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Tiivistelma

Vaikka naiset ja miehet ovat suorittaneet suomalaisissa yliopistoissa tohto-
rintutkintoja jo pitkdan saman verran, naiset ovat edelleen vahemmisto ylim-
missd akateemisissa positioissa, kuten professuureissa. Analysoin artikkelissa,
mitd institutionaalisia tasa-arvotoimia yliopistot ovat hyodyntaneet edistadk-
seen sukupuolten tasa-arvoa tutkijanuralla. Taman lisaksi tutkin tasa-arvon
edistamisen haasteita. Hyodynnan tarkastelussa analyyttista kategorisointia,
joka jakaa yliopistojen henkilostopoliittiset tasa-arvotoimet neljaan luokkaan.
Vertaan analyysissa suomalaisten yliopistojen aikavalilld 2000—2018 hyodyn-
tamid tasa-arvotoimia ruotsalaisten ja norjalaisten yliopistojen vastaaviin
toimiin. Tutkimuksen kyselymuotoinen aineisto on kerdtty haastatteluin
yliopistoista; pddvastaajina olivat henkilostopalveluiden edustajat. Tulosten
mukaan suomalaisissa yliopistoissa on kdytetty tasa-arvotoimia keskimaddrin
vahemmadn kuin Ruotsissa ja Norjassa. Suomalaisten yliopistojen yleisimpia
tasa-arvotoimia ovat tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskomiteat, menettelypro-
sessit hdirinndstd ilmoittamiseksi sekd tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskoulutus.
Radikaalimpia ja poliittisesti kiistanalaisempia tasa-arvotoimia, kuten posi-
tiivista erityiskohtelua rekrytoinnissa tai pelkdstdan naistutkijoille kohden-
nettuja toimia, ei ole hyddynnetty juurilainkaan. Analyysin mukaan sukupuo-
lineutraali ndkemys sukupuolten tasa-arvosta kaventaa suomalaisten
yliopistojen keinovalikoimaa edistettdessd naisten tutkijanuria.
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Johdanto

Naiset ja miehet ovat suorittaneet suomalaisissa yliopistoissa suunnilleen saman
verran tohtorintutkintoja jo vuodesta 2005 ldhtien. Naisilla vaikuttaa kuitenkin
edelleen olevan vaikeuksia edeta tutkijanuralla. Naisten osuus korkeimmissa aka-
teemisissa positioissa on kasvanut hitaasti ja on edelleen matala — 32 prosenttia
vuonna 2020 (Vipunen tietokanta 2021). Yliopistojen ja tieteenalojen valiset erot
ovat suuria. Sukupuoli onkin edelleen tarkeda muuttuja tutkittaessa ja kehitettdessa
akateemisia uria.!

Yliopistoilla on tydnantajina lakisdateinen velvollisuus edistdd sukupuolten tasa-
arvoa seka luoda naisille ja miehille yhtdldiset mahdollisuudet uralla etenemiseen.
Tanhuan (2020) opetus- ja kulttuuriministeriolle laatima raportti kuitenkin osoittaa,
ettd tasa-arvo- jayhdenvertaisuussuunnitelmien perusteella tasa-arvon ja yhden-
vertaisuuden edistamistoimet ovat useissa yliopistoissa puutteellisia, eivatka suun-
nitelmat tdyta kaikilta osin tasa-arvolain vahimmaisvaatimuksia.

Jatkan tdssa artikkelissa keskustelua samasta teemasta. Pohjoismaisissa hyvin-
vointivaltioissa on harjoitettu pitkdan niin sanottua naisystavallista politiikkaa, ja
sukupuolten tasa-arvon edistaminen tutkimussektorilla on ollut ndissa maissa
kestoaihe. Tdydennan yliopistojen ja koulutuslaitosten tasa-arvotyosta tehtya
aiempaa tutkimusta (mm. Brunila 2009; Husu 2001; Kantola 2005) tarkastelemalla,
milld konkreettisilla toimilla suomalaiset yliopisto-organisaatiot ovat 2000-1uvulta
lahtien edistdaneet sukupuolten tasa-arvoa tutkijanuralla. Tarkastelen yliopistojen
tasa-arvotoimia tasa-arvon eri ulottuvuuksia erittelevalld kategorisoinnilla. Hy6-
dynndn kategorisoinnissa aiempaa organisaatioiden tasa-arvo- ja yhdenvertai-
suuspolitiikkaa ja -tyota kdsittelevaa tutkimusta (mm. Fagenson 1990; Kalev ym.
2006; Timmers ym. 2010). Erilaiset tasa-arvotoimet nojautuvat erilaisiin oletuksiin
tasa-arvon tielld olevista keskeisistd esteistd ja strategioista, joiden oletetaan muut-
tavan tilannetta (Kalev ym. 2006; Nielsen 2017; Timmers ym. 2010).

Tutkin, miten paljon ja minkadlaisia institutionaalisia tutkijanuraa koskevia
tasa-arvotoimia suomalaiset yliopistot ovat hyddyntdneet aikavalillda 2000-2018.
Taman lisdksi tutkimus syventyy tasa-arvon edistamisen haasteisiin: erittelen

1 Tassd artikkelissa keskitytdan kaksijakoiseen sukupuolikdsitykseen naisista ja miehistd, eika siind ole

tutkittu sukupuolen tai seksuaalisuuden moninaisuutta.
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argumentteja, joilla tutkimukseen osallistuneet vastaajat perustelivat sitd, etta
yliopistot eivat olleet hydodyntaneet enempaa tai tietyn tyyppisid tasa-arvotoimia.

Tutkimuksen kohteena olivat yliopistojen viralliset koko organisaation kattavat
tasa-arvopolitiikat. Siten sen ulkopuolelle jaivat esimerkiksi vain joihinkin tiede-
kuntiin rajautuneet toimet tai ruohonjuuritason toiminta. Hyédynnan analyysissa
kyselymuotoista tutkimusaineistoa, joka on kerdtty haastatteluin suomalaisista,
ruotsalaisista ja norjalaisista yliopistoista osana pohjoismaista NORDICORE-huippu-
yksikkoa. Korostaakseni kansallisia erityispiirteitd vertaan suomalaisten yliopistojen
hyddyntamid tasa-arvotoimia ruotsalaisten ja norjalaisten yliopistojen vastaaviin
toimiin. Pohjoismainen vertailuasetelma on mielekds, koska maita yhdistdad muun
muassa samantyyppinen tasa-arvolainsaddanto (Borchorst ym. 2012). Maat eivat
kuitenkaan muodosta yhtendista kokonaisuutta, vaan niiden politiikkapainotuksissa
on eroavaisuuksia. Vertailevan analyysin lisaksi tarkastelen yliopistojen henkilds-
topoliittisia linjauksia kahdesta kansallisesta erityiskysymyksestd: maardaikaisten
tyosuhteiden pidentaminen perhevapaan vuoksi ja kutsuprofessuurien (laajamit-
tainen) kaytto.

Tasa-arvotoimien kategorisointi

Tarkastelen artikkelissani yliopisto-organisaatioita sukupuolten tasa-arvon edis-
tdjind. Organisaatioiden hyodyntdamat tasa-arvotoimet voidaan jakaa eri katego-
rioihin sen mukaan, minkalaisiin oletuksiin tasa-arvosta, tasa-arvon tielld olevista
esteistd ja toimivista strategioista ne nojaavat (Dobbin ym. 2015; Fagenson 1990;
Kalev ym. 2006; Timmers ym. 2010). Hyddynnadn artikkelissa tutkimusprojektis-
samme kehittdmddamme analyyttista kategorisointia, joka jakaa yliopistojen hen-
kilostopoliittiset tasa-arvotoimet neljdan luokkaan.

Naisille kohdennetut toimenpiteet pyrkivat korjaamaan naisten ”puutteita”, jotta
he etenisivat paremmin olemassa olevissa akateemisissa urarakenteissa. Taustalla
on havainto naisten ja miesten valisistd, osin tyttdjen ja poikien erilaisten sosiali-
saatioprosessien tuloksena syntyneista eroista heidan ominaisuuksissaan, asen-
teissaan ja kdyttaytymisessdan (Fagenson 1990). Esimerkiksi mielikuvaan menes-
tyvdsta johtajasta liitetddn tutkimusten mukaan usein maskuliinisiksi miellettyja
piirteitd, kuten kilpailuhenkisyys ja itsevarmuus. Lund ja Tienari (2019) kuvaavat
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akateemisen tyonteon perustuvan yhda enemman yksilolliseen kilpailuun. Kilpailu-
asetelma velvoittaa tutkijat sukupuolesta riippumatta omaksumaan maskuliinisen
suorituskeskeisen tydasenteen, joka tahtda tuottavuuteen etenkin julkaisutoimin-
nassa (vrt. Parsons & Priola 2013). Opetukseen painottumista, jota on kuvattu nais-
tapaisen akateemisen tyon muotona, ei vastaavasti arvosteta uralla etenemisessa
(Jauhiainen 2011). Tutkimuksen mukaan yksiloihin liitetyt, maskuliinisiksi mielletyt
ominaisuudet, kuten kilpailuhenkisyys, vaikuttavat myonteisesti akateemisiin
rekrytointipdatoksiin, minka lisaksi sukupuolittuneet verkostot vaikuttavat aka-
teemisella uralla etenemiseen (van den Brink & Benschop 2011). Naisille kohdennetut
tasa-arvotoimet pyrkivat joko korjaamaan naisiin liitettyja ”puutteita” (esim.
vahaisempi kilpailuhenkisyys) tai kohentamaan naisten miehia heikompia olosuh-
teita (esim. verkostojen puute) interventiostrategioilla. Tdllaisiin tasa-arvotoimiin
lukeutuvat esimerkiksi naisille suunnatut urakoulutukset ja mentorointi.

Kdyttdytymismuutokseen tdhtddvdt toimenpiteet korostavat tarvetta muuttaa orga-
nisaatiokulttuuriin liittyvia arvoja ja kdaytantoja. Yliopistot ovat osa laajempaa
yhteiskuntaa, jota varittavat kulttuuriset arvot sekd yhteiskunnalliset ja rakenteel -
liset kaytannot ja stereotypiat miesten ja naisten rooleista (Fagenson 1990). Tahdn
analyyttiseen kategoriaan kuuluvat toimet pyrkivat korjaamaan henkiloston ja
avainhenkiloiden, kuten akateemisten johtajien ja rekrytointikomiteoiden jasenten,
sukupuoleen ja yhdenvertaisuuteen liittyvid ajatusvinoumia ja stereotypioita, jotka
voivat uusintaa epdtasa-arvon rakenteita (Kalevym. 2006). Kategoriaan sisdltyvien
tasa-arvotoimien, kuten tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskoulutuksen, tavoitteena
on vaikuttaa akateemisen henkiloston seka rekrytoinneista ja ylentamisprosesseista
vastaavien portinvartijoiden kdyttaytymiseen.

Organisatorista vastuuta korostavat toimenpiteet keskittyvdt tasa-arvotyon vas-
tuusuhteiden maarittelyyn. Organisatoristen vastuusuhteiden maarittely on edellytys
sille, ettd tasa-arvo- jayhdenvertaisuusohjelmat ovat tehokkaita (Kalevym. 2006).
Organisatorista vastuuta korostavat rakenteet ja toimet, kuten tasa-arvo- ja yhden-
vertaisuuskomiteat, painottavat vastuiden maarittelyn tarkeyttd paitsi organisato-
risten tasa-arvotavoitteiden asetannassa myos niiden seurannassa ja pdivittamisessa.

Positiivisen erityiskohtelun toimenpiteet tunnistavat naisten ja miesten erilaisen
aseman tyomarkkinoilla ja painottavat rakenteellisia tekijoitd tasa-arvon toteutu-
misen esteind. Sen sijaan ettd rekrytointi ja eteneminen akateemisella uralla nah-
tdisiin sukupuolineutraaleina, tiettyihin meriitteihin pohjautuvina objektiivisina
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jarjestelming, erityisesti feministiset tutkijat ovat huomauttaneet, etta rekrytointi-
jauralla etenemisen jarjestelmat voivat pikemminkin yllapitda ja tuottaa epdatasa-
arvon rakenteita (mm. Mdhlck ym. 2020; Nielsen 2016; Powell ym. 2018; van den
Brink & Benschop 2011). Positiivinen erityiskohtelu haastaa organisaatioissa vallit-
sevia, erityisesti organisaation jaseneksi padasyyn ja uralla etenemisen edellytyksiin
liittyvid valtarakenteita ja hierarkioita (Fagenson 1990; Kanter 1977; Timmers ym.
2010). Nakokulma korostaakin erityistoimenpiteiden tarvetta, jotta naisten asema
jalahtdolosuhteet yliopistossa tai tietyilld tieteenaloilla paranisivat. Toimiin lukeu-
tuvat muun muassa positioiden ja rahoituksen korvamerkinta.

Naisille kohdennetut toimenpiteet seka positiivista erityiskohtelua edustavat
tasa-arvotoimet kohdistuvat aliedustetun ryhman edustajiin. Ajatuksena on, etta
tarvitaan pidemmalle menevid, naisia suosivia interventiostrategioita, jotta suku-
puolten tasa-arvo toteutuisi esimerkiksi ylemmilld uraportailla. Kayttaytymismuu-
tokseen tahtdavat toimet sekd organisatorista vastuuta korostavat toimet voivat
puolestaan olla sisdlloltaan sukupuolineutraaleja. Erottelu istuu suomalaiseen
tyoelamakontekstiin, jossa tasa-arvokeskustelua hallitsee sukupuolineutraalius ja
tyontekijoiden yhdenmukainen kohtelu (Korvajdrvi 2011; Ylostalo 2012). Erittelenkin
analyysissa paitsi sitd, minka tyyppisia tasa-arvotoimia yliopistoissa on hyodyn-
netty, myos haastatteluissa esiin nousseita argumentteja, jotka auttavat ymmarta-
madan, miksi tietynlaiset toimet korostuvat suomalaisissa yliopistoissa toisten sijaan.

Akateeminen tyo sukupuolindkokulmasta: pohjoismainen
ja suomalainen tarkastelu

Kansalliset tasa-arvotyotd tukevat rakenteet

Pohjoismaat on eurooppalaisessa vertailussa tunnistettu tutkimussektorin edella-
kavijoiksi tasa-arvon edistdjind (Lipinsky 2013). Esimerkiksi sukupuolten valisen
palkkatasa-arvon seuranta ja edistdminen seka tasa-arvo- jayhdenvertaisuussuun-
nitelmat ovat osa pohjoismaista tasa-arvolainsdddantod. Pohjoismaat eivat yhta-
laisyyksistaan huolimatta kuitenkaan muodosta yhtendistda kokonaisuutta, vaan
tutkimussektoria koskevissa politiikkapainotuksissa on eroja niin kansallisella kuin
yliopistotasolla (ks. Nielsen 2014; 2017). Esimerkiksi 1990-luvulla Ruotsissa hy6-
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dynnettiin kansallisen politiikka-aloitteen myota sukupuolikiintiditd akateemisissa
rekrytoinneissa (ns. Tham-professuurit) (Jordansson 1999) ja Norjassa korvamer-
kittiin positioita aliedustetun sukupuolen edustajille (Brandt ym. 2002). Vaikka
suomalainen lainsdadanté mahdollistaa positiivisen erityiskohtelun tietyin reuna-
ehdoin, tdtd mahdollisuutta ei ole yliopistoissa hydodynnetty (Husu 2001, 86—-87),
eikd vastaavaa kansallisen tason politiikkaa ole Suomessa ollut.

Valtioneuvoston selonteon vdliraportti naisten ja miesten valisestd tasa-arvosta
nostaa naisten tutkijanuran edistamisen yhdeksi tavoitteeksi (VN 2017, 27—-29).
Raportissa huomautetaan naisten hitaasta etenemisesta korkeimpiin opetus- ja
tutkimustehtaviin. Siind peratddn sukupuolinakékulman systemaattista sisallyttd-
mista tutkijanurien kehittamista koskevaan tyohon seka tutkijanuramallien ja
rahoituskdytantdjen arviointiin. Yhtena toimenpiteena Marinin hallitus (2019-)
teettdad selvityshankkeen tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumisesta tutkimus-,
kehitys- ja innovaatiotoiminnassa (Sosiaali- ja terveysministerié 2020, 63).

Tasa-arvotyota yliopistoissa vaikeuttaa Brunilan (2009) mukaan se, etta tasa-
arvokysymykset on pidetty Suomessa tyypillisesti erillddan koulutus- ja tiedepoli-
tiikasta. Tasa-arvon edistdminen ei ole ollut yliopistojen strategioiden ytimessa,
eikd sukupuolindkokulman valtavirtaistaminen opetuksessa ja tutkimuksessa ole
toteutunut. Tanhuan (2020) opetus- ja kulttuuriministeriolle laatima raportti osoittaa,
ettd yliopistojen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustyo on monelta osin puutteellista.
Yliopistojen toimenpiteet tasa-arvon edistamiseksi jadvat usein abstraktille tasolle.

Tasa-arvotyotd suomalaisessa tydelamdssa on leimannut lyhytjanteinen projek-
timaisuus, mika on vaikeuttanut pitkdjanteisten politiikkatavoitteiden saavuttamista
(Brunila & Ylostalo 2015; Julkunen 2009). Suomalaisella tutkimussektorilla ei ole
esimerkiksi ollut kansallista tasa-arvoon keskittyvda komiteaa kuten Norjassa ja
Ruotsissa. Sen sijaan Suomessa on toiminut eri vuosikymmenind vaihtuvia tyoryhmia,
jotka ovat pyrkineet pureutumaan naisten asemaan tutkimussektorilla (esim. Ope-
tusministeri6 1982; 2006; Suomen Akatemia 1997). Tyoryhmat ovat antaneet suo-
situksia, mutta on epdselvdd, miten suositusten toimeenpanoa on seurattu.

Toiseksi yliopistolait Ruotsissa ja Norjassa sisdltavat tasa-arvoon liittyvid maa-
rayksia (Nielsen 2014), kun taas Suomessa voimassa oleva yliopistolaki on suku-
puolineutraali. Yliopistolain valmistelussa ja tutkijanuria koskevissa arvioinneissa
eiole aina riittdavasti huomioitu sukupuolindkékulmaa (HE 7/2009 uudeksi yliopis-
tolaiksi, 45—46; Niemi 2009; Tasa-arvoasiain neuvottelukunta 2011, 98—-99). Kaik-
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kinensa Suomessa vallinnut tehokkuutta ja kilpailua korostava yliopistopolitiikka
(Rinne ym. 2012) ei liene ollut otollinen sosiaalisten tavoitteiden edistamiselle
yliopistosektorilla.

Kansallisen tutkimussektorin kattavan tasa-arvokomitean puuttuminen ja suku-
puolineutraali lainsaadanto kuvastavat Suomen pohjoismaisia naapurimaitamme
kapeampia tasa-arvotyota tukevia kansallisia rakenteita. Eroavaisuudet tutkimus-
sektorilla heijastelevat eroja kansallisessa tasa-arvopolitiikassa seka yleisissa
tasa-arvotyota koskevissa asenteissa ja tietoisuudessa (vrt. Nielsen 2017; Ylostalo
2012). Esimerkiksi Norjassa on pitkdan kaytetty interventionaalista tasa-arvopoli-
tiikkaa, josta esimerkkinad on positiivisen erityiskohtelun yleinen kaytt6 tasa-arvon
edistamisessa tydelamadssa ja yhteiskunnassa 1980-luvulta ldhtien (Nielsen 2017;
Teigen 2011).

Suomalaisissa yliopistoissa tyoskentelevd opetus- ja tutkimushenkilosto
sukupuolen mukaan

Yliopistot ovat Suomessa suuria tyonantajia, minkd vuoksi niiden toimia sukupuolten
tasa-arvon edistdjind on perusteltua tarkastella. Syyskuussa vuonna 2019 yliopis-
toissa tyoskenteli 31500 henkil64d, joista hieman yli 60 prosenttia kuului opetus- ja
tutkimushenkilost6on. Opetus- ja tutkimushenkildstosta 45 prosenttia oli naisia ja
55 prosenttia miehid. Yliopistokohtaiset sukupuolierot ovat suuria: naisten osuus
vaihteli noin 30 prosentista (Aalto-yliopisto) 65 prosenttiin (Lapin yliopisto). (Sivis-
tystyOnantajat 2020, 2, 5.)

Akateeminen tyo on Suomessa vertikaalisesti segregoitunut sukupuolen mukaan.
Naisten osuus on matala erityisesti neljannelld eli korkeimmalla tutkijanuraportaalla,
joka sisdltaa professorit, akatemiaprofessorit ja tutkimusjohtajat. Kuten taulukosta
1 havaitaan, yliopistojen variaatio on suuri.? Naisten osuus oli pienin teknillisesti

2 Taulukko ei sisdlld apurahalla tyoskennelleitd tutkijoita tai tuntiopettajia. Tutkijoiden tydskentelysta-
tukset ovat sukupuolittuneita: enemmisto apurahalla tydskentelevistd tutkijoista oli vuonna 2015 naisia
(Opetus- ja kulttuuriministeri6 2016, 59). On my6s huomattava, ettd neliportainen uramalli ei ole varsinai-
nen uralla etenemisen valine, vaan sen tarkoituksena on ennen kaikkea selkeyttdd akateemisen henkiloston

nimikkeistdd sekd toimia tilastoinnin vdlineena (Vdlimaa ym. 2006, 19).
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orientoituneissa yliopistoissa ja suurin henkilgstomaariltdadn pienissa yliopistoissa,
joissa ei ole teknillista tai luonnontieteellista painotusta.

Yliopistokohtaiset erot liittyvatkin Suomessa suurelta osin yliopistojen erilaiseen
tieteenalapohjaan: tieteenalat ovat horisontaalisesti segregoituneet sukupuolen
mukaan. Suomalaiset tydmarkkinat yleisestikin kuuluvat Euroopan segregoitu-
neimpiin (Bettio ym. 2009). Naisten mahdollisuuksia edetd johtotehtaviin kuvaava
lasikattoindeksi (Euroopan komissio 2019, 125) saa Suomessa korkeimman arvon
teknillisesti orientoituneissa yliopistoissa. Teknillisissa tieteissd neljannelld ura-
portaalla suoritetuista henkilétyovuosista vain 10 prosenttia ja luonnontieteissa
15 prosenttia oli vuonna 2019 naisten tekemid, kun humanistissa tieteissa vastaava
osuus oli 50 prosenttia (Vipunen tietokanta 2021). Koska yliopistojen sukupuolija-
kaumat ovat erilaisia, on mielenkiintoista tarkastella, onko yliopistojen tasa-arvo-
tyon aktiivisuudessa ja hyodynnetyissa tasa-arvotoimissa eroja.

Taulukko 1. Naisten prosentuaalinen osuus yliopistoittain tutkijanuratasoilla
I-1IV vuonna 2018

Yliopistot Tutkijanura- Tutkijanura- Tutkijanura- Tutkijanura-
taso I* taso I1 taso III1 taso IV
Aalto-yliopisto 30,9 (914) 30,0 (576) 30,2 (442) 15,0 (243)
Helsingin yliopisto 54,5 (1177) 53,4 (946) 52,5 (1256) 32,5 (517)
Iti-Suomen yliopisto 50,9 (468) 62,1 (312) 52,9 (458) 33,0 (248)
Jyvaskylan yliopisto 59,6 (657) 47,2 (248) 48,4 (384) 34,7 (201)
Lapin yliopisto 64,8 (141) 64,6 (73) 68,6 (44) 57,8 (46)
Lappeenrannan-Lahden teknillinen yliopisto 35,1 (238) 40,9 (126) 40,2 (92) 15,0 (74)
Oulun yliopisto 42,7 (717) 43,6 (372) 42,8 (310) 30,6 (187)
Tampereen teknillinen yliopisto 29,1 (463) 28,1 (297) 22,4 (111) 5,6 (94)
Tampereen yliopisto 66,4 (367) 61,3 (206) 54,2 (326) 40,6 (179)
Turun yliopisto 55,0 (543) 57,5 (604) 49,9 (408) 37,5 (281)
Vaasan yliopisto 46,5 (78) 50,7 (57) 50,6 (52) 24,1 (51)
Abo Akademi 48,8 (145) 57,0 (256) 47,2 (94) 27,4 (85)
Svenska handelshégskolan 40,9 (29) 62,4 (44) 32,1 (33) 29,8 (30)
Taideyliopisto 60,7 (32) 60,2 (21) 47,5 (156) 50,5 (55)

* Suluissa ko. yliopiston kokonaishenkildtydvuodet kullakin tutkijanuratasolla.
Lahde: Vipunen tietokanta 2021.
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Valtaosa yliopistojen opetus- ja tutkimushenkilostosta tyoskentelee mdara-
aikaisissa tyosuhteissa. Vuonna 2019 mddrdaikaisten tyosuhteiden osuus oli tohto-
rintutkinnon suorittaneilla 54 prosenttia. Sukupuolierot olivat suurimmat profes-
soritasoisissa tehtdvissa: naisista mdardaikaisissa tehtdvissa tyoskenteli 28 prosenttia,
miehistd 23 prosenttia (Sivistystyonantajat 2020, 6). Eras mddrdaikaisuuksiin liit-
tyva tasa-arvokysymys on, onko yliopistolla politiikkalinjausta tydsopimusten
jatkamisesta perhevapaiden vuoksi. Jo opetusministerion asettama tyoryhma vuonna
1982 suositteli yliopistoja jatkamaan madardaikaisia tydsopimuksia, jotka katkeavat
perhevapaiden vuoksi. Aihe on yliopistoissa edelleen ajankohtainen. Esimerkiksi
professorien vakinaistamisjarjestelma (ns. tenure track) sisdltaa urapolun alkuvai-
heessa yleensa mddrdaikaisia tyosuhteita ja ajoittuu tyontekijan ndkokulmasta usein
samaan ajankohtaan mahdollisen lastensaannin kanssa (Pietilda 2019).

Toinen Suomessa toistuvasti esiin nostettu tasa-arvokysymys koskee eri rekry-
tointitapojen sukupuolivaikutuksia. Bain ja Cummings (2000) painottavat rekry-
toinnin avoimuuden ja lapindkyvyyden tarkeyttad tasa-arvotyodssd, koska suljettujen
ja epamuodollisten rekrytointikdytantojen on todettu suosivan miehia. Husun
tutkimuksen (2001, 78 -80) mukaan valtaosa suomalaisiin yliopistoihin professo-
reiksi kutsutuista oli vuosina 1997—-2000 miehid, kun taas naiset parjdsivat suh-
teellisesti paremmin avoimissa hauissa (ks. myos Nielsen 2016). Edelleen vuosina
2010-2014 tehtdavaan kutsutuista valtaosa, 76 prosenttia, oli miehia (Vdlimaa ym.
2016, 41).

Tutkimusaineisto ja menetelmat

Hyodynnan tutkimuksessa aineistoa, joka on kerdtty osana pohjoismaista NORDI-
CORE-huippuyksikkod. Kyselymuotoinen aineisto keradttiin haastatteluin. Kyselylla
kartoitettiin suomalaisten, ruotsalaisten ja norjalaisten yliopistojen sukupuolten
tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen liittyvid koko organisaation kattavia tasa-arvo-
toimia sekd niiden ajankohtaa. Koska suomalaisten yliopistojen institutionaalinen
autonomia on 2010-luvulla lisdantynyt ja paatoksentekoa on keskitetty ylimmalle
johdolle (Pietild 2018; Rinne ym. 2012), yliopistojen yhteiset politiikat ovat keskeisia.
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Kysely kattoi laajan joukon (noin 90 kysymystd) tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen
liittyvia toimia, joista valitsin osan taman artikkelin analyysiin.3

Tutkimuksen kohdejoukkona olivat ne organisaatiot Suomessa, Ruotsissa ja
Norjassa, joilla oli vuonna 2018 yliopistostatus. Kaikki suomalaiset yliopistot
(N = 14) osallistuivat tutkimukseen.* Norjasta tutkimukseen osallistui yhdeksan
yliopistoa ja Ruotsista 14. Toteutimme tutkimushaastattelut syksyn 2018 ja kesan
2020 valisend aikana joko kasvotusten tai puhelimitse. Haastattelin suomalaisista
yliopistoista yhteensd 37 henkil6d. Kooltaan suurista yliopistoista haastattelin tyy-
pillisesti useaa vastaajaa, pienemmistd vain yhtd. Kollegani Ruotsista ja Norjasta
toteuttivat omien maidensa haastattelut. Padosa Suomessa haastatelluista tyosken-
teli yliopistoissa henkilosto- tai hallintotehtdvissd, esimerkiksi henkilostojohtajana,
hallintojohtajana tai henkilostdasiantuntijana. Heilld oli asemansa puolesta laajat
tiedot yliopistojen henkilostopolitiikoista. Osa vastaajista toimi yliopistojen tutki-
muspalveluissa tai opetus- ja tutkimustehtdvissa.

Kysymykset edustivat binddrimuuttujia, joiden vastausvaihtoehdot olivat kylla”
ja ”ei” (lisdksi vastausvaihtoehtoja olivat ”en tiedd” ja ”en halua vastata”). Haas-
tatteluissa kysyttiin, onko yliopisto hyodyntdnyt tiettyd tasa-arvotoimea 1990-luvun
puolivdlin jalkeen. Jos vastauksena oli kylla, kysyimme lisdaksi, mistd alkaen mainittu
toimenpide oli ollut kdytossa ja oliko kaytto sittemmin lopetettu. Mikdli haastatel-
tava ei osannut vastata, kysyimme asiasta toiselta henkiloltd tai pyysimme vastaajaa
tarkistamaan tiedon esimerkiksi arkistosta. Rajaudun tdssd artikkelissa tasa-arvo-
toimiin, joita yliopistot ovat kdayttdaneet vuosina 2000—2018, koska suurin osa toimista
ajoittui tdlle aikavalille.

Tutkimuksen rajoitteena on, ettd se ei kerro, missa maadrin jotakin politiikkatoimea
onyliopistossa tosiasiassa hyodynnetty. Esimerkiksi yliopistojen hdirintdilmoitus-
jarjestelmien olemassaolosta huolimatta seksuaalinen hairintd on yliopistoissa

3 Tutkimusryhmdmme hyddynsi kyselylomakkeen muotoilussa professori Alexandra Kalevin ja professori
Frank Dobbinin tutkimusryhman kehittamaa lomaketta. Heiddn tutkimusryhmadnsa on tutkinut Yhdysval-
loissa toimivien organisaatioiden yhdenvertaisuuspolitiikkoja. Tutkimusryhmdmme muokkasi lomaketta
pohjoismaiseen kontekstiin sopivaksi.

4 Aineistossa on mukana entinen Tampereen yliopisto ja entinen Tampereen teknillinen yliopisto, jotka

vuonna 2019 muodostivat yhdessa Tampereen ammattikorkeakoulun kanssa uuden Tampereen yliopiston.
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edelleen ongelma (Salmesvuori 2020): tietyn organisatorisen linjauksen olemassaolo
ei takaa, ettd se tunnettaisiin laajasti tyOyhteisOssa tai ettd sitd aktiivisesti hyodyn-
nettdisiin. Koska tutkimuksen kohteena olivat koko yliopiston kattavat, viralliset
tasa-arvotoimet, sen ulkopuolelle rajautuivat myos yksikkokohtainen (ml. tiede-
kuntakohtainen) toiminta ja ruohonjuuritason aktivismi.

Olen valinnut taman artikkelin analyysiin muuttujat (19 kpl), jotka kuvaavat edelld
esittelemidni analyyttisia kategorioita. Mdardllinen analyysi perustuu toimenpiteiden
esiintymisfrekvenssien ja tilastollisten hajontalukujen tarkasteluun seka graafiseen
esitykseen. Hyodynnetyt muuttujat 16ytyvat artikkelin tulososasta taulukosta 3.
Analyysi ei sisdlld toimia, jotka seuraavat suoraan lainsaddannostd (mm. tasa-arvo-
jayhdenvertaisuussuunnitelmat). Analyysiin valitut toimet edustavat siten yliopis-
tojen itse valitsemia toimia, joilla ne pyrkivat edistamddn sukupuolten tasa-arvoa.
Lisdksi tarkastelen erikseen yliopistojen linjauksia kahdesta suomalaisessa keskus-
telussa pitkddn esilla olleesta erityiskysymyksesta: mddrdaikaisten tyosuhteiden
pidentaminen perhevapaan vuoksi ja kutsumenettelyn kaytto professorien rekry-
toinnissa.

Koska tasa-arvotoimien madrd osoittautui suomalaisissa yliopistoissa keskimdarin
verrattain pieneksi, erittelen haastatteluissa esiin tulleita perusteluja, miksi yliopistot
eivat olleet hyodyntdaneet enemman tai tiettyja tasa-arvotoimia. Argumentit kon-
tekstualisoivat suomalaisten yliopistojen tasa-arvotyohon liittyvad problematiikkaa
(vrt. Ylostalo 2013). Haastatteluissa ei kysytty, miksi tietty tasa-arvotoimi oli otettu
tai miksi sitd ei ollut otettu kdyttoon. Argumentit tasa-arvotoimien vahdisyydelle
tulivatkin esiin haastateltavien perustellessa vastauksiaan vapaamuotoisesti. Tun-
nistetut argumentit perustuvat haastattelumuistiinpanojeni aineistoldhtoiseen
sisdllonanalyysiin (Tuomi & Sarajdrvi 2002). Lisdksi argumenttien tunnistamista
ohjasi tietamykseni sukupuolen- ja korkeakoulututkimuksesta.

Tulokset

Yliopistojen tasa-arvopolitiikat

Tarkastelen aluksi mddrallisesti, mita toimia suomalaiset yliopistot ovat hyodyn-
taneet edistadkseen sukupuolten tasa-arvoa tutkijanuralla. Hyodynnan analyysissa
tasa-arvon eri ulottuvuuksia erittelevdd kategorisointia. Suomalaisten yliopistojen
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tasa-arvotoimien madrad on lisadantynyt aikavalilld 2000—2018. Taulukko 2 sisdltda
suomalaisten, ruotsalaisten ja norjalaisten yliopistojen tasa-arvotoimien keskiarvot,
mediaanit ja keskihajonnat.

Tasa-arvotoimien kokonaismaddrad oli suomalaisissa yliopistoissa koko tarkaste-
lujaksolla keskimadarin 3,9 yhtd yliopistoa kohden ja mediaani oli 4 (kun tasa-arvo-
toimien yhteismadara oli 19). Keskiarvo ja mediaani olivat pienempia kuin ruotsa-
laisissa (keskiarvo 7,4; mediaani 7,5) ja norjalaisissa (keskiarvo 10,8; mediaani 11)
yliopistoissa. Keskihajonta oli Suomessa kaikkien tasa-arvotoimien osalta 1,5
(Ruotsissa 3,2 ja Norjassa 4,7). Suurista yliopistokohtaisista eroista huolimatta
opetus- ja tutkimushenkiloston sukupuolijakaumissa (taulukko 1) yliopistojen valilla
ei siis ollut merkittavia aktiivisuuseroja tasa-arvotyossad. Henkilostomadariltadn
suuret yliopistot olivat hyodyntaneet keskimddrin enemman toimia kuin pienet
yliopistot.

Pddosa suomalaisten yliopistojen hydodyntdmistad tasa-arvotoimista kuuluu orga-
nisatorista vastuuta (keskimddrin 2,1 toimea yliopistoa kohden) ja kdayttdytymis-
muutoksia painottaviin kategorioihin (keskimadarin 1,5 toimea). Suurin suomalaisten
yliopistojen vdlinen hajonta liittyy kdayttaytymismuutokseen tahtaaviin toimiin.

Suurimmat maiden valiset erot ovat naisille kohdennetuissa toimissa seka posi-
tiivisessa erityiskohtelussa. Suomalaiset yliopistot eivat ole hyodyntaneet ndita
kategorioita edustavia tasa-arvotoimia juurilainkaan. Etenkin norjalaisissa yliopis-
toissa on ollut naisille kohdennettuja toimia seka positiivista erityiskohtelua. Kum-
mankin kategorian tasa-arvotoimien mediaani on Norjassa nelja (vrt. Suomessa
nolla ja Ruotsissa yksi). Positiiviseen erityiskohteluun Norjassa lukeutuvat muun
muassa positioiden korvamerkinta ja kutsumenettely professuuriin heikommin
edustetun sukupuolen edustajien osuuden kasvattamiseksi. Ruotsalaiset yliopistot
ovat hyddyntdneet positiivista erityiskohtelua ja naisille kohdennettuja toimia jonkin
verran, mutta vdhemman kuin norjalaiset yliopistot.
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Taulukko 2. Suomalaisten, ruotsalaisten ja norjalaisten yliopistojen tasa-arvo-

toimien lukumaarat vuosina 2000-2018

Suomalaiset yliopistot Ruotsalaiset yliopistot Norjalaiset yliopistot
keski- mediaani keski- keski- mediaani keski- keski- mediaani keski-
arvo hajonta arvo hajonta arvo hajonta
Naisille kohdennetut 0,1 0 0,3 1,5 1 1,5 2,9 4 2,3
toimenpiteet
Kayttaytymismuutokseen 1,5 1,5 1,4 2,1 2 1,5 2,4 3 1,6
tahtaavat toimenpiteet
Organisatorista vastuuta 2,1 2 0,3 2,8 3 0,6 2,8 3 0,4
korostavat toimenpiteet
Positiivista erityiskohtelua 0,3 0 0,5 1,1 1 1,0 2,7 4 1,7
edustavat toimenpiteet
Kaikki toimenpiteet 3,9 4 1,5 7,4 7,5 3,2 10,8 11 4,7

Taulukko 3 sisdltda yksityiskohtaisemmat tiedot suomalaisten yliopistojen hyo-
dyntamistd tasa-arvotoimista. Yliopistot on taulukossa jdrjestetty siten, etta vasem-
malla sijaitsevat ne yliopistot, joissa on ollut eniten tasa-arvotoimia.

Taulukosta ilmenee, ettd tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskomiteat sekd menette-
lyprosessit hdirinnastad ilmoittamiseksi muodostavat suomalaisten yliopistojen
tasa-arvotyOn organisatorisen ytimen. Ne ovat osa institutionaalisia rakenteita
kaikissa yliopistoissa. Hyodynnetyt kayttaytymismuutokseen tahtdaavadt toimet
puolestaan sisdltavdt pddasiassa joko akateemiselle henkildstolle tai johdolle tar-
jottavaa (vapaaehtoista) tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskoulutusta. Noin puolet
yliopistoista on tarjonnut tallaista koulutusta. Sen sijaan vastaavan koulutuksen
tarjoaminen rekrytointi- tai ylentamisista vastaaville komiteoille seka ohjeistus
sukupuoleen liittyvistd ennakkoasenteista ja stereotypioista ovat harvinaisia. Ainoa
positiivista erityiskohtelua edustava hieman yleisemmin kdytossa ollut toimi on
proaktiivisuus rekrytoinnissa, jotta heikommin edustetun sukupuolen edustajien
osuus henkilostosta kasvaisi. Tatda on hyodyntanyt nelja yliopistoa. Kaytannossa
proaktiiviset toimet ovat tarkoittaneet esimerkiksi kirjausta tasa-arvo- ja yhden-
vertaisuussuunnitelmassa, ettd julistettaessa positioita auki naisia kannustetaan
hakemaan niitd. Vastaajien mukaan oli kuitenkin epdselvdd, kuinka paljon proak-
tiivisia toimia oli tosiasiassa kaytetty.

TYOELAMAN TUTKIMUS ARBETSLIVSFORSKNING 19 (4) 2021 532



SUOMALAISTEN YLIOPISTOJEN TUTKIJANURAA KOSKEVAT ...

Taulukko 3. Suomalaisten yliopistojen tasa-arvotoimet vuosina 2000-2018

Yliopistot
Naisille kohdennetut toimenpiteet 1 2 3 4 5 6

9

10

11 12 13 14

Rahoitus naisille, jotta he tayttaisivat uralla etenemisen vaatimukset

Tutkimusvapaa naisille miehia lyhyemmassa ajassa

Mentorointiohjelma naistutkijoille

Uralla etenemiseen liittyva koulutus naistutkijoille

Verkostoitumistilaisuudet johtavassa asemassa oleville naistutkijoille

Rahoitus naisille johtamisohjelmiin osallistumiseksi

Summa 0 1 0 0 0 0

Kayttaytymismuutokseen tdhtadvat toimenpiteet

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskoulutus akateemiselle henkilostolle (X)

(X)

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskoulutus johdolle

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskoulutus rekrytointi- ja ylentdmisista vastaaville komiteoille

Koulutus seksuaalisesta hdirinnasta akateemiselle henkilostolle

Ohjeet sukupuoleen liittyvistd ennakkoasenteista rekrytointikomiteoille

Kokemus tasa-arvotyosta kvalifikaatio laitosjohtajana tydskentelemiseksi

Summa 5 3 2 2 2 1

Organisatorista vastuuta korostavat toimenpiteet

Osasto tai kokoaikainen henkil6 vastuussa tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistdmisesta X

Pysyva tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskomitea tai vastaava

Menettelyprosessi hairinnastd/seksuaalisesta hdirinnasta ilmoittamiseksi

Summa 2 2 2 3 2 2

Positiivinen erityiskohtelu

Proaktiiviset toimet rekrytoinnissa (X) (X)

Kutsumenettely professuuriin heikommin edustetun sukupuolen osuuden kasvattamiseksi

Korvamerkityt varat tai positiot heikommin edustetun sukupuolen rekrytoimiseksi

Rahalliset kannustimet naistutkijoiden palkkaamiseksi

Summa 0 0 1 0 0 1

Kaikki toimenpiteet (yht.) 7 6 5 5 4 4
% kaikista toimenpiteista (yht. 19) 37 32 26 26 21 21

0

4
21

4
21

3
16

0

3
16

0

2
11

0

2
11

0

2
11

Huom. Harmaa vari tarkoittaa, ettd toimi oli kdytdssa v. 2018. X tarkoittaa, ettd toimi on ollut kdytdssa, mutta se on lopetettu. (X) tarkoittaa, ettd toimi on ollut kaytdssa,

mutta ei ole tietoa, oliko se kdytossa v. 2018. Piste (.) tarkoittaa puuttuvaa tietoa.
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Tarkastelen vield, minkadlaisia linjauksia yliopistoilla on ollut mdaraaikaisten
tyosuhteiden jatkamisesta perhevapaiden vuoksi seka kutsumenettelyn kaytosta
professorirekrytoinnissa.

Kysyimme haastatteluissa, oliko yliopisto tehnyt linjausta mddrdaikaisten tenure
track -ty6suhteiden jatkamisesta.> Kymmenessd suomalaisessa yliopistossa (71 %)
oli naistutkijoita koskeva linjaus, ettd mddrdaikaisuutta jatketaan perhevapaan
vuoksi. Ndistd neljassa yliopistossa pidennys oli automaattinen, kun taas kuudessa
yliopistossa pdatos edellytti neuvottelua tydnantajan kanssa. Vastaava linjaus koski
toista vanhempaa eli isaa tai lapsen toista ditia seitsemadssa yliopistossa (50 %).
Naistd kolmessa yliopistossa pidennys oli tyontekijan oikeus ilman erillista neu-
vottelua. Yksikdan yliopisto ei ollut haastatteluhetkelld ohjeistanut ylentamisista
pdattdvia tahoja siitd, miten perhevapaat ja niiden aiheuttamat ns. tenure-kellon
pidennykset tulisi ottaa arvioinneissa huomioon (kahden yliopiston vastaajat eivat
tienneet, oliko yliopisto tehnyt tdllaista linjausta).

Professorin tehtdva tulee voimassa olevan yliopistolain (2009/558) mukaan
asettaa julkisesti haettavaksi, kun henkilo rekrytoidaan pysyvaan tyosuhteeseen.
Laki mahdollistaa tehtdvan tayton ilman avointa hakua, ”kun tehtdavaan voidaan
kutsua ansioitunut henkilo tai tehtdavadn valitaan madrdajaksi”. Kahdessa yliopis-
tossa hyodynnettiin vuonna 2018 laajamittaisesti kutsumenettelya professuuriin
(vahintddn 40 % professorirekrytoinneista), ja yhden yliopiston vastaajan mukaan
kutsumenettelyn kaytto oli ollut aiemmin laajaa.

Argumentit tasa-arvotoimien vdhdisyydelle

Erittelen seuraavaksi argumentteja, jotka tulivat esiin suomalaissa yliopistoissa
tehdyissd haastatteluissa perusteluina sille, ettd yliopistot eivdt olleet hydodyntdneet
enemman tai tiettyja tasa-arvotoimia. Tuloksia tulkittaessa on huomattava, etta
vastaukset heijastavat yliopistojen hallintotehtdvissa tyoskentelevien nakokulmia.
Haastatteluaineistosta on poimittavissa etenkin viisi perustelua, jotka linkittyvat
monelta osin yhteen.

5 Muotoilimme kysymyksen ndin, koska maardaikaiset apulaisprofessuurit ovat tyypillisesti yliopistojen
budjettirahoitteisia positioita, eikd niiden tulisi siten olla riippuvaisia ulkopuolisesta rahoituksesta ja rahoi-

tukseen liittyvistd aikatauluista.
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Ensimmadinen perustelu toimenpiteiden vahdisyydelle nojaa ajatukseen, etta
sukupuolten tasa-arvo tutkijanuralla ei ole yliopistoissa varsinainen ongelma. Tdl-
16in viitattiin usein kyseisen yliopiston verrattain tasaiseen opetus- ja tutkimus-
henkiloston sukupuolijakaumaan, mutta nakemys tuli laajemminkin esiin. Ongelmia
ndhtiin enemmankin opiskelijoiden hakeutumisessa tietyille, sukupuolen mukaan
segreroituneille koulutuspoluille, ei tutkijoiden uralla etenemisen sukupuolittunei-
suudessa. Hollin (2002) mukaan usko jo saavutettuun tasa-arvoon on suomalaisessa
ty0elamadssa yleinen. Lahtokohtana tasa-arvotydlle se on hankala, koska tasa-ar-
vo-ongelmia ei talloin tunnisteta (Ylostalo 2012).

Toinen, ensimmadista argumenttia ldhelld oleva perustelu lahestyy akateemista
uraa sukupuolineutraalina jarjestelmand, johon tasa-arvoajattelu ei lahtokohtaisesti
sovi, koska objektiiviset meriitit, ”patevyys”, ratkaisee uralla etenemisen (vrt.
Kantola 2005, 25—-26; Mdhlck ym. 2020; Nielsen 2016). Tdlléin esimerkiksi rekry-
toinnissa henkil6on tai identiteettiin liittyvat ominaisuudet, kuten sukupuoli, ika
tai tausta, nahdaan joko epdolennaisina tekijoind tai tekijoind, jotka pitda tietoisesti
hadivyttda prosessista ulos. Tasa-arvondkemys korostaa sukupuolten samankaltai-
suutta, ja tuloksena on tasa-arvopolitiikka, jossa kaikkia kohdellaan samankaltai-
sesti (vrt. Ylostalo 2012). Argumentti oli haastatteluissa yleinen, ja silld perusteltiin
erityisesti sitd, miksi positiivista erityiskohtelua tai naisille kohdennettuja toimia
ei ollut hyddynnetty (esim. ”rekrytoimme aina parhaan hakijan”, ”rekrytoinneissa
mennddn tiede edelld”). Korvajdrven (2011) mukaan sukupuolineutraalius on suo-
malaisessa ty0elamadssad yleinen sukupuolen tuottamisen tapa, joka piilottaa suku-
puoleen liittyvat konfliktit. Sukupuolineutraalius ilmenee hiljaisuutena sukupuoleen
liittyvissd asioissa, jolloin sukupuoli piilotetaan organisaatioista. Esimerkiksi rekry-
tointikriteerien mahdollisia liitantdja miehid suosivaan normiin (Lund & Tienari
2019; van den Brink & Benschop 2011) ei tdlldin kyseenalaisteta. Sukupuolineutraali
tasa-arvokasitys ei mahdollista naisille kohdennettuja tukitoimia tai positiivista
erityiskohtelua, jotka ndhtiin haastatteluissa seka kulttuurisesti vieraina etta vai-
keina toteuttaa lainsdadannon vaatimusten ndkokulmasta (mm. tyontekijoéiden
tasapuolinen kohtelu) niissakin tapauksissa, joissa ongelmia tunnistettiin.

Kolmas perustelu tasa-arvotoimien vahaisyydelle liittaa yliopiston institutio-
naalisen tasa-arvotyon laajempaan politiikkakokonaisuuteen. Haastatteluissa tulivat
vahvasti esiin yliopistojen paineet menestyd kansainvalisessa tutkimuskilpailussa.
Tasa-arvotydtd verrattiin yliopistojen kansainvalistymistavoitteeseen, jota pidettiin
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ensisijaisena, kiireisia toimia edellyttavana (sukupuolineutraalina) tavoitteena.
Tasa-arvotyo sai talloin vdistyd muiden, tarkeampien tavoitteiden tieltd (vrt. Skjeie
& Teigen 2005). Tutkimushenkiloston kansainvaliseen rekrytointiin ei puolestaan
haastattelujen perusteella liitetty intersektionaalista ulottuvuutta (ks. myos Pietila
ym. 2021).

Neljas haastatteluissa esiin tullut perustelu tasa-arvopolitiikkojen vahdisyydelle
liittyy yliopisto-organisaation piirteisiin ja kdytettavissa oleviin resursseihin. Tie-
teenalojen erilaisuuden, yliopisto-organisaatioiden suuren koon ja hajautetun
toimivallan katsottiin vaikeuttavan keskitettyjen politiikkojen muotoilua ja toi-
meenpanoa. Haluttomuus sadntelyyn oli yliopistoissa johtanut suosituksiin sitovien
politiikkojen sijaan. Toisaalta henkilostomaddriltddn pienissa yliopistoissa ei valt-
tamatta koettu tarvetta virallisille tasa-arvolinjauksille tai tietyille ryhmille koh-
dennetuille toimille. My0s taloudelliset kannustimet ja resurssit vaikuttavat tasa-
arvotyon laajuuteen. Yliopistojen rahanjakomalli ei esimerkiksi kannusta yliopistoja
kiinnittamddn huomiota sukupuolten tasa-arvoon, eikd tasa-arvotoimien puutteista
sanktioida (vrt. Corneliussen & Seddighi 2020). Osa vastaajista toi esiin yliopistojen
niukentuneet toimintaresurssit, joiden myo6ta hallinto kykenee selviytymadan vain
pakollisista tehtavistd. Yliopistojen tasa-arvotyohon varatut resurssit tulivat esiin
myos Nielsenin (2017) tutkimuksessa. Argumentti liittyy kolmanteen perusteluun,
joka korostaa muiden kuin tasa-arvotavoitteiden kiireisyyttd, kun organisaatioissa
kilvoitellaan rajallisista taloudellisista ja aikaresursseista.

Viides perustelu kuvastaa passiivisuutta tai jopa valinpitdamattomyyttd tasa-arvo-
tyotd kohtaan. Kyse on tdlldin tasa-arvotyon hienovaraisesta vastustamisesta (Y1os-
talo 2013), joka ilmenee siind, ettd tasa-arvo-ongelmien toteaminen (esim. henki-
16ston hyvin vinoutunut sukupuolijakauma) ei johtanut aktiivisiin toimenpiteisiin.
Haastattelujen perusteella ndyttda siltd, ettd vallitseva organisaatiokulttuuri ei
kaikissa yliopistoissa kannustanut aktiiviseen tasa-arvotyohon: aihe ei ollut naky-
vasti esilld, eikd yliopiston johto ollut teemaan nakyvasti sitoutunut. Nielsenin (2017)
mukaan ylimman johdon sitoutuminen ja tuki ovat olennaisia tehokkaan tasa-arvo-
tyon edistamisessa niin yliopistoissa kuin muissakin organisaatioissa (vrt. Kellough
& Naff 2004). Henkiloston kiinnostuksessa tasa-arvotyota kohtaan nahtiin olevan
myo0s tieteenalakohtaisia eroja, mika ilmeni koulutusten ja komiteoiden kokoon-
panoissa.
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Pohdinta

Sukupuolten tasa-arvoa tutkijanuralla on edistetty Suomessa kansallisella tasolla
tavoitteellisesti 1980-luvulta lahtien (Husu 2001, 85—-87). Suomalaisissa yliopistoissa
on tehty systemaattista tasa-arvotyota jo pitkddn. Esimerkkeind tdastd ovat tasa-
arvokomiteat ja niiden jo 1990-luvulta lahtien laatimat tasa-arvosuunnitelmat.
Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd kaikki suomalaiset yliopistot ovat
“tasa-arvon kannalla” ja ainakin retorisesti sitoutuneet edistimddn sukupuolten
tasa-arvoa tutkijanuralla. Kun tarkastellaan konkreettisia henkildstopoliittisia
tasa-arvotoimia, yliopistojen tasa-arvotyo ndyttdytyy kuitenkin jokseenkin varo-
vaisena ja kunnianhimottomana (vrt. Tanhua 2020). Vastaavia piirteita on Julkusen
(2009, 112—-113) mukaan nahtavissa kansallisessa tasa-arvopolitiikassa, jolla ”tasa-
arvon edistaminen on edelleen pehmeadd, tasa-arvotavoitteiden seurantaindikaat-
toreita asetetaan puutteellisestija vastuuta on siirtynyt madrdaikaisille projekteille
ruohonjuuritasolle”. Holli ja kumppanit (2005, 148) toteavat, ettd Pohjoismaissa
sitoudutaan laajasti tasa-arvotavoitteeseen. Kun tasa-arvoa ryhdytdan tosiasiassa
panemaan toimeen, retoriikan ja kdytannon valille syntyy kuitenkin kuilu. Tama
nakyy myos suomalaisissa yliopistoissa.

Suurin osa suomalaisten yliopistojen hydodyntamistd tasa-arvotoimista edustaa
konventionaalisia tasa-arvotyon organisatorisia puitteita, kuten tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuuskomiteat, koulutukset ja raportointijarjestelmat hdirinnastd ilmoit-
tamiseksi. On tosin huomattava, etta analyysin ulkopuolelle jdi osa yliopistojen
tasa-arvotoimista, kuten ohjeistukset rekrytointikomiteoiden kokoonpanosta seka
lakisddteiset palkkakartoitukset. Haastateltavat korostivat kaikkien tutkijoiden
tasapuolista kohtelua, mika heijastaa ndkemysta tasa-arvosta naisten ja miesten
yhtaldisind oikeuksina (Ylostalo 2012). Suomalaisissa yliopistoissa hydodynnetyt
tasa-arvotoimet olivatkin sellaisia, etta ne eivdt kohdentuneet tietyn sukupuolen
edustajiin. Radikaalimpia rakenteellisiin uudistuksiin tahtddvia interventioita ei
juurikaan hyodynnetty. Esimerkiksi akateemiseen rekrytointiin, joka on tutkimuksen
ja opetuksen uusiutumisen kannalta keskeinen prosessi, oli harvoin sisallytetty
positiivista erityiskohtelua.

Tutkimuksessa hyodynnetty kategorisointi auttaa hahmottamaan, mitd tasa-
arvotoimia yliopisto-organisaatioiden toimijat pitivat mahdollisina toteuttaa.
Suomalaisessa tyoelamadssa vallalla ollut sukupuolineutraali tasa-arvokasitys (Korva-
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jarvi2011; Ylostalo 2012) kaventaa yliopistojen keinovalikoimaa edistettdessa naisten
tutkijanuria. Voidaan kysya, riittadko nykyisenkaltainen institutionaalinen tyo
rakenteellisten tasa-arvo-ongelmien ratkaisemiseksi vai estdako pyrkimys suku-
puolineutraalisuuteen tasa-arvon toteutumisen (vrt. Ylostalo 2012).

Institutionaalisen tasa-arvotyon ymmadrretdan yliopistoissa usein tapahtuvan
tasa-arvo- jayhdenvertaisuuskomiteoissa, joissa laaditaan lakisddteiset tasa-arvo-
jayhdenvertaisuussuunnitelmat. Vaikka kyseessd on tarked instituutio, vaarana voi
olla, ettd tasa-arvon edistaminen jda erilliseksi politiikka-alueeksi, josta harva
tyo- ja opiskelijayhteisOssa on valttamatta edes tietoinen, saati ettd moni kokisi
tehtavakseen edistdad tasa-arvoa omalla toiminnallaan. Jos konkreettinen tasa-
arvotyo ndyttdytyy pienen ryhman toteuttamana, on vaarana, etta tasa-arvotyo
kutistuu organisaatiossa byrokraattiseksi valttamattomyydeksi (vrt. Ikdvalko &
Kantola 2017).

Pohjoismainen vertailuasetelma osoitti, ettd suomalaiset yliopistot ovat hyodyn-
tdaneet aktiivisia tasa-arvotoimia keskimadarin selvasti viahemman kuin ruotsalaiset
ja norjalaiset yliopistot. Naisten osuuden kasvu neljannelld uraportaalla on siten
todenndkoisesti seurausta muista tekijoistd kuin yliopistojen tasa-arvopolitiikoista.
Mikd sitten selittaa yliopistojen aktiivisuuseroja eri maissa? Ensinndkin naisten
osuus suomalaisten yliopistojen neljannen uraportaan positioissa on pitkdan ollut
eurooppalaisittain vertailtuna varsin suuri, mika on saattanut johtaa nakemykseen,
etta akuuttia tarvetta tasa-arvotoimille ei ole. Eniten eroa kuitenkin selittanevat
maiden toisistaan poikkeavat yhteiskunnalliset tasa-arvoa koskevat perinteet ja
diskurssit, jotka heijastuvat yliopistojen institutionaaliseen tasa-arvotyohon. Kuten
Nielsen (2017, 296) huomauttaa, sukupuolten tasa-arvo on sdilynyt Ruotsissa ja
Norjassa ajankohtaisena keskustelunaiheena. Suomessa sukupuolten tasa-arvolla
on sen sijaan ollut marginaalisempi asema poliittisessa ja yhteiskunnallisessa kes-
kustelussa. Aktiivisen tasa-arvotyon voikin tulkita sopivan yhteen ruotsalaisessa ja
norjalaisessa yhteiskunnassa vallitsevien implisiittisten ja eksplisiittisten hyvaa
tyonantajapolitiikkaa koskevien normien kanssa (vrt. March & Olsen 1989).

Suomalaisten yliopistojen pohjoismaisia naapurimaita vahdisempi aktiivisuus
sukupuolten tasa-arvon edistamisessa voi myos heijastaa heikompia kansallisia
rakenteita, jotka eivat sisdlla selkeita vastuusuhteita tai kannustimia edistda tasa-
arvoa tavoitteellisesti ja pitkdjanteisesti korkeakoulu- ja tutkimussektorilla (vrt.
Brunila 2009; Nielsen 2017). Tasa-arvoteemat eivat ole haastateltujen mukaan
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esimerkiksi keskeinen asia yliopistojen ja ministerion valisissa tulosneuvotteluissa,
eikd yliopistojen nykyinen rahanjakomalli sisdlla komponentteja, jotka kannustai-
sivat tasoittamaan henkil6ston sukupuolirakennetta. Tilanne, jossa julkisista varoista
riippuvaisten organisaatioiden perusrahoitusta on supistettu ja jossa tutkimus- ja
koulutuspoliittista agendaa hallitsevat tehokkuus- ja kilpailukykypuhe seka suku-
puolineutraalit kansainvalistymistavoitteet, ei ylipaansa ole suosiollinen sosiaalisten
tavoitteiden, kuten sukupuolten tasa-arvon, edistamiselle.

Yliopistojen tydnantaja-asema ja lisdantynyt autonomia henkilostdasioissa ei
ndytd johtaneen vahvempaan tasa-arvopolitiikkaan, ainakaan kasilld olevilla mit-
tareilla tarkasteltuna. Naisten tutkijanurien edistaminen ei ndytd olleen keskeinen
teema yliopistojen henkildstopoliittisissa strategioissa. Jotain yliopistojen tasa-
arvotyon vaikeudesta kertoo, ettd jo lahes 40 vuotta sitten esiin nostettuja maara-
aikaisten tyosuhteiden jatkamiseen ja kutsuprofessuureihin liittyvid tasa-arvo-
ongelmia ei ole vieldkddn kaikilta osin ratkaistu.
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Maria Pietila
Finnish universities’ gender equality measures in academic careers
by Nordic comparison

Although women and men have completed doctoral degrees at Finnish universities
in similar numbers for a long time already, women remain a minority in the highest
academic positions, such as professorships. In this article, I analyse what institutional
gender equality measures universities have taken to promote gender equality in
academic careers. In addition to this, I analyse the challenges in promoting gender
equality. I use an analytical categorisation that orders universities’ equality policies
into four classes. In the analysis, I compare the gender equality measures applied
by Finnish universities from 2000 to 2018 with the measures applied by Swedish
and Norwegian universities. The survey-based data have been collected through
interviews at universities, the main respondents being representatives of human
resource services. Based on the findings, Finnish universities have used fewer equality
measures than those in Sweden and Norway. The most common equality measures
at Finnish universities have been equality and diversity committees, grievance
procedures, and equality and diversity training. The universities have hardly used
more radical or politically controversial equality measures, such as preferential
treatment in recruitment or measures targeted at women only. Based on the analysis,
the gender-neutral approach to gender equality narrows Finnish universities’ range
of measures when promoting women’s academic careers.

TYOELAMAN TUTKIMUS ARBETSLIVSFORSKNING 19 (4) 2021 545



	_Hlk86068523
	_Hlk72327217
	_Hlk86922168
	_Hlk87004424
	_Hlk74648428
	_Hlk74662168
	_Hlk74657860
	_Hlk74648158
	_Hlk88778257
	_Hlk88578402
	_Hlk87475845

