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Tyoelaman laadun ja tasa-arvon kehittaminen -
nakymia ja jannitteita

Abstrakti Vaikka Suomessa naisten ja miesten tydelaman laatu on eriytynyt, kehitetdaan

tyoelamaa usein sukupuolineutraalisti. Yhtena viimeisimpana osoituksena sii-
td on tyo- ja elinkeinoministerion Tydelaman kehittamisstrategia (huhtikuu 2012),
joka otetaan tdssa artikkelissa tarkastelun kohteeksi. Artikkelissa pohditaan, mita
merkitysta sukupuolindkékulmalla voisi strategiassa olla, nyt sukupuoli on siina
lahes nakymaton. Artikkelissa kytketdadn tydelaman laatua ja tasa-arvoa koskeva
keskustelu toisiinsa ja pohditaan niiden yhtenevia tavoitteita. Artikkelissa kysy-
tdan, mitd mahdollisuuksia ja ehtoja tasa-arvoisella tyoelamalld on sekd miten
tasa-arvon ja laadukkaan tydelaman tavoitteet suhteutuvat toisiinsa. Artikkelin
alussa avataan tasa-arvotyoOn tavoitteita ja sisdisid jannitteita. Sen jalkeen osoite-
taan Tyoelaman kehittdmisstrategian sukupuolisensitiivisen luennan kautta, miten
sukupuolindkdkulma liittyy kaikkiin strategian tavoitteisiin. Artikkelissa osoitetaan,
ettd tydelamaa on mahdotonta kehittda taysipainoisesti ilman, ettd sen sukupuo-
littunut luonne ymmarretaan ja otetaan huomioon.

Johdanto!

Suomalaisessa tyoelamadssa sukupuolineut-
raalisuuden idea on vahva. Ajatellaan, etta
tyota tekevat ihmiset tai tyontekijat, eivat
miehet tai naiset. Tasta huolimatta erilai-
set tyoeldman asiat ja ilmiot ovat sukupuo-
littuneita (Rantalaiho & Heiskanen 1997).

1 Artikkeli on saanut alkukipinén kirjoituspyynndsta, jon-
ka Lahden ammattikorkeakoulussa tasa-arvoa ja sama-
palkkaisuutta kasitteleva tutkimusryhma esitti tutkijoille
(Yldstalo ym. 2012). Kyseisen artikkelin kirjoittamisen
jalkeen on valmistunut ty6- ja elinkeinoministeridossa
Tybelaman kehittamisstrategia (2012). Tassa artikke-
lissa otamme kantaa tasa-arvon kehittdémisen ja tyoela-
man kehittdmisen toisiaan leikkaaviin pintoihin.
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Suomessa tyomarkkinat ovat vahvasti segre-
goituneet eli jakautuneet naisten ja miesten
aloihin. Segregaatio on ongelma erityisesti
siksi, etta se yllapitaa erillisia mies- ja nais-
yhteis6ja ja samalla tuottaa yhteisymmar-
rysta vahentdvaa naisten ja miesten koke-
musmaailmojen eriytymista. Lisdksi se poh-
justaa eriarvoisuutta mahdollistamalla suku-
puolen mukaisia hierarkioita. (Heiskanen ym.
2008, 131; Julkunen 2009, 66-67.) Tama na-
kyy my0s naisten ja miesten tydelaman laa-
dun eriytymisena.

Koska tydelama, tyomarkkinat ja tyoela-
man laatu seka niihin liittyvat ongelmat ovat
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osin erilaisia naisille ja miehille, edellyttaa
tyoeldaman kokonaisvaltainen kehittdminen
sukupuolen huomioon ottavaa tarkastelua.
Tarkastelemme tédssa artikkelissa tasa-arvoi-
sen tydelaman mahdollisuuksia ja ehtoja ot-
taen huomioon tyéelaman sukupuolittuneen
luonteen. Keskitymme tyo- ja elinkeinomi-
nisterion uuteen Tydeldman kehittdmisstra-
tegiaan (huhtikuu 2012) ja pohdimme, mita
merKkitysta sukupuolindkokulmalla voisi stra-
tegiassa olla. Nyt sukupuoli on siind ldhes na-
kymaton.

Tyoelaman kehittdmisstrategiassa tavoi-
tellaan kunnianhimoisesti tydllisyysasteen,
tydeldman laadun, tyéhyvinvoinnin ja tyon
tuottavuuden parantamista seka eksplisiitti-
sesti my0s pyritadn tukemaan naisia ja mie-
hid tyoelamdssa. Suomen tydeldma visioi-
daan strategiassa Euroopan parhaaksi vuo-
teen 2020 mennessa. Siina ei kuitenkaan eri-
telld naisten ja miesten tyoeldmaan liittyvia
erilaisia haasteita eika siksi tuoteta sellaisia
ratkaisuja, jotka yhtdaikaisesti parantaisivat
seka tyoelamaa ettd sukupuolten tasa-arvoa.
Vaitamme, etta strategiassa asetetun tavoit-
teen saavuttaminen edellyttda tydeldman su-
kupuolittuneen luonteen huomioon ottamis-
ta. Ajattelemme, ettd Euroopan parhaaseen
tyoelamaan sisdltyy sukupuolten tasa-arvo.

Kuten strategiassa todetaan, hyvan tydela-
man edellytyksena ovat "hyvin toimivat tulok-
selliset tyopaikat”. Nailla samoilla taloudel-
lista tulosta tekevilla tyopaikoilla tuotetaan
sukupuolta: tyopaikoilla tapahtuva toiminta
luo ideologioita, normeja ja kaytantoja, jotka
tuottavat ja uusintavat sukupuolistuneita toi-
mintoja ja sosiaalisia suhteita. Siksi tyopaikat
ovat tarkeita toimijoita tasa-arvoisen tyoela-
man tavoittelussa. Lisdksi tasa-arvon tavoitte-
lua ja siihen kytkeytyvaa toimintaa maaritta-
vat monet tyopaikan ulkopuoliset, mutta sen
kanssa vuorovaikutuksessa ja siihen kytkok-
sissa olevat tekijat ja toimijat. Siksi tarkastel-
taessa tyopaikkojen tasa-arvoa on otettava
huomioon my6s esimerkiksi tasa-arvoa kos-
keva julkinen keskustelu, tasa-arvopolitiikka,
lainsdadannon kehittdminen, tydmarkkinoi-
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den sukupuolirakenteet, ammattialojen suh-
teet ja sukupuolten valiset palkkaerot. Tasa-
arvon haasteet ovat sekd yhteiskunnan ja tyo-
elaman rakenteisiin liittyvia etta tyopaikka-
tasoisia. Lisdksi on tarkeda nahda tyopaikan
kaytdntdjen ja yksilollisten valintojen sidok-
sisuus. Tyopaikkojen kdytannoét luovat mah-
dollisuuksia ja asettavat reunaehtoja yksilol-
liselle paatoksenteolle. Punaisena lankana ar-
tikkelissamme kulkeekin ajatus tasa-arvosta
monilla tasoilla yhta aikaa toimivana ilmio-
ng, jonka kaikki osat ovat vuorovaikutukses-
sa keskendan.

Artikkelimme tavoitteena on kytkea tyo-
eldman laatua ja tasa-arvoa koskeva keskuste-
lu toisiinsa ja pohtia niiden yhtenevia tavoit-
teita. Tamdn teemme kysymalla, mita mah-
dollisuuksia ja ehtoja tasa-arvoisella tyoela-
malla on sekd miten tasa-arvon ja laadukkaan
tyoeldman tavoitteet suhteutuvat toisiinsa.
Tyoelaman kehittamisstrategian sukupuoli-
sensitiivisen luennan avulla osoitamme, mi-
ten sukupuolindkékulma liittyy kaikkiin stra-
tegian tavoitteisiin. Pohdimme, milla tavoin
strategian eri osa-alueiden tarkastelu suku-
puolindkdkulmasta niin yhteiskunnan, kuin
tyopaikka- ja yksilotasollakin auttaa edista-
maadn seka tydeldman laatua ja tuottavuutta
etta tasa-arvoa.

Tasa-arvotyon tavoitteet ja sisdiset
jannitteet

Tasa-arvoa tydeldmassa on pyritty edista-
maan erilaisin tasa-arvopolitiikan keinoin.
Tasa-arvopoliittiset tasa-arvon edistamisstra-
tegiat voidaan nimetd muodollisen tasa-arvon
strategiaksi, positiivisten erityistoimien stra-
tegiaksi seka valtavirtaistamiseksi. Ensiksi
mainitussa keskitytadn naisten ja miesten ta-
sa-arvoisiin ja yhdenvertaisiin oikeuksiin ja
velvollisuuksiin, kun taas positiivisilla erityis-
toimilla pyritddn kuromaan umpeen epata-
sa-arvoisia lahtokohtia. Naita strategioita on
kritisoitu siit, ettd siinA missa muodollisessa
tasa-arvossa ei ole otettu riittavasti huomioon
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nais- ja mieserityisia kysymyksia, kiinnittyy
positiivisten erityistoimien strategiassa huo-
mio liiaksi huonommassa asemassa olevaan
sukupuoleen. Lisdksi kummankin strategian
lahtokohtana on miesnormi eli se, ettd naisten
tulee saavuttaa samat oikeudet ja lopputulok-
set kuin miehilldkin on. Valtavirtaistamisen
strategialla sen sijaan pyritdan epatasa-arvoa
tuottavien rakenteiden ja prosessien muut-
tamiseen. Valtavirtaistamisperiaatteen mu-
kaisesti sukupuolindkékulman tulee lapais-
ta kaikki suunnittelu, toiminta ja arviointi.
Mikdan strategioista ei ole riittdva yksindan,
vaan ne tarvitsevat toinen toisiaan. (Saari
2012,177-179.)

Suomen tasa-arvopolitiikka on perintei-
sesti perustunut sukupuolten tasa-arvon ak-
tiivisiin edistamiskeinoihin, ei niinkdan syr-
jintakieltoihin (Kantola ym. 2012, 16). Tasa-
arvotyo on yksi tapa edistaa tasa-arvoa. Sen
taustalla vaikuttaa lainsaadanto, kuten kan-
sallinen lainsdadanto tasa-arvoon liittyvi-
ne tydelamasaannoksineen, Euroopan uni-
onin lainsaadanto seka erilaiset kansainva-
liset sopimukset. Keskeisin tasa-arvotyon
taustavaikuttaja Suomessa on Kkuitenkin
Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvos-
ta (8.8.1986/609) eli tasa-arvolaki, joka as-
tui voimaan vuonna 1987 ja jota on uudistet-
tu useaan otteeseen, keskeisimmin vuonna
2005. Laki kieltdaa sukupuolisyrjinnan ja vel-
voittaa tyonantajat edistdmaan sukupuolten
tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmal-
lisesti muun muassa tasa-arvosuunnittelun
keinoin.

Tasa-arvotydssa voidaan soveltaa kaikkia
kolmea tasa-arvopoliittista tasa-arvon edis-
tamisstrategiaa. Naissa kaikissa olennaista
on ymmarrys siitd, mita sukupuoli ja muut
erot tyopaikalla tasa-arvondkokulmasta tar-
koittavat. Tasa-arvotyo tahtda ymmarryksen
kasvattamiseen sukupuolen merkityksesta
tyoelamassa ja eriarvoistavien kaytantojen
muuttamiseen. Tasa-arvotydssa voidaan aja-
tella olevan kyse erityisesti kahdesta asias-
ta: sukupuolen nakyvaksi tekemisesta ja su-
kupuolen kisitteen purkamisesta (Ylostalo
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2013, 120). Sukupuolen nakyvaksi tekemi-
nen tarkoittaa sukupuoleen liittyvien kasi-
tysten, kdytantojen ja kokemusten tunnista-
mista tyopaikoilla (Leinonen ym. 2006, 171).
Esimerkiksi uskomukset siitd, millaiset tyot
sopivat naisille ja miehille vaikuttavat usein
urapyrkimysten ja rekrytointipdatosten taus-
talla, vaikka muodolliset mahdollisuudet ovat
kaikilla samat. Thmiset eivat useinkaan ole
tottuneet ajattelemaan tydelamadan liittyvia
ongelmia sukupuoli- tai tasa-arvonakokul-
masta. Tallaiset kdytannot ja niiden sukupuo-
littuneisuus on tehtdva nakyviksi, jotta niita
voidaan myos purkaa. (Ylostalo 2013, 120;
Ylostalo 2012, 263.)

Sukupuolen kasitteen purkaminen tar-
koittaa kaksijakoisen ja kaavamaisen suku-
puolieron kyseenalaistamista nostamalla
esiin seka naisten ettd miesten keskinaisia
eroja ja valtasuhteita. Sukupuoleen liittyvat
tasa-arvo-ongelmat liittyvat yleensa muihin-
kin eroihin, kuten ikaan, luokkaan, etniseen
taustaan ja / tai sukupuoliseen tai seksuaali-
seen suuntautumiseen - samoin naihin eroi-
hin liittyvat tasa-arvokysymykset ovat usein
sukupuolittuneita. Erojen esiin nostaminen
on tarkead, jotta tasa-arvotyo ei paatyisi uu-
sintamaan kaavamaista, kaksijakoista kasi-
tysta sukupuolesta. Sukupuolen kasitteen
purkamiseen kuuluu my6s sukupuolen jasen-
tdminen kulttuurisesti tuotettuna biologisesti
annetun sijaan. (Ylostalo 2013, 120; Ylostalo
2012, 264.)

Suomen tasa-arvolainsdaadanto keskit-
tyy sukupuolten tasa-arvon edistimiseen.
Sukupuolen ohella tyoelamaa lapaisevat kui-
tenkin my6s muut erot, jotka tulee tasa-ar-
vonakokulmasta ottaa huomioon. Suomesta
puuttui pitkddn sellainen lainsaadanto ja ko-
neisto, jonka toimialaan muut syrjintdperus-
teet kuuluvat, ja niitd koskevat normit ovat
kehittyneet hitaammin, yleensa kansainva-
listen sopimusvelvoitteiden kautta (Kantola
& Nousiainen 2008, 9). Toisin kuin sukupuol-
ten tasa-arvoa koskeva lainsdddanto, on mui-
hin syrjintaperusteisiin liittyva lainsaadanto,
kuten yhdenvertaisuuslaki, suuntautunut en-
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sisijaisesti syrjinndn torjumiseen, ei tasa-ar-
von tai yhdenvertaisuuden aktiiviseen edis-
tdmiseen - vaikkakin siihen sisaltyy myos
tallaisia sadadoksida (Yhdenvertaisuuslaki
20.1.2004/21).

Erot ja moninaisuus tyoeldmassa aset-
tavat tasa-arvon kehittdmistyolle ja myos
muulle tyoelaman kehittdmiselle haastei-
ta. Moninaisuutta voidaan lahestya tyoela-
man kehittdmisessd angloamerikkalaisesta
liike-elamakontekstista syntyneen moninai-
suuden johtamisen ndakokulmasta. Siind lah-
tokohtana on, ettd erojen, kuten sukupuo-
len, idn, rodun, vammaisuuden, persoonalli-
suuden ja tyotyylin, ty0staminen organisaa-
tion kayttoon luo tuottavan ympdariston, jos-
sa jokaisen kykyja hydédynnetdan parhaalla
mahdollisella tavalla (Kandola & Fullerton
1998, 7). Nakokulmaa on kuitenkin moitit-
tu valineelliseksi ajattelutavaksi, jossa moni-
naisuuden johtaminen nahdaan keinona or-
ganisaation tavoitteiden saavuttamiseen ja
tasa-arvo- ja ty6hyvinvointindkokulma jaa-
vat toissijaisiksi (Lorbiecki & Jack 2000, 19).
Nakokulmassa on pidetty ongelmallisena
myo0s sitd, etta erilaiset identiteettikategori-
at ndhdaan siina paallekkaisina, jolloin niiden
valiset yhteydet jaavat nakematta (Lorbiecki
& Jack 2000, 22; Merilainen ym. 2009, 239-
240). Jotta moninaisuutta tydeldmassa voitai-
siin ymmartaa ja tasa-arvoa kehittaa laajem-
masta nakokulmasta, tarvitaan lisaa tietoa sii-
td, miten erot nayttaytyvat ja miten moninai-
suuden ja tasa-arvon valinen suhde jasentyy
tydelamassa.

Kun pyritdan kehittimaan tasa-arvoa, on
syyta muistaa, ettd tasa-arvo ei ole sisdllol-
tddn muuttumaton ja yksiselitteinen, vaan
kasitteena ja ilmiona se saa sisdltonsa tie-
tyssa ajassa ja paikassa, poliittisten ja my0s
muiden maarittelykamppailujen tuloksena
(Kantola ym. 2012; Yloéstalo 2012). Tasa-
arvon Kkasitteella viitataan sukupuolten suh-
teisiin lukuisin tavoin yhteiskunnan eri alu-
eilla, kuten tyoelamassa, koulutuksessa ja
politiikassa. Tasa-arvosta on olemassa eri-
laisia tulkintoja sen mukaan, millaisia suku-
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puolten ja sukupuolten suhteiden ajatellaan
tietyssa ajassa ja paikassa olevan. Erilaisilla
tavoilla maaritella tasa-arvo on myds eri-
laisia seurauksia tasa-arvon kehittdmiselle.
Esimerkiksi tasa-arvoon pyrkiminen paran-
tamalla naisille tyypillisina pidettyjen taito-
jenjatoiden arvostusta ja palkkausta tuottaa
erilaista tasa-arvoa kuin tasa-arvon maaritte-
ly naisten oikeudeksi tehda samoja asioita ja
toitd kuin miehet. Siksi tasa-arvon kasitteesta
ja tasa-arvotyon tavoitteista kayty keskustelu
on olennainen osa tasa-arvon kehittamistyo-
ta. (Ylostalo 2012.)

Sukupuolen merkitys tyoelaman
kehittamisessa

Kdytamme artikkelissamme tyo- ja elinkein-
oministerion Tydeldmdn kehittdmisstrategia
vuoteen 2020 (2012) -julkaisua aineistona
osoittamaan, miten tydelaman laatua ja tuot-
tavuutta kehitetadn sukupuolisokeasti, vaikka
strategian kuvaamat kehityskulut ovat suku-
puolittuneita. Kysymme, miten sukupuolina-
kokulma liittyy kaikkiin strategian tavoittei-
siin seka milla tavoin strategian eri osa-aluei-
den tarkastelu sukupuolindkékulmasta niin
yhteiskunnan, tyopaikka- kuin yksilotasolla-
kin auttaa edistimaan seka tyoelaman laatua
ja tuottavuutta ettd tasa-arvoa. Konkreettisia
toimenpide-ehdotuksia emme juuri tee, sil-
la etenkin tyopaikkatason tasa-arvoa edista-
vat toimenpiteet tulee muotoilla paikallises-
ti, tydpaikan erityispiirteet huomioon ottaen.
Sukupuolen ndkyvaksi tekeminen yleisella
tasolla toimii kuitenkin pohjana paikallisille
ratkaisuille.

Ty6elaman kehittamisstrategia kuuluu
paaministeri Jyrki Kataisen hallitusohjel-
maan ja on osa hallituksen kestavan talous-
kasvun, ty6llisyyden ja kilpailukyvyn vahvis-
tamisen painopistealuetta. Strategia asettaa
visiokseen tehda suomalaisesta tydelamas-
ta Euroopan parhaan vuoteen 2020 mennes-
sd. Siina kantavana ajatuksena on, etta vision
saavuttaminen edellyttdd kansantalouden
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kilpailukyvyn edistamista lisadamalla tyohon
osallistumista sekd parantamalla tyon tuot-
tavuutta. Tyon tuottavuuden ja tuloksellisuu-
den puolestaan ndhdaan visiossa paranevan
kestavalla tavalla, kun huolehditaan samal-
la ty6eldman laadusta ja tyohyvinvoinnista.
Hyvan tydelaman ajatellaan tukevan “suoma-
laisten naisten ja miesten halua ja mahdolli-
suuksia tulla ty6elamaan, olla toissa ja jatkaa
tyoeldmassa terveind ja motivoituneina pi-
dempdan kuin muissa maissa” (Tydelaman
kehittdmisstrategia 2012, esipuhe).

Strategiassa tavoiteltu tuottavuuden ja
tuloksellisuuden seka ty6eldaman laadun ja
hyvinvoinnin rinnakkainen kehittdminen on
haasteellinen yhtdlo. Tyopaikat nostetaan sii-
na keskeisiksi toimijoiksi. Viimeaikaisissa tut-
kimuksissa (Pyoria 2012) muistutetaan stra-
tegian tavoin, ettd tyopaikan taloudellinen
tuottavuus ei ole ainoa menestyksen mitta-
ri, vaan henkiloston hyvinvoinnilla on tar-
kea rooli tyopaikan menestystd mitattaessa.
Oleellista on kuitenkin sen huomioiminen,
ettd tuottavuuden ehdot ja vaikutukset ovat
eri toimialoilla erilaiset, riippuen siitd, mita-
taanko niita segregoituneiden tyomarkkinoi-
den eri sektoreiden, tyopaikkojen tai yksiloi-
den ndakokulmasta. Sukupuoli rakenteistaa
kaikkia naitd nakokulmia. Seka tyopaikkojen
tuottavuuden ja tuloksellisuuden etta tydela-
man laadun ja hyvinvoinnin tarkastelun tulisi
siksi sisdltdaa sukupuolinakékulma.

Vuonna 2010 ty6llisista naisista 58 pro-
senttia tyoskenteli yksityiselld, 34 pro-
senttia kunta- ja 8 prosenttia valtiosek-
torilla. Miehilla vastaavat luvut olivat 85
prosenttia, 9 prosenttia ja 6 prosenttia.
Naisenemmistoisimmat alat, joilla tydsken-
televistd 66-88 prosenttia oli naisia, olivat
terveys- ja sosiaalipalvelut, majoitus- ja ra-
vitsemistoiminta, muu palvelutoiminta seka
koulutus. Miehilla alat, joilla tydskentelevista
66-91 prosenttia oli miehig, olivat rakentami-
nen, kuljetus ja varastointi, sahko-, kaasu- ja
lampohuolto, teollisuus, maatalous, metsa- ja
kalatalous, kaivostoiminta seka informaatio ja
viestintd. (Naiset ja miehet Suomessa 2011.)
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Naisenemmistoiselld kunta-alalla nayttaisi
olevan erityisesti haasteita tydelaman laa-
dun kehittdmiseksi (Heiskanen ym. 2008,
131). Kuntasektorilla tydskentelevien arviot
tyooloistaan ovat viimeisten 15 vuoden ajan
olleet muilla sektoreilla tydskentelevia Kriit-
tisempia (Julkunen 2009, 95).

Strategia alkaa tyoeldman rakennemuu-
tosten kuvauksella. Yhtena keskeisena muu-
toksena nahddan tuottavuudeltaan vaati-
mattomien tyopaikkojen havidminen ja uu-
sien syntyminen. Moni vanha ammatti katoaa
tai muuttuu, mika kasvattaa aikuiskoulutuk-
sen tarvetta. Tietotyo lisdantyy, samoin kuin
hoiva- ja muiden hyvinvointipalvelujen mer-
kitys korostuu entisestdan vaeston ikaanty-
essd. Samalla toimihenkil6- ja tyontekijaam-
mattien valinen perinteinen raja hamartyy.
Tyoelamassa on lisaksi meneillaan kulttuu-
rinen muutos, jolle on ominaista yksittdisen
tyontekijan itsemdaradmisoikeuden vahvis-
tuminen ja aiempaa suurempi vapaus omien
tyotehtavien rytmittdmiseen. Samalla yksit-
taisen tyontekijan vastuu tyon tuloksista li-
sdantyy. Tallaiset muutokset asettavat uusia
haasteita seka johtamiselle ettd tyovoiman
osaamiselle. (Tyoelaman kehittamisstrategia
2012,5-7.)

Strategiassa mainittu itsemddraamisoi-
keuden ja vapauden lisdantyminen koskee
eri tavalla naisille ja miehille tyypillista tyo-
ta: erityisesti miehille tyypillisessa tietotyos-
sd ne lisdantyvat, kun taas naisille tyypilli-
nen hoivaty6 on jatkossakin sidottua asiak-
kaan tarpeisiin ajallisesti ja tilallisesti. Myos
muut kuvatut rakenteelliset muutokset ovat
sukupuolisidonnaisia. Talla hetkellda nayttai-
si silta, ettd tyopaikkojen maaralla mitattu-
na niin naisenemmistoisia (teva-alat, elintar-
vikeammatit, siivoojat ja toimityontekijdt)
kuin miesenemmistdisidkin (maatalous- ja
karjanhoitoammatit, metsatyot, sekatyot ra-
kennuksilla, puusepdt) ammattialoja supis-
tuu (Hanhijoki ym. 2011). Sen lisdksi, etta
jotkut ammatit katoavat tai muuttuvat, am-
mattien sisalla tapahtuu muutoksia sukupuo-
lirakenteissa: ne voivat naisistua tai miehis-
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tya. Naiset ylittavat sukupuolenmukaisia am-
mattirajoja, mutta naisammatit harvoin mie-
histyvat. (Kolehmainen 1999.) Tama tarkoit-
tanee jatkossakin sitd, ettd miehid on vaikea
saada kouluttautumaan uuteen ammattiin
naisenemmistoisille aloille, vaikka palvelu-
sektorilla on tydvoimapula erityisesti erilais-
ten hoiva-ammattien taitajista. Samoin perin-
teiset sukupuolittuneet kdytannot nayttavat
jatkuvan seka tietotydssa ettd hoivapalvelu-
jen uudelleenorganisoitumisessa: tietotyds-
sd naiset sijoittuvat korkeammasta koulu-
tustasostaan huolimatta useammin tyonte-
kijaasemiin ja miehet tyonjohdollisiin tai sita
ylempiin asemiin (Ojala & Hautaniemi 2012,
490). Naisten koulutustason kohoaminen ei
ole purkanut sukupuolittuneita ammatti- ja
ammattiasemahierarkioita tyomarkkinoilta
(Heiskanen ym. 2008, 110-113).

Tasa-arvon kehittdmistyon tavoitteena on
edistaa sukupuolten tasa-arvoa tyoelamassa,
mutta silld voidaan myo6s parantaa tydelaman
laatua. Sukupuolindkékulma voidaan kytkea
kaikkiin ty6elaman kehittamisstrategian nel-
jadn painopisteeseen. Hyvan tydelaman ja
Suomen Kilpailukyvyn edellytyksina strate-
gia ndkee innovoinnin ja tuottavuuden seka
luottamuksen ja yhteistydon vahvistamisen,
osaavan tyovoiman sekad tyontekijoiden ja
tydyhteisojen terveyden ja hyvinvoinnin var-
mistamisen. Strategiassa ndista jokaista tar-
kastellaan yleiselld tasolla. Lisdksi kuvataan
esimerkinomaisesti kehityspolkuja perus- ja
kehittdjatasolle seka edellakavijaksi kunkin
painopisteen osalta. Keskeinen viesti on, etta
tyoyhteisdjen toimintatapojen parantaminen
on mahdollista kaikilla tydpaikoilla ja aloilla.
Strategiassa ei kuitenkaan varsinaisesti esi-
tella konkreettisia toimenpiteita eri tasojen
saavuttamiseksi. Padministeri Jyrki Kataisen
hallitusohjelman mukaisesti tyéelaman kehit-
tamisstrategian toteuttamiseksi tyopaikoilla
kdynnistetddn laaja kansallinen yhteistyo-
hanke. (Ty6eldman kehittamisstrategia 2012,
8-10, 24.) Seuraavaksi kaikkia strategian nel-
jaa painopistetta kasitelladn yksitellen suku-
puolindkokulmasta.
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Innovointi ja tuottavuus

Tyoelaman kehittdmisstrategiassa innovointi
ja tuottavuus nahdaan keskeisina “talouskas-
vun moottoreina”. Tuottavuuden ja tydelaman
laadun kehittdmisen ajatellaan strategiassa
tukevan toisiaan. Koska tyon tuottavuus pe-
rustuu tulevaisuuden tydmarkkinoilla entis-
tid enemman ihmisten osaamiseen, tarvitaan
strategian mukaan sellaisia uudenlaisia tapo-
ja johtaa, organisoida ja tehda tyots, jotka tu-
kevat ihmisten oppimista, luovuutta ja kykya
kehittda ja innovoida. Lisdksi menestymiseen
tarvitaan entistda enemman tyopaikkoja seka
yksil6itd, jotka "kykenevat laajasti oppimaan
ja uudistumaan sekd olemaan luovia ja moti-
voituneita”. (Tyoelaman kehittdmisstrategia
2012,3,12)

Tyoelaman sukupuolijakojen voi ajatel-
la toimivan tdta tavoitetta vastaan, silld ne
vahvistavat sukupuolistereotypioita ja jay-
kistavat tyomarkkinoita. Segregaation myo-
td my0Os naisten ja miesten tydeldman laatu
eriytyy. (Julkunen 2010, 139.) Tahan sisaltyy
riski, ettd kykypotentiaaleja jaa kayttamatta
ja samalla vaylat innovoinnille aukeamatta
(esim. Kupiainen ym. 2011, 96). Siksi segre-
gaation purkaminen on avainasemassa tyoela-
man laadun ja tuottavuuden kehittdmisessa.
Vaikka siihen on kaytetty kenties enemman
voimavaroja kuin mihinkdan muuhun yksittai-
seen tasa-arvon edistimistoimenpiteeseen ja
vaikka muutosta on tapahtunutkin yksittais-
ten ammattien sisalld, on téiden sukupuolen
mukainen eriytyminen koko tyémarkkinoi-
den tasolla osoittautunut sitkedksi ilmiok-
si. Segregaation purkaminen edellyttaa seka
tasa-arvopoliittisia paatoksia (kuten perhe-
vapaajdrjestelman uusimisen) etta tyopaik-
katason toimia (kuten systemaattisten kay-
tantojen luomista vihemmistésukupuolen
edustajien rekrytoimiseksi). My0s yksil6lliset
valinnat, esimerkiksi koulutus- jaammatinva-
linnat, ovat tarkeitd, joskin my6s naita saate-
levat kulttuuriset ja yhteiskunnalliset tekijat.

Nykyadan innovaatiotoiminta on alettu ym-
martada entistd laajemmin. Tuote- ja teknolo-
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gisten innovaatioiden rinnalle on nostettu
my0s organisatoriset, institutionaaliset seka
sosiaaliset innovaatiot. Samalla julkisen sek-
torin toimijoista ja tydorganisaatioista on tul-
lut yha suuremmassa maarin innovaatioiden
kayttajia, soveltajia ja kehittdjia. (Sotarauta
ym. 2012.) Tasta kehityskulusta voisi paatel-
13, ettd ndin myos naiset, jotka tyoskentelevat
miehia tyypillisemmin kuntasektorilla, ovat
paasseet entistd enemman innovaatiotoimin-
nan toteuttajiksi. Kuntien innovaatiojarjes-
telmia tarkastelevassa tutkimuksessa tuotiin
esiin, ettd naiset ovat miehia valmiimpia etsi-
maadn uusia ratkaisuja innovaatiotoimintaan.
Esimerkiksi kuntien innovaatiotoimintaa vai-
keuttaa kuitenkin resurssien puute, raken-
teelliset esteet ja haluttomuus purkaa vanho-
jarakenteita. (Emt.) Innovaatiotoiminta ja in-
novaatioiden syntyminen kytkeytyy tasa-ar-
voon ja luottamukseen. Ideoiden syntyminen
vaatii luottamusta, joka puolestaan voi syn-
tya yhteisdiss3, joissa valta on tasa-arvoisesti
jaettua, eivatka turha hierarkia ja jaykat val-
ta-asetelmat kahlitse vapaata ajatusten ja ide-
oiden vaihtoa. (Helkama 2004.) Segregaation
purkamisen ohella innovoinnin ja tuottavuu-
den parantaminen edellyttavatkin tasa-arvon
kehittdmistoimia niin yhteiskunnan, tyépaik-
kojen kuin yksildidenkin toimesta, jotta nailla
kaikilla tasoilla ilmenevia sukupuolittuneita
valtarakenteita voidaan purkaa ja siten luo-
da uudistumiselle ja luovuudelle otollisia ym-
paristoja.

Luottamus ja yhteistyd

Strategiassa Suomi nimetdan luottamusyh-
teiskunnaksi, jossa yhteisty6llda on vahvat
perinteet. Siina Kkirjataan tavoitteeksi viela-
kin syvempi yhteisty6, monialaisuus ja vasta-
vuoroisuus kumppanien, asiakkaiden ja oman
henkil6ston kanssa. Luottamuksen ja yhteis-
tyon merkitys korostuvat tyéeldman muu-
toksissa, joihin sisdltyy epavarmuutta tule-
vaisuudesta. (Tyoelaman kehittdmisstrategia
2012, 15.) Institutionaalisella ja organisaa-
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tioon liittyvalla seka ei-henkildityvalla luotta-
muksella on todettu olevan vaikutusta organi-
saation suorituskykyyn (esim. Vanhala 2011).
Kun ty6eldamaa saatelevat instituutiot ja muo-
dolliset sopimukset eivat tarjoa tyontekijalle
riittdvaa suojaa epavarmuudelta, luottamuk-
sen merkitys kasvaa (Julkunen ym. 2009).
Vastavuoroisuus on keskeinen mekanismi
henkildston organisaatioon sitoutumisen ja
luottamuksen kehittymisessa ja sosiaalisten
verkostojen yllapidossa (Gould-Williams &
Davies 2005; Mamia & Koivumaki 2007).

Tyontekijoiden sitoutumista tydpaikkaan
vahvistaa kokemus tyon merkityksellisyydes-
td, kokemus vapaudesta luottamuksen osoi-
tuksena ja osallisuudesta organisaation me-
nestykseen (Ojala & Jokivuori 2012; Saari &
Pyoria 2012). Luottamus sisaltaa siis keskei-
sesti vastavuoroisuuden ulottuvuuden, min-
ka voi ajatella tarkoittavan muun muassa sita,
ettd tyopaikan (taloudellisen) menestyksen
tulisi palautua tyontekijalle tyon varmuutena,
palkitsemisena ja osallisuuden kokemuksena
(Saari & Pyoria 2012, 41-60). Luottamus vas-
tavuoroisuuteen nayttaa kuitenkin 2000-lu-
vulla heikentyneen olennaisesti (Ylostalo &
Jukka 2009, 33). Vaikka tyoelamassa koros-
tetaan yksilollisyytta ja yksilollista vastuu-
ta, otetaan samaan aikaan kaytt6on mene-
telmia ja tekniikoita, jotka pikemminkin va-
hentdvat luottamusta ja lisddvat vain byro-
kratiaa. Tyopaikoilla tapahtuvan yhteistyon
nakokulmasta tdlla on negatiivisia vaikutuk-
sia. (Julkunen 2008; Sjostedt Landen 2012.)
Silti uusilla, kasvavillakin aloilla sovelletaan
tayloristisia toimintatapoja ja luodaan eri-
laisia kontrollitekniikoita, joiden voi olet-
taa enemman rapauttavan kuin vahvistavan
luottamusta (Julkunen 2008; Mustosmaki &
Anttila 2012).

Luottamus on asia, johon nivoutuu mo-
nentasoisia ilmioita. Tasta syysta se on myos
vaikea tutkimuskohde. Tietoa tarvitaan lisaa
erityisesti sukupuolindkokulmasta. On tuotu
esiin, etta miehet luottavat enemman toisiin
miehiin kuin naisiin, kun taas naiset luottavat
yhtad useasti seka toisiin naisiin ettd miehiin
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(Spector & Jones 2004, 317). Nain ollen luot-
tamuksen ja yhteistyon kehittdminen edellyt-
tda myos sukupuolindkékulman huomioon
ottamista. Kdytdnnossa niiden voi ajatella ni-
voutuvan yleiseen tydpaikkatason tasa-arvon
kehittdmistyohon, jossa esimerkiksi tasa-ar-
voisempien johtamiskdytantojen luominen
parantaa henkiloston luottamusta johtoon ja
henkiloston keskindisen tasa-arvon kehitta-
minen eri ammattiryhmien suhteita.

Ty6hyvinvointi ja terveys

Tyoéhyvinvoinnin ja terveyden yllapito nah-
daan strategiassa tarkeiksi tuottavuuden, tyo-
yhteisdjen menestyksen ja muutosten hallin-
nan nakokulmasta. Ty6hyvinvointia paranta-
vina tekijoind nahdain muun muassa selkeat
johtamiskdytdnnot, muutosten toteuttami-
nen yhdessa seka tyon ja tyoympariston ke-
hittaminen. My0s varhaisen tuen kdytannot
sekad tyo- ja perhe-elaman yhteensovittami-
sen ratkaisut nahdaan keinoina parantaa tyo6-
hyvinvointia ja terveytta. (Tyoelaman kehitta-
misstrategia 2012, 18.)

Eri sektorien valinen tarkastelu osoittaa,
ettd valtio-, kunta- ja yksityisen sektorin tyo-
hyvinvoinnin haasteet ovat osin erilaisia: yk-
sityisella sektorilla mahdollisuudet koulutuk-
seen ovat heikoimmat, kuntasektorilla koe-
taan useimmiten palkka epdoikeudenmukai-
seksi, mutta vahiten irtisanomisuhkaa ja eni-
ten tyoyhteison arvostusta. Julkisella sektoril-
la koetaan lisdksi yksityistda enemman vajaus-
ta henkilostoresursseissa. (Julkunen 2009,
95-96; Ojala & Jokivuori 2012, 33-34.) Ojala
jaJokivuori (2012, 30-31) arvioivat, etta suo-
malaisilla tyopaikoilla on viela paljon kehitet-
tavaa toimintatavoissa ja tyon organisoinnis-
sa - yleisid ongelmia ovat kiire, palkan koke-
minen epaoikeudenmukaiseksi seka tyoau-
tonomian puutteet. Kiire on tyypillista kun-
tasektorilla ja erityisesti naisille tyypillisis-
si kunta-alan ammateissa, kuten hoiva-alan
toissa. Lisdksi kiirekokemukset ovat tyypilli-
sid ylemmilld toimihenkilonaisilla seka hal-
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linnollisessa johtotyodssa. Miehilla kiire ka-
saantuu viimeksi mainituille. Naisilla kiire
tarkoittaa ennen kaikkea tyon tihentymistg,
miehilla tyopaivien venyttamista eli ylitoita.
(Heiskanen ym. 2008, 118-120.)

Madraaikaiset tyosuhteet koskevat kaik-
kia koulutusasteita, mutta erityisesti alle
30-vuotiaita ja naisia. Vuonna 2010 maara-
aikaisissa tyOsuhteissa oli naispalkansaajista
18,5 prosenttia, miespalkansaajista 12,4 pro-
senttia. (Naiset ja miehet Suomessa 2011.)
Suomalaisista maaraaikaisista tyontekijois-
td suurin osa on vastentahtoisesti maaraai-
kaisessa tyosuhteessa, julkisella sektorilla
useammin kuin yksityiselld. Naisilla maara-
aikaistyon vastentahtoisuus on miehia ylei-
sempaa ja kokemukset kielteisempia (Sutela
2006). Vastentahtoinen maaraaikaisuus on
riski hyvinvoinnille, vaikka ilmion tarkaste-
lussa onkin huomioitava myos muita tekijoi-
td ja tyooloja (Kinnunen ym. 2011, 107-120).
Maaraaikaisuus liittyy osittain ditiyteen, per-
hevapaisiin ja niiden sijaisuuksiin, vaikka
vain noin 40 prosenttia maaraaikaisista pal-
kansaajista on sijaisia ja ndistdkin vain osa
perhevapaasijaisia (Julkunen 2009, 50-51).
Maaraaikaisuuden selittimisessa sukupuolen
lisdksi tybasemalla nayttaisi olevan merkitys-
ta (Ojala & Hautaniemi 2012, 488.)

Myos vuokratyo koskee naisia miehia ylei-
semmin (Vuokratyotd selvittaneen tyoryh-
man mietinté 2007, 20), samoin osa-aikatyo
(Tyovoimatutkimus 2011). Maaraaikaisen
tyon tavoin osa-aikatyo ei lahtokohtaisesti
ole tekijansa nakokulmasta toivotuin vaih-
toehto: edelleen yleisin peruste osa-aika-
tyon tekemiselle on se, ettei kokoaikatyota
ole tarjolla (emt.). Osa-aikaty6ta on esitetty
tyon ja perheen yhteensovittamisen ongel-
mien helpottajaksi. Se ei kuitenkaan valtta-
mattd vihenna kokemusta ajanpuutteesta
perheen kanssa tai tunnetta kotiasioiden lai-
minlyonnista (Salmi & Lammi-Taskula 2012,
161-164). Ehdotukset naisten perhesyista ta-
pahtuvan osa-aikatyon lisddmisestd on nahty
merkkind Suomen eurooppalaistumisesta ja
vaurastumisesta, mutta myos tinkimisesta su-
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kupuolten tasa-arvonormista ja yleisen tyo-
ajan lyhentdmisen tavoitteesta. Perhesyihin
perustuvat perustelut vaikuttavatkin olevan
ristiriidassa jaettuun vanhemmuuteen nojaa-
vien tasa-arvotavoitteiden kanssa, joissa las-
tenhoitovastuuta pyritaan jakamaan ditien ja
isien kesken. (Julkunen 2009, 55.)

Tyomarkkinoilla, joissa yksilo kantaa yha
enemman vastuuta, tulisi ottaa huomioon
tyontekijan elamankokonaisuus ja mahdol-
linen jouston tarve tyon ja perheen yhteen-
sovittamiseksi. Kotiin liittyvan palkattoman
tyon tekeminen on heikentdnyt naisten mah-
dollisuuksia kilpailla palkkatoista tyoorga-
nisaatioissa. Myoskdan tyon ja tydajan au-
tonomia ei itsestddn selvdsti ratkaise tyon
ja muun eldman yhteensovittamisen ongel-
mia. Ylemmilld toimihenkil6naisilla, joilla on
vaikutusmahdollisuuksia ty0aikajarjestelyi-
hinsg, ty6hyvinvointi on pikemminkin hei-
kentynyt kuin parantunut ja heilld on tyo6-
hyvinvointiin ja jaksamiseen liittyvia ongel-
mia yleisemmin kuin ylemmilla toimihenki-
l6miehilla tai muilla palkansaajamiehilla ja
-naisilla. Syyna koetaan olevan tyotehtavien
vaikeus ja vastuu, mitkd yhdistyvat téiden
lilalliseen maaraan ja tiukkoihin aikataului-
hin. (Aitta 2006.)

Tyotapaturmia sattui vuonna 2010 mie-
hille kaksi kertaa useammin kuin naisille.
Ammattitautien ja ammattitautiepailyjen
osalta sukupuolten tilanne nayttaa varsin sa-
mankaltaiselta aina 40 ikdvuoteen asti, jonka
jalkeen ne kohdentuvat huomattavasti enem-
man miehiin (Tyosuojeluhallinto 2010). Riski
joutua tyopaikalla vdkivallan, uhan tai tyo-
paikkakiusaamisen kohteeksi on taas naisilla
miehia kaksi kertaa suurempi (Lehto & Sutela
2008, 112). Varhaista eldkkeelle siirtymista
luonnehtivat seka pakottavat ettd vapaaehtoi-
suuteen perustuvat syyt. Tyottomyyselakkeet
ja -putket ovat tyypillisid esimerkkeja en-
simmaisesta ja osa-aikaeldke ja varhennet-
tu vanhuuseldke jalkimmaisesta. Naisille on
tyypillista osa-aikaeldkkeen hyédyntaminen.
(Rantala 2008.) Nailla tiedoilla on merkitys-
ta, kun suunnitellaan kdytant6ja sen edista-
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miseksi, miten naiset ja miehet saadaan jat-
kamaan ty6elaméassa pidempaan.
Tyohyvinvointiin liittyvia ulottuvuuk-
sia pitdisi tarkastella laajemmin tyémark-
kinoiden segregaatioon ja tydoloihin peila-
ten: minkalaiset ovat maaraaikaisten, osa-ai-
ka- tai vuokratyota tekevien tyontekijoiden
tyosuhteiden ehdot verrattuna vakituisiin ja
onko heilld esimerkiksi yhtilaiset mahdolli-
suudet osallistua koulutuksiin ja itsensa ke-
hittdmiseen (Kinnunen ym. 2011, 117-120)?
Tyohyvinvointia tulisi tarkastella my0s ottaen
huomioon naisten ja miesten eriytynyt tyo-
elaman laatu, mika nakyy esimerkiksi tyota-
paturmissa ja tyouran pituudessa.

Osaava tyévoima

Tulevaisuuden tydeldmdssa osaamisen ke-
hittaminen tydssa ja sen tukeminen korostu-
vat. Tama edellyttda tyoelaman osaamisvaa-
timuksiin ja tarpeisiin raataloitya ja soveltu-
vaa aikuiskoulutusta seka tydssa tapahtuvan
oppimisen kehittdmista niin, ettd "oppimi-
nen ja tyon tekeminen muodostavat saumat-
toman kokonaisuuden”. N&illa toimenpiteilla
tavoitellaan tyon parempaa tuottavuutta ja
tyourien pidentymistd. Haasteiden nahdaan
liittyvan erityisesti ammattitaitoisen henki-
16stdn osaamisen yllapitimiseen muuttuvas-
sa tydelamassa seka heikon pohjakoulutuk-
sen varassa olevien aikuisten osaamiseen.
(Tydeldman kehittdmisstrategia 2012, 21.)
Ojalan ja Jokivuoren (2012) tutkimuksen
mukaan alle puolet palkansaajista piti mah-
dollisuuksiaan kouluttautua ja kehittya tyos-
sdan hyvina. Aikuiskoulutukseen osallistu-
taan yleisesti tyohon tai ammattiin liittyvis-
ta syista. Naiset ovat perinteisesti olleet mie-
hia aktiivisempia niin henkiléstékoulutuk-
sissa kuin omaehtoisessakin koulutuksessa.
Pelkkia tyonantajan kustantamia koulutuk-
sia tarkasteltaessa, koulutuspdivien maaral-
1a mitaten koulutus kasautuu kuitenkin sel-
vasti miehille (Silvennoinen & Nori 2013, 8).
Naisten aktiivinen osallistuminen henkil6sto-
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koulutukseen ei my6skadn merkitse miehille
ja naisille yhtaldisia hyotyja ja palkkavaiku-
tuksia (esim. Naumanen 2002; Silvennoinen
& Nori 2013, 7). Esimerkiksi ylemmat toimi-
henkildnaiset, jotka osallistuvat henkil6sto-
koulutukseen yhta aktiivisesti kuin miehet,
kokivat omien kehittymismahdollisuuksiensa
heikentyneen (Aitta 2006). Osaamisen kehit-
taminen edellyttaa sitd, ettd se on yksilonako-
kulmasta kannattavaa. Siten tasa-arvon edis-
taminen voisi tehdda myo6s osaamisen kehitta-
misestd houkuttelevampaa. Tdssa tyopaikat,
etenkin niiden johto, ovat avainasemassa.
Tybelamassa erityisesti julkisen ja yksityi-
sen sektorin palvelutydssa viime vuosikym-
meninad tapahtuneet muutokset ovat tarkoit-
taneet siirtymaa asiakkaan toiveita kuunte-
levasta palvelusta markkinavetoiseen palve-
luiden ja tuotteiden myymiseen. Tama on tar-
koittanut palveluty6n feminiinisina pidettyjen
taitojen ja naisille tyypillisten ominaisuuksien
ja osaamisten korostumista, kuitenkin ilman,
ettd se olisi vahvistanut naisten asemaa tai
osaamisen tunnustamista. (Korvajarvi 2012;
Veijola & Jokinen 2008, 170.) Feminiinisina
pidettyjen taitojen vaheksynndn tydeldmassa
on esitetty juontuvan siitd, ettd ndma taidot
on nahty luontaisina naisille ja liitetty kodin
ja yksityisen alueelle. Esimerkiksi hoivatyon-
tekijoiden ammatilliset kompetenssit jaavat
osin tunnustamatta koulutuksen kautta han-
kittuna osaamispadomana. (Cancian 2000,
136-148.) Tydelamassa on taipumus kieltaa
ja luonnollistaa naisten feminiiniset taidot
kompetensseina, kun taas miesten feminiini-
set taidot tunnistetaan helpommin suorituksi-
na, aikaansaannoksina (Adkins 2001; Adkins
& Jokinen 2008, 143). Miesenemmistdisille
aloille sijoittuneiden tutkimusten tuloksis-
ta nakyy, ettd naisten ja miesten kokemukset
heidan tyohonsa kohdistuvasta arvostuksesta
eroavat toisistaan. Erityisesti naiset kokevat
tyopaikoilla tyohonsa ja osaamiseensa koh-
distuvaa arvostusvajetta. (Autio ym. 2010;
Kupiainen ym. 2011; Leinonen ym. 2011;
Leinonen ym. 2012.) Osaamisen kehittdmi-
sen lisdksi tydeldmassa tarvittaisiin siis myds
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osaamisen tunnustamista, niin yhteiskunnan
kuin tydpaikka- ja yksil6tasollakin.

Katse tulevaisuuteen: tasa-arvon ja
laadukkaan ty6elaman ehdot

Tybelaman kehittdmisstrategia on tulevai-
suussuuntautunut asiakirja, jonka taustalla
on olettamuksia tydeldman todennakoisista
kehityspoluista. Strategiassa nahdaan tyoela-
man muutosta ohjaavana pohjavirtana tek-
nis-taloudellinen muutos, mika perustuu eri-
tyisesti tieto- ja viestintdateknologioiden voi-
makkaaseen kehittdmiseen ja joka sysaa liik-
keelle my6s muutoksen tuotannollisessa ja
organisaatioita koskevassa ajattelussa. Talta
osin strategian ndkemykset mukailevat infor-
maatio- ja verkostotalouden teoreetikoiden
ajatuksia (esim. Castells 1996).

Tyoeldaman laatuun muutokset valitty-
vat erityisesti tyonteon tapojen ja tyon vaa-
timusten muutosten kautta. Tutkimuskirjal-
lisuudessa on esitetty, ettd tydonteon tapoi-
hin vaikuttaa merkittavasti se, ettd tyo voi-
daan jarjestdd enenevdssd madrin ajasta ja
paikasta riippumattomaksi (Castells 1996,
376-378; Heiskanen 2007, 9-15; Jarvensivu &
Alasoini 2012). Talla on vaikutusta seka tyon
sosiaalisten suhteiden ettd kommunikointi-
tapojen muotoutumiseen. Uudenlaiset ver-
kostomaiset tyon organisoinnin tavat tuovat
esille korostuvina vaatimuksina myds valmiu-
detjaettuun johtamisen ja itseorganisoitumi-
seen. Globalisoituneessa taloudessa reagoin-
ti markkinoiden akkindisiin muutoksiin tulee
vaatimaan nopeutta uusien tuotteiden ja pal-
veluiden synnyttadmisessd, innovaatiokyvyk-
kyytta ja jatkuvaa uusien asioiden oppimista
tyossa kayvalta vaestolta.

Ndiden strategiassa esiin nostettujen
muutoksen perusilmididen lisaksi arvioim-
me, ettd kestavan kehityksen mukainen ajat-
telumalli tulee saamaan enenevasti jalansijaa
myos tydelamassa. Tyypillisimmillaan kesta-
va kehitys on maaritelty nykyisten tarpeiden
tyydyttamisena tavalla, joka ei vaaranna tu-
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levien sukupolvien tarpeiden tyydyttamis-
ta (World Commission on Environment and
Development 1987). Tybelamaan sovellettu-
na monet tutkijat, kuten esimerkiksi Kira ja
Eijnatten (2009), ovat halunneet sisallyttaa
madritelmadn myos resurssien kasvamisna-
kokulman. Heidan mukaansa kestavyys tyo-
elamassa tarkoittaa sita, etta tydorganisaatio
toimii tavalla, joka ei kayta loppuun erilaisia
resursseja — inhimillisig, sosiaalisia, taloudel-
lisia ja ekologisia - vaan tukee niiden kasvua
ja kehitystd. Kestavan kehityksen nakékulma
tuottanee tydelaman kehittdmisstrategian
toimeenpanolle vield pohdintoja, joita nykyi-
sessa strategiatekstissa ei ole eksplisiittises-
ti tyOstetty.

Tasa-arvo ei joko vdhenny tai lisddnny,
vaan se tekee molempia yhta aikaa, eri alu-
eilla. Sukupuolten jarjestymista kuvaa yhta-
aikainen muutos ja pysyvyys: toisilla yhteis-
kunnan alueilla rajoja rikotaan, kun taas toi-
silla sukupuolta esitetdan edelleen darimmai-
sen stereotyyppisesti. Toisinaan edistyminen
jollakin yhteiskuntaelaman alueella voi taan-
tua, pysdhtya tai kaantya paluuksi vanhoihin
kehityssuuntiin. (Julkunen 2010; Heiskanen
ym. 2008.) Tasa-arvon tilaan vaikuttavat yh-
teiskuntatason rakenteet, tasa-arvopolitiik-
ka, tyopaikat ja yksilot. Tasa-arvon edistami-
nen edellyttaa jonkinasteista muutosta kai-
killa nailla tasoilla, eikd muutos tapahdu il-
man tyotd. Yhteiskunnan rakenteet muuttu-
vat ndista kaikista hitaimmin. Vaikka olemme
jossain maarin aina rakenteiden vankeja, ai-
heuttavat muutokset politiikka-, tyopaikka- ja
yksilotasolla vahitellen myds yhteiskunnan
rakenteiden jonkinasteisen muuttumisen.

Tasa-arvon edistyminen edellyttaa suku-
puolen tunnistamista ja sen merkityksen tun-
nustamista tydelamassa. Esimerkiksi se, etta
sukupuolten palkkaerot ovat edelleen olemas-
sa, kertoo tdman tunnistamis- ja tunnustamis-
tyon olevan viela kesken. Yhteistydn muoto,
jossa tdlla hetkelld on selvasti puutteita, mut-
ta joka voisi olla tulevaisuudessa avainase-
massa tasa-arvon kehittdmisty6ssa, on nais-
ja miesenemmistodisten alojen valinen suku-
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puolisolidaarisuus. Perhevapaakustannusten
jakamisen vaikeus nais- ja miesalojen kesken
on yksi esimerkki tillaisen solidaarisuuden
puuttumisesta.

Tasa-arvon edistamisessa tarvitaan mo-
nenlaisia strategioita yhta aikaa: muodollista
tasa-arvoa, positiivisia erityistoimia ja valta-
virtaistamista (Saari 2012). Erilaisten tasa-ar-
vomaddritelmien avulla taas voidaan edistda
tasa-arvoa eri tavoin. Yhtaldisten oikeuksien
avulla voidaan ehkaista syrjintaa. Sukupuolen
ja sukupuolieron ndakékulma mahdollistaa
sukupuolen mukaisten hierarkioiden naky-
vaksi tekemisen tydelamassa, jotta niita voi-
daan muuttaa. Moninaista tasa-arvoa puoles-
taan tarvitaan, jotta tavoitetaan monenlaisiin
eroihin liittyvat eriarvoisuuden kokemukset.
(Ylostalo 2012.) Nailla kaikilla strategioilla ja
tasa-arvon ymmartamisen tavoilla on merki-
tysta paitsi oikeudenmukaisuuden, myos tyo-
eldman laadun kannalta. Kokemus oikeuden-
mukaisesta kohtelusta vaikuttaa tyohyvin-
vointiin. Sukupuolesta johtuvien kulttuuris-
ten raja-aitojen murtaminen vapauttaa luo-
vuutta ja auttaa saamaan yksiloissa piilevat
kyvyt paremmin kayttoon.

Tasa-arvon toteutumiseksi virallisten ja
epavirallisten toimijoiden, ryhmien ja orga-
nisaatioiden panos erilaisten tasa-arvonako-
kulmien esille tuomisessa ja esilla pitamises-
sa on tarkea. Erilaisten strategioiden yhtaai-
kaisuus mahdollistaa erilaisia alliansseja ta-
sa-arvon edistamiseksi. Tasa-arvotilanteen
paraneminen edellyttdd myo6s miesten ny-
kyistd vahvempaa roolia ndissa alliansseissa
ja tasa-arvotyossa yleensakin. Taman saavut-
tamiseksi tasa-arvo tulisi ymmartaa entista
vahvemmin naisten ja miesten yhteisena asi-
ana, jolla pyritaan perinteisten sukupuoliroo-
lien kyseenalaistamisen kautta parantamaan
niin naisten kuin miestenkin asemaa yhteis-
kunnassa. Ndin tasa-arvotyo6lla voidaan myo6s
paremmin vaikuttaa naisten ja miesten tyo6-
elaman laatuun.

Eldamme globaalissa ymparistossa, jos-
sa ty0elamadn vaikuttavat kasvavassa maa-
rin oman yhteiskuntamme ulkopuolelta tu-
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levat paineet. Tydelaman kaytant6ja jou-
dutaan sovittamaan muualta Euroopasta
ja muualta maailmasta vyoryviin vaikutuk-
siin. Euroopan unionin tasa-arvolainsaddan-
nolla on ollut merkittavia vaikutuksia myoés
Suomen tasa-arvopolitiikkaan, ja tasa-arvo-
politiikkaa tullaan todennakéisesti jatkossa-
kin tekemdan muualta maailmasta Suomeen
kohdistuvien paineiden alaisena - myos sik-
si, ettd globalisoituminen muuttaa tyémark-
kinoita ja asettaa uusia haasteita ja mahdol-
lisuuksia tasa-arvotyoélle. Tasa-arvopolitiikka
on siind mielessa avainasemassa tasa-arvon
edistymisen kannalta, ettd suuria yhteiskun-
tatason muutoksia tapahtuu harvoin ilman
jonkinasteista pakkoa tai ainakin velvoitta-
vuutta. Tasa-arvon edistdmisen voikin ajatella
edellyttavan joitakin rohkeita poliittisia paa-
toksia esimerkiksi vanhempainvapaiden ja-
kamisen suhteen. Tasa-arvopolitiikassa tulee
kuitenkin yrittdada ymmartaa tyopaikkojen to-
dellisuutta, jotta tyopaikoilla olisi motivaatio-
ta edistda tasa-arvoa vahintaan tasa-arvolain-
saddannon edellyttdmissa raameissa. Vaikka
olemme jossain madrin aina rakenteiden van-
keja, tarjoaa tyopaikkatasoinen tasa-arvotyo
yksiloille paikallisia toimijuuden ja sitd kautta
muutoksen mahdollisuuksia.

Tasa-arvopolitiikan ei tulisi toimia irral-
laan muusta poliittisesta paatoksenteosta,
vaan niin sanotun kaksoisstrategian mukai-
sesti: tasa-arvon edistdminen edellyttaa seka
tasa-arvon aktiivisia kehittdmistoimia etta su-
kupuolinakékulman ottamista mukaan kaik-
keen paatoksentekoon valtavirtaistamispe-
riaatteen mukaisesti. Suomen hallitus on si-
toutunut sukupuolindkékulman valtavirtais-
tamiseen kaikissa kansallisissa, alueellisissa
ja kansainvalisissa elimissa ja paatoksenteko-
prosesseissa (esim. Saari 2006, 109), mutta
valtavirtaistamisperiaate ei ole selvastikdan
toteutunut kaikilta osin, kun esimerkiksi tyo-
elaméan kehittamisstrategiassa sukupuolina-
kokulma ei juuri ndy. Nain myds tydeldaman
kehittidmisen ja tasa-arvon edistamisen yhte-
nevat tavoitteet ja onnistumisen edellytykset
jadvat hyodyntamatta.
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Sukupuolelle annetut merkitykset ja su-
kupuolten suhteet ovat jatkuvassa liikkeessa.
Sen my6ta muutos tasa-arvon tilassa tapah-
tuu molempiin suuntiin: jollakin yhteiskun-
nan alueilla tasa-arvo etenee, kun se samal-
la toisilla yhteiskunnan alueilla menee taak-
sepdin. Joka tapauksessa eteneminen ei ta-
pahdu itsestddn, vaan se edellyttaa aktiivisia
toimia - tasa-arvo ei ole ominaisuus tai saa-
vutettu tila, vaan tekemistd, pyrkimyksia ja
erilaisia valineita (Tuori 2012, 283; Skjeie &
Teigen 2005). Jotta suomalainen yhteiskun-
ta olisi tasa-arvoisempi ja naisten ja miesten
tyoeldaman laatu ja sitd kautta tyon tuottavuus
paranisivat tulevaisuudessa, tarvitaan aktii-
vista kehittamistyota ja sukupuolinakokul-
man sitkeda esille nostamista ja esilla pita-
mista kaikilla yhteiskunnan alueilla.

Lopuksi

Erojen ymmdrtdminen osaksi isompaa koko-
naisuutta ruokkii ja rikastuttaa yhteiskun-
taa; erojen huomiotta jdttdminen kalvaa yh-
teiskuntaa ja lopulta turmelee sen.

- Mary Parker Follett

Olemme tarkastelleet artikkelissamme tyo-
elaméan sukupuolittunutta luonnetta ja pohti-
neet tasa-arvoisen tydelaman mahdollisuuk-
sia ja ehtoja. Olemme asettaneet pohdintam-
me tasa-arvosta sekd oikeudenmukaisuuden
ettd tydelaman laadun ja tuottavuuden ke-
hyksiin. Olemme osoittaneet, ettd tyoelamaa
on mahdotonta kehittdi ilman, etta sen suku-
puolittunut luonne ymmarretaan ja otetaan
huomioon. Tasa-arvoa on mahdollista tarkas-
tella kahdesta suunnasta: itseisarvona seka
keinona paasta tavoitteisiin. Artikkelissamme
olemme ottaneet molemmat niakoékulmat
huomioon. Tasa-arvo on itseisarvo, joka kuu-
luu jokaiselle, mutta tasa-arvo voi olla myos
keino parantaa tydeldman laatua, tyohyvin-
vointia, ty6llisyysastetta ja tyon tuottavuutta
- juuri niitd asioita, joihin ty6eldman kehitta-
misstrategialla pyritadn. Koska ty6elaman to-
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dellisuus on sukupuolittunut, vaatii tavoittei-
den toteuttaminen tydelaman ehtojen ja mah-
dollisuuksien sukupuolittunutta tarkastelua.

Kuten olemme artikkelissamme useaan
otteeseen todenneet, tasa-arvon edistyminen
edellyttdd muutosta niin yhteiskunnan raken-
teiden, tyopaikkojen kuin yksildidenkin tasol-
la - mikdan naista ei riita yksinaan. Kun lisak-
si tasa-arvosta kaytyyn keskusteluun kohdis-
tuu yha enemman paineita sisallyttda tasa-ar-
von kasitteeseen sukupuolen lisdksi muita
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