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1 JOHDANTO

1.1 Tiedenaiset perheen ja uran vaatimusten ristipaineessa

Tyon ja perheen yhteensovittaminen on aihe, joka on ollut yleisen kiinnostuksen koh-
teena siitd lahtien, kun naiset alkoivat tulla tydmarkkinoille toisen maailmansodan jal-
keen. Aiheen suosio on kuitenkin kasvanut rajahdysmaisesti vasta tdman vuosituhannen
aikana, kun tyon luonne on muuttunut yh& kuormittavammaksi ja eldma yha kiireisem-
maksi. Aivan viime aikoina myds Suomen valtiovalta on alkanut kiinnittdd huomiota
ongelmiin, joita naisille koituu tyon ulkopuolisten velvoitteiden vuoksi. Tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuusseminaarissa puhumassa olleen tasa-arvoministeri Stefan Wallinin mu-
kaan kevaalla 2008 valmistuvan hallituksen tasa-arvo-ohjelman tavoitteena on muun
muassa naisten urakehityksen edistdminen poistamalla esteitd sen tieltd, sukupuolten
vélisten palkkaerojen kaventaminen sekd tyon ja perheen yhteensovittamisen helpotta-
minen (Wallin 2007). Myos Sosiaali- ja terveysministerid kaynnisti syksylla 2007 eri-
laisia kampanjoita televisio-, lehti- ja radiomainoksineen, joiden tarkoituksena on mah-
dollistaa naisille parempi urakehitys ja saada isid kéyttdméan enemmaén perhevapaita
(isyys.net; mahdollistamenestys.fi).

Yliopistoissa tyon ja perheen tasapainoa ei ole kuitenkaan pyritty systemaattisesti
kehittdmaan, eika teemaa ole otettu juurikaan yleisen keskustelun aiheeksi, vaikka mer-
kittdva osa yliopistojen akateemisista tyontekijoista on nykyaan naisia. On myos en-
nustettu, ettd naisten osuus tulee kasvamaan entisestddn, kun suuri osa akateemisesta
henkildstosta siirtyy eldkkeelle (Husu 2001, 291; vrt. Benschop — Brouns 2003).

Osasyyné aiheen ndkyméttomyydelle yliopistoissa voitaneen pitéé sita — useissa tut-
kimuksissakin todistettua asiaa — ettd yliopistojen kulttuuri ja rakenteet ovat monesti
erittdin maskuliinisia ja patriarkaalisia (ks. esim. Handley 1994; Shaw — Cassell 2007).
Naisten kohdalla tamé voi ilmeté esimerkiksi huonompina palkkoina (ks. esim. Morley
1994; Van der Burg — Siegers — Winter-ebmer 1998; Bebbington 2002; Williams 2005),
suurempana osuutena maaraaikaisuuksista, uralla etenemisen vaikeutena, tarkeiden in-
formaatiokanavien ja verkostojen puutteena, naisten huomiotta jattdmisend seké naisten
tyon tai kykyjen vahéttelyna (ks. esim. Dinerman 1971; Handley 1994).

Liséksi yliopistot ovat vertikaalisesti ja horisontaalisesti eriytyneitd (ks. esim.
Fletcher 2007, 270). Vertikaalinen eriytyminen ilmenee siten, ettd miehet hallitsevat
suurinta osaa yliopiston korkeimmista viroista ja paatoksentekoelimistd (ks. esim.
Handley 1994; Bryson 2004, 189). Horisontaalista eriytymistd puolestaan ilmenee eri
tieteenalojen vélilla (Women in Academia 1998, 8; vrt. Kandolin 1997, 10; Forster
2001, 28). Yleisesti ottaen voidaan sanoa, etta tekniikka ja luonnontieteet ovat perintei-



sesti olleet miesten ja yhteiskuntatieteelliset alat naisten suosimia (Forster 2001, 28, vrt.
Bebbington 2002, 360; Kamerade 2007).

Sukupuolten valistd eriytymistd ilmenee myos siten, ettd naiset hoitavat enemmaén
virkoja, joihin liittyy runsaasti opetusta ja miehet puolestaan hoitavat suurinta osaa
niistd tutkijan viroista, joihin opetusta liittyy vain vahan tai ei lainkaan (Women in
Academia 1998, 14-19; vrt. Perna 2005; Shaw — Cassell 2007). Tdma n&dkyy muun mu-
assa naisten aliedustuksena tutkimusryhmien johtajissa, professoreissa ja vakinaisen vi-
ran saaneissa (ks. esim. Perna 2005). Yliopistojen sukupuolistunut luonne puolestaan
voi merkitd muun muassa sitd, ettd feminiiniset arvot ovat aliarvostettuja ja naisten
mahdollisuudet menestyd tiedemaailmassa yleisesti ottaen miehia huonommat. Suku-
puolten valistd epétasa-arvoa sekd syrjintdkokemuksia esiintyykin kaikissa tiedekun-
nissa, kaikilla tieteenaloilla ja kaikissa yliopistoissa niin Suomessa kuin kansainvélisesti
(Bryson 2004, 190; Husu 2001, 19; Bailyn 2003).

Naisten ei siis valttaméattd ole helppo menestyd akateemisessa maailmassa, ja he
kohtaavatkin usein monenlaisia esteitd uralla etenemisessa kaikissa tydelamansé vai-
heissa (ks. esim. Handley 1994; Moyer — Salovey — Casey-Cannon 1999; Forster 2001;
Bebbington 2002; Thanacoody — Bartram — Barker — Jacobs 2006; Doherty —Manfredi
2006a; Winchester — Lorenzo — Browning — Chesterman 2006). Yleisesti kaytetty seli-
tys naisten huonommalle urakehitykselle ja naisten véh&isyydelle organisaatioiden joh-
topaikoilla on ollut naisten suuremmat perhevelvoitteet (Vanhala 1986, 45), joihin voi
kuulua olennaisesti myds omien vanhempien tai muiden l&heisten auttaminen. Naisten
suurempaan osuuteen perhevelvoitteiden hoidosta liittyy myos tyon ja perheen véliset
konfliktit, jotka on usein néhty naisten uralla etenemisen esteiksi tai ainakin hidasteiksi
sekd se, ettd naiset ovat yhd perhevapaiden péaasiallisia kédyttdjid. Naisten asemaa voi
lisaksi vaikeuttaa yliopistoissa usein vallitseva kulttuuri, jonka mukaan ideaalityontekija
on taysin ty6lleen omistautunut ja vailla tyon ulkopuolisia velvoitteita (ks. esim. Bailyn
2003, 139).

Perheelld ei kuitenkaan ole todettu olevan miesten uraa haittaavaa vaikutusta. Useat
kansainvéliset tutkimukset osoittavatkin, etta yliopistomaailmassa perheelld on miesten
uraan positiivinen ja naisten uraan negatiivinen vaikutus. Tutkimusten mukaan akatee-
miset naiset ovatkin useammin naimattomia ja lapsettomia kuin miehet (ks. esim. Van
Der Burg — Siegers — Winter-Ebmer 1998; Bailyn 2003; Perna 2005; Probert 2005, 61,
Williams 2005). Toisaalta monet suomalaiset tutkimukset (ks. esim Husu 2001) ovat
osoittaneet, ettd perhe ei sindnsa ole padesteena naisten uralla etenemisessa, vaan en-
nemminkin esteend on nahty sukupuolesta johtuvat ennakkoluulot, asenteet seké erilai-
set stereotypiat, joita naiset yliopistourallaan kohtaavat (vrt. Kauppinen-Toropainen ym.
1983, 81).

Samansisaltoisiin tuloksiin paatyi myos tutkijanaisten uran ongelmia ja esteita sel-
vittanyt opetusministerién tyoryhma. Tydryhma jatti perusteellisen ja monipuolisen



mietintdnsa vuonna 1982. Mietinndn keskeinen johtopadtds oli, ettd naisten tutki-
januralla suurimpia esteitd ei nayttanyt olevan heidén kaksoisroolinsa kodin ja tyon va-
lill4, vaan heikompi asemansa ja eriarvoisuutensa tiedeyhteisossd. Mietintd toi samalla
suomalaiseen keskusteluun piilosyrjinnén kasitteen (Husu 2000, 37).

1.2 Tutkimuksen tarkoitus ja aiheen valinta

Tutkimuksen pééasiallisena tarkoituksena on selvittdd akateemisten naisesimiesten uran
ja perheen yhteensovittamista tiedemaailmassa. Aihetta lahestytddn seuraavien tutki-
muskysymysten kautta:

1. Onko yliopistosektorilla tapahtuneilla muutoksilla ollut vaikutusta naisesimiesten
tyotyytyvaisyyteen ja tydssa jaksamiseen?

2. Miten naisesimiehet itse kohtelevat alaisiaan ja ottavat huomioon alaistensa ela-
mankokonaisuuden seké toisaalta kuinka houkuttelevaksi he kokevat akateemisen
esimiestyon?

3. Kuinka tasa-arvoisia tydymparistoja yliopistot ovat naisten uralla etenemiseen
liittyvissa asioissa ja kuinka tasapuolisiksi naisesimiehet itse kokevat urakehi-
tysmahdollisuutensa?

4. Ovatko naisesimiehet joutuneet tekem&an kompromisseja puolisonsa uran tai
perheensa vuoksi ja/tai uhrauksia uransa tai nykyisen asemansa vuoksi?

5. Kokevatko naisesimiehet tyon ja perheen valisia konflikteja ja, jos kokevat, niin
minka tyyppisia konfliktit ovat?

6. Kuinka perhemyonteisyys toteutuu yliopistoissa ja missa asioissa sita tulisi erityi-
sesti kehittaa?

Liséksi tutkimuksessa kartoitetaan kotitdiden jakautumista perheisséd seka vastaajien
ty6hon ja perheeseen sitoutumisen astetta. Tutkielma etenee paépiirteissaan tutkimusky-
symysten mukaisessa jarjestyksessa.

Tyon ja perheen yhteensovittaminen koskettaa tavalla tai toisella lahes jokaista aina-
kin jossain eldménvaiheessa. Ongelmaksi se on kuitenkin tutkimusten perusteella
osoittautunut juuri korkeasti koulutetuille toimihenkildasemassa oleville naisille (ks.
esim. Salmi — Lammi-Taskula 2004; Kinnunen ym. 2000), joita myds yliopistojen
naisesimiehet edustavat. Yliopistojen naisjohtajien asema tyon ja perheen yhteensovit-
tamisessa on kaksitahoinen. Toisaalta he voivat omalla toiminnallaan vaikuttaa siihen,
minkélaiset mahdollisuudet heidan alaisillaan on saavuttaa tydn ja perheen tasapaino ja
toisaalta he painiskelevat itse saman ongelman kanssa, silla naisesimiesten tyd on mo-
nesti kuormittavaa, sirpaleista ja vaikeasti ennustettavaa. Liséksi johtamisvelvollisuudet



vievat paljon aikaa ja esimiesten oletetaan olevan saavutettavissa aina, kun heité tarvi-
taan. Haastavan ja vastuullisen tyon lisaksi heiddn on hoidettava viel& perhevelvoitteet
ja yritettava 10ytaa vapaa-aikaa itselle (Woodward 2007, 11-15). Tamé seikka tekeekin
naisesimiehisté erityisen mielenkiintoisen tutkimuskohteen.

Toiseksi yliopistojen naisesimiesten valintaa kyselytutkimuksen kohteeksi puoltaa
se, etta heihin kohdistuvia tutkimuksia, jotka keskittyvat nimenomaan siihen, miten he
henkilokohtaisesti kokevat tyon ja perheen yhteensovittamisen jokapdivaisessé elamas-
s&an ja selviytyvat siitd, on niukasti. Tdma siitd huolimatta, ettd kansainvélista kirjalli-
suutta naisten kokemuksista yliopistotyon tasa-arvoisuudesta ja tasapuolisista mahdolli-
suuksista on olemassa paljon. Tutkimukset myds kohdistuvat usein pelkéstaén opetus-
ja tutkimushenkilostoon, eivéatkd ota huomioon hallinto- ja tukipalveluhenkilokunnan
kokemuksia (Woodward 2007). V&héan painoarvoa tutkimuksissa on saanut myos hal-
lintohenkilokuntaan kuuluvien naisten kehittyminen urallaan, koska tutkimukset ovat
yleensé keskittyneet l1ahinnd opetus- ja tutkimushenkilostoon kuuluvien naisten urake-
hitykseen (Doherty — Manfredi 2006a, 571).

Suomessa tiedenaisiin ja naisten asemaan tieteessd kohdistuvaa perustutkimusta on
tehty niukasti, joten systemaattiset ja kattavat yleisesitykset puuttuvat kokonaan. Tosin
1980-luvun alusta lahtien nopeasti kehittynyt naistutkimus on pyrkinyt virittdméan kes-
kustelua myos tieteensisaisista tasa-arvokysymyksista ja haastanut eri tieteenaloja pal-
jastamalla tutkimuksen miehisid vinoumia (Husu 2000, 29-30). My6s akateemista joh-
tajuutta on erityisesti Suomessa tutkittu tdhan mennessd kovin véhén (Herranen —
Keskinen 2006; Keskinen — Paalumaki 2007). Tdman vuoksi akateemisten naisesimies-
ten valitseminen tamén tutkielman kohdejoukoksi voi osaltaan lisatd myds akateemisen
johtajuuden tunnettavuutta.

Yliopistot puolestaan ovat otollinen tutkimuskohde jo pelkdstaan ainutlaatuisen,
muista organisaatioista poikkeavan luonteensa vuoksi. Lisaksi yliopistotyohon liittyy
monia erityispiirteitd, jotka voivat vaikuttaa myos tyon ja perheen yhteensovittamiseen.
Toisaalta akateemisen maailman piirissa on kiinnitetty paljon huomiota sukupuolieroi-
hin yliopistoissa, kuten naisten maaran vahaisyyteen korkeimmissa viroissa seké eroihin
urakehityksessd, palkoissa ja tutkimusten maarissd, mutta tyon ja perheen valisten
konfliktien vaikutusta edella mainittuihin eroihin ei ole juuri huomioitu, vaikka tutki-
musten mukaan naiset karsivat miehid enemman akateemisen uran ja perheen yhteenso-
vittamisesta. Edelleen juuri akateemiseen uraan liittyvid tyon ja perheen vélisia
konflikteja kasittelevat tutkimukset ovat harvassa, siitd huolimatta, ettd nykyaén on
olemassa monia malleja, jotka maarittelevat tydn ja perheen vélisia konflikteja erilai-
sissa organisaatioissa (O’Laughlin — Bischoff 2005, 79).

Turun yliopisto ja Turun kauppakorkeakoulu valittiin tutkimuksen kohteiksi osittain
kaytannollisista syista. Tutkielman tekija tyoskentelee itse Turun yliopistossa ja opis-
kelee Turun kauppakorkeakoulussa. Tdma puolestaan on lisdnnyt kyseisten yliopistojen



tuntemusta ja helpottanut tutkimuksen k&ytdnnon toteutusta. Toiseksi l&hitulevaisuu-
dessa toteutuva kyseisten yliopistojen valinen konsortiohanke tekee tarpeelliseksi ja
mielenkiintoiseksi yliopistojen tarkkailun ja vertailun tutkittavien asioiden kannalta.
Kolmanneksi yliopistojen systemaattinen ja jatkuva tutkiminen tyon ja perheen yhteen-
sovittamiseen sekd tasa-arvoon liittyvissa asioissa on tarpeen, jotta mahdollisia kehitté-
miskohteita pystyttéisiin kartoittamaan ja niihin voitaisiin ra4taloida ratkaisuja.

Tasa-arvoon sekd tyon ja perheen yhteensovittamiseen liittyvat tilanteet my6s muut-
tuvat jatkuvasti, ja on yliopistojen edun mukaista pysya muutoksissa ajan tasalla jo sii-
takin syysta, etta runsas elékkeelle siirtyminen tulee muodostamaan yliopistoille I&hi-
vuosina merkittavan henkildstopoliittisen haasteen. Turun yliopiston kohdalla viidesosa
henkilokunnasta tayttada seuraavien kymmenen vuoden aikana 65 vuotta. Tama merkit-
see sitd, ettd vakituisessa palvelussuhteessa olevista jopa noin 44 % siirtyy elékkeelle
seuraavien kymmenen vuoden kuluessa ja yha useampi tilalle palkattava henkil6 tulee
olemaan nainen, jolla on myds perhe (TY:n vuosikertomus 2006).

1.3 Kasitteet ja rajaukset

Tutkielmaan liittyy joukko késitteitd, jotka on tarpeen médritell3 tai selventdd. Osa ka-
sitteista liittyy puhtaasti yliopistomaailmaan, osa puolestaan vaatii méérittelya sen kan-
nalta, mita niilld juuri tassé tutkielmassa tarkoitetaan. Yliopistomaailmaan liittyvia ovat
muun muassa muun henkiloston ja akateemisen henkiloston kasitteet. Muulla henkilds-
tolla tarkoitetaan hallinto- ja tukipalveluhenkilokuntaa ja akateemisella henkildstolla
puolestaan opetus- ja tutkimushenkilékuntaa. My6hemmin, tutkimustulosten yhteydessa
edelld mainituista henkilostoryhmista kdytetadn nimityksia opetus- ja tutkimushenkil6-
kunta sek& hallintohenkilokunta. Akateemisilla naisesimiehilla tarkoitetaan tassd aka-
teemisen tutkinnon suorittaneita UPJ-naisesimiehida (UPJ-esimiehet ovat mukana péat-
tdmassa alaistensa palkoista), jotka voivat kuulua joko muuhun henkilést6on (ylemmat
toimihenkil6t) tai akateemiseen henkilostoon (esimerkiksi professorit). UPJ puolestaan
tarkoittaa valtion uutta palkkajarjestelmad, johon palataan tarkemmin luvuissa 2.1 ja
2.3. Nykyisin UPJ:sta kaytetddn nimitysta VPJ eli valtion palkkajarjestelma.
Tutkielman kannalta on oleellista erottaa toisistaan myds tasa-arvon ja oikeudenmu-
kaisuuden késitteet. Oikeudenmukaisuuden toteutuminen edellyttad, etta naisilla on ta-
sapuoliset mahdollisuudet harjoittaa ammattiaan ja edetd urallaan, oikeudenmukainen
palkka eika heita syrjitd. Oikeudenmukaisuus liittyy olennaisesti naisten ja miesten véli-
seen tasa-arvoon. Tdssa tasa-arvo mielletddn kuitenkin oikeudenmukaisuutta laajem-
maksi kasitteeksi, koska tasa-arvon toteutumiseen ei riita pelkastdan se, ettd otetaan
huomioon vain tyopaikkaan ja tyéhon liittyvét asiat, vaan lisaksi taytyy huomioida
myo6s tyon ulkopuolinen eldméa, kuten perhevelvoitteet (vrt. Bailyn 2003). Tassé tut-



kielmassa tasa-arvolla on olennainen merkitys naisten urakehityksen kannalta, silla su-
kupuolten valinen epétasa-arvo on yksi suurimmista esteistd naisten akateemisella
uralla.

Sukupuolisella syrjinnalla tarkoitetaan epédoikeudenmukaista ja vahingollista kohte-
lua sukupuolen perusteella (vrt. Husu 2001). Lainsdddanndssa sukupuolinen syrjinté on
jaoteltu valittdmaan ja valilliseen syrjintddn. T&ssé tutkielmassa kaytetddn kuitenkin
enimmakseen nimitystd sukupuolinen syrjintd, jolla tarkoitetaan seka valitonta ettd va-
lillista syrjintaa. Valitonta syrjintdd on esimerkiksi eri asemaan asettaminen raskaudesta
tai synnytyksesta johtuvasta syysta (Finlex 2008). Liséksi tutkielmassa kaytetdaan ni-
mityksid avoinsyrjintd, jolla tarkoitetaan valitonta syrjintaa ja piilosyrjinta, jolla tarkoi-
tetaan lahinnd valillista syrjintad. Piilosyrjinta ilmenee esimerkiksi naisille vahingolli-
sina stereotypioina, ennakkoluuloina ja asenteina naisia kohtaan.

Uran maaritelmana kaytetdan puolestaan Pihan (2006, 24) kuvausta:

Urana voidaan pitad sita, ettd nainen kouluttautuu, on kunnianhimoinen
ja etenee tehtévasta toiseen yleensa hierarkkisesti ylospain. Yha useampi,
varsinkin nuori johtaja on kuitenkin sitd mielta, ettei ura valttamatta tar-
koita tdn& paivana samanlaista omistautumista yhdelle osa-alueelle kuin
ennen. Urana voidaan pitdd myds samantasoisten tehtdvien vaihtumista.
Yleneminen ei sindnsa ole hyvéan uran merkki vaan mielenkiintoiset teh-
tavat.

Yliopistouralla eteneminen ei siten tarkoita pelkastaan vertikaalista etenemisté ylos-
pain, vaan myos horisontaalinen uralla kehittyminen on yleista. Esimerkiksi monet tut-
kijat etenevét tutkimusprojektista toiseen ja opettajat voivat opettaa eri tiedekunnissa,
oppiaineissa ja niin edelleen. Kasilla olevassa tutkielmassa ollaan kuitenkin enemmén
kiinnostuneita vertikaalisesta uralla etenemisestd, koska tutkimus kohdistuu naisesimie-
hiin.

Perhe késitetddn téssa tutkielmassa laajasti. Perheelld tarkoitetaan samassa talou-
dessa asuvia henkilditd, joten perhe voi yhtd hyvin olla ydinperhe (&iti, isd ja lapset),
uusperhe (esimerkiksi puolison lapset edellisesta parisuhteesta, omat lapset edellisesta
parisuhteesta ja yhteiset lapset tai joku muu edelld mainittujen yhdistelma muodostavat
perheen), “sateenkaariperhe” (molemmat vanhemmat ovat samaa sukupuolta) tai lapse-
ton avio-/avopari. On kuitenkin selvaa, ettd tyon ja perheen yhteensovittamiseen seka
urakehitykseen vaikuttavat perheen tyypin lisdksi myds perheen eldménvaihe.

Tutkielmassa ei késitella kulttuurieroista, rodusta eikd etnisestd taustasta johtuvaa
syrjintaa tai epatasa-arvoa yliopistoissa. Palkkaepatasa-arvoa puolestaan kasitelladn vain
suppeasti. Seksuaalinen hairintd on osa sukupuoleen kohdistuvaa syrjintad, mutta tasta
tutkielmasta se on kuitenkin rajattu ulkopuolelle aiheen vakavuudesta huolimatta.



Tyon ja perheen yhteensovittaminen voi olla erityisen haastavaa muun muassa yk-
sinhuoltajille sek& vuorotyota tekeville (esimerkiksi l&d&kérit). Tassa tutkielmassa ei
kuitenkaan painoteta kummankaan edelld mainitun ryhman erityisasemaa, vaan aihetta
kasitellaan yleisemmall tasolla.

Mietittdessd keinoja akateemisten naisten urakehityksen parantamiseksi seka tyon ja
perheen tasapainon saavuttamiseksi on keskitytty l&hinna niihin keinoihin, joita yli-
opistoilla ja naisilla itselladn on kaytettdvissadn. Toisin sanoen, vaikka Suomen valtio-
valta ja esimerkiksi EU pystyvétkin vaikuttamaan edelld mainittuihin asioihin, muun
muassa saatamaélla lakeja ja parantamalla sosiaaliturvaa, niin tdman tutkielman kannalta
enemman painoarvoa on juuri niilld ratkaisuilla, joita yliopisto-organisaatio, naisesi-
miehet ja yksittdiset perheet pystyvat itse tekemddn, ja joihin niillda on mahdollisuus
vaikuttaa.
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2 AKATEEMISEN TYON MONINAISUUS

2.1 Muutokset yliopistosektorilla

Koko akateeminen instituutio kdy parhaillaan 1&pi merkittdvid muutoksia (ks. esim.
Sipild 2005; Ylijoki — Aittola 2005, 7; Herranen — Keskinen 2006; Keskinen —
Paaluméki 2007). Muutokset koskettavat koko yliopistolaitosta; sen perusluonnetta,
missiota, velvollisuuksia, rahoitusta, johtamista ja hallintoa seka yliopiston ja sen sidos-
ryhmien valisid suhteita. Muutokset vaikuttavat myos yliopistotyon luonteeseen seké
tyontekijoiden tydolosuhteisiin ja tydehtoihin (Mantyld 2007, 13).

Erityisesti tyontekijoiden kannalta yksi merkittavistd muutoksista on valtionhallinnon
tuottavuusohjelma, jonka mukaan yliopistojen henkilost6a supistetaan vuoteen 2011
mennesséd 1000 henkilotydvuodella. Koska henkiléstomenojen supistukset tulee koh-
dentaa siten, etteivat ne vaaranna yliopistojen perustoimintoja eli opetusta ja tutkimusta,
kohdistuvat ne 1&hinnd hallintohenkilokuntaan ja eldkkeelle siirtyviin. Yhdeksi henki-
I6stdmenojen supistamiskeinoksi on kaavailtu palvelukeskuksia. Vaasaan on perustettu
vuoden 2008 alussa yliopistojen yhteinen talous- ja henkilstohallinnon keskus. Ta-
voitteena on, ettd noin puolet yliopistojen henkildstohallinnosta siirtyisi lahitulevaisuu-
dessa Vaasaan (Salminen 2007a, 14). Liséaksi opetusministerio kaavailee korkeakoulu-
jen méaran vahentdmistd. Ministerion tavoitteena on, ettd vuonna 2020 Suomessa olisi
15 yliopistoa. Jatkossa yliopistojen tavoitekoko tulee olemaan 3000 kokopaivaopiskeli-
jaa (Salminen 2008, 9). Tdma maéara ei tayty esimerkiksi Turun kauppakorkeakoulussa.
Suurin osa yliopistojen vahennyksista pystytdan hoitamaan niiden yhdistymisilla.

Ehk& merkittavin muutos on kuitenkin yliopistolain uudistus, jonka myo6ta yliopistot
muuttuvat valtion tilivirastoista oikeushenkil6iksi. Yliopistouudistuksella pyritdan li-
sdamaan yliopistojen autonomiaa eli oikeutta p&attdd omasta taloudestaan ja toiminnas-
taan. Ennen kaikkea muutoksella haetaan laatua, vaikuttavuutta ja tehokkuutta (Heikka
2007, 9; Salminen 2007b, 8). Henkiloston kannalta uudistus merkitsisi muun muassa
sitd, ettd palvelussuhteet muutettaisiin virkasuhteista tydsopimussuhteiksi. Taté Kirjoit-
taessa ei ole tiedossa, muuttuvatko yliopistot oikeudelliselta asemaltaan yksityisoikeu-
dellisiksi saatioiksi vai julkisoikeudellisiksi laitoksiksi. Joka tapauksessa yliopistolain
muutos, jonka on tarkoitus astua voimaan syksylla 2009, seké kiristyva kilpailu rahoi-
tuksesta ja edella mainittu yliopistojen maaran karsiminen ovat vauhdittaneet erilaisten
yhteistydmuotojen, kuten fuusioiden, konsortioiden ja strategisten liittoutumien synty-
mista.

Esimerkkeja uusista yliopistojen yhteistydmuodoista ovat Teknillisen korkeakoulun,
Helsingin kauppakorkeakoulun ja Taideteollisen korkeakoulun yhdistyminen, Turun
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yliopiston ja Turun kauppakorkeakoulun vélinen konsortiohanke sekd Joensuun yli-
opiston ja Kuopion yliopiston muodostama Itd-Suomen yliopisto. Erityisesti ensiksi
mainittu, Innovaatioyliopisto, on ollut paljon esilld julkisuudessa (ks. esim. KL
20.2.2007; KL 3.10.2007; KL 4.10.2007). Valtion budjettirahoituksen véheneminen on
saanut yliopistot myds miettima&n uudenlaisia keinoja toimintansa rahoittamiseksi. Jul -
kisuudessa on puhuttu jopa lukukausimaksujen kayttdonotosta. Myos lahjoitusten vero-
vapaus ja tutkimusyhteisty0 yritysten kanssa toisivat helpotusta rahoitusongelmiin
(Mantyla 2007, 15; Koskinen 2007, 7; KL 15.5.2007).

Lukuisat yliopistojen toimintaympérist0ssé tapahtuneet muutokset ovat puolestaan
vaikuttaneet siihen, ettd myos yliopistojen johtaminen ja hallinto ovat murroksessa.
Globaali markkinatalous, uusi managerialismi” ja sen mukanaan tuoma tulosjohtami-
nen sekd “uusi julkishallinto” ovat muuttaneet yliopistotyon luonnetta merkittavasti (Ks.
esim. Husu 2001, 324; Saunderson 2002; Bryson 2004a; Mantyla — Paivi6 2005, 42-43;
Doherty — Manfredi 2006a; Fletcher 2007; Mantyla 2007, 16). Managerialistinen ajat-
telu on tuonut yliopistoihin uuden julkisjohtamisen mallin, jonka mukaan tehokkuus
perustuu kontrolliin, arviointiin, mittaukseen, holhoukseen, raportointiin ja kilpailuun
(Varantola 2007). Tamén johdosta yliopistojen hallinnointia on systemaattisesti muu-
tettu muistuttamaan tapoja, joilla yrityksid uskotaan johdettavan (Rasanen 2005, 23).
Yliopistojen johto joutuu yh& enemmén ottamaan paatoksenteossaan huomioon kasva-
vat laatu- ja tehokkuusvaatimukset sek& markkinoiden toimenpiteet (ks. esim. Ylijoki —
Aittola 2005, 7). Tdma on johtanut myos siihen, ettd henkil3st6d on monissa tapauksissa
alettu pitdd enemman kustannuksena kuin investointina (Méntyla 2007, 16).

Muutoksiin yliopistosektorilla liittyy myos opiskelijoiden méérdn voimakas kasvu,
joka on yhdessa tuottavuusohjelman kanssa johtanut siihen, ettd samoilla tai jopa entista
niukemmilla henkiléstoresursseilla pitdisi pystya vastaamaan opiskelijaméaaran kasvuun
ja muiden tehtavien, kuten hallinnollisten toiden lisaantymiseen. Edell& mainitut asiat
ovat lisdnneet huomattavasti varsinkin opetushenkilokunnan tyémaaraa. (Mantyla 2007,
14-15; vrt. Women in Academia 1998, 14).

Erityisesti opetus- ja tutkimushenkildston osalta lukuisat muutokset, kuten jatkuvasti
kasvavat vaatimukset kustannustehokkuudesta, tuottavuudesta ja jatkuvasta tyon tehos-
tamisesta ovat merkinneet muun muassa autonomian ja ”akateemisen vapauden” vihe-
nemista sekd jatkuvaa oman osaamisensa todistelua ja resursseista, erityisesti ulkopuoli-
sesta rahoituksesta kilpailemista (Bryson 2004a; Fletcher 2007; Méntyla 2007).

Tyomaaraan lisdantyminen ei kuitenkaan ole tuonut kaikille akateemista tyoté teke-
ville merkittavia palkankorotuksia, vaikka yliopistoissa otettiin vuonna 2006 kéayttoon
uusi palkkausjarjestelméd (UPJ). Uudessa palkkausjérjestelméssa palkka koostuu tydn
vaativuuteen ja henkildkohtaiseen suoriutumiseen perustuvista osista. Silti palkka ei
kaikissa tapauksissa vastaa tehtdvan vaativuutta eika siitd suoriutumista. Lisaksi tyon
epavarmuus yliopistoissa on lisdéntynyt, koska epétyypilliset tydsuhteet, kuten osa-ai-
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katy0 ja kausityd seka méardaikaiset palvelussuhteet ovat jatkuvasti lisddntyneet sa-
malla, kun vakinaisia virkoja on véhennetty (Bryson 2004a; Méantyla 2007, 15).
Sukupuoleen liittyvia merkittavia muutoksia yliopistosektorilla ovat olleet naisopis-
kelijoiden méaarén lisddntyminen, sukupuolten valisen tasa-arvon nousu puheenaiheeksi
ja sen myota erilaiset tasa-arvosuunnitelmat ja -ohjelmat sekd sukupuoleen liittyvéat
kiintiot. Dramaattisin muutos on tapahtunut naisten osuuden kasvamisessa tohtoritut-
kinnon suorittaneista. Kun naistohtoreita vuonna 1982 oli vain 16 %, niin vuonna 2000
heitd oli jo 45 %. Naisten osuus professoreista on kuitenkin muuttunut hitaammin.
Vuonna 1980 kuusi prosenttia professoreista ja kahdeksan prosenttia apulaisprofesso-
reista oli naisia, kun taas vuonna 2000 professoreista oli naisia 20 prosenttia. Kauppa-
tieteellisell alalla naisvaittelijoita puolestaan oli 31 % vuonna 2002, mutta professori-
kunnasta naisia oli vain 15 %. On kuitenkin huomattava, etta naisprofessoreiden maarén
kasvuun on vaikuttanut se, ettd vuonna 1998 tehdyssa lakiuudistuksessa kaikki apulais-
professuurit muutettiin taysiksi professuureiksi (Husu 2001, 324; Wuolijoki 2004, 49).

2.2 Mairiaikaiset palvelussuhteet ja midraysten ”ketjutus”
yliopistoissa

Kansainvélisessa vertailussa Suomi on osoittautunut maaksi, jossa kéaytetdan erityisen
paljon mééaraaikaisia tydsuhteita (Lehto — Lyly-Yrjéndinen — Sutela 2005; vrt. Haataja
2005, 56). Eniten madraaikaista tyota tekevat Suomessa julkisella sektorilla tyoskente-
levat naiset (ks. esim. Lehto ym. 2005; Haataja 2005, Nétti 1993, 62-64). Toisaalta per-
hevapaiden keskittyminen naisille seka erilaiset ty6aikojen joustomallit aiheuttavat
myos jatkuvan maaraaikaisten palvelussuhteiden tarpeen (Romanov 2002, 31). Erityi-
sesti nuoret korkeasti koulutetut naiset ovat joutuneet monesti jatkuvaan maaraaikaisten
palvelussuhteiden ja patkatdiden kierteeseen (ks. esim. Fast 2006), vaikka tyén luonne
ei edellyttaisi madraaikaisuutta. Tata ilmiota kutsutaan moderniksi patkatyolaisyydeksi
(vrt. Lehto ym. 2005).

Valtiosektorin tyopaikoista eniten méardaikaisuuksia on yliopistoissa, joissa ne koh-
distuvat suurimmaksi osaksi tutkimus- ja opetushenkilokuntaan. Toukokuussa 2006 yli-
opistojen henkilostostd 55,3 % oli méardaikaisia. Tassa luvussa eivat ole mukana ne
maéaraaikaiset, joilla on taustavirka tai -tehtdva (Rantala 2007). Turun yliopiston koh-
dalla méaaraaikaisten tyontekijoiden osuus oli vuoden 2007 lopussa yli 60 %. Liséksi
esimerkiksi Tieteentekijoiden liiton jasenistosta yliopistoissa 80 % tydskentelee méara-
aikaisissa palvelussuhteissa (Sintonen 2007a, 37). Saattaa olla niinkin, ettd sama henkil®
joutuu tydskentelemaan koko yliopistouransa ajan lyhyissa péatkissa (Rantala 2007).
Yliopistoissa maaraaikaisuuksien kayttda on perusteltu muun muassa ulkopuolisella ra-
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hoituksella,  tyon  projektiluonteisuudella  ja  sijaisuuksilla  (vrt.  Akavan
tyomarkkinatutkimus 2006, 10-11).

Kuviosta 1 ilmenee selvésti, kuinka maardaikaisuudet ovat Turun yliopistossa ka-
saantuneet suurimmaksi osaksi nuorten harteille.
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Kuvio 1 Vakinaisen ja méardaikaisen henkilokunnan ikarakenne 31.12.2007 (tie-
dot on saatu TY:n henkil6stésuunnittelijalta)

Kuviosta 1 ei kay selville, mika on naisten ja miesten osuus maaraaikaisuuksista, mutta
sen perusteella vakinaisia virkoja ei nuorilla juuri ole. Se on suuri ongelma, silla tyén
epavarmuudella on todettu olevan monia haitallisia vaikutuksia tyontekijoiden ja heidan
perheenjdsentensd elaméén. Olisi ollut myds mielenkiintoista tietdd, kuinka maaraaikai-
suudet jakautuvat TY:ssa naisten ja miesten valille, mutta kyseisté tilastoa ei ollut saa-
tavilla (tilanne 8.5.2008). Tama siitd huolimatta, ettd Turun yliopiston tasa-arvosuunni-
telmassa vuosille 2007-2009 (2008, 11) on yhtend toimenpide-ehdotuksena kohdassa
tyoolot, palkkaus ja urakehitys mainittu:

“Seurataan  erityisesti  maar4aikaisessa  ty0suhteessa  olevien
sukupuolijakautumaa .

Voidaankin pohtia, kuinka kyseisen toimenpide-ehdotuksen perusteella voidaan toimia,
jos méérdaikaisessa tyosuhteessa olevien sukupuolijakautumaa ei ole tilastoitu vuosiin.
Mééraaikaistyd on kuitenkin myos tarked tasa-arvokysymys, koska nuoria perheel-
listymisidsséa olevia naisia tyOskentelee méérdaikaisena vahintadn kaksinkertainen
mé&ara samanikaisiin miehiin verrattuna (Anttila 2006, 42). Naisilla maaraaikaisuudet
kasautuvat korkeampaa koulutusta vaativiin tehtaviin kuin miesten kohdalla (Lehto ym.
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2005, 6). Lisdksi naiset saavat tutkimusten mukaan vakinaisen viran yleisesti ottaen
miehid hitaammin, vaikka olisivat, esimerkiksi julkaisujen maaréalla mitattuna, menesty-
neet paremmin (ks. esim. Williams 2005; Perna 2005).

Toisaalta naiset ovat Suomessa kansainvélisesti vertaillen erittdin korkeasti koulu-
tettuja, joten koulutetun tydvoiman tarjonta on runsasta. TyOnantajat voivat valita suu-
resta maarasté hakijoita, joita riittdd hyvin myos tilapaistéihin. Erityissyynd maaraaikai-
suuksien naisvaltaisuuteen on pidetty sitd, ettd tyonantajat palkkaavat naisia mieluum-
min vain méaé&rdajaksi, koska pelkaavét naistyontekijoistd johtuvia suurempia kustan-
nuksia (Lehto ym. 2005, 6; vrt Ldhteenmaki 2004, 74). Toisin sanoen nuoria naisia pi-
detdén usein epadvarmuustekijoind eli riskeind tyoeldmassa (vrt. Fast 2006). Piha (2006)
kutsuu téitd ilmiotd nimelld “ditiriski”. Kustannukset, joita tyonantajat pelkéaavét, koitu-
vat puolestaan lahinng siit4, ettd naiset ovat padasiallisia perhevapaiden kéyttéjia. Li-
séksi naiset jadvat miehid useammin kotiin hoitamaan sairastunutta lasta (ks. esim.
Lehto ym. 2005, 6). Edelld mainitut asiat voivat osaltaan selittdd myos sitd, miksi Tyo-
voimatutkimuksen mukaan (Haataja 2005, 61-62) maaraaikaiset tyosuhteet ovat yleis-
tyneet kaikissa ik&ryhmissé erityisesti aideilla.

Brysonilla (2004b, 201) puolestaan on varsin erilainen kasitys syistd, miksi méaraai-
kaisuudet yliopistosektorilla kohdistuvat useimmiten naisiin. Hén tuo esiin “dskeisyys-
efektin” (“recency effect”) -kasitteen, joka selittdd ilmiota yksinkertaisesti sillé, etta nai-
set ovat joutuneet ottamaan padroolin madrédaikaisuuksien yleistyvasta kaytosta, koska
he ovat tulleet osaksi akateemista tydvoimaa miehid myohemmin.

Brysonin (2004b, 201-202) tutkimus osoitti myos, ettd miehill4d on yleensa naisia
turvallisempi ja varmempi tyosuhde seka paremmat mahdollisuudet edetd urallaan,
vaikka he tydskentelisivat mééraaikaisessa virassa. Tahén voi vaikuttaa esimerkiksi se,
ettd miehilld on naisia paremmat verkostot tukenaan. He toimivat naisia useammin vai-
kutusvaltaisten vanhempien kollegojensa ”suojeluksessa”, joilla on valtaa turvata tutki-
musprojektien rahoitus ja varmistaa siten palvelussuhteen jatkuminen. Lisaksi ndma
“portinvartijat” voivat tarjota lupaaville miestutkijoille neuvoja seka auttaa heitd muo-
dostamaan verkostoja, joiden avulla miestutkijat pystyvat kasvattamaan nakyvyyttdan ja
tunnettuuttaan tutkimusyhteisossa.

Patkatyolaisyydella on monia negatiivisia vaikutuksia yksilon elaméaéan. Akavan tyo-
markkinatutkimuksen mukaan suurin osa maaraaikaisista (62 %) koki maaraaikaisuuden
ongelmana. Kahdella kolmesta mééraaikaisuuksia oli myos ketjutettu saman tyonanta-
jan palveluksessa (Akavan tyomarkkinatutkimus 2006, 10-11). Tydsuhteiden ketjutus
on ongelma erityisesti raskaana oleville naisille, koska méaraaikaista tyontekijaa ei tar-
vitse palkata uudelleen perhevapaan jéalkeen, mikali tydsuhde paattyy tdnd aikana
(Haataja 2005, 56).

Liséksi maaraaikaisuuksiin liittyy olennaisesti epavarmuus tulevaisuudesta. Tulevai-
suuden epdvarmuus voi muun muassa rasittaa henkisesti (vrt. Néatti — Kinnunen —
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Mékinen — Loikkanen — Mauno — Virolainen 1995, 66), hankaloittaa perheen perusta-
mista (vrt. Romanov 2002) ja aiheuttaa lasten hankinnan lykkaamistd (ks. esim.
Lahteenmaki 2004, 71; Lehto ym. 2005, 143; Fast 2006) seka vaikeuttaa tulevaisuuden
suunnittelua, lainan saantia ja asunnon hankkimista (ks. esim. Saunderson 2002, 379).
Organisaatioiden kannalta patk&tdiden yleisyys puolestaan heikentdd tehokkuutta
(Rautio 2006, 46), huonontaa tyotoveri- ja esimiessuhteita sekd véhentaa sitoutumista
(Natti ym. 1995, 66-67; Happonen — Mauno — Kinnunen — Natti — Koivunen 1996, 63).

Valtio on pyrkinyt vahentdamaan méérdaikaisuuksia muun muassa muuttamalla val-
tion virkamieslakia siten, ettd madrdaaikaisen virkasuhteen perusteen tulee ilmet& nimit-
tdmiskirjasta ja maardyksen perusteen pitd4 kestdd koko perusteen mukaisen ajan (ks.
esim. Rantala 2007; KL 10.4.2007). Talléin esimerkiksi kolmivuotiseen projektiin tay-
tyisi palkata henkild kolmeksi vuodeksi, eikd vuodeksi kerrallaan. Koska tyon luonne
on ongelmallisin méé&rdaikaisuuden syy, tdytyy myos harkita sité, voisiko tyon luonne
-syyn Kirjoittaa selkedmmin auki lakiin. Tastd huolimatta yliopistoissa tulee luultavasti
aina olemaan enemman méaéraaikaisia kuin muualla valtiosektorilla johtuen juuri yli-
opistotyon luonteesta ja ulkopuolisesta rahoituksesta (Rantala 2007).

2.3  Akateeminen esimiesty6: asiantuntijasta esimieheksi
asiantuntijoita johtamaan

Johtaminen ja esimiesty® ovat keskeisid asioita tydyhteison menestyksellisen toiminnan
ja tyéhyvinvoinnin kannalta (Wilhelmsson 2007). Lisaksi johtamiskéytdnnot vaikuttavat
olennaisesti sukupuolten véliseen tasa-arvoon yliopistoissa (vrt. Morley 1994). Erityi-
sesti johtamisen merkitys korostuu muutostilanteissa ja, kuten aikaisemmassa luvussa
todettiin, yliopistosektorilta ei ole muutoksia puuttunut.

Yliopisto toimintaymparistond ja johtamisen kontekstina sisaltdd monia erityispiir-
teitd. Johtaminen toteutuu yliopistoissa monin eri tavoin. Osa johtamisesta on virkaan
sidottua, kuten hallintopaallikdiden, opintopaallikdiden, tutkimusjohtajien ja viestinté-
johtajien esimiestehtavat. Akateemisella johtajuudella tarkoitetaan kuitenkin yleensa
professorin virkatehtéviin liittyvaéd esimiehisyytta. Professori voi olla oman oppiaineen
henkildston l&hiesimies tai madraaikaisen tutkimusprojektiryhman esimies. Myds maa-
réaikaisen rehtorin, dekaanin tai laitosjohtajan tehtavaan valitaan useimmiten professori
(Herranen — Keskinen 2006, 5). Omat erikoispiirteensa ja ongelmansa akateemiseen
johtamiseen tuo juuri se, ettd johtajuus on usein méaaraaikaista. Talloin esimiehelle ja
hanen tyoyhteisdlleen ei vélttdmatta ehdi muodostua vakiintunutta, selkeédtd yhteis-
tyosuhdetta ja toimintatapaa (Sipila 2005; Herranen — Keskinen 2006; Keskinen —
Paalumaki 2007).
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Yhtend akateemisen johtamisen erityispiirteend voidaan nahda myos se, ettd henki-
l6std0 on voimakkaasti segregoitunut opetus- ja tutkimustehtdviin sekd hallinto-, toi-
misto-, ja tukipalveluihin. N&diden henkilGstoryhmien tyotehtavat, vastuut ja asema tyo-
yhteisossa ovat kovin erilaiset (Herranen — Keskinen 2006, 5). Helsingin yliopiston hal-
linnon arviointiraportissa painotetaankin, ettd yliopiston on organisaationa hyvaksyttava
se, ettei nykyisella akateemisella johtamisjarjestelmalld voi johtaa sek& tutkimusta ja
opetusta ettd hallintoa. Kaikki edelld mainitut ovat erilaisia prosesseja ja vaativat
omanlaistaan asiantuntemusta. Siksi ei ole mahdollista, ettd vain akateemiset johtajat
johtavat hallinnollisia prosesseja. Sen sijaan ammattimaisen johtajuuden edellytyksia
taytyisi yliopistoissa vahvistaa (Sipila 2005).

Lisaksi yliopistoissa taytyisi kiinnittdd enemman huomiota siihen, ettei hyva asian-
tuntija ole valttdmattd hyva esimies (Heikkinen 2005, 40). Sipilan (2005, 22) mukaan
erityisongelman muodostavatkin ilman omaa motivaatiota johdossa olevat henkil6t. Jos
johtajuus on asiantuntijan ylle puettu pakkopaita, se voi johtaa suojautumiseen ja todel-
listen esimiestehtavien laiminlydmiseen. Keskittyminen asiantuntijatehtéviin voi tuoda
esimiehelle turvallisuutta ja vahvistaa omaa osaamisen tunnetta, mutta esimiestehtévien
laiminlydminen johtaa ristiriitoihin ja aiheuttaa turvattomuutta tyéyhteisossa (Kevatsalo
— Puntari — Roos 2006, 127).

Ongelmia esimiehille puolestaan koituu siitd, ettd uudet velvoitteet, kuten UPJ-
arvioinnit, vievat paljon aikaa muilta toilta, kuten tutkimukselta, mutta ajank&yttoa ei
valttamatta ole suunniteltu uudestaan. Tdma puolestaan kuormittaa esimiehia (Sipila
2005). UPJ:n kayttdonotto toi esimiehille uudenlaisia tehtdvia ja vastuita. UPJ:n myota
jokaisella tyontekijélla tulee olla lahiesimies, joka osallistuu tyon vaativuuden ja hen-
kilokohtaisen suoriutumisen arviointiin ja kdy alaistensa kanssa kehityskeskustelut (ks.
esim. Keskinen — Keskinen 2002; 2005). Kehityskeskusteluissa erityisen suuri paine
kohdistuu laitosten johtajiin ja dekaaneihin. He joutuvat méaardajoin ottamaan kantaa
omien kollegojensa tyon tuloksiin, kuten julkaisujen ja véitoskirjojen ohjausten maaraan
sekd opetukseen (Knuuti 2006, 3; vrt. Kulmala 2004, 17). Lisaksi dekaanien ja muiden
hallinnollisten ylimpien johtajien pita osata tukea keskijohtoon kuuluvia esimiehié.

Keskisen ja Paaluméen (2007) tutkimuksen mukaan UPJ-prosessi toi tullessaan esi-
miesten ja henkilostén mielestd enemman negatiivisia kuin positiivisia seurauksia. Sen
lisaksi, ettd UPJ kasvatti esimiesten tyomadrad, se myos edesauttoi ristiriitojen synty-
mistd, henkilésuhteiden kiristymista ja ilmapiirin heikkenemistd. Myds UPJ:n jaykkyys
arviointimenetelmana ja arviointien epaluotettavuus aiheutti tyytymattomyytta. Toi-
saalta UPJ ei myodskéan ollut lisdnnyt tydn kannustavuutta eika esimiehen ja tyonteki-
joiden valista vuorovaikutusta.

Samansuuntaisia tuloksia esiintyi myos Tradenomiliiton teettdméssé tutkimuksessa,
joka kohdistui sen valtiolla tyéskenteleviin jaseniin. Tutkimuksen mukaan 43 % vastaa-
jista katsoi, ettd UPJ on lisdnnyt ristiriitoja tydyhteisossa. Henkilokohtaista tydsuoritusta
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arvioivan jarjestelman koki epaoikeudenmukaiseksi 49 % vastaajista. Puolet vastaajista
katsoi, ettd UPJ on jarjestelména lilan monimutkainen. Toisaalta 41 % ei osannut sanoa,
onko UPJ lisannyt tasa-arvoisuutta sukupuolten vélilla (Knuuti 2007, 28).

UPJ:n lisdksi omasta yksikosta ja organisaation ylemmiltd tasoilta tulevien vaati-
musten yhteensovittaminen, kasvavien vaatimusten ja riittdmattomien johtamisvélinei-
den vélinen epésuhta sekd asiantuntijaorganisaation johtamiseen liittyvat ongelmat vai-
kuttavat useimpien akateemisten esimiesten tyohon (Wilhelmsson 2007; wvrt. Sipilé
2005). Asiantuntijaorganisaatioissa on myds usein vaikea 16ytad johtajia. Asiantuntijat
eivat yleensd ole kokeneet johtajuutta omaksi asiakseen, eikd johtajiksi ole haluttu
(Hemming 2007, 11; vrt. Kulmala 2004, 16). Keskisen ja Paalumé&en (2007) tutkimuk-
sessa haastatelluista esimiehistd yli puolet ei ollut hakeutunut tarkoituksellisesti esi-
miestehtdviin, vaan olivat niihin joutuneet, sattuneet tai ajautuneet.

Asiantuntijat eivat myoskaan ole helppoja johdettavia. Yliopistoissa tehtavan tyon it-
sendinen luonne voi olla este hyvien kehityskeskustelujen kdaymiselle ja samalla johta-
miskulttuuria voi olla vaikea toteuttaa ty0ympéristssd, jossa suuri osa alaisista ei edes
halua tulla johdetuiksi (Andersson 2007). Toinen haaste liittyy siihen, ettd itsendisti
ty6té tekevat oman alansa asiantuntijat voi olla vaikeata saada kiinnostumaan laitoksen
yhteisistd, oman erityisasiantuntijuuden piiriin kuulumattomista asioista. Toisaalta asi-
antuntijoiden esimies on usein hyvin riippuvainen alaisistaan, koska heitd ei voi korvata
yht& helposti kuin suorittavassa tydssé (Salin 2008, 37).

Johtamistehtévéansa kehittaville johtajille on kuitenkin yliopistoissa pyritty luomaan
apuvalineitd (Wilhelmsson 2007; vrt. Keskinen — Paaluméki 2007). Ajan raivaaminen
esimiesty0lle, esimiesjarjestelmén selkiyttdminen, sen nakyvaksi tekeminen, siita pal-
kitseminen ja esimiestyon jatkuva arviointi ja tukeminen ovat keinoja, joilla voidaan
organisaation keinoin osoittaa esimiesty0 tarkedksi ja valttaméattomaksi (Keskinen —
Paaluméki 2007, 59). Liséksi johtamiskausien pidentdminen ja johtamisen resursseihin
panostaminen voivat parantaa johtamisedellytyksid. Yliopiston nykyinen johtajavalin-
tajarjestelmé kykenee huonosti vastaamaan nykypdivan johtamisen ja yliopiston raken-
teellisen kehittdmisen haasteisiin, joten myos sité olisi kehitettava (Sipila 2005, 43).

2.4 Naisten asema tiedeyhteistssa

2.4.1  Naisten yliopistouran historia ja nykyhetki

Ensimmaiset suomalaisnaiset tulivat yliopistoon 1870-luvun alussa. Ensimmadisten nais-

opiskelijoiden oli tavoitteisiinsa padstikseen anottava erivapautta “sukupuolen aiheut-



18

tamasta esteestd”. Akateeminen maailma avautui virallisesti naisille 1901, jolloin he
saivat oikeuden opiskella ilman erivapautta. Yliopistoura avautui puolestaan 1916, jol-
loin mahdollistettiin asetuksella naisen nimittdminen yliopistovirkaan (Husu — Peltonen
2000, 2). Juridisten esteiden lisaksi naiset joutuivat tuolloin kohtaamaan myos akatee-
misen ympadristonsa ennakkoluulot. Uranuurtajanaiset osoittivat kuitenkin, ettd naisten
eteneminen uralla ja tutkijana yliopistoissa oli mahdollista (Husu — Peltonen 2000, 2—4).
Aika ei ole kovin kaukana, mutta se ymparistd, missé ensimmadiset naiset opiskelivat,
véittelivat, tutkivat ja luennoivat, oli kuitenkin kovin erilainen kuin nyky-Suomen yli-
opistot, joissa enemmistd opiskelijoista ja lahes puolet vaittelijoista on naisia (Engman
2000, 7).

Nykynaisten akateemiseen uraan liittyy paljon hyviéd ja ainutlaatuisia piirteitad. Se
tarjoaa monia muita aloja enemmaén autonomiaa ja vapautta seka mahdollisuuden tehda
ty6td, josta todella pitdd. Monille akateemista tyoté tekeville tyd on jopa intohimo ja
eldaméntapa. Liséksi tutkimus- ja opetustydssé tyon tulokset saa itselleen, omiksi julkai-
suikseen, urakseen ja tuloikseen helpommin kuin monissa muissa puitteissa tehdyssa
tyossd. Yliopisto myos tarjoaa melko turvatun tyOpaikan vakinaisen viran saaneille
(Julkunen — Nétti — Anttila 2004, 125; Bailyn 2003, 138).

Toisaalta yliopistotyohon liittyy piirteitd, jotka tekevét siitd erityisen vaativaa. Ope-
tus- ja tutkimushenkildston taytyy yllapitdd monia rooleja samalla kun tyon vaativuus ja
tyémaara kasvavat. Useiden heistd taytyy olla yhtd aikaa hyvid opettajia ja tutkijoita
seka palvella toisaalta yliopiston tarpeita ettd kohottaa toisaalta oman tydnsé arvostusta
tekemall& mieluiten kansainvélisesti arvostettuja julkaisuja ja tutkimuksia. Erityisen tér-
kedd tama on mééaraaikaisessa palvelussuhteessa tydskenteleville tutkijoille, jotka joutu-
vat kamppailemaan tyonsé jatkuvuuden puolesta. My0s professoreihin kohdistuu paljon
paineita, silla heidan taytyy pitdd osaamisensa jatkuvasti ajan tasalla ja olla oman alansa
huippuasiantuntijoita, joilta 10ytyy vastaus ldhes kaikkeen alaansa liittyvdan (Bailyn
2003, 138).

2.4.2  Segregaatio ja sukupuolistuminen yliopistoissa

Akateeminen maailma on haastava tydymparisto erityisesti naisille monesta syysta. Yli-
opistot ovat vertikaalisesti ja horisontaalisesti sukupuolen mukaan eriytyneité (ks. esim.
Fletcher 2007, 270) siitd huolimatta, ettd niissd tydskentelee runsaasti naisia. Liséksi
miehet hallitsevat yha& suurinta osaa yliopiston korkeimmista viroista ja paatdksente-
koelimistd, vaikka tehtavaan soveltuvien naisten méara kasvaa kaiken aikaa (ks. esim.
Handley 1994; Bryson 2004, 189).

Eriytymistad ilmenee myos eri tieteenalojen vélilla. Esimerkkeja naisten suosimista
aloista ovat eldinlaaketiede, terveydenhuolto, farmakologia, oikeustiede ja kasvatustie-
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teet (Women in Academia 1998, 8; vrt. Kandolin 1997, 10; Forster 2001, 28). Suomessa
naiden tieteenalojen opiskelijoista yli 80 % oli naisia vuonna 1995. Tekniset alat ovat
puolestaan erittdin miehisié, yli 80 % opiskelijoista oli miehia vuonna 1995 (Women in
Academia 1998, 8). Myts matemaattis-luonnontieteelliset alat ovat tyypillisid miesten
aloja. Yleisesti ottaen voidaankin sanoa, etta tekniset ja luonnontieteelliset alat ovat pe-
rinteisesti olleet miesten ja yhteiskuntatieteelliset alat naisten suosimia (Forster 2001,
28, vrt. Bebbington 2002, 360; Kamerade 2007). Tutkimuksen mukaan (Spiess Huldi
2002) matemaattis-luonnontieteelliset ja tekniset alat ovat ongelmallisia my0s siité
syystd, ettd kyseisilta aloilta vastavalmistuneiden perheellisten nuorten on todettu ole-
van hankala paasta néille aloille téihin. He ovat myods perheettémid useammin sijoittu-
neet tehtéviin, joihin ei vaadita akateemista koulutusta.

Sukupuolten valisté eriytymistd ilmenee myos siten, ettd naiset hoitavat enemman
virkoja, joihin liittyy runsaasti opetusta ja miehet puolestaan hoitavat suurinta osaa
niistd tutkijan viroista, joihin opetusta liittyy vain vahan tai ei lainkaan (Women in
Academia 1998, 14-19 vrt. Perna 2005; Louvel 2007; 2008; Shaw — Cassell 2007).
Tamaé ilmenee muun muassa naisten aliedustuksena tutkimusryhmien johtajissa, profes-
soreissa ja vakinaisen viran saaneissa (ks. esim. Perna 2005). Esimerkiksi vuonna 2006
Suomessa vain 22,2 % professoreista oli naisia, vaikka vuosittain valmistuvista uusista
tohtoreista naisia on jo lahes puolet (Sintonen 2006, 22). Toisaalta naisten maara pro-
fessoreina jakaantuu epdtasaisesti eri tieteenalojen valilla. Eniten heitd tydskentelee hu-
manistisessa ja kasvatustieteiden tiedekunnassa. Koska professoreiden vaihtuvuus on
alhaista, naisten osuus professoreista kasvaa hyvin hitaasti (Women in Academia 1998,
18).

Yliopistot ovat sukupuolistuneita instituutioita (Bryson 2004, 190; Husu 2001, 19;
Bailyn 2003). Tamé saattaa merkita esimerkiksi sitd, ettd feminiiniset arvot ovat aliar-
vostettuja ja naisten mahdollisuudet menestya tiedemaailmassa ovat miehid huonommat
(Bryson 2004, 190). Nain siitd huolimatta, ettd Suomi on OECD:n tilastoissa karkimaa
naisten suorittamien korkeakoulututkintojen maaréalla mitattuna. Jo vuonna 1996 naisia
oli 57 % kaikista korkeakoulututkinnon suorittaneista (Women in Academia 1998, 8).
Liséksi Suomi on ainut EU maa, jossa naisten osuus 25-64-vuotiaista ylemmén korkea-
koulututkinnon suorittaneista on selvésti korkeampi kuin saman ik&luokan miesten
osuus (Husu 2001, 323). Ackerin (1990) mukaan juuri segregaatio seké organisaatio-
prosessien ja -teorioiden sukupuolistuminen ovat pitkalti tyépaikkojen epatasa-arvoi-
suuden takana. Jotta tasa-arvo voitaisiin saavuttaa, pitéisi organisaatioiden olla suku-
puolisesti neutraaleja.
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2.4.3  Sukupuolten vélinen tasa-arvo ja naisten kohtaama syrjinta yliopistoissa

Suomea pidetdén yhtend maailman tasa-arvoisimmista maista (Husu 2001, 4). Silti su-
kupuolten valistd epétasa-arvoa ilmenee myds suomalaisissa yliopistoissa. Syrjintdko-
kemuksia ja ongelmia on kaikissa tiedekunnissa, joka tieteenalalla ja joka yliopistossa,
niin Suomessa kuin kansainvalisesti. Dinermanin (1971, 259-260) mukaan naisia Syrji-
tdan yliopistoissa jopa enemman kuin liike-elaméssad. Suomessa jo vuonna 1986 sé&&-
detty laki naisten ja miesten valisestd tasa-arvosta kieltdd kuitenkin valittoman ja valilli-
sen syrjinnén sukupuolen perusteella (ks. Finlex 2008).

Lainsd&ddannon vuoksi avointa syrjintéé tapahtuu yliopistoissa melko véhan. Pikem-
minkin syrjintd on saanut uusia muotoja ja tapahtuu usein “piilossa” (Husu 2001, 6).
Husun (2001, 13) mukaan Suomessa syrjintd voi olla jopa enemmin piilosyrjintda”
kuin vdhemmén tasa-arvoisiksi mielletyissa maissa. Hanen haastattelututkimuksensa
perusteella suuri osa syrjinnasta j&a piiloon, koska syrjintad kokeneet naiset eivat lahes-
kaan aina puhu kokemuksistaan julkisesti. He saattavat esimerkiksi pelétd, ettd asian
eteenpdin vieminen langettaisi heille ”hankalan™ ihmisen maineen ja vaarantaisi heidan
mahdollisuutensa edeté urallaan (Husu 2001, 176).

Naisten aliedustus yliopistojen hierarkian huipulla ja sukupuolten valinen epéatasa-
arvo akateemisessa maailmassa ndyttavat olevan globaali ja hitaasti muuttuva ilmid (ks.
esim. Morley 1994; Forster 2001; Bebbington 2002; Saunderson 2002; Benschop —
Brouns 2003; Elg — Jonnergard 2003; Williams 2004, 2005; Doherty — Manfredi 2006a;
Louvel 2007, 2008). Myd6s suomalaisten yliopistojen tasa-arvoisuutta ja tiedeyhteisdissa
tapahtuvaa sukupuoleen perustuvaa syrjintdd on tutkittu eri yhteyksissa. Liisa Husun
teoksessa, Sexism, Support and Survival in Academia (2001), on kuvattu laajasti aka-
teemisten naisten asemaa tiedeyhteisoissa. Hanen tutkimuksestaan ei paljastunut yhtéén
yliopistoa tai tieteenalaa, jossa sukupuolista hairintaa ei ilmenisi. Vuonna 1996 Suomen
Akatemia nimitti tydryhmén tutkimaan ja arvioimaan naisten uramahdollisuuksia aka-
teemisessa ty0ssé ja ehdottamaan keinoja, joilla naisten kohtaamia esteité voitaisiin eli-
minoida. Lisaksi tydoryhma arvioi piilosyrjinnén vaikutuksia akateemisissa yhteisdissa ja
teki kehityssuunnitelman liittyen aiheeseen “Naiset suomalaisessa tiedeyhteisossi
vuonna 2010” (Women in Academia 1998, 1).

Tasa-arvon toteutumista Helsingin kauppakorkeakoulussa on tutkinut muun muassa
Paula Rahunen (1999). Hanen tutkimuksensa kohdistui Helsingin kauppakorkeakoulun
koko akateemiseen henkilokuntaan (Rahunen 1999, Husun 2001, 83 mukaan). Turun
yliopistossa naisten ja miesten valistd tasa-arvoa on tutkinut esimerkiksi Jarkko
Voutilainen. Hanen pro gradu -tutkielmansa, Akateemisuus ja sukupuoli (1996), koh-
distui seké opiskelijoihin ettd henkilokuntaan (Vuotilainen 1996, 47). Turun yliopiston
tasa-arvoa on kuvattu laajasti myds Soili Keskisen ja Johanna Valeniuksen toimitta-
massa teoksessa Tasa-arvo Turun yliopistossa (2003). Turun kauppakorkeakoulussa
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puolestaan toteutettiin tasa-arvokysely vuonna 2003. Kysely kohdistui sek& opiskelijoi-
hin ettd henkilokuntaan (Turun kauppakorkeakoulun tasa-arvosuunnitelma 2003-2005).
Kaikki edellda mainitut tutkimukset ja teokset viittasivat epétasa-arvon olemassaoloon
suomalaisissa yliopistoissa.

Voutilaisen (1996) tutkimuksen mukaan naiset kokivat kaikissa hierarkia- ja ammat-
tiryhmissd tasa-arvon toteutuvan selvasti heikommin kuin miehet. My6skaan urakehi-
tysmahdollisuudet Turun yliopistossa eivét olleet sukupuolittain samanlaiset, sill& naiset
olivat selvasti miehid useammin kokeneet niin sukupuolestaan johtuvaa syrjintdd kuin
sukupuolensa estdneen urakehitystdan. Tdma nakyi erityisesti niiden naisten kohdalla,
jotka olivat urakehityksensa alkuvaiheissa. Lisdksi perhe vaikutti naisten yliopistouraan
haittaavasti selvasti enemméan kuin miesten kohdalla.

Turun kauppakorkeakoulun tasa-arvokyselyn mukaan naiset pitivat yleistd toiminta-
kulttuuria hieman véhemman avoimena, suvaitsevana ja tasa-arvoisena kuin miehet. Li-
séksi naiset pitivat vaikutusmahdollisuuksiaan hiukan huonompina kuin miehet. Syrjinta
kyseisessa yliopistossa oli hyvin harvinaista, mutta naiset olivat kokeneet syrjintéé hie-
man miehi& useammin. Yleisesti ottaen tasa-arvo toteutui kuitenkin melko hyvin (Turun
kauppakorkeakoulun tasa-arvosuunnitelma 2003-2005).

2.4.4  Etenemisen esteet naisten akateemisella uralla

Lukuisat tutkimukset osoittavat, ettd tiedenaiset kohtaavat edelleen monenlaisia esteiti
uralla etenemisessé kaikissa uransa vaiheissa (ks. esim. Handley 1994; Moyer — Salovey
— Casey-Cannon 1999; Forster 2001; Bebbington 2002; Thanacoody — Bartram — Barker
— Jacobs 2006; Doherty —Manfredi 2006a; Winchester — Lorenzo — Browning —
Chesterman 2006). Monissa teoksissa puhutaan niin sanotusta lasikatto-ilmitsta, jolla
tarkoitetaan sitd, etteivat naiset jostain syystd etene organisaation hierarkiassa huipulle,
vaikka heilla olisi tahan taydet edellytykset (ks. esim. White 1995). Liséksi lasikatto-
ilmidén liittyy muun muassa se, ettd naisten suorituksille asetetaan korkeammat vaati-
mukset kuin miesten suorituksille, joten heidén taytyy tehda ty6tad miehid enemman me-
nestydkseen yhta hyvin (Williams 2004, 2005).

Williams (2004, 2005) kayttdd myds nimitystd “ditimuuri” (maternal wall), jolla hin
tarkoittaa niita esteitd, jotka vaikeuttavat naisten uralla kehittymista aidiksi tulon jalkeen
(ks. myds Crosby — Williams — Biernat 2004). Nick Forster (2001, 29) on tutkinut tyon
ja perheen valisia konflikteja seké niiden mahdollista vaikutusta naisten urakehitykseen
Iso-Britanniassa sijaitsevassa yliopistossa. Han jakaa naisten yliopistouralla etenemisen
esteet rakenteellisiin ja sosio-kulttuurisiin esteisiin sekd tyon ja perheen véliseen
konfliktiin (vrt. Kauppinen-Toropainen — Haavio-Mannila — Kandolin — Simonsuuri-
Sorsa 1983, 80-93).
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Tassa tutkielmassa kaytetadn hyvéksi Forsterin (2001) kayttamaéa jakoa eri tyyppisiin
esteisiin:

1. Rakenteelliset esteet
Rakenteellisia esteitd ovat padasiassa:

o rekrytointi- ja valintapolitiikka

o roolimallien ja mentoreiden puuttuminen

o urakehitys- ja ylenemispolitiikka

o arviointijarjestelmét

) institutionaalinen miesvaltaisuus ja naisten rooli tiedeyhteisgssa.

Yliopistoissa epaviralliset verkostot ja henkilokohtaiset suhteet vaikuttavat usein mer-
kittdvasti siihen, kuka kyseessd olevaan tehtévaan tulee valituksi, vaikka virka olisikin
avoimesti haussa ja hakuprosessiin liittyisi muodollisia haastatteluja ja valintamenette-
lyja. Koska naisilta useimmiten puuttuvat etenemiseen tarvittavat tukiverkostot, kuten
mentorit, saattaa heilld olla miehi& huonommat mahdollisuudet tulla valituiksi. Lisaksi
rekrytointipdatoksia tekevat henkilét ovat usein miehid ja myds tdma voi johtaa jopa
suoranaiseen naisten syrjintdén valintaprosessissa (Forster 2001, 29; vrt. Husu 2001,
177). Erityisen tarkeita roolimallit ja mentorit ovat jatko-opintojaan suorittaville ja juuri
tohtoreiksi vaitelleille nuorille (Rothstein — Davey 1995; Elg — Jonnergard 2003). Tut-
kimusten mukaan juuri kyseinen vaihe on kriittisin naisten akateemisella uralla ja tassa
vaiheessa he todennékdisimmin kohtaavat uralla etenemisen esteita (Moyer — Salovey —
Casey-Cannon 1999).

Mentoreista voi olla aktoreille hydtya valituksi tulemisen ja uralla etenemisen liséksi
monella muullakin tavalla. He voivat esimerkiksi tarjota aktoreille epévirallisia kom-
munikaatiokanavia, henkistd tukea sekd apua ja neuvoja, joista voi olla hyotya tutki-
musten tekemisessd. On myods olemassa tutkimuksia, joiden perusteella mentoreilla on
ollut myénteinen vaikutus palkkaukseen (Rothstein — Davey 1995). Tutkimusten mu-
kaan naisille mentoreiden saaminen on miehia vaikeampaa. Yksi syy tdhén on se, etta
naismentoreiden maara on yliopistoissa hyvin vahdinen ja miesmentorit ottavat akto-
reikseen yleensa mieluummin miehid kuin naisia (ks. esim. Thanacoody ym. 2006).
Toisaalta myos tdssa on eroja eri tieteenalojen vélilld — naisvaltaisilla aloilla naisilla
saattaa olla paremmat mahdollisuudet luoda verkostoja kuin miesvaltaisilla aloilla
(Rothstein — Davey 1995).

Monissa yliopistoissa opetus- ja tutkimushenkiléston henkilokohtaisen suoriutumisen
arviointi perustuu lahinna julkaisujen ja tutkimusten maarédan. Tama puolestaan hei-
kentda naisten mahdollisuuksia, koska naiset kohtaavat yleensa miehia enemman vaike-
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uksia tutkimusten tekemisessa. Syynd tdhan ovat ensinnékin lasten hankkimisesta joh-
tuvat keskeytykset naisten uralla sekd perhevelvoitteet, joiden hoitaminen vie paljon
naisten aikaa (Forster, 2001).

Toiseksi tuen ja roolimallien puute vaikuttaa tutkimusten tekemiseen ja niiden arvi-
ointiin kahdella tavalla. Toisaalta naisten tutkimuksia arvostetaan usein véhemman kuin
miesten, vaikka siihen ei ole laadullisia perusteita (ks. esim. Doherty — Manfredi 2006a)
ja toisaalta tuen puute vaikeuttaa tutkimusten tekemistd, koska neuvoja ja apua ei ole
tarpeeksi saatavilla. Williamsin (2005, 94) mukaan naisten on my0s usein vaikea 0soit-
taa kyvykkyytensé erilaisten stereotypioiden vuoksi. Yhtend esimerkkind han mainitsee
“kompetenssistereotypian”, johon liittyy muun muassa ’sisépiiriin” kuuluvien suosi-
mista. Liséksi kyseinen stereotypia vaikuttaa siihen, miten saantoja sovelletaan. Suosi-
minen voi ilmetd muun muassa niin, ettd sisapiiriin kuuluville, 1ahinn& miehille, salli-
taan enemman poikkeuksia yleisista sdédnnoista. Liséksi naisten tekemat virheet muiste-
taan monesti kauemmin ja naisia arvioidaan heidan saavutustensa perusteella samalla
kun miehilld otetaan arvioinnissa huomioon myos heidan potentiaalinsa”. Edelleen on
mahdollista, ettd miehet saavat tehdd naisia enemmaéan “toppayksid”, ilman ettd heidat
luokiteltaisiin epépéateviksi.

Kolmanneksi naisille kertyy enemman opetusta seka hallinnollisia ja opiskelijoiden
tukemiseen liittyvia tehtdvia kuin miehille. Edellda mainitut, enimmékseen naisille ka-
saantuvat tyot, eivat yleensé ole tiedeyhteistssd yhta arvostettuja kuin tutkimus- ja jul-
kaisutoiminta (ks. esim. Dinerman 1971; Van der Burg — Siegers — Winter-Ebmer 1998;
Probert 2005, 53; Williams 2005; Doherty — Manfredi 2006a; Fletcher 2007, 283; Shaw
— Cassell 2007; Louvel 2007, 2008).

Useiden tutkimusten mukaan yliopistojen kulttuuri ja rakenteet ovat maskuliinisia ja
patriarkaalisia (ks. esim. Handley 1994; Shaw — Cassell 2007). Tama vaikuttaa muun
muassa organisaation s&éntoihin, normeihin, Kilpailullisuuteen sek& siihen, mita tie-
deyhteisOissé arvostetaan ja mista niissa palkitaan (vrt. Dinerman 1971). Naisten koh-
dalla se voi ilmeta esimerkiksi huonompina palkkoina jopa samasta tyosta (ks. esim.
Morley 1994; Van der Burg — Siegers — Winter-ebmer 1998; Bebbington 2002;
Williams 2005), suurempana osuutena madrdaikaisuuksista, uralla etenemisen
vaikeutena, tarkeiden informaatiokanavien puutteena, naisten huomiotta jattamisena,
sekd naisten tyon tai kykyjen vahattelyna (ks. esim. Dinerman 1971; Handley 1994).
Samalla edelld luetellut asiat ovat erdité naisiin kohdistuvan piilosyrjinnan muotoja.

2. Sosio-kulttuuriset esteet
Naisiin kohdistuvilla sosio-kulttuurisilla esteilla puolestaan tarkoitetaan sekéa tiedosta-

mattomia ettd tiedostettuja asenteita, olettamuksia, ennakkoluuloja ja stereotypioita,
jotka miesvaltaisessa yhteisosséd voivat olla naisille vahingollisia ja aiheuttaa epéoikeu-
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tettua kohtelua (ks. esim. Moyer — Salovey — Casey-Cannon 1999; Bebbington 2002;
Bailyn 2003, 143; Crosby — Williams — Biernat, 2004; Williams 2004; 2005). Yksi tal-
lainen olettamus on, ettd naisten pitéisi jaada kotiin lasten syntyman jalkeen ainakin
lasten varhaislapsuuden ajaksi. Tallaiset asenteet saavat myds monesti naiset tuntemaan
syyllisyytta, mikéli he paattavat palata t6ihin ja vieda pienet lapset hoitoon.

Toinen esimerkki yleisesta olettamuksesta on, ettd kaikki naiset haluavat kuitenkin
jossain vaiheessa tulla aideiksi. Kyseinen olettamus leimaa kaikkia naisia, myos niitd,
jotka ovat paattaneet jadda lapsettomiksi. Yleisia ovat myos ennakkoluulot, joiden mu-
kaan &itien tyokyky, tyohon sitoutuminen, tehokkuus ja tuottavuus ovat heikompia kuin
miesten tai lapsettomien naisten. Lisaksi naiset saattavat kohdata oletuksia, joiden mu-
kaan he eivét perheen perustamisen jalkeen ole enda yhtd vakavasti otettavia akateemi-
sen tyon tekijoita kuin olisivat lapsettomina olleet (Moyer ym. 1999). Edelld mainitut
ennakkoluulot ja -oletukset kohdistuvat erityisesti raskaana oleviin ja pienten lasten &i-
teihin. Williamsin (2005) mukaan juuri erilaiset stereotypiat luovat lasikaton ja ditimuu-
rin naisten uralla.

3. Tyon ja perheen véliset konfliktit

Myas tyon ja perheen véliset konfliktit on usein nahty naisten uralla etenemisen esteiksi
tai ainakin hidasteiksi (ks. esim. Court 1997; Forster 2001; Bebbington 2002;
Kirchmeyer 2002; Thanacoody ym. 2006; Shaw — Cassell 2007). Lasten saaminen voi
vaikuttaa naisten uraan monella tavalla. Ensinndkin perhevapaat aiheuttavat keskeytyk-
sid naisten uraan ja hidastavat tutkimuksen tekemista. Erityisen kohtalokkaita perheva-
paat voivat olla méaardaikaisessa palvelussuhteessa oleville naisille. Heidén palvelus-
suhteensa saatetaan jattdd raskauden vuoksi jatkamatta, joihinkin muihin syihin vedoten
(vrt. Sintonen 2007b; Husu 2001).

Toiseksi yliopistoissa vallitsee usein kulttuuri, jonka mukaan ideaalityontekija on
taysin tyolleen omistautunut ja vailla tyon ulkopuolisia velvoitteita (ks. esim. Bailyn
2003, 139). Tassa yhteydessa yliopistoista on myods kéytetty nimitysta ahne instituutio
("greedy institution’). Tama vaikeuttaa erityisesti naisten asemaa, koska naisilla yleensa
on miehid enemman tyon ulkopuolisia velvoitteita (ks. esim. Fletcher 2007, 271-273,;
Williams 2004, 2005). Lapsiperheellisten naisten voi olla myds vaikea matkustaa seka
tyoskennelld iltaisin tai viikonloppuisin, mikéli heilla ei ole puolisoa tai muuta tukiver-
kostoa auttamassa. Huomattakoon, ettd monet luennot pidetaan iltaisin ja seminaari- ja
konferenssimatkat ajoittuvat usein viikonloppuihin. Kolmanneksi naiset joutuvat yha
kantamaan suurimman vastuun perhevelvoitteista, joita ovat myods esimerkiksi sairaan
lapsen hoito seka omien vanhempien tai muiden laheisten auttaminen (ks. esim. Perna
2005; Probert 2005).
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Useat kansainvaliset tutkimukset osoittavat, ettd yliopistomaailmassa perheelld on
miesten uraan positiivinen ja naisten uraan negatiivinen vaikutus (ks. esim. Louvel
2007, 2008). Lisaksi akateemiset naiset ovat useammin naimattomia ja lapsettomia kuin
miehet (ks. esim. Van Der Burg — Siegers — Winter-Ebmer 1998; Bailyn 2003; Perna
2005; Probert 2005, 61; Williams 2005). Pernan (2005) tutkimuksen mukaan henkilén
yliopistollinen asema vaikuttaa perheellistymiseen naisilla ja miehilla eri tavoin; mita
korkeampi virka, sitd todenndkéisemmin miehet ovat perheellisi4, naisilla puolestaan
korkea asema ei tutkimuksen mukaan lisannyt perheellistymistodennékdisyytta, pi-
kemminkin péinvastoin.

Tdassé suhteessa Suomessa tehdyt tutkimukset eroavat kuitenkin merkittavasti kan-
sainvalisistd. Husun (2001, 270-290) tutkimuksen mukaan naistutkijat eivat itse koke-
neet lapsia ja perhettd ongelmana, vaan pystyivét jarjestamaén aikataulunsa siten, etta
voivat tehda taysipainoisesti toitd. Liséksi he kokivat perheen tarkeand tukena akateemi-
sella urallaan. Perheen myota he olivat myos saaneet tarkeitd tydeldmassakin tarvittavia
kykyjé ja taitoja, kuten paremmat organisointi-, yhteistyd- ja ongelmanratkaisukyvyt
sekd johtamistaidot. Ongelmana he kuitenkin nakivét kollegojensa ja esimiestensd ta-
holta tulevat ennakkoluulot ja asenteet, jotka haittasivat urakehitysté.

Tamén mukaan perhe sindnsa ei ole paéesteend naisten uralla etenemisessd, vaan en-
nemminkin sukupuoli (Kauppinen-Toropainen ym. 1983, 81). Myds Vanhala (1986,
48-52) on paatynyt samansuuntaisiin tuloksiin. Hanen tutkimuksensa mukaan sukupuoli
naytti selvasti haittaavan naisjohtajien urakehitystd. Miesjohtajista 84 % katsoi suku-
puolen edistaneen uraa, kun taas naisjohtajista noin 80 % ei katsonut sukupuolen edisté-
neen uraa lainkaan ja yli puolet (51 %) heista katsoi sukupuolen hidastaneen urakehi-
tysta.

Pohjoismaat eroavat muista maista, kuten USA:sta myos siind suhteessa, ettd aka-
teemiset naiset ovat useimmiten naimisissa ja heilld on lapsia (Women in Academia
1998, 27; vrt. Endjarvi-Haavio 1995, 237-239). Néin ei kuitenkaan ole ollut aina, silla
yliopistojen vanhimman ikédryhman eli yli 65-vuotiaiden naisten joukossa lapsettomia
naisia on lahes puolet. Tdmén perusteella akateemisten naisten nuorempi sukupolvi
joutuu painimaan aitiyden ja akateemisen uran yhteensovittamisen kanssa huomattavasti
enemman kuin aiempi sukupolvi (Husu 2001, 268).

Aitan (1994, 44) mukaan koulutusasteen kohoaminen vaikuttaa naisten ja miesten
perheellistymiseen vastakkaisella tavalla. Koulutusasteen kohoaminen miehilld kasvat-
taa perheellistymistodennakdisyyttd ja perheen kokoa, naisten kohdalla asia on péin-
vastainen. Liséksi perheellistymistd tarkasteltaessa vaestoryhmittdin nayttaa silta, etta
eniten lapsia Suomessa syntyy korkeasti koulutettujen miesten perheisiin ja vahiten sa-
mantasoisen koulutustaustan omaavien naisten perheisiin. Voidaan siis olettaa, ettd
myos yliopistoissa tydskentelevat akateemisesti koulutetut naiset saavat vahemmaén lap-
sia kuin miehet ja vdhemman koulutetut naiset keskimaarin, mutta eivat kuitenkaan sen
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vahempaa kuin muiden alojen korkeasti koulutetut naiset. On myos todettu, etta korke-
asti koulutetut naiset saavat yleensad lapsia lukuméaérdisesti vahemman ja ialtdén van-
hempina kuin véhemman koulutetut (Husu 2001, 269-273).
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3 AKATEEMISUUS JA PERHEELLISYYS

3.1 Perhe-elama

Suomessa perusta tyon ja perheen yhteensovittamiseen on luotu sosiaalipolitiikan kei-
noin. 1960-luvulta lahtien on kehitetty kansainvélisesti vertailtaessa laaja perhevapaa-
jarjestelma kotihoidon tukineen. Liséksi Suomessa on kunnallinen péivéhoito jokaisen
alle kouluikaisen lapsen oikeutena (Salmi 20044, 3). Suomalaisissa yliopistoissa naiset
my0s saavat aitiyslomansa kolmelta ensimmaéiselta kuukaudelta taytta palkkaa. Kuiten-
kaan edelld mainitut keinot, jotka on alun perin tarkoitettu I&hinna naisten tyémarkkina-
aseman parantamiseen, eivat ole riittdneet tuomaan naisille ty6elaméssé tasapuolisia
mahdollisuuksia. Pikemminkin vanhempainvapaan sukupuolistunut kayttd on lisannyt
sukupuolieroja ja heikentdnyt naisten tyomarkkina-asemaa (Julkunen — Nétti 1994,
172). Taman vuoksi on tarkeda tietdd enemman akateemista ty6td tekevien naisten per-
hevelvoitteista ja vertailla naitd akateemisen tyon luonteeseen ja sen organisointitapoi-
hin (Probert 2005, 61).

Edelld luvussa 2.4.4 oli jo todettu, ettd naisiin kohdistuu miehid suurempi osuus per-
hevelvoitteista, kuten kotitdista ja lasten hoidosta niin Suomessa kuin kansainvalisesti
(ks. esim. Haavio-Mannila 1984, 174; Smith 1997, 234; Melkas 2001, 23; 2004;
O’Laughlin — Bischoff 2005; Straub 2007, 292). Tamé juontaa juurensa aikaan, jolloin
miehet elattivat perheen ja naisten tehtdvana oli huolehtia kotitdista ja lasten hoidosta.
Ajat ovat kuitenkin muuttuneet ja nykyisin suurin osa tyoikaisistd suomalaisnaisista on
ty6elamassa. Silti yhteiskunnassa vallitsee syvdan juurtunut, vanhanaikainen ajattelu-
tapa, jonka mukaan naisten rooli on toimia hoivaajina ja miesten elattgjina (vrt.
Kandolin 1997, 12; Crompton 2002; Spiess Huldi 2002; Straub 2007, 292). Tamé ajat-
telutapa on muuttunut nykypaiviin asti erittdin hitaasti. Muutosta on kuitenkin tapahtu-
nut ja nykyisin isdt ovat alkaneet ottaa enemman vastuuta erityisesti lasten hoidosta.
Yhé edelleen miehet ovat kuitenkin usein olleet haluttomia pitdmaan téysia vanhem-
painvapaita (ks. esim. Baldock — Hadlow 2005, 150; Salmi 2004a, 5). Toisaalta tutki-
musten mukaan (ks. esim. Melkas 2001, 51-55) tyOpaikoilla suhtaudutaan kielteisem-
min miesten kuin naisten perhevapaiden kayttoon. Ilmapiiri tydpaikoilla nayttaékin ra-
jaavan molemmille vanhemmille tarkoitettujen perhevapaiden kaytén pitkélti ainoastaan
naisten oikeudeksi.

Tutkimusten mukaan naisten ja miesten osallistuminen kotitdihin ja lastenhoitoon ja-
kaantuu sita tasaisemmin mitd enemman nainen ansaitsee suhteessa mieheen (ks. esim.
Haavio-Mannila 1984, 177; Baldock — Hadlow 2005, 149-150). Myds naisten koulu-
tuksella ja heidan tekemdanséd tyon vaativuudella on merkitysta. Esimerkiksi Ty6- ja



28

perhe -kyselyn perusteella nainen otti yksin vastuuta kotiaskareiden teosta sit4 véhem-
méan, mitd vaativammassa tyossa hén tydskenteli (Suhonen — Salmi 2004, 84-85; vrt.
Haavio-Mannila 1984, 177). Vuoden 2001 tasa-arvobarometrin (Melkas 2001, 52) mu-
kaan korkeasti koulutetut pikkulasten vanhemmat olivat puolestaan onnistuneet muita
paremmin jakamaan vastuuta arjen jarjestelyistd molempia vanhempia tyydyttavélla ta-
valla.

Naisten koulutuksella ja asemalla on vaikutusta my6s miesten isyysvapaan kayttoon.
Perhevapaakyselyn mukaan Suomessa nuorten, koulutettujen ja toimihenkil6- tai asi-
antuntijatehtdvissa toimivien naisten puolisot pitivat muiden naisten puolisoita useam-
min isyysvapaata. Lisaksi julkisella sektorilla tieteelliselld tai sosiaali- ja terveysalalla
tyoskentelevat miehet jaivat eniten vanhempainvapaalle. Tosin suurin osa isista piti
vanhempainvapaata korkeintaan kaksi kuukautta ja esimerkiksi vuonna 2003 naiset
kayttivat noin 95 % perhevapaiden péivista (Lammi-Taskula 2004a, 48-49;
Silvennoinen 2006, 14). Tilanne ei ole vuosien saatossa juuri kohentunut, silld vuonna
2005 suomalaiset iséat kayttivat didin kanssa yhteisesti jaettavista vanhempainpdivaraha-
paivista vain 1,8 prosenttia (Kellokumpu 2007, 4).

Edelld mainittujen tietojen valossa yliopistotyota tekevien naisten aseman pitdisi olla
suhteellisen hyva moniin muihin asiantuntija- tai esimiesty6td tekeviin naisiin verrat-
tuna, koska voidaan olettaa, ettd juuri heidan puolisonsa osallistuisivat keskiméaaraista
enemmaén lastenhoitoon. Toisaalta perhevapaatutkimuksen (Lammi-Taskula 2004a,
48-49) mukaan juuri asiantuntijatehtdvissa oleville naisille pitkd poissaolo tyosta oli
hankalinta.

Yliopistotyd perustuu yleensa tietyn alan vahvaan asiantuntemukseen, joten voidaan
olettaa, ettd pitkat poissaolot tuottavat useille akateemista tyotd tekeville naisille mo-
nenlaisia ongelmia. Erityisesti opetus voi olla vaikea jarjestdd opettajan poissaolon
ajaksi, koska vuosi jakaantuu lukukausiin. Samoin tutkimusprojektit saattavat jaada
kesken, jos naistutkija l&htee perhevapaalle. Lisaksi tutkimuksen rahoitus saatetaan kat-
kaista tai siirtdd projekti jollekin toiselle tutkijalle. T&méa voi johtaa esimerkiksi siihen,
ettei aitiyslomalle jaavan naistutkijan maaraaikaista palvelussuhdetta jatketa. Aitiyslo-
man vuoksi nainen voi siis joutua haavoittuvaan asemaan akateemisella urallaan, eiké
sitd vélttdmattd estd edes vakinainen virka tai aitiysloman lyhentdminen. Kaikkein hei-
koimmassa asemassa ovat apuralla tyoskentelevat tutkijat, joilla ei ole mitdéan elake- tai
sosiaaliturvaa (ks. esim Husu 2001, 276-287).

Tyo- ja perhe-elaman yhteensovittamisen haasteet vaihtelevat perhe-eldman eri vai-
heissa. Yksi merkittdva elamanvaiheen muutoskohta on lasten koulunkdynnin alkami-
nen. Alle kouluikéisia lapsia voi pitdd hoidossa yleensa koko vanhempien tydpaivén
ajan, mutta koulu alkaa ja loppuu yleensa aikoina, jolloin vanhemmat ovat toissd. Yksi
ratkaisu asiaan Suomessa on osittainen hoitovapaa, jota voi pitdd aina lapsen toisen
kouluvuoden loppuun saakka (Lammi-Taskula 2004b, 58-64). Myos koulujen pitkét
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lomat ndhddan ongelmana monessa perheessa (ks. esim. Probert 2005). Yliopistoty0dssa
ainakaan opettajien kohdalla ei kuitenkaan vaikuttaisi olevan suurta ongelmaa huolehtia
lasten hoitojarjestelyistd koulujen loma-aikoina, koska heilld ei yleensé ole opetustehté-
vié Kyseisina aikoina.

Suomessa naiset hankkivat lapsia yhda mychemmalla i&ll& (ks. esim. Romanov 2002).
Tamé& on yhdessd vaeston ikadntymisen ja ihmisten keskimé&ardisen elinian nousun
kanssa johtanut tilanteeseen, jossa tyOikéiselld véaestolla on yhtd aikaa huolenpitoa tar-
vitsevia lapsia ja ikd&ntyneet omat tai puolison vanhemmat, jotka saattavat myos tarvita
apua erilaisissa paivittdisissd askareissaan. Puhutaankin ”sandwich-sukupolvesta”, jolla
tarkoitetaan sitd, ettd ty0ssakayvat keski-ikdiset ovat kahden hoivavaiheen puristuk-
sessa. Tutkimuksen mukaan joka viides suomalainen ty6ikdinen nainen ja miehista
16 % kantaa huolta omista ik&antyneistd vanhemmistaan véhintadn kerran kuussa
(Kauppinen — Toivanen 2006b, 6; Kauppinen — Toivanen — Moisio 2007). Se ei kuiten-
kaan ole pelkastddn suomalainen ilmid, vaan samanlaista kehitystd on havaittavissa
my0s kansainvalisesti (ks. esim. Probert 2005, 63; Zechner 2005, 81; Doherty —
Manfredi 2006a, 243).

Toisaalta monet isovanhemmat osallistuvat lastenlastensa hoitoon ja kasvatukseen.
Heidan mahdollisuutensa auttaa perheen arkiaskareissa ovat kuitenkin yhteydessa hei-
déan omaan eldmantilanteeseensa. Esimerkiksi monet isovanhemmat ovat itsekin viel&
ty6elamassa. Lisédksi myos valimatkat vaikuttavat. Nykyisin useat perheet ovat joutu-
neet muuttamaan toiselle paikkakunnalle tGiden tai opiskelun perdssa. Tallgin heilla ei
vélttamatta ole tukiverkostoa auttamassa. Tosin myds isovanhemmat ovat saattaneet
muuttaa eldkepdivikseen esimerkiksi ulkomaille.

Perheiden huolenpidon verkostot asettavat haasteita seka tydeldman organisoimiselle
ettd lainsdadannon kehittamiselle niin, ettd myds omien ik&é&ntyneiden tai sairaiden van-
hempien auttaminen seka toisaalta lastenlapsista huolehtiminen on tarvittaessa mahdol-
lista. Omista vanhemmistaan huolehtivalla on kédytettavissdan huomattavasti vahemman
lakisaateisia keinoja sovittaa yhteen tyd ja perhe kuin pikkulasten vanhemmilla. Suo-
men yliopistoissa muun perheenjasenen (esimerkiksi puolison) kuin alle 10-vuotiaan
lapsen &killisen hoidon jarjestamiseksi saa olla palkallisesti poissa yhden tydpaivén, jos
tyontekijan lasnéolo on perheen kannalta vélttdmatonta. Myos palkattoman virkavapau-
den ottaminen edelld mainitusta syystd on mahdollista. Se helpottaa esimerkiksi sai-
raista vanhuksista huolehtimista. Tydstd poissaolon taytyy kuitenkin olla lyhytaikaista.
Liséksi Suomessa on mahdollista saada kunnallista omaishoidon tukea (Lammi-Taskula
— Suhonen — Salmi 2004, 112-113).

Jannitteitd naisten uralla eivat pelkéstddn aiheuta pienet lapset ja vanhukset, vaan
myos teini-ikdiset ja mahdollinen perheen hajoaminen tai perheenjdsenen kuolema
kuormittavat naisia. Tallaisissa tapauksissa perinteiset perheystavalliset kaytannét eivat
yksinadn riita korjaamaan tyon ja perheen konflikteja. Vauvan saaminen tai sairaan lap-
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sen hoito eivat siis valttdmatta aiheuta suurimpia jannitteitd naisten eldmaén, vaan niita
aiheuttavat jatkuvat yhteentorméykset tyon ja perheen vélill4 jokapdivaisessd eldmassa.
Koskaan ei voida tietdd, mitd huominen tai esimerkiksi ensi vuosi tuo tullessaan
(Probert 2005, 69; vrt. Woodward 2007, 15).

3.2  Akateemiseen uraan liittyvat tyon ja perheen véliset konfliktit

Edella késiteltiin tyon ja perheen valisia konflikteja akateemisten naisten urakehityksen
hidasteina tai esteind. Tassa luvussa asiaan perehdytdén perusteellisemmin ja tarkastel-
laan erilaisia konflikteja, joita tyon ja akateemisen uran yhteensovittamiseen liittyy.
Elizabeth M. O’Laughlin ja Lisa G. Bischoff (2005) ovat tutkineet akateemisten henki-
I6iden sukupuolen ja virka-aseman vaikutusta heiddn kokemuksiinsa perheen ja aka-
teemisen uran yhteensovittamisessa. O’Laughlin ja Bischoff késittelevat kolmenlaisia
konflikteja, jotka vaikuttavat olennaisesti perheen ja akateemisen uran yhteensovittami-
seen (ks. myos Kinnunen — Nétti — Happonen — Kalliolahti — Kelhdld — Mauno 2000,
23).

Aikaperusteinen konflikti syntyy, kun yhteen rooliin perustuva aikapaine tekee mah-
dottomaksi tayttaa toiseen rooliin liittyvét vaatimukset ja odotukset. Akateemiseen tyo6-
hon liittyy yleensa olennaisesti ylitdiden tekeminen. Er&an tutkimuksen mukaan (ks.
O’Laughlin — Bischoff 2005, 80) akateemiset henkilot kayttavat tydohonsé aikaa keski-
madrin 55 tuntia viikossa. Usein on myags niin, ettd oman tutkimustyon tekeminen on
tdysin mahdotonta normaalin tyéajan puitteissa, kun tydaikaan eivat kunnolla mahdu
ruutiinitkaan. Tama vaikuttaa erityisesti professoreiden ja dekaanien tydaikojen pituu-
teen ja sitd kautta myos tyon ja perheen yhteensovittamiseen (Julkunen ym. 2004, 149,
228-229; Ylijoki — Aittola 2005, 11; vrt. Kinnunen — Loikkanen — Mauno 1995, 42).
Liséksi on huomattava, ettd monien professoreiden ja dekaanien tyéhon kuuluu myos
esimiehend toimiminen, joka puolestaan lisda heidan tydmaaraénsa entisestaan.

Kuormittuneisuus-konflikti ilmenee siten, ettd tyon yhden osa-alueen aiheuttama
stressi vaikuttaa toisen tydtehtdavan suorittamiseen. Kyseinen konflikti vaikuttaa erityi-
sesti akateemista tyota tekevien naisten eldmaan, koska heidan oletetaan yleensé hoita-
van tyfaikansa puitteissa useita tyohonsa liittyvia tehtavid, kuten opetusta, tutkimusta,
opiskelijoiden ohjausta ja hallinnollisia t6ita ty6aikansa puitteissa. Useiden eri tehtévien
vililla ”pallottelun”, oli kyseessé sitten samat tai eri osa-alueet, on puolestaan todettu
vaikuttavan negatiivisesti tyon ja perheen yhteensovittamiseen (O’Laughlin — Bischoff
2005, 80; vrt. Smith 1997, 236).

Kolmas, kayttaytymiseen perustuva konflikti syntyy, kun tyon eri osa-alueilla vaa-
dittavat toimintatavat seké roolit kotona, ovat ristiriidassa keskendén. Yliopistotyéhon
liittyy usein autonomia ja akateeminen vapaus. Tdméa merkitsee sitd, ettd opetus- ja tut-
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kimustyota tekevat henkil6t voivat melko vapaasti paattédd, missa ja milloin tyonsa teke-
vét. Monesti akateeminen vapaus kuitenkin johtaa siihen, etté toita tehdaan kotona iltai-
sin ja viikonloppuisin. Edell& mainittu puolestaan johtaa usein siihen, ettd tyon vaatima
aika ja energia ovat poissa lasten ja puolison kanssa vietetystd ajasta (O’Laughlin —
Bischoff 2005, 80; Probert 2005, 69).

Tyon ja perheen vélisiin konflikteihin liittyva stressi ja ylikuormittumisen tunne ai-
heuttavat monia negatiivisia vaikutuksia seka yksilon elaméan etta yliopisto-organisaa-
tioon, koska ne siirtyvit kotoa toihin ja toisinpdin (O’Laughlin — Bischoff 2005; Smith
1997, 229). Esimerkiksi terveysongelmat, poissaolot sekd tydtehon ja sitoutumisen
heikkeneminen voivat olla seurausta stressistd. Lisaksi yliopistouralla tyon ja perheen
véliset konfliktit voivat johtaa muun muassa siihen, ettei henkil0 saa vakinaista virkaa
tai ylennysta ja tatd kautta myds hanen perhe-elamansé ja yleinen eldménlaatunsa saat-
tavat karsid. Tutkimusten mukaan naiset karsivat miehid enemman tyon ja perheen yh-
teensovittamiseen liittyvistd konflikteista ja stressistd (O’Laughlin — Bischoff 2005, 80;
Harzing — Van Ruysseveld 2004, 365). Eniten stressid kokevat nuoret, perheelliset nai-
set, joilla ei ole vakinaista virkaa. (O’Lauhghlin — Bischoff 2005, 82-85).

Moniroolisuus aiheuttaa myds sen, ettd naisten pitdisi olla yhta aikaa hyvia diteja ja
hyvid tyontekijoitd. Monien roolien yhteensovittaminen saa usein naiset tuntemaan
syyllisyyttd, koska he joutuvat jatkuvasti tekemaén paatoksia siitd, mika asia milloinkin
taytyy laittaa tarkeysjarjestyksessa etusijalle (Kaur Rana — Kagan — Lewis — Rout 1998).
Toisaalta moniroolisuudella voi olla myds myonteisid vaikutuksia tyo- ja perhe-elaman
vélill4. Se voi esimerkiksi merkit4 useiden roolien hyvad hallintaa, mik& kohottaa yksi-
I6n itsetuntoa, monipuolistaa hénen persoonallisuuttaan ja lisd4 sosiaalista patevyytta
(Kinnunen — Loikkanen — Mauno 1995, 3).

3.3  Aikapula arjen keskella

Tyon ja perheen yhteensovittamisen kysymykset kietoutuvat useimmiten ajan ja ajan-
kayton ymparille. Perheiden aikapaineet saattavat olla kovimmillaan silloin, jos mo-
lemmilla puolisoilla on vaativa tyd: kaksi koulutettua kokoaikatyota tekevdd samassa
perheessé lisad taloudellista turvallisuutta, mutta kasaa samoihin perheisiin henkisesti
kuormittavat tyot ja pitkat tyoajat. Akateemisessa tyodssé ei ole harvinaista sekéén, etta
molemmat vanhemmat tydskentelevét yliopiston palveluksessa. Joka tapauksessa van-
hempien tydajat luovat kehykset perheiden ajankéytolle ja arjen sujumiselle (Julkunen
ym. 2004, 149; Suhonen — Salmi 2004, 76-95; vrt. Kinnunen — Loikkanen — Mauno
1995, 3; Repo 2005, 64).

Kiire nayttaa tutkimusten (ks. Lehto 2002, 110-113) mukaan kasautuvan eniten 25—
45-vuotiaille naisille. Tdma johtuu ainakin osittain naisten tyollisyyden keskittymisesté
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julkisen sektorin palveluammatteihin, joihin on kohdistunut paljon henkildston s&asto-
vaatimuksia. Nailla aloilla tyon maaré on kuitenkin lisaantynyt. Lisaksi tiukat aikataulut
liittyvét yleensd korkeaa koulutusta vaativiin toihin. Edella mainitut piirteet kuvaavat
hyvin juuri yliopistotyota ja selittdvat osaltaan akateemisen tyon kuormittavuutta.

Kiireesta johtuen myos ylitdiden tekeminen on yliopistotydssa yleistd. On ilmeista,
ettd lisdéntyneet tyotunnit aiheuttavat ristiriitoja perheessé ja rasittavat parisuhdetta.
Tutkimusten mukaan tyotunnit ovat lisddntyneet erityisesti 30—40-vuotiaiden naisten
keskuudessa ja juuri tassd iassé naisilla on usein pienid lapsia. Liséksi vaitoskirjan te-
keminen ajoittuu monilla tutkijoilla edella mainittuun ikaan. Ei siis ihme, ettd monet
aidit ovat tyytymattomié liian pitkiin tydaikoihinsa. Ylitdiden tekeminen vaihtelee Ty6-
ja perhe tutkimuksen perusteella tyon mukaan. Mitd korkeammassa asemassa vastaaja
tyoskenteli, sitd enemman hén oli viimeisen vuoden aikana tehnyt ylitGitd (Hochschild
1997; Husu 2001, 290; Suhonen — Salmi 2004, 76-95; O’Laughlin — Bischoff 2005).

Liséksi perinteiset tyon ja perheen valiset rajat ovat hdmartyneet ja tyon luonne
muuttunut. Informaatioteknologian kehittyminen, tulosjohtaminen ja tyoméaaran seka
tyon vaativuuden lisddntyminen akateemisessa tydssa ovat johtaneet siihen, ettd moni
kokee tyosta irroittautumisen entistd vaikeammaksi. Tyomaaréan lisdéantyminen on myads
vaikuttanut siten, ettd naisten on usein tingittava tutkimuksesta, koska opetus, hallinnol-
liset tehtdvat ja lastenhoito vievat niin paljon aikaa (Woodward 2007, 7; Probert 2005,
68). Samalla julkisuudessa on oltu huolestuneita siitd, etta tyossédkayvilla vanhemmilla
on liian véhan aikaa lapsille ja puolisolle ja ettd lapset kérsivét tasta (Julkunen ym.
2004, 12-13; vrt. Hochschild 1997; Jallinoja 2006).

Opettajat tekevat Julkusen ym. (2004, 135) tutkimuksen mukaan eniten toita kotona.
Korkeakoulujen opettajista 61 % sanoo, ettd tyoskentely kotona on yhta luonnollista
kuin ty6paikalla. Tdma johtunee ainakin osittain siitd, ettd esimerkiksi yliopiston lehto-
rit ovat “sidottuja” tyopaikkaansa ldhinnd vain opetuksen ja mahdollisesti myds vas-
taanottoaikojen tai kokousten ajaksi. Muutoin he voivat melko vapaasti valita, missa
tyotaan tekevat. Liséksi lehtorit noudattavat niin sanottua kokonaistydaikaa (1600 tuntia
vuodessa) ja lukukausien valiin jaé yleensé useita kuukausia opetuksetonta aikaa.

Yliopistotydssa tyon kuormittavuus vaihteleekin suuresti lukukausien mukaan. Esi-
merkiksi kesaisin, kun opiskelijat ovat lomalla, myds akateemisen henkilokunnan, eri-
tyisesti opettajien, tydméaara vahenee. Muun henkilékunnan osalta raja ei ole yhté selva,
koska usein ne hallinto- ja tukipalveluhenkilékuntaan kuuluvat, jotka eivét itse ole lo-
malla, joutuvat tekemé&an myos lomalla olevien ty6t. Lukukausien aikana kaikkien yli-
opiston henkilokuntaan kuuluvien tyd on puolestaan melko keskeytymatdnta ja vaike-
asti ennustettavaa.

Yksi aikapulasta erityisesti karsivd ryhma on yliopistojen naisesimiehet. Heidén
tyonsa on monesti kuormittavaa, sirpaleista ja vaikeasti ennakoitavissa. Liséksi johta-
misvelvollisuudet vievét paljon aikaa ja heidén oletetaan olevan saavutettavissa aina
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tarvittaessa. Haastavan ja vastuullisen tyon liséksi on hoidettava perhevelvoitteet ja yri-
tettdva 10ytad vapaa aikaa itselle (Woodward 2007, 11-15).

Hochschild (1997, 215) puhuukin toisesta ja kolmannesta tydvuorosta, joilla hén tar-
koittaa sita, etta kun tyGpéivat venyvét pitkiksi ja toiseen tydvuoroon eli kotitdihin ja
lastenhoitoon jaa entistd vahemman aikaa, joutuvat vanhemmat, erityisesti aidit, teke-
mé&an myods kolmannen tyévuoron yrittdessdadn huomioida, ymmartad ja tulla toimeen
niiden tunteenpurkausten kanssa, joita toisen tyovuoron tiivistdmisesta syntyy. Lapset
reagoivat vanhempiensa poissaoloon eri tavoin ja jotkut oppivat nopeasti protestoimaan
sité vastaan. Toisté kotiin tullutta itia tai is&a saattaakin odottaa kiukkuinen vastaanotto
joko lasten, puolison tai kaikkien perheenjésenten puolelta.

Miehet tekevét useammin pitempid tyopdivia kuin naiset. Silti kokonaistytaika on
tutkimusten mukaan naisilla yleensa pitempi kuin miehilld, mikali kotity6t lasketaan
mukaan (Hochschild 1997; Lehto 2002, 114; Kauppinen 2006, 6). Tdma on osaltaan
johtanut siihen, ettd tydssakayvilla dideillda on isid vahemman vapaa-ajanaktiviteetteja
(O’Laughlin — Bischoff 2005, 84). Lisaksi kahden uran perheissa yleensa &iti joutuu te-
kemaéan isid enemman kompromisseja sekd kamppailemaan enemmaén Ioytadakseen aikaa
ja energiaa perheelleen, tyélleen ja itselleen. Aitien onkin sanottu olevan niitd sosiaali-
sia toimijoita, jotka joutuvat jatkuvasti pallottelemaan eri elaménalueiden valill, joita ei
voi koskaan taysin erottaa toisistaan (Repo 2005, 64; vrt. Smith 1997, 229).

Aikapula aiheuttaa erilaisia kielteisid vaikutuksia seka tyolle etta yksildille ja heidén
perheilleen. Tydn paineet nayttaytyvét paitsi kiireen kokemuksena ja ty6ajan venymi-
send my0s uupumis- ja stressioireina, emotionaalisina ja ruumiillisina tiloina. Lisaksi
tutkimukset ovat osoittaneet, ettd korkeakoulutetut naiset uupuvat tydssaan korkeakou-
lutettuja miehid enemman (Julkunen ym. 2004, 180-182). Yliopistotyd, joka voidaan
maaritelld tietotyoksi, voi myos salakavalasti vahentdd unen maaréé ja huonontaa sen
laatua. Vaikka tietotyd ei aiheuttaisi ruumiillista vasymistd, se kuluttaa aivoja. Unesta
tinkiminen ja unen riittdmattdmyys ovat Julkusen ym. (2004, 184-185) tutkimuksen
mukaan yleisempié naisilla kuin miehilla.

Myos tyodn ja vapaa-ajan vélisen rajan hdmartyminen seké ylikuormittuminen tydssa
voivat vaikuttaa monella tavalla sekd yksiloon ettd perheeseen. Ne voivat esimerkiksi
vahentéa aktiivista ja emotionaalista, lasndolevaa aikaa perheeltéd ilman, etta tyot sellai-
senaan tulevat mukaan kotiin. Téll6in tyotehtdvien sijaan kotiin tulee ”tyon pitkd kési-
varsi” (Julkunen ym. 2004, 140).

Hochschild (1997) on pohtinut syitd siihen, mikseivat tyontekijat sitten véhenna
tyomadraansa ja tee lynyempid tydpaivia, kun aikapulasta on tullut niin suuri ongelma
nyky-yhteiskunnassa. Viime kédessa jokainen kuitenkin paattad itse ylitdistaan, eika
kenenké&an ole pakko tehda liikaa téita (Jallinoja 2006, 147-148). Hochschild (1997) on
tullut pohdinnoissaan muun muassa siihen tulokseen, etté tyosta on tullut monille tyon-
tekijoille, enenevassa maarin myos aideille, eradnlainen pakopaikka. Kun Kiire ja taylo-
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ristinen tehokkuusajattelu ovat yh&d enemman siirtyneet tyopaikoilta koteihin ja kodista
on tullut naisille toinen tydpaikka, saattaa t0issa paasta jopa helpommalla kuin kotona,
etenkin jos kotona on pienid lapsia. Lisaksi t0issé saa monesti enemman arvostusta kuin
kotona tehdystd “ilmaisesta tyostd”. Toisin sanoen moni viithtyy paremmin toissa kuin
kotona.

Suomalaisten tutkijoiden parissa Hochschildin johtop&&tokset ovat kuitenkin saaneet
melko ristiriitaisen vastaanoton (ks. esim. Jallinoja 2004), joten edelld mainittuihin aja-
tuksiin kannattaa suhtautua varauksella. Esimerkiksi Jarnefeltin ja Lehdon tutkimuksen
mukaan (Jarnefelt 2002a, 52) tydpdivien piteneminen on enemman seurausta tyéeldman
lisddntyneista vaatimuksista ja kilpailusta kuin yksildiden halusta tai vapaaehtoisesta
valinnasta. Kyetakseen kilpailemaan ja turvatakseen asemansa tydyhteisossa tyonteki-
joiden on yritettdva selviytya kiristyvista vaatimuksista ja tyopdivan pidentdminen on
tassa yhtend ratkaisuna. Paikkaansa pitdnee kuitenkin myos suomalaisessa yhteiskun-
nassa se, etta tehokkuudesta on tullut sekd keino saavuttaa padmaarat ettd paamaara it-
sessaan — aina pitéisi olla tehokas, niin kotona kuin tdissa. Monet perheet ovatkin
Hocshildin (1997, 249) sanoin sek& aikapulan vankeja etté sen luojia.

3.4 Korkeasti koulutettujen sitoutuminen tyohon ja perheeseen

Akateemisen koulutuksen saaneilla ja korkeassa asemassa olevilla oletetaan olevan
mielenkiintoiset tyotehtévat ja ndin heidén oletetaan olevan myos sitoutuneimpia tyo-
honsd. Myods Hochschildin (1997) tutkimuksen kohteena olevan yrityksen johtajille oli
yhteisté se, ettd he todella viihtyivét tyssaan ja saivat siitd suurta tyydytysta. Se nakyi
esimerkiksi runsaana ylitdiden tekemisend. Tyohon sitoutumista kuvaa myos se, etta
suuri osa tekisi toitd, vaikka se ei olisi taloudellisesti valttamatonta (Hochshild 1997,
63-64; Salmi 2004b, 116-122; vrt. Savolainen 2001, 24-25). Liséksi monet tekevét
ylitdita ilman erillistd korvausta (Lehto 2002, 113). Voidaankin ajatella, ettd juuri kor-
keasti koulutettujen tyéhon sitoutuminen aiheuttaa ongelmia tyon ja perheen yhteenso-
vittamisessa. Eréan tutkimuksen mukaan (White 1995) menestyneet naiset ovat erittédin
urasitoutuneita ja urakeskeisid. Liséksi kyseisen tutkimuksen mukaan menestyksen
edellytyksené on jatkuva, kokoaikainen tyo.

Mikali tydn ja perheen yhteensovittamista katsotaan ongelmandkokulmasta, niin
perhe aiheuttaa harvemmin ongelmia ty6lle kuin ty6 perheelle. Mikéli ajankayttoa jou-
dutaan sovittelemaan, niin periksi antaa usein perhe, siitd huolimatta, ettd perheen kes-
ken tyon vaatimuksista aiheutuu ristiriitoja. Tyd myos toimii monille korkeasti koulu-
tetuille naisille perheen vastapainona (ks. esim. Kinnunen — Loikkanen — Mauno 1995,
39; Salmi 2004b, 121-122; Kauppinen — Toivanen 2006b, 7). Liséksi ylitoista ja Kii-
reestd on tullut nykyisin suurelle osalle akateemisista erdanlainen statussymboli, joka
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kuvastaa myos sitoutumista (Roberts 2007, 342). Tekniikan akateemisiin kohdistetun
tutkimuksen mukaan (Savolainen 2001, 26) ldhes puolet kokee jatkuvasti kiirettd el&-
méssddn. “Tyon imu” vaikuttaa siis monen kohdalla olevan vahvempi kuin kodin tai
perheen (Hochschild 1997).

Ty0 vaikuttaa menevan perheen edelle erityisesti johtajien kohdalla, koska monet
heista kokevat, ettd heité arvostetaan enemman toissé kuin kotona. Yksiloilla puolestaan
on yleensd voimakas halu kayttaa eniten aikaa juuri siihen, mitd he arvostavat eniten ja
missé heitd arvostetaan eniten (Hochschild 1997). On kuitenkin tarkedd huomata, ettd
sitoutuminen ty6hon ja sitoutuminen perheeseen eivat ole toisiaan poissulkevia, vaan
ihminen voi olla yht& aikaa erittéin sitoutunut seka tyohonsa ettd perheeseensa.
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4 TYON JA PERHEEN TASAPAINO

4.1 Tasapainon edellytykset yliopistoissa

Tyon ja perheen tasapainoon liittyvd terminologia on omaksuttu vasta viimeisten 20
vuoden aikana, vaikka itse ilmi6é on paljon vanhempi. Kysymys, kuinka tydssé kayvét
aidit tasapainottavat “’kaksi rooliaan”, on ollut keskustelun aiheena siita l&htien, kun nai-
set alkoivat tulla tydmarkkinoille toisen maailmansodan jalkeen (Roberts 2007, 335).

Yliopistoissa aihe ei kuitenkaan ole ollut erityisen suosittu, vaikka merkittava osa
yliopistojen akateemisista tyontekijOistd on nykyaan naisia. On my6s ennustettu, etté
naisten osuus tulee kasvamaan entisestadn, kun suuri osa akateemisesta henkilostosta
siirtyy elékkeelle. Muun muassa tdmén vuoksi myos se, ettd tulevaisuudessa naiset
muodostavat suurimman osan yliopistoihin rekrytoitavista ja moni heista tulee olemaan
my0s diti, pitdisikin ottaa yhdeksi ldhtokohdaksi tiedepolitiikassa eikd nahda sité pel-
kastaan poikkeavuutena tai ongelmana (Husu 2001, 291; vrt. Benschop — Brouns 2003).

Samalla kun tiedepolitiikan yhtend tavoitteena on lisata naisten madréa tutkijoina ja
johtajina, pitaisi yliopistojen tiede- ja tasa-arvopolitiikan ottaa enemman huomioon tyon
ja perheen yhteensovittaminen seka estda daitiyteen ja perheeseen liittyvdd syrjintaa
(Husu 2001, 291; vrt. Bailyn 2003, 150). Useat tukimukset ovat osoittaneet, etta ihmis-
ten ty6teho on parhaimmillaan silloin, kun heiddn tyonsa ja muun eldman vélilla vallit-
see tasapaino (Woodward 2007, 8). Lisédksi taytyisi huomioida se, ettd monilla akatee-
misilla naisilla on my6s akateemista tyotd tekevé puoliso ja perheystéavallisella tiedepo-
litiikalla, joka helpottaa ja rohkaisee seké naisia ettd miehia kéyttamaan laillisia oikeuk -
siaan perhevapaisiin, olisi suuri merkitys erityisesti akateemisten naisten olosuhteisiin ja
urakehitykseen (Husu 2001, 291).

4.2 Akateeminen henkildstod vs. muu henkilosto

Mietittdessé keinoja tyon ja perheen tasapainon saavuttamiseksi, taytyy ottaa huomioon
yksil6iden erojen lisaksi myos hallinto- ja tukipalveluhenkilékunnan seka tutkimus- ja
opetushenkilékunnan erilaiset tarpeet. Liz Doherty ja Simonetta Manfredi (2006b) ovat
tutkineet, miten toimintatutkimusmenetelmaa apuna kayttden on mahdollista kehittéa
tyon ja perheen yhteensovittamiskéytantoja ja -toimenpiteitd yliopistoissa. Heidan tut-
kimuksensa mukaan eri henkilostoryhmien tarpeet eroavat toisistaan siten, ettd muu
henkil6kunta kaipaa enemman autonomiaa ja luottamusta osakseen, kun taas akateemi-
nen henkil6sto toivoo, ettd voisi hallita tyétaan paremmin.
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Tutkijoiden mukaan muun henkilékunnan tilannetta on helpompi muuttaa kuin aka-
teemisen henkil6kunnan, koska heidén tydohonsa voidaan vaikuttaa pitkalti samanlaisten
tyon organisointiin ja tydaikoihin vaikuttavien ratkaisujen avulla kuin yksityissektorilla.
Akateemisen henkiloston tilanne on kuitenkin ongelmallisempi, koska he tekevét itse-
naisempéaa tyota. Toisin sanoen heilld on jo valmiiksi paljon vapautta ja autonomiaa
tyonsa suhteen. Samalla tyon jatkuvan tehostamisen tarve lisaa heidan tyénsa kuormit-
tavuutta (Doherty — Manfredi 2006b). On kuitenkin syyté ottaa huomioon, ettd tyon te-
hostamisvaatimukset, ainakin Suomen yliopistoissa, kohdistuvat myds muuhuun hen-
kilokuntaan ja toisaalta akateemisen henkilokunnan vapaus tarjoaa heille myos mahdol-
lisuuden vaikuttaa muuta henkilokuntaa enemmén siihen, missé ja milloin tyonsa teke-
vat. T&mé& puolestaan parantaa heiddn mahdollisuuksiaan huolehtia perhevelvoitteista.

Toisaalta akateeminen henkildstd joutuu tyonsé luonteen ja kuormittavuuden vuoksi
tekemdan paljon tyotunteja, mikd puolestaan vaikuttaa negatiivisesti tyon ja perheen
tasapainon saavuttamiseen (vrt. Pulkkinen 2002, 132). Asiaa vaikeuttaa osaltaan myos
se, etta pitkat péivat ndhdaan heidan kohdallaan usein merkkind siitd, ettd he ovat si-
toutuneita tydhonsa, mika puolestaan on uralla etenemisen edellytyksend. Sama koskee
my0s yliopiston esimiehid siitd huolimatta, kuuluvatko he akateemiseen vai muuhun
henkilostoon. Ehka tdmé onkin yksi syy siihen, miksi niin monet akateemiset naisesi-
miehet eivat vaadi perheystavallisempia kaytantoja, eivatka puhu tyoén ja perheen tasa-
painottamiseen liittyvistd ongelmistaan (Doherty — Manfredi 2006b).

Toinen syy voi olla se, ettd akateemisen henkildston vaihtuvuus yliopistoissa on
usein vahaisempaa ja kilpailu kovempaa kuin muuhun henkilékuntaan kuuluvilla. Tal-
I6in akateemisen henkildston valta ja neuvotteluasema tydoloihin liittyvissd kysymyk-
sissd ovat ehkd vahdisemmat. Yleisesti ottaen voidaan todeta, ettd mitd vaikeammin
korvattavissa tyontekijat ovat, sitd enemman he voivat tyonantajaltaan vaatia. Liséksi
akateemisen henkiloston valta vahenee entisestdan, kun yliopistot vahentavét tyovoi-
maansa ja suunnittelevat jopa joidenkin laitostensa lakkauttamista (Doherty — Manfredi
2006D).

Taytyy kuitenkin huomata, ettd Suomen yliopistoissa tilanne on hiukan erilainen,
koska henkilotydvuosien véhennysten taytyy tapahtua perustoimintoja eli opetusta ja
tutkimusta vaarantamatta. Talléin suurin osa vahennyksistd hoidetaan hallintoa kehitta-
maélla ja sen toimintoja jarkeistamalla, eli toisin sanoen vahentdmalld hallinto- ja tuki-
palveluhenkilokuntaa esimerkiksi palvelukeskusten avulla. Tosin yliopistouudistukseen
liittyy osaltaan myos laitosten ja korkeakoulujen maarén vahentaminen, joka toteutues-
saan koskee kaikkia kyseisten yliopistojen tyontekijoita (ks. esim. Salminen 2008, 9).
Toisaalta juuri akateeminen henkil6sto tuo lisdarvoa yliopistoille ja on yliopistojen kil-
pailuvaltti. Tdman perusteella voisi myds olettaa yliopistojen reagoivan heidan kasva-
viin tydmaéariinsa (Doherty — Manfredi 2006b).
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4.3 Naisesimiehet avainasemassa

Yliopistojen naisesimiesten asema tyon ja perheen yhteensovittamisessa on kaksitahoi-
nen. Toisaalta he voivat omalla toiminnallaan vaikuttaa siihen, minkalaiset mahdolli-
suudet heidén alaisillaan on saavuttaa tyon ja perheen tasapaino ja toisaalta he painis-
kelevat itse saman ongelman kanssa. Diana Woodward (2007) on tutkinut Ison-Britan-
nian yliopistojen naisesimiesten selviytymisstrategioita kamppailussa tyon, perheen ja
vapaa-ajan vaatimusten yhteensovittamiseksi.

Akateemiset naisesimiehet ovat avainasemassa organisaatiokulttuurin muuttami-
sessa, koska heidan paatoksentekonsa vaikuttaa alaisten elaméan. Lahiesimiehet voivat
vaikuttaa myos siihen, miten tyon ja perheen yhteensovittamisen tilanteita kdytannossa
ratkotaan. Lisaksi he voivat toimia roolimalleina tai mentoreina nuoremmille akateemi-
sille naisille (Woodward 2007, 7; vrt. Savolainen 2003, 36). Esimiehet ovat kuitenkin
haastavan tehtavan edessd, koska heidan pitéisi sovittaa yhteen alaistensa erilaiset tar-
peet ja ylemman johdon asettamat tavoitteet (ks. esim. Sipil& 2005, 22—-23; vrt. Jarnefelt
2002b, 99-100). Tutkimuksen mukaan (Morley 1994) ongelmana on nahty se, ettd ne
harvat naiset, jotka saavuttavat korkean aseman yliopiston hierarkiassa, eivét kuitenkaan
kayta valtaansa parantaakseen muiden naisten asemaa. Yhtend syyné tdhan voi olla se,
ettd vallitsevien rakenteiden muuttaminen on vaikeaa, koska naiset ovat aliedustettuja
paattavissa elimissa.

Naisesimiehille johtava asema tuo jo itsessadn vaikeasti ennustettavan rytminsa.
Tyon ja perheen yhteensovittaminen pitéisikin ndhda dynaamisena, epévakaana kasit-
teend, joka sisaltdd neuvotteluja seka tydnantajan ettd muiden perheenjasenten kanssa,
ennemmin Kkuin asiana, joka voidaan kokonaisuudessaan korjata ottamalla kéyttoon eri-
laisia tyoaikoja (Woodward 2007, 15). On my0ds selvéé, ettd lapsettomat naiset pystyvat
tekemaan enemmén tyotunteja. Lapsiperheellisten naisesimiesten taytyy jatkuvasti prio-
risoida ajankayttonsa ja 16ytaa ruuhkahuippuina itselleen uudet rajat tyon ja perheen va-
lille seka miettia keinot niiden yhteensovittamiseksi (Woodward 2007).

Woodwardin (2007, 11-15) tutkimuksen mukaan tydajan joustoista ei vélttamatta ole
kovinkaan paljoa apua naisesimiehille, jotka joutuvat joka tapauksessa hoitamaan sir-
paleiset tydtehtdvansa. Yksi suurimmista haasteista ditiyden ja uran yhteensovittami-
sessa onkin ajan puute. Johtajankin vuorokaudessa on vain 24 tuntia, ja tydhén kuluu
usein enemmaén aikaa kuin ei-johtotehtévissa olevalla (Piha 2006, 24). Erééan tutkimuk-
sen mukaan ne naiset, jotka tekivét paljon tyotunteja, olivat tyytyvdisempid uraansa,
mutta onnistuivat huonommin tyon ja perheen yhteensovittamisessa (O’Lauhglin —
Bischoff 2005, 102). Courtin (1997, 25) tutkimuksen mukaan osa erddn koulun johto-
portaaseen kuuluvista naisista oli jopa joutunut tekemaén vaikean valinnan uran ja per-
heen perustamisen valilla ja kantamaan valintojensa kivuliaat seuraukset. Harva mies-
puolinen esimies on joutunut vastaavan valinnan eteen.
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4.4 Perhemyonteisyyden avulla tyon ja perheen tasapainoon?

Panostamalla tyon ja perheen yhteensovittamiseen tyopaikoilla voidaan saavuttaa useita
etuja. Ensinnékin se auttaa tyontekijoita jaksamaan paremmin ja voi parantaa tyopaikan
ilmapiirid. Toiseksi se voi lisdtd myos perheen hyvinvointia. Kolmanneksi se voi pa-
rantaa organisaation julkisuuskuvaa, koska organisaation houkuttelevuus tydpaikkana
kasvaa. Tulevaisuudessa panostaminen tasapainoisen tyon ja perheen yhteensovittami-
sen edistamiseen on tyopaikan menestystekijd. Tyon ja perheen yhteensovittamisen
edistaminen onkin tydnantajan ja tyontekijoiden yhteinen etu niin lyhyelld kuin pidem-
mallakin tahtaimelld (Salmi 2004c, 170-171).

Perhemyonteiselld johtamiskulttuurilla tarkoitetaan yleenséd ylemmén johdon ja esi-
miesten myonteistd asennoitumista henkildston tyén ja perheen yhteensovittamisen ky-
symyksiin ja tarpeisiin (Kinnunen — Feldt — Mauno 2005, 268). Perhemyonteinen tyo-
kulttuuri puolestaan koostuu seuraavista osatekijoista (Kauppinen — Toivanen — Moisio
2007; Kauppinen — Toivanen 20063, 5; vrt. Mauno — Kinnunen — Ruokolainen 2005):

o Johtamiskulttuuri, jossa johtajat ja esimiehet asennoituvat myonteisesti esimer-
kiksi perhevapaisiin. Asenneilmastoa muokkaamalla voidaan asiaa muuttaa
niin, ettd myods miehet kayttaisivat enemmén perhevapaita. Nain edistettaisiin
my06s perhevapaista tyonantajalle aiheutuvien kulujen tasaisempaa jakautu-
mista eri tiedekuntien ja laitosten kesken. Oleellista on my6s, ettd yliopiston
johto sitoutuu tyon ja perheen yhteensovittamisen edellytysten kehittdmiseen
(Doherty — Manfredi 2006b).

o Ty6aikakulttuuri, johon liittyvét joustavat tydaikaodotukset ja aikavaatimukset.
Liséksi tyontekijolle pitdisi antaa paremmat mahdollisuudet tyén jakamiseen ja
osa-aikatyon tekemiseen (Forster 2001, 37).

o Naisten urakehitystd tukevat kaytannot, joissa otetaan huomioon myos
perhevapaista aiheutuneet tyduran keskeytykset ja naisten suurempi osuus per-
hevelvoitteista. Valinpitdamattomyys perheasioita kohtaan seka tyopaikkojen
joustamattomuus ovat edelleen suurimmat haitat naisille akateemisessa maail-
massa (Forster 2001, 37). Alla olevaan luetteloon on koottu erilaisia Kirjalli-
suudessa esiintyneitd keinoja ja toimenpiteitd, joiden avulla naisten urakehi-
tysta voitaisiin yliopistoissa tukea:

o Uusia varteenotettavia kéaytdntdja ovat mentorointiohjelmat, erityisesti
uusille akateemista tyoté tekeville naisille (O’Laughlin — Bischoff 2005,
102; Forster 2001, 37; vrt. Handley 1994, 16; Winchester ym. 2006,
519), uravalmennus seka sparraus eldmén Kkriiseissa ja muutoksissa.

o Esimiehille, johtokunnan jasenille ja muille p&atdksentekijoille voitaisiin
jarjestdd naisten ja miesten valiseen tasa-arvoon sekéd tyon ja perheen
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yhteensovittamiseen liittyvad koulutusta, joka liséisi heiddan ymmarrys-
td&n kyseisten asioiden tarkeyttd kohtaan (O’Laughlin — Bischoff 2005,
101; Winchester ym. 2006, 519). My6s tydnohjaus, sparraus ja coaching
voisivat osaltaan auttaa esimiehid johtamistydssa. Liséksi niiden avulla
voidaan pyrkid sadtelemddn esimiestyon kuormittavuutta (Keskinen —
Leimala — Romana 2005).

Nimitysprosessien ja ylenemiskaytantojen tulisi olla lapindkyvampié
(Benschop — Brouns 2003, 209). Lisdksi ylenemiskaytantoja tulisi
muuttaa niin, ettd myds muille tyétehtaville kuin tutkimukselle annettai-
siin nykyistd enemman painoarvoa. Yliopistojen pitéisi myds omaksua
“naisystivillisempi” ldhestymistapa “uralle” (Forster 2001, 37). Tyypil-
lisistd maskuliinisista urapoluista pitaisi siirtyd enemman vaihtoehtoja
salliviin malleihin, esimerkiksi niin, ettd valilla voisi olla kokonaan
poissa yliopiston palveluksesta, esimerkiksi hoito- tai vuorotteluvapaalla
ja tulla sitten jonkin ajan paasta takaisin ilman, ettd menettaa etenemis-
mahdollisuutensa.

Sukupuoleen perustuva syrjinta pitdisi tunnistaa ajoissa ja esimiesten tay-
tyisi puuttua siihen tehokkaasti, esimerkiksi rankaisemalla miehié anka-
rammin naisiin kohdistuvasta avoimesta- ja piilosyrjinnasta (Forster
2001, 37; Williams 2005, 97).

Organisaatiokulttuuria tulisi muokata siten, ettd akateemisten naisten tar-
peet otettaisiin paremmin huomioon (Forster 2001, 37; vrt. Woodward
2007, 15-16).

Yliopistojen pitéisi tunnistaa naisiin ja miehiin liittyvét stereotypiat ja
puuttua niiden muodostumiseen, koska historia toistaa itsedan niin kauan
kuin stereotypioita on olemassa (Williams — Biernat 2004; Williams
2004; 2005, 93; vrt. White 1995). Hyva tydnantaja esimerkiksi kysyy
tuoreelta aidilt4, mité tdmé itse haluaa ennen kuin alkaa tehdd omia ole-
tuksiaan (Williams 2005, 97).

Henkiloston pitdisi kyetd kayttaméaan hyvéksi akateemista vapautta tunte-
matta syyllisyytta ja pelkoa siitd, ettd tulee negatiivisesti arvioiduksi
(O’Laughlin — Bischoff 2005, 101).

Ideaalityontekijan ihanteen olisi muututtava “naisystavillisemméksi”
(ks. esim. Bailyn 2003).

Naisten taytyisi pystyd panostamaan seka ammatillisiin etta perheroolei-
hin, eika joutua valitsemaan néiden valilta (White 1995).

Opettajien ja tutkijoiden lisaksi myds muuhun henkilékuntaan kuuluvien
naisten asemaan ja urakehitykseen olisi kiinnitettdva enemman huomiota
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ja kehitettdvd myos heille sopivia urarakenteita (Doherty — Manfredi
2006b, 571).

Edella lueteltujen keinojen ja toimenpiteiden lisaksi my0ds tydelaméan sukupuolistu-
neet rakenteet ja kaytannot pitéisi purkaa. Kun naisia syrjivat kaytannot ja rakenteet pu-
retaan, nuorten naisten tyéelamaan siirtymisen mahdollisuuksia ei endé heikenna eika
maéarittele heiddn sukupuolensa, vaan tydeldman rakenteet muodostavat sek& naisille
ettd miehille yhtélaiset mahdollisuudet pysyvéaén tyéhon ja perheen perustamiseen (Fast
2006, 123). Sukupuolistuneita rakenteita voidaan purkaa muun muassa tyon ja perheen
uudenlaisella yhteensovittamisella. Kéaytdnngssa naisille tyypillisten esteiden, kuten
vanhempainloman ja sairaan lapsen hoidon, tulisi kohdata myds miehia ja ndin olla
”uhkana” my6s michen tyonantajalle (Koskela 1996, 5).

Vield nykyaankin miehet hyotyvét pitkista tyopaivistdan kahdella tavalla: he voivat
valttaa kotitdiden tekemista ja parantaa omaa asemaansa tyossédan tekemalla t6itd myo-
haan. Taman vuoksi olisikin tarkeda miettid, mika vaikutus isilla on &itien valintoihin ja
perhe-eldmaan. Naiset joutuvat yleensd tekemaddn enemman kompromisseja ja valintoja
palkkatyon ja perhe-elaman valilla (Probert 2005; STM 1983, 16). Huomiota naisten
urakehityksen parantamisessa pitéisikin kiinnittd&d myos puolisoihin ja kotitalouksiin.

Kokonaisuudessaan perheystavallisyys merkitsee organisaatioissa tyontekijoiden
eldmankokonaisuuden huomioimista (vrt. Smith 1997, 236). Mitkaan yksittdiset toi-
menpiteet eivat saa aikaan tunnetta siité, ettd jokainen saa olla sellainen kuin on vaihte-
levissa elaméntilanteissaan, ja ettd jokaisella on oikeus vuorollaan tydyhteison tukeen
tyosséd jaksamisessaan. Toisaalta jokaisella on vastaavasti myos velvollisuus ymmartaa
muiden tuentarvetta silloin kun sellaista ilmenee. Esimiesten tehtdva on ottaa selvaa tai
ennakoida tuen tarvetta jarjestamalld tyon sujuminen ja tyoilmapiiri tydssa jaksamista
tukevaksi erilaisissa perhe- ja eldamantilanteissa (Kiviméki — Otonkorpi-Lehtoranta
2003, 131-134; vrt. Koskela 1998, 1).

Yleisemmalla tasolla voidaan sanoa, ettd toimiakseen tyon ja perheen yhdistdmista
tukevalla tavalla tyoyhteisdjen on myos purettava kolme myyttid. Ensimmainen on se,
ettd perheasiat ovat yksityisasioita, jotka eivat saa vaikuttaa negatiivisesti tyontekoon.
Toinen on se, ettd perhepolitiikka hoitaa tyon ja perheen yhteensovittamisen ongelmat
muun muassa perhevapaiden ja paivahoidon avulla, eivéatka ne kuulu tyopaikalle. Kol-
mas purettava myytti on se, etta tyon ja perheen yhteensovittaminen liittyy vain niihin,
joilla on pienié lapsia (Savolainen — Lammi-Taskula — Salmi 2004, 9).
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4.5  Yliopistoissa kaytossa olevia tasa-arvon seka tyon ja perheen
yhteensovittamisen edistamiskeinoja

Suomessa yliopistot ovat pyrkineet edistdméén tasa-arvoa muun muassa tasa-arvotoimi-
kunnan avulla. Tasa-arvotoimikunnan tehtdva on edistéé ja seurata tasa-arvon ja yhden-
vertaisuuden toteutumista ja kehittymisté yliopistossa tasa-arvolain, yhdenvertaisuuslain
ja muiden asiaa koskevien saadosten, méaaraysten ja sopimusten mukaisesti. Esimerkiksi
Turun yliopistossa rehtori asettaa 10-jasenisen tasa-arvotoimikunnan kolmivuotiskau-
deksi siten, ettd toimikunta edustaa kattavasti yliopiston kaikkia eri henkilostéryhmia ja
tiedekuntia seka ylioppilaskuntaa (ks. esim. utu.fi)

Lisaksi yliopistoissa tydskentelee joko p&dtoiminen tai sivutoiminen tasa-arvovas-
taava, jonka toimenkuvaan kuuluu neuvonnan ja tiedottamisen liséksi muun muassa
toimintaohjeiden antaminen yhdenvertaisuuteen liittyvissa asioissa seka tasa-arvokysy-
myksiin liittyvien tydtilanteiden seuraaminen ja dokumentointi. Tasa-arvovastaava toi-
mii vuorovaikutuksessa tasa-arvotoimikunnan kanssa (ks. esim. utu.fi). Tasa-arvolain
mukaan tyonantajan on edistettdvé tasa-arvoa ty0eldmassa tavoitteellisesti ja suunnitel-
mallisesti (tasa-arvolaki 6 §; ks. esim. Finlex 2008). Té&h&n kuuluu muun muassa se, etté
yliopistojen taytyy laatia tasa-arvosuunnitelmat.

Lainsaddannollisten toimien lisdksi monet yliopistot ovat pyrkineet selvittdm&én
omaa tasa-arvotilannettaan erilaisten tutkimusten, selvitysten sek& laatuty6hon liittyvien
auditointien avulla. Esimerkiksi Helsingin yliopistossa on laadittu tasa-arvosuunnitel-
man lisdksi myos erillinen syrjinndn vastainen suunnitelma (Niemi — Saarikoski 2006).
Turun yliopistossa puolestaan on tehty laajahko julkaisu, joka késittelee tasa-arvoa Tu-
run yliopistossa erilaisten tutkimustulosten ja tilastojen valossa. Julkaisu sisaltad myds
paljon hyvia toimenpidesuosituksia, joiden avulla tasa-arvoa ja samalla naisten urake-
hitysta voitaisiin edistdd sekd sukupuoleen perustuvaa syrjintdd vahentad (Keskinen —
Valenius, 2003). Taytyy tosin huomata, ettd toimenpidesuositusten olemassaolo ei kui-
tenkaan tarkoita sitd, ettd niit4 noudatettaisiin.

Yliopistoissa on kehitetty myds erilaisia konkreettisia henkildstonkehittdmistoimia,
joiden avulla tydolosuhteita on pyritty parantamaan. Naitd ovat muun muassa erilaiset
koulutukset, mentorointiohjelmat ja valmennustoiminta. Esimerkiksi Turun yliopistossa
alkoi maaliskuussa 2008 esimiesten valmennusohjelma, jonka tavoitteena on lisétad ym-
marrystd ammattimaisen johtajuuden sisallostd, selkiyttdd esimiehen roolia ja tukea
esimiesta tehtdvéassadn seka tuottaa valmiuksia erityisesti henkildston ja tydyhteison
paivittdisjohtamisen hoitamiseen. Lisaksi Turun yliopistossa on kaytdssa esimiestyén
tukipalvelu, jonka tarkoituksena on tukea yliopiston esimiehié erilaisissa haasteellisissa,
tukea tai ratkaisua vaativissa akuuteissa tyoelamatilanteissa tai oman yksikon kehittami-
seen liittyvissd kysymyksissé (utu.fi). Toisaalta tutkimusten mukaan (Savolainen 2001,
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27) eityisesti keskijohto kokee usein, ettei aika riité tarvittavaan lisdkoulutukseen. My6s
ylitdiden kasvaessa aika riittavaan koulutukseen vahenee.

Tyon ja perheen tasapainoa yliopistoissa ei kuitenkaan ole pyritty systemaattisesti
kehittdmaan, eikd teemaa ole otettu juurikaan yleisen keskustelun aiheeksi. Kéytdnngssa
tyoolosuhteita on kylla pyritty parantamaan erilaisten toimien, kuten tyén organisoinnin
ja tyoaikajarjestelyjen avulla. Henkilostolle on esimerkiksi annettu mahdollisuus nou-
dattaa joustavaa tyOaikaa tai palata perhevapaiden jalkeen osa-aikaiseksi (vrt.
Woodward 2007, 8), mutta monesti tyontekijat ovat kuitenkin huolissaan siit4, miten
joustojen kayttdminen vaikuttaisi heiddn uraansa tai tyopaikkansa pysyvyyteen. He esi-
merkiksi saattavat pelatd, ettd joustojen kayttdminen Kkatsottaisiin sitoutumisen puut-
teeksi.

Muun muassa edelld mainitusta syystd monet akateemista ty6té tekevat naiset ovat
maskuliinisessa tydymparistossa olleet haluttomia kayttamaan lakisaateisiéd joustojaan ja
vapaitaan (Woodward, 2007, 8; vrt. Hochschild 1997). Toisaalta pelkét tyon organi-
sointi- ja tyOaikajarjestelyt eivat muutenkaan yksinadn riita vaativaa akateemista johta-
misty6téd tekevien henkilGiden tyén- ja perheen tasapainon saavuttamiseen, silla jokai-
sen perheen arkeen liittyy myos paljon sellaisia asioita, jotka perheenjésenten on rat-
kaistava itse.

Husun (2001, 270) tutkimuksen mukaan akateemisten ditien tyon- ja perheen yhteen-
sovittamiskeinoja olivat muun muassa:

o tehokas arjen ajanhallinta (ks. myds Moisio 2006, 12)

o toiden aloittaminen hyvin aikaisin aamulla, jotta padsisi lahtemééan toista
ajoissa ja ehtisi hakemaan lapset hoidosta

o kotitdiden ja lastenhoidon jakaminen puolison kanssa

o avun hankkiminen perheen ulkopuoliselta tukiverkostolta, kuten isovanhem-
milta tai palkkaamalla kotiapua.

Edella mainitut keinot ovat hyvin yleisluonteisia, joten voidaan olettaa, etta niita kayte-
tdén yleisesti myds naisesimiesten perheissd. Toisaalta uran ja perheen yhdistdminen
vaatii myods kaaoksensietokykya. Pihan (2006, 325) haastateltavista moni oli sitd mielta,
ettd mikali ei pysty sietdméén henkistd kaaosta, ei ehkd pysty yhdistaméaan aitiytta ja
uraa tyydyttavalla tavalla. Liséksi perfektionistin on loyséttava vaatimustasoaan.
Tutkimusten mukaan my6s hyva parisuhde ja puolison tuki ovat erittdin tarkeita
voimavaroja. Samoin hyvét lastenhoitojarjestelyt, tydyhteison tuki ja ymmarrys perhe-
asioita kohtaan, tyon aikataulujen hallinta sekd vakinainen virka auttavat tyon ja per-
heen tasapainon saavuttamisessa ja stressin vahentdmisessd. Kokonaisuudessaan tyon ja
perheen tasapainon saavuttaminen edellyttdd kokonaisvaltaista eldménhallintaa kaikilla
eldman osa-alueilla (ks. esim. O’Lauhghlin — Bischoff 2005, 82-85). Kun ihmisen
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elamé on tasapainossa, myods tyon tuottavuus ja tyotyytyvaisyys paranevat. Tallgin tyon
ja perheen yhteensovittamisesta hyotyvat kaikki. Pihan (2006, 325-327) mukaan tay-
dellistd tasapainoa ei kuitenkaan ole olemassa. On vain jatkuvaa yhteensovittamista
seka tasapainoisempia ja vahemman tasapainoisia aikoja.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

5.1 Tutkimukseen osallistuneet ja aineiston keruu

Kuten jo aikaisemmin todettiin, tdmén tutkimuksen kohteeksi valittiin Turun yliopiston
(TY) ja Turun kauppakorkeakoulun (TuKKK) akateemiset naisesimiehet. Aluksi tar-
koituksena oli tehd& tutkimus ainoastaan TY:n naisesimiehille, mutta pohdinnan jalkeen
paatettiin ottaa mukaan myds TuKKK:n naisesimiehet, vaikka heitd on maarallisesti
huomattavasti vdhemmaén kuin TY:ssd.

Ennen tutkimuksen aloittamista pyydettiin sen tekemiseen lupa TY:n osalta henki-
lostOjohtajalta ja TUKKK:n osalta lupa-asian otti hoitaakseen korkeakoulusihteeri. Lu-
ettelon TY:n UPJ-esimiehisté toimitti henkilostosihteeri. Siind olivat mukana kaikki 383
UPJ-esimiestd, joista naisia oli vajaa kolmannes (noin 31 %). T&st4 joukosta pyrittiin
erottamaan vield ne naisesimiehet, jotka eivat endd olleet palvelussuhteessa yliopistoon,
olivat virkavapaalla (muut kuin ne, jotka olivat yliopistossa hoitamassa toista virkaa) tai
eivat olleet suorittaneet akateemista tutkintoa. Karsinnan jalkeen jaljelle jai 106
naisesimiestd, joille lahetettiin kyselylomakkeet saatekirjeineen (LIITTEET 1-5).

TuKKK:n osalta luettelon akateemisista UPJ-naisesimiehistd toimitti korkeakou-
lusihteeri. Siin& oli mainittu ainoastaan naisesimiehet, joten vertailua miehiin ei tuolloin
voitu tehdd. Naisesimiehid oli kaikkiaan 23, joista yksi oli virkavapaalla. N&in ollen ky-
selyt ja saatekirjeet lahetettiin vain 22:lle. Talla hetkelld on tiedossa (kevaén 2008 ti-
lanne), ettd TUKKK:ssa on 21 naisesimiestd, joka tarkoittaa sitd, ettda heitd on lahes
puolet esimiehistd (noin 48 %). Ndin ollen TuKKK ei noudata ’perinteistd” kaavaa,
jonka mukaan naisjohtajat ja -péatoksentekijat olisivat yliopistossa selkedand vahem-
mistona.

Saate- ja muistutuskirjeiden ulkoasut vaihtelivat hieman yliopistojen valilla. TY:n
henkildston- ja tydyhteison kehittdmisesta vastaava vararehtori Harri Andersson antoi
luvan kayttad nimedan motivoimaan naisesimiehia vastaamaan. TUKKK:n saatekirjeessa
puolestaan ei ollut mielekéstd mainita TY:n vararehtorin nimed. Lisdksi TY:n saatekir-
jeessa kaytettiin motivaattorina Kaiku -kunniamaininnan saamista. Tata ei luonnollisesti
voitu lisatd TUKKK:n saatekirjeeseen.

Tutkimusaineisto kerattiin sisdisella postikyselylla. Téahén péaadyttiin, koska sahkoi-
seen e-lomakkeeseen olisi ollut helpompi jattda vastaamatta kuin paperilla olevaan lo-
makkeeseen. Sisdisen postikyselyn kayttaminen oli mahdollista, silla tutkielman tekija
tyoskenteli tuolloin TY:n rehtorinvirastossa osa-aikaisena henkilOstosihteerind ja hen-
kilostojohtaja oli antanut luvan kayttada yliopiston sisapostia. Kyselylomakkeet lahetet-
tiin TY:n naisesimiehille 24.4.2007 ja TUKKK:n naisesimiehille 2.5.2007. Lomakkeet
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ldhetettiin eri aikoina, koska TUKKK:n osalta lupa kyselyn tekemiseen pyydettiin ja
saatiin myohemmin. Kyselyyn vastasi ensimmaisella kerralla 62 % TY:n vastaajista ja
34 % TuKKK:n naisesimiehisté.

Ennen muistutuskirjeiden postittamista TY:n perusjoukkoa tarkasteltaessa havaittiin,
ettd kaksi naisesimiestd oli virkavapaalla TY:n ulkopuolella. Tallgin TY:n perusjoukko
kutistui 106:sta 104:44n. Muistutuskirjeet ja kyselylomake lahetettiin TY:n vastaamatta
jattaneille naisesimiehille 18.5.2007 ja TUKKK:n vastaaville henkil6ille 21.5.2007. Ky-
selyt ehdittiin siis tekemé&an juuri ja juuri ennen lomakauden alkua. Tdma luultavasti
vaikutti siihen, ettd kaiken kaikkiaan vastausprosentit olivat varsin hyvia.

Muistutuskirjeiden postittamisen jalkeen yhteensd 80 (77 %) TY:n naisesimiesta oli
vastannut kyselyyn. TUKKK:n vastaavat luvut olivat 14 henkil6ad (64 %). Syita siihen,
miksi TUKKK:n kohdalla vastausprosentit jaivat alhaisemmiksi, on varmasti monia. En-
sinndkin heitd oli TY:hyn verrattuna huomattavasti vdhemmé&n. Toiseksi saate- ja
muistutuskirjeissa oli esitetty vdhemmaéan vastaamiseen motivoivia tekijoita kuin TY:n
vastaajajoukolle. Kolmanneksi tutkielman tekija tyoskenteli itse TY:n palveluksessa,
joka saattoi myds motivoida TY:n naisesimiehid vastaamaan. Toisaalta olisi voinut
olettaa, etta tutkielman tekijan opiskelu TuKKK:ssa olisi motivoinut kyseisen yliopiston
naisesimiehid vastaamaan. Koska vastausprosentit olivat jo varsin hyviad ja lomakausi
aluillaan, ei toista muistutuskirjetta olisi ollut mielekasta tai tarkoituksenmukaista l&-
hettaa.

5.2  Tutkimuksen muuttujat, mittarit ja tilastolliset analyysit

Lomakkeen kysymyksia laadittaessa kaytettiin apuna teorian lisdksi aiempia aiheeseen
liittyvid tutkimuksia (vrt. Vanhala 1986; Kinnunen ym. 1995; Kinnunen ym. 2000;
Forster 2001; Vanhala 2005, 199-214; Piensoho 2006) keskittyen tdman tutkimuksen
kannalta olennaisimpiin asioihin. Ennen viimeistellyn kyselylomakkeen l&hettdmisté
vastaajille se esiteltiin tutkielman ohjaajan liséksi yhdelle vastaajajoukkoon kuuluvalle
professorille ja yhdelle vastaajajoukkoon kuuluvalle ylemmalle toimihenkildlle seka
henkildstdjohtajalle. Edelld mainitut henkil6t saivat kertoa lomakkeesta oman mielipi-
teensa ja antaa parannusehdotuksia. Vasta sen jélkeen, kun kyseisiltd henkil6ilta saatu
palaute oli huomioitu ja heidén ehdottamansa korjaukset tehty, lomake lahetettiin vas-
taajille. Lomake koostui seuraavista osioista:

Taustamuuttujista mukana olivat seuraavat: ika (vuosia), siviilisaaty, lapset (ei/on),
lasten lukumaéara eri ikaryhmissa (alle kouluikaiset, kouluikéiset, vanhemmat (yli 16-
vuotiaat), ylin akateeminen tutkinto (1 = alempi korkeakoulututkinto, 2 = ylempi kor-
keakoulututkinto, 3 = lisensiaatin tutkinto, 4 = tohtorin tutkinto), aika ensimmaisen
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akateemisen tutkinnon suorittamisesta (vuosia) ja jatkotutkinnon tekeminen tyon ohessa
(1 =ei, 2 =kylld).

Tyd/palvelussuhteeseen liittyvat muuttujat olivat puolestaan seuraavat: henkilosto-
ryhma (1 = opettajat, 2 = tutkijat, 3 = tukipalveluhenkilokunta, 4 = toimistohenkilo-
kunta, 5 = ylempi hallintohenkil6kunta, 6 = kirjastohenkilokunta, 7 = atk-henkilokunta,
8 = huolto- ja kiinteistohenkilokunta 9 = muu henkilokunta), tehtdvénimike, tiedekunta
tai laitos (TY:n ja TuKKK:n lomakkeet erosivat toisistaan tdmén kysymyksen koh-
dalla), toimessaoloaika (vuosia), yliopiston palveluksessa oloaika (vuosia), alaiset
(ei/kylld), alaisten lukumaard, 1&himman esimiehen sukupuoli (1 = nainen, 2 = mies),
palvelussuhteen laatu (1 = toistaiseksi voimassa oleva, 2 = maérdaikainen), Tyoaika
(1 = kokoaikaty0, 2 = osa-aikaty0), ylitdiden tekeminen (1 = tuskin lainkaan, 2 = melko
harvoin, 3 = melko usein, 4 = lahes sd&nnollisesti) ja etatdiden tekeminen (1 = ei lain-
kaan, 2 = saa tehda osittain, 3 = saa tehda paljon).

Lomake kattoi normaalien demografisten ja palvelussuhteeseen liittyvien muuttujien
lisaksi muun muassa vastaajan ty6hon, uraan ja perheeseen liittyvid asioita, kuten
lasten hankinnan lykk&aminen tai siitd luopuminen (1 = ei luopunut eika lykannyt,

2 = lykannyt, 3 = luopunut), puolison tydssakéaynti (1 = ei, 2 = kylla, yliopistotyossa,

3 = kylla, muun alan tydssa), puolison akateeminen tutkinto (1 = ei, 2 = kylld), apua tai
tukea tarvitsevat lahiomaiset, useus (1 = ei koskaan, 2 = muutaman Kkerran vuodessa tai
harvemmin, 3 = kerran kuukaudessa tai harvemmin, 4 = muutaman kerran kuukaudessa,
5 = kerran viikossa, 6 = muutaman kerran viikossa, 7 = joka paivd), urakehitysvaihe

(1 = aivan uran alussa, 2 = melko alussa, 3 = uran keskivaiheilla, 4 = lahes huipulla,

5 = huipulla), pidemmat poissaolot tyoelamaésta (ei/kylld), vahintdan puoli vuotta kesté-
neiden poissaolojen lukumaara ja vaikutukset.

Tausta- ja palvelussuhteeseen liittyvat kysymykset laadittiin tarkoituksella erittéin
monipuolisiksi, koska uran ja perheen yhteensovittaminen on aihe, jossa lukuisat eri te-
kijat voivat vaikuttaa henkil6iden vastauksiin. Toisin sanoen lomakkeen avulla haluttiin
saada mahdollisimman kattavaa tietoa vastaajista toisaalta sen vuoksi, ettd tarkkojen
kysymysten avulla pystyttiin selvittdmaan, olivatko vastaajat juuri oikeita henkil6ita
vastaamaan kyselyyn ja toisaalta edelld mainittuja muuttujia kaytettiin hyvéksi tutki-
muksen analysoinnissa, jolloin saatiin kattavampaa tietoa ilmidsta ja pystyttiin vertai-
lemaan paremmin eri taustamuuttujien merkitystd henkildiden vastauksiin kunkin il-
mion osalta.

Tarkkojen tausta- ja palvelussuhdekysymysten negatiivisena puolena oli se, ettd ne
herattivat jonkin verran narkastysta joidenkin vastaajien joukossa, koska he kokivat ole-
vansa tunnistettavissa kysymysten perusteella. Edella mainitut kysymykset laadittiin
kuitenkin tarkoiksi vain tutkimuksen laadun vuoksi, eika niitad suunniteltu kaytettavaksi
tutkimuksen analysoinnissa niin, ettd joku vastaaja olisi niiden perusteella tunnistetta-
vissa. Vastaajien anonymiteetti pyrittiin varmistamaan tutkimuksen kaikissa vaiheissa
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muun muassa jattamalla vastaajien kommenteista otetuista lainauksista pois kaikki koh-
dat, joiden avulla vastaaja olisi tunnistettavissa. Liséksi vastaajista ilmoitettiin kom-
menttien yhteydessa ainoastaan yliopisto ja se, kuuluivatko he opetus- ja tutkimus- vai
hallintohenkil6kuntaan.

Varsinaisia asennevéittdmia, jotka olivat jaettu eri ilmiditd mittaaviin osioihin, oli
yhteensa 133. Asennevdittdmien avulla pyrittiin mittaamaan: tydyhteisén perhemyon-
teisyytta, tyon ja perheen vuorovaikutusta, toimeen nimittamista, ylenemista ja
tasapuolisia mahdollisuuksia yliopistossa, uraan liittyvia asioita, akateemista esi-
miestyota, tyohon sitoutumista, kotitdiden jakautumista perheessd seka tyotyyty-
vaisyytta ja tydssa jaksamista. Myohemmin, tulosten yhteydessé, on kerrottu perus-
teellisemmin, mit4 asioita eri osioihin kuuluvilla asennevaittdmilla pyrittiin selvittdmaan
sen ohella, ett& niiden avulla pyrittiin vastaamaan tutkimuskysymyksiin.

Kyseiset osiot toteutettiin paépiirteissadn viisi-portaista Likertin asteikkoa (1 = taysin
eri mieltd, 5 = tdysin samaa mieltd) kdyttden. T&man mittarin kdyttdmiseen paadyttiin,
koska se soveltuu hyvin asenteiden mittaukseen. Tutkimuksessa haluttiin mitata vastaa-
jien kokemuksia kyseisistd ilmidistd, joten mittauskohteena olivat juuri vastaajien
asenteet. Vastaajilla oli myds mahdollisuus Kirjoittaa vapaasti omista asenteistaan seké
kokemuksistaan niistd. Vastaajien kommenttien avulla saatiinkiin myos laadullista tut-
kimusaineistoa tutkittavista ilmidista. Toisaalta niiden oletettiin palvelevan myods TY:ta
ja TuKKK:ta, koska ne antoivat vastaajille mahdollisuuden kertoa vapaammin omista
kokemuksistaan kuin suljetut kysymykset.

Liséksi eri osioiden muuttujia yhdisteltiin ja ryhmiteltiin tuloksia analysoitaessa jon-
kin verran uudelleen, jotta ne kuivaisivat paremmin juuri kyseessa olevaa ilmiota. Esi-
merkiksi tyon ja perheen vuorovaikutusta mittaavien asennevéittdmien joukosta poimit-
tiin ne vaittamat, jotka liittyivat perheeseen sitoutumiseen ja tuloksia analysoitaessa
niitd tulkittiin yhdessé tydhon sitoutumisen kanssa, jolloin samassa luvussa tarkasteltiin
sekd tyohon ettd perheeseen sitoutumista (luku 6.5.2). Lisaksi muutama asennevaittama
jatettiin  kokonaan analysoimatta, koska ne todettiin tutkimuksen kannalta epa-
olennaisiksi. Néita olivat muun muassa suurin osa kohdan 24 véittdmistda, jotka kuvasi-
vat pikemminkin sitd, mitd vastaajat kuvittelivat kyseisista ilmidista yleisesti ajatelta-
van, kuin vastaajien omakohtaisia kokemuksia. Tdma myos heratti muutamien vastaa-
jien kohdalla nérkéstysta.

Analysoinnin helpottamiseksi osa muuttujista koodattiin uudelleen 3-luokkaisiksi
(1 = eri mieltd, 3 = samaa mieltd). Jatkuvat muuttujat puolestaan luokiteltiin sopiviin
luokkiin niin, ettd havaintojen maara olisi jakautunut mahdollisimman tasaisesti (esim.
ikd, alaisten lukuméara, toimivuodet nykyisessa toimessa, palvelusvuodet yliopistossa).
Henkildstoryhmat yhdistettiin kahteen luokkaan, joita olivat: opetus- ja tutkimushenki-
Iokunta sekd hallintohenkilokunta. Se oli valttdamatontd, koska tutkimuksen kannalta
olennaista oli juuri kyseisten henkildstéryhmien vélisten erojen tarkastelu.
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Tutkimusote on siis selkeésti kvantitatiivinen ja tutkimus luonteeltaan kokonaistut-
kimus. Henkilokohtaisia ja osittain melko arkaluonteisiakin asenteita ja tietoja on tut-
kielman tekijan mielesté tarkoituksenmukaista etsia kyselylomakkeella. Lisaksi kvanti-
tatiivista tutkimusta puolsi se, ettd tutkimukseen haluttiin kaikki akateemiset naisesi-
miehet, eikd tutkielman tekijan resurssit olisi riittdneet esimerkiksi kaikkien perusjouk-
koon kuuluvien haastattelemiseen. Itse tutkittava aihe, uran ja perheen yhteensovittami-
nen, on myo6s niin moniulotteinen, ettd tutkimuskysymyksiin vastaamisen kannalta
kvantitatiivinen tutkimus vaikutti parhaalta vaihtoehdolta. Kvalitatiivisella tutkimuk-
sella olisi kyll& voinut tavoittaa syvallisempad ymmarrysta tutkimuskohteesta, mutta se
jaa tamén tutkimuksen ulkopuolelle. Tosin, kuten edell& mainittiin, vastaajat saivat Kir-
joittaa melko vapaasti myds omia kommenttejaan, joten lomakkeissa olleiden kom-
menttien perusteella saatiin esiin jonkin verran ilmiota yksilollisemmin kuvaavaa ja elé-
VOIttdvaa vastaajan omaa aanta.

Tuloksia analysoitiin erilaisin tilastollisin menetelmin SPSS-tilasto-ohjelmalla. Kéy-
tettyja analysointimenetelmi& olivat I&hinnd suorat jakaumat, ristiintaulukoinnit, korre-
laatiot ja summamuuttujat. Aineiston pienen koon vuoksi monimutkaisempien tilastol-
listen analyysien kaytto ei olisi valttdmatta tuottanut luotettavia tuloksia eika olisi muu-
tenkaan ollut tarkoituksenmukaista.

Aineiston késittely on ensisijaisesti kuvailevaa. Kuvailevassa tutkimuksessa pyritdén
jonkin tuntemattoman asian tai tilanteen mahdollisimman tarkkaan esittdmiseen. Lisaksi
siihen sisaltyy usein myos erilaisia vertailuja (Alkula — Péntinen — Yldstalo 1994, 188).
Niin my0s téssé tutkimuksessa, esimerkiksi TY:n ja TUKKK:n naisesimiesten vastauk-
sia vertailemalla pyrittiin saamaan esiin mahdollisia mielipide-eroja kunkin ilmién koh-
dalla ja pohtimaan, misté erot voisivat johtua. Muuttujien valisia yhteyksia tutkittiin 1a-
hinna ristiintaulukoinnin ja Spearmanin korrelaatiokerrointen avulla. Ristiintaulukoin-
nin etuna on, ettd se kuvaa selvasti ja havainnollisesti muuttujien valisid yhteyksié. Li-
séksi se sopii hyvin osajoukkojen (téssé tapauksessa TY ja TUKKK) vertailuun (Alkula
ym. 1994, 175-189). Ristiintaulukointi sopi hyvin analysointimenetelméksi myds ai-
neiston pienen koon vuoksi, jonka takia monimutkaiset tilastolliset analyysit eivét tul-
leet kysymykseen. Lisaksi sen avulla pystyttiin tarkastelemaan eri taustamuuttujien vai-
kutuksia kuhunkin ilmigon.

Tulosten esittdmisen yhteydessa kaytettiin myods jonkin verran graafisia kuvioita ja
taulukoita, koska ne antavat esitettdvasta asiasta nopeasti selkedn mielikuvan (Alkula
ym. 1994, 192). Esimerkiksi kaikki summamuuttujat esitettiin pylvaskaavioina niin, etta
TY:n ja TuUKKK:n keskiarvot nakyivat omina erivérisind pylvaindan. Nain pystyttiin
helposti vertailemaan kyseisten yliopistojen eroja tutkittavan ilmién suhteen yhdella
silmaykselld. Osa niiden osioiden tuloksista, joista ei muodostettu summamuuttujia, on
puolestaan esitetty taulukoina, naita olivat esimerkiksi kotityot (kohta 25). Lisaksi niista
vaittamistd, joita tulkittiin tulosten yhteydessd, on olemassa liitetaulukot (LIITETAU-
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LUKKO 1-6), joissa on esitetty vastaajien frekvenssit ja samaa mieltd olevien vastaus-
prosentit yliopistoittain eriteltyind.

Aineiston tulokset on esitetty mahdollisuuksien mukaan samassa jérjestyksessa kuin
kyseisid ilmi6itd on kuvailtu tutkimuksen teoreettisessa osassa. Tuloksia on tulkittu
osittain teorian pohjalta ja osittain kirjoittajan omien kokemusten, “maalaisjirjen” ja
yliopistomaailman tuntemuksen avulla. Kirjoittajan kokemukset yliopistomaailmasta
perustuvat toisaalta Turun kauppakorkeakoulussa opiskeluun ja toisaalta Turun yli-
opistossa tyoskentelyyn. Tytskennellessaan TY:n henkildstohallinnossa kirjoittaja paasi
seuraamaan hallintohenkilokunnan tydskentelyd ja kielikeskuksessa osastosihteering
toimiessaan hén puolestaan on tutustunut joidenkin lehtoreiden tydskentelytapoihin.
Tulosten tulkinnan tueksi esitetddn suoria lainauksia vastaajien vapaamuotoisista kom-
menteista, joiden tarkoituksena on parantaa tutkimuksen validiteettia ja tuoda esille
vastaajien omaa aanté, kuten edella todettiin.

5.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tieteellisen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa turvaudutaan usein reliabiliteetin ja
validiteetin késitteisiin. Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa tulosten toistettavuutta eli
niiden kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Toisin sanoen toisten tutkijoiden on
voitava tarvittaessa toistaa tutkimus ja paasta kutakuinkin samanlaisiin tuloksiin. Vali-
dius puolestaan tarkoittaa tutkimusmenetelman kykya selvittdd juuri sitd, mita on tar-
koituskin selvittaa (Hirsjarvi — Remes — Sajavaara 1997, 213; Taanila 2008, 40). Liséksi
validius on tulosta ajatusprosessista, jossa tutkija kdyttad aiheen tuntemustaan, aikai-
sempia tutkimuksia ja yleista logiikkaa vakuuttaakseen itsensa ja lukijat valittujen indi-
kaattoreiden jarkevyydestd. Reliaabelius ja validius puolestaan muodostavat yhdessa
mittarin kokonaisluotettavuuden (Alkula ym. 1994, 89-90).

Tutkimuksen luotettavuus on pyritty varmistamaan monin eri tavoin. Esimerkiksi ky-
selylomakkeen kysymyksia laadittaessa kédytettiin apuna muita samaa tai samankaltaista
aihetta késittelevid tutkimuksia silta osin, kuin se oli tarkoituksenmukaista taméan tutki-
muksen kannalta. Sill& pyrittiin varmistamaan, ettd kysymykset olivat my6s kokeneiden
tutkijoiden kayttamia ja hyviksi havaitsemia. Liséksi kysymykset laadittiin erittdin tar-
koiksi ja mukaan pyrittiin saamaan mahdollisimman monipuolisesti tutkittavaan ilmi-
o0n liittyvia tekijoita. Tosin negatiivisena puolena oli se, ettd kysymyksia oli joidenkin
vastaajien mielestda liilan paljon. Tama puolestaan saattoi heikentdd joidenkin
naisesimiesten motivaatiota osallistua kyselyyn tai vaikuttaa vastaamisen ja kysymysten
lukemisen huolellisuuteen. Toisaalta tutkimuksen luotettavuus ja tutkimuskysymyksiin
vastaaminen olisivat voineet karsia pahoin, jos tutkielman kannalta olennaisia osuuksia
olisi jatetty selvittdmatta tai, jos joidenkin ilmididen mittaamiseen ei olisi kéytetty useaa
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eri vaittdmaa. Tosin lomakkeessa oli mukana myds muutama asennevaittdmé, jotka
paatettiin analysointivaiheessa jattda pois (kohta 24). Kyseisen osion olisi siis voinut
jattaa lahes kokonaan pois myos lomakkeesta.

Mittarin luotettavuutta pyrittiin lisaksi parantamaan tekemélla joidenkin ilmitiden
kohdalla useita samaa asiaa mittaavia asennevaittamia. Talla pyrittiin varmistamaan,
vastaavatko kasitteet mittarilla mitattavia ilmigité ja selvittdméaan, vastasivatko naisesi-
miehet Kkyseisiin asennevaittdmiin samalla tavalla eli olivatko he ymmartaneet kysy-
mykset oikein. Tdmé ei kuitenkaan késill& olevassa tutkielmassa ollut ongelma, koska
vastaajat todella vastasivat samaa ilmi6tad mittaaviin vaittamiin kutakuinkin samalla ta-
voin. Liséksi kysymysten vaarin tulkitsemista pyrittiin estdiméaan méaarittelemalla tietyt
kéasitteet, kuten perhe, l&hiomainen, ja lahitydyhteiso tarkasti jo kyseisiin kasitteisiin
liittyvien osioiden kysymyksenasettelujen yhteydessa.

Toisaalta lomakkeessa oli ainakin yksi kysymys, jonka muutama vastaaja oli ym-
maértanyt vaarin. Lomakkeessa kysyttiin, kuinka monta vuotta vastaaja oli ollut yliopis-
ton palveluksessa. Kysymyksessd olisi kuitenkin pitdnyt olla sanan yliopiston” tilalla
“yliopistosi”, koska joitakin vastaajia oli hdmmentinyt, tarkoitettiinko kysymykselld
sitd, kuinka pitkadn vastaaja oli tydskennellyt yliopistoissa ylipdénsé vai kuinka pitk&én
han oli tydskennellyt nykyisessé yliopistossa. Kysymyssarja oli kuitenkin otsikoitu si-
ten, ettd otsikon, "Nykyiseen tyd/palvelussuhteeseen liittyvit tiedot”, perusteella olisi
voinut olettaa, ettd kysymyksellda tarkoitetaan nykyistd yliopistoa eli TY:t4 tai
TuKKK:ta. Tdma seikka on saattanut hieman vééristdd tulosta muutaman vastaajan
kohdalla, mikéli he olivat tydskennelleet monessa eri yliopistossa ja vastanneet sen pe-
rusteella.

Liséksi ne vastaajat, jotka olivat siirtyméssa piakkoin esimerkiksi ditiyslomalle tai
elakkeelle, kokivat vaikeaksi vastata tyonsd lahitulevaisuutta koskeviin kysymyksiin
(kohta 38). Ymmarrettavasti vastaukset olisivat olleet aivan toisenlaisia, mikali aika-
maéare olisi ollut erilainen. Tdm& puolestaan heikensi tutkimuksen luotettavuutta ky-
seisten vastaajien vastausten osalta, mutta toisaalta kaikkien vastaajien erilaiset elaméan-
tilanteet olisi ollut mahdotonta huomioida erikseen.

Ennen summamuuttujien muodostamista tehtiin korrelaatioanalyyseja, jotta voitiin
varmistua siitd, ettd muuttujat olivat (positiivisessa) lineaarisessa yhteydessa keskenaan.
Korrelaatioanalyyseissd kaytettiin Spearmanin korrelaatiokerrointa, koska asennevait-
tdmat (1 = taysin eri mieltd, 5 = taysin samaa mieltd) eivéat olleet aidosti véalimatka-as-
teikollisia, jolloin Pearssonin korrelaatiokertoimen kayton edellytykset eivét olisi taysin
toteutuneet. Lisédksi summamuuttujien muodostamisen jalkeen niiden luotettavuus tar-
kistettiin reliabiliteettitestauksella. Keskiarvosummamuuttujat muodostettiin funktiolla,
jotta keskiarvot saatiin niista muuttujista, joista tieto oli olemassa. Niistd muuttujista,
jotka sisélsivit ei sovi” -vastausvaihtoehtoja, muodostetiin summamuuttujia kuitenkin
lausekkeella, jotta keskiarvot saatiin pelkastaan niiden vastaajien osalta, joille kyseiset
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asennevaittdmat oli tarkoitettu. Tulosten analysoinnissa “ei-sovi” -vastausvaihtoehdot
kéasiteltiin puolestaan puuttuvina arvoina, jotta ne eivét vaikuttaisi tuloksiin.

Tutkimuksen luotettavuutta pyrittiin osaltaan parantamaan myos tallentamalla ha-
vaintoaineisto erityistd huolellisuutta noudattaen. Tallennusvaiheessa on esimerkiksi
muutettu muutaman vastaajan kohdalla vastaus nollaksi (= ei koske minua), miké&li on
ollut ilmeistd, ettd vastaajan tapauksessa olisi pitanyt valita kyseinen vaihtoehto. Esi-
merkiksi yhden vastaajan kohdalla kotitditd koskevassa osiossa (kohta 25) kaikki
vastaukset muutettiin nolliksi, koska henkil6ll4 ei ollut parisuhdetta eika lapsia ja ndin-
ollen oli selvéd, ettd vastaaja oli vahingossa tai huolimattomuuttaan valinnut vaihtoeh-
don 1 (= mind huolehdin yksin). Taméa puolestaan olisi vaaristanyt tuloksia, koska lo-
makkeessa oli nimenomaan tarkoitettu, ettd vastaajan tapauksessa valitaan vaihtoehto
nolla. Samoin tehtiin sellaisessa tapauksessa, ettd lapseton vastaaja oli valinnut lasten-
hoitojérjestelyihin liittyviin vaittdmiin vaihtoehdon 3 (= ei samaa, eika eri mieltd),
vaikka hanen tapauksessaan olisi pitdnyt valita nolla. Edell& mainitut seikat eivat kui-
tenkaan aiheuttaneet suurta ongelmaa tdmén tutkielman kannalta, silld kyseisid tapauk-
sia oli vain muutama.

Suuremman ongelman muodosti se, ettd kysymyssarjan 23 vaittdmien kohdalla, jot-
kut vastaajat olivat valinneet kaikkiin asennevéittamiin vastausvaihtoehdon nolla,
vaikka joukossa oli myo6s sellaisia vaittdmia, joihin he olisivat voineet vastata. Edella
mainittu voi tarkoittaa sitd, ettei véittdmia ollut luettu kunnolla. Tdma puolestaan
aiheutti sen, ettd joidenkin kohdan 23 véittamien kohdalla vastausten lukumaara jai
puutteelliseksi. Kyseinen asia puolestaan heikent&a osaltaan mittarin luotettavuutta.

Liséksi osa eronneista vastaajista ilmoitti vastanneensa edellisen parisuhteen poh-
jalta. Tamé on ymmadrrettavaa, koska myos edellisilla parisuhteilla on todennédkdoisesti
ollut merkittavé vaikutus vastaajien tekemiin valintoihin ja elamaan. Sen vuoksi kysei-
set vastaukset kasiteltiin samalla tavoin kuin, jos vastaajat olisivat vastanneet nykyisen
parisuhteen pohjalta. Myos tdma heikentdd hieman mittarin luotettavuutta, mutta toi-
saalta kyseisten vastausten huomiotta jattamisella olisi menetetty arvokasta tietoa.

Yksi ongelma saattaa olla myos vastausten luotettavuus. Ovatko vastaajat uskaltaneet
tuoda esiin omat mielipiteensa totuudenmukaisesti, erityisesti arkaluonteisten, kuten pa-
risuhteeseen liittyvien kysymysten osalta? Toisinaan henkil6illa saattaa olla taipumus
kaunistella epamiellyttdvéksi kokemiaan asioita. Kyseinen ilmi6 liittyy Kkuitenkin
enemmaén kvalitatiiviseen kuin kvantitatiiviseen tutkimukseen, joten sen ei pitéisi tdman
tutkimuksen kannalta olla kovin suuri ongelma. Toisaalta voisi olettaa, ettd mikéli osa
vastaajista pelkéasi olevansa tunnistettavissa vastaustensa perusteella, he olisivat saatta-
neet my0s kaunistella joitakin vastauksiaan tai valita vaihtoehdon “ei samaa eikd eri
mieltd”.

Lopulta on syytd miettid, olivatko lomakkeeseen valitut kysymykset onnistuneita tut-
kimusongelman ratkaisemisen kannalta. Téassa tutkimuksessa kysymysten valinta oli
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suuri haaste tutkittavan aiheen moniulotteisuuden vuoksi. Tasta syystd kyselylomak-
keesta tuli joidenkin vastaajien mielesté liian pitk&. Lahes kaikki kysymykset olivat
kuitenkin tarpeellisia tutkimuskysymyksiin vastaamisen kannalta. Tutkielman tekijan
mielestd kysymysten valinnassa onnistuttiinkin suurimmaksi osaksi hyvin ja ylipaataan
voidaan todeta, ettd kvantitatiivisen analyysin luotettavuus kokonaisuudessaan on melko
hyvd, sill4 aineistojen avulla saatiin monenlaista tietoa tutkittavasta aiheesta ja tutki-
muskysymyksiin kyettiin vastaamaan melko monipuolisesti.

Myos tutkimuksen yleistettdvyys oli suurten vastausprosenttien (TY 77 % ja TUKKK
64 %) ansiosta kokonaisuudessaan melko hyva. Tosin yliopistojen valilla on tassakin
suhteessa eroja. TY:n kohdalla tulokset voidaan hyvin yleistdd koskemaan koko
naisesimiesten joukkoa, mutta TuUKKK:n kohdalla tilanne on hieman toinen, koska
puolet opetus- ja tutkimushenkilokuntaan kuuluvista naisesimiehisté jatti vastaamatta ja
suurin osa (55 %) TuKKK:n naisesimiehista kuului juuri kyseiseen henkildstoryhmaan.
Liséksi TUKKK:n kohdalla vastauksia tuli tukipalveluiden liséksi vain kahdesta laitok-
sesta (tosin kaikilla laitoksilla ei edes tydskentele naispuolisia esimiehid), joten myods
talt4 osin tulokset ovat huonommin yleistettdavissé kuin TY:n kohdalla. Kokonaisuudes-
saan voidaan todeta, ettd TUKKK:n vastaukset voidaan yleistad hyvin koskemaan koko
hallintohenkilGiden joukkoa, koska heista 80 % vastasi kyselyyn. Opettajien ja tutkijoi-
den kohdalla tuloksia voidaan puolestaan pitdd vahintddnkin suuntaa antavina, silla
kuitenkin puolet heist4 taytti lomakkeen.

5.4  Tutkimuksen kohdeorganisaatiot

Turun yliopisto (TY) perustettiin vuonna 1920 Turun Suomalaisen Yliopistoseuran ke-
raédmien varojen avulla. Silloin sen muodostivat humanistinen ja matemaattis-luonnon-
tieteellinen tiedekunta. TY:n toiminnan lahtokohtana on sen perustamissanoma: vapaan
kansan lahja vapaalle tieteelle. Nykyaén yliopisto on monialainen tiedeyhteiso, joka
koostuu kuudesta tiedekunnasta ja kymmenesta erillislaitoksesta. Vuonna 2007 TY:ssa
opiskeli 18 052 opiskelijaa (utu.fi).

Elinkeinoelamén aloitteesta vuonna 1950 perustettu Turun kauppakorkeakoulu
(TuKKK) on puolestaan kansainvalisen liiketoimintaosaamisen tutkimukseen ja kehit-
tdmiseen, yrittdjyyden edistamiseen sekd tulevaisuuden hahmottamiseen erikoistunut
kauppatieteellinen yliopisto, joka koostuu viidestd ainelaitoksesta ja neljasta erillislai-
toksesta. Vuonna 2007 TuKKK:ssa opiskeli 2473 opiskelijaa (ks. esim. TUKKK:n vuo-
sikertomus 2006).

“Turusta tieteen huippukeskittyma” -tydoryhmé on esittényt, ettd TY ja TUKKK muo-
dostavat 1.8.2008 lukien konsortion, jolla on yhteinen kansleri ja hallitus. OPM:n
kanssa kaydyisséd tulosneuvotteluissa yliopistot sopivat, ettd TY:n ja TUKKK:n muo-
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dostama uusi yliopisto k&ynnistyy vuonna 2011. Uuden yliopiston tavoitteena on muo-
dostaa Turkuun kansainvélisestikin merkittava tiedekeskittyma (TY:n tilinp&&tos 2007;
TY:n toiminta- ja taloussuunnitelma 2009-2012; Opetusministerio 2007).

Taulukossa 1 nakyvat kyseisten yliopistojen opiskelijaméarat sukupuolittain. TY:n
opiskelijaméaaréat on lisaksi eritelty koulutusalojen mukaisesti.

Taulukko 1 TY:n ja TuKKK:n opiskelijamaarat vuonna 2007 (L&hde: KOTA-
tietokanta)

Yliopisto | Koulutusala |Yhteensd |Naiset Naiset %
TY Hum. 4857 3787 78
TY Kasv. tiet. 1973 1408 71
TY Yht.kunt.tiet. |1759 1015 58
TY Psyk. 298 235 79
TY Terv.tiet. 286 273 95
TY Oik.tiet. 1195 713 60
TY Luonn.tiet. 3606 1633 45
TY Tekn.tiet. 384 45 12
TY Laak tiet. 1689 1065 63
TY Ham.l&8k.tiet. |157 111 71
TuKKK Kaupp.tiet. 2473 1213 49

Taulukosta 1 n&hdan, ettd TuKKK:n opiskelijoista l&hes puolet on naisia. TY:n
osalta naisten osuudet vaihtelevat huomattavasti koulutusaloittain, mutta yleisesti ottaen
yliopiston opiskelijakunta on huomattavan naisvaltaista. Ainoastaan perinteisilla mies-
ten aloilla eli luonnontieteissa ja tekniikan aloilla on naisia vdhemman kuin miehia.

Myos henkilokunta on kummassakin yliopistossa hyvin naisvaltaista. TY:ssd ty0s-
kenteli vuonna 2007 noin 2700 henkil64, joista 57 % oli naisia (tiedot saatu henkilosto-
suunnittelijalta). TUKKK:n reilusta 360 tyontekijastd 61 % oli naisia vuonna 2006 (ks.
esim. TUKKK:n toimintakertomus ja tilinpdatés 2006; TUKKK:n toiminta- ja talous-
suunnitelma 2008-2011). Té&sta huolimatta naisten osuus professoreista on kummassa-
kin yliopistossa kovin vahéinen. Taulukossa 2 on eritelty naisten osuus professoreista ja
lehtoreista kyseisissa yliopistoissa.
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Taulukko 2  TY:n ja TUKKK:n professorit ja lehtorit koulutusaloittain 2007 (L&hde:
KOTA-tietokanta)

Yliopisto = Koulutusala Budj.var. Budj.var. Prof. ja Prof. jaap. Lehtorit Lehtorit
kaikKi naiset apul. prof. naiset kaikki naiset
TY Hum. 157 87 45 22 62 34
TY Kasv tiet. 94 54 16 9 53 33
TY Yht.kunt.tiet. 54 14 19 2 10 3
TY Psyk. 11 5 4 1 3 2
TY Terv.tiet. 10 9 3 3 3 3
TY Oik.tiet. 42 12 17 2 3 1
TY Luonn.tiet. 167 38 51 3 27 4
TY Tekn. tiet. 27 1 7 0 6 0
TY Laak.tiet. 163 58 60 8 55 28
TY Ham.laak tiet. 29 18 9 2 9 7
TY Eritteleméton 30 15 0 0 24 14
TuKKK Kaupp.tiet. 118 52 29 7 37 21

Taulukosta 2 n&hddén, ettd TY:n osalta suurin osa lehtoreista oli naisia kaikilla
muilla koulutusaloilla paitsi teknisissa tieteissd seka oikeus-, yhteiskunta- ja luonnon-
tieteissd. Kokonaisuudessaan naisten (49,5 %) ja miesten (50,5 %) osuudet lehtoreista
menivét TY:ssé lahes tasan. TUKKK:ssa enemmistd lehtoreista oli naisia (57 %). Toisin
oli kuitenkin professoreiden laita, sillda TUKKK:ssa vain 24 % ja TY:ss& 22 % professo-
reista oli naisia (TY:n osalta prosenttiluvut on saatu henkildstosuunnittelijalta).

TY:n henkilostosta 54 % kuului vuoden 2007 lopussa opetus- ja tutkimushenkil®s-
toon ja 46 % hallinto- ja tukipalveluhenkil6kuntaan. TUKKK:n osalta opettajia ja tutki-
joita oli 60 % vuonna 2006 ja hallinto- ja tukipalveluhenkilditd 40 % tyOntekijoista.
Kaikkien TY:ssd tyoskentelevien keski-ikd on noin 43 vuotta. TUKKK:n vastaajat puo-
lestaan ovat keskimaarin 39-vuotiaita. TUKKK:n henkil6ston ikdjakauma on tasainen
eiké elékeidn lahivuosina saavuttavien maara ole erityisen suuri. 45-vuotiaiden ja sita
vanhempien osuus henkil6stosta oli vuoden 2006 lopussa 31 %. TY:n kohdalla asia on
toisin, silla henkilokunnasta 43 % on vahintd&n 45-vuotiaita. TAma merkitsee sit4, etté
jopa 44 % vakinaisesta henkilokunnasta siirtyy eldkkeelle seuraavien kymmenen vuo-
den kuluessa (TuKKK:n toimintakertomus ja tilinpaatés 2006; TY:n vuosikertomus
2006; TY:n prosenttiluvut on saatu henkiléstdsuunnittelijalta).

Kummassakin yliopistossa seurataan saannéllisesti henkilékunnan tyotyytyvéisyytta
vuosittain tehtavien tyotyytyvaisyyskyselyiden avulla. TUKKK:n tulokset ylittivat vuo-
den 2006 kyselyssa yliopistojen keskiarvon kaikilla mittauksen kohteena olevilla osa-
alueilla. TY:n henkilostopoliittiset pyrkimykset puolestaan saivat valtakunnallista tun-
nustusta Valtiokonttorin palkitessa yliopiston tyohyvinvoinnin eteen tekeman tyon
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Kaiku -kunniamaininnalla. TY:n ja TUKKK:n vélill4& on myos jonkin verran yhteistoi-
mintaa muun muassa henkiloston kehittdmiseen ja tasa-arvoon liittyvissad asi-
oissa. Esimerkiksi vuonna 2006 jarjestettiin hallinto- ja tukipalveluiden esimiehille JET-
koulutus (Johtamisen erikoisammattitutkinto). Lisaksi yliopistojen tasa-arvotoimikun-
nilla on yhteistoimintaa (TUKKK:n toimintakertomus ja tilinpaatds 2006; utu.fi).

55  Vastaajajoukon kuvaus

TY:n vastaajat olivat keskimaarin 49-vuotiaita. Nuorin vastaaja oli 28-vuotias ja vanhin
63-vuotias. TUKKK:n vastaajat olivat hiukan nuorempia, keskimaarin 47-vuotiaita,
mutta ian vaihteluvali oli pienempi kuin TY:n kohdalla. Nuorin vastaaja oli 38-vuotias
ja vanhin 63-vuotias. Vastaajat olivat siis kummassakin yliopistossa keskimé&érin van-
hempia kuin muut yliopistojen tyontekijat. Taulukkoon 3 on koottu vastanneiden tar-
keimmat taustatiedot kummankin yliopiston osalta.


http://www.utu.fi/

Taulukko 3  Vastaajien taustatiedot (% vastaajista)

Taustatekija TY TuKKK
n=2380 n=14
Ika
25-35-vuotiaat 9 0
36-45-vuotiaat 25 36
46-55-vuotiaat 36 50
56-65-vuotiaat 30 14
Sivilisaaty
naimaton 15 7
naimisissa/avoliitossa 74 93
eronnut/leski 11 0

Elaméantilanne

ei lapsia 16 14
peruskouluik. tai nuorempia lapsia 33 43
lukioik. tai vanhempia lapsia 46 14
sekd peruskouluik. tai nuorempia lapsia 5 29

etté lukioik. tai vanhempia lapsia

Lasten Ikm

1 lapsi 27 25
2 lasta 50 50
3lasta 19 17
4-5 lasta 5 8

Lasten hankinnan lykk&iminen tai luopuminen

ei luopunut, eikd lykédnnyt 75 71
lykénnyt 24 29
luopunut 1 0

Ylin akateeminen tutkinto

alempi korkeakoulututkinto 0 14
ylempi korkeakoulututkinto 33 43
lisensiaatin tutkinto 5 0
tohtorin tutkinto 62 43

Jatkotutkinnon tekeminen tydn ohessa
ei 94 92
kylla 6 8
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Puolison tydssakaynti kodin ulkopuolella

ei kéy 12 8
kay, tekee yliopistotyota 25 8
kéy, tekee muun alan ty6ta 63 85

Puolison akateeminen tutkinto
ei ole suorittanut akat. tutkintoa 34 38
on suorittanut akat. tutkinnon 66 62

Tukea tarvitsevat lahiomaiset

ei koskaan 34 29
muutaman kerran vuodessa tai harvemmin 29 43
kerran kuukaudessa tai harvemmin 15 0
muutaman kerran kuukaudessa 13 21
kerran viikossa 3 0
muutaman kerran viikossa 4 0
péivittain 3 7

Taulukosta 3 nahdaén, ettd TY:n naisesimiehista reilu neljannes (26 %) ja TUKKK:n
vastaajista 7 % ei ollut naimisissa tai avoliitossa. TY:n kohdalla naimattomia oli jopa
15 % vastaajista ja eronneita tai leskid 11 %. TuKKK:n vastaajista kukaan ei ollut
eronnut tai leski. TY:n kohdalla niiden naisesimiesten maard, jotka eivat olleet
naimisissa tai avoliitossa oli jopa suurempi kuin esimerkiksi Vanhalan (1986, 45)
tutkimuksessa, jossa naimattomia naisjohtajia oli 12 % ja eronneita tai leskia 10 %.
Vanhalan tutkimuksen miesjohtajat olivat puolestaan 95-prosenttisesti naimisissa.

Suurin osa niista naisesimiehistd, joilla oli puoliso, edustivat niin sanottua kahden
uran perhettd, silla kahdella kolmesta TY:n vastaajista ja 62 %:lla TUKKK:n vastaajista
mya0s puoliso oli suorittanut akateemisen tutkinnon. Tama ei ollut yllattavaa, silla sosi-
aalisen homogamiaoletuksen mukaan avio- ja avoliitot solmitaan enimmakseen saman-
laisten kanssa (Julkunen ym. 2004, 148-150). Lisaksi 88 % TY:n vastaajien ja 92 %
TuKKK:n vastaajien puolisoista kavi ansiotydssa kodin ulkopuolella. Muut olivat luul-
tavasti enimmakseen elékkeelld, koska naisesimiesten keski-ika oli melko korkea.

Lasten lukumaara vaihteli TY:n vastaajien kohdalla yhdesta viiteen, keskiméaarin
vastaajilla oli 1,69 lasta. TUKKK:n vastaajilla lasten lukuméaara puolestaan vaihteli yh-
destd neljaan, ollen keskimaarin 1,79 lasta. Lapsettomia oli 16 % TY:n ja 14 %
TuKKK:n vastaajista. Tutkimuksen mukaan (Miettinen 1997, 29) 1940-luvulla synty-
neilla suomalaisnaisilla on keskimaarin 2,03 lasta, 1950-luvulla syntyneilla 1,85 lasta ja
1960 luvulla syntyneilld 1,93 lasta, joten vastaajilla ndyttéisi olevan hieman vahemman
lapsia kuin naisilla keskim&é&rin. Tdma puolestaan sopii hyvin kirjallisuudessa ja useissa
tutkimuksissa tehtyjen havaintojen kanssa, joiden mukaan korkeasti koulutetuilla nai-
silla on vdhemmaén lapsia kuin naisilla keskimé&éarin (ks. esim. Salmi — Lammi-Taskula
2004).
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Aikaa ensimmadisen akateemisen tutkinnon suorittamisesta tutkimuksen tekohetkelld
oli TY:n vastaajien kohdalla kulunut neljastd vuodesta 38 vuoteen, keskimé&érin 23
vuotta. TUKKK:n vastaajilla puolestaan oli ensimmaéisen tutkinnon suorittamisesta kulu-
nut keskimaarin 22 vuotta. Pisimmilldan tutkinto oli suoritettu 41 vuotta sitten ja ly-
himmilld&n yhdeksén vuotta ennen tatd tutkimusta.

Kuviosta 2 ndhdaan, ettd TY:n vastaajista suurin osa (26 %) tyoskenteli ladketieteel-
lisessa tiedekunnassa. Vahemmistonéd puolestaan olivat oikeustieteellisen tiedekunnan
naisesimiehet, silld he edustivat ainoastaan kahta prosenttia vastaajista.

Tiedekunta tai laitos

humanistinen
Dtiedekuma

matemaattis-
luonnontisteelingn
tiedekunta

#| laaketisteslinen
tiedekurta

E oikeustieteslinen
tiedekurta

m yhteiskuntatieteelinen
tiecekurta

E kasvatustieteiden
tizdekurts

] erillislatos
B rehtorinvirasto

Kuvio 2 TY:n tiedekunnat ja laitokset (% vastaajista)

Kuviosta 3 voidaan puolestaan nahdé, ettd TUKKK:n vastaajia oli tukipalveluiden li-
séksi ainoastaan kahdesta laitoksesta. Eniten kyselyyn osallistuivat tukipalveluissa tyos-
kentelevét vastaajat. Sen sijaan ainelaitoksista oli edustettuna ainoastaan markkinoinnin

laitos.
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erillislaitos markkinoinnin tukipalvelut
laitos

Kuvio 3 TuKKK:n laitokset ja tukipalvelut (% vastaajista)

Taulukkoon 4 on koottu vastaajien tdrkeimmét nykyiseen palvelussuhteeseen liittyvét
tiedot. Taulukosta n&dhdaan, ettd suurin osa TY:n vastaajista kuului opetus- ja tutkimus-
henkilokuntaan ja TuKKK:n vastaajista hallintohenkilékuntaan. TY:n kohdalla jako
vastasi melko hyvin yliopiston henkilokunnan keskiméaaréista jakautumista hallinto- ja
tukipalveluhenkilokuntaan (46 %) sekd opetus- ja tutkimushenkil6kuntaan (54 %).
TuKKK:n kohdalla ndin ei ollut, sill4 yliopiston henkil6kunta jakaantuu yleisesti ottaen
niin, ettd 60 % kuuluu opetus- ja tutkimushenkilékuntaan ja vain 40 % hallinto- ja tuki-
palveluhenkil6kuntaan.
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Taulukko 4  Palvelussuhteeseen liittyvét tiedot (% vastaajista)

Taustatekija TY TuKKK
n=2380 n=14

Henkildstéryhmat
opetus- ja tutkimushenkilokunta 61 36
hallinto- ja tukipalveluhenkilokunta 39 64

Vastaajan esimiehen sukupuoli
nainen 28 50
mies 73 50

Palvelussuhteen laatu

toistaiseksi voimassa oleva 60 86
maéaréaaikainen 41 14
Tyoaika

kokoaikatyd 96 93
osa-aikatyo 4 7

Ylitéiden tekeminen

tuskin lainkaan 1 0
melko harvoin 9 0
melko usein 28 29
(1ahes) sdanndllisesti 63 71

Etatyon tekeminen

ei saa tehda lainkaan 33 43
saa tehda osittain 44 50
saa tehda paljon 23 7

TY:n vastaajat olivat olleet yliopiston palveluksessa vahintd&n 1,5 vuotta ja pisim-
paén yliopiston palveluksessa ollut oli tydskennellyt yliopistossa 41 vuotta. Keskiméaa-
rin vastaajat olivat tydskennelleet yliopistossa 19 vuotta. TUKKK:n vastaajat olivat
puolestaan tyoskennelleet yliopistossa alimmillaan vain yhden ja enimmillé&dn 36
vuotta. Keskimé&érin yliopiston palveluksessa oli tyoskennelty 17,5 vuotta. Nykyisessa
toimessaan TY:n vastaajat olivat olleet keskim&&rin 7 vuotta. Tdman kysymyksen koh-
dalla oli kuitenkin melkoisesti hajontaa, koska vastaukset vaihtelivat muutamasta kuu-
kaudesta aina 34 palvelusvuoteen asti. TUKKK:n vastaajat olivat tyoskennelleet nykyi-
sessd toimessaan keskimé&arin 8 vuotta. Hajonta ei kuitenkaan ollut ihan yhtd voima-
kasta kuin TY:n kohdalla, vaikka vaihtelua olikin yhdest& vuodesta 23 vuoteen.
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Suurimmalla osalla vastaajista oli vakinainen virka, mutta yliopistojen valilla oli
kuitenkin tdssa suhteessa suuri ero. TY:n vastaajista 41 % tyoskenteli méé&rdaikaisena,
kun taas TUKKK:n kohdalla ainoastaan 14 % oli maaréaikaisia. Ero voi johtua siitd, etta
suurin osa TuKKK:n vastaajista kuului hallintohenkilokuntaan. Yliopistoissa maaraai-
kaisuudet kohdistuvat kuitenkin enimmé&kseen opetus- ja tutkimushenkilokuntaan. Toi-
nen syy voi olla se, ettd useilla TY:n vastaajilla oli kuitenkin oma (vakinainen) tausta-
virka, josta he olivat virkavapaalla hoitaakseen nykyistd (mé&ardaikaista) virkaa tai
tointa. Kolmanneksi osa yliopiston viroista on aina méaraaikaisia. Méaréaikaisessa pal-
velussuhteessa yliopistoon ovat ainakin rehtorit, dekaanit, laitosjohtajat (poikkeuksena
joidenkin erillislaitosten johtajat) seka assistentit.

Ylitoiden tekeminen on yliopistoissa Yyleistd, mutta vastausten perusteella
naisesimiesten henkilostoryhmalla oli merkittava vaikutus ylitdiden tekemiseen. Vai-
kutus nakyi siten, ettd opetus- ja tutkimushenkilokuntaan kuuluvat tekivat enemman
ylitditd kuin hallintohenkil6t. TY:n opettajista ja tutkijoista 80 % ilmoitti tekevansa
sédannollisesti ylitoitad, samalla kun hallintohenkildiden vastaava osuus oli 36 %.
TuKKK:n kohdalla ero ei ollut yhta selva, koska my6s suurin osa hallintohenkilokun-
nasta teki sdannollisesti ylitoitd. TUKKK:n opettajista ja tutkijoista 80 % teki saannolli-
sesti ylitoité ja hallintohenkilokunnan osalta vastaava luku oli 67 %.

Henkilostoryhmalla oli luonnollisesti suuri vaikutus myos etatdiden tekemiseen,
koska opetus- ja tutkimus- sek& hallintohenkilokunnan ty6t eroavat luonteeltaan huo-
mattavasti. Opettajat ja tutkijat tekevat itsendistd tyotd ja saavat usein melko vapaasti
paattdd myos tyOajoistaan. TUKKK:n opetus- ja tutkimushenkilokuntaan kuuluvista
vastaajista 80 % sai tehda osittain ja 20 % paljon etity6td. Sen sijaan kaksi kolmesta
hallintohenkil6kuntaan kuuluvasta ei saanut tehda etatyota lainkaan ja kolmannes sai
tehdé& osittain. TY:n opetus- ja tutkimushenkildstostd 53 % sai tehda etaty6ta osittain ja
35 % paljon. Hallintohenkilokunnasta 74 % ei saanut tehda etaty6ta lainkaan ja vain 23
% sai tehda osittain.

Taulukkoon 5 on koottu tarkeimmadt vastaajien tyduraan liittyvat tiedot. Taulukosta
nahdaan, etta vastausten perusteella TY:n vastaajat olivat enimmakseen uransa huipulla
tai lahes huipulla. TUKKK:n naisesimiehista suurin osa oli puolestaan joko uransa kes-
kivaiheilla tai lahes huipulla. Enemmistdé kummankin yliopiston naisesimiehista oli
edennyt urallaan melko tai erittdin hyvin. Toisaalta TY:n vastaajat nakivét urakehitys-
mahdollisuutensa keskiméarin parempina kuin TUKKK:n vastaajat.
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Taulukko 5  Uraan liittyvat tiedot (%)

Taustatekija TY TuKKK
n=280 n=14

Uravaihe

melko alussa 11 8

uran keskivaiheilla 21 34

l&hes huipulla 37 34

huipulla 31 25

Uralla eteneminen

ei ole edennyt lainkaan 7 14
edennyt melko huonosti 7 22
edennyt melko hyvin 51 43
edennyt erittain hyvin 36 22

Urakehitysmahdollisuudet

erittain huonot 9 14
melko huonot 14 29
ei hyvét eiké& huonot 29 21
melko hyvét 45 36
erittain hyvat 3 0

Keskeytykset tyduralla (véhint. 0,5 vuotta)
ei 31 29
kylla 69 71

Keskeytysten vaikutus urakehitykseen

ratkaisevasti haitannut 11 0
jonkin verran haitannut 34 50
ei vaikuttanut mitenk&an 51 50

jonkin verran edistanyt
ratkaisevasti edistanyt

TY:n vastaajat olivat olleet perhesyistd poissa tyoelamésta keskimaarin 1,9 kertaa,
kun taas TUKKK:n naisesimiesten kohdalla keskiarvo oli 2,6 kertaa. Poissaolojen luku-
mé&éara vaihteli TY:n vastaajilla yhdestda kymmeneen ja TUKKK:n vastaajilla puolestaan
yhdesta kahdeksaan. Noin puolet kummankin yliopiston niistd vastaajista, joilla poissa-
oloja oli ollut ilmoitti, etteivat keskeytykset olleet vaikuttaneet heidan urakehitykseensa
mill&én tavalla. Vastaavasti poissaolot olivat TY:n vastaajien kohdalla haitanneet ratkai-
sevasti 11 %:n urakehitysta.
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5.6  Tutkimuksen keskiarvosummamuuttujat

Neljén, eniten asennevaittdmia sisaltdvan osion muuttujista (kohdat 22, 23, 33 ja 34)
muodostettiin analysoinnin helpottamiseksi ja selkeyttdmiseksi summamuuttujia. Sum-
mamuuttujien tarkoituksena oli myos tiivistaa tietoa yhdistamalla keskendan korreloivia
ja sisallollisesti toisiinsa liittyvia muuttujia. Kaikki summamuuttujat on muodostettu
keskiarvomuuttujina ja ne on luokiteltu tasavalisesti 5-luokkaisiksi (1 = tdysin eri
mieltd, 5 = tdysin samaa mieltd). Yksittadisten muuttujien asteikoita ei summamuuttujia
muodostettaessa tarvinnut k&antéd, koska ne olivat jo valmiiksi samansuuntaisia. Sum-
mamuuttujien keskiarvot, keskihajonnat, Cronbachin alfa-kertoimet, Spearmanin kor-
relaatiokerrointen vaihteluvalit ja p-arvot nakyvat taulukossa 6 yliopistoittain eritel-
tyind. Kaikki summamuuttujat yksittaisine muuttujineen I0ytyvét liséksi liitteesta 6.
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Taulukko 6  Tutkimuksen keskiarvosummamuuttujat

TY TuKKK Yhteensa
n ka kh n ka kh n ka kh o rho

Tyon ja perheen

vuorovaikutus

Konflikti tyosté

perheeseen 67 291 107| 13 3,37 0,88 80 299 1,05 0,92 0,578-0,712***
Konflikti perheesté

tydhon 66 165 081| 12 189 083| 78 1,68 0,81 0,7 0,461-0,568***
Konfliktien

kuormittavuus 75 350 095| 14 345 1,11| 89 3,49 0,97 0,69 0,341-0,511***
Tyoyhteison

perhemyonteisyys

Tybyhteison

joustavuus 79 368 083]| 13 352 0,77| 92 3,65 0,82 0,75 0,286-0,577**

Elaméankokonaisuu-
den huomioiminen 79 338 07| 13 323 062]| 92 3,36 0,69 0,76 0,247-0,458*

Perheystavallisyy-den
kehittdminen 79 384 0,71 13 327 109| 92 3,76 0,79 0,65 0,457***

Sitoutuminen

tyohon

Organisaatioon

sitoutuminen 80 387 07| 14 333 069| 94 379 0,72 0,81 0,219-0,550*
Sitoutuminen

tydeldmaan 80 3,19 0,77| 14 319 042| 94 319 0,72 0,79 0,259-0,644*

Sitoutuminen uraan 80 313 08| 14 286 083| 94 3,09 08 0,74 0,221-0,553*

Akateeminen
esimiesty0
Esimiestyon
mielekkyys 77 314 084 14 2,76 087| 91 3,08 0,86 0,73 0,257-0,561*

Alaisten elaménkoko-
naisuuden
huomioiminen 77 389 0,6 13 379 079| 90 3,87 0,63 0,75 0,311-0,586**

*** < 0,001, ** p < 0,01, * p < 0,05

Kuten edelld mainittiin, summamuuttujat esitetaan tulosten tulkinnan yhteydessa graafi-
sesti. Kuvioista 4—7 nahdaén vastausten keskiarvot kummankin yliopiston osalta.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

6.1 Muutosten vaikutus tyotyyvaisyyteen ja tydssa jaksamiseen

Tyoolotutkimuksen mukaan (ks. Aitta 2006, 17) ylemmat toimihenkilOnaiset raportoivat
usealla eri indikaattorilla mitattuna heilld olevan ty6hyvinvointiin ja jaksamiseen liitty-
vid ongelmia yleisemmin kuin muut palkansaajarynmat. Ylikuormittuneisuus sek&
psyykkinen ja psykofyysinen oireilu ovat heiddn kohdallaan pikemminkin lisdédntyneet
kuin vahentyneet. Oireilua ja ongelmia aiheuttavat ensinnédkin tdiden liiallinen méaara
sekd niiden vaikeus ja vastuu yhdistettynd kiristyneen tyotahdin aiheuttamaan kiiree-
seen. Edelld mainitut ongelmat ovat hyvin tyypillisia myos yliopiston naisesimiehille.
Liséksi naisesimiehid kuormittavat jatkuvat muutokset, joita yliopistosektori on lahiai-
koina kohdannut ja joita se tulee kohtaamaan, sekd muutosten mukanaan tuoma epé-
varmuus tulevaisuudesta.

Tyohyvinvointia l&hestyttiin tyotyytyvaisyyden ja tyossd jaksamisen nékokulmista.
Vastaajilta kysyttiin, missd maarin taulukossa 7 nakyvét asiat ovat liittyneet heidan ny-
kyiseen ty6honsé yliopistossa viimeisen kolmen vuoden aikana. Vastausvaihtoehdot
vaihtelivat yhdestd neljaén, joissa 1 = ei lainkaan ja 4 = erittdin paljon. Taulukossa n&-
kyvét ensin eriteltyind TY:n ja TUKKK:n vastausprosentit niiden vastaajien osalta, jotka
olivat valinneet joko vaihtoehdon 3 = melko paljon tai 4 = erittdin paljon eli olivat sitd
mieltd, ettd vaittamat pitivat hyvin paikkaansa. Viimeisessé sarakkeessa nakyvat koko

vastaajajoukon prosentit edelld mainittujen vastausvaihtoehtojen osalta.

Taulukko 7 Yliopistotyon luonteessa tapahtuneita muutoksia viimeisen kolmen

vuoden aikana

Kaikki taulukossa olevat luvut ovat vastaajien frekvensseja lukuunotta- o
matta prosentteja, jotka on pyoristetty lahimpaan kokonaislukuun (n = ?Y:/ I/Y TUKKK: | - Kaikki
. b % yht.
TY 80 ja TuKKK 14). TUKKK %
Tyon tuloksellisuuden arviointi on lisdéntynyt 80/13 | 79 69 77
Aikataulut ovat kiristyneet 80/13 | 84 92 85
TyOn sirpaleisuus on lisdantynyt 80/13 | 75 92 77
Tyo6n fyysinen kuormittavuus on kasvanut 80/13 | 23 39 25
Ty6n henkinen kuormittavuus on kasvanut 80/13 | 86 85 86
Ty6n epavarmuus on lisdéntynyt 79/13 | 44 54 46
Mahdollisuus jarjestella tybaikoja on vahentynyt 80/13 | 20 31 22
Omaan tyohon liittyva paatoksentekovalta on vahentynyt 80/13 | 23 23 23
Vastuulliset ty6tehtavat ovat lisdantyneet 80/12 | 74 75 74
Luova tyd, mahdollisuus tehdd uusia ratkaisuja on véahentynyt 80/13 | 39 62 42
Toistuvat tydtehtévat, tydn rutiininomaisuus on lisdéntynyt 80/13 | 25 39 27
Tyotahdin itsendisyys, riippumattomuus ty6tovereista on lisaantynyt 80/13 | 28 15 26
Mahdollisuus pitk&janteiseen, kokonaisvaltaiseen tyéhon on véhentynyt | 80/13 | 51 69 54
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Taulukosta 7 n&dhdadn, ettd myds vastaajien mielestd yliopistotydssé oli tapahtunut
merkittavid tyotyytyvaisyyteen ja tyossa jaksamiseen liittyvid muutoksia viimeisen
kolmen vuoden aikana. Néaistd selvimmin havaittavissa olivat: lisaantynyt tyon tulok-
sellisuuden arviointi ja sirpaleisuus, aikataulujen kiristyminen, tyon henkisen kuormit-
tavuuden kasvu ja vastuullisten tyotehtavien lisddntyminen. Lisaksi mahdollisuus tehd&
pitkdjanteistd, kokonaisvaltaista ty6td oli véhentynyt. Edelld mainituista erityisesti yli-
opistotyon sirpaleinen luonne korostuu myods erddn TY:n opetus- ja tutkimushenkil6-
kuntaan kuuluvan vastaajan kommentissa.

Uusia luentoja huomattavasti.

- Sirpaleinen ty0: opetus, tutkimus, rutiinidiagnostiikka
tutkimuksena noin 12 apuraha-anomusta/vuosi

v. -93 lahtien 1 vaitellyt/vuosi ryhmassani.

Yliopistotyon luonteen muuttumista ja vastuullisten ty6tehtavien lisaantymista puoles-
taan kuvaa seuraava TY:n opetus- ja tutkimushenkilokuntaan kuuluvan vastaajan kom-
mentti.

Tyonkuva ja -tavoitteet epatyypillisia yliopistolle, mika tuonut haasteita
toimintatapoihin. Tand vuonna muuttunut tyétilanne (alaisia lisad, joten
delegointikin liséantynyt), joten oma tyd nyt muutoksessa, hakee
paikkaa...

Mikali edella mainittuja muutoksia tarkastellaan taustatekijoiden valossa, niin paa-
piirteissaan vastaajat olivat valinneet vastausvaihtoehdon 3 (melko paljon) tai 4 (erittéin
paljon), sitd useammin, mitd vanhempia he olivat ja mitd pidempéaan he olivat toimineet
sekd nykyisessé toimessaan etté yliopiston palveluksessa.

Poikkeuksena olivat vastuullisten tyotehtévien lisddntyminen, joka ei ollut sidoksissa
vastaajien ikaan ja vahentyneet mahdollisuudet tehda pitké&jénteistd, kokonaisvaltaista
ty6td, jonka kohdalla vahintadan 16 vuotta nykyisessé toimessaan palvelleista vain alle
kolmannes (30 %) oli valinnut vastausvaihtoehdon 3 tai 4. Ehka tahan vaikuttaa se, etta
kokeneet naisesimiehet pystyvat muita paremmin keskittyméaan myos esimerkiksi tut-
kimukseen, koska he ovat yliopiston hierarkiassa usein muita korkeammalla — ainakin
alaisten lukumé&arédlld mitattuna. Aineistoa tarkastelemalla voidaan nimittdin havaita,
ettd alaisten lukumadré kasvoi sitd mukaa, kun toimivuodet nykyisessa toimessa karttui-
vat.

Henkildstoryhmittéin tarkasteltaessa vaihtoehdon 3 tai 4 olivat puolestaan valinneet
hallintohenkil6itda useammin opettajat ja tutkijat. Poikkeuksena oli kuitenkin tyon hen-



68

kinen kuormittavuus, joka oli vastausten perusteella lisaantynyt hieman enemmaén hal-
lintohenkildiden kohdalla (85 % vs. 87 %).

Eri taustamuuttujien vaikutukset vastauksiin ovat ymmarrettavi, silld yleisesti ottaen
vastaaja oli tyoskennellyt sekd nykyisessé toimessaan ettd yliopistossa sita pidempéaan,
mita vanhempi han oli. Esimerkiksi nuorista 25-35-vuotiaista kaikki olivat tydskennel-
leet nykyisessa toimessaan enintddn viisi vuotta. Vanhimmista, 56—65-vuotiaista kaikki
olivat puolestaan tydskennelleet yliopistossa yli viisi vuotta ja noin kolme neljasta ky-
seiseen ikaluokkaan kuuluvasta oli tydskennellyt yliopistossa véhintdén 26 vuotta. Téal-
I6in monet yliopistossa pitk&an tydskennelleet olivat vuosien varrella kohdanneet lukui-
sia yliopistosektoriin kohdistuneita muutoksia. Toisin sanoen he pystyivat vertaamaan
yliopiston nykyisid toimintatapoja vanhoihin, kun taas nuoret eivét valttdméatta pysty-
neet. Erot eri henkiléstoryhmien vélilla puolestaan voivat osittain selittya silla, ettd
muutokset olivat mahdollisesti kohdistuneet keskimaaréistd enemman opettajiin ja tut-
kijoihin kuin hallintohenkiloihin.

Taulukosta voidaan my6s nédhda, ettd tydn epdvarmuus oli lisdéntynyt seké luova tyo
ja mahdollisuus tehd& uusia ratkaisuja vahentynyt, erityisesti TUKKK:n vastaajien mie-
lestd. Vastauksia henkildstoryhmittdin tarkastellen voidaan havaita, ettd opettajat ja tut-
kijat (48 %) kokivat tyon epdvarmuuden lisd&ntyneen melko tai erittdin paljon hieman
hallintohenkilGitd (42 %) useammin. Erot olivat selvempié luovan tyon vahenemisté
kasittelevan véittdman kohdalla. Opetus- ja tutkimushenkilokuntaan kuuluvista yli puo-
let (52 %) ja hallintohenkil6ista vain reilu neljdnnes (28 %) oli sitd mieltd, ettd luova tyo
ja mahdollisuus tehd& uusia ratkaisuja olivat véhentyneet melko paljon tai erittéin pal-
jon.

Vastaajien ialla ei kuitenkaan nayttanyt olevan kyseisten vaittdmien kohdalla suurta
merkitystd, joskin iakkdimmat vastaajat olivat jalleen valinneet hieman muita useammin
vaihtoehdon 3 tai 4 kummankin vaittdman kohdalla (tyon epavarmuus 54 % ja luova tyd
32 %). Palvelus- tai toimivuosilla ei ollut suurta merkitysta luovan tyon vahenemista
koskevan vaittdman kohdalla, mutta tyon epavarmuus oli sitd vastoin lisaantynyt eniten,
toisaalta niiden vastaajien mielestd, jotka olivat olleet nykyisessa toimessaan korkein-
taan viisi vuotta (50 %) ja toisaalta hieman muita useammin niiden mielestd, jotka olivat
olleet yliopiston palveluksessa vahintaan 26 vuotta (58 %).

Tassa on pieni ristiriita, silla yleisesti ottaen voidaan olettaa, ettd naisesimiehilla,
erityisesti vanhemmilla ikaluokilla, olisi suhteellisen vakaat palvelussuhteet, koska suu-
rimmalla osalla on vakinainen virka. Toisaalta monelle nuorelle, enintdén viisi vuotta
nykyisessa toimessaan olleelle, tydn epavarmuus vaikuttaisi olevan todellinen uhka,
silla useat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd patkatyot ovat yliopistoissa yleisimpia juuri
nuorten keskuudessa (luku 2.2). Ehka yliopistossa pitkaan palvelleet vastaajat olivat
tassa ajatelleetkin ennemmin yliopistotydn luonteen muuttumista yha epavarmemmaksi
ylipaansa tai alaistensa kannalta, kuin nykyiseen, omaan tyohonsa liittyen.
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Toisaalta tydn epavarmuus ei automaattisesti tarkoita palvelussuhteen epdvarmuutta,
kuten madréaikaisuutta, vaan se voi liittyd myos esimerkiksi tyotehtéviin tai toimenku-
viin. Tdmé on selvasti havaittavissa seuraavista TY:n hallintohenkilokuntaan kuuluvien
vastaajien kommenteista.

Olen juuri palannut takaisin omaan virkaani enka todellakaan tieda,
mitd tuleman pitdd. Kaipaan uusia haasteita, joista sain esimakua
sijaisuutta tehdessani. Toivottavasti saan mielekkaita uusia tehtavia ja
niita vastaavan kompensaation.

Kyseisesta kommentista k&y hyvin ilmi myos se yliopistotyon luonteeseen liittyva asia,
ettd yliopistoissa siirrytd&n hyvin usein virasta tai toimesta toiseen joko saman organi-
saation sisélla tai yliopistojen valilla ja samaan aikaan ollaan virkavapaalla omasta vi-
rasta/toimesta. Yleistd on myds siirtyminen madréajaksi, kuten jonkin tietyn projektin
keston ajaksi, esimerkiksi Suomen Akatemian palvelukseen.

Seuraavasta TY:n hallintohenkilokuntaan kuuluvan vastaajan kommentista puoles-
taan ndhd&an, ettd epdvarmuus tulevaisuudesta voi aiheuttaa huolta, vaikka tyopaikka
olisikin mieluinen.

Olen unelmatyOpaikassa ja -tyossd! Tulossa on  kuitenkin
lahitulevaisuudessa ura.. ym. muutoksia, jotka vaikuttavat suoraan
omaan yksikkdoni ja omaan toimenkuvaani. => aiheuttaa huolta ja
ahdistusta.

Edella mainittujen kommenttien perusteella siis ndhdaan, etta vakinainen virka- tai tyo-
suhde ei yliopistotytssa valttamétta tarkoita sitd, ettei tydhon liittyisi epavarmuusteki-
JOita. Tyon epavarmuutta kasitellaan perusteellisemmin tdman luvun loppupuolella.

Edelleen taulukkoa 7 tarkastelemalla voidaan havaita, ettei vastaajien mielesta tyon
fyysinen kuormittavuus, tyon rutiininomaisuus ja riippumattomuus tyotovereista olleet
juuri lisdéntyneet, eika tyoaikojen jarjestelymahdollisuudet sekd omaan tyohon liittyva
paatoksentekovalta olleet vahentyneet. Tama on luonnollista, silla yliopistotyd ei
yleensa ole erityisen ruumiillista ja toisaalta esimerkiksi erilaiset tydaikamallit, kuten
joustava tydaika, ovat saattaneet helpottaa joidenkin naisesimiesten téiden organisoin-
tia. Lisdksi esimiesty0 ei tunnetusti ole rutiininomaista, vaan pikemminkin monipuolista
ja monesti erittdin sirpaleista, kuten edella todettiin. Esimiehet ovat myos yleisesti ot-
taen riippuvaisia alaisistaan monessa suhteessa, joten riippumattomuus tyotovereista ei
ollut juuri kasvanut. Erityisesti opettajien ja tutkijoiden ty6 on lahes poikkeuksetta hy-
vin itsendistd, joten on ymmarrettavad, ettei myoskaan paatoksentekovalta omaan tyo-
hon ollut merkittavasti vahentynyt.
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Tosin taustamuuttujilla oli jonkin verran vaikutusta myos edelld mainittuihin asioi-
hin. Vaikutukset nakyivat paépiirteissadn siten, ettd mitd vanhempi vastaaja oli tai mité
pidemp&édn han oli tydskennellyt sek& nykyisessd toimessaan etté yliopiston palveluk-
sessa ylipdansa, sitd useammin han oli valinnut vaihtoehdon melko paljon tai erittdin
paljon. Liséksi opettajat ja tutkijat olivat hallintohenkil6itd useammin vaihtoehtojen 3
tai 4 kannalla. Mahdollisia syita siihen, miksi ialla, palvelus- ja toimivuosien maarélla
sekd henkilostoryhmalld oli vaikutusta vastaajien kokemuksiin, patevét luultavasti sa-
mat selitykset kuin edelld. Toisin sanoen, on mahdollista, ettd muutokset olivat kohdis-
tuneet enemman opetus- ja tutkimushenkilostoon kuin hallintohenkildihin ja toisaalta
ennen suuria yliopistosektoriin kohdistuneita muutoksia kyseiset asiat olivat ilmeisesti
olleet paremmin kuin nyt. Voisikin sanoa, ettd kokeneimmat naisesimiehet oletettavasti
vertasivat nykytilannetta ’vanhoihin hyviin aikoihin”.

Vastaajia pyydettiin my6s arvioimaan omaa ty6ssé jaksamistaan asteikolla 1-5, jossa
1 = en pysty lainkaan tekemdan ty6tani ja 5 = tydkykyni on erittdin hyva (kohta 36).
Yleisesti ottaen vastaajat arvioivat tyokykynsa véhintddn kohtalaisen hyvaksi (53 %).
Erittain hyvaksi tyokykynsa arvioi puolestaan reilu kolmannes (35 %) vastaajista. TY:n
vastaajien tyokyky oli vastausten perusteella jonkin verran TUKKK:n vastaajia parempi,
silld 91 % heista koki tyokykynsa véhintddn kohtalaisen hyvaksi, kun taas TUKKK:n
vastaajien osalta 72 % arvioi ndin. Liséksi opettajat ja tutkijat (93 %:lla tyokyky vahin-
td&n kohtalaisen hyva) arvioivat tyokykynsa hieman paremmaksi kuin hallintohenkil6-
kuntaan (83 %:lla tyokyky vahintdan kohtalaisen hyvd) kuuluvat. Sen sijaan alaisten
lukumaaralla, vastaajien idll4, tai sill4, oliko vastaajalla lapsia, ei ndyttdnyt olevan
merkittdvaa vaikutusta tyokykyyn.

Kuten aiemmin todettiin, vastaajat kokivat, ettd tydon henkinen kuormittavuus oli
kasvanut. Tyon kuormittavuutta pyrittiin selvittdmaan pyytamalla vastaajia arvioimaan
asteikolla, jonka daripéat olivat 1 = ei lainkaan kuormittava ja 5 = erittdin kuormittava,
kuinka kuormittavaksi he kokivat tyonsd (kohta 37). Kaikista vastaajista 78 % arvioi
tyénsa vahintddn melko kuormittavaksi. TUKKK:n vastaajista kaikki olivat sitd mieltg,
ettd heidén tyonsa on melko tai erittdin kuormittavaa. Tyon kuormittavuuteen vaikutti-
vat myos alaisten lukumaéard, vastaajien ikd sekd henkilostoryhmé. Sen sijaan sill,
oliko vastaajalla lapsia, ei ollut juuri vaikutusta asiaan. Nuoret vastaajat kokivat tyonsa
kaikkein vahiten kuormittavaksi. Heistd kukaan ei ollut sitd mieltd, etta tyo olisi erittain
kuormittavaa. Henkilostoryhmittéin tarkasteltuna opettajat ja tutkijat kokivat tyonsa
huomattavasti hallintohenkil6ita kuormittavampana, silld opetus- ja tutkimushenkil6-
kunnasta 89 % arvioi tyonsé vahintdan melko kuormittavaksi, kun taas hallintohenkil6-
kunnan osalta 63 % arvioi nain. Alaisten lukumaéra puolestaan vaikutti siten, etti ne
vastaajat, joilla oli keskimaaréistd enemman alaisia, kokivat tyonsa kuormittavammaksi
kuin ne, joilla alaisia oli korkeintaan kymmenen, kuten taulukosta 8 nahdaén (asteikolta
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puuttuu vaihtoehto “ei lainkaan kuormittava”, koska yksikddn vastaaja ei valinnut
kyseista vaihtoehtoa).

Taulukko 8  Tyon kuormittavuus suhteessa alaisten lukumaaréan

Tyon kuormittavuus Luokiteltu alai sten lukumé&éara
asteikolla enint. 5 6-10 11-15 16 tai yli Yht.
jonkin verran n 1 4 0 1 6
kuormittava 3,0% 11,4% 0% 6,7% 6,6%
kohtalaisen n 5 8 0 1 14
kuormittava
15,2% 22,9% ,0% 6,7% 15,4%
melko paljon n 21 19 4 11 55
kuormittava 63,6% 54,3% 50,0% 73,3% 60,4%
erittain paljon n 6 4 4 2 16
kuormittava 18,2% 11,4% 50,0% 13,3% 17,6%
Yht. n 33 35 8 15 91
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Tyon epavarmuutta pyrittiin selvittdmaéan neljan véittdman avulla (kohta 38). Vas-
taajia pyydettiin ottamaan kantaa, missd maarin he olivat samaa tai eri mieltd tyonsa la-
hitulevaisuutta koskevien vaittamien kanssa. Vastaajilla oli tulosten perusteella yleisesti
ottaen selked kasitys siitd, mika heidan tydnkuvansa tulee olemaan puolen vuoden ku-
luttua (83 %) seké siitd, mitka tyotehtavat heidan vastuullaan ovat puolen vuoden ku-
lutta (76 %). Yliopistolla, henkilostorynmalla tai silla, oliko vastaajalla lapsia, ei vai-
kuttanut olevan suurta merkitystd kummankaan vaittdman kohdalla. Taustamuuttujista
eniten vaikutusta l&hitulevaisuuden tyonkuvan ja tyotehtavien varmuuden kanssa oli
vastaajien iall4. Nuoret, 25-35-vuotiaat vastaajat olivat kummankin vaittdman kohdalla
selvasti eniten eri mieltd ja vahiten samaa mieltd (eri mielté olevien osuus kummankin
vaittdman kohdalla oli 29 %).

Lisdksi vastausten perusteella ilmeni, ettd vastaajat olivat pé&épiirteissdédn varmoja
siitd, ettd heidan nykyinen tyonsé jatkuu (64 %) ja siitd, etteivat he etene tai saa ylen-
nystd muutaman vuoden sisélla (56 %). Yliopistoittain tarkasteltuna TUKKK:n vastaajat
olivat huomattavasti TY:n vastaajia epdvarmempia tyonsa jatkuvuudesta (TUKKK:n
vastaajista samaa mieltd 36 % ja TY:n 69 %) ja useammin sitd mieltd, etteivat etene
tyossaan (64 % TuKKK:n vastaajista ja 55 % TY:n vastaajista eri mieltd vaittdman
"Olen varma, ettd etenen tai saan ylennyksen tydssdni muutaman vuoden sisdlld”
kanssa). Syita tah&n on varmasti monia, mutta yhtena selityksena voisi olla l&hitulevai-
suudessa toteutuvan TY:n ja TuUKKK:n valisen konsortiohankkeen aiheuttama epévar-
muus tulevaisuudesta. Hankkeen tarkoituksenahan on lisata yliopistojen valista yhteis-
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tyotd muun muassa yhdistamalla joitakin tukipalveluja ja véhentdd pidemmaélla tah-
taimella hallintohenkil6ston tarvetta (TUKKK:n toiminta- ja taloussuunnitelma
2008-2011). Ehké jotkut pienemmén yksikon vastaajat, joista suurin osa kuului hallin-
tohenkilokuntaan, suhtautuivat osittain timan vuoksi epdilevasti tyonsa jatkuvuuteen.

Henkilostorynmaélld ei puolestaan ollut suurta vaikutusta kummankaan véaittdmén
kohdalla. Tosin opettajat ja tutkijat (67 %) olivat hiukan hallintohenkil6ita (60 %) var-
mempia tyonsa jatkuvuudesta. Sen sijaan ialla ndytti olevan merkittava vaikutus myos
edellda mainittujen vaittdmien kohdalla. Uralla etenemisen suhteen vastaajat olivat luon-
nollisesti eri mieltd sitd useammin mitd vanhempia he olivat. Tdm& on luonnollista,
koska nuorilla on yleensa pitempi tydura edessaan ja joillakin nuorilla vastaajilla ura oli
vasta alussa. Ymmarrettavaa lienee myos se, ettd lapsettomat vastaajat uskoivat etene-
vansa urallaan muita useammin. Selityksen& voi olla osaksi se, etteivat heilld ainakaan
lapset ja perhevelvoitteet olleet esteend uralla etenemiselle ja toisaalta se, etta
lapsettomat vastaajat olivat usein nuoria.

Vastaajan iélla oli vaikutusta myds kokemuksiin tyon jatkuvuudesta siten, etta vas-
taajat olivat sitd varmempia tyonsa jatkuvuudesta mit4 vanhempia he olivat. Tdma oli
odotettavissa, sill& l&hes kaikilla iakkdimmilla vastaajilla oli vakinainen virka ja lisaksi
on yleisesti tiedossa, ettd epdvarmuus tyon jatkuvuudesta yliopistoissa ja tyomark-
kinoilla yleissmminkin vaivaa erityisesti nuoria naisia (luku 2.2). 1k& voi selittdd myos
Sitd, ettd lapsettomat vastaajat olivat muita epdvarmempia tyonsa jatkuvuudesta — hehén
olivat suurimmaksi osaksi nuoria.

6.2  Akateeminen esimiesty6

Kirjallisuudessa on usein todettu, ettd esimiestydlla on erittdin suuri vaikutus tydyhtei-
son menestykseen seka alaisten tyéhyvinvointiin. Lisaksi esimiehet voivat omalla toi-
minnallaan joko helpottaa tai vaikeuttaa alaistensa tyon ja perheen yhteensovittamista
sekd vaikuttaa merkittévasti siihen, kuinka oikeudenmukaisia tydympdristoja yliopistot
ovat. On myo0s todettu, ettd naisjohtajat ovat avainasemassa yliopistojen kehittdmisessa
tasa-arvoisempaan suuntaan. Esimiestyd yliopistoissa on kuitenkin erityisen haastavaa,
silla asiantuntijat eivat ole helppoja johdettavia. My6s henkilokunnan jakautuminen
opetus- ja tutkimushenkilostéon seka hallinto- ja tukipalveluhenkilokuntaan tuo esi-
miestyohon omat erityispiirteensd. Toisaalta yliopistosektorilla on tapahtunut ja tulee
tapahtumaan suuria muutoksia ja sanotaan, etta esimiestyon rooli korostuu nimenomaan
muutostilanteissa.

Yhteensa 16 véittdman avulla pyrittiin selvittdméaan toisaalta sitd, miten tutkimuksen
kohteena olevat naisesimiehet kohtelevat alaisiaan ja ottavat huomioon alaistensa ela-
méankokonaisuuden seké toisaalta sitd, kuinka houkuttelevaksi ja mielekkaaksi he koke-
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vat esimiestyon yliopistossa (kohta 33). Vaittdmien perusteella muodostettiin kaksi
summamuuttujaa, joita olivat: alaisten elamadmankokonaisuuden huomioiminen ja esi-
miestyon houkuttelevuus.

Vastaajan yliopisto

[ NR%
[ TukKK

Alaisten
elamankokonaisuuden
huomioiminen

Esimiestydn
houkuttelevuus

Kuvio 4 Akateemisen esimiestyon houkuttelevuus ja alaisten
elamankokonaisuuden huomioiminen (ka)

Kuvion 4 perusteella vaikuttaisi olevan niin, ettd esimiehet todella pyrkivéat huomioi-
maan alaistensa eldménkokonaisuuden. Liséksi heista valtaosa vastasi olevansa samaa
mieltd kaikkien ilmioté kasittelevien vaittdmien kohdalla (LIITETAULUKKO 1). TY:n
vastaajat ottivat vastausten perusteella alaistensa elaménkokonaisuuden huomioon kes-
kimé&érin hieman paremmin kuin TuKKK:n naisesimiehet. Edelleen henkilostoryhmien
vastauksia vertaamalla nahdaan, ettd hallintohenkilokunta otti kaiken kaikkiaan huomi-
oon alaistensa eldmankokonaisuuden hieman paremmin kuin opettajat ja tutkijat. Ky-
seinen ero saattaa selittyd henkilostoryhmien toéiden luonne-eroilla. Esimerkiksi suh-
tautuminen alaisten perhevapaisiin (edellyttden, ettd myds alaiset kuuluvat opetus- tai
tutkimushenkildkuntaan) voi olla opetus- ja tutkimushenkilokuntaan kuuluvilla esimie-
hill4 hieman vastahakoista, koska opettajille on usein vaikea |0ytaa sijaista, erityisesti
kesken lukukauden.
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Vastaajien eldméntilanteita vertaamalla voidaan havaita, ettd lapsettomat vastaajat
olivat vahiten samaa mielta l&dhes kaikkien alaisten elaméankokonaisuuden huomioimi-
seen liittyvien véittdmien kanssa. Tama lienee ymmarrettdvad, koska tyon ja perheen
yhteensovittaminen ei todennakadisesti tuota heille itselleen ongelmia. T&ll6in heidan voi
olla vaikea samaistua lapsiperheissé eldvien alaisten erilaisiin tyon ja perheen yhteenso-
vittamisesta koituviin ongelmiin, varsinkaan, kun lapset eivat yleensa vaikuta negatiivi-
sesti tyon tekemiseen, eikd perhe muutenkaan juuri ndy tyopaikoilla. Poikkeuksena oli
kuitenkin véite “Otan téiden suunnittelussa huomioon alaisteni eldmdntilanteet”, jonka
kohdalla vahiten samaa mieltd olivat yllattden peruskouluikéisten tai sitd nuorempien
lasten didit (68 %).

Eri ik&luokkiin kuuluvien naisesimiesten vastauksia vertaamalla puolestaan ndhdé&an,
etta vahiten samaa mieltd kaikkien vaittdmien kanssa olivat 36—45-vuotiaat, joilla siis
oli eniten peruskouluikaisia tai nuorempia lapsia (79 %) ja, joiden joukossa oli vahiten
lapsettomia (13 %). Ehka erot johtuivat osittain siitd, ettd pienten lasten &dideilla on niin
paljon puuhaa oman perheensé ja tyon yhteensovittamisessa seka eri roolien vélilla toi-
mimisessa, etteivat he ehdi panostaa ihan yhtd paljoa alaistensa elamantilanteiden huo-
mioonottamiseen kuin ne vastaajat, joiden lapset olivat jo aikuisia. Toisaalta ikaryhmit-
téin tarkasteltaessa juuri 36—45-vuotiaat (96 %) uskoivat muita useammin, ettd alaisten
on helppo lahestya heitd perhe-elamaan liittyvissa kysymyksissa. Toisin sanoen alaisten
elaménkokonaisuuden ottivat huomioon parhaiten ne vastaajat, joiden lapset olivat jo
aikuisia.

Toiseksi eniten peruskouluikdisid tai nuorempia lapsia oli nuorilla, 25-35-vuotiailla
vastaajilla (57 %). Tosin heidén joukossaan oli myds eniten lapsettomia (43 %). Nuo-
rista vastaajista kaikki olivat samaa mielta véittamien “Suhtaudun myénteisesti alaisteni
perhevapaisiin” ja "Otan tdiden suunnittelussa huomioon alaisteni eldmdntilanteet”
kanssa. Selityksend tahan voisi olla, ettd nuoret naisesimiehet ovat itse potentiaalisessa
lastentekoidssa, elleivat jo ole diteja ja suhtautuvat siksi muita myodnteisemmin myos
alaisten perhevapaisiin. Lisaksi lienee itsestadnselvyys, ettd lahes kaikki vastaajat il-
moittivat kohtelevansa alaisiaan oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti, eika tassé asiassa
vastaajan taustatiedoilla ollut merkitysta. Vastaajilla ei mydskaan vastausten perusteella
ollut juuri ristiriitoja alaistensa kanssa.

Sitd vastoin vapaamuotoisten kommenttien perusteella vastaajat kokivat jonkin ver-
ran ristiriitoja omien esimiestensa kanssa. Tatd osoittavat muun muassa seuraavat TY:n
hallintohenkil6kuntaan kuuluvien vastaajien kommentit.

Esimiehen ongelmat suhteessa muuhun yo-yhteis6édn vaikuttanut liikaa
alaisten arvostukseen tydyhteisossa. Yhteiso ei puutu riittavan nopeasti ja
jamakkaasti, jos alaista kohdellaan kaltoin tai esimies jattda tydnsa
taysin/melkein tekemattd. Annetaan liikaa anteeksi. Toisaalta lyhyet
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palvelussuhteet/assistentuurit  jne. ja niihin liittyvd epavarmuus
vaikeuttanut sekéa alaisten ettd lahiesimiesten menestyksekasta tyontehoa
ja elam&a. Tallainen puuttumattomuuden polititkka on vaikeuttanut
omaakin uraani.

Ongelmat tyOpaikallani eivat sinénsd johdu vyliopistosta — tai
akateemisesta maailmasta, vaan huonosta johtamisesta omassa
tyoyksikossani (laitoksessamme). Tama nakyy erityisesti tyontekijoiden
(Ja tyon!) aliarvostuksena (sekd miesten etta naisten).

Edella olevista eri vastaajien kommenteista ndhdaan, ettd yliopistoty6hon ja -organi-
saatioon liittyy monenlaisia ongelmia. Jotkut niisté kiteytyvat luultavasti ammattijohta-
juuden puuttumiseen tai vahaisyyteen yliopistoissa (vrt. esim. Sipil& 2005). Tosin kaup-
pakorkeakoulut eroavat monessa suhteessa muista yliopistoista. Ensinndkin ne ovat
suuntautuneet muita yliopistoja enemmaén liiketalouteen ja niissd& myods opetetaan (lii-
ketaloudellista) johtamista. Toiseksi monet esimiesasemassa olevat ovat itsekin kaup-
pakorkeakoulun kasvatteja eli he ovat saaneet johtamiskoulutusta jo opiskeluaikanaan.
Kolmanneksi useat esimiehet ovat tulleet kauppakorkeakoulun palvelukseen yritys-
maailman johtopaikoilta, joten voisi siis olettaa, ettd niissd olisi esimiehind myds “am-
mattijohtajia”. Tdma ei kuitenkaan tarkoita, etteikd myos kyseisten yliopistojen johta-
misjarjestelmissa voisi olla ristiriitoja ja ongelmia.

Toisaalta ongelmat liittyvat usein myos yliopistotyon epédvarmaan luonteeseen ja
runsaaseen maaraaikaisuuksien kéyttoon. Liséksi tuoreen tyOlotutkimuksen mukaan
(Angesleva 2008, 22) stressi ja heikko tyoilmapiiri vaivaavat erityisesti korkeakoulujen
opettajia. Kyseisen tutkimuksen perusteella myds tyopaikkakiusaaminen on korkea-
kouluissa yleistd. Seuraava TY:n hallintohenkilokuntaan kuuluvan vastaajan kommentti
liittyy ndkemyseroihin vastaajan ja hanen esimiehensa vélilla.

Urakehitykseeni ja ty6honi vaikuttavat ristiriidat esimiehen kanssa.
Néakemyserot (-) kehittdmisessa.

Toisaalta ristiriidat voivat liittyd myos henkilokemioiden toimimattomuuteen, kuten
seuraavasta TY:n opetus- ja tutkimushenkilokuntaan kuuluvan vastaajan kommentista
voidaan nahda.

Henkilosuhteet (ts. tyotoverin/alaisen) kaytds haittaa arkip. asioiden
hoitamista. Jos ylenee entisen miesesimiehen esimieheksi, siitd nakéjaan
seuraa ongelmia.
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Kirjallisuudessa on usein todettu, etteivat asiantuntijat koe esimiestyOta erityisen
houkuttelevana, eiké esimiehiksi ole yliopistoissa juuri haluttu. Edella mainittu pitdnee
paikkaansa myos tamén tutkimuksen perusteella, silld suurin osa vastaajista oli eri
mieltd lahes kaikkien esimiestyon huokuttelevuutta mittaavien vaittdmien kohdalla (ks.
LITETAULUKKO 1). Joitakin eroja oli kuitenkin havaittavissa taustamuuttujia ver-
taamalla. Yliopistoittain tarkasteltuna TY:n naisesimiehet pitivat esimiestytta keski-
madrin houkuttelevampana kuin TUKKK:n vastaajat (kuvio 4).

Henkildstoryhmien vastauksia vertaamalla voidaan puolestaan havaita, etta hallinto-
henkil6kunta piti esimiestyotd houkuttelevana hieman useammin kuin opettajat ja tut-
kijat. Tama lienee ymmarrettdvad, koska opetus- ja tutkimushenkilokunnan tyd perustuu
ldahinnd henkildiden vahvaan asiantuntemukseen jollakin tietylla tieteenalalla, joka ei
yleensd ole johtaminen (muualla kuin kauppakorkeakouluissa, eikéd niissak&éan aina).
Hallinnolliset tehtdvat puolestaan ovat usein ennemminkin yleishallinnollisia ja edel-
Iyttavat erilaista asiantuntijuutta, kuten johtamiskykyjd ja/tai talous- ja HR-asioihin
liittyvad osaamista.

Toisaalta opetus- ja tutkimushenkilokuntaan kuuluvat pitdvat usein hallinnollisia,
omaan erikoisalaansa kuulumattomia tehtévia jopa vastenmielisind. Nykyinen suuntaus
vahent&é hallintohenkilékunnan maaraa on puolestaan merkinnyt sitd, ettd opettajat ja
tutkijat joutuvat kéyttdmaan yhd suuremman osan tyfajastaan hallinnollisten tehtdvien
hoitamiseen. Edelld mainitut asiat ovat olleet omiaan lisédmaan myos eri henkil9sto-
ryhmien vélisi& ristiriitoja, kuten seuraavasta TUKKK:n hallintohenkil6kuntaan kuulu-
van vastaajan kommentista voidaan havaita.

Hallintoty6ta ei yliopistossa arvosteta, tai arvostetaan entistd vahemman.
Vain tutkimus tai opetus on yliopistossa “oikeaa” tyétd. Hallinnolta on
“lupa” vaatia mitd vain, milloin vain ja ennen kaikkea milld tavalla vain.
Jollei "palvelua’ saa heti, koetaan ettei sitd saa lainkaan. Laitoksella on
enemmdn “oma porukka”, jota pidetddn koossa ja tuetaan muuta
ymparistdd vastaan, hallinnossa tallainen puuttuu. N&ain olen itse
kokenut, kun nyt olen siirtynyt laitokselta hallintoon.

Kommentissa kiteytyvét luultavasti monen muunkin hallintohenkilékuntaan kuuluvan
henkilon mietteet, silla vaikuttaa todella silté, ettd hallintohenkil6iden ty6 on yliopis-
toissa usein aliarvostettua (vrt. esim. Sipila 2005, 24).

Yleisesti ottaen voidaan kuitenkin todeta, ettd alle puolet vastaajista (49,5 %) oli tie-
toisesti hakeutunut esimiehiksi. Lisaksi vastaajat kokivat, etteivat olleet saaneet riitta-
vasti tukea esimiehend toimimiseen omalta esimieheltdadn (29 %), eivatka tydyhteisol-
tdén (45 %). Tuen puutteeseen liittyi myds se, etteivat vastaajat olleet mielestaan saa-
neet riittdvasti myoskaan esimieskoulutusta (36 %). (Suluissa nékyvat kyseisten
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véittdmien kohdalla samaa mieltd olevien vastaajien vastausprosentit.) Kaksi TY:n
opetus- ja tutkimushenkilokuntaan kuuluvaa vastaajaa antoikin Kritiikki& esimieskou-
lukseen liittyen.

Esimieskoulutukseen osallistuminen on ollut vaikeaa muiden ty6tehtavien
takia eli koulutuksen ajoittamiseen pitaisi olla enemman vaihtoehtoja.

Tama (vastaaja tarkoittaa esimieskoulutusta) on l&hinnd omasta
kiinnostuksesta kiinni, koulutukseen ei kannusteta tai ohjata, esim.
osallistuminen akateeminen johtajuus koulutukseen on taysin itsesta ja
omista tarpeista lahtevaa.

Kuten aikaisemmin todettiin, esimiehilld on I&hes aina kiire ja he tekevét paljon ylitoita.
Taman vuoksi on ymmarrettavés, ettei aika milldan riitd kaikkeen, joten esimerkiksi
omasta kouluttautumisesta joudutaan usein tinkimaan. Toisaalta kaksi TY:n hallinto-
henkil6kuntaan kuuluvaa vastaajaa ilmoitti kdyvansé esimieskoulutusta parhaillaan.

Akateeminen johtajakoulutus tukee parasta aikaa kehittymistani
esimiehena.

...esimieskoulutusta on tarjolla ja kéyn sellaista parhaillaan...

Liekd sattumaa, ettd esimieskoulutuksen saavutettavuuden hankalaksi kokeneet vastaa-
jat kuuluivat opetus- ja tutkimushenkil6kuntaan ja esimieskoulutusta parhaillaan kayvét
puolestaan hallintohenkilékuntaan, mutta tdma saattaa kuitenkin liittyd juuri opettajien
ja tutkijoiden tyon kausiluonteisuuteen. Opetusperiodien aikana ei juuri ehdita tekemaén
mitddn “ylimaardista”.

Liséksi yli 70 % vastaajista oli sitd mieltd, ettd ajanpuute haittaa alaisten asioihin pa-
neutumista. Esimiehet myos haluaisivat vaikuttaa alaistensa tyomaariin, mutta aina se ei
kuitenkaan ole mahdollista, kuten seuraavasta TY:n opetus- ja tutkimushenkilokuntaan
kuuluvan vastaajan kommentista kay ilmi.

Haluaisin vaikuttaa alaisteni tydmaariin, mutta mahdollisuudet vain
rajallisia lahiesimiesasemasta johtuen — laitosjohtaja vaikuttaa enemman
linjaratkaisuillaan.

Lahes kaksi vastaajaa kolmesta kuitenkin ilmoitti huolehtivansa siité, ettd alaisten tyo-
maara pysyy kohtuullisena. Ehké tuo kolmannes, joka ei ollut samaa mieltd kyseisen
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vaittaméan kohdalla késitti juuri ne, edelld mainitun kaltaiset esimiehet, jotka eivat pys-
tyneet vaikuttamaan tarpeeksi alaistensa tydmaariin itsestdén riippumattomista syista.

Hieman ristiriitaista kuitenkin oli, ettd suurin osa vastaajista oli keskimé&arin eri
mieltd niiden véittdmien kanssa, joista esimiestyon houkuttelevuus -summamuuttuja
koostui, mutta silti enemmist0 vastaajista, erityisesti hallintohenkil6istd (64 %), perus-
kouluikaisten tai nuorempien lasten &ideista (65 %), TY:n vastaajista (60 %) seké ial-
td&dn 25-35-vuotiaista (86 %), olivat samaa mieltd vaittdman “Koen esimiestyon yli-
opistossa mielekkddnd” kanssa. Toisin sanoen monet kokivat esimiestyon yliopistossa
mielekkaaksi kaikista akateemiseen esimiestyohon liittyvista haasteista, seka tuen ja
ajan puutteesta huolimatta.

6.3  Tasa-arvo ja tasapuoliset mahdollisuudet

Luvussa 2.4.4 todettiin, ettd monet naiset kohtaavat yliopistourallaan erilaisia raken-
teellisia esteitd. N&ita voi liittyd esimerkiksi yliopistojen rekrytointi-, valinta-, urakehi-
tys- ja ylenemispolitiikkaan. Sitd, kuinka tasapuolisiksi TY:n ja TUKKK:n naisesimiehet
kokevat urakehitysmahdollisuutensa yliopistossa ja kuinka tasa-arvoinen tydymparisto
yliopisto on, pyrittiin selvittdmaédn yhdeksan véittdaman avulla (kohta 26). Vaittamat ka-
sittelivat esimerkiksi piilosyrjintad, lasikattoilmiotd, rekrytointia sek& yliopiston tasa-
arvo- ja ylenemispolitiikkaa.

Tarkasteltaessa vastauksia yliopistoittain havaittiin, ettd TUKKK:n naisesimiehet oli-
vat TY:n vastaajia tyytyvaisempia jokaisen véittdman kohdalla (LHTETAULUKKO 2).
IImi6ta voi osittain selittaa se, ettd TUKKK:ssa on huomattavasti enemmaén (lahes puo-
let) naisesimiehida kuin TY:ssé (noin kolmannes). Talléin my6s suurempi osa paatok-
sentekijoista on naisia. Useissa tutkimuksissa on todettu, ettd yksi syy naisten ja miesten
véliseen epatasa-arvoon seka naisten heikompaan urakehitykseen yliopistoissa on juuri
naisten aliedustus péatoksentekoon oikeuttavissa viroissa (luku 2.4.2). Lisaksi
TuKKK:n vastaajista joka toisella oli naisesimies, kun taas TY:n vastaajista naisesimies
oli vain reilulla neljanneksella. Esimiehen sukupuolella naytti olevan merkittava vaiku-
tus vastaajien tyytyvéisyyteen tasa-arvoasioissa, silld ne vastaajat, joilla oli esimiehena
nainen, olivat samaa mieltd jokaisen aihetta késittelevan vaittaman kohdalla huomatta-
vasti useammin kuin miehen alaisuudessa tydskentelevét.

Yleisesti ottaen voidaan todeta, ettd TUKKK:ssa oltiin vastausten perusteella varsin
tyytyvaisia naisten asemaan yliopistossa, eivatkd naisesimiehet olleet juuri kohdanneet
rakenteellisia esteitd urallaan. Tama ilmeni siten, ettd véhintdan puolet vastaajista oli
samaa mieltd kaikkien tasa-arvoasioita mittaavien vaittdmien kohdalla. TY:ss& vastauk-
set puolestaan vaihtelivat huomattavasti tiedekunnittain ja laitoksittain. Kaikkein tyyty-
mattdmimpia nayttivat olevan laéketieteellisen tiedekunnan edustajat. He olivat muita
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useammin vastanneet olevansa eri mieltd vaittdmien “Yliopistoni rekrytointikdytannot
ovat oikeudenmukaisia naisia kohtaan” (38 %), “Yliopistoni ylenemispolitiikka on oi-
keudenmukainen naisia kohtaan” (57 %) ja "Yliopistoni valvoo tarkkaan henkiloston
nimittdmiseen ja ylenemiseen liittyvid asioita” (48 %). Tdma saattaa johtua osittain
siitd, ettd yliopistot ylipddnsa ja ladketieteellinen tiedekunta eritoteen mielletddn usein
erittain maskuliinisiksi ja patriarkaalisiksi organisaatioiksi (vrt. Handley 1994; Shaw —
Cassell 2007). Asia ilmenee myos erdan laéketieteellisessa tiedekunnassa tydskentele-
vén vastaajan kommentista:

...1aaket. tdk on erittain sovinistinen.

Toiseksi tyytymattomimmilta vaikuttivat matemaattis-luonnontieteellisen tiedekun-
nan vastaajat, silla suurin osa vastaajista oli eri mieltd véittdmien "Yliopistoni tasa-ar-
vopolitiikka edistaa aidosti naisten ja miesten valista tasa-arvoa” (57 %) ja "Naisilla ja
miehilld on yliopistossani yhtdldiset mahdollisuudet edetd urallaan” (71 %) kanssa.
Taytyy tosin huomata, ettd viimeksi mainitun véittdman kohdalla myods puolet laéketie-
teellisen tiedekunnan, kasvatustieteiden tiedekunnan ja rehtorinviraston vastaajista il-
moitti olevansa eri mieltd. Tamén perusteella vaikuttaa siis siltd, ettd TY:ssa naisilla ei
ole samanlaisia mahdollisuuksia edetd urallaan kuin miehill&. Samansuuntaisiin tulok-
siin on péaasty myos lukuisissa muissa, niin suomalaisissa kuin kansainvélisissékin tut-
kimuksissa (luku 2.4.3).

Eniten piilosyrjintéa oli puolestaan koettu kasvatustieteellisessa tiedekunnassa, koska
kolme neljasta vastaajasta oli eri mieltd vaittdman “En ole kohdannut tiedeyhteisdssdni
naisiin kohdistuvaa piilosyrjintdd esim. uralla etenemiseen liittyvissd asioissa” Kanssa.
Piilosyrjintaa oli koettu usein myds muissa tiedekunnissa ja laitoksissa, silla yli puolet
(54 %) kaikista TY:n vastaajista oli eri mielta kyseisen vaittdman kanssa.

TY:ssa vaikuttaa siis olevan melkoisesti parantamisen varaa naisten ja miesten vali-
seen tasa-arvoon, erityisesti naisten urakehitykseen liittyvissa asioissa. Tata korostaa
myos erddn TY:n hallintohenkilékuntaan kuuluvan vastaajan kommentti:

Viimeisimmassa viranhaussani minut ohitettiin perustelemalla, etta ko.
virkaan halutaan valita mies (tosin tdma vedettiin takaisin, kun kysyin,
voiko tallaista kayttaa perusteena) — ja virkaan valittiin tama mies.

Edellinen kommentti ja naisesimiesten vastaukset myods vahvistavat, ettd TY:ssd, kuten
monissa muissakin yliopistoissa niin Suomessa kuin kansainvélisesti, useat naiset koh-
taavat erilaisia rakenteellisia esteitd yliopistourallaan. Kun tasa-arvoon ja urakehityk-
seen liittyvia asioita verrattiin kaikkien kyseisiin véittdmiin vastanneiden kesken siihen,
kuinka hyvin vastaajat olivat edenneet urallaan valmistumisensa jalkeen, havaittiin, etta
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yleisesti ottaen kaikkein tyytyvéisimpia olivat ne vastaajat, jotka eivat olleet edenneet
lainkaan yliopistourallaan. Kyseinen havainto ei yllattanyt, silla voidaan olettaa, etta he
olivat padsseet saman tien yliopistoon t0ihin tullessaan esimiestason tehtdaviin. Hieman
erikoista oli kuitenkin, ettd juuri kyseiset vastaajat olivat yliopistouransa aikana torman-
neet vastaajista eniten lasikattoon (29 %).

Kaikesta huolimatta TY:n vastaajien joukosta l6ytyi kuitenkin myo6s tyytyvéisia
naisesimiehié. Kaikkein tyytyvaisimpié tasa-arvoasioihin oltiin oikeustieteellisessa tie-
dekunnassa. Kyseisistd vastaajista suurin osa oli samaa mieltd seuraavien véittdmien
kanssa:

1. "Yliopistoni rekrytointikdytinnét ovat oikeudenmukaisia naisia kohtaan” (100 %)

2. "Yliopistoni ylenemispolitiikka on oikeudenmukainen naisia kohtaan” (100 %)

3. ”Yliopistoni tasa-arvopolitiikka edistaa aidosti naisten ja miesten vélisté tasa-arvoa”
(50 %)

4. Naisilla ja miehilld on yliopistossani yhtdldiset mahdollisuudet edetd urallaan™
(100 %).

Tyytyvéisimpid yliopiston harjoittamaan valvontaan henkildston nimittdmiseen ja yle-
nemiseen liittyvissa asioissa olivat puolestaan erillislaitosten vastaajat (59 %).
Mielenkiintoista on my®gs, etta kaikesta huolimatta yli puolet (55 %) TY:n vastaajista
piti tiedemaailmaa houkuttelevana uravaihtoehtona naisille ja ”vain” vajaan neljannek-
sen (24 %) ura oli tormannyt lasikattoon. Lisdksi suurin osa niin TY:n (66 %) kuin
TuKKK:n (65 %) vastaajista oli sitd mieltd, ettd mieskollegat kohtelevat heita tasaver-
taisesti (kohta 34). Toisaalta yli puolet (51 %) vastaajista uskoi perhevapaisiin liittyvien
keskeytysten heikentdvdn naisten urandkymia vyliopistotydssd, kun taas TuKKK:n
naisesimiehistd nain ajatteli vain reilu viidennes (21 %). Tarkasteltaessa koko vastaaja-
joukon vastauksia henkildstoryhmittéin voidaan havaita, ettd hallintohenkilékunta oli
keskimé&arin opetus- ja tutkimushenkildstoa tyytyvaisempia tasa-arvoon ja tasapuolisiin
mahdollisuuksiin liittyvissa asioissa. Erot eivat kuitenkaan olleet suuria.

6.4 Kompromissit ja uhraukset

Monet naiset ovat joutuneet tekemaén erilaisia uraansa liittyvid kompromisseja puo-
lisonsa uran tai perheensa hyvaksi. Tutkimusten mukaan (ks. esim. Voutilainen 1996;
Smith 1997; Repo 2005) naiset ovat kahden uran perheissé joutuneet yleensa tekemaan
kompromisseja miehid enemman. Toisaalta useat naiset ovat saattaneet joutua uhraa-
maan joko omaa aikaansa tai puolison, perheen ja/tai ystavien kanssa vietettdvaa aikaa
saavuttaakseen nykyisen asemansa. Harvinaisempia, mutta silti joidenkin vastaajien
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kohdalla todellisia uhrauksia olivat myds lasten hankinnan lykk&aminen tai siité luopu-
minen uran vuoksi (kohta 4). TY:n ja TUKKK:n naisesimiesten kokemuksia edell&d mai-
nituissa asioissa pyrittiin selvittdmaan yhdeksén vaittdman (kohta 28) avulla. Vaittdmat
liittyivat vastaajien parisuhteeseen seké erilaisiin kompromisseihin ja uhrauksiin, joita
naiset yleisesti ottaen joutuvat usein tekemé&én joko uransa tai perheensa vuoksi.

Vastausten perusteella sekd TY:n ettd TUKKK:n vastaajat olivat joutuneet tekemaén
monenlaisia uhrauksia nykyisen asemansa vuoksi (LHTETAULUKKO 3). Opettajat ja
tutkijat olivat tehneet niitd hieman hallintohenkil6itd enemmén. Sitd vastoin yliopistoit-
tain tarkasteltuna TY:n vastaajat olivat uhranneet uransa vuoksi hieman TuUKKK:n vas-
taajia enemman omaa (76 %/71 %) seka sosiaalista (66 %/50 %) aikaansa, kun taas
TuKKK:n vastaajat olivat uhranneet TY:n vastaajia enemman puolisonsa kanssa vietet-
tavaa aikaa (62 %/54 %). Lisaksi kaikista vastaajista ne, joiden puolisolla ei ollut aka-
teemista loppututkintoa, olivat joutuneet uhraamaan enemmén (85 % samaa mieltd)
omaa aikaansa saavuttaakseen nykyisin asemansa kuin ne, joiden puoliso oli suorittanut
akateemisen tutkinnon (67 % samaa mieltd). Tahan saattaa vaikuttaa esimerkiksi se, etta
perheissd, joissa nainen on miestddn korkeammin koulutettu, hédn voi hyvinkin olla
my0s perheen paéelattaja. Talloin on ymmarrettavaa, ettd han on joutunut ponnistele-
maan uransa vuoksi ehkd enemman kuin sellainen vastaaja, jonka puoliso on itsekin
suorittanut akateemisen tutkinnon. Edelld mainittu puolestaan voi johtua siitd, ettd kah-
den akateemisen perheissa tulotaso on luultavasti korkeampi kuin monissa muissa per-
heissd. Toisaalta haasteellisemmasta tyotehtévasta (32 %/19 %) ja kouluttautumismah-
dollisuuksista (26 %/19 %) olivat joutuneet luopumaan hieman muita useammin ne
vastaajat, joilla oli akateemisen tutkinnon suorittanut puoliso (kohta 23).

Yksi suurimmista uhrauksista, joita nainen voi uransa vuoksi tehdd, on lasten han-
kinnan lykkaaminen tai siitd luopuminen. Vastaajista suurin osa ei ollut tehnyt téllaisia
uhrauksia (TY:n vastaajista kolme neljastd ja TUKKK:n vastaajista 71 %), mutta jos
verrataan henkilostoryhmittdin niitd, jotka olivat lykénneet lasten hankintaa uransa
vuoksi, niin hiukan opettajia ja tutkijoita (22 %) enemman téllaisia uhrauksia olivat teh-
neet hallintohenkil6kuntaan (28 %) kuuluvat. Ikéluokittain tarkasteltuna lasten hankin-
taa olivat puolestaan lyké&nneet eniten 46-55-vuotiaat (31 %) ja véahiten 56—65-vuotiaat
(12 %). Lasten hankinnasta luopuneita ei ollut vastaajien joukossa kuin yksi.

Kompromisseja perheen vuoksi oli tehty huomattavasti véhemmaén kuin uhrauksia
uran vuoksi. Haasteellisemmasta tyotehtévéstd (kohta 23) oli joutunut luopumaan per-
heen vuoksi kuitenkin yli kolmannes (39 %) TuKKK:n ja hieman yli neljannes (27 %)
TY:n vastaajista. Koulutusmahdollisuuksien (kohta 23) kohdalla vastaavat luvut olivat
molempien yliopistojen kohdalla hieman pienemmét (TY 24 % ja TUKKK 31 %).

Sen sijaan puolison uran tukeminen ei ollut aiheuttanut juurikaan ongelmia vastaa-
jien uralle. Tassé oli kuitenkin pieni ero opetus- ja tutkimus- sekd hallintohenkilokun-
nan valilla siten, ettd puolison uran tukeminen oli aiheuttanut hieman opettajia ja tutki-
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joita (14 %) enemman ongelmia hallintohenkilGille (23 %). Kompromisseja oli tehty
puolison kanssa puolin ja toisin erityisesti niissa perheissd, joissa my6s puoliso oli aka-
teemisesti koulutettu. Perheen hyvéksi tehdyt kompromissit ja toisaalta uran vuoksi teh-
dyt uhraukset olivat ymmarrettavasti sitd yleisempid, mitd enemman vastaajilla oli lap-
sia.

Vastaajat vaikuttivat olevan pé&éasiassa tyytyvaisid parisuhteeseensa. Parisuhdetyyty-
véisyyteen voi osittain vaikuttaa se, ettd suurin osa vastaajista ilmoitti puolison suhtau-
tuvan kannustavasti ja ymmartévaisesti heidan yliopistouraansa kohtaan. Néin oli erityi-
sesti niiden vastaajien kohdalla, joiden puoliso oli itsekin suorittanut akateemisen tut-
kinnon, sill& kyseisistad vastaajista 86 % ilmoitti puolison suhtautuvan kannustavasti
heidéan yliopistouraansa kohtaan ja 88 %:n kohdalla vastaajien akateemisesti koulutetut
puolisot ymmarsivét yliopistotyén erityisluonnetta. Vastaavat luvut niiden vastaajien
kohdalla, joilla ei ollut akateemisen tutkinnon suorittanutta puolisoa, olivat 63 % ja
46 %.

Lisaksi joillakin TY:n vastaajilla puolison kannustavuuteen ja ymmartavaisyyteen
saattoi vaikuttaa jonkin verran se, ettd joka neljannelld vastaajalla, jolla oli puoliso,
my0s tdmé teki yliopistotyttd. TUKKK.n kohdalla asialla ei ollut juuri vaikutusta, sill&
vain 8 %:lla oli yliopistotyotd tekeva puoliso. Tulosten perusteella ne vastaajat, joiden
puolisot tekivat yliopistoty6td, ilmoittivat useammin puolison suhtautuvan kannusta-
vasti (94 %) ja ymmértavaisesti (100 %) heidan yliopistouraansa kohtaan kuin ne vas-
taajat, joiden puolisot tekivat muun alan ty6ta (vastaavat luvut 71 % ja 63 %). Lisaksi
heisté kaikki olivat tyytyvaisia parisuhteeseensa. Tosin niistakin vastaajista, joiden puo-
lisot tekivat muun alan tyotd, 84 % ilmoitti olevansa tyytyvadinen parisuhteeseensa. Toi-
saalta parisuhdetyytyvéisyyteen vaikuttaa todenndkoisesti myds se, kuinka tasaisesti
perheissé jaetaan kotityot ja lastenhoito. Tutkimusten mukaan erimielisyyksia puolisoi-
den vélilla aiheuttavat juuri kotity6t (ks. esim. Melkas 2004, 36). Mikali kotityot teh-
daan puolison kanssa yhdessd, voidaan olettaa, ettd myds erimielisyyksia koituu va-
hemman kuin niissa perheissd, joissa nainen tekee valtasosan kotitdista yksin.

Suurin ero TY:n ja TUKKK:n vastaajien valilla kohdan 28 véittdmien perusteella oli
siind, ettd lahes kaikkien TUKKK:n vastaajien (85 %) mielesté oikea puoliso oli uralla
menestymisen avain samalla, kun TY:n vastaajista ndin ajatteli vain reilu puolet (56 %)
naisesimiehistd. On kuitenkin huomattava, ettd kyseessd olevaan kysymykseen ovat
saattaneet vastata myos ne naisesimiehet, joilla ei ollut puolisoa. TUKKK:n vastaajista
ldhes kaikilla oli puoliso, kun taas TY:n vastaajista yli neljanneksella ei ollut puolisoa.
Toisaalta kaikista niista vastaajista, jotka olivat naimisissa tai avoliitossa, 61 %:n mie-
lesta oikea puoliso oli uralla menestymisen avain, joten puolisolla todella néytti olevan
merkittéva vaikutus vastaajien uraan.
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6.5  Tyon ja perheen véliset konfliktit

Toisinaan tyon ja perheen yhteensovittaminen saattaa olla hankalaa. Erityisesti elaman
“ruuhkavuosina” eli silloin, kun lapset ovat pienid, useat perheet kohtaavat erilaisia
tyostd perheeseen ja perheestd tyohon suuntautuvia konflikteja. Toisaalta monet keski-
ikaiset ihmiset joutuvat huolehtimaan myds ik&antyvistd vanhemmistaan tai muista 1a-
heisistadn. Esimerkiksi Haavio-Mannilan, Jallinojan ja Strandellin tutkimuksen mukaan
(Haavio-Mannila 1984, 126-127) eniten vanhuksista huolehtivat keski-ikdiset ylemmat
toimihenkilonaiset. Tyon ja perheen valiset konfliktit saattavat puolestaan aiheuttaa
stressié ja kuormittuneisuuden tunnetta, joilla voi olla monia tyon ja perheen yhteenso-
vittamista haittaavia vaikutuksia.

Tyon ja perheen vuorovaikutukseen liittyvien asennevéittdmien (kohta 23) avulla py-
rittiin selvittdmé&an, olivatko vastaajat kokeneet tyon ja perheen valisia konflikteja ja,
mikéli olivat, niin minké& tyyppisié konflikteja he olivat kokeneet. Perustuivatko vastaa-
jien kokemat konfliktit esimerkiksi aikaan (aika ei riitd kaikkeen), kuormittuneisuuteen
(yhden roolin aiheuttama stressi vaikuttaa toisen roolin suorittamiseen) vai pohjau-
tuivatko ne ennemmin kayttaytymiseen (eri rooleissa vaadittavat toimintatavat ovat ris-
tiriidassa keskendan)? Liséksi pyrittiin selvittdmé&an suuntautuivatko konfliktit ennem-
min tyosté perheeseen, perheesté tyéhon vai molempiin (luku 3.2).

Yhteensa 32:n aihetta késittelevan asennevdittaman perusteella muodostettiin kolme
summamuuttujaa, joita olivat: konflikti tydsta perheeseen, konflikti perheesta tyohon ja
konfliktien aiheuttama kuormittuneisuus (kuvio 5).
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Vastaajan yliopisto
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Kuvio 5 Tyon ja perheen vuorovaikutukseen liittyvat konfliktit seka konfliktien

kuormittavuus (ka)

Kuvion perusteella vaikuttaisi olevan niin, ettd vastaajat todella kokivat konflikteja,
jotka suuntautuivat tyostd perheeseen. Verrattaessa eri henkildstoryhmien vastauksia
keskenddn, voidaan havaita, ettd konflikteja kokivat erityisesti opettajat ja tutkijat. T&-
han saattaa vaikuttaa muun muassa se, ettd nelja viidestd opetus- ja tutkimushenkilo-
kuntaan kuuluvasta vastaajasta teki saannollisesti ylitoitd, kun taas hallintohenkilokun-
nasta vastaava osuus oli 43 %. Ylitdiden tekeminen erityisesti opetus- ja tutkimushen-
kilokunnan keskuudessa oli siis ennemminkin s&&nté kuin poikkeus, mutta myés hal-
lintohenkilokuntaan kuuluvat tekivét usein ylitoitd. Tata vahvistaa myos erdan TY:n
hallintohenkil6kuntaan kuuluvan vastaajan kommentti.

Mikaan aika ei riitd hyvaan tyojalkeen, kun kaikkea (projekteja +
lisatehtavid) tulee lisda eikd mitddn oteta pois. Tybajan puitteissa on
hankala kehittdéd mitdan. Kehittdmistyét ja oma kouluttautuminen
tapahtunut omalla ajalla tai tydajalla, mutta tydajan jalkeen teen taas
ylitoita.
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Ajan riittamattdmyys, jatkuva kiire ja sddnnollinen ylitdiden tekeminen ovat piirteita,
jotka ovat osa suurempaa ongelmakokonaisuutta niin yliopistoissa kuin koko yhteiskun-
nan tasolla. Aitan (2006, 31-33) mukaan s&&nndlliseksi kayneet ylityot ja ylipitkat tyo-
viikot voidaan tulkita oireina tai ndkyvana jadvuorenhuippuna pinnan alla olevista on-
gelmista. Tyoviikkojen jatkuva venyminen saattaa olla yhteydessd monenlaisiin henki-
|6ston aliresurssointia tai tyon organisointia koskeviin ongelmiin. Tyota ei ehka ole or-
ganisoitu riittavasti siten, ettd asiantuntijatyttd tekevét voisivat keskittya tydaikanaan
omaan asiantuntija-alueeseensa, vaan he joutuvat k&yttdmaan liikaa aikaa paivittaisten
juoksevien ty6tehtavien hoitoon. Varsinaisen keskittymistd vaativan suunnittelu-, ke-
hittdmis- ja kirjoittamistyonsa he joutuvat tekemadén omalla ajallaan, esimerkiksi iltaisin
tai viikonloppuisin. Ylipitkat tyoajat ja toiden vieminen Kkotiin puolestaan verottavat
sédannollisesti jatkuessaan tyontekijan voimavaroja. Samalla ne vaikeuttavat tyon ja per-
heen yhteensovittamista.

Edelld mainittu pitdnee hyvin paikkaansa myos yliopistojen naisesimiesten kohdalla,
sill& esimerkiksi viimeisimman tydolotutkimuksen valossa ty6elaméan Kiristyvat vaati-
mukset ovat kohdistuneet erityisen voimakkaasti juuri esimiesty6té tekeviin. Vuoden
2003 tyoolotutkimuksen mukaan esimiehet kokivat haittaavaa kiirettd enemman kuin
muut palkansaajat. Liséksi kyseisen tutkimuksen mukaan esimiehet miettivat ja tekevat
ty6tddn myos vapaa-aikana, joutuvat usein venyttdmaén tyopaivaéd saadakseen tyot teh-
tyd, joutuvat usein keskeyttdméén tyonsa esimerkiksi puheluiden vuoksi seka joutuvat
kayttamé&an paljon aikaa jatkuvan informaatiotulvan ké&sittelyyn. Kaikkia edell& mainit-
tuja asioita esimiehet joutuvat tekemaédn noin kaksi kertaa yleisemmin kuin palkansaa-
jat, jotka eivét ole esimiesasemassa. Liséksi esimiehet kokevat tyonsa henkisesti ras-
kaampana kuin muut palkansaajat sitd yleisemmin, mitd enemman heilld on alaisia
(Kontiainen 2006, 155-171). Samansuuntaisiin tuloksiin on paasty myds OAJ:n ja tyo-
terveyslaitoksen teettdmasséa korkeakouluopettajiin kohdistuneessa tutkimuksessa, jonka
mukaan tyo stressasi opettajia enemman kuin vaestoa keskimaarin (Angesleva, 2008,
22).

Kasilla olevan tutkimuksen mukaan myds vastaajien ialla oli merkitystd konfliktien
kokemiseen siten, etta eniten niitd kokivat 46-55-vuotiaat vastaajat. Se on ymmarretta-
vaa, koska kyseiseen ikéluokkaan kuuluvilla oli usein seka huollettavia lapsia ettd muita
tukea tai apua tarvitsevia ldhiomaisia. Tama oli selvasti havaittavissa my0ds aineiston
perusteella, silla juuri kyseiseen ikéluokkaan kuuluvilla oli nuorempia ikaluokkia use-
ammin lahiomaisia, jotka tarvitsivat apua tai tukea usein. Toisaalta tukea kaipaavia l&a-
hiomaisia oli melko paljon myods 56—65-vuotiailla vastaajilla, mutta heilld oli luonnolli-
sesti harvemmin kotona asuvia lapsia. Konfliktit eivat kuitenkaan yleisesti ottaen li-
séantyneet merkittavasti lasten lukumaarén kasvaessa kuin silta osin, ettd tyon vaati-
mukset vaikeuttivat hyvén suhteen yllapitdmista puolisoon ja lapsiin sitd enemman, mita
enemman vastaajalla oli lapsia.
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Mikali verrataan TY:n ja TuKKK:n naisesimiesten vastauksia, niin enemman
konflikteja tyosta perheeseen kokivat TUKKK:n naisesimiehet (ks. liitetaulukko 4). Asi-
aan saattoi vaikuttaa se, ettd TUKKK:n vastaajat olivat keskimé&éarin hiukan nuorempia
(47 vuotta) kuin TY:n vastaajat (49 vuotta). Liséksi niistd TUKKK:n vastaajista, joilla
oli lapsia, 43 %:lla lapset olivat peruskouluikéisia tai nuorempia, kun taas TY:n vastaa-
jista yhté& nuoria lapsia oli vain joka kolmannella. My6s keskimaarainen lapsiluku oli
TuKKK:n vastaajilla (1,79) hiukan korkeampi kuin TY:n vastaajilla (1,69). Edella mai-
nituilla asioilla oli luultavasti vaikutusta myos siihen, ettd TY:n vastaajat (72 %) kyke-
nivat TUKKK:n vastaajia (47 %) huomattavasti useammin jérjestdmaan elaméansa niin,
ettd ty0 ja perhe-eldmé olivat tasapainossa. Sill4, kuuluiko vastaaja opetus- ja tutkimus-
henkilokuntaan vai hallintohenkil6kuntaan ei vastausten perusteella nédyttdnyt olevan
merkittdvaa vaikutusta tyon ja perheen tasapainon saavuttamiseen.

Sen sijaan perhe ei tulosten perusteella juuri vaikuttanut kielteisesti tyéhon, silla suu-
rin osa sekd TY:n ettd TuKKK:n vastaajista oli eri mieltd kaikkien niiden vaittdmien
kanssa, joista konflikti perheesta tyohon -summamuuttuja muodostui. Tulokset olivat
siis tyOstd perheeseen ja perheestd tyohon liittyvien konfliktien osalta samansuuntaisia
kuin monissa muissakin aihetta kasittelevissa tutkimuksissa (ks. esim. luku 3.2). Toisin
sanoen tyo vaikuttaa haitallisemmin perheeseen kuin perhe tyohon.

Jos kuitenkin verrataan sekd lasten lukumé&éraa etta vastaajien elamantilannetta, voi-
daan havaita, ettd mitd enemman lapsia vastaajilla oli ja mitd nuorempia lapset olivat,
sitd enemmaén perheelld oli haitallisia vaikutuksia tydhon. Myos vastaajien ialla oli mer-
kitystd asiassa, silld 36-45-vuotiaat ilmoittivat muita useammin perheen vaikuttavan
haitallisesti tyéhon. Tama ei kuitenkaan tullut yllatyksend, silld juuri kyseiseen ikéaluok-
kaan kuuluvilla oli eniten peruskouluikéisia tai nuorempia lapsia. Ainoastaan véittdméan
"Minun on vaikea keskittyd tyohoni kotiasioiden vuoksi” kohdalla 56—65-vuotiaat vas-
tasivat hiukan muita useammin olevansa samaa mielta (9 %). Sen sijaan silla, kuuluiko
vastaaja opetus- ja tutkimus- vai hallintohenkilokuntaan ei nayttdnyt olevan merkittavaa
vaikutusta perheesté tyohon liittyvien konfliktien kokemiseen.

Konfliktien kuormittavuudesta ja tyon aiheuttamasta stressista karsi suurin osa seka
TY:n ettd TUKKK:n vastaajista. Riittamattomyyden tunteesta kérsivat hiukan muita
useammin 36-45-vuotiaat (63 %), oman ajan riittdmattomyydestd puolestaan 46-55-
vuotiaat (69 %). Jalkimmaisen kohdalla erot eri ik&luokkiin kuuluvien vastauksissa oli-
vat kuitenkin selvemmat. Tyostressistd ja tdiden siirtymisesta kotiin karsivat lahes
kaikki vastaajat, mutta 25—-35-vuotiaiden ikdluokassa tdmaé oli kaikkein yleisinta (84 %).
IImi6 voi osittain selittya silla, etta nuorilla vastaajilla on usein enemman opettelemista
kuin kokeneemmilla naisesimiehilld. Liséksi kokeneilla opettajilla ja tutkijoilla on
yleensa paljon vuosien varrella kertynyttd materiaalia seké selvat opetus- ja tutkimus-
metodit jo valmiiksi. Nuoret opetus- ja tutkimushenkilokuntaan kuuluvat saattavat puo-
lestaan joutua tekemdan huomattavasti kokeneempia kollegoitaan enemman uusia mate-
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riaaleja sekd hiomaan opetus- ja/tai tutkimustekniikkaansa. Talléin he mahdollisesti
joutuvat viemaan muita useammin toitd myos kotiinsa.

Stressin kokeminen ja toiden vieminen kotiin olivat muutenkin yleisempid opettajilla
ja tutkijoilla (78 %) kuin hallintohenkil6illa (56 %). Kyseinen ero johtuu luultavasti ai-
nakin osittain opettajien tyon urakkaluonteisuudesta. Tyot kasautuvat yleensa opetuspe-
riodien aikana, jolloin opettajien aikatauluista voi tulla erittéin tiiviitd. Tallgin he joutu-
vat ymmarrettavasti viemaan toitd usein myos kotiin, mikd puolestaan liséé stressia ja
vaikeuttaa tyon ja perheen yhteensovittamista. Toisaalta opetusperiodien véliin jaa
yleensd vapaampia jaksoja.

Lasten lukuma&aralla oli vaikutusta riittdmattémyyden tunteen ja oman ajan riitta-
mattomyyden kanssa siten, ettd mitd enemmaén lapsia vastaajalla oli, sita yleisempié ky-
seiset tuntemukset olivat. Sitd vastoin tyostressin kokemiseen ja toiden kotiin siirtymi-
seen lasten lukumaarélla ei nayttanyt olevan selvéa vaikutusta. Myoskaan silla, olivatko
vastaajien lapset peruskouluikéisié tai nuorempia vai lukioikaisia tai vanhempia, ei ollut
vastausten perusteella merkittavad vaikutusta konfliktien aiheuttamaan kuormittavuu-
teen. Tosin omaa aikaa jdi luonnollisesti hieman véhemman niille, joiden lapset olivat
pienid. Yliopistoittain vertailtaessa TY:n vastaajat kérsivat hiukan TUKKK:n vastaajia
enemman riittdméattdmyyden tunteesta ja tyostressistd, TUKKK:n vastaajat puolestaan
kokivat hieman useammin, ettei heille j&& tarpeeksi omaa aikaa (LIITETAULUKKO 4).
Yleisesti ottaen voidaan todeta, ettd konfliktien aiheuttama stressi ja kuormittavuus vai-
kuttavat my0s jaksamiseen. Ehké tastd johtuen enemmisto vastaajista ilmoitti, ettei enda
tyopdivan jalkeen jaksa tehdd monenlaista.

Suurimmat ongelmat tyon ja perheen yhteensovittamisessa liittyivat, myos taman
tutkielman vastaajien mielestd, ajanhallinnan kysymyksiin (vrt. lukuja 3.2 ja 3.3), silla
61 % TY:n vastaajista ja jopa 85 % TuKKK:n vastaajista ajatteli ndin. Ty6ajoilla ja tyén
organisoinnilla voidaan osittain helpottaa arjen ajanhallintaa. Useimpien vastaajien
mielesté liukuva tyoaika helpotti tyon ja perheen yhteensovittamista. Sen sijaan etéatyota
yliopistoissa voivat yleensd tehda vain opetus- ja tutkimushenkilékuntaan kuuluvat.
Heistd 41 %:n mielesta etaty6 oli hyva ratkaisu tyon ja perheen yhteensovittamisessa,
kun taas hallintohenkilokunnasta vain 14 % oli tatd mieltd. Yliopistoittain tarkasteltuna
etatyon tekeminen oli yleisempééd TY:ssd, mutta toisaalta TY:n vastaajista suurin osa
kuului opetus- ja tutkimushenkiléstoon (61 %), kun taas TUKKK:n vastaajista valtaosa
kuului hallintohenkil6kuntaan (64 %). Osa-aikatyo6ta teki hyvin harva naisesimies (TY 4
% ja TUKKK 7 % vastaajista). Tdma on ymmadrrettdvad, koska esimiesasemassa olevilta
edellytetdédn yleensé kokoaikatyon tekemista.

Valtaosalla vastaajista ei ollut enda pienia lapsia, mutta niista naisesimiehistd, joilla
lapsia oli, lahes kaikki olivat tyytyvdisia lastensa hoitojérjestelyihin. Tama ei ollut yl-
lattavaa, silla Suomessa on poikkeuksellisen hyvat kunnalliset lastenhoitopalvelut.
Suomi on esimerkiksi siitd harvinainen valtio, ettd Suomessa on alle 3-vuotiailla sub-
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jektiivinen oikeus paivahoitoon (ks. esim. Salin 2005, 94). Lasten hoitojarjestelyja kos-
kevien asennevéittamien vastauksista oli selvésti havaittavissa, ettd TY:n vastaajat oli-
vat useammin valinneet “ei samaa eikd eri mieltd” -vaihtoehdon. Td&ma johtuu luulta-
vasti siité, ettd TUKKK:n vastaajiin verrattuna huomattavasti harvemmalla heisté oli pe-
ruskouluikéisia tai nuorempia lapsia, eivatka vaittdmat néin ollen koskeneet heita.

Tyon ja perheen vuorovaikutukseen liittyvien asennevéittdmien vastauksista havai-
taan myos, etté lasten sairastuessa kotiin ei valttdmatta jadkaan vastaaja itse (40 % vas-
taajista samaa mieltd kyseisen asennevaittdmén kanssa). Tulos on yhtenevéinen useiden
tutkimusten kanssa, silla niiden mukaan (luku 3.1) korkeasti koulutettujen, julkisella
sektorilla tyoskentelevien ja vaativaa tyoté tekevien naisten puolisot osallistuvat keski-
maéardistd enemman perhevelvoitteista huolehtimiseen. Lisdksi vastaajista lahes puolet
haluaisi, ettd puoliso jéisi perhevapaalle, jos se olisi ajankohtaista. Suurin osa heisté (yli
kaksi kolmesta TY:n vastaajasta ja yli puolet TUKKK:n vastaajista) oli myos sitd mielt,
ettd naisten asema tiedeyhteisossé paranisi, mikali miehet k&yttaisivat enemman perhe-
vapaita. Vastaajien tyohon sitoutumista ja urakeskeisyyttd puolestaan saattaa havain-
nollistaa se, ettd niista vastaajista, joilla oli lapsia, noin kaksi vastaajaa kolmesta (65 %)
ei jaisi kotiin hoitamaan lapsia, vaikka se olisi taloudellisesti mahdollista.

Vastaajat olivat lahes yksimielisia siitd, ettd tasapainoinen tyo- ja perhe-eldma ovat
yksilon hyvinvoinnin perusta (kohta 22). Kaksi vastaajaa kolmesta olikin sitd mielt,
ettd he pystyvét jarjestamaan elamansa niin, ettd tyo ja perhe-eldma ovat tasapainossa.
Tulos oli hieman yllattava, silla vastaajat kokivat tyonsa yleisesti ottaen erittain kuor-
mittavaksi ja tekivat paljon ylitoitd, joten olisi voinut olettaa, ettd harva kykenee jarjes-
tdmaan elamansa niin, ettd sen eri osa-alueet ovat tasapainossa. Viimeksi mainitun koh-
dalla vastaajien taustatekijoilla oli kuitenkin jonkin verran vaikutusta asiaan. TY:n vas-
taajat (71 %) onnistuivat huomattavasti TUKKK:n vastaajia (46 %) useammin jarjesta-
maan eldmansé niin, etta tyo ja perhe olivat tasapainossa. Sen sijaan henkildstoryhmien
valilla ei vaikuttanut olevan selvéé eroa asiassa. Elaméntilanne puolestaan vaikutti siten,
ettd niilla vastaajilla, joilla oli seka peruskouluikaisia tai nuorempia etté lukioikaisia tai
vanhempien lapsia, oli eniten vaikeuksia tasapainon saavuttamisessa (57 % eri mieltd).
Edelleen tasapainon saavuttamisen kokivat ymmarrettdvasti muita vaikeammaksi ne
vastaajat, joilla oli nelja tai viisi lasta (67 % eri mieltd). Samoin oli niiden vastaajien
kohdalla, joiden piti auttaa lahiomaisiaan muutaman kerran viikossa (33 % samaa
mieltd) tai paivittain (50 % samaa mieltd).

6.5.1  Kaotitdiden jakaminen perheessa

Useiden niin suomalaisten kuin ulkomaistenkin tutkimusten mukaan naiset joutuvat
monessa perheessa huolehtimaan miehia enemman perhevelvoitteista, kuten kotitoista ja
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lastenhoidosta (luku 3.1). Tdmén vuoksi naisten kokonaistytaika on usein pitempi kuin
miesten (ks. esim. Hochschild 1997; Miettinen 1997, 94). Toisaalta monet tutkimukset
ovat osoittaneet, ettd korkeasti koulutettujen, vaativaa asiantuntijatyoté tekevien naisten
puolisot osallistuvat keskimaaraistd enemmaén perhevelvoitteista huolehtimiseen. Taulu-
kossa 9 nékyvien vaittdmien avulla pyrittiin selvittdmaan, missd mééarin edelld mainitut
asiat pitavat paikkaansa TY:n ja TUKKK:n akateemisten naisesimiesten kohdalla.

Taulukko 9  Kaotitoiden jakautuminen perheessé

TY n=80/ TuKKK n=14 mina [&hinna miné ja lahinna puolisoni
Vaittamissa luvut ovat prosentiejajane | | (WOE™ | e, | proisnt | puoisont | Bk
on pyoristetty [Ahimpé&én yksin din paljon

kokonaislukuun.

Ruuan valmistus 81 21 36 22 20 1
Astioiden pesu 81 15 20 52 12 1
Ruokaostosten teko 81 16 21 42 20 1
Pyykkien pesu 81 38 36 20 6 0
Siivous 79 17 30 42 9 3
Kodin korjaustyot 79 4 4 17 49 27
Lastenhoito ja lasten kanssa leikkiminen | 43 9 23 63 5 0
Lasten llguljetukset hoitoon/kouluun, har- 42 10 26 48 14 5
rastuksiin

Taulukon 9 perusteella nahdéaén, ettd padvastuu ruuan valmistuksesta ja pyykkien pe-
susta kuului useimmiten vastaajille, kun taas astioiden pesu, lastenhoito ja lasten kulje-
tukset hoidettiin padasiassa puolison kanssa yhdessa. Puolisot osallistuivat my6s melko
paljon siivoukseen ja ruokaostosten tekoon. Kodin korjaust6istd puolestaan huolehtivat
enimmakseen vastaajien puolisot yksin. Véittdmén “Kodinhoito on p&aasiassa minun
vastuullani” (kohta 23) perusteella selvisi, ettd naisesimiehisté alle puolella oli p&&vas-
tuu kodinhoidosta, silld TY:n vastaajista 43 % ja TUKKK:n vastaajista 23 % oli kysei-
sen vaittdman kanssa samaa mielt4d. Edellda mainitut seikat voisivat tukea sitd, monissa
muissakin tutkimuksissa todettua asiaa, etta korkeasti koulutettujen ja vaativaa ty6ta te-
kevien naisten puolisot osallistuvat keskimaaréistda enemmaén kotitdihin ja lasten hoi-
toon. Kirjallisuudessa on myo6s usein todettu, ettd miesten osallistumisella perhevel-
voitteiden hoitoon, on myonteinen vaikutus parisuhteeseen ja naisten hyvinvointiin (ks.
esim. Melkas 2001, 52). Tama voisi ainakin osittain selittdd myos sita, ettd vastaajat oli-
vat pééasiassa tyytyvaisia parisuhteeseensa, kuten luvussa 6.4 todettiin.

Mikali kotitdiden jakautumista tarkastellaan henkildstoryhmittéin, niin eniten taulu-
kossa 9 nadkyvia kotit6itd ja muita perhevelvoitteita kasautui hallintohenkilokuntaan
kuuluville vastaajille. Toisaalta on selvaa, ettd myos puolison koulutus ja asema seké
tyon luonne vaikuttavat siihen, kuinka paljon puoliso osallistuu kotitdiden tekemiseen.
Esimerkiksi vaativaa esimiestyoté tekevéat miehet osallistuvat todennékoisesti keskimaa-
raistd vahemman kotitdiden tekemiseen ja lastenhoitoon.
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Kyselylomakkeessa ei kysytty, kuuluiko vastaajien puolisoiden ty6hon muiden joh-
tamista, mutta vastaajilta tiedusteltiin puolisoiden koulutusta (kohta 9) ja sit4, tekevatkod
puolisot yliopistoty6té vai muun alan tyota (kohta 8). Tulosten perusteella ne vastaajat,
joiden puoliso teki yliopistoty6td, joutuivat huolehtimaan enemman ruuan laitosta, asti-
oiden pesusta, siivouksesta seka lastenhoidosta kuin ne vastaajat, joiden puoliso teki
muun alan ty6td. Tédhan voi vaikuttaa esimerkiksi akateemisen tyon mukaansa tempaava
luonne ja runsas ylitiden tekeminen. Vaikuttaa siis silt4, ettd mikali molemmat puolisot
tekevat yliopistotyotd, niin nainen on se, joka joustaa enemmaén ja kantaa suurimman
osan perhevelvoitteista, vaikka myds naisesimiesten tyd on yleensa erittin kuormitta-
vaa.

Puolison koulutus vaikutti kotitéiden tekemiseen niin, ettd ne vastaajat, joiden puo-
lisoilla oli akateeminen tutkinto, laittoivat ruokaa ja hoitivat lapsia vahemmaén kuin ne,
joiden puolisoilta akateeminen tutkinto puuttui. Kaikkiin muihin tutkittuihin perhevel-
vollisuuksiin vastaajien akateemisen tutkinnon suorittaneet puolisot osallistuivat sité
vastoin enemman kuin ne puolisot, joilla ei ollut akateemista loppututkintoa. Yhteen-
vetona voidaan todeta, ettd tutkimuksen tulokset noudattavat siind mielesséd samaa muis-
sakin tutkimuksissa todettua linjaa, etta korkeasti koulutettujen, vaativaa tyota tekevien
naisten puolisot osallistuvat keskimadraistd enemmén kotitdihin ja lastenhoitoon, mutta
paaasiallinen vastuu kotitoista oli silti vastaajilla. Mielenkiintoista on kuitenkin, etta alle
puolet vastaajista ilmoitti kodinhoidon olevan pé&asiassa heidan vastuullaan, mutta
taulukkoa 9 tarkastelemalla voidaan selvésti havaita, ettd perhevelvoitteet kasautuivat
enemman vastaajille kuin heidén puolisoilleen. Ainut poikkeus tésté oli kodin korjaus-
tyot, joista vastaajien puolisot huolehtivat vastaajia enemman.

6.5.2  Sitoutuminen tydhon ja perheeseen

Kirjallisuudessa on usein painotettu, etta juuri korkeasti koulutettujen tyéhon sitoutumi-
nen ja urakeskeisyys aiheuttavat ongelmia tyon ja perheen yhteensovittamisessa. Lisaksi
korkean koulutuksen hankkimisen voidaan ajatella merkitsevén sitd, ettd henkilé haluaa
panostaa tyduraansa (Salin 2005, 94). Yliopistotyon on todettu olevan monesti erittain
mukaansatempaavaa ja tarjoavan sellaisia mahdollisuuksia, joita moni muu tyo ei pysty
tarjoamaan, kuten mahdollisuuden jatkuvaan itsensd kehittdmiseen sekd paljon au-
tonomiaa ja vapautta. Liséksi tutkimus- ja opetustydssa tyonsa tulokset saa helpommin
itselleen, esimerkiksi omiksi julkaisuiksi, kuin monessa muussa yhteydessd tehdyssa
tyossa (ks. luvut 2.4.1 ja 3.4).

Vastaajien tyohon sitoutumista pyrittiin kartoittamaan yhteensa 20 véittdman avulla
(kohta 34). Vaittamien perusteella muodostettiin kolme summamuuttujaa, joita olivat:
organisaatioon sitoutuminen, sitoutuminen tydeldmaan ja uraan sitoutuminen. Toisaalta
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ty6hon sitoutuminen ei sulje pois sitd, ettei henkil® voisi olla yhté aikaa erittain sitoutu-
nut myos perheeseensd. Sitoutumista perheeseen pyrittiin selvittdmaan kolmen vaitta-
man avulla (kohta 23):

“Useimmat henkilokohtaiset tavoitteet eldmdssdni liittyvdt perheeseeni”
"Tdarkeimmdt asiat, jotka minulle tapahtuvat, liittyvit perheeseeni”

3. "Olen henkilokohtaisesti hyvin sitoutunut perheeseeni”.

Edellda mainituista vaittdmisté ei kuitenkaan voitu muodostaa summamuuttujaa, koska
ne eivat korreloineet tarpeeksi keskendadn. Sen vuoksi tarkastellaankin ensin sitoutu-
mista organisaation, tydelamén ja uran kannalta ja vasta tdman luvun loppupuolella k&-
sitelld4&n sitoutumista perheeseen. Kuviossa 6 nakyvat tyohon sitoutumiseen liittyvét
summamuuttujat ja niiden keskiarvot.

Vastaajan yliopisto
Wy
333 ] TukKK
Organisaatioon
sitoutuminen
Sitoutuminen
tydelamaan
Uraan sitoutuminen
I T
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00
Kuvio 6 Ty6hon sitoutumisen tyypit: sitoutuminen organisaatioon, sitoutuminen

tyoeldmaan ja sitoutuminen uraan (ka)
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Kuvion 6 perusteella nayttaisi olevan niin, ettd kummankin yliopiston vastaajat olivat
hyvin sitoutuneita organisaatioonsa. Ero yliopistojen vélilla oli kuitenkin huomattava
siten, ettd TY:n vastaajat olivat TUKKK:n vastaajia sitoutuneempia tytpaikkaansa. Se
on hieman yllattavas, koska TUKKK:n vastaajat olivat keskiméaarin tyytyvaisempié esi-
merkiksi yliopistonsa tasa-arvoasioihin. Ero saattaa kuitenkin johtua osittain siitd, etta
suurin osa TUKKK:n vastaajista kuului hallintohenkil6kuntaan ja TY:n vastaajista val-
taosa oli opettajia ja tutkijoita. Edella mainittujen henkildstéryhmien vastauksia vertaa-
malla voidaan puolestaan havaita, ettd opettajat ja tutkijat olivat yleisesti ottaen huo-
mattavasti sitoutuneempia organisaatioon kuin hallintohenkil6t, silla he olivat useam-
min samaa mieltd lahes kaikkien organisaatioon sitoutumiseen liittyvien vaittdmien
kanssa.

Tyytymattomyys yliopisto-organisaatioon on selvésti havaittavissa seuraavasta
TuKKK:n hallintohenkilokuntaan kuuluvan vastaajan kommentista, jossa on Kritisoitu
muun muassa tydméaéaran jatkuvaa lisadntymista.

Ura on luotu ennen yliopistoon siirtymista. Yliopistossa tydtehtavat ovat
koyhtyneet ja tehtavamaara jatkuvasti lisaéantynyt.

On selvaa, ettd edelld kuvatun kaltaisissa tilanteissa myds organisaatioon sitoutuminen
saattaa heikentya.

Selitysta eri henkilostoryhmien valisiin eroihin organisaatioon sitoutumisessa voi-
daan etsid myds muun muassa tarkastelemalla eri henkilstoryhmien tdiden luonnetta.
Opetus- ja tutkimushenkildston tyd on monin tavoin ainutlaatuista ja eroaa yleensé
huomattavasti esimerkiksi monista yksityisen sektorin tydpaikoista, kun taas hallinto-
henkilGiden tyd voi olla hyvinkin lahelld yrityksissa ja muissa organisaatioissa tehtavia
vastaavanlaisia toita. Liséksi opettajan tai tutkijan ty6td voidaan pitdd ehk&d enemmén
“kutsumusammattina” kuin monia hallinnollisia toita.

Vaikka opettajat ja tutkijat olivatkin keskiméaarin sitoutuneempia organisaatioon, ko-
kivat he kuitenkin hallintohenkil6itda enemmaén ristiriitoja omien ja tyonantajansa ta-
voitteiden Vélilla (54 % opettajista ja tutkijoista ja 75 % hallintohenkil6isté oli samaa
mieltd vaittdman “En koe ristiriitaa omien ja tyonantajan tavoitteiden vdlilld” kKanssa).
Tamé ilmenee selvasti myos erdan TY:n opetus- ja tutkimushenkilostoon kuuluvan
vastaajan kommentista.

Yliopisto ty6nantajana on asettanut esimiehet ikavaan valikateen esim.
upj-prosessissa. Yliopisto ei ole tukenut kehityskeskustelujen kaymista.

On selvéd, ettd UPJ-prosessi on aiheuttanut esimiehille paljon harmia. Kasvaneen tyo-
maaran lisaksi UPJ on myds muun muassa edesauttanut henkildsuhteiden Kiristymista.
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Useat esimiehet ovat kokeneet jadneensd yksin UPJ:n mukanaan tuomien ongelmien
kanssa, koska he eivéat olleet saaneet tyohonsa riittavasti tukea tyoyhteisoltdén eivatka
omalta esimieheltaan.

Edelld mainitut henkilostoryhmien véliset erot ristiriitojen kokemisessa voivat puo-
lestaan jalleen selittyd kyseisten ryhmien téiden luonne-eroilla. Opettajien ja tutkijoiden
kohdalla yliopiston yleinen etu saattaa olla useammin ristiriidassa henkilon oman edun
kanssa kuin hallintohenkildiden kohdalla, erityisesti kovan kilpailun alaisessa tutki-
mustoiminnassa. Lisaksi yliopiston resurssit sekd opiskelijoiden ja opettajien edut ovat
usein ristiriidassa keskenadn. Tama voi ilmetéd esimerkiksi siten, etta kaikkia tarvittavia
kursseja ei resurssien puutteen vuoksi voida jérjestaa tai niin, ettd yksittaiselle opetta-
jalle tulee ylisuuria ryhmid, kun tarpeeksi montaa ryhmaa ei voida muodostaa. Talléin
yksittéisen opettajan tydomadra vaistamattd lisdéntyy. Taytyy tosin huomata, ettd myos
hallintohenkil6kunnan tydmadré on jatkuvasti lisddntynyt, eiké tdhan suuntaukseen vai-
kuta olevan tulossa ainakaan parannusta l&hitulevaisuudessa, kun erityisesti sitd on tar-
koitus véhentd4 tuntuvasti. Esimerkiksi TY:n kohdalla vdhennystarve on noin 100 hen-
kilotydvuotta vuoteen 2011 mennessa.

Mikéli organisaatioon sitoutumista verrataan eri-ikéisten vastaajien kesken, voidaan
havaita, ettd nuoret, 25-35-vuotiaat, olivat kaikkein tyytyvaisimpia tyohonsa (100 %) ja
ty6nantajaansa (71 %). Liséksi he jatkaisivat tyossakéyntid muita useammin, vaikkei se
olisi taloudellisesti valttamatontéd (86 %). Toisaalta he olivat kuitenkin kaikkein vahiten
sitoutuneita tyohonsa, silla he olivat muita ikaluokkia harvemmin samaa mieltd vaitta-
méan “Olen henkilokohtaisesti hyvin sitoutunut tyéhéni” kanssa (86 %). Nuoret vastaajat
eivat mydskaan olleet yhtd varmoja siitd, ettd yliopistotyd on juuri sitd, mité he haluavat
tehda (57 %), kuin muut vastaajat. Tama lienee luonnollista, koska monet nuoret hake-
vat vield omaa paikkaansa tyoeldmaissd ja miettivdt, mitd he haluaisivat ’isona” tehda.
(Suluissa nakyvat samaa mielta olevien prosenttiosuudet.)

Véittdman “En vaihtaisi mielellini tyopaikkaa, vaikka se jdrjestyisikin helposti”
kohdalla nuorista 71 % ei ollut samaa eika eri mieltd. VVastaavasti 36—45-vuotiaista suu-
rin osa olisi valmiita vaihtamaan tydpaikkaa (58 % eri mieltd), mutta sitd vanhemmista
valtaosa puolestaan ei vaihtaisi typaikkaa, vaikka se jarjestyisikin helposti. Kaikkein
vanhimpien ikaluokkien haluttomuus tydpaikan vaihtoon ei tullut yllatyksend, silla mo-
net idkkdimmat vastaajat olivat siirtymassa lahitulevaisuudessa eldkkeelle. Toisaalta
monilla niista vastaajista, joilla oli vield useita palvelusvuosia jéljelld, oli myos pitké
yliopistoura takana ja niin vakiintunut asema yliopistossa, ettei siita haluttu luopua.

Kuitenkin jo pelkéstddn se, ettd yli puolet tietyn ikdryhmén vastaajista olisi valmis
vaihtamaan tyopaikkaa, on huolestuttava tulos, silla se kertoo todennakdisesti monenlai-
sista yliopistoyhteisdssa vallitsevista ongelmista. Seuraava TY:n opetus- ja tutkimus-
henkil6kuntaan kuuluvan vastaajan kommentti kuvaa erdédnlaista daritilannetta, johon
karjistyneet henkilésuhteet voivat johtaa.
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Joudun vaihtamaan yliopistotyon toiseen tyohdn tyGpaikan huonon
sisailman johdosta. Yliopisto ei ole ollut kiinnostunut laisinkaan
jarjestamaan asiaa. Ts. yliopiston ja oppiaineeni esimiehen
henkilostopolitiikka on taysin epaasiallista. Olen jo osin selvilla
jatkotyopaikasta/tyopaikoista!

Kommentti on my0s hyva osoitus siitd, kuinka tarkeitd hyvat henkildsuhteet ovat tyossa
jaksamisen ja tyohyvinvoinnin kannalta.

Toinen merkittdva tulos oli se, ettd vastaajien elamantilanteella ei ndyttanyt olevan
suurta vaikutusta organisaatioon sitoutumiseen, ainakaan niin, ettd &idit olisivat olleet
vahemman sitoutuneita kuin lapsettomat vastaajat. Pikemminkin lapsettomat vastaajat
olivat &itej& harvemmin samaa mieltd véittdmien “Jatkaisin tyossdkdyntid, vaikka se ei
olisi taloudellisesti valttiamdtontd” (lapsettomat 67 % ja &didit 80 %) ja “Olen henkilo-
kohtaisesti hyvin sitoutunut tyohoni” kanssa. Jalkimmaisen vaittdmén kohdalla kolmea
lukioikaisten tai vanhempien lasten &iti& lukuunottamatta kaikki vastasivat olevansa sa-
maa mieltd, samalla kun lapsettomien vastaajien osuus oli (87 %). Toisaalta lapsettomat
vastaajat olivat kaikkein tyytyvéisimpia tyohonsa (87 %). Edella mainitut tulokset tuke-
vat hyvin sitd muissakin tutkimuksissa todistettua asiaa, ettd ty0 toimii monelle korke-
asti koulutetulle perheen vastapainona (luku 3.4). Lisaksi tulokset kumoavat ne yli-
opistoissa usein vallitsevat ennakkoluulot ja asenteet, joiden mukaan pienten lasten &idit
olisivat vahemman sitoutuneita tyéhonsa tai tydpaikkaansa kuin lapsettomat naiset (vrt.
luku 2.4.4).

Tarkasteltaessa vastaajien uravaihetta organisaatioon sitoutumiseen liittyvien vaitta-
mien yhteydessa voidaan havaita, ettd kaikkein sitoutuneimpia (100 %) seké tyytyvéi-
simpié tyohonsa (100 %) ja tyonantajaansa (89 %) olivat uransa alussa olevat vastaajat.
He myos kokivat kaikkein véhiten ristiriitoja tyonantajansa kanssa (vain yksi vastaaja
oli eri mielta asiaa kasittelevan vaittdman kanssa). Uransa keskivaiheilla olevat vastaajat
olivat puolestaan kaikkein véhiten sitoutuneita organisaatioon. Taman perusteella ei
tullut yllatyksena, ettd he myos kokivat eniten ristiriitoja tydnantajansa kanssa (joka
neljés vastaaja oli eri mieltd asiaa kasittelevan véittdman kanssa) ja vaihtaisivat tyo-
paikkaansa helpoiten (puolet vastaajista oli eri mieltd asiaa kasittelevan vaittdman
kanssa). Ehkd uransa keskivaiheilla olevat kokivatkin muita useammin uransa “’jaméh-
taneen” paikoilleen, eivitka siksi olleet kovin sitoutuneita organisaatioonsa, vaan lahti-
sivat mieluusti etsiméan parempia urakehitysmahdollisuuksia muualta.

Kuvion 6 perusteella eri yliopistojen vastaajat olivat keskimaérin yhtd sitoutuneita
tybelamaan. Tarkasteltaessa véittdmia, joista kyseinen summamuuttuja koostui, havai-
taan kuitenkin, ettd joitakin eroja 16ytyy. TUKKK:n vastaajat jaivat TY:n vastaajia mie-
luummin ylit6ihin, jotta saivat tehtya tyonsa kunnolla. Liséksi he olivat yleisemmin sita
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mieltd, ettd useimmat heidédn henkilokohtaiset tavoitteensa liittyvat tyohon. Muiden
vaittamien kohdalla erot olivat painvastaiset (LIITETAULUKKO 5).

Koko aineistoa tarkastelemalla n&dhdaan, ettd vastaajien mielipiteet tydelamaan si-
toutumista mittaavien véittdmien kohdalla vaihtelivat kuitenkin huomattavasti vaitta-
masta riippuen. Vastaajat jaivat yleisesti ottaen mielelladn ylitoihin, jotta saivat tehtya
tyonsa kunnolla (81 %) ja ty6t kulkivat heiddn mukanaan myds vapaa-ajalla (79 %),
mutta heidén eldmansa keskeisin siséltd (31 %), tarkeimmat asiat (11 %) ja useimmat
henkil6kohtaiset tavoitteensa (36 %) eivat yleisesti ottaen liittyneet tydhon. (Suluissa on
ilmoitettu samaa mieltd olevien vastaajien osuus.)

Samansuuntaisiin tuloksiin on paasty myds vuoden 2003 tydolotutkimuksessa (Aitta
2006, 31), silla tulosten mukaan noin 70 % ylemmista toimihenkilGistd sanoi mietti-
vansa tyOasioita vapaa-aikana. Aitta (2006, 31-33) on perustellut tdtd muun muassa
sill, ettd tieteen ja tutkimuksen nopea uusiutumistahti vaativat akateemisilta tyonteki-
JOilta jatkuvaa ammattitaidon ja -tiedon ajan tasalla pitdmista. Tyon itsendisyys ja auto-
nomia eivat kuitenkaan riitd muodostamaan puskuria ty6std ja toimintaymparistosta
syntyvia vaatimuksia vastaan, vaan ylipitkat tybajat verottavat sadnnollisesti jatkuessaan
tyontekijdn voimavaroja. Ta&m& pitdnee hyvin paikkaansa my0ds yliopistojen
naisesimiesten kohdalla.

Tarkasteltaessa eroja henkilostoryhmien vélilld voidaan havaita, ettd opettajat ja tut-
kijat olivat selvasti sitoutuneempia myods tyéelamadn kuin hallintohenkil6t. He olivat
hallintohenkilGitd huomattavasti useammin vastanneet olevansa samaa mieltd kaikkien
tydeldmdan sitoutumista mittaavien vaittdmien kohdalla. Myo6s vastaajien iké ja ela-
maéntilanne sekd uravaihe vaikuttivat tydelamaan sitoutumiseen merkittavasti. Erot na-
kyivat niin, ettd kaikkein sitoutuneimpia olivat 46-vuotiaat ja sitd vanhemmat vastaajat.
Tama lienee ymmarrettavad, koska heillé ei yleensé ollut enédé pienia lapsia. Ei siis liene
yllatys, ettd kaikkein vahiten sitoutuneita itse tydelaméaan olivat ne naisesimiehet, joilla
oli peruskouluikéisia tai nuorempia lapsia ja kaikkein sitoutuneimpia olivat puolestaan
lapsettomat vastaajat. Vaittaman “Tyot kulkevat mukanani myds vapaa-ajallani”, Koh-
dalla eniten samaa mielté olivat ne vastaajat, joilla oli peruskouluikéisia tai nuorempia
lapsia (84 %) ja vahiten ne, joilla lapset olivat jo lukioikéisia tai vanhempia (74 %). Erot
viimeksi mainitun véittdaman kohdalla olivat kuitenkin pienié.

Uravaiheella puolestaan oli kaikkien tyelamaan sitoutumiseen liittyvien véaittdmien
kohdalla sellainen vaikutus, ettd uransa huipulla tai lahes huipulla olevat naisesimiehet
olivat eniten samaa mieltd ja uransa alussa olevat vahiten. Taydellista selitystd tahan on
vaikea l0ytaa, koska uravaihe on subjektiivinen késite. Joku voi esimerkiksi olla sita
mieltd, ettd hdn on uransa huipulla ja joku toinen taas ajattelee olevansa vasta melko
alussa, vaikka he tekisivat samaa tyota ja olisivat samassa asemassa. Voisi kuitenkin
olettaa, ettd esimerkiksi rehtorit, dekaanit ja laitosten johtajat olisivat automaattisesti
uransa huipulla, koska paljon ylemmaksi yliopiston hierarkiassa ei voi enéa paasta. Joka
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tapauksessa monilla uransa huipulla olevilla on paljon valtaa ja vastuuta, joten on ym-
maérrettdvad, ettd he ovat myos erittdin sitoutuneita tyoelaméaan.

Kuvion 6 perusteella vaikuttaisi olevan niin, etti vastaajat olivat sitoutuneet enem-
mé&n organisaatioon ja tydelaméan kuin uraan. T&ma voi johtua siité, ettd uraan sitoutu-
mista mittaavat vaittamat liittyivat tavalla tai toisella uralla etenemiseen. Vastaajat oli-
vat kuitenkin jo esimiesasemassa ja osa heistda oli jo valmiiksi yliopiston huipulla.
Uralla eteneminen yliopistosektorilla oli siis monelle vastaajalle hyvin epatodennakdista
ja tdméa nakyi myos vastauksissa. Esimerkiksi véittdmiin “Nykyinen tyéni on ennen
kaikkea valivaihe vaativampiin tehtaviin” ja “Tavoitteenani on edetd vaativampiin teh-
taviin yliopiston huipulle”, yli kaksi kolmasosaa kaikista naisesimiehista vastasi ole-
vansa eri mieltd. Toisaalta se ei kuitenkaan tarkoita sitd, etteivatko vastaajat voisi olla
urakeskeisid tai urasitoutuneita.

Vastaajien urakeskeisyytta yliopistoittain tarkasteltaessa voidaan néhdd, ettd TY:n
vastaajat olivat enemman urasitoutuneita, sill& he olivat kaikissa urasitoutumiseen liit-
tyvissa vaittdmissa TUKKK:n vastaajia useammin samaa mieltd (LIITETAULUKKO 5).
Tahén saattaa ainakin osittain vaikuttaa se, ettd TUKKK:n vastaajista suurin osa kuului
hallintohenkil6kuntaan, kun taas TY:n vastaajista enemmistd oli opettajia tai tutkijoita
ja vastausten perusteella juuri opettajat ja tutkijat olivat hallintohenkil6itd enemmaén
urasitoutuneita.

Vastaajien iké ja elamantilanne puolestaan vaikuttivat urakeskeisyyteen siten, etta
nuoret, 25-35-vuotiaat, olivat eniten urasitoutuneita ja iakkdimmaét, 56—65-vuotiaat, va-
hiten. Tama lienee selvaa, silld monet idkk&immista vastaajista olivat siirtyméassa lahi-
tulevaisuudessa eldkkeelle. EIlamantilanne puolestaan liittyi myods vastaajien ikéaan siten,
ettd useimmiten lapsettomat (43 % oli 25-35-vuotiaita) ja pienten lasten didit olivat
nuoria. Siksi ei siis ollut ihme, ettd kaikkein sitoutuneimpia uraansa olivat juuri lapset-
tomat ja ne vastaajat, joilla oli peruskouluikaisia tai nuorempia lapsia.

Tarkasteltaessa vastaajien uravaihetta ja sitd, kuinka hyvin he olivat edenneet ural-
laan valmistumisensa jalkeen, voidaan tehda mielenkiintoisia havaintoja. Uralla etene-
minen oli tarke&a lahes kaikille uransa keskivaiheilla oleville (95 %). Liséksi suurim-
malle osalle heista (60 %) nykyinen tyo oli ennen kaikkea vélivaihe vaativampiin tehté-
viin, eivétka uransa keskivaiheilla olevat (80 %) myodskaan epailleet kykyjensa riitté-
mista strategisiin tehtéviin. He olivat luonnollisesti myds eniten eri mieltd (35 %) vait-
tdman “Nykyinen asemani vastaa uratoiveitani” Kanssa. Tulosten perusteella voisi siis
sanoa, ettd uransa keskivaiheilla olevat olivat eniten urasitoutuneita. Vahiten sitoutu-
neita uraansa olivat luonnollisesti jo huipulla olevat vastaajat, koska tassé tutkimuksessa
urasitoutumista mitattiin uralla etenemiseen liittyvien véittdmien avulla ja kuten edella
todettiin, uransa huipulla olevat eivét valttdméattd enda edes paéasisi kovinkaan paljon
ylemmaksi yliopiston hierarkiassa. Huomionarvoista oli myds se, ettd uransa keskivai-
heilla olevista 90 % oli jo edennyt urallaan melko hyvin tai erittdin hyvin.
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Vahiten urasitoutuneita vaikuttivat puolestaan olevan ne vastaajat, jotka olivat eden-
neet urallaan huonosti, silla heistd kolme neljasta oli eri mieltd vaittdman “Nykyinen
tyoni on ennen kaikkea vdlivaihe vaativampiin tehtdviin” ja vain 38 % oli samaa mielta
vaittdman “Uralla eteneminen on minulle tirkedd” kanssa. Yllattden heista lahes kaikki
(vain yksi vastaaja oli eri mieltd kyseisen vaittdman kanssa) olivat kuitenkin samaa
mieltd vaittdman “En epdile kykyjeni riittimistd strategisiin tehtdviin” kohdalla. Edell&
mainitun perusteella voidaan olettaa, ettd huonoon uralla etenemiseen ovat vaikuttaneet
muut tekijat, mahdollisesti heikko motivaatio etenemisen suhteen, silla heikko uralla
eteneminen ei ainakaan kyseisten vastaajien omasta mielestd johtunut heidén kywvyis-
td&n. Toisin sanoen on mahdollista, etteivat kyseiset vastaajat olleet edenneet urallaan,
koska eivat edes halunneet edetd. Erds TY:n hallintohenkil6kuntaan kuuluva vastaaja
olikin kirjoittanut lomakkeeseen kommentin “en halua uraa”. Toisaalta ne vastaajat,
jotka eivat olleet edenneet lainkaan, néyttivat vastausten perusteella olevan huomatta-
vasti urasitoutuneempia kuin urallaan huonosti edenneet.

Kuten aiemmin todettiin, organisaatioon, tyohon tai uraan sitoutuminen ja toisaalta
sitoutuminen perheeseen eivat ole toisiaan poissulkevia, vaan voi olla yhta aikaa erittain
sitoutunut seka tyohon ettd perheeseen. Tamé nayttdd pitavan paikkansa myds tdmén
tutkielman vastaajien kohdalla. Heist4 ylivoimaisesti suurin osa oli samaa mielta véit-
tdmien “Olen henkilokohtaisesti hyvin sitoutunut perheeseeni” ja “Tdrkeimmdt asiat,
jotka minulle tapahtuvat liittyvit perheeseeni” kanssa (LIITETAULUKKO 5). Edella
mainittujen vaittdmien kohdalla TUKKK:n vastaajat olivat viel& useammin samaa mielta
kuin TY:n vastaajat. Tosin tdhan vaikuttaa luultavasti se, ettd TUKKK:n vastaajilla oli
useammin pienid lapsia kuin TY:n vastaajilla.

Toisaalta véittdman “Useimmat henkilOkohtaiset tavoitteet elamassani liittyvat per-
heeseeni” kohdalla vain reilu kolmannes TY:n vastaajista ja alle neljannes TUKKK:n
vastaajista oli samaa mieltd. Opettajat ja tutkijat olivat hiukan useammin samaa mielta
kahden ensiksi mainitun véittdman kanssa ja hallintohenkilékunta puolestaan viimeisen
(sitoutuminen 88 %/83 %, tarkeimmat asiat 76 %/70 % ja tavoitteet 23 %/43 %). Lap-
settomat vastaajat olivat luonnollisesti véhiten samaa mielta kaikkien edelld mainittujen
vdittamien kohdalla. Mikali perheeseen sitoutumista tarkastellaan ik&ryhmittéin, niin
ensimmaisen vaittdman kohdalla eniten samaa mielté olivat 36—45-vuotiaat (91 %), toi-
sen vaittdman kohdalla 25-35-vuotiaat (80 %) ja kolmannen 56-65-vuotiaat (41 %).
Uravaiheen perusteella véhiten perheeseen sitoutuneita olivat puolestaan uransa keski-
vaiheilla olevat, silld he olivat kaikkien kolmen vdittdman kohdalla véahiten samaa
mieltd. Tama voisi selittya osittain silld, ettd he olivat kaikkein urakeskeisimpid, kuten
edelld todettiin.
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6.6  Tyodyhteison perhemyonteisyys

Kirjallisuudessa on usein todettu, ettd tyOpaikat voivat saavuttaa monenlaisia etuja pa-
nostamalla tyon ja perheen yhteensovittamiseen. Se voi auttaa muun muassa tyonteki-
jOitd jaksamaan paremmin ja parantaa ty6ilmapiirid. Myods organisaatio hyotyy tésta,
koska sen imago saattaa kohentua, jolloin avainhenkil6ita voi olla helpompi houkutella
sen palvelukseen. Liséksi tyyvdiset tyontekijat tekevat parempaa tulosta. Kokonaisuu-
dessaan perheystavéllisyys merkitsee organisaatioissa l&hinna tyéntekijoiden elamanko-
konaisuuden huomioimista (vrt. Smith 1997, 236).

Sitd, kuinka perheystévéllisid organisaatioita TY ja TUKKK ovat, pyrittiin kartoitta-
maan yhteensa 14 véittdman avulla (kohta 22). Vaittamat kasittelivat muun muassa yli-
opistojen tydaikakulttuuria, tdiden organisointia seka tydyhteison joustavuutta ja salli-
vuutta tyon ja perheen yhteensovittamiseen liittyvissé asioissa (LIITETAULUKKO 6).
Vaéittdmien perusteella muodostettiin kolme summamuuttujaa, joita olivat: organisaa-
tion joustavuus, elamankokonaisuuden huomioonottaminen ja perheystavallisyyden ke-
hittdminen.

Vastaajan yliopisto

By
[ TukKK

Organisaation
Joustavuus

Elamankokonaisuuden
huomioonottaminen

Perheystavallisyyden
kehittaminen

T T T
0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Kuvio 7 Tyodyhteison perhemyonteisyyden osatekijat ja kehittdminen (ka)
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Kuvion 7 perusteella ndyttaisi olevan niin, ettd yleisesti ottaen vastaajat olivat varsin
tyytyvdisid organisaation joustavuuteen tyon ja perheen yhteensovittamiseen liittyvissa
asioissa. Yliopistoja vertaamaalla voidaan kuitenkin havaita, ettd TY:n vastaajat pitivat
yliopistoaan keskiméaarin hieman TuKKK:n vastaajia joustavampana. Erot olivat kui-
tenkin pienid ja TUKKK:n vastaajat olivat jopa TY:n vastaajia tyytyvéaisempia yliopis-
tonsa tyOaikakulttuurin joustavuuteen. Lisaksi he olivat TY:n vastaajia useammin samaa
mieltd siit4, ettd tydyhteisdssa otetaan huomioon jasenten erilaiset elaméntilanteet.

Sen sijaan TY:n vastauksia tiedekunnittain tarkasteltaessa havaittiin eri tiedekuntien
vaélilla selvid eroja tutkittavissa asioissa. Ty6aikakulttuurin joustavuuteen olivat tyyty-
vaisimpia matemaattis-luonnontieteellisen seké oikeustieteellisen tiedekunnan vastaajat.
Heistd kaikki olivat samaa mieltd vaittdmén “Tyoaikakulttuurimme joustaa sekd tyon-
antajan ettd tyontekijin ndkokulmasta katsottuna” kanssa. Tyytymattomimpid olivat
puolestaan kasvatustieteiden tiedekunnan vastaajat. Tosin heistdkin 63 % oli samaa
mieltd kyseisen vaittdman kohdalla.

Tyytyvéisimpid tyonantajan tarjoamiin mahdollisuuksiin sovittaa yhteen tyon ja per-
heen vaatimukset olivat puolestaan rehtorinviraston ja oikeustieteellisen tiedekunnan
vastaajat, koska heistd kaikki olivat samaa mieltd asiaa mittaavan vaittdmén kanssa.
Tyytymattomimpid puolestaan olivat humanistisen tiedekunnan edustajat, joista vain
puolet oli samaa mieltd asiassa. Kaikki rehtorinviraston vastaajat olivat myds sita
mieltd, ettd tydyhteisdssd otetaan huomioon jasenten erilaiset elamantilanteet, kun taas
kasvatustieteiden tiedekunnan vastaajista joka neljas oli eri mielt4 ja vain puolet samaa
mieltd asiasta.

Kaikki oikeustieteellisen tiedekunnan vastaajat olivat puolestaan tyytyvaisia mah-
dollisuuksiin olla ty6sté pois lahiomaisen sairastumisen vuoksi. Tyytymattdmimpia oli-
vat jalleen humanistisen tiedekunnan vastaajat (33 % samaa mieltd). Yhteenvetona voi-
daan todeta, ettd kaikkein tyytyvéisimpid organisaation joustavuuteen tyén ja perheen
yhteensovittamisen suhteen olivat oikeustieteellisen tiedekunnan ja rehtorinviraston
vastaajat ja tyytyméattomimpié puolestaan humanistisen ja kasvatustieteiden tiedekunnan
vastaajat.

Vastaajien taustatietoja vertaamalla voidaan puolestaan havaita, ettd erot opetus- ja
tutkimus- seka hallintohenkilékunnan valilla olivat pienid. Yleisesti ottaen opettajat ja
tutkijat olivat kuitenkin hieman hallintohenkilditd tyytymattomampid organisaationsa
joustavuuteen. Myodskééan silld, kuinka monta vuotta vastaaja oli ollut yliopiston palve-
luksessa, lasten lukumadaralla tai silld, oliko vastaajalla lapsia, ei ndyttanyt olevan sel-
vasti havaittavaa vaikutusta asiaan. Toisaalta hieman muita tyytyvaisempia yliopiston
joustavuuteen tyon ja perheen yhteensovittamiseen liittyvissa asioissa nayttivat olevan
lukioikéisten tai vanhempien lasten aidit.

Sen sijaan vastaajien ialla seké silld, oliko vastaajilla apua tai hoitoa tarvitsevia la-
hiomaisia, kuten ikaantyneet omat tai puolison vanhemmat seké silld, kuinka usein la-
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hiomaiset tarvitsivat apua, naytti olevan vaikutusta. Kaikkein tyytyvaisimpia organisaa-
tion joustavuuteen olivat vastausten perusteella 25-35-vuotiaat vastaajat. Ehka tdma
johtui siit4, etta nuorilla oli véhemmaén apua tai hoitoa tarvitsevia lahiomaisia. Nimittain
vastausten perusteella oli havaittavissa, ettd ne vastaajat, jotka auttoivat l&hiomaisiaan
harvoin tai eivat koskaan, olivat keskimaarin hieman tyytyvéisempid organisaation
joustavuuteen tyon ja perheen yhteensovittamiseen liittyvissé asioissa kuin ne, joiden
l&ahiomaiset tarvitsivat huolenpitoa usein. Tdma on ymmarrettdvad, koska Suomessa on
huomattavasti véhemman lakisdateisia mahdollisuuksia muiden lahiomaisten kuin
omien tai puolison lasten huolenpidon jérjestamiseen.

Kuvion 7 perusteella vastaajat olivat keskimadrin jokseenkin tyytyvaisia siihen, mi-
ten organisaatiossa otetaan huomioon tyontekijoiden elamankokonaisuus. Tyytyvéisyys
vaihteli kuitenkin huomattavasti niiden eri véittamien valilla, joista kyseinen summa-
muuttuja koostui. Lahes kaikki vastaajat olivat samaa mielta siitd, ettd tyoyhteisossa
suhtaudutaan sallivasti vanhemmuuteen, mutta muiden véittdmien kohdalla téllaista yk-
simielisyytta ei ilmennyt. Erityisesti vastaajat olivat eri mieltd vaittdman “Tydt on or-
ganisoitu omassa tyOyhteisossani niin, ettd tehdyilla ratkaisuilla edistetdén tyon ja
perhe-eldmdn tasapainoa” kanssa. Kyseisen vaittdmén kohdalla yli puolet TUKKK:n
vastaajista ja TY:n vastaajistakin neljannes oli eri mieltd. TUKKK:n vastaajat olivat
muutenkin keskimé&arin hieman TY:n vastaajia tyytymattomampia yliopiston tapaan ot-
taa ihmisten eldmankokonaisuus huomioon. Ehka se johtui siitd, ettd TUKKK:n vastaa-
jilla oli suhteellisesti enemman pieni& lapsia kuin TY:n vastaajilla. My6s eri henkilosto-
ryhmien vélilla erot olivat pienid, mutta opettajat ja tutkijat vaikuttivat vastausten pe-
rusteella olevan hiukan hallintohenkilgita tyytymattémampia.

Liséksi TY:n tiedekuntien ja laitosten valilla oli jélleen havaittavissa selvia eroja eri
vdittamien kohdalla. Samalla, kun muista tiedekunnista ja laitoksista kaikki tai l&hes
kaikki olivat samaa mielta siitd, ettd tyoyhteisossa suhtaudutaan sallivasti vanhemmuu-
teen, niin matemaattis-luonnontieteellisessa tiedekunnassa ndin ajatteli 57 % ja ladke-
tieteellisessa tiedekunnassa 67 % vastaajista. Edelleen matemaattis-luonnontieteellisessa
ja oikeustieteellisessa tiedekunnassa kukaan ei ollut sitd mieltd, etta tyot oli organisoitu
yliopistossa perheystavéllisella tavalla. Tosin kyseisen vaittamén kohdalla ei juuri oltu
samaa mieltd muissakaan tiedekunnissa. Niista tiedekunnista tai laitoksista, joista yli-
paansa joku oli samaa mielta asiassa, samaa mielta olevien osuus oli enintdén runsas
kolmannes vastaajista.

Kun muissa tiedekunnissa ja laitoksissa vahintddn puolet vastaajista oli samaa mielta
Vaittdman “Tyoyhteisoni pystyy kdsittelemddn ja ratkaisemaan yhdessd tyon ja perhe-
eldmdn yhteensovittamisesta nousevia ongelmatilanteita” Kkanssa, niin matemaattis-
luonnontieteellisessa (29 %), ladketieteellisessa (38 %) ja kasvatustieteiden tiedekun-
nissa (13 %) ndin ajatteli reilusti alle puolet. Tyytyméattomimpia oltiin puolestaan
oikeustieteellisessa tiedekunnassa, silld samaa mieltd kyseisen véittdman kanssa ei ollut
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kukaan. Oikeustieteellisessa tiedekunnassa kukaan ei ollut samaa mieltd myoskaan
siing, etta tydyhteisossé jasenet auttaisivat toisiaan tyon ja perheen yhteensovittamisen
kysymyksissé. Tosin edelld mainitun vaittdmén kohdalla samaa mielta olevien osuus oli
alle 50 % myos laaketieteellisessé (48 %) seké kasvatustieteiden tiedekunnissa (38 %).

Tyoyhteisd huolehtii jasentenséd hyvinvoinnista ja tyytyvéisyydesta vastausten pe-
rusteella ylivoimaisesti parhaiten yhteiskuntatieteellisessa tiedekunnassa, silla lahes
kaikki vastaajat olivat samaa mieltd asiassa (83 %). Huonoiten j&sentensd hyvinvoin-
nista ja tyytyvaisyydestd puolestaan huolehtivat matemaattis-luonnontieteellinen (43 %)
seka laéketieteellinen tiedekunta (48 %), silla kummassakin eri mielté asiasta oli yli
40 % vastaajista. Yhteenvetona voidaan todeta, ettd kehittdmisen varaa elamankokonai-
suuden huomioonottamiseen liittyvissd asioissa oli vastausten perusteella erityisesti
matemaattis-luonnontieteellisessa, laéketieteellisessd, oikeustieteellisessd ja kasvatus-
tieteiden tiedekunnissa.

Taustatekijoitd tarkastelemalla voidaan puolestaan havaita, ettd vastaajien ialla tai
sill&, oliko heill& lapsia, ei ollut juuri vaikutusta siihen, kuinka tyytyvaisia he olivat or-
ganisaation tapaan ottaa tyontekijoiden elamankokonaisuus huomioon. Ainakaan aidit
eivét olleet lapsettomia naisia tyytymattomampid. Pikemminkin hieman muita tyyty-
méattdmampia vaikuttivat yllattden olevan lapsettomat vastaajat. Ehké tdma johtui siité,
ettei heilld ollut juuri omakohtaista kokemusta tyon ja perheen yhteensovittamiseen
liittyvistd asioista, joten heidén vastauksensa perustuivat l&hinnd mielikuviin tai muilta
kuultuihin kommentteihin. Sen sijaan lasten lukumaarall4 ndytti olevan selvé vaikutus
asiaan siten, ettd kaikkein tyytyméattdbmimpié organisaation tapaan ottaa elamankokonai-
suus huomioon olivat ne vastaajat, joilla oli nelja tai viisi lasta. Se on luonnollista,
koska voidaan olettaa, ettd tyon ja perheen yhteensovittaminen vaikeutuu sen mukaan,
mit4d enemman henkil6lla on lapsia.

Melko selvésti havaittava vaikutus oli myds silld, kuinka kauan vastaajat olivat ty6s-
kennelleet yliopistossa. Vastausten perusteella tyytyméttémimpid organisaation tapaan
ottaa tyontekijoiden eldménkokonaisuus huomioon olivat ne vastaajat, jotka olivat tyos-
kennelleet yliopistossa 6-15 vuotta. Hoitoa tai apua tarvitsevilla lahiomaisilla oli puo-
lestaan vaikutusta lahinna kolmen vaittamén kohdalla. Ne, jotka joutuivat huolehtimaan
ldhiomaisistaan usein eli muutaman kerran viikossa tai paivittdin, olivat muita tyyty-
méattdmampia tydyhteison suhtautumiseen vanhemmuutta kohtaan seka siihen, miten
tydyhteisd huolehtii jasentensa hyvinvoinnista ja tyytyvaisyydesta. Toisaalta he olivat
kuitenkin muita tyytyvaisempié siihen, miten tydyhteison jasenet auttavat toisiaan tyon
ja perheen yhteensovittamisen kysymyksissa.

Kuvion perusteella TY:ssa on huomattavasti TUKKK:ta enemman kehittdmisen varaa
organisaation perhemyonteisyydessa. Vain reilu kolmannes TuKKK:n vastaajista oli
sitd mieltd, etté yliopisto tarvitsee selkedt ja yhdessa sovitut toimintaperiaatteet tyon ja
perhe-elaman kysymysten kasittelyyn. TY:ssd puolestaan ldhes kolme neljésta oli tata
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mieltd. Voidaankin ajatella, ettd ehkd TuKKK:ssa asiat ovat edelld mainitun osalta
melko hyvin jo valmiiksi tai sitten asiaa ei joko tiedosteta tai pideta kovin tarkeand. Toi-
saalta my6s TuKKK:n vastaajista yli puolet oli sitd mieltd, ettd esimiesten valmiuksia
kéasitell& tyon ja perhe-elamén yhdistamisen kysymyksia tulisi lisatd koulutuksen avulla.
TY:n vastaajista tatd mielta oli lahes kaksi kolmasosaa.

Vastaajien mielipiteet organisaation perhemyonteisyyden kehittdmistarpeiden koh-
dalla vaihtelivat myos sen mukaan, mihin henkilostoryhméan he kuuluivat. Tulosten
perusteella hallintohenkilokunta (78 %) oli opettajia ja tutkijoita (61 %) useammin sitd
mieltd, ettd yliopisto tarvitsee selkedt toimintaperiaatteet tyon ja perhe-eldméan kysy-
mysten kasittelyyn. Liséksi hallintohenkilokunnasta 70 % oli sitd mieltd, ettd esimiesten
valmiuksia kasitelld edelld mainittuja asioita tulisi lisdtd koulutuksen avulla, kun taas
opettajista ja tutkijoista 58 % ajatteli nain.

Lisaksi selvia eroja perhemyonteisyyden kehittdmisen suhteen voidaan havaita, kun
tarkastellaan TY:n vastauksia tiedekunnittain. Selkeiden toimintaperiaatteiden kannalla
olivat kaikki oikeustieteellisen ja matemaattis-luonnontieteellisen tiedekunnan vastaajat.
Tamaé voi osittain johtua siitd, ettd juuri kyseisten tiedekuntien vastaajat olivat monia
muiden tiedekuntien vastaajia tyytyméattomampia siihen, miten yliopisto ottaa huomioon
jasentensa eldmankokonaisuuden. Toisaalta myds kasvatustieteiden tiedekunta oli mo-
nien eldmankokonaisuuden huomioonottamiseen liittyvien vaittdmien kohdalla tyyty-
méattdmimmastéd péastd, mutta silti kyseisen tiedekunnan vastaajista vain reilu kolman-
nes oli selkeiden toimintaperiaatteiden kannalla.

Huomattava ero eri tiedekuntien vélill4& oli myds esimiesten valmiuksiin liittyvan
vdittaman kohdalla. Hieman yllattavaa oli, ettd juuri matemaattis-luonnontieteellisen
tiedekunnan vastaajista vain 29 % oli samaa mielté asiasta ja 71 % heista valitsi vaihto-
ehdon el samaa eikd eri mieltd”. Kaikista muista tiedekunnista vahintdin puolet vas-
taajista ja oikeustieteellisestd tiedekunnasta kaikki vastaajat olivat samaa mieltd siit,
ettd esimiesten valmiuksia kasitella tyon ja perheen yhdistdmisen kysymyksia tulisi li-
sata koulutuksen avulla. Ehkd matemaattis-luonnontieteellisessé tiedekunnassa suhtau-
dutaan muista tiedekunnista poikkeavalla tavalla esimieskoulutuksiin, koska suurin osa
vastaajista halusi olla ottamatta kantaa kyseisen vaittaman kohdalla.

Muita taustamuuttujia tarkastelemalla voidaan puolestaan havaita, etta silld, oliko
vastaajilla lapsia, ei nayttanyt olevan merkittdvaa vaikutusta vastauksiin, mutta lasten
lukumaéra sen sijaan vaikutti niin, ettd neljan ja viiden lapsen aideista kaikki olivat sa-
maa mieltd kummankin perheystavallisyyden kehittdmiseen liittyvan vaittdmén kanssa.
Ika puolestaan vaikutti siten, ettd mitd vanhempia vastaajat olivat, sitd enemmaén he oli-
vat selkeiden toimintaperiaatteiden kannalla. Toisaalta esimiesten koulutusta kannattivat
eniten nimenomaan nuoret, 25-35-vuotiaat vastaajat (71 %). Se on ymmarrettavaa, silla
voidaan olettaa, ettd nuorilla on sen verran vahemman kokemusta esimiestyosta tai yli-
opistotyosta ylipaansa kuin vanhemmilla kollegoillaan, ettd he kokivat koulutuksen tar-
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peellisemmaksi kuin vanhemmat kollegansa. Samaa asiaa voi kuvata myos se, etta pal-
velusvuosien maarélla mitattuna yliopistossa enintaan viisi vuotta tyoskennelleet pitivat
koulutusta pitempaén palvelleita tarkedmpéna (71 %).

Myos silla, oliko vastaajalla tukea tai apua tarvitsevia ldhiomaisia oli vaikutusta
vastauksiin. Ne vastaajat, joilla oli joka pdiva tai muutaman kerran viikossa tukea tarvit-
sevia lahiomaisia, olivat ldhes poikkeuksetta samaa mieltd kummankin perhemyontei-
syyden kehittdmistd koskevan vaittdman kanssa. Tama ei ollut yllattavaa, silla voidaan
olettaa, ettd erityisesti niilld, joilla on oman perheensa liséksi vield péivittdin tai vii-
koittain huolenpitoa tarvitsevia lahiomaisia, kokevat enk& monia muita enemmén vai-
keuksia tyon ja perheen yhteensovittamiseen liittyvissa asioissa ja ovat siten muita
enemman myos perhemyonteisyyden kehittdmisen kannalla.
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7 JOHTOPAATOKSET JAYHTEENVETO

Runsaassa sadassa vuodessa ovat suomalaiset yliopistot, jotka olivat aluksi naisilta sul-
jettuja heidan sukupuolensa vuoksi, muuttuneet naisenemmistgisiksi. 1800-luvun lo-
pulla ensimmaiset naisopiskelijat joutuivat anomaan tsaarilta erivapautta sukupuoles-
taan. Nykyisin selvd enemmisto yliopisto-opiskelijoista, lukuun ottamatta luonnontie-
teellisia ja teknisia aloja, on naisia. Alle 45-vuotiaissa ikéluokissa yliopistotutkinnon
suorittaminen on jo yleisempaa naisten kuin miesten keskuudessa. Suomalaisia korkea-
asteen tutkinnon suorittaneita naisia on yli 600 000, kun korkeasti koulutettuja miehia
on vajaat 500 000. Silti naisten osuus yliopistojen huipulla on vahdinen ja mit4 korke-
ammalle tieteen hierarkiassa noustaan, sitd vahdisemmaksi kdy naisten maara. Sama il-
mi6 on tosin nahtavissd myos yrityksissa, silla kaikissa johtotehtdvissa naisia toimii alle
28 prosenttia. Kansantalouden nékdkulmasta naisten aliedustuksessa onkin kyse huo-
mattavan inhimillisen padoman vajaakéytosta eli naisten koulutukseen kaytettyjen sosi-
aalisten investointien heikosta hyoddyntdmisestd (Husu 2000, 28-38; Kotiranta —
Kovalainen — Rouvinen 2007, 1; mahdollistamenestys.fi 2007).

Yleisesti kaytetty selitys naisten huonommalle urakehitykselle ja naisten vahéaisyy-
delle organisaatioiden johtopaikoilla on ollut naisten suuremmat perhevelvoitteet
(Vanhala 1986, 45). Muun muassa tdmén vuoksi tyon ja perheen yhteensovittamista
sekd sen vaikutuksia akateemisten naisesimiesten urakehitykseen oli tarpeen tutkia
my0s Turun yliopistossa ja Turun kauppakorkeakoulussa.

Tutkimus toteutettiin lomakekyselyna kevéélla 2007 yliopiston sisdistd postia kéyt-
téen. Vastausprosentit olivat hyviéd (TY 77 % ja TUKKK 64 %). Se merkitsee tutkielman
tekijan mielesté sitd, ettd aihetta pidettiin naisesimiesten keskuudessa tarkeané. Tuloksia
analysoitiin SPSS-tilasto-ohjelmaa apuna kayttden. Kéytettyja analysointimenetelmia
puolestaan olivat l&hinnd suorat jakaumat, ristiintaulukoinnit ja summamuuttujat. Ai-
hetta lahestyttiin kuuden tutkimuskysymyksen kautta (luku 1.2). Seuraavassa on esitetty
tutkimuksen keskeisimmat johtopédétokset tutkimuskysymysten mukaisessa jar-
jestyksessa.

Koko akateeminen instituutio kay parhaillaan 1api suuria ja monimutkaisia muutoksia
(ks. esim. Sipila 2005; Ylijoki — Aittola 2005, 7; Herranen — Keskinen 2006; Keskinen —
Paaluméki 2007), jotka vaikuttavat myds yliopistotydn luonteeseen seka tyontekijoiden
tyolosuhteisiin ja tydehtoihin (Méntyla 2007, 13). Usein muutokset lisdavét osaltaan
tyén epavarmuutta ja vaikuttavat negatiivisesti tyontekijéiden tydéhyvinvointiin. Tulos-
ten mukaan yliopistotydn luonteen muutokset olivat viimeisen kolmen vuoden aikana
nakyneet naisesimiesten tydssa lahinna lisdantyneend tyon tuloksellisuuden arviointina
ja sirpaleisuutena, aikataulujen Kiristymisend, tyon henkisen kuormittavuuden kasvuna
ja vastuullisten tyotehtévien lisadntymisend. Mahdollisuus tehda pitkajanteista, koko-
naisvaltaista tyota oli puolestaan vahentynyt.
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Opetus- ja tutkimushenkilokuntaan kuuluvat olivat tulosten perusteella kokeneet
edella mainittuja muutoksia keskiméaarin hallintohenkilditd enemmaén. Ehké tdmé johtui
osittain siitd, ettd muutoksiin yliopistosektorilla liittyy my0ds opiskelijoiden mé&arén
voimakas kasvu, joka on yhdessé valtion tuottavuusohjelman kanssa johtanut siihen,
ettd samoilla tai jopa entistd niukemmilla henkilostoresursseilla pitdisi pystya vastaa-
maan opiskelijoiden maaran kasvuun ja muiden tehtévien, kuten hallinnollisten toiden,
lisddntymiseen. Kyseiset muutokset ovat puolestaan lisainneet huomattavasti varsinkin
opetushenkil6kunnan tyémaaraa (Mantyla 2007, 14-15; vrt. Women in Academia 1998,
14).

Liséksi lukuisat mullistukset ovat, erityisesti opetus- ja tutkimushenkilékunnan koh-
dalla, merkinneet muun muassa autonomian ja “akateemisen vapauden” vdhenemisté
sekd jatkuvaa oman osaamisensa todistelua ja resursseista, kuten ulkopuolisesta rahoi-
tuksesta, kilpailemista (Bryson 2004a; Fletcher 2007; Mantyl& 2007). Ei siis ihme, etta
tulosten perusteella opettajat ja tutkijat kokivat tyonsa huomattavasti hallintohenkil6ita
kuormittavampana. Toisaalta myos vastaajien iké ja alaisten lukumaaré vaikuttivat ko-
kemuksiin tyon kuormittavuudesta. Padpiirteissaan vastaajat kokivat yliopistotyon sita
enemman kuormittavaksi, mitd vanhempia he olivat ja mitd enemmaén heilld oli alaisia.
Sen sijaan yliopistoittain tarkasteltuna TUKKK:n vastaajat kokivat tydnsé TY:n vastaa-
jia kuormittavampana ja epdvarmempana. He myds arvioivat tyokykynsa jonkin verran
TY:n vastaajia heikommaksi.

Jatkuvien muutosten ohella myds tyén epavarmuus yliopistoissa on kasvanut, koska
epatyypilliset tydsuhteet, kuten osa-aikaty0 ja kausityd seka mééraaikaiset palvelussuh-
teet, ovat jatkuvasti lisdantyneet samalla kun vakinaisia virkoja on vahennetty (Bryson
2004a; Méantyla 2007, 15). Tamé nakyi erityisesti nuorten naisesimiesten kohdalla, silla
he kokivat tyonsa epadvarmemmaksi kuin vanhemmat kollegansa. Kyseinen tulos ei
hammastyttanyt, silla tutkimusten mukaan erityisesti nuoret, koulutetut naiset ovat mo-
nesti joutuneet jatkuvaan madraaikaisten palvelussuhteiden ja patkatdiden Kkierteeseen
(ks. esim. Fast 2006). Naisesimiehet ovat kuitenkin paremmassa asemassa kuin useat
muut yliopistotyota tekevat naiset, silla suurimmalla osalla heistd oli vakinainen virka.
Toisaalta enemmistd vastaajista ei uskonut mahdollisuuksiinsa edetéd tydssddn muuta-
man vuoden sisalla. Kaikista yliopistosektorilla tapahtuneista muutoksista, tyén kuor-
mittavuudesta ja epavarmuudesta huolimatta vastaajat kokivat tyokykynsa yleisesti ot-
taen hyvéksi. Samansuuntaisiin tuloksiin péaastiin myos TY:n kasvatustieteiden tiede-
kunnassa vuonna 1999 tehdylla tyokykykartoituksella, jonka mukaan enemmistd vas-
taajista arvioi tyokykynsé varsin hyvéksi (Keskinen — Marttila 2000, 33).

Kasilla olevan tutkielman tulosten perusteella voidaan sen sijaan paatella, etta yli-
opistosektorilla tapahtuneilla muutoksilla on ollut negatiivinen vaikutus naisesimiesten
tyéhyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen. Jatkuvasti kasvava tydomaara ja sen mukanaan
tuoma aikapula saannéllisine ylitdineen verottavat jaksamista seka hankaloittavat tyén
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ja perheen yhteensovittamista. Tdmén voi epésuorasti havaita esimerkiksi siitd, etté eri-
tyisesti opettajat ja tutkijat kokivat runsaasti ristiriitoja omien ja tyonantajansa tavoittei-
den vélilla ja osa erityisesti TUKKK:n naisesimiehistd oli my6s valmiita vaihtamaan
tyopaikkaa. Esimiestyota ei myodskaan koettu erityisen houkuttelevaksi — hiukan alle
puolet vastaajista oli hakeutunut tietoisesti esimiehiksi. Samaan tulokseen olivat paaty-
neet myos esimerkiksi Keskinen ja Paalumaki (2007). Heidan haastattelemistaan esi-
miehistd suurin osa ei ollut hakeutunut tarkoituksellisesti esimiestehtéviin. TY:n vas-
taajat pitivat esimiesty6td keskimaarin hieman houkuttelevampana kuin TuKKK:n vas-
taajat.

Naisesimiehet pyrkivét kiireestddn huolimatta huomioimaan alaistensa elamankoko-
naisuuden ja suhtautuivat padasiassa myonteisesti alaistensa perhevapaisiin. He myos
kohtelivat alaisiaan mielestdan oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti seké& pyrkivat huo-
lehtimaan alaistensa tyomaéarien kohtuullisuudesta, vaikka myonsivatkin, ettd ajanpuute
haittaa alaisten asioihin paneutumista. Toisaalta moni vastaaja koki, ettei ollut saanut
esimiestyohon riittdvasti tukea eika koulutusta. Kaikista esimiestyéhon liittyvista haas-
teista sek& ajan ja tuen puutteesta huolimatta useimmat vastaajat kokivat kuitenkin esi-
miestyon yliopistossa mielekkaéksi.

Suomalaisten yliopistojen rakenteet ja kulttuuri ovat pitkélti sukupuolistuneita siita
huolimatta, ettd Suomi on melko tasa-arvoinen maa, naisten suhteellinen osuus yliopis-
tosektorilla on korkea ja naisten osuus korkeakoulutetuista on maailman huipputasoa.
Suomalaisen naisen yliopistouraan vaikuttavat pitkalti samat esteet kuin kansainvélises-
tikin koetut. Miesjohtoinen hierarkia, joka muuttuu erittdin hitaasti tai ei ollenkaan,
naisten suuri osuus hierakian alemmilla tasoilla ja madréaikaisissa palvelussuhteissa ja
sukupuolittain eriytyneet tutkimusalat ovat tyypillisid my6és Suomessa (Husu 2001, 90).

Tamaé on selvésti havaittavissa myos TY:ss4, silla tulosten perusteella naisilla ei ollut
samanlaisia mahdollisuuksia edetd urallaan kuin miehilld. Samaan tulokseen pééatyi
my06s Voutilainen (1996) yli kymmenen vuotta sitten. Vaikuttaisi siis siltd, ettd TY:sséd
ei ole juuri edistytty naisten aseman parantamisessa ja naiset kohtaavatkin edelleen mo-
nenlaisia rakenteellisia esteitd yliopistourallaan. Yksi esimerkki naisiin kohdistuvista
rakenteellisista esteistd on piilosyrjintd, jota yli puolet TY:n vastaajista (kasvatustieteel-
lisessa tiedekunnassa jopa kolme neljéstd) oli havainnut yliopistossaan esiintyvan. Myos
Voutilaisen (1996, 137) huomattavasti laajemmassa tutkimuksessa lahes puolet naisista
oli kokenut sukupuolestaan johtuvaa syrjintad, kun miehista vain 18 % oli kokenut sa-
moin.

Naisten asema ja urakehitysmahdollisuudet vaihtelivat kuitenkin huomattavasti eri
tiedekuntien ja yliopistojen valilla. Tulosten perusteella kaikkein tyytymattomimpia ky-
seisiin asioihin olivat ladketieteellisen ja matemaattis-luonnontieteellisen tiedekunnan
vastaajat. Tyytyvaisimpiad puolestaan olivat oikeustieteellisen tiedekunnan naisesimie-
het. TUKKK:n vastaajat olivat pddasiassa tyytyvaisia naisten asemaan yliopistossa, eika
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rakenteellisia esteitd oltu juuri koettu. Tamaé tulos on yhtenevdinen TuKKK:ssa vuonna
2003 tehdyn tasa-arvokyselyn tulosten kanssa (Turun kauppakorkeakoulun tasa-ar-
vosuunnitelma 2003—-2005).

Huomattava ero yliopistojen valilla selittynee silld, ettd noin puolet TUKKK:n esi-
miehistd oli naisia, kun taas TY:n kohdalla vastaava osuus oli alle kolmannes vastaa-
jista. Tdma merkitsee puolestaan sitd, ettd myos suuri osa TUKKK:n paatoksentekijoista
on naisia. Tulosten perusteella ne vastaajat, joilla oli esimiehend nainen, olivat huomat-
tavasti tyytyvaisempié yliopistonsa tasa-arvoasioihin kuin ne, jotka tytskentelivat mie-
hen alaisuudessa. Tdma ei ole ihme, silla Voutilaisen (1996, 139) tutkimuksen mukaan
vanhakantaisia sukupuolirooleja, jotka siis syrjivat naisia, korostivat erityisesti yli 50-
vuotiaat miestohtorit eli juuri ne henkil6t, joilla on suurin pééténtdvalta yliopistossa.
TY:ssa vaikuttaa siis olevan melkoisesti parantamisen varaa naisten ja miesten valiseen
tasa-arvoon, erityisesti naisten urakehitykseen liittyvissa asioissa.

Yleisesti ottaen voidaankin sanoa, ettd useissa yliopistoissa talla hetkelld vallitsevat
sekd viralliset ettd epéviralliset saannot ja kaytanndt estdvat niitd ennen pitkaa rekry-
toimasta parhaita mahdollisia saatavilla olevia kykyja ja samalla ne menettavéat kilpai-
luetuaan. Lisdksi yliopistoissa vaikuttaa olevan lilan vahan tietoisuutta akateemisten
séantojen sukupuolistuneesta luonteesta seké siitd, miten esimerkiksi arviointikriteerit,
tyOaikaodotukset ja johtamistraditiot suosivat miehid. Bailynin (2003, 150) mukaan
akateemisen maailman sukupuolistuneet piirteet pitdisikin kaivaa esiin ja niiden olemas-
saolo pitéisi kyseenalaistaa.

Kaikesta huolimatta yli puolet TY:n vastaajista piti tiedemaailmaa houkuttelevana
uravaihtoehtona naisille ja “vain” vajaan neljanneksen ura oli torménnyt lasikattoon.
Liséksi noin kaksi kolmesta niin TY:n kuin TuKKK:n vastaajista oli sitd mielta, etta
mieskollegat kohtelevat heitd tasavertaisesti. Henkilostoryhmien valilld oli pieni ero
tasa-arvoon ja tasapuolisiin mahdollisuuksiin liittyvissé asioissa siten, ettd hallintohen-
kilokuntaan kuuluvat olivat keskimaarin hieman opetus- ja tutkimushenkilostoa tyyty-
vaisempid.

Useiden tutkimusten mukaan (ks. esim. Vanhala 1986; Forster 2001) perhevelvoitteet
hidastavat naisten urakehitysta. Erityisesti perhevapaisiin liittyvat keskeytykset heiken-
tavat usein naisten etenemismahdollisuuksia. Vastausten perusteella yli puolet TY:n
vastaajista uskoi perhevapaisiin liittyvien keskeytysten heikentavan naisten uranakymia
yliopistotydssd, kun taas TUKKK:n naisesimiehista ndin ajatteli vain reilu viidennes.
Pelko keskeytysten haitallisista vaikutuksista oli luultavasti myds suurin syy siihen,
miksi 24 % TY:n vastaajista ja 29 % TuKKK:n vastaajista oli lykénnyt lasten hankintaa
uransa vuoksi. Kyseinen tulos on samansuuntainen vuonna 2003 tehdyn tyoolotutki-
muksen tulosten kanssa, silla kyseisen tutkimuksen mukaan maardaikaisessa tyosuh-
teessa tyodskentelevista 25-39-vuotiaista korkeasti koulutetuista naisista lahes kolman-
nes oli lykannyt lasten hankintaa tyohon liittyvisté syista (Lehto ym. 2005, 143).
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Henkil6storyhmittéin tarkasteltaessa hallintohenkil6t (28 %) olivat lykénneet lasten
hankintaa hieman opettajia ja tutkijoita useammin (22 %). Tama luultavasti selittaa
my0s sen, miksi lasten hankinnan lykk&aminen oli yleisemp&d TuKKK:n vastaajien
keskuudessa — kuuluihan heistd suurin osa hallintohenkilokuntaan. Toisaalta lasten han-
kinnasta oli luopunut uransa vuoksi vain yksi vastaaja. Eli toisin sanoen han oli joutunut
valitsemaan joko uran tai perheen. Onkin huolestuttavaa ajatella, kuinka merkittavésti
vastaavanlaisiin valintoihin johtavat tilanteet yleistyvat samalla, kun naisten koulutus-
taso kohoaa ja patkéatyot yleistyvét. Voidaankin kysyé, alkaako syntyvyys laskea, jos
akateemisten naisten tyosuhteiden epévarmuus edelleen jatkuu (vrt. Salmi 2004b, 117
Lahteenmaki 2004, 71-74). Tulosten perusteella voidaan siis olettaa, etta lasten hankin-
nalla todella on kielteinen vaikutus useiden naisten yliopistolliseen uraan, kun niinkin
moni oli lykannyt lasten hankintaa saavuttaakseen nykyisen asemansa yliopistossa.

Hieman yllattavaa oli kuitenkin, ettd noin puolet kummankin yliopiston vastaajista
ilmoitti, etteivat vahintaan puoli vuotta jatkuneet, perhesasioihin liittyneet keskeytykset
olleet vaikuttaneet heidén uraansa millaén tavalla (vrt. Vanhala 1986). Tosin tdssa tay-
tyy ottaa huomioon, ettd suurimmalla osalla vastaajista oli vakinainen virka. Lisaksi
heidén keski-ik&dnsa oli melko korkea. Tulokset olisivat todenndkdisesti olleet taysin
erilaisia, mikali tutkimus olisi kohdistettu nuoriin, madréaikaista virkaa hoitaviin nai-
siin. 1alla olikin merkittédva vaikutus naisesimiesten vastauksiin, silla keskeytykset olivat
haitanneet vastaajien urakehitystd sitd enemmaén, mitd nuorempia he olivat. Muun mu-
assa tdman vuoksi olisi hyodyllisté tehdé vastaavanlainen tutkimus, joka kohdistuisi yli-
opistojen korkeasti koulutettuihin, maardaikaisiin tyontekijoihin (miehiin ja naisiin),
koska suurin osa yliopistojen henkilGstostd, erityisesti nuorista, perheellistymisidssa
olevista tyoskentelee madraaikaisena. Tutkimus antaisi varmasti mielenkiintoisia tulok-
sia ja toisi késilla olevaa tutkimusta paremmin esille maardaikaisuudesta koituvia hait-
toja.

Lasten hankinnan lykkaamista tai siitd luopumista voidaan pitad ehka suurimpina uh-
rauksina, joita nainen voi uransa vuoksi tehda. Tulosten mukaan vastaajat olivat kuiten-
kin tehneet myds muunlaisia, pienempid uhrauksia nykyisen asemansa vuoksi. Opettajat
ja tutkijat olivat tehneet nditd lievempid, esimerkiksi ajankayttoon liittyvia uhrauksia
hieman hallintohenkil6itda enemman. Sen sijaan puolison uran tukeminen ei ollut
aiheuttanut juurikaan ongelmia vastaajien uralle. Kompromisseja oli tehty puolison
kanssa puolin ja toisin erityisesti niissad perheissd, joissa myos puoliso oli suorittanut
akateemisen tutkinnon. Perheen hyvaksi tehdyt kompromissit ja toisaalta uran vuoksi
tehdyt uhraukset olivat ymmarrettavasti sitd yleisempid, mitd enemman vastaajilla oli
lapsia. Samaan tulokseen paatyi myds Voutilainen vuonna 1996.

Merkittava tulos oli kuitenkin se, ettd kompromisseja perheen hyvaksi oli tehty huo-
mattavasti véhemman kuin uhrauksia tyon tai uran vuoksi. Myos tdma tulos on saman-
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suuntainen Voutilaisen (1996, 141) tekemien havaintojen kanssa. Han ilmaisi asian
paapiirteissédan nain:

“Yliopistollisessa urakehityksessa ndyttad useasti silta, etta tyo saa tulla
ennen perhettd, silla professorikuntaan kuuluvat olivat tehneet

.

huomattavan vihdn kompromisseja perheen hyvdksi”.

Toisaalta tulosten perusteella haasteellisemmasta tyotehtdvasta oli joutunut luopu-
maan perheen vuoksi kuitenkin yli kolmannes (39 %) TuKKK:n ja hieman yli neljannes
(27 %) TY:n vastaajista. Koulutusmahdollisuuksien kohdalla vastaavat prosenttiluvut
olivat molempien yliopistojen kohdalla hieman pienemmat (TY 24 % ja TuUKKK 31 %).
Tulos ei kuitenkaan ollut yllattava, silla esimerkiksi runsas matkatdiden tekeminen tai
muuttaminen toiselle paikkakunnalle tai toiseen maahan voi olla erityisesti perheellisille
hankalaa.

Vastaajat vaikuttivat olevan padasiassa tyytyvéisia parisuhteeseensa. Parisuhdetyyty-
véisyyteen voi osittain vaikuttaa se, ettd suurin osa vastaajista ilmoitti puolison suhtau-
tuvan kannustavasti ja ymmartévaisesti heidan yliopistouraansa kohtaan. Néin oli erityi-
sesti niiden vastaajien kohdalla, joiden puoliso oli itsekin suorittanut akateemisen tut-
kinnon. Liséksi TY:n kohdalla asiaan saattoi vaikuttaa jonkin verran se, ettd joka nel-
jannelld naimisissa tai avoliitossa olevalla vastaajalla oli yliopistoty6téd tekeva puoliso.
Tutkimuksen mukaan (O’Laughlin — Bischoff 2005, 101) ne akateemiset naiset, joiden
puoliso tyoskenteli samassa yliopistossa, tunsivat vahemman stressia seka olivat tyyty-
vdisempid parisuhteeseensa ja perhe-elamaansd kuin muut tutkimukseen osallistuneet
naimisissa olevat naiset.

Toisaalta myos kotitdiden tasaisella jakautumisella on todettu olevan selva vaikutus
sekd parisuhdetyytyvaisyyteen ettd naisten jaksamiseen ja elaménlaatuun. Téassa suh-
teessa tutkimuksen tulokset olivat samansuuntaisia kuin esimerkiksi Tyo- ja perhe -ky-
selyssa (Suhonen — Salmi 2004, 84), jossa linjana naytti olevan, ettd mitd vaativam-
massa tydssa nainen tyoskenteli, sitd vahemman han otti yksin vastuuta kotiaskareiden
teosta. Toisin sanoen vaikuttaa siltd, ettd tdmén tutkimuksen vastaajien puolisot osallis-
tuivat perhevelvoitteista huolehtimiseen keskimaaraista enemman, mutta padasiallinen
vastuu kotitoista oli silti vastaajilla. Ainut poikkeus tasta oli kodin korjaustyot, joista
vastaajien puolisot huolehtivat padasiassa yksin (vrt. Kinnunen ym. 2000, 17).

Tulosten perusteella puolison tuella oli siis merkittdva vaikutus naisesimiesten uralla
menestymisen kannalta. Tdma nakyi vastauksista esimerkiksi siten, ettd kaikista niista
vastaajista, jotka olivat naimisissa tai avoliitossa, 61 %:n mielestd oikea puoliso oli
uralla menestymisen avain. Korkeaan asemaan paasy nayttikin useiden naisesimiesten
kohdalla vaativan puolison ja perheen tukea (vrt. esim. Vanhala 1986, 46).
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Kysymys ditiyden ja tiedeuran yhteensovittamisesta tai yhteensopimattomuudesta on
ollut tavalla tai toisella esilla aina, kun tiedenaisten asemasta on kéyty keskustelua. Ny-
kyisin akateemisten naisten eldmassé tiedeura ja ditiys eivat yleensa ole toisiaan pois-
sulkevia valintoja, mutta tyon ja perheen yhteensovittaminen ei edelleenkdin ole on-
gelmatonta, vaikka paivahoito ja perhevapaaoikeudet ovatkin kehittyneet suotuisasti
(Husu 2000, 36).

Kyseinen ilmi6 on selvésti havaittavissa myos tdman tutkimuksen perusteella, silla
tulosten mukaan vastaajat, erityisesti opettajat ja tutkijat, kokivat runsaasti konflikteja,
jotka suuntautuivat tyosta perheeseen. Konfliktien kokemiseen saattoi vaikuttaa muun
muassa se, ettd nelj viidesta opetus- ja tutkimushenkilokuntaan kuuluvasta vastaajasta
teki saannollisesti ylitoita, kun taas hallintohenkilokunnasta vastaava osuus oli 43 %.
Ylitdiden tekeminen erityisesti opetus- ja tutkimushenkilokunnan keskuudessa oli siis
ennemminkin sd&ntd kuin poikkeus. Kyseinen tulos on yhtenevdinen myo6s monien
muiden aiheeseen liittyvien tutkimusten kanssa, silla tutkimusten mukaan tiukat aika-
taulut ja runsas ylitdiden tekeminen liittyvat yleensé korkeaa koulutusta vaativiin t6ihin
(vrt. luku 3.3).

Liséksi tyon ja vapaa-ajan valiset rajat ovat usein hamaértyneet, joten ty6sta irrottau-
tuminen on entista vaikeampaa. Tama nékyi varsinkin opettajien ja tutkijoiden vastauk-
sissa, silla stressin kokeminen ja tiden vieminen kotiin olivat heidéan kohdallaan ylei-
sempié kuin hallintohenkil6illa. Tulos on yhdensuuntainen Julkusen ym. (2004, 135)
tutkimuksen tulosten kanssa, silla kyseisen tutkimuksen mukaan opettajat tekivat eniten
toitd kotona. Lisédksi OAJ:n ja Tydterveyslaitoksen toteuttaman tutkimuksen mukaan
tyo stressasi opettajia huomattavasti enemman kuin véestoa keskimairin (Angesleva
2008, 22).

Myos vastaajien iélla ja yliopistolla oli selvé yhteys tyostd perheeseen suuntautuvien
konfliktien kokemiseen siten, ettd eniten niitd kokivat 46-55-vuotiaat vastaajat. Tama
on ymmérrettdvad, koska kyseiseen ikaluokkaan kuuluvilla oli usein seké huollettavia
lapsia ettd muita tukea tai apua tarvitsevia lahiomaisia. Mikéli verrataan TY:n ja
TuKKK:n naisesimiesten vastauksia, niin enemmaén konflikteja tyosta perheeseen koki-
vat TUKKK:n naisesimiehet. TY:n vastaajat (72 %) pystyivat myds TUKKK:n vastaajia
(47 %) huomattavasti useammin jarjestaméan elaménsa niin, etta tyo ja perhe-elama
olivat tasapainossa. Tama johtuu luultavasti ainakin osittain siitd, ettd TUKKK:n vastaa-
jilla oli suhteellisesti enemman peruskouluikaisia tai pienempié lapsia kuin TY:n vas-
taajilla.

Sen sijaan perhe ei tulosten perusteella juuri vaikuttanut Kielteisesti tyohon kumman-
kaan yliopiston kohdalla. Tulokset ovat siis tydsta perheeseen ja perheestéd tyohon liitty-
vien konfliktien osalta samansuuntaisia kuin monissa muissakin aihetta kasittelevissa
tutkimuksissa (luku 3.2). Toisin sanoen tyd vaikuttaa haitallisesti perheeseen enemmén
kuin perhe tydhon.
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Konfliktien kuormittavuudesta ja tyon aiheuttamasta stressista kérsi suurin osa seka
TY:n ettd TUKKK:n vastaajista. Lasten lukumé&éaralla oli yhteys riittdméattdmyyden tun-
teen ja oman ajan riittdmattomyyden kanssa siten, ettd mitd enemman lapsia vastaajalla
oli, sita yleisempia kyseiset tuntemukset olivat. Yleisesti ottaen voidaan todeta, ettd
konfliktien aiheuttama stressi ja kuormittavuus vaikuttavat myods tyontekijoiden jaksa-
miseen. Ehk& tastd johtuen enemmistd vastaajista ilmoitti, ettei enda tyopaivan jalkeen
jaksa tehda monenlaista.

Suurimmat ongelmat tyon ja perheen yhteensovittamisessa liittyivat, myds taman
tutkimuksen vastaajien mielestd, ajanhallinnan kysymyksiin (vrt. luku 3.3), silla 61 %
TY:n vastaajista ja jopa 85 % TuKKK:n vastaajista ajatteli ndin. Toisin sanoen konflik-
tit olivat p&éasiassa aikaperusteisia. Tata kuvastaa myods runsas ylitdiden tekeminen.
Esimerkiksi oman tutkimustyon tekeminen on monen kohdalla taysin mahdotonta nor-
maalin tybajan puitteissa, kun tytaikaan eivat kunnolla mahdu rutiinitkaan. Ty0dajoilla
ja tyon organisoinnilla voidaan osittain helpottaa arjen ajan hallintaa ja useimpien vas-
taajien mielesta liukuva ty6aika helpottikin tyén ja perheen yhteensovittamista.

Toisaalta erityisesti opetus- ja tutkimushenkil6kuntaan kuuluvien naisesimiesten voi-
daan olettaa kokevan my6s kuormittuneisuuteen ja kayttaytymiseen pohjautuvia
konflikteja (luku 3.2), silla he hoitavat yleensé useita tyohonsa liittyvia osa-alueita,
kuten opetusta, tutkimusta, opiskelijoiden ohjausta ja hallinnollisia toitd tydaikansa
puitteissa. Lisaksi he veivat tulosten mukaan t6itd usein myos kotiin, jolloin tyon vaa-
tima aika ja energia olivat poissa lasten ja puolison kanssa vietetystd ajasta (vrt.
O’Laughlin — Bischoff 2005, 80; Probert 2005, 69).

Akateemisesti koulutettujen korkeaa tyohon sitoutumisen astetta on usein pidetty
osasyyna tyon ja perheen yhteensovittamisen ongelmiin. Esimerkiksi Hochschildin
(1997) tutkimuksen kohteena olevan yrityksen johtajille yhteista oli se, ettd he todella
viihtyivat tydssdan ja saivat siitd suurta tyydytystd. Tamé nakyi esimerkiksi runsaana
ylitdiden tekemisend. Tyohon sitoutumista kuvaa myos se, ettd suuri osa tekisi toita,
vaikka se ei olisi taloudellisesti vélttdmatontd (Hochshild 1997, 63-64; Salmi 2004b,
116-122; vrt. Savolainen 2001, 24-25).

Tulosten perusteella kummankin yliopiston vastaajat olivat sitoutuneita organisaati-
oonsa, TY:n vastaajat vield voimakkaammin kuin TUKKK:n naisesimiehet. T&mé on
hieman yllattavad, koska TUKKK:n vastaajat olivat keskimaarin tyytyvaisempia esimer-
kiksi yliopistonsa tasa-arvoasioihin. Ero saattaa kuitenkin johtua osittain siitd, etta suu-
rin osa TUKKK:n vastaajista kuului hallintohenkilokuntaan ja TY:n vastaajista valtaosa
oli opettajia ja tutkijoita. Edelld mainittujen henkilostoryhmien vastauksia vertaamalla
voidaan puolestaan havaita, etta opettajat ja tutkijat olivat yleisesti ottaen huomattavasti
sitoutuneempia organisaatioon seka tyoelamaan kuin hallintohenkil6t. Toisaalta TY:n
naisesimiehet olivat myds TUKKK:n vastaajia urakeskeisempid ja myos silla saattoi olla
vaikutusta organisaatioon sitoutumiseen.
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Merkittava tulos oli my0ds se, ettd vastaajien elaméntilanteella ei nayttanyt olevan
suurta vaikutusta organisaatioon sitoutumiseen, ainakaan niin, ettd aidit olisivat olleet
vdhemman sitoutuneita kuin lapsettomat vastaajat. Toisin sanoen tulokset kumoavat ne
yliopistoissa usein vallitsevat ennakkoluulot ja asenteet, joiden mukaan pienten lasten
aidit olisivat vahemmén sitoutuneita tyohonsa tai tyopaikkaansa kuin lapsettomat naiset
(luku 2.4.4). Lisaksi kaksi kolmasosaa aideista ei jaisi kotiin hoitamaan lapsia, vaikka se
olisi taloudellisesti mahdollista. Edelld mainitut tulokset tukevat hyvin sitd muissakin
tutkimuksissa todistettua asiaa, ettd ty0 toimii monelle korkeasti koulutetulle perheen
vastapainona (ks. esim. Kinnunen — Loikkanen — Mauno 1995, 39; Salmi 2004b, 121-
122; Kauppinen — Toivanen 2006b, 7).

Tulosten perusteella vastaajat olivat sitoutuneet enemméan organisaatioon ja tyoelé-
méaan kuin uraan. TA&ma voi johtua siitd, ettd uraan sitoutumista mittaavat vaittamat liit-
tyivat tavalla tai toisella uralla etenemiseen. Vastaajat olivat kuitenkin jo esimiesase-
massa ja osa heistd oli jo valmiiksi yliopiston huipulla. Uralla eteneminen yliopistosek-
torilla oli siis monelle vastaajalle hyvin epatodennédkoistd ja se ndkyi myods vastauksissa.

Organisaatioon, tydhon tai uraan sitoutuminen ja toisaalta sitoutuminen perheeseen
eivat kuitenkaan ole toisiaan poissulkevia, vaan tyontekija voi olla yht4 aikaa erittéin
sitoutunut sekd tydhon ettd perheeseen. Tdma oli selvasti havaittavissa myos tulosten
perusteella, TUKKK:n vastaajien kohdalla vield selvemmin kuin TY:n vastaajien. Ha-
vainto oli odotusten mukainen, silld yleensékin naiset, erityisesti pienten lasten &idit,
ovat erittdin sitoutuneita perheeseensd. Toisaalta vaittdman ”Useimmat henkilokohtaiset
tavoitteet eldmdssdni, liittyvit perheeseeni” kohdalla vain reilu kolmannes TY:n vas-
taajista ja alle neljannes TUKKK:n vastaajista oli samaa mieltd. T&ma puolestaan saattaa
kertoa naisesimiesten urakeskeisyydestd. Myo6s useiden tutkimusten mukaan naisjohta-
jat ovat yleensa erittdin urakeskeisia (ks. esim. White 1995).

Huolimatta siitd, olivatko vastaajat urakeskeisid vai eivat, he olivat kuitenkin lahes
yksimielisié siitd, etta tasapainoinen ty6- ja perhe-elamé ovat yksilén hyvinvoinnin pe-
rusta. Jopa kaksi vastaajaa kolmesta olikin sitd mieltd, ettd he pystyvat jarjestaméén
elaménsa niin, ettd tyd ja perhe-eldma ovat tasapainossa. Tama oli hieman yllattavaa,
silla vastaajat kokivat tyonsa yleisesti ottaen erittdin kuormittavaksi ja tekivét paljon
ylitditd, joten olisi voinut olettaa, ettd harvempi heistd kykenee jarjestaméan elaménsa
niin, ettd eri osa-alueet ovat tasapainossa. Toisaalta suurin osa vastaajista oli jo sen ikai-
sid, ettei heilld ollut enda pienia lapsia. Tulokset olisivat todennékaisesti olleet erilaisia,
mikali vastaajien keski-iké olisi ollut alhaisempi. Tutkimus olisikin mielenkiintoista uu-
sia sitten, kun suuret ikdluokat siirtyvat eldkkeelle ja tilalle tulee nuoria perheellisty-
misidssa olevia.

Edella todettiin, ettd tasapainoinen ty6- ja perhe-elama ovat yksilon hyvinvoinnin pe-
rusta. Organisaatio voi omalla toiminnallaan pyrkiéd vaikuttamaan siihen, kuinka hyvin
tyontekijat kykenevét saavuttamaan tyon ja perheen vélisen tasapainon. Kirjallisuudessa
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puhutaan usein perheystavéllisista tai -myonteisistd toimintatavoista, joilla tarkoitetaan
lahinn& tyontekijoiden eldmankokonaisuuden huomioonottamista tydyhteison jokapai-
vaisessa toiminnassa (vrt. esim. Smith 1997, 236).

Tulosten perusteella vastaajat olivat keskimadrin melko tyytyvaisia organisaation
joustavuuteen tyon ja perheen yhteensovittamiseen liittyvissd asioissa ja jokseenkin
tyytyvadisié siihen, miten organisaatiossa otetaan huomioon tyontekijoiden elamankoko-
naisuus. Huomionarvoista oli mygs, ettd vastausten perusteella yliopistoissa suhtaudut-
tiin sallivasti vanhemmuuteen. Toisaalta t6ita ei oltu organisoitu niin, etté tehdyilla rat-
kaisuilla edistettdisiin tyon ja perheen tasapainoa, silla yli puolet TUKKK:n vastaajista
ja TY:n vastaajistakin neljannes olivat eri mielta kyseisen vaittdmén kanssa. TY:n koh-
dalla my6s tiedekunnalla oli selva vaikutus siihen, miten asia koettiin. Tama néakyi siten,
ettei matemaattis-luonnontieteellisessé eik& oikeustieteellisessa tiedekunnassa kukaan
ollut sitd mieltd, etté tyot olisi organisoitu yliopistossa perheystavéllisella tavalla.

Tyoyhteisd huolehti jdsentenséd hyvinvoinnista ja tyytyvéisyydesta vastausten perus-
teella selvasti parhaiten yhteiskuntatieteellisessé tiedekunnassa, silla lahes kaikki vas-
taajat olivat samaa mieltd asiassa. Huonoiten jasentensd hyvinvoinnista ja tyytyvaisyy-
destd puolestaan huolehti matemaattis-luonnontieteellinen seké laéketieteellinen tiede-
kunta, silla kummassakin eri mieltd olevien osuus oli yli 40 %. Yhteenvetona voidaan
todeta, ettd eniten kehittdmisen varaa eldmankokonaisuuden huomioonottamisessa oli
tulosten perusteella matemaattis-luonnontieteellisessa, laéketieteellisessd, oikeustieteel-
lisessd ja kasvatustieteiden tiedekunnissa.

Hieman yll&attdvaa oli, ettd vastaajien ialla tai silld, oliko heilld lapsia, ei ollut juuri
vaikutusta siihen, kuinka tyytyvéisia he olivat organisaation tapaan ottaa ihmisten el&-
méankokonaisuus huomioon. Ainakaan aidit eivat olleet lapsettomia naisia tyytymatto-
mampid. Sen sijaan lasten lukumaaralla seka silld, oliko vastaajalla usein apua tarvitse-
via lahiomaisia, oli selva vaikutus. Kaikkein tyytyméattdomimpid nayttivat olevan ne
vastaajat, joilla oli nelja tai viisi lasta ja toisaalta ne, joilla oli viikoittain tai paivittain
apua tarvitsevia lahiomaisia. Tama on ymmarrettavad, koska voidaan olettaa, ettd tyon
ja perheen yhteensovittaminen vaikeutuu sen mukaan, mitd enemman henkil6lla on lap-
sia ja muita perhevelvoitteita.

Tulosten perusteella TY:ssa on huomattavasti TUKKK:ta enemman kehittdmisen va-
raa tasa-arvoasioiden liséksi my®s organisaation perhemyonteisyydessd. Vain reilu
kolmannes TuKKK:n vastaajista oli sitd mieltd, ettd yliopisto tarvitsee selkedt ja yh-
dessa sovitut toimintaperiaatteet tyon ja perhe-elaman kysymysten késittelyyn. TY:ssé
puolestaan lahes kolme neljasta ajatteli ndin. VVoidaankin olettaa, ettd ehkd TuUKKK:ssa
asiat ovat edell& mainitun osalta melko hyvin jo nykyisellaan tai sitten asiaa ei joko tie-
dosteta tai pidetd kovin tarkeand. Toisaalta myds TUKKK:n vastaajista yli puolet oli sité
mieltd, ettd esimiesten valmiuksia késitelld tyon ja perhe-elaméan yhdistdmisen kysy-
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myksi& tulisi parantaa koulutuksen avulla. TY:n vastaajista tatd mieltd oli lahes kaksi
kolmasosaa.

Vastaajien mielipiteet organisaation perhemyonteisyyden kehittdmistarpeiden suh-
teen vaihtelivat myos sen mukaan, mihin henkilostéryhmaén he kuuluivat. Tulosten pe-
rusteella hallintohenkilokunta (78 %) oli opettajia ja tutkijoita (61 %) useammin sitd
mieltd, ettd yliopisto tarvitsee selkeédt toimintaperiaatteet tyon ja perhe-eldméan kysy-
mysten kasittelyyn. Liséksi hallintohenkilokunnasta 70 % oli sitd mieltd, ettd esimiesten
valmiuksia kasitella edell& mainittuja asioita tulisi lisatd koulutuksen avulla, kun taas
opettajista ja tutkijoista 58 % ajatteli ndin.

Myos silla, oliko vastaajalla tukea tai apua tarvitsevia lahiomaisia oli vaikutusta
vastauksiin. Ne vastaajat, joilla oli joka p&ivé tai muutaman kerran viikossa tukea tarvit-
sevia lahiomaisia, olivat ldhes poikkeuksetta samaa mieltd kummankin perhemyontei-
syyden kehittdmista koskevan véittdman kanssa. Tdma ei ollut ihme, sill& voidaan olet-
taa, ettd erityisesti niill&, joilla on oman perheensé lisdksi vield péivittdin tai viikoittain
huolenpitoa tarvitsevia lahiomaisia, kokevat ehkd monia muita enemman vaikeuksia
tyén ja perheen yhteensovittamiseen liittyvissé asioissa ja ovat siten muita enemmaén
my0s perhemyonteisyyden kehittdmisen kannalla.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd yliopistoissa on vield paljon kehittdmisen varaa
tyoyhteison perhemyonteisyydessé. Erityisesti parantamisen varaa olisi téiden organi-
soinnissa perheystavallisempaan suuntaan ja tydyhteison kyvyssa ratkaista tyon ja per-
heen yhteensovittamisesta koituvia ongelmia. Liséksi yhteisollisyytta pitdisi kehittaa
siten, ettd jasenet ymmartaisivat paremmin toistensa eldmantilanteita ja pystyisivat
mahdollisuuksiensa mukaan auttamaan toinen toisiaan tyon ja perheen yhteensovittami-
seen liittyvissa tilanteissa. My06s esimieskoulutusta tulisi liséta, jotta esimiehet pystyisi-
vét yhd paremmin toteuttamaan niin perheystavallisid kuin tasa-arvoisia ja oikeudenmu-
kaisia toimintatapoja. Lisdksi koulutuksen ajoittamisessa pitdisi olla niin paljon vaihto-
ehtoja, ettd mahdollisimman monella olisi mahdollisuus osallistua niihin.

Edelleen miehi& tulisi kannustaa pitdimaidn enemman perhevapaita, silla valtaosa
naisesimiehistd (yli kaksi kolmesta TY:n vastaajasta ja yli puolet TUKKK:n vastaajista)
oli sitd mieltd, ettd naisten asema tiedeyhteistssa paranisi, mikali miehet kayttaisivat
enemman perhevapaita. Tarkedd olisi myds muuttaa yliopiston tyokulttuuria perhe-
myonteisempédan suuntaan, silla tulosten perusteella vaikutti silta, ettd yliopiston nykyi-
sessd tyokulttuurissa tyon tekemisen odotetaan liian usein siirtyvan tyopaikoilta koteihin
(vastaajista kaksi kolmesta oli eri mieltd vaittaman Yliopistoni tyékulttuurissa tyon te-
kemisen ei odoteta siirtyvdin tydpaikalta kotiin” kanssa).

Henkil6kunnan tyéhyvinvointi ja jaksaminen ovat olleet koetuksella kaikkien yli-
opistosektorilla tapahtuneiden muutosten keskelld. Lisaksi tyon epavarmuus on jatku-
vasti kasvanut. Muun muassa kyseisten asioiden vuoksi on tarkead, ettd yliopistoissa
tehdaan saannollisesti tyotyytyvaisyyskyselyitd ja tydilmapiirimittauksia. Pelkkéd kyse-
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lyiden ja mittausten tekeminen ei kuitenkaan viela riitd, vaan tulosten perusteella olisi
mya0s toimittava.

Toisaalta olisi mielenkiintoista ja yliopistojen kannalta tarpeellista selvittdad, mika
merkitys organisaation perhemyonteisyydelld, tyGilmapiirilla ja ty6hyvinvoinnilla on
esimerkiksi sairauspoissaolojen maaran seké tyontekijoiden tehokkuuden ja tyosté suo-
riutumisen kannalta. On selvé, ettd esimerkiksi huono ty6ilmapiiri ja/tai tyopaikka-
kiusaaminen heikentdvat tyosta suoriutumista ja voivat pahimmillaan johtaa jopa osit-
taiseen tai jatkuvaan tyokyvyttomyyteen. Muun muassa tdman vuoksi on sek& yliopis-
tojen ettd niiden tyontekijoiden edun mukaista tiedostaa ja ennaltaehkaistd mahdolliset
tyoyhteisdd kuormittavat ongelmatilanteet ja ristiriidat.

Lisaksi mé&éaraaikaisten ja apurahalla tyoskentelevien aseman parantamiseen olisi
Kiinnitettdvd enemmé&n huomiota. My6s heité tulisi kohdella organisaation voima- eika
joustovaroina. Yliopistojen taytyisikin selvittdd perusteellisesti kaikki keinot, joita niilla
on kaytettavissaan yliopistotyon epavarmuuden vahentdmiseksi. Ehkd TY ja TuKKK
voivat my0s téssd suhteessa yhdistdd voimavaransa ja pyrkia tekemaan uudesta yli-
opistosta yha parempi ja varmempi ty6paikka niin perheellisten kuin perheettdmien
tyontekijoiden kannalta. Toisaalta se on myos yliopistojen kilpailukykyisyyden sailyt-
tdmisen ja imagon vahvistamisen edellytys osaavasta tydvoimasta kilpailtaessa. Tuore
tutkimus nimittdin osoittaa, ettd yliopistoissa opiskelevien nuorten arvot ovat muuttu-
massa. Universumin ldhes 6000 suomalaiselle opiskelijalle tekemén kyselyn mukaan
kovien arvojen tyopaikat kiinnostavat yha véhemman. Tarkeimpiin tydhon liittyviin ta-
voitteisiin kuuluvat nuorten mielestd muun muassa tyon ja vapaa-ajan vélinen tasapaino,
innovatiivisuus ja vakaus (Tammilehto 2008, 2-3).

Itsestddn selvaa lienee myos, ettd tasa-arvotydtd on yliopistoissa jatkettava niin
kauan, kunnes se tekee itsensa tarpeettomaksi eli tasa-arvosta tulee illuusion sijasta to-
dellisuutta (vrt. Voutilainen 1996). Tulosten perusteella vaikuttaa kuitenkin siltd, etta
TY:n kohdalla tahan on vield pitkd matka. Askel tasa-arvoisempaan suuntaan olisi
naisten méaaran kasvattaminen paatoksentekoon oikeuttavissa viroissa. TUKKK voisi
tassd suhteessa toimia suunnanndyttdjana viimeistaan sitten, kun konsortio astuu koko-
naisuudessaan voimaan. Lisaksi TUKKK voisi auttaa lisdédmaan TY:ssa maaratynlaista
ammattijohtajuutta, jolla tarkoitetaan tassa sitd, ettd kehitettéisiin johtavassa asemassa
olevien ammattitaitoa erityisesti johtamisessa, organisoinnissa ja talousasioissa. Tama
olisi tarke&d, koska johtaminen ja esimiesty® ovat keskeisia asioita tydyhteisén menes-
tyksellisen toiminnan ja tyéhyvinvoinnin kannalta. Johtamistaitojen kehittdminen voi-
taisiin toteuttaa esimerkiksi raataloimalla erilaisia kursseja sekd muuta koulutusta, joka
olisi suunnattu juuri akateemisille johtajille. My0s akateemista johtajuutta kasittelevien
tutkimusten lisédminen olisi tarpeen, jotta johtavassa asemassa olevien koulutus- ja ke-
hittdmistarpeet saataisiin kartoitettua.
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LIITE1 SAATEKIRJETY

SAATEKIRJE

23.4.2007

Arvoisa vastaanottaja

AKATEEMISTEN NAISTEN TYON, URAN JA PERHEEN YHTEENSOVITTAMISTA KOSKEVA
TUTKIMUS TURUN YLIOPISTOSSA

Turun kauppakorkeakoulun johtamisen laitoksella tehdaan tutkimusta, jonka tarkoituksena on
selvittdd akateemisten naisten tydn ja perheen yhteensovittamista tiedemaailmassa seka per-
hevelvollisuuksien vaikutusta heidéan yliopistouraansa. Kyselytutkimukseen on valittu Turun yli-
opiston akateemiset naisesimiehet kevaalta 2007.

Turun yliopisto sai Kaiku -kunniamaininnan pitkajanteisesta tyohyvinvoinnin eteen tehdysta
tyosta. Silti parantamisen varaa 16ytyy. Onkin térkeatd selvittda, miten tydhyvinvointi toteutuu
yliopistotyon ja perheen yhteensovittamisen nakokulmasta. Taman kyselytutkimuksen avulla
pyritddn hankkimaan tietoja, jotka toisaalta palvelisivat Turun yliopistoa sen kiinnittdessa huo-
miota mahdollisiin epakohtiin ja toivomuksiin seka toisaalta antaisivat akateemista uraa suun-
nitteleville naisille kuvan yliopistotydstd sek& perheen perustamisen vaikutuksesta yliopis-
touraan.

Vastauslomakkeet analysoidaan tilastollisesti, eik& yksittéisia vastauksia voida tunnis-
taa. Lomakkeessa esiintyvaa numerointia kaytetaan ainoastaan palautusten seurantaan.

Toivomme, etté Sina Kiireistasi huolimatta ehtisit kayttaa hetkisen lomakkeen tayttamiseen, silla
jokaisen mielipide on tutkimuksen onnistumisen kannalta ensiarvoisen tarkea. Myds Turun yli-
opiston henkiléstén- ja tydyhteison kehittdmisesta vastaava vararehtori Harri Andersson suo-
sittelee, etta kaikki naisesimiehet vastaisivat kyselyyn.

Kysymykset on muotoiltu siten, ettd niihin on nopea vastata. Lomakkeen palauttaminen on vai-
vatonta, voit jattdd sen sisdisen postin kuljetettavaksi oheisessa kirjekuoressa, kuitenkin vii-
meistdan 11.5.2007. Lisatietoja tutkimuksesta saat tutkimuksen tekijalta, Marika Ronkaiselta,
joka tyGskentelee Turun yliopistossa osa-aikaisena henkilostésihteerind puh. 333 5000 tai
marika.ronkainen@utu.fi.

Yhteistyosta etukateen kiittaen

Marika Ronkainen Anni Paalumaki (tutkielman ohjaaja)
kauppat. yo KTT
TY, Rehtorinvirasto TuKKK, Johtamisen laitos


mailto:marika.ronkainen@utu.fi
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LIITE 2 SAATEKIRJE TUKKK

SAATEKIRJE

30.4.2007

Arvoisa vastaanottaja

AKATEEMISTEN NAISTEN TYON, URAN JA PERHEEN YHTEENSOVITTAMISTA KOSKEVA
TUTKIMUS TURUN YLIOPISTOSSA JA TURUN KAUPPAKORKEAKOULUSSA

Turun kauppakorkeakoulun johtamisen laitoksella tehdaan tutkimusta, jonka tarkoituksena on
selvittdd akateemisten naisten tydn ja perheen yhteensovittamista tiedemaailmassa seka per-
hevelvollisuuksien vaikutusta heidéan yliopistouraansa. Kyselytutkimukseen on valittu Turun yli-
opiston ja Turun kauppakorkeakoulun akateemiset naisesimiehet kevaalta 2007.

Yliopistoissa on alettu yhd enemman kiinnittdd huomiota tyéhyvinvointiin liittyviin asioihin. Silti
parantamisen varaa l6ytyy. Onkin tarkeéatd selvittad, miten tydhyvinvointi toteutuu yliopistotyon
ja perheen yhteensovittamisen nakdkulmasta. Taman kyselytutkimuksen avulla pyritddn hank-
kimaan tietoja, jotka toisaalta palvelisivat Turun yliopistoa sen kiinnittdessa huomiota mahdolli-
siin epékohtiin ja toivomuksiin seké toisaalta antaisivat akateemista uraa suunnitteleville naisille
kuvan yliopistotydsta seka perheen perustamisen vaikutuksesta yliopistouraan.

Vastauslomakkeet analysoidaan tilastollisesti, eika yksittaisid vastauksia voida tunnis-
taa. Lomakkeessa esiintyvaa numerointia kdytetddn ainoastaan palautusten seurantaan.

Toivomme, etta Sin& kiireistasi huolimatta ehtisit kayttda hetkisen lomakkeen tayttdmiseen, silla
jokaisen mielipide on tutkimuksen onnistumisen kannalta ensiarvoisen tarked. Kysymykset on
muotoiltu siten, ettd niihin on nopea vastata. Lomakkeen palauttaminen on vaivatonta, voit jat-
tdéa sen sisédisen postin kuljetettavaksi oheisessa kirjekuoressa, kuitenkin viimeistaan 18.5.2007.

Liséatietoja tutkimuksesta saat tutkimuksen tekijaltd, Marika Ronkaiselta, joka tytskentelee Tu-
run yliopistossa osa-aikaisena henkildstdsihteerina puh. 333 5000 tai marika.ronkainen@utu.fi.

Yhteisty6sté etukateen kiittden

Marika Ronkainen Anni Paalumaki (tutkielman ohjaaja)
kauppat. yo KTT
TY, Rehtorinvirasto TuKKK, Johtamisen laitos
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LIITE 3 MUISTUTUSKIRIE TY

18.5.2007

AKATEEMISTEN NAISESIMIESTEN TYON, URAN JA PERHEEN
YHTEENSOVITTAMINEN

Arvoisa vastaanottaja

Turun kauppakorkeakoulun johtamisen laitoksella tutkitaan akateemisten nais-
ten tyon ja perheen yhteensovittamista tiedemaailmassa sekd perhevelvolli-
suuksien vaikutusta heidan yliopistouraansa. Tutkimus toteutetaan samanaikai-
sesti Turun yliopistossa ja Turun kauppakorkeakoulussa. Tutkimuksen tuloksia
voidaan kayttda hyvéksi kehitettdessa suomalaisia yliopistoja tyopaikkoina ja
tyoyhteisdina.

En ole viela saanut Sinulle lahettamaani lomaketta takaisin. Voisitko ystavalli-
sesti palauttaa sen mita pikimmin, kuitenkin viimeistadan 22.6.2007, silla jokai-
sen mielipide on tutkimuksen onnistumisen kannalta tarke&d. MyGds Turun
yliopiston henkiloston- ja tydyhteison kehittamisesta vastaava vararehtori Harri
Andersson suosittelee, etta kaikki naisesimiehet vastaisivat kyselyyn.

Muistathan, ettéd vastauslomakkeet analysoidaan tilastollisesti, eika yksit-
taisia vastauksia voida tunnistaa.

Ohessa uusi lomake ja vastauskuori siltd varalta, ettd vanhat ovat kadonneet.
Mikali olet jo palauttanut lomakkeen kiitdn yhteistydsta. Vastaan mielellani kaik-
kiin mahdollisiin kysymyksiin tutkimukseeni liittyen.

Ystavallisin terveisin

Marika Ronkainen (tutkielman tekijd)
kauppat. yo

TY, Rehtorinvirasto

Puh. 333 5000
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LIITE 4 MUISTUTUSKIRJE TUKKK

21.5.2007

AKATEEMISTEN NAISESIMIESTEN TYON, URAN JA PERHEEN
YHTEENSOVITTAMINEN

Arvoisa vastaanottaja

Turun kauppakorkeakoulun johtamisen laitoksella tutkitaan akateemisten naisten tyon ja
perheen yhteensovittamista tiedemaailmassa seka perhevelvollisuuksien vaikutusta
heidan yliopistouraansa. Tutkimus toteutetaan samanaikaisesti Turun yliopistossa ja
Turun kauppakorkeakoulussa. Tutkimuksen tuloksia voidaan kayttaa hyvéaksi kehitetta-
essa suomalaisia yliopistoja tyopaikkoina ja tydyhteisdina.

En ole viela saanut Sinulle lahettdm&éani lomaketta takaisin. Voisitko ystavéllisesti pa-
lauttaa sen mitd pikimmin, kuitenkin viimeistaan 22.6.2007, silla jokaisen mielipide on
tutkimuksen onnistumisen kannalta tarked. Muistathan, ettd vastauslomakkeet
analysoidaan tilastollisesti, eik& yksittaisid vastauksia voida tunnistaa.

Ohessa uusi lomake ja vastauskuori silta varalta, etta vanhat ovat kadonneet. Mikali olet

jo palauttanut lomakkeen kiitan yhteistydsta. Vastaan mielellani kaikkiin mahdollisiin ky-
symyksiin tutkimukseeni liittyen.

Ystavallisin terveisin

Marika Ronkainen (tutkielman tekijd)
kauppat. yo

TY, Rehtorinvirasto

Puh. 333 5000
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KYSELYLOMAKE TY (TuKKK:n kyselylomake eroaa tésta ainoastaan
kysymyksen 13 ”Tiedekunta tai laitos, jossa tyoskentelet?” kohdalla siltd
osin, ettd kyseisessé lomakkeessa oli vaihtoehtoina TUKKK:n laitokset ja
tukipalvelut)

Ympyroi oikea vaihtoehto tai kirjoita vastaus sille varattuun tilaan.

| TAUSTATIEDOT

1. Iké&si

2. Sivillisaatysi

1
2
3

vuotta

naimaton
naimisissa/avoliitossa
eronnut/leski

3. Onko sinulla lapsia?

A WNPE

ei

kyll&, alle kouluikaisia lasta

kylla, kouluikaisia lasta

kylla, vanhempia (yli 16-vuotiaita) lasta

4. Lasten hankinnan lykk&daminen tai siitd luopuminen tyon ja/tai uran vuoksi Sinun kohdallasi?

1
2
3

en luopunut, enka lykannyt
lykannyt
luopunut

5. Ylin akateeminen tutkintosi

1 alempi korkeakoulututkinto
2 ylempi korkeakoulututkinto
3 lisensiaatin tutkinto
4 tohtorin tutkinto
6. Aika ensimmaisen akateemisen tutkinnon suorittamisesta vuotta

7. Teetko jatkotutkintoa yliopistotydsi ohessa?

1
2

en
kylla

8. Kayko puolisosi tdissa kodin ulkopuolella?

A WNPE

ei

kylla, yliopistotydsséa

kylla, muun alan tyossa

ei haimisissa tai avoliitossa

9. Onko puolisosi suorittanut akateemisen tutkinnon?

1
2

ei
kylla
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10.Tarvitseeko joku lahiomainen (esim. vanhempasi tai isovanhempasi) Sinulta erityista hoitoa tai apua?

Tassa lahiomaisella ei tarkoiteta terveita lapsia.

ei koskaan

muutaman kerran vuodessa tai harvemmin
kerran kuukaudessa tai harvemmin
muutaman kerran kuukaudessa

kerran viikossa

muutaman kerran viikossa

joka paiva

~No o~ WNBE

I NYKYISEEN TYO/PALVELUSSUHTEESEEN LITTYVAT TIEDOT
11. Mihin seuraavista yliopiston henkiléstéryhmista kuulut?

opettajat

tutkijat

tukipalveluhenkilékunta
toimistohenkildkunta

ylempi hallintohenkilokunta
kirjastohenkilékunta
atk-henkilokunta

huolto- ja kiinteistohenkildkunta
muu henkilékunta

O©CoOoO~NOOOTEA, WN B

12. Tamanhetkinen tehtavanimikkeesi

13. Tiedekunta tai laitos, jossa tydskentelet?

humanistinen tiedekunta
matemaattis-luonnontieteellinen tiedekunta
|aaketieteellinen tiedekunta
oikeustieteellinen tiedekunta
yhteiskuntatieteellinen tiedekunta
kasvatustieteiden tiedekunta

erillislaitos, mika?

~No ok~ WNPRE

rehtorinvirasto
muu, mika?

© 00

14. Kuinka monta vuotta olet ollut nykyisessa toimessasi? vuotta

15. Kuinka monta vuotta olet ollut yliopiston palveluksessa? vuotta

16. Kuuluuko tyotehtaviisi toisten tydn johtamista tai tehtavien jakamista toisille tyéntekijoille?

1 ei
2 kylla, alaisuudessani tydskentelee henkea

17. Onko lahin esimiehesi
1 nainen

2 mies

18. Onko nykyinen ty6/palvelussuhteesi
1 toistaiseksi voimassa oleva
2 maaraaikainen
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19. Oletko
1 kokoaikaty6ssa
2 osa-aikatydssa

20. Kuinka usein tyoskentelet varsinaisen tydajan ulkopuolella/teet "ylit6itd”? (Jos normaali tybviikkosi on
esim. 36,25 tuntia, niin tdman yli meneva aika.)

tuskin lainkaan

melko harvoin (korkeintaan muutaman kerran kuukaudessa)
melko usein (keskimaarin kerran pari viikossa)

lahes saanndllisesti

A WNPE

21. Saatko tehda tyotasi etatyéna?

1 en lainkaan
2 saan tehda osittain
3 saan tehda paljon

I TYOYHTEISON PERHEMYONTEISYYS

22. Missa maarin olet samaa tai eri mielté seuraavien tydyhteisoon liittyvien vaittamien kanssa? Tydyhtei-
solla tarkoitetaan tassa lomakkeessa lahitydyhteisda (esim. osasto tai yksikkd).

Ympyroi kultakin riviltd sopiva vaihtoehto taysin jokseen- | ei jokseen- | taysin
eri kin samaa | kin samaa
mielta eri eika samaa mielta

mielta eri mielté
mielté

Tyo6aikakulttuurimme joustaa seka tybnantajan etta 1 5 3 4 5

tydntekijan nakodkulmasta katsottuna

Yliopistoni tarvitsee selkeat ja yhdessa sovitut

toimintaperiaatteet tyon ja perhe-elamén kysymysten 1 2 3 4 5

kasittelyyn

Olen tyytyvainen mahdollisuuksiin, joita yliopistoni antaa

N . o o 1 2 3 4 5
tyontekijoilleen tyon ja perhe-elamén yhdistdmiseen

Esimiesten valmiuksia kasitella tyon ja perhe-elaméan 1 5 3 4 5

yhdistdmisen kysymyksia tulisi lisata koulutuksen avulla

Yliopistoni tydkulttuurissa tydn tekemisen ei odoteta siirtyvan 1 2 3 4 5

tyopaikalta kotiin

Tyoyhteisdssani suhtaudutaan sallivasti vanhemmuuteen 1 2 3 4 5

Tyoyhteisdssani otetaan huomioon jasenten erilaiset

e D 1 2 3 4 5
eldméntilanteet
TyoOyhteisdssani voi helposti olla tydsta poissa lahiomaisen 1 > 3 4 5
sairastumisen vuoksi
Tyo6t on organisoitu omassa tydyhteisgssani niin, etta
tehdyilla ratkaisuilla edistetdan tyon ja perhe-elaméan 1 2 3 4 5
tasapainoa
Tyoyhteisoni pystyy kéasittelemaan ja ratkaisemaan yhdessa
tyon ja perhe-elamén yhteensovittamisesta nousevia 1 2 3 4 5
ongelmatilanteita
Tarvittaessa tydyhteisoni jasenet auttavat toinen toisiaan
o o ; X o 1 2 3 4 5
tydn ja perhe-elamén yhteensovittamisen kysymyksissé
Projektimainen ty6skentelytapa ja tiimity6 tekevat tyon ja
. ) . e . 1 2 3 4 5
perheen yhteensovittamisen tydyhteiséssani helpommaksi
Tyoyhteisoni huolehtii jasentensa hyvinvoinnista ja
" 1 2 3 4 5
tyytyvaisyydesta
Tasapainoinen ty6- ja perhe-eldma ovat yksilon hyvinvoinnin 1 5 3 4 5

perusta
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IV TYON JA PERHEEN VUOROVAIKUTUS

23. Toisinaan tytn ja perhe-elaman yhteensovittaminen saattaa olla hankalaa. Lue jokainen alla oleva
kysymys ja arvioi missd maarin seuraavat tyon ja perheen valistd vuorovaikutusta kuvaavat vaittamat
pitavat paikkansa elamassési? Kayta vastatessasi vaihtoehtoa ei sovi minuun vain silloin, mikali Sinulla ei
ole perhettd ja siksi katsot, ettei kysymys koske Sinua. Perheella tarkoitetaan tdsséa lomakkeessa
samassa taloudessa asuvia henkil6ita.

Ympyroi kultakin rivilté sopiva vaihtoehto eisovil | taysin | jokseen- | ei jokseen- | taysin
ei pari- eri kin samaa | kin samaa
suhdetta/ | mieltéa eri eika samaa mielta
perhettd/ mielta eri mielté
alaikaisia mielté
lapsia

Minusta tuntuu usein raskaalta yrittd& sovittaa

: L AR 0 1 2 3 4 5
yhteen velvollisuuksiani kotona ja tydsséa

Ty6honi kuluva aika estédéd minua huolehtimasta 0 1 5 3 4 5

kotiin liittyvisté velvoitteista ja tehtavista

Tyoni vuoksi joudun olemaan poissa perheeni

. y . ! 0 1 2 3 4 5
parista enemman kuin haluaisin

Tyoni vaatimukset vaikeuttavat hyvan suhteen

e . ; . 0 1 2 3 4 5
yllapitamista puolisoon ja lapsiin

Perhe-elamani hairitsee tehtaviani tydssa, kuten

toihin ehtimisté ajoissa tai paivittaisten tyotehtévien 0 1 2 3 4 5

suorittamista

Mmun_ on vaikea keskittya ty6honi kotiasioiden 0 1 5 3 4 5

vuoksi

Minulla on jatkuvasti huono omatunto siita, etta tyoni 0 1 > 3 4 5

johdosta en ehdi hoitaa kotiasioita kunnolla

Minua vaivaa usein riittdmattémyyden tunne 0 1 2 3 4 5

Le_1.h|_r_nrr_1at |h_m|ssuhteen| karsivat jatkuvasti 0 1 5 3 4 5

tyokiireiden johdosta

Joudun jatkuvasti uhrautumaan toisten hyvaksi 0 1 2 3 4 5

Perhevelvollisuudet héiritsevéat uraani 0 1 2 3 4 5

Olen Iuo_punut haasteelllsemmasta tydtehtavasta 0 1 2 3 4 5

perheeni vuoksi

Olen Iuo_punut kouluttautumlsmahdolIlsuukS|sta 0 1 > 3 4 5

perheeni vuoksi

Minulle ei jaa riittdvasti omaa aikaa 0 1 2 3 4 5

qu_t siirtyvat mukanani kotiin ja koen tydstressia 0 1 5 3 4 5

myo6s kotona

Kodinhoito on paaasiassa minun vastuullani 0 1 2 3 4 5

Tyon jalkeen jaksan vield tehda monenlaista 0 1 2 3 4 5

Tybssani tunnen olevani vapaa perheesta 0 1 2 3 4 5

Useimmat henkilokohtaiset tavoitteet elaméassani

o , 0 1 2 3 4 5

liittyvat perheeseeni

Tarkeimmat asiat, jotka minulle tapahtuvat, liittyvét 0 > 4

perheeseeni

Olen henkilékohtaisesti hyvin sitoutunut perheeseeni 0 1 2 3 4 5

Suurimmat ongelmat tyon ja perhe-elaman

yhteensovittamisessa liittyvat omassa elaméasséni 0 1 2 3 4 5

ajanhallinnan kysymyksiin

Etatydé on minun tilanteessani hyva ratkaisu tyon ja 0 1 5 3 4 5

perhe-eldméan yhdistdmisen kysymyksiin

Liukuva tydaika helpottaa ty6n ja perheen

. ) . . 0 1 2 3 4 5
yhteensovittamista minun kohdallani

Osa-aikaiset tyojarjestelyt sopivat minulle tyon ja

e : : ; 0 1 2 3 4 5
perhe-elaméan yhteensovittamisen avuksi

Hyva tukiverkosto (esim. isovanhemmat) auttaa

) A ; ; 0 1 2 3 5
minua perheen ja tydn yhteensovittamisessa

Lasteni hoitojarjestelyt ovat kunnossa 0 1 2 3
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Olen tyytyvainen lasteni péaivahoitopalveluihin 0 1 2 3 4 5

Lasten sairastuessa Kotiin jaén yleensd mina 0 1 2 3 4 5

Jaisin mielellani kotiin hoitamaan lapsia, jos se vain 1 5 3 4 5

olisi taloudellisesti mahdollista

Jos olisi nyt ajankohtaista, haluaisin, etté puolisoni

e . - 0 1 2 3 4 5

jaisi vanhempainlomalle tai hoitovapaalle

Pystyn jarjestamaan elamani niin, etta tyo ja perhe- 0 1 5 3 4 5

elama ovat tasapainossa

24. Missa maarin olet samaa tai eri mielté seuraavien tyéhon, perheeseen ja uraan liittyvien vaittamien

kanssa?

Ympyrdi kultakin riviltd sopiva vaihtoehto taysin | jokseen- | ei jokseen- | taysin
eri kin samaa | kin samaa
mieltd | eri eika samaa mielta

mielta eri mielta
mielté
Nuorten naisten kannattaa luoda ensin ura ja perustaa perhe
o 1 2 3 4 5
vasta tdman jalkeen

Perhevelvollisuuksien puuttuminen on etu naisten uran

o . 1 2 3 4 5
kannalta yliopistotydssa

Perhevelvollisuudet estavat muuton (esim. toiselle

. ; AR 1 2 3

paikkakunnalle) suurimmalta osalta tydssakayvista naisista

Menestyvilla naisilla ei yleensa ole perhetta 1 2 3 5

Naiset eivat pysty menestyksekkaasti yhdistamaan uraa ja 1 5 3

perhetta

Perhe vaikuttaa uraan enemman kuin ura vaikuttaa

1 2 3 4 5
perheeseen

Naiset kantavat pagdvastuun lasten hoidosta ja hyvinvoinnista 1 2 3 4 5

Naisten asema tiedeyhteisdssa paranisi, mikali miehet

. - . 1 2 3 4 5
kayttaisivat enemman perhevapaita

25. Kenella perheessanne on tapana huolehtia seuraavista toista tai tehtavista? Kayta vastatessasi

vaihtoehtoa ei sovi minuun vain silloin, mikali Sinulla ei ole puolisoa tai alaikaisia lapsia ja siksi katsot,

ettei kysymys koske Sinua.

Ympyrdi kultakin riviltd sopiva vaihtoehto ei sovi/ miné l&hinn&a mina ja l&hinna puolisoni
ei pari- huoleh- min& puolisoni | puolisoni | huolehtii
suhdetta/ | din huoleh- yhta huolehtii yksin
lapsia yksin din paljon

Ruuan valmistus 0 1 2 3 4 5

Astioiden pesu 0 1 2 3 4 5

Ruokaostosten teko 0 1 2 3 4 5

Pyykkien pesu 0 1 2 3 4 5

Siivous 0 1 2 3 4 5

Kodin korjaustyot 0 1 2 3 4 5

Lasten hoito ja lasten kanssa leikkiminen 0 1 2 3 4 5

Lasten kulj_(_atukset hoitoon/kouluun, 0 1 > 3 4 5

harrastuksiin
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V TOIMEEN NIMITTAMINEN, YLENEMINEN JA TASAPUOLISET MAHDOLLISUUDET
YLIOPISTOSSA

26. Missa maarin olet samaa tai eri mieltd seuraavien yliopistoasi koskevien véittamien kanssa?

Ympyroi kultakin riviltd sopiva vaihtoehto taysin jokseen- | eisamaa | jokseen- | taysin
eri kin eika kin samaa
mielta eri eri samaa mielta

mielté mielté mielté

Yliopistoni rekrytointikdytadnnot ovat oikeudenmukaisia naisia

1 2 3 4 5
kohtaan

Yliopistoni ylenemispolitikka on oikeudenmukainen naisia

1 2 3 4 5
kohtaan

Yliopistoni valvoo tarkkaan henkildstén nimittamiseen ja

) Lo 1 2 3 4 5
ylenemiseen liittyvié asioita

Yliopistoni tasa-arvopolitiikka edistéda aidosti naisten ja 1 5 3 4 5

miesten valista tasa-arvoa

Tiedemaailma on houkutteleva uravaihtoehto naisille 1 2 3 4 5

Minun yliopistourani ei ole tdrmannyt "lasikattoon” 1 2 3 4 5

Naisilla ja miehilld on yliopistossani yhtélaiset

. . 1 2 3 4 5
mahdollisuudet edeta urallaan

Uraan liittyvat keskeytykset (esim.aitiysloma) eivéat heikenna 1 5 3 4 5

naisten urandkymia yliopistotydssa

En ole kohdannut tiedeyhteiséssani naisiin kohdistuvaa 1 5 3 4 5

piilosyrjintéd& esim. uralla etenemiseen liittyvissé asioissa

VI URAAN LITTYVAT ASIAT
27. Kun ajattelet omaa urakehitystasi, niin missa vaiheessa mielestasi nyt olet?

aivan uran alussa
melko alussa

uran keskivaiheilla
lahes huipulla
huipulla

abrhwWNPE

28. Ota kantaa, missa maarin samaa tai eri mielté olet seuraavien ty6hon ja uraan liittyvien vaittamien
kanssa. Kayta vaihtoehtoa ei sovi minuun vain silloin, mikali Sinulla ei ole parisuhdetta ja siksi katsot,
ettei kysymys koske Sinua.

Ympyroi kultakin rivilta sopiva vaihtoehto ei sovil taysin | jokseen- | eisamaa | jokseen- | taysin
ei pari- eri kin eika kin samaa
suhdetta | mieltd | eri eri samaa mielta

mielta mielta mielta

Sekd mina etté puolisoni olemme tehneet uraamme

o o : 0 1 2 3 4 5
liittyvid kompromisseja suhteemme vuoksi

Puolisoni uran tukeminen on aiheuttanut ongelmia

omalle uralleni 0 L 2 3 4 5

Olen. uhrannut omaa aikaani saavuttaakseni 0 1 > 3 4 5

nykyisen asemani

Olen uhrannut sosiaalista aikaani/aikaa ystavien

: ; ) ) 0 1 2 3 4 5
parissa saavuttaakseni nykyisen asemani

Olen uhrannut aikaa puolisoni kanssa

. . . 0 1 2 3 4 5
saavuttaakseni nykyisen asemani

Oikea puoliso on uralla menestymisen avain 0 1 2 3 4 5

Puolisoni suhtautuu kannustavasti yliopistouraani 0 1 2 3 4 5

kohtaan

Puolisoni ymmartaa yliopistotydn erityisluonnetta 0 1 2 3 4 5

Olen tyytyvéinen parisuhteeseeni 0 1 2 3 4 5
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29. Miten hyvin tai huonosti olet mielestasi edennyt urallasi akateemisen tutkinnon suorittamisen jalkeen?

en lainkaan, olen tehnyt samaa tai vastaavaa tyota koko ajan

melko huonosti, olen kuitenkin padssyt jonkin verran parempiin tehtaviin
melko hyvin, olen selvasti edennyt urallani

erittéin hyvin, urakehitykseni on ollut systemaattisesti nouseva

A WNPE

30. Millaiset mahdollisuudet katsot itsell&si olevan paasta vaativampiin tehtéviin yliopistosektorilla?

erittdin huonot, tuskin mitdan mahdollisuuksia

melko huonot

ei hyvat eikéa huonot

melko hyvat

erittdin hyvat, vaativampiin tehtaviin paaseminen nayttaa jokseenkin varmalta

abhwWNPE

31. Oletko valmistumisesi jalkeen ollut perhesyista poissa tydelamasta pidempaan (vahintaan % vuotta)?

1 en
2 kylla, Montako kertaa vahintaan %2 vuotta? kertaa

32. Jos olet ollut perhesyista pidempaan poissa tydelamasta, miten se on mielestasi vaikuttanut
urakehitykseesi?

1 ratkaisevasti haitannut

2 jonkin verran haitannut

3 ei vaikuttanut mitenk&an

4 jonkin verran edistanyt

5 ratkaisevasti edistanyt

6 en ole ollut valilla poissa tytelamasté perhesyiden vuoksi

VIl AKATEEMINEN ESIMIESTYO

33. Missa maarin samaa tai eri mielta olet seuraavien esimiesty6hon littyvien vaittamien kanssa. Kayta
vaihtoehtoa ei sovi minuun vain silloin, mikali Sinulla ei ole alaisia ja siksi katsot, ettei kysymys koske
Sinua.

Ympyroi kultakin riviltd sopiva vaihtoehto eisovi/ | taysin | jokseen- | eisamaa | jokseen- | taysin
ei eri kin eika kin samaa
alaisia | mielta eri eri samaa mielté

mielté mielta mielta

Keskustelen runsaasti alaisteni kanssa 0 1 2 3 4 5

Luotan alaisiini 0 1 2 3 4 5

Minun ja alaisteni vélilla ei ole ristiriitoja 0 1 2 3 4 5

Tuen ja autan alaisiani, kun tyd tuntuu heista 0 1 > 3 4 5

hankalalta

Ajanpuute haittaa alaisteni asioihin paneutumistani 0 1 2 3 4 5

Kohteleq ala|§|an| oikeudenmukaisesti ja 0 1 5 3 4 5

tasapuolisesti

Huolehdin siita, etté alaisteni tydmaara pysyy

; 0 2 3 4 5
kohtuullisena

Suhtaudun myoénteisesti alaisteni perhevapaisiin 0 1 2

Otan t6iden suunnittelussa huomioon alaisteni

. 0 1 2 3 5
elaméntilanteet

Uskon, etta alaisteni on helppo lahestyd minua myés

N e 0 1 2 3 4 5
perhe-elamaan liittyvissa kysymyksissa

Pyrin auttamaan alaisiani tyon ja perheen

yhteensovittamiseen liittyvien yksil6llisten ratkaisujen 0 1 2 3 4 5

ldytamisessa

Olen tietoisesti hakeutunut esimiestydhon 0 1 2 3 4 5

Koen esimiestyon yliopistossa mielekkaana 0 1 2 3 4 5
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Olen saanut riittavasti koulutusta esimiehena
toimimiseen

Saan riittavasti tukea esimiestydhoni omalta
esimieheltani

Saan riittavasti tukea esimiesty6honi omalta
tydyhteisoltani

Mahdollisia lisdnakokohtia yliopistotydhdsi ja urakehitykseesi liittyvista tekijoista.

VIl TYOHON SITOUTUMINEN

34. Ota kantaa, missé maérin samaa tai eri mielté olet seuraavien tyéhon sitoutumiseen liittyvien

vaittamien kanssa.

Ympyroi kultakin rivilta sopiva vaihtoehto

taysin
eri
mielta

jokseen-
kin

eri
mielta

ei
samaa
eika
eri
mielta

jokseen-
kin
samaa
mielta

taysin
samaa
mielta

Jatkaisin ty0ssakayntia, vaikka se ei olisi taloudellisesti
valttdmatonta

=

N

3

N

(6]

En vaihtaisi mielellani tydpaikkaa, vaikka se jarjestyisikin
helposti

En koe ristiriitaa omien ja tydnantajan tavoitteiden valilla

Jaan mielellani vaikka ylitdihin, jotta saan tehtya tyéni kunnolla

Yliopistotyd on juuri sitd, mitd haluan tehda

Elamani keskeisin sisalto tulee tyéstani

Tyot kulkevat mukanani myos vapaa-ajallani

Useimmat henkilékohtaiset tavoitteet elamassani liittyvat
tyohoni

Tarkeimmaét asiat, jotka minulle tapahtuvat, liittyvat tydhoni

Yleisesti ottaen olen tyytyvainen tydhdni

Yleisesti ottaen olen tyytyvainen tydnantajaani

Olen henkilbkohtaisesti hyvin sitoutunut tyéhoni

Nykyinen asemani vastaa uratoiveitani

Nykyinen tydni on ennen kaikkea vélivaihe vaativampiin
tehtéviin

Uralla eteneminen on minulle tarkeéda

Tavoitteenani on edeta vaativampiin, strategisiin tehtaviin
yliopiston huipulle

En epaile kykyjeni riittdmista strategisiin tehtviin

Mieskollegani kohtelevat minua tasavertaisesti

Parasta tydsséni on tydpaikan sosiaaliset suhteet

En juurikaan mieti, mitd muut minusta tyfpaikallani ajattelevat

RiRrRRP P (R P RRRRR P (PRRRPR| ~

NININING N NN INNININING DN (INNNNNDN

WWWW| W (W W [ WWWWW| W WWwWwww| w

B R R N B S I R S P S [ SN Y S S [ S S (R [ S I S Y S R

gonorjo o1 |01 o1 (jojorjorjorjol| o1 |[orjorjorjoljol| o1




141

IX TYOTYYTYVAISYYS JA TYOSSA JAKSAMINEN

35. Missa maarin seuraavat asiat liittyvat/ovat liittyneet nykyiseen ty6hosi yliopistossa viimeisen kolmen
vuoden aikana?

Ympyroi kultakin riviltd sopiva vaihtoehto eilain- | jossain | melko | erittain
kaan maarin | paljon paljon
Tyon tuloksellisuuden arviointi on lisdéntynyt 1 2 3 4
Aikataulut ovat kiristyneet 1 2 3 4
TyoOn sirpaleisuus on lisdantynyt 1 2 3 4
Tyon fyysinen kuormittavuus on kasvanut 1 2 3 4
Tyon henkinen kuormittavuus on kasvanut 1 2 3 4
Tyon epavarmuus on lisdantynyt 1 2 3 4
Mahdollisuus jarjestella tybaikoja on vahentynyt 1 2 3 4
Omaan tyohon liittyva paatoksentekovalta on vahentynyt 1 2 3 4
Vastuulliset tydtehtavat ovat lisdantyneet 1 2 3 4
Luova ty6, mahdollisuus tehdé uusia ratkaisuja on vahentynyt 1 2 3 4
Toistuvat tydtehtavat, tyon rutiininomaisuus on lisdantynyt 1 2 3 4
Tyotahdin itsendisyys, riippumattomuus tytovereista on lisdéntynyt 1 2 3 4
Mahdollisuus pitkdjanteiseen, kokonaisvaltaiseen ty6hon on vahentynyt 1 2 3 4

36. Kuinka hyvin jaksat tydssasi? Ole hyva ja arvioi omaa tyéssa jaksamistasi asteikolla, jossa
vaihtoehdot ovat:

en pysty lainkaan tekemaan tyotani
tyokykyni on heikko

tydkykyni on tyydyttava

tyokykyni on kohtalaisen hyvéa
tyokykyni on erittdin hyva

apbrwNE

37. Kuinka kuormittavaksi koet tydsi? Ole hyva ja arvioi tydsi kuormittavuutta asteikolla, jonka aaripaat
ovat 1 = ei lainkaan kuormittava, 5 = erittéin kuormittava

1 2 3 4 5

38. Ota kantaa, missa maarin samaa tai eri mielta olet seuraavien tyési lahitulevaisuutta koskevien
vaittdmien kanssa.

Ympyroi kultakin rivilta sopiva vaihtoehto téaysin | jokseen- | ei jokseen- | taysin
eri kin samaa | kin samaa
mielta | eri eika samaa mielta

mielté eri mielta
mielta

Minulla on selkea kasitys siitd, mika tydnkuvani tulee olemaan 1 2 3 4 5

puolen vuoden kuluttua

Olen varma, etta etenen tai saan ylennyksen tydssani 1 5 3 5

muutaman vuoden sisalla

Olen varma, ettd nykyinen tyoni jatkuu 1 2 3 4 5

Minulla on selkea kasitys siita, mitka tyotehtavat ovat
vastuullani puolen vuoden kuluttua

Parhaat kiitokset kyselyn tayttamisesta.
Halutessasi voit tuoda esille lisanakdkohtia alla olevaan tilaan.




142

LIITE 6 KESKIARVOSUMMAMUUTTUJAT

Tyon ja perheen véliset konfliktit

Konflikti tydsta perheeseen

Kaikkien muuttujien valilla on voimakas ja tilastollisesti erittain merkitseva positiivinen korrelaatio
(r=0,578-0,712, p < 0,001).

. Kokee koti- ja perhevelvollisuuksien yhteensovittamisen raskaaksi

. Tyodhon kuluva aika estdd huolehtimasta kotiin liittyvista velvoitteista ja tehtévista

. Joutuu olemaan tydn vuoksi poissa perheen parista enemmaén kuin haluaisi

o Tyon vaatimukset vaikeuttavat hyvan suhteen yllapitdmista perheenjéseniin

. Kokee jatkuvasti huonoa omaatuntoa siité, ettei tyon vuoksi ehdi hoitaa kotiasioita kunnolla
. Lahimmaét ihmissuhteet kérsivéat jatkuvasti tyokiireiden johdosta

Konflikti perheesta tyéhén

Kaikkien muuttujien valilla on tilastollisesti erittdin merkitseva positiivinen korrelaatio (r = 0,461-0,568,

p < 0,001).
. Perhe-elama hdiritsee tehtdvid tydssa, kuten tihin ehtimisté ajoissa.
. Kotiasiat haittaavat tyéhon keskittymista
) Perhevelvollisuudet hairitsevét uraa

Konfliktien kuormittavuus

Kaikkien muuttujien valilla on tilastollisesti erittain merkitseva positiivinen korrelaatio
(r=0,341-0,511, p <0,001).

. Karsii usein riittamattdmyyden tunteesta
. Tuntee, ettei saa riittdvasti omaa aikaa
. Tyot siirtyvat kotiin ja kokee tydstressid myos kotona

Tyoyhteisdn perhemyonteisyys

Organisaation joustavuus

Kaikkien muuttujien valilla on vahint&én tilastollisesti merkitseva positiivinen korrelaatio
(r=0,286-0,577, p < 0,01).

. Joustava tydaikakulttuuri

. On tyytyvdinen mahdollisuuksiin, joita yliopisto antaa tyon ja perhe-eldmén yhdistdmiseen
. Tyoyhteistssd otetaan huomioon jasenten erilaiset elamantilanteet

. Tyosta voi olla helposti poissa lahiomaisen sairastumisen vuoksi

Elaménkokonaisuuden huomioonottaminen

Kaikkien muuttujien valilla on vahintaan tilastollisesti (melkein) merkitseva positiivinen korrelaatio
(r=0,24 -0,458, p < 0,05).

. Tyoyhteistssd suhtaudutaan sallivasti vanhemmuuteen

o Tyo6t on organisoitu niin, ettd tehdyilld ratkaisuilla edistetaén tyon ja perhe-eldméan tasapainoa
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Tyon ja perheen yhteensovittamisen ongelmia pystytdan kasitteleméaan ja ratkomaan yhdessa
Jésenet auttavat tarvittaessa toinen toisiaan tyon ja perheen yhteensovittamiseen liittyvissa
asioissa

Ty6yhteiso huolehtii jasentensé hyvinvoinnista ja tyytyvaisyydesta

Perheystavallisyyden kehittaminen

Muuttujien valilla on tilastollisesti erittdin merkitsevé positiivinen korrelaatio (r = 0,457, p < 0,001).

Yliopisto tarvitsee selkedt ja yhdessd sovitut toimintaperiaatteet tyon ja perhe-eldamén
kysymysten késittelyyn
Esimiesten valmiuksia kasitelld tyon ja perhe-elaman yhdistamisen kysymyksia tulisi lisata

koulutuksen avulla

Sitoutuminen ty6hon ja perheeseen

Organisaatioon sitoutuminen

Kaikkien muuttujien valilla on vahintaan tilastollisesti (melkein) merkitseva positiivinen korrelaatio

(r =0,219-0,550, p < 0,05).

Jatkaisi tydssékayntid, vaikka se ei olisi taloudellisesti valttamatonta
Ei vaihtaisi mielelladn tyopaikkaa, vaikka se jarjestyisi helposti

Ei koe ristiriitaa omien ja tydnantajan tavoitteiden valilla

Y liopistoty6 on juuri sit4, mité haluaa tehd&

On yleisesti ottaen tyytyvdinen ty6hdnsa

On yleisesti ottaen tyytyvainen tyénantajaansa

On erittdin sitoutunut tydhonsa

Sitoutuminen tyéelamaan

Kaikkien muuttujien valilla on vahintaan tilastollisesti (melkein) merkitseva positiivinen korrelaatio

(r =0,259-0,644, p < 0,05).

Jaa mielellaan vaikka ylitoihin, jotta saa tehtya tyonsé kunnolla
Elaman keskeisin siséltd tulee tyosta

Tyo6t kulkevat mukana myds vapaa-ajalla

Useimmat henkilokohtaiset tavoitteet liittyvét tydhon
Tarkeimmat asiat, jotka vastaajalle tapahtuvat, liittyvat tydhon

Uraan sitoutuminen

Kaikkien muuttujien valilla on vahintaan tilastollisesti (melkein) merkitseva positiivinen korrelaatio

(r =0,221-0,553, p < 0,05).

Nykyinen tyd on ennen kaikkea vélivaihe vaativampiin tehtéviin
Uralla eteneminen on vastaajalle tarkeda

Tavoitteena on edeté strategisiin tehtdviin yliopiston huipulle
Vastaaja ei epdile kykyjensa riittamista strategisiin tehtdviin
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Akateeminen esimiesty®

Alaisten elaménkokonaisuuden huomioiminen

Kaikkien muuttujien valilla on vahintaan tilastollisesti merkitseva positiivinen korrelaatio
(r=0,311-0,586, p < 0,01).

. Huolehtii alaisten tydmaaran kohtuullisuudesta

. Suhtautuu mydnteisesti alaisten perhevapaisiin

o Ottaa tdiden suunnittelussa huomioon alaisten elaméntilanteet

o Pyrkii auttamaan alaisiaan tyon ja perheen yhteensovittamiseen liittyvien yksil6llisten

ratkaisujen l6ytdmisessé

Esimiestydn houkuttelevuus

Kaikkien muuttujien valilla on vahint&an tilastollisesti merkitseva positiivinen korrelaatio
(r=0,257-0,561, p < 0,05).

. On hakeutunut esimiesty6hdn tietoisesti

. Kokee esimiestyon yliopistossa mielekk&ana

) On saanut riittavasti koulutusta esimiehena toimimiseen
. Saa riittavasti tukea esimiestydhon omalta esimieheltdén

o Saa riittavésti tukea esimiestydhdn omalta tyoyhteisoltaan
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Kolmessa jalkimmaisesséa sarakkeessa ndkyvat luvut ovat

samaa mielté olevien %-maarat pyoristettyna lahimpaan n=TY/ TY | TuKKK | Kaikki
kokonaislukuun. (TY n=80 / TuKKK n=14) TuKKK % % yht.
%

Alaisten elaménkokonaisuuden huomioiminen
Huolehdin siitd, ettd alaisteni tydmaara pysyy kohtuullisena 77/14 | 62 71 64
Suhtaudun myénteisesti alaisteni perhevapaisiin 77/13 | 84 85 84
Otan téiden suunnittelussa huomioon alaisteni elaméntilanteet | 78/14 | 72 79 73
Pyrin auttamaan alaisiani tyon ja perheen yhteensovittamiseen
liittyvien yksilollisten ratkaisujen I6ytamisessa 7818 | 72 ! 3
Esimiestydn houkuttelevuus
Olen tietoisesti hakeutunut esimiesty6hoén 79/14 | 49 50 50
Koen esimiestydn yliopistossa mielekkdéné 78/14 | 60 43 58
Olen saanut riittAvasti koulutusta esimiehend toimimiseen 79/14 | 35 36 36
Saan riittivasti tukea esimiesty6honi omalta esimieheltani 78/14 | 32 14 29
Saan riittdvasti tukea esimiestydhdni omalta tydyhteisoéltani 78/14 | 45 43 45
Asennevaittamat, joista ei ole muodostettu summamuuttujia
Luotan alaisiini 78/14 | 91 100 92
Minun ja alaisteni valilla ei ole ristiriitoja 78/14 | 68 86 71
Tuen ja autan alaisiani, kun tyd tuntuu heisté hankalalta 78/14 | 91 100 92
Ajanpuute haittaa alaisteni asioihin paneutumistani 78/14 | 72 71 72
Kohtelen alaisiani oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti 78/13 | 95 100 96
Uskon, etta alaisteni on helppo lahestya minua myés perhe-

77114 | 92 79 90

elamaan liittyvissa kysymyksissa
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LITETAULUKKO 2 TOIMEEN NIMITTAMINEN, YLENEMINEN JA
TASAPUOLISET MAHDOLLISUUDET

Kolmessa jalkimmaisessa sarakkeessa nakyvat luvut ovat samaa

mielta olevien %-maarat pyoristettyna lahimpaan kokonaislukuun. | P=TY/ | TY | TUKKK | Kaikki

TUKKK | % % ht.
(TY n=80 / TUKKK n=14) u ° S s
\k((l)lﬁngm rekrytointikdytdnnot ovat oikeudenmukaisia naisia 80/14 | 49 79 53

Yliopistoni ylenemispolitikka on oikeudenmukainen naisia kohtaan | 80/14 | 39 71 44

Ylloplstpnl valyoo 'gqukga_m henkildston nimittdmiseen ja 79/14 | a4 43 a4
ylenemiseen liittyvia asioita

Yliopistoni tasa-arvopolitikka edistda aidosti naisten ja miesten

Al 79/14 | 33 50 36
vélista tasa-arvoa

Tiedemaailma on houkutteleva uravaihtoehto naisille 80/14 | 55 71 58
Minun yliopistourani ei ole térmannyt "lasikattoon” 80/14 | 58 86 62
Naisilla ja miehilla on yliopistossani yhtéléaiset mahdollisuudet edeté

79/14 | 39 72 44
urallaan

Uraan liittyvét keskeytykset (esim.aitiysloma) eivéat heikenna

- N L e 80/14 | 20 50 24
naisten uranakymia yliopistotydssa

En ole kohdannut tiedeyhteis6ssani naisiin kohdistuvaa

" G . R 80/14 | 35 64 39
piilosyrjintaé esim. uralla etenemiseen liittyvissé asioissa

Mieskollegani kohtelevat minua tasavertaisesti 80/14 | 65 64 65




LITETAULUKKO 3 KOMPROMISSIT JA UHRAUKSET

Kolmessa jalkimmaisesséa sarakkeessa nakyvat luvut ovat
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ialts : 2zt o 5 13himNAA n=Ty/ TY TUKKK Kaikki
samaa _m|elta olevien %-maarat pyoristettyna lahimpaan TUKKK % % Vh.
kokonaislukuun. (TY n=80 / TuKKK n=14) %
Seka mina etta puolisoni olemme t'ehneet uraamme liittyvié 66/13 52 69 54
kompromisseja suhteemme vuoksi
Puohsc_;m uran tukeminen on aiheuttanut ongelmia omalle 65/13 17 23 18
uralleni
Olen uhrannut omaa aikaani saavuttaakseni nykyisen 76/14 76 71 76
asemani
Olen uhrannut_sosmghsta alkaan|/a|kaa ystavien parissa 76/14 66 50 63
saavuttaakseni nykyisen asemani
Olen. uhrannut alk_aa puolisoni kanssa saavuttaakseni 68/13 54 62 56
nykyisen asemani
\(/)Jiﬂsliuopunut haasteellisemmasta tyttehtavasta perheeni 68/13 27 39 o8
Olen Iyopunut kouluttautumismahdollisuuksista perheeni 68/13 24 31 o5
VUOoKsi
Oikea puoliso on uralla menestymisen avain 72/13 56 85 60
Puolisoni suhtautuu kannustavasti yliopistouraani kohtaan 64/13 78 77 78
Puolisoni ymmartaa yliopistotyon erityisluonnetta 65/13 75 69 74
Olen tyytyvainen parisuhteeseeni 64/13 91 85 90
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LITETAULUKKO 4 TYON JA PERHEEN VUOROVAIKUTUS

Kolmessa jalkimmaisessa sarakkeessa nékyvat luvut ovat

samaa mielté olevien %-maéarat pyoristettyné lahimpaan %&’K To/?: T“;OKK K;ri]':ki
kokonaislukuun. (TY n=80/ TUKKK n=14) %

Konflikti tydsta perheeseen

Minusta tuntuu usein raskaalta yrittda sovittaa yhteen

velvollisuuksiani kotona ja tydsséa 7013 44 7 49

Ty6honi kuluva aika estédéd minua huolehtimasta kotiin liittyvista

velvoitteista ja tehtdvista 74114 57 64 58

Ty6ni vuoksi joudun olemaan poissa perheeni parista

enemman kuin haluaisin 68/13 20 77 54

Ty6ni vaatimukset vaikeuttavat hyvan suhteen yllapitamista

puolisoon ja lapsiin 69/13 25 46 28

Minulla on jatkuvasti huono omatunto siita, etta tyoni johdosta

en ehdi hoitaa kotiasioita kunnolla 73/14 34 43 36

Lahimmat ihmissuhteeni karsivat jatkuvasti tyokiireiden

johdosta 76/14 30 29 30

Konflikti perheesté ty6hdn

Perhe-elamani hairitsee tehtaviani tydssa, kuten téihin

ehtimista ajoissa tai paivittaisten tydtehtavien suorittamista 66/13 12 23 14

Minun on vaikea keskitty& tydhoni kotiasioiden vuoksi 71/14 6 7 6
Perhevelvollisuudet hairitsevat uraani 68/12 10 17 11
Konfliktien kuormittavuus

Minua vaivaa usein riittAmattdmyyden tunne 76/14 59 43 57
Minulle ei jaa riittdvasti omaa aikaa 75/14 56 64 57
Ty6t siirtyvat mukanani kotiin ja koen ty6stressia myos kotona 76/14 71 57 69
Asennevaittamat, joista ei ole muodostettu summamuuttujia

Kodinhoito on paaasiassa minun vastuullani 74/13 43 23 40
Tyon jalkeen jaksan vield tehda monenlaista 75/14 44 43 44
Suurimmat ongelmat tydn ja perhe-elaman

yhteensovittamisessa liittyvat omassa elaméassani 69/13 61 85 65

ajanhallinnan kysymyksiin

Etatyd on minun tilanteessani hyva ratkaisu tyon ja perhe-

elaman yhdistamisen kysymyksiin 66/13 30 23 29

Liukuva tydaika helpottaa tyon ja perheen yhteensovittamista

minun kohdallani 66/13 6 69 &

Hyva tukiverkosto (esim. isovanhemmat) auttaa minua

perheen ja tybn yhteensovittamisessa 54/12 32 50 35

Lasteni hoitojarjestelyt ovat kunnossa 36/8 81 75 80
Olen tyytyvainen lasteni paivahoitopalveluihin 21/7 52 86 61
Lasten sairastuessa kotiin jaédn yleensa mina 30/8 40 38 40

Jaisin mielellani kotiin hoitamaan lapsia, jos se vain olisi

taloudellisesti mahdollista s’fr | 12 1 14 1 13

Jos olisi nyt ajankohtaista, haluaisin, etté puolisoni jaisi

vanhempainlomalle tai hoitovapaalle 48/9 46 44 46

Naisten asema tiedeyhteistssa paranisi, mikali miehet

b i e y . 80/14 68 57 66
kayttaisivat enemman perhevapaita

Pystyn jarjestamaén elamani niin, etta tyod ja perhe-elama ovat

. 66/13 71 46 67
tasapainossa
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LITETAULUKKO 5 SITOUTUMINEN TYOHON JA PERHEESEEN

Kolmessa jalkimmaisessa sarakkeessa nakyvat luvut ovat samaa ~ o
mielta olevien %-maarat pyoristettyna Iahimpaan kokonaislukuun. %K’K I/Z T“(';)KK K;r']':k'
(TY n=80 / TUKKK n=14) %

Organisaatioon sitoutuminen

Jatkaisin tyossakayntid, vaikka se ei olisi taloudellisesti 80/14 | 78 64 76

valttdmatonta

En vaihtaisi mielell&ni typaikkaa, vaikka se jarjestyisikin helposti | 80/14 | 56 14 50
En koe ristiritaa omien ja tydnantajan tavoitteiden valilla 80/14 | 64 57 63
Yliopistoty® on juuri sitd, mit haluan tehda 80/14 | 73 36 67
Yleisesti ottaen olen tyytyvainen tydhoni 80/14 | 84 71 82
Yleisesti ottaen olen tyytyvainen tydnantajaani 80/14 | 63 57 62
Olen henkildkohtaisesti hyvin sitoutunut tyéhoni 80/14 | 94 100 95
Sitoutuminen tydelamaan

Jaan mielellani vaikka ylitdihin, jotta saan tehtyd tyéni kunnolla 80/14 | 79 93 81
Elamani keskeisin sisalto tulee tydstani 80/14 | 31 29 31
Ty6t kulkevat mukanani myds vapaa-ajallani 80/14 | 80 71 79
Useimmat henkilékohtaiset tavoitteet elamassani liittyvat tydhoni 80/14 | 35 43 36
Tarkeimmat asiat, jotka minulle tapahtuvat, liittyvat tyéhoni 79/14 | 11 7 11
Uraan sitoutuminen

Nykyinen tydni on ennen kaikkea vélivaihe vaativampiin tehtéviin 80/14 | 25 21 25
Uralla eteneminen on minulle térkeda 80/14 | 59 50 57
Tavoitteenani on edeta vaativampiin, strategisiin tehtaviin 80/14 | 21 0 18
yliopiston huipulle

En epaile kykyjeni riittdmista strategisiin tehtaviin 80/14 | 72 57 75
Asennevaittamat, joista ei ole muodostettu summamuuttujia

Jaan mielellani vaikka ylitéihin, jotta saan tehtya tyéni kunnolla 80/14 | 79 93 81
Nykyinen asemani vastaa uratoiveitani 80/14 | 66 64 66

Sitoutuminen perheeseen

Useimmat henkilékohtaiset tavoitteet elamassani liittyvat

) 68/13 | 34 23 32
perheeseeni

Tarkeimmat asiat, jotka minulle tapahtuvat, liittyvat perheeseeni 68/13 | 71 85 73

Olen henkildkohtaisesti hyvin sitoutunut perheeseeni 66/13 | 85 92 86
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LITETAULUKKO 6 TYOYHTEISON PERHEMYONTEISYYS

Kolmessa jalkimmaisessa sarakkeessa nakyvat luvut ovat samaa ~ o
mielta olevien %-maarat pyoristettyna lahimpaan kokonaislukuun. QJKLYK/ | T K;’/"A‘Ek'
(TY n=80 / TuKKK n=14) %

Tydyhteisdn joustavuus

Ty6aikakulttuurimme joustaa seka tydnantajan etta tyontekijan

nakokulmasta katsottuna 79/13 | 80 85 80

Olen tyytyvainen mahdollisuuksiin, joita yliopistoni antaa

tydntekijoilleen tydn ja perhe-elaman yhdistamiseen 79/13 | 67 54 65

TyOyhteisdsséani otetaan huomioon jasenten erilaiset

AR 79/13 | 68 77 70
elamantilanteet

TyOyhteisdsséani voi helposti olla tydsta poissa lahiomaisen

sairastumisen vuoksi 79/13 | 60 >4 29

Elamankokonaisuuden huomioiminen

TyOyhteisdssani suhtaudutaan sallivasti vanhemmuuteen 79/13 | 82 92 84

Ty6t on organisoitu omassa tydyhteisdssani niin, etta tehdyilla 70/13 | 27 31 27
ratkaisuilla edistetdén tyon ja perhe-elamén tasapainoa

Tydyhteisoni pystyy késittelemaéan ja ratkaisemaan yhdessa tyon ja

perhe-eldméan yhteensovittamisesta nousevia ongelmatilanteita 7913 | 46 62 48

Tarvittaessa tydyhteisoni jasenet auttavat toinen toisiaan tyon ja

perhe-elaman yhteensovittamisen kysymyksissa 79113 | 57 39 54

Tyoyhteisoni huolehtii jasentensa hyvinvoinnista ja tyytyvaisyydesta | 79/13 | 47 46 47

Perheystavallisyyden kehittdminen

Yliopistoni tarvitsee selkeét ja yhdessé sovitut toimintaperiaatteet

tyon ja perhe-elamén kysymysten kasittelyyn 7813 | 73 39 68

Esimiesten valmiuksia kasitella tyon ja perhe-elaméan yhdistamisen

kysymyksia tulisi lisété koulutuksen avulla 79/13 | 65 >4 63

Asennevaittamat, joista ei ole muodostettu summamuuttujia

Projektimainen tyéskentelytapa ja tiimityo tekevét tyén ja perheen

yhteensovittamisen tydyhteisdssani helpommaksi 78/13 | 35 8 31

Yliopistoni tydkulttuurissa tydn tekemisen ei odoteta siirtyvan

tydpaikalta kotiin 78/13 | 18 31 20

Tasapainoinen ty6- ja perhe-eldma ovat yksilén hyvinvoinnin

79/13 | 100 92 99
perusta




