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1. JOHDANTO

Keskustelu naisten maarastad osuuskuntien hallituksissa ja tuottajajérjeston johtokunnissa on aihe,
joka nousee esille aina, kun henkil6ita valitaan luottamustehtéviin. Osuuskunnissa ja MTK:ssa on
perinteisesti ollut vahan naisluottamushenkildita. Vield nytkin on isoja osuuskuntia, joiden hallituk-

sissa ei ole yhtdén tai on ainoastaan yksi naisjasen.

Aikana, jolloin itse olen ollut mukana luottamustehtavissd, keskustelua aiheesta on kayty, mutta
mielestédni mitddn muutosta ei ole tapahtunut. Painvastoin, naisten maaré on laskenut organisaatioita
muutettaessa ja sdantdja uudistettaessa. Kehitys on ollut hyvin ennalta arvaamatonta. Kuitenkin

yleisesti asenteet naisten mukanaolosta ovat myonteisia.

Valitessani HLJ -kurssin lopputy6aihetta halusin tutkia, mista johtuu se, ettd naisia on mukana niin
vahdn ja mitk& ovat vahyyteen liittyvat todelliset syyt. Toivon tutkimukseni edesauttavan naisten
mukaantuloa luottamushenkilGtoimintaan. Sek& Pellervo-Seurassa ettd MTK:ssa on meneill&an asi-
aa pohtivaa ty6ta. Oulun liittokokouksessa helmikuussa 2005 péatettiin, ettd MTK:lle laaditaan ta-
sa-arvosuunnitelma, johon tulee myds jarjestéosio. Myos Pellervo-Seurassa halutaan jatkaa Hedvig-

projektilla aloitettua ty6ta nuorten ja naisten maaréan lisédmiseksi osuuskuntien hallintoon.



2. TASA-ARVO

Uudistettu tasa-arvolaki tuli voimaan 1.6.2005. Laissa tyonantajaa velvoitetaan edistiméan tyoelé-
maéssa sukupuolten tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Uudessa laissa on pykéld myos
syrjinnésta etujarjestoissa. Taman mukaan Kiellettyja syrjintdd on se, jos henkild asetetaan muita
epéedullisempaan asemaan sukupuolen perusteella jarjeston toiminnassa, jaseneksi paasyssa taikka

sen tarjoamia etuuksia annettaessa.

2.1. Tasa-arvosuunnitelmat eri jarjestoissa

Uusin, vuoden 2004 syyskuussa hyvaksytty tasa-arvo-ohjelma on SAK:lla. SAK:n toiminnallisessa
tasa-arvosuunnitelmassa on tavoitteena poistaa naisten edustusvaje paatoksentekoelimissa. Jarjesto-
toiminnan kohdalla on mm. maininta ”lisdtddn naisten madrdd ay-liilkkeen paatoksentekoelimissé
vastaamaan jasenosuuksia, ottamalla tasa-arvokriteeri yhdeksi keskeiseksi valintatekijéksi”. (SAK:n

tasa-arvosuunnitelma ja opas valtavirtaistamiseen, SAK)

STTK:n voimassa oleva tasa-arvosuunnitelma siséltdd molempien sukupuolien tasa-arvoisen huo-
mioinnin koulutuksessa, viestinnéssa ja tilastojen ja selvitysten tekemisessa seké edustajien nimeé-
misessé eri elimiin. Jarjestollisina tavoitteina AKAVA painottaa omassa suunnitelmassaan tasa-
arvon toteuttamista kaikilla toiminnan tasoilla. MTK on parhaillaan laatimassa omaa tasa-

arvosuunnitelmaansa, joka paatettiin toteuttaa Oulun liittokokouksen paatoksella

Usealla osuuskunnalla on jarjestollistd tasa-arvoa edistdva maininta toimintasuunnitelmissaan ja

henkilOostoa koskeva tasa-arvosuunnitelma.

2.2. Kiintiot

Tasa-arvolain yhtena perustavoitteena on se, ettd naiset ja miehet voivat tasaveroisesti osallistua
yhteiskunnalliseen suunnitteluun ja paatoksentekoon. Kiintidvelvoitetta ja tasapuolisen edustuksen
velvoitetta on muutettu uudessa tasa-arvolaissa. Tasapuolisen edustuksen vaatimus koskee virasto-
jen, laitosten ja kunta- ja valtioenemmistoisten yhtididen johto- ja hallintoelimia ja lisdksi myods
valillisen julkisen hallinnon toimielimi&, jotka k&yttavéat julkista valtaa. 40 % kiintiosdanndsta so-
velletaan mm. valtion komiteoihin, neuvottelukuntiin ja tydryhmiin. Tasapuolisuusvelvoitetta sovel-

letaan mm. kunta- ja valtioenemmist6isen yhtion hallintoneuvostoon, johtokuntaan tai muuhun luot-



tamushenkildistd koostuvaan johto- ja hallintoelimeen. (Tasa-arvovaltuutetun toimiston internet

sivut: www.stm.fi/Resource.phx/tasa-arvo)

3. HALLITUSTYOSKENTELY

3.1. Hallituksen jasenyys

Jokaiselle yhteistlle on koottavissa optimihallitus, joka pystyy johtamaan yhteisoa tarkoitetulla ta-
valla. Hallituksen henkildvalinnat suorittavat omistajat. Hallitus osallistuu sek& p&&atoksentekoon
ettd sen valvontaan ja vastaa vision olemassaolosta. PaatOksentekoon kuuluu aloitteellisuus.
Useimmiten hallituksen jasenmaaraksi suositellaan 7-9 henkil6a. Osuuskunnissa kdytetdan hallitus
-nimed ja tuottajajérjestdssa vastaava nimi on johtokunta.

Hallituksen jasenelle asetetaan tand pdivana paljon erilaisia vaatimuksia. Hanen on ymmarrettava
yrityksen toiminnan peruskonseptin keskeinen merkitys ja hoidon tarkeys. Hallituksen jasenen tulee
seurata aktiivisesti yritysymparistdd ja liike-elaman kehitysta. Lisaksi hanelld tulee olla liikemies-
nakemysta ja erityisesti valtakunnantason hallituspaikoilla laaja-alaista kokemusta kyseiselta toimi-
alalta. Hyva hallituksen jasen omaa kyvyn ja taidon kyseenalaistaa asioita. Teknisend osaamisena
vaaditaan johtamiskokemusta ja laskentatoimen, lainsdddannon, toimialan tuntemusta seka kykya
osata lukea raportteja ja tilinpaatoksia. Hanen pitaa olla myds aktiivinen erilaisten strategioiden
laatimisessa. Kyky toimia toisten ihmisten kanssa ja oman ajan uhraaminen ovat keskeisimpia vaa-

timuksia.

Tieto, taito ja valmius ovat yhtd kuin liikemiesndkemys, kokemus ja koulutus (HLJ-moniste, luot-

tamusjohdon toimintavalmiuksien parantaminen ja aktiivinen hallintotydskentely).

3.2. Strategia

Strategia ymmarretdan yleisesti toiminnan linjaksi. Se on suunnitelmallista suunnan, etenemistapo-
jen ja keinojen valintaa tavoitteiden tai suhteellisen edun saavuttamiseksi. (Pekka Ora, Oy Mac Ltd,
HLJ-kurssimoniste). Strategiat laaditaan yleisesti yritysten toimintaa edistéviksi linjauksiksi. Tyos-
séni haluan kuitenkin liitt4& strategian lahinna luottamushenkildiden toimintaan ja valtakunnan ta-
son hallitusten sukupuolijakautumien suunnitelmalliseen oikaisemiseen. Jo vuoden 1907 Pellervon

Paivilla Hedvig Gebhard esitti strategian kyseiseen aiheeseen sanomalla: “Tarjotkaamme, missé


http://www.stm.fi/Resource.phx/tasa-arvo

vain mahdollista on, osuuskuntiemme palvelukseen, esimerkiksi niiden hallitusten jaseniksi, kyke-
nevia naisia ja yrittdkddmme saada heidat myos siihen toimeen valituksi! Samoin koettakaamme,
kun joku meisté naisista on tahan tarkedén toimeen joutunut, tayttda ne vaatimukset, jotka kohtuu-
della voidaan hallituksen jésenelle panna! Silloin meilld on tilaisuus vaikuttaa osuustoiminnan oh-
jaamiseksi oikeaan suuntaan. Osuustoiminta on liike, jonka yhteyteen meidan, naisten, ei tarvitse

padstd pokkuroimalla eiké pakottautumalla.”(Hedvig-projektin loppuraportti).

3.3. Organisaatio

Organisaatio on jarjestelmd, jonka mukaan paatoksenteko ja toimeenpano toimii eri yrityksissa ja
yhteisoissd. HLJ-kurssilla olemme paneutuneet erityisesti yritysten hallinto-organisaatioihin. Kurs-
sin keskeisend tavoitteena on ollut luottamushenkildiden kouluttaminen toimimaan erilaisiin tehté-
viin. Tarkasteluni lahtokohta on keskeisesti suunnattu organisaation ylimpaéan luottamushenkiltra-
kenteeseen. Tyoni lahdemateriaalina kayttdmisséni organisaatioissa on Kkattava luottamushenkilor-
ganisaatio paikallistasolta valtakunnan tasolle asti. Osuuskunnissa ovat edustajisto, hallintoneuvosto
ja hallitus seké tuottajajarjestossa tuottajayhdistys, liitto ja keskusliitto. Valtakunnan tason luotta-
muspaikat ovat joko isojen osuuskuntien hallituspaikkoja ja hallintoneuvostopaikkoja tai tuottajajar-
jestossa keskusliiton johtokunta- tai valtuuskuntapaikkoja sek& osuuskuntien ja MTK:n puheenjoh-

tajistoja.

3.4. Motivaatio

Tekeminen on n&htava ja ymmarrettdva riittdvan mielekkaand, jarkevand, merkityksellisend ja kiin-
nostavana, jolloin se antaa tahdolle suunnan eli tahtotilan. liman tahtoa ei tapahdu mitaan (Pekka
Ora, Oy Mac Ltd). Jokaiseen luottamustoimeen valitulla pitad olla motiivi tehtavan hoitoon. Usein
my0s vallanhalu liitetddn motivaatioon. Keskeisin motivaatio valtakunnan tasolla on kuitenkin yh-
teisten asioiden hoito ja halu vaikuttaa organisaation toimintalinjaan. Motivaatiossa on kyse myds
tunteista. Luottamustoimissa keskeisimpid tunteita on varmaankin innostus. Innostuneella henkildl-

14 on energiaa, jonka avulla h&n on motivoitunut pyrkimaan tavoitteeseensa.

Vastuu ja sen kantaminen tuottavat ahkeruutta ja halun tehd& laadukasta ty6td. Vastuu ei ole tun-
neasia, vaikka silla on yhteytensa itsetuntoon. Se on halua pit44 asiat kunnossa ja toiminnassa. Vas-
tuun ottamista voidaan pitédd toiminnallisena seurauksena ndkemyksestd, jonka mukaan halutaan

asioita jarjestaa.



4. TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA ONGELMAVIITEKEHYS

4.1. Tutkimuksen tarkoitus ja aiheen valinnan perustelut

Jo ladhes sadan vuoden ajan osuustoiminta- ja tuottajajarjestopiireissd on kayty keskustelua siité,
miten naisten osuutta luottamushenkildpaikoille saataisiin nostettua. Asia nousee esille vuosittain
eri henkildvalintojen yhteydessa. Erilaisia tyoryhmissé ja seminaareissa pohditaan naisluottamus-

henkilokysymyksié, mutta kuten k&ytanto osoittaa, tulokset ovat olleet aika laihoja.

Yhé edelleen vallitsee kaytantd, jossa naiset ovat mukana jarjeston ja yritysten hallinnossa vah-
vemmin sen alemmilla tasoilla mm. sihteereind. Jokin kuitenkin est&é heitd etenemasté valtakunnan
tason luottamuspaikoille. Itse olen yksi niistd harvoista naisista, jotka on ollut useaan otteeseen
avaamassa naisten edustusta eli olen ollut ensimmainen nainen valtakunnan tason hallituksessa tai
johtokunnassa. Usein olen ollut myds ainoa naisedustaja erilaisissa hallituksissa ja tyoryhmissa.
Liséksi olen kokenut olevani ns. tienraivaaja korkeammille luottamuspaikoille edettdessa. Kaiken
kokemuksen ja keskustelujen myota olen luonut oman késitykseni siitd, mitk& ovat ongelmakohdat
tassé asiassa. Lisaksi olen todennut, ettd pelkk& puhe ei riitd, vaan tarvitsemme jotain konkreettista
toimintaa, jotta asia menee eteenpdin. Tassa tutkimuksessani haluan antaa kaiken tietotaitoni yhtei-

seen kayttoon asian eteenpain viemiseksi.

Naisten osuuden kattava analyyttinen tarkastelu koko organisaatioissa on liian iso tyd, mutta toivoi-
sin kuitenkin, ettd joku jatkaisi ty6ta ja saisimme kayttdémme kattavat tilastoinnit. Talla hetkella
organisaatioissa ei ole ajantasaista tilastointia naisten maéaristd, vaan kaytettavissé olevat tilastot
ovat laadittu jotakin projektia tai suunnitelmaa varten. Esimerkiksi ei ole olemassa systemaattista

vuosittaista seurantaa siita, mihin suuntaan naisedustus organisaatioiden hallinnoissa edistyy.

4.2. Tutkimusongelmat

Tutkimukseni avulla pyrin selvittdméan, mitk& ovat tarkeimmaét syyt siihen, ettd naisten méaéara or-
ganisaatioiden hallinnossa valtakunnan tasolla on edelleen niin pieni. Miké on todellinen asenne ja
halu naisten keskuudessa? Tarkastelen myods syitd naisluottamushenkiléiden véhyyteen. Ovatko

syyt asenteellisia, kuvitteellisia vai perinteista johtuvia?



Tutkimusongelmani ovat seuraavanlaisia:
e Miksi naisia on niin v&han organisaatioiden ylimmill& luottamushenkildpaikoilla?

e Mika on naisten oma asennoituminen ko. paikoilla toimimiseen?

e Mitd konkreettista pitaisi tehd4, jotta asiat menisivét eteenpéin?

5. TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN

Tutkimukseni perustuu 25 vuoden kokemukseen naisluottamushenkiléné organisaatioiden eri tasoil-
la. Olen itse aloittanut ns. ruohonjuuritasolta edeten askel askeleelta aina korkeimmille luottamus-
henkildpaikoille. Valtakunnantasolla en ole ollut puheenjohtajana, mutta talla hetkella olen Peller-
vo-Seuran hallituksen varapuheenjohtaja. Vuosien aikana olen kdynyt lukuisia keskusteluja naisten
kanssa siitd, mitkd ovat heiddn ndkemyksensa naisluottamushenkildiden méérastd ja ongelmista.

Liséksi olen keskustellut ja kysellyt miesluottamushenkil6iltd heidan ndkemyksiaan asiaan.

Tyoni pohjautuu myos Pellervo-Seurassa tehtyyn Hedvig-projektiin, MTK-Varsinais-Suomen kyse-
lyyn ja tyoskentelyyn MTK:n naisty6ryhmaéssa ja sielld kasiteltyyn aineistoon. Liséksi laadin kyse-
lyn joukolle naisluottamushenkildita. Valitsin kyselyyn mukaan naisia, joilla kaikilla oli kokemusta
valtakunnan tason luottamustoimista. Osa heista on organisaatioissa edelleen mukana ja osa on jo
lopettanut tehtavat. Lisaksi pyrin valitsemaan mukaan sellaisia henkilGité, joilla on hyvin laaja-
alaiset ndkemykset asiasta. Koska kyselyajankohta oli monelle vastaajalle hyvin kiireinen, laadin
kysymykset viittimien muotoon, joihin piti vastata joko “pitdéd paikkansa” tai “ei pidd paikkaansa”.
Hyvin monessa vastauksessa oli mukana perustelut mielipiteelle. Vastausprosentti oli erittdin hyva
ja lukiessani niitd tunsin onnistuneeni kohdejoukon valinnassa. Vastaukset olivat hyvin moninaisia

ja perustuivat pitkdan kokemukseen tyoskentelysta naisluottamushenkilona.



6. TUTKIMUSTULOKSET

6.1. Perinteet

Tutkimuksessani nousi hyvin vahvasti esiin perinteiden merkitys. Lahes 85 % vastanneista oli sita
mieltd, ettd perinteet vaikuttavat vield lilan voimakkaasti naisten osallistumiseen yhteisten asioiden
hoitoon. Keski-ikéiset naiset korostivat myds kasvatuksen merkitysté osallistumattomuudelle. Usein
tuli esille naisten rooli kotona ja kodin ulkopuolella. Perinteisesti mies on ollut se, joka edustaa ko-
din ulkopuolella. Naiset kokivat myds vahvasti ns. kulttuuriprassin, jonka mukaan osallistuva nai-

nen on viel& ainakin maaseutuyhteisossa jonkinlainen kummajainen.

Paikka kotona perheen ja lasten parissa on hyvin monelle naiselle erittain tarked. Siksipa nuoret
naiset eivat valttaméttd ole halukkaitakaan lahtemaan kokouksiin ja sitd kautta luomaan uraa luot-
tamushenkilond. Kaytdnnon jarjestelyt koettiin myos ongelmalliseksi. Lastenhoidon jérjestdminen
ja tilan tdiden organisoiminen niin, ettd on mahdollista l&hted ja antaa aikaa luottamustehtaville,

olivat selkedsti toisarvoisempia verrattuna perheen kanssa vietettyyn aikaan.

Kotoa saatava tuki luottamustoimintaan oli hyvin riippuvainen vastaajan omasta tilanteesta. Noin 50
prosenttia vastanneista sai tukea kotoa ja loput joko eivéat saaneet tukea tai eivét osanneet antaa yk-
siselitteista vastausta kysymykseen. Kuitenkin ehdoton edellytys toiminnalle on tuki perheeltd, silla
se on suoraan yhteydessa motivaatioon lahted mukaan ja se toimii peruspilarina kotitéiden jarjesta-

miselle.

Perinteisiin liittyvda on myds se, miten miehet suhtautuvat tilanteeseen, jossa nainen on osallistu-
vampi osapuoli. Hyvin usein tormaa siihen, ettd kotona olevaa miesté ei arvosteta, vaan jopa vaha-
telladn. Jos nainen hoitaa kotiasioita, se on niin sanotusti normaalia, mutta kotona oleva, osallistu-
van naisen puoliso koetaan heikoksi ja liikaa periksi antavaksi mieheksi. Mieheltd, joka tukee nai-
sen osallistumista valtakunnan tason luottamustoimiin, vaaditaan erittdin hyvaa itsetuntoa ja ennak-

koluulottomuutta.

Kysymykseen, haluavatko miehet tosissaan naisia mukaan luottamustoimiin, vastaukset olivat yksi-

selitteisen selkeitd. Kukaan ei ilmoittanut, ettd miehet vastustaisivat naisten mukanaoloa.
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Kyselyssa néhtiin perinteiden muuttuvan koko ajan parempaan suuntaan. Nuorten keskuudessa ei
koettu olevan niin suurta merkitysté silla, osallistuuko mies vai nainen yhteisten asioiden hoitoon.
Tama johtuu ehk& koulutuksen lisd&ntymisesta ja siitd, ettd nuoret ovat enemman tekemisissé eri-

laisten véestéryhmien kanssa.
Jos kotona jompikumpi vanhemmista on ollut aktiivinen luottamushenkil®, sen ndhd&én vaikuttavan
positiivisesti luottamustoimiin mukaan lahtemiseen. Vanhempien kannustuksella ja kotona vallitse-

valla tasa-arvolla on positiivinen vaikutus omaan naisluottamustoimintaan.

6.2. Naisten itsekriittisyys

Naisten itsekriittisyys on selkeasti esilla tekeméni kyselyn vastauksissa. Perusteluina liialliselle it-
sekriittisyydelle ovat naisten ja miesten luontaiset erot siitd, miten asioita pitéisi hoitaa. Naisten
tunnollisuus ja halu selviytya tehtavésta koetaan merkittavéksi. Sanonta, ettd naisen pitaa olla kaksi
kertaa parempi kuin miesluottamushenkildn, tulee juuri naisten voimakkaasta itsekritiikista. Se ei
suinkaan ole valitsijoiden mielipide. Vastauksista kay ilmi selkeésti, ettd nainen vaatii itseltdan
enemman kuin mies ottaakseen tehtdvan vastaan ja hoitaakseen sitd julkisesti. Naiset ovat myods
herkempia arvostelulle, jota tulee aina luottamustointa hoidettaessa. Humoristiset huomautukset
tytoistd ja kauniista naisista ymmarrettiin ns. vapaa aikana, mutta virallisissa puheenvuoroissa ne

koetaan arvostuksen puutteeksi.

Tana péivana luottamushenkilokoulutuksessa téhdennetddn henkilén valmiuksia tehtdvan hoitoon.
Naiset ottavat hyvin kirjaimellisesti vastaan vaatimukset koulutuksesta, kielitaidosta, johtamisko-
kemuksesta, lainsdddannon ja laskentatoimen tuntemuksesta. Kuitenkin voidaan todeta, ettd kenel-

lakaan ei ole kaikkia valmiuksia heti valintahetkell&, vaan osa niista kehittyy kokemuksen mydtéa.

Naiset tarkastelevat kriittisesti raskaita organisaatioita ja niissd hitaasti etenevia paatoksia. ltsekri-
tiikiksi voidaan lukea tunne turhautumisesta. Tama selittyy naisten luontaisella kyvylla organisoida
asioita paatokseen. On tdrkedmpaad tehda tyotd, jossa tulokset nékyvat, kuin kdyda kerta toisensa

jalkeen kokouksissa, jossa asiat junnaavat hitaasti eteenpdin.

6.3. Valintajarjestelmat
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Itse valintajérjestelmissa ei todettu olevan mitéan vikaa. Valinnat suoritetaan joko hallintoneuvosto-
jen tai valtuuskunnan toimesta tai suoralla postiddnestyksella. Eréassa vastauksessa postidénestyk-
sen kohdalla kiinnitettiin huomio kotona vallitsevaan tasa-arvoon. Yleisestihan jasenyys on isdnnan

nimissé ja hanelle tulee vaalilippu. Jos kotona vallitsee tasa-arvo, se taytetddn yhdessa.

Sen sijaan valintajérjestelmien kayttaminen sai kritiikkid. Hyvin usein valintatilanteessa on muo-
dostunut klikkeja ja erilaisia ryhmid, jotka etukédteen sopivat esityksistd. Siind vaiheessa tarkeam-
maéksi valintaperusteeksi voi nousta alueellisuus, tuotantosuunta tai kokemus. Kaikki ndma kriteerit
kylla hyvaksytaan, mutta kyselyyn vastanneiden naisten ensisijainen lahtékohta valinnoille on hen-
kilon sopivuus luottamuspaikalle. Naiset ovat myds johdonmukaisia valintajarjestelmille eli he an-
tavat tdyden vallan niille, joille se valintatilanteessa kuuluu ja vierastavat etukateen sovittuja ratkai-
suja. Avoimen keskustelun puute valintatilanteissa koettiin merkittavéaksi. 99 % vastanneista on sitéa
mieltd, ettd ehdokasasettelu ei ole avointa eikd se ota huomioon tarpeeksi valittavan soveltuvuutta

tehtavaan.

Yllattavana asiana tutkimuksessa ilmeni, ettd naiset kertoivat osallistumattomuuden syyksi sen, etta
kukaan ei ole kysynyt osallistumishalukkuudesta. Yleenséa halukkuutta on, mutta kukaan ei huomaa
kysyé siitd. Ehk& naisten omalla aktiivisuudella on myds osuutensa tdhén. Kyselyssé todettiin, ettd
rohkeita naisia tulee mukaan ja sopivia naisia jaa jalkoihin, koska he eivat halua nostaa itse itseddn

esille. Tilanne lienee tuttu kaikissa valintatilanteissa, oli Kysymys miehista tai naisista.

Naisten keskindinen yhteisty0 eri valintatilanteissa ei vastanneiden mukaan toimi. Syyksi todetaan
se, ettd naisia on mukana vahéan eri luottamustasoilla ja ndin ollen vahdn myds ehdokkaina. Nais-
edustajien keskuudessa ei ole syntynyt ns.” hyvi veli -jarjestelméd”, jonka todettiin toimivan mies-
ten keskuudessa. Monesti juuri hetked ennen henkil6valintatilannetta nousee esitys, ettd paikalle
pitdd saada nainen. Asiasta keskustellaan ja joskus se etenee jopa valintatilanteeseen asti, mutta
yleens& kuivuu kokoon, kun asiasta aletaan p&attda. Naisilta puuttuu jarjestelmallinen eteneminen
siten, ettd kykyja tuodaan esille eri tilanteissa ja reservissa olisi tilanteen vaatiessa naisehdokas.
Portaittainen eteneminen laajemmalla rintamalla puuttuu ja yritykset naisten mééran lisdéamiseksi

jaavét vain yksittaisiksi tilanteiksi.

Kiintiojarjestelmé todettiin yksiselitteisesti huonoksi. Kukaan ei halua olla ns. kiintiénainen, vaan

omilla kyvyill&d&n toimiva luottamushenkild. Toiminnan pitaé lahted kiinnostuksesta, ei kiintiosta.
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6.4. Naisten suhtautuminen toisiin naisluottamushenkil®ihin

Kun kysytéan, onko naiset tarpeeksi kovia Kiperiin paikkoihin ja tiukkoihin paatoksiin, kaikki vas-
tagjat sanovat, ett4d nainen ei eroa téssd tapauksessa miehestd. Kovuutta 10ytyy tehdd vaikeitakin
padtoksia. Usein kuitenkin puhutaan siité, ettd naiset tuovat paatoksentekoon inhimillisyyden ja ns.
pehmeit arvot. Késitteet kovista ja pehmeistd arvoista eivit ole selkeitd. Sanalla “kova luottamus-
henkilo” on negatiivinen sdvy ja silli ymmarretddn jotain muuta kuin jamakkaa paatoksentekoa.
Kova-sana asetetaan vastakohdaksi pehmeille arvoille. Pehmeat arvot taas ovat hyvin usein sellai-
sia, jotka liitetdan naisluottamushenkil6ihin. Tarkempaa tdsmennysta pehmeille ja koville arvoille ei
ole tullut esille, vaikka niista puhutaan paljon. Kuitenkin naiset odottavat toisiltaan paatoksenteossa

pehmeampien arvojen kayttamista.

Jos nainen on valintatilanteessa, jossa pitéa valita henkilovaaleissa joko nais- tai miespuolinen hen-
kil6, naiseus ei ole ensimmaéinen péaatokseen johtava kriteeri. Naiset tekevét paatoksensa henkilén
kykyjen ja taitojen perusteella. Mitd korkeammasta asemasta on kysymys, sitd véhemmaén naisten

paatoksissd painaa naisasia.

Kun nainen on valittu, usein ainoaksi naiseksi hallitukseen tai johtokuntaan, toisten naisten tuki ei
ole itsestadnselvyys. 50 % vastanneista oli sitd mieltd, ettd toiset naiset eivét tue valittuja naisia.
Toisaalta, jos nainen valitaan esimerkiksi kiintionaisena, hdnen asemansa toisten naisten keskuudes-
sa on huonompi kuin niin sanotusti omilla kyvyilla valitulla. Naiset odottavat myds naisluottamus-
henkiloltd sitd, ettd hinestd ei tulisi ns. “hyvai jatkda”. Hyvélla jatkalla tarkoitetaan naisluottamus-
henkil6a, joka mukautuu miesten hallintomalliin. Han on ikaan kuin miesten johdettavissa. Toisaal-
ta, kukaan ei tuo selkeasti esille naisten hyvaksymaéa hallintomallia tai sit4, millainen on hyva nais-

luottamushenkild ja miten han poikkeaa miesten toimintamallista.



13

7. JOHTOPAATOKSIA

7.1. Perinteiden muuttuminen

Perinteet ja kasvatukselliset kdsitykset muuttuvat hitaasti ja tdma tosiasia on hyvaksytty. Koulutus
ja ihmistenvalinen kanssakéynti lisad ennakkoluulojen murtumista. Aktiivisesti toimivat naisluot-
tamushenkilot ovat omalta osaltaan muuttamassa perinteitd, mutta ehdolle asettuminen vaatii heilta
uskallusta ja rohkeutta. Mitd useampia naisia valtakunnantason hallituksissa on, sitd laajemmalla

rintamalla perinteet murtuvat.

Olen huomannut myos, etté naiset kayttavat perinteité joskus myos perusteluina sille, miksi he eivéat
lahde mukaan. Kodinhoidon tarkeys, lasten harrastukset yms. seikat nousevat esiin mitd kummalli-
simmissa yhteyksissa. Kuten tutkimustuloksissa totesin, ndma asiat ovat naisille tarkeitd. Jos nainen
nakee vain osallistumisen negatiiviset vaikutukset eikd mitadn positiivista, mielestani ko. asioita
kaytetddn vain jonkinlaisena suojakilpend. Kotitdita voidaan kayttéda syyné osallistumattomuudelle,
jos ei ole kiinnostunut luottamustehtavistd. Toisaalta asettumalla hyvéksi kotididiksi” halutaan
syyllistdd jo mukana olevia naisia. Olen esimerkiksi kuullut kysyttavan itselténi, kuinka voin jattaa

lapset kolmeksi paivéksi seminaarin vuoksi tai kuka hoitaa emannan toimet poissa ollessani.

Aktiivisesti osallistuva ja yhd suurempia haasteita ottava perheenditi on paras ennakkoluulojen kar-
sija. Lapset oppivat paljon yhteisten asioiden hoidosta, hallintajérjestelmista ja periaatteista, miksi
luottamustoimia yleensa on. Esimerkill&&n h&n luo my6s ympéaroivaan yhteisdon positiivista kuvaa
naisluottamushenkil6iden kyvyistd pérjata tehtdvissa. Kun pois luetaan muutamat kateelliset kans-

saihmiset, suhtautuminen on ollut pelkastaan positiivista ja kannustavaa.

Nuoret miehet ovat paljon avoimimpia suhteessa naisten osallistumiselle. Nuorten keskuudessa ei
ole eroa, kumpi sukupuoli osallistuu luottamustoimiin. Tatd kautta perinteet vaistyvét ja saamme
hyvaa ainesta valinnoillemme, korkeimmillekin luottamuspaikoille. Perinteet murtuvat, mutta hi-

taasti.

7.2. ltsekriittisyys

Itsekriittisyys ldhtee monesti tietdmattomyydestd, kuinka asioita hoidetaan. On olemassa kasitys

siitd, ettd pitadd hallita kaikki perusteellisesti. Mielesténi naiset itse ovat luoneet kasityksen, etté pi-
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taa olla kaksi kertaa parempi kuin miehen, jotta voi tulla valituksi. Yhdenk&in miehen en ole kuul-
lut niin sanovan. Naiset vertaavat omia taitojaan suoraan pitkén linjan luottamusmieheen, hanen
kykyynsa esiintyd, perustella ja pitaé pitkia puheenvuoroja. On luotu jonkinlainen kasitys, millainen
luottamushenkilon pitéé olla heti alussa. Toisaalta hallintajarjestelmia kritisoidaan ja halutaan muu-
tosta, mutta asetetaan itselle vaatimustasoksi heti alussa rimakauhuakin aiheuttava kokeneen luot-

tamushenkilon malli.

Kuka esimerkiksi vaatii, ettd puheenvuorojen pitaa olla pitkid, jos asiansa voi sanoa lyhyesti? Luot-
tamushenkiloltd vaaditaan ennen kaikkea kiinnostusta asiaan eikd hanen tarvitse olla heti alussa
valmis valtakunnan tason paikalle. Osa sek& miehista ettd naisista kokee asioista kysymisen vaike-
aksi ja usein se koetaan tietdmattomyytend. Joskus liian vahva itsekritiikki vaikeuttaa tydskentelya
ja on jopa esteend mukaan lahdélle. Jokaisella naisella, joka todella haluaa mukaan luottamushenki-
I6ksi, on mahdollisuus kouluttautua tehtavaan. Terve itsekritiikki on aina paikallaan, mutta se ei

saisi olla este osallistumiselle.

7.3. Valinta- ja hallintajarjestelmat

Suurempana tekijand kuin itsekritiikin, ndkisin tdmanhetkiset jarjestelmat, joilla luottamustoimia
hoidetaan. Valintajarjestelmat ja samoin hallintajarjestelmét on luotu aikana, joka on ollut miesval-
tainen. Muutostarve on enemmin jarjestelmissa, kuin siind kuka niita hoitaa ja mista syysta. Naiset
kokevat erittain turhauttaviksi pitkat ja aikaa vievat kokoukset pitkine puheenvuoroineen ja perin-
teisine henkilovaaleineen. Pitkdan mukana olleena osaa melkein ulkoa kaikki seremoniat, joita eri

tilanteissa on.

Jos esimerkiksi ldhdetddn muuttamaan s&é&ntdja, niin muutokset ovat useimmiten kosmeettisia ja
erittain varovaisia, varsinkin, kun on kysymys luottamushenkilomaarista tai hallituksen kokoon-
panosta. Hyvéana esimerkkind on MTK:n johtokunnan pienentaminen ja sen ymparilla kayty keskus-
telu edustuksellisuudesta ja alueellisesta demokratiasta. Osa jasenistod ei ole sopeutunut tilantee-
seen. Vieldkin kaivataan kaksikymmenhenkisté johtokuntaa, jota ei ole missddn muissa organisaati-

oissa.

Mielestani hallituksen sdantdihin ei pitdisi olla mitaan estettd sille, ettd laitettaisiin lause, joka vel-

voittaisi valitsemaan molempia sukupuolia jéseneksi. Se ei tarkoita pelkdstaan naisia, vaan tama
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laittaisi valitsijat punnitsemaan henkildvaihtoehtoja laajemmin ja néin saataisiin hallituksiin parhaat
voimavarat kayttoon. Ehdokkaana tulisi olla véhintdan kaksi molempia sukupuolia ja ne, jotka va-
linnan tekevét, saisivat todella kayttaa sita valtaa, mika heille kuuluu. Sellainen hallintoneuvosto,
joka hallitusta valittaessa tyytyy aina yhteen entiseen esitykseen, on heikko hallintoneuvosto. Toi-
saalta kaikkien luottamushenkiléiden tulisi aina muistaa, ettd luottamushenkilopaikka on maaraai-
kainen. Ei pitaisi kokea vastaehdokasta kilpailijaksi, vaan yhteiseksi eduksi. Hyvéat hallintohenkil6t
osaavat tehdd yrityksen parhaaksi olevan paatoksen.

Valintatilanteissa puuttuu avoin keskustelu henkilévalintojen ymparilla. Jokaisen on pakko tunnus-
taa tilanteita, jossa pienelld porukalla on valmisteltu valintoja. Valintoja pitad valmistella ja sopivia
ehdokkaita taytyy etsid, mutta jos etukateissopimuksen muuttuminen koetaan loukkaavaksi, silloin
ei olla oikealla tiella. Naiset kokevat tdman erittdin turhauttavaksi eivatkd halua monessa tapaukses-
sa lahted ehdokkaaksi pienelle klikille. Avoin ehdokasasettelu, ehdokkaiden esittaytyminen, kyselyt
ja tentit ennen valintaa ovat avoimuutta. Esimerkkia voitaisiin ottaa maaseutunuorten tavasta valita
nuorten edustaja MTK:n keskusliiton johtokuntaan. Useasti naiset my0ds turhautuvat toimintaan
juuri siita syysta, ettd eteneminen korkeimmille luottamuspaikoille ei ole kiinni ehdokkaan kyvyistéa
vaan siitd, onko henkild mieluinen tietylle porukalle. He saattavat lopettaa koko toiminnan alemmil-

la tasoilla.

8. STRATEGIA NAISLUOTTAMUSHENKILOIDEN MAARAN LISAAMISEKSI

Strategiaprosessi lahtee yleensa siitg, ettd madritelladn, missa olemme téll4 hetkelld. Kuten totesin,
osuuskunnilla ja tuottajajarjestolla ei ole tilastointia naisten maaran kehityksesta hallituspaikoilla tai
koko luottamushenkildorganisaatiossaan. Sellainen pitéisi laatia ensimmaisend. Niissd yrityksissa,
joiden hallituksiin valtakunnan tasolla ei kuulu tai ole koskaan kuulunut yhtd&n naista, olisi syyta
tarkastella tilannetta koko jarjestelméssa ja vertailla naisten ja miesten osuutta eri tehtavissa. Seu-
ranta pitaisi olla automaattista. Vain siten saataisiin loppumaan kyll& ja ei -vaittely siitd, onko tasa-

arvo kohdallaan.

Seuraavaksi prosessissa pitdisi asettaa tavoite siitd, haluammeko tilanteen, jossa yrityksemme hal-
linto on profiililtaan omistajiensa tai jaseniensd nakdinen. Tdhdn ei mielesténi riit4 tasa-arvo-
ohjelmat tai suuren linjan tavoiteohjelmat, vaan selked tavoite siit4, mita halutaan. Kun tavoite on

punnittu ja puitu eri hallintoportaissa, kaikkien on sitouduttava toteuttamaan sitd. Ei suinkaan niin,
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ettd elavan elamén mukana tuomia tilanteita ei otettaisi huomioon, vaan siten, etté linjakkaasti edet-
taisiin kohti yhteisté tavoitetta. Kun téllainen selkeé tavoite on olemassa ja naisetkin tietavat kaikki-
en sitoutuneen siihen, antaa se yhteistd voimaa ajaa asiaa eteenpdin. Usein nykyisin vain tilanteen
vaatiessa esitimme vaatimuksia, mutta emme toimi kuitenkaan linjakkaasti asian eteenpdin viemi-

seksi.

Kuinka paddsemme tavoitteeseemme? Kuten edelld mainitsin, tarkeintd on kaikkien sitoutuminen
tasa-arvon toteuttamiseen. Organisaatioissa tasa-arvo otetaan yhdeksi avaintavoitteeksi, ja eri tasoil-
la kdydaan perusteellinen keskustelu asiasta. Jokainen hallintohenkild tekee omalta osaltaan tyotéa
naisehdokkaiden mukaan saamiseksi. Nais- tai tasa-arvoty0ryhmat eivat riita asian eteenpdin viemi-
seksi. Ne ovat saaneet jo organisaatioissa jonkinlaisen negatiivisen savytyksen ja niiden ty6ta ei

noteerata taydellisesti. Kun koko organisaatio on asian takana, néita tyéryhmia ei tarvita.

Kun tavoite on asetettu ja sitouduttu sen toteuttamiseen, voidaan helpommin muuttaa séantoja.
Saantdjen muutos on tarkedd. Usein muutoksista padtetddn vakaasti, mutta kdytannossa niiden mu-
kaan ei toimita. Kuten edell& mainitsin, mielestani ei ole mitdan estettd tehda sadantéihin pykalaa,
joka edellyttdd organisaation eri tasoilla molempien sukupuolien valintaa. Téhan asti ko. pykalat
ovat toimineet siten, ettd hallitukseen on valittu yksi nainen ja, koska méératietoiseen tasa-arvon

edistdmiseen ei ole sitouduttu, on oletettu tasa-arvon olevan nadin kunnossa.

Kaikkein tarkeimmaksi tasa-arvon toteutumisen kannalta n&en kuitenkin naisten oman toiminnan.
Mukaan on lahdettdvd saamaan kokemusta ja on uskallettava alkaa ehdokkaaksi. On turha puhua
naisten méarén vahaisyydesta, jos meilla ei ole edes misté esittd4 naista tai naisehdokasta on haetta-
va kuin neulaa heindkasasta. Lisaksi jo mukana olevien naisten on rohkaistava muita naisia anta-
malla positiivinen kuva luottamustehtavistd. Rohkea, eteenpdin pyrkivéa nainen on paras esimerkki

kannustamaan. Tasa-arvosta valittava ja itseddn aliarvioiva nainen ei innosta ketd&dn mukaan.

Kaikkien henkildiden vélinen yhteisty6é valintatilanteissa johtaa parhaaseen lopputulokseen. Jos
emme hyvéksy ns. miesten hyva veli -jarjestelméaa, miksi loisimme sellaisen naisille? Valintatilan-
teissa ilmenevét puutteet eivat korjaudu muuten kuin pééattajien péaatoksilla. Jos olemme omasta
mielestimme oikeassa, tyota tilanteen korjaamiseksi kannattaa tehdd. Meill& on hyvid esimerkkeja
siitd, kuinka muutos l&htee yhdestd henkildstd, kunhan muut ihmiset vain saadaan asian taakse.

Naisten maaré ei ole ratkaiseva, vaan se, millaisia naisia vie asiaa eteenpéin.
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Naisluottamushenkildiden mééran kasvua ei vastusteta endd missaan. Lahes jokaisessa osuuskunnan
vuosikertomuksessa on siihen kiinnitetty huomiota. Kysymys ei olekaan siité, valitaanko mies vai
nainen, vaan vastustus onkin jonkinlaista muutosvastaisuutta. Naiset itse ovat l&hestyneet asiaa ai-
van vaarasta lahtokohdasta. Usein puhumme vain naisten maaran lisddmisestd, pehmeiden arvojen
mukaantulosta ja olemme katkeria siitd, kun mikaan ei mene eteenpéin. Naisilta puuttuu selkeé stra-

tegia naisten maaran lisadmiseksi ja valintapohjan laajentamiseksi korkeimpiinkin tehtaviin.

Naisten oma halu ldhted mukaan ratkaisee kaiken. Jos naiset vetoavat itsekritiikkiin, kotitdihin, syr-
jintéén ja perinteisiin, ei meilla ole mahdollisuuksiakaan esittdd naisia esim. valtakunnallisiin halli-
tuksiin. Missééan organisaatiossa ei voida valita luottamushenkil6ita korkeimmille paikoille, ellei
heilld ole kokemusta ja omalla toiminnallaan saavuttamaa luottamusta valitsijoiden keskuudessa.
Pitaa olla myds tunnettavuutta, sill& valintatilanteessa aivan outo henkil® jaa valitsematta, vaikka
olisi kuinka kyvykas hoitamaan tehtavaa. Pelkké koulutuskaan ei riitd enda valintaperusteeksi. Mie-
lestani talla hetkelld ei ole mitdéan estettd, etteivatkd naisetkin tulisi valituksi korkeimmille luotta-
muspaikoille, jos he sité itse haluavat. Miehet eivét ole este télle asialle.

Lopuksi haluan kiittdd kaikkia niita naisia ja miehid, jotka omalla panostuksellaan ovat edesautta-
neet tyoni valmistumista. Mukana on ollut luottamushenkilGité ja toimihenkilGit4. Erityisen kiitok-
sen haluaisin sanoa Pellervo-Instituutin kehitysjohtaja Matti Farinille hyvasta opetuksesta ja kan-

nustuksesta kurssillamme.
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