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Asia: VN/6136/2023

Selvitys naisten urakehityksen haasteista listayhtiéiden hallitus- ja
johtoryhmatehtavissa ja sukupuolten tasa-arvoisesta edustuksesta
porssiyhtioiden hallituksissa annetun direktiivin taytantoonpano

Yleista

1. Hankkeessa selvitettiin syitd, jotka vaikuttavat naisten valitsemiseen, edistavat tai estavat naisten
rekrytointia listayhtididen hallituksiin ja johtotehtaviin seka sitd, mita tulisi tehda sukupuolten vilisen
tasapuolisen edustuksen edistamiseksi (ks. selvityksen s. 11). Tutkimuskysymykset olivat:

o Mitka syyt vaikuttavat naisten valitsemiseen eri toimialojen, eri kokoisten ja eri osakaspohjan listayhtididen
hallitus- ja johtoryhmatehtaviin, ml. toimitusjohtajat?

o Mitka tekijat mainittujen johtotehtavien rekrytointiprosesseissa ja laajemmin listayhtididen toiminnassa
edistavat tai estavat sukupuolten tasapuolisen edustuksen lisiamista listayhtididen johtotehtavissa?

e Miten ja milld toimilla sukupuolten tasapuolista edustusta listayhtididen johtotehtavissa voidaan edistda?

Kommentit selvityksen kysymyksenasetteluun ja tiedonkeruun menetelmiin:

Akava ry kiittdd mahdollisuudesta lausua selvityksesta koskien naisten urakehityksen haasteita
listayhtididen hallitus- ja johtoryhmatehtavissa ja sukupuolten tasa-arvoisesta edustuksesta
porssiyhtididen hallituksissa annetun direktiivin taytantdéonpanosta.

Selvityksen kysymyksenasettelu oli hankkeen tavoitteen osalta kattava. Hankkeen pohjalta tulisi
kuitenkin jatkaa selvitysta syventden tarkemmin eri sukupuolten uralla etenemista niin kysymyksen
asettelun osalta seka esim. selvittden tarkemmin yhteiskunnallisten asenteiden ja kulttuurin
vaikutusta 2020 luvun suomalaisessa tyoelamassa, erityisesti tydn ja perheen yhteensovittamisen
osalta seka kuinka edelleen vaikuttavat niin tilastollinen syrjinta kuin henkil6kohtaisiin mielipiteisiin
ja nakemyksiin perustuva syrjinta.

Lausuntopalvelu.fi 110



Aiempi tutkimus (kirjallisuuskatsaus)

2. Suomalaisten selvitysten osalta kirjallisuuskatsauksessa (ks. selvityksen s. 15-18) otettiin huomioon
erityisesti Keskuskauppakamarin vuosittain julkaisemat naisjohtajakatsaukset, sosiaali- ja
terveysministerion rahoittama TASURI-hanke sekd naisten johtajuutta Suomessa selvittanyt
opetusministerion rahoittama NASTA-hanke.

Kommentit selvityksessa huomioon otettuun aiempaan kotimaiseen selvitysaineistoon.

Akava ry toteaa, etta selvityksessa olisi tullut huomioida Tilastokeskuksen tuottama tilastomateriaali
ja analyysi seka erityisesti segregoituneita koulutus- ja tyomarkkinoita seka segregaation purkua
koskevat lukuisat selvitykset ja hankkeet (esim. STM).

3. Tieteellisten tutkimusten osalta kirjallisuuskatsauksessa (ks. selvityksen s. 18-29) otettiin huomioon
suomalainen ja kansainvalinen aineisto, joka koskee

o rekrytointiprosesseja

o hallituksen sukupuolten vilisen tasa-arvon vaikutusta hallituksen toimintaan, yrityksen tulokseen ja
sidosryhmiin

e sukupuolten valistad tasa-arvoa suomalaisyritysten hallituksissa ja johtoryhmissa; seka
e johdon monimuotoisuutta eri toimialoilla ja eri omistuspohjan yrityksilla
Kommentit selvityksessa huomioon otettuun aiempaan tutkimukseen:

Akava ry toteaa, etta osa kansainvalisesta aineistosta oli osin huonosti suomalaiseen yhteiskuntaan
ja tyomarkkinoille soveltuvaa ja se oli osin suhteellisen vanhaa, erityisesti kun huomioidaan, etta
toimintaympadriston muutos on ollut voimakasta.

Saantely ja suositukset muissa maissa

4. Selvityksessa kasiteltiin tiivistetysti listayhtididen hallitusten sukupuolten viliseen tasa-arvoon liittyvaa
saantelya ja suosituksia verrokkimaissa. Katsaukseen sisdllytetyt maat valittiin siten, ettd mukana on
vertailukelpoisia kehittyneita teollisuusmaita sekd maita, joissa sukupuolten viliseen tasa-arvoon on
kiinnitetty erityistd huomiota ja sen edistamiseksi on tehty toimenpiteitd (Norja, Ruotsi, Tanska,
Alankomaat, Belgia, Espanja, Iso-Britannia, Italia, Ranska, Saksa, Viro, Kiina, Singapore, Kanada,
Yhdysvallat).

Kommenttisi selvityksessa tarkasteltujen vertailumaiden valintaan ja kdytantoihin (esim. olisiko Suomessa
hyva ottaa mallia jonkin vertailuvaltion sddntelysta ja/tai kiytannoista):

Erityisen kiinnostavaa olisi selvittdad laajemmin pohjoismainen tutkimusaineisto ja selvitykset asiaa
koskien, sillda samankaltainen sosioekonominen yhteiskunta muodostaa suomalaiselle tutkimukselle
tdssa kontekstissa relevantimman vertailukohteen. Erityisesti Tanskan malli on mielenkiintoinen, silla
sielld tulee hallitusten uusia jasenid nimittdaessaan ottaa huomioon kelpoisuuden lisaksi
monimuotoisuus ian, kansainvalisen kokemuksen ja sukupuolen huomioiden, tosin suosituksen
pohjalta. Lisdksi Tanskassa on yhtididen sdantelyn velvoittamina pyrittava lisédmaan sukupuolten
valista tasa-arvoa myos johtotehtavissa toimivien henkildiden keskuudessa. Norjassa naisten osuus
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on suurimpien listayhtididen hallituksen jasenistd 41,5%. Kiinnostavaa olisi tarkastella ns. lasihame-
ilmiota, joka Norjassa ilmeni kiintidlain voimaantulon jalkeen ja kuinka se on muuttunut.

Kansainvadlinen vertailu my0ds osoittaa sen, etta kiintidita koskeva saantely ja sen laiminlyénnin
sanktiointi on edistanyt sukupuolten tasa-arvoa yhtididen johdossa huomattavasti ja kehitys on ollut
nopeampaa kuin maissa, jossa on toimittu suositusten pohjalta ja/tai ilman sanktioita. Vaikka
Suomessa miesten ja naisten jakauma yhtididen johdossa on lisddantynyt, on myodnteinen kehitys
hidastunut. Eroja on myds eri kokoisten listayhtididen kesken seka eri toimialojen kesken.

Akava ry pitaa tarkeana, etta direktiivia voimaansaattamisen valmistelu aloitetaan ripeasti.

Johtopaatokset ja suositukset

5. Hankkeen tuloksia koskevassa yhteenvedossa (ks. selvityksen s. 76-79) keskeiset naisten listayhtididen
hallituspaikkojen valintaan vaikuttavat tekijat on ryhmitelty 1) toimintaymparistoon, 2) yrityksen
piirteisiin, 3) rekrytointiprosessiin ja 4) yksiloon.

Arviot/kommentit selvityksen tuloksista:

Selvityksen tulokset kuvaavat valitettavan hyvin nykytilaa ja vaikuttavia suoria ja epasuoria tekijoita
sukupuolten vélisen epatasa-arvon osalta. Tuloksista on my0&s vedettavissa se johtopadatos, etta
sukupuolten tasa-arvoon vaikuttavat tekijat ovat hyvin stabiileja ja muutos on hyvin hidasta, kuten
esim.segregoituneiden koulutus- ja tydomarkkinoiden osalta seka perhe- ja hoivavastuun
jakautumisen osalta seka sukupuolten valinen palkkaero. Myds kulttuuri- ja asennemuutos on
hidasta.

Toimintaymparisto

Tyon ja perheen yhteensovittaminen, perhe- ja hoivavastuun jakautuminen, oletukset ja
piiloasenteet vaikuttavat edelleen toimenkuviin ja tyétehtaviin seka urakehitykseen ja palkkaukseen.

Segregaation purkamisen on keskeinen muutostekijd, mutta huolimatta eri toimista, on segregaatio
Suomessa sitked ongelma. Haastatteluissa nousivat esiin varhaiskasvatuksen ja koulujen rooli, joiden
osalta on tehty paljon toimenpiteita. Tarkeaa on ulottaa keinot yleiseen yhteiskunnalliseen
kontekstiin ja pyrkia kaikin keinoin sukupuolistereotypioiden vahentamiseen ja havittamiseen.
Toimialakohtaiset erot ovat merkittavid, ja ilman muutosta kaikilla tasoilla emme saa tilannetta
muutettua. Yhtena keinona on mainittu mentorointi, mutta toimien pitaa olla kaikkialla ja kaikilla
tasoilla. Vastuuta ei voi muilla tasoilla ja tahoilla sysata yksittdisten toimenpiteiden tai tahojen
tehtavaksi.

Tyon ja perheen yhteensovittaminen seka perhe- ja hoivavastuun jakamisen mahdollistaminen seka
kannustaminen yrityksissa on erityisen tarkeassa roolissa perhevapaauudistuksen myota. lIman
muutoksia tyopaikoilla ja perheissd muutosta ei tapahdu.

Yritystaso

Tuloksissa nousee erityisesti esiin STEM — alojen tilanne. Kun alalla ei ole riittavasti kumpaakin
sukupuolta, vaikuttaa se henkildstdjakaumaan kaikilla tasoilla. Valitettavasti edelleen tarkasteltaessa
koulutusvalintoja sukupuolten kesken, on jakaumat kaikilla koulutusasteilla vahvasti
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sukupuolittuneet, joten kovin nopeaa muutosta ei ole nahtdvissa. Hankkeen selvityksessa nousee
esiin lapi koko raportin, ettad naiset STEM -aloilla myo0s siirtyvat pois sieltd. Asenne- ja
kulttuurimuutos seka johtamiskulttuurin kehittaminen ovat tarpeellisia, mutta myos hankalasti
ohjattavia ja mitattavia asioita. Naisten veto- ja pitotekijdiden huomioiminen ja kehittdminen on
keskeistd. Tuloksissa nousee esiin naisten henkilokohtaista kompetenssin korostaminen, mutta
selvityksessd nousee esiin edelleen (piilo)asenteet, etta naisilla riittdva kompetenssi on eri mitallinen
kuin miehilld. Se, ettd naiset sijoittuvat johtotehtavissa tukitoimintoihin, eika liikkeenjohdon
tehtaviin, on ilmidna tuttu. Urasuunnittelun ja osaamisen kehittamisen suunnitelmallisuus
yritystasolla seka tasa-arvosuunnitelmien yllapito ja implementointi ovat keskeisia valineita kuten
my0s toimijoiden osaaminen ja ymmarrys tasa-arvon ja monimuotoisuuden merkityksesta seka
naisten osuuden lisdidmiseen eri asematasoilla.

Rekrytointiprosessi

Tulokset toivat selkedsti esiin ei-systemaattisten rekrytointiprosessien heikkoudet, jotka osaltaan
voivat toimia esteena naisten etenemiselle. Systemaattisten rekrytointiprosessien merkityksen
kirkastaminen on tarpeen.

Yksilo

Tuloksissa korostetaan yksilén osaamista, kokemusta seka aktiivisuutta, rohkeutta ja
verkostoitumisen merkitysta. Kannustavuus ja rohkaiseminen ovat luonnollisesti kaikille positiivisia,
mutta vaajaamatta tuloksista huokuu asenteellisuus ja “reipas tytt6” -asenne, eli jos olet reippaampi
ja rohkeampi, niin parjaat. Nostettaisiinko naita esiin esimerkiksi heikommin suoriutuvien miesten
osalta?

On myos kiinnitettdva huomiota hairintdan ja yha kasvavaan maalittamiseen, joka kohdistuu
esimerkiksi tyonsa puolesta esilld oleviin henkiloihin ja joka saattaa vaikuttaa uravaihtoehtoihin.
Sukupuoleen perustuva hdirinta, syrjinta tai epaasiallinen kohtelu vaikuttavat uravalintoihin ja -
mahdollisuuksiin.

6. VALTIO: Sukupuolten tasapuolisen edustuksen edistamisestd porssiyhtididen hallituksissa annetun
direktiivin viivytykseton saattaminen osaksi kansallista lainsdadantoa direktiivissa asetettujen
edellytysten mukaisesti.

erittdin tarkea keino
Yleiset kommentit/ehdotukset direktiivin taytdntoonpanoon liittyen:

Akava ry pitaa tarkeana direktiivin taytantéonpanon ripeda valmistelua ja voimaansaattamista.
Direktiivilla on vaikutusta rakenteellisiin esteisiin, se velvoittaa raportoimaan sukupuolijakaumasta
hallintoelimissa ja kiintiot ovat keino vauhdittaa kehitysta. Akava toteaa, etta Marinin hallituksen
tasa-arvo-ohjelmassa tavoitteena on ollut sukupuolten tasapuolisen edustuksen lisdaaminen
porssiyhtididen hallituksissa.

On myo6s huomioitava, etta direktiivin soveltamisalan yrityskoko on Suomen olosuhteisiin iso.
Poikkeamismahdollisuudet direktiivin mukaisista velvollisuuksista saattavat estda tai vahintdan
hidastaa tasa-arvon edistymista.
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Kommentit/arviot direktiiviin sisdltyvien jasenvaltio-optioiden kdyttamisesta tai kdayttamatta jattamisesta:

Akava ei pida jasenvaltio-optioiden kayttamista Suomelle tarpeellisena. Tarkasteltaessa kehitysta ja
Keskuskauppakamarin raportteja, tayttaa Suomi taparasti vaatimuksen 30 prosentin
minimivaatimuksen naisten osuudesta hallitusten ja hallintoneuvoston jasenista. (vuonna 2023
naisten osuus 30,7%). Kun huomioidaan, etta Suomessa kehitys on selkedsti hidastunut ja Suomen
tasa-arvopoliittiset tavoitteet ovat kunnianhimoisia, tulee Suomen edistaa tasa-arvoa linjaustensa
mukaisesti eikd kayttaa optioita. Option kayttdminen todennakdisesti hidastaisi kehitysta.

Kommentit/arviot direktiivin rekrytointiprosessia koskevien sddnnésten taytantoonpanosta (nykyiset
yhtio- ja osuuskuntalain sddannokset ja porssiyhtididen kdaytann6t huomioon ottaen):

Akava ry pitaa rekrytointiprosessien avoinuutta ja raportointia tarkeina valineina edistaa tasa-arvoa
ja niita koskevat saannokset tulee toimeenpanna Suomessa kansalliseen lainsadadantoon.

Kommentit/arviot direktiivissa edellytetyistd sddanndsten rikkomiseen sovellettavista seuraamuksista:

Tehokkaat ja oikeasuhtaiset seka ennaltaehkaisevat seuraamukset ovat keskeisia direktiivin
tavoitteiden saavuttamiseksi, ja seuraamukset saanndsten laiminlyonnista tulee sisallyttaa
kansalliseen lainsaadantoon.

7. VALTIO: Tietoisuuden tason nostaminen systemaattisesti hoidetun rekrytointiprosessin eduista
yritykselle (sisdltden mm. suositusten laatiminen tutkimustulosten ja parhaiden kdytantéjen pohjalta seka
tarvittaessa selvityksen rekrytointiyritysten metodologioista, tavoista ja tekniikoista kandidaattilistojen
koostamisessa).

erittain tarkea keino
Kommentit/ehdotukset keinoon liittyen:

Selvityksesta kay ilmi systemaattisesti hoidetun rekrytointiprosessin edut kaikille osapuolille ja
sukupuolten viliselle tasa-arvolle. Tietoisuuden rakentaminen ja lisidminen on olennaista myds
saannosten noudattamisen kannalta. Systemaattisten rekrytointiprosessien etujen tietoon
saattaminen toisaalta myos lisinnee yritysten kiinnostusta kehittdaa rekrytointiprosesseja.

8. VALTIO: Yrityksille suunnattujen yritysvastuu(raportointi)oppaiden ja ohjeistusten ajantasaistaminen
siten, etta ne sisdltdvat tietoa johtoryhmien ja hallitusten monimuotoisuuden ja erityisesti sukupuolten
valisen tasa-arvon ja laajemman monimuotoisuuden merkityksesta yrityksen arvon kasvattamisessa.

erittain tarkea keino
Kommentit/ehdotukset keinoon liittyen:

Akava ry pitaa tarkedna lisata tietoa ja ohjeistusta johtoryhmien ja hallitusten monimuotoisuuden ja
erityisesti sukupuolten valisen tasa-arvon ja laajemman monimuotoisuuden merkityksesta yrityksen
arvon kasvattamisessa.

9. VALTIO: Selvityshankkeessa saatujen tulosten yksityiskohtaisempi selvittdminen ja kaytdnnon
vaihtoehtojen arvioiminen jatkohankkeella.

melko tarkea keino
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Kommentit/ehdotukset keinoon liittyen

Akava pitaa jatkohanketta olennaisena, jolloin voidaan pureutua laajemmin tassa selvityksessa
nousseisiin toimintaymparistdn ja tasa-arvon kannalta keskeisiin kysymyksiin. Jatkohanke tukisi
myos direktiivin tdytantdonpanon vaikutusten merkitysta em. seikkojen osalta. Jatkohanke tulisi
toteuttaa kansallisen taytantéonpanon ohessa tai jalkeen, ja se ei voi olla edellytys
taytantoonpanolle

10. YRITYKSET: Listayhtiéiden hallinnointikoodin suositukset 7, 8 ja 9 koskevat hallituskokoonpanoon
liittyvan ehdotuksen valmistelua, hallituksen kokoonpanoa ja hallituksen monimuotoisuutta. Suositus on,
etta listayhtiot varmistavat, etta prosessi naiden suositusten noudattamiseksi on myos kdaytannossa
systemaattinen ja noudattaa parhaita kaytdntoja sukupuolten valisen tasa-arvon edistamiseksi.

erittdin tarkea keino
Kommentit/ehdotukset keinoon liittyen:

Suositusten noudattamista ja hallinnointikoodin vaikuttavuutta tulee vahvistaa mm.
suunnitelmallisuuden, tavoitteiden ja seurannan osalta.

11. YRITYKSET: Listayhtiéiden hallinnointikoodin suositukset 15, 18 ja 19 koskevat erityisesti
nimitysvaliokuntaa ja -toimikuntaa. Suositus on, etta listayhtiét varmistavat sukupuolten vilisen tasa-
arvon edistamiseksi, etta nimitysvaliokunnat ja -toimikunnat toimivat systemaattisesti ja parhaita
kdytant6ja noudattaen osaamistarpeiden maarittelyssa, rekrytoinnista vastaavan tahon maarittelyssa,
tarpeeksi laajan kandidaattihakupohjan kayttamisessa ja kandidaattien arviointiin kdytetyssa prosessissa
(ns. "due diligence”) niin kotimaisissa kuin ulkomaisissa hauissa.

erittdin tarkea keino
Kommentit/ehdotukset keinoon liittyen:

Selvityksen tuloksissa nostetaan esiin nimitysvaliokuntien ja -toimikuntien merkitys sukupuolten
vdlisen tasa-arvon edistamisessa. Selvityksessa myds todettiin, ettd hyvin homogeeniset orgaanit
pyrkivat valitsemaan kaltaisiaan. Nimitystoimielinten sukupuolijakaumaan tulee muiden kriteerien
ohella kiinnittda huomiota, jotta ne olisivat rakenteeltaan mahdollisimman monimuotoisia ja
sukupuolten kesken tasa-arvoisesti muodostettu.

12. YRITYKSET: Suositus niin listatuille kuin suurille listaamattomille yrityksille on tarkistaa kdaytantojaan
ei-systemaattisissa rekrytointiprosesseissa, myos koskien keskijohtoa. Rekrytointiprosessin on hyva
noudattaa alan parhaita kdytantoja sukupuolten vdlisen tasa-arvon edistamiseksi.

erittdin tarkea keino
Kommentit/ehdotukset keinoon liittyen:

Rekrytointiprosessien merkitys erilaisten organisaatioiden ja eri asematasojen rekrytoinneissa on
olennainen, kun halutaan pitkakestoisesti vaikuttaa sukupuolten tasapuoliseen edustukseen
organisaatioiden eri tasoilla. Hallintoelimissa sukupuolten tasa-arvon kehittymista positiivisesti lisaa
osaavien ja kompetenttien henkildiden systemaattinen rekrytointi ja myds suunnitelmallisempi
urapolkujen tukeminen ja myds niiden suunnittelu. Naisten valinta hallituksen jaseniksi edellyttaa
osaamisen kehittymista, kokemusta ja kompetenssia, ei sattumanvaraisuutta.
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13. YRITYKSET: Seka listattuja etta listaamattomia yrityksia suositellaan tarkastelemaan johdon
monimuotoisuutta ja ottamaan aktiivinen rooli sukupuolten vilisen monimuotoisuuden painottamiseksi,
edistamadan sukupuolten monimuotoisuutta konserniyhtididen hallituksissa ja johtoryhmissa seka
tarkistamaan riittavien politiikkojen, periaatteiden ja kdytdantdjen olemassaolo ja ajantasaisuus.

erittdin tarkea keino
Kommentit/ehdotukset keinoon liittyen:

Tyomarkkinoilla on paljon sukupuolittuneita asenteita ja prosesseja, jotka hidastavat eri sukupuolten
etenemista ja vahentavat yritysten kompetenttien osaajien saamista. Taman avulla voidaan myos
vaikuttaa syrjiviin, haitallisiin kdytantoihin ja toimintakulttuuriin. Tietoisuuden tason nostaminen on
oleellista. Keino on laaja ja sen edistamisen tulee olla lapileikkaavana, suosittelun sijaan tulisi
velvoittaa monimuotoisuuden huomioimiseen ja edistamiseen. Usein nama tuodaan esiin
juhlapuheissa, mutta sen sijaan yritysten tulisi pohtia rekrytointiprosessejaan, jotta tiedostetaan
haitalliset ja syrjivat ajattelumallit.

14. MUUT TOIMIJAT: Naisten oma-aloitteisuus ja aktiivisuus uran rakentamisessa, verkostoitumisessa ja
oman kiinnostuksen esiintuomisessa hallituspaikkoja kohtaan.

melko tarked keino
Kommentit/ehdotukset keinoon liittyen:

Akava katsoo, ettd tasa-arvon toteuttamista ja edistdmisen velvoitteita ei voi sysata naisten

vastuulle eikd heidan omien toimien varaan. On tarkeda tukea kaikkia sukupuolia, mutta kannustaa
erityisesti naisia jo opiskeluvaiheessa ja tukea eri uravalinnoissa. Kyky tunnistaa oman osaaminen ja
sanoittaa se seka aktiivisuuden merkityksen nostaminen koulutusvalinnoista kehityskeskusteluihin.

15. MUUT TOIMIJAT: Naisten verkostoitumisen kannustaminen (esim. tyonantajan puolelta), erityisesti eri
sukupuolia edustaviin verkostoihin.

ei kovin tarkea keino
Kommentit/ehdotukset keinoon liittyen:

Verkostoitumisen merkitysta tulee tuoda esiin jo opiskeluvaiheessa. Yksinomaisena keino ei ole
erityisen vaikuttava. Mahdollisuudet mentoroinnin kdyttamiseen olisi yksi edistava keino, jota myos
tyonantaja voi tarjota.

16. MUUT TOIMUJAT: Sukupuolten valisen tasa-arvon ja laajemman monimuotoisuuden huomioiminen
sijoituskohteiden hallituksissa ja johtoryhmissa seka rekrytointiprosessin systemaattisuuden tason
analysointi osakkeenomistajien toimesta. Sijoituskohteiden henkiléston urakehitysmahdollisuuksien
huomioon ottaminen sukupuolten tasa-arvon ja laajemman monimuotoisuuden niakékulmasta.

ei kovin tarkea keino
Kommentit/ehdotukset keinoon liittyen:

Kaikkien toimijoiden osallisuus on merkityksellista, mutta jo nyt sijoituspaatoksissa kaytetaan
hyvaksi ESG -kriteereitd. Monimuotoisuuden arviointi ja merkitys tulee nahda laajempana kuin vain
mainittuihin asioihin keskittyen.
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17. MUUT TOIMUJAT: Toimialajarjestoille aktiivinen informatiivinen ote johtoryhmien ja hallitusten

sukupuolten vilisen tasa-arvon tarkeydesta sekd huomion kiinnittaminen sukupuolineutraaleihin
palkitsemiskadytantoihin (esim. ohjeistukset alan parhaista kdytannoista koskien johtoryhmien ja

hallitusten jasenkandidaattien rekrytointiprosessia ja palkitsemiskaytantoja).

melko tarkea keino

Kommentit/ehdotukset keinoon liittyen:

Toimialajarjestojen toimet ovat niille ja jasenistolle merkityksellisid sukupuolten tasa-arvon
edistdmisessd. Tasa-arvo on myos keskeinen arvo Akava-yhteisdssd. Muutokset tatd kautta ovat osa
kokonaisuutta.

18. MUUT TOIMIJAT: Korkeakouluissa ja oppilaitoksissa huomion kiinnittaminen sukupuolten viliseen
tasa-arvoon padainevalinnoissa ja niihin kannustavissa tekijoissa. Sukupuolten vilisen tasa-arvon ja
laajemman monimuotoisuuden integrointi osaksi eri kursseja yksittdisten aiheeseen keskittyvien kurssien

lisaksi.

erittain tarkea keino

Kommentit/ehdotukset keinoon liittyen:

Olennaista on huomioida yhdenvertaisuuskysymykset korkeakoulujen opintoja koskevassa
markkinoinnissa ja ohjauksessa, mutta myds opiskelijavalintojen kdytannoissa ja
valintaperusteissa. Moni koulutusvalintoihin vaikuttava asia tapahtuu jo paljon

ennen korkeakouluun hakeutumista, joten on tdrked saada ymmarrysta seka tietoa koulutuksen
ja tyoelaman tasa-arvokysymyksista jo alempien koulutusasteiden toimijoille.

On tarkeaa, etta kaikille toimialoille paatyy edustusta henkilén sukupuolesta riippumatta, mutta
erityistda huomiota on kiinnitettava naisten paatymiseen STEM-aloille, eli teknillistieteellisille aloille
tulevaisuudessa.

OKM:n KOTAMO-hankkeen (2021-2022) loppuraportti linjaa jo tasa-arvotyota. Tasa-arvon ja
monimuotoisuuden edistaminen edellyttda toimia jokaisessa korkeakoulussa. Korkeakouluja
kehotetaan mm. jarjestamaan saannollista tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuskoulutusta.
https://okm.fi/kotamo

Taman lisdksi OKM seka useat tutkimusrahoitusta tarjoavat tahot ovat kiinnittdneet asiaan
aiempaa enemman huomiota. Esimerkiksi jokaisen EU:n tutkimus- ja innovaatio-ohjelmasta
rahoitusta hakevan tahon tulee pystya osoittamaan, etta heilld on tasa-arvosuunnitelma (Gender
Equality Plan eli GEP), minka lisdksi niiden pitaa jarjestdaa henkiloston koulutusta ja tiedotusta

tasa-arvosta seka yhdenvertaisuudesta.
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Hyvaa kehitysta on korkeakouluissa ja oppilaitoksissa tehtava tyo koskien paaainevalintoja ja niihin
kannustaviin tekijoihin erityisesti liittyen sukupuolten valiseen tasa-arvoon ja sen huomiointiin.

19. MUUT TOIMUJAT: Rekrytointiyritysten tasa-arvo-osaamisen ja sen mahdollisten hyétyjen tietoisuuden
lisadminen.

melko tarkea keino
Kommentit/ehdotukset keinoon liittyen:

Rekrytointiyritysten osaaminen ja tietoisuuden lisddminen on tarkeda, mutta ammattimaisilla
rekrytoijilla on |ahtokohtaisesti jo teemaan liittyen osaamista. On kuitenkin tarkeaa, etta he osaavat
korostaa teeman merkitysta myds asiakkailleen.

Rekrytointiyrityksien voi siten edellyttda antavan panosta sisdisesti asian edistamiseksi. Heidan
asiakasyrityksensa eivat valttamatta ole aina riittavan valveutuneitaja on yrityksia, jotka

osoittavat asenteellisuutta hakijan sukupuoleen, ikdan tai etniseen taustaan. On tarkeda tiedostaa,
ettd

piiloviestinta esimerkiksi rekryilmoituksissa vaikuttaa hakijoihin, kaikkia paatoksia ei tehda
rationaalisin perustein.

Vertailuna, etta "Hyvasta henkildarvioinnista tydelamassa” on olemassa ohjeistus hyviksi
kaytannoiksi (Psykologiliitto) sen ohella, ettad on lakeja ja asetuksia henkil6arviointia
maarittelemassa, kuten tydelaman tietosuojalaki, EU:n tietosuoja-asetus ja

tietosuojalaki.

20. MUUT MAHDOLLISET KEINOT: Tassa osiossa voit selvityksessa esitettyjen keinojen (ks. edella
kysymykset 8.-19.) lisdksi esittda tai kommentoida mahdollisia muita keinoja sukupuolten valisen tasa-
arvon edistamiseksi hallituksissa, johtoryhmissa ja myos toimitusjohtajan positioissa (esim. sukupuolten
tasa-arvoista edustusta koskevien tietojen sadannéllset julkaisut tai porssiyhtiéiden hallinto- ja
ohjausjarjestelmasta laadittavan selvityksen kehittaminen esim. rekrytointiprosessien tai
seuraajasuunnittelun raportoinnin osalta):

Muut kommentit/ehdotukset

21. Tassa osiossa voit kommentoida yleisesti selvitystd, muistiota ja/tai tdta lausuntopyyntoa:
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Savinko Lotta
Akava ry
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