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Tassa kandidaatin tutkielmassa kasitelladn naisyrittajien kokemaa syrjintaa
miesvaltaisilla aloilla ja sen vaikutuksia heidan tyomotivaatioonsa. Tutkielmassa
tutkitaan miten ja kenen toimesta syrjinta tapahtuu ja sita, miten koettu syrjinta on
vaikuttanut haastateltujen yrittajien tyomotivaatioon. Aikaisempien tutkimusten ja
kirjallisuuden perusteella syrjinnan on koettu vaikuttavan tyomotivaatioon
negatiivisesti. Syrjinnan vaikutuksia tydomotivaatioon ei kuitenkaan ole aikaisemmin
tutkittu naisyrittajien nakokulmasta. Empiirinen osuus on suoritettu laadullisena

tutkimuksena haastattelemalla kolmea rakennusalalla toimivaa naisyrittajaa.

Tutkimustuloksia tarkastellessa voidaan huomata, ettd toimiessaan miesvaltaisella
alalla, naisyrittajat todella kokevat syrjintaa. Syrjintaa esiintyi niin kollegoiden kuin
asiakkaidenkin suunnalta. Toisin kuin aiemmassa kirjallisuudessa on esitetty,
tutkimuksen perusteella syrjintaa ei havaita tyontekijoiden toimesta. Syrjinta kuitenkin
painottuu selvasti yrittdjauran alkuvaiheeseen, jolloin naisyrittajat eivat ole viela

voineet todistaa osaamistaan.

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta syrjinnalla olevan selkea yhteys
tydomotivaatioon. Tulokset kuitenkin osoittavat, ettd syrjinnan vaikutukset
tydomotivaatioon ovat erilaisia yrittdjauran eri vaiheissa. Niin ikdan negatiiviset
vaikutukset tydmotivaatioon koettiin suurimmaksi osaksi uran alkuvaiheilla. Muutamien
yrittajavuosien jalkeen syrjinnan vaikutusta ei enaa koettu negatiivisena — painvastoin:

se on motivoinut entistakin parempiin tyosuorituksiin ja nostanut yrittgjien tyopanosta.
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Purpose of this bachelor thesis is to examine effects of discrimination experienced by
female entrepreneurs on work motivation in a male-dominated sector. The thesis
examines how and by whom discrimination occurs and how this experienced
discrimination has affected to the work motivation of the interviewed entrepreneurs.
According to the previous research, discrimination has been perceived to have a
negative impact on work motivation. The effects of discrimination on work motivation
have not been studied from the perspective of female entrepreneurs. The empirical
part has been conducted as a qualitative research by interviewing three female

entrepreneurs who are working in the construction industry.

The results appear to demonstrate that female entrepreneurs working in male-
dominated sectors are experiencing discrimination. It occurred by both colleagues and
customers. Although it was noticed in previous literature, discrimination was not
perceived by employees. However, discrimination was emphasized apparently in the
early stages of the entrepreneur career, when females have not yet been able to prove
their skills.

Based on this research, it can be concluded that there is a connection between
discrimination and work motivation. However, according to the results, effects of the
discrimination were different in different stages of the entrepreneurial careers.
Negative effects on work motivation were experienced in early stages of an
entrepreneurial career. After a few years of being an entrepreneur, discrimination was
no longer taken as a negative effect, but it has increased the contribution by helping to
carry out the work even better.
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1. Johdanto

Tassa kandidaatin tutkielmassa tutkitaan naisyrittdjien kokemaa syrjintaa
miespainotteisilla aloilla ja sitd, miten se on vaikuttanut naisyrittajien tydmotivaatioon.
Suomessa tasa-arvoa ja syrjintaa saatelee yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolaki, joiden
tarkoituksena on edistad miesten ja naisten valista tasa-arvoa, vahentaa syrjintaa ja
parantaa naisten asemaa tydelamassa. Yhdenvertaisuudella tarkoitetaan sita, etta
kaikki ovat samalla viivalla sukupuolesta, iasta, kansalaisuudesta, uskonnostaan,
mielipiteestdaan, vammastaan, seksuaalisesta suuntautumisestaan tai muusta
henkilokohtaisesta ominaisuudesta huolimatta. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014)
Suomessa tyOpaikkasyrjintaa kokee tilastokeskuksen tekeman kyselyn mukaan noin
15 prosenttia tyollistyvista aikuisista (Tilastokeskus 2013).

Tutkimusten mukaan naisyrittajyytta on laiminlyGty yrittajatutkimuksissa (Asher 2012),
kuitenkin naisyrittajien motivaatiota on tutkittu paljon (KTM Julkaisuja 2005, 14-21)
Jesquer Ascher (2012) on tutkinut, miten naisyrittajyys vaikuttaa yhteiskuntaan ja mitka
ovat naisyrittdjien suurimpia esteita. Tutkimuksesta selvisi, etta naiset yrittajyys
kasvattaa yhteiskunnan hyvinvointia ja talouskasvua. Lisaksi suurimmiksi esteiksi
yrittajyyteen nahtiin olevan perheyhteydet ja epaonnistumisen pelko. (Ascher 2012)
Henrik Hansen ja John Rand (2013) ovat tutkineet naisten ja miesten omistamien
yritysten valisia sukupuolieroja yrityksen koon suhteen ja eroja yritysrahoitusten
mahdollisuuksista. Koon suhteen erojen syyksi todettiin se, etta naiset keskittyvat
enemman aloille, joilla yritykset ovat pienia ja vahemman tehokkaita. Rahoituksen
saamisen mahdollisuuksista ei 16ytynyt eroja, mutta huomattiin etta naiset hakevat

keskimaarin vahemman rahoitusta liiketoiminnalleen kuin miehet.

Naisten kokemaa syrjintda miesvaltaisilla aloilla on my0s tutkittu ja on huomattu, etta
joka kolmas nainen on kokenut syrjintaa alalla, jossa suurin osa tyollistyneista on
miehia. Syrjinta keskittyy varsinkin uralla etenemismahdollisuuksiin ja palkkaukseen.
Miesten ja naisten valisista palkka eroista on kayty paljon keskustelua ja on tullut esille

ikava seikka; naisen euro on edelleen vain 80 senttia tydmarkkinoilla. Asiantuntijoina



naisia pidetaan vahempiarvoisina kuin miehia ja naiset joutuvat nayttamaan kykyjaan

jatkuvasti enemman uusille asiakkaille ja johtoryhmalle. (Tilastokeskus 2015)

Tyomotivaatiota ja siihen vaikuttavia tekijoitd on myos tutkittu paljon (Hersey,
Blanchard & Johnson 1990, 13). Lari Jyrhama (2018) on tutkinut tyomotivaation
rakentumista nuorten asiantuntijoiden keskuudessa ja tulokset kertovat, etta
motivaation sailyttdmiseksi tyontekijat haluavat viihtya tyossaan. Lisaksi tyon
merkityksellisyys seka mahdollisuudet kehittya ja edeta uralla lisdavat tydmotivaatiota.
Tutkimuksessa kaikki vastanneet pitivat tyGilmapiirin tarkeyttd tyomotivaation
yllapitajaksi vahintaan tarkeana. Itsessaan syrjinnan vaikutusta motivaatioon on
tutkittu vain vahan ja aikoinaan on keskitytty enemman tutkimukseen, miksi syrjijat

syrjivat, mutta syrjinnan uhrit on jatetty vahemmalle tutkimukselle.

1.1. Tutkimuksen tavoite, tutkimuskysymykset ja rajaukset

Tutkimuksen tavoitteena on  selvittdd, kokevatko naisyrittdjat syrjintaa
tyoskennellessaan miesvaltaisella alalla ja miten koettu syrjinta vaikuttaa heidan
tydmotivaatioonsa. Kuten aiemmin mainitaan, on syrjinnan ja tydmotivaation valinen

yhteys tarkea ja siksi tama tutkimus keskittyy vastaamaan paatutkimuskysymykseen:

"Miten naisyrittédjien kokema syrjinté vaikuttaa tyémotivaatioon?”

Jotta paatutkimuskysymykseen pystytaan vastaamaan, on tarkeaa selvittda ensin,
minkalaista syrjintaa naisyrittajat kokevat. Lisaksi, tutkimuksessa selvitetaan miten
naiset kokevat taman syrjinnan ja miksi se tuntuu syrjinnalta. Taman johdosta

alatutkimuskysymyksiksi muodostui:

"Minké&laista on naisyrittdjien kokema syrjintd miesvaltaisilla aloilla?

"Miten koettu syrjinté ilmenee ja kenen toimesta sité esiintyy?”



Tassa kandidaatin tutkielmassa tarkastellaan vain Suomessa toimivia naisyrittajia
miespainotteisilla aloilla. Alueeksi rajoitetaan Suomi, koska erimaissa syrjinta voi
esiintya eri tavoilla ja naisten syrjintda on sallittua viela useissa maissa. Monessa
maassa on toiminnassa laki, joka maaraa vaimon tottelemaan aviomiestaan ja
esimerkiksi Guineassa nainen tarvitsee miehensd suostumuksen saadakseen
ammatin. (UnWomen 2017) Lisaksi naisyrittdjia on Suomessa paljon verrattuna
Eurooppaan, joten jo Suomesta voi saada kattavan kuvan syrjinnasta. Tarkoituksena
on selvittaa nimenomaan yrittajina toimivien naisten kokemaa syrjintaa miesvaltaisilla
aloilla, eli tutkimukseen ei oteta mukaan yrityksen sisalla johtotehtavissa tai muissa
vastaavissa tehtavissa toimivia naisia. Miesvaltaiseksi toimialaksi valittiin rakennusala.
Rakennusala mielletdan helposti miesvaltaiseksi alaksi, missa naisyrittajia on vain
muutamia, jonka johdosta ala on sopiva taman tutkimuksen kohteeksi. (Tilastokeskus
2011)

Syrjinta voi vaikuttaa usealla eri tavalla yrittajaan, mutta tassa kandidaatin tutkielmassa
keskitytaan selvittdmaan sen vaikutuksia tyOmotivaatioon. Kohteeksi rajattiin
motivaatio siksi, koska syrjinnan on huomattu vaikuttavan tyomotivaatioon jo
aikaisemmissa tutkimuksissa. Naisyrittajien tyomotivaation on luonnehdittu olevan
yleisesti korkea ja syyt yrittajyyteen ovat usein sisaisia motivaatiotekijoita. (Buttner &
Moore 2001)

1.2. Tutkimusmenetelma

Tama tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena, eli laadullisena tutkimuksena. Toisin kuin
kvantitatiivinen tutkimus, kvalitatiivinen tutkimus ei perustu pelkkiin numeroihin ja
dataan, vaan siina ovat keskiossa merkitykset, jotka ilmenevat moninaisemmin tavoin.
Laadullisessa tutkimuksessa aineiston keraa ihminen, jolloin myos tunteet, ymparisto
ja kulttuuri vaikuttavat inhimillisina ominaisuuksina ratkaisuihin. (Alasuutari 2011, 20-
24) Haastattelu muodoksi valittin teemahaastattelu, joka on puolistrukturoitu
haastattelumuoto. Puolistrukturoitu haastattelu tarkoittaa sita, etta haastattelun teemat

ja kysymykset ovat ennalta maarattyja, mutta haastattelu pyritaan pitamaan avoimena



keskusteluna, jossa haastattelija pystyy esittdmaan syventavia kysymyksia

haastateltavan vastauksien perusteella. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 94-97)

Haastatteluista saatua aineistoa analysoidaan kayttamalla sisallonanalyysi -
menetelmaa. Sen avulla aineistoa tarkastellaan etsien aineistosta eroja ja
yhtalaisyyksia. Sisaltdanalyysin avulla muodostetaan tutkittavasta aineistosta tiivistetty
kuvaus ja tassa tutkimuksessa analyysin apuna kaytetaan liséksi teoriapohjaa. (Tuomi
& Sarajarvi 2018, 105)

1.1.Teoreettinen viitekehys ja keskeiset kasitteet

Taman tutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessa (kuva 1.) keskitytddn naisten
kokemaan syrjintaan miesvaltaisella toimialalla, joka toimii viitekehyksen pohjana.
Tutkielmassa tutkitaan naisyrittdjien kokeman syrjinnan vaikutuksia heidan

tydomotivaatioonsa.

Naisyrittajyys
miesvaltaisella toimialalla

Koettu syrjinta Tyomotivaatio

Kuva 1. Teoreettinen viitekehys



Syrjinnalla tarkoitetaan jarjestelmallista henkilon tai ryhman asettamista huonompaan
asemaan. Syrjintaa on valillista ja valitonta, joista valitdon on helpommin havaittavissa.
Sukupuolisyrjinta on yksi esimerkki valittomasta syrjinnasta. (Tasa-arvovaltuutettu
2019) TyoOmotivaatiota on kuvailtu ihmisten sisaisten ja ulkoisten tekijoiden
muodostamana jarjestelmana, joka voi nakya tavoitteellisena tyotoimintana. Ulkoiset
tekijat ovat yleensa helpommin huomattavissa kuin sisaiset tekijat, jotka voivat olla
myOs alitajuntaisia. Tyomotivaatio eroaa normaalista motivaatiosta siten, etta se
iimenee maaratietoisena tyokayttaytymisena, ei yleisena kayttaytymisena. (Vartiainen
& Nurmela 2002, 34-35)

Suomessa tyomarkkinat ovat edelleen jakautuneet selvasti sukupuolen mukaan, eika
tahan ole tulossa suurempia muutoksia myodskaan lahitulevaisuudessa, silla nuorten
keskuudessa koulutusvalinnat eivat ole muuttuneet merkittavasti. Miesvaltaiseksi
alaksi lasketaan alat, joissa miestyontekijoita on reilusti ylipuolet kaikista tyontekijoista.
Yhdeksi erittain vahvasti miesvaltaiseksi alaksi on luokiteltu rakennusala, jossa miehia
on 93 prosenttia kaikista tyontekijoista. (Valtiovarainministerio 2010, 11-12)

Syrjinnalla on todettu olevan paljon vaikutusta tydmotivaatioon ja se vaikuttaa muun
muassa tyoelamaan osallistumiseen, tyourien pituuteen seka tyon tuottavuuteen.
Tyontekijan heikentynyt panos tyd tehtaviinsd seka terveydenhoito kulut ovat
ensimmaiset oireet, joita syrjintd aiheuttaa tyontekijassa. Aktiivinen osallistuminen
tyopaikan tapahtumiin ja tyontekijoiden yhteisiin tilaisuuksiin heikentyy yleensa
syrjinnan myo6ta. Se voi pahimmillaan vaikuttaa myds heikentyvana elaman laatuna.

(Tyo- ja elinkeinoministerio 2014)

1.2. Tutkielman rakenne

Tyon johdannossa  kasitelldaan  tasa-arvoon ja  syrjintaan  vaikuttavia
yhdenvertaisuuslakia seka tasa-arvolakia. Johdannossa myOs esitelldaan tyon
tutkimuskysymykset ja viitataan aikaisempiin tutkimuksiin littyen motivaatioon ja
syrjintaan. Toisesta kappaleesta eteenpain lukijalle pohjustetaan aihetta avaamalla
naisyrittajyytta, syrjintdd seka tyomotivaatiota erilaisilla teorioilla. Ensimmainen
teoreettisessa kappaleessa kasitellaan naisyrittajyytta yleisesti ja naisyrittajyytta



Suomessa. Toisessa kappaleessa kaydaan lapi myos nais- ja miesyrittdjien tarkeimpia

eroja.

Kolmannessa kappaleessa kasitellaan motivaatiota ja tyomotivaatiota yrittajien
nakokulmasta. Kappaleessa esitetdan tarkeimpia teorioita motivaatioon ja
tydomotivaatioon liittyen. Neljannessa kappaleessa tarkastellaan syrjintaa ja syrjintaa
tyopaikoilla. Kappaleessa kaydaan lapi myos sukupuolisyrjintaa ja syrjinnan
vaikutuksia. Kappaleessa viisi kerrotaan tutkimusmenetelmat ja haastateltavien
taustat. Kappaleessa kuusi analysoidaan haastatteluiden tulokset ja peilataan niita

kappaleissa kolme ja nelja esitettyihin teorioihin.

Lopuksi viela kappaleessa seitseman tehdaan tutkimuksen yhteen veto ja
johtopaatokset. Kappaleen lopuksi esitellaan myos mahdolliset

jatkotutkimusehdotukset talle kandidaatin tutkielmalle.



2. Naisyrittajyys

Ennen vuotta 1868 naiset eivat saaneet perustaa omaa yritystd ja toimivat vain
epavirallisesti perheyrityksissa yrittajina. 1800-luvun loppupuolella astui kuitenkin
voimaan elinkeinovapaus, jonka jalkeen myos naiset saivat toimia yrittajina. (Mottonen
2019, 59) Aikoinaan naisen ika, siviilisaaty ja luokiteltu asema vaikuttivat vahvasti
yrittdjauraan ja onkin tutkittu, ettd naisen ika toi heille enemman vapauksia.
lakkaammilla naisilla oli enemman valtuuksia perustaa oma yritys kuin nuorilla naisilla.
Naimattomat nuoret naiset sijoitettiin tydskentelemaan usein sisatiloihin, pois kaikkien
katseilta. Toita tekevien naisten keski-ika oli 1700-1900 luvuilla vain 28-vuotta, koska
tyonantajat pitivat yli 40-vuotiaita naisia lilan vanhoina tydeldamaan. Tama kannusti
vanhempaan ikaluokkaan kuuluvia naisia tyollistamaan itsensa ja tasta syysta
naisyrittajat olivat paasaantoisesti 1800-luvun loppupuoliskolta aina 1900-luvun alkuun
asti yli 40 vuotiaita. (Vainio-Korhonen 2002, 45)

Nykyaan tilanne on kuitenkin toinen. Naisten ja miesten valista tasa-arvoa kehitetaan
koko ajan ja Suomea pidetaankin maailman toiseksi tasa-arvoisimpana maana.
(Laakso 2019) Tilanne ei kuitenkaan Suomessakaan ole viela taysin tasa-arvoinen,
silla naisyrittdjien mukaan palkansaajana naisen euro on edelleen vain 83 senttia ja
yrittajana toimivalla naisella luku voi olla vielakin pienempi (Suomen Yrittdjanaiset
2016). Naisyrittajyys on ollut kasvussa siita asti, kun naiset ovat saaneet perustaa omia
yrityksia. Vuonna 2017 naisyrittgjia oli Suomessa jo hieman yli 80 000 kappaletta.
Nykyaan joka kolmas yrittgja Suomessa on nainen, eli miehiin nahden tilanne ei ole
viela tasainen, vaikka se onkin koko ajan paranemaan pain. (Yrittajat 2019) Antti
Katainen (2016) on selittanyt tata eroa silla, ettd miehet ja naiset tydoskentelevat
perinteikkaasti erityyppisilla aloilla. Suurin osa palkansaajista lukeutuu naisvaltaisille
aloille, kuten sosiaali- ja terveysaloille, kun taas yrittajahenkiset alat, kuten maanviljely
ja rakentaminen, ovat perinteisesti miespainotteisia aloja. Palkansaajien
sukupuolijakauma onkin paljon tasavertaisempi kuin yrittgjien, silla palkansaajista
naisia nykypaivana 52,6 prosenttia kaikista palkansaajista. (Katainen 2016)

Vaikka suurin osa naisyrittdjista on perheellisia, on todettu, ettd miesyrittajat ovat

useammin naimisissa ja keskimaarin heilld on suurempi perhe kuin naisilla. Miesten



on edelleen helpompi yhdistdd perhearki ja yrittajyys, silla useasti perheissa
hoitovastuu jatetaan edelleen naisille. Johtotehtavissa tyoskentelevistd naisista 13
prosenttia ovat naimattomia, kun miehilla vastaava luku on vain 7 prosenttia. Miesten
ja naisten valilla kuitenkin suurin eroavuus nakyi erotilastoissa. Johtotehtavissa olevien
miesten eroprosentti oli vain 7 prosenttia kun lahes viidennes (19 prosenttia)
johtajanaisista on eronnut. Myos lapsien maara poikkeaa naisten ja miesten valilla.
Miesjohtajilla on keskimaarin enemman ja useammin lapsia kuin naisjohtajilla. Miehista
noin 93 prosentilla on lapsia yksi tai useampi, kun naisilla lapsia l0ytyy vain 78
prosentilla. On huomattu, etta naiset perustavat useammin yrityksen vasta, kun lapset
ovat yli 7-vuotiaita, joka nakyy mydos naisyrittdjien keskiarvollisesti korkeassa iassa.
(Katainen, Keski-Petgja & Pietilainen 2015)

2.1.Mies- ja naisyrittajien eroja

"Yrittéjyys ei ole sukupuolikysymys, mutta naisyrittdja on aivan toisenlaisten
paineiden ja odotusten alaisena kuin miesyrittédjé”
(Sjéholm 1997)

Mika erottaa miesyrittdjan naisyrittdjasta? On huomattu, ettd nais- ja miesyrittajien
valilla on paljonkin eroja. Naita eroavaisuuksia ovat muun muassa ika, liketoiminnan
tavoitteet, riskien sieto- ja ottokyky seka johtamistyylit ja motivaatio aloittaa
yritystoiminta. (Loder 2014, Buttner & Moore 2001, Shmailan 2016, Jianakoplos &
Bernasek 1998) ka nakyy naisten ja miesten valisena erona niin, etta miehet aloittavat
yrittajauran selvasti naisia nuorempina. Miehet aloittavat Loderin (2014) mukaan
miehet aloittavat keskimaarin yrittdjyyden 25-35 vuotiaina, kun taas naisille on
yleisempaa aloittaa yrittajyys 35-45 vuotiaina. lakkaammat naiset kokevat omaavansa
enemman kokemusta ja itsevarmuutta, kuin nuoremmat naiset, jonka takia useimmat
naiset aloittavat oman yritystoimintansa vasta myohemmalla ialla. Lisaksi naiset

aloittavat yrittajyyden useasti paivatyonsa sivutoimena. (Loder 2014)

Miehet ja naiset perustavat yrityksia perinteisesti eri toimialoille (Tilastokeskus 2013)
ja tasta syysta usein myos liiketoiminnan tavoitteet eroavat selvasti toisistaan

(Shmailan 2016). Tilastokeskuksen tekeman tutkimuksen mukaan vuonna 2013



rakennusala oli miesyrittgjien yleisin toimiala. Naisyrittajien yleisin toimiala oli muu
palvelutoimiala. Rakennusala voidaan mieltda todella miespainotteiseksi alaksi, silla
naisia talla toimialalla yrittgjina toimii vain 5,9 prosenttia. Toisaalta palvelualoilla on
naisyrittajia 74,1 prosenttia ja se ajatellaankin olevan naispainotteinen ala. Buttner ja
Moore (2001) tekeman tutkimuksen mukaan liiketoiminnan menestyksen odotuksissa
on miesten ja naisten valilla eroja. Sen mukaan naiset keskittyvat lilketoiminnassaan
enemman tuotteidensa laatuun kuin miehet, jotka keskittyvat enemman tuotteiden
raatalointin  ja kustannustehokkuuteen. Naiset myos kehittavat innovatiivisia
strategioita ongelmien ratkaisemiseksi enemman kuin miehet. On huomattu, etta
miehilla on suurempi halu saada liiketoimintansa menestymaan, kuin naisilla. Tama
voi olla yksi osaselittaja myos sille, miksi miesyrittgjien lukumaara on paljon suurempi

kuin naisyrittgjien. (Shmailan 2016)

Koska yrittajyydessa on riskeja, kaikkia yrittajia voidaan kutsua riskinottajiksi. Miehilla
ja naisilla on kuitenkin erilaiset asenteet riskeja kohtaan. Jianakoplos ja Bernasek
(1998) ovat tutkineet mies- ja naisyrittajien eroja riskien otossa ja huomasivat miesten
ottavan enemman taloudellisia riskeja kuin naiset. Naisten tietoisuus riskeista on myos
heikompi kuin miesten. Naisille on miesta tarkeampaa huolehtia siita, etta heilla on
vankka sosiaalinen verkosto ymparilladn ennen kuin aloittavat liiketoimintansa.
Sextonin (1990) tekeman tutkimuksen mukaan riski jaotellaan neljaan osaan;
taloudelliseen, fyysiseen, sosiaaliseen ja eettiseen riskiin, joista taloudellinen riski on
tarkein yrittajalle. Tutkimuksessa selvitettiin naisten halukkuus ottaa taloudellista riskia,
joka oli selvasti pienempi kuin miehilla ja miehilla on pienempi tarve saada lisatietoja

riskista ennen paatoksen tekoa. (Sexton 1990)

Johtamistavoissa seka liiketoiminnan kasvattamisessa eroavaisuuksia nais- ja
miesyrittajien valilla. Naisyrittajat luovat lahemmat suhteet tyontekijoihinsa kuin
miesyrittajat. Naiset kayttavat enemman sosiaalisia johtamistapoja ja keskittyvat
miehia enemman tiimin yhteisollisyyteen, suhteisiin ja tyoymparistoon. Miesten
johtamistyyli painottaa enimmakseen organisaatioiden tavoitteiden saavuttamista ja
auktoriteettia (Gardiner & Tiggeman 1998). Naiset ovat yleensa enemman intuitiivisia
ja heidan viestintataitonsa ovat yleensa paremmat miehiin verrattuna. Miehet taas
painottavat enemman loogisuutta johtamistyylissaan. Naisille on tarkeaa kuunnella ja
ymmartaa tyontekijoidensa tarpeet ja halukkuudet kehittya tehtavissaan. (Shmailan
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2016) Niin mies- kuin naisyrittajat haluavat kasvattaa liiketoimintaansa, eroja kuitenkin
huomataan siina, kuinka he haluavat liiketoimintaansa kasvattaa. Miesten halukkuus
kasvattaa liikketoimintaa on aggressiivisempaa, kun taas naiset ovat laajentumisen
suhteen varovaisempia. (Brush 1992, 7) Brushin (1992) mukaan naiset eivat halua
pyrkia aggressiivisiin liiketoiminnan kasvutoimenpiteisiin perheidensa takia. Naiset
ovat miehia enemman huolissaan ulkopuolisista tekijoista, kuten esimerkiksi

taloudellisesta puolesta. (Brush 1992, 7-8)

Yrittajaksi ryhdyttaessa, motivaatioissa on suuria eroja miesten ja naisten valilla.
Yleensa yrittgjaksi haluava arvostaa itsenaisyytta ja kontrollia. Miesten motivaatiot
yleensa painottuvat haluun nostattaa omaa taloudellista tilaansa. (Shmailan 2016)
Buttner ja Moore (2001) ovat tehneet tutkimuksen naisyrittajista, ja huomasivat, etta
naisilla on syvallisemmat syyt aloittaa yrittajyys. Tallaisia syita ovat esimerkiksi itsensa
toteuttamisen tarve seka omien unelmien jahtaaminen. Naisten tavoitteet
yrittajyydessa koostuvat erilaisista tavoitteista ja itsenaistymisesta. Naisia motivoivat
enemman sisaiset syyt, kuten mahdollisuus olla oman itsensa pomo ja itsensa
kehittaminen. Silla valin, kun miehet keskittyvat taloudelliseen hyvinvointiin, naiset
haluavat kokea saavutuksen tunteen ja tata kautta kehittda itseaan ja
liketoimintaansa. (Buttner & Moore 2001) Motivaatiosta ja tyohon liittyvasta
motivaatiosta enemman kappaleessa kolme. Taulukkoon 1. on koottu nais- ja

miesyrittajien oleellisimmat erot.

‘ Naiset ‘ Miehet
Kes_klma_e}ralngn _|ka 45-60 25.35
aloittaa litketoiminta
L||ke_t0|mmnan Tuotteiden laatu Kustannustehokkuus
tavoitteet
Riskien sieto- & . : o Selvasti suurempi halu ottaa riskia mm.
ottokyky Pienempi halu ottaa riskia taloudellisesti
Johtaminen Sosiaaliset johtamistavat Organisaation tavoitteet ja auktoriteetti
Motivaatio lEEnes (S EUETED, Taloudellinen

unelmat

Liiketoiminnan Varovaista Aggressiivista
kasvu

Taulukko 1. Nais- ja miesyrittajien erot
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2.2.Naisyrittajyys suomessa

Suomessa naisyrittajien osuus kaikista yrittajista on suhteellisen korkea EU-tasolla.
Vuonna 2017 naisia toimi yrittgjina 33,3 prosenttia kaikista yrittgjista. (Sutela &
Parnanen 2017) Vaikka naisyrittajyydella ja naisten tydssa kaynnilla on pitkat perinteet
Suomessa, ei naisten yrittajyyttd pidetty aikoinaan oikeana ammattina. Naisyrittajien
osuus on ollut jatkuvasti nousussa vuoden 1868 jalkeen, jolloin heille myonnettiin lupa
perustaa yrityksia. Mutta viela nykyaankin naiset perustavat yrityksia huomattavasti
miehia vahemman. Vaikka kaikki nykyaan kaikki saavat perustaa yrityksen mille alalle
tahansa, on sukupuolijakautuminen koulutuksessa edelleen selvia. Sosiaali- ja
terveysala, palveluala, humanistiset alat seka kasvatustieteet ovat koulutusaloja,
joissa opiskelijoista suurin osa on naisia (noin 70 prosenttia). Valtaosa naisten
perustamista yrityksista painottuukin naille aloille, vaikka yrittajyys ei suoranaisesti liity
koulutukseen. (KTM Julkaisuja 2005, 19-21)

Suomessa naisyrittgjilla on paasaantoisesti korkea koulutustaso ja yli kolmasosalla
onkin jonkin alan korkeakoulututkinto. Lisaksi yli puolella on ammattitutkinto ja vain
hyvin pieni osa — noin yksi sadasta yrittajanaisesta — toimii ainoastaan peruskoulu
tutkinnolla. Naisilla on myds miehid useammin pitka tyokokemus ennen yrittajaksi
lahtemista ja monet naiset saavatkin yritysidean aikaisemmasta tyopaikastaan ja
koulutuksestaan. Tasta syysta naisyrittajien keski-ikd on hieman korkeampi kuin
miesten.  Yrittdjanaisten tekeman tutkimuksen mukaan naisyrittdjat ovat
aktiivisimmillaan 50-60 vuotiaina. Naisyrittgjia I0ytyy paasaantoisesti kauneus- ja
hyvinvointialoilta, terveydenhuollosta ja sosiaalipalveluista seka kauppiaina. Vain pieni
osa naisyrittajia 10ytyy esimerkiksi metalli- ja kaivosaloilta. (Suomen Yrittajanaiset
2016)

Luonteeltaan naisyrittajyys on usein yksinyrittajyytta, mutta nykyaan naisia nahdaan
entista enemman myas yrittajina isoissa firmoissa. Yksinyrittajia on Suomessa noin 64
prosenttia kaikista yrittgjista, mutta naisyrittgjien kesken luku on jopa 75 prosenttia.
(KTM Julkaisuja 2005, 19) Suurin osa naisten yrityksistd on mikroyrityksia, jotka
tyollistavat 1-4 henkiléa. Keskimaarin tutkimuksiin vastanneilla naisyrittajilla olikin 4,5
tyontekijaa. Yrittajanaisia myos pidetaan aktiivisempina kuin miesyrittgjia. Yleisesti he
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ovat aktiivisempia yritystoiminnan lisaksi myos yksityiselamassaan ja kotona. (Suomen
Yrittajanaiset 2016)
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3. Motivaatio

"Movere” on latinaa ja tarkoittaa suomeksi motivaatiota. Sana motiivi toimii
kantasanana motivaatiolle ja se tarkoittaa tarvetta, halua, yllyketta tai palkkiota.
(Peltonen & Ruohotie 1987, 22) Motivaatiota pidetaan useasti toiminnan sytykkeena,
joka virittaa ihmisten toimintaa ja antaa sille suunnan. Motivaatioteorioiden mukaan
motivaatio voidaan karkeasti jakaa kahteen osaan; sisdiseen ja ulkoiseen
motivaatioon. Sisaista motivaatiota tunteva ihminen saa motivaatiota tyytyvaisyydesta
omia saavutuksiaan kohtaan. Sisainen motivaatio on tila, jossa motivaatio muodostuu
tyostd ja sen aikaansaannoksista. Itsensa toteuttaminen ja itsensa kehittamisen
tarpeet ovat keskeinen osa sisaista motivaatiota ja sisaista motivaatiota itselleen luova
henkild ei valttamatta piittaa lainkaan tunnustuksista, jotka tulevat ulkopuolelta.
Ulkoinen motivaatio puolestaan perustuu taysin ulkopuolelta saataviin ansioihin ja
palkkioihin. Ihminen motivoituu odotuksista saada palkkioita, jotka voivat olla
taloudellista hyotya tai arvostusta. Henkild on sitd motivoituneempi, mita
houkuttelevampana han kokee odottamansa palkkion. (Viitala 2003, 45-61)
TyOelamassa ulkoiset motivaation lahteet tulevat vahvasti esiin ja monissa yrityksissa
motivoidaankin tyontekijoita palkkiona hyvasta tyosta (Ruohotie 1997, 67).

Motivaatiota on tutkittu paljon, ja teorioita motivaatiolle on muodostunut useita erilaisia
vuosien varrella. Yksi tunnetuimmista motivaation teorioista on Maslowin (1943) luoma
tarvehierarkia. Teoriassa ihmisen tarpeet jaetaan 5 osioon, jotka muodostavat
pyramidin. Kuviossa 2. nahdaan nama viisi osa-aluetta ovat: fysiologiset tarpeet,
turvallisuuden ja arvostuksen tarpeet, sosiaaliset seka itsensa toteuttamisen tarpeet.
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ltsensa
toteuttaminen

Sosiaaliset tarpeet

Arvostuksen tarpeet

Turvallisuuden tarpeet

Fysiologiset tarpeet

Kuvio 2. Maslowin tarvehierarkia (1943).

Pohjan pyramidille luo ihmiselle valttamattomat tarpeet, eli fysiologiset tarpeet, joihin
sisdllytetddn uni, nalka ja jano. Turvallisuuden tarpeeseen liitetddn esimerkiksi
vaarojen valttaminen seka henkisilta ja fyysisilta haitoilta suojautumisen mekanismit.
Hyvaksynta, yhteenkuuluvuus ja ystavyyssuhteet muodostavat ihmisten sosiaaliset
tarpeet, jotka ovat tarvehierarkian pyramidissa keskimmaisena osana. Arvostuksen
tarpeet muodostuvat ihmisen itsenaisyyden tunteen tarpeesta, arvostuksesta,
kiitollisuudesta seka kunnioituksesta muita ihmisia kohtaan. Luovuus ja saavutukset
ovat tarvehierarkiassa korkeimmalla ja muodostavat siten itsensa toteuttamisen

tarpeen. (Zalenski & Raspa 2006)

Bowen ja Sardin (2011) ovat soveltaneet Maslowin tarvehierarkiaa yritysmaailmaan ja
heidan mukaansa sita voidaan kayttdd maarittamaan muun muassa tyontekijoiden
tarpeita. Tydymparistossa voidaan esimerkiksi luoda malli, jolla motivoidaan
tyontekijoita paasemaan ylemmille tasoille tarvehierarkiassa. Kun yksi taso on
saavutettu ja tyydytetty, vahenee sen motivoiva vaikutus tyontekijaan, jolloin yrityksen
on tarjottava tyontekijalle uusia tarpeita. Nama uudet tarpeet motivoivat tyontekijaa

pyrkimaan seuraavalle tasolle hierarkiassa. (Bowen & Sadrin 2011, 45)
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Tarvehierarkian alimman tason fysiologiset tarpeet tyydytetaan tyoelamassa
hyvityksena tehdysta tyosta, eli palkalla. Myos viihtyisan tyOympariston luominen
voidaan liittdad vahvasti fysiologisiin tarpeisiin. Turvallisuutta yritysmaailmassa voivat
luoda saanndllinen tyd ja sosiaaliturva. Vaikka palkka voidaan ajatella olevan
fysiologinen tarve, voidaan se myOs luokitella turvaa Iluovaksi tarpeeksi
tarvehierarkiassa. (Bowen & Sadrin 2011, 45-47) Erilaisilla tydsuoritusten arvioinneilla
ja palautekulttuurilla voidaan taydentdaa arvostuksen tarpeita tyOymparistdossa
(Peltonen & Ruohotie 1992, 52). Sosiaalisilla tarpeilla on huomattu olevan suuri
merkitys tyossa viihtymisen ja tyopaikkaan sitoutumisen kanssa, silla tyopaikalla luodut
ihmissuhteet ovat vahva motivaation lahde tyon tekemiseen (Juuti 2006, 46). Uralla
etenemisesta seka vastuullisista tyotehtavista kumpuava motivaatio voidaan sijoittaa
yritysmaailmassa Maslowin tarvehierarkiaan itsensa toteuttamisen tarpeisiin (Bowen
& Sadrin 2011, 48).

3.1. Tyomotivaatio

Monet tekijat vaikuttavat tyomotivaatioon. Mielenkiintoisten tyotehtavien lisaksi
tydomotivaatioon voi vaikuttaa tyon ominaisuudet ja tydymparistd. Tyomotivaatioon
vaikuttaa myos henkildon persoonallisuus, eldméanvaihe ja kokemukset. Se voi
nayttaytya ihmisilla erilaisilla tavoilla; kun yksi motivoituu tyotehtavien sisallosta, toinen
voi motivoitua odotettavasta palkkiosta tai vain rehellisesta halusta auttaa muita.
(Pinder 2008, 61-63) ltse ty0ssa usein motivoi tyon haasteellisuus, saavutettavat
tavoitteet tai palkkiot seka tydyhteison arvostus. TyOyhteis6 on yksi suurimmista
vaikuttajista yksittaisen tyontekijan tyomotivaatioon, ja terveellinen pieni kilpailu luo
koko organisaatiolle motivoivan tydilmapiirin. On myos huomattu, ettd motivoitunut
tyodilmapiiri kasvattaa yhtion mahdollisuuksia menestya ja kehittaa toimintaansa, silla
tyontekijat ovat motivoituneita saavuttamaan yhteiset ja henkilokohtaiset tavoitteet
yrityksen sisalla. Lisaksi usein hyvan tyoilmapiirin omaavien yritysten sairauksien
aiheuttamat poissaolot ovat vahaisempia, joka itsessaan lisaa tuottavuutta ja vahentaa
kustannuksia. (Hautala & Lamsa 2004, 80-81)

Olennaisimmat tyomotivaatioon vaikuttavat tekijat yksityisen henkilon kohdalla ovat

tyontekijan omat arvot, asenteet ja urasuunnitelmat. Tyomotivaatioon vaikuttavat
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lisaksi persoonallisuustekijat kuten mielenkiinnon kohteet ja asenteet itseaan ja
tyotdan kohtaan. Onkin tarkeda motivoida tyontekijoita tavalla, josta he kokevat
saavansa lisaarvoa tekemalleen tyolle. Palkan ja muiden taloudellisten hyotyjen
oletetaan usein olevan suurin motivoiva tekija. Motivaatiota lisdavia tekijoita on
kuitenkin useita erilaisia. Useat tutkijat ovat huomanneet, etta tydomotivaatiotekijat
voidaan jakaa kolmeen kategoriaan; saavutuksiin, yhteenkuulumisen tunteeseen ja
valtaan. Yleensa jokaiselta tyontekijaltd I0ytyvat kaikki nama kolme, mutta niiden
arvostus jarjestys vaihtelee tyontekijasta riippuen. Kun henkilolle on tarkeaa
saavutukset, motivoi hanta tyon haasteellisuus ja erilaiset mahdollisuudet. Tallaiselle
tyontekijalle palkkiona ja luottamuksen osoituksena toimivat tydmaaran lisdéntyminen
ja vastuun kasvaminen. Ne tyontekijat, joille ynteenkuuluvuus on tarkeysjarjestyksessa
ensimmaisenad, tyoymparistd ja sosiaaliset suhteet motivoivat tyoskentelemaan.
Motivaation nostajina toimivat me-henki, yhdessa tekeminen ja halu panostaa
tydympariston hyvinvointiin. Julkista kiitosta ja arvostusta kaipaaville usein tarkein
motivaation Iahde on valta. Heille on tarkeaa, etta onnistumiset ja menestys nakyy ja
valittyy myos muille tyontekijoille, niin ettd se nostattaa heidan statustaan yhtiossa.
(Sinokki 2016, s. 86-105) Kuviossa 3. nahdaan kuinka Porter ja Miles (1974) jakavat
tydomotivaation kolmeen osaan, jotka ovat tyontekijan persoona, tyon ominaisuudet ja

tydymparisto.

Henkilon persoona Tyon ominaisuudet TyOymparisto

1. Fyysiset ja taloudelliset

1. Mielenkiinnon kohteet, 1. Tyon SlsaItO, mielekkyys, ymparlstotekuat
harrastukset vaihtelevuus - palkkaus

- vastuu ja itsenaisyys - sosiaaliset edut

2. Asenteet - palaute ja - tybolosuhteet
merkityksellisyys - ty6turvallisuus

- tyon jarjestelyt

- itsedan kohtaan
- tyota kohtaan

- tyotilanteen ndakokohdat

2. Saavutukset 2. Sosialliset ymparistotekijat
- johtamis tyyli

3. Tarpeet - etenemis mahdollisuudet J o i .

- saavuttamisen tarve R —— - sosiaaliset palkkiot

- sosiaalsiet tarpeet - ryhmadynamiikka
. - ryhman normit

- turvallisuuden tarpeet U

- tydilmapiiri

Kuvio 3. Tydmotivaation osatekijat (Porter & Miles 1974)
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Kuviosta 3. nahdaan, etta tyomotivaatioon vaikuttavat useat tekijat. Kolme
paakategoriaa ovat tyontekijan persoona, tyon ominaisuudet ja tydymparisto.
Tyontekijan tai yrittajan persoonassa vaikuttaa henkilon asenteet itseaan ja tyotaan
kohtaan, tarpeet, joita henkilo kokee ty0ssdan seka mielenkiinnon kohteet, kuten
harrastukset. Tyon ominaisuuksista tarkeita ovat tyon sisalto ja mielekkyys yrittajalle,
lisaksi tyon vastuullisuus ja tyosta saatu palaute ovat tarkeita tydn ominaisuuksia. Moni
yrittgja haluaa parjata urallaan ja mahdollisuudet edetd urallaan luo tyossa
kehittymisen lisaksi motivaatiota tyota kohtaan. Ympariston on todettu olevan myos
tarkea tyomotivaatiota tutkittaessa. Monelle yrittajalle on tarkeaa, etta han itse viihtyy
tydssaan ja ettd hanen tyontekijansa viihtyvat tyon parissa. Monet yrittajat pyrkivatkin
luomaan motivoivan ja innokkaan tyoympariston myos tyontekijoilleen. (Porter & Miles
1974)

Peruspilari motivoituneelle tyoyhteisolle on yrittdjan oma motivaatio tyotadan kohtaan.
Yllapitaakseen motivoitunutta tyOymparistoa, yrittajalla on oltava hyva itsetunto ja
paineensietokyky seka oikea kuva yrityksen tilanteesta. Yrittajia pidetaan itsensa
johtajina, jonka mielenkiinnon kohteet, asenteet ja tarpeet vaikuttavat yrittajan
tyomotivaatioon. Yrittdja pystyy itse vaikuttamaan tyonsa vaihtelevuuteen ja
mielekkyyteen ja han pystyy itse, tai tyontekijoidensa kautta kehittymaan ja
saavuttamaan etappeja tyossaan. Lisaksi yrittgja pystyy itse vaikuttamaan
tydymparistoon ja sen mielekkyyteen. (Jarvinen 2000, 32-35)

Yrittajaksi lahtemisessa naisia motivoi ajatus joustosta tyon ja perheen valilla seka
mahdollisuus itsensa johtamiseen. Perheen ja sen hyvinvoinnin on huomattu olevan
tarkea tyomotivaation rakentaja naisyrittajille. (Buttner & Moore 1997) Lisaksi on
havaittu, etta naisyrittajia motivoi itsensa johtaminen, tyon merkityksellisyys, innostava
ja haastava tyOymparistd. Naiset kokevat tyonsa olevan motivoivaa, mikali he
paasevat haastamaan itseaan paivittain tyonsa parissa. Naisyrittajat myos haluavat
kokea itsensa sinnikkaaksi ja vahvaksi, joka motivoi heitéd heidan jokapaivaisessa
tyossaan. Naisyrittdjat ovat kokeneet mahdollisuuden tyosta irtautumiseen ja lepoon
lisaavan heidan tyossa jaksamistaan. (Jalonen, Kaleva, Palmgren & Tuomi 2010, 80-
81)
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4. Syrjinti

Syrjintaa voidaan kokea monella erilaisella tavalla ja se voi kohdistua yksityiseen
henkiloon tai kohderyhmaan. Kun henkiloa tai ryhmaa kohdellaan vertailukelpoisessa
tilanteessa huonommin yhden tai useamman henkilokohtaisen ominaisuuden vuoksi,
puhutaan syrjinnasta. (Yhdenvertaisuus valtuutettu 2019) Suomessa syrjintaa
edesauttava yhdenvertaisuuslaki tuli voimaan ensimmaisen kerran vuoden 2004
alussa, mutta se uudistettiin heti seuraavan vuoden alussa. Sen tarkoituksena on
ennaltaehkaista  syrjintdéd ja  edesauttaa  yhdenvertaisuutta  Suomessa.
Yhdenvertaisuuslain mukaan syrjinnan muotoja ovat valiton ja valillinen syrjinta,
hairinta, ohjeistettu tai kasketty syrjintd ja kohtuullisten mukautusten epaaminen.
Yhdenvertaisuuslaki kieltdd ihmisten syrjinnan ian, alkuperan, kielen, uskonnon,
kansalaisuuden, vakaumuksen, poliittisen toiminnan, mielipiteen,
ammattiyhdistystoiminnan,  terveydentilan, = vammaisuuden,  perhesuhteiden,
seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkil6on liittyvan syyn perusteella. Valiton
syrjinta tarkoittaa sitd, ettd henkilda tai ryhmaa kohdellaan eriarvoisesti tai
epasuotuisammin kuin muita on kohdeltu tai kohdeltaisiin samankaltaisessa
tilanteessa. (Verkkopalvelu kehitysvammaisuudesta 2017, Yhdenvertaisuuslaki
1325/2014) Sukupuoleen perustavaa valitonta syrjintdad voi esimerkiksi tydnhaussa
esiintya siten, etta tehtdvaan valitaan epapatevammaksi todettu mies kuin nainen, jolla
olisi ollut paremmat edellytykset tehtavaan. Myos raskauden tai perhesidoksien syysta

naisen eri asemaan asettaminen lasketaan syrjinnaksi. (Tasa-arvo valtuutettu 2018)

Valillinen syrjintd voi olla hankalammin havaittavissa kuin valiton syrjinta. Se voi
esiintya esimerkiksi tilanteessa, jossa tyonantaja edellyttaa hakijalta ominaisuutta tai
taitoja, joita ei tosiasiassa tarvita itse tyotehtavassa, johon hakija on hakemassa.
Valillinen syrjinta tulee siis esille tilanteessa, jossa johonkin tiettyyn kategoriaan liittyva
henkilo kokee erityisia rajoituksia, vaatimuksia tai velvoitteita, joita muilta ei edellyteta.
Kuitenkaan saannot ja rajoitukset, jotka kohdistuvat kaikkiin osapuoliin tasaisesti, eivat
ole syrjintaa. Hairinta koetaan useimmiten ihmisarvoa loukkaavana kayttaytymisena,
joka perustuu johonkin syrjintaperusteeseen. Se Iuo henkilodn kohdistuvaa
halventavaa, noyrryttdvaa, uhkaavaa tai vihamielista ilmapiiria henkilon ymparille.

Esimerkiksi vakivalta- tai kunnialoukkausrikoksiin liittyvat tunnusmerkit voidaan
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luokitella hairinnaksi. Satunnaiset nakemyserot ja epaasiallinen keskustelu ei
kuitenkaan aina ole hairintaa, vaikka ne voivatkin loukata toista osapuolta
keskustelussa. (Leppanen 2015, 36-38)

Henkild, jolla on toimivaltaa tai tyOymparistossd asema, jonka avulla han voi antaa
toimintaohjeen tai opastuksen syrjivasta kohtelusta, koetaan lainvastaiseksi
syrjinnaksi. Ohjeistuksen ei tarvitse olla sitova tai sen noudattamisesta riippumatta
toiminta ohjeistuksen antajalta luokitellaan syrjinnaksi. Esimerkiksi tyopaikalla esimies
ei saa antaa syrjintaan liittyvia maarayksia, kuten kieltdéa palkkaamasta tai kieltaa
henkilokuntaansa palvelemasta tietyn alkuperan omaavia henkildita. Kohtuullisten
mukautusten epaaminen liittyy esimerkiksi tilanteeseen, jossa julkiselle paikalle ei ole
jarjestetty mahdollisuutta kulkea esteettomasti. Mikali vaatimukset vammaisen
henkilon toiminnalle ovat kohtuulliset, tulee ne toteuttaa, jotta kyseinen henkil pystyy
esimerkiksi tekemaan tyota yhdenvertaisesti muiden kanssa, tai ettd hanelta evataan
mahdollisuudet saada tavara tai palvelu vammaisuuden takia. Tyonhaussa kohtuulliset
vaatimukset eivat saa vaikuttaa vammaisen henkilon palkkaamiseen, vaan hanet
taytyy ajatella yhdenvertaisesti muiden hakijoiden kanssa. (Leppanen 2015, 38-48)
Sisaministerion vuonna 2012 tekeman tutkimuksen mukaan noin 16 prosenttia
vastaajista kokivat jonkin nakdista syrjintaa. Vuoden 2009 tulokseen (12 prosenttia)
verrattuna luku on kasvanut hieman, joka voi johtua ihmisten lisaantyneesta syrjintaan

liittyvasta tietoisuudesta. (Sisaministerio 2014)

4.1.Syrjinta tyopaikoilla

Syrjinnasta tyopaikoilla on tehty paljon tutkimuksia jo useiden vuosikymmenien ajan.
(Aaltonen, Joronen & Villa 2009, 13) Yhdenvertaisuuslaki maarittelee ja saatelee
syrjintakieltoja myds tyopaikoilla ja tydsuojeluviranomaisen tehtavana onkin valvoa ja
kontrolloida tyOymparistossa tapahtuvaa syrjintaa. Tydsuojeluviranomainen on
itsendinen seka yrityksesta rippumaton valvontaviranomainen ja hanen
paatehtavansa on huolehtia, ettei syrjintdd tapahdu itse tydsuhteissa,
julkisoikeudellisissa palvelusuhteissa, tyOharjoitteluissa sek& tyohonotossa ja
rekrytoinnissa. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014)
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Tilastokeskuksen vuonna 2013 tekeman tyoolotutkimuksen mukaan yleisimmin
tyopaikoilla koettu eriarvoinen kohtelu ja syrjinta liittyy yrityksen suosikkijarjestelmien
kayttoon. Hieman yli viidesosa palkansaajista on kokenut syrjintaa jarjestelmien
kayttoon liittyen. Toiseksi suurimmaksi syrjinta perusteeksi on koettu tyosuhteen osa-
aikaisuus tai tilapaisyys. Noin 15 prosenttia osa-aikaisista tyontekijoista on kokenut
syrjintaa ja eri arvoista kohtelua vakituisiin tyontekijoihin nahden. Tilastokeskus tutki
ensimmaisen kerran v. 2013 terveydentilaan tai vajaakuntoisuuteen liittyvaa syrjintaa.

Yllattaen se nousi kolmannelle sijalle tyosyrjinnan kategoriassa. (SVT 2013)

Neljantena tilastokeskuksen tekemassa tutkimuksessa ilmenee ikaan liittyva syrjinta
(SVT 2013). Elinkeinoelaman keskusliitto on tehnyt laajan tutkimuksen ikaan
kohdistuvasta syrjinnasta vuonna 2018. Ikasyrjinnassa syrjitty kokee epaarvoista
kohtelua ikansa vuoksi. Tutkimuksessa selvisi, ettd ikasyrjintad koetaan eniten
tyonhakuvaiheessa. Varsinkin yli 55-vuotiaat kokivat eriarvoista kohtelua tyonhaku
tilanteessa, kun taas vahiten sita kokivat 25-44-vuotiaat tyonhakijat. Naisten ja miesten
valilla tyonhakuvaiheessa ei ollut merkittavda eroa. Vahiten ikasyrjintaa
tydymparistossa koettiin tyouran loppuvaiheessa tai tdiden paatyessa. TyOdsuhteen
aikana ei syrjinnassa ikaluokkien valilla ollut merkittavia eroja, mutta vahiten sita
kokivat 35-44-vuotiaat tyontekijat. Vaikka ikasyrjintda koetaan suurimmaksi osaksi
tyonantajan taholta, koetaan sitda myos tyonantajasta riippumattomilta tahoilta, kuten
tyokavereiden ja asiakkaiden suunnalta. Tutkimuksessa myds selvisi, etta naiset
kokevat enemman syrjintaa tyotovereiden ja asiakkaiden keskuudessa kuin miehet.
(Elinkeinoelaman keskusliitto 2018)

Tyoymparistossa syrjintdd voidaan kokea monissa erilaisissa tilanteissa.
Tilastokeskuksen tekemassa tutkimuksessa selviaa, etta eniten syrjintaa tyopaikoilla
on koettu tiedon saamiseen liittyvissa tilanteissa. Noin 17 prosenttia vastanneista on
kokenut syrjintaa tiedonsaantiin liittyen. Toisena tilastosta nousee esiin esimiesten ja
tyokavereiden asenteet 16 prosentilla ja kolmantena arvostuksen tuntemiseen liittyva
syrjinta 14 prosentilla. Naiden lisaksi syrjintdd on koettu palkkauskysymyksissa,
tyovuorojen jakautumisessa, koulutus- ja etenemismahdollisuuksissa seka
tyollistamisessa. Pieni osa tuntee syrjintdd myos tydsuhde-etujen saannissa.
Palkkauksessa on koettu suurimmat muutokset vuoden 2008 jalkeen, kun
prosenttiosuus on pienentynyt hieman yli 15 prosentista 12 prosenttiin. Poikkeuksetta
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jokaisessa syrjintatilanteessa naisten kokema syrjintd on suurempaa kuin miesten.
Suurimmat erot miesten ja naisten kokemassa syrjinnassa ovat tiedonsaannissa,
tyotovereiden/esimiehen asenteissa ja arvostuksen kokemisessa, joissa erot yltavat
viidesta kahdeksaan prosenttiin. (SVT 2013)

4.2. Sukupuolisyrjinta

Sukupuoleen perustuva syrjintd on kyselyiden mukaan vahentynyt viimeisen 15
vuoden aikana seka mies- ettd naispalkansaajien mielesta. Vuonna 1997 sukupuoleen
littyvaa syrjintaa oli kokenut yhdeksan prosenttia vastaajista, kun vastaava luku
vuonna 2013 oli laskenut kuuteen prosenttiin. (SVT 2013) Sukupuoleen vaikuttavat
syrjintatapaukset kuuluvat tasa-arvovaltuutetun toimivaltaan. Heidan tehtavanaan on
huolehtia naisten ja miesten valisen tasa-arvon toteutumisesta. (Tyosuojeluhallinto
2018) Vaikka tasa-arvo-ongelmat miesten ja naisten valilla ovat koko ajan pienemmat,
ovat ne silti viela huomattavat. Palkkaero miesten ja naisten valilla on edelleen noin 16
prosenttia. MyOs alojen jakautuminen selvasti mies- ja naispanotteisiin aloihin on
Suomessa todella voimakasta, joka on osasyy myoOs palkkaerolle. Suomessa on
kaytossa samapalkkaisuusohjelma vuodesta 2016 lahtien, jonka aikana palkkaero on
kaventunut 20 prosentista 16:sta prosenttiin. (Tasa-arvovaltuutettu 2018)

Yksi tydelaman syrjintailmioista nousee selvasti yli muiden; raskauteen liittyva syrjinta.
Tasa-arvovaltuutetulle ilmoitetuista syrjintdtapauksista se nousee eniten pinnalle
maaraaikaisten tydsuhteiden rajoittamisella raskauden ja perhevapaiden takia. Lisaksi
tahan liittyvat perhevapaiden jalkeen toihin paluu seka asiattomien kysymysten
esittaminen tyonhakutilanteissa. Raskaussyrjinta ei painotu tietylle toimialalle, vaan
sita esiintyy tasaisesti toimialasta riippumatta ja sita kokevat nykypaivana myos
miehet. Nykypaivana myOs miehet kayttavat isyysvapaita entista enemman ja
tyonantajien on ollut vaikea suhtautua naihin vapaisiin myonteisesti. Koska
perhevapaat jakautuvat epatasaisesti naisten ja miesten valilla, edesauttaa se naisten
huonompaa asemaa tyomarkkinoilla. (Tasa-arvovaltuutettu 2018)

Sukupuoleen perustuva syrjinta ja seksuaalinen hairinta ovat kasitteena kaksi eri
asiaa, jotka kuitenkin ovat todella Iahella toisiaan. Seksuaalinen hairintd nousi yleisesti
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koko kansan huulille vuonna 2017 lanseeratun #metoo kampanjan myo6ta. Se nosti
seksuaalisen hairinnan ongelmat esille, niin etta niihin on ollut helpompi puuttua, koska
ihmiset ovat uskaltaneet tuoda kokemaansa hairintaa paremmin esille. (Tasa-
arvovaltuutettu 2018) Me too — kampanjan myo6ta hairintailmoitusten maara nousi ja
vuosien 2017 ja 2018 ilmoituksia tehtiin jopa 193 kappaletta. Myds monet
julkisuudessa esiintyvat naishenkilot ottivat me too — kampanjan esille omissa
sosiaalisissa medioissaan, joka rohkaisi ihmisia raportoimaan kokemastaan
hairinnasta. (Heino 2018) Tasa-arvolain mukaan seksuaalisella hairinnalla tarkoitetaan
sanallista, sanatonta tai fyysista ja ei- toivottua seksuaalista kaytosta, jossa uhri kokee
hairitsijan loukkaavan henkista tai fyysista koskemattomuuttaan. Seksuaaliseksi
hairinnaksi voidaan siis laskea fyysisen hairinnan lisaksi myds harskit vitsit, kommentit
ja kysymykset seka tunkeilevat eleet ja ilmeet. Mikali seksuaalisen hairinnan uhri
ilmoittaa hairinnasta esimiehelleen, tulee tydonantajan parhaansa mukaan puuttua
hairintaan. Tyonantajan tulee puuttua asiaan myaos, vaikka hairitsija olisi tarkea asiakas
tai muu tyoymparistoon liitettava henkilo. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2018)
Tutkimusten mukaan naiset kokevat enemman seksuaalista hairintaa kuin miehet.
Vuonna 2017 toteutetun tasa-arvobarometrin mukaan 38 prosenttia suomalaisista
naisista koki seksuaalista hairintaa, kun vastaava luku miehilld oli vain 17 prosenttia.
Alle 35-vuotiaista naisista yli puolet (56 prosenttia) kokivat tai olivat kokeneet

jonkinnakoista seksuaalista hairintaa tyopaikoillaan. (Tasa-arvovaltuutettu 2018)

4.3.Syrjinnan vaikutuksista

Syrjinnalla voi olla vakaviakin vaikutuksia syrjinnan tapahtuma-aikana seka
myOhemmassa elamassa. Varsinkin nuorilla alle 35-vuotiailla aikuisilla syrjinnan
vaikutukset ovat tulleet esille hyvinvoinnin heikentymisena. Useat ikasyrjintaa kokevat
tai kokeneet henkilot karsivat masennuksesta, vasymyksesta, rasituksesta seka
jannityksen tunteesta. On tutkittu, ettd psyykkista pahoinvointia karsivat useammin ne
henkilot, jotka ovat joskus elamassaan kokeneet jonkin nakoista syrjintaa.
Tutkimuksessa myos todettiin, etta naiset kokevat miehia useammin tydsyrjinnasta
johtuvaa psyykkista pahaa oloa. TyoOpaikalta saatu sosiaalinen tuki on vahentanyt
psyykkistd pahanolontunnetta. Mikali syrjitty on saanut tukea tyOpaikaltaan, on
psyykkisen pahanolontunne pienempi kuin henkildilla, jotka eivat ole saaneet tukea
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tydoymparistostaan. (Pietilainen, Viitasalo, Lipiainen, Ojala, Leinonen, Otonkorpi-
Lehtoranta, Jokinen, Korvajarvi & Natti 2018, 14-21)

Syrjityksi joutuminen vaikuttaa myos usein kielteisesti tydomotivaatioon, joka nakyy
heikentyneena tyonlaatuna. TyOmotivaation puute tulee selvemmin esille pienissa
yrityksissa, ja voi valittya myos asiakkaille. Usein tyomotivaation menetys nakyy
valinpitamattomyytena tyota kohtaan, lisaantyvina sairaslomina ja joskus myods
itseluottamuksen menettamisena. Syrjinnasta voi tulla myos vakavia seuraamuksia
syrjityn yksityiseen elamaan, jolloin myos pari- ja ystavyyssuhteet karsivat,
harrastusten ja muun vapaa-ajan aktiivisuuden vahenevat. Syrjimisesta
selviytyakseen on tarkeaa, etta henkildlla on hyva tukiverkosto tyon ulkopuolella. Siksi
vakavien seuraamusten, kuten sosiaalisten suhteiden vaheneminen mahdollistavat
kierteen, joka voi aiheuttaa pelkoa sosiaalisia tilanteita kohtaan. Lievempia
seuraamuksia  syrjinnastda on  koettu pahamieli ja oman osaamisen

kyseenalaistaminen. (Pietildainen et al. 2018, 44-50)

4.4.Naisyrittajat ja syrjinta

On tutkittu, ettd useat naisyrittajat kokevat jonkinlaista syrjintaa jossain yrityksensa
elinkaaren vaiheessa. Useat naiset kokevat sukupuoleensa liittyvia esteita jo yrityksen
ensi askelilla, esimerkiksi kun ovat hankkimassa rahoitusta liiketoiminnalleen. Tata on
perusteltu silla, etta naiset lopettavat helpommin yritystoimintansa, kuin kohtaavat
liketoimintaansa kohdistuvat haasteet. Tama illuusio on kuitenkin lahtoisin siita
ajatuksesta, etta naiset perustavat paasaantoisesti yrityksensa huonosti suoriutuville
palvelualoille, joihin sijoittajat eivat sijoita yhta innostuneesti, kuin muille mahdollisille
yrityssegmenteille. (Marlow & Patton 2005) Buttnerin ja Rosen (1988) tutkimuksesta
selvisi, etta pankkivirkailijat pitivat miehia enemman yrittajahenkisina kuin naisia ja
taman vuoksi naisten on ollut vaikeampi saada rahoitusta liikketoiminnalleen kuin
miesten 80-luvulla. Naisyrittajien johtamistaidot, riskien ottokyky, muutosvalmius ja
liketoiminnan kestavyys arvioitin myods huomattavasti alhaisemmaksi kuin

miesyrittajien.



24

Poddarin (2011) mukaan naiset, jotka tyoskentelevat miesvaltaisilla aloilla, kokevat
usein syrjintaa asiakkaidensa kaytoksessa. Han itse tyoskentelee IT- alan firmassa
yrittgjana ja hanen mukaansa asiakkaiden hyvaksynnan saamiseksi naisyrittajat
joutuvat usein tekemaan paljon enemman t6ita, kuin samalla alalla toimiva miesyrittaja.
Tama johtuu siita, ettd sukupuoli voi joskus jopa estaa yrittgjia nayttamasta kykyjaan
asiakkaille, asiakkaiden uskon puutteen vuoksi. Myos Xuemei ja Jiucang (2016) ovat
tutkineet yrittaja naisten kokemaa syrjintaa IT-alalla. IT-alalla tyoskentelee vain vahan
naisia ja alan naisyrittdjia on vain kourallinen, joten alaa voidaankin pitaa erittain
miesvaltaisena (Henry-Biabaud 2016). Tutkimuksessa huomattiin, etta naisyrittajat
kokivat syrjintaa mieskollegoittensa suunnasta jopa viikoittain. Lisaksi syrjintaa koettiin
asiakkaiden suunnalta asenteina ja luottamuksen puutteena. Tutkimuksesta selvisi
myads, etta naisyrittajien kokema syrjinta haittaa naisten johtamien teknologiayritysten
kehitysta ja kasvua. (Xuemei & Jiucang 2016)

Koffinke (2011), joka toimii Beacon Associates yrityksen toimitusjohtajana, kertoo
kohdanneensa sukupuolisyrjintaa myos myyntitilanteissa. Hanen mukaansa
sukupuoleen kohdistuvat puolueellisuudet ovat edelleen suuri ongelma erityisesti
miesvaltaisien alojen yrityksissa. Syrjinta on naisyrittdjille suuri haaste yrittajyydessa
ja tutkimuksissa on huomattu, ettd asenteet ja luottamus asiakkaiden suunnalta
naisyrittajia kohtaan on alhaisempaa kuin miesyrittajiin, joka vaikeuttaa naisten
liketoiminnan harjoittamista. (Jennings 2013)
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5. Tutkimusmenetelma

Tama tutkimus suoritettiin kvalitatiivisena tutkimuksena ja tutkimuksen empiirinen osio
pohjautuu toteutettuihin haastatteluihin. Tutkimuksessa haastateltiin kolmea naista,
joista kaikilla on ammatillinen koulutus ja valmiudet toimia yrittajana rakennusalalla.
Haastateltavat ovat kaikki 35-65 vuotiaita naisia, jotka ovat toimineet yrittajina
vahintaan seitseman vuotta. Tasta eteen pain haastateltavista puhutaan muodossa
yrittgja A, B ja C. Yrittajalla B on pohjalla 33 — vuoden kokemus rakennusalasta, joista
yrittajana han on toiminut 13 vuotta. Yrittaja A on puolestaan toiminut yrittdjana jopa
21 vuotta ja yrittaja C seitseman vuotta. Haastateltavista kaksi (B ja C) ovat
yksinyrittajia ja yrittaja A tyollistaa noin 30 henkilda, joista 10 on naisia ja 20 miehia.

Jokainen yrittaja haastateltiin erikseen ja haastattelut kestivat noin 20-30 minuuttia.
Haastattelut toteutettin puhelimitse. Jokaiselle haastateltavalle kerrottin ennen
haastattelua, ettd puhelut &aanitetdan vain myohempaa analysointia varten.
Nauhoittaminen my6s mahdollisti haastatteluiden litteroinnin, joka helpotti aineiston
kasittelya ja analysointia. Haastateltaville kerrottin myos, etta tutkimuksessa ei
paljasteta haastateltavien henkilollisyytta. Haastateltaville oli lahetetty haastattelu
runko etukateen, jotta he pystyivat tutustumaan haastattelun teemoihin ennen

haastattelua.

Kuten johdantokappaleessa jo mainittiin, aineistoa analysoitiin sisallonanalyysi -
menetelmalla. Haastatteluissa kysyttiin ensin peruskysymyksia yrittdjan taustoista ja
taman hetkisesta tilanteesta. Peruskysymysten jalkeen siirryttiin varsinaiseen
haastatteluun. Haastattelun ensimmainen teema oli syrjinta ja tassa vaiheessa kaikki
kysymykset painottuivat syrjintaan ja siihen liittyviin tilanteisiin. Joidenkin kysymysten
jalkeen haastateltavia pyydettin antamaan esimerkkeja tapahtumista. Syrjinnan
jalkeen siirryttiin - tydmotivaatioon.  Yrittajiltd kysyttin  ensimmaisena heidan
tyomotivaatiosta yleisella tasolla, jonka jalkeen syvennyttiin syrjintaa ja tydmotivaatiota
yhdistaviin kysymyksiin. Yrittajat vastasivat kysymyksiin avoimesti omilla sanoillaan,
joista oli helppo eritella teorioihin sopivat yhtalaisyydet ja eroavaisuudet.
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6. Naisyrittajien kokeman syrjinnan vaikutukset
tydomotivaatioon rakennusalalla

Tama kappale sisaltaa tutkimuksen empiirisen osuuden. Tassa osiossa kaydaan lapi
haastatteluista saadut tulokset, peilaten niitd aiemmin esitettyihin syrjinnan ja
tyomotivaation teorioihin. Kappaleessa esitelladn ensin syrjintaan liittyvista
kysymyksista saadut tulokset, jonka jalkeen siirrytadn tydmotivaatioon.

6.1. Koettu syrjinta

Marlown ja Pattonin (2002) mukaan lahes jokainen naisyrittdja on kokenut syrjintaa
jossain vaiheessa yrittajyytta. Tama tuli selvasti esille myods haastatteluissa. Yrittajan
A on toiminut yrittdjana 21 vuotta ja suurimmaksi osaksi syrjintd on painottunut
yrittajyyden alkupuoliskolle. Kuitenkin syrjintda esiintyy hanen mukaansa myos
nykyaan, kuitenkin koko ajan vahenevissa maarin. Han toimii tasavertaisena yrittajana
aviomiehensa kanssa ja tilanne on luonut syrjintatilanteita yhtenaan, varsinkin
alkuvaiheessa yrityksen ulkopuolisilta tahoilta. Yrittgja B on toiminut yrittdjana 13
vuotta ja on kokenut koko yrittdjauransa ajan jatkuvasti syrjintaa, viimeksi haastattelua
edeltavalla viikolla. Yrittaja C on toiminut yrittgjana 7 vuotta ja kokenut syrjintaa koko
yrittdjauransa ajan eri tahoilta.

Haastateltavia pyydettiin aluksi kertomaan yleisesti, kokevatko he etta heidan
toimialallaan henkiloita kohdellaan eri tavalla sukupuolesta riippuen. Jokainen
haastateltava vastasi myoOnteisesti kysymykseen ja yrittdja B vastasi kysymykseen

seuraavasti:

"Kyllédhén t&mé& on oikein perinteinen miesten ala ja "miehiset miehet” ovat suoraa
minulle sanoneet, ettei meista naisista ole télle alalle. Toki onhan tdmé raskasta
tydbta, mutta sen ei pitéisi pois sulkea naisten mahdollisuutta toimia téllé toimialalla.”

(B)
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Yrittagja A ja hanen miehensa pyodrittavat yritystdan tasavertaisina yrittajind ja
haastateltava kertoikin, etta on itse perustanut heidan yhteisen yhtionsa jakaen
omistussuhteiksi 50/50. Han toi ilmi myos, etta mikali he olisivat antaneet yrityksen
kattojarjeston perustaa yhtion, olisi omistussuhteeksi laitettu automaattisesti 51/49
miehen hyvaksi. Han myds muutamasta kollegapariskunnastaan, joilla tilanne oli tama.
Yrittaja C totesi, ettd hanta on tytotelty koko hanen yrittaja uransa ajan, koska toimii
miesvaltaisella alalla yrittajana.

Vaikka haastatteluissa tuli esiin, etta syrjintaa on ilmennyt yrityksen perustamisesta
lahtien, ei kukaan erikseen maininnut, etta syrjintda olisi ilmennyt rahoituksen
saamisen yhteydessa. Buttnerin ja Rosen (1988) tekeman tutkimuksen mukaan
naisten on vaikeampi saada rahoitustaan yrityksilleen johtamistaitojensa,
riskienottokykyjensa, muutosvalmiuksiensa ja liikketoiminnan kestavyyden vuoksi.
Tama on kuitenkin luultavasti muuttunut parempaan suuntaan kolmenkymmenen
vuoden aikana, silla kun haastateltavilta kysyttiin yrityksen rahoitukseen liittyvista
ongelmista, kukaan ei ollut kokenut syrjintaa rahoituksen saamisessa. Kuitenkin
yrittgia A huomautti, ettd neuvottelussa, jossa pantattin heidan koko yhteinen
omaisuutensa vakuudeksi yhtion veloista, oli neuvottelun toinen osapuoli ihmetellyt
aanekkaasti, miksi yrittdja A oli mukana neuvotteluissa, koska han kantoi heidan
silmissaan nimiketta "kauppiaan rouva”. Hanen mukaansa he olivat odottaneet, etta
yrittgja A olisi vain odottanut kaytavalla ja tullut pyydettaessa allekirjoittamaan paperit.

Hanelle ei oltu varattu edes tuolia neuvottelutilaan.

Yrittaja B kertoi yrityksensa alkuaikoina haasteiksi saada tarjouksia yrityksilta, joista
olisi ostanut urakkaansa tarvittavia tuotteita. Syyksi myyjat olivat sanoneet, ettei yrittaja
B kuitenkaan pysty suoriutumaan kyseisesta urakasta ja viitanneet vahvasti siihen, etta
uskovat nain, silla urakoitsija on nainen. Niin kuin Poddar (2011) on kertonut,
naisyrittajat kokevat syrjintaa asiakkaidensa suunnasta ja joutuvat tekemaan paljon
enemman toita asiakkaiden luottamuksen ja arvostuksen saamiseksi. Yrittaja B antaa
haastattelussa useita esimerkkeja siitd, miten on kokenut asiakkaiden puolelta
epaluottamusta. Eraassakin tilanteessa asiakas ei ollut ottanut urakoitsijaa tosissaan
ja kaantynyt B:n miespuolisen tyontekijan puoleen keskustellessaan tulevasta
urakasta, vaikka yrittdja B oli projektin paaurakoitsija. Myos yrittaja A oli kokenut

likeneuvotteluissa syrjintaa niin, etta asiakas oli puhunut vain hanen aviomiehelleen,
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toiselle kauppiaalle ja sivuuttanut kaiken mita yrittaja A oli sanonut. Han on joutunut
myo0s joskus todistelemaan iakkaammalle miesasiakkaalleen tyonsa sisaltoa, kun oli
kertonut olevansa yrittdja miehensa rinnalla. Han myds painottaa useassa kohdassa,
etta tilanteita, joissa pitaa todistella olevansa pateva tydhonsa, ei tule vastaan hanen
aviomiehelleen. Se on ollut hanen mukaansa kaikille itsestaanselvyys eika sita ole
tarvinnut todistella asiakkaille tai kollegoille. Yrittdja C kertoo kokeneensa syrjintaa
suurimmaksi osaksi juurikin asiakkaiden puolelta. Han kertoo tilanteista, joissa hanen
ollessaan projektipaallikkona, ovat asiakkaat kyseenalaistaneet hanen osaamistaan
lukea esimerkiksi rakennuksen pohjapiirustuksia. Han kertoo, etta jopa naispuoliset
asiakkaat ovat ihmetelleet aaneen, miten yrittdja C yllattden ymmartaakin selvasti
miten pohjapiirustuksia luetaan.

Tutkiessaan syrjintda Xuemei ja Jiucang (2016) ovat huomanneet sita esiintyvan myos
paljon naisyrittajien kollegoiden suunnalta. Haastatteluissa huomattiin, ettd jokainen
haastateltava oli kokenut syrjintdda myods miespuolisten kollegoidensa toimesta.
Haastateltava A:lla oli sattunut useita tilanteita uransa aikana, joissa oli huomannut
mieskollegoidensa keskustelevan vain aviomiehelleen. Silloinkin, kun yrittdja A on
esittanyt kysymyksen kollegalle, on tama vastannut suoraa yrittdja A aviomiehelle.
Lisaksi han oli ollut tapaamisessa yritysten johtoryhmien kanssa, jossa kaikki muut
tapaamiseen osallistuneet olivat olleet miehia. Yrittgja A kollega, toisen yrityksen
yrittaja, oli joutunut selvittdmaan muille tapaamiseen osallistuville etta, yrittaja A on
kauppias ja samalla toisen kauppiaan puoliso. Han oli siis katsonut aiheelliseksi kertoa
muille osallistujille, ettd yrittdja A on todellakin kauppias siind missa hanen
miehensakin. Yrittaja C kertoo, ettei ole kokenut syrjintad oikeastaan miespuolisten
kollegoidensa puolelta. Han kokee, ettd hanen miespuoliset kollegansa arvostavat
hantd ja uskovat hanen patevyyteensa toimia yrittajana rakennusalalla, mutta

asiakkaille han joutuu useasti todistamaan ansainneensa asemansa.

Kaikki haastateltavat totesivat naiden kertomusten jalkeen, etta eivat usko samalla
alalla toimivien mieskollegoidensa joutuvan selittelemaan kellekaan olevansa yrittaja
ja todistelemaan taitojaan yrittdjana. Lisaksi haastateltavat kertovat, etta ovat joutuneet
tekemaan paljon toitd sen eteen, etta voivat osoittaa olevansa patevia tyohonsa ja
ansaitakseen asemansa yrittajina. Lisaksi yrittaja A kertoo useista kollegoistaan, joissa

mies on yrittdjana ja vaimot toimivat tietoisesti palkallisina myyjind kyseisessa
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yrityksessa. Han myds sanoo naiden naisten ymmartavan ja hyvaksyvan oman
asemansa, mikali yritys todellakin on vain miehen omistuksessa. Se kuitenkin on
luonut useita tilanteita, joissa kollegat automaattisesti ajattelevat yrittgja A olevan niin
sanottu rivityontekija, eika tasavertainen yrittdja miehensa rinnalla. Monesti yrittgjille
tarkoitetuissa kokouksissa hanelle on ilmoitettu yrittajien rouville tarkoitetuista
kursseista, jotka jarjestetaan kokousten ajaksi niin sanotuksi ajanvietoksi, kun miehet
hoitavat tyojuttuja. yrittaja C kertoo haastattelussa, ettei usko mieskollegoidensa
joutuvan vastailemaan kyseenalaisiin kysymyksiin tai muutenkaan joutuvan

todistamaan osaamistaan.

Jokainen haastateltava kertoi naiden tilanteiden tuntuvan syrjinnalta, koska heita
kohdellaan eriarvoisesti kuin miespuolisia kollegoitaan. Se, etta haastateltavat tuntevat
ettd heitd kohdellaan eriarvoisesti kuin heidan mieskollegoitaan tayttaa
Yhdenvertaisuuslain (2014) valittoman syrjinnan kriteerit. Yrittdja B kertoi syrjinnan
tuntuvan syrjinnalta, koska hanelle on sanottu seka suoraan etta epasuorasti, ettei
hanesta ole kuitenkaan tahan tyohon, jonka takia siirrytdan mieskollegoiden puoleen

ennemmin kuin hanen puoleensa. Yrittdja C toteaa haastattelussa seuraavasti:

” Mikéli projektipaikalle tulisi tédysin kouluttamaton mies, ei kukaan kyseenalaistaisi
ollenkaan hénen toimintaansa, mutta heti kun paikalle astelee nainen, taytyy hdnen

todistella olevansa péatevd hommaan.” (C)

Kaikki haastateltavat uskovat syrjinnan johtuvan siita, etta ovat naisia miesvaltaisella
alalla. Yrittaja B vastasi kysymykseen "mista uskot syrjinnan johtuvan?” nain:

“Uskon syrjinnédn johtuvan yksinkertaisesti siité, etté olen pienikokoinen ja nainen.”

(B)

Yrittaja C uskoo asiakkaiden ja erityisesti miesten ajattelevan edelleen rakennusalan
olevan niin vahvasti miesvaltainen ala, ettd alan naisia pidetaan automaattisesti

epapatevina. Yrittaja A lisaa viela kysymyksen loppuun seuraavat lauseet:
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“Olen joutunut "tienaamaan” asemani ja arvostukseni. Vaitén, etté edelleen
naispuolinen yrittéja ei saa hénelle kuuluvaa arvostusta automaattisesti. Hanen

taytyy edelleen todistaa olevansa ja tekevénsa toita yrittédjana.” (A)

Vaikka Elinkeinoelaman keskusliiton (2018) mukaan tyOolosuhteissa neljanneksi
eniten esiintyy ikaan liittyvaa syrjintaa, ei haastateltavat naisyrittajat olleet kokeneet
syrjinnan johtuvan heidan iastaan. Haastateltavista 2 on yli 55-vuotiaita, minka on
huomattu olevan sellainen ika, jonka jalkeen syrjintaa koetaan usein myos ian
puolesta. Elinkeinoelaman keskusliiton mukaan eniten ikasyrjintaa koettiin tyonantajan
puolelta. Tama selittdnee ainakin osaltaan sen, etta haastattelemani yrittajat eivat ole
ikasyrjintda kokeneet. Kuitenkin ikasyrjintad tapahtuu myos tyotovereiden ja
asiakkaisen taholta, mutta kukaan haastateltavista yrittgjista ei ollut kokenut syrjinnan
johtuvan heidan iastaan asiakkaiden tai kollegoidenkaan puolelta.

6.2. Koetun syrjinnan vaikutukset tyomotivaatioon

Kun haastatteluissa siirryttiin  tyOmotivaatioon, jokainen haastateltava koki
tydmotivaationsa olevan hyva yleisella tasolla. Haastateltava B totesi haastattelussa
lyhyesti:

"Tyémotivaationi on todella hyvé, silld onhan tdmé& maailman mukavin ammatti.” (B)

Jokainen haastateltava piti asennettaan omaan tyohonsa paasaantoisesti hyvana ja
Porterin ja Milesin (1974) mukaan henkilon oma asenne tyohonsa on suuri
motivaatiotekija. Yrittaja C piti omaa tyotaan ja koko toimialaa mukavana alana

tyoskennelld, koska paasaantoisesti ihmiset ovat rakennusalla mukavia.
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TyOmotivaation osatekijoihin kuuluvat Porterin ja Milesin (1974) mukaan tyon
ominaisuudet, kuten tyon sisalto, mielekkyys ja vaihtelevuus. Kaikki haastateltavat
sanovat heidan tyonsa olevan mielekasta, mika on suuri syy myos tyomotivaation
yllapitamiseen. Haastateltava B kertoi haastattelussa, ettda hanen tyomotivaatiotaan
yrittgjana yllapitaa tyon mielekkyyden lisaksi jatkuvat haasteet tydssa, itsensa
ylittaminen seka vastuu omasta tekemisestaan. Yrittaja C tyomotivaatio yrittajana
rakentuu paasaantoisesti vapauden, itsensa kehittamisen ja toteuttamisen ymparille.
Han luonnehti yrittajyyden vapautta mm. silla, ettd mikali han tyoskentelisi jonkun
alaisena, ei han pystyisi paattamaan, mihin projektiin han lahtee mukaan. Yrittaja A
lisasi tyomotivaatiokseen vapauden ja itsensa johtamisen lisaksi myods euron, joka on
Porterin ja Milesin (1974) tyomotivaatio teoriassa tyOymparisto- tekijoissa
palkkauksena.

Haastateltavilta kysyttiin myos tekijoita, jotka vahentavat heidan tyomotivaatiotaan
toimia yrittajina. Haastateltava B totesi, ettd tyomotivaatiota vahentaa hanen
kohdallaan tunne, etta vaikka kuinka paljon paiskisi toita, ei tyosta siltikaan jaa mitaan
kateen. Palkkaus on yksi Porterin ja Milesin (1974) teoriassa motivaatiota lisaava
tekija. Mikali yrittajalla tuntuu, ettei kovasta tyosta huolimatta kateen jaa mitaan, on se
merkittdva tyomotivaatiota laskeva tekija. Henni Repon (2007) tekemassa
tutkimuksessa huomattiin, ettd useiden suomalaisten suurin tydmotivaation lisaaja on
nimenomaan tyosta saatava raha. Yrittgja A toteaa asemansa kyseenalaistamisen
laskevan selkeasti hanen tyomotivaatiotaan. Han sanoo pitkien tydpaivien ja hanen
vastuunsa ja paatosvaltansa kyseenalaistamisen luovan joskus jopa aggressiivisia
tunteita tyota kohtaan. Porterin ja Milesin (1974) teoriassa tydomotivaatiota lisaavia
tekijoita ovat nimenomaan tydolosuhteet, tyon jarjestelyt seka sosiaaliset palkkiot. Kun
nama asiat ovat laiminlyotyna, kuten yrittajan A tilanteessa, vahentaa se merkittavasti
hanen tyomotivaatiotaan. Lisdksi Maslowin (1943) tarvehierarkiassa arvostus on
kolmanneksi tarkeimpana motivaatio tekijana. Motivaatiota yleisesti siis laskee
arvostuksen puute, mitd haastateltavat ovat kokeneet tilanteissa, joissa heidan
tekemisiaan kyseenalaistetaan. MyOs sosiaaliset tarpeet Maslowin tarvehierarkiassa
voidaan linkittaa syrjintdan asiakkaiden ja kollegoiden puolelta. Yrittajalle
asiakassuhteet ja kollegat ovat tarkead sosiaalinen verkosto ja Maslowin
tarvehierarkiassa sosiaaliset tarpeet voidaan tata kautta linkittda myos motivaation

vahenemiseen syrjinnan takia.
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Jokainen haastateltava toteaa, etta yrittajyyden alkuvaiheessa syrjinta on vaikuttanut
enemman heidan tydomotivaatioonsa. Pietilainen et al. (2018) toteavat etta syrjinta voi
vaikuttaa tyomotivaatioon negatiivisesti ja heikentaa tyon laatua. Yrittaja B toteaa, etta
syrjinta ei enda nykyaan — useiden yrittdjavuosien jalkeen — vaikuta tydmotivaatioon
negatiivisesti samalla tavalla kuin aikaisemmin. Voisi jopa sanoa sen vaikuttavan
painvastoin luoden tunteen, etta he nayttavat kyseenalaistajille. Yrittaja A taas toteaa

haastattelussa nain:

“Useiden yrittdjdvuosien jélkeen ei enéa viitsi ihan kaikkeen edes tarttua, mutta vélilla
"kuppi menee nurin”. Toki nykyisin hyvinkin harvoin, sillé tilanne on parantunut
paljon. Toisaalta on oppinut myds ajattelemaan, etté vastapuoli osoittaa tyhmyytenséa

Jja sovinistisen suhtautumisensa.” (A)

Yrittaja C kertoo myds, etta oppi nopeasti ensimmaisten syrjintakokemusten jalkeen,
etta niista ei pida lannistua, vaan painvastoin nayttaa tekemalla hommat entistakin
paremmin. Han huomauttaa, ettd usein syrjintd jopa parantaa hanen
tydomotivaatiotaan, koska silloin on suurempi tarve nayttdaa kyseenalaistajille, etta

hanesta on tahan hommaan.

Haastatteluista kuitenkin sai selvasti sen kuvan, etta syrjinta on jossain yrittajyyden
vaiheessa vaikuttanut selkeasti haastateltavien tyomotivaatioon negatiivisesti,
vaikkakin joillekin vahemman aikaa kuin toisille. Pietilainen et al. (2018) lisaavat, etta
syrjinnan lievempia seuraamuksia ovat usein koettu paha mieli seka oman osaamisen
kyseenalaistaminen. Yrittaja B kertookin tilanteesta, jossa hanen laheisensa olivat
kyseenalaistaneet hanen yrittajyyttddn rakennusalalla. Yrittdjan B ajatukset olivat
kiertaneet ympyraa niiden asioiden ymparilla, onko hanesta tahan, mikali kukaan

mukaan ei usko haneen.

Viimeisena kysymyksena haastateltaville esitettin kysymys, miten he motivoivat
itsensa takaisin tyohonsa syrjinta kokemuksien jalkeen. Yrittaja B mainitsi ajasta,

jolloin syrjinta eritysesti vaikutti hanen tyomotivaatioonsa. Hanelld oli ollut paljon
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ajatuksia, etta miten tasta tilanteesta nyt noustaan takaisin tyon pariin ja etta nyt han
heittda hanskat tiskiin ja lopettaa tyonsa yrittdjana. Voiton on kuitenkin vienyt aina
onnistuneiden toiden jalkeiset fiilikset seka tyytyvaiset asiakkaat. Nama tekijat voidaan
suoraa linkittad myos Porterin ja Milesin (1974) tyomotivaatiota luoviin kohtiin
"saavutukset ja sosiaaliset palkkiot. MyOds Maslowin (1943) tarvehierarkian kolme ylinta
(arvostuksen tarpeet, sosiaaliset tarpeet seka itsensa toteuttaminen) motivaation
luojaa voidaan liittaa naihin motivaatio tekijoihin. ltsensa toteuttaminen on itsestaan
syy toimia yrittajana, silla useiden yrittdjien motivaatio yrittamiselle on nimenomaan
itsensa toteuttamisen tarve (Buttner & Moore 2001). Yrittdja B myods toteaa
haastattelun lopuksi, kuinka hyvat suhteet ystaviin, on tarkeda. Myos Pietilainen et al.
(2018) ovat tutkineet tydympariston ulkopuolelta tulevien ystavien tuen vaikutusta
syrjintaa kokevien kohdalla. On huomattu, etta tyon ulkopuoliset ystavat ovat tarkea
tukiverkko vaikeissakin asioissa, vaikka ne liittyisivatkin tyohon. Yrittajan C mukaan
syrjinnan jalkeen han on paneutunut kyseiseen projektiin entista enemman ja nain

nostanut tydmotivaation huippuunsa.



34

7. Johtopaatokset

Tassa tutkimuksessa pyrittiin selvittamaan minkalaista syrjintaa yrittajanaiset kokevat
miesvaltaisilla aloilla ja miten se on vaikuttanut heidan tydomotivaatioonsa. Tata tutkittiin
kahden alatutkimuskysymyksen avulla, jonka tarkoituksena oli selvittaa kenen
toimesta ja milla tavalla syrjintaa esiintyy. Lisaksi selvitettin mika naisyrittgjien
tydomotivaatio on yleensa ja miten mahdollinen syrjintd on siihen vaikuttanut.
Tutkimuksessa esitettyjen teorioiden mukaisesti on yleista, etta naisyrittajat kokevat
syrjintaa tyoskennellessaan miesvaltaisilla aloilla ja sitd voidaan kokea niin
kollegoiden, asiakkaiden seka tyontekijoidenkin suunnalta (Marlow & Patton 2005).
Teoriaosuudesta huomattiin selvasti, etta tydomotivaatiota ohjaavat tietyt linjat, joiden
mukaan se tyOmotivaatio maaraytyy. Aikaisempien tutkimusten ja kirjallisuuden
perusteella on huomattu, etta syrjinnalla ja tydmotivaatiolla on yhteys. Syrjinnan on
havaittu vaikuttavan negatiivisesti tydbmotivaatioon. (Pietildainen et al. 2018, 44-50)

Tutkielman alatutkimuskysymyksiksi muodostuivat kysymykset, joiden avulla
selvitetaan, minkalaista syrjintd on ja miten se ilmenee. Kuten jo aiemmasta
kirjallisuudesta huomattiin, syrjintdd tapahtuu edelleen jatkuvasti tyOpaikoilla.
Varsinkin sukupuoleen liittyvaa syrjintaa esiintyy paljon ja siihen pyritaan vaikuttamaan
koko ajan entistd enemman. (Heino 2018) Suurin osa syrjintdan pohjautuvista
vaitteista tulikin selvasti esille haastatteluissa, mutta myods poikkeavuuksia [0ytyi.
Esimerkiksi kukaan haastateltavista ei ollut kokenut syrjintaa rahoituksen hankkimisen
yhteydessa, vaikka Buttnerin ja Rosen (1988) tekeman tutkimuksen mukaan, tallaista
syrjintaa esiintyy paljon yrittdjauran alussa. Kuitenkin kaikki haastateltavat olivat
kokeneet syrjintad asiakkaidensa suunnalta ja kaksi kolmesta myos kollegoidensa
puolelta. Jokainen haastateltava myds totesi tdman tuntuvan syrjinnalta, silla heista
tuntui, ettei kukaan miespuolisista kollegoista joutuisi todistelemaan taitojaan ja
patevyyttaan asiakkaille tai kollegoille. Vaikka Elinkeinoelaman keskusliiton (2018)
mukaan yli 55 -vuotiaat kokevat usein ikasyrjintaa, kukaan haastateltavista ei ollut

kokenut syrjinnan johtuvan heidan iastaan.

Voidaankin siis todeta, etta naisyrittgjat, jotka toimivat miesvaltaisilla aloilla, kokevat
hyvin todennakoisesti syrjintaa jossain yrittajduransa vaiheessa. Syrjinta tulee usein
esille tytottelyna seka patevyyden ja osaamisen vahattelyna ja sita esiintyy tasaisesti
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niin asiakkaiden kuin kollegoidenkin puolelta. Vaikka Marlown ja Pattonin (2005)
mukaan syrjintaa esiintyy usein myos tyontekijoiden puolelta, ei haastateltavat yrittajat
olleet kokeneet syrjintaa tyontekijoiltdan. Syrjintaa on tapahtunut koko yrittajauran
ajan, mutta enimmakseen sita on koettu yrittdjauran alkuvaiheessa. Tama voidaankin
selittda silla, etta jokainen haastateltava on uransa aikana pystynyt nayttamaan
kyseenalaistajille heidan patevyytensa toimia kyseisen alan yrittajina, jonka vuoksi

syrjinta on vahentynyt.

Paatutkimuskysymyksena tassa tutkimuksessa oli naisten kokeman syrjinnan
vaikutukset tyomotivaatioon. Porterin ja Milesin (1974) tyomotivaatioteoriasta
tunnistetuista motivaatiotekijoista muutama havainto tuli selvasti esille haastatteluissa.
Eniten esille haastatteluaineistosta tulivat asenteet tyotdan kohtaan, sosiaaliset
tarpeet, itsenaisyys sekd kehittymismahdollisuudet. Myo6s rahallinen korvaus
tekemasta tyosta huomattiin haastatteluissa yhdeksi selkeasi motivaatioksi tyon

tekemiselle.

Haastatteluista tuli selvasti esille syrjinnan ja tydmotivaation valinen yhteys. Varsinkin
uran alkuvaiheessa haastateltavat olivat kokeneet syrjinnan vaikuttavan negatiivisesti
tydomotivaatioon. Kuitenkin uran edetessa, syrjinta oli alkanut vaikuttamaan
tyomotivaation painvastoin. Jokainen haastateltava kertoi haastattelussa, kuinka
nykyaan useiden yrittdja vuosien jalkeen, syrjinta oli luonut enemmankin asenteen
"mind naytan noille”, jolloin tydmotivaatio projekteja kohtaan oli noussut. Hyvin
hoidettujen tdiden myota myOs yrittdjien patevyyden kyseenalaistajat olivat

ymmartaneet olevansa vaarassa, jonka myota syrjinta on vahentynyt.

Tama tutkimus siis tukee sita vaitettd hyvin, ettd syrjinndlla on vaikutusta
tydmotivaatioon. Jo aikaisemmissa tutkimuksissa tuli esille, etta syrjinta on vaikuttanut
tyomotivaatioon negatiivisesti. Kuitenkin haastateltaville yrittajille se on vaikuttanut
vain uran alkuvaiheissa negatiivisesti, jonka jalkeen syrjintd on nostanut tydpanoksen
maaraa. Syrjinnan voidaan siis todeta vaikuttavan tydomotivaatioon erilla tavoilla uran

erivaiheissa.
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7.1. Tutkielman luotettavuus ja jatkotutkimusehdotuksia

Tutkimuksen kohdistuessa vain yhteen miesvaltaiseen alaan, tulee se ottaa huomioon,
kun arvioidaan tulosten luotettavuutta. Tutkimuksessa saadaan selked yhteys
syrjinnan ja tydomotivaation yhteydelle rakennusalalla, mutta tuloksia ei voida yhdistaa
suoraan kaikkiin miesvaltaisiin aloihin. Lisaksi, tutkimukseen haastateltiin vain kolmea
yrittgjaa, joka heikentaa tulosten yleistettavyytta. Tama tutkimus jattaa runsaasti tilaa
jatkotutkimuksia varten.

Tutkimuksen edessa, tuli selvasti esille se fakta, ettd jokainen haastateltavista oli
aikaisemmassa vaiheessa yrittajaurallaan kokenut syrjinnan vaikuttavan heidan
tyomotivaatioonsa, mielialaansa seka henkiseen hyvinvointiin. Kuitenkin jokainen
haastateltava painotti, ettd nykypaivana he eivat ota syrjintda enaa niin sanottuna
kiusaamisena, vaan kaantavat sen vahvuudeksi tekemalla tyonsa entistakin
paremmin. Haastatteluista sai sen kuva, ettd jokainen haastateltava oli kasvanut
uransa aikana vahvoiksi yrittajanaisiksi, ja olisinkin mielenkiintoista jatkaa tutkimusta
vertaillen uran alkuvaiheessa olevien yrittajien ja jo pitkaan yrittajina olleiden naisten
kokemuksia syrjinnasta ja sen vaikutuksista. Toisaalta voisi olla mielenkiintoista tutkia
juurikin tata kasvua alkuvaiheen yrittajasta vahvaksi naisyrittajaksi. Tutkimusta olisi
myOs mielenkiintoista jatkaa isommalla otannalla eri toimialoista tai jopa vertailla
vahemman miesvaltaisten alojen ja vahvasti miesvaltaisten alojen naisyrittajien
kokemuksia. Lisaksi, tutkimuksessa tarkasteltiin vain Suomessa toimivia naisyrittajia,
mutta syrjinta voi olla erilaista ja vaikuttaa erilla tavoilla muissa maissa. Tutkimusta
voisi laajentaa kohdistumaan myos esimerkiksi muissa Euroopan maissa toimivien

naisyrittajien kokemaan syrjintaan.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

Haastattelukysymykset:

Peruskysymykset

lka
Koulutustausta

Vuodet yrittajana
Tyontekijoiden Ikm / yksinyrittgja
Tyontekijat miehia vai naisia

Syrjinta

Koetko etta talla toimialalla kohdellaan henkildita eri tavalla sukupuolesta
riippuen?
e Voitko antaa esimerkin?
Kun mietit omaa uraasi yrittajana, onko sinua syrjitty sukupuolesi perusteella?
¢ Voitko antaa esimerkin tallaisesta tilanteesta?
Jos koet etta sinua on syrjitty, niin minkalaista syrjinta on ollut ja millaisissa
tilanteissa sita on esiintynyt?
e Voitko antaa esimerkkeja naista tilanteista?
e Mika on saanut nama tilanteet tuntumaan syrjinnalta?
Jos olet kokenut syrjintaa, milta tahoilta syrjintaa esiintyy? (asiakkaat, kollegat,
tyontekijat)
Mista uskot syrjinnan johtuvan?
e Uskotko etta syrjinta on voinut johtua iastasi? (ei siita etta olet nainen)

Motivaatio

Minkalainen on tydmotivaatiosi yleensa?
e Entad minkalainen on asenne tyotasi kohtaan yleisesti?
Mitka asiat motivoivat sinua toimimaan yrittajana?

o Miksi?
Mitka asiat vahentavat motivaatiotasi toimia yrittgjana?
o Miksi?

Oletko huomannut eroja tydmotivaatiossasi eri aikoina?
e Milloin koet tydmotivaatiosi hyvaksi? Enta huonoksi?
Onko syrjinta vaikuttanut tydmotivaatioosi joskus?
e Voitko antaa esimerkkeja, jolloin syrjintd on vaikuttanut
tydomotivaatioosi?
Kun mietitaan kokemuksiasi syrjinnasta, miten saat itsesi motivoitua uudelleen
takaisin tyosi pariin yrittajana?



