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Vaikka tydelaman tasa-arvo kohentuu kaiken aikaa, ndhdaan naiset edelleen poikkeustapauk-
sina johtotehtavissa. Maailmanlaajuisesti tarkasteltuna naisjohtajia on kaikkien alojen johtajista
hieman alle 37 prosenttia (The Global Gender Gap Report, 2022) ja erot vaihtelevat eri alojen
sisalla suuresti. Mitd ylemmas johtotasolla mennéaan, sitd varmemmin johtajana on mies, ja su-
kupuolistereotypioita pidetdan yhtena selityksena naisten vahyydelle. Naisten miehia korkeam-
masta koulutustasosta huolimatta naiset eivat paase etenemaan samalla tavalla miehiin verrat-
tuna. Naisten etenemismahdollisuudet johtotehtaviin vahenevat entisestdan, mita miesvaltai-
semmasta alasta on kyse.

Sukupuolistereotypiat ovat vahvasti kytkoksissa sosiaaliseen sukupuoleen, ja sukupuoli on kes-
keinen osa sosiaalisia rakenteita, joita tyopaikoilla toteutetaan. Sukupuolistereotypiat nahdaan
toistensa vastakohtina, jolloin ihmiset kayttaytyvat kohtelemalla miehia ja naisia eri tavoin.
Tama aiheuttaa haasteita siihen, miten naiset mielletdan johtajina, silla feminiiniset piirteet ovat
ristiriidassa johtajuuteen miellettyjen maskuliinisten piirteiden kanssa. Kun nainen toimii johta-
jana miesvaltaisella alalla, kohdistuu haneen sosiaalisista rakenteista seka sukupuolistereotypi-
oista johtuen ennakkoluuloista kayttaytymista seka ristiriitaisia odotuksia.

Tassa pro gradu -tutkielmassa tarkastellaan miesvaltaisilla sisdisen turvallisuuden toimialoilla
tyoskentelevien tai aiemmin tyoskennelleiden yhdentoista naisjohtajan kokemuksia tydurillaan
kohtaamistaan sukupuolistereotypioista. Empiirinen aineisto on keratty syksyn 2021 aikana sy-
vdhaastattelumenetelmalla. Aineisto analysoitiin Juha Perttulan (1995) fenomenologisen eri-
tyistieteen metodin vaiheiden mukaisesti ensin jokaisen haastateltavan yksilokohtaisiksi merki-
tysverkostoiksi ja sen jalkeen yhdeksi yleiseksi merkitysverkostoksi.

Naisjohtajat miesvaltaisilla sisdisen turvallisuuden toimialoilla ovat kokeneet uriensa aikana mo-
nenlaisia sukupuolistereotypioita. Toimialat koetaan maskuliinisiksi, hierarkkisiksi seka konser-
vatiivisiksi. Kuitenkaan taman tutkimuksen tulokset eivat toisinna muiden viime vuosina mies-
valtaisilta aloilta tehtyjen tutkimusten tuloksia yhta jyrkasti. Sen sijaan tulokset todistavat muun
muassa naisjohtajien saavan toteuttaa johtajuutta kuten parhaaksi kokevat ja tuntevan omissa
tyoyhteisdissaan itsensa osaksi ryhmaa. Sisdisen turvallisuuden toimialoilla on vuosien varrella
tapahtuneesta edistyksesta huolimatta vield tehtdvaa tasa-arvoisemman tydelaman saavutta-
miseksi, joten on selvada etta tarvitsemme jatkossakin erilaisia tutkimuksia miesvaltaisilta aloilta,
jotta syrijiviin rakenteisiin on mahdollista puuttua vahvemmin.

AVAINSANAT: naisjohtaja, naisjohtajuus, sukupuolistereotypia, kokemuksen tutkimus, feno-
menologinen tutkimus, sisdisen turvallisuuden toimiala
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1 Johdanto

Maailman Talousfoorumi julkaisee vuosittain Global Gender Gap -indeksia, jonka nel-
jassa kategoriassa mitataan sukupuolten valisia eroja taloudellisen osallistumisen ja
mahdollisuuksien, koulutustason, terveyden ja selviytymisen seka poliittisten vaikutus-
mahdollisuuksien osalta jokaisessa 146 mittaukseen osallistuneessa maassa. Vuonna
2022 taman maailmanlaajuisen selvityksen mukaan kaikkien alojen johtajista 36,9 pro-
senttia on naisia ja tama luku on kasvanut tasaisesti vuodesta 2016. Erot nais- ja mies-
johtajien edustuksessa toimialoittain ovat kuitenkin suuria. (The Global Gender Gap Re-
port, 2022, s. 7.) Euroopan unionin sukupuolten tasa-arvostrategian mukaan EU:n suu-
rimpien yritysten toimitusjohtajista ainoastaan 8 prosenttia on naisia (Euroopan komis-
sio, 2020a). Suomessa sen sijaan noin 30 prosentissa johtotehtavista tydoskentelee nai-
nen, vaikka mita korkeammalle johtotasolle mennaan, sitd enemman se on miesten hal-

litsemaa (Valtioneuvosto, 2020, s. 7).

Nainen tulee maaritellyksi erityistapaukseksi johtavassa asemassa toimiessaan (Lams3,
2010, s. 370) ja merkittavana syyna tahan voidaan pitaa stereotypioiden vaikutusta (Heil-
man, 1997, s. 880; Agars, 2004, s. 103; Powell, 2012, s. 119; Berkery ja muut, 2013, s.
278; Castano ja muut, 2019, s. 1-2; Ramos ja muut, 2022, s. 52). My6s EU:n tasa-ar-
vostrategiassa tuodaan esille sukupuolistereotypioiden yhteys tyéelaman sukupuoli-
segregaatioon (Valtioneuvosto, 2020, s. 6) ja stereotypioiden vahentdminen useilla eri
osa-alueilla on yksi keskeisimmista asioista, johon EU:n tasa-arvostrategiassa keskitytaan
(European Commission, 2022, s. 17). Suurta merkitysta naisjohtajan patevyydella tai joh-
tamistyylilla ei nayta olevan, vaan han tulee naista seikoista huolimatta verratuksi sa-
massa asemassa olevaan miesjohtajaan (Heilman 1997, s. 878; Chin, 2016, s. 36). Katila
ja Eriksson (2013, s. 73) muistuttavat siitd, ettd koska yha tana paivana keskustelemme
eriytyneesti johtajista ja naisjohtajista, vaikuttaa se kayttamamme kielen avulla sosiaali-

sen ymparistomme rakentumiseen.

Ldmsa ja muut (2014, s. 332; ks. myos Heilman, 1997, s. 877—-879) toteavat naisten mie-

hia vaikeammista etenemismahdollisuuksista johtotehtaviin, vaikka naisten koulutustaso



on miehid korkeampi ja vaikka he suhtautuisivat positiivisesti urakehitykseen. Naisten
johtotehtaviin paasyn suurimpana esteena nahdaan tutkijoiden mukaan tyéelaman su-
kupuolittuneet rakenteet. Silld, etta tyotehtavat ovat sukupuolen mukaan jakautuneita,
on vaikutusta meihin kaikkiin (Powell, 2012, s. 120). Vuosien varrella tapahtuneesta hi-
taasta muutoksesta (Schein, 2007, s. 7) huolimatta ylemman tason johdossa naiset ovat
edelleen harvinaisuus (Powell & Butterfield, 2015, s. 80; Opoku & Williams, 2019, s. 3).
Sukupuolistereotypioiden vaikutus organisaatioissa on laajaa ulottuessaan muun mu-
assa paatoksentekoon, mika myds osaltaan vaikuttaa negatiivisesti naisjohtajiin (Castaio
ja muut, 2019, s. 22). My6s Snyder ja muut (1977, s. 664) ovat jo 1970-luvulla todenneet
sosiaalisilla stereotypioilla olevan laaja-alaisia seka pakottavia yhteiskunnallisia vaikutuk-
sia. Muun muassa Terdasahon ja muiden (2023, s. 11-13) mukaan erityisesti Suomessa,
mutta myos koko Euroopassa tydomarkkinat ovat jakautuneet vahvasti sukupuolen mu-
kaan. Voidaan todeta, etta mita miesvaltaisemmaksi jokin ala muuttuu, sita huonommat
ovat naisten etenemismahdollisuudet johtotehtaviin tallaisella alalla (ks. esim. The Glo-

bal Gender Gap, 2022, s. 7).

Stereotypioiden negatiivisia vaikutuksia on mahdollista muuttaa, mutta sitéd ennen ne
taytyy tehda nakyviksi ja ottaa sita kautta puheeksi (Ldmsa ja muut, 2014, s. 333). Myo6s
Hayrysen (2020, s. 188) mukaan yksittdisten naiskokemusten esiin nostaminen mahdol-
listaa erilaisten toimien kehittamisen, lopulta jopa koko kansakuntaa hyodyttdaen. Nais-
ten kokemusten tutkiminen juuri miesvaltaisilta aloilta auttaa ymmartamaan sukupuo-
len muokkautumista (Pettersson ja muut, 2008, s. 194), sosiaalisuuden ja ryhmadyna-
miikan rakentumista organisaatiossa (Kanter, 1977, s. 967-968) sekd mahdollistaa nais-
ten urien tiella olevan lasikaton purkamista (Hayrynen, 2020, s. 188—189). N&in ollen tut-
kimukseni kohdistuukin naisjohtajien uriensa aikana kokemiin sukupuolistereotypioihin
miesvaltaisilla sisadisen turvallisuuden toimialoilla, joiden tydntekijoista 66 prosenttia on

miehia (Sisaministerio, 2023).



1.1 Tutkimuksen tavoitteet, tutkimuskysymykset ja rakenne

Tutkimus on kvalitatiivinen keskittyen naisjohtajien omiin kokemuksiin kohtaamistaan
sukupuolistereotypioista seka niiden merkityksistd heidan johtajanurilleen, joten luon-
tevaksi [ahestymistavaksi osoittautui fenomenologinen tutkimusote, jonka ajattelun mu-
kaisesti ihminen on kokemuksineen osa ymparoivaa sosiaalista eldamysmaailmaa ja sen
lainalaisuuksia (ks. esim. Perttula, 2000, s. 429). Lisdksi stereotypiat muodostuvat juuri
osana sosiaalista ja kulttuurista ymparoivaa maailmaamme (Katila & Eriksson, 2013, s.

73).

Taman pro gradu -tutkielman tarkoituksena on ensin selvittaa tieteellisten artikkeleiden
avulla:
1. Minkalaisia sukupuolistereotypioita johtamiseen liitetdaan?

2. Minkalaisia ovat naisjohtajiin kohdistuvat stereotypiat?

Tutkielman varsinainen empiirinen aineisto koostuu sisdisen turvallisuuden toimialoilla
joko parhaillaan tyéskentelevien tai aiemmin tydskennelleiden naisjohtajien omista ko-
kemuksista. Syvahaastatteluin keratyn aineiston avulla pyrin selvittamaan:
3. Minkalaisia stereotypioita naisjohtajat ovat uriensa aikana kohdanneet miesval-
taisilla sisaisen turvallisuuden toimialoilla?
4. Minkalaisia merkityksia naisjohtajat antavat omien alojensa stereotyyppisille il-

midille?

Tulen ensiksi kappaleissa kaksi ja kolme maarittelemaan tutkielmani keskeiset kasitteet:
stereotypiat, sukupuolistereotypiat, naisjohtajuus ja siihen liitetyt stereotypiat seka si-
saisen turvallisuustoimen erityispiirteet johtajakontekstissa. Samalla naissa kappaleissa
vastaan kattavasti kahteen ensimmaiseen tutkimuskysymykseeni. Tutkielmani keskittyy
vahvasti stereotypioihin, joten sen ulkopuolelle jaavat muut naisjohtajien uriin vaikutta-
vat tekijat kuten esimerkiksi ammatillinen kasvu, tyon ja perhe-elaman haasteellinen yh-
teensovittaminen tai tydhyvinvointiasiat. Johtajuutta on tutkittu paljon niin ettei suku-

puolta ole otettu tarkasteluissa huomioon lainkaan, ja vasta silloin kun se on ollut yhtena



tekijana mukana tarkastelussa, on se mahdollistanut epakohtiin puuttumisen tutkimus-
ten antamien hyodyllisten tietojen vuoksi (Ldmsa, 2010, s. 377; Hayrynen, 2020, s. 188—
189). Tasta syysta seka sisdisen turvallisuuden toimialojen miesvaltaisuuden vuoksi kes-
kityn tutkielmassani sukupuolen jaotteluun binaaristi eli kaksijakoisesti mies- ja naissu-
kupuoliin jattden tietoisesti ulkopuolelle muut sukupuolen moninaisuudet. Niin ikdan
tutkimusasetelman vuoksi koen perustelluksi kayttaa termeja naisjohtaja ja naisjohta-
juus, vaikka yleisessa narratiivissa nais-etuliite koetaankin haitalliseksi. Miesvaltaisuus
tassa tutkimuksessa tarkoittaa miessukupuolen suurempaa edustusta koko tutkittavan
toimialan (sisdinen turvallisuus) sisalla, jossa sukupuolet toki jakautuvat viela keskenaan
varsin epatasaisesti erityisesti eri ammattialojen kesken sekd myos ammattialojen sisalla
vielad eri toimintojen ja ammattien kesken. Johtajuuden kasite tutkimuksessani on lavea
sisaltden kaikenlaisen johtamisen; niin ihmisten, asioiden kuin verkostojen johtaminen

sekda monenlainen vaativa paatoksenteko.

Teoreettisen osuuden jalkeen kappaleessa nelja kayn lapi tutkimuksen toteutukseen liit-
tyvia valintojani fenomenologisesta tutkimusmenetelmasta kokonaisuutena seka syva-
haastattelusta aineistonkeruumenetelmana peilaten sen sopivuutta fenomenologiseen
tutkimusotteeseen. Taman jalkeen avaan tutkimusaineiston kerdaamiseen liittyvat vai-
heet peilaten niissa tekemiani valintoja niin ikdan fenomenologiseen ajatteluun ja tutki-
mukseen. Kappaleen viimeistelee kdyttamani fenomenologisen erityistieteen metodin ja
sen eri vaiheiden esittely. Kappaleessa viisi kdyn vaihe vaiheelta lapi, kuinka olen tutki-
musaineistoni analysoinut edelld mainitun metodin vaiheiden mukaisesti ja sen avulla
muodostamani yleisen merkitysverkoston tutkittavasta aiheesta. Kappaleessa kuusi
avaan tutkimustulokset, peilaan niita tutkittuun tietoon ja vastaan kahteen jalkimmai-
seen tutkimuskysymykseeni. Lisdksi kappaleessa pohdin fenomenologisen tutkimuksen

luotettavuutta, summaan johtopadatokset ja pohdin jatkotutkimusaiheita.
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1.2 Tutkijan esiymmarrys tutkimusaiheesta osana fenomenologista tut-

kimusta

Oleellinen osa fenomenologista tutkimusta on tutkijan reflektio tutkimansa kokemusai-
heen esiymmarryksesta (Perttula, 2005, s. 116) ja sulkeistamisesta huolimatta tutkijan
esiymmarrys on aina jollain tasolla osa kokemuksen tutkimusta, silla sitd on mahdoton
erottaa tutkimuksesta tdysin (Perttula, 2005, s. 165). Olen jo vuosia ollut kiinnostunut
sukupuolten valisestd tasa-arvosta, eri sukupuolista, feminismista ja naiden yhteiskun-
nallisista kysymyksista. Olen lukenut ja opiskellutkin aiheesta paljon seka oppinut nake-
maan, ettei sukupuolten vilisen tasa-arvon saavuttaminen suinkaan ole valmista silloin,
kun valtiota johtaa nainen — ensimmaista kertaa pitkdssa miesjohtajien kaanonissa. Olen
kohdannut omakohtaisesti sekd oppinut ympardivasta maailmasta, etta edellisen ajatuk-
sen sijaan sukupuoliset kaytannot elavat hyvin vahvasti osana erilaisia kulttuureja, nor-
meja ja rakenteita. Sitd mukaa, kun olen aiheesta uutta omaksunut, olen joutunut — tai
oikeammin saanut — reflektoida paljon omia stereotypioitani liittyen aiemmin mainitse-

miini teemoihin.

Koen tarkastelevani ymparoivaa maailmaani intersektionaalisen feministin silmin, jolloin
kannatan ihmisten valista tasa-arvoa laajemmassa mittakaavassa huomioiden myos
muut eriarvoistavat tekijat, kuten esimerkiksi etnisen taustan, seksuaalisen suuntautu-
misen tai vammaisuuden. Mitd enemman tahdon maailman olevan ennakkoluulotto-
mampi sitd varmemmin tunnistan myds omia ennakkokasityksiani. Onkin ollut valtava
oivallus ymmartaa, ettei meista kukaan ole ennakkoluuloista vapaa, koska sukupuolten
tavoin stereotypiatkin ovat tiukasti kiinni ymparistdémme rakenteissa, jolloin me kaikki
toteutamme ja toisinnamme niita alitajuisesti. Koen, etta tdma oivallus on helpottanut
paljon sulkeistamisen tekemista taman tutkimuksen aikana, silla omien hankalien tuntei-
den hyvdskyminen on tuttua. N&in ollen on ollut helpompaa ylipdatdan tunnistaa omia

ennakkoasenteitaan taman tutkimuksen varrella.
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2 Stereotypiat

Stereotypioilla on merkittava rooli silloin, kun ihmiset tekevét arvioita toisistaan (Deaux
& Lewis, 1984, s. 991), silla ihmisen maailmankuvan jarjestamiseen kuuluvat vahvasti
yleistdminen ja luokittelu (Ldamsa ja muut, 2014, s. 333). Stereotyyppien muodostuminen
luokittelemalla tapahtuu helposti saatavilla olevan seka yksinkertaisen tiedon avulla
(Mills ja muut, 2012, s. 520). Heilmanin (1997, s. 879) mukaan kyseinen kognitiivinen
mekanismi sadstaa ihmisten tyota olemalla tehokas heidan kohdatessaan uusia ihmisia.
Stereotypiat ovat siis yleistettyja uskomuksia eri ryhmiin kuuluvien jasenten yhtaldisista
ominaisuuksista, piirteista seka kayttaytymisesta. Yksilollisia ominaisuuksia ei stereoty-
pioissa huomioida (Castafo ja muut, 2019, s. 2.), jolloin niita voidaan pitda epatarkkoina
ja yksinkertaisina. Lisdksi stereotypioita pidetdaan myos yleisesti hyvaksyttyina. (Snyder ja
muut, 1977, s. 657.) Tasta huolimatta on tavallista kokea stereotypiat varsin kielteisesti
juuri sen vuoksi, ettd ne antavat lilan samankaltaisen kuvan tiettyyn ryhmaan kuuluvista

yksildista (Lamsa ja muut, 2014, s. 333).

Snyder ja muut (1977) tuovat esille, ettad sosiaaliset stereotypiat kohdistuvat osaltaan
hyvinkin henkilékohtaisina pidettyihin ominaisuuksiin, kuten sukupuoleen ja etniseen
taustaan. Nama piirteet ovat niita, jotka sosiaalisessa vuorovaikutuksessa huomioidaan
yksilosta ensimmaisena. Koska stereotypiat ennustavat ihmisten kayttaytyvan tietylla ta-
valla, voi niilla olla merkittava rooli vuorovaikutukseen ihmisten valilld niiden vaikutta-
essa myos stereotyyppisten kasitysten kohteena olevan kayttaytymiseen. Sosiaalisten
stereotypioiden vaikuttaessa ihmisten kayttaytymiseen voivat jo olemassa olevat stereo-
typiat vahvistua edelleen, silla tallaiset piirteet havaitaan helpoimmin, jolloin ne seuraa-
vissakin vastaavissa tilanteissa tulevat ja muistuvat mieleen helpommin. Merkittdvaa on
my0s se, ettd stereotypiaa vahvistavat piirteet tulevat vahvuutensa vuoksi helpommin
mieleen kuin niitd estavat piirteet. Jos vaikutelmaan jostakin ihmisesta jaa aukkoja, tay-
tetdan ne helposti niilla piirteill3, jotka tukevat stereotyyppista ajatusta hanesta. (s. 657—
658.) Sukupuolen ja johtajuuden ndhdaan siis olevan kulttuurisia, sosiaalisia ja epéva-

kaita konstruktioita, joihin liittyvat merkitykset muuttuvat kontekstin mukaan (Katila &
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Eriksson, 2013, s. 73). Myds Coman (2016, s. 153) liittda stereotypiat vahvasti kulloisiin-

kin tilanteisiin ja konteksteihin.

2.1 Sukupuolistereotypiat

Tutkielmassani on otettava huomioon, ettd suomen kielessa ainoastaan yksi sana kuvaa
sukupuolta kaikissa sen konteksteissa. Englannin kieli sisaltaa sukupuolesta kaksi eri ter-
mia: sex ja gender. Sex on kyseessa silloin, kun viitataan biologiseen sukupuoleen ja gen-
der kaytossa silloin, kun kuvataan sukupuolen sosiaalisia piirteitd. Nama sosiaaliset piir-
teet ovat yleisesti hyvaksyttyja erottamaan nais- ja miessukupuolet toisistaan. (Unger
1979, 1085-1086; Eagly & Karau 2002, s. 574.) Sosiaalinen sukupuoli rakentuu sosiaali-
sessa vuorovaikutuksessa ja sosiaalista sukupuolta “tehdaan ja tuotetaan” (Kupiainen &
Kovalainen, 2013, s. 114-115). My6s Butler (2004, s. 1) korostaa, ettei sukupuolta tehda
yksin, vaan nimenomaan jonkun kanssa, vaikka se joku olisikin kuvitteellinen eli ei aina
tilanteessa lasna. Lamsan (2010, s. s. 373—374) mukaan sukupuolet sosiaalistuvat eri ta-
voin koulutuksen, kasvatuksen seka elinymparisténsa vaikutuksesta. Naisista tulee femi-
niinisid, johon liitettyja piirteitd ovat muun muassa empatia, lempeys, intuitiivisuus ja
hoivaavuus. Miehista tulee maskuliinisia eli esimerkiksi dominoivia, kilpailuhenkisia, it-

sevarmoja ja rationaalisia.

Heilman (1997, s. 879) kiteyttda miehiin ja naisiin liitetyt sukupuolistereotypiat niin, etta
monesti ne nahdaan juuri toistensa vastakohtina niin, etta toiselle sukupuolelle ominai-
set piirteet puuttuvat toiselta sukupuolelta ja toisinpadin. Sosiaalisen rakenteen lisaksi
termi gender viittaa myo6s sukupuolen kulttuurisiin ja psykologisiin tekijoihin (Claes, 1999,
s. 432). Eaglyn ja Karaun (2002, s. 574) mukaan sosiaaliset sukupuoliroolit ja ihmisen
kayttaytyminen nahdaan niin, ettd ne olisivat kytkoksissa hanen henkilokohtaisiin omi-
naisuuksiinsa. Se, miten se miten olemme ja kayttdydymme ty6paikoillamme, luo todel-
lisuutta: ideologiat, normit ja kdytannot tuottavat sukupuolittuneita toimintoja seka so-
siaalisia suhteita (Yl6stalo ja muut, 2013, s. 129). Sukupuoli on néin ollen keskeinen osa

sosiaalisten rakenteiden luomisprosessia seka niiden kasitteellistamista (Acker, 1990, s.
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147). Kupiainen ja Kovalainen (2013, s. 115-116) korostavat kuitenkin, ettd sukupuolen
merkityksia ja uudelleen maarittelyja on mahdollista tehda esimerkiksi uusien eleiden ja
puhetapojen luomisen seka niiden sosiaalisen vahvistamisen ja niistd neuvottelemisen

avulla.

Sukupuolistereotypiat ovat kovin yleisia ja ne nayttaytyvat ihmisten kdyttaytymisessa
niin, ettd miehia ja naisia kohdellaan eri tavoin (Agars, 2004, s. 103). Eagly ja Karau (2002,
s. 574-575) tuovat nimittdin esille, etta ihmisten luokitellessa toisiaan on sukupuoliroo-
leilla ja niihin liittyvilla stereotypioilla vahvempi merkitys kuin vaikkapa etnisyydell3, idlla
tai ammatilla. Lisaksi heiddan mukaansa sukupuolistereotypioiden kuvataan aktivoituvan
automaattisesti tai vahintaan helposti. Nahdaan jopa niin, etta miesten ja naisten tulisi-
kin tietyissa toiminnoissaan erota toisistaan. Lisdksi ihmisten fyysisillda ominaisuuksilla on
enemman merkitysta sukupuolen maarittelya tehdessa kuin roolikayttaytymisella tai
muilla piirteilld (Deaux & Lewis, 1984, s. 1003). Heilmanin (2001, s. 659) mukaan suku-
puolistereotypiat ovat kuvaavuutensa lisaksi myos maaraavia eli kertovat kuinka miesten
ja naisten odotetaan kayttaytyvan. Nama niin sanoen hyvaa kayttaytymista ohjaavat piir-
teet ovat suhteessa sukupuolten positiivisina pidettyihin ominaisuuksiin. Tama ajattelu
juontaa tutkijan mukaan myos ei-toivottuihin kayttaytymismalleihin, jotka taas ovat vas-
takkaisen sukupuolen toivottavan kayttdaytymisen ominaisuuksia. Ristiriitaisuus ndiden

odotettujen piirre- ja ominaisuustekijoiden valilla ndhdaan negatiivisessa valossa.

Sosiaaliset sukupuolet ovat luonteensa vuoksi alati muutoksessa (Kupiainen & Kovalai-
nen, 2013, s. 114). My0s Eagly ja Karau (2002, s. 578, 589-590) korostavat, ettad suku-
puoliroolien kayttaytymisessa ilmenevia eroja pystyy ndin ollen siis vahvistamaan it-
sesdatelyprosessien seka odotusten vahvistamisprosessien avulla. Heidan mukaansa ste-
reotypioiden muodostukseen vaikuttaa olennaisesti myds toimintaymparisto, silla va-
hemmistdon kuuluva ihminen koetaan aina stereotyyppisemmin hdnen herattaessaan
huomiota erottumalla muista ihmisista ymparilldan. Sukupuolistereotypiat ovat niin vah-
voja, etta vaikka sosiaalinen ymparistd muuttuisi, niin sukupuolistereotypioita on silti

vaikea muuttaa (Duehr & Bono, 2006, s. 817). Heilmanin (1997, s. 879) mukaan ei riit3,
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ettd miehiin ja naisiin liitetddan keskenaan vastakkaisia ja erilaisia piirteitd, vaan niita
my0s arvostetaan eri tavalla. Hinen mukaansa arvostetuimmat piirteet liittyvat masku-
liinisiin ominaisuuksiin, etenkin lansimaisessa kulttuurissa ja erityisesti vield niissa ym-

paristoissa, joissa korostetaan saavutusten merkitysta.

Sukupuolistereotypioilla on vaikutusta niin yksilon koettuun kykyyn suoriutua jostain
tehtavasta kuin myos kiinnostukseen tietystd alasta tai tyosta (Mills ja muut, 2012, s. 521)
ja koulutusvalintoihin, jotka ovat nekin yhteiskunnallisesti sukupuolittuneita (Kauhanen
& Riukula, 2019, s. 84—88). Sukupuolten mukaista hierarkiaa, valtaa ja eroa toteutetaan
nimenomaan tyoelamadssa ja kaikilla sen kentillad aina koulutuksesta palkkaukseen saakka
(Julkunen, 2009, s. 12). Tall6in puhutaan tydmarkkinoiden sukupuolisesta segregaatiosta,
eli tydomarkkinoiden eriytymisesta sukupuolten mukaan, joka on esimerkiksi Suomessa
suurempaa kuin muissa Euroopan maissa (Kauhanen & Riukula, 2019, s. 80, 84; Terdsaho
ja muut, 2023, s. 11-13). Julkusen (2009, s. 12) mukaan kaikki tdma sukupuolittuneisuus
on niin syvalle juurtuneena yhteiskuntaan, talouteen ja kulttuuriin, etta niiden muutta-

minen tasa-arvoistavaksi vaatii tietoista tyota.

2.2 Sukupuolistereotypiat johtamisessa

Historiallisessa valossa tarkasteltuna sukupuolirooleilla on ollut merkitysta esimerkiksi
tyopaikkojen sukupuolijakauman osalta tai tyotehtavien roolituksessa (Castafo ja muut
2019, s.2; ks. myos Heilman 2001, s. 658). Alun perin niin ylemman tason johtopaikat
kuin palkkatyo yleensdkin ovat kuuluneet miehille (Heilman, 1997, s. 880) ja edelleen
johtopaikkoja hallistee selvd miesenemmist6 (Valtioneuvosto, 2020, s. 7). Miehet ovat
dominoineet johtopaikkoja etenkin poliittisilla ja sotilaallisilla aloilla seka yritysmaail-
massa (Eagly & Karau, 2002, s. 573). Kuitenkin jo 1970-luvulla Yhdysvalloissa Schein
(2007, s. 8) totesi sukupuolistereotypioilla olevan merkittavia vaikutuksia naisten johta-
misurien vahyydelle. Aihe alkoi samoihin aikoihin kiinnostaa tutkijoita laajemminkin
(Ldmsa ja muut 2014, s. 332—-351) ja yha nahdaan yhteys sukupuolistereotypioiden seka

eri sukupuolten oletettujen johtamistyylien valilla (Berkery ja muut, 2013, s. 279).



15

Patriarkaalisen maailmankuvan mukaisesti johtajuus mielletdaan maskuliiniseksi ja ndin
ollen myds normaaliksi toiminnaksi, josta feminiinisyys aina jollain tavalla poikkeaa (Ka-
tila & Eriksson, 2013, s. 73). Eagly ja Karau (2002, s. 573-575) korostavat, ettd nimen-
omaan naissukupuolen ja johtajuuden valilla nahdaan ristiriitaisuuksia, silla naisiin ja joh-
tajiin liitetdan toisistaan poikkeavia stereotypioita. Asetelmasta syntyy epdjohdonmukai-
suutta, joka kohdistuu siihen ihmiseen, joka nahdaan vaarassa roolissa ja kayttaytyvan
siten vasten odotuksia. Tutkijoiden mukaan tama asetelma entisestdaan heikentaa koko

sen ihmisen asemaa, johon epajohdonmukaisuus kohdistuu.

Eagly ja Karau (2002, s. 573-574) esittavat, ettd roolien yhtenevaisyysteorialla (engl. role
congruity theory) voitaisiin selittda naisten miehia alempaa esiintymista ylemmilla joh-
topaikoilla. He kyseenalaistavat miesten dominoinnin aiemmat perustelut; etteivat nai-
set olisi motivoituneita, ettei heilld olisi tarvittavia ominaisuuksia johtotehtaviin tai ett-
eivat he voisi perhevastuiden vuoksi sitoutua johtopaikoille. Heidan rooliteoriansa lahtee
ajatuksesta, ettd sukupuoliroolit sisaltavat kahdenlaisia odotuksia ja normeja: seka ku-
vaavia normeja (kuinka tietyn ryhman jasenten odotetaan todellisuudessa kayttaytyvan)
ettd maaraavia tai kieltdvia normeja (kuinka tietyn ryhman jasenten pitdisi ja ei pitdisi
kayttaytyd). Kieltdvat normit luovat maarittavan aspektin stereotypioille, jotka eivat nor-

maalisti stereotyyppisiin luokitteluihin kuuluisi.

Kun johtaja menestyy, hdneen liitetdan sellaisia piirteitd kuin aggressiivisuus, voimak-
kuus, kyvykkyys, itsevarmuus, itsenaisyys ja kontrolloivuus. Piirteet ovat samoja, joita lii-
tetdan yleisesti miessukupuoleen ja naissukupuolen edustajilta niiden koetaan vastaa-
vasti puuttuvan. Miesjohtajia kuvaillaan ennemmin analyyttisiksi ongelmanratkaisijoiksi
ja naisjohtajia enemman intuitiivisiksi. (Hayes ja muut, 2004, s. 403-414; ks. myds Wol-
fram ja muut, 2007, s. 21.) Miesjohtajille ominaisimpana johtamistyylind nahdaan auto-
ritddrinen tapa ja naisjohtajien tyyli nahdaan enemman demokraattisena. Nama johta-
mistyylit ovat samansuuntaiset sukupuoliin liitettyjen stereotypioiden kanssa. (Wolfram
jamuut, 2007, s. 21.) Autoritdarista johtamistyylia voidaan kuvailla ohjailevaksi, jopa kas-

kevaksi ja demokraattinen tyyli korostaa yhteistoiminnallisuutta (Ldmsa, 2010, s. 371).
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Eagly ja Karau (2002, s. 574; ks. my6s Heilman, 2001, s. 658) sen sijaan jaottelevat johta-
mistyylien ominaisuudet yhteisélliseen, joka liitetaan naisjohtajiin sekd toimijakeskei-
seen, joka liitetddn miesjohtajiin. Lisdksi ndihin ominaisuuksiin voidaan liittaa erilaisia
piirteita. Yhteisollisia piirteitda ovat muun muassa avuliaisuus, lempeys, sympaattisuus ja
toisten hyvinvoinnista valittdminen. Toimijakeskeisia piirteita ovat esimerkiksi kunnian-

himo, hallitsevuus, itsenadisyys seka tietynlainen taipumus toimia johtajana.

Eagly ja Karau (2002, s. 577) tuovat esille myds havaitsijan sukupuolella olevan valia siing,
miten eri sukupuolta olevat johtajat koetaan. Miessukupuolen edustajien kokemus joh-
tajista on maskuliinisempi kuin naissukupuolen edustajilla. Koska miehet ja naiset tyos-
kentelevat organisaatioiden sisdlla yleensa keskendan erilaisissa johtajan tehtavissa,
miehilld on naisiin verrattuna pienempi mahdollisuus saada johtajakseen nainen. Tutki-
joiden mukaan miehet siis ndin ollen kokevat johtajuuden maskuliinisemmaksi ja naiset
nadkevat johtajuuden androgyynisempana, eli liittavat johtajuuteen seka yhteisollisia etta
toimijakeskeisia piirteita. Sukupuolella on monisyisia merkityksia myos oletuksissa, joita
teemme johtajien ja alaisten valisista suhteista (Katila & Eriksson, 2013, s. 80). Sukupuo-
listereotypioilla on vaikutusta siihen, ettei johtajuudesta saada kaikkia moninaisuuden
hyotyja irti eika sitd paasta kehittdmaan parhaalla mahdollisella tavalla (Hayrynen, 2017,

s. 14).

2.3 Ainokaisuus

Rosabeth Moss Kanter (1977) vakiinnutti 1970-luvun lopulla termin token (suom. merkki)
tarkoittamaan sosiaalisesti tai kulttuurisesti ainoita tai harvalukuisia ryhmansa edustajia
erilaisissa sosiaalisissa ryhmissa. Termi token kdaantyy suomenkielisessa tutkimuksessa
laajasti ainokaisuudeksi. Ryhmadynamiikkaan ja jasenten vuorovaikutukseen vaikuttaa
se, minka verran erilaisia ihmisia ryhmassa suhteellisesti on. Kanterin (emt., s. 966—968)
mukaan ryhmia voidaan jaotella ndiden eri sosiaalisten ryhmien suhteellisten esiintymis-
maarien mukaan. Sosiaalisilla piirteilla Kanter tarkoittaa ulkoisesti havaittavia piirteita eli

esimerkiksi sukupuolta, etnisyytta, ikad, seksuaalista suuntautumista ja vammaisuutta.
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Kanter tutki, milld tavalla sosiaaliset ryhmarakenteet vaikuttavat miehille ja naisille suun-
nattuihin vuorovaikutusmalleihin erittdin miesvaltaisissa ryhmissa, joissa naisten osuus

on harvalukuinen.

Yhtenaiset ryhmat ovat Kanterin (1977) mukaan sosiaalisesti homogeenisia (suhdeluku
100:0). Vinoutuneissa ryhmissa yksi sosiaalinen ryhma on selkedsti suuressa enemmis-
tossa toiseen verrattuna (suhdeluku 85:15), jolloin pienempi ryhmaé tai ryhman koosta
riippuen jopa ainokainen ei pysty vaikuttamaan ryhman kulttuurisiin tekijéihin, silla hei-
dat kohdataan ennemmin oman sosiaalisen ryhmansa edustajina, eika yksiléina. Kun
suhdeluku hieman tasoittuu (noin 65:35) voidaan puhua enemmistdistd ja vihemmis-
toistd, ja vdhemmiston edustajilla on jo mahdollisuus vaikuttaa kulttuurisiin tekijoihin
seka esiintya yksildina sosiaalisen ryhmansa edustajaroolin sijasta. Tasapainoisia ryhmat
ovat silloin, kun suhdeluku on alittaa 60:40, jolloin molempien ryhmien jasenet paasevat
vaikuttamaan ryhman kulttuurisiin tekijoihin esimerkiksi yksil6llisilla ominaisuuksillaan.

(s. 966.)

Kanter (1977, s. 971-984) tutki ainokaisuutta kolmen ilmion kautta, jotka ovat nakyvyys,
polarisaatio ja assimilaatio. Nakyvyydella tarkoitetaan sita, ettd ainokaiset ovat domi-
noivaan ryhmaan nahden paremmin nakyvilla ja erottuvat ndista helpommin. Polarisaa-
tio kertoo ainokaisen ldsnaolon seka yhtenevaisten ja erottavien piirteiden suuremmasta
tietoisuudesta hallitsevan ryhman silmissa, jolloin eroja helposti liioitellaan ja stereoty-
piat vahvistuvat. Assimilaatio havainnollistaa ainokaisten stereotyyppista kohtaamista,
jossa yksilollisia ominaisuuksia syrjitaan. Tutkimuksensa johtopaatoksissa Kanter (1977,
s. 985-986) summaa nadkyvyyden aiheuttavan suorituspaineita, polarisaation luovan ra-
joja eri sosiaalisten ryhmien vilille ja assimilaation vahvistavan erilaisia rooleja. Lisaksi
Kanter kirjoittaa, etta jotkin sukupuolirooleihin liitetyt piirteet voivat olla ennemminkin
seurausta ryhmadynamiikan vaikutuksista tai reaktioita erilaisiin tilanteisiin, joita tyopai-
koilla tapahtuu. Esimerkkind han kadyttdaa menestymisen pelkoa, joka hdnen tutkimusase-

telmassaan ei liittyisi niinkdan naissukupuolelle ominaiseen piirteeseen, vaan selittyisi
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ennemmin silld, etteivat naiset ainokaisasemassaan ja menestyessaan haluaisi tulla huo-

mioiduksi sosiaalisen piirteensa edustajina, siis naisina.

2.4 Intersektionaalisuus

Intersektionaalisuus on englannin kielella intersectionality, joka tarkoittaa suomeksi ris-
tikkdisyytta. Intersektionaalisuutta havainnollisti ensimmaisen kerran Kimberlé
Crenshaw (1989, s. 139-140), jolloin han otti esille mustien naisten kohtaaman epatasa-
arvon, jossa esiintyy keskendan ja paallekkain kaksi syrjivaa piirretta, jotka ovat omia ka-
sitteellisid jarjestelmiaan: sukupuoli ja ihonvari. Hinen mukaansa mustien naisten ko-
kema syrjinta ei voi talldin olla verrattavissa esimerkiksi valkoisen naisen kokemuksiin,
jonka kohtaama syrjintd perustuu ainoastaan sukupuoleen. Intersektionaalisuus viittaa
Crenshaw’n (emt.) mukaan siis naihin paallekkaisiin ja toisiinsa vuorovaikutuksessa ole-
viin tekijoihin tai piirteisiin, joiden vuoksi kokea epatasa-arvoa. Intersektionaalisuuden
teorian mukaan, mitd enemman paallekkaisia tekijoita on, sitd enemman se ihmista
kuormittaa ja sita syvempaa on ndiden ihmisten kokema syrjinta. Nama luokitusjarjes-
telmat vaikuttavat alati sosiaalisen elaman rakenteissa ja niihin voi lukea mukaan suku-
puolen seka etnisyyden lisaksi seksuaalisuuden, sosiaalisen luokan (Styhre & Eriksson-
Zetterquist, 2008, s. 568), ian (Anttonen & Zechner, 2009, s. 38), vammaisuuden, uskon-
non tai vakaumuksen (Euroopan komissio, 2020b) seka luokkaliikkuvuuden, siirtolaisase-
man ja ylipaataan kolonialistisen historian (Rodriguez ja muut, 2023, s. 243). Anttosen ja
Zechnerin (2009, s. 38—39) mukaan edelld mainitut seikat tulisi ottaa huomioon aina, kun
tutkitaan ihmisen identiteettia, toimijuutta ja sosiaalisia suhteita, silla sukupuoli ei ole
suinkaan ainoa tekija, joka niihin vaikuttaa. Styhre ja Eriksson-Zetterquist (2008, s. 568)
tuovat esille kontekstisidonnaisuuden liittyvan vahvasti intersektionaalisuuteen, jolloin
tietyissa tilanteissa joillain toisilla sosiaalisilla kategorioilla on enemman merkitysta kuin
toisilla. Kuitenkaan naita sosiaalisia tekijoita ei voida koskaan erottaa toisistaan, joten ne

kaikki ovat aina lasnd jollain tavalla.
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Intersektionaalisen ajattelun mukaan ihminen liikkuu luontevasti kaikkien sosiaalisten
kategorioiden valilla, jota voi pitaa todisteena moninaisesta sosiaalisesta elamasta
(Styhre & Eriksson-Zetterquist, 2008, s. 577). Kehitysta epatasa-arvon pienentamiseksi
tai poistamiseksi ei tapahdu, jos kaikkia paallekkaisia tekijoita ei oteta huomioon, silla
keskittyessa vain yhteen tekijaan, vaaristyvat johtopaatokset, joiden kokemuksiin todel-
lisuudessa sisaltyykin entistd monimutkaisempia asioita ja ilmidita (Crenshaw, 1989, s.
140). Naiden paallekkaisten sosiaalisten kategorioiden huomiotta jattaminen tekee myo6s
toiset ihmiset ikdaan kuin kokonaan nakymattomiksi ja ndin ollen kasvattaa eriarvoisuutta
edelleen (Cole, 2020, s. 1041). Cole (emt.) korostaa, etta intersektionaalisuutta tulisi kat-
soa analyyttisena kehyksena erilaisten identiteettien tai kategorioiden kuvaamisen si-
jasta. Analyyttisena kehyksena intersektionaalisuus on omiaan esimerkiksi sosiaalipoli-
tiikan tutkimuksessa, jossa voidaan arvioida poliittisten toimien riittavyyttda moninkertai-
sesti syrjaytyneiden kohdalla. Intersektionaalisen lahestymistavan avulla on mahdollista
tutkia, mitkd poliittiset toimet aiheuttavat haittaa ja yhdistyessdan toisten haittojen

kanssa, jopa vahvistavat entisestdadn epatasa-arvon kokemusta. (s. 1039.)
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3 Naisjohtajuus, stereotypiat ja sisaisen turvallisuuden toi-

miala

3.1 Naisjohtajuus

Yleisesti suomalaisen tyoelaman ajatellaan olevan sukupuolineutraalia, vaikka todelli-
suudessa tyoelaman ilmiot ovat sukupuolittuneita ja tydmarkkinat vahvasti segregoitu-
neet (Terdasaho ja muut, 2023, s. 8-10; Ylostalo ja muut, 2013, s. 128; Eskola, 2007, s. 5;
ks. myos Kupiainen & Kovalainen, 2013, s. 113—114). Niin ikdan sukupuolittuneilla mieli-
kuvilla ja sukupuolistereotypioilla on vaikutusta jo nuorten koulutusvalintoihin, koska
ajatellaan tiettyjen ammattialojen ja tehtdvien sopivan ainoastaan tietylle sukupuolelle
(Terasaho ja muut, 2023, s. 8). Naiset ja miehet toimivat keskendan eri toimialoilla, eri
tyotehtavissa ja erilaisissa organisaatioissa (Eskola, 2007, s. 8). Taman lisaksi my0s nais-
ten ja miesten urakehitykset seka johtotehtavat ovat Suomessa sukupuolen mukaan seg-
regoituneita (THL, 2021) ja segregaatio itsessdadn vahvistaa sukupuolistereotypioita (Te-
rasaho ja muut, 2023, s. 14). Ylipaataan miehet etenevat naisia helpommin ja miehilla
on naisia vdhemman urakatkoja (Terdasaho ja muut, 2023, s.13). Terveyden ja hyvinvoin-
nin laitoksen (2020) mukaan naiset toimivat esimerkiksi enemman tukitoimintojen joh-
dossa, kun taas liiketoimintaa johtavat ennemmin miehet. Naisten toimiminen esimies-
tehtavissa on kylla lisdantynyt, mutta vuonna 2018 se jakautui niin, ettd 66 prosentilla
naispalkansaajista ja vain 18 prosentilla miespalkansaajista esimiehena toimi nainen.
My6s Suomen Elinkeinoelaman keskusliitto (2013, s. 16) kuvaa, ettd naisjohtajia nahdaan
enemman muutoinkin naisvaltaisilla aloilla, kuten esimerkiksi kaupan, majoitus-, pankki-,

hyvinvointi- ja vakuutusaloilla.

Naisten ja miesten urakehityksissa on lisdksi se ero, ettd miesten urat ovat ammattiin
valmistumisesta lahtien vaativampia kuin naisilla, joten miesten urat etenevat siitakin
syystd helpommin (Terasaho ja muut, 2023, s. 13; Hayrynen, 2017, s. 22). Naisia toimii
organisaatioiden hallituksissa ja johtoryhmissa samansuuntaisessa suhteessa kuin niiden

henkilostossakin: miesenemmistoisissa organisaatioissa vahemman ja
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naisenemmistoisissa organisaatioissa enemman (THL, 2020). Terveyden ja hyvinvoinnin
laitoksen (emt.; vrt. Heilman, 1997, s. 877—-879; Kupiainen & Kovalainen, 2013, s. 114)
mukaan urakehityksen sukupuolisia eroavaisuuksia voi selittda erilaisilla koulutusvalin-
noilla, naisten miehia yleisimmilla urakatkoksilla liittyen suurempaan hoivavastuuseen,
miesten naisia suuremmilla tehdyilld tyétunneilla, mieltymys- ja kdyttaytymiseroilla seka

sukupuoleen kohdistuvalla syrjinnalla.

Johtajan roolia voidaan maaritella eri tavoin ja nama maaritelmat vaihtelevat eri toi-
mialoilla (armeija, terveydenhuolto, liike-elama, koulutus, politiikka), toiminnan alueilla
(markkinointi, henkilostopalvelut, tuotanto) seka organisaatiotasoilla (alempi, keski- ja
johtotaso) (Kupiainen & Kovalainen, 2013, s. 114). Eagly ja Karau (2002, s. 577) ovat sita
mieltd, ettd mitd ylemmas johtotasoilla mennaan, sitd enemman tarvitaan erilaisia joh-
tajan taitoja inhimillisista taidoista pitkdjanteisiin suunnittelutaitoihin, kun taas alem-
malla tasolla suoraviivaisempi johtaminen on tarpeellisempaa. He nostavat esille, etta
toisaalta etenkin miesjohtajien kasitysten mukaan miesjohtajille yleisempia toimijakes-
keisia piirteitd nahdaan yhteisollisia ominaisuuksia tarpeellisempina mita ylemmas joh-
totasolla mennaan. Katilan ja Erikssonin (2013, s. 73) mukaan edelleen Suomessa johta-
jiksi pyrkivien mahdollista asepalvelusta korostetaan ja arvostetaan. Ristiriitaisen asiasta
tekee se, ettd asepalvelus on pakollinen ainoastaan miehille ja ndin ollen naisten mah-
dollisuudet johtajan tehtaviin ovat jo senkin suhteen Iahtokohdiltaan erilaiset miehiin
verrattuna. Myos Hayrynen (2017, s. 15) kirjoittaa, etta sotilasuralla saatua johtamiskou-
lutusta voi hyvin hyodyntaa sotilaskontekstin ulkopuolella muissakin johtotehtavissa ja

sitd myOs arvostetaan alalla kuin alalla.

Heilman (1997, s. 877—-879) tuo esille monia selityksia sille, miksi naiset eivat ole eden-
neet ylemman tason johtotehtaviin. Naita ovat muun muassa naisten huonommat tie-
dolliset valmiudet ja kyvyttomyys raskaaseen johtajan rooliin, naisten ihmiskeskeisyys eli
toimijakeskeisyyden puute sekd naisten motivaation, psykologisten tarpeiden (valta, saa-
vutukset) ja motiivien puute. Heilman (emt.) muistuttaa, ettd kaikille edellad esitetyille

selityksille on kovin heikkoa tieteellistad nayttoa tai jopa vastakkaisiakin tutkimustuloksia.
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Siitd huolimatta ndma uskomukset naisten ja miesten epasuhtaisista kyvyista johtoteh-
taviin ovat sitkeitd ja myotavaikuttavat naisten aliedustukseen ylemmissa johtotehta-
vissa. Naitd uskomuksia ja esteitd naisten etenemiselle ylldapitavat Heilmanin mukaan

juuri sukupuolistereotypiat.

Eagly ja Karau (2002, s. 589) sekda Ramos ja muut (2022, s. 52-53) puolestaan esittavat,
etteivat stereotypiat ole ainoa este naisten johtamisurille, vaan ainoastaan yksi selitys
asialle. Heilman (2001, s. 657—658) uskoo, etta naiset myods kohtaavat sukupuolistereo-
typioiden vuoksi enemman syrjivaa kohtelua tyopaikoillaan. Lasikatto (engl. glass ceiling)
on ilmiod, jolla on laajasti selitetty sitd, miksi naiset eivat padse etenemaan urillaan. Lasi-
katto on sekad nakymaton etta lapdisematon este. Eagly ja Karau (2002, s. 589) tuovat
esille, etta heidan rooliteoriansa mukaan lasikattoilmion olemassaololle merkityksellista
on juuri se, etta naisten katsotaan menestyvan huonommin maskuliinisiksi maaritellyissa
tehtavissa, kuten esimerkiksi johtajina. Heilman (2001, s. 657) on my0s sitd mieltd, etta

lasikattoilmion takana voidaan nahda juuri sukupuolistereotypiat.

Ryanin ja Haslamin (2005, s. 87) tutkimus paljastaa, etta etenkin taloudellisen laman ai-
kana tai laskusuhdanteessa olevien yritysten johtoon sijoittuvat nimenomaan naiset.
Tasta asetelmasta juontuu lasikallioilmio (engl. glass cliff), jossa ajatellaan olevan niiden
naisten, joiden johtajantaidot joutuvat erityisen tarkkailun kohteiksi organisaation tai ta-
louden epavarman tilanteen vuoksi. Tallaiset naisjohtajat asetetaan Ryanin ja Haslamin
mukaan ikdan kuin ”lasikallion paalle” ja he joutuvat tilanteeseen, jossa heidan taitojaan
johtajana punnitaan irrallisina kontekstista ja unohtaen organisaation tai suhdanteiden
tilateet, jotka ovat alkaneet jo ennen heidan tuloaan kyseisiin johtotehtaviin. Naissa ti-
lanteissa naisjohtajat karsivat kritiikista ja ovat vaarassa joutua syyllisiksi tilanteisiin,

jotka eivat todellisuudessa ole heidan syytaan.

My0s Brescoll ja muut (2010, s. 1640-1642) nostavat esille lasikallioilmion, johon heidan
mukaansa naiset tormaavat miehia useammin. Heidan mukaansa naisen toimiessa esi-

merkiksi lentotekniikkayrityksen johtajana tai ylituomarina, jotka ovat siis mielletty
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ennemmin miesten aloiksi, ja tehdessdan virheen heidat arvioidaan epapatevampina ja
heilla on suurempi mahdollisuus jopa menettaa paikkansa verrattuna mieskollegoihinsa
samassa tilanteessa. Asetelman ollessa toisinpdin, eli miesjohtajan tydskennellessa nais-
valtaisella alalla, ovat riskit kuitenkin Brescollin ja muiden mukaan samanlaiset. Taman
mukaan voidaan nahda siis sukupuolella olevan suurempaa merkitysta kuin itse virheella.
Ryan ja muut (2016, s. 451) ovat sitd mieltd, etta lasikallio ilmiona voi jopa ruokkia itse
itseddn: mitd suurempi naisjohtajien epaonnistumisen todennakdisyys on, sitd enem-

man se vahvistaa stereotypioita siita, ettei nainen ole pateva johtajan tehtaviin.

Organisaatiokaytannailla ja -prosesseilla ndhdaan Ackerin (1990, s. 140-142, 150) mu-
kaan olevan siis monia merkityksia sukupuolten valiseen eriarvoisuuteen tyéelamassa.
Ne aiheuttavat muun muassa asemien epatasa-arvoa seka paineita olla identiteetiltdan
tietynlaisia, etenkin maskuliinisiin piirteisiin koetaan paineita. Silloin, kun ajatellaan or-
ganisaatioiden olevan sukupuolineutraaleja, ovat ne todellisuudessa maskuliinisia, koska
maskuliinisuus nahdaan oletusarvoisena sukupuolena. Lisaksi edella mainitun ajatuksen
jatkumona voidaan nahda, etta tyontekijoidenkin koetaan olevan yleisesti miessukupuo-
lisia, joihin liitettyja hyvan tyontekijan ominaisuuksia naissukupuolinen tyontekija ei
pysty saavuttamaan. Bairoh ja Putila (2021, s. 613) tutkivat sukupuoleen perustuvaa syr-
jintaa tekniikan alalla ja he tuovat esille miesten kokevan sukupuoleen kohdistuvaa syr-
jintda silloin, kun naisia suositaan organisaation tavoitellessa parempaa sukupuolten va-
lista tasa-arvoa. Tutkijat ovat sitd mieltd, ettd miehet eivat tunnista omaa etuoikeutettua
asemaansa, jonka heidan sukupuolensa heille antaa ja siksi eriarvoisuuden vahentami-
nen nadyttaytyy heille niin, ettd miessukupuolta syrjitddan. Acker (emt., s. 142, 145-146)
korostaakin, etta siksi eri sukupuolet tulisi tunnustaa, jotta rakenteisiin olisi mahdollista
puuttua. Sen lisdksi, ettd organisaatiokdytanteet vaikuttavat sukupuolten eriarvoisuu-
teen tydelamassa, niin yhta lailla sukupuolet ja niiden eriarvoisuus vaikuttavat muun mu-

assa tyomarkkinarakenteisiin, tyoprosesseihin ja tyopaikalla toteutettuihin suhteisiin.
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3.2 Naisjohtajuuteen liitetyt stereotypiat

Naisjohtajiin ja johtajuuteen ylipaataan kohdistuu Eaglyn ja Karaun (2002, s. 576; ks.
myos Eskola, 2007, s. 18) mukaan kaksi keskeistd stereotypiaa. Ensiksi voidaan ajatella,
ettei naiset ole kyvykkaita johtajia, silla kyvykkyys johtaa liitetdan naisia ennemmin mies-
sukupuoleen. Toiseksi naisjohtaja arvioidaan miesjohtajaa epapatevammaksi, silla johta-
jatyylisen kdytoksen ei nahda sopivan naissukupuolelle niin hyvin kuin miessukupuolelle.
Nama stereotypiat voidaan tutkijoiden mukaan nahda suurimmiksi syiksi naisten hei-
kommille mahdollisuuksille johtamistehtaviin seka sille, ettd johtotehtaviin paastyaan
naiset joutuvat ylittdmaan miesjohtajia enemman esteitda menestyakseen tehtavissaan.
Siitdkin huolimatta, ettd naisella on hyvat johtajantaidot, han joutuu ylittdmaan naita
ennakkoluuloihin perustuvia esteitd urallaan (Koenig ja muut, 2011, s. 637). Mita enem-
man organisaatiossa on miehia ja etenkin johtotehtavissa, sitd enemman myds naisten
sosiaalinen identiteetti tyopaikoilla heijastelee vallitsevia sukupuolistereotypioita, silla
sellaiset kdyttaytymismallit ovat ikdan kuin helpommin saatavilla (Eagly & Karau, 2002, s.

590).

Naisten ei edes odoteta onnistuvan johtotehtavissa, sillda hyvan johtajan ominaisuudet
sekd maskuliinisuus koetaan yhtenevina piirteind (Hayes ja muut, 2004, s. 403; Li Kus-
tener ja muut, 2013, s. 562). Eagly ja Karau (2002, s. 575) ovat samaa mieltd, ettd suku-
puolirooli ja johtajarooli helposti yhdistyvat ja sekoittuvat havaitsijan kasityksissa. Li Kus-
tener ja muut (2013, s. 575) kertovat, etta tasta syysta miessukupuolen suosimisella ndh-
daan olevan merkittava vaikutus sille, miksi naisten on vaikea paasta johtajiksi. Se aiheut-
taa myos sen, ettd naiset saattavat tietoisesti vahentaa sukupuolelleen ominaisia johta-
mistapoja. Siinad tapauksessa, jos naiset tayttavat heille asetetut hyvan johtajan vaati-
mukset, pitdisi sen vahentda heille asetettuja sukupuoliroolin mukaisia odotuksia (Eagly
& Karau, 2002, s. 575). Seka Wolfram ja muut (2007, s. 22, 29) ettd Eagly ja Karau (2002,
s. 575-576) tuovat esille, ettd kuitenkin naisten toimiessa hyvan johtajan tavoin, samoin
kuin mieskollegansa eli maskuliinisesti, rikkovat he joka tapauksessa niita sukupuolelleen
asetettuja odotuksia, jolloin se voi kddntya arvioissa heita vastaan. Nadin ollen naisjohta-

jat kohtaavat heiddan mukaansa varsin ristiriitaisia odotuksia, sillda samaan aikaan naisten
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odotetaan suoriutuvan sekd johtajan ettd naissukupuolen keskendan eridvista rooleista.
Castafion ja muiden (2019, s. 14) mielesta taman kaksoisroolin tayttamisesta karsivat ni-
menomaan naisjohtajat, silla maskuliinisesti johtaessaan he ovat kylmia ja feministisesti
johtaessaan heidat koetaan epapateviksi. Taman vuoksi naisten odotetaan epdonnistu-
van niiden odotusten tayttamisessd, joita heiltd johtajina vaaditaan (Heilman 2001, s.
660). Eagly ja Karau (2002, s. 577) kirjoittavat, ettd naisten epapatevyys johtajana koe-
taan sitd todennakdisemmin, mitd suurempi kuilu johtajuusroolin ja sukupuoliroolin nor-

mien valilla nahdaan.

Kun naisjohtajaa kuvaillaan menestyneeksi, hdaneen liitetdadan selkedsti sukupuolelleen
vastakkaisia stereotypioita: hanta kuvataan esimerkiksi kylmaksi, itsekkaaksi ja riitaisaksi
(Heilman, 2001, s. 668). Eagly ja Karau (2002, s. 590) tuovat esille, ettd naisjohtajat saa-
tetaan kuitenkin hyvaksya helpommin, jos he lisdavat maskuliiniseen johtamistyyliinsa
my0s joitain naissukupuoleltaan odotettavia piirteitd. Nama piirteet eivat saisi kuiten-
kaan olla kovin isossa ristiriidassa johtajaroolin kanssa. Naisjohtajien tasapainoilu femi-
niinisten ja maskuliinisten piirteiden valimaastossa saattaa tutkijoiden mukaan olla kui-
tenkin vaaraksi, jos he tavoittelevat ylemman johtotason paikkoja, joissa voimakkaat ja
itsevarmat ominaisuudet katsotaan eduksi. Chin (2016, s. 22-24) on sitd mielts, etta
miesjohtaja hyotyy edella kuvatusta asetelmasta ja yleensa eteneekin urallaan naista to-
denndkoisemmin. Nain kdy sitd varmemmin, mita hierarkkisempi organisaatio on. Koska
jokaiselta johtajan roolilta odotetaan aina myos toimijakeskeisida ominaisuuksia, Chinin
mukaan ei voi pitaa itsestdan selvana, etta naisjohtajaa arvioitaisiin positiivisemmin ha-
nen toimiessaan osallistavasti silloin kun hanelta sitd odotetaan. Heilmanin (2001, s. 661)
mukaan stereotyyppisesti miehille soveltuvassa tyossa parjatakseen, naisten tulee rikkoa
sukupuolistereotypioihin liitettyja normeja. Han tuo esille myos, ettd sukupuolelleen
epatyypillisesti ja odottamattomasti kayttaytyvat ihmiset arvioidaan jopa psyykkisesti
vahemman terveiksi sekd vihemman miellyttaviksi. Nailld seikoilla voi ajatella olevan
paljon merkitysta, silla patevyyden lisdksi johtotehtdviin eteneminen edellyttda tutkijan

mukaan myds sosiaalista hyvaksyntaa.



26

Vaikka naisjohtajat olisivat yhta patevia kuin miesjohtajat, ei se takaa heille miehiin ver-
rattuna samoja mahdollisuuksia, koska miessukupuolta suositaan enemman (Heilman,
2001, s. 657). Naisten akateemiset saavutukset ovat parempia kuin heidan urakehityksi-
aan tarkastelemalla voisi kuvitella (Opoku & Williams, 2019, s. 2). Korkeampi koulutus-
taso ei siis takaa naisten paasya johtotehtaviin (Terdsaho ja muut, 2023, s. 23) ja yleensa
johtotehtaviin edenneet naiset ovatkin mieskollegoitaan korkeammin koulutettuja (EK,
2013, s. 16). Chinin (2016, s. 34) tutkimuksessa tuli esille, ettd hierarkkisen yrityksen me-
nestyessa kasitykset naispuolisten toimitusjohtajien johtamistaidoista eivat muuttuneet,
vaikka vastaavassa tilanteessa miespuolinen toimitusjohtaja ja hanen johtamistaitonsa
saivat paremmat arviot. Kun taas yritysten menestys laski, niin naispuolisten toimitus-
johtajien arvioinnit laskivat miespuolisia toimitusjohtajia enemman. My6s Heilmanin
(2001, s. 659-662) mukaan naisen ja miehen tehdessa saman tyotehtdvan, naisen tyo
nahdaan vahempiarvoisena kuin miehen. Sukupuolella on tutkittu olevan valia myds
muissa tyopaikan toimissa: naisen tekeman paatdksenteon odottaminen nayttaytyy pas-
siiviselta ja miehen tekemana harkitsevalta seka toistuva puhelimeen puhuminen on nai-
selle tuomio laiskottelusta ja miehelle arvio tuottavuudesta. Kun verrataan naisjohtajaa
naisiin yleensa, naisjohtaja nahdaan Heilmanin mukaan patevampana, tehokkaampana
ja aktiivisempana, mutta miesjohtajaan verrattuna tdma samainen naisjohtaja nahdaan

samoilta ominaisuuksiltaan puutteelliseksi.

Kun feminiinisyyden ajatellaan olevan jotenkin johtajuudesta poikkeavaa, niin naisjohta-
jan epdonnistuessa on rangaistus kovempi kuin miesjohtajalla, joka on enemman johta-
jan kaltainen (Ryan ja muut, 2016, s. 447). Ainoastaan naisjohtajien kohdalla sukupuolta
syytetdaan helpommin virheistd, kun taas miesjohtajien kohdalla nain ei kdy (Parkinson ja
muut, 2019, s. 88—89). Coman (2016, s. 153—154) ja Koenig ja muut (2011, s. 637) kerto-
vat, ettd lopulta johtajuuden nakeminen maskuliinisena heikentda naisten omia kasityk-
sia johtajantaidoistaan ja jopa itsestaan. Lisdksi se vaikuttaa heikentavasti myos naisten

suoriutumiseen johtajantehtavissaan.
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Heilman (2001, s. 664—666) nostaa esille ne tilanteet, joissa nainen kuitenkin kiistatto-
masti menestyy, niin silloinkaan nainen ei valttamatta saa tunnustusta patevyydestaan,
vaan naissa tilanteissa menestyksen ajatellaan johtuvan otollisista ulkopuolisista teki-
jOista, sattumasta tai poikkeuksesta. Kun naisen patevyys jatetaan talldinkin huomiotta,
on silla vaikutuksia hdanen tulevaisuuden mahdollisuuksiinsa tyomarkkinoilla. Menestys
tulee liittda naisen taitoihin ja kykyihin. Toisaalta Heilman (emt.) tuo myos esille, etta
menestyksekkdiden naisten ajatellaan saaneen vahemmistdjen lailla ikdan kuin erityista
myoOnteista kohtelua. Eli he ovat ansainneet korkean asemansa itse asiassa juuri sen
vuoksi, ettd ovat naisia, eivatka siksi etta olisivat tehtavaansa patevia. Lisaksi kaikenlaiset
naiskiintiot organisaatioissa voidaan nahda niin, ettei patevyyttd arvosteta niin paljon
kuin monimuotoisuutta, josta loppupeleissa karsii jalleen nainen itse. Myos Parkinsonin
ja muiden (2019, s. 85) tutkimuksessa selvisi, ettd naiset ovat enemman meritokratian
kannalla eivatka nae naiskiintiéita hyvana, koska silloin heidan kykyihinsa suhtauduttai-

siin edelleen epailevasti heidan tayttdessadn ainoastaan kiintioita.

Comanin (2016, s. 154) mukaan etenkin juuri miesvoittoisilla aloilla on merkitysta silla,
ettd nainen kokee tulevansa sosiaalisesti hyvaksytyksi ja kuuluvansa joukkoon. Jos ndin
ei tapahdu, voi naisen kasitykset omasta kuulumisestaan kyseiselle alalle jalleen heiken-
tyd, joka voi johtaa aina siihen, jatkaako nainen ylipdatdaan valitsemallaan uralla. Naisten
itsetunnon ja tydmotivaation on tutkijan mielesta osoitettu vahenevan erityisesti niissa
organisaatioissa, joissa stereotypiat ovat vahvasti osa organisaatiokulttuuria. Kuitenkin
silloin, kun maskuliininen johtamisstereotypia aktivoituu, voivat naiset reagoida vastus-
tamalla stereotypiaa, jolloin heiddan onkin mahdollisuus suoriutua johtajanroolistaan pa-
remmin osoittamalla suurempaa luottamusta (Coman, 2016, s. 154—155; Koenig ja muut,
2011, s. 637). Sosiaaliset sukupuolikdytanteet koostuvat toisiinsa yhteen kietoutuneista
valtasuhteista, joissa toisilla on enemman etuoikeuksia kuin toisilla (Tienari ja muut,
2013, s. 47) ja koska vaikuttavan johtajan ideaali on pitkdan ollut maskuliininen, johta-
jaksi on historian valossa tullut palkattua ennemmin mies kuin nainen (Powell & Butter-

field, 2015, s. 69-70).
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Kun nimenomaan miehet mieltdavat naita hyvan johtajan ominaisuuksia enemman mies-
johtajille kuin naisjohtajille ja juuri miesten ollessa yliedustettuina organisaatioiden ylim-
massa johdossa ja ollen ndin osana rekrytointeja, on naisten tulevaisuudessakin vaikea
tayttaa kaikkein arvostetuimpia johto- ja hallintotehtavia (Koenig ja muut, 2011, s. 635;
Li Kustener ja muut, 2013, s. 573; ks. myos Schein, 2007, s. 6, 10). Myds Tienarin ja mui-
den (2013, s. 47, 58-59) tutkimus osoitti, etta kategorisoidut nakemykset miehista, nai-
sista ja patevista johtajista jatkuvasti toisintuvat johtotasolla ja ovat osa organisaatiokay-
tanteita. Ja niin kauan, kuin sukupuolistereotypiat jattavat varjoonsa naisten edustuksen
ja vaikuttamismahdollisuudet esimerkiksi hallitustydskentelyssa, ei sukupuolten valinen
tasa-arvo paase oikeasti toteutumaan, vaikka hallituksessa olisikin maarallisesti molem-
pia sukupuolia ldhes yhta paljon (Sidhu ja muut, 2021, s. 1679). Berkery ja muut (2013,
s. 292) ovat sitd mieltd, ettd organisaatioiden olisi aika alkaa pohtia naisten osaamista ja
lisdarvoa organisaatioiden johtotehtaville, eika keskittya enda naisten puutteisiin, silla
nimenomaan miesjohtajien tulisikin lisdtd omaan johtamiseensa feminiinisina pidettyja

piirteitd, jolloin he saisivat tutkitusti parempia arviointeja alaisiltaan.

3.3 Sisdisen turvallisuuden toimiala ja naisjohtajat

Turvallisuustoimesta vastaavat Suomessa useat eri tahot. Valtioneuvoston (2017, s. 7-8)
mukaan kokonaisturvallisuus ulottuu suomalaisessa lyhteiskunnassa laajalle kattaen niin
valtionhallinnon, eri viranomaistahot, elinkeinoelaman toimijat, maakunnat, kunnat, yli-
opistot ja muut tutkimuslaitokset, jarjestot, yhteisot kuin yksilotkin. Kaikilla toimijoilla
on oma roolinsa kokonaisturvallisuuden yllapitamisessa. Sisaministerid (2021) listaa si-
saisen turvallisuuden toimijoiden koostuvan poliisista, rajavartiolaitoksesta, pelastustoi-
mesta, hatdkeskustoiminnasta seka maahanmuuttohallinnosta. Sisdisen turvallisuuden
tavoitteena on sisaministerion mukaan turvata kansalaisten turvallisuuden liséksi omai-
suutta ja ymparist6a nimenomaan ennalta ehkaisten rikoksia ja onnettomuuksia. Hata-
tilanteessa on taattava nopea ja tehokas apu. Jalava ja muut (2017, s. 13) tiivistavat si-

saisen turvallisuuden kattavan ne yhteiskunnan toiminnot, jotka takaavat kansalaisille
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turvallisen ja pelottoman ilmapiirin elda seka nauttia oikeuksistaan ja vapaudestaan il-

man hairidita ja rikollisuutta.

Sisdaministerion hallinnon alaisuudessa toimivat poliisi, rajavartiolaitos, maahanmuutto-
virasto, hatdkeskustoiminta ja pelastusopisto, ja vuonna 2022 naiden henkilostosta 34
prosenttia oli naisia ja 66 prosenttia miehia (Sisaministerid, 2023). Mukana ei siis ole
kunnallisten pelastuslaitosten lukemia, joita hallinnoivat ennen vuotta 2023 kunnat tai
kuntayhtymat ja vuoden 2023 alusta hyvinvointialueet eika sopimuspalokuntien lukemia.
Pelastusalan naiset ry:n (2021) mukaan pelastusalalla toimivien naisten maara on hyvin
harvalukuinen, eikd maaraa ole tilastoitu. Nain ollen sisdisen turvallisuuden toimialat
ovat melko vahvasti miesenemmistoisia ja toisaalta eri alojen sisalla ja eri tehtavissa suh-

deluvut vaihtelevat suurestikin.

Ne ammatit, joissa tarjotaan apua hatatilanteisiin, ovat organisaatiokulttuureiltaan sel-
kedn maskuliinisia (Bishu ja muut, 2021, s. 610). Niin ikdan hatatilanteiden johtamisen
koetaan Parkinsonin ja muiden (2018, s. 81) mukaan tarvitsevan hyvin maskuliinisia ja
arvostettuja piirteita, kuten hallitsevuutta ja aggressiivisuutta. Hatatilanteiden hallitse-
vuuteen kuuluu vahvana osana myos rohkeus seka luottamus, jotka ovat niin ikdan mie-
hiin ja maskuliinisuuteen liitettyja piirteita ja joita edelleen ajatellaan naisten omaksuvan
huonosti. Lisdksi Parkinsonin ja muiden (emt., s. 80) mukaan Ryanin ja Haslamin (2005)
lasikallioilmié on nahtavissd myos turvallisuustoimialoilla, joissa naiset ottavat miehia
enemman johtotehtavia kriisien keskelld, koska muita mahdollisuuksia ei heille juuri ole
tarjolla. Kriiseissa johtamiseen liittyy suurempi epdonnistumisriski ja juuri tasta syysta
miehet nimenomaan valttelevat tallaisia johtotehtavia, jottei heidan urakehityksensa
katkeaisi. Ylipdataan miesvaltaisilla aloilla naisten tulee soveltaa erilaisia strategioita ja
kayttaytymistd, jotta he selviytyisivat paremmin asemastaan sukupuolivahemmistén
edustajina (Pettersson ja muut, 2008, s. 194). Mitd enemman jokin ammatti mielletdan
maskuliiniseksi tai sen koetaan tarvitsevan maskuliinisina pidettyja ominaisuuksia, sita
varmemmin ne sulkevat naissukupuolen tai feminiinisten piirteiden edustajia ulkopuo-

lelle (Bishu ja muut, 2021, s. 615).
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Silvestri (2018, s. 315—-317), joka on tutkinut naisjohtajuuden mahdollisuuksia poliisikon-
tekstissa, on tehnyt samanlaisia havaintoja edellisten tutkijoiden kanssa. Hanen mu-
kaansa poliisijohtajalle kuvitellaan samanlaisia piirteita kuin johtajille yleensakin: masku-
liinisuus, fyysinen vahvuus, henkinen kestavyys, aggressiivisuus ja kilpailukyvykkyys nah-
daan tarkeina ominaisuuksina. Lisdaksi hanen mukaansa poliisiorganisaatioissa vallitsee
edelleen vahva hierarkia ja johtaminen perustuu selkedan arvojarjestelmaan, joka koe-
taan autoritaarisena ja persoonattomana. On mahdollista, ettd nama maskuliinisen ihan-
teelliset piirteet johtajuudelle sisdltyvat poliisiorganisaatiossa etenemisrakenteisiin ja
ndin ovat jopa maaraavana tekijana poliisin uralla. Rakenteisiin sisdltyen ne myos vahvis-
tavat naita poliisijohtajalle asetettuja stereotyyppisia odotuksia jatkossakin. Lisaksi us-
kottavalta poliisijohtajalta odotetaan keskeytyksetdnta ja kokopdivaista uraa ilman kat-
koksia tai joustavia osa-aikatoita, koska se on osoitus sitoutumisesta. Nama edella mai-
nitut johtajuuden kriteerit istuvat hyvin Silvestrin (emt.) mukaan tiukasti niin poliisissa
kuin muissakin virkamiesorganisaatioissa, vaikka niiden eteen on yritetty tehdd monen-

laisia tasa-arvouudistuksia.

Naisjohtajat pelastustoimessa ovat niin Woodfieldin (2016, s. 237—238) kuin Parkinsonin
jamuiden (2018, s. 80) mukaan toistaiseksi vahan tutkittu ryhma. Niin ikdan, kuten edella
hatatilanteiden johtamisessa ja poliisin ammatissa, myds palomiehen ja pelastajan am-
matti-identiteetit nahdaan tutkijoiden mielesta hyvin maskuliinisina. Woodfieldin (2016,
s. 240-241) mukaan naispuolisia palomiehia on vastustettu Iso-Britannian pelastustoi-
messa muun muassa heikomman fyysisyyden, vahemman arvokkuutensa, hairitsevyy-
tensa seka palvelun laadun ja turvallisuusstandardien alentavuuden vuoksi. Naispuolisia
palomiehia on jopa kehotettu toimimaan niin, ettd heidan sukupuolensa tulisi mahdolli-
simman vahan esille, jotta he eivat erottuisi miespuolisista kollegoistaan. Palomiehen ja
pelastajan ammatissa tarvitaan kuitenkin fyysistd suorituskykya ja Isossa-Britanniassa
heiltd myos odotetaan tiettyja ominaisuuksia, kuten sotilaallisuutta, kyvykkyytta ja fyy-

sistd vahvuutta. Lisdksi Woodfield (emt.) muistuttaa, ettd univormun kdyttdmisen
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toisaalta kuuluisi vahentaa naispuolisten palomiesten erottumista kollegoistaan, mutta

todellisuudessa nainen erottuu joukosta univormussakin.

Niin esimerkiksi poliisitoiminnan (Silvestri, 2018, s. 311-312; Cunningham & Ramshaw,
2019, s. 35) kuin ylipaataan koko julkisen viranomaistoiminnan (Bishu ja muut, 2021, s.
613) legitimiteettia lisaa naisten kasvava maara, koska silloin organisaatio koostuu sa-
mankaltaisesta otoksesta kuin kansalaisetkin kokonaisuutena koostuvat, jolloin se myds
paremmin edustaa kaikkia kansalaisia. Kuitenkaan pelkastaan se, etta esimerkiksi nais-
poliisien maara lisdantyisi, ei viela muuta maskuliinista organisaatiokulttuuria, jollei
muutosta yleteta lainkaan kulttuurisiin seka rakenteellisiin seikkoihin ja Iahdeta muutta-
maan myos niitd (Cunningham & Ramshaw, 2019, s. 27, 35). Samaa mielta on Silvestri
(2018, s. 310), jonka mielesta poliisiorganisaatioissa on edelleen kiinnitettava huomiota
sukupuolten kulttuurisiin ja rakenteellisiin tekijoihin. Maskuliinisuutta suojellakseen
miehet voivat jopa vahvistaa sukupuoli-identiteettidan, jotta heidan ammattinsa mieli-
kuva miehisesta tydsta sailyisi ja miehet saisivat edelleen toteuttaa tydssaan maskuliini-
suuttaan (Southern, 2018, s. 60). Bishu ja muut (2021, s. 615-616) tuovat lisaksi esille,
etta sukupuolirakenteilla on suurta merkitysta juuri seka poliisi- etta pelastustoimen or-
ganisaatioissa, joissa naiset eivat padse etenemaan paatdksenteko- ja johtotehtaviin, jol-
loin kehitysaskeleita ei sitdkdaan kautta paasta ottamaan. Naiden lisdksi tutkijoiden mu-
kaan naisten etenemismahdollisuudet estyvat organisaation sisdisilla sosiaalisilla konflik-

teilla sekd maskuliinisuutta ihannoivilla organisaatio- ja rekrytointikaytanteilla.
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4 Tutkimuksen toteutus

4.1 Fenomenologinen tutkimusmenetelma

Tutkimukseni menetelmaksi valikoitui kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, silla tarkoi-
tuksenion lisatd ymmarrysta naisjohtajiin kohdistuvista stereotypioista miesvaltaisilla si-
saisen turvallisuuden toimialoilla. Olen kiinnostunut naisjohtajien subjektiivisista koke-
muksista, heidan stereotypioille antamistaan merkityksista ja niiden mahdollisista seu-
rauksista heidan johtajanurilleen miesvaltaisilla aloilla. Nain ollen tarkastelen ja Iahestyn
teemaa fenomenologisesta nakdkulmasta, jolloin ajatuksena on ihmisten rakentuminen
ja heidan vastavuoroinen toimintansa suhteessa ymparistéon ja muihin ihmisiin. Feno-
menologinen tarkastelu keskittyy Laineen (2015, s. 29-31) ja Perttulan (2000, s. 429)
mukaan juuri ihmisten omiin kokemuksiin eletystd eldamasta, ymparoivastda maailmasta
ja itsesta osana tuota kaikkea. Keskeisena osana tutkijat pitavat ihmisten kasvamista jo-
honkin yhteis606n ja saavan vaikutteita kaikista yhteison tavoista seka merkityksista. Ste-
reotypiat eivat ole ihmisten sisdsyntyisia konstruktioita, vaan ne muodostuvat sosiaali-
sessa ja kulttuurisessa maailmassa, eldvat ja ovat muutoksessa. Fenomenologinen lah-

tokohta tutkimukseen on tall6in luonteva.

Virtanen (2006, s. 153, 157) kirjoittaa, ettd fenomenologia juontaa juurensa filosofiaan
ja se voidaankin kasittaa niin filosofiana, tutkimuksen lahestymistapana kuin tutkimus-
metodina. Kuitenkin vuosien saatossa fenomenologista tutkimusta on hdanen mukaansa
tehty eniten psykologian piirissa, vaikka alun perin fenomenologian ajateltiin olevan va-
paa mistaan tietysta tieteenlajista eli ikdan kuin niiden kaikkien ylapuolella. Perttulakin
(2005, s. 115-116; 2000, s. 429) puhuisi fenomenologisen psykologian sijasta mieluum-
min fenomenologisesta erityistieteestd, jotta sitd voitaisiin helpommin kayttaa kaikilla
tieteenaloilla tutkittaessa ihmisten subjektiivisia kokemuksia. N&in ollen uskallan hallin-
totieteen pro gradu -tutkielmassani lahestya tutkimusaihettani fenomenologisesta kul-
masta, jolloin on mahdollisuus saada uudenlaista kokemuksellista tietoa myos johtajuus-

tutkimuksen nakokulmaan (ks. Ropo, 2011, s. 210-211).
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Keskeiset fenomenologiaa 1900-luvulla kehittdneet filosofit olivat Edmund Husserl
(1859-1938) ja Martin Heidegger (1889-1976), joiden fenomenologiset suuntaukset
eroavat toisistaan. Suomalainen psykologi Lauri Rauhala yhdisti Husserlin deskriptiivisen
ja Heideggerin hermeneuttisen fenomenologian eksistentiaaliseksi fenomenologiaksi.
Rauhala (2005, s. 94-96), Perttula (19954, s. 14-23) ja Virtanen (2006, s. 157, 162) kir-
joittavat, etta eksistentiaalisen fenomenologian ihmiskasitykselle kaikkein keskeisinta on
situationaalisuus eli ihminen on osa maailmaa ja aina suhteessa siihen oman situaati-
onsa kautta. Situaatio muodostuu erilaisista tekijoista: muun muassa kulttuurista, kie-
lestd, maantieteellisesta asemasta, perintotekijoista, perhetilanteesta, kasvatuksesta,
uskonnosta, arvoista, normeista, koulutuksesta, tydelamasta ja taloudellisesta asemasta.
Situationaalisuus on heiddan mukaansa yksi ihmisen olemassaolon muodoista, johon

kaksi muuta olemassaolon muotoa, kehollisuus ja tajunnallisuus, ovat kietoutuneena.

Virtanen (2006, s. 161, ks. myos Perttula, 1995a, s. 16) tiivistda edelld kuvattua Rauhalan
ihmiskasitysta seuraavasti: kehollinen ihminen kasittaa kaikki orgaaniset toiminnot, ta-
junnallinen ihminen mielelliset toiminnot ja situationaalinen ihminen suhteutuu aina
eldmantilanteeseensa. Perttula (19954, s. 16) taas kuvailee Rauhalan holistisuutta silla,
ettd kukin olemisen perusmuoto tarvitsee toisia muotoja oman olemassaolonsa vuoksi.
Oma ihmiskasitykseni nojaa hyvin vahvasti tdhan Rauhalan holistiseen ihmiskasitykseen,
jonka mukaan ihminen todellistuu olemassa olevaksi kehollisuuden, tajunnallisuuden
seka situationaalisuuden kautta (ks. Perttula, 19954, s. 16). Erityisesti situationaalisuus
ja sen huomioiminen osana ihmisyyden perusolemusta on mielestani kokemuksia poh-
tiessa ja tutkiessa olennaista, silla kaikella silld, mitd taustojemme muovaamina jo
olemme, on oltava merkitysta sille, kuinka koemme kaiken edessa olevan (ks. Perttula,

19954, s. 113).

Fenomenologisessa tutkimuksessa siis keskeisintd on ihmisen subjektiivinen kokemus,
joka rakentuu erilaisten merkitysten kautta ja merkitykset sen sijaan koostuvat elamyk-
sistd, pyrkimyksista, kuvitelmista, uskomuksista, havainnoista, mielikuvista, mielipiteista,

kiinnostuksista ja arvostuksista (Virtanen, 2006, s. 157; Laine, 2015, s. 31).
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Fenomenologisen erityistieteen mukaan kokemus on erityinen merkityssuhde, jossa ta-
junnallisuus suuntautuessaan johonkin muodostaa ihmiselle elamyksen, josta muodos-
tuu kokemus (Perttula, 2005, s. 116). Rauhalan holistinen ihmiskasitys seka fenomeno-
logian ajatus kokemuksesta ovat lahtékohtana talle tutkimukselleni, jossa tutkin nimen-
omaan naisjohtajien kokemusmaailmaa, joka on tiiviissa suhteessa heitd ymparoivaan

miesvaltaiseen sosiaaliseen ja kulttuuriseen tyoskentely-ymparistoon.

Lisaksi Laine (2015, s. 31-32) tuo esille, ettd vaikka fenomenologiassa korostuu yksilon
kokemus ja erilaisuus, ei sita kuitenkaan koskaan voida kokonaan erottaa muusta yhtei-
sOsta eikad yhteiskunnasta yksilon ollessa aina osa yhteiskuntaa ja suhteessa siihen. Nain
ollen Laine (emt.) ajattelee, etta yksiléiden samanlaisuus merkityksineen kertoo aina
my0s yhteisostd, kulttuurista ja yhteiskunnasta. Taman ajatuksen mukaisesti ja siihen no-
jaten ajattelen itsekin haastattelemieni naisjohtajien kokemusten kertovan oman erityi-
syytensa lisdksi jotain yleista. Giorgi (1997) painottaa vield, ettd fenomenologinen tutki-
mus ei tutki sitda, onko jokin ilmi6 oikea tai vaara, vaan on kiinnostunut eri kokijoiden

ilmiclle antamista merkityksista, jotka voivat myos poiketa hyvin vahvasti toisistaan.

4.2 Syvdhaastattelu aineistonkeruumenetelmana

Fenomenologisessa tutkimuksessa tarkeda on tutkittavan mahdollisuus kertoa kokemuk-
sistaan mahdollisimman vapaasti, laajasti ja totuudenmukaisesti, jolloin se vaatii myos
aineiston keraamiseltd mahdollisimman laajaa ja avointa kysymyksenasettelua (Giorgi,
1997). Fenomenologinen ldhestymistapa ei Perttulan (2005, s. 140—-141) mukaan maa-
rittele tarkasti empiirisen aineiston kerdamistapaa, vaan ainoa kriteeri sille on, etta ai-
neistoon voi tutkimuksen aikana tarvittaessa palata. Tutkimukseni aineistonkeruumene-
telmaksi valikoitui syvahaastattelu. Syvdhaastattelu sopii tutkimusmenetelmaksi silloin,
kun halutaan tietda haastateltavien omia kokemuksia ja ajatuksia tutkittavasta aiheesta
ja erityisesti vield pitkaltd ajanjaksolta (Pettersson ja muut, 2008, s. 197). Ansari (2016,
s. 532-533) lisda edelliseen, ettd syvahaastattelu mahdollistaa nimenomaan ammatillis-

ten urien sosiaalisten todellisuuksien tutkimisen. Aalto (2001, s. 131-132) syventaa
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ajatusta entisestdan: yksildllinen narratiivi kerrottuna kaikille yhteisella kielellda muodos-
taa konstruktion, joka sisaltdaa seka yhteisesti jaettua tietoa ja ajattelumalleja ettd sub-
jektiivista historiallista kokemusta. Syvahaastattelu antaa minulle mahdollisuuden kuulla
naisjohtajien uriensa aikana kohtaamista sukupuolistereotypioista ja niiden mahdolli-
sista vaikutuksista heidan uriinsa. Stereotypioiden ollessa nimenomaan sosiaalinen kon-
struktio, on syvahaastattelun avulla mahdollista paasta aiheessa syvemmalle ja hahmot-

taa siitd suurempia kokonaisuuksia.

Rapley (2004, s. 16—18) kirjoittaa haastattelun luonteen olevan ylipdataan kohtaami-
sessa ja sosiaalisessa vuorovaikutuksessa haastateltavan ja haastattelijan valilla, jotka te-
kevat yhteistyota saadakseen tuotettua kertomuksia haastateltavan kokemuksista, aja-
tuksista seka tunteista. Haastattelu vuorovaikutustilanteineen tarjoaa enemman mah-
dollisuuksia kdyda lapi asioita ja nakdkulmia, joita juuri kyseinen vuorovaikutustilanne
tarjoaa keskustelun tai tiettyjen kysymysten johdattaessa. Rapley (emt.) muistuttaa, etta
ndin ollen samankaan tutkimuksen kaikki haastattelutilanteet eri haastattelukertojen tai
eri haastateltavien kanssa eivat voi olla keskendaan samanlaisia. Laine (2015, s. 39) koros-
taa avoimuutta ja tilan antamista haastattelutilanteessa. Hinen mukaansa kysymykset
eivat saisi rajata haastateltavan vastauksia liikaa ja kokemusten, havaintojen seka yksilon
todellisuuksien kuvailemiselle tulisi olla riittavasti kerronnallisia mahdollisuuksia. Erityi-
sesti syvahaastattelun ydinidea on haastattelijan ja haastateltavan mahdollisimman va-

paamuotoinen keskustelutilanne (Aalto, 2001, s. 130).

Toimintarakenteiden kehittdminen ja muuttaminen vaatii niiden syvallista tarkastelua
sekd ymmarrysta (Laine, 2015, s. 50). Myds Hayrynen (2020, s. 188) tuo esille, etta yk-
sittdisia naiskokemuksia esiin nostamalla voidaan kehittaa erilaisia toimia, jopa koko kan-
sakuntaa hyodyttden. Erityisesti naisten kokemusten tutkiminen juuri miesvaltaisilta
aloilta auttaa ymmartamaan paremmin sukupuolen muokkautumista ja sen aiheuttamia
vakiintuneita seurauksia sukupuolten vilisille suhteille (Pettersson ja muut, 2008, s. 194;
ks. myds Cunningham & Ramshaw, 2019, s. 27; Kanter, 1977, s. s. 967-968) sekd mah-

dollistaa naisten uria estavan lasikaton purkamista (Hayrynen, 2020, s. 188-189).



36

Miesvaltaisilla aloilla ylimmassa asemassa toimivia naisia on varsin vahan, jolloin tutkit-
tavat ovat helposti tunnistettavissa ja talldin tutkittavien anonymiteetista tulee huoleh-
tia erityisen tarkasti (Silvestri, 2006, s. 268; Pettersson ja muut, 2008, s. 196). Haastatel-
tavien yksityisyys on tassa tutkimuksessa ensiarvoisen tarkeda ja haastateltavien litte-
roidut ja tutkijan omalle kielelle kddnnetyt aineistot tarkistutettiin haastateltavilla ennen

niiden analysointia yleisen merkitysverkoston luomiseksi.

4.3 Tutkimusaineisto

Tutkimusaineisto koostuu 11:sta joko parhaillaan tai aiemmin sisdisen turvallisuuden toi-
mialoilla johtajana tydskennelleen naisen yksildhaastattelusta. Lahetin haastattelukut-
sun sahkopostitse tiedotteen (Liite 1.) ja tietosuojailmoituksen kera kahdellekymmenelle
naisjohtajalle syys—lokakuun 2021 valisena aikana, joista muutaman yhteystiedot sain
lumipallotekniikan avulla eli muiden haastateltavien suositellessa toista alalla tydskente-
levaa naisjohtajaa. Haastattelut toteutettiin etdyhteydelld joko Zoom- tai Teams-palvelun
kautta syys—joulukuun 2021 valisena aikana. Etayhteys oli etenkin Covid-19-pandemian
vuoksi suositeltavaa, mutta ehdottomasti myos siksi, ettd se mahdollisti maantieteelli-
sesti laajemman ja maarallisesti isomman tutkimusotoksen. Haastattelut kestivat jokai-
nen arviolta 45—75 minuuttia ja ne tallennettiin kuvan kanssa. Videotallenteet eivat kui-
tenkaan olleet tutkimuksen kannalta oleellisia, vaan tarkastelin ainoastaan kertomusta
ja siksi aanitallenne oli tarkea, jotta haastattelijana kykenin keskittymaan haastatteluti-
lanteessa kuuntelemaan ja kirjoittamaan ylos ainoastaan yksittdisia huomioita, joita
haastattelun edetessa nousi mieleen. Aineistot litteroitiin ja litteroitua aineistoa syntyi

98 sivua (Times New Roman, fonttikoko 12 ja rivivali 1,0).

Avoimiin haastattelutilanteisiin minulla ei ollut valmiita kysymyksid, vaan ainoastaan
muutamilla ranskalaisilla viivoilla olin kirjoittanut itselleni aiherungon tai teemoja (Liite
2.) haastattelutilanteen tueksi. Tosin suurin osa asioista tulikin haastateltavien kerto-
mana esille kysymattakin (ks. Laine, 2015, s. 39; Aalto, 2001, s. 130). Lisdksi haastattelui-

den aikana saatoin tehdd huomioita paperille, joita tarkentaa haastattelun edetessa.
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Aalto (2001, s. 130) korostaa, etta syvahaastattelua menetelmana kayttavan tutkijan tu-
lee jatkuvasti reflektoida omaa haastattelutekniikkaansa ja kokeilla erilaisia vuorovaiku-
tusstrategioita sen mahdollistamiseksi, jotta haastattelutilanteissa kohtaisivat kaksi tay-
sivaltaista subjektia. Tama oli myos itselleni hyvin konkreettista ja jokaisen yksittdisen
haastattelutilanteen jalkeen reflektoin omaa toimintaani lahes automaattisesti, silla ti-

lanteet jaivat myos vahvasti mieleeni ja pohdin niita paljon.

Koen antaneeni haastattelutilanteissa mahdollisimman paljon tilaa haastateltavalle itsel-
leen kertoa vapaasti omasta urastaan ja siina kohtaamistaan stereotypioista ja pyrin pi-
tdmaan huomion haastateltavan arvokkaassa, ainutkertaisessa ja subjektiivisessa narra-
tiivissa. Teemojen avulla pidin haastattelut tutkittavassa aiheessa, jolloin rajaamista toki
tapahtui (ks. Perttula, 19954, s. 67, 113). Kuitenkin halusin luoda tilanteisiin my6s enem-
man keskustelun ja aidon vuorovaikutteisuuden kuin kyselemisen tai haastattelemisen
tunnelmaa, joten valilla suorien kysymysten sijasta ldhestyin aiheita ennemmin keskus-
tellen (vrt. Perttula, 2005, s. 140-143). Koen nain saaneeni haastattelutilanteista entista
luotettavampia, jotta haastateltava uskaltaa jakaa omia hyvin henkil6kohtaisia ja sensi-
tiivisia kokemuksiaan. Enemman keskustelevalla tyylilla paasimme toisinaan keskustele-
maan my0s aiheista, jotka eivat olisi suorilla kysymyksilla valttamatta tulleet esille, ja

tadma taas on osa fenomenologista tutkimusmetodia (Giorgi 1997; Perttula, 2005, s. 134).

Haastateltavat olivat idltdan 33—-51-vuotiaita ja kaikki heista olivat tyoskennelleet haas-
tatteluhetkelld johtotehtavissa useita vuosia ja osa pari vuosikymmenta. Jokaisella haas-
tateltavalla on useampi kuin yksi tutkinto joko jo kdytyna tai parhaillaan kesken. Useam-
malla tutkintoja ja lisakoulutuksia oli useita liittyen juuri omalla uralla etenemiseen seka
osaamisen lisdaamiseen. Johtajakokemusta heille oli kertynyt monenlaisista ty6- ja virka-
tehtavista eri organisaatiotasoilta ja hallinnonaloilta. He ovat johtaneet uriensa aikana
moninaisesti sekd ihmisia, paivittdistoimintaa, hallinnollisia tehtavia, tyoryhmia, projek-

teja ettd verkostoja. Armeijatausta oli muutamalla haastateltavalla.
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4.4 Fenomenologisen erityistieteen metodi

Fenomenologisessa tutkimuksessa Perttulan (2000, s. 429, ks. my6s Giorgi, 1997) mu-
kaan kaikkein tarkeinta on kurinalaisuus tutkimusmetodin kanssa, silla se on tutkijan var-
min tapa hillitd seka hallita tulkinnallisuutta ja olla mahdollisimman avoin tutkittavalle
ilmiolle. Giorgi (1997; ks. myos Perttula, 2005, s. 134) kuvaa fenomenologista lahesty-
mistapaa ”"l0ytolahtdiseksi”, jolloin se eroaa oleellisesti muista tutkimusstrategioista
siind, ettei se sisalla valmiita tutkijan teorian pohjalta laatimia kriteereitd, joihin empiri-
asta etsitdaan vastauksia, vaan on avoin kaikille empiriasta I16ytyville odottamattomillekin
merkityksille. Lahestymistapa vaatii tutkijalta herkkyytta, spontaaniutta, mielikuvituksel-
lisuutta ja intuitiivisuutta. Perttula (2005, s. 134-135) lisaa, ettd nadin ollen myds tutkijan
oma tajunta on osa tutkimuksen empiirisen tiedon muodostusta, silla sen on mahdo-
tonta syntya ilman tutkijaa. Ja jotta olisi mahdollista olla hyvin avoin empirialle, eli toisen
ihmisen kokemusmaailmalle, tutkijan taytyy olla kykeneva erottamaan siitd oma koke-

musmaailmansa ja ennakko-oletuksensa.

Tassa tutkimuksessa kdytan Juha Perttulan kehittelemaa fenomenologisen erityistieteen
metodia, jonka pohjana ovat Amedeo Giorgin puhtaan eli deskriptiivisen fenomenolo-
gian metodi seka Heideggerilainen hermeneuttinen ja Rauhalan eksistentiaalis-fenome-
nologinen filosofia. Naita yhdistamalla Perttulan eksistentiaalisen fenomenologiseen |a-
hestymistapaan soveltuva metodi sisaltaa kaksi osaa, joissa molemmissa on seitseman
vaihetta ja ne ovat kuvattuna taulukossa 1. (Virtanen, 2006, s. 181-195; Perttula 19953,
s. 94-95, 119-174.) Metodin ensimmainen padavaihe keskittyy jokaisen tutkittavan yksi-
tyiskohtaiseen merkitysverkostoon ja toisessa paadvaiheessa keskitytaan tutkittavan il-
mion yleiseen merkitysverkostoon (Perttula, 19954, s. 119). Metodi on kurinalainen ja
vaativa, joten uskon, etta sen avulla on mahdollista luoda tavoittelemani yleinen merki-
tysverkosto naisjohtajiin kohdistuvista stereotypioista miesvaltaisilla sisdisen turvallisuu-

den toimialoilla.
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Taulukko 1. Fenomenologisen erityistieteen metodi (mukaillen Virtanen, 2006, s. 181-
182; Perttula, 19953, s. 94-95, 119-174).

1. Padvaihe

Aineiston avoin lukeminen
Sisaltoalueiden muodostus
Merkitysyksikéihin jako

Muunnos tutkijan yleiselle kielelle
Merkitysyksikdiden sijoitus sisadltéaluei-
siin

Sisdltoalueittainen yksilokohtaisen merki-
tysverkoston muodostus

Sisdltdalueiden mukainen jasennys

2. Paavaihe

Yksityiskohtaisen merkitysverkoston jako
merkityksen sisaltaviin yksikéihin
Aineistoa kuvaavien sisaltdalueiden muo-
dostus

Ei-yksilollisella kielella olevien yksikdiden
sijoitus sisaltdalueisiin

Spesifien sisadltdalueiden muodostus
Spesifin yleisen merkitysverkoston muo-
dostus

Sisdltoalueen yleisen rakenteen muodos-
tus

Sisdltoalueiden integrointi yleiseen mer-

kitysverkostoon

Perttulan (2005, s. 144-147) mukaan fenomenologisen metodin kadytossa tarkeda on
reduktio, johon sisaltyy sulkeistaminen ja mielikuvatason muuntelu. Reduktiolla viita-
taan siihen tarkkaan suhteeseen, jonka tutkija kdy aineiston kanssa sen analyysivai-
heessa ja jolloin tutkija kokee uudelleen toisen ihmisen kokeman kokemuksen. Reduk-
tiota voi siis kutsua myds metodiksi. Sulkeistaminen on darimmaisen oleellinen osa
reduktiota, jopa sen ydin. Sulkeistamisen avulla tutkija tunnistaa omat etukateisasen-
teensa tutkittavana olevaa ilmiota kohtaan ja sita tulee aktiivisesti pitaa ylla eli tietoisesti
siirtdd omat merkityssuhteensa mielestaan tutkimuksen ajaksi. Sulkeistamisen mahdol-
listaa sen, ettd tutkija pohtii jokaisen kokemuksen kohdalla sitd, ettd onko se todella
noussut tutkimusaineistosta vai onko se osa hdanen omaa tulkintaansa tai kokemusta jos-
tain tutkimuksen ulkopuolelta. Entistd rajatumpaa tyoskentelya kuvaa mielikuvatasolla
tapahtuva muuntelu, jonka avulla on mahdollista tavoittaa juuri ne toisen ihmisen tavat,
joilla kokemuksen on mahdollista ilmeta. Systemaattinen tydskentely mahdollistaa tut-
kimuksen objektiivisuuden eri merkitysyhdistelmia muuntelemalla. Vaikka tutkimuskoh-
teen ymmarrys on lopulta aina subjektiivista (tutkijan tajunta), tekee kurinalainen ja mo-
nivaiheinen metodi siitd mahdollisimman objektiivista. Tama sulkeistaminen voidaan
Perttulan (1995a, s. 70-71) mukaan ylettda siihen saakka, ettd tutkija tutustuu tutki-

mansa aiheen teoriatietoonkin vasta analysoituaan tutkimusaineiston.
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5 Aineiston analyysi fenomenologisen erityistieteen metodin

mukaisesti

Kuten Rapley (2004, 17-18) seka Perttula (19954, s. 68) tuovat esille, yksilohaastattelut
omanlaisine vuorovaikutustilanteineen eivat mahdollista useiden haastattelutilanteiden
keskindista samanlaisuutta, ei edes silloin, vaikka haastateltaisiin samaa henkil6a sa-
masta aiheesta uudelleen. Nain ollen tamankin tutkimuksen kaikki haastattelutilanteet
olivat uniikkeja vuorovaikutustilanteita, joiden aikana tuli esille monia erilaisia merkityk-
sid ja kokemuksia. Tassa luvussa on kuvattu mahdollisimman tarkasti se, miten keraa-
mani haastatteluaineisto on analysoitu Perttulan (emt., s. 119-174) fenomenologisen

erityistieteen metodin avulla ja miten olen yleiseen merkitysverkostoon paatynyt.

5.1 |. Paavaihe

1.1 Aineiston avoin lukeminen

Litterointivaiheen etuja on ehdottomasti se, etta tutkija tutustuu jo silloin keraamaansa
aineistoon hyvin yksityiskohtaisesti ja jasentelee sitd automaattisesti mielessaan (ks.
Perttula, 1995a, s. 119). Ndin tapahtui myos tdaman tutkimuksen kohdalla. Nauhoite-
tuista haastatteluista kirjasin ainoastaan puhutun kommunikaation. On kuitenkin muis-
tettava kuten Perttulakin (1995, s. 120) huomioi, ettd vaistamatta myos ei-kielellinen
kommunikaatio osaltaan vaikuttaa muodostuviin kasityksiimme tutkittavan kuvaamista
kokemuksista, vaikka se ei tutkittavana kohteena olisikaan. Tutkimusaineiston avoimeen
luentaan kuuluu vahvasti pyrkimys sulkeistaa omat ennakkokasitykset, vaikka tutkija ei

sitd tosiasiassa pysty konkreettisesti osoittamaan (Perttula, 1995a, s. 120).

Omalla kohdallani sulkeistaminen oli haastavaa, silld ennakkokasitykseni oli vahva. Olin-
han pro gradu -tutkimusprosessin mukaisesti tutustunut aihetta kasittelevaan tutkimus-

aineistoon hyvin laajasti jo ennen haastatteluja sekd ennen fenomenologisen
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tutkimusmenetelman ja -metodin valintaa. Aiempi tutkimusaineisto ylipaataan ohjasi
oman tutkimukseni haastateltavien valintaa ja rajaamista. Lisaksi ennakkokasityksiini vai-
kutti tietenkin myds oma maailmankuvani ja feministinen ajattelu. Kuitenkin pyrin mah-
dollisimman hyvaan sulkeistamiseen, joka jatkuvan tiedostavan toiminnan kautta onnis-
tui lopulta mielestani hyvin. Koska tata vaihetta on mahdoton kuvata konkreettisesti, sen

onnistumisen arviointi jaa ainoastaan omille harteilleni.

1.2 Siséltéalueiden muodostus

Aineiston avoimen lukemisen jalkeen tulee Perttulan (19954, s. 121) mukaisesti muodos-
taa sisdltoalueet, jotka jasentavat koko tutkimusaineistoa ja jotka ovat tarpeeksi laajoja
valttydkseen spesifioimasta ja tulkitsemasta aineiston sisaltoa seka merkityksia. Perttula
(emt.) selkiyttdaa taman vaiheen hahmottamista viela siten, etta sen tulisi kuvata haasta-
teltujen eri elamantilanteisiinsa liittamidan kokemuksia. Lahdin itse muodostamaan si-
saltoalueita haastattelu kerrallaan niin, ettda ensimmaisen kohdalla kirjasin kaikki |6yta-
mani sisdltdalueet ranskalaisilla viivoilla ja seuraavien haastatteluiden kohdalla tutkin,
[6ytyiko kaikki samat sisaltéalueet myds muista haastatteluista. Jos ei, katsoin voiko jo
muodostettuja alueita yleistda ja laajentaa entisestaan, jolloin sisaltdalue saattaisi 16ytya
seuraavastakin. Jos nain ei kdynyt vielakdan, poistin sisdltoalueen kokonaan. Jos taas seu-
raavista haastatteluista I16ytyi uusia sisaltdalueita, palasin aiempiin ja luin niitd uudestaan
tarkistaakseni 16ytyisikod uusi sisdltoalue niistakin. Haastatteluaineiston ollessa niin laaja
ja vastausten ollessa hyvin polveilevia, sisdlt6ja joutui pohtimaan ja tarkistamaan paljon

saadakseen niistd varmasti irti kaikki haastateltujen antamat merkitykset.

Lopulta minulle muodostui 9 sisaltdaluetta: ainoa sukupuolensa edustaja, oman osaa-
misen ja ammattitaidon pohdinta, vastaanotto tyéeléimdssd, oman alan kulttuuri, oman
organisaation organisaatiokulttuuri, oma tydyhteiso, oma johtaminen, oma fyysinen ole-
mus ja oma urakehitys. Naille kaikille edelld mainituille asioille haastatellut antoivat vas-
tauksissaan jonkinlaisia merkityksia ja he liittivat niihin jonkinlaisia kokemuksia. Nama

merkitykset ja kokemukset eivat tarkoita automaattisesti sitd, etta haastateltavat olisivat
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liittaneet niihin nimenomaisesti stereotypioihin liittyvid asioita tai kokemuksia, vaan

merkityksia ylipaataan.

1.3 Merkitysyksikdihin jako

Aineiston intuitiivinen lukeminen on hyva tapa jaotella haastatteluaineistot merkityksen
sisaltaviin yksikoihin ja ndin ollen tietoisella reflektiolla ei tassa metodin vaiheessa ole
merkitysta, silla vaiheen keskeisin tavoite on saattaa aineisto hallittavampaan muotoon
(Perttula, 1995a, s. 122). Konkreettisesti se tapahtui taman tutkimusaineiston kohdalla
niin, ettd merkitysyksikon vaihtuessa muutin tiedostossa tekstin varia, jonka koin itselleni
visuaalisesti hyvaksi tavaksi erottaa haastatteluaineistosta merkitykset toisistaan. Pert-
tulan (emt., s. 124) tapaan maaritin merkitysyksikot ennemminkin laajoiksi, koska ihmi-
sen todellisessa kokemusmaailmassa merkityssuhteet ovat toisiinsa kietoutuneita. Nain
laajat merkitysyksikot analyysin myohemmassa vaiheissa mahdollistaa spesifien merki-
tyssuhteiden jaottelun paremmin. Perttula (emt., s. 123) haluaa viela korostaa, ettd mer-
kityksen sisaltava yksikko voi haastatteluaineistossa koostua erilaisista sisalldistd, kuten
vaikka yhden puheenvuoron yhdesta lauseesta tai monesta haastattelijan ja haastatelta-
van puheenvuorosta. Merkitysyksikko ei maaraydy esimerkiksi tekstin laajuuden perus-
teella. Lisaksi merkitysyksikot voidaan maaritelld eri tavoin, eika siihen ole yhta ainoaa

oikeaa tapaa.

1.4 Muunnos tutkijan yleiselle kielelle

Metodin tdssd vaiheessa on Perttulan (1995a, s. 124—-127) mukaan tarkoitus muuntaa
edellisessa kohdassa maaritettyjen merkityksen sisaltavien yksikdiden sisaltd tutkijan
yleiselle kielelle. Tama vaihe on sulkeistamisen onnistumisen suhteen kriittinen, silla
siind kohtaavat tutkittavan seka tutkijan koettujen maailmojen merkitysyhteydet ja tut-
kijan tulisi kyeta ilmaisemaan omalla kielellda merkityksen sisaltavan yksikon ydinmerki-
tys selkeasti ja yksiselitteisesti. Lisaksi vaihe saattaa paljastaa, ettda merkityksia sisaltavat

yksikot ovat epaselkeitd, jolloin tutkija joutuu palaamaan metodin edelliseen vaiheeseen.
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Tutkijan tulee 16ytaa ilmaisuvoimainen kielellinen ilmaisu, jonka mahdollisimman moni
ymmartaa samalla tavalla. Tama ei kuitenkaan ole helppoa, silla merkityksen voi kielel-

listda hyvin monin eri tavoin.

Itselleni tdma vaihe oli tyolas, silla haastatteluaineistoni oli laaja ja haastateltavien vas-
taukset yksittadisiin kysymyksiin olivat aineistonkeruumenetelmana olleen syvahaastatte-
lun mukaisesti varsin pitkia seka polveilevia. Huomasin heti alkuun, ettd jouduin palaa-
maan metodin edelliseen vaiheeseen kaikkien haastatteluiden kohdalla, silla merkityk-
sen sisaltavat yksikot olivat sittenkin liian laajoja, kuten Perttulakin (1995a, s. 127) toi
esille sen olevan riskind metodin tdssa vaiheessa. Koen kuitenkin, etta laajoista merki-
tyksen sisaltavista yksikoista oli helpompi tehda suppeampia kuin toisin padin. Tein muun-
nokset tutkijan omalle kielelle I1ahes samaan tapaan kuin Perttula (ks. 1995a, s. 124-126)
eli kirjoitin oman merkityksen sisaltavan yksikon ydinajatuksen aina yksikon peraan isoin
kirjaimin, kuten esimerkissa (1). Koska aineistossani perdkkaiset merkitysyksikot olivat
eri varisia, niin ne erottuivat visuaalisesti hyvin. Ydinajatukset omalla kielellani merkitsin
siis samalla varilla kuin se mistda merkitysyksikosta ajatus oli muutettu. Tarkistin ndma
moneen kertaan ja eri paivina ikaan kuin uusin silmin, jolloin minulla oli parhaat mah-

dollisuudet huomata tutkittavan ja tutkijan ilmaisujen eroavaisuudet.

(1) Ja tietysti tota, joku voi ajatella, ettd helppo sun on sanoo, ku oot eden-
nyt olla tavalla. Ettd onhan se my6skin niin. Etta tosiaan, niin... Mulle siita
ei oo ollu haittaa, en voi sanoa, ettd mulle siitd ois urallani haittaa ollu,
ettd oon nainen. Etta jopa on ollu eduksi olla nainen. (haastateltava 10)

HAN TIEDOSTAA, ETTA JOKU VOI AJATELLA "HELPPOHAN HA-

NEN ON SANOA”, KUN HAN ON EDENNYT HYVIN URALLAAN. HAN KO-
KEE, ETTEI NAISSUKUPUOLESTA OLE OLLUT HAITTAA HANEN URAL-
LAAN, VAAN VOI OLLA, ETTA SUKUPUOLI ON OLLUT JOPA EDUKSI.

Tutkimusaiheeni ollessa niin sensitiivinen ja koska naisjohtajia on miesvaltaisilla sisdisen
turvallisuuden toimialoilla verrattain hyvin vahan, halusin tarkistuttaa aineistot haasta-
telluilla. Mielestani se oli hyva tehda taman metodivaiheen valmistuttua ja ennen seu-

raavaan vaiheeseen siirtymista kahdesta syysta. Ensinndkin taman vaiheen jalkeen teksti
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on yksinkertaisempaa ja helpompaa tarkistaa eika haastatellun tarvinnut lukea useita si-
vuja vaikeasti luettavaa ja ldhes sanasta sanaan litteroitua haastatteluaineistoa. Toiseksi
minulla oli hyva mahdollisuus varmistua, ettd muuttaessani haastatteluaineistot tutkijan
omalle kielelle, en tee merkittavia tulkintavirheita. Ndin ollen paasin varmistumaan myos

sulkeistamisen mahdollisimman hyvasta onnistumisesta (ks. Perttula, 1995b, s. 43—45).

1.5 Merkitysyksikéiden sijoitus sisdltéalueisiin

Taman jalkeen jokainen merkitysyksikko ja siitda tehty muunnos tutkijan omalle kielelle
sijoitettiin johonkin aineiston sisdltdalueeseen (Perttula, 1995a, s. 127-128). Kaytan-
nossa tama tapahtui niin, ettd jokaisen haastateltavan aineisto sai oman fonttivarinsa,
jolloin pystyin varmistumaan, kenen haastateltavan aineistosta mikakin merkitysyksikko
ja muunnos oli peradisin sekad pystyin tarkistamaan, etta jokaiseen sisaltdalueeseen tuli
varmasti jokaiselta haastateltavalta vahintaan yksi kokemus eli merkitysyksikko ja muun-
nos. Todellisuudessa moneen kohtaan tuli useampia merkityksia ja tassa kohtaa oli sel-
kedsti nahtavissa se, mista sisaltdalueista haastateltavilla oli suhteessa paljon kokemuk-
sia. Sijoittelun aikana paasin vield pohtimaan sisaltdalueita, niiden toimivuutta, katta-
vuutta tai olivatko ne tarpeeksi laajoja. Muutamaan sisdltéalueeseen teinkin viela tassa
vaiheessa muutoksia, [ahinna laajensin ndkdkulmaa seka erotin yhden sisaltdalueen kah-

deksi omaksi sisadltoalueekseen.

1.6 Sisdltéalueittainen yksilokohtaisen merkitysverkoston muodostus

Tassa metodin vaiheessa merkityksen sisaltavista yksikoista tehdyt muunnokset tutkijan
omalle kielelle integroidaan sisallollisesti toistensa yhteyteen, jolloin jokaisesta sisalto-
alueesta muodostuu yksilokohtaiset merkitysverkostot (Perttula, 1995a, s. 135-136). Ta-
makin vaihe oli ty6las ja vaativa, mutta vaiheen aikana oli jalleen mahdollista tarkistaa,
miten hyvin edellisen vaiheen merkitysyksikoiden sijoittelu sisaltdalueisiin oli onnistunut.
Joissain kohdissa tein lisda rajauksia ja jotkin merkitysyksikot vaihtoivat sisadltoaluetta tai

karsin niitd, jotka ei tarkemmin ajateltuna kertonutkaan siitd sisdltoalueesta. Kuten
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Perttula (1995, s. 137) niin my0s itse tein havainnon, ettéd sisaltdalueiden kesken oli mer-
kitysyhteyksia. Taman selittda varsin rajattu tutkimusaiheeni, jossa merkitysyhteyksia si-

saltoalueiden kesken on vakisinkin.

1.7 Siséltéalueiden mukainen jésennys

Ensimmadisen padvaiheen viimeisessa vaiheessa asetetaan toistensa yhteyteen edelli-
sessd vaiheessa muodostetut sisdltoalueet (Perttula, 19954, s. 137), jolloin muodostuu
jokaisen tutkimukseen osallistuneen yksilokohtaiset merkitysverkostot. Tassa kohden si-
saltoalueiden yhdistamisen jalkeen karsin jokaisen tutkittavan yksilokohtaisista merkitys-
verkostoista eli kokemuskertomuksista toistot eli ne merkitysyksikét, jotka olivat vai-

heessa 1.5 sijoitettu useampaan kuin yhteen sisaltdalueeseen.

5.2 Il. Padvaihe

2.1 Yksityiskohtaisen merkitysverkoston jako merkityksen siséltdviin yksikGihin

Metodin toisessa padavaiheessa aineiston analyysi siirtyy yksil6kohtaiselta tasolta ylei-
selle tasolle. Perttulan (19954, s. 154-156) mukaan tassa vaiheessa merkityksia tarkas-
tellaan ikaan kuin tutkittaville yhteisina esimerkkeina ja tassa kohtaa tutkimusaineistona
toimivat kaikkien tutkimukseen osallistuneiden yksilokohtaiset merkitysverkostot, jotka
saatiin muodostettua edellisen analyysivaiheen, |. padvaiheen, tuloksena. Merkitysten
tulee kuitenkin olla edelleen I6ydettavissa yksildiden koetusta maailmasta, vaikka ollaan-
kin kiinnostuneita kaikkien tutkittavien koetuissa maailmoissa nayttaytyvista merkitys-
suhteista. Tassa metodin toisen pdavaiheen ensimmaisessa vaiheessa jaetaan yksilokoh-
taiset merkitysverkostot merkityksen sisaltaviin yksikoihin ja tiivistetdan ne kielelle, jossa
yksiléllinen kokemus ei enda nady. Esimerkissa (2) nakyy yleiselle kielelle muunnettuna

sama kohta saman haastateltavan aineistosta kuin metodin vaiheessa 1.4.
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(2) Han tiedostaa, etta joku voi ajatella, ettd “helppohan hdnen on sanoa”,
kun han on edennyt urallaan niin hyvin. Han kokee, ettei sukupuolesta
ole ollut haittaa hanen urallaan, vaan voi olla, ettd sukupuoli on voinut
olla jopa eduksi.

NAISSUKUPUOLESTA VOINUT OLLA JOPA HYOTYA URALLA.

2.2 Aineistoa kuvaavien siséltéalueiden muodostus

Tassa metodin vaiheessa luetaan kahden edellisen vaiheen tuotoksia mahdollisimman
avoimesti ja muodostetaan aineiston kokonaisuutta jasentdvat, mutta tarpeeksi laajat
sisdltoalueet, jotta on edelleen mahdollista havaita merkityksien viliset yhteydet (Pert-
tula, 199543, s. 156). Muodostin viisi mahdollisimman laajaa, mutta toisaalta mielestani
selvasti toisistaan erottuvaa sisaltdaluetta: 1. oma ura, 2. vastaanotto tyoelamassa, 3.
oma johtaminen, 4. oma tyoyhteiso ja 5. oma ala. Eli ensimmaisen paavaiheen sisalto-
alueisiin verrattuna niitd on maarallisesti vahemman, mutta kaikki viisi sisaltoaluetta l10y-

tyvat lahes identtisind myds metodin vaiheesta 1.2.

2.3 Ei-yksiléllisellé kielellé olevien yksikéiden sijoitus siséltéalueisiin

Seuraavaksi ei-yksilolliselle kielelle muunnetut merkitysyksikot sijoitetaan edellisessa
kohdassa muodostettuihin sisdltéalueisiin samaan tapaan kuin tehtiin metodin vai-
heessa 1.5 (Perttula, 19953, s. 156—157). Merkitysyksikdiden sijoittaminen oli paasaan-
toisesti varsin helppoa ja tata helpotti yhtaalta sisaltdalueiden laajuus ja toisaalta niiden
selked ero toisistaan suhteessa aineiston sisaltoon. Sijoittelussa konkretisoitui Perttulan
(emt., s. 156) ohje siita, etta sisdltoalueet kannattaa muodostaa sen verran laajoiksi, jotta
merkityksen valiset yhteydet on edelleen mahdollista havaita ja niissa kourallisessa mer-
kitysyksikoita, joiden sijoitusta jouduin pohtimaan, auttoi nimenomaan merkityksen va-

liset yhteydet.
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2.4 Spesifien sisdltdalueiden muodostus

Taman jalkeen sisdltoalueet jaetaan edelleen spesifeihin sisdltdalueisiin eli yksityiskoh-
taisempiin situaation rakennetekijoihin, jotka Perttulan (1995a, s. 164—165) mukaan tuo-
vat esille aiempaa eriytyneempia merkityksia. Sisaltéalueiden jakamisen jalkeen jokai-
nen metodin vaiheessa 2.1 ei-yksil6lliselle kielelle muodostettu merkitysyksikko sijoite-
taan johonkin spesifiin sisdltdalueeseen. Edelleen kasittelin aineistoa niin, ettd merkitys-
yksikko oli identifioitavissa alkuperaiseen yksil6lliseen kokemukseen: jokainen merkitys-
yksikko oli merkitty haastateltavan numerolla ja edelleen ensimmaisessa paavaiheessa
saamallaan omalla fonttivarilla. Perttulan (emt.) lailla ajattelen itsekin, etta vaikka tun-
nistaminen ei olisi valttamatonta, on silla iso merkitys hahmotettaessa kunkin merkityk-
sen yleisyytta ja ndin ollen aivan oleellinen merkitys koko yleisen merkitysverkoston suh-
teellisuuteen. Itse ajattelen, etta se kertoo myos osaltaan laadullisen ja kokemuksen tut-

kimuksen luotettavuudesta.

Seuraavassa nakyy jakamani sisadltoalueet niin, ettd ensimmaisessa spesifissa sisaltoalu-
eessa "ainoa nainen tydyhteisossa / lasikattojen rikkoja” on nakyvissa myos siihen sijoi-
tetut ei-yksil6lliselle kielelle muodostetut merkitysyksikot. Merkitysyksikon perdssa on
sulkeissa haastateltavan numero, jonka yksilollisestd kokemuksesta se on perdisin ja
tama kertoo kokemuksen yleisyydestd, silla se on yhdeksalla yhdestatoista haastatelta-

vasta.

1. Omaura
a. ainoa nainen tyoyhteisdssa / lasikattojen rikkoja

- Organisaationsa ensimmainen sukupuolensa edustaja vastaa-
valla koulutustaustalla. (1)

- Jossain vaiheessa tyopaikkansa ainoa nainen. (2)

- Ainoa nainen jokaisessa tydpaikassa, useimmilla miehilla ei
aiempaa kokemusta naisesimiehesta. (3)

- Lasikattojen rikkoja pitkaan. (3)

- Monessa tyopaikassa “ensimmainen nainen” ja ainoa nainen
monissa oman alansa asiantuntijaryhmissa. (4)

- Ainoa nainen kyseisissa tehtavissa ja mieskollegoille uusi tilanne.

(5)



b.

C.
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- Lasikattojen murtaminen alan johtamiskulttuurissa. (5)

- Ainoa nainen niin opiskeluissa kuin kaikissa tyopaikoissa. (8)

- Tybyhteisoissa ei aiempia kokemuksia naisjohtajista. (8)

- Organisaation ensimmadinen nainen kyseisessa asemassa. (9)

- Ei ongelma, ettd muut tyoyhteisdssa ovat miehid; molempien
sukupuolien kanssa hyvin toimeen. (10)

- Ensimmainen nainen alallaan niin korkeassa tehtavassa, muissa
tehtavissa ensimmaisten naisten joukossa ja kokonaisuudessaan
ensimmainen nainen alalla, jolla sellainen ura. (11)

- Toive ovien avaamisesta ja kynnysten madaltumisesta naisille,
oman roolin kokeminen siina yksi tyén hyvia puolia. (11)

merkitykselliset asiat uralla
oman uran kulku

2. Vastaanotto tyoelamassa

a.

paikkansa lunastaminen / tehda vdhdan enemman toita
i. kokenut
ii. ei kokenut
oman ammattitaidon epaily
i. kokenut
ii. ei kokenut
tekemiensa paatosten perustelu naiseuden vuoksi
i. kokenut
ii. ei kokenut
sukupuolistereotypiat tydnhaussa / tydhaastattelussa
i. kohdannut
ii. ei kohdannut
sukupuolistereotypiat ulkoiseen olemukseen liittyen
i. kokenut
ii. eikokenut
muut sukupuolistereotypiat
i. kohdannut / negatiiviset kokemukset
ii. ei kohdannut / positiiviset kokemukset

3. Oma johtaminen

a.

b.

muiden odotukset omalle johtamiselle / ylemmalta taholta saatu palaute
johtamisesta
oma tapa johtaa / itselle tarkeaa johtamistyossa

4. Oma tyoyhteiso

a. alaisilta saatu palaute
b. tybyhteison merkitys
5. Omaala
a. kulttuuri
b. naisia syrjivat rakenteet
c. alan tulevaisuus
d. yleisia stereotypioita alan kontekstissa
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2.5 Spesifin yleisen merkitysverkoston muodostus

Tassa kohtaa yhdistetdaan kunkin spesifin sisdltdalueen tiivistetyt merkityksen sisaltavat
yksikot ja se tehddan kaikkien spesifien sisadltdalueiden osalta (Perttula, 1995a, s. 168).
Edellisesta kappaleesta on nahtavissa, ettd naitd spesifeja yleisia merkitysverkostoja
muodostui yhteensa 23. Se, kuinka paljon ja minkalaisia (keskendaan samankaltaisia vai
yksil6llisia) tiivistetyt merkityksen sisaltdvat yksikot olivat, maarittelevat spesifin yleisen
merkitysverkoston pituutta ja sisaltdéa seka niin ikadan sen muodostamisen haastavuutta.
Paljon merkityksia sisaltavat yksikot olivat haastavimmat muodostaa ja vaativat niin
ikddn enemman reflektiota. Sisdltdalue "vastaanotto tyoeldmassa” ja sen spesifi sisalto-
alue "muut sukupuolistereotypiat” on jaettu negatiivisiin (kohdatut sukupuolistereoty-
piat) ja positiivisiin (ei-kohdatut sukupuolistereotypiat), ja se poikkeaa muista saman si-
saltdalueen spesifeista sisaltdalueista niin, ettd sekd negatiivisia etta positiivisia koke-
muksia oli melkein kaikilla haastateltavilla. Taman vuoksi molemmat kokemukset ovat
yleisia tai todella yleisia. Seuraavassa kaikki muodostamani spesifit yleiset merkitysver-

kostot.

1. Omaura
a. ainoa nainen tydyhteisossa / lasikattojen rikkoja

On todella yleistd, etta naisjohtaja miesvaltaisella sisdisen turvallisuuden toi-
mialalla on vahintdaan jossain kohtaa uraansa tyoyhteisonsa ensimmainen
naisjohtaja tai viela useammin ainoa sukupuolensa edustaja. Tall6in hyvin
harvalla miestyontekijalla on ennestdaan kokemusta naisesimiehesta. Tyoyh-
teisojen lisaksi myds alan asiantuntijaryhmat ovat miesvaltaisia. Yksi osa "ai-
noan naisen” tai “ensimmaisen naisen” roolia on lasikattojen rikkominen ja
kynnysten madaltaminen muille naisille.

b. merkitykselliset asiat uralla

Kokemukset urien merkityksellisista asioista ovat varsin yksil6llisid. Naissuku-
puolella on valia pyrkiessa organisaatiossa viela korkeammalle, siitd voi olla
haittaa tai se voi olla eduksi. Yhtd lailla merkityksellistd on koulutustausta
omalta alalta kuin oman alan ulkopuolelta. Merkityksellisena tekijoina urilla
pidetddan myods seuraavia yksilollisia asioita: nuorena eteneminen, haastavien
kokemusten kdantaminen vahvuudeksi, kokemuksen tuoma uskottavuus, it-
selle tarkeiden arvojen kehittaminen alalla, onnistuminen johtajana,
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empaattisuuden merkitys uralla etenemiseen, armollisuuden lisdantyminen
itsed ja muita kohtaan, muiden naisten vertaistukeminen, alalla viihtyminen,
oman polun kulkeminen, monipuolinen kehittyminen, syrjintadkokemuksesta
vaikeneminen uralla etenemisen vuoksi, esihenkilon tarjoama mahdollisuus,
asioiden edistamisen vuoksi eteneminen, rakastamansa tyon tekeminen hy-
vien kollegojen kanssa, “tienraivaajan” rooli alalla muiden naisten hyvaksi
seka valtakunnallisten yhteistydmallien kehittaminen.

c. oman uran kulku

Oman uran kulkuun liittyy monenlaisia merkityksia, kuten eteneminen eri
tehtaviin muodollisen patevyyden rajoissa, eteneminen johdonmukaisesti
tehtavasta seuraavaan osaamisen kannalta tarkeda, kehittamistehtavissa ja
uusien kaytanteiden pilotoinnissa mukana oleminen, yhtakkisen sattumuk-
sen kautta alalle ajautuminen ja siellda viihtyminen, tyytyvdisyys omasta
urasta, nykyisen tyon mielenkiintoiset haasteet seka monenlaisten johtamis-
opintojen kdayminen. Tavallista on se, etta ura vie mukanaan ilman etukateis-
suunnitelmaa joko niin, ettd mielenkiintoisiin tehtaviin pyydetdan tai niihin
hakeudutaan itse. Tavallista on niin ikddn pohdinnat oman uran etenemisesta
tulevaisuudessa seka siita, milta sen mahdollisuudet nayttaytyvat itselle.

2. Vastaanotto tyoelamassa
a. paikkansa lunastaminen / tehda vahan enemman toita
i. kokenut

Tavallista on kokemus siitd, ettd on joutunut naisena tekemaan mies-
kollegoihin verrattuna enemman to6ita lunastaakseen paikkansa ja
menestyakseen miesvaltaisella alalla. Tama johtuu joko siitd, miten
on tullut alalla kohdatuksi tai ylipdatadan omasta tunnollisuudesta tai
vaativuudesta itsea kohtaan. Jotta tulisi hyvaksytyksi helpommin, voi
joutua pohtimaan, omaksuisiko esimerkiksi “hyvan jatkan” roolin,
jonka myota menettaisi jotain omasta itsestaan.

ii. ei kokenut

Kokemus, ettei ole tarvinnut tehda naisena enemman toita lunas-
taakseen paikkansa, on harvinainen.

b. oman ammattitaidon epaily
i. kokenut

Oman ammattitaidon epaileminen on melko tavallista. Sita aiheut-
taa kollegoiden epaileva kohtaaminen ja kommentointi. Se nakyy
pohtimisena, onko tullut valittua johonkin paikkaan koska on nainen,
hakeutumatta jattamisena johonkin mielenkiintoiseen tyopaikkaan,
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ennakkoluuloisen kohtaamisen odottamisena ja erityisesti tarpeena
olla varma, ettd varmasti tayttaa tyonhaussa kaikki kriteerit.

ii. ei kokenut

Kokemus siitd, ettei silla ole valia, vaikka olisikin tullut kiintionaisena
valituksi, sillda on pystynyt hoitamaan tyénsa, on hyvin yksilollista.

c. tekemiensd paatosten perustelu naiseuden vuoksi
i. kokenut

Kokemus siitd, ettd on joutunut epailemaan omia paatoksidaan, on
hyvin yksil6llista.

ii. ei kokenut

On melko tavallista, ettei omia paatoksidan ole tarvinnut perustella
sen vuoksi, ettd on nainen, vaan perustelun syyna on esimerkiksi or-
ganisaation konservatiivisuus tai ylipdaataan ajatus siita, etta paatok-
set tuleekin perustella hyvin etukateen.

d. sukupuolistereotypiat tydnhaussa / tydhaastattelussa
i. kohdannut

Kokemus sukupuolistereotypioista ty6haastatteluissa ja etenkin
tydnhaussa on harvinainen. Se nayttaytyy lasten hankintaan ja
perhe-elamaan liittyvina kysymyksina tydhaastatteluissa seka suku-
puolen tai raskauden vuoksi syrjimisena tydnhaussa.

ii. ei kohdannut

Se, ettei tyOhaastatteluissa tai tydnhaussa ole kohdannut sukupuo-
listereotyyppistda kohtaamista, on melko yleista ja silta on suojannut
esimerkiksi pyynto hakea juuri kyseista tehtavaa. Toisaalta sukupuo-
listereotyyppiseen kohtaamiseen on saatettu haastattelutilanteessa
varautua.

e. sukupuolistereotypiat ulkoiseen olemukseen liittyen
i. kokenut

Ulkoiseen olemukseen liittyvat sukupuolistereotyyppiset kokemuk-
set ovat melko tavallisia. Ne nayttaytyvat erityisesti ulkonaén kom-
mentointina, joita tulee enemman uran alkuvaiheessa ja joilta ika
myodhemmin suojaa. Kokemuksia on my6s miesten vaikeudesta tyos-
kennellda nuoren naisellisen naisen kanssa, pitkien hiusten
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kuvailemisesta turvallisuusriskiksi sekd ehostuksen maaran ja danen
kommentoinnista. Kokemus ulkonddn asiattomasta kommentoin-
nista koetaan vahattelevana ja luottamuksen pettamisena. Virka-
puku ndhdaan joko helpottavana asiana, joka paalla pukeutuu aina
oikein eikd provosoi ketdan tai niin, ettei se valttamatta suojaa kayt-
tajaansa kommentoinnilta. Kokemus siita, etta ylipdataan tulee olla
siisti ja kayttaytya viran edellyttamalla tavalla.

ii. ei kokenut

Kokemus siitd, ettei ole kokenut sukupuolistereotypioita ulkoiseen
olemukseen liittyen on harvinaista. Nailta stereotypioilta suojaa
tyoskentely todella vaativissa tehtdvissa ja se ndyttaytyy niin, ettei
ole ongelmia pyytaa apua mieskollegoilta johonkin fyysiseen tehta-
vaan, silla toita tehdaan yhdessa kukin omien vahvuuksiensa mu-
kaan.

f. muut sukupuolistereotypiat
i. kohdannut / negatiiviset kokemukset

Kokemus jonkinlaisten sukupuolistereotypioiden kohtaamisesta on
todella yleista. Niita tulee erityisesti oman alan sisalla, mutta myds
kansalaisilta tai muilta alan ulkopuolisilta ihmisilta. Alan ulkopuoliset
ihmettelevat, miten nainen parjaa niin miesvaltaisella alalla, ja alan
sisalla kokemukset ovat moninaisempia. Ennakkoluulot ovat aistitta-
vissa, vaikka niitd ei suoraan sanottaisikaan. Kokemukset ovat epai-
levia kommentteja (osaaminen), suhtautumisen vaikeutta, tyotehta-
vistd sivuuttamista “naisten heikkouden vuoksi”, tietynlaisten tehta-
vien teettdmista (naissukupuolelle sopivampia), taitondytteen anta-
mista (ei vaadita miehiltd), vaientamista, kykenemattomyytta hyvak-
sya naisjohtajaa, tydtehtdavan muuttamista aitiysloman aikana, yh-
teistyokyvyttomyytta, sihteeriksi nimittelemista, sukupuolen paivit-
telemista (oletettu olevan mies), syrjintda, alempiarvoisena pidetty-
jen ajatusten vahattelemistd, tytottelya, vaikeutta paasta sisdan tyo-
yhteis60n, tydtehtavaan valitsemista sukupuolen vuoksi, vaheksy-
mista seka vastustusta.

Kokemusta on erilaisista ei-ammatillisista rooliodotuksista, joiden
vuoksi on vaikea olla oma itsensa ja jotka mitatoivat ammattitaitoa.
Odotukset kohdistuvat sukupuolen mukaiseen kayttdaytymiseen, tie-
tynlaiseen persoonaan tai tyyliin. Rooleja ovat esimerkiksi maskotti
(voidaan naytellad ulospdin), viettelijatar, kova jatka (olla kuten muut-
kin) ja aiti/terapeutti (huolten vuodattaminen). Roolit eivat ole kes-
kenaan yhtenevaisia ja eri ihmiset odottavat eri rooleja. Tyypittelysta
irti ponnistelu vaatii kovaa ty6ta silloin, kun haluaa olla oma itsensa.
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Vahattelevaa suhtautumista kohdataan, vaikka on tydskennelty pit-
kdan korkeassakin asemassa johtajana. Ja toisaalta vaikka sukupuo-
listereotypioita ei olisikaan varsinaisesti kohdannut, on kokemuksia
tilanteista, joissa sukupuoli on nakynyt tai koetaan se naiivina ajat-
teluna, etteikd ennakkoluuloja itsead kohtaan olisi silti ollut.

ii. ei kohdannut / positiiviset kokemukset

Kokemukset siitd, ettd ei ole tullut kohdanneeksi sukupuolistereoty-
pioita ovat nekin yleisid. Ne nadyttaytyvat erityisesti reiluina meriit-
teihin perustuvina virkavalintoina, mutta myods kollegoiden ja alais-
ten neutraalina suhtautumisena, vanhaan tydpaikkaan palaamisen
mahdollisuutena, tasavertaisena kohtaamisena, tyoyhteis66n mu-
kaan ottamisena ja sen helppoutena, miehisen kulttuurin omaksi ko-
kemisena, esimiesten positiivisena palautteena, asiallisena organi-
saatiokulttuurina, parjaamisen kokemisena (parjata fyysisesti siina
missd miehetkin), alan kotoisaksi kokemisena, aitona kiinnostuksena
alaan, oman sukupuolen korostamatta jattamisena, hyvina kohtaa-
misina seka sukupuoletta johtamisena.

Kokemuksia on myds seuraavista: mieskollegojen suojeleminen hai-
rinnalta nayttaytyy positiivisena asiana, korkea koulutus ja korkeat
virat suojaavat negatiiviselta kohtelulta, organisaation edistamisen
vastustus johtuu muutosvastarinnasta, mieskollegoiden kanssa sa-
manlaista koulutustaustaa arvostetaan alalla ja omana itsena olemi-
nen riittaa eika kaikkia voi miellyttaa. Se, etta naisena erottuu jou-
kosta, koetaan positiivisena asiana varsinkin silloin, jos on hyva tyos-
saan.

3. Oma johtaminen
a. muiden odotukset omalle johtamiselle / ylemmalta taholta saatu palaute
johtamisesta

Kokemus siita, ettd on saanut urallaan toteuttaa sellaista johtamista, jota on
halunnut, on yleinen. Se nayttaytyy vapautena ja vastuun antamisena, asian-
tuntijuuteen luottamisena, tulosten puolestaan puhumisena, suoruuden kiit-
telemisenad seka erilaisen johtamistavan hyvaksymisena. Negatiivisena koettu
palaute johtamisesta on melko yksilollista keskittyen liialliseen herkkyyteen,
erilaisen koulutustausta epailemiseen, virheisiin puuttumattomuuteen, alai-
silta liikaa vaatimiseen seka tyontekijoiden muutokseen osallistamiseen
ja "meilla on aina tehty nain” -tyyppiseen ohjaamiseen. Tavallisempaa on
saada palautetta siitd, etta alaisten kanssa menee liiankin hyvin. Positiivisena
koettu palaute liittyy hyvaksi havaittujen kehittamistoimien esittelyyn muille
laitoksille, sopivaan noyryyteen suhteessa vastuunottoon aloittaessa
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uudessa tyopaikassa, asioista selvda ottamiseen seka sen myontamiseen jos
ei tieda jotain.

Kokemuksia on lisdksi oman johtamistavan sopivuudesta omaan organisaa-
tioon, sosiaalisen verkostoitumisen odottamisesta myos vapaa-ajalla, johta-
misndakemysten erilaisuus sukupolvieron vuoksi, tarpeesta olla tasapainoile-
matta johtamisominaisuuksien ja sukupuolen vililla, pehmedamman johta-
mistavan odottamisesta seka siita, etta varoitetaan tulemasta sellaiseksi esi-
mieheksi, jolle alaiset kertovat huolistaan ja keskittyminen tyonteosta her-
paantuu.

b. oma tapa johtaa / itselle tarkeda johtamistydssa

Oma tapa johtaa ja johtamistydssa tarkedksi koetut asiat ovat yksilollisia.
Asiat halutaan ottaa johtamisessa monipuolisesti huomioon, johtamistyon
vahvuuksia ovat paamaaratietoisuus ja substanssiosaaminen, empaattisuu-
den tai kovuuden kayttaminen tilanteen mukaan, toimintakulttuurin muutta-
minen esimerkin kautta, johtamisen mieltdaminen palvelemisena (hyvien tyo-
olosuhteiden mahdollistaminen), tyontekijoiden ajatusten arvostaminen, eri-
laisten johtajakokemusten hyoty johtajuudelle, sukupuoletta johtaminen,
johtajaksi kasvaminen porras portaalta, asioiden edistaminen ja sen vuoksi
alaisilta vaatiminen, erilaisen organisaatiokulttuurin luominen seka alalla
poikkeava johtamistyyli ovat oman johtamisen kulmakivia.

Tarkedana johtamisessa pidetdan johtajan tekemien paatosten asiallista ky-
seenalaistamista, tyontekijoiden hyvinvointia, arvostuksen saamista omilta
alaisilta, toimeen tulemista omien alaisten kanssa, alaisten suojelemista epa-
asialliselta kohtelulta, asioiden hallitsemista, empaattisuutta seka alaisilta to-
tuuden kuulemista (jotta asioiden selvittdminen helpompaa) ja johtamiskou-
lutusta. Yhtaalla on toive, etta tulisi itsekin johdetuksi autoritdarisesti ja toi-
saalla taas kokemukset opettaneet, ettei arvosta hierarkkista johtamiskult-
tuuria. Kokemuksia on myos siitd, ettei halua koskaan korottaa dantaan, silla
se maksaisi jalkikdteen ja ettei sensitiivinen johtaminen ole itseen sopiva ku-
vaus.

4. Oma tyoyhteiso
a. alaisilta saatu palaute

Alaisilta saadun positiivisen palautteen kokemus melko yleinen. Kokemus
ndyttaytyy tuen saamisena silloin kun itse epailee itseddn, naissukupuoleen
ja aitiyslomiin normaalisti suhtautumisena, asiallisena kayttaytymisena yhtei-
sissd vuoroissa, parempana esimiehisyytena miehiin verrattuna, alaisten en-
nakkoluulojen murtamisena ottamalla heidan mielipiteensa huomioon, ulko-
nakoon asiallisesti suhtautumisena, osana poikaporukkaa olemisena, organi-
saatioon sopimisena ja organisaation sopimisena itselle, oman persoonan
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sopimisena tyoyhteis6on, tyohon keskittymisena ja yhdessa tyoskentelyna il-
man naisjohtajan etuliitetta.

b. tybyhteison merkitys

Yleisesti ottaen tydyhteisolla on suuri merkitys esimerkiksi ihmisten kohtaa-
misessa, alalla jaksamisessa seka siind, ettda paasee osaksi ryhmaa ja etta ran-
kan tyon ohella voidaan myo6s iloita ja jakaa huumoria. Tyoyhteisossa tarkeaa
on suoran palautteen saaminen, jolloin mahdollisuus yhdessa pohtia, mita
asialle voidaan tehda. Samassa paikassa pitkaan tyoskenteleminen on sidok-
sissa siihen, ettd tuntee olevansa osa tydyhteisda ja siella on hyva olla.

5. Omaala
a. kulttuuri

Oman alan kulttuuriin liitetyt merkitykset ovat yleisia mutta yksiléllisia. Sel-
laisia ovat valttamattomyys kollegan tdydelliseen luottamiseen, johtamisen
samanlaisuus sukupuolesta huolimatta, empaattisuuden eneneva kysynta,
hierarkkisen maaraamiskulttuurin sopiminen ainoastaan tiettyihin alan teh-
taviin, alan kdytanteiden ja organisaation perustoiminnan tuntemisen tarkeys,
verkostojohtamisen huono tuntemus, alalla vallitseva ideologia siita etta joh-
tajan tulisi tietdd ja osata kaikki, erot ammatti-identiteetin mieltamisessa,
johtajana arvostuksen saaminen alan peruskoulutuksen myéta, yhtaalla vir-
kavalintojen meneminen jarjestyksessa ja toisaalla niista eroon paaseminen,
tietyntyyppisten ihmisten hakeutuminen alalle sen luonteen vuoksi, virkapu-
vun vaikutus yksil6llisten ominaisuuksien haivyttamisessa ja naissukupuolen
normalisoimisessa seka virkamiehen ammattimaisuus ja sitd kautta provo-
soinnin mahdollisuuden pienentdminen.

Tasa-arvotyo alalla sai sysdyksen Maria Ohisalon sisaministerikaudella ja il-
man sita se ei olisi kehittynyt siihen, missa se nyt on. Kuitenkin alalla keskity-
tadn edelleen mies- ja naiskysymyksiin, vaikka tulisi jo keskustella, miten
alalle voidaan toivottaa muunsukupuoliset. Ainakin 20 vuotta sitten alalla on
vallinnut varsin miehinen kulttuuri, jossa arvostetaan pitkaa kokemusta, mie-
hen mallia ja kunnioitetaan korkea-arvoisempia. Nykyaan ala on moninai-
sempi ja naisjohtajien maara lisdantyy koko ajan. Alalla olisi mahdollisuudet
taydelliseen tasa-arvoon sukupuolten valilla esimerkiksi palkkojen ollessa sa-
mat sukupuolesta riippumatta.

b. naisia syrjivat rakenteet

Kokemukset yleisesti naisia syrjivista rakenteista alalla ovat yleisia. Sellaisiksi
kuvataan ennakkoluulojen kohtaamista, vahattelya, seksismia, naisten nake-
mista fyysisesti lilan heikkoina (naisten valinnanvapaus kapenee, kun ei tule
hyvaksytyksi kaikkiin tehtaviin), vahattelya, epaluottamusta virkavalintojen
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tasa-arvoon, jopa sietdmattomia tyooloja, alalla vallitsevaa hierarkiaa, kaik-
kien ikdluokkien miesvaltaisuutta, naisnakokulman nakymattomyytta paatok-
senteossa, position merkitysta asioiden edistamisen nakdkulmasta, alan van-
hoillisuutta, virkapuvun kommentointia (eroaa miehen virkapuvusta), tieta-
mattomyyttd, naisten huonompaa palkkaa, asiattomia kysymyksia ty6haas-
tatteluissa seka naisten etenemisen vaikeutta.

Naisia ei nahda alalla yksiléina tai yhdenvertaisina tyontekijoina, silla vahem-
mistostatuksessa ja maarallisesti pienena joukkona he edustavat yksil6ina
koko sukupuoltaan enemmiston silmissa. Naisille on miesvaltaisissa yhtei-
soissa erilaisia rooleja: mehildiskuningatar (omaksuu mieskollegat omaksi im-
periumikseen eli “mun pojiksi”), sihteerin rooli, aiti-/hoivaajarooli (kollegoi-
den olkapaana oleminen) ja portinvartijan rooli (viihtyy erityisasemassaan
tyoyhteison ainoana naisena). Toiset korostavat miehisia piirteitdan adaptoi-
tuakseen joukkoon. Miehia varten ei ole samanlaisia rooliodotuksia. Jonkin
roolin ottaminen voisi helpottaa alalla tyoskentelemistd, mutta lopulta roo-
lissa menettad aina jotain omasta itsestd. Rooliodotusten takana se, ettei
naista arvosteta samalla tavalla tyoelamassa, tekee sen sitten tiedostaen tai
tietoisesti. Toisaalta rooliodotukset ovat odottavan tahon mielesta kehuja,
eika loukkauksia ja jos vastapuoli on sita mielta, ettd nainen ei syysta tai toi-
sesta sovi alalle, siihen keksitaan kylla erilaisia vahattelevia syita, miksi nainen
on tehtavaan valittu.

Alalla puhutaan vahan tunteista ja miehisen aggression ilmaiseminen hyvak-
sytdan, mutta liikuttuminen ja tunteellisuus kohdistuu vahattelyna naisia ja
naisjohtajia vastaan. Alalla vallitsee stereotypia siitd, etteivat naiset tule kes-
kenaan hyvin toimeen, joka nakyy esimerkiksi tydvuorosuunnittelussa. Alalla
tunnistettavissa myos “pick me girl” -ilmio, jonka mukaan jotkin naiset halua-
vat verkostoitua vain miesten kanssa, silla haluavat erottua edukseen muista
naisista alalla. Kuitenkin suurempi osa naisista ndakee muiden naisten menes-
tymisen mahdollisuutena myos toisten naisten menestymiselle.

90-luvulla alalla ei oltu valmiita naisjohtajiin, koska naisena taisteltiin vasta
mahdollisuudesta tasavertaiseen tyontekoon kentalla eikd naisjohtaja olisi ol-
lut valmis alalle, silla johtamiskulttuuri tuolloin oli lilan armeijamaista kaskyt-
tamista. Nainen joutuu tekemaan miesta enemman t6itd edetakseen urallaan,
erityisesti fyysisella puolella. Miehille on alalla vihemman patevyysvaatimuk-
sia kuin naiselle ja "hyva veli” -verkoston kautta miehet ovat edenneet siing,
missa naisille ei samanlaista mahdollisuutta ole ollut. Naisen tulee siis olla
todella hyva edetdkseen ja naisjohtajat ovatkin todella kovia tekemaan toita.
Suomessa on myds maantieteellisid eroja naisten mahdollisuudelle tydsken-
nelld alalla. Alalla yritetdan menna sen varjolla, etta kerran kun on nainen ol-
lut korkeassa virassa, ei naista tarvitse toiste samaan virkaan valita. Miesjoh-
taja ei koe samanlaista ammatillista kyseenalaistamista, vaikka heidat
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koettaisiin jopa huonoksi johtajiksi. Jos nainen tulee alan ulkopuolelta, saa
han helpommin vahattelya osakseen kuin alan ulkopuolelta tullut mies.

Yhtdalla on ajatus, etta alalta 16ytyy lasikattoja, mutta ei valttamatta aina tar-
koituksellisia ja naisia on kuitenkin ollut alalla jo verrattain pitkdaan. Toisaalla
taas on ajatus, ettd jo kertaalleen rikotun lasikaton tilalle on tullut teraskatto,
jopa vield vahan matalammalle kuin edellinen. Tata kuvastaa pettymys siita,
ettei uran aikana koetut vaikeudet ole auttaneet muita naisia alalla eika ajat
ole helpottaneet. Vahdinen maara alalla tyoskentelevid naisia ovat ripotel-
tuina ympari maata, jolloin naiset ovat tyoyhteis6jensa ainoita sukupuolensa
edustajia ja sukupuolistereotypioiden kitkeminen on talléin hankalaa. Vai-
keinta organisaatiokulttuurin muutoksessa on se, kun ylin johto kayttaytyy
naisia vaheksyen ja mitatoiden, jolloin naiset eivat paase patevyydestaan
huolimatta edes tyohaastatteluun eivatka saa samanlaisia mahdollisuuksia
miehiin verrattuna.

c. alan tulevaisuus

Kokemukset alan tulevaisuuden pohdinnasta ovat harvinaisia. Niiden mukaan
alalla tulisi nostaa naiserityiset asiat esille, jotta niista padstaan eteenpain,
silla kun naiset lisaantyvat alalla, aletaan omaa sukupuolistereotyyppista
kayttaytymista huomata. Tulisi myds muuttaa alalla vallitsevaa mielikuvaa
siitd, minkalaiset tyontekijat alalle kelpaavat, silla tamanhetkinen mielikuva
on syrjiva ja silla tehdaan hallaa koko alalle, jota uhkaa tyovoimapula. Toive
on siita, ettd ymparoivan maailman kehitys voisi seurata alalle esimerkiksi
muunsukupuolisten tai muiden kuin heteroseksuaalien osalta. Toisaalta esi-
merkiksi alan paasyvaatimuksia fyysisyyden suhteen ei tulisi muuttaa vain toi-
selle sukupuolelle helpommaksi, silld itse alan vaatimukset fyysisyydelle eivat
muutu ja ovat kaikille sukupuolille samat. Koulutetut ja patevat naiset hakeu-
tuvat muille aloille, joissa tydymparistot eivat ole niin miehisia, vanhaillisia ja
joissa on mahdollisuus edeta. Ratkaisuna haasteille nahdaan esimerkiksi su-
kupolven vaihtuminen ja se, ettd johtaminen alalla muuttuisi, silla sukupuo-
listereotypioita ei naiset pysty yksin kitkemaan.

d. vyleisia stereotypioita alan kontekstissa

Alan kontekstissa esiintyville muille stereotypioille on merkityksien kokemi-
nen melko tavallista mutta yksil6llista. Erilaisella taustalla alalle tulleena voi
puuttua helpommin alan epakohtiin vetoamalla siihen, ettei tunne alan kult-
tuurisia tekijoita. Kokemukset alalta voivat olla hankalia sellaiselle, joka ei koe
omakseen hierarkkista organisaatiota, jossa monimuotoisuus voi jaada pii-
loon tai sitd voidaan jopa karsastaa. Nainen erottuu miesvaltaisesta tyoyhtei-
sOsta hyvassa ja pahassa. Naiset vaativat itseltdan miehida enemman miesval-
taisissa tyoyhteisoOissa ja he ovat tarkempia esimerkiksi viestintdan liittyvissa
asioissa ja mitd asioista julkisuuteen kerrotaan. Miehet alalla eivadt arvosta
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suorapuheisuutta, ja se on osa miehista kulttuuria, etta kaikista asioista ei pu-
huta ja vain odotetaan, etta aika hoitaa osan asioista.

Tyonhaussa miehet ovat paljon naisia rohkeampia. Kun pyydetaan tyéhaas-
tattelussa todistamaan jokin osaaminen, mita haastateltava on kertonut ha-
kemuksessaan osaavan, mieshakijat kehuvat osaavansa asioita, joita eivat to-
dellisuudessa osaa ja naishakijat aliarvioivat osaamistaan, vaikka suoriutuvat
tehtdvista hyvin. Naisten on siis vaikea tuoda itsedan ja osaamistaan esille
ty6haastatteluissa. Jotkin miehet ovat rohkeasti valmiita jattdamaan tydssaan
ja organisaatiossaan edetessaan jonkin vaiheen valista. Lisdksi jokin miehia
ajaa vahvemmin esimiehisyyteen ja johtajuuteen, jotka ovat heille selkeita
paamaaria, vaikkei se olisikaan kaikille toimiva urapolku. Jo alalle hakeutuvat
opiskelijat haaveilevat pelkdstaan tavoittelevansa esimiehisyytta, jolloin haa-
vekuva ammatista on vaaristynyt.

Naiset ovat todella tarkkoja tydnhaussa, jossa haluavat tayttaa kaikki kriteerit
ja naisjohtajien vahyys voi johtua nimenomaan siita, etta yrittavat tayttaa
niita kriteereita, joita ei todellisuudessa tayta kukaan. Kuitenkin juuri mies-
kollega on toivottanut tervetulleeksi naisjohtajan, jollaisia alalla tarvitaan ke-
hittdmaan kulttuuria paremmaksi, silla naisten kanssa on parempi tehda toita.
On my6s kokemus siitd, etta oma naisjohtaja on paras johtaja ja paras esimies,
joka itsella on koskaan ollut.

2.6 Sisdltéalueen yleisen rakenteen muodostus

Perttulan (199543, s. 171) mukaan tassa metodin vaiheessa kunkin sisdltdalueen spesifit

yleiset merkitysverkostot suhteutetaan yhteen, jolloin niista muodostuu sisaltdalueiden

yleiset rakenteet. Vaihe edellyttaa erittdain huolellista reflektiota. Seuraavassa esimer-

kissa (3) kuvattuna muodostamani yleinen rakenne ensimmadisestd yleisesta spesifista

merkitysverkostosta. Edellisesta vaiheesta on mahdollista nahda, minkalaisesta sisallosta

yleinen rakenne omasta urasta muodostuu.

(3) Omaura

On todella yleista, ettd naisjohtaja miesvaltaisella sisdisen turvallisuu-
den toimialalla on vahintaan jossain kohtaa uraansa tyoyhteisonsa en-
simmainen naisjohtaja tai vield useammin ainoa sukupuolensa edustaja.
Yksi osa “ainoan naisen” tai “ensimmaisen naisen” roolia on lasikattojen
rikkominen ja muille naisille kynnysten madaltaminen. Naissukupuolella
on valia pyrkiessa organisaatiossa vield korkeammalle, siita voi olla hait-
taa tai se voi olla eduksi. Yhta lailla merkityksellistd on koulutustausta



59

omalta alalta kuin oman alan ulkopuolelta. Muut merkitykselliset asiat
uran varrelta liittyvat uralla etenemiseen ylipaataan, itsensa kehittami-
seen, oman alan kehittamiseen ja oman alan mielekkyyteen. Oman uran
kulkuun liittyy monenlaisia merkityksia ja tavallista on, ettd ura vie mu-
kanaan ilman etukateissuunnitelmaa ja ettd uran etenemismahdolli-
suuksia tulee pohdittua.

2.7 Sisdltéalueiden integrointi yleiseen merkitysverkostoon

Metodin toisen paadvaiheen viimeisessa vaiheessa muodostetaan yksi yleinen merkitys-
verkosto kaikista sisaltoalueiden yleisista merkitysverkostoista ja tarkoitus on, etta ylei-
sesta merkitysverkostosta 16ytyy merkityksia kaikista sisaltoalueista (Perttula, 1995, s.
173). Lopulta yleiseen merkitysverkostoon en tehnyt suuria muutoksia vaiheeseen 2.6
verrattuna ja paatin noudattaa sisdltoaiheiden suhteen samaa jarjestysta kuin edellisissa

vaiheissa (vrt. Perttula, 1995, s. 173-174).

Yleinen merkitysverkosto naisjohtajien kokemista sukupuolistereotypioista sisdisen tur-

vallisuuden toimialoilla:

Yleensa naisjohtaja miesvaltaisilla sisdisen turvallisuuden toimialoilla on vahin-
taan jossain kohtaa uraansa tyoyhteisénsa ensimmainen naisjohtaja tai vield use-
ammin ainoa sukupuolensa edustaja. “Ainoan naisen” ja "ensimmaisen naisen”
rooliin liittyy lasikattojen rikkominen ja kynnysten madaltaminen muita naisia var-
ten. Sisdisen turvallisuuden toimialoilla naissukupuolella on merkitysta silloin, kun
pyrkii organisaatiossa vield korkeammalle, mutta automaattisesti se ei ole este,
vaan naissukupuoli voi olla my6s eduksi. Merkityksellista on koulutustausta ja niin
ikdan hyvana ei nahda pelkdstaan alan sisdisia ja omia koulutuksia, vaan positii-
vista voi olla myos alan ulkopuolelta tuleminen. Muut merkitykselliset asiat uralta
liittyvat uralla etenemiseen ylipaataan, itsensa kehittamiseen, oman alan kehitta-
miseen ja siiten, ettd oma ala koetaan mielekkdaana. Omalla urapolulla on taval-
lista, ettd se vie mukanaan mielenkiintoisiin tehtaviin ilman tarkkaa etukateis-
suunnitelmaa, vaikka etenemismahdollisuuksia tuleekin matkan varrella pohdit-
tua.

Menestydkseen ja lunastaakseen paikkansa miesvaltaisella alalla, on tavallista,
ettd naisena joutuu tekemaan enemman to6ita mieskollegoihin verrattuna. Lisaksi
riittdvan ammattitaidon epaileminen ja pohdinta on melko tavallista. Pohdintaa
aiheuttaa kollegoiden epaileva kohtaaminen ja monenlainen ammattitaitoon liit-
tyvda kommentointi. Ylipaataan jonkinlaisten sukupuolistereotypioiden kokeminen
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on todella yleistd ja ne liittyvat itseen kohdistuviin odotuksiin (erilaiset roolit),
kohtaamisiin, kohteluun seka tyotehtaviin (osoitetaan naiselle sopivat tehtavat).
Niin ikdan on myos yleista tulla kohdatuksi ilman sukupuolistereotypioita ja sellai-
nen nayttaytyy erityisesti reiluina meriitteihin perustuvina virkavalintoina, mutta
my0s kollegoiden ja alaisten asiallisena suhtautumisena, joka johtuu kuitenkin
yleisemmin siitd, ettd itse kdyttaytyy niin sanotusti odotusten mukaisesti (ei ko-
rosta omaa sukupuoltaan, parjaa fyysisesti siind missa miehetkin, korkea koulu-
tus/virka). Myos organisaation kulttuurisilla tekijoilld on merkitysta siihen, etté tu-
lee asiallisesti kohdatuksi.

Kokemus siita, ettd on saanut urallaan toteuttaa sellaista johtamista, jota on ha-
lunnut ja jonka on parhaaksi kokenut, on yleinen. Se nayttaytyy toteuttamisen va-
pautena ja vastuun antamisena omalta johdolta, asiantuntijuuteen luottamisena,
tulosten puolestaan puhumisena, suoruuden nakemisena positiivisena seka eri-
laisen johtamistavan hyvaksymisend. Negatiiviset palautteet johtajuudesta liittyy
ennemmin omiin ominaisuuksiin tai taustaan ja positiivisena koettu palaute liittyy
tyoyhteisoon (tyontekijoiden kanssa menee hyvin) ja tydn meriitteihin. Oma tapa
johtaa ja johtamistydssa tarkedksi koetut asiat ovat yksildllisia liittyen johtamis-
ominaisuuksiin, omiin mielenkiinnon kohteisiin, tyéntekijoiden hyvinvointiin ja
omiin kokemuksiin johdettavana olemisesta. Alaisilta saadun positiivisen palaut-
teen kokemus on melko yleinen. Se nadyttaytyy ensisijaisesti niin, etta alaiset kayt-
taytyvat hyvin ja esimerkiksi ottavat mukaan porukkaan. Myods omilla ominaisuuk-
silla (sopii hyvin miesvaltaiseen organisaatioon, persoona sopii tydyhteis6on) ja
omalla johtamiskayttaytymisella (alaisten mielipiteiden huomioonottaminen) on
valia alaisten positiiviseen suhtautumiseen. Yleisesti ottaen tyoyhteis6lla on suuri
merkitys esimerkiksi ihmisten kohtaamisessa, alalla jaksamisessa seka siina etta
padasee osaksi ryhmaa.

Kokemuksille omasta alasta, sen kulttuurista ja tulevaisuudesta liitetdan kaikki-
nensa paljon erilaisia merkityksid. Oman alan kulttuuriin liitetdaan jonkin verran
varsin yksilollisia merkityksia ja ne liittyvat johtamiskulttuuriin, alan ammattilaisiin,
alan ideologisiin nakemyksiin seka epatasa-arvoisiin rakenteisiin. Kokemukset ylei-
sesti naisia syrjivista rakenteista alalla ovat todella yleisia ja liittyvat ensisijaisesti
sithen, miten nainen alalla kohdataan. Naisia ei ndhda alalla yksil6ina tai yhden-
vertaisina tyontekijoina, silla vahemmistostatuksessa ja maarallisesti pienena
joukkona he edustavat yksiloind koko sukupuoltaan enemmiston silmissa. Alan
johtamiskulttuuri on muuttunut vuosien saatossa paljon, mutta silti nainen joutuu
tekemaan miesta enemman t6ita ja olemaan todella hyva edetdkseen. Yhtaalla on
ajatus, etta alalta loytyy lasikattoja, mutta ei valttamatta aina tarkoituksellisia ja
naisia on kuitenkin ollut alalla jo verrattain pitkdan. Toisaalla on ajatus, etta jo ker-
taalleen rikotun lasikaton tilalle on tullut terdskatto, jopa vield vahdan matalam-
malle kuin edellinen. Merkitykset alan tulevaisuuden pohdinnalle ovat harvinaisia
ja ne nakyvat niin, etta tiedetdaan, mita alan tulevaisuudelle olisi tehtava ja toi-
veena olisi, ettd tulevaisuus alalla olisi naisille sekd muille vahemmistoille hel-
pompi. Alan kontekstissa esiintyvien muiden stereotypioiden kokeminen on
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melko tavallista mutta niin ikdan yksilollista. Nainen erottuu miesvaltaisesta tyo-
yhteisosta hyvassa ja pahassa. Naiset vaativat itseltddn miehia enemman miesval-
taisissa tydyhteisdissa ja ovat tarkkoja tydnhaussa. Miehet ovat rohkeampia seka
tyonhaussa ettd uralla etenemisessa. Lisdaksi on ajatus siitd, ettd jokin ajaa miehia
naisia enemman johtajuuteen jo koulutusvaiheessa.
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6 Pohdinta

6.1 Tutkimustulosten pohdinta

Tutkimukseen osallistuneiden 11:sta sisdisen turvallisuuden toimialoilla johtajana tyos-
kentelevan tai aiemmin tydskennelleen naisen tarinat urillaan kokemistaan stereotypi-

oista olivat kaikki taysin uniikkeja, joista l0ytyi seka eridvia ettd yhtaldisia merkityksia.

6.1.1 Omaura

(4) Ja tota niinku siis sillon ku mie alotin, mie olen aika mones naissa niin
oon ollu ensimmainen nainen. Ja se onkin sitten niinkun se niita juttuja,
mita sit miesvaltasella alalla niin, mihin sitten niinkun ensimmaisena tor-
mataan. (Haastateltava 4)

(5) Ettd moni sekd mies ettd nainen on sanonu, ettd ma oon tietylla taval
niinku murtanu lasikattoja... (Haastateltava 5)

Naisjohtajat sisdisen turvallisuuden toimialoilla ovat kaikki olleet joko ainoita naisia ty6-
yhteisoissaan tai tyoyhteisdjensa ensimmaisia naisia tehtavissaan. Tama selittyy suoma-
laisen tyoelaman vahvalla sukupuolisella segregoitumisella (THL, 2021) ja sisdisen turval-
lisuuden toimialan miesvoittoisuudella (Sisaministerio, 2023). Naisjohtajat ndhd&dan ta-
vallisimmin naisvoittoisilla aloilla (EK, 2013, s. 16). Naisjohtajien tyoyhteisolla ei ole ollut
aiempaa kokemusta naisjohtajista ja/tai naisesimiehista. Nain ollen he eivat ole olleet
ainoastaan ainoita sukupuolensa edustajia tyoyhteisdissdaan, vaan myos ensimmaisia ai-
nokaisia kyseisille tydyhteisoille, jolloin Kanterin (1977, s. 969) mukaan he ovat entista
korostuneemmassa asemassa, koska ensimmaisind ainokaisina vievat yllatysarvon seu-
raavilta ainokaisilta. Jokainen taman tutkimuksen naisjohtajista on siis tavallansa ollut
rikkomassa lasikattoja, ja osalle se on ollut myds merkityksellinen asia omalla uralla. Eras
haastateltava koki lasikattojen rikkomisen yhdeksi tyonsa hyvaksi puoleksi ja toinen
haastateltava kertoi saaneensa rikkoa lasikattoja juuri oman alan johtamiskulttuurissa.

Lasikattojen rikkominen nahtiin ennemmin positiivisena kuin negatiivisena asiana.
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Pohtiessaan omien uriensa merkityksellisimpiad asioita, naisjohtajat kertoivat monista
erilaisista kokemuksista. Osan urille naissukupuolesta on kokemusten mukaan ollut hait-
taa. Erds haastateltava koki, ettd sukupuolella on valiad pyrkiessa organisaatiossa viela
korkeampiin tehtaviin. Tutkimusten mukaan tahan on stereotypioiden vaikutuksesta mo-
nia syitd, kuten miessukupuolen suosiminen johtamiskontekstissa (Li Kustener ja muut,
2013, s. 575), maskuliinisen johtamistyylin suosiminen erityisesti hierarkkisessa organi-
saatiossa (Chin, 2016, s. 22—24) tai sosiaalisen hyviaksynnan vaade johtajauralla edetessa
(Heilman, 2001, s. 661). Yksi haastateltava koki, ettd naissukupuoli on voinut olla uralla
jopa hyodyksi. Heilmanin (2001, s. 664-666) mukaan vahemmistostatuksesta voi olla

hyotya tai se voidaan muiden silmissa nahda syyksi naisen menestymiselle.

Sukupuolen lisdksi naisjohtajat kokivat koulutustaustan merkitykselliseksi asiaksi omilla
urillaan, oli kyse sitten oman alan ulkopuolisesta koulutuksesta tai juuri omalta alalta
olevasta taustakoulutuksesta. Molemmista nahtiin hyotya ja sita kokivat niin naisjohtajat
itse kuin muut ihmiset tydyhteisdissa. Jos koulutustaustasta oli jotain haittaa, se koettiin
alan ulkopuolisesta koulutuksesta ja nimenomaan muiden silmissa kuin naisjohtajan it-
sensa. Muut urien merkitykselliset asiat liittyivat ylipaataan uralla etenemiseen, johta-
mistaitojen kehittdmiseen, oman alan kehittamiseen ja kokemukseen siitd, ettd oma ala
on mielekas. Naisjohtajien urat ovat kulkeneet yleisesti niin, ettd ura ja tehtdvat ovat vie-
neet mennessaan ilman etukateissuunnitelmaa. Tavallista heille on kuitenkin ollut pohtia
oman uran etenemista ja sitd, milta sen mahdollisuudet kulloisessakin tilanteessa on it-

selle nayttaytyneet.

6.1.2 Vastaanotto ty6eldamadssa

(6) Alkuunhan se tuntu niinku, varsinkin sillon, ettad se kun ma kuulin, ettd
tollain on puhuttu, niin kyllahdn se vahan vaikutti siihen, sanotaanko it-
seluottamukseen ja semmoseen ammatilliseen itsentuntoon, etta se,
etta kiva ettd mun kollegat, ei voi yleistad, mutta jotkut kollegat ajattelee
minusta noin, ettd ma en oo sopiva ja ettd ma en selviydy. Se on vaatinu
niinku sita tyostamista vuosikausia, sekd omas pdassa ettd ehka ma oon
keskustellu sitd semmosena niinkun mun perheen kanssa tai mun
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miehen kanssa. Etta tavallaan on vaatinu sitd semmosta purkaa vahan ja
ettd ma saan sita tsemppia, ettd minuun uskotaan ja luodaan sita uskoa,
ettd sd oot ihan yhtd, ihan yhta pateva toimimaan, kun joku tota mies
siind tehtdvassa. Etta se on vaatinu niinku kovasti tyota. (Haastateltava
2)

(7) Mut en oo niinku ikinad kokenu sellasta, etta ois jotenki niinku silleen jo-
tenki ollu ulkopuolinen tai etta mun ois ollu jotenki vaikeeta silleen hen-
kisesti, et ma en kelpais. Kyl ma oon aina kokenu, et ma oon ollu yks
porukkaa. Ja varmaan just se, et ma oon tehny niinku silla omalla tyén-
teolla, et sillahdn sa ndytat, et sa pystyt tdhan hommaan ja muuhun.
(Haastateltava 8)

Naisjohtajien vastaanotto tyoelamassa on ollut kirjavaa ja ylipaataan jonkinlaisten suku-
puolistereotypioiden kokeminen on todella yleistd. Menestydkseen ja lunastaakseen
paikkansa miesvaltaisella alalla, ovat useimmat naisjohtajat joutuneet tekemaan enem-
man toita mieskollegoihinsa verrattuna. Tama johtuu Eaglyn ja Karaun (2002, s. 576) mu-
kaan siita, ettei naisia nahda kyvykkaina johtajina, silla kyvykkyys liitetdan ennemmin
miessukupuoleen ja verrattaessa miesjohtajaan naisjohtaja nayttaytyy epapatevampana,
silla johtamisominaisuuksien ei katsota sopivan naissukupuolelle. Erityisesti juuri mies-
voittoisilla aloilla on suurta merkitysta silla, ettd nainen kokee tulevansa sosiaalisesti hy-
vaksytyksi ja kuuluvansa joukkoon, silla talla on vaikutusta siihen, haluavatko naiset jat-
kaa alalla ylipaataan (Coman, 2016, s. 154). Terasaho ja muut (2023, s. 20) nostavat esiin,
ettd juuri naiset miesvaltaisilla aloilla kokevat eniten haittaa sukupuolestaan. Eras haas-
tateltava on joutunut uransa aikana pohtimaan, ettda kannattaisiko omaksua vaik-
kapa "hyvan jatkan” rooli, jotta tulisi helpommin hyvaksytyksi tydssdaan, mutta jolloin
menettaisi kuitenkin jotain omasta itsestddan. Tama “yhdeksi pojista” samaistuminen
ndahdaan Kupiaisen ja Kovalaisen (2013, s. 123) mukaan yhdeksi naisten selviytymiskei-
noksi miesvaltaisilla aloilla. Ramos ja muut (2022, s. 47) tuovat myos esille, ettd sopeu-
tuakseen maskuliiniseen kulttuuriin, naiset joutuvat omaksumaan maskuliinisia piirteita.
Eaglyn ja Karaun (2002, s. 590) mukaan naiset joutuvat erityisesti johtotehtavissa tasa-
painoilemaan feminiinisten ja maskuliinisten piirteiden valilla. Yksi haastateltava kuiten-
kin kertoi, ettei ole koskaan joutunut uransa aikana kokemaan, etteiko olisi hyvaksytty

tyoporukkaan eika ole koskaan joutunut tekemaan mieskollegoihin verrattuna enemman

toita lunastaakseen paikkaansa.
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Osa naisjohtajista on uransa aikana joutunut epdilemaan omaa ammattitaitoaan tai
osaamistaan johtuen muun muassa kollegoiden epailevasta kommentoinnista. He ovat
halunneet myds olla tydnhakutilanteissa varmoja, etta tayttavat kaikki kriteerit ennen
kuin edes hakevat paikkaa. Erds haastateltava oli uuteen tydhon mennessaan olettanut
kohtaavansa epailya ja ettei saisi reilua tilaisuutta nayttaa kykyjaan. Tallaiset naisten hei-
kentyneet kasitykset omista johtajantaidoistaan ja lopulta jopa itsestdaan juontuu osal-
taan siitd, ettd johtajuus nahdaan maskuliinisena toimintana (Koenig ja muut, 2011, s.
673). Tata alan miesvaltaisuus selvasti entisestdan korostaa. Toisaalta uskon, ettei edelli-
sen kaltaisissa tilanteissa aina ole kyse siitd, ettd naisjohtaja itse valttamatta epailisi omia
kykyjaan, vaan han aiempien kokemuksiensa pohjalta olettaa, miten muut haneen mah-
dollisesti suhtautuvat. Saman suuntaista saivat Steinpérsdéttir ja Pétursdéttir (2022, s.
499-500) esille tutkimuksessaan, etta naiset uskovat itseensa ja kykyihinsa, mutta mie-
het valttamatta eivat luota naisten kykyihin miesvaltaisella alalla. Tata ajatusta tukee
my0s naisjohtajien kokemus, ettei heidan ole tarvinnut perustella tekemidan paatoksia
sen vuoksi, ettd ovat naisia, vaan jos niitd on tarvinnut perustella tavallista enemman,
syyt ovat olleet organisaatiossa, ei omien taitojen epailemisessa. Erds haastateltava toi
esille, ettei hanelle ole vélia silla, onko tullut valituksi tehtdavaansa kiintionaisena, silla on
joka tapauksessa aina kyennyt tydnsa hoitamaan. Heilmanin (2001, s. 664—666) mukaan
naiskiintiot nahdaan ennemmin monimuotoisuuden arvostamisena patevyyden arvos-

tamisen kustannuksella.

Naisjohtajien tybhaastattelutilanteissa on harvoin puututtu sukupuoleen tai sukupuo-
listereotypioihin, vaikka sitd on saatettu odottaakin. Tama kertoo jalleen siita, miten itse
odottaa tulevansa kohdatuksi. Muutama naisjohtaja oli kokenut tyohaastattelutilan-
teessa kysymyksia perhe-elamasta ja lasten hankinnasta. Yksi haastateltava koki, etta ha-
nelle oli osoitettu tyohaastattelussa ikdan kuin naiselle sopivampi tyotehtava. Yksi haas-
tateltava oli kokenut raskaussyrjintda tyonhaussa ja seka syrjintad sukupuolen vuoksi,
vaikka on ollut hakijoista kokenein ja korkeimmin koulutettu. Naisilla on keskimaarin

miehiin verrattuna korkeampi koulutus ja silti se ei takaa naisten paasya johtotehtaviin
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(ks. esim. Terdsaho ja muut, 2023, s. 23). Naisjohtajat ovat kokeneet ulkondkéon liittyvia
sukupuolistereotypioita harvakseltaan. Enemman ulkonakda on kommentoitu uran alku-
vaiheessa, ja ian karttuminen on suojannut siltd myéhemmalla uralla. Virkapuku on ko-
ettu joidenkin kohdalla suojaavana asiana, jonka turvin pukeutuu varmasti aina oikein.
Toisaalta nainen saa miestda enemman kommentteja myos virkapuvustaan, silld se eroaa
jonkin verran miesten virkapuvusta. Myos Woodfield (2016, s. 240—241) tuo esille, etta
vaikka virkapuvun tulisi suojata naista stereotypioilta, erottuu nainen joukosta siitd huo-
limatta. Ulkonakoon tai ulkoiseen olemukseen liittyvilta kommenteilta on saattanut

my0s suojata se, etta ylipdaataan tyoskentelee todella vaativissa tehtavissa.

Naisjohtajat ovat kokeneet monenlaisia sukupuolistereotypioita uriensa aikana. Stereo-
typioita on koettu erityisesti oman alan sisalld, mutta jonkin verran myos kansalaisilta tai
muilta alan ulkopuolisilta ihmisilta. Alan ulkopuoliset ihmettelevat, miten nainen parjaa
niin miesvaltaisella alalla ja alan sisalld kokemukset ovat olleet moninaisempia ja yksil6l-
lisempia. Ennakkoluulot ovat monissa tilanteissa olleet aistittavissa, vaikka niita ei olisi
aina suoraan sanottu tai muulla tavalla osoitettu. Kokemuksia on muun muassa epaile-
vista kommenteista osaamiseen liittyen, suhtautumisen vaikeudesta, tyotehtavista si-
vuuttamisesta "naisten heikkouden vuoksi”, tietynlaisten tehtavien teettdmisesta (nais-
sukupuolelle sopivampia), taitondytteen antamisesta (ei vaadittu miesvertaisilta), vaien-
tamisesta, kykenemattomyydesta hyvaksya naisjohtajaa, tydtehtavan muuttamisesta ai-
tiysloman aikana, yhteistyokyvyttomyydesta, sihteeriksi nimittelemisestda, sukupuolen
paivittelemisesta (oletettu olevan mies), syrjinndstd, alempiarvoisen ajatusten vahatte-
lemisesta, tytottelystd, vaikeudesta padsta sisddn tyoyhteisoon, tyotehtavaan valitsemi-
sesta sukupuolen vuoksi, vaheksymisesta seka vastustuksesta. Vahattelevaa suhtautu-
mista on kohdattu, vaikka on tyoskennelty jo pitkddn korkeassakin asemassa johtajana.
Ja toisaalta vaikka sukupuolistereotypioita ei olisikaan varsinaisesti kohdannut, on nais-
johtajilla kokemuksia tilanteista, joissa sukupuoli on jollain tapaa nakynyt. Erds haasta-
teltava koki naiivina sellaisen ajattelun, etteiko jollain olisi ennakkoluuloja hanta kohtaan
hdanen uransa aikana ollut. Yksi naisjohtaja kertoi kohdanneensa uransa aikana monia

erilaisia rooliodotuksia, joiden vuoksi on ollut vaikea olla oma itsensa ja jotka ovat
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mitatoineet hanen ammattitaitoaan. Odotukset ovat kohdistuneet sukupuolen mukai-
seen kadyttaytymiseen, tietynlaiseen persoonaan tai tyyliin. Tyypittelysta irti ponnistelu

ylipaataan vaatii hanen mielestaan kovaa ty6ta, kun haluaa olla oma itsensa.

Naisjohtajilla on myds moninaisia kokemuksia siita, kun on tullut kohdatuksi ilman suku-
puolistereotyyppisia oletuksia. Tallaisia ovat olleet erityisesti reilut meriitteihin perustu-
vat virkavalinnat, joista monella naisjohtajalla oli kokemus. Yksi naisjohtaja oli saanut
kuulla tulleensa valituksi erddaseen tehtavaansa siksi, etta on nainen. Naiskiintion taytta-
misen ongelmana on se, ettei silloin todellisuudessa arvosteta naisen patevyytta. Parkin-
son ja muut (2019, s. 85) selvittivat tutkimuksessaan naisten olevan ennemmin merito-
kratian kuin naiskiintididen kannalla, silla silloin heidan kykyjaan todella arvostettaisiin.
Muita yksilollisia positiivisia kokemuksia naisjohtajat kuvailivat kollegoiden ja alaisten
neutraalina suhtautumisena, vanhaan tyopaikkaan palaamisen mahdollisuutena, tasa-
vertaisena kohtaamisena, tydyhteisoon mukaan ottamisena, miehisen kulttuurin omaksi
kokemisena, esimiesten positiivisena palautteena, asiallisena organisaatiokulttuurina,
parjaamisen kokemisena (parjata fyysisesti siind missa miehetkin), alan kotoisaksi koke-
misena, aitona kiinnostuksena alaan, oman sukupuolen korostamatta jattamisena, hy-
vina kohtaamisina seka sukupuoletta johtamisena. Erds haastateltava koki, ettd hanta
ovat suojanneet negatiiviselta kohtelulta korkea koulutus seka korkeat virat ja toinen koki,
ettd hanta on suojannut tietynlainen koulutustausta, jota alalla arvostetaan. Toisaalta
vksi haastateltava koki, ettd naisena erottuminen on ollut hyva asia varsinkin silloin, kun
on hyva tydssaan, jolloin erottuu myos positiivisessa mielessa. Heilman (2001, s. 664—
666) muistuttaa, ettd edellda mainitun kaltaisessa tilanteessa voidaan ajatella naisen me-
nestyminen johtuvan esimerkiksi sattumasta tai poikkeuksesta. Ja kuten yksi haastatel-
tava tuumasi, etta jos jollain on jotain naisjohtajaa vastaan, han kylld kertoo vaikka min-

kalaisia muita kuin meriitteihin liittyvia selityksia sille, miksi nainen on edennyt.
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6.1.3 Oma johtaminen

(8) Mutta tuota, mut en kylla muutoin oo saanu semmonsta negatiivista,
negatiivisluonteista palautetta, taikka sellasta. Etta tietylla tavalla pitais
johtaa. Ehka se on sitten, ehka mun johtamistyyli on sopinu tahan orga-
nisaatioon, niin se voi olla tota niinkin. (Haastateltava 10)

(9) No siitda mun taytyy kylla antaa kiitosta, et sinalladan mulla on aina ollu
tilaa niinkun olla ite esihenkilond semmonen mika ma olen persoonal-
tani. Etta niinkun kylla totta kai siis ma olen koko ikani saanut kuulla siita,
miten on liian herkka ja lilan empaattinen ja etta pitaisi olla niinkun ko-
vempi joissain asioissa ja nain. Mutta etta niinku ite nyt kuitenkin, tai siis
en ole tuollaisten kommenttien sitte enda varsinkaan nyt myohemmalla
ialla enda antanut vaikuttaa siihen, et miten. Koska ma tiedan, et se on
itelld se, et miten ma kohtaan sen ihmisen, niin se on se suurin vahvuus
mydskin, et millanen ma olen itse esihenkilona. (Haastateltava 1)

Naisjohtajat ovat padsaantoisesti saaneet toteuttaa sellaista johtamista, kun ovat par-
haaksi ja omaksi tyylikseen kokeneet. Naisjohtajat kuvailivat, ettd he ovat saaneet niin
vapautta kuin vastuutakin, heidan asiantuntemukseensa on luotettu ja heidan organi-
saatioistaan poikkeaviin johtamiskaytanteisiin on suhtauduttu myonteisesti. Muutama
naisjohtaja koki, ettd heidan tapansa johtaa on sopinut hyvin organisaatioon, jolloin nais-
johtajan oma johtamistyyli on ollut esimerkiksi autoritdadrinen. Tama naisjohtajalle epa-
tyypilliseksi mielletty autoritddrinen johtamistyyli saattaa aiheuttaa ristiriitaista suhtau-
tumista sita kautta, ettd se sotii naissukupuoleen liitettyjen piirteiden kanssa (esim. Eagly
& Karau, 2002, s. 573-574). Naisjohtajat ovat jonkin verran saaneet myos yksittdisia pa-
lautteita johtamiseen liittyen. Tallaisia ovat olleet esimerkiksi liiallisen herkkyyden kom-
mentointi, erilaisen koulutustaustan epaileminen, lilan vahainen virheisiin puuttuminen,
alaisilta liikkaa vaatiminen sekd tyontekijéiden liiallinen osallistaminen muutoksessa.
Naisten johtamistyyli ndhdaan enemman demokraattisena (Wolfram ja muut, 2007, s.
21) ja yhteisollisend, ja yhteisolliseen johtamistyyliin liitetdan esimerkiksi avuliaisuus,
lempeys ja toisten hyvinvoinnista valittdminen (Eagly & Karau, 2002, s. 574). Useampi
naisjohtaja on uransa aikana saanut palautetta, ettad heilld on mennyt alaistensa kanssa
lilankin hyvin, erds haastateltava kertoi, ettd haneltd on odotettu pehmedampaa johta-
mista ja toista haastateltavaa on varoitettu olla tulematta sellaiseksi esimieheksi, jolle

alaiset vain kertovat huoliaan ja minka seurauksena tydonteko hairiintyy.
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Naisjohtajille oma tapa johtaa ja johtamistydssa tarkedksi koetut asiat olivat varsin yksi-
I6llisia. Monille tarkeaa oli tyontekijoiden hyvinvointi ja sita kuvattiin monella tapaa:
tyontekijoiden ajatusten arvostaminen, johtamisen mieltdminen palvelemisena (tyonte-
kijalle mahdollistetaan hyvat tydolosuhteet), toimeen tuleminen omien alaisten kanssa,
alaisten suojeleminen epaasialliselta kohtelulta ja arvostuksen saaminen omilta alaisilta.
Muun muassa asioiden monipuolinen huomioiminen, empaattisuuden ja kovuuden
kayttaminen tilanteen mukaan ja toimintakulttuurin muuttaminen esimerkin kautta ovat
olleet heille tarkeita asioita. Eras haastateltava koki omiksi vahvuuksikseen johtajana
paamaaratietoisuuden, substanssiosaamisen ja empaattisuuden. Naissakin vastauksissa
toisintuu nakemykset naisjohtajuuteen liitetysta yhteisollisestd johtamistavasta. Use-
ampi naisjohtaja arvosti myos erilaisten johtajakokemusten hyotyja johtajuudelle. Yksi
koki sukupuoletta johtamisen merkitykselliseksi ja eraan mielestd merkityksellistd on ol-
lut kasvaa johtajaksi porras portaalta. Asioiden edistaminen ja sen vuoksi alaisiltaan vaa-
timinen, erilaisen organisaatiokulttuurin luominen seka alan normaalista poikkeava joh-
tamistyyli ovat olleet erdiden naisjohtajien oman johtamisen kulmakivia. Yksi naisjohtaja
toivoi itsekin tulevansa autoritdarisesti johdetuksi, ja toinen kertoi jo armeija-aikanaan
oppineensa, ettei arvosta hierarkkista johtamista. Eaglyn ja Karaun (2002, s. 577) mu-
kaan naiset kokevat johtajuuden yleensa androgyynisemmaksi, jolloin he liittavat johta-
juuteen niin yhteisollisia kuin toimijakeskeisia piirteitd ja taman voi selkeasti havaita asi-
oista, joita tama tutkimuksen naisjohtajat kokivat johtajuudelleen merkityksellisina asi-

oina.

6.1.4 Oma tydyhteiso

(10) Et ma oon ma, ma teen tyot ndin ja tdd on mun persoona, ma teen tan
persoonan mukaan ja sen oon huomannu, et se on ihan ok. Et mun ei
tarvii muuttua mikskaan toiseks henkiloks, et se riittdd, mind oon mina
ja teen tan omalla tavallla ja mun persoona ja tda on hyvin sopinu taa
mun persoona tahan tyohon ja tdhan tydyhteis6on, et ndin ma oon
niinku kokenu sen. (Haastateltava 8)
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Useat naisjohtajat ovat saaneet alaisiltaan positiivista ja hyvaa kohtelua. Yksi haastatel-
tava kertoi saaneensa tukea juuri silloin, kun on itse epaillyt itsedan, toisen haastatelta-
van sukupuoleen ja ditiyslomiin on suhtauduttu normaalisti ja kolmatta haastateltavaa
on kehuttu paremmaksi esimieheksi kuin heidan aiemmat miespuoliset esimiehensa.
Kahdella naisjohtajalla on kokemus siitd, etta he ovat itse sopineet hyvin joko organisaa-
tioon tai tydyhteisoon. Eras naisjohtaja kertoi murtaneensa alaistensa haneen kohdista-
neita ennakkoluuloja silld, ettd on ottanut heiddan mielipiteensa huomioon ja joka on ko-
ettu hyvana asiana. Tallainen yhteisollinen johtamistyyli on liitetty yleensd ennemmin
juuri naisjohtajiin (Eagly & Karau, 2002, s. 574). Yksi naisjohtaja kuvaili olevansa kiitolli-
nen siitd, ettd hanen tydyhteisdnsa on tyoskennellyt hanen kanssaan asiallisesti ja am-
mattimaisesti ilman naisjohtajan etuliitettd. Naisjohtajat kokivat, etta yleisesti ottaen
tyoyhteisolla on suuri merkitys esimerkiksi siind, miten ihmiset tulevat kohdatuksi tyos-
saan, joten silla on merkitysta alalla jaksamiseen seka siihen, ettd paasee osaksi ryhmaa
ja etta rankan tyon ohella voidaan myos iloita ja jakaa huumoria. Eras naisjohtaja koki,
ettd hanelle on tarkeda on suoran palautteen saaminen alaisiltaan, jolloin on mahdol-
lisuus yhdessa pohtia, mitd asioille voidaan tehda. Erds haastateltava toi esille, kuinka
samassa paikassa pitkdan tydskenteleminen on sidoksissa siihen, etta tuntee olevansa

osa tyoyhteis6a ja siella on hyva olla.

6.1.5 Omaala

(11) Etta tuntuu sit, ettd naiselta kuitenki sit tavallaan vaaditaan pikkusen
enemman. [...], et sun pitda olla ihan superhyva [...] kohotaksesi esimies-
asemaan naisena, etta tota. Ja varmaan sit, mitd korkeemmalle men-
naan, niin sitd ainutlaatuisempi sen pitaa olla. (Haastateltava 7)

(12) Nii-i, siind niinku tavallaan on tullu selvaks, ettd se on se lasikatto...
Mulleki sanottiin sillon, ettd mursin sen lasikaton, niin nyt siihen raken-
nettu terdskatto uudelleen ja se on ehka vahan alempanakin se katto
tata nykya. Ettd ei paase edes lahelle, ettd niinku tavallaan ei pdase edes
siihen seuraavaan portaaseenkaan edes... Niin, kyllahan se niinku taval-
laan, sen tietda jo, ettd turhauttaa ja se aiheuttaa sitd, ettd naiset hakeu-
tuu muualle t6ihin ja ettd on koulutettuja patevia ja hyvalla
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tyokokemuksella he tyéllistyy kylla muuallakin, etta... Siina kdy niin, jos
ei tdma muutu. (Haastateltava 11)

Naisjohtajat mielsivat oman alan kulttuurille monenlaisia yksil6llisia merkityksia, kuten
valttamattomyyden kollegan taydelliseen luottamiseen ja se, ettd alan luonteen vuoksi
sinne hakeutuu tietyntyyppisid ihmisia. Haastateltavat toivat esille virkapuvun vaikutuk-
sen ensinnakin yksil6llisten ominaisuuksien haivyttamisessa ja sitd kautta myos naissu-
kupuolen normalisoimisessa. Toisekseen virkapuku lisda osaltaan virkamiehen ammatti-
maisuutta ja sita kautta provosoinnin mahdollisuudet pienentyvat. Alan johtamiskulttuu-
riin liitettiin muun muassa lisdantynyt empaattisuuden kysynta ja hierarkkisen maaraa-
miskulttuurin sopiminen vain tiettyihin tehtaviin alalla, verkostojohtamisen huono tun-
temus, johtamisen vaatimusten nayttaytyminen samanlaisena sukupuolesta huolimatta,
alan kaytanteiden ja organisaation perustoiminnan tuntemisen tarkeys, alan peruskou-
lutuksen merkitys johtajan arvostukseen alalla seka alan vallitseva ideologia siitd, etta

johtajan tulisi tietaa ja osata kaikki.

Naisjohtajien kokemusten mukaan alalla on erilaisia naissukupuolta syrjivia rakenteita.
Sellaisiksi he kuvasivat muun muassa ennakkoluulojen kohtaamista, vahattelya, seksis-
mid, naisten nakemista fyysisesti lilan heikkoina (naisten valinnanvapaus kapenee, kun
ei tule hyvaksytyksi kaikkiin tehtaviin), vahattelya, epaluottamusta virkavalintojen tasa-
arvoon, vahemmistdjen jopa sietamattomia tyooloja, alalla vallitsevaa hierarkiaa, kaik-
kien ikaluokkien miesvaltaisuutta, naisnakokulman nakymattomyytta paatoksenteossa,
position merkitysta asioiden edistamisen nakokulmasta, alan vanhoillisuutta, virkapuvun
kommentointia, tietdmattomyytta, naisten huonompaa palkkaa, asiattomia kysymyksia
tyohaastatteluissa sekd naisten etenemisen vaikeutta. Comanin (2016, s. 154) mukaan
naisten itsetunnon seka tydmotivaation on osoitettu vahenevan juuri niissa organisaa-
tioissa, joissa organisaatiokulttuuriin sisaltyy vahvasti stereotyyppinen ajattelu. Osa nais-
johtajista koki ettei naisia ndhda alalla yksil6ina tai yhdenvertaisina tyontekijoing, silla
vahemmistOstatuksessa ja maarallisesti pienena joukkona he edustavat yksil6inad koko
sukupuoltaan enemmiston silmissa. Pettersson ja muut (2008, s. 194) korostavatkin, etta

juuri miesvaltaisilla aloilla naisen tulee soveltaa erilaista kayttaytymista selviytyakseen



72

paremmin asemastaan sukupuolivihemmistdon edustajana. Bishun ja muiden (2021, s.
615) mukaan mitda maskuliinisemmaksi koettu ammatti on kyseessad, sitd varmemmin
naissukupuoli ja feminiinisten piirteiden edustajat jadvat ulkopuolelle. Erdan naisjohta-
jan mukaan naisille on miesvaltaisissa yhteisoissa erilaisia rooleja: mehildiskuningatar
omaksuu mieskollegat omaksi imperiumikseen eli “mun pojiksi”, sihteeri, aiti/hoivaaja
toimii kollegoiden olkapaana ja portinvartija viihtyy erityisasemassaan tyoyhteison ai-

noana naisena. Hinen mukaansa miehia varten ei ole samanlaisia rooliodotuksia.

Naisjohtajien mukaan nainen joutuu tekemaan miesta enemman t6ita edetakseen ural-
laan ja erityisesti fyysiselld puolella. Miehille on alalla vahemman patevyysvaatimuksia
kuin naiselle ja "hyva veli” -verkoston kautta miehet ovat edenneet siind, missa naisille
ei samanlaista mahdollisuutta ole ollut. Ndin ollen naisen tulee siis olla todella hyva ede-
tdakseen ja naisjohtajat ovatkin todella kovia tekemaan toitad. Esimerkiksi Heilman (2001,
s. 661) tuo esille, ettd naisten tulee rikkoa sukupuolelleen asetettuja stereotypioita eri-
tyisesti maskuliinisiksi mielletyissa tyotehtavissa. Miessukupuolen suosimisen nahdaan
olevan merkittava syy sille, miksi naisten on vaikea edeta johtajiksi (esim. Li Kustener ja
muut, 2013, s. 575), siitdkin huolimatta, etta naisjohtaja on ihan yhta pateva kuin mies-
johtaja (Heilman, 2001, s. 657). Yksi haastateltava oli sitd mielta, ettd Suomessa on myos
maantieteellisia eroja naisten mahdollisuudelle tydskennelld alalla. Eraan haastateltavan
mukaan alalla yritetddn menna sen varjolla, ettd kerran kun on nainen ollut korkeassa
virassa, ei naista tarvitse toiste samaan virkaan valita. Miesjohtaja ei hdanen mukaansa
koe samanlaista ammatillista kyseenalaistamista, vaikka heidat koettaisiin jopa huonoksi
johtajiksi. Erityisesti silloin, jos naisjohtaja epdonnistuu jossain, on hanen rangaistuk-
sensa kovempi kuin miesjohtajan samanlaisessa tilanteessa (Ryan ja muut, 2016, s. 447;
Parkinson ja muut, 2019, s. 88—89). Erdadn haastateltavan mukaan, jos nainen tulee viela
alan ulkopuolelta, saa han helpommin vahattelya osakseen kuin alan ulkopuolelta tullut

mies.

Erds naisjohtaja oli sitd mieltd, etta alalta 16ytyy lasikattoja, mutta ne eivat valttamatta

aina ole tarkoituksellisia, silld naisia on kuitenkin ollut alalla jo verrattain pitkddn. Sen
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sijaan toinen naisjohtaja koki, etta jo kertaalleen rikotun lasikaton tilalle on tullut teras-
katto, jopa viela vahan matalammalle kuin edellinen. Tata kuvastaa pettymys siita, ettei
hdanen uransa aikana kokemat vaikeudet ole auttaneet muita naisia alalla eivatka ajat
olekaan helpottaneet. Hianen mukaansa vahat naiset alalla ovat ripoteltuna ympari
maata, jolloin he ovat tyoyhteisdjensa ainoita sukupuolensa edustajia ja talléin sukupuo-
listereotypioiden kitkeminen alalta on hankalaa. Lisdksi vaikeinta organisaatiokulttuurin
muutoksessa on se, kun ylin johto kayttaytyy naisia vaheksyen ja mitdtoiden, jolloin nai-
set eivat paadse patevyydestaan huolimatta edes tydhaastatteluun eivatka saa samanlai-
sia mahdollisuuksia miehiin verrattuna. Tutkijat (Koenig ja muut, 2011, s. 635; Li Kustener
ja muut, 2013, s. 573) tuovat saman ilmion esille: miesten mieltdessa stereotyyppisia
hyvan johtajan ominaisuuksia ainoastaan miehille ja heidan ollessa yliedustettuina orga-
nisaatioiden johdossa ja tehdessa rekrytointeja, naiset eivat paase etenemaan johtoteh-
taviin. Erds naisjohtaja toi esille, ettad ylipaataan alalla puhutaan vahan tunteista ja kui-
tenkin miehisen aggression ilmaiseminen hyvaksytaan, mutta liikuttuminen ja tunteelli-
suus kohdistuu vahattelyna naisia ja naisjohtajia vastaan. Tahan voi olla syyna se, etta
tutkijoiden mukaan aggressiivisuun liitetdan maskuliinisuuteen ja maskuliinisuus hyvaan
johtamiseen (esim. Parkinsonin ja muut, 2018, s. 81; Silvestri, 2018, 315-317), jolloin
erityisesti miesvaltaisella alalla aggressiivisuus nahdaan positiivisena ja hyvaksyttavana

asiana.

Muutama naisjohtaja pohti myds alan tulevaisuutta ja nilden mukaan alalla tulisi nostaa
naiserityiset asiat esille, jotta niistd paastaisiin eteenpadin, silla sitd mukaa kun naiset li-
saantyvat alalla, aletaan omaa sukupuolistereotyyppista kayttaytymistd huomata. Erds
haastateltava pohti sitd, etta alalla tulisi my6s muuttaa vallitsevaa mielikuvaa siitd, min-
kalaiset tyontekijat alalle kelpaavat, silla tamanhetkinen mielikuva on syrjiva ja silla teh-
daan hallaa koko alalle, jota uhkaa vakava tyovoimapula. Toisaalta yksi haastateltava
nosti esille, ettei esimerkiksi alan fyysisia padsyvaatimuksia tulisi muuttaa vain toiselle
sukupuolelle helpommaksi, silla alan fyysiset vaatimukset eivat muutu sukupuolen mu-
kaan tai ole muutoinkaan sukupuolisidonnaisia. Erdalla haastateltavalla oli toive siita,

ettd ymparodivan maailman kehitys voisi seurata alalle ja siella hyvaksyttdisiin myos
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esimerkiksi muunsukupuoliset tai muut kuin heteroseksuaalit. Kaksi haastateltavaa oli-
vat sita mielta, etta koulutetut ja patevat naiset hakeutuvat muille aloille, joissa tydym-
paristot eivat ole niin miehisia, vanhoillisia ja joissa naisillakin on mahdollisuus edeta.
Ratkaisuna alan haasteisiin he nakivat esimerkiksi sukupolven vaihtumisen ja sen, etta
johtamisen on alalla muututtava, silla sukupuolistereotypioita eivat naiset pysty yksin
kitkemaan. Esimerkiksi Steinpdrsdottir & Pétursddttir (2022, s. 501), Bishu ja muut (2021,
s. 615-616), Cunningham ja Ramshaw (2019, s. 27, 35) seka Silvestri (2018, s. 310) ovat
sitd mieltd, etta naisten lisdaantyminen miesvaltaisella alalla ei automaattisesti vahenna
organisaatiokulttuurin maskuliinisuutta, vaan muutoksen tekemisen on yletyttava myos
rakenteisiin. Steinpdrsddttir & Pétursdottir (2022, s. 500-501) korostavat, etta sukupuol-
ten tasa-arvon saavuttamiseksi maskuliinisen kulttuurin muutokseen tulee panostaa en-

tista vahvemmin.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa on ensimmaiseksi kiinnitettava huomio tutkijan
ihmiskasitykseen, silla se maarittelee tutkimuksen kannalta parhaimmat tutkimusmene-
telmat. Tasta juontuu pohdinta tutkittavan ilmion perusrakenteen seka tutkimusmene-
telman vastaavuudesta, jolloin voi pohtia kokemuksen tutkimuksen luotettavuutta.
(Perttula, 19953, s. 96—97.) Perttula (emt., s. 102—104; 1995b, s. 42—43) tuo esille yhdek-
san yleista kriteeria, joiden mukaan arvioida kokemuksen tutkimuksen luotettavuutta:
tutkimusprosessin johdonmukaisuus, tutkimusprosessin reflektointi ja reflektoinnin ku-
vaus, tutkimusprosessin aineistoldhtoéisyys, tutkimusprosessin kontekstisidonnaisuus, ta-
voiteltavan tiedon laatu, metodien yhdistdminen, tutkijayhteistyé, tutkijan subjektiivi-
suus seka tutkijan vastuullisuus. Naiden lisdksi Perttulan (1995a, s. 104-106) mukaan fe-
nomenologista tutkimusta koskee myos spesifimpi luotettavuuden arviointi, joka liittyy
sulkeistamisen onnistumiseen eli siihen, kuinka hyvin tutkija saa minimoitua teoreettiset

ja henkilokohtaiset vaikutukset siita, miten tutkittavan kokemus hdnelle ilmentyy.
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Tutkimusprosessin johdonmukaisuutta tarkasteltaessa tulee Perttulan (1995b, s. 42) mu-
kaan yhteyden sailya loogisena tutkimuksen perusrakenteen, aineistonkeruumenetel-
man, teoreettisen viitekehyksen, analyysimenetelman seka raportointitavan valilla. Mie-
lestani olen onnistunut loogisuuden sdilyttamisessa hyvin, silla paasin tekemieni valinto-
jen avulla vastaamaan tutkimuskysymyksiini. Tahdn on auttanut koko tutkimuksen lapi
tekemani reflektio tekemieni valintojen valilla. Yhteys prosessin vaiheiden valilla nakyy
tutkimusprosessin tarkassa kuvauksessa. Tutkimusprosessin reflektoinnissa olen pyrki-
nyt olemaan aktiivinen ja sen kuvaamisessa seka tarkka etta rehellinen. Olen tehnyt, ku-
ten Perttulakin (emt.) painottaa, etta kaikkien tutkimuksellisten valintojen tulee olla pe-
rusteltavissa. Mielestani valintojen perusteleminen nimenomaan on laadullisen tutki-
muksen ydinta, mutta on ollut myds itselleni tarkeaa, koska olen halunnut kunnioittaa

mahdollisimman tarkoin tutkimukseen osallistuneiden ainutlaatuisia kokemuksia.

Tutkimusprosessin aineistolahtoisyys on mielestani koko prosessin keskiossa ja sen ana-
lysointi metodin mukaisesti yksityiskohtaista, jota itse metodi myds ansiokkaasti ohjasi.
Tutkimusmetodin kontekstisidonnaisuudella voidaan Perttulan (1995b, s. 42—43) mu-
kaan viitata joko ihmisen ulkopuolisen todellisuuden kokonaisuuteen tai ihmisen koet-
tuun maailmaan. Tdssa tutkimuksessa kontekstisidonnaisuus toteutuu ihmisen koetun
maailman eli tajunnan sisallollisessa kokonaisuudessa, jolloin tutkimuksen peruslahto-
kohta on toisen ihmisen kokemusmaailman tutkimisessa, kuten olen luvussa 4.1 tuonut
esille. Talloin merkityksellistd on sailyttaa yksilokohtaisuus mahdollisimman pitkdan tut-
kimusprosessin varrella ja se on ollut ensiarvoisen tarkeaa itselle ja jopa niin tarkeaa,
etta metodin toinen padavaihe, jossa aineisto muutettiin vaihe vaiheelta yleisempaan
muotoon, oli varsin haastava ja vaati itseltani todella kurinalaista reflektointia. Toisaalta
metodin padatehtavana oli tuottaa yksildllisista kokemuksista yleinen merkitysverkosto,

joten yksilokohtaisuus on sailytetty sen sallimissa raameissa (ks. Virtanen, 2006, s. 202).

Vaikka yksilokohtaisuuden sailyttdmisen oli tarkeaa ja mielestani toivottavaa, niin kuiten-
kin vield tarkeampaa taman tutkimuksen kohdalla oli haastateltavien anonymiteetin sai-

lyttaminen johtuen naisjohtajien vahyydestd miesvaltaisilla sisdisen turvallisuuden
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toimialoilla. Sen lisdksi, etta tarkistutin aineistot haastatelluilla, olen luokitellut haasta-
teltavien taustatiedot ammattia myoten hyvin yleiselle tasolle. Tama vahentaa lukijan
nakokulmasta tutkimuksen luotettavuuden arviointia, mutta anonymisointi oli tdssa tut-
kimuksessa perustellumpaa siitédkin huolimatta, ettd monivaiheinen tutkimusmetodi

auttoi omalta osaltaan ansiokkaasti tunnistettavien asioiden hdivyttamisen.

Kasitteellinen laatu tarkoittaa Virtasen (2006, s. 202) mukaan kasitteellistd yleistetta-
vyytta, jolloin yksittdisia kokemubksia tai ilmioita tutkiessa tulee pohtia niiden samankal-
taisuuksia toisten kokemuksien tai ilmididen kanssa. Tavoiteltavan tiedon laatu on tassa
tutkimuksessa varmistettavissa rajatulla tutkimusaiheella (koetut sukupuolistereotypiat)
hyvin rajatussa kontekstissa (naisjohtajat sisdisen turvallisuuden toimialoilla), jolloin sa-
mankaltaisuutta esiintyy jo valmiiksi esimerkiksi sukupuolen, johtajuuden, sosiaalisen
ympariston seka toimintaympariston suhteen. Useamman metodin yhdistamisella voisi
mahdollisesti lisata tutkimuksen luotettavuutta, jos ontologinen analyysi sitd vaatisi ja
samoin kuin tutkijayhteisty6 lisaa tutkimuksen luotettavuutta siind tapauksessa, jos se
lisa tutkimuksen systemaattisuutta (Perttula, 1995b, s. 43). Taman pro gradu -tutkielman
kohdalla ei ollut tarvetta useammille tutkimusmetodeille eika tarkoituksellista tehda tut-
kijayhteistyota. Perttula (emt.) muistuttaakin, ettei useamman ihmisen kasitys auto-
maattisesti takaa luotettavampaa lopputulosta kuin yhden ihmisen kasitys eikd yhden

ihmisen kasitys ole automaattisesti epaluotettava.

Tutkimustyon subjektiivisuutta eli omaa tajunnallisuuttani olen yrittanyt parhaani mu-
kaan kuvata reflektoimalla mahdollisimman aktiivisesti ja toisaalta raportoimalla siita
tarkasti tutkimuksen eri vaiheiden aikana (ks. Perttula, 1995b, s. 43). Tutkijan vastuulli-
suudesta Perttulan (emt.) mukaan kertoo tutkimuksen vaiheiden systemaattinen suorit-
taminen vastuullisuuden ulottuessa tutkimuksen jokaiseen vaiheeseen. Tosiasiassa vain
mina tutkijana itse pystyn arvioimaan vastuullisuuteni toteutumisen, silla tutkija ei itse
pysty raportoimaan kaikkia tutkimuksen yksityiskohtia, jotta se voitaisiin toisen ihmisen
toimesta toisintaa tismalleen samalla tavalla (Perttula, 1995b, s. 43; Virtanen, 2006, s.

203-204). Fenomenologisen erityistieteen metodi on monivaiheinen ja tarkka metodi,
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joka osaltaan takaa tutkimuksen vastuullisuutta, ja itse olen pyrkinyt parhaalla mahdol-
lisella tarkkuudella suorittamaan jokaisen vaiheen. Huomasin, etta itselleni kaikkein par-
hain keino vaalia tarkkuutta oli se, etten tutustunut syvallisesti — jos lainkaan — seuraaviin
metodin vaiheisiin, vaan etenin niissa myos kaikilla tietoisuuteni tasoilla jarjestelmalli-

sesti.

Fenomenologisessa tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa kaikkein keskeisinta on ar-
vioida sulkeistamisen onnistumista, silla fenomenologisella tutkimuksella tavoitellaan
tutkittavan kokemuksia ja merkityksia, joista tutkijan omat merkitykset ovat mahdolli-
simman kaukana (Perttula, 1995b). Fenomenologisessa tutkimusprosessissa on Perttu-
lan mukaan kyse kahden ihmisen merkityssuhteiden kohtaamisesta (tassa tutkimuksessa
seka haastattelutilanteet ettd aineiston analysointi) ja talloin taydellinen sulkeistaminen
ei koskaan ole mahdollista. Tutkimuksen luotettavuutta lisaa, kun tutkija pyrkii kuvaa-
maan tutkittavan kokemuksen juuri niin kuin se on ollut. Lisaksi fenomenologisessa eri-
tyistieteen metodissa juuri metodisilla menettelytavoilla pyritddan minimoimaan tutkijan
niin teoreettiset kuin henkil6kohtaisetkin merkitysyhteydet tutkittavan erityiseen ja
uniikkiin kokemukseen. (s. 43—44) Taman tutkimuksen luotettavuutta lisda aineiston tar-
kistuttaminen sen jalkeen, kun se oli muutettu tutkijan kielelle (metodin vaihe 1.4), jol-
loin sain varmistua siita, etten tee tulkintavirheitd. Tama osoittautui tarpeelliseksi kei-
noksi, silla vain muutamaa haastattelua lukuun ottamatta, joitain tulkintavirheita oli kai-
kissa aineistoissa. Tama antaa itselleni tutkijana todistuksen siita, ettd kaksi ihmista
omine kokemusmaailmoineen ei koskaan voi kokea merkityksia, yhteisymmarryksessa-

kaan, tdysin identtisesti.

Sulkeistamisen tulisi Perttulan (1995b, s. 44) koskea tutkimusaineiston hankintaa niin,
ettei esimerkiksi kysymyksenasettelu ohjaa tutkittavaa mihinkaan tiettyyn suuntaan. Ta-
man pro gradu -tutkielman kohdalla oli tarkoituksenmukaista, etta kysymyksenasettelua
edelsi laaja tutkittuun teoriaan tutustuminen, ja sita kautta pidin myos haastattelut tee-
moittelun avulla tutkittavassa aiheessa, johon laatimani tutkimuskysymykset minut oh-

jasivat. Muutoin koen, ettd haastattelutilanteissa pyrin antamaan tutkittavalle
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mahdollisimman paljon tilaa kertoa omasta kokemusmaailmastaan. Lisaksi halusin luoda
tilanteisiin mahdollisimman aidon vuorovaikutuksen toteuttamiseksi enemman keskus-
telun tunnelmaa kuin kyselemisen ja varsinaisen haastattelun tunnelmaa. Keskustelun
tunnelman pyrin sdilyttamaan kuitenkin sellaisena, etta huomio pysyi tutkittavan ainut-
kertaisessa narratiivissa. Keskustelevalla otteella koen olleen myonteista vaikutusta edel-
liseen pyrkimykseen, silla talléin sain ilmapiirista luotua luotettavamman, jolloin tutkit-

tavat uskaltautuivat kertomaan sensitiivisista kokemuksistaan.

Tutkijan tulisi mielikuvatasolla tapahtuvan muuntelun avulla saada selvitettya olennaisin
tutkittavan kokemuksesta kumpuava sisalté (Perttula, 1995b, s. 44). Metodin vaiheita
seuraamalla ja vahvasti koko ajan reflektoimalla tdma onnistui mielestani hyvin. Tassa
auttoi Perttulan (emt.) kuvailema kysymys reflektointiin: mitka ovat niita merkitysisaltoja,
joita muuttamalla kokemus muuttuu muuksi kuin se on? Nain oli mahdollista pysya tar-
kasti tutkittavan subjektiivisessa kokemuksessa sulkeistaen mahdollisimman hyvin oman

kokemusmaailman merkityssuhteet sen ulkopuolelle.

6.3 Johtopaatokset ja jatkotutkimusaiheet

Miesvaltaisilla sisdisen turvallisuuden toimialoilla naisjohtajat kokevat edelleen erilaisia
sukupuolistereotypioita. Toimialat koetaan maskuliinisiksi, hierarkkisiksi ja konservatiivi-
siksi. Toimialojen toivotaan nopeasti seuraavan perdassda muun maailman kehitysta, jol-
loin naiserityisista kysymyksista voitaisiin padsta eteenpain ja pohtia, miten aloilla voitai-
siin vastaanottaa esimerkiksi muunsukupuolisia tulijoita. Viime vuosina toteutetut tutki-
mukset miesvaltaisilta aloilta (Bairoh & Putila, 2021, s. 610-614; Galea & Chappell, 2022,
s. 1706—1707; Steinpdrsdottir & Pétursdoéttir, 2022, s. 495-501) kertovat maskuliinisuu-
den hallitsevan kyseisten alojen organisaatiokulttuureja ja sosiaalisia sadntoja edelleen.
Alojen maskuliinisista etuoikeuksista myds halutaan pitaa kiinni. Taman tutkimuksen tu-
los ei toisinna edelld mainittujen tutkimusten tuloksia aivan yhta jyrkasti, mutta todistaa
kylla, etta sukupuolille tasa-arvoisemman tydeldaman puolesta sisdisen turvallisuuden

toimialoilla on vield tehtdvaa. Galea ja Chappell (2022, s. 1706) kirjoittavat, etta tasa-
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arvon edistyessa etuoikeutetussa asemassa olevat aktivoituvat herkasti puolustuskan-
nalle ja kieltdvat oman etuoikeutetun asemansa. Steinpdrsdoéttir & Pétursdottir (2022, s.
500-501) esittavat ratkaisuksi lahestymistapaa, jonka avulla vedottaisiin alalla tyosken-
televien ammattimaisuuteen kayttaytymisen haastamisen sijaan. Heidan mukaansa olisi
hedelmallisempaa tunnustaa ihmisten erilaiset ja yksilolliset tavat kokea ilmigitd, jolloin
eriarvoisuuden ilmenemismuodot esiin tuomalla ja keskustelemalla voidaan kouluttaa

henkilostéa kulttuurin muuttamiseksi yhdessa.

On siis selvaa, etta tarvitsemme lisaa erilaisia tutkimuksia, jotta tulevaisuudessa mieliku-
vat hyvasta johtajasta voisivat miesvaltaisillakin aloilla muuttua, kuten tutkijat (Feenstra
ja muut, 2023, s. 9-10; Powell ja muut, 2021, s. 723—-726) ovat todenneet viime vuosina
muissa tutkimuskonteksteissa. Miesvaltaisuudestaan huolimatta taytyy muistaa, etta si-
saisen turvallisuuden toimialat ovat keskenaan erilaisia ja kehittyneet sukupuolijakau-
maltaan moninaisemmiksi eri tahdissa, minka vuoksi voisi olla hedelmallista tutkia nais-
johtajien kokemubksia eri aloilla erikseen ja/tai verrata niita toisiinsa. Naisjohtajien koke-
muksien tutkiminen miesvaltaisessa kontekstissa on jatkossakin tarkeaa, jotta mahdolli-
siin syrjiviin rakenteisiin on edelleen mahdollista puuttua ja tehda kaikista tyopaikoista
turvallisia kaikille sukupuolille. Muutosta kun tulee tehda muuallakin rakenteissa (Cun-
ningham & Ramshaw, 2019, s. 27, 35) ja muidenkin kuin naisten itse. Kuten eras haasta-
teltava sanoi pohtiessaan sukupuolistereotypioiden kitkemisesta alalta:

Et jos ei ne kulttuurit muutu, jos ei johtaminen muutu alalla, niin eihan se niinku
se kohtelu muutu muuten. Etta tavallaan tddhan on semmonen niinku johtamis-
kysymys. Naiset ei pysty kauheesti muuttamaan sita tilannetta, vaan se on johta-
jien tehtdava muuttaa. (Haastateltava 11)

Nakokulma, jota tassa tutkimuksessa ei ollut vield tarkoituksenmukaistakaan tutkia, on
intersektionaalisuus. Koska tutkimuksia miesvaltaisilla aloilla tyoskentelevien naisjohta-
jien kokemuksia on tutkittu etenkin suomalaisessa kontekstissa verrattain vahan, oli bi-
naarinen sukupuolijaottelu tdman tutkimuksen ainoa varsinainen sosiaalinen rakenne.
Jatkossa johtajuustutkimusta tarvitaan enemman myos niin, etta intersektionaalisuuden
kautta muitakin sosiaalisia rakenteita otetaan vahvemmin huomioon, silld muutoin tut-

kimus on lopulta liian lyhytnakoista ja jattaa ulkopuolelleen osan johtamiskokemuksista
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(ks. Rodriguez ja muut, 2023, s. 234).) Intersektionaalinen ndkokulma huomioimalla voi-
daan esimerkiksi lieventaa sukupuolen mukaista segregaatiota tyoelamassa (Terdsaho ja

muut, 2023, s. 21).
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Liitteet

Liite 1. Tiedote tutkimukseen osallistuvalle

Hyva johtajana tyoskenteleva / tyoskennellyt nainen,

Teen pro gradu -tutkielmaa Naisjohtajiin kohdistuvat stereotypiat sisdisen turvallisuuden
toimialoilla osana Vaasan yliopistossa suoritettavaa sosiaali- ja terveyshallintotieteen
maisteritutkintoani. Tutkimukseni tavoitteena on selvittdaa, minkalaisia stereotypioita
naisjohtajat ovat uriensa aikana kokeneet miesvaltaisilla aloilla sisdisen turvallisuuden
toimialoilla seka miten he kokevat stereotypioiden vaikuttaneen heidan uriinsa. Tutkiel-
mani lumipallotekniikalla hankkimani empiirinen aineisto koostuu arviolta 8—12:sta si-
saisen turvallisuuden toimialoilla tydskentelevan naisjohtajan syvahaastattelusta. Lahes-
tyn Teitd pyynnollani osallistua tallaiseen mahdollisimman avoimeen yksil6haastatte-
luun, jonka ajankohta on joustavasti sovittavissa syys—marraskuulle 2021 Teille sopivana

ajankohtana.

Yhden haastattelun kesto on arvioiden 1 h ja ne toteutetaan joko yliopiston tarjoamien
Zoom- tai Teams-palveluiden kautta, jonne haastattelut myos nauhoitetaan ja tallenne-
taan. Haastattelut litteroidaan anonymisoiden ja tekstitiedostot tallennetaan tutkijan
henkilokohtaiselle tilille yliopiston tarjoamassa OneDrive-palvelussa. Tutkimukseen osal-
listuvilta keratdaan seuraavat nimettomat esitiedot: ikd, koulutus, tyokokemus seka ty6-
vuosien maara johtajana. Haastatteluissa toteutuu taysi luottamuksellisuus ja haastatel-
tavia ei voida yhdistda tai tunnistaa mistaan tutkimustuloksiin liittyvista julkaisuista.
Haastateltavien henkildtiedot ovat ainoastaan tutkimuksen tekijan seka tutkimuksen oh-
jaajan tiedossa eika niita tulla luovuttamaan muille osapuolille. Haastatteluiden adanital-
lenteet sailytetdan ainoastaan tutkimuksen ajan, jonka jalkeen ne havitetdan. Tutkimus
valmistuu kevaan 2022 aikana ja se tullaan julkaisemaan sahkoisesti Vaasan yliopiston
Osuva-julkaisuarkistossa. Mahdollisuuksien mukaan pro gradu -tutkielman valmistuttua

laadin aineistosta myos tieteellisen artikkelin.
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Tiedostan tutkimusaiheen seka -teeman henkilokohtaisuuden ja arkaluontoisuuden, jo-
ten huomioin nama seikat erityisen tarkasti jokaisessa tutkimusvaiheessa. Koska tutki-
musta naisjohtajiin kohdistuvista stereotypioista miesvaltaisilla aloilla on Suomessa
tehty varsin vahan, niin osallistumisenne tutkimukseen olisi hyvin arvokasta, mutta eh-
dottoman vapaaehtoista. Teilld on tdysi oikeus kieltdaytya tutkimuksesta tai voitte kes-
keyttaa osallistumisenne missa tutkimuksen vaiheessa tahansa. Jos Teilld on jotain kysyt-

tavaa tutkimukseeni liittyen, annan mielellani lisatietoja.

Kun olette tutustunut tutkimuksen sisaltéon, tietosuojailmoitukseen ja oikeuksiinne kos-
kien tutkimusta ja jos paatatte suostua tutkimukseen, toivon Teiddn vastaavan tdahan
haastattelukutsuun joko sahkdpostitse tai vaihtoehtoisesti puhelimitse sopiaksemme so-
pivan haastatteluajankohdan. Haastatteluun valmistautuminen ei vaadi Teiltd muita toi-
menpiteitd, ainoastaan halua kertoa omasta johtajan urastanne ja kokemistanne stereo-

typioista.

Ystavallisin syysterveisin,
Nelli Lonnrot

cl17466@student.uwasa.fi

Tutkimuksen ohjaajana toimii:
Dosentti Harri Raisio, Vaasan yliopisto

harri.raisio@uwasa.fi
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Liite 2. Haastattelun aiherunko / teemat

Taitojen vahattelyn kohtaaminen

Johtamiskaytantoihin puuttumisen kohtaaminen

Eteneminen tyoelamassa sukupuolen varjolla

Sukupuolisyrjinta viranhaussa

Tybhaastattelutilanteet, kun on itse hakenut tyopaikkaa

Oman toiminnan / osaamisen / paatoksenteon epaily

Vaativuus omaa toimintaa kohtaan

Ulkonaon / danenkayton / pukeutumisen kommentoinnin kohtaaminen

Alaisilta saatu palaute
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