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Tutkimus tarkastelee tasa-arvolain toteutumista kouluissa tyopaikkana, sekd
opettajien ja rehtoreiden kuvauksia sukupuolen merkityksestd opetusalalla
tyoskennellessd  sekd alaa johdettaessa.  Opetusalalla  tyoskentelee
naisenemmistd, mutta johtotehtdviin heistd nousee hyvin harva verrattuna
mieskollegoihin. Tadssd tutkimuksessa pyritddn selvittimddan myos mahdollisia
urakehityksen esteita.

Tutkimus on sosiokonstruktiivinen laadullinen tutkimus, jonka aineisto on
keratty laadullisena sdhkoisend kyselynd talvella 2023. Tutkimukseen osallistui
yhteensd 58 perusopetuksessa tyoskentelevdd opettajaa ja rehtoria, sekd yksi
ammatillinen opettaja. Analyysi toteutettiin aineistoldahtoisena
sisdllonanalyysind.

Tulosten perusteella sukupuolen ndkokulmasta opetusalaa merkittavasti
madrittdvd tekijd on sukupuolijakauma syineen ja seurauksineen. Miesten
vdhdisen madrdn koetaan aiheuttavan epitasa-arvoista kohtelua ja syrjintdd
rekrytoinneissa. Moni nainen koki sukupuolestaan haittaa ja naispuoliset rehtorit
kertoivat sukupuoleensa kohdistuneista stereotypioista ja johtamiskykyaddn
arvostelevista epdilyksistd. Tasa-arvolain toteutumisessa ja edistamisessa oli

tulosten valossa paljon variaatiota tydpaikkojen valilla.
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1 JOHDANTO

Vaikka suomalaisessa yhteiskunnassa on tehty tasa-arvotyotd ansiokkaasti jo
pitkddn, ongelmia on edelleen esimerkiksi tydeldmén tasa-arvoisuudessa: tyot ja
asemat ovat segregoituneita ja naisten eteneminen johtotehtdviin sakkaa (Lamséa
& Savela, 2019; Lamsd, 2017). Tyoeldamdd ohjaa tasa-arvolaki, joka edistdd tasa-
arvoa ja kieltdd syrjinndn  sukupuolen  perusteella  esimerkiksi
rekrytointitilanteissa (609/1986). Kuitenkin jo pelkdstddn tasa-arvovaltuutetun

(www.tasa-arvo.fi 6.2.2023) saamat sadat vuosittaiset yhteydenotot erilaisista

tydeldman syrjintadtilanteista kertovat, ettd laki ei toteudu ihanteellisesti. Tédssa
tutkimuksessa paneudutaan lain toteutumiseen opetusalalla ja kouluissa
tyopaikkana.

Opetus- ja kasvatusala on sukupuolen ndkokulmasta selvasti
segregoitunut: Opetushallituksen (2020) selvityksen mukaan vuonna 2019 esi- ja
luokanopettajista 78,9 % oli naisia. Pddtoimisilla perusopetuksen tuntiopettajilla
vastaava prosentti oli 78,3 % ja erityisopettajilla 86 %. Kuitenkin rehtoreista vain
52,4 % oli naispuolisia. (Opetushallitus, 2020.) Niin ollen miesopettajien
kahdenkymmenen prosentin vdhemmistdstd todella moni nousee rehtoriksi
naisiin verrattuna. todella moni nousee rehtoriksi naisiin verrattuna. Karjistetysti
voidaan todeta, ettd naiset opettavat ja miehet johtavat opetusalalla (Brunila,
2009). Tdssd tutkimuksessa pyritdidn ymmaértdmédan syitd ilmion takana
tutkimalla, miten opettajat ja rehtorit kuvaavat sukupuolen merkitystd
tyoyhteisossddn ja koulujen johtamisessa. On koulujen etu, ettd myos niiden
johtajissa olisi moninaisuutta- tdmé johtaa moninaisuuteen my6s opetuksessa ja
sen kdytadnteissd (Chase & Martin, 2021).

Kansainvilisesti koulutusjohtamista on tutkittu sukupuolen
ndkokulmasta huomattavasti enemmaén kuin kotimaassa. Showunmi ym. (2017)
kartoittavat Management in Education -Journalin pé&ikirjoituksessaan aiheen
tutkimuksen nykytilaa. Showunmi ym. (2017) toteavat naisten olevan edelleen
aliedustettuina johtavissa positioissa ja kohtaavan edelleen syrjintdd

sukupuolensa  vuoksi. He  kuitenkin iloitsevat alan tutkimuksen


http://www.tasa-arvo.fi/

kansainvdlistymisestd ja laajenemisesta koskemaan esimerkiksi etnisten
vahemmistdjen naisten kokemuksia (Showunmi ym., 2017). Vaikka luvut naisista
koulutusjohtajina ovat nousussa, niihin ei kuitenkaan voida vield olla
tyytyvdisid. Nousu voi indikoida menestystd pitkdn aikavélin taistelussa
johtajuuden epdtasa-arvoa vastaan, mutta numeroiden kasvu itsessddn ei
automaattisesti poista kulttuurisia ja rakenteellisia esteitd kouluissa tai
paikallisten  viranomaisten  keskuudessa. = (Showunmi ym.,  2017.)
Padkirjoituksessa todetaan, ettd naisten johtajuuskokemuksia kasitellddan
edelleen syrjinndn ndkokulmasta. Showunmin ym. (2017) mukaan on
paradoksaalista, ettd nykypdivad varittdd vaheneva kiinnostus sukupuolten tasa-
arvoon ja nhaisia syytetddn oman toimijuuden puutteesta, kun
perustavanlaatuiset ongelmat esimerkiksi sukupuolten vilisestd palkkakuopasta
eivat ole kadonneet mihinkdan.

Suomessa koulutusjohtamista sukupuolen nikokulmasta on tutkinut Riitta
Juusenaho lisensiaatintydssaan Korkokengit kansliassa: kuvaus naisesta suomalaisen
peruskoulun johdossa (2000) ja jatkanut vditoskirjassaan Peruskoulun johtamisen
eroja: sukupuolinen nakokulma (2004). Viditoksessdan Juusenaho (2004) tarkastelee
nais- ja miespuolisten rehtoreiden ndkemyksid ja kokemuksia tyostdan seka
sukupuolen vaikutusta niihin. Juusenahon parinkymmenen vuoden takaista
tutkimusta voidaankin pitdd vertailukohtana tdlle tutkimukselle: Onko mik&dan
muuttunut? Onko lisddntynyt ymmadrrys sukupuolen moninaisuudesta antanut
tilaa myo6s kouluissa erilaisille sukupuolen ilmaisun tavoille? Millaista on olla

sukupuolensa edustaja 2020-luvun koulumaailmassa opettajana ja johtajana?



2 TASA-ARVO TYOELAMASSA

21 Sukupuolten tasa-arvo

211 Sukupuoli

Sukupuoli on késitteend moninainen (Hynninen ym., 2011). Juvosen ym. (2010)
mukaan sukupuolella voidaan viitata ruumiillisiin ominaisuuksiin, mutta se on
myds sosiaalinen ja kulttuurinen ilmio. Sukupuoli ei ole vain ihmisen
ominaisuuksia, vaan tekemistd ja toimintaa erilaisissa kulttuureissa ja
yhteiskunnissa, joilla on omat sukupuolijdrjestelménsa (Korvajarvi, 2010, s. 187-
188; Hjalmarsson & Lofdahl, 2014). Leinonen ja Uosukainen (2004) toteavat
sukupuolen olevan elettyd kokemusta, mutta myos ihmisten yhdessd luomia
kasityksid ja sddntojd sukupuolta koskien. Tdssd tutkimuksessa sukupuolta
tarkastellaan sosiaalisena konstruktiona, eli ihmisten luomina merkityksind ja
kasityksind siitd, miten eri sukupuolet toimivat ja miten heiddn tulisi itsedan
ilmaista (Bird & Rhoton, 2011).

Usein sukupuolia hahmotetaan edelleen vastakkainasettelun kautta, vaikka
bindédristd sukupuolikdsitystd on problematisoitu monin tavoin. (Juvonen ym.,
2010). Kuitenkin my0s feministinen tyoeldmédtutkimus toistaa toisinaan
dikotomista sukupuolijakoa esimerkiksi miesten ja naisten palkkaeroista tai
ammattien sukupuolittuneesta jakautumisesta (Korvajdarvi, 2010). Samalla
kuitenkin puretaan késitystd miehistd ja naisista yhtendisend ryhmand
tyoeldmdssd ja nostetaan esiin yhteiskunnan sukupuolittuneita rakenteita ja
sukupuolten eri asemaa tydeldmassa (Korvajarvi, 2010). Tassdkin tutkimuksessa
puhutaan paljon miehistd ja naisista, koska aiempi tutkimus ei juurikaan tuo esiin
moninaisempaa kasitystd sukupuolesta. Tama ei kuitenkaan tarkoita sitd, etteiko
tutkimus tunnustaisi sukupuolen moninaisuutta. Ylostalon (2013) mukaan

tydeldman tasa-arvo-ongelmat liittyvat usein sukupuolen lisdksi my6s eroihin



luokassa, seksuaalisessa suuntautumisessa, idssd, etnisessd taustassa tai
sukupuolen moninaisuudessa.

Juvonen (2016, s. 44-45) nostaa esiin kulttuuriset sukupuolistereotypiat,
jotka ovat yhteiskunnassamme ldsnd kaikkialla. Arjessa teemme tietyn
sosiaalisen roolin kantajasta oletuksia (Juvonen, 2016, s. 44). Lasta hoivaava
henkilo on lammin, projektinjohtaja taas pdtevd; mikéli téllaiset roolit on
sukupuolitettu eriytyneesti, ne alkavat muuttua itse sukupuolta kuvaaviksi
stereotypioiksi ja ndin vahvistaa status quoa (Juvonen, 2016, s. 44; Billing, 2011).
Kun sukupuoleen liitettyjd ominaisuuksia aletaan yhdistdd statukseen, tastd
aiheutuu sukupuolten hierarkkisuutta (Juvonen, 2016, s. 44). Tdmé on olennaista
myds  opetusalalla ja  tdssd  tutkimuksessa, @ kun  tarkastellaan
esimerkiksi “miesopettajan” ja “naisjohtajan” stereotypioita ja alan sisdistd

hierarkiaa.

21.2 Tasa-arvolaki

Suomalaisen tasa-arvolain tarkoituksena on paitsi estdd sukupuolen perusteella
tapahtuvaa syrjintdad, myos edistdd sukupuolten vélistd tasa-arvoa ja esimerkiksi
naisten asemaa tydelamassa (609/1986). Lailla yritetddn estdd myos sukupuolen
ilmaisuun tai sukupuoli-identiteettiin perustuvaa syrjintdd (609/1986). Tasa-
arvolaki jakautuu kolmenlaisiin sdddoksiin: syrjinndn kieltoihin, tasa-arvoa
edistdviin sdddoksiin sekd valvontaa ja oikeussuojaa késitteleviin sdddoksiin
(Sosiaali- ja terveysministerio, 2015).

Edistamissdannokset velvoittavat erilaisia toimijoita, kuten koulutuksen
jdrjestdjid, tyonantajia ja viranomaisia edistdm&ddn tasa-arvoa erindisin
toimenpitein (Sosiaali- ja terveysministerio, 2015). Koulutuksen ja opetuksen
osalta laissa linjataan, ettd koulutuksen jarjestdjan on huolehdittava sukupuolten
yhtdldisestd  oikeudesta  koulutukseen, mutta my6s konkreettisesta
toimenpiteestd (609/1986). Koulutuksen jarjestdjdlla on velvollisuus laatia

vuosittainen  tasa-arvosuunnitelma  toimenpiteineen ja  arviointeineen



(609/1986). Tyoeldmddn liittyen tasa-arvolaissa sdddetddn useista tyonantajaa
koskevista velvollisuuksista ja toimenpiteistd. Tyonantajan tulee esimerkiksi
luoda eri sukupuolille yhtédldiset mahdollisuudet uralla etenemiseen ja toimia
niin, ettd avoinna oleviin tehtdaviin hakeutuisi sekd naisia, ettd miehid (609/1986).
Tyonantajan tulee myos kehittdd tyooloja soveltuviksi kaikille sukupuolille seka
huomioida tyojérjestelyt perhe-eldmén ja tyon yhteensovittamisen ndkokulmasta
(609/1986). Tyonantajan tulisi myods toimia ennaltaehkdisevasti niin, ettei
sukupuoleen perustuvaa syrjintdd padse tapahtumaan (609/1986).

Tasa-arvolaissa kielletddn vélillinen ja valiton sukupuoleen perustuva
syrjintd (609/1986). Vilittomalld syrjinndlld tarkoitetaan eri asemaan asettamista
sukupuolen, sukupuoli-identiteetin tai sukupuolen ilmaisun perusteella, tai
raskaudesta tai synnytyksestd johtuvasta syystda (609/1986). Viilillisen
sukupuoleen perustuvan syrjinndn maddritellddn olevan eri asemaan asettamista
sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun ndihden neutraalilta
vaikuttavan siinndksen, perusteen tai kaytinnon nojalla, jos menettelyn vaikutuksesta
henkilot voivat tosiasiallisesti joutua epdedulliseen asemaan sukupuolen perusteella
(609/1986). Myos eri asemaan asettaminen vanhemmuuden tai
perheenhuoltovelvollisuuden perusteella on vilillistd syrjintdd: tdlloin myos
samaa sukupuolta olevien henkildiden kohtelua voidaan verrata toisiinsa
(Sosiaali- ja terveysministerio, 2015). Seksuaalinen- ja sukupuoleen perustuva
héirintd ovat myos syrjintdd sukupuolen perusteella (609/1986).

Tasa-arvolain kahdeksannessa pykaildssd sdddetddn erikseen tyoeldmaéssa
tapahtuvasta syrjinndstd ja linjataan esimerkiksi palkkaukseen, tyotehtdvien
jakautumiseen, irtisanomisiin ja rekrytointiin liittyvistd tilanteista, joissa
tyontekijad syrjitddn sukupuolen perusteella (609/1986). Jos tyonantaja
esimerkiksi syrjayttad tyotehtavad tayttdessadn valinnasta henkilon, joka olisi eri
sukupuolta edustavaa valituksi tullutta ansioituneempi, kyseessd on syrjinta
sukupuolen perusteella. Kun tyotehtdvdd hakee eri sukupuolten edustajia,
tydantajan on suoritettava ansiovertailu, jossa olennainen merkitys on tydantajan
etukiteen vahvistamilla valintaperusteilla, kuten koulutuksella,

tyokokemuksella ja tehtdvan hoitamisen kannalta olennaisella osaamisella
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(Sosiaali- ja terveysministerio, 2015). Jos ansioituneinta hakijaa ei valita,
tyonantajan on esitettdvd hyvaksyttdava syy valitsematta jattamiselle. Tallainen
syy voi olla esimerkiksi henkilokohtainen soveltuvuus tehtdvddn (Sosiaali- ja
terveysministerio, 2015.) Laki pyrkii myos estdmddan tietyn sukupuolen
suosimisen sellaisissa tilanteissa, joissa tyopaikan sisdlld valitaan henkiloitad
uusiin tehtédviin (Sosiaali- ja terveysministerio, 2015). Sukupuoleen perustuvaa
syrjintdd ovat myo0s tilanteet, joissa henkilod ei valita tyotehtdvaan, hanet
irtisanotaan tai hdnen tydsuhteensa kestoa tai jatkumista rajoitetaan esimerkiksi
raskauden tai perhevapaan takia (Sosiaali- ja terveysministerio, 2015). Tasa-
arvolaissa sdddetddn my0s, ettd jos tyontekijd on joutunut hdirinndn kohteeksi,
eikd tyonantaja tiedon saatuaan ryhdy toimiin hdirinndn poistamiseksi,
tyonantaja syyllistyy tasa-arvolaissa kiellettyyn syrjintdan (609/1986).

Tasa-arvolain noudattamista valvovat tasa-arvovaltuutettu seka
yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta (Sosiaali- ja terveysministerio, 2015).
Tasa-arvovaltuutetun tehtdviin kuuluu valvoa lakia ja syrjinndn kieltojen
noudattamista, edistdd lain toteutumista erilaisin ohjein, neuvoin ja aloittein,
seurata tasa-arvon toteutumista yhteiskunnan eri alueilla ja antaa tietoja tasa-
arvoa koskevasta lainsddddannostd ja sen soveltamisesta (Sosiaali- ja
terveysministerio, 2015). Vwonna 2020 tasa-arvovaltuutettu sai 900
yhteydenottoa, joista 418 liittyi erilaisiin syrjinndn muotoihin. Yleisin
tyOeldméssd tapahtuvan syrjinndn muoto oli raskaus- ja perhevapaasyrjintd,
johon liittyvid yhteydenottoja tuli 142. Lisdksi yhteydenottojen taustalla oli
syrjintdd muun muassa palkkauksessa, tydhonotossa, johtamisessa ja tyooloissa
sekd hdirintdtapauksissa (tasa-arvo.fi, luettu 6.2.2023) On syytd huomioida, etta
namd luvut Kkertovat ainoastaan tapauksista, joista on ilmoitettu tasa-
arvovaltuutetulle.

Myo6s erindiset tyoelamdatutkimukset osoittavat, ettd lain
toteutumisessa on puutteita. Vuoden 2017 tasa-arvobarometrissa sukupuoleen
liittyvdd epdasiallista kohtelua oli kokenut naisista 68 % ja miehistd 34 %.
Seksuaalista tai sukupuoleen perustuvaa hdirintdd oli kokenut nykyisessd

tyossddn 12 % vastaajista (Attila ym., 2018). Kokemuksia seksuaalisen hdirinnan
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kohteeksi joutumisesta on erityisesti nuorilla naisilla ja ma&drdaikaisissa
tyosuhteissa olevilla (Heinild & Mailasalo, 2020). Naispuolisista vastaajista
puolet ja miespuolisista viidennes oli kokenut véhéttelevad tai yliolkaista
suhtautumista sukupuolensa vuoksi ja eniten nditd kokemuksia oli ty6eldmasta
(Attila ym., 2018). Tasa-arvobarometriin vastanneista naisista yli puolet koki
sukupuolestaan olleen haittaa tyon eri osa-alueilla, kuten etenemisessd tai
palkkauksessa, miehistd ndin koki joka neljds. Joka kolmas vastaaja koki myos
todenndkoisend, ettd trans- tai intersukupuolinen ihminen joutuisi syrjityksi
vastaajan omalla tydpaikalla (Attila ym., 2018).

Lain toteutumisen kannalta haastavaa on se, ettdi vaikka tutkimukset
todistavat syrjintdd tapahtuvan, esimerkiksi yksittdisessd rekrytointitilanteessa
on usein vaikeaa todistaa, ettd valinnan taustalla olisi laissa kiellettyd
sukupuoleen perustuvaa syrjintdd (Kanninen ym., 2022; Kanninen & Virkola,
2021). Leinonen ja Uosukainen (2004) toteavatkin tydpaikkojen kdytdnttjen
olevan vield varsin kaukana suunnitelmallisesta edistdmistyostd, johon tasa-
arvolaki velvoittaa. Sukupuolten tasa-arvo on monessa asioissa edistynyt
huomattavasti, mutta asennemuutosten ndkyminen toiminnassa on Husson
(2016, s. 90) mukaan hidasta. Suhtautuminen onkin monesti tasa-arvoisempaa
ajatuksen tasolla kuin itse kdytdnnon toiminnassa: muutos edellyttdd tietoisia

paatoksia (Husso, 2016, s. 90-91).

2.2 Sukupuolen merkitys tydelamassa

221 Tyo6eldamin tasa-arvo Suomessa

Leinonen ja Uosukainen (2004) toteavat tasa-arvokysymysten kytkeytyvan
tyoeldméan ndkyviin ja ndkymattomiin rakenteisiin ja kdytantoihin (Acker, 2012).
Erityisen ndkymatontd se on niille, jotka hyotyvit epétasa-arvosta (Acker, 2011,

s. 73). Tamd ndkymadttomyys, tai haluttomuus ndhdd, tekee tasa-arvon
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edistimisesta haastavaa (Acker, 2012; Leinonen & Uosukainen, 2004).
Sukupuolen nostaminen keskusteluun on tydpaikoilla edelleen vaikea aihe ja se
ndhddan usein Kkielteisend asiana: esimerkiksi mielikuva naisvaltaisten
tyopaikkojen juoruilun ja kateuden tdyttdmadstd ikdvastd ilmapiiristd eldd
edelleen vahvana (Lamsa 2011; Korvajarvi, 2016, s. 156).

Suomalaisessa tyoeldamassd sukupuolen merkitys yritetddn usein hdivyttaa:
halutaan ajatella, ettd silld ei ole valid tai merkitystd, ainakaan omalla tyopaikalla
(Korvajdrvi, 2016). Korvajarven (2010, s. 190; 2011, s. 239) mukaan esimerkiksi
uralla etenemiseen tai palkkaeroihin liittyvat tasa-arvo-ongelmat tai esimerkiksi
hdirintd ndhdddnkin usein ongelmana, joka koskettaa muita tydpaikkoja, mutta
ei omaa. Tdméd on ndkemys, jonka jakavat erityisesti jollain tapaa valtaapitdvien
ryhmadn kuuluvat (Acker, 2006). Yleistd on myds, ettd esimerkiksi palkkaukseen
tai tyooloihin liittyvien ongelmien yhteyttd sukupuoleen ei hahmoteta (Leinonen
& Uosukainen, 2004). Téllainen sukupuolisokeus voi johtua kyvyttomyydestd
reflektoida itseddn osana tyopaikan sukupuolittunutta kulttuuria ja
toimintatapoja (Leinonen & Uosukainen, 2004). Sukupuolen merkitys
tyoelamassa konkretisoituukin usein vasta, kun ihminen omakohtaisesti kokee
syrjintdd sukupuolensa takia (Korvajéarvi, 2010; Leinonen & Uosukainen, 2004).
Korvajarven (2016, s. 156; 2010, s. 191) mukaan tyypillinen esimerkki on
koulutettu, tyossddn pdtevoitynyt nainen, joka tulee ohitetuksi pyrkiessdan
uusiin tyotehtdviin. Usein ohittaja oli nuorempi, vidhemmain koulutettu mies
(Korvajarvi, 2011, s. 239).

Vaikka tasa-arvo-ongelmat tunnistettaisiin, niiden olemassaoloa ei aina
suostuta tunnustamaan (Leinonen & Uosukainen, 2004). Leinonen ja Uosukainen
(2004) kertovat tapauksista, joissa naisten kokemusta tasa-arvon toteutumisesta
tyopaikalla on kritisoitu, vahdatelty tai jopa vditetty vadrdksi miesten toimesta,
jotka kokevat asiat toisin. Sama ilmio toistuu myo6s esimerkiksi etnisyyteen
liittyvissd tasa-arvokysymyksissd: Acker (2011, s. 73) kertoo tutkimuksestaan,
jossa valkoihoiset tyontekijat totesivat, ettei heiddn tyopaikallaan juurikaan
esiinny rasismia, kun taas erilaista etnistd taustaa omaavien tyontekijoiden

ndkemykset olivat hyvin toisenlaisia. Valitettavasti ne, jotka pyrkivat
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selittelem&ddn ongelmia olemattomiksi, ovat usein johto- ja esihenkil6tehtdvissa
toimivia henkiloitd, joiden tehtdvd nimenomaan olisi puuttua ongelmiin ja ottaa
vastuun tasa-arvon kehittamistyostd tyopaikalla (Leinonen & Uosukainen, 2004).
Syynd voi olla my®0s, ettd johtoporras nédkee tilanteen todellisuutta valoisampana,
koska ei itse ole tormdnnyt tai on jo ylittdnyt mahdolliset uraesteensd (Lams4,
2011).

Suomalaista tyoeldmédd leimaa sukupuolen osalta vahva segregaatio
(Heinilda & Mailasalo, 2020; Korvajarvi, 2016; Mikkeld, 2013; Heiskanen ym.,
2008). Alat ja ammatit ovat vahvasti sukupuolittuneita, minkd liséksi
eriarvoisuus ndkyy palkoissa, arvostuksissa ja asemissa (Korvajarvi, 2016;
Julkunen, 2009). Heiskasen ym. (2008) mukaan jako ndkyy myos julkisen ja
yksityisen sektorin vililld: matalapalkkaisemman julkisen puolen tyontekijoista
ldhes 80 % on naisia, jotka tyoskenteleviat esimerkiksi sosiaali- ja
terveyspalveluissa sekd koulutuksen parissa, kun taas yksityisen sektorin
tyoskentelevid miehid. Korvajdrven (2010) mukaan segregaation haitallisuudesta
tyoeldmalle on esitetty argumentteja puolesta ja vastaan, mutta yleisesti ottaen
sen seurauksia pidetddn eriarvoisuutta lisddvand ja naisille haitallisina:
segregaation on esitetty selittdavan 20 % sukupuolten vilisestd palkkaerosta ja
johtavan naisenemmistdisten ammattien arvostuksen viahyyteen (Julkunen,
2009).

Segregaatio ohjaa myos koulutus- ja ammatinvalintaa: se vaikuttaa paitsi
valintoja tekevien yksildiden, myo6s heitd ohjaavien kasvattajien ajatuksiin
(Korvajarvi, 2010; Julkunen, 2009; Sievanen ym., 2023). Naskalin (2010) mukaan
esimerkiksi oppilaanohjauksessa toistetaan edelleen sukupuolittuneita
kasityksida ammattien sopivuudesta. Korkean koulutustason tulisi vaikuttaa
positiivisesti asemaan tyomarkkinoilla, mutta naisten kohdalla tima ei toteudu:
edelleen ammattihierarkiassa miehet sijoittuvat korkeampiin ja paremmin
palkattuihin  positioihin ja naiset ammatteihin, joissa urakehityksen

mahdollisuudet puuttuvat (Heiskanen ym., 2008).
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222 Sukupuolistrategiat

Miesten dominoimassa tyoeldmédssd ja organisaatioissa naiset kohtaavat
sukupuoleensa liittyvdn kaksoisstandardin: heiddn tdytyy omaksua miehiset
kayttaytymismallit, mutta sdilyttdd kuitenkin feminiiniset luoteenpiirteensa
(Gherardi & Poggio, 2001; Eagly & Carli, 2007). Esimerkiksi johtoasemaan
pddsseet naiset saattavat tietoisesti ja aktiivisesti muokata omaa toimintaansa
enemmdn miespuolisten johtajien kaltaiseksi ja pyrkivdt ndin sopeutumaan
maskuliiniseksi ~ koettuun  johtamismaailmaan  kontrolloimalla  omaa
femininisyyttdan (Billing, 2011; Lamsd, 2011).

Naiset kokevat painetta sddnnelld ulkondkoddn tyoeldman vaateisiin: liian
maskuliininen nainen on uhkaava, liian naisellinen heikko tai ep&duskottava
(Jyrkinen ym., 2020; Hughes, 2004; Lamsa 2011). Meikkid pitdd olla, mutta liika
meikki tekee naisesta yliseksuaalisen ja tyovdenluokkaisen (Hughes, 2004, s.
538). Tietynlainen pukeutuminen henkii ammatillisuutta, liian paljastava mekko
johtaa uskottavuuden menetykseen (McKie & Jyrkinen, 2017). Ulkondkdon
liittyvat kommentit haittaavat tyotd ja voivat luoda tyoympaéristosta ahdistavan
(Jyrkinen ym., 2020).

Tyoeldmaéssa parjatikseen naiset turvautuvat erilaisiin
sukupuolistrategiohin, joista oman toiminnan sopeuttaminen maskuliinisiin
toimintatapoihin on yksi (Bird & Rhoton, 2011). Pyritddn siis olemaan niin
sanotusti “yksi jatkistd”. Pdinvastainen toimintatapa taas on omaksua jokin
perinteinen feminiinisyyttd edistdva rooli, kuten tyopaikan ”4iti” (Bird & Rhoton,
2011, s. 250-251). Yksi strategia on vdite sukupuolineutraaliudesta: halutaan
ajatella sekd oman toiminnan, ettd organisaation ja sen toimintakulttuurin olevan
sukupuolineutraaleja; lisdksi voidaan suhtautua kielteisesti muiden yrityksiin
tuoda esiin sukupuolittunutta toimintaa. (Bird & Rhoton, 2011, s. 252-253; Miller,
2004; Korvajarvi, 2016).

Birdin ja Rhotonin (2011, s. 254) mukaan on tyypillistd, ettd uran aikana
yritetddn pdrjatd kokeilemalla erilaisia strategioita- ehkd siksi, ettd niiden

toimivuus yleensd kéadntyy jollain tavalla strategia vastaan. “Yksi jatkistd” -
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strategia yleensd edistdd uraa vain sithen pisteeseen kuin organisaation
valtaapitdvat sen hyvaksyvat (Bird & Rhoton, 2011, s. 255). Ne, jotka tukeutuvat
perinteisiin naiseuden kédytdntoihin joutuvat myo6s toteamaan strategiansa
rajallisuuden: heitd ei oteta vakavasti, kohdellaan ennemmin seuraajina kuin
johtajina ja lisdksi he joutuvat tekemddn toitd selvdsti enemmdn saadakseen
tunnustusta tekemadstddn tyostd miehiin verrattuna (Valian, 1999 Bird &
Rhotonin, 2011, s. 255 mukaan). Omien toimintatapojen hautaamisella
valtaapitdvien kulttuurin alle on my6s psykologisia seurauksia (Bird & Rhoton
2011, s. 255). Birdin ja Rhotonin (2011, s. 255) mukaan tdmad johtaa siihen, ettd
usein naiset lopulta luopuvat wurahaaveistaan saadakseen etdisyyttd

epdoikeudenmukaisiin rakenteisiin (Kvande, 1999).

2.3 Johtamisen sukupuolittuminen

23.1 Naisten urakehityksen esteet

Tilastokeskuksen mukaan vuonna 2019 naisten osuus johtotehtdvissa oli alle 40
% (Tilastokeskus, 2021). Suomalaisten porssiyhtividen hallituksissa naisia on 31
%, puheenjohtajina 10 % ja toimitusjohtajina vain 7 % (Keskuskauppakamari,
2022a; Keskuskauppakamari, 2022b). Vaikka naisten osuus johtotehtdvissd on
noussut, suomalaisen tydeldmdn johtamiseen liittyy edelleen laajalti epétasa-
arvoisuutta. Vaikka esimerkiksi henkilostsjohdon tehtédvissa toimii suhteellisen
paljon naisia, edelleen varsinkin yksityiselld sektorilla padtoksenteon kannalta
olennaiset johtavat asemat ovat edelleen miesten hallussa (Korvajarvi, 2010, s.
186; Julkunen, 2009). Lamsd ja Heikkinen (2022) mainitsevatkin, ettd ndista
“pehmeistd” tehtdvistd on hankalampaa nousta ylemman tason johtotehtdviin
kuin liiketoiminnan ja tuotannon ytimessd olevista “kovista” tehtavista.

Korkeammasta koulutustasosta, lainsddddnnostd ja institutionaalisista
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kdytannoistd huolimatta naiset tormddvat edelleen korkeampia positioita
tavoitellessaan niin kutsuttuun lasikattoon (Thorpe, 2019; Chase & Martin, 2021;
Lamsd ym. 2014). Lasikatto -metafora viittaa naisten urakehityksen
tyssddmiseen ylimman johdon alapuolelle: lasikatosta ei pddstd lapi (Heiskanen
ym., 2008, s. 113). Syitd sukupuolten erilaiseen urakehitykseen on 16ydetty useita.
Usein ne liittyvit tyoelamédn sukupuolittuneisiin rakenteisiin ja kaytantoihin,
eivdtkd niinkddn naisten kiinnostuksen puutteeseen, mika on haitallinen naisten
johtajuutta koskeva myytti (Sievanen ym., 2023; Liamsd & Heikkinen, 2022;
Lamsa ym., 2014).
kategoriaan: yksilo-, ihmissuhde-, organisaatio- ja yhteiskuntatasoon.
Yhteiskuntataso liittyy naisen sukupuolirooliin, joka heijastuu hdnen tyduransa
kaikkiin vaiheisiin (Puttonen, 2011). Tdh&n rooliin sosiaalistuminen ohjaa naista
toimimaan rooliodotusten mukaisesti, mikd nédkyy esimerkiksi segregoituneissa
koulutus- ja uravalinnoissa (Puttonen, 2011, Heiskanen ym., 2008). Rooliin
kohdistuu myos ennakkoluuloja ja negatiivisia stereotypioita naisesta
tyontekijand ja johtajana (Lams&d ym., 2014; Puttonen, 2011; Julkunen, 2009).
Lamsd ym. (2014) tuo artikkelissaan esiin naisjohtajiin ja miesjohtajiin liitettyjen
stereotypioiden  vastakkaisuuden: naisjohtajat ndhdddn pehmeind ja
ihmisldheisind johtajina, kun taas miesjohtajia kuvataan voimakkaina,
kilpailullisina ja tehtdvdorientoituneina, mikd vastaa perinteistd ihannejohtajan
perikuvaa. Eaglyn ja Carlin (2007) sekd Chasen ja Martinin (2021) mukaan nais-
ja miesjohtajien samanlaiseen kdytokseen voidaan suhtautua aivan eri tavoin:
pelkdstddn eridvan mielipiteen ilmaisu voi johtaa naisjohtajan vaikeuksiin,
miesjohtajalle tillaisia seurauksia ei ole. Se, ettd miehisyyteen ja johtajuuteen
assosioidaan samoja piirteitd, johtunee Eaglyn ja Carlin (2007) mukaan miesten
dominoimasta johtamisen historiasta.

Tyon feminisaation myotéd perinteisesti feminiinisiksi ndhnyt ominaisuudet
ovat nousseet tydeldmédssd suurempaan arvoon, minkd myotd ihannejohtajan
kuva on muuttunut pehmedmmaéksi ja vuorovaikutteisemmaksi (Lamsad ym.,

2014; Korvajarvi, 2016, s. 152-153; Julkunen, 2009; Billing, 2011). Vaarana on, etta
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naisten vuorovaikutukseen liittyvdd osaaminen ndhdddn ikddn kuin
“syntymadlahjana”, joka on jokaisella naisella luonnostaan, kun taas miesten
vuorovaikutusosaaminen tunnistetaan ja nostetaan arvoon (Korvajdrvi, 2016, s.
157). Esimerkiksi Eagly & Carli (2007) mainitsevat tutkimuksen, jossa
miestyontekijoiden avuliaisuus kollegoita kohtaan poiki ylennyksid, mutta
naisten ylennyksiin avuliaisuudella ei ollut yhteytta.

Yksilotaso on muiden tasojen tekijoiden vaikutuksille altis ja erityisesti
yhteiskunnan tasolta tulevien sukupuolirooleihin kohdistuvien odotusten
vaikutus konkretisoituu yksilon valinnoissa. Puttonen (2011) mainitsee naisten
itsevarmuuden puutteen ja miehid alhaisemman motivaation. Naisten
mindpystyvyyden kokemukset johtajuuteen liittyen voivat olla alhaisia ja he ovat
miehid itsekriittisempid (Ldmsd & Savela, 2019; Lamsd, 2011). On kuitenkin
tarkedd muistaa, ettd yksilon valintojen taustalla vaikuttavat yhteiskuntaan ja
organisaatioon liittyvat tekijat (Lamsd, 2011). Kun naiset nakevat
mahdollisuutensa miehid vdhdisempind, epdonnistumisen pelko saattaa johtaa
yrittdm&ddn vdhemman tai olemaan hakematta ylennystd ollenkaan (Chase &
Martin 2021; Lamsad ym. 2014; Kanninen & Virkola, 2021). Ongelmallista onkin,
ettd toisinaan rakenteellisen segregaation sijaan taustalla ajatellaan olevan yksilo
valintoineen: vaikka nainen olisi tehtdvddan sopiva ja koulutettu, hdn ei koe
sopivansa johtamaan toisia ja ndkee sukupuolittuneiden rakenteiden sijaan
syyksi vain yksilon haluttomuuden (Korvajarvi, 2016, s. 156; 2011, s. 239;

Leinonen & Uosukainen, 2004).

2.3.2 Syrjivit kdytannot ja rekrytointi

Organisaatiotasolla naisten johtotasolle etenemistd jarruttavat esimerkiksi
tyohonottoon ja ylennyksiin liittyva syrjintd (Puttonen, 2011). Lamsa ym., (2014)
toteavat naispuolisen hakijan kohtaavan kaksinkertaisen esteen pyrkiessdan
johtotehtdviin: ensinnédkin hin on nakyméttomampi kandidaatti kuin mies ja

toisekseen hdanen pitdisi olla miestd patevampi tullakseen valituksi. Sievanen ym.
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(2023) toteavat naisten kohtaavan rekrytointiprosesseissa seka tilastollista, ettd
henkilokohtaisiin ominaisuuksiin perustuvaa syrjintdd. Henkilokohtaisiin
ndkemyksiin perustuva syrjintd on tietyn ihmisryhmén suosimista heiddn
ominaisuuksistaan valittamatts, tilastollinen taas olettaa, ettd tiettyyn ryhmaan
kuuluvien henkildiden oletetaan omaavan tiettyja ominaisuuksia ja
toimintatapoja (Sievanen ym., 2023; Kanninen & Virkola, 2021). Onkin tyypillistd,
ettd johdossa olevat miehet valitsevat johtotehtdviin itsensd kaltaisia ihmisid,
jolloin rekrytointi suosii automaattisesti miehid (Sievanen ym., 2023; Lams4,
2011; Puttonen, 2011). Naiset eividt aina valttaméttd edes saa tietoa avoinna
olevista tehtdvistd, koska niistd puhutaan epévirallisissa verkostoissa, joiden
ulkopuolelle naiset jdatetddan (Puttonen, 2011; Acker, 2006; Coleman, 2002;
Kanninen & Virkola, 2021). Sievdsen ym. (2023) selvityksessd naisten
urakehityksen haasteita listayhtididen johtotehtdvissd haastateltavat totesivat,
ettd naisten etenemiselle haitallisia ovat epédsystemaattiset rekrytointiprosessit,
joiden vaiheita ja vastuita ei ole maddritelty selkedsti. Sosiologian puolella
puhutaan institutionaalisesta syrjinnédstd, jonka mukaan organisaatiossa toimivat
yksilot eivat vilttamaéttd ole syrjivid, mutta organisaation normien mukainen
toiminta tuottaa syrjintdd (Kanninen & Virkola, 2021).

Lisdksi naisten uria hankaloittavat organisaation kdytdnnot, jotka ovat
miesenemmiston toimesta muokattu miesten urakehitystd tukeviksi ja naisten
kohtaamat esteet voivat olla miehille tdysin ndkymittomid (Puttonen, 2011;
Lamsda ym., 2014; Julkunen, 2009). Mikdli nainen onnistuu péddsemadn
johtotehtdviin, hdnen on mukautettava toimintaansa maskuliiniseen
johtamiskulttuuriin, mutta tdmé&kin aiheuttaa ongelmia: lilan maskuliininen
toiminta aiheuttaa ristiriidan sukupuolirooliin liittyvien odotusten kanssa,
feministiset piirteet taas tekevit naisesta ”tehottoman johtajan” (Puttonen, 2011).
Naisten kokema vastuu sukupuolensa edustamisesta ja negatiivisten odotusten
ja stereotypioiden muuttamisesta aiheuttaa lisdstressid (Chase & Martin, 2021).
Edelleen naisjohtajien sukupolvi toisensa jdlkeen jakaa samat hdirinndn ja

stereotypioiden kokemukset ja jo pelkdstdan tietoisuus syrjinnéstd voi vaikuttaa
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naisten halukkuuteen hakeutua johtotehtdviin (Chase & Martin, 2021; Lamsa
ym., 2014).

Ihmissuhdetason esteet ovat yhteydessd organisaatiotason ongelmiin:
esimerkiksi ylennyksen saamiseen vaikuttavat henkilokohtaiset suhteet
(Puttonen, 2011; Sievdnen ym., 2023). Jos naiset suljetaan ulos tyopaikan
epdvirallisista verkostoista, voidaan olettaa, ettei kovin ldheisid henkilokohtaisia
suhteita pddse syntymédan. Perheellisten naisten vapaa-ajalla verkostoituminen
jad vahdiseksi myos perhevelvollisuuksien takia (Eagly & Carli, 2007; Sievédnen
ym., 2023).  Puttonen (2011) mainitsee myds mentoroinnin, josta erityisesti
naisille olisi hy6tya. Mentorointi voi parantaa ammatillista itsetuntoa ja rohkaista
tavoittelemaan ja toteuttamaan urahaaveita (Mutanen & Lamsd, 2006). Sievadsen
ym. (2023) selvityksen mukaan kannustuksen lisidminen edistdisi naisten
etenemistd johtotehtdviin. Mutasen ja Lamsan (2006) tutkimuksessa nousi esiin
naistenvilisen mentorointisuhteen mahdollisuus keskustella sukupuolen
merkityksestd tyoeldmdssd ja jakaa siihen liittyvid kokemuksia. Mentorin
verkostoista voi olla myos konkreettista hyotyd mentoroitavan urakehitykselle
(Mutanen & Lamsd, 2006). Tyoeldmédn tasa-arvon kannalta ei kuitenkaan ole
kovin kestdvéd ajatus, ettd naisten urakehitys olisi miespuolisten mentoreiden

verkostojen varassa.

2.3.3 Perheen merkitys urakehityksessi

Naisten urakehitystd jarruttaa myos edelleen miehid enemmin perheen
perustamiseen liittyvit syyt (Sievdnen ym., 2023; Mikkeld, 2013, s. 79; Eagly &
Carli, 2007). Konservatiivinen ydinperhenormi, jossa mies tienaa ja nainen hoitaa
kodin eldd jossain muodossa edelleen, vaikka Suomessa lapsiperheiden dideista
liki 80 % onkin tyossdkadyvid (Tilastokeskus, luettu 17.4.2023). Acker (2006)
toteaakin, ettd stereotyyppinen mielikuva tyon tekijdstd on valkoinen mies, joka
on tdysin omistautunut tyolleen, eikd hénelld ole perhettddn kohtaan muita

velvoitteita kuin sen eldttiminen. Naisilla taas pelkkd mahdollisuus
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lastensaantiin voi vaikuttaa uralla etenemiseen kielteisesti (Lammi-Taskula &
Salmi, 2016, s. 173). Tyo- ja perhe-elamdn yhteensovittamisessa toisiinsa
tormdavat perhepolitiikka, tydeldmdn rakenteet ja kdytannot sekd sukupuolten
suhteet (Lammi-Taskula & Salmi, 2016, s. 161). Naisten urakatkokset lasten
saannin tai suuremman hoivavastuun takia ovat edelleen miehid yleisempid ja
siksi heidan tyokokemuksensa samassa idssd on vahdisempdd (Eagly & Carli,
2007). Naisille langennut vastuu perheestd myos estdd heitd ottamasta vastaan
haastavampia ja enemmidn aikaa vievid toitd, jotka tarjoaisivat parempia
mahdollisuuksia uralla etenemiseen (Kauhanen, 2022). Hoivavastuun
epdtasainen jakautuminen aiheuttaa naisille huomattavasti enemmaén paineita
ty0- ja perhe-eldmédn yhteensovittamisesta (Heiskanen ym., 2008).

Vuonna 2021 kaikista vanhempainpdivéarahapdivistd vain 11 % oli miesten
pitdmid ja vanhempien kesken jaettavissa olevista pdivistd naisten pitdmid oli
jopa 97 % (THL, 13.7.2022).  Lammi-Taskula (2016; 2007) toteaakin
perhevapaiden kdyton olevan edelleen miehille institutionaalisen kdytannon
sijaan henkilokohtainen valinta, johon vaikuttavat myo6s taloudelliset syyt.
Miesten tekemaéd tyotd arvostetaan edelleen kulttuurisesti enemmén niin kotona
kuin tyopaikoilla (Lammi-Taskula, 2007). Miehet kokevat pidemman
vanhempainvapaan puheeksi ottamisen tyopaikalla vaikeaksi ja saava tallaisista
suunnitelmista useammin kielteisia kommentteja niin esihenkiloiltd kuin
kollegoiltakin ja kielteinen suhtautuminen saattaakin vaikuttaa isien oikeuksien
toteutumiseen perhevapaistaan (Lammi-Taskula & Salmi, 2016, s. 166).
Pohjoismaisessa vertailussa suomalaiset isdt pitavatkin kaikista vahiten
vanhempainvapaata (Lammi-Taskula & Salmi, 2013, s. 187).

Suomalaisessa perhevapaapolitiikassa on vuosikymmenid vallinnut
“vapaan valinnan” diskurssi, jossa perhe itse on tehnyt valinnan siitd, kuka
vanhempainvapaalle jdd (Lammi-Taskula & Salmi 2016, s. 182). Tama paperilla
sukupuolineutraali “vapaa valinta” on kuitenkin kdytdnnossd toisintanut
pitkélle historiaan ulottuvaa perinteistd jakoa sukupuolten vélisestd tyonjaosta,
jonka mukaan hoivavastuu on &didin ja tdstd tulkinnasta on pidetty kiinni niin

kodeissa kuin tyopaikoillakin. (Lammi-Taskula & Salmi 2016, s. 182). Lammi-
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Taskula & Salmi (2016, s. 182) toteavat, ettei vapaaseen valintaan perustuva
jarjestelmd ndin ollen todellisuudessa edistd sukupuolten vilistd tasa-arvoa.
Korjausliikettd pyritddn saamaan aikaan elokuussa 2022 voimaan tulleella
perhevapaauudistuksella, jonka tarkoituksena ~on tukea  perheitd
vanhempainvapaan tasaisemmassa jakautumisessa sekd ansiotyon ja
lastenhoidon yhdistdamisessd (THL, 13.7.2022). Uudistukseen sisdltyy isille
kiinticity ma&ddrd vanhempainvapaapdivid, joita ei voi lahjoittaa toiselle
vanhemmalle (THL, 13.7.2022). Voidaan ajatella, ettd pohjoismainen
hyvinvointivaltio rakentuu perhepolitilkan osalta vuorovaikutuksessa tasa-

arvoa tavoittelevan sukupuolijdrjestelmén kanssa (Julkunen, 2016, s. 237).
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3 TASA-ARVO OPETUSALALLA

3.1 Sukupuolen merkitys opetusalalla

Opettajan tyon yhteiskunnallista asemaa, arvostuksen puutetta ja matalaa
palkkaa selitetddn silld, ettd opettajan tyo on perinteisesti ndhty
hoivaavana “naisten tyond” (Gannerud, 2001; Brunila, 2009). Miesten vahdista
madrdd opetusalalla selitetddnkin osittain opettajan tyohon liitetyilld
feminiinisilld mielikuvilla, mutta myos alan alhaisen statuksella ja palkalla, sekd
haluttomuudella tyoskennelld naisten kanssa tai naispuolisen pomon alaisena
(McDowell & Klattenberg, 2019). Hjalmarsson & Lofdahl (2014) esittdvat
opettajan sukupuoleen liittyvan paradoksin: ldhtokohtaisesti tyo yhdistetdan
feminiinisyyteen ja naisiin, mutta silti heitd on alalla ”liikaa” ja heiddn ndhd&an
olevan kykenemittomid toimimaan roolimallina tietylle osalle oppilaista. Niille
miehille, jotka alalle hakeutuvat, sukupuoli onkin tyonhaussa etu ja heidt
toivotetaan alalle tervetulleeksi, koska miesten oletetaan tuovan tehtdvian
tayttdimiseen jotain sellaista, mihin naiskollegat eivit kykene (Skelton, 2007;
Hjalmarsson & Lofdahl, 2014).

Opettajiin ~ liitetddn  sukupuolen perusteella  oletuksia tietyistd
ominaisuuksista. Esimerkiksi mielikuva miesopettajista on, ettd he ovat hauskoja
ja  huumorintajuisia, mutta  konfliktitilanteissa  oppilaiden  kanssa
korvaamattomia- naispuolisiin opettajiin taas liitetddn sellaisia adjektiiveja kuin
tunnollinen, tarkka ja perusteellinen (Lahelma, 2000; Skelton, 2007).
Miesopettajien vahdisen mddran ongelmallisuutta perustellaan yleensa silld, etta
pojat tarvitsevat roolimallia ja koulu tarvitsee miehisid ominaisuuksia, kuten
maskuliinista, kovaa kuria (McDowell & Klattenberg, 2019; Cushman, 2008;
Lahelma, 2000). Maskuliinisen, kovan kurinpidon kuvitellaan tulevan
miesopettajilta jotenkin luonnostaan ja samalla sivuutetaan se seikka, etteivat
kaikki miehet edusta tai halua edustaa tdllaista maskuliinisuuden muotoa

(Hjalmarsson & Lofdahl, 2014; Skelton, 2007). Cushmanin (2008) tutkimuksessa



23

rehtorit perdankuuluttivat lisdd miehid roolimalleiksi lapsille, mutta ei mita
tahansa miehid vaan “todellisia miehid”, jotka ovat perinteisen maskuliinisia,
mutta osoittavat myds miehen kykenevian hoivaamiseen. Vaatimus ei juuri jata
tilaa miesopettajille ilmaista sukupuoltaan haluamallaan tavalla.

Myos poikien tyttoja heikompaan koulumenestykseen on esitetty yhdeksi
syyksi miesopettajien puutetta (Lahelma, 2009, s. 136). Ndille olettamuksille
miesopettajien vaikutuksesta poikien parempaan koulumenestykseen- tai
viihtyvyyteen ei ole tieteellistd ndyttoda (Lahelma, 2009, s. 141). Opettajan
sukupuolella ei ole vaikutusta oppimistuloksiin; miesopettajat eivit edesauta
poikien, eivdtkd naisopettajat tyttojen akateemisia saavutuksia (Carrington ym.,
2008). Miesopettajat eiviat myodskddn edistd poikien myonteistd asennoitumista
koulunkdyntid kohtaan- itseasiassa Carringtonin ym. (2008) tutkimuksessa
todettiin, ettd oppilailla, joiden opettajana toimi nainen, oli yleisesti ottaen
positiivisempi asenne kouluun. Spilt, Koomen ja Jak (2012) ovat tutkineet
opettajien ja oppilaiden vilisid suhteita sukupuolen perusteella ja todenneet, ettd
kaikkein ongelmallisimpia ovat suhteet poikien ja miesopettajien valilla.

Samaan aikaan miehiin kuitenkin kohdistuu epdilyksid: heiddn alalle
hakeutumistaan saatetaan Kkyseenalaistaa jopa vihjauksin seksuaalisista
motiiveista tyoskennelld lasten parissa (McDowell & Klattenberg, 2019;
Hjalmarsson & Lofdahl, 2014; Skelton, 2007). Heiddn oletetaan myos tuovan
esiin maskuliinisuuttaan koulussa tietylld tavalla (Hjalmarsson & Lofdahl, 2014).
Hjalmarssonin ja Lofdahlin (2014) tutkimuksessa esimerkiksi ilmeni tilanteita,
joissa miehen ilmaantuessa tyoyhteisoon hdntd pyydettiin suorittamaan
”perinteisid miesten hommia” kuten vaihtamaan lamppuja tai ripustamaan
tauluja seinille, kun aiemmin naiset olivat hoitaneet taméankaltaiset tyotehtavat
itse. Miehid oli myds tydskennellyt erityisopetuksessa ilman siihen patevoittavaa
koulutusta, minkd voidaan ajatella viestivdn oletuksesta, ettd he sopivat tyohon
sukupuolensa vuoksi (Hjalmarsson & Lofdahl, 2014). Hjalmarssonin ja Lofdahlin
(2014) tutkimuksessa kaikki miehet kuitenkin kokivat sukupuolensa etuna
naispuolisiin kollegoihin verratessa, mika indikoi miehiin kohdistuvaa alempaa

vaatimustasoa. Vidhemmistbasema toisaalta asettaa heiddn toimintansa
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valokeilaan, minkd takia asema voidaan ndhdd myo6s haavoittuvaisena
(Hjalmarsson & Lofdahl, 2014; Cushman, 2008).

Lahelman (2000) tutkimuksessa ddnen saivat myos oppilaat, jotka kertoivat
arvostavansa opettajissaan esimerkiksi reiluutta ja lempeyttd. Arvostetut piirteet
saivat mainintoja niin nais- kuin miesopettajienkin kohdalla oppilaan
sukupuolesta riippumatta (Lahelma, 2000). Sukupuolitetut, opettajiin
kohdistuvat stereotypiat eivdt ndytelleet osaa nuorten puheissa heiddn
kertoessaan opettajistaan (Lahelma, 2000). Haastatelluista toisen asteen
opiskelijoista valtaosa ei myoskddn jakanut samoja pelkoja, joita julkinen
keskustelu miesopettajien vihdisestd madrastd kylvad (Lahelma, 2000).

Kuten esimerkiksi Korvajdrvi (2016) sekd Leinonen ja Uosukainen (2004)
ovat todenneet, sukupuolen merkitystd tyopaikoilla ei usein haluta tunnustaa,
tai ongelmien ei haluta ndhdéd olevan yhteydessd sukupuoleen. Gannerud (2001)
ja Brunila (2009) toteavat saman ilmion olevan olemassa my0s opettajien
keskuudessa: koulu ndhdddan sukupuolineutraalina ja tilanteita selitetdan
yksilollisilla  tekijoilld. Brunilan (2009) mukaan sukupuolten tasa-arvon
edistdimisen ndkokulmasta olennaista olisi, ettd opettajan sukupuolen sijaan

keskityttdisiin opettajien toimintaan ja koulun kdytanteisiin.

3.2 Rekrytointi ja rehtorin tyo

Opettajien ja rehtoreiden tydhonoton perusteista sdddetddn opetustoimen
henkiloston kelpoisuusvaatimuksissa (986/1998). Lisdksi on tdytettdava julkisten
virkojen yleiset nimitysperusteet eli taito, kyky ja kansalaiskunto (731/1999).
Taidolla tarkoitetaan koulutuksella ja tyokokemuksella hankittuja taitoja ja
tietoja ja kyvylld henkilokohtaisia ominaisuuksia, jotka osoittavat henkilon
kykenevan tulokselliseen tyoskentelyyn (Myllymédki & Sorvettula, 2022).
Koeteltu kansalaiskunto tarkoittaa nuhteetonta kadytostd ja kansalaistoiminnassa

saatuja viran hoidon kannalta merkityksellisid ansioita (Myllymédki & Sorvettula,
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2022). Lisdksi paddtokseen vaikuttavat hakuilmoituksessa mainitut hakukriteerit
(Myllymaki & Sorvettula, 2002).

Luokanopettajien- ja aineenopettajien kohdalla laissa madritelldan
kelpoisuuteen vaadittava koulutus (986/1998). Rehtorien kelpoisuusehdossa
taas on useampia vaatimuksia: rehtorilla on oltava ylempi korkeakoulututkinto,
kyseisen koulutusmuodon opettajan kelpoisuus, riittdvd tyokokemus opettajan
tehtdvissd sekd opetushallituksen hyvédksymien perusteiden mukainen
opetushallinnon tutkinto, vdhintddan 25 opintopisteen tai vdhintdan 15
opintoviikon laajuiset yliopiston jdrjestdmidt opetushallinnon opinnot taikka
muulla tavalla hankittu riittdvd opetushallinnon tuntemus (986/1998). Lisaksi
rehtorilla tulee olla opetuskielessd erinomainen suullinen ja kirjallinen taito
(986,/1998). Kun kyseessd on maddrdaikainen virkasuhde,
kelpoisuusvaatimuksista poikkeaminen on mahdollista (Myllymdki &
Sorvettula, 2022).

Opettajien  rekrytoinneista  vastaavat useimmiten  rehtorit,
apulaisrehtorit tai laajempi koulun johtoryhmad. Rehtorien virkarekrytoinneista
vastaavat kunnissa yleensd sivistys- ja henkilostopalveluissa tyoskenteleviit
henkil6t. Se, millaisia asioita haussa painotetaan, riippuu kulloinkin kyseessa
olevasta tehtdvastd. Jyvdskylan kaupungin henkilostoasiantuntija Takkinen
(10.2.2023) esimerkiksi kertoo rehtorien virkarekrytoinneissa ldhdettdvan
liikkkeelle pohtimalla, millaiset ovat juuri timdn kouluyksikon vaatimukset ja
tarpeet. Valintaa voidaan peilata myos koko kaupungin tarpeisiin miettien,
millaista rehtoriosaamista kaivataan (Takkinen, 10.2.2023). Tyypillisesti
rehtorihakijoilta edellytetdan hyvid vuorovaikutus- ja johtamistaitoja, joiden
liséksi voidaan toivoa tai edellyttdd juuri tietyn koulun kannalta olennaista
osaamista: esimerkiksi vahvaa kehittamisorientaatiota koulun
toimintakulttuurin suhteen tai erityspedagogiikan tuntemusta, jos kouluun on
keskitetty paljon tuen piirissad olevia (Takkinen 10.2.2023; Halmkrona 30.1.2023).

Kun virkaa hakee sekd miehid, ettd naisia, hakijoista on suoritettava
ansiovertailu (Tasa-arvolaki 609/1986). Ansiovertailua tehdddn viran tehtédvien,

sithen vaadittavien ominaisuuksien ja mainittujen valintakriteereiden pohjalta
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(Myllymaki &  Sorvettula, 2002). Esimerkiksi Jyvdskyldssd samaan
ansiovertailupohjaan pisteytetddn hakijan koulutus, hakemus ja vastaukset
olennaisimpiin  haastattelukysymyksiin =~ (Takkinen 10.2.2023). Tornion
sivistystoimenjohtaja Halmkrona (30.1.2023) kertoo, ettd ansiovertailun lisédksi
haastattelulla on suuri merkitys. Haastattelukysymyksistd valitaan muutama
painotettava kysymys, jotka pisteytetddn (Halmkrona (30.1.2023). Takkinen
(10.2.2023) kertoo, ettd kun rekrytoijien mielipiteet vélilld eroavat toisistaan,
yhteinen konsensus pyritddn 16ytaméaan keskustelun kautta. Tilanteissa, joissa on
kaksi tasavahvaa hakijaa, eroja pyritddn l1oytaimaan syventymadlld yksittdistenkin
kysymysten vastauksiin tai kutsumalla ké&rkihakijat vield yhdelle
haastattelukierrokselle (Takkinen 10.2.2023).

Virantdyttopddtds on aina perusteltava, mutta pddtoksentekijoilld on
kuitenkin laaja harkintavalta siind, mitd asioita valinnan perusteena painotetaan
(Myllymdki & Sorvettula, 2002). Pdatostd valmistellessa hakijoista laaditaan
yhteenveto, johon kootaan viran kannalta olennaiset tiedot koulutuksesta ja
tyokokemuksesta (Myllyméaki & Sorvettula, 2022). Tyokokemuksen madard ei
kuitenkaan ole ainoa ratkaiseva tekijd, vaan liséksi valintapdatokseen vaikuttavat
hakuilmoituksessa mainitut valintakriteerit (Myllymé&ki & Sorvettula, 2002).
Mikili virkavalinnan perusteluna kaytetddn soveltuvuuseroja, hakijoiden
henkilokohtaista soveltuvuutta on oltava tosiasiallisesti selvitetty (Myllymaki &
Sorvettula, 2002). Jos opettajan virkaan valitaan esimerkiksi selkedsti toista
hakijaa kokemattomampi henkild vedoten haastattelun sisdltoon, pddtos on tasa-
arvolain vastainen, mikili toisen hakijan sopivuutta ei ole selvitetty (Myllymaki
& Sorvettula, 2002).

Opetushallituksen (2013) mukaan rehtorilla on kokonaisvastuu koulun
toiminnasta: painotus tyonkuvassa on pedagogisessa johtamisessa. Rehtorin
tehtdvd on varmistaa kaikkien oppiminen ja perustehtivdn toteutuminen.
Johtamistyollddn han varmistaa opetus- ja kasvatusprosessien tavoitteellisuuden
ja tuloksellisuuden sekd kehittamistyolld koulun toiminnan ajantasaisuuden.
Pedagogisen kompetenssin lisdksi rehtorilta vaaditaan myo6s henkilosto-,

hallinto- ja talousjohtamisen osaamista. Koulun on oltava laadukas
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oppimisymparisto ja tyopaikka, jonka hyvinvoinnista ja turvallisuudesta rehtori
vastaa. (Opetushallitus, 2013.) Opetushallituksen (2013, s. 33-34) kansainvailisen
kartoituksen mukaan suomalainen rehtori on itsendinen toimija, jolla on paljon

ammatillista vastuuta ja toimivaltaa.

3.3 Sukupuoli ja tasa-arvo opetusalan johtamisessa

Arkisessa keskustelussa johtajan sukupuoli on edelleen oletetusti mies, eika
opetusala naisenemmistoisyydestddn huolimatta tee tihdn poikkeusta (Jones,
2017, Lahelma, 2000, s. 68; Coleman, 2003). Tdmén haitallisen normin
olemassaolo selittdd ongelmia, joita naiset kohtaavat johtotehtdvissa (Billing,
2011). Karennon (1999) mukaan julkisen hallinnon lasikaton takana ovat miehid
suosiva rekrytointi ja miesten epdvirallinen yhteistoiminta (Puttonen, 2011;
Coleman, 2011 s. 23; Acker, 2006). Esimerkiksi Colemanin (2002) tutkimukseen
osallistuneista naispuolisista rehtoreista yli 60 % kertoi kokeneensa
rekrytointiprosesseissa sukupuolesta johtuvaa syrjintdd ja Jonesin (2017)
tutkimuksessa ilmeni, ettd miehet etenivdt koulujen johtotehtdviin
huomattavasti naisia nopeammin. Miesten suosimisen takia naiset jattavat valilla
myds hakematta johtotehtdvid, koska kokevat mahdollisuutensa niin vahaisiksi
(Jones, 2017). Lisdksi osansa on vanhentuneilla stereotyyppisilld kasityksilld eri
sukupuolten asemasta, tehtdvistd ja toiminnasta julkishallinnossa (Karento,
1999). Juusenahon (2004, s. 89) vditoskirjatutkimuksessa kavi ilmi, ettd
rehtoreiksi hakeneet naiset painottivat hakeneensa itse avoimia rehtorin virkoja
ja pédtevoityneensd etukdteen opinnoilla useammin kuin miehet. Miehet
mainitsivat usein jonkin myoOnteisen kokemuksen esimerkiksi rehtorin
sijaisuudesta tai vararehtoriudesta vaikuttaneen hakupditokseen (Juusenaho,
2004, s. 89).

Juusenahon (2004, s. 112) tutkimuksesta selvidd, ettd nais- ja miespuolisten

rehtoreiden ero sukupuolesta johtuneen haitan kokemisessa on tilastollisesti
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erittdin merkitseva. Naisista yli 60 % koki sukupuolestaan olleen haittaa, miehilla
luku oli reilu 20 %. Naisilla haitta ilmeni esimerkiksi vahittelynd, kuulematta
jattdimisend ja sukupuoleen viittaamisena. Miehistd yksikddn ei maininnut
vahittelyd tai kuulematta jattamistd. (Juusenaho, 2004, s. 112-113.) Chasen ja
Martinin (2021) haastattelemat naispuoliset koulujen johtajat kertoivat erindisista
tilanteista, joissa mieskollega sai kunnian heiddn tekemadstddan tyostd tai he
kokivat jddneensd yksin hoitamaan ongelmatilanteita. Colemanin (2002)
tutkimuksen naispuoliset rehtorit kertoivat heiddn osaamiseensa ja
suoriutumiseensa kohdistuvista negatiivisista stereotypioista ja erityisesti alalla
toimivien miesten kielteisestd asennoitumisesta naisten johtajuuteen, mika
ilmenee syrjivand toimintana. Chasen ja Martinin (2021) tutkimuksen naisjohtajat
kertoivat tulleensa leimatuiksi aggressiivisiksi tai “hankaliksi d@mmiksi”, kun
miehet ndhtiin samantyyppisen kdytoksen perusteella tehokkaina.

My0s opetusalalla perheeseen liittyvit syyt tunnistetaan urakehityksen
esteeksi myOs  opetusalalla.  Poissaolot  tyoeldmdstd  esimerkiksi
vanhempainvapaan takia vaikuttavat siihen, ettd naisilla on samanikdisiin
miehiin verrattuna vidhemmain tydkokemusta johtotehtdviad tavoitellessa, mutta
vastuu perheestd vaikuttaa suoraan myds siihen, ettei johtotehtédvid edes haeta
(Smith, 2016, s. 92-93). Seka Smith (2016), ettd Jones (2017) nostavat esiin perheen
ja tyon kanssa tasapainoiluun liittyvan ristiriidan ja syyllisyyden, mitd naiset
kokevat. Smithin (2016, s. 95) tutkimuksessa kaikki naisopettajat kertovat
perhesyiden vaikuttaneen uraan liittyviin p&&toksiin ja useat heistd olivat
uhranneet omat urahaaveensa ottaessaan vastuun lasten hoidosta kumppanin
keskittyessd oman uransa edistamiseen. Naisrehtoreista ne, joilla ei ollut lapsia
uskoivat lapsettomuuden vaikuttaneen merkittavéasti heidan urakehitykseensa
(Smith, 2016, s. 101; Cunneen & Hartford, 2016, s. 161). Smith (2016, s. 105) toteaa,
ettd rehtorit, jotka olivat myos ditejd, ndkivat johtoasemansa itseasiassa etuna
kotia ja tyotd koskevassa pddtoksenteossa. Nditd rehtoreita yhdisti vahva
maédrdtietoisuus oman uran suhteen ja pditos olla valittamatta yhteiskunnan
odotuksista (Smith, 2016, s. 101). Myds Cunneenin ja Hartfordin (2016, s. 159)

tutkimuksessa naispuoliset rehtorit nostivat esiin opettajan tyotd koskevat
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kulttuuriset normit ja odotukset siitd, kenen kouluja pitdisi johtaa, sekd
organisaatiokulttuurin perheelliselle haasteelliset kdytdnteet. Sekd Coleman
(2019), ettd Cunneen & Hartford (2016) tuovat esiin tukiverkon merkityksen
perheellisten naisrehtorien uran mahdollistamisessa: lastenhoidosta otti
vastuuta joko kumppani, ldhisuku tai palkattu lastenhoitoapu.

Perinteisesti johtajuustutkimuksessa miesten johtajuus ndhddan yksiloa
korostavana karismaattisena johtajuutena, kun taas naisten johtajuus on
yhteistyohon perustuvaa (Grogan & Shakeshaft, 2011; Coleman 2002, s. 107).
Koulutusjohtamista tutkiessa on todettu, ettd naispuoliset rehtorit painottavat
johtamisessaan kollaboratiivisuutta ja harvat ndkevit johtamisen suuntautuvan
pelkdstddn ylhaaltd alas (Cruz-Gonzélez ym., 2020; Grogan & Shakeshaft, 2011).
Grogan ja Shakeshaft (2011) esittdvatkin, ettd erilaisten ndkokulmien
arvostaminen on naisjohtajille tdrked arvo osaltaan siksi, ettd naiset yleisesti
ottaen ovat johtamisen kentilld paitsiossa. Naiset myos kasitteellistavat valtaa eri
tavoin: he ajattelevat vallan kasvavan jaettaessa ja etsivitkin tapoja jakaa valtaa
useammille (Grogan & Shakeshaft, 2011, Chase & Martin, 2021). Groganin ja
Shakeshaftin (2011) mukaan naispuoliset rehtorit painottavat tydssdan
pedagogista johtajuutta, koska ovat usein viettineet miehid enemmain aikaa
luokkahuoneessa ennen johtotehtdvid (Brunner & Grogan, 2007 Groganin &
Shakeshaftin 2011 mukaan). Jones (2017) kuitenkin toteaa, ettd koulun johtajien
toiminnassa ndkyy maskuliinisina ja feminiinisind pidettyjd ominaisuuksia ja
johtamistyylejd sukupuolesta riippumatta. Voidaankin todeta, ettd sukupuolen
merkitys ei korostu niinkddn itse rehtorin ty0ssd vaan siind, miten rehtoria
tyossddn kohdellaan ja millaisia uraesteitd matkalla koulun johtotehtdviin

kohdataan.



30

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

4.1 Tutkimustehtivi ja tutkimuskysymykset

Tdamdn tutkimuksen tehtdvdnd on pyrkid selvittdimddn sukupuolen merkitysta
opetusalalla tyoskennellessd ja erityisesti alan johtamisessa, sekd tasa-arvolain
toteutumista kouluissa tyopaikkana. Monet johtamiseen liittyvit tekijdat ovat
vahvasti sidoksissa tyoyhteisoon ja sen toimintakulttuuriin, joten on olennaista
tutkia sukupuolen merkitystd myos kouluissa tydpaikkana. Tutkimuksen
tarkoituksena on selvittdd, miten opetusalalla tyoskentelevdat kuvaavat
sukupuolen merkitystd naisenemmistoiselld alalla ja millaisia tekijoitd
johtajuuden sukupuolijakauman takaa 16ytyy, sekd miten kuvauksista kdy ilmi
tasa-arvolain toteutuminen opetusalan tyoyhteisoissd. Tutkimuskysymykseni

ovat niin ollen:

1. Miten opettajat ja koulun johtotehtdvissd olevat kuvaavat sukupuolen
merkitystd alallaan?

2. Miten opettajat ja koulun johtotehtdvissd olevat kuvaavat sukupuolen
merkitystd alan johtamisessa?

3. Miten tasa-arvolaki toteutuu kouluissa tyopaikkana opettajien ja koulun

johtotehtdvissd tyoskentelevien kuvausten perusteella?

4.2 Tutkimuskonteksti

Braun ja Clarke (2013, s. 20) tiivistdvat laadullisen tutkimuksen ytimen
seuraavasti: yritys vangita tietty sosiaalisen todellisuuden aspekti, asettaa se
ilmiotd jasentdvddan viitekehykseen ja tulkita sitd jollain tapaa. Laadullisen

tutkimuksen ytimessd on kaisitys todellisuuden ja tiedon subjektiivisesta
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luonteesta (Puusa & Juuti, 2020a). Tamd tutkimus edustaa epistemologisesti ja
ontologisesti sosiaalista konstruktivismia. Pattonin (2015, s. 122) mukaan
konstruktivismi on ontologisesti suhteellista ja epistemologisesti subjektiivista,
eli tutkija on myos osa sosiaalista konstruktiota, ei objektiivinen todellisuuden
kuvaaja. Ontologialla tarkoitetaan tutkijan uskomusta siitd, miten tutkittava
ilmio on olemassa, epistemologialla taas viitataan tiedon luonteeseen ja siihen,
kuinka tutkittavasta ilmiostd on mahdollista hankkia tietoa (Puusa & Juuti,
2020b).  Sosiaalinen konstruktivismi rakentaa tietoa todellisuudesta, ei
todellisuutta itsessddn: konstruktivistisen ajattelun mukaan ihmisen ymmérrys
on aina kontekstisidonnaista ja rajoittunutta- totuudet ja faktat nousevat aina
tietystd arvojen viitekehyksestd ja konsensuksesta, eivit koskaan objektiivisesta
todellisuudesta (Patton, 2002, s. 96; Mertens, 2015, s. 16 - 17). Konstruktiivisella
tutkimuksella pyritddn tavoittamaan ihmisten kokemuksista nousevia erilaisia
ymmarryksid ja todellisuuksia (Patton, 2015, s. 122).

Tdssda tutkimuksessa sukupuoli ndhdddn sosiaalisena konstruktiona, eli
nakemyksind siitd miten ihmisten tulisi toimia, tuntea ja ilmaista itseddn tyttoing,
poikina, naisina ja miehind (Bird & Rhoton, 2011). Tutkimuksessa tarkastellaan,
millaisia ndkemyksid sukupuolesta ja sen vaikutuksesta opetusalalla
tyoskennellessd opettajilla ja rehtoreilla on. Sukupuolten epétasa-arvo
tyOeldmaéssd ja johtamisen sukupuolittuminen ovat todellisia ilmigitd, joita on
pystytty osin selittdimddn esimerkiksi naisten tyourien katkeilulla lasten saannin
takia (Kauhanen, 2022). Tytelaman tasa-arvo -ongelmiin liittyy kuitenkin my6s
paljon sellaista, mitd on vaikeaa tilastoida tai ylipddtddn tunnistaa. Korvajérvi
(2010, s. 189) toteaakin, ettd sukupuolittuneet yhteiskunnalliset rakenteet
nousevat ihmisten vilisestd vuorovaikutuksesta ja arkisista kdytannoistd, joita
ohjaavat mielikuvat ja  vakiintuneet ajatusmallit, joita piddmme
itsesddnselvyyksind. Siksi sukupuolistavat kidytdnteet ja toimintamallit on ensin
tunnistettava, jotta rakenteita voidaan muuttaa (Korvajarvi, 2010, s. 189).
Tutkittavan ilmion luonnetta avaamalla voidaan todeta, ettid sosiaalinen
konstruktivismi on perusteltu ldhestymistapa aiheeseen, josta jokainen puhuu

oman ymmadrryksensd ja todellisuutensa rajoissa (Patton, 2002; 2015).
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4.3 Tutkimusaineisto

Tutkimuksen aineistonkeruumetodi on laadullinen kysely sdhkoisessd
muodossa. Sihkoisen kyselyn vahvuuksia ovat esimerkiksi korkea anonymiteetti
ja mahdollisuus saada vastaajiin maantieteellistd diversiteettid (Braun & Clarke,
2013). Kyselylomaketta voidaan kayttdd perustellusti myos laadullisen
tutkimuksen aineistonkeruun muotona (Valli, 2018). Laadullinen kysely koostuu
avokysymyksistd joihin tutkimukseen osallistuja itse kirjoittaa vastaukset, eli
aineistonkeruutilanteen hallinta on tutkijan sijaan tutkittavalla (Braun & Clarke,
2013, s. 135). Aineistonkeruun tavoitteena oli muodostaa késitys siitd, millaisia
teemoja ja kokemuksia ilmioon liittyen vastaajat nostavat esiin, eika siitd, kuinka
monta vastaajaa mainitsee tietyn teeman. Tamd erottaakin laadullisen
kyselyhaastattelun méérallisestd: méaarallisten yleistysten sijaan fokuksessa ovat
yksittdiset kertomukset ja ndiden kokemusten tulkinta.

Aineistonkeruu tapahtui helmi-maaliskuussa 2023 sdhkodisen Webropol-
kyselyn muodossa. Kutsu osallistua tutkimukseen jaettiin muutamalle eri
sosiaalisen median alustoille halutun kohderyhmén saavuttamiseksi (Valli &
Perkkild, 2018). Kysely koostui 14 kysymyksestd, joista ensimmdisessd kysyttiin
suostumus tutkimukseen osallistumiseen ja kysymykset 2.-6. olivat
taustatietokysymyksid vastaajien ikdén, sukupuoleen, tytikddn ja paikkakunnan
kokoon liittyen. Laadullinen osuus koostui seitseméstd avokysymyksestd, jotka
koskivat sukupuolen merkitystd opetusalalla tyoskennellessa ja sitd johtaessa,
tasa-arvolain toteutumista ja syrjintdd tyopaikalla sekd rehtorin tychon
hakeutumista. Avokysymysten tarkoituksena on pddstd kiinni vastaajan tapaan
ndhda ja kokea asia ilman tutkijan asettamia ennakkomaarittelyja (Patton, 2002,
s. 21).

Kyselyyn vastasi 59 vastaajaa, joista 30 toimi rehtorina tai apulaisrehtorina
ja loput erilaisissa opettajan tehtdvissd luokan- tai aineenopettajina, erityis- tai
erityisluokanopettajina tai esiopettajina. Lisdksi kyselyyn vastasi yksi toisen
asteen ammatillinen opettaja, vaikka kysely olikin suunnattu esi- ja
perusopetuksessa toimiville. Vastaajista naisia oli 52, miehid 7 ja

muunsukupuolisia 0. Vastaajien ikdjakauma oli 26-62 ja kaksi kolmasosaa
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vastaajista oli ollut alalla vdhintdan 10 vuotta. Yksittdisiin vastaajiin viitataan
tassd tutkimuksessa tunnisteella O (=opettaja) tai R (=rehtori/apulaisrehtori) ja

yksiloivillda numerolla, kuten R3 tai O1.

44 Aineiston analyysi

Aineiston analyysi toteutettiin aineistoldhtdisend sisdllonanalyysina, jonka on
todettu sopivan sekd kirjallisten, ettd suullisten aineistojen analyysiin (Salo, 2015;
Patton, 2002, s. 453; Mayring, 2014). Sisdllonanalyysin avulla loydettyja
ydinmerkityksid kutsutaan usein teemoiksi tai luokiksi (Patton, 2002, s. 453).
Aineistoldhtoisessd analyysissa analyysiyksikot valitaan aineistosta tutkimuksen
tarkoituksen mukaisesti eli ne eivét ole ennalta pédtettyjd tai teoriasta johdettuja
(Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 108; Mayring, 2014). Analyysini edustaa induktiivista
pddttelyd, jossa logiikka etenee yksittdisestd pddtelmdstd yleiseen (Tuomi &
Sarajarvi, 2018, s. 107). Eskolan (2018) mukaan aineistoldhtoisessd analyysit
késitteet ja erilaiset teoriat toimivat ikddn kuin silmélaseina, joiden ldpi tutkija
tulkitsee aineistoaan. Salo (2015) kutsuu tdtd ”“ajattelemiseksi teorian kanssa”.
Loydokset tapahtuvat tutkijan ja aineiston vuorovaikutuksen seurauksena
(Patton, 2002, s. 453). Aineistoldhttinen analyysi on siis prosessi, jossa empiirinen
tieto systematisoidaan erilaisten vaiheiden avulla vastaamaan aihetta kuvaavia
késitteita.

Aineistosta poimittiin kaikki aiheen kannalta olennaiset ilmaisut kolmen
tutkimuskysymyksen mukaisen otsakkeen alle: opetusala & sukupuoli,
johtaminen & sukupuoli ja tasa-arvolain toteutuminen (Patton, 2002). Olennaiset
ilmaisut redusoitiin, eli pelkistettiin selkeimmiksi (Tuomi & Sarajdrvi, 2018, s.
122-123; Puusa, 2020, s. 149). Seuraavaksi aineisto ryhmiteltiin teemoittelemalla,
eli ilmaukset jaoteltiin eri aihepiireihin sen mukaan, mitd kustakin teemasta oli
sanottu. (Puusa, 2020, s. 152-153; Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 105; Patton, 2002.)
Samankaltaiset ilmaisut muodostivat alaluokkia, joista yhdisteltiin edelleen
sisdllon mukaan nimettyjd yldluokkia (Puusa, 2020, s. 153; Tuomi & Sarajdrvi,

2018, s. 124). Esimerkiksi huoltajien ilmaisut liittyen miesopettajien oletettuun
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auktoriteettiin kuuluvat alaluokkaan huoltajien asenteet, joka taas on osa
yldluokkaa sukupuolittuneet asenteet ja stereotypiat. Koska syntyneissa yldluokissa
oli selvid samankaltaisuuksia, niistd muodostettiin vield p&dluokat, jotka
yhdistivét eri tutkimuskysymysten alta nousseita tekijoitd yhdeksi ilmioksi,
jonka kautta analyysin tuloksia olisi selkeampi jasentdd (Tuomi & Sarajdrvi, 2018,
s.124-125). Esimerkiksi opetusalaa koskeva sukupuolittuneet asenteet ja stereotypiat
sekéd johtamiseen liitetyt vihittelevit asenteet ja oletukset puhuvat samasta ilmiostd,
jolloin niiden yhdistdminen samaan pddluokkaan asenteet ja stereotypiat oli
perusteltua.  Ryhmittelyprosessia  seurasi  aineiston abstrahointi eli
kasitteellistaminen, jolloin analyysin tuottama tieto yhdistyy teoreettisiin
késitteisiin. (Tuomi & Sarajdarvi, 2018, s. 125.) Tutkimuksen tuloksia tulkittiin

suhteessa tutkimuskysymyksiin (Mayring, 2014, s. 54).

4.5 Eettiset ratkaisut

Tutkimus pyrittiin toteuttamaan kaikilta osin hyvadd tieteellistd kaytantoa
noudattaen ja sen perusperiaatteita luottamusta, arvostusta, rehellisyyttd ja
vastuunkantoa kunnioittaen (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2023).
Tutkimus toteutettiin anonyymisti, eli tutkijalla ei ollut tietoa tutkimukseen
osallistujien henkilollisyydestd. Aineisto kerdttiin Jyvaskyldan yliopiston
tutkimuskdyttoon suosittelemalla tietoturvallisella Webropol -ohjelmistolla.
Kerdtyt taustatiedot eivdt yhdessd tarkasteltunakaan paljasta vastaajien
identiteettid. Tutkimusaineistoon on pddsy ainoastaan tutkijalla, ja sitd
sdilytetddn tietoturvallisesti salasanalla suojatulla alustalla. Tutkimuksen
padtyttyd aineisto hdvitetddan asianmukaisella tavalla.

Koska aineisto kerdittiin sosiaalisen median kautta, tietosuojaan ja tietojen
kasittelyyn liittyvit asiat esiteltiin osallistujille kyselyn alussa: vastaajat saivat
tiedon esimerkiksi aineiston sdilytystavasta- ja ajasta sekd tutkimuksen

tarkoituksesta ja omista oikeuksistaan tutkimuksen osallistujina. Tamén jdlkeen
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jokaiselta vastaajalta kysyttiin vield erikseen suostumus tutkimukseen
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2023). Ndin taattiin osallistumisen
vapaaehtoisuus ja se, ettd tutkittavat tietdvat, mistd tutkimuksessa on kyse
(Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 156).

Kirjalliseen aineistonkeruuseen liittyy tiettyja haasteita, kuten
kykenemdttomyys laajentaa tai tarkentaa kysymyksia (Patton, 2002, s. 21; Braun
& Clarke, 2013, s. 141-142). Kysymysten muotoilu niin, ettd ne tavoittavat sen,
mitd tutkija kaipaa, on haastavaa. Tdssdkin tutkimuksessa analyysivaiheessa
huomasin yhden kysymyksen muotoilun epdonnistuneen niin, etteivit
vastaukset aivan tavoittaneet toivottua ulottuvuutta. Kyselylomake on kuitenkin
eettisesti perusteltu ainestonkeruumetodi aiheen sensitiivisen luonteen vuoksi
(Braun & Clarke, 2013, s. 136). Sukupuoli- ja tasa-arvoasiat voivat olla
henkilokohtainen ja provokatiivinenkin aihe, ja siksi esimerkiksi
kyselylomakkeen laatiminen vaati tutkijalta tarkkuutta, jotta kysymysten
asettelu on mahdollisimman neutraali eikd asenteellinen tai johdatteleva.
Anonyymiudessaan kyselylomake se takaa osallistujien yksityisyyden, jolloin
kynnys kertoa vaikeistakin kokemuksista voi olla matalampi kasvokkain
tapahtuvaan haastattelutilanteeseen verrattuna (Braun & Clarke, 2013, s. 136).
Lisdksi sensitiivisyyttd vaativan aiheen kanssa tutkijan kokemattomuus voi
aiheuttaa eettisyyttd koskevaa huolta, jos aineistonkeruu tapahtuu esimerkiksi
haastattelun muodossa; kirjallisessa aineistonkeruussa titd huolta ei ole (Braun
& Clarke, 2013, s. 137).

Sosiaalinen konstruktivismi myontdd tutkijan olevan osa ilmittd, ei
objektiivinen havainnoija (Patton, 2015, s. 122; Mertens, 2015, s. 17). Opettajaksi
opiskelevana, alan johtotehtdvista kiinnostuneena nuorena naisena olen vahvasti
tutkimani ilmion sisdlld. Taman takia on tarkedd, ettd tutkijana tarkastelen omia
arvojani ja oletuksiani aiheesta sekd niiden vaikutusta tutkimuksen tekoon ja
aineiston tulkintaan (Mertens, 2015, s. 261, Puusa & Juuti, 2020c, s. 143).
Analyysivaiheen tarkka kuvaus ja suorat aineistolainaukset lisddvit osaltaan

tutkijan analyysiprosessin lapindkyvyyttd ja havainnollistavat tehtyja tulkintoja.
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5 TULOKSET

Téassd luvussa tutkimuksen tuloksia jasennetddn ja esitellddn kolmen teeman
alaisuudessa. Ensimmadisessa alaluvussa késitelladn opetusalan
sukupuolijakaumaa, sen syitd, merkitystd ja seurauksia  kuten
rekrytointisyrjintad. Toisessa alaluvussa kuvataan sukupuoleen ja johtamiseen
liittyvid stereotypioita ja oletuksia opetusalalla. Kolmas alaluku tarkastelee tasa-
arvolain toteutumista opetusalan tydyhteisoissda kuvaten esimerkiksi alalla
tapahtuvaa epétasa-arvoista kohtelua sekd kiinnittden huomiota siihen, miten
tutkimuksen vastaajat ylipddtdan tulkitsevat tasa-arvolakia ja sukupuolen

merkitysta.

5.1 Koulussa olisi hyvi olla miehid

Tutkimus osoitti, ettd puhuttaessa opetusalasta sukupuolen ndkokulmasta yksi
merkittavimpid esiin nousseita ilmiditd on miesoletettujen vahdinen maara alalla,
sekd sen seuraukset alan tasa-arvoisuudelle. Miesten véhdisen maéadran
ongelmallisuutta perusteltiin useilla tekijoilld. Monessa vastauksessa mainittiin
moninaisuuden merkitys sekd oppilaille, ettd tydyhteisolle. Tydyhteison
moninaisuuden onkin todettu vahvistavan yhteisollistdi osaamista ja tyon
tuottavuutta (Timonen, 2015). Mainituksi tulivat my0os opetuksen jarjestamiseen
(esimerkiksi uimahallikdynnit) liittyvat seikat. Useissa vastauksissa nostettiin
esiin miesten méddrd suhteessa oppilaan etuun. Naisenemmistdisyydesta
vedettiin suora yhteys poikien heikompaan koulumenestykseen, vaikka tille
nikemykselle ei tieteellistd taustaa loydykddn (Lahelma, 2009, s. 139-141).
Miesopettajien ajateltiin edesauttavan poikien motivaatiota ja “miehen malli”
tuli mainituksi. Kaikissa vastauksissa toivetta miesten médrastd ei perusteltu,
todettiin vain ettd “miehid olisi hyva olla”. Ajatus siitd, ettd miesopettajat
kykenevit tydssddn johonkin sellaiseen, mikd on naisten saavuttamattomissa,

eldd selvésti edelleen vahvana (Skelton, 2007; Hjalmarsson & Lofdahl, 2014).
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Erilaiset ryhmét hy6tyvit esim. Miesopettajasta. Ja tdimén sanon aivan tietoisena tasa-
arvosta yms. (O1)

Tutkimuksen tulosten perusteella miesten vdhdinen méérd ja toive saada heitd
alalle enemman johtaa naisten epétasa-arvoiseen kohteluun alalla: 1dhes puolet
vastaajista  mainitsi jollain tapaa miesten suosimisen opetusalan
rekrytointitilanteissa. Niin Puttonen (2011), Coleman (2002) kuin Joneskin (2017)
ovat todenneet miehid suosivan rekrytoinnin olevan naisten urakehitystd estava
tekija. Useat vastaajat mainitsivat miespuolisten opettajien saavan vakituisen
viran hyvin nopeasti ja usein vihemmilld ansioilla kuin naiset, jotka joutuvat
kiertdimdan maddrdaikaisten tyosuhteiden perdssd. Vastauksissa mainittiin niin
miehid glorifioivaa rekrytointipuhetta kuin myo6s konkreettisia esimerkkejd
avoimesta syrjinndstd rekrytointiprosessin eri vaiheissa haastattelukutsuista
valinnan tulokseen. Rehtorikandidaattien haastattelukysymyksissda oli
esimerkiksi eriytymistd sukupuolen mukaan, mikd viittaa siihen, ettd
naispuolisille hakijoille kriteerit ovat tiukemmat ja sukupuolia kohdellaan

rekrytointiprosesseissa eri tavalla (Sievanen ym., 2023).

olen kuullut monessa kunnassa ja koulussa kollegoille sanottavan (...) “seuraavat virat
on varattu miehille eli jos toivot virkaa, kannattaa katsella muualta”. (O2)

Maaradaikaiseen virkaan valittiin miesopettaja, koska rehtori ei omien sanojensa mukaan
voinut jattdd kokeilematta, miten mies parjad tehtavassa. (R1)

Olen ollut jopa luokanopettaf'an tyohaastattelussa, jossa huomasin poydailld olevan nipun
tyohakemuksia jadneen edellisen mieshakijan kohdalle, eiki sitd oltu kddnnetty hianen ja
minun valissdni olevien kahden hakijan tietojen kohdalle lainkaan. Tama kavi my®os ilmi
haastattelijoiden kysymyksistd, he eivit olleet vilkaisseetkaan papereitaan tullessani
sisddn. Kyseinen mies tuli my®os valituksi. (R2)

Haastattelutilanteessa [ryhmé&haastattelu rehtorin tehtdavadn] esitettyihin kysymyksiin
piti itse pitdd huoli, ettd saa aikaa/tilaa vastata, mika oli jonkin verran haasteellista. Koin
erittdin vahvasti sukupuolella olleen merkitystad haastattelutilanteessa. Olin itseasiassa
vidhin jarkyttynyt miespuolisten hakijoiden vastauksista, silld en olisi voinut naisena
kuviteflakaan vastaavani samoin, tai ainakaan toivoa saavani menestystd niilld keinoin.
Olen usein pohtinut tilannetta jdlkikidteen. Haastattelun vanhin mieshakija sai paikan

silld kertaa. (R2)

Rekrytointiin liittyvdd miesten suosimista mainittiin tapahtuvan seka opettajien,
ettd rehtoreiden tehtévid tdytettdessd. Yksi naispuolinen nuori opettaja kertoi
kohdanneensa véahittelyd ilmaissessaan kiinnostusta alan johto- tai

kehitystehtdviin ja toinen opettaja kertoi jdttdneensd hakematta rehtorin
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tyotehtdvad, koska totesi sen olevan varattu miehelle. Tama osoittaa, ettd jo
tietoisuus syrjinndstd voi vaikuttaa padtokseen johtotehtaviin hakeutumisesta
(Chase & Martin, 2021; Lamsa ym., 2014). Useat vastaajat kokivat myds, ettd
heihin kohdistettiin naisina enemmain vaatimuksia, kun taas miehille sallittiin
erindisid etuuksia ja yleinen vaatimustaso oli matalampi. Tutkimukseen
vastannut apulaisrehtori esimerkiksi kirjoitti miesten tyohakemusten
suppeudesta: “he ehkd ajattelevat saavansa toitd helposti vain silld, ettd he ovat
miehid” (R3). Tamd kuvaa naisten tyoeldmdssd kohtaamaa kaksinkertaista
estettd, jonka mukaan nainen on nadkyméttomampi, mutta hanen tulisi my6s olla

miestd patevampi tullakseen valituksi tyotehtdavadan (Lamsd ym., 2014).

Koen, ettd nuorena naisena joudun tekemé&édn kovemmin toitéd ja olemaan suorastaan
erinomainen, jotta olen yhtad haluttu tychon, kuin mies vastaavalla kokemuksella.
Miesopettajilta sallitaan myos ylimalkaisempaa otetta tyohon. Joskus on saanut
suunnitella hommat miesopettajakolleegan edestd, kun télld on jadnyt hommat
puolitiehen. (O4)

Olen tehnyt lisensiaatintyén sen vuoksi, ettd nousisin hakijana mieshakijoiden
yldpuolelle. (R4)

Sukupuolen yhteys alan yhteiskunnalliseen asemaan ja arvostukseen
tunnistettiin myos muutamassa vastauksessa (Gannerud, 2001; Brunila, 2009).
Eréds vastaaja totesi, etteivat miehet halua alalle heikon palkan ja tytolojen takia
ja toisaalta alan naisvaltaisuus ndhtiin myos syynd palkkakuoppaan.
Naisvaltainen opetusala onkin malliesimerkki sukupuolen mukaisesta

segregaatiosta julkisen ja yksityisen sektorin viélilla (Heiskanen ym., 2008).

5.2 Tytottelyd pomolta ja huorittelua oppilailta

Tutkimuksen osallistujat kuvasivat vastauksissaan monenlaisia sukupuoleen ja
johtamiseen liittyvid stereotypioita, oletuksia ja asenteita. Sukupuolittuneita
asenteita ilmaisivat vastaajien mukaan niin kollegat, esihenkil6t, huoltajat kuin
oppilaatkin: “Olen kuullut tytottelyd pomolta ja huorittelua oppilailta” (012),

tiivisti erds opettaja. Toinen kertoi rehtorista, joka “avoimesti toi esille ettd
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"naisista ei ole johtajiksi/rehtoreiksi’ ” (R8). Yksi apulaisrehtori ilmaisi huolensa
huoltajien naisvihamielisyydestd: ”Ainoat haitat [sukupuolesta] ovat olleet
vakivaltaiset ja uhkaavat oppilaiden isit, joilla on selvasti vihaa ylipddnsa naisia
kohtaan” (R3). Sukupuolistereotypiat kohdistuvat yksildiden lisdksi myos
yhteisoihin. Korvajarven (2016, s. 156) mukaan mielikuva naisvaltaisten
tyopaikkojen ongelmallisuudesta eldd edelleen sitkedsti, ja myo6s tdssd
tutkimuksessa se mainittiin: “kollegan suusta kuulleena tyoyhteistt, joissa on
pelkkid naisia, ovat usein enemman haasteellisia” (R3). Tyypillistd on myos, ettd
kyseessd ei ole oma tyopaikka tai kokemus vaan ongelmat sijoittuvat
kuulopuheiden mukaan muualle (Korvajdrvi, 2016; 2010).

Yksi vararehtorina toimiva nainen myonsi hyddyntdaneensa sukupuoleensa
liittyvid oletuksia tydssddn: “huoltohenkilt ovat toisinaan suostuneet tekeméaan
jonkin asian, koska olen nédytellyt vdhdn kddetontd” (R14). Useammat
vastanneista naisista kuitenkin kokivat sukupuolestaan olevan alalla haittaa,
mikd ilmeni esimerkiksi osaamisen vdhittelynd ja sivuuttamisena. Erds nuori
naisopettaja kertoi kokevansa hankalaksi saada ammattilaisen jalansijaa
tyoyhteisossddn ja tulevansa toistuvasti sivuutetuksi. Jyrkisen ym. (2020)
mukaan asiantuntijatehtdvissd tyoskenteleviin nuoriin naisiin kohdistuvat
epdilyt osaamisesta ovat sukupuolitettua ikédsyrjintdd ja rajoittavat heiddn

mahdollisuuksiaan tytelamassa.

Minulla oli siis esimieheni rehtori, joka avoimesti toi esille miesten vahvuuden ja naisten
heikkouden. Sanoi opettajanhuoneessa avoimesti etdd “noi naiset ei tee muuta kuin
sahlaa”. (R8)

Jos olen ilmaissut halukkuuteni nousta vuosien saatossa urallani johtotehtéviin tai olen
muuten ilmaissut kiinnostukseni kehittda kasvatusalaa (...), olen saanut osakseni
vahiattelya. (07)
Naiset kokevat paineita oman ulkondkonsd vastaavuudesta tyoeldaman
vaatimuksiin (Jyrkinen ym., 2020; Hughes, 2004; Lamsa 2011). Té&ssa
tutkimuksessa pari naispuolista rehtoria mainitsi, miten ulkondén merkitys
nakyy heidén tyossddan. Alempi lainaus osoittaa, miten kyseinen rehtori toteuttaa

tietynlaista sukupuolistrategiaa péarjatakseen tydelamaéssd kontrolloimalla omaa

feminiinisyyttdan (Billing, 2011, Lamsd, 2011). Tam& voidaan ndhdd keinona
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vélttdd esimerkiksi ulkondkoon liittyvat kommentit, jotka voivat luoda

tyOympdristostd ahdistavan (Jyrkinen ym., 2020).

On myos puututtu pukeutumiseen. Esim. kdyttamistini korkokengistd on huomautettu.
(R4)

Tiedostan mikd merkitys ulkoniolld on tydssd. Piddn huolen, etten joudu miespuolisten

I((I({);Ifgoiden tai esihenkil6iden silmissé tilanteeseen, jossa naiseus nousee erityisesti esiin
Yksi opettaja toi esiin, ettei hdnen miehend kannata olla oppilaan kanssa kaksin,
etenkddn jos oppilas on "epdrehellinen tytto” (O13). Tamédn voidaan olettaa
liittyvan pelkoon miesopettajiin liitetystd “seksuaalisen saalistajan”
stereotypiasta. Toinen miesopettaja totesi, ettd hdnen oletetaan osaavan “korjata
autot, lamput, tietokoneet, parisuhteet ja ilmastonmuutoksen, koska olen mies”.
(O15) Myos Hjalmarsson & Lofdahl (2014) ovat tunnistaneet tutkimuksessaan
ndiden miesopettajia koskevien stereotypioiden lisdksi myods oletuksen miesten
luontaisesta auktoriteetista, joka mainittiin tdssdkin tutkimuksessa niin
rehtoreiden kuin opettajienkin vastauksissa. Oletus sukupuoleen liittyvasta
auktoriteetista kdvi ilmi esimerkiksi huoltajien puheissa, mutta myo6s opettajan
toteamana. Esiin tuotiin myds, ettd jotkut oppilaat kunnioittaisivat miespuolisia
opettajia automaattisesti naisia enemmin. Luontaisen auktoriteetin ndhtiin
liittyvan niin opettajan tyohon kuin johtamiseenkin.

Olen myos ollut tilanteessa, jossa huoltaja on oppilaan kdytoshdiridissd toivovan, ettd

miespuoleinen rehtori puuttuu oppilaan kidytokseen, kuulemma siitéd syystd, ettd
miesauktoriteetti voisi olla “tarpeen”. (O4)

Hankalassa tilanteessa ehkéd helpommin toivotaan miesjohtajaa avuksi. Miehien oletetaan
olevan vahvempia ja auktoriteettisempia johtajia kuin naiset. (O14)

Ehka sukupuolesta, joskus ollut etua haastavasti kdyttdytyvien oppilaiden kanssa, jotka
ovat kotoa saaneet vadran mallin, ettd vain miehid pitdd kunnioittaa. (R15)

Naisten johtamiseen liittyvdd asenteellisuutta kuvattiin useissa vastauksissa
esimerkiksi miespuolisen tyontekijin ongelmana ottaa vastaan naispuolisen
esihenkilon ohjeita. Esimerkiksi Chasen ja Martinin (2021) tutkimuksessa nousi
esiin mieskollegoiden kunnioituksen puute naispuolisia esihenkil6itd kohtaan.
Vastausten mukaan miesjohtajuuden normi eldd edelleen my6s

naisenemmistoiselld opetusalalla (Jones, 2017; Lahelma, 2000, s. 68; Coleman,
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2003): “Miesrehtori on edelleen normi, naisrehtorin tulee osoittaa aina
paremmuutensa suhteessa miesrehtoriin” (R13). Kuten opettajan auktoriteetin,
myos johtamisosaamisen ajatellaan olevan miehilld luonnostaan, kun taas naiset
joutuvat todistamaan pétevyytensd pyrkiessdan koulun johtotehtéviin: “Naisten
tulee osoittaa johtamisosaamistaan enemmin. Miehien kohdalla osaaminen
ndhd&dan luontaisena ominaisuutena” (O14).

Naispuoliset rehtorit toivat esiin sukupuolensa vaikutusta muiden
ihmisten suhtautumiseen heihin ja heiddn tyohonsa koulun esihenkilond. Kuten
Colemanin (2002) tutkimuksessa, my0s tdssd naispuoliset rehtorit kuvasivat
erilaisia kohtaamiaan negatiivisia stereotypioita: johtamiskykyyn kohdistuneita
epdilyjd, sukupuoleen viittaamista sekd sivuutetuksi tulemista. Kaksi rehtoria
esimerkiksi kertoi, kuinka koulun rakennushankkeissa heitd oli tytotelty ja
sivuutettu palavereissa. Toinen heistd pohti, olisiko johtaminen helpompaa, jos
olisi mies ja toinen koki, ettd “jdrjestelmaillisyys ja tasa-arvoon pyrkiminen
koetaan naisrehtorilta nillitykseksi” (R13). Erddan miespuolisen opettajan tulkinta
siitd, miksi nuoret naiset eivdt saa vakituista tyopaikkaa kuvaa osuvasti
naisjohtajiin liitettyjd ennakkoluuloja (Lams&, ym. 2014): “Nuoret osaavat naiset
eivét saa sijaisuuksien jilkeen vakkaripaikaa. (...) Usein taustalla on naisjohtajien
pelko siitd, ettd nuoremmat osaavat naiset ajavat heidan ohi” (O15). Vastauksista
heijastui esimerkiksi Eaglyn ja Carlin (2007) esittama ajatus siitd, kuinka nais- ja
miesjohtajien kdytokseen suhtaudutaan eri tavoin ja naisten toiminnalla on

useammin negatiivisia seurauksia.

Kun sielld on nainen rehtorina, niin sitd pidetdén jotenkin kynnysmattona. Olen joutunut
sekd ottamaan paikkani sekd osoittamaan joillekin muille paikkansa. (...) Miesrehtorin on
ehkéd helpompi antaa suora vastaus perustelematta sen kummemmin ja se hyvaksytdan
helpommin, kuin jos olisi naisrehtori. (R2)

Edellinen rehtori oli nainen ja todella kritisoitu. Hanet savustettiin ulos. Nyt meilld on
miesrehtori ja vaikka hén ei tee mitddn sen ihmeellisempaa, osa porukasta ei esitd mitdan
kritiikkiag (012).

Jonkin verran ole kohdannut muiden odotuksia “rehtorithan ovat sellaisia vanhoja
ukkoja, eikd tollasia natteja tﬁtto]ei Esimerkiksi kiinteistonhoidon tyontekijat
hammastelevit ” Ai sd oot rehtori” (R7).

20 vuotta sitten Juusenahon (2004) viitostutkimuksessa naispuoliset rehtorit

kertoivat kokevansa sukupuolestaan olevan haittaa, mikd ilmeni esimerkiksi
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vdhattelynd, kuulematta jdattdmisend ja sukupuoleen viittaamisena. Tdhan
tutkimukseen osallistuneiden naisrehtoreiden vastauksissa toistuivat tismalleen
samat asiat: heiddn johtamiskykyjddn epdiltiin, heitd sivuutettiin palavereissa ja

heidan sukupuolensa nostettiin tikunnokkaan.

5.3 En ole huomannut varsinaista syrjintid, mutta...

Vastauksissa kuvattiin opetusalan tydyhteisoissd tapahtuvaa epédtasa-arvoista
kohtelua ja sukupuolen perusteella tapahtuvaa syrjintdd sekd hdirintda. Iso osa
kuvatusta syrjinnédstd liittyi rekrytointitilanteisiin, mitd avattiin jo tulosluvussa
5.1. Muutamissa vastauksissa tuotiin esiin, ettd miehet tuntuvat saavan
helpommin erilaisia etuja, kuten ylitunteja ja palkkaukseen liittyvid lisid, minka
myo6s Leinonen & Uosukainen (2004) mainitsivat tyypillisend tydeldmén tasa-
arvoon liittyvdnd ongelmana. “"Mieskollegalle sallitaan valita oppitunnit vasta
klo 9 alkaen, koska hénelld on pienid lapsia. Kukaan naiskollegoista ei saa
tallaista helpotusta tyohonsd”, totesi yksi opettaja (09). Kolme vastaajaa kertoi
kohdanneensa tyossddn seksuaalista héirintdd ja kaksi mainitsi sen tapahtuneen
kollegoiden taholta. Yksi vastaaja kuvasi kohdanneensa kiusaamista ja syrjintéda
kollegan toimesta kerrottuaan olevansa raskaana (O5). Aineisto sisdlsi hyvin
selkeitd ja rdikeitdkin esimerkkejd sukupuoleen perustuvasta epidtasa-arvoisesta

kohtelusta:

Miesrehtori alkoi tullessaan pitdmé&an myos ns. miesteniltoja, johon kutsuttiin vain
miespuoliset opettajat, ne tosin loppuivat lyhyeen, koska miesopettajat eivit sinne
halunneet menna... (R8)

Muutama tutkimukseen vastannut kuvasi tyotehtdvien sukupuolittunutta
jakautumista, eli tyon sisdistd segregaatiota (Korvajdrvi, 2016; Mikkeld, 2013;
Acker, 2012 ym). Esimerkiksi tyOyhteison kirjoittamattomien tyotehtdvien
kerrottiin jakautuvan sukupuolittuneesti ja toisaalta mainittiin “perinteiset
miesten ja naisten tyot” jotka ndyttdytyvit niin puheissa kuin kaytannossakin
esimerkiksi oletuksina siitd, ettd miespuolinen opettaja tekee huoltotoitd, vaikkei

hénelld ole niihin sen kummempaa erityisosaamista.
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Opetan koulussamme "tekstiilitydtd’, vaikka olisin pédteva opettamaan myos késitdiden
kovia materiaaleja. Olen kerran opettajien kesken tuntijakoja tehdessamme
huomauttanut, ettd voin opettaa molempia, mutta huomasin ettd tima ei saanut kovin
innokasta vastaanottoa kaikilta. (O10)

Taman lisdksi useat vastaajat kokivat, ettd naisiin kohdistuu korkeampi
vaatimustaso: “nainen saa tehdd enemman toitd ollakseen siedettdvdn hyva”

(O12), ja miehilta sallitaan ”ylimalkaisempaa otetta tyohon” (O4).

Harvalukuisille miehille sallitaan (ehki irtisanoutumisen pelossa) tyoyhteison
“metatyostd” kieltdytyminen. (O9)

Miehilt4 ei aina odoteta yhtd paljon kuin naisilta tai heille annetaan enemmén anteeksi
asioita, esim. sitd, ettd pedagogiset asiakirjat on tiytetty todella myohéssd, todella
huonosti tai ei ollenkaan. (R3)

Joskus on saanut suunnitella hommat miesopettajakolleegan edestd, kun télla o jaanyt
hommat puolitiehen (O4).

Aineisto piti sisdllddn ristiriitoja siind, miten sukupuolen merkitystd ja tasa-
arvolakia ymmiarrettiin ja tulkittiin. Esimerkiksi kysymykseen “Onko
sukupuolella mielestdsi merkitystd opetusalalla?” vastattiin sekd ”Ei. Molempia
tarvitaan”, ettd “Kyll4, tarvitaan sekd miehid ettd naisia” (R5, R6). Erdédn rehtorin
vastauksessa todettiin sekd “opettajan tyossd koululla sukupuolella ei ole
merkitystd”, ettd ”Jokaisessa koulussa olisi hyvé olla myds miehid” (R4). Tama
puheenvuoro tuo esiin  Korvajirvenkin  esiin  nostaman  (2016)
sukupuolikysymyksen ongelmallisuuden: sukupuolen merkitys yritetddan
mitdtéidd. Samaan hengenvetoon kuitenkin todetaan, ettd miehia olisi hyva olla.

Erds miespuolinen rehtori totesi, ettd “joskus tulisi voida tasoittaa
tyopaikkojen sukupuolijakaumaa, eikd se olisi syrjintdd eikd keneltdkdan pois”
(R5). Vastaajan ymmarrys siitd, mitd syrjinndlld tarkoitetaan, on selvésti
vadristynyt, koska hidnen kuvaamansa toiminta nimenomaan on sukupuoleen
perustuvaa  syrjintdd: naisenemmistdiselld alalla  sukupuolijakauman
“tasoittaminen” tarkoittaisi, ettd tyohonottotilanteissa henkilo asetettaisiin
eriarvoiseen asemaan sukupuolensa perusteella (609/1986). Vastauksissa ilmeni
myo6s niin sanottua sukupuolisokeutta, eli kykenemdittomyyttd hahmottaa
tyopaikan tai alan ongelmien yhteys sukupuoleen (Leinonen & Uosukainen,

2004): "Ei ole merkitystd. (...) Mieskollegat tuntuvat saavan helpommin
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vakituisen viran” (O7). Erds apulaisrehtori vetosi tasa-arvolakiin ja
virkavelvollisuuteen ikdan kuin ndiden sdddosten olemassaolo automaattisesti
tarkoittaisi, ettei syrjintdd tai tasa-arvon vastaista toimintaa tapahdu:
“Léahtokohtahan on se, ettd tehtdvien tdytto julkisessa organisaatiossa on tasa-

7”7

arvoinen.” ”Virkavelvollisuus on toimia tasa-arvoisesti” (R6).

Toinen miespuolinen rehtori totesi, ettei ole 30 vuoden aikana tormdnnyt
sukupuolen perusteella tapahtuvaan syrjintddn kertaakaan. Kyseinen rehtori
pddtteli, ettei koulussa ole tasa-arvoon liittyvid ongelmia, koska niitd ei hdnen 7-
vuotisen rehtorikautensa aikana ole noussut esiin. Taméa on toki mahdollista,
mutta on tirkedd myos muistaa, ettd valittomdn syrjinndn lisdksi epdtasa-arvoa
toisintavat myos tydeldimdn vanhentuneet rakenteet ja kdytinnot, joiden
aiheuttamaa syrjintdd voi olla haastava tunnistaa tai sanallistaa (Leinonen &
Uosukainen, 2004).

Vastaajien kuvauksissa tasa-arvolain edistdmisestd omassa tyopaikassa oli
vaihtelua. Vastauksissa tuotiin esiin erilaisia tasa-arvoa edistdvid tekoja, kuten
tasa-arvosuunnitelman pdivittaminen, tyoolojen kehittiminen ja epdkohtiin
puuttuminen. Osa vastauksista taas kuvasi valinpitimattomyyttd tasa-
arvoasioita kohtaan: ”Valitettavasti kdytannon teot jaavat melko vahdisiksi
kiireen keskelld” (O4). "Enpd nde ettd tihdn olisi erityisesti mitddn tehty”
(O3). "Nykyiselld tyopaikallani yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelma on
vanhahtava” (R10). Leinonen ja Uosukainen (2004) esittavit, ettd kielteinen
suhtautuminen ei  vilttdimattda kerro  piittaamattomuudesta, vaan
ymmartaimattomyydestd tasa-arvoasioissa ja -ongelmissa. Acker (2006)
muistuttaa, ettd tietoisuuden puute voi olla tahallista tai tahatonta.

Rehtorilla tydnantajan edustajana on vastuu tasa-arvon edistdmisestd
tyopaikoilla ja jotkut tutkimukseen osallistuneista rehtoreista kuvasivatkin
tekemddnsd tasa-arvotyotd: “Viltan itse sukupuolittuneita termejd”
(R7). ”"Olemme pyrkineet erityisesti kehittdm&ddn tyooloja, jotta molemmat
sukupouolet tulee huomioitua” (R9). “Yritdn yhdessd koulun henkilokunnan
kanssa saada kouluun sellaisen toimintakulttuurin, joka edistdd tasa-arvoa” (R4).

Rehtorin toiminta noteerattiin myos joidenkin opettajien vastauksissa niin
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hyvéssa kuin pahassa: “Nykyinen esihenkiloni on korvaamaton tytssddn tasa-
arvon hyvidksi” (O6). “Rehtorit vaikuttavat olevan sokeita ndille rakenteille.
Siihen eivdt paperille kirjatut suunnitelmat ikdva kyllda auta” (O8).
Esihenkilviden suhtautumisella tasa-arvokysymykseen on suuri merkitys, koska
heiddn vastuullaan on epékohtiin puuttuminen ja kehittdmistyd (Leinonen &
Uosukainen, 2004). Valitettavan usein johtoporras haluaa pitdd kiinni
olemassaolevista, epdtasa-arvoa ylldpitdavistd kdytdnteistd tai ndkee tilanteen
todellisuutta parempana, kenties koska omalle uralle esteitd ei ole osunut, tai ne
on ylitetty (Acker, 2006; Lamsd, 2011).

Tutkimusten (ks. esim. Sievdnen ym., 2023; Mikkeld, 2013, s. 79; Eagly &
Carli, 2007) mukaan tyteldmén tasa-arvoisuuteen laajasti vaikuttavat perhesyyt
eiviat juurikaan nousseet esiin tdssd tutkimuksessa. Yksi vastaaja kertoi
huolestaan joutua syrjityksi tyonhaussa koska on “lapsentekoidssd” oleva nainen
ja toista mietitytti perheen perustaminen oman tyOssdjaksamisen kannalta.
Laajasti naisten johtotehtdviin etenemistd estdvana tekijanad perhe ei kuitenkaan
tassd tutkimuksessa noussut esiin. Myoskddn rehtorin tyohon hakeutumisen

syissd tai kannustuksessa johtotehtaviin ei tullut esiin eroja téssa tutkimuksessa.
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6 POHDINTA

6.1 Tulosten yhteenveto

Taméan tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd sukupuolen merkitysta
opetusalalla tydskennellessd ja sitd johtaessa sekd tarkastella tasa-arvolain
toteutumista kouluissa tyopaikkana. Tulosten perusteella merkittdavasti
opetusalaa  sukupuolen ndkokulmasta —maédrittavd tekija on  alan
sukupuolijakauma, sen syyt ja vaikutukset alalla tyoskenteleville. Kokemus siitd,
ettd miehid tarvitaan kouluihin lisdd, johtaa tulosten perusteella naisten
syrjintddn tyohonotossa ja rekrytointiprosesseissa niin opettajaksi kuin
rehtoriksikin hakeutuessa. Vaatimustason koetaan olevan naisille korkeampi ja
miehille tarjolla on erindisid sukupuolesta johtuvia etuja. Vastaajat kokivat myos
naisvaltaisuuden olevan syy alan yhteiskunnalliseen asemaan ja koulutustasoon
ndhden mataliin palkkoihin.

Tuloksista kdvi myo6s ilmi, ettd naiset kohtaavat alalla sukupuoleensa
kohdistuvaa asenteellisuutta ja syrjintdd ja osa kokeekin sukupuolestaan olevan
haittaa. Opetusalan johtotehtdvissd olevat naiset olivat kohdanneet erindisia
sukupuoleensa ja  asemaansa  kohdistuvia stereotypioita, epdilya
johtamiskyvystdan sekd vahiattelyd. Sekd tasa-arvolain toteutumisessa, ettd
ongelmien tunnistamisessa oli puutteita. Rekrytointisyrjinndn lisédksi
vastauksissa kuvattiin esimerkiksi epdtasa-arvoista kohtelua sukupuolten valilla
sekd tyotehtdvien segregoitumista. Osassa vastauksista vélittyi niin sanottua
sukupuolisokeutta ja sukupuolen merkityksen mitidtointia (Leinonen &
Uosukainen, 2004). Tasa-arvolain toteutumisessa ja edistdmisessd oli vastausten
perusteella vaihtelua: osa kiitteli esihenkilon tekemaéd tasa-arvotyotd ja osa taas
totesi kdytdnnon tekojen puuttuvan. Niin opettajien kuin rehtoreidenkin

vastauksista valittyi esihenkilon merkitys tasa-arvon edistamisessd tyopaikalla.
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6.2 Johtopaitokset

Kuten luvussa 5.1. todettiin, opetusalan sukupuolijakauma syineen ja
seurauksineen on timdn tutkimuksen perusteella yksi alaa merkittdvimmin
sukupuolen ndkokulmasta madrittava tekija. Opetusalan
naisenemmistoisyydelld kuvitellaan olevan monenlaisia vaikutuksia oppilaisiin,
vaikka tutkimusten mukaan miesopettajien suuremman mddrdn ei voida
automaattisesti olettaa nostavan poikien akateemisten suoritusten tai
kouluviihtyvyyden tasoa nousukiitoon (Lahelma, 2009, s. 136, 141). Opettajan
sukupuolella ei siis ole niin suurta merkitystd kuin julkinen keskustelu ja media
antavat ymmartdd, mutta ilmiolld on haitallisia vaikutuksia esimerkiksi tasa-
arvolain toteutumiselle opetusalan rekrytoinneissa.

Tasa-arvolaissa kuitenkin todetaan, ettd tyonantajan tulisi toimia siten, etti
avoinna oleviin tehtiviin hakeutuisi sekd naisia ettd miehid ja siksi on toki tdarkedd
tarkastella syitd miesten vihdiseen mddrdan alalla (609/1986). Juvosen (2016, s.
44-45) mainitsemat kulttuuriset stereotypiat voivat vaikuttaa siihen, ettd normin
ulkopuolelta tulevaa kummastellaan: esimerkiksi Hjalmarsson & Lofdahl (2014)
kertoivat varhaiskasvatuksessa tyoskentelevien miesten kokeneen vanhempien
puolelta kyseenalaistusta, kun he vaihtoivat lasten vaippoja. On ymmarrettavad,
ettd ala ei vaikuta kovin houkuttelevalta, jos sielld tyoskentely aiheuttaa ndin
loukkaavia epdilyjd. Vaikuttaa myos siltd, ettd miesopettajalle varattu muotti on
sukupuoli-identiteetin ja ilmaisun osalta varsin ahdas ja uskonkin, ettd se mistd
oppilaat todellisuudessa hyotyisivdat, olisi mahdollisimman moninainen
opettajien kirjo. Viite siitd, ettd pojat tarvitsevat roolimallikseen perinteistd
maskuliinisuutta edustaa hyvin rajoittunutta késitystd sukupuolesta ja sen
ilmaisun mahdollisuuksista. Sen sijaan mitd moninaisempi opettajakunta, sita
useampi lapsi voi 16ytdd koulun aikuisista samaistumispintaa ja myos laajentaa
omaa ymmadrrystddn siitd, miten monin tavoin sukupuoltaan voi ilmaista.
Tyoyhteistssd moninaisuudella on positiivisia vaikutuksia tyoviihtyvyyteen ja

tyon tuottavuuteen sekd kannattavuuteen (Timonen, 2015).
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Tutkimuksessa ilmeni, ettd yksi merkittivimpid tasa-arvon epdkohtia
opetusalalla on rekrytoinneissa tapahtuva syrjintd ja suosiminen. Kanninen ja
Virkola (2021) esittelevdt selvityksessddn erindisia keinoja ja mniiden
vaikuttavuutta rekrytointisyrjinndn torjumiseen, kuten anonyymi tytnhaku,
poliittiset toimenpiteet, erilaiset koulutukset ja tyonantajan viestintd
tyonhakijoille. Kannisen ja Virkolan (2021) mukaan mitddn yhtad taikakeinoa
rekrytointisyrjinnan kitkemiseen ei ole ja erilaisten keinojen vaikuttavuudessa on
huomattavaa vaihtelua tutkimuksittain. On kuitenkin muistettava, ettd
yhteiskunnallinen muutos vie aikaa ja vaatii poliittista tahtoa ja keskitettya
pddtoksentekoa (Kanninen & Virkola, 2021). Opetusalalla avoimuus
rekrytointiprosesseista- ja pdadtoksenteosta sekd kattavan ansiovertailun
toteuttaminen systemaattisesti kaikissa tyo- ja virkasuhteissa voisi osaltaan
kitked epéd-tasa-arvoista kohtelua.

Taman tutkimuksen perusteella opetusalan johtotehtdviin tdhtddva nainen
voi kohdata etenemisessddn esteitd, kuten syrjintd rekrytointitilanteissa ja
osaamiseen kohdistuva epdily ja vdhittely. Tassd tutkimuksessa rehtorin
tehtdaviin hakeutumisen/hakeutumatta jattamisen syyt olivat sukupuolten
kesken samankaltaisia eikd johtotehtdviin kannustamisessa tuntunut olevan
myoskddn eroa. Sen sijaan sukupuolten etenemismahdollisuuksissa sekd siind,
miten tyossddn tulee kohdelluksi, kuvattiin miesten ja naisten vdlilld olevan
eroja.  Vaikka tasa-arvoasiat ovat monessa suhteessa edenneet viime
vuosikymmenind paljonkin, on jopa hieman jarkyttdvad, kuinka samankaltaisia
tuloksia tdmd tutkimus tuotti verrattuna Juusenahon (2004) kahdenkymmenen
vuoden takaiseen viitokseen. Naispuoliset rehtorit kokevat edelleen
sukupuolestaan haittaa ja joutuvat kohtaamaan epdasiallista kohtelua niin
muulta henkilokunnalta kuin koulun ulkopuolisiltakin toimijoilta. Tama tulos on
osoitus siitd, kuinka tiukassa asenteet istuvat ja miten tdrkedd on, ettei tasa-
arvoasioita haudata arjen kiireen keskelld tai kuvitella, ettd ne olisivat jo
“riittdavan hyvin”.

Perheen merkitys naisten urakehityksen esteend tai hidasteena on tutkitusti

suuri (Sievanen ym., 2023; Mikkeld, 2013, s. 79; Eagly & Carli, 2007). Taméan
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tutkimuksen osallistujien kuvauksissa tdmaé ei kuitenkaan juuri noussut esiin.
Toisaalta osallistujilta ei mydskddn suoraan kysytty mahdollisesta perheesti tai
sen merkityksestd, mikd voi osittain selittdd aihealueen védhdisid mainintoja
aineistossa. Voi my0s olla, ettd perheen merkitys johtotehtdviad tavoitellessa ei
valttamatta ole opetusalalla niin merkittdava kuin yritysmaailmassa. Opetusalalla
askelmia johtoon ei ole kovin montaa: opettaja voi nousta rehtoriksi suoraan tai
esimerkiksi apulaisrehtorin tehtdvéastd. Yritysmaailmassa taas ylimpaan johtoon
nouseminen voi vaatia monia eri pestejd eri portailla, jolloin tydeldmaéstd poissa
vietettyjen vuosien merkitys urakehitykselle voi olla suurempi.

Puhuttaessa naisten johtajuuden tielld olevista esteistd, lasikaton sijaan
tulisi puhua lasilabyrintistd (Lamsa & Heikkinen, 2022; Eagly & Carli, 2007). Se
kuvaa paremmin ongelman taustalla olevien syiden moninaisuutta, mutta luo
my0s toivoa: katosta ei pddse lapi, mutta labyrintistd on olemassa tie ulos (Lamséa
& Heikkinen, 2022; Eagly & Carli, 2007). Ongelmia voidaan ratkoa, mutta
labyrintistd ulos padseminen ei tapahdu helposti ja hetkessd vaan vaatii aktiivista
toimintaa. Sievdsen ym. (2023) selvityksessd naisten johtotehtdviin etenemista
edistdavid tekijoitd ovat esimerkiksi rekrytointiprosessien systemaattisuus,
palkka-tasa-arvo ja kannustuksen lisédminen seka perhevapaiden tasoittuminen.
Tyopaikkojen tasa-arvo -ongelmien kieltdmisen ja vahittelyn on loputtava, jotta
aitoa muutosta asenteissa ja kdytdnteissd voi tapahtua. On my6s hyvad muistaa,
ettd tasa-arvon edistiminen on kaikkien sukupuolten asia. Kaikki miehet eivét
hyody epétasa-arvosta ja sukupuolittuneesta roolijaosta (Leinonen &
Uosukainen, 2004). Lainsdidddanndn on ohjattava tydpaikkojen toimintaa ja
paddtoksentekoa ldpindkyvyyteen ja avoimuuteen. Liamsd & Savela (2017)
nostavat esiin myos naisten johtamiskoulutuksen vaikutuksen uraesteiden
ylittdimiseen. Tasa-arvon tietoinen tukeminen organisaatiossa ja sen johtamisessa
esimerkiksi itse tydstetyn tasa-arvosuunnitelman mukaisesti vaikuttaa naisten
urakehitykseen positiivisesti (Sievdnen ym., 2023; Lamsad, 2011). Se, miten
kouluissa ja kodeissa puhutaan sukupuolten eroista, ammattien

sukupuolittuneisuudesta ja myohemmin koulutus- ja uravalinnoista on osaltaan
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ratkaisevan tdrkedd (Sievdnen ym., 2023). Suuntamme labyrintistd valoon on

oikea, mutta ulospddsyyn on vield matkaa.

6.3 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin on olemassa erilaisia
mittareita ja kasitteitd, joiden kautta omaa tutkimustaan voi tarkastella (Mertens,
2015, s. 268-275). Tamdn tutkimuksen luotettavuuden vahvuuksia ovat
tutkimusprosessin johdonmukaisuus, eli tutkimuksen eri osa-alueet ovat
loogisesti yhteydessd toisiinsa, tulokset vastaavat tutkimuskysymyksiin ja
valinnat ovat perusteltuja (Virtanen, 2006, s. 202). Tutkimuksen tulokset
vastaavat my0s hyvin aiempaa tutkimusta, jonka voidaan ajatella olevan
vahvistus tulosten oikeellisuudelle ja samalla tutkimuksen siirrettdvyydelle
(Braun & Clarke, 2013, s. 282). Koska aineistonkeruussa ei ollut esimerkiksi
maantieteellisid rajauksia, voidaan ajatella, ettei aineistoa kokonaisuudessaan
varitd esimerkiksi yhden koulun tai kunnan vallitsevat normit vaan on
todenndkoistd, ettd samantyyppisid teemoja nousisi esiin  myO0s
verrokkiryhmaéssa.

Vaikka laadullinen kysely tuotti runsaasti aineistoa, vain yhden
aineistonkeruutavan kaytto lisdd aina virheen mahdollisuutta (Patton, 2002, s.
556). Pattonin (2002, s. 556) mukaan monimetodinen aineistonkeruu antaa eri
tavalla mahdollisuuksia aineiston johdonmukaisuuden varmistamiseen. Taméan
tutkimuksen aineistoa voisi tdydentdd esimerkiksi havainnoimalla
opettajanhuoneen keskusteluja, silld saadun aineiston perusteella ne pitavit
sisdllddan  esimerkiksi ~ miehid  glorifioivaa  rekrytointipuhetta ja
sukupuolistereotypioita. Laadullinen kysely on aineistonkeruutapana rajallinen,
koska se ei anna tutkijalle mahdollisuutta tarkentaa tai laajentaa kysymyksid
(Patton, 2002, s. 21). Osallistujien vastauksista voidaan pé&dtelld, ettd heidan

ymmadrryksensd tasa-arvosta ja sen ongelmista oli selvasti heterogeeninen.
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Mahdollisuus pyytdd tutkittavia selventdmddn ja perustelemaan ndakemyksidan
olisi voinut tuottaa syvillisempdd ymmarrystd ndkemysten taustalla olevista
ajatuksista ja ndin ollen ilmién sosiokonstruktiivisesta luonteesta.

Toisin kuin maédréllisen tutkimuksen analyysissa, laadullisessa tuloksen
merkityksellisyyttd ei todista statistiikka, vaan se on tutkijan arviointikykyyn
perustuva pddtos (Patton, 2002). Patton (2002) toteaa, ettd tutkijan on otettava
tutkimukseen osallistuneiden vastaukset vakavasti ja huomioida tuloksista saatu
palaute. Kun opinndytetyotd tehddan yksin, pddtosten tekemisestd vastaa yksin
aloitteleva tutkija. Tédlloin on hyvin mahdollista, ettd analysoija kuvittelee jonkin
merkityksettoman tuloksen olevan merkityksellinen ja toisin pdin (Patton. 2002).
Metsamuuronen (2009, s. 259-260) painottaa, ettd on tdrkedd pitdd mielessd,
miksi informanttien antaman tiedon kuvitellaan olevan “totta”. Tamd on
olennainen kysymys sosiokonstruktiivisessa  ldhestymistavassa, jossa
lahtokohtaisesti ajatellaan, ettei absoluuttisia totuuksia ole vaan ymmarrys
rakentuu ihmisten kasityksistd ja tulkinnoista (Patton, 2002). Billing (2011)
muistuttaakin, ettei naisia ja miehid voida kohdella ongelmattomina helposti
identifioitavina kategorioina: jokainen tutkimuksen vastaaja puhuu omasta
ymmarryksestddan késin. Tutkimuksen luotettavuuden kannalta olennaista
onkin, millaisen merkityksen mind tutkijana annan erilaisille ndkemyksille.
Lisdksi on huomioitava, ettd vastaajajoukosta ldhes 90 % oli naisia. Tdma ei
tietenkddn ole kaukana itse alan sukupuolijakaumasta, mutta miesten
nikemykset aiheesta jdivit tutkimuksessa harmittavan vihdisiksi ja seitseméan
vastauksen perusteella on vaikea luoda yleistettdvdd kuvaa siitd, miten miehet
itse kokevat sukupuolensa merkityksen opetusalalla.

Tutkimuksen riittdvan rajauksen vuoksi tdssd tutkimuksessa tasa-arvon
toteutumista tarkasteltiin pelkéstddan sukupuolen ndkokulmasta. Sievdanen ym.
(2023) toteavat, ettd sukupuolten tasa-arvoon vaikuttavat my6s muut
eriarvoisuutta aiheuttavat tekijdt ja siksi aiheen kannalta olennaista olisikin
tarkastella tutkimusta intersektionaalisesti ndmaé tekijat huomioiden. Mikali
henkilo kuuluu useampaan vihemmistdon, hinen kantamansa

viahemmistotaakka, eli eri statusten takia kohdattu syrjintd kasvaa (Chase &
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Martin, 2021). Aineistoa analysoidessa huomioitiin tdmd, mikali vastaajat itse
toivat esiin nditd tekijoitd (esimerkiksi idn ja sukupuolen yhteisvaikutus). Koska
intersektionaalisia tekijoitd ei kuitenkaan ollut huomioitu tutkimuksen
nikokulmasta, mahdollinen vaikutus tutkimustulosten luotettavuuteen on

mainittava.

6.4 Jatkotutkimushaasteet

Tdamdn tutkimusten tulosten perusteella on luotu yleiskuvaa siitéd, millaisia tasa-
arvoon liittyvid ongelmia opetusalalla tyoskentelevit kohtaavat. Seuraava askel
olisikin selvittdd, miten nditd ongelmia parhaiten ratkotaan ja miten tasa-arvon
tilaa voidaan kouluissa tyopaikkana parantaa. Esimerkiksi Leinonen &
Uosukainen (2004) ovat pyrkineet edistimddn tasa-arvoa tyopaikoilla
toimintatutkimuksen keinoin. Talloin padstdan paitsi konkreettisin keinoin
tekemddn tasa-arvotyotd ja arvioimaan sen vaikutuksia, mutta myo6s tekeméaan
havaintoja osallisten asennoitumisesta tasa-arvon edistdmiseen, milld on suuri
merkitys tydpaikan arjessa. Tama tarjoaisi myos mahdollisuuden tarkastella
koulujen tasa-arvon tilaa intersektionaalisesta ndkokulmasta huomioiden kaikki
epdtasa-arvoon vaikuttavat tekijdt ja niiden yhteisvaikutus (Sievanen ym., 2023;
Chase & Martin, 2021).

Rekrytoinnin tasa-arvoisuuteen liittyvien epdkohtien vuoksi opettajien ja
rehtoreiden rekrytointiprosesseihin ja paatoksiin syvemmin perehtyminen seka
niiden kehittdiminen olisi olennainen osa-alue jatkotutkimuksen kannalta.
Kannisen ja Virkolan (2021) mukaan kokeelliset menetelmét ovat luotettavin tapa
tutkia syrjinndn ilmenemistd. Esimerkkind tadstd kirjallinen kenttdkoe, jossa
lahetetddn fiktiivisid tyohakemuksia ja tarkastellaan, syntyyko ryhmien vilille
eroa tyohaastattelukutsujen mddrdssd syrjivdn ominaisuuden perusteella
(Kanninen & Virkola, 2021). Useampi vastaaja toi esiin tdssa tutkimuksessa myos

itse haastattelutilanteissa kohtaamaansa epdatasa-arvoista kohtelua. Siksi olisi
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tairkedd pddstd tutkimaan koko prosessin epdkohtia ja havainnoimaan
esimerkiksi haastattelu- ja padtoksentekotilanteita.

Kuten aiemmin todettiin, miespuolisten opettajien ja rehtorien
vastausprosentti oli verrattain pieni, eikd tutkimuksessa siksi pddsty luomaan
kovinkaan vahvaa kisitystd siitd, miten eri tavoin miehet kokevat sukupuolensa
merkityksen opetusalalla. Siksi olisikin tdrkeda pddstd kiinni nimenomaan
miesten kokemuksiin esimerkiksi siitd, millaisia oletuksia ja odotuksia heihin
sukupuolensa vuoksi kohdistuu. McDowell ja Klattenberg (2019), Hjalmarsson
ja Lofdahl (2014) sekd Skelton (2007) ovat tutkimuksissaan esitelleet miehiin
kohdistuvia stereotypioita, joiden mukaisia viitteitd ndhtiin myos tdssd
tutkimuksessa. Yksittdisten mainintojen perusteella ei kuitenkaan pystyta vield
tekemddn johtopadtoksid siitd, missd vahvuudessa nama oletukset suomalaisissa
kouluissa eldvit.

Se, miksi miehid on opettajina niin vdhan, linkittyy alan yhteiskunnallisen
aseman ja palkkauksen kautta my6s suurempaan kysymykseen alalle
hakeutumisen tai hakeutumatta jattamisen syistd. Opetusalalla puhutaan jo
opettajapulasta, alanvaihtajien mééra kasvaa ja tyossddn sinnittelevien opettajien
tyossdjaksaminen on vaakalaudalla (Yle, 28.12.2022; OA]J, 28.09.2021). Tyon
tekemiseen liittyvien haasteiden ratkomisen lisdksi olisi tarkedd tehdd myos alan
kestdvdd tulevaisuutta ajatellen tyceldaméatutkimusta siitd, millaisena opetusala
koetaan ja mitka tekijdt voisivat edesauttaa alan vetovoimaa. Tarkedd on sdilyttad
mukana tasa-arvon nidkokulma siind mielessd, miten saavutettavana ala
ndyttdytyy esimerkiksi eri sukupuolille tai eri sosioekonomisista tai etnisista
taustoista tuleville, jotta tulevaisuuden opettajakunta olisi mahdollisimman
moninainen.

Koulussa tyoskentelevien kohdalla luonnollista on kaddntdad katse vield
opettajankoulutukseen ja sen opiskelijoihin. 2010-luvun alussa Tasa-arvo ja
sukupuolitietoisuus opettajankoulutuksessa -hankkeen puitteissa on selvitetty
sukupuoliteeman esiintymistd opettajankoulutuksen opetussuunnitelmissa ja
todettu, ettd mainintoja on niukasti tai ei ollenkaan (Hynninen ym. 2011).

Hankkeen selvitysten ja tutkimusten perusteella todettiin, ettd koulutus sisdltdaa
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sukupuolittuneita kdytantojd, joita opettajat ja opiskelijat myos tunnistavat,
mutta mielikuvissa koulutus on kuitenkin sukupuolineutraalia (Hynninen ym.
2011). Kymmenen vuoden takaisessa hankkeessa olivat mukana kaikki
opettajankoulutuslaitokset ja sen pohjalta esitettiin lukuisia keinoja, miten
sukupuoli - ja tasa-arvoasioita voitaisiin tuoda paremmin osaksi opettajien
koulutusta. Nyt olisikin hyvé hetki tarkastella, mikd on opettajankoulutuksen
nykytila ja onko nditd esitettyjd keinoja otettu kayttoon.

Hynninen ym. (2011) toteavat, ettd sukupuolindkdkulmaa esiin tuova
opetus tuo esiin sekd opiskelijoiden, ettd opettajien muutoin piiloon jadvid
ndkemyksid seksuaalisuudesta ja tasa-arvosta, jotka ovat ristiriidassa vallitsevan
tasa-arvo - ja yhdenvertaisuuspolitiikan kanssa. Jokaisen opettajan tulee
tydssddn sitoutua opetussuunnitelman periaatteisiin tasa-arvon edistamisestd ja
esimerkiksi oppilaiden ymmarryksen lisddmisestd sukupuolen moninaisuuden
suhteen (Opetushallitus 2014). Koulun aikuisilla on myo6s olennainen merkitys
koulutus- ja uravalintojen segregoitumisessa (Naskali, 2010). Mikali opiskelija ei
itse saa koulutusta sukupuoleen ja tasa-arvoon liittyvistd teemoista, eikd hdnen
nikemyksidan haasteta, on esitettdvd huoli siitd, miten hdn kykenee tyodssddan
edistdimédn tasa-arvoa. Siksi esitdnkin jatkotutkimukseksi seurantatutkimusta
tietyn opettajaopiskelijajoukon arvojen ja ndkemysten kehityksestd tasa-arvoa ja
sukupuolta koskien opintojen aikana. Tamankaltainen tutkimus antaisi osviittaa
siitd, ohjaavatko opinnot pohtimaan nditd teemoja tai haastavatko ne
opiskelijoiden olemassa olevia késityksid sukupuoleen ja tasa-arvoon liittyen.
Palataksemme takaisin timin tutkimuksen nidkokulmaan, on muistettava, ettd
tasa-arvon edistiminen opettajankoulutuksessa liittyy paitsi oppilastyohon,
my0s opettajien tydoloihin ja tasa-arvon lisidmiseen sielld. Opettajankoulutus on
avainasemassa tasa-arvon edistdmiseen, epdkohtien kitkemiseen ja asenteiden
muuttumiseen molemmissa ulottuvuuksissa. Né&din voidaan luoda tasa-

arvoisempaa tyoeldamad paitsi opettajille itselleen, myos tuleville sukupolville.
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