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Suomalaiset naiset ovat Euroopan Unionin koulutetuimpia, kuitenkin eri tason esimiestehtavissa
naisten osuus Suomessa on vajaa neljannes ja huippujohdossa heidan osuudekseen on arvioitu 2-
3%. Suurten ikaluokkien siirtyessd elédkkeelle seuraavan kymmenen vuoden aikana
tyévoimapulasta voi tulla todellinen ongelma. Suomella ei ole varaa tuhlata voimavarojaan naisten
korkean koulutuksen vajaakayton vuoksi.

Tutkimuksen tavoitteena on naisjohtajuuteen liittyvan tiedon ja ymmaérryksen lisdaminen.
Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata sosiaali- ja terveydenhuollon naisjohtajien urakehitysta
edistdneitd ja estavid tekijoitd. Tutkimus toteutettiin haastattelemalla kahdeksaa sosiaali- ja
terveydenhuollon naisjohtajaa, joilla on objektiivisesti havaittavissa oleva vertikaalinen urakehitys.
Teemat muodostettiin subjektiivisen urakehityksen vaihemallin mukaisesti. Aineisto analysoitiin
sisallon analyysilla.

Tutkimus tuotti tietoa naisjohtajien urakehityksen mahdollisuuksista heidan omien nakemystensa
perusteella. Urakehityksen mahdollisuuksiin ovat vaikuttamassa yhteiskunnan, sosiaali- ja
terveydenhuollon organisaatiotason, perheen seka yksilon tasolta lahtdisin olevat tekijat.

Tassé tutkimuksessa yhteiskunnan tasolta urakehityksen mahdollisuuksiin vaikuttavat nakemys
johtajuudesta. Pelisdéntdjen omaksuminen koettiin keinona vastata yhteiskunnan tason haasteisiin.
Sosiaali- ja terveydenhuollon organisaation naisvaltaisuuden todettiin helpottavan tiettyyn tasoon
saakka uralla etenemistd, mutta tdman jalkeen hoitajatausta sekda hoitotiede pé&&aineena toimii
estavana tekijana edetesséa organisaatiohierarkiassa ylemmille tasoille. Sosiaali- ja terveydenhuollon
asenteet estdvat naisjohtajien urakehitystd. Naisjohtajat nékivat organisaatioiden muutokset
urakehityksen mahdollisuutena.

Tulosten perusteella naisjohtajat nakivat perheen lahes poikkeuksetta voimavarana. Naisjohtajat
toivat kuitenkin esille, ettd on tilanteita, joissa he ovat laittaneet perheen etusijalle tai perhe on
jarruttanut heidan uralla etenemistddn. Tukiverkostot toimivat uran sekd perheen yhdistamisen
mahdollistajina. Puolison tuki toimivassa parisuhteessa oli merkittava urakehityksen mahdollistaja.
Yksilon tasolta urakehityksen mahdollisuuksista tutkimus tuotti tietoa kouluttautumista ohjanneista
tekijoistd, naisjohtajalta vaadittavista ominaisuuksista, urakehityksen suunnan muutoksista seka
urakehitykseen merkittavésti vaikuttaneista tekijoista.

Johtopéatoksend tutkimuksessa on, ettd naisjohtajien urakehityksen mahdollisuuksiin voidaan

vaikuttaa edistamélld perheen mikrotason hyvinvointia sekd vaikuttamalla yhteiskunnassa
vallitsevaan maskuliinispainotteiseen nakemykseen johtajuudesta.

Avainsanat: hoitoty6, johtaminen, urakehitys
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Finnish women are the most highly educated women in the European Union. Still, within the
leaders in different organisations, only about one quarter is women and as top leaders only 2-3% is
female leaders. Within the next ten years when most of the working age will retire, there might be a
massive lack of workforce. Finland can not afford not to use its assets that lie in educated females.

The aim of this study is to get more information about female leadership and to get a better
understanding about it. The study was aimed at describing the career paths of female leaders in
social and health care. The data was collected by interviewing eight female leaders who have a
career path that can be objectively noticed as a vertically rising one. The themes were created by a
stage model for subjective career development. The data were analysed by using qualitative content
analysis.

The study created information about female career path possibilities through their own experiences.
How the career path is evolving has to do with the society, social and health care organisational
issues, family issues and personal issues.

From the society level the career path was affected by attitudes of leadership. Accepting and taking
the game rules as your own was a way of meeting the challenges. The fact that social and health
care system is a very female dominated area helped to a certain level but after that the career
advancement was blocked by a higher education level. The attitude within the social and health care
system is not helping career advancement. Women saw the future changes in the organisational
structure as a possibility.

The results show that the family is an asset. Still female leaders admit that there are situations where
they have put the family first and that it has affected career advancement. The only possibility to
combine the family life and career life has been your own network of people. The support from
your spouse and a well functioning relationship were considered to be helping elements in making
career advancement possible. On a personal level this study created information about what guided
the education path, what qualities are needed from a female leader and what caused the career path
changes or affected the career path in a major way.

As a conclusion there are possibilities to affect the career path by strengthening micro level

wellness in the family and trying to make changes in the male oriented perspective in leadership
thinking.

Key Words: Female Manager, Career Development, Career Mobility, Social and Health Care
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1. TUTKIMUKSEN TAUSTA JA TARKOITUS

Kevaélla 2007 valitun hallituksen hallitusohjelman mukaan sukupuolten vélinen tasa-arvo on
keskeinen arvo suomalaisessa yhteiskunnassa. Miehilla ja naisilla on oltava yhtéléiset edellytykset
kaikilla elaménalueilla. Hallitusohjelman tavoitteena on naisten ja miesten valisten palkkaerojen
selked kaventaminen seka naisten urakehityksen ja naisjohtajuuden suunnitelmallinen edistdminen.
(\altioneuvosto 2007.)

Naisjohtajatutkimukseen on usein liitetty mukaan tasa-arvokysymys (Korppi-Tommola 2001).
Tasa-arvon nakokulmasta tarkasteltuna naisten méara johtajina on Suomessa alle EU:n keskitason
seka edelleen véhdinen suhteessa naisten osuuteen tydvoimasta (Puttonen 2006,
Valtiovarainministerio 2007, Vanhala & Kontoniemi 2005). Eri tason esimiestehtavissa naisten
osuus Suomessa on alle 25 % ja huippujohdossa heidan osuudekseen on arvioitu 2-3%.
Suomalaiset naiset ovat Euroopan Unionin koulutetuimpia. 36% 25-64 —vuotiaista naisista on
korkeakoulututkinnon suorittaneita, kun vastaava luku muissa EU —maissa on 21% ja suomalaisilla
miehilla 29%. (Aaltio-Marjosola 2001, Valtiovarainministerio 2007.) Tydnantajasektorista
riippuen naisten keskiansiot jadvat kuitenkin 15-22 % miesten keskiansioita heikommaksi
(Tilastokeskus 2007).

Suomen véestd ikadntyy nopeammin kuin muiden OECD-maiden vdestd. Suurten ikaluokkien
siirtyessa eldkkeelle seuraavan kymmenen vuoden aikana tydvoimapulasta voi tulla todellinen
ongelma. (Kellokumpu 2006, Tilastokeskus 2003.) Edelld mainituista syistd ei milldan
organisaatiolla ole tdmdan péaivan yhteiskunnassa varaa tuhlata voimavarojaan naisten korkean
koulutuksen vajaakdyton vuoksi. Naisten johtamisurien edistamisen térkeyttd voidaan perustella

tehokkuuden, innovoinnin, eettisyyden seka tyénantajaimagon kautta (Lamsa 2003).

Naisjohtajien véhéiseen maarédén on tarjottu selitykseksi naisten sukupuolirooliin samaistumista,
sukupuolirooliin kohdistuvia stereotypioita, asenteita ja ennakkoluuloja. Varhaisimpana ja eniten
kaytettynd perusteluna naisten hitaammalle johtamisuralla etenemiselle on mainittu erot naisten ja
miesten persoonallisuuden piirteissd. (Ragins & Sundstrom 1989) Organisatoriset tekijét,
rekrytointi, syrjinté seka lasikatto selittdvat osaltaan naisjohtajien vahaista méaarad (Burke & Nelson
2002, ILO 1997, Karento & Hanninen-Salmelin 2003, Puttonen 2006, Ragins & Sundstrém 1989).

Lasikaton purkaminen vaatii kolmen avaintiedon omaamista: On ymmarrettdva niiden esteiden



olemassaolo, jotka estavét naisia eteneméastd urallaan; on ymmarrettava niitd urastrategioita, joita
urallaan menestyneet naiset ovat kayttaneet ylittddkseen esteitd seka ylimmén johdon on oltava
tietoinen naisten kohtaamista uralla etenemisen esteistd. (Ladms& 2003, Puttonen 2006, Ragins,
Townsend & Mattis 1998.)

Tyon, uran ja perheen yhdistamisen tavat ovat perhekohtaisia, joka tekee ratkaisuista yksilollisia.
Omakohtainen, omalle perheelle soveltuva perhekulttuurin malli on térkeéda luoda. Uraa koskevat
késitykset ovat kuitenkin  muuntuneet ja monipuolistuneet, endd ura ei ole vain
organisaatiohierarkiassa etenemistd, vaan myos liikkumista niin organisaation vertikaalisella kuin
horisontaalisellakin akselilla. Namé& uudet muodot antavat tilaa naisille tyon, uran ja perheen
yhdistamisessa. (Aaltio-Marjosola 2001.) Erityisesti sosiaali- ja terveydenhuollon sektorilla voidaan

havaita seké horisontaalisen etté vertikaalisen urakehityksen malleja.

Tasséd tutkimuksessa tarkoituksena on kuvata sosiaali- ja terveydenhuollon naisjohtajien
nédkemyksia heidan urakehitystdan edistaneista tai estavista tekijoistd. Tutkimuksen tavoitteena on
naisjohtajuuteen liittyvan tiedon ja ymmarryksen lisédminen sek& tiedon tuottaminen siitd, miten
perheen ja tyon yhdistdminen vaikuttaa naisjohtajien urakehityksen mahdollisuuksiin. Naisjohtajien
urakehityksen erityispiirteet tuntemalla voimme tulevaisuudessa vaikuttaa positiivisesti naisten

urakehityspyrkimyksiin seka perheen hyvinvointia tukeviin yhteiskunnallisiin paatoksiin.

Oma mielenkiintoni naisjohtajuuteen ja johtajuuteen yleensa on l&htdisin varsin subjektiivisesta
nédkokulmasta. Naisten vapaaehtoisen varusmiespalveluksen suorittamisen aikana saamani
johtajakoulutus sekd kéytannon johtamiskokemukset niin varusmiespalveluksen aikana kuin
my6hemmin tytelaméssa ovat toimineet mielenkiintoni herattajand. Tyokokemus naisvaltaisella
terveydenhuollon sektorilla sekd miesvaltaisessa tyGymparistossa puolustusvoimissa, ovat luoneet
monipuolisen nékemyksen eri ympéristdjen johtajakulttuurista. Tamén tutkimuksen yhtena
tavoitteena on myds omaan naisjohtajuuteeni liittyvan tietoperustan syventdminen seka

henkildkohtainen kasvu.



2. NAISJOHTAJIEN URAKEHITYKSEN MAHDOLLISUUDET SOSIAALI-
JA TERVEYDENHUOLLOSSA TEOREETTISESTI TARKASTELTUNA

2.1. Naisjohtajuus sosiaali- ja terveydenhuollossa

Suomalaiset naiset ovat Euroopan Unionin koulutetuimpien joukossa, kuitenkin naisjohtajien osuus
Suomessa on alle EU:n keskitason (Vanhala & Kontoniemi 2005). Eri tason esimiestehtévissé
naisia on Suomessa vajaa neljannes ja huippujohdossa heidén osuutensa arvioidaan 2-3% (Aaltio-
Marjosola 2001).

Sosiaali- ja terveydenhuoltoalan johtajista naisia oli 82 % vuonna 2000 (Karento & Hé&nninen-
Salmelin 2003). Hoitoalan johtoteht&vissé naisia on totuttu ndkemaén runsaasti niin Suomessa kuin
monissa muissakin maissa. Kuitenkaan hoitotyon johtajia ei ole samalla tavalla mielletty johtajiksi
kuin vastaavissa tehtavissa toimivia miehid. Huolimatta naisten suuresta tydvoiman osuudesta seka
pitkasta hoitoalan johtajuusperinteestd, naisia ei ole nahty terveydenhuollon organisaatioiden
ylimmassa johdossa tai strategisen johtamisen paikoilla. (Sinkkonen 1999.) Salminen (2005) on
lisensiaatintydssaan  tutkinut  sairaanhoitajien  uralla  etenemismahdollisuuksia  erddssa
keskussairaalassa. Vastaajista yli puolet koki uralla etenemismahdollisuudet huonoiksi. (Salminen
2005.) Suonsivu (2003) on vditoskirjassaan tullut siihen tulokseen, ettd sosiaali- ja
terveydenhuollossa eteneminen perinteisen vertikaalisen uramallin mukaisesti on ndhty vaativan
uuden kouluttautumisen. llman uutta koulutusta ei terveydenhuollossa perinteisesti ole ollut

mahdollisuuksia uralla etenemiseen.

Sosiaali- ja terveydenhuollossa naisjohtajuuden tutkimus painottuu 1&hinn& horisontaalisen
urakehityksen tutkimukseen. Ammatilliseen kasvuun téhtddvien urakehitysohjelmien kayttd ja
tutkimus painottuivat Yhdysvaltoihin, mutta 1990-luvulta alkaen my0ds Suomessa on
urakehitysmalleja kehitetty seké& tutkittu. Kansainvélisen sairaanhoitajaliiton maaritelmén mukaan
urakehitysohjelmalla tarkoitetaan ammatillista kehystd, jonka avulla kehitetddn parempaa
terveydenhuoltoa sekd korkeatasoista hoitotyotd. Urakehitysohjelman avulla mahdollistetaan
urakehitys seka palkitseminen pétevyyden, kokemuksen ja koulutuksen mukaan. Huttunen seka
Ylonen (2002) ovat pro gradu - tutkielmassaan Kkartoittaneet urakehitysohjelmiin liittyvét

kansainvéliset sekd kansalliset tutkimukset. Sairaanhoitajaliitto on aloittanut vuonna 2003



urakehitysprojektin, jonka tavoitteena on tukea sairaanhoitajan yksilollista urakehitystd, kuvata
sairaanhoitajan mahdollisuuksia edetd monimuotoisella ammattiuralla, tuottaa hoitotyon
taydennyskoulutuksen laatuvaatimukset koulutuksen laadun ja vaatimustason yhtendistamiseksi
sekd tuottaa kansallisia suosituksia ammattiuralla etenemiselle. (Huttunen & Yldnen 2002,
Sairaanhoitajaliitto 2006.) Sosiaali- ja terveydenhuollon parissa tydskentelevien naisjohtajien

vertikaalinen urakehitys on Suomessa hyvin véahan tutkittu ilmid hoitotieteen piirissa.

2.2. Urakehitys

Uratutkimusta koskeva terminologia on ollut melko vakiintumatonta. Rinnakkain ja perustelematta
Kirjallisuudessa kaytetddn termejd tyOura, ura, ammatillinen ura, organisatorinen ura, eldmanura,
urakulku, urakehitys sek& urapolku. Liséksi Kirjallisuudessa puhutaan uravaiheista tai
urakehitysvaiheista seka ura-askelista. Osin termin ovat toistensa synonyymejd, osin
tarkoitukseltaan eroavia. Kasitteistd tyOura, ura ja urakehitys, urakehitys on laajin. Urakehitys
voidaan nahda tapahtumien ketjuna, jonka yksil6 kéy l&pi uransa aikana. (Lahteenmaki 1995.)

Laajassa ja perinteisessd mielessa urakehitys on sarja tydokokemuksia, joita yksildille vuosien
saatossa kertyy. Perinteisessa urakehitysmallissa on ladhdetty olettamuksesta, ettd uraan liittyvét
ongelmakohdat voidaan ennustaa tiedettdessa yksilon ikd, virka tai toimi, persoonallisuuden piirteet,
arvot seka oppimisen tyylit. Namé& ongelmakohdat tiedostamalla on voitu madritell&
kehittdmisalueet. 1ka ja asema organisaatiossa eivat kuitenkaan enda riitd ennustajiksi. Sen sijaan on
tyouran kannalta ratkaisevaa se, kuinka hyvin yksil0 itse tunnistaa omat persoonallisuuden
piirteensd, arvonsa, oppimiseen liittyvat asenteensa ja kéytdnteensd. Liséksi nykydan yksilon
urakehityksen kannalta on oleellista miten yksil6é tunnistaa taitonsa toimia yhteistydssé ja kuinka
hén pystyy tata tietoa hyddyntamaan erilaisissa ja muuttuvissa tehtavissa, tyoympéristdissa seka

tyoryhmissa. (Ruohotie 2000.)

Ruohotien (1997; 2000) sekd Katteluksen (2002) mukaan voidaan monimuotoinen ura nahda
vastakohtana perinteiselle uraputkelle; nousevalle urakehitysmallille. Uusi uranakemys korostaa
horisontaalista kasvua, oppimisprosessia, jolle ominaista on osaamisen jatkuva laajeneminen tai
monipuolistuminen ja tyohon liittyvd muiden ihmisten kanssa tapahtuva vuorovaikutus. Ura
voidaan siis nahda kokemusten kautta saadun tiedon varastona tai kertymana. Ura ei rajoitu tiettyyn

yritykseen, alaan tai mihinkdan muuhunkaan. Uran maarittdjiksi tulevat tiedon luomisen prosessit ja



yksilon osallistuminen niihin sek& niistda omaksutut taidot, asiantuntemus ja vuorovaikutusverkostot.
Urakehityksen voidaan nykyaan ajatella olevan enemmankin itselleen sopivan tasapainon
lIoytamistd sek& omasta tyomarkkina-arvosta huolehtimista kuin jatkuvaa nousua uraputkessa
ylospain. (Kattelus 2002, Ruohotie 1997; 2000.)

Urakehitystd on yleensa tarkasteltu objektiivisena, subjektiivisena tai organisatorisena kasitteena
(Kattelus 2002, Léahteenméaki 1995, Salminen 2005.) Uraa voidaan my0s tarkastella ura-
ankkureiden, urakriisien, urapolkujen tai ura-askelten pituuden avulla. Sitd voidaan tarkastella
tyomotivaation, organisaatioon sitoutumisen, urakdyttdytymistd muovaavien prosessien avulla tai
kuten L&hteenméki (1995) sek& Salminen (2005) ovat tehneet, eldaménkaareen liittyvien
vaihemallien avulla. Té&ll6in ei voida erottaa urakehitystd muusta ihmisen eldmanvaiheisiin
liittyvasta kehityksestd. Samalla tavoin kuin elamankaaren vaiheissa ihminen Kriisien kautta suuntaa
uuteen kasvuun, on urakehityksessd mahdollisuuksia ja uhkia seka erilaisia k&énteitd, suunniteltuja
tai odottamattomia. (Kattelus 2002, L&ahteenméki 1995, Salminen E.O. 2005.)

Subjektiivisen urakehityksen n&kokulmasta tarkasteltuna urakehitys on lapi elaman jatkuva
ammatillinen prosessi, joka seuraa yksilon ammatillisen identiteetin kehitystd ja jota hénen ura-
ankkurinsa ohjaavat. Subjektiivinen ura muodostuu kriisivaiheiden seka tasaisen kehityksen kausien
vuorotteluna yksilon pyrkiessa tasapainoilemaan omien pyrkimysten sekd ympériston tarjoamien
mahdollisuuksien vélilld. Onnistuessaan tuloksena on itsed tyydyttava edistyminen ammatissa. Ura
syntyy yksilon omalla kokemustasolla, eika siihen voida néin ollen kohdistaa samanlaisia ulkoisia
paineita kuin perinteisen uratulkinnan puitteissa. Tatd kautta subjektiivisuuden korostaminen lis&é
yksilon vapautta oman urakayttdytymisensa suhteen. Néin ollen se on my6s joustava erilaisille
elaméntilanteiden ja arvojen muutoksille seka sallii urapolkuun katkoksia. (Kattelus 2002,
Lahteenmaki 1995.)

Objektiivisen urakehityksen ndkdkulmasta tarkasteltuna urakehitykselld voidaan tarkoittaa koko
elamén aikana tapahtuvaa tytssdoloa, objektiivisesti havainnoitavissa olevaa uraa. Tyodura
muodostuu sarjasta enemman tai vdhemman ennustettavissa olevia tyOpaikkoja, jotka ovat toisiinsa
néhden hierarkisesti jarjestyneet ja joiden kautta yksilo etenee tehtévasta toiseen tai ammattitasolta
toiselle. T&mé& nousujohteiseen etenemiseen painottuva urakehityksen tulkinta kiinnittdd huomiota
ulkoisiin tekijoihin ja on néin ollen sisall6llisesti tyhjahko, mutta kuitenkin edelleen melko yleinen.
Aaltio-Marjosola (2001) mainitsee esimerkkingd tallaisesta urasta sotilasuran, jossa edet&én

organisaatiossa ja kaikissa sen yksikoissa voimassa olevan madritellyn nimitysasteikon mukaisesti



(Aaltio-Marjosola 2001). Urakululla ja urakehityksella tarkoitetaan molemmilla uralla etenemisté ja

ne liitetddn yleisimmin juuri objektiiviseen uran késitteeseen. (Lahteenméki 1995.)

Organisatorinen urakehitys tulkinta kasittdd yksiloiden tyourat prosesseiksi, joiden avulla
organisaatio pyrkii uudistumaan ja kehittaméaan itsedén. Talldin yksilon kannalta ura on vaiheittaista
ammatissa kehittymista siten, ettd ammatillinen rooli ja osaaminen lisadntyvat. Tama samalla
mahdollistaa  yksilon ammatillisen itsetunnon vahvistumisen seka henkisen kasvun.
Organisatorisessa urakehityksessd voidaan erottaa neljd erilaista kehityskulkua: rakenteellinen,
ohjattu, evolutionaarinen ja Kkiertolaisura. Organisatorisessa urakehityksessd liikkuvuutta voi
tapahtua kulloisenkin organisaation sisalla niin vertikaalisesti, sateittdisesti tai eri toimintojen ja
yksikoiden vélilla. Organisaation nakokulmasta yksilon urakehitykseen pyritdén vaikuttamaan siten,
ettd organisaation uusiutumisprosessit suuntautuvat toivottuun suuntaan. (Kattelus 2002,
Lahteenmaki 1995.)

Ura-ankkurilla tarkoitetaan tyokokemuksen, osaamisen motiivien ja arvojen yhdistelméaa, joka
ohjaa yksilon urakehitystd (Sydédnmaanlakka 2006). Ura-ankkurit kirkastuvat yleensd vasta
muutaman tyokokemusvuoden kuluessa eikd niitd tunnisteta ammattia valitessa. Kerran
Kirkastuttuaan ura-ankkurit edustavat pysyvyyttd ja jatkuvuutta urakehityksessd, joskin eri
ankkurien painotukset saattavat vuosien aikana muuttua. (Lahteenméki 1995.) Erityyppiset ura-
ankkurit ovat: johtajuus, asiantuntijapatevyys, turvallisuus ja pysyvyys, luovuus ja yrittajyys,
itsendisyys ja riippumattomuus, omistautuminen tai palvelun ja auttamisen halu, halu saada
haasteita, elaménalueiden kokonaisuus. (Schein 1985.) Salminen (1993) tunnisti my&hemmin
lisdksi paikkakuntasidonnaisuusankkurin. Ura-ankkureiden pohjalla olevien yksilon tarpeiden seka
motiivien pohjalta voidaan I0yt&& eroja eri sukupuolten valisissa tyohon liittyvissa tarpeissa. Talla
perusteella naisten ura-ankkureissa korostuisivat enemman tyon laadulliset piirteet kuten
itsendisyys, luovuus, kiinnostavuus ja mielekkyys miesten tédhdatessd ennen muuta johtavaan
asemaan. Uran etddntyessa liian kauas yksilon omasta ankkurista alkaa tyon mielekkyys vahentya ja

siten ankkuri pakottaa uramuutoksiin, joita kriisivaiheissa haetaan. (L&hteenmaéki 1995.)

Urakriisin kautta tarkasteltuna on kyse sellaisesta huomattavasta ja nopeasta muutoksesta tai
kaannekohdasta yksilon eldmassa, ettd se vaarantaa yksilon ammatti-identiteetin. Yleisimmin
urakriisi laukeaa tilanteessa, jossa yksilon t&hanastiset saavutukset ja asema eivat vastaa hénen

mielikuvaansa kehittymisesta kohti ammatillisen identiteetin mukaisia tavoitteita. T&man



seurauksen yksilo joutuu uudelleenarvioimaan koko ammatillista identiteettiddn. (Lahteenmaki
1992.)

Tyomotivaation kautta tarkasteltuna urakehitys nahdéén kokonaisvaltaisena hyvinvoinnin tilana.
Talldin tyon imu on suhteellisen pysyva, myonteinen tunne- ja motivaatiotila, joka ei vélttamatta
kohdistu mihinkaan tiettyyn yksittaiseen asiaan. lhminen on ylped tyostaan ja omistautuu sille. Tyo
tuntuu haasteelliselta ja merkitykselliseltd. Tallainen kokonaisvaltainen paneutuminen koetaan
nautinnollisena, ajan kulua ei huomata ja ty0 vie mukanaan. Tyon imua koetaan silloin kun tyon

hallinta ja haasteet ovat tasapainossa. (Hakanen 2004.)

Sitoutuminen urapaamaarien saavuttamiseen tarkoittaa pitkajanteistd pyrkimysta asetettujen
uratavoitteiden saavuttamiseksi. Voimakas urasitoutuminen merkitsee luopumista joistakin muista
elaméntavoitteista uratavoitteiden vuoksi. Tasta syysta ty0 ja ura ovat myods keskeisia elamanarvoja.
Korkean urasitoutuneisuuden on todettu olevan kytkoksissa elaménhallintaan, vahvaan itsetuntoon
sekd korkeaan saavutusmotivaatioon. Sukupuolten vélisiin eroihin urakayttdytymisessd vaikuttaa
my06s urasitoutuneisuus. Uratavoitteet sindnsg nadyttavat olevan yhtad téarkeitd molemmille
sukupuolille. Kuitenkaan naiset eivat samalla méaréatietoisuudella kuin miehet ndyta suunnittelevan
uraansa tai toteuttavan tavoitteitaan. Yksilollisten tekijoiden liséksi kulttuuritekijat vaikuttavat
urasitoutumisen asteeseen. Liike-eldmdssd voimakas urasitoutuminen on normien mukaista
kayttaytymistd. Sairaanhoitajan ammatissa taas sitoutuminen ty6hon on normien mukaista, mutta
sitoutuminen uraan ja pyrkimys oman uran edistdmiseen ei ole toivottua kayttaytymista.
(Lahteenmaki 1995.)

Lahteenmaki (1992) on lisensiaattitutkimuksessaan johtanut subjektiivisen urakehityksen
vaihemallin, joka rakentuu ammatillisen identiteetin kehittymiselle. Malli on johdettu
elaménvaihemallien sekd urakulkumallien noudattamien jaottelujen pohjalta. Sovitettaessa yhteen
uravaihemallit seka persoonallisuuden kehitystd eteenpdin vievat kriisit voidaan havaita, etta
kehitykselliset kriisit osuvat paitsi luonteeltaan myo6s ajallisesti uravaihemalleissa esitettyjen
rauhallisen urakehityksen jaksojen taitekohtiin. Mallin eri vaiheet on ryhmitelty ajoittumisensa
mukaan neljdédn padjaksoon: uran valinta-, alku-, keski- ja loppuvaiheeseen. (Lahteenméaki
1992;1995.)

Uran valintavaihe pitdd sisalladn ammattiin valmistumisen sek& eri tyOpaikkoja, joissa yksilo

kokeilee sekd testaa omia taipumuksiaan sekd ennakko-oletuksiaan eri ammateista. Han etsii



lopullista suuntautumislinjaansa. Tasséd vaiheessa tapahtuu niin horisontaalista kuin vertikaalistakin
urasuuntautumista. Uran alkuvaiheessa yksilo kokee ensimmadisen varsinaisen kehityksellisen
kriisinsa. Yksil0 testaa tehdyn ammatillisen valinnan onnistuneisuutta sekd etsii omaa ammatillista
identiteettiddn ja paikkaansa ty0eldméssd. Tassd vaiheessa hatikdiden tehty uravalinta saattaa
aiheuttaa noin 30. ikdvuoden tienoilla kysymyksia tehdyn valinnan oikeaan osumisesta ja
muodostua ndin kokeiluvaiheen toisintavaksi kriisiksi. Uran keskivaiheilla esiintyy varsin vakaa
etenemis- tai vakiintumisvaihe, jolloin vakiinnutetaan omaa asemaa tydelaméassa seka rakennetaan
voimakkaasti tulevaisuutta varten. Seuraavaan uravaiheeseen siirtyminen tapahtuu noin 40.
ikdvuoden paikkeille keski-uran kriisin kautta. Tassé vaiheessa tehdyt valinnat ja oma ammatillinen
identiteetti asetetaan uudelleen kyseenalaisiksi. Toisinaan tdman seurauksena tapahtuu
radikaalejakin suunnan ja uran muutoksia. Kriisin seurauksena on joko uusi kokeilu- ja
etenemisvaihe tai sdilyttdmisvaihe. Uran loppuvaiheessa uran péattad vetdytymisvaiheen
siirtymékausi tai kriisi, jolloin kehityksellisend tehtdvéné on totutella ajatukseen, ettd tydrooleista
on luovuttava. Talléin yksilo pyrkii etsimadn eldamalle merkitystd ja sisaltéd uudelta pohjalta.
(Lahteenmaki 1992;1995.)

Edelld esitetyt perusteella voidaan todeta, ettd naisjohtajien urakehityksen mahdollisuuksien
tutkimiselle on olemassa laaja kirjo eri ndkokulmia ja lahestymistapoja. Eri vaihtoehtoihin
tutustuttuaan tutkija kuitenkin paatyi kéayttdmaan Lahteenmaden (1992;1995) subjektiivisen
urakehityksen vaihemallia teemahaastattelurungon muodostamisen pohjana. Tutkijan ymmarrys
asiasta oli, ettd tdssd mallissa voidaan naisjohtajien maailmaa lahestyd kokonaisvaltaisesti ja tuottaa

néin rikasta tietoa urakehityksen mahdollisuuksista heiddn oman ndkemyksensa mukaan.

2.3. Naisjohtajien urakehityksen erityispiirteita

2.3.1. Ymparistotekijat

Historian tapahtumilla voidaan osittain selittdd nykypdivan naisjohtajien urakehityksen seka
perheen ja uran yhdistdmisen problematiikkaa. Naisten aseman historialliset tapahtumat alkaen jo
1600-luvun noitavainoista ovat lyéneet leimansa eurooppalaiseen naiseen. Vainot olivat tietoista
toimintaa, joka tappoi naiseutta ja vahvisti miehisyyttd. (Dahlbom-Hall 2002.) 1700-luvun
poliittinen vapauden aika ja talouden liikkuvuuden aika jouduttivat yhteiskuntarakenteen muutosta.



Valistuksen aatteet ja Ranskan vallankumous synnyttivét vilkasta keskustelua naisten ja miesten
oikeuksista. (Pylkkénen 1999.) 1800-luvun lopun naisliikkeiden vaatimukset toteutuivat Suomessa
kuitenkin vasta vuonna 1917 itsendisyyden aikana kunnallisen &anioikeuden seka vaalikelpoisuuden
myotd. Vuonna 1926 sallittiin naisille paasy valtion virkoihin ilman erivapautusta. Naisten tulo
yhteiskunnalliseen eldmaéan oli nopea ja nakyva muutos eurooppalaisessa historiassa. Suomessa
tama kehitys oli erityisen voimakasta, koska kdyhyyden vuoksi talouseldmassa ja

kansallisuusaatteen vuoksi naisia tarvittiin yhteiskunnallisessa elamassa. (Utrio 2006.)

Sota-aikana terveystydssa olleet naiset organisoivat keskindisid verkostoja sekd toimivat
ammatillisten  hoito- ja  palvelujéarjestelmien  rakentajina. Tama laajensi tyo- ja
ammattimahdollisuuksia. Edelleen hoitotyén koulutuksen seka palvelujérjestelmien laajentaminen
on tarkoittanut sitd, ettd yh& useampi nainen on voinut rakentaa el&mansd jonkin hoitoammatin
varaan. (Henriksson 1994.) 1960-luvulle tultaessa feminismi sekd tasa-arvopolitiikka olivat
keskeisessa roolissa julkisessa keskustelussa. Naisten ansioty® maariteltiin uudelleen ja sosiaalisen
ongelman sijaan se nahtiin naisten taloudellisen ja sosiaalisen itsendisyyden ehdoksi. (Julkunen
1999.) Nykyhetke& ei voi ymmartad ellei tunne historiaa. Historian tapahtumilla on vaikutuksensa
meidan taman péivéan arkeen, niin my0s sukupuolten tasa-arvon kehitykselld. Historia vaikuttaa
myds tassé tutkimuksessa haastateltujen naisjohtajien urakehityksen mahdollisuuksiin. Vaikutukset
nékyvéat niin yhteiskunnan, organisaatioiden, perheen kuin yksilon tasoilla. Naisjohtajien
urakehityksen mahdollisuudet muodostuvat monimutkaisista toisiinsa sidoksissa olevista eri tasojen
tekijoiden yhteisvaikutuksesta.

On tunnustettu tosiasia, ettd suomalaisten naisten ja miesten bruttotulotasossa on edelleen selkea
ero. Suomessa naiset ansaitsevat keskimaarin noin 82 % miesten ansioista. (Tilastokeskus 2007.)
Erityisesti naisvaltaisilla aloilla palkkataso on huonompi kuin perinteisilla miesvaltaisilla aloilla
(Savola 2000). Nakymattoman sukupuolisopimuksen sisalténd on ollut naisten suostuminen
matalasti palkattuihin hoiva-alan téihin. Sukupuolten valisia palkkaeroja on yritetty selittdd seka
yksilo- ettd yhteisGtason teorioilla. Yksilotason teorian mukaan erot johtuisivat siitd, ettd
perhevelvoitteiden johdosta naiset eivat panosta koulutukseen samoin kuin miehet, tydura j&&
naisilla katkonaisemmaksi sekd kokemus tydeldaméssa jaa lyhyemmaksi. Naiden tekijoiden
katsotaan syodvén naisten inhimillistd padomaa, jonka seurauksena on tyéelamén tuottavuuden lasku
sekd palkkatason aleneminen. Todellisuudessa nama tekijat selittavat kuitenkin vain pienen osan
palkkaeroista. Tastd syystd on haettu selitystd myds yhteisétason teorioista. N&iden teorioiden

mukaan sukupuolten palkkaerot selittyvat tyémarkkinoiden rakenteilla, téiden eriytymisesta



sukupuolen mukaan sek& naisten ja miesten toiden erilaisilla vaatimuksilla. Palkkaerojen katsotaan

johtuvan myads osittain naisten tekeman tyon aliarvostuksesta. (Kandolin 1991.)

Kilpelaisen (2000) tutkimuksen mukaan naisten huonomman aseman tyomarkkinoilla selittda
sukupuolijérjestelméan perustuva yhteiskunnan sukupuolten tyén- ja vallanjako, jossa naiset ovat
valtarakenteiden reunoilla tai ulkopuolella. Lisaksi Puhakka (2003) toteaa tydmarkkinoiden jyrkén
kahtiajaon heikentédvan tyomarkkinoiden toimivuutta. Samalla hukkaantuu paljon lahjakkuutta,
koska yksilot eivat valitsekaan ammattiaan kyvykkyytensd mukaan, vaan sosiaalisen sopivuuden
pohjalta. (Kilpeldinen 2000, Puhakka 2003.)

Yhteiskunnan tasolta lahtdisin olevat naisjohtajien urakehitysta estavét tekijat vaikuttavat suoraan
ennen tyoémarkkinoille ja organisaatioon siirtymistd. Epdsuorasti talta tasolta 1&ht6isin olevat tekijat
puolestaan vaikuttavat kaikissa urakehityksen vaiheissa. Yhteiskunnan tasolta l&htoisin olevia
tekijoitd ovat muun muassa naisen sukupuolirooliin samaistuminen seka sukupuolirooliin
kohdistuvat stereotypiat, asenteet ja ennakkoluulot. Yhteiskunnan kulttuurisessa rakenteessa piilee
tiedostamattomia olettamuksia ja kasityksid naisten ja miesten paikasta, asemasta ja tehtdvista
yhteiskunnassa. Nama siséanrakennetut roolimallit siirtyvat seuraaville sukupolville koulutuksen ja
kasvatuksen kautta. (Ragins & Sundstrom 1989, Sinkkonen 1999.)

Stereotypiat, jotka pitdvat naisia miehid kyvyttémampinad johtajina, ovat edelleen vahvasti
voimissaan (Ragins & Sundstrém 1989). Tehokkaaseen johtajaan liitetddn usein maskuliinisia
piirteitd, kuten itsevarmuus, aggressiivisuus, tunteiden tasapaino, looginen ja analyyttinen
ajattelutapa, kovanahkaisuus, rationaalisuus, itsenaisyys, Kilpailuvietti ja voittamisen halu. Naisiin
ja naisten johtajuuteen taas liitetddn feminiinisiksi miellettyja piirteitd kuten ystavallisyys,
huolenpito, ihmiskeskeisyys, alistuvuus, vallan jakaminen, avoimuus sek& osallistumisen
mahdollistaminen. (Puttonen 2006.) Edelld kuvailemani stereotypia tehokkaasta johtajuudesta el&é
edelleen hyvin vahvasti yhteiskunnassa. Kuitenkin sosiaali- ja terveydenhuollossa naisjohtajista yli
82% oli naisia. Naisjohtajat ovatkin edelld kuvatun perusteella sosiaali- ja terveydenhuollossa
johtajuuden suhteen melkoisessa ristiriidassa.

Organisaatiotasolta lahtdisin olevat tekijat alkavat vaikuttaa naisten urakehitykseen siirryttdessa
tyomarkkinoille sekd organisaation palvelukseen. Joskus organisatoristen tekijoiden vaikutus voi
olla niin voimakas, ettd riippumatta naisen omista kyvyista tai taidoista, hdnen urakehityksensé

pysahtyy. (Ragins & Sundstrom 1989.) Miesten on kuitenkin vaikea ymmartdd naisten kokemia
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urakehityksen esteitd, koska miehet ovat olleet itse luomassa organisatoriset kéytdnnot miesten
urakehitystd tukeviksi (Ragins ym. 1998). Miesten ymmarryksen lisddminen naisten kokemista
organisatorisista esteistd on kuitenkin tdrkedd, silla miehet omaavat huomattavasti paremmat
mahdollisuudet esteiden poistamiseksi. Ta&mé& johtuu heiddn suuremmasta vallastaan

organisaatioissa. (Puttonen 2006.)

Rekrytointivaiheessa naiset kohtaavat ensimmadisen organisatorisen urakehitykseen vaikuttavan
tekijan (Sinkkonen 1999). Naissa ilmenee jonkin verran syrjintdd, joko niin ettd auki olevista
paikoista ei ilmoiteta julkisesti, tyOpaikkailmoitukset siséltdvat sukupuolta syrjivid vaatimuksia,
syrjintdd tapahtuu itse rekrytointiprosessissa tai valinta- ja palkkausperusteissa. (Ragins &
Sundstrom 1989.) Organisaatioon sisalle péaastyaan naisjohtajat kertovat kokevansa syrjintaa.
Yleisintd syrjintd on tiedon saannissa, joka pitdd sisalladn niin hyva veli —verkostot kuin
saunailtojen ulkopuolelle j&&misen (Sutela 2003). Ja&dessaan epévirallisten verkostojen
ulkopuolelle naisjohtajat eivat saa kaikkea olennaista tietoa asioista eika heilla ole paljon virallista
paatantavaltaa organisaatioissa. Tasta syystéd naisilta puuttuvat toimivat vaikutuskanavat ylemmille
tahoille. (Piitulainen ym. 2003.) Ty6tovereiden asenne, palkkaus sek& etenemismahdollisuuksien
puute koettiin syrjivana (Sutela 2003). My06s organisaation hierarkkiset rakenteet ovat yksi naisten
urakehityksen este. Ylimman johdon tuen puute sek& negatiivinen suhtautuminen toimivat vahvana
esteend naisten urakehitykselle. (Hall 1990, Sinkkonen 1999).

Tutkimusten mukaan mielikuva johtamisesta on miehinen, huolimatta siitd, ettd naisten osuus
johtamistehtdvissd on lisdéntynyt. Mitd korkeammalle organisaatiossa edetdan, sitd selvemmin
odotukset suosivat miehisyyttd hyvéksyttdvana kayttdytymisen normina. (Lamsd 2003.)
Sukupuoliodotusten ndkokulmasta miehet liikkuvat tutulla maaperéllg, kun taas naisten on monesti
muutettava sukupuoli-identiteettiddn maaperadn sopivaksi (Aaltio-Marjosola 2001). Stereotyyppiset
odotukset vaikuttavat siihen, miten naisten tulisi kdyttaytya johtamistehtavissé. Naisilta odotetaan
naisellista kayttdytymista, mutta samalla heidén tulisi johtajina tayttada johtamiseen liitetyt miehiset
odotukset. Syntyy ristiriita johtamismaailman ja naiseuden mielikuvien valilla. (Martelius-Louniala
2003.) Tata Lamsé (2003) kutsuu naisjohtajan sukupuoliparadoksiksi. Jos nainen poikkeaa johtajana
feminiinisestd naisen normista, ei hén tayt4 ~oikean naisen mallia”. Jos han taas poikkeaa miehisen
johtajuuden normista, ei han tayta “oikean johtamisen mallia”. Naisjohtajan kannalta tdmé saattaa
johtaa siihen, ett& naisjohtajiin ollaan helpommin tyytymattomia tai heitd ei ylennetd yhta helposti
ylimpéaan johtoon. (L&msa 2003.) Naisjohtajien suosima ihmissuhdeperusteinen johtamistyyli ei saa

miehiltd samanlaista kannatusta kuin tehtdvasuuntautunut johtamistyyli. Jotkut naiset saattavatkin
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kayttdd maskuliinista johtamistapaa menestydkseen urallaan. (Valentine ym. 2002.) Mita
miesvaltaisempi ympéristd on, sitd miehisemmaéksi muuttuu myds naisten kayttdytyminen seké
ihmissuhdepainotteinen johtamistyyli heikkenee. Téllaista muutosta saattaa selittdd se, etta
naisjohtajat miesvaltaisessa ympéristossa joutuvat omaksumaan miehisen tyylin sdilyttddkseen

auktoriteettinsa ja asemansa. (Gardiner ja Tiggemann 1999, Kandolin ja Kauppinen 1994.)

Tasa-arvo tyoelaméassa on kuitenkin edelleen ndenndistd. Tutkijat tormadvat lasikatto-ilmiéon, joka
ensimmaisen kerran sanana esiintyi 1970-luvulla Yhdysvalloissa (ILO 1997). Lasikatolla
tarkoitetaan sellaista tasoa organisaation hierarkiassa, jota naisten on vaikea ylittd4 tai jonka
ylapuolelle he eivat paase ollenkaan (Kuvio 1). Lasikatto on nimensd mukaisesti lapinakyva,
huomaamaton seka yllattavd. Lasikaton sijainti voidaan paikantaa tilastollisesti tarkastelemalla
naisten maarén vahenemistd organisaation hierarkiatason noustessa. (Crawford 1993, Karento &
Hénninen-Salmelin 2003.) Viime vuosien aikana kokonaisuudessaan naisia on valittu useammin
kuin aikaisemmin julkisen sektorin johtajiksi. Lasikatto on noussut korkeammalle tai rikkoutunut.
Silti se on edelleen olemassa. (Ollikainen 2003, Veikkola 1999.)

Tukihenkilosto
(P&&asiassa naisia)

KUVIO 1. Lasikatto organisaatiopyramidissa (ILO 1997)

Selityksid lasikatolle on tarjottu useita. Miesten asenteet estdvat etenemisen, naisilta puuttuu
johtajilta edellytettavid ominaisuuksia, kotiin ja perheeseen liittyvat velvoitteet ovat naisten esteend,
ja maskuliiniset sosiokulttuuriset ja institutionaaliset kaytannot organisaatioissa estavét naisten
urakehitystd. (Asplund 1986, Burke & Nelson 2002, Sinkkonen 1999.) Naisten kokemusten
perusteella lasikaton puhkaiseminen vaatii jatkuvaa odotusten ylittdmistd, nakyvien tehtévien

vastaanottamista, sellaisen tyylin kehittdmistd, joka saa miehet tuntemaan olonsa mukavaksi seka
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oman mentorin hankkimista. (Crawford 1993, Ragins 2000, Roemer 2001.) Useissa
kansainvélisissa artikkeleissa tuodaan esille mentorin merkitys naisjohtajien urakehityksen kannalta
(Mutanen & Lamsa 2006, Ragins 2000). Tutkimuksen mukaan naisista, jotka olivat lasikaton
onnistuneet puhkaisemaan jopa 91 %:lla oli mentori (Ragins 2000).

Toisaalta naisille hierarkiassa eteneminen ei tutkimusten mukaan ole ndyttdnyt olevan niin
merkityksellista kuin miehille. Naisille etenemistd tarkedmpéa on ollut itse tydn sisalté. Myds
Sutela (2003) on tullut siihen tulokseen, ettd tyon sisallolla oli rahallista korvausta enemman
merkitystd naisille. Edes urallaan hyvin menestyneet naiset eivét pitdneet tyota uraputkena tai
karridarind. Naiset kokivat pikemminkin olleensa onnekkaita uransa suhteen ja hyvin harva nainen
sanoi tietoisesti luoneensa uraa. Uralla etenemiseen tarvitaan kuitenkin omien kykyjen ja halun
lisdksi nostetta ja oikean ihmisen myonteinen suhtautuminen sek& usein myds puhdas sattuma.
(Kattelus 2002.) Tata ilmiota selittdd naisten sosiaalistuminen sukupuolirooliin sekd sukupuoleen.
Usein nainen valitseekin itselleen tyon, ei uraa. Tata selittdd se, ettd edelleen paavastuu lasten
kasvattamisesta kohdistuu naiselle. Tdman nahddén johtavan siihen, ettd naisen on uhrattava
tyouransa voidakseen toteuttaa didin rooliaan, koska uran ja aidin roolin yhdistamista pidetaan
edelleen vaikeana, ellei mahdottomana. (Ragins & Sundstrom 1989.) Naisjohtajien urakehityksen
mahdollisuudet ovat siis edelleen suuressa méaérin riippuvaisia aitiyden ja uran yhdistamisen

onnistumisesta.

2.3.2. Henkilokohtaiset tekijat

Perheen ja wuran yhdistdaminen on haaste naisjohtajien urakehityksen mahdollisuuksille.
Kansainvalisten tutkimusten mukaan naisjohtajat ovat usein naimattomia ja lapsettomia, kun taas
miesjohtajilla yleensa on perhe. Suomessa lapsettomien naisten osuus oli selvasti sitd suurempi,
mitd parempi koulutus heilld oli. Suomalaisista miesjohtajista kahdeksan kymmenesté on naimisissa
kun taas naisista vastaavasti vain joka kuudes. Huomattavaa on, etta naisjohtajilla lapsiperhe on
selvasti harvinaisempaa kuin miesjohtajilla tai tydssd kayvilla miehilld ja naisilla keskimaarin.
(Kartovaara 2003.)

Aalto-Marjosolan (2001) mukaan perheellisyys on sek& naisten ettd miesten oikeus. Téna paivana

enemmistd suomalaisista naisista (92 %) ja miehista (87 %) on sitd mieltd, ettd naimisissa olevilla

naisilla on tdysi oikeus olla mukana tydeldmassa riippumatta heidan perhetilanteestaan. (Aaltio-
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Marjosola 2001.) Paavastuu kodista ja lapsista lepdéd kuitenkin edelleen hyvin pitkalti naisten
harteilla (Puttonen 2006). Perhe, lapset ja yleinen kasitys siitd, miten naiset sitoutuvat ty6hon
johtajina, hidastaa naisten etenemistd uralla. Johtuen naisten perinteisestd roolista niin erityisesti
perhe on nahty luonnollisena selityksend tyodkehityksen eroille. (Kartovaara 2003.) Naisjohtajat
kokevat monesti huonoa omaatuntoa perheen, tyon ja uran yhteensovittamisesta. Naisjohtajien
panostaessa uraan saattaa seurauksena olla onnistumisen kokemuksia, turhautumista, uupumista,
roolikonflikti tai jopa identiteettikriisi. (Vanhala 2005.)

Lammi-Taskulan (2004) tutkimuksen mukaan pienten lasten &ideilla on rajalliset mahdollisuudet
valita tydssédkdynnin ja lasten kotihoidon valilla ja toisaalta lyhennetyn ja kokopaivéisen tydajan
valilta. Vaikka yhteiskunnan jarjestelyt takaavatkin tietyt kulmakivet, rajaavat markkinat
liilkkumavaraa tyon ja perheen valilld. Aidit jakautuvat "kahteen kerrokseen” tutkimuksen mukaan
esimerkiksi koulutuksensa perusteella. Tutkimuksen mukaan didin tydssakaynnin ennen lapsen
syntymaéa katsottiin jouduttavan paluuta tydeldmaén. Osittaista hoitovapaata pitivat eniten korkeasti
koulutetut naiset, kun taas nuorilla ja vdhemman koulutetuilla &dideilla oli harvemmin tydpaikka
mihin palata ja ndin ollen he jaivat muita pidemmaksi ajaksi hoitamaan lasta kotiin kotihoidon tuen
turvin. Tutkimuksen mukaan Suomessa on siis 2000—-luvulla n&htavissa “kahden kerroksen” malli,
jossa osalla dideistd ura etenee perhevapaista huolimatta melko vakaasti, kun taas osalla suhde
tydelamédn on katkonainen ja epavarma johtuen patkatdista, pitkistd perhevapaista seka
tyottomyydestd. Korkeammin  koulutetut sek& helpommin tyOllistyvat didit  hyotyvat
perhepolitiikasta, joka antaa lisd& liikkumavaraa tyon ja perheen yhteensovittamiseksi. (Lammi-
Taskula 2004.)

Naisten ollessa edelleen kuitenkin miehid enemmaén vastuussa sek& perheestd ettd kodinhoidosta,
vaikuttavat tyon ja perheen yhdistdmistd tukevat toimet erityisesti naisten tydssékayntiin ja uraan.
Uralla eteneminen vaiheittain, sapattivapaat sekd perheen sisdiset jérjestelyt ovat perheiden omia
mahdollisuuksia vanhempien urakehityksen tukemiseksi eri vaiheissa. Muita ratkaisuja tyon ja
perheen yhteensovittamisen ongelmiin voidaan etsid yhteiskunnan tukijarjestelmista kuten lasten
paivahoitojarjestelmasta tai vanhempainlomajarjestelmastd, henkilostopolitiikasta, esimiestyosta tai
organisaation yrityskulttuurista. (Aaltio-Marjosola 2001.) Tukikeinoina perheen seka uran
yhdistamisessa on kaytetty esimerkiksi kotiapua, isovanhempia tai muita tukiverkostoja (Hirvikorpi
2005). Sinkkonen (1999) nékee perheen joko edistdvana tai estdvana tekijand. Naisille se hénen
mukaansa on kuitenkin useimmiten estdva tekija, kun taas miehilld se jopa saattaa edistédé
urakehitysté. (Sinkkonen 1999.)
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Ura luodaan usein tilanteessa, jossa on sekd organisaatiosta ettd yksilon omasta elaméntilanteesta
kasin muodostuvia mahdollisuuksia, mutta toisaalta myds rajoitteita. Yksilon pyrkimyksend on
oman taloudellisen tilanteen, perhetilanteen sekd omien urakehitysmahdollisuuksien hallinta.
Eldménhallinta saattaa joutua koetukselle tilanteessa, jossa tavoiteltavien vaihtoehtojen seka
kaytdnnon mahdollisuuksien valille muodostuu jannitteitd. Liséksi perheen ja tyon valilla on
tunnistettu aikaan, paineisiin, rooleihin ja sukupuoleen liittyvia ristiriitoja. Vanhemmuus ja
perhetilanteet nakyvét sekd naisten ettd miesten uraa koskevissa tydelamén ratkaisuissa, mutta

erityisesti ne ndkyvat naisten ratkaisuissa. (Aaltio-Marjosola 2001.)

Yksilotason tekijoiden vaikutus naisjohtajien urakehityksen mahdollisuuksiin tarkoittaa naisista
itsestadn lahtoisin olevia tekijoitd. Muiden tasojen tekijoiden vaikutus on kuitenkin havaittavissa
myo6s taélld. Varhaisimpana ja eniten kadytettynd perusteluna naisten hitaammalle johtamisuralla
etenemiselle on mainittu erot naisten ja miesten persoonallisuuden piirteissa. Ndiden erojen voidaan
katsoa  vaikuttavan jo ennen  tyomarkkinoita  naisten  tekemissa  koulutus- ja

ammatinvalintapaatoksissa. (Puttonen 2006, Ragins & Sundstrom 1989.)

Naisjohtajien urakehitysté tarkasteltaessa korostuu ajan merkitys. Tehdyt valinnat vaikuttavat nyt ja
tulevaisuudessa. Menneisyydessa tehdyt ratkaisut perheen perustamisesta tai uran luomisesta ovat
vaikuttaneet myohemmin tehtaviin valintoihin, mutta toisaalta myds tulevaisuuden suunnitelmat
vaikuttavat nykyhetkeen. Tama n&kemys on vastakkainen perinteiselle urakehitykselle, jossa
yksilon eldmé ja ty6ura nédhdaan tiettyjen ennalta tiedossa olevien vaiheiden kautta maaraytyvana.
(Powell & Mainiero 1992.)

Naisten omia kokemuksia tarkasteltaessa nousee esille yhtend merkittdvana organisaation huipulle
nousua estdvand tekijand naisten itsevarmuuden puute (Altman 2005). Myds naisten halukkuus,
motivaatio sekd itsekarsinta hakeutua johtotehtdviin sekd& arvot, asenteet, koulutus ja muut
valmiudet ovat tekijoitd, jotka nousevat esille tarkasteltaessa naisten urakehitysta estdvia tekijoita
(Asplund 1986, Sinkkonen 1999). Naisilla ei mydskéén yleensd ole uran alkuvaiheessa riittavan
selkeda kasitystd siitd, mitd he tyQuraltaan haluavat (Wentling 1996). Naisten urakehitykselle
epéedullisena piirteend on myo6s se, ettd naiset ovat haluttomia osallistumaan organisaation
poliittisiin kuvioihin. Tama saattaa aiheuttaa vaikeuksia hahmottaa organisaation epavirallisia
valtarakenteita, jotka tuntemalla voisi luoda urakehityksen kannalta hyodyllisid ihmissuhteita.

(Ragins & Sundstrom 1989.) Miehilld taas tallaisina nostealustoina toimivat usein hyva veli —
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verkostot. Vasta tdimén vuosituhannen puolella ovat suomalaiset naiset aktiivisesti luoneet vastaavia

verkostoja. (Kattelus 2002, Valtiovarainministerié 2004.)

Yksilotason tekijana vaikuttavat myds naisten tekemat koulutusratkaisut (Ragins & Sundstrom
1989). Vaikka naisten koulutustaso on noussut jopa miesten ohi, ei se ole auttanut naisia
Kilpailemaan tasapaisesti miesten kanssa johtotehtévista (Wirth 2001). Syyna tédhén on se, ettd naiset
hankkivat yleensa koulutuksen aloilta, jotka eivat valmenna johtotehtaviin (Liff, Worrall & Cooper
1996). Taman selittd osin se, ettd naiset kouluttautuvat alalle, jota pidetadn sukupuolelle sopivana.
Tasta syystd naiset suuntautuvat usein huolenpitoon liittyviin ammatteihin, kuten koulutus ja

sairaanhoito, jotka eivat suoraan edista johtamisuraa. (Ragins & Sundstrom 1989, Wirth 2001.)

2.4. Aikaisemmat tutkimukset

Sosiaali- ja terveydenhuollon naisjohtajien urakehitykseen vaikuttavista tekijoista ei suomalaista
hoitotieteellistd tutkimusta 16ydy juuri ollenkaan. Kuopion yliopiston terveyshallinnon- ja talouden
laitokselta on valmistunut vuosina 2004, 2005 sek& 2006 kolme pro gradu — tutkielmaa, joissa on
kuvattu sosiaali- ja terveydenhuollon johtajien késityksida urakehityksestddn seka siihen
vaikuttaneista tekijoista, terveystieteiden maisterien ndkemyksia asiantuntijan urakehityksestéd seka
hoitotyon johtajien kokemuksia urakehityksestaan.

Siljander (2004) on pro gradu — ty6ssaan tutkinut sosiaali- ja terveydenhuollon johtajien kasityksia
urakehityksestddn sekd siihen vaikuttaneista tekijOistd. Tutkimusaineisto muodostui PD-
koulutusryhman opiskelijoista. Tutkimuksen tuloksissa korostui johtajien subjektiivinen urakehitys.
Sosiaali- ja terveydenhuollon johtajien urakehitysta edistavina tekijoind korostuivat yksilon oma
asenne, halu kehittyd ja etsid haasteita, johdon ja sidosryhmien kannustus ja tuki sekd sattumat.
Urakehitysté estéviksi tekijoiksi nousivat johtajien toimintavalmiuksien puute, koulutuksen puute,
johdon tuen puute ja tyon vahdinen mielekkyys. Sosiaali- ja terveydenhuollon johtajien
urakehityksessa korostui kouluttautuminen ja sen vaikutus uralla etenemiseen. Yleista oli runsas
tyokokemus ennen johtajuutta. Urasuunnittelu koettiin tarkednd valineena. (Siljander 2004.)
Siljanderin pro gradu tydssé korostuivat johtajien henkilokohtaiset tekijat sek& organisaatiotason
tekijat. Perheen seka yhteiskunnallisen tason merkitys urakehitykselle jai tdssa tutkimuksessa melko
vahdiseksi. Nakokulma tassd tutkimuksessa painotti yksilon ja organisatoristen tekijoiden

merkitysta.
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Jarvinen (2005) puolestaan on omassa pro gradu — tydssadn tutkinut terveystieteiden maisterien
nédkemyksia asiantuntijuudesta, asiantuntijan urakehityksestd seka yliopistokoulutuksesta. Hénen
tutkimuksensa mukaan asiantuntijaurakehityksen kriittisiksi tekijoiksi nousivat yliopistossa
opiskelu seka tdiden tai tyotehtdvien vaihtuminen. Asiantuntijaurakehitysta edistivat
henkilokohtaiset ominaisuudet ja tydyhteisd, mutta henkilokohtaiset ominaisuudet olivat toisaalta
myds urakehitysta estdvia tekijoitd. Asiantuntijuuden tutkimuksessa todettiin kehittyvén erityisesti
tyokokemuksen, reflektoinnin, sosiaalisen kanssakdymisen, koulutuksen sekd vaihtuvien
tyotehtavien avulla. Téssa yhteydessa todettiin perheen ja oman asenteen olevan sekd kehittymista
edistdvia ettd estavia tekijoitd. Tulosten perusteella Jarvinen toteaa, ettd terveystieteiden maisterin

urakehitysté voi kuvailla moninaiseksi. (Jarvinen 2005.)

Suonojan (2006) tutkimuksessa kohderyhman muodostivat terveydenhuollon johtamisen
lisakoulutuksen opiskelijat, joista suurin osa oli osastonhoitajia tai vastaavia sairaanhoitajia.
Tutkimuksen tulosten perusteella hoitotyon johtajan tehtdviin oli hakeuduttu omasta halusta,
lahijohtaja oli tarjonnut tyopaikkaa tai sattuma oli ohjannut. Urakehitysta olivat edistaneet
tyoyhteison, l&hijohtajien ja perheen antama tuki ja kannustus, kouluttautuminen, tyon mielekkyys
ja sattuma. Urakehitysta olivat hidastaneet tai estaneet l&hijohtajan tuen ja rohkaisun puute, toimien
vahdisyys, johtamispatevyyden puuttuminen, terveydenhuollon organisaatioiden muutokset,
sosioekonomiset tekijat ja henkildkohtaiset valinnat. Loppupéaéatelmana oli, ettd hoitotyon johtajien
urakehitys on pirstoutunutta, urasuunnittelu on vaatimatonta ja l&hijohtajan rooli urakehityksen
alkuun panijana on merkittdva. (Suonoja 2006.) Té&ssd tutkimuksessa oli tutkittu p&dasiassa
osastonhoitajia tai vastaavia sairaanhoitajia. Urakehitystd estavét tekijat painottuivat lahinna
organisaatiotasolle sekd henkilokohtaisista valinnoista johtuviin tekijoihin. Tutkimuksessa eivét
kuitenkaan varsinaiset yhteiskunnan tason esteet erityisemmin korostuneet. Tastd voitaneen
paatelld, ettd oltaessa perinteisessa sairaalaympéristossa naisvaltaisella alalla eivat yhteiskunnan
asenteet ja lasikatot erityisemmin vaikuta urakehitykseen. Mielenkiintoista olisikin tutkia missé
kohtaa sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioita naisjohtajat ovat kokeneet urakehityksensa

vaikeutuneen tai jopa kokonaan estyneen.

Bondas (2006) on tutkinut suomalaisten hoitotyon johtajien erilaisia urapolkuja seka syité hoitotyon
johtajaksi hakeutumiseen. Tutkimuksessa loytyi nelja erilaista hoitotydn johtajaksi johtavaa polkua.
Ihannetapauksessa henkil6 oli hakeutunut tietoisesti hoitotyon johtajaksi. Néille hoitotyon johtajille
uuden tiedon etsiminen ja kouluttautuminen oli luonteenomaista. Haasteita, nakyvyyttd, valtaa ja

asemaa organisaatioissa tavoittelevien hoitotyén johtajien urakehitystd kuvasi tavoitteellinen
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urapolku. Kolmantena polkuna hoitotydn johtajaksi toimi tilanne, jossa johtajaksi oli passiivisesti
jouduttu muiden toimesta. Neljatta polkua hoitotydn johtajana toimimisessa kuvasi valiaikaisuus.
Tassé saattoi tilapdisesti kokeilla hoitotyOn johtajan roolia, mutta palata mahdollisesti takaisin
omiin tehtdviin. Johtopaatoksina oli, ettd suomalaisessa terveydenhuollossa tulisi kiinnittaa
erityisesti huomiota rekrytointiin sek& koulutusvaatimuksiin valittaessa hoitotyén johtajia.
Mentorointi sekd verkostoituminen muiden hoitotyén johtajien kanssa nahtiin hyddyllisena.
Jatkotutkimusaiheeksi tutkija totesi hoitotyon johtajan urapolun teoreettisen tarkastelun. (Bondas
2006.) Tutkijan esittdmad ajatus verkostoitumisen hyddyllisyydestd on Suomessa ainakin
valtiovarainministerion taholta havaittu. Naisjohtajat uralla eteenpdin — verkosto on kokoontunut jo
vuodesta 2003 l&htien ja tapaamisten suosio on yllattanyt jarjestajatkin. (Jyllinkoski 2006.)

Mentoroinnin merkitys naisjohtajien urakehityksen edistdmiseksi on noussut esille myos
kansainvalisissa terveydenhuollon alalla toteutetuissa tutkimuksissa (Wilson 1999, Yedidia &
Bickel 2001). Muut urakehitykseen vaikuttavat tekijat olivat: kouluttautumiseen sitoutuminen,
perheen ja puolison tuki, yhteison osallistuminen sekd ympaériston esteet (Wilson 1999). USA:ssa
naisladkéreiden urakehityksen esteiksi todettiin perinteisten sukupuoliroolien olemassaolo,
seksismin ilmentyminen l4&kéreiden tyOyhteisOissa sekd vaikuttavien mentorointimenetelmien
puute (Yedidia & Bickel 2001). Ylipaataan naislaékareiden etenemisen johtavaan asemaan on
todettu olevan vaikeampaa kuin miesten tarkasteltaessa saman ikdisia mies- ja naislaédkareitd,

suurimpien erojen ollessa ikaluokassa yli 54-vuotiaat (Kvaerner ym. 1999).

Naisjohtajien urakehityksen edistdmiseksi on tutkimuksissa todettu tarvittavan yksiléllisten
menetelmien liséksi institutionaalisia muutoksia (Yedidia & Bickel 2001). Naisten urakehitykseen
ja urasuunnitteluun tulisi kiinnittdd huomiota jo varhaisessa vaiheessa (Wilson 1999). Organisaation
muutostilanteessa organisaation rakenteet muuttuivat, mutta valta-asetelmat ja kayttaytyminen
séilyivét ennallaan. Hoitotyon johtajien valta ei muuttunut, mutta suhteessa yleisjohtoon ero kasvoi.
Johtopéatoksina oli, ettd hoitotydn johtajien pitdd ottaa ensimmadiset askeleet kohti lasikaton
pirstomista; tutkimalla omaa ké&yttdytymistdan tilanteen yllapitdmisessa sekd perinteisissé
valtasuhteissa. (Tracey 2006.)

Puttonen (2006) mukaan viimeisten 30 vuoden aikana julkaistujen naisjohtajuutta kasittelevien
tutkimusten perusteella vaikutti siltd, ettd naisten johtamisuria estivat tekijat voidaan jakaa
yhteiskunnan, organisaation, ihmissuhteiden seka yksilon tasolle. Merkittavimpia olivat kuitenkin

yhteiskunnan ja ihmissuhteiden tasoilta peraisin olevien tekijoiden estava vaikutus. Karento (1999)
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on tullut siihen tulokseen, ettd sukupuolta kaytetddn avoimesti tai peitellysti voimavarojen
jakoperusteena kilpailtaessa viroista, uralla etenemisestd, johtamisesta, asiantuntemuksesta ja
toiminnan mahdollisuuksista (Karento 1999.) Organisatorisilla tekijoilld naisten johtamisuria
voidaan edistdd muistaen kuitenkin ettd naiset ovat yksiloita seké& organisaation ylimmén johdon

tuen tarve on vélttdmaton. (Puttonen 2006.)

Muhosen (1999) Ruotsissa tehdyn tutkimuksen mukaan ala, demografia, sosialisaatio lapsena,
kotiolot, tytolot, persoonallisuus, koti- ja tydolot sek& persoonallisuus ennustivat naisten uralla
etenemistd. Naisten lapsuuden aikaiset sosiaaliset rakenteet; kuten perheen korkea sosioekonominen
tausta, hyvét suhteet vanhempiin, syntymaéjarjestys sekd vanhempien kannustus, nayttivat olevan
yhteydessdé myohdisempaan urakehitykseen. Persoonallisuuspiirteistda omalla yrittdmisella,
sosiaalisella patevyydelld seka itseluottamuksella, oli urakehitysta edistavid vaikutuksia. Lisaksi
naisten koulutustaso tutkimustulosten mukaan ennusti urakehitystd. Vastakkaisen ndakemyksen
mukaan tutkija oli selvittdnyt, minkd takia naisjohtajat eivét etene organisaatioiden ylimpaén
johtoon. Téta selittad tdman tutkimuksen mukaan organisaatioiden seka yhteiskunnan rakenteet seka
perheen makrotason ilmiot. Naisjohtajilla yleensd kantavat p&&vastuun perheestd. Tastd syysté
puolisoiden tuella sek& kannustuksella on vaikutusta naisjohtajien urakehitykseen. (Muhonen 1999.)

Kaupallisella sektorilla toteutetussa tutkimuksessa naisjohtajien urakehitysta edistaviksi tekijoiksi
todettiin oikeanlainen koulutusprofiili, naisjohtajan vahva itsetunto sek& p&&méaéaratietoisuus.
Perheen henkinen tuki sekd tasa-arvoiset tyOyhteis6t vaikuttivat positiivisesti naisjohtajien
urakehitykseen. Hidastavia tekijoita olivat suuret, perinteitd kunnioittavat, hierarkkiset organisaatiot
sekd vanhakantaiset asenteet. (Peipponen 2001.) Organisatoriset asenteet, hyva veli —verkosto,
perheen ja uran yhdistdmisen vaikeudet nousivat esille naisjohtajien urakehitykseen vaikuttavia
tekijoitd tutkittaessa (Sillankorva 1999). USA:ssa tehdyssa tutkimuksessa naisjohtajat kertoivat
sopimattomuudesta sisdiseen kulttuuriin, jaamisestd ulkopuolelle epéavirallisista verkostoista seké
suuremmasta tarpeesta luoda suhteita sek& omata hyvé ansioluettelo edetédkseen uralla (Lyness &
Thompson 2000).
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3. TUTKIMUSTEHTAVA

Tutkimuksen tarkoituksena on kuvata sosiaali- ja terveydenhuollon naisjohtajien urakehitystéa
edistdneita ja estavia tekijoitd. Tutkimuksen tavoitteena on naisjohtajuuteen liittyvéan tiedon ja
ymmarryksen lisddminen. Tassé tutkimuksessa sosiaali- ja terveydenhuollon naisjohtajalla
tarkoitetaan sairaanhoitajan tai terveydenhoitajan peruskoulutuksen saanutta vahint&dén
maisteritasoisen jatkotutkinnon suorittanutta naishenkil6d, jolla on objektiivisesti havaittavissa

oleva vertikaalinen urakehitys. Tutkimustehtéva on:

1. Kuvata sosiaali- ja terveydenhuollossa tyoskentelevien naisjohtajien nakemyksid heidéan
urakehitystédan edistaneisté ja esténeista tekijoista.

4. TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

4.1. Tutkimuksen metodiset lahtokohdat

Hoitotieteellisessa tutkimuksessa tutkittava ilmio sekd tutkimusongelma maéaardavat sen miten ja
millaisin menetelmin aihetta kannattaa ldhestya (Vehvildinen-Julkunen & Paunonen, 1997, 19-20).
Laadullisessa tutkimuksessa korostetaan ja arvostetaan osallistujien omia, monesti erilaisiakin
nakokulmia. Laadullisen tutkimusmenetelman valinnut tutkija pyrkii hoitotieteessa I0ytaméaan
aineistostaan yleisia yhtélaisyyksia, han luo alustavia ehdotuksia késitteistd seka paatyy kattavaan
kasitteen madrittelyyn. (Janhonen & Nikkonen 2003.) Standpointfeminismissd on korostettu naisten
toimintaa ja arjen kokemusta tyOnjaon rakenteissa, niiden sisalld, sisdltd n&htynd ja naisten
tutkimina. Sukupuolten valtasuhteiden vuoksi naisten kokemukset eroavat miesten kokemuksista.
(Karento 1999.) Laadullinen sekéd standpointfeministinen tutkimusote olivat tdssé tutkimuksessa
perusteltuja, koska niiden avulla on mahdollista saada naisjohtajien kokemuksista monipuolista ja
syvéllista tietoa. (Karento 1999, Nieminen 1997.) Laadullisella tutkimusotteella tdssa tutkimuksessa
oli mahdollista naisjohtajien ndkodkulmat monipuolisesti esille. Tutkijan sukupuoli ja omat

kokemukset edistivat ilmidon ymmaérrysta.
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Laadullinen tutkimus edellyttada sellaisia tiedonkeruutapoja, joiden avulla tutkittavien kokemukset
saadaan monipuolisesti esille. Tallainen on esimerkiksi haastattelu, jossa tutkimukseen osallistuvat
kuvaavat kokemuksiaan. (Astedt-Kurki & Nieminen 1997.) Siséllén analyysin avulla voidaan
analysoida dokumentteja systemaattisesti ja objektiivisesti. Siséllon analyysi on keino jérjestaa,
kuvailla ja kvantifioida tutkittavaa ilmiotd. (Kyngds & Vanhanen 1999, 3-4.) Haastattelut
tiedonkeruumenetelména seka sisallon analyysi aineiston analysointimenetelména olivat tassé
tutkimuksessa perusteltua, jotta naisjohtajien ndkemykset heidan urakehitykseensa vaikuttaneista

tekijoista saataisiin esille.

4.2. Tutkimukseen osallistujat

Laadullisessa tutkimuksessa yleisend ohjeena mainitaan usein, etta aineisto tulee koota sieltd missa
tutkimuksen kohteena oleva ilmid esiintyy (Nieminen 1997). Laadullinen tutkimus ei pyri
tilastollisiin yleistyksiin. Tiettyd toimintaa pyritddn ymmaértdmadn, jotakin ilmiota tai tapahtumaa
pyritadn kuvaamaan tai jollekin ilmidlle pyritadn antamaan teoreettisesti mielekas tulkinta. T&sta
syysta laadullisessa tutkimuksessa on téarkedd, ettd tiedonantajina toimivat henkilot tietévat
tutkittavasta ilmiostd mahdollisimman paljon ja ettd heilld on kokemusta asiasta. Tasta syysté
tiedonantajien valintakaan ei voi olla satunnaista. Toinen merkittdva aineiston kokoon vaikuttava
tekija on saturaatio eli kylladntyminen (Eskola & Suoranta 1996, 35). Saturaatiolla tarkoitetaan
tilannetta, jossa aineisto alkaa toistaa itsedan eivétka tiedonantajat endé tuota tutkimusongelman

kannalta mitadn uutta tietoa. (Tuomi & Sarajarvi 2002.)

Tutkimukseen osallistuneilla naisjohtajilla (N=8) oli kaikilla sairaanhoitajan tai terveydenhoitajan
peruskoulutus. Taméan liséksi heista jokaisella oli vahintddn maisterintutkinto suoritettuna seké
seitsemalld lisdksi tohtorintutkinto. Tutkimukseen osallistuneiden ik& vaihteli 52 vuodesta 61
vuoteen (ka=54). Kaikki tutkittavat olivat naimisissa ja yhta lukuun ottamatta kaikilla oli kahdesta
kolmeen lasta (ka=2). Maantieteellisesti tutkittavat edustavat melko kattavasti eri laaneja.
Ainoastaan Lapin, Oulun tai Ahvenanmaan l&éneista ei ollut yhtd&n tutkittavaa. Naisjohtajat
tydskentelivat hallintoylihoitajina, yliopiston professoreina, asiantuntijoina, kuntien tai kaupunkien
hallinnollisissa viroissa tai perusturvajohtajina. Kaikkien tutkimukseen osallistuneiden naisten
urakehitys oli myos objektiivisen uratulkinnan mukaan havaittavissa. Tutkimukseen osallistuneet
tutkija valitsi ohjaajilta saamiensa sek& internetista I0ytyvien taustatietojen perusteella.

Tutkimukseen osallistuneille lahetettiin esittelykirje (Liite 2), jossa tiedusteltiin heidéan
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halukkuuttaan osallistua tutkimukseen. Yksikaan Kirjeen saaneista ei Kieltdytynyt tutkimukseen
osallistumisesta. Aineiston analyysin edetessd kahdeksalta tutkimukseen osallistujalta saatu

haastattelumateriaali vaikutti riittdvan rikkaalta, jotta voitiin katsoa sen riittavan.

4.3. Aineiston hankinta

Laadullisessa tutkimuksessa on useimmiten kdytetty aineistonkeruumenetelmind havainnointia,
haastatteluja seka erilaisia dokumentteja. Aineiston hankinnassa korostuu tutkijan ja tutkittavan
suhde. Kyse ei ole tutkimuskohteena olemisesta vaan tutkimussuhteesta. Téllaiseen suhteeseen
liittyy monimutkaisia sosiaalisia suhteita sekd monitasoista kommunikointia. Tutkija ei voi kohdella
tutkittaviaan passiivisina kohteina. (Tuomi & Sarajarvi 2002, Vehvilainen-Julkunen 1997, 26-32.)
Myos standpointfeminismi kiinnittdd huomiota tutkijan ja tutkittavan suhteeseen, erityisesti
tutkimuksen kohteen objektivointiin. Tutkija ei voi asettua kohteensa ylépuolelle, vaan hanen on
pyrittava tutkittavan kanssa tasavertaiseen vuorovaikutukseen. Tutkijan on ymmarrettdva naisten
kokemuksia ja kieltd. (Karento 1999.)

Haastattelun etuna voidaan pitdd joustavuutta. Haastattelijalla on mahdollisuus toistaa kysymys,
oikaista vaarinkéasityksid, selventda ilmausten sanamuotoja sekd kdyda keskustelua tiedonantajien
kanssa. Haastattelun etuina mainitaan my0s mahdollisuus tietojen syventdmiseen (Hirsjarvi &
Hurme 2001). Joustavaa on myos se, ettd kysymykset voidaan esittda siind jarjestyksessd kuin
tutkija katsoo aiheelliseksi. Haastattelun onnistumisen kannalta on suositeltavaa antaa
tiedonantajien tutustua kysymyksiin tai haastattelun aiheeseen etukéteen. Kdytannossa tdma yleensa
tapahtuu siind vaiheessa kun haastattelun ajankohdasta ja haastatteluluvasta sovitaan. Haastattelun
eduksi voidaan katsoa myds se, ettd harvoin tiedonantajat luvan annettuaan Kieltaytyvat
haastattelusta. (Tuomi & Sarajarvi 2002.)

Tutkija otti naisjohtajiin yhteyttd Kirjeen lahettdmisen jalkeen noin viikon kuluttua puhelimitse ja
tiedusteli heidadn halukkuuttaan osallistua tutkimukseen. Yksikdadn naisjohtajista ei Kieltaytynyt.
Aikataulujen yhteen sovittamien tosin oli hieman hankalaa johtuen tutkijan omasta tytelamassa
mukana olosta. T&std syystd myos haastattelujen toteuttamisen ajankohta venyi yli puolen vuoden
mittaiseksi. Yksi haastatelluista halusi teemahaastattelun rungon etukéteen ja sen tutkija hanelle
lahetti. Haastattelut toteutettiin naisjohtajien tyOpaikoilla tydpdivan aikana syyskuun 2006 ja

maaliskuun 2007 valisend aikana. Tutkija suoritti itse kaikki haastattelut. Tutkittavilta pyydettiin
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lupa haastattelujen nauhoittamiseen ennen haastattelun aloittamista. Kaikki tutkimukseen
osallistuneet antoivat luvan nauhoittaa haastattelut. Tutkimuksen tietojen luottamuksellisesta
kasittelysta oli ollut jo kirjeessd mainintaa, joten sitd tutkija ei erikseen itse haastattelutilanteessa
maininnut. Muutamien haastateltavien kanssa tutkija kavi keskustelua siit4, miten han aikoo
tulokset raportoida. Tassé yhteydessa tutkija lupasi lahettdaa yhdelle haastatellulle raportin tuloksista

ennen tutkimuksen julkistamista. Tdma lupaus pidettiin.

Haastattelut nauhoitettiin digitaalisella nauhurilla. Nauhurin pieni koko, laadukas tallennus seka
myO6hemmin aineiston siirtdmisen helppous olivat merkittdvia tekijoitd nauhoitustekniikkaa
suunniteltaessa. Haastattelujen kesto vaihteli 30 — 79 minuuttiin (ka=43). P&asaantoisesti
haastattelut sujuivat rauhallisesti ja sovittujen aikataulujen mukaisesti. Naisjohtajien melko tiiviista
aikataulusta johtuen haastatteluihin oli alustavasti varattu noin tunti. Kahden haastattelun aikana
puhelin soi, mutta puheluihin ei vastattu. Puhelimen soimisella ei kuitenkaan ollut erityista

vaikutusta haastateltaviin tai haastattelijaan.

Hirsjarven ja Hurmeen (2001) mukaan teemahaastattelulla tarkoitetaan puolistrukturoitua
haastattelumenetelmd4, jolle ominaista on se, ettd haastattelu kohdennetaan tiettyihin teemoihin,
joista keskustellaan. Teemahaastattelussa etenee tiettyjen keskeisten teemojen varassa. Nakokulma
on siis ennakolta lydty lukkoon, mutta haastattelija voi vaihdella kysymysten sanamuotoa.
Teemahaastatteluissa tiedetdan, ettd haastateltavat ovat kokeneet jonkin tietyn tilanteen tai asian.
Teemahaastattelun etuina voidaan sanoa, ettd se vapauttaa haastattelun tutkijan ndkokulmasta seké
tuo tutkittavien d4nen kuuluville. Teemahaastattelun keskeisiksi asioiksi muodostuvat ihmisten
tulkinnat asioista sekd heidan asioille antamansa merkitykset, samoin kuin se, ettd merkitykset
syntyvét vuorovaikutuksessa. Ennen haastattelun aloittamista tutkija on jo perehtynyt asiaan niin
syvallisesti, ettd hénelld on selked kuva ilmiostd kokonaisuudessaan sek& sen térkeistd osista,
rakenteista, prosessista. Né&iden oletustensa pohjalta tutkija on siis voinut kehittda
haastattelurungon, jonka pohjalta han voi suunnata haastattelun tutkittavien henkildiden

subjektiivisiin kokemuksiin tilanteista. (Hirsjarvi & Hurme 2001.)

Tassé tutkimuksessa haastattelun teemat (Liite 3) muodostettiin subjektiivisen urakehityksen
vaihemallin mukaan jakautuen uran valintavaiheeseen, alkuvaiheeseen, keskivaiheeseen seka
loppuvaiheeseen (L&hteenméki 1992). Haastattelun alussa oli muutamia yleisia taustaan liittyvia
kysymyksid vuorovaikutustilanteen parantamiseksi. Uran valintavaiheen teemat muodostettiin

ammatinvalintaa Kkartoittavista kysymyksistd, kuten mitkd tekijat olivat vaikuttamassa ammatin
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valintaasi seka oliko uralle hakeutuminen suunniteltua vai ajautumista. Uran alkuvaiheen
kysymyksilla pyrittiin selvittdmé&an urasuunnitelmien sekd ura-ankkureiden selkiytymistd. Uran
keskivaiheessa tarkasteltiin nykytilannetta tydyhteisosséd sekd tyotyytyvaisyyttd. Loppuvaiheen
kysymyksilla pyrittiin kartoittamaan tulevaisuuden suunnitelmia. Liséksi oli yksi teema koskien

perheen vaikutuksia naisjohtajien urakehitykseen.

4.4. Aineiston analyysi

Kyngédksen & Vanhasen (1999) mukaan sisallénanalyysi on menettelytapa, jonka avulla voidaan
jarjestéd, kuvailla sek& kvalifioida tutkittavaa ilmi6ta. Sisallonanalyysi on menetelmé, jonka avulla
voidaan tarkastella asioiden ja tapahtumien merkityksid, seurauksia ja yhteyksia.
Siséllénanalyysissa pyritdén rakentamaan malleja, jotka kuvailevat tutkittavaa ilmiota tiivistetyssé
muodossa, ja joiden avulla tutkittava ilmid voidaan kasitteellistdd. (Kyngas & Vanhanen 1999.)
Aineistona voi olla esimerkiksi paivakirjoja, kirjeitd, puheita, raportteja, Kirjoja, artikkeleita,
filmejd, kuvanauhoja, laulujen sanoja, valokuvia tai taideteoksia (Latvala & Vanhanen-Nuutinen
2003). Analyysin ensimmainen vaihe on analyysiyksikon maéarittdminen. Analyysiyksikkdna voi
olla yksi sana tai sanayhdistelmd, lause tai ajatuskokonaisuus. (Kyngas & Vanhanen 1999.) Tassa
tutkimuksessa analyysiyksikoksi valittiin tutkittavan ilmion kannalta olennaiset selkeét ilmaisut

yksittdisen sanan ja ajatuskokonaisuuden valilta.

Haastattelujen aikataulun venyminen l&dhes puoleen vuoteen johti siihen, ettd tutkija kirjoitti
haastattelut auki sitd mukaa kuin han haastatteluja toteutti. Tutkija kuunteli haastattelut ja kirjoitti
sanasta sanaan kaikki haastattelut auki. Lisdksi tutkija Kirjasi tutkijan péivékirjaan tuntemuksiaan
seka merkittavia tilanteeseen vaikuttaneita tekijoitd sekd kehittdmisideoita seuraaviin
haastatteluihin. Varsinainen aineiston analysointi aloitettiin kun kaikki haastattelut oli tehty. Auki
Kirjoitettuna materiaalia oli yhteensa 95 sivua (Arial fonttikoko12, rivivali 1). Tamén jélkeen tutkija
luki aineiston useaan kertaan l&pi ja piti samalla mielessdén kysymyksen; kuka téssé kertoo, milloin
se tapahtui, miksi ja mita téssd tapahtuu? Tutkija alleviivasi tekstista seka merkitsi marginaaliin

vastauksia edella esitettyihin kysymyksiin.
Aineistoon tutustumisen jalkeen analyysin etenemistd séételee se, ohjaako aineisto vai ennalta

valitut kategoriat, késitteet ja teemat analyysid (Kyngas & Vanhanen 1999). Téssa tutkimuksessa

analyysiprosessi eteni induktiivisesti eli aineistosta kasin. Aineistolédhtdisen siséllénanalyysin
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analyysiprosessi etenee pelkistdmisen, ryhmittelyn sek& abstrahoinnin kautta tulosten esittdmiseen
sekd analyysin luotettavuuden varmistamiseen. Pelkistdmisvaiheessa aineistolta kysyttiin
tutkimustehtdvan mukaisia kysymyksid. Aineistosta koodattiin ilmaisuja, jotka vastasivat
tutkimustehtavaan. Pelkistetyt ilmaisut kirjattiin mahdollisimman samoilla termeilld kuin teksti oli
itse aineistossa. Tassa tutkimuksessa tutkija taulukoi aineiston Word - tiedostoon ja koodasi
tutkittavat, jotta palauttaminen alkuperdisaineistoon olisi mahdollista. Pelkistettyja ilmauksia tuli
yhteensda 2020. Ryhmitellessédéan aineistoa tutkija etsi samankaltaisuuksia sekd eroavaisuuksia seké
yhdisti ne pelkistetyt ilmaisut, jotka nayttivat kuuluvan yhteen (Latvala & Vanhanen-Nuutinen
2003, Kyngas & Vanhanen 1999.) Aineiston analysointi on esitetty alla olevassa taulukossa
(Taulukko 1).

TAULUKKO 1. Esimerkki aineiston pelkistdmisesta ja ryhmittelysta

Alkuperainen lausuma Pelkistetty ilmaisu

taytyy olla semmoinen ihminen joka on pitéé olla valmis kehittdmaan itseddn
valmis kehittdamaan itseensa etté téana

paivana ei parjaa jos ei niinku jatkuvasti

kouluttaudu ja hae sitd osaamista lisda..

ei voi olla niinku jaykasti vaan jonkun asian ei voi olla jayké&sti jonkun asian takana
takana et kyll& siing taytyy

tota aika ennakkoluuloton olen niinkun on ennakkoluuloton asioiden suhteen
asioitten suhteen enka kauaa niinkun tee

samaa.. sitte etté.. et ehka sen tyyppinen

sitte ehk& luonteenpiirre tuli myos siin

nakyviin etta..

sillai etta budjetti on kunnossa ja asiat on kehitt4ja luonteeltaan
kehittyy ja menee eteenpdin.. koska ma oon
kehittdja luonteeltani

Kylla mé ollu aina niinku luonteeltani
sellai.. sillai niinku tdammainen.. niinkun ..
strategisesti ajatteleva mieluummin ja
tdmmoisia loogisia kokonaisuuksia .. ja. ja  loogisia kokonaisuuksia ajatteleva
tdmmaoinen niinku systemaattisen ajattelun

ihmisia

strategisesti ajatteleva

sitten ma oon aina tehny... aika kovasti kova tekemaan toita
toita ja se heijastuu siihen .. siind omassa
urakehityksessa myos etta..

mut téa ei korjaannu sellaisil yksittaisil madréatietoinen
asioil vaan pitaa rajayttaa koko homma

No kylla aika semmonen padmadaratietoinen paamaéaratietoinen
taytyy olla..

pitdis niinku vaatia ja edellyttdd ja odottaa  pit44 vaatia
yha uudelleen ja tota.. reklamoida siita
mika on kesken ja mika on tekematta..
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Pelkistetty ilmaisu

Pita4 olla valmis kehittdmaan itsedén

aina on mahdollisuuksia kehittaa ja kehittya
aktiivisesti etsinyt kehittdmiskohteita
lahtenyt kehittdmé&én

saa itsendisesti kehittad itsedén

voi kehittad itsedén

on kehitt&ja luonteeltaan

itsesta kiinni miten paljon kehitt&é

Ryhmitelty ilmaisu

kehittamishaluinen

Ei voi olla jaykasti jonkun asian takana
pitdd pystyd muuttumaan

on ollut valmis mukautumaan

on ollut valmis tekemé&én uutta

ei voi suunnitella mustavalkoisesti
elamaansa

on ennakkoluuloton asioiden suhteen

muutoshaluinen

loogisia kokonaisuuksia ajatteleva
kokonaisuuden hallinta

systemaattisen ajattelun ihminen

toimii systemaattisesti niin ideat toteutuvat
pitaisi systemaattisesti pyrkia mihin haluaa
systemaattisesti viemaan eteenpdin

systemaattinen

Kova tekeméan toité

toita tekemalld ja sen osoittamalla parjaa
on aina tehnyt kovasti toit4

vaitoskirja tyon ohessa

tyon ohella koko tutkinto

on tottunut tekemaan paljon toita

tuli haalittua kaikennédkoista

ahkera

Madaratietoinen

paaméaératietoinen

vaatii madratietoisuutta

pitéé rajayttad koko homma
johtajuudessa tarkea etta fokus sailyy
pitéé olla pdamaéaratietoinen

taytyy selkedsti osoittaa padmaara

kun l&htee johonkin niin tekee p&atokseen
ei hae sielta taalta tuolta jotakin

madréatietoinen

On pitkajanteinen

vaatii pitkgjanteisyytta

ei jatéd asioita kesken

pitkajanteisyys

on aina vienyt kaikki paatokseen

on aina kaikki tutkinnot vienyt loppuun
on mennyt sen loppuun

ei ole yhtdan arvosanaa jaanyt kesken

pitkajanteinen
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Samaa tarkoittavat ilmaisut yhdistettiin samaan kategoriaan ja kategorialle annettiin sisaltéa
kuvaava nimi. Aineistoladhtoisessa siséllonanalyysissa tutkija paattaa tulkintaansa hyvaksi kayttaen,
mitka asiat voidaan yhdistdd samaan kategoriaan ja mitd taas ei voida yhdistad. Tahan vaiheeseen
liittyy jo aineiston kasitteellistamistd. (Latvala & Vanhanen-Nuutinen 2003, Kyngds & Vanhanen
1999.)

TAULUKKO 2. Esimerkki alakategorian muodostamisesta

Ryhmitelty ilmaisu Alakategoria

kehittdmishaluinen

muutoshaluinen

systemaattinen Naisjohtajalta vaadittavat ominaisuudet
ahkera

maéaratietoinen

pitkajanteinen

Analyysia jatkettiin siten, ettd yhdistettiin saman siséltdiset alakategoriat toisiinsa. N&in saatiin
muodostettua ylakategorioita. Ylakategorialle annettavan nimen tulee kuvata hyvin sen siséltoa eli
kaikkia niita alakategorioita, joista se on muodostettu. Kasitteellistamista jatkettiin niin kauan kuin
se siséllon kannalta oli mielekasté ja mahdollista. (Latvala & Vanhanen-Nuutinen 2003, Kyngés &
Vanhanen 1999.) Tamén tutkimuksen aineiston analyysiprosessi on esitetty kuviossa 2.
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Aineiston
kerdaminen
haastattelemalla
N=8

/

Samankaltaisuuksien ja
erilaisuuksien etsiminen
pelkistetyistd ilmauksista

\ 4

Haastattelujen
kuunteleminen ja
aukikirjoitus
(95 sivua)

Analyysiyksikon

\4

valinta

/

Aineiston lukeminen ja
sisaltéon perehtyminen

/

Pelkistettyjen
ilmausten etsiminen ja
listaaminen
N=2020

\4

Pelkistettyjen ilmauksien
yhdistaminen ja
alakategorioiden
muodostaminen

N= 20

Alakategorioiden
yhdistaminen ja

A\ 4

ylékategorioiden
muodostaminen

Ylakategorioiden
yhdistaminen ja kokoavien
luokkien muodostaminen
N=2

Kuvio 2. Tutkimusaineiston analyysin kuvaus

Siséllon analyysin tuloksena raportoidaan analyysissa muodostettu malli, kasitejarjestelma,
kasitekartta tai kategoriat. Tuloksissa kuvataan myds kategorioiden siséllot eli se, mita kategoriat
tarkoittavat. Suorien lainausten tarkoituksena on lisaté raportin luotettavuutta seké osoittaa lukijalle
millaisesta alkuperdisaineistosta kategoriat on muodostettu (Kyngés & Vanhanen 1999, Hirsjarvi &
Hurme 2001). Siséllon analyysin haasteellisuutena pidetd&n sit4, miten tutkija onnistuu
pelkistdmaan aineiston sekd muodostamaan mahdollisimman kuvaavat kategoriat. Tuloksen
luotettavuuden kannalta on olennaista etta tutkija pystyy osoittamaan yhteyden tuloksen ja aineiston
valilla. (Kyngds & Vanhanen 1999.) Té&ssd tutkimuksessa on ké&ytetty suoria lainauksia, jotta
tutkijan on mahdollista osoittaa yhteys aineiston ja tulosten valilla. Suorista lainauksista on poistettu

koodit seka yksilolliset ilmaukset, jotta tutkimukseen osallistuneiden anonymiteetti sailyy.
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5. TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tuloksena saatiin kaksi yhdistdvaa luokkaa, jotka vastaavat tutkimustehtavan kysymykseen
sosiaali- ja terveydenhuollon naisjohtajien urakehitystd edistaneistd ja estavista tekijoistd. Naméa

yhdistavat luokat ovat ymparistotekijat sekd henkilokohtaiset tekijat. Nama kaksi yhdistavaa

luokkaa muodostuivat neljéstéd yladkategoriasta ja 20 alakategoriasta.

5.1. Ymparistotekijat

Yhdistava luokka ymparistotekijat (kuvio 3) muodostui kahdesta ylékategoriasta yhteiskunnan

vaatimukset seké sosiaali- ja terveydenhuollon organisaation erityispiirteet.

Ymparistotekijat

Y hteiskunnan vaatimukset

Sosiaali- ja terveydenhuollon
organisaation erityispiirteet

Kuvio 3. Ympéristotekijat

5.1.1. Yhteiskunnan vaatimukset

Ylékategoria yhteiskunnan vaatimukset muodostui alakategorioista ndkemys johtajuudesta,

pelisdantdjen omaksuminen sekd naisjohtajien urakehityksen haasteet.
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TAULUKKO 3. Ylékategoria yhteiskunnan vaatimukset

YLAKATEGORIA ALAKATEGORIA
Nékemys johtajuudesta
Yhteiskunnan Pelisd&ntdjen omaksuminen
vaatimukset Naisjohtajien urakehityksen haasteet
Nakemys johtajuudesta

Yhteiskuntatason tekijat toimivat useimmiten estdvind tekijoind naisjohtajien urakehitykselle.
Naisjohtajien ndkemyksissa omasta urakehityksestdan tuli esille yhteiskunnan tasolla olevat
stereotypiat  johtajuudesta sek& sukupuolirooliin  samaistuminen.  Sukupuolirooliin
samaistuminen ohjaa naista kayttdytymédan naisen rooliin liittyvien odotusten mukaisesti.

Stereotypiat ja niiden aiheuttamat ennakkoluulot estavat naisten urakehitysta.

’Kylla vielékin niinko jollakin lailla siihen miesjohtajaan luotetaan enemman..”

’Johtajuus ndhdaan enemman semmosena direktiivisend toimintana.. ulkoo péin.. ehka vield siina
vaiheessa — 90 luvullakin nahtiin hyvin puhtaasti tallasena ... niin mua ei ehka mielletty sellaseks
johtajaks.”

Naisjohtajat toivat esille johtajuuteen liitettdvid piirteitd kuten itsevarmuus, looginen ja
analyyttinen ajattelutapa, asiakeskeisyys, asiantuntijuus, objektiivisuus sekd kovanahkaisuus

ominaisuuksina, joita tydelamassad menestyminen ja uralla eteneminen vaatii.

’Se ettd sa niin kuin pystyt olemaan, sa pystyt istumaan sen poydan paahan ja niin kuin johtamaan
sita joukkoa ja nakemaan ja strategioimaan, koska silloin sa olet yksin.”

’Mun mielesta talla hetkelld niin kuin.. niin kuin se, ettd ma saan sen.. sen homman hallittua silla
tavalla ettéd se on taloudellisesti kunnossa ja siella.. siella on visioita ja siella .. siella paastaan
etenem&an niitten visioitten suuntaan ja mull on mahdollisuus ite.. ite niin kuin vaikuttaa siihen
mitka ne tavoitteet on ja.. ja kuinka meilla sielld edetdén ja.. ja ettd ma kykenen hallitseen sen
talouden ja.. ja kattoon etté se putiikki on kunnossa.”

’Johtajuudessa on tarkeetd et asiat ilmaistaan selkeesti, mennaédn eteenpdin.. ja niitd osataan
rajata.. ja ja.. se fokus sailyy kaiken aikaa.. se on se johtajuuden niinkun tarkein asia..”

Kyl ma silti uskon et .. et jos on tarpeeks kova ja pystyy sen osoittamaan .. siis tekem&an toita..
niin .. niin tota .. kyl sil sit parjaa.”
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Naisjohtajien kuvaillessa johtajuutensa piirteita esille tulivat ihnmiskeskeisyys, vallan jakaminen,
kuunteleminen, ystavallisyys sekd muiden péaatoksentekoon osallistuvien tyontekijoiden

osallistumisen mahdollistaminen.

’Ma oon ainakin ollu semmonen et mielelladn niinku kuunnellu ihmisii ja ..ja vdhemman ehka ..
ehka sitten tuonu niinku ainakaan ensimmaisend sitd omaa mielipidetté et ma ensin kuuntelen.”

Tammonen johtaminenki miten maa ite sen ymmarran.. niin on taa yhdessa tekeminen ja
tdmmaénen niinku tiedon jakaminen ja osaamisen jakaminen.”

’Ma en oo koskaan ollu semmonen et ma haluisin niinku vaikuttaa ihmisiin tai .. siis sil taval et
maarata tavallaan ihmisia.”

Naisjohtajien nakemyksissé tuli esille my6s naisjohtajien vahaisempi arvostus sekd palkkauksen

epatasa-arvoisuus.

’Se on se naisjohtaja joka usein kuitenkin on se joka kantaa sen suuremman vastuun siita
kokonaisuudesta .. mutta se ei ndy palkassa eika se nay siina arvostuksessa.”

Pelisdantdjen omaksuminen

Johtoryhmat seka organisaatioiden ylin johto koostuu useimmiten miehistd. Paastakseen ylimpaan
johtoon ja saadakseen mieleisidaan paatoksia lapi on naisjohtajien pitanyt oppia olemaan tarkkana,
pelaamaan saantéjen mukaisesti, ymmartdd miesten tapa hoitaa asioita seké 10ytaa tapa myyda
omat ideat miehisté koostuvalle johdolle.

Kyl m&a oon niinku tullu siihen tulokseen ettéd miesten kanssa ku tekee yhteisty6ta niin ihan niinku
jonkun toisen naisenkin kanssa niin taytyy niinku kohdata ihminen ihmisend.. ja tota
ja sil taval niinku semmosil yhteisilla pelisaannoilla.”

Kylla miehet hoitaa asioita toisella tapaa.. ne hoitaa niita keskendan eri tavalla.. joo.. ettd saa
olla niinkun tosi tarkkana.”

’Miesten kanssa hoitaa asioita niin ne taytyy hoitaa silla tavalla etta se mies keksii itse sen jutun..
Idean myynti on se tapa milla niitten kanssa tehd&dan menestyksellisesti toita.. Etté jos jaksat aina
vaan myyda niin hyva tulee.. mutta jos et jaksa niin .. niin sit taas lyot paatas seinaan.”
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Naisjohtajien urakehityksen haasteet

Naisjohtajien nékemyksen mukaan yhteiskunnan tasolta tulevat haasteet ovat yksi merkittdvimmista
urakehityksen haasteista. Sukupuolirooliin sidonnaiset tekijat, kuten yhteiskunnan asenteet
miesjohtajien paremmuudesta ovat edelleenkin olemassa. Naisjohtajien nakemyksen mukaan
tutkimukseen perustuvan tiedon puute on olemassa seké asenteellista muokkausta tarvitaan niin

yhteiskunnassa kuin tydyhteisdissékin.

’Mut kyl ma niinko sen naan etta ei nainen oo vielda samalla viivalla miehen kanssa..”

’Nékemys johtajuudesta.. ta& yleinen nakemys et tuo.. ma vaittaisin et tutkimustyota tarvitaan viela
aika paljon ja sen julkistamista.. ennen ku nakemys johtajuudesta muuttuu.”

’Sen jalkeen niin se asenteen muokkaus tyoyhteisdissa .. et se on niinku.. aika tarkee asia etta .. et
sitd asenteellista muokkausta ei oo tapahtunu ollenkaan riittavasti.”

Naisjohtajat kokivat paatosten lapisaamisen haasteellisempana ja enemmaén tyo6ta vaativana kuin
he arvioivat sen vaativan tyota miehiltd. Naisjohtajana paikan hakeminen ylimmassa johdossa
koettiin haasteena. Naisten oma asennoituminen omaan sukupuoleen sek& miessukupuoleen oli

yksi merkittdva tekija naisjohtajana asenteiden muuttumiseksi.

’Multta sitten taas se ettd miten sa haet niinkun johtajana siis sen .. sen hoitotyén puolen johtajana
paikkas esimerkiksi strategisessa johdossa ja johtoryhmassa.. joka .. joka muuten on sit miehista
koostuva.. niin.. niin miten niinkun siind toimitaan niin se on must se niinkun se iso haaste ja tosi
mielenkiintoisen .. mielenkiintoinen kysymys niinkun nais.. naisjohtajuuden nakokulmasta.”

’Se on varmaan niinkun muutenki semmonen just et se naisten oma asennoituminen siihen
miessukupuoleen tavallaan et .. et me voidaan omal kaytoksellamme ja monil semmosil asioil niinku
tavallaan .. ee.. ikdan kuin hyvaksya sen et se mies on jotenki .. ku erilainen tai osaavampi tai
muuta.”

5.1.2. Sosiaali- ja terveydenhuollon organisaation erityispiirteet

Ylakategoria sosiaali- ja terveydenhuollon organisaation erityispiirteet muodostui neljastéa

alakategoriasta naisvaltainen ala, hoitajatausta, asenteet sekd organisaatiomuutokset
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TAULUKKO 4. Ylékategoria sosiaali- ja terveydenhuollon organisaation erityispiirteet

YLAKATEGORIA ALAKATEGORIA
Naisvaltainen ala
Sosiaali- ja terveydenhuollon Hoitajatausta
organisaation erityispiirteet Asenteet
Organisaatiomuutokset

Naisvaltainen ala

Sosiaali- ja terveydenhuollon henkilostostd suurin osa on naisia. Tamé tulee esille myos
naisjohtajien nakemyksissa urakehitykseen vaikuttaneista tekijoistd. Naisjohtajat kuvasivat, ettd
terveydenhuollossa oli pitk&an helppo edetd johtuen juuri naisvaltaisesta alasta sek&

kilpailutilanteiden puuttumisesta miesten kanssa.

“Tietysti ko on naisvaltasella alalla niin eihan tas silla lailla niinku .. t&s on pitk&an niinku ollu
helppo porskutella..”

’Taa on ollu silleen niinku helpompi reitti tossa mielesséa et ei 0o tarvinnu tan sukupuolen suhteen
niinku olla missaan kilpailuasemissa..”

’Mullahan oli niin kuin tdmma@inen niin kutsuttu naisen ura taalta hoito.. hoitopuolelta l&htien ..
jolloinka mé& niin kuin etenin téssa hoitotyon portaikossa tanne huipulle asti ja .. ja hoitelin
niinkun.. niinkun siina sité .. sité kuvioo, sehan oli niinkun ihan helppo.. helppo polku sindnsa .. ja..
ja se eteneminen.”

Terveydenhuollossa naisjohtajien mielesta on jopa helpompaa toimia johtajana kuin jollakin
muulla miesvaltaissmmalla alalla. Terveydenhuollossa on aina ollut se naisjohtaja olemassa
jossakin. Terveydenhuollon tasa-arvokysymykset eivét liiku nais-mies akselilla eivatkd naiset

kokeneet sukupuolta urakehitysta estdvana tekijana.

’Meilla tietysti terveydenhuollon kuviossa niin ehk& .. ehkd niinkun semmonen .. se on niinkun
helpompaa ehka kuin jossakin miesten alalla..”

”Taa on niin naisvoittoista. Ja olkoonpa nyt nais- tai miesvoittoista niin  meillah&an
terveydenhuollossa naa tasa-arvokysymykset ei liiku ollenkaan niinku... naiset miehet
akselilla...akseleilla.”
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Hoitajatausta

Hoitajatausta sen sijan koettiin ldhes poikkeuksetta urakehitystd estdvand tekijand edetessa
organisaatiohierarkiassa ylemmille tasoille. Naisjohtajat kuvasivat edelld naisvaltaisella alalla
urakehitystédan helpoksi siihen saakka kun oltiin perinteisell& naisen uralla. Saavutettaessa tietty taso
organisaatiossa alkoi esteitd ilmetd. Suurin yksittdinen téllainen este oli hoitajatausta seka
yliopisto-opinnoissa hoitotiede padaineena. Organisaatiossa eteneminen esimerkiksi ladkéreille tai
juristeille oli naisjohtajien ndkemyksen mukaan huomattavasti helpompaa kuin hoitajataustaisille.
Virkanimikemuutosten koettiin olevan hoitajataustaisille vaikeammin saatavissa kuin muiden

alojen asiantuntijoille.

’Se miké& tota on selkee este on ta& ettd hoitotiede on ollu padaineena ni.. et se on.. se on ihan
selvasti Suomessa edelleenki... ettd kunnat valitsee naihin tehtaviin mieluiten .. ee.. sosiaalipuolen
osaajia tai ladkéareitd.. ja tdd on ihan.. ihan faktaa.. etta .. ettd tén tietda..”

’Mie tien sen et siin siis katotaan kaks kertaakin et jos on niinku hoitopuolen ihminen ... suhteessa
esimerkiks jos on laakari.. tai siis.. et yleensa siin kyl haetaan jonkun muun koulutuksen saanutta
ekonomia tai juristia tai jotain muuta.”

Naisjohtajien nékemyksen mukaan yh& edelleen stereotypia sairaanhoitajasta on se, etta

sairaanhoitaja vain hoitaa eika ndin ollen osaa johtaa.

’Siin on jonkinlainen niinku stereotypia et niinku ajatellaan sita et hoitaja ei voi olla johtaja et se
on.. se vaan hoitaa.”

Toisaalta néhtiin, ettd hoitotyon johtajana sairaanhoitajan rooli ja hoitotyo tulisikin sdilya osana

ammattitaitoa ja osaamista eiké sité sairaanhoitajan leimaa edes tarvitse yrittaa hdivyttaa pois.

Kylla se séilyy .. ja toisaalta minust se on hyvakin .. et jos on hoitotydn johtaja niin pitda ollakin
sairaanhoitaja.. et pitda tuntee niinku se oma ammattinsa substanssi ...muuten ei sita tietais etta
mité siel tapahtuu.”

Kyl maa néen et naisil on mahdollisuuksia mut ... mut naisen taytyy se niinku itte tiedostaa .. et
vielakin on niinku semmosta .. et taytyy niinku uskaltaa vaan olla rohkee ja tunnustaa niinko oma
tekeminen.”
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Asenteet

Naisjohtajien ndkemysten mukaan edelld esitetty hoitajatausta oli este, mutta terveydenhuollossa
joillakin sektoreilla naisjohtajien ndkemysten mukaan sekd hoitajatausta ettd sukupuoli toimivat
urakehitysté estaviné tekijoina eli lasikattona. Lasikatto ei kuitenkaan kaikissa organisaatioissa ole

kovin selkeasti hahmotettavissa.

’Siin on kaks lasikattoa.. toinen on, ettéd olen nainen.. johtavissa tehtévissa.. ja toinen on taa
terveydenhuollon .. tausta..”

Organisatoristen tekijoiden vaikutus naisjohtajien urakehitykseen saattaa joskus olla niin
voimakas, ettd huolimatta naisten omista kyvyisté ja taidoista, urakehitys pyséhtyy. Organisatorisen

urasuunnittelun puuttuminen toimii myés urakehitysta estavana tekijana.

’Naisjohtajien on vaikeempi selvasti edeta uralla.. se on huomattavasti hitaampaa.. myos tassa
iassa kun lapset ja perhe ei enda rajoita millaan tavalla etenemista ..et kylla se ihan selvasti niinku
nakyy joka valinnassa.”

’Mulle niinku osoitettiin samat tehtdvat ku ennen ku ma olin vaitoskirjaani tehny.. et siel ei ollu
tavallaan tAmmasta urakehitysajatusta organisaation sisalla.”

Ei ainoastaan hoitajatausta toimi esteend vaan myo6s naisladkareiden eteneminen ylimpaéan johtoon
on haasteellista. Sukupuolisidonnaiset asenteet on siis havaittavissa myds ladkareiden

ammattikunnassa.

’Mutta taallakin tapahtuu niin ettd ne miehet siilautuu tdnne johtoon.. ei tdal oo naislaakareita
naissa huippuviroissa.”

Laakarien ammattikunnan pitkéat perinteet, korkea arvostus seka terveydenhuollon hierarkisesti
jarjestaytynyt organisaatiokulttuuri heijastelee edelleen joissakin virkanimityksissa seké tehtavien
patevyysvaatimuksissa. Pitkat perinteet ndkyvat virkoihin hakeutumisessa jo ennakkoasenteissa
eli hoitajataustaiset eivat ehkd edes hae joihinkin virkoihin, koska valinta on hyvin

epatodennakoinen.

Etta nythdn ma tavallaan oon.. oon silla reviirilla milla.. missa laékarit on normaalisti eli nyt ma
oon laakarin reviirilla ja ma oon maassa lahes ainoita ihmisia ja laakariliitto suunnattomasti
paheksui etta .. ettd joku muu kuin ladkari timmoseen tehtédvaan organisaatiossa voidaan ottaa.. ja
viela yliopistosairaalassa.”
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’Aina voi hakee esimerkiks sairaanhoitopiirin johtajan tehtaviin on mahdollisuus hakee, mut kylla
se.. kyl..ei siihen kyl valita..”

”Ei mitenk&an automaattisesti et jos joku la&kari et se ois hyva johtaja tai et jos joku hoitaja et se
ois hyva johtaja.”

Toisaalta naisten oma asenne saattaa estad urakehitystd. Jaaddaan liiaksi kiinni sairaanhoitajan tai

naisen rooliin eik& uskallus yrittad irti roolista puuttuu.

’lhmiset jotenkin niinkun ei .. ei niinkun rohkene niihin tarttua .. on semmoisia perinteisia naisen
rooleja ja sairaanhoitajan niinkun pohjakoulutuksen rooleja joihin jdadaan kiinni eika niinkun niin
sanotusti uskalleta lahted.. etté ei kai .. ei kai .. en kai mina..”

Organisaatiomuutokset

Sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatiomuutokset sekd palvelurakennemuutokset néhtiin
lahes poikkeuksetta positiivisena asiana naisjohtajien urakehityksen kannalta. Muutokset tarjoavat

mahdollisuuksia.

’Sit ma olin voimaini tunnossa ja kun nda kysy kun sairaanhoitopiirit muodostettiin ja tda vanha
kuntayhtymé& lakkautettiin et mitd ma haluun tehda .. nii ma mietin et ma meen joko yliopistoon
tiedepuolelle tai sit ma haluan naita kunnallisia hallinnon puuhia...”

Organisaatiomuutokset seka lainsdddannén muutokset mahdollistavat uuden virkanimikkeet,
organisaatioiden johtamisjarjestelmien tarkastelun sekda uudenlaisen organisaatiokulttuurin

luomisen.

Terveydenhuollon organisaatiot on muuttumassa ja .. ja nda palvelujarjestelmat muuttuu.. tulee
naita palvelurakenne uudistuksia ja uutta lainsdadantdo ja niitdhan ei sidota endad professioihin
sillain kun naita vanhoja malleja.”

”Taa ei korjaannu sellaisil yksittaisil asioil vaan pitda rajayttdd koko homma. Ja meil on nyt
tapahtumassa varmaan aika isoja muutoksia tas organisaatiossa tas johtamisjarjestelman
kehittdmisessa... niité nyt tas selvitellaan niita pohjia.”
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5.2. Henkilokohtaiset tekijat

Yhdistdvd luokka henkilokohtaiset tekijat (kuvio 4) muodostui kahdesta yldkategoriasta

naisjohtajien perheiden sisaiset tekijat seké naisjohtajien yksilolliset tekijat.

Henkilokohtaiset tekijat

Naisjohtajien Naisjohtajien
perheiden sisaiset tekijat yksilolliset tekijat

Kuvio 4. Henkilokohtaiset tekijat

5.2.1. Naisjohtajien perheiden sisdiset tekijat

Ylakategoria naisjohtajien perheiden sisdiset tekijat muodostui kuudesta alakategoriasta parisuhde,
kaytannon jarjestelyt, tukiverkostot, perhe voimavarana, perhe etusijalla sekd perhe

jarruttanut.

TAULUKKO 5. Ylékategoria naisjohtajien perheiden siséiset tekijat

YLAKATEGORIA ALAKATEGORIA

Parisuhde
Ké&ytannon jarjestelyt
Naisjohtajien perheiden sisaiset | Tukiverkostot
tekijat Perhe voimavarana
Perhe etusijalla
Perhe jarruttanut
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Parisuhde

Naisjohtajien ndkemyksen mukaan parisuhteen luonne vaikuttaa naisten mahdollisuuksiin edeta
urallaan. Sopivan puolison l6ytyminen, puolison tuki mahdollistivat naisjohtajien uraan

panostamisen.

”Et mun miehelle kyll& kuuluu erikoiskiitos.. mutta ei han oo koskaan .. han varmaan .. tai jotenkin
ma oon kokenut aina ettd han haluaa ettd ma oon taysin niinkun itsendinen ja.. ja .. vien asioita..
asioita eteenpdin ettd..hanelle sopii semmonen puoliso et ei mun oo tarvinnu koskaan ruikuttaa etta
mies estaa jotakin.”

Ei mun oo koskaan tarvinnut kieltaytya et se on meill& niin selvaa kotona taa peli.. ettd ma meen
sinne mun .. minne mun pitda menna”

Lahes poikkeuksetta kaikki naisjohtajat kertoivat puolisoidensa edisténeen urakehitysta sek&
kantaneen suuren vastuun perheestd taloudellista tukea unohtamatta. Naisjohtajat kertoivat
voineensa vapaasti tehda omat ratkaisunsa sekd rakentaa uraa ilman ettd mies olisi asettanut
esteitéd etenemiselle tai heidan olisi tarvinnut kieltdytya tarjoutuneista mahdollisuuksista edeté

urallaan.

’Min&hén olen voinut rakentaa ihan vapaasti uraa ja ja tuota.. tuota, opiskella ja mua on mies aina
tukenut. Ja minun mieheni on kantanut suuremman vastuun kodista kuin miné itse. Et sen ma voin
sanoa..”

Tietyst mies on tehny tdita et on riittany leipaa poydassa et sitte ku mul on vahempi tullu rahaa..
ni sitte on niinku .. et se on tietyst yks semmonen .. semmonen tota asia sitte kans joka .. et han on
niinku mahdollistanu sita.”

Kahden paikkakunnan vélilla matkustaminen oli muutamille naisjohtajille sopiva ratkaisu kun taas
toiset olivat péatyneet ratkaisuun olla ottamatta vastaan tyopaikkaa toisella paikkakunnalla jos se

edellytti asumista eri paikkakunnalla kuin puoliso.

’Meil on vahan tammainen .. reissaus .. reissaus..suhde.. mut hanel on paljo téalla ja .. et en ma oo
mitenk&an harvinainen et mul on ystavia jotka kylla pendeldi eri véleja..”

’Ma paadyin siihen, ettd ma en.. ettéd nyt ma en lahde tata uraa rakentamaan tanne vaan ma jaan
tdhan et m& haluan rauhoittaa tan et ihmisen pitééd rauhoittua kuitenkin johonkin ja en halua sita
ettd ma oon viikot poissa ja mulla on kahdessa paikassa vaatteet, aina vaarassa paikassa ja niin
edelleen..”
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Naisjohtajan uralla eteneminen ja tyopéivien venyminen pitkiksi saattaa joissakin tapauksissa olla

haaste miehelle seké parisuhteelle.

’Mies valil valittaa tietysti ja tota.. aika monilla ma tiedan kollegoillakin et on tullu avioeroja ja
tota.. ottaahan se miehen luonnolle .. luonnolle tietyl tavalla sit se etta nainen etenee urallaan..”

Naisjohtajat totesivat paasaantdisesti toimivan parisuhteen sekd perheen mikrotason toimivan

naisjohtajien urakehitysta edistavina tekijoina.

Kylhén sita naisen etenemistéd vaikka menis sit vahan maltillisemmin kuin meikal&inen niin .. ni
tota.. totta kai auttaa se et miten sit ihan tda mikrotaso perheessa sitte toimii et miten miehen ja
naisen tyojako ja valit ja kaikki niinko vaikuttaa.”

Kéaytannon jarjestelyt

Urakehityksen ja perheen yhdistdminen vaatii naisjohtajilta venymistd, seuraavan péivan tarpeiden
ennakointia, priorisointia, omista harrastuksista luopumista, tyfajan  joustoja,

organisointikykya seka lisdksi puolison vastuun kantoa.

’Aamuks aina vaatteet sitte siihen lapsii varte et jos maa lahdin sit seuraavan aamun taas junal
XX:lle ni ma olin kaikki viritelly ja varmistanu et jadkaapis on ruokaa ja kyl ma sit monta kertaa
kavin viel kaupassa.”

’Mul oli tietysti se ettd nuorempi poika .. silloin kun oli tarhaik&inen niin siind sairaalan pihalla oli
tarha etta se kavi napparasti sit kuskata mennessaan kun meni téihin.. mut et aina iltaisin.. siel ei
ollu iltahoitoa et iltavuorossa ku oli niin sit piti aina jarjestella..”

Tukiverkostot

Naisjohtajien ndkemyksen mukaan heidan uransa ja perheen yhdistamistd ovat edistdneet hyva ja
turvallinen paivahoitopaikka, johon lapset on uskaltanut luottavaisin mielin jattad. Hoitaja kotona
on mahdollistanut melko varhaisessa vaiheessa tyoelamaan paluun. Isovanhempien tuki
lastenhoidossa sek& lasten harrastuksiin kuljettamisessa on ollut merkittdva tekija suurimmalle

osalle naisjohtajista.

’Ma en halunnu vied& paivakotiin niin pienia vaan must oli parempi etta tota.. meille tulee hoitaja
kotiin ja sitd paitsi silloin oli tosiaan helppo saada kun ei ollu t6ita ihmisilla, se oli kauheeta aikaa..
ja..jaja.. meil oli kotona hoitaja.”

39



”No meilla oli se hyva puoli, ettd meillda on miehen vanhemmat XX:ssd, etté.. et sit tietysti
isovanhemmat oli myds aina kuljettamassa lapsia harrastuksiin ja silla lailla etta..”

Isovanhempien tuen liséksi tukiverkostoja on muodostunut niin naapureista kuin miehen

tyopaikan verkostojen kautta.

’Vanhinta lasta tosiaan aiti kyll& paljo hoiti et oli hyva ... hyvat tukiverkot.. no sit siel XX:lla meil
oli niinku tuttuja perheita .. asuttiin sit viel semmoses isos omakotitalos mis ylékerrassaki asu et sil
et ei .. oli kylla sellasta kylla.. verkostoa etta..”

’Miehen tyopaikka oli yleensa silla paikkakunnalla jossa asuttiin niin sitd kautta se verkosto eli
niitten perheitten kautta.”

Perhe voimavarana

Naisjohtajat kokivat perheen olleen heille voimavara seka ilon lahde. Perhe on motivoinut ja

edistéanyt naisjohtajien urakehitysta niin tutkimustyossa kuin tydelamassakin.

’Mut kaiken kaikkiaan toi perhe on kans niinku ja lapset ja nain... niin on ollu kyll& &&rimmaisen
motivoiva tekija... seka.. sekd siin tutkimustydssa etté .. ettd tassa ylipaatdan tas tydelamassa
mukana olossa etté... jotenkin se vaan on niin etté sieltd saa sellaisia henkisia voimavaroja sielt
perheesta etté kaikki on ...niinku paljon hauskempaa ja helpompaa ja ndin.. elamassa kun on se
perhe kuin jos ei olisi sita.”

Perhe ei ole estanyt naisia etenemastd urallaan ja naisjohtajat kokivat myds, ettda perheestd saa

organisointitaitoja. Jopa lasten puolisot koettiin eldmaé rikastuttavana voimavarana.

’Ma en oo kokenu milldan tavalla perhettéa esteeksi, enka esteeksi sita ettd minulla ei olisi voinut
olla perhetté edetékseni uralla ja opiskellakseni ja niin edelleen.”

’Voimavarana kylla..ihan puhtaasti voimavarana.. jopa nyt nda vavypojat joita nyt on jo kaksi
kappaletta .. ihan niin laajasti.”

Perhe etusijalla
Paavastuu perheestd on luonnollisesti naisella lasten ollessa pienid. Ndin myds tassa tutkimuksessa,

jossa naisjohtajat kertoivat olleensa kotona lasten ollessa pienia seké laittaneensa siind vaiheessa
lapset etusijalle.
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’Naisilla on kuitenkin se perhe ja ne lapset ja se niinkun se toinen elama vahvemmin kuin mita
miehilla on.”

’Sit mul alko lapsii syntym&an ni sillon niin.. niin siind vaiheessa mielestani ma oon laittanu lapset
etusijalle ..”

Naisjohtajilla séilyi kuitenkin myds mychemmaéssa vaiheessa kontrolli sekd vahva vastuun tunne
perheen hyvinvoinnista. Perheen hyvinvoinnin jarkkyessa naisjohtajat olivat valmiita luopumaan

omasta uran luomisesta eika perhetta oltu valmiita uhraamaan uran eteen.

”Mut kyl se tietyst on semmost tasapainoilemista.... ja kyl siin koko aika taytyy seurata sit sita
perheen tilannetta et millai itse kukin jaksaa ja.. ja tota.. et mut kyl mul sil taval oli et jos olis ollu
jotain ni m& olisin jattany tan opiskelun ja.. ja pannu sitten lapset ja .. perheen etusijalle..”

’Mul on aina ollu lapset niinku etusijalla et jos on ollu joku semmonen asia tai tilanne niin .. niin
mul on niinku lapset ja perhe ollu ennen .. et ma en 0o koskaan mitdan uhrannu tavallaan niinko ..
siin suhtees.. taik perhetta tai lapsia niinku sen urani eteen..”

Perhe on ollut etusijalla myos sill4 tavalla, ettd tyOpaikan ollessa toisella paikkakunnalla ovat
naisjohtajat olleet valmiita pitkiinkin paiviin ollakseen kotona perheen parissa. Halu olla lahella
lapsia sekéd halu antaa aikaa lapsille ohjasi paatoksentekoa. Ainoa asia mita naisjohtajat olisivat
ehka tehneet toisin, oli juuri se, ettd he olisivat olleet rauhassa kotona ja antaneet aikaa lapsille

heidan ollessaan pienia.

Kyl mé& tulin sielt 60 kilometrin paastéaki joka ilta kotiin ettd ...satoi tai paistoi ni aina ajettiin
kotiin..”

’Se on sit pikemminkin oikeestaan itelle ikaantyessa tullu et miks on ollu niin malttamaton .. ja
kiire..”

Perhe jarruttanut

Naisjohtajat kuvasivat myos tilanteita joissa perhe on hidastanut tai on joutunut tarkemmin

miettim&an omaa urakehitystd&dn muista kuin omista lahtokohdista.

’Mieheni oli jo paljon aikaisemmin sitd mielté et lahdetaan eteenpdin ja opiskelemaan ja muuta ..
et kyl m& itse jarrutin et ma ajattelin et ne lapset on niin lyhyen aikaa pienia ettd ma haluan
kuitenkin olla l1ahella.”
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TyoOpaikan hakemiseen sekd vastaanottamiseen naisjohtajat kertoivat perheen vaikuttaneen joko niin
ettd tyOpaikkaa ei edes haettu tai sitd ei otettu vastaan silloin kun se olisi edellyttanyt toisella

paikkakunnalla asumista kuin missa perhe ja puoliso olivat.

Kyl ma vaittaisin et jonkun verran se on jarruttanu sitd et on aika tarkkaan miettiny hakemisiaan
ja sit se et ei voi.... ei voi niinku kovin kauas hakee ku lapset on pienii et pitda suht 1&helta I6ytaa
molempien se tydpaikka et se .. se kylla rajoittaa et ei voi silla tavalla ajatella et asuis viikot..”

5.2.2. Naisjohtajien yksildlliset tekijat

Ylékategoria naisjohtajien yksilolliset tekijdt muodostui alakategorioista ammatin valinta,
erikoistuminen, jatko-opinnot, naisjohtajalta vaadittavat ominaisuudet, urakehityksen
suunnitelmallisuus, urakehityksen suunnan muutokset sekd urakehityksen kannalta

merkittavat tapahtumat.

TAULUKKO 6. Ylakategoria naisjohtajien yksilolliset tekijat

YLAKATEGORIA ALAKATEGORIA

Ammatin valinta

Erikoistuminen

Jatko-opinnot

Naisjohtajien yksilolliset tekijat | Naisjohtajalta vaadittavat ominaisuudet
Urakehityksen suunnitelmallisuus
Urakehityksen suunnan muutokset
Urakehityksen kannalta merkittavat tapahtumat

Ammatin valinta

Uran alkuvaiheessa naisjohtajien ndkemyksien mukaisesti ammatinvalintaa ohjasi sisarusten tai
ystavien esimerkit, roolimallit, opiskelupaikan maantieteellinen l&heisyys, ideologiset taustat,
ammatin arvostus, ammatin tarjoamat mahdollisuudet seka sairaanhoitajan ammatin tarjoamat

hyvat tyollistymismahdollisuudet.

’Jos ma mietin etté oliko mulla mitdéan roolimalleja ni mulla itse asiassa oli samassa talossa asui
semmoinen hyvin reipas nuori rouva, joka oli katilo. Ja han ehka tata tammosena tyyppina silla
reippaudella ja tarmokkuudellaan.”

”Mut sitte oikeastaan se, se varsinainen ammatinvalinta sitte ni siihen yks tekija oli taa
maantieteellinen laheisyys sitte.”
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”Myos taa tavallaan .. téa.. tad hyva tyollistyminen .. siind vaiheessa se naytti hyvalta alalla ja
turvalliselta alalta ja sitten se etta .. ett& tuota siind tehtdvassa vois toimia missa pain maailmaa
hyvansa.”

’Sillon m& ajattelin tata sairaanhoitajan ammattia ehka tdmmasista hyvin .. ee .. tuota tammasta ..
ihmisten auttamisen nakokulmasta ettd ma ajattelin ettd ma haluaisin tehda jotain hyvaa tassa
maailmassa.. aika tammaset ideologiset taustat oli silloin.”

Uran alkuvaiheessa vaihtoehtoista uraa saatettiin suunnitella tai kokeilla hetkellisesti.
Ammatinvalinnan ratkaisuihin ja vaihtoehtoisten ammattien hylkaamiseen kokeilematta vaikuttivat
kuitenkin pitka opiskeluaika, pelko ottaa lainaa, epdvarma tyoéllistyminen, muutto kaupunkiin,

kulttuuri seké yksipuolinen tyon kuva.

’Maalta 1ahtd opiskelemaan Helsinkiin esimerkiksi niin se ei ihan niinkuin yksinkertaista ollut..
silloin ei ollut mitdan opintotukia, oli opintolainat tietysti, ja semmoinen vahan pelotti
semmoisetkin.”

’Insindoriksi siithen maailman aikaan ei maalta naiset voineet niinku oikein ajatella.”

Kokeiluluontoisesti naisjohtajat olivat testanneet taipumuksiaan ja ennakkokasityksidén eri
opiskelupaikoissa seké tydpaikoissa. Néiden vaihtoehtoisten ammattien hylk&damiseen oli kuitenkin
johtanut huomiot, ettd ala ei ollut oma, tapa antaa koulutusta tai muodostunut kasitys alasta ei

miellyttanyt.

’Ni se tapa miten sitd koulutusta annettiin ja sitte se visio mink& ma sain siita tydsarasta niin ma
ajattelin et tda on niinko kaukana todellisuudesta ni et en ma halua niinku tél taval tehda. Ma
haluun tehda jotain konkreettist tyota.”

Erikoistuminen

Haastatellut naisjohtajat ovat valmistuneet sairaanhoitajaksi aikaan jolloin erikoistumisala valittiin
yleensd vasta muutaman vuoden tydssdoloajan jalkeen. Erikoistumisalan valintaan naisjohtajien
mielestd olivat vaikuttaneet tyokokemuksen kautta saatu kuva eri erikoistumisalojen tarjoamista
mahdollisuuksista, selked kéasitys omasta alasta, ala tuntui omalta, paivatéiden mahdollisuus seké

kiinnostus erikoisalaa kohtaan.

Et kun sita sitte tietysti mietti siind muutaman ensimmaisen vuoden jalkeen sita jatkoo ettd mihin
haluais erikoistua.. kun silloin piti se erikoistuminen kaydéa siihen paalle .. mille alalle erikoistuu..
no sité ehka suuntas enemmankin sitte se tydkokemus mika oli siina pohjalla..”
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’Ja sitten niin toinen mika selvis kans nopeesti niin oli .. oli se, ettd kun paasi harjoittelemaan
tonne synnytysosastoille niin et ma haluan katiloksi. Se tuli niin kuin kerta kaikkiaan niin selvanéa
nakemyksena etta siind ei ollut niinkun vaihtoehtoja.”

”Mut kyl mul sit oli ajatus paivatoista.. et ehkad se oli yks semmonen asia sitte.. ja toisaalta sit
terveydenhoitajan tyé muuten niin oli semmonen joka kiinnosti..”

Jatko-opinnot

Naisjohtajat olivat kaikki suorittaneet vahintddn maisterin tasoiset jatko-opinnot seka yhta lukuun
ottamatta tehneet tohtorin vaitoskirjan. Opiskellessaan sairaanhoitajaksi ja jo ammatinvalinta
vaiheessa osalla oli selvd nakemys siitd, ettd muutaman vuoden tydssa olon jalkeen hakeutuu
jatkokoulutukseen. Toisaalta terveydenhuollossa akateeminen meritoituminen nahdéaén

luonnollisena mallina.

’Siella kun ma opiskelin niin hyvin nopeesti mulle tuli ajatus etta .. ja nakemys siiitd minkalaisia
jatkokouluttautumisvaylia on ja .. ja tota se oli niinku ilman muuta selvid ettd.. ettd ma
jatkokouluttaudun.”

Muutaman vuoden tyokokemuksen jalkeen syntyi halu saada tyduralta enemman haasteita, halu
katsoa mihin oma potentiaali riittdd, halu kehittaa itsedan, kiinnostus hallinnollisiin tehtaviin

tai vaihtelunhalu.

Mutta tota.. sitte siitd et niinku kyl m& halusin johonkin semmosiin tehtéaviin ettd ihan siita
rivisairaanhoitajan tehtavasta .. et jotain muutakin haastetta . M& en koskaan vierastanu sita
perusty6td, ma oon aina tykanny potilastyosta... Vielakin menisin tekemé&an ... Et ma oon aina
tykanny siita tehtavasta mut et jotakin niita haasteita sitte siita tyouralta kai haki.”

’Et ma kokeilen nyt minkalaisii ne yliopisto-opinnot sitte on etta kui niista niinku vois selvita etta..
et kuin vaativaa se sit oikeastaan on.. niin tota.. et se oli mydskin tavallaan yks semmonen ittelle ..
ajattelin etta tota .. et taytyy kokeilla et minkalaista se opiskelu on et onnistuuks se..”

Toisaalta tarve jatkokoulutukseen saattoi tulla ty6elaman asettamien haasteiden kautta. Tietojen
paivittamisen tarve, tarve saada uutta sisaltéa johtamiseen, tarve kehittéd hoitotyota tai halu
saada laajempaa nakokulmaa omaan tyéhon ja tydyhteisoon toimivat tekijoiné jatkokoulutukseen

hakeutumiselle.
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’No ku haluu tietdd niinku enemma et tuntu et ei oo riittavasti tietoo jos halus sité hoitoo kunnolla
kehittda .. niin ei niilla tiedoilla niinko pysty siihen .. mik& oli ihan tottakin nyt ku ajattelee, se oli
taysin mahdottomuus.”

’Sekin et ma olin aika pitkd&n osastonhoitajan tehtavissa siind ja huomas niinkun siiné jollain
tavalla et.. ma tykkasin siit tyosta se ei ollut siité kiinni .. mut et ihan se tietojen paivittdminen ja
niinku piti hakee jotain uutta pohjaa sille johtamiselle ja siihen tydhon sita tatsia.”

’Se oli niinkun se minka takia m& laksin opiskelemaan et vahan niinkun laajemmin osaa kattoo
asioita sit niinku yhteiskunnassakin ja sen mika on se oman tyopisteen paikka. Et .. et sité helposti
sokeutuu ja kattoo vaan niin pienesta nakokulmasta kun pyorii siind samassa ympyrassa.”

Naisjohtajalta vaadittavat ominaisuudet

Naisjohtajat kuvasivat ndkemyksiaan siitd millaisia luonteenpiirteitd naisjohtajilta vaaditaan. Esille
tulleet yleisimmat tarvittavat luonteenpiirteet olivat kehittdmishaluinen, muutoshaluinen,

systemaattinen, ahkera, maaratietoinen seka pitkajanteinen.

”Kylla m& ollu aina niinku luonteeltani sellai.. sillai niinku tdmmadinen.. niinkun .. strategisesti
ajatteleva mieluummin ja tammodisia loogisia kokonaisuuksia .. ja. ja tammdinen niinku
systemaattisen ajattelun ihmisia.. etta .. ettd..et tammdinen niinku vaitoksen teko ja ratkaisut.. niin
ne on mua aina viehattanyt..”

’Pitaa kuitenkin ite muuttua mukana niin ei voi olla niinku jaykasti vaan jonkun asian takana et
kylla siina taytyy .. ja taytyy olla semmoinen ihminen joka on valmis kehittdmaan itseensa etta tana
paivana ei parjaa jos ei niinku jatkuvasti kouluttaudu ja hae sitd osaamista lisaa.. et vaan kerran
kay koulun niin ei se riitd.. siin on pakko olla niinku innostusta siihen etta kehittad itseensa ja
kouluttaa.”

’Ma en jata asioita kesken et ma niinku .. ko ma lahden johonkin ni ma teen sen paatokseen et ma
en 00 semmonen et ma hakisin sieltd taalta tuolta jotakin vaan méa oon aina vieny kaikki paatokseen
et ehka sielt tulee sit se pitkajanteisyys tavallaan ja se maaratietoisuus sitte etta..”

Urakehityksen suunnitelmallisuus

Naisjohtajilla ei uran alkuvaiheissa ollut kovin selke&da k&sitysta siitd, mité he tyQuraltaan haluavat
eikd se kaikilta osin olisi ollut mahdollistakaan. Urakehitys oli naisjohtajien ndkemyksen mukaan
paasaantoisesti ollut suunnittelematonta, sattumanvaraista tai portaittaista eteenpdin menoa.
Naisjohtajat kertoivat edenneensé ilman selkedd tavoitetta tai ajautuneensa johonkin tehtavaan.
Kuvaillessaan uransa etenemistd naisjohtajat kayttivat usein ilmaisuja; pyydettiin, kysyttiin tai
kehotettiin.
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’Ma sattumalta tapasin yhden henkilon yhdes tilaisuudessa joka kertoi.. ettd he tarttis tAmmosta
henkil6d siihen hankkeeseen.. et olisinko m& kiinnostunu niin ma sit ilmoitin heti et olen
kiinnostunut..”

’Ei.. ei ole ollut suunnitelmissa ei.. etta kyll se on ollut hakeutumista.. porras portaalta. Ei
mitaan...mitdén suunnitelmaa, etté johonkin téahtaa.. sehén olisi ollut mahdotontakin... Yliopisto
opiskelukaan ei ollut silloin. Etta aina yksi porras eteenpain ja sitten on katsottu..- uudelleen..”

”Mua pyydettiin siihen ryhmaan ja sit kirjoittajaks ja jotenki sit taa tuli niinku ... ei .. ei nyt
mikskaan laheiseks mut kuitenki niinku enemman ku mis ma olin aikaisemmin ollu ja sitte vapautu
tdd mun edeltgjan virka enka ma ollu todella eldissani ajatellut et ma sit haen .. mutta sitte viime
hetkella hain ja sit.. sit mut valittiin.”

Urakehitys oli kuitenkin naisjohtajien n&kemyksen mukaan ollut eteenpdin menoa ja

systemaattisesti etenevaa eiké ura ollut polveillut moneen suuntaan.

’Taa on hirveen systemaattinen kuitenkin ollu mitd mé& oon tehny t&s.. Nii et ei siin oo haahuillu
sielld eika taalla vaan se on niinku menny eteenpdin.”

’Osin sattuma ja sit varmaan kuitenkin niin tietyl taval sellaista eteenpdinmenoa.”

Muutamissa tilanteissa naisjohtajat olivat selkeasti ilmaisseet tavoitteensa urakehityksen suhteen

ja kuvasivat etenemistdén tietoiseksi valinnaksi.

?Ja sit maa vaan kylmasti sanoin et ma haluan hallintoylihoitajaks tai sit ma lahden.”

’Ma paatin jaada tuonne, ensinnakin siks et se on niin sanottu miehen paikka ...siin saa myds
miehen palkkaa..”

Tulevaisuuden suunnitelmat urakehityksen suhteen olivat padosiltaan samassa organisaatiossa
kuin tallakin hetkelld johtuen mahdollisesta eldkeidn l&henemisestd, tyon siséllollisesta
mielekkyydestd seka kehittymismahdollisuuksista omassa ty®ssd oman organisaation sisélla tai
askettdin aloitetusta urasta nykyisessd organisaatiossa. Muutamissa vastauksissa tuli esille

mahdollinen eteneminen uralla vastuullisempiin tehtaviin tai kansainvéliset tehtavat.

Kyl ma néen itseni .. vdh@n isomman organisaation johtotehtavissa ... kuin mita talla hetkella et..
tarkempaa en osaa sanoo et mik& se sit on .. etté onks se sitte talla alueella .. tima konsepti
isompana vai onko se jossain muualla..”
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Urakehityksen suunnan muutoksen tarve

Naisjohtajat kuvasivat tilanteita, joissa he ovat joutuneet tarkastelemaan ja pohtimaan
urakehityksensd suuntaa tai oman tyonsa sisélt6d. Tallaisissa tilanteissa naisjohtajat olivat joko
vaihtaneet tyopaikkaa tai tehtévia organisaation sisalla. TyoOpaikan vaihtoon olivat olleet
vaikuttamassa motivaation puute, liiat rutiinit sekéd yksi merkittdvimmista tekijoista, haasteiden
puute. Toisaalta naisjohtajat kertoivat, etta jos tydssa ei haasteita ole, niin he hakevat niitd. Aina on
kehitettavad, oli yleisin tassa vaiheessa esille tullut kommentti. Tyon kdydessa lilan tutuksi ja
helpoksi naisjohtajat olivat kokeneet turhautuvansa. Pitké&n tyouran aikana jo toteutuneet ideat ja

kehittdmishankkeet loivat halun antaa tilaa nuoremmille ja heidéan ideoilleen.

”Siind niinku mun mielesta selvasti ndkee sen ettd.. etta tulee tekijoita jotka syo motivaatiota ja kun
sa riittavan kauan teet samaa puuhaa ..”

’S& saat tosi isoja juttuja aikaiseksi, valmiiksi .. niin alkaa niin kuin tulla sellainen vaihe etté .. etta
ne seuraavat jutut mita sa haet niin ei oo niinku riittdvan isoja.. eli.. eli tulee niin kuin tavallaan
sitd niin sanottua rutiinia. Rutiini syd aina mun motivaatioo.. jos ma joudun niinkun pyorittaan
semmosta arkee ihan paperia tosta noin vaan ja .. ja siin ei 00 niinkun mitéan .. mitdan tammaosta
isompaa juttua.”

Urakehityksen suunta oli muuttunut myo6s tilanteissa, joissa silloisessa organisaatiossa ei

asiantuntijuutta kyetty hyodyntdamaan tai urakehitykseltd puuttui esimiehen tuki.
”Ehka siin oli sit just se ettd ei ollu saanu sitd omaa asiantuntijuuttaan riittavan laveesti kayttaa
etta..”

’Esimies halus itte sen.. ja han vaitteli ja han meni.. meni itte sité polkua ja se oli ehka sit syy miks
ma l&hdin pois sieltd organisaatiosta.”

Urakehityksen kannalta merkittavat tekijat

Naisjohtajat kuvasivat muutamia heidan urakehityksensd kannalta merkittdvid tapahtumia tai
tekijoita, joita ilman he eivat nykyisissa tehtavissaan olisi tai eivat omaisi nykyistd osaamistaan
samalla tavalla. Merkittavia tekijoitd tai k&d&nnekohtia olivat olleet rohkeus tarttua haastaviin

tehtaviin, itsetunto tai sen puuttuminen.
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”Mutta mun tyourallani on ollut semmoisia vaiheita, ettd mind en olisi tdhan kaanteeseen
uskaltanut mennd ilman ettd ma en olis tiettyja prosesseja kaynyt lapi, koska se se kuitenkin.. mulla
ei olis ollu sitd rohkeutta ja varmuutta eikd osaamista..”

’Se ettd ma uskalsin lahtee siihen.. mul ei ollu ketddn opastamassa.. et mun piti lahtee niinkun
tekemaan lautakunnan esityslistat .. se koko paatoksentekokuvio ihan alust saakka ja tota mul oli
vaan mielikuvia sielt jostain -80 luvulta kun olin itse toiminu lautakunnassa.. et mita se tyo oli ja se
oli vahan eri tyyppista kuitenkin siihen aikaan ettd.. et vaittdsin et se on ollu semmonen
kaannekohta..”

’Mutta sitten se ettd mihin asti s& niinkun paaset ja mitd mahdollisuuksia niinkun.. .. niinkun et onx
sut tyrmatty jossakin niin sitd ma en oo kokenu.. eli.. eli aina .. eli ma.. mulle .. mulle ei kylla oo
niinkun tullut sitd kattoa vastaan, etta tohon et enda paase.”

Naisjohtajien ndkemyksen perusteella kuitenkin merkittdvammaksi tekijaksi tdssa tutkimuksessa

nousi usko itsensa.

Kyl méa niinko oon sita mielta ettd kun ihminen tekee t6ita ja osoittaa sen eikd vingu etta .. ettei
kuunnella tai arvosteta tai .. vaan tekee sen tyonsa ja nayttaa sen ulospain ni .. ni ei sillon kukaan
tu sanomaan ettéd mita sukupuolta olet.. painvastoin sita voi joskus vahan kayttaa hyvakseenkin..”

Totta kai niinko mé& sanoin etté se ku tekee vaan tyonsa ja osoittaa etta pystyy ja.. ja tota ei mee
semmoseen itsesadliin etta ... ei meistd naisista kukaan valita. Et maa toimin aika kovalla alueella
ja valtaosa tutkijoista on miehia niin tota .. emma kylla koe mitenkéaén jalkoihin jaavani.. Niin
pitaa olla myoskin paukkuja sitte.”

Naisjohtajat olivat toimineet omilla sektoreillaan uranuurtajina, puhkoneet lasikattoja ja
raivanneet polkua heidéan jalkeensa tulleille ja tuleville naisjohtajille. Naisjohtajat totesivat, etta
sosiaali- ja terveydenhuollon alalla pitkd ja monipuolinen tyéura ja kokemus eri sektoreilta
mahdollistaa haastavat asiantuntija- ja johtotehtdvat. Naisjohtajat kuvasivat kayneensa lapi
opettaneita tai valmistavia prosesseja, jotka ovat heidat tdhan hetkeen johdattaneet.

“Mul on ollu kaks semmoista hyvaa ty0..tyovaihetta, jotka on mua valmistanut
yleisjohtajatehtaviin.”

’Mul ois ollu evaita siihen ... jos ei mul ois ollu kokemusta hoitajien kans, potilaitten kans, eri
organisaatiois... niinku eri nakokulmia et téaa pitka tie on kuitenkin niinko antanut evaat siihen..”

’Ma taisin olla ensimmadinen joka.. ma vaittelin sit sieltd omasta organisaatiosta.”
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5.3. Tutkimustulosten yhteenveto

Tutkimusaineiston analyysin perusteella naisjohtajien urakehityksen mahdollisuudet

terveydenhuollossa on kuvattu seuraavan kuvion mukaisesti (kuvio 5).
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Kuvio 5. Naisjohtajien urakehityksen mahdollisuudet sosiaali- ja terveydenhuollossa

Tutkimustulosten perusteella saatiin esiin, ettd naisjohtajien urakehityksen mahdollisuuksiin

naisjohtajien nakemyksen mukaan ovat vaikuttamassa ympariston tason sekd henkilokohtaisen

tason tekijat. Ympériston tason tekijoitd ovat yhteiskunnan vaatimukset seka sosiaali- ja

terveydenhuollon organisaation erityispiirteet. Henkilokohtaisen tason tekijoita tassé tutkimuksessa

ovat naisjohtajien perheiden sisdiset tekijat seka naisjohtajien yksilolliset tekijat.

Yhteiskunnan vaatimukset tulivat naisjohtajien urakehityksessa esille yleisena nakemyksena sekéa

stereotypioina johtajuudesta. Naisjohtajat toivat esille maskuliiniseen johtamiseen liitettavia

piirteitd kuten itsevarmuus, looginen ja analyyttinen ajattelutapa, asiakeskeisyys, asiantuntijuus,
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objektiivisuus seka kovanahkaisuus ominaisuuksina, joita tydeldmadssa menestyminen ja uralla
eteneminen vaatii. Naisjohtajien nakemyksen perusteella kuitenkin merkittdvammaksi tekijaksi
maskuliinisen johtajuuden piirteistd t&ssd tutkimuksessa nousi usko itsensd. Toisaalta
sukupuolirooliin samaistuminen ohjaa naista kayttaytymaan naisen rooliin liittyvien odotusten
mukaisesti. Feminiinisen johtamisen piirteitd naisjohtajat toivat esille huomattavasti vahemman.
Kuvaillessaan feministisen johtajuuden piirteita esille tuli ihmiskeskeisyys, vallan jakaminen,
kuunteleminen, ystavallisyys sekd muiden paatdksentekoon osallistuvien tydntekijoiden

osallistumisen mahdollistaminen.

Keinoksi yhteiskunnan tason haasteiden kanssa selvidmiseksi esille tuli oppia eldamé&an miesten
maailmassa sekd omaksua sielld vallitsevat pelisdadnnét. Johtoryhmét seka organisaatioiden ylin
johto koostuu useimmiten miehistd. Paastdkseen ylimpaan johtoon ja saadakseen mieleisidén
paatoksia lapi on naisjohtajien pitdnyt oppia olemaan tarkkana, pelaamaan saantdjen mukaisesti,
ymmartdd miesten tapa hoitaa asioita seka loytaa tapa myydd omat ideat miehista koostuvalle

johdolle.

Naisjohtajien nakemyksen mukaan yhteiskunnan tasolta tulevat haasteet ovat yksi merkittavimmista
urakehityksen haasteista. Sukupuolirooliin sidonnaiset tekijat, kuten yhteiskunnan asenteet
miesjohtajien paremmuudesta ovat edelleenkin olemassa. Naisjohtajien nakemyksen mukaan
tarvetta naisjohtajuuden tutkimukselle on olemassa sekd asenteellista muokkausta tarvitaan niin

yhteiskunnassa kuin tydyhteisoissékin.

Naisjohtajat kokivat paatosten lapisaamisen haasteellisempana ja enemmén tyota vaativana kuin he
arvioivat sen vaativan ty6ta miehiltd. Naisjohtajana paikan hakeminen ylimmassé johdossa koettiin
haasteena. Naisten oma asennoituminen omaan sukupuoleen sekd miessukupuoleen oli yksi

merkittéva tekija naisjohtajana asenteiden muuttumiseksi.

Sosiaali- ja terveydenhuollon organisaation erityispiirteind tutkimuksessa nousi esille, ettd
naisjohtajien urakehitykseen vaikuttaa naisvaltainen ala, hoitajatausta, asenteet seké& organisaation
muutokset. Naisjohtajat kuvasivat, ettd terveydenhuollossa on helppo edeté tiettyyn tasoon saakka
johtuen juuri naisvaltaisesta alasta sekd kilpailutilanteiden puuttumisesta miesten kanssa.
Terveydenhuollossa naisjohtajien mielesté on jopa helpompaa toimia johtajana kuin jollakin muulla
miesvaltaisemmalla alalla. Terveydenhuollossa on aina ollut se naisjohtaja olemassa jossakin.

Terveydenhuollon tasa-arvokysymykset eivét liiku nais-mies akselilla eivatkd naiset kokeneet
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sukupuolta urakehitystd estdvana tekijand. Hoitajatausta sen sijan koettiin ldhes poikkeuksetta
urakehitystd estdvana tekijana edetessa organisaatiohierarkiassa ylemmille tasoille. Saavutettaessa
tietty taso organisaatiossa alkoi esteitéd ilmeté. Suurin yksittainen tallainen este oli hoitajatausta seka
yliopisto-opinnoissa hoitotiede p&&aineena. Organisaatiossa eteneminen esimerkiksi ladkareille tai
juristeille oli naisjohtajien ndkemyksen mukaan huomattavasti helpompaa kuin hoitajataustaisille.
Virkanimikemuutosten koettiin olevan hoitajataustaisille vaikeammin saatavissa kuin muiden alojen

asiantuntijoille.

Stereotypia sairaanhoitajasta on se, ettd sairaanhoitaja vain hoitaa eikd néin ollen osaa johtaa.
Toisaalta néhtiin, ettd hoitotydn johtajana sairaanhoitajan rooli ja hoitotyd tulisikin sdilyd osana
ammattitaitoa ja osaamista eika sitd sairaanhoitajan leimaa edes tarvitse yrittda haivyttada pois.
Naisjohtajien ndkemysten mukaan edelld esitetty hoitajatausta oli este, mutta terveydenhuollossa
joillakin sektoreilla naisjohtajien ndkemysten mukaan seka hoitajatausta ettd sukupuoli toimivat
urakehitysté estavina tekijoina eli lasikattona. Lasikatto ei kuitenkaan kaikissa organisaatioissa ole
kovin selkedsti hahmotettavissa. Organisatoristen tekijéiden vaikutus naisjohtajien urakehitykseen
saattaa joskus olla niin voimakas, ettd huolimatta naisten omista kyvyista ja taidoista, urakehitys

pysahtyy. Organisatorisen urasuunnittelun puuttuminen toimii myoés urakehitysta estdvana tekijané.

Ladkarien ammattikunnan pitkédt perinteet, korkea arvostus sekd terveydenhuollon hierarkisesti
jarjestaytynyt organisaatiokulttuuri heijastelee edelleen joissakin virkanimityksissa seka tehtavien
patevyysvaatimuksissa. Pitkdt perinteet ndkyvat virkoihin hakeutumisessa jo ennakkoasenteissa eli
hoitajataustaiset eivat ehka edes hae joihinkin virkoihin, koska valinta on hyvin epatodennakdinen.
Toisaalta naisten oma asenne saattaa estda urakehitystd. Jaadaan liiaksi kiinni sairaanhoitajan tai

naisen rooliin eika uskallus yrittad irti roolista puuttuu.

Sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatiomuutokset sekd palvelurakennemuutokset néhtiin lahes
poikkeuksetta positiivisena asiana naisjohtajien urakehityksen kannalta. Muutokset tarjoavat
mahdollisuuksia. Organisaatiomuutokset sekd lainsdddannon muutokset mahdollistavat uuden
virkanimikkeet,  organisaatioiden  johtamisjérjestelmien  tarkastelun  sekd  uudenlaisen

organisaatiokulttuurin luomisen.

Naisjohtajien perheiden sisaisia tekijoitd olivat parisuhde, tukiverkostot sek& kaytdnnon
jarjestelyt. Perheen todettiin padasiassa olevan voimavara, mutta naisjohtajilla on myds tilanteita,

joissa he ovat laittaneet perheen etusijalle tai perhe on jarruttanut heidan etenemistaan uralla.
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Naisjohtajien ndkemyksen mukaan parisuhteen luonne vaikuttaa naisten mahdollisuuksiin edeta
urallaan. Sopivan puolison 16ytyminen, puolison tuki mahdollistivat naisjohtajien uraan
panostamisen. L&hes poikkeuksetta kaikki naisjohtajat kertoivat puolisoidensa edistdneen
urakehitystd sekd kantaneen suuren vastuun perheesté taloudellista tukea unohtamatta. Naisjohtajat
kertoivat voineensa vapaasti tehdd omat ratkaisunsa seka rakentaa uraa ilman ettd mies olisi
asettanut esteitd etenemiselle tai heidan olisi tarvinnut Kieltaytya tarjoutuneista mahdollisuuksista
edetéd urallaan. Kahden paikkakunnan vélilld matkustaminen oli muutamille naisjohtajille sopiva
ratkaisu kun taas toiset olivat pé&atyneet ratkaisuun olla ottamatta vastaan tyOpaikkaa toisella
paikkakunnalla jos se edellytti asumista eri paikkakunnalla kuin puoliso. Naisjohtajan uralla
eteneminen ja tydpaivien venyminen pitkiksi saattaa joissakin tapauksissa olla haaste miehelle seka
parisuhteelle. Naisjohtajat totesivat padsaantoisesti toimivan parisuhteen sekd perheen mikrotason

toimivan naisjohtajien urakehitysta edistavina tekijoina.

Urakehityksen ja perheen yhdistdminen vaatii naisjohtajilta venymistd, seuraavan paivén tarpeiden
ennakointia, priorisointia, omista  harrastuksista luopumista, ty6ajan joustoja  sek&
organisointikykya. Naisjohtajien ndkemyksen mukaan heiddn uransa ja perheen yhdistamisté ovat
edistdneet hyva ja turvallinen pdivahoitopaikka, johon lapset on uskaltanut luottavaisin mielin
jattaad. Hoitaja kotona on mahdollistanut melko varhaisessa vaiheessa tyoelamaan paluun.
Isovanhempien tuki lastenhoidossa sek& lasten harrastuksiin kuljettamisessa on ollut merkittava
tekija suurimmalle osalle naisjohtajille. Isovanhempien tuen lisaksi tukiverkostoja on muodostunut

niin naapureista kuin miehen tydpaikan verkostojen kautta.

Naisjohtajat kokivat perheen olleen heille voimavara sekd ilon l&hde. Perhe on motivoinut
naisjohtajia niin tutkimustydssa kuin tyGeldméssékin. Perhe ei ole estanyt naisia etenemasta urallaan
ja naisjohtajat kokivat myds, ettd perheestd saa organisointitaitoja. Jopa lasten puolisot Kkoettiin

elamaa rikastuttavana voimavarana.

Padvastuu perheestd on luonnollisesti naisella lasten ollessa pienid. Ndin myos tassa tutkimuksessa,
jossa naisjohtajat kertoivat olleensa kotona lasten ollessa pienia seké laittaneensa siind vaiheessa
lapset etusijalle. Naisjohtajilla séilyi kuitenkin myds my6hemmaéssa vaiheessa kontrolli sek& vahva
vastuun tunne perheen hyvinvoinnista. Perheen hyvinvoinnin jarkkyessé naisjohtajat olivat valmiita
luopumaan omasta uran luomisesta eika perhetta oltu valmiita uhraamaan uran eteen. Perhe on ollut

etusijalla myos silla tavalla, ettd tydpaikan ollessa toisella paikkakunnalla ovat naisjohtajat olleet
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valmiita pitkiinkin paiviin ollakseen kotona perheen parissa. Halu olla l1ahell& lapsia seka halu antaa
aikaa lapsille ohjasi paatoksentekoa. Ainoa asia mitd naisjohtajat olisivat ehké tehneet toisin, oli
juuri se, ettd he olisivat olleet rauhassa kotona ja antaneet aikaa lapsille heidan ollessaan pienié.
Naisjohtajat kuvasivat myos tilanteita joissa perhe on jarruttanut tai on joutunut tarkemmin
miettimadn omaa urakehitystddn muista kuin omista lahtokohdista. TyOpaikan hakemiseen seké
vastaanottamiseen naisjohtajat kertoivat perheen vaikuttaneen joko niin ettd tyopaikkaa ei edes
haettu tai sitd ei otettu vastaan silloin kun se olisi edellyttanyt toisella paikkakunnalla asumista kuin

missa perhe ja puoliso olivat.

Naisjohtajien yksilollisina tekijoind esille nousivat ammatin valintaan, erikoistumiseen seka
jatko-opintoihin  vaikuttaneita tekijoitd. Tutkimuksessa selvisi naisjohtajalta vaadittavia

ominaisuuksia seka urakehityksen suunnitelmallisuuteen, suunnan muutoksiin sekd urakehityksen

Uran alkuvaiheessa naisjohtajien ndkemyksien mukaisesti ammatinvalintaa ohjasi sisarusten tai
ystavien esimerkit, roolimallit, opiskelupaikan maantieteellinen laheisyys, ideologiset taustat,
ammatin arvostus, ammatin tarjoamat mahdollisuudet sek& sairaanhoitajan ammatin tarjoamat hyvét
ty6llistymismahdollisuudet. Uran alkuvaiheessa vaihtoehtoista uraa saatettiin suunnitella tai
kokeilla hetkellisesti. Ammatinvalinnan ratkaisuihin ja vaihtoehtoisten ammattien hylk&amiseen
kokeilematta vaikuttivat kuitenkin pitk& opiskeluaika, pelko ottaa lainaa, epdvarma tyollistyminen,
muutto kaupunkiin, kulttuuri sekd yksipuolinen tyon kuva. Kokeiluluontoisesti naisjohtajat olivat
testanneet taipumuksiaan ja ennakkokasityksidan eri opiskelupaikoissa seka tyopaikoissa. Naiden
vaihtoehtoisten ammattien hylk&&dmiseen oli kuitenkin johtanut huomiot, etta ala ei ollut oma, tapa

antaa koulutusta tai muodostunut kasitys alasta ei miellyttanyt.

Erikoistumisalan valintaan naisjohtajien mielestd olivat vaikuttaneet tyokokemuksen kautta saatu
kuva eri erikoistumisalojen tarjoamista mahdollisuuksista, selked kasitys omasta alasta, ala tuntui
omalta, pdivatoiden mahdollisuus sek& kiinnostus erikoisalaa kohtaan. Opiskellessaan
sairaanhoitajaksi ja jo ammatinvalinta vaiheessa osalla oli selvd nakemys siitd, ettd muutaman
vuoden tydssa olon jalkeen hakeutuu jatkokoulutukseen. Toisaalta terveydenhuollossa akateeminen
meritoituminen nahdaéan luonnollisena mallina. Muutaman vuoden tyékokemuksen jalkeen syntyi
halu saada tyOuralta enemmén haasteita, halu katsoa mihin oma potentiaali riittdd, halu kehitt&a
itseddn, kiinnostus hallinnollisiin tehtdviin tai vaihtelunhalu. Toisaalta tarve jatkokoulutukseen

saattoi tulla tyeldman asettamien haasteiden kautta. Tietojen paivittdmisen tarve, tarve saada uutta
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sisaltéa johtamiseen, tarve kehittdd hoitoty6té tai halu saada laajempaa ndkékulmaa omaan tyéhon

ja tydyhteisoon toimivat tekijoina jatkokoulutukseen hakeutumiselle.

Naisjohtajat kuvasivat ndkemyksidan siitd millaisia luonteenpiirteitd naisjohtajilta vaaditaan. Esille
tulleet yleisimmét tarvittavat luonteenpiirteet olivat kehittdmishaluinen, muutoshaluinen,
systemaattinen, ahkera, mééaratietoinen seké pitkajanteinen. Naisjohtajilla ei uran alkuvaiheissa ollut
kovin selkedd kasitysta siitd, mitd he tyduraltaan haluavat eikd se kaikilta osin olisi ollut
mahdollistakaan. Urakehitys oli naisjohtajien nakemyksen mukaan péésééantoisesti ollut
suunnittelematonta, sattumanvaraista tai portaittaista eteenpdin menoa. Naisjohtajat kertoivat
edenneensd ilman selkedd tavoitetta tai ajautuneensa johonkin tehtdvadén. Kuvaillessaan uransa
etenemista naisjohtajat kayttivat usein ilmaisuja; pyydettiin, kysyttiin tai kehotettiin. Urakehitys oli
kuitenkin naisjohtajien ndkemyksen mukaan ollut eteenpéin menoa ja systemaattisesti etenevaa eika
ura ollut polveillut moneen suuntaan. Muutamissa tilanteissa naisjohtajat olivat selkedsti ilmaisseet

tavoitteensa urakehityksen suhteen ja kuvasivat etenemistaan tietoiseksi valinnaksi.

Tulevaisuuden suunnitelmat urakehityksen suhteen olivat padosiltaan samassa organisaatiossa kuin
tallékin hetkelld johtuen mahdollisesta eldkeidn I&henemisestd, tyon siséllollisesta mielekkyydesta
seka kehittymismahdollisuuksista omassa tydssa oman organisaation sisélla tai dskettédin aloitetusta
urasta nykyisessa organisaatiossa. Muutamissa vastauksissa tuli esille mahdollinen eteneminen
uralla vastuullisempiin tehtéviin tai kansainvéliset tehtévat. Naisjohtajat kuvasivat tilanteita, joissa
he ovat joutuneet tarkastelemaan ja pohtimaan urakehityksensa suuntaa tai oman tyonsa siséltoa.
Tallaisissa tilanteissa naisjohtajat olivat joko vaihtaneet tydpaikkaa tai tehtdvid organisaation
sisdlla. Tyopaikan vaihtoon olivat olleet vaikuttamassa motivaation puute, liiat rutiinit seka yksi
merkittdvimmisté tekijoistd, haasteiden puute. Toisaalta naisjohtajat kertoivat, ettd jos tyossa ei
haasteita ole, niin he hakevat niitd. Aina on kehitettdvaa, oli yleisin tassa vaiheessa esille tullut
kommentti. Tyon kdydessa liian tutuksi ja helpoksi naisjohtajat olivat kokeneet turhautuvansa.
Pitkdn tyduran aikana jo toteutuneet ideat ja kehittdmishankkeet loivat halun antaa tilaa
nuoremmille ja heidan ideoilleen. Urakehityksen suunta oli muuttunut myos tilanteissa, joissa
silloisessa organisaatiossa ei asiantuntijuutta kyetty hyddyntdmaan tai urakehitykseltd puuttui

esimiehen tuki.

Naisjohtajat kuvasivat urakehityksensa kannalta merkittavia tapahtumia tai tekijoita, joita ilman he
eivat nykyisissa tehtavissaén olisi tai eivat omaisi nykyistd osaamistaan samalla tavalla. Merkittavia

ominaisuuksia tai kdannekohtia olivat olleet usko itseensd, rohkeus tarttua haastaviin tehtaviin,
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itsetunto tai sen puuttuminen. Naisjohtajat olivat toimineet omilla sektoreillaan uranuurtajina,
puhkoneet lasikattoja ja raivanneet polkua heiddn jalkeensa tulleille ja tuleville naisjohtajille.
Naisjohtajat totesivat, ettd sosiaali- ja terveydenhuollon alalla pitkd ja monipuolinen ty6ura ja
kokemus eri sektoreilta mahdollistaa haastavat asiantuntija- ja johtotehtdvat. Naisjohtajat kuvasivat

kayneensé lapi opettaneita tai valmistavia prosesseja, jotka ovat heidat tahan hetkeen johdattaneet.

6. POHDINTA

6.1. Tulosten tarkastelu

Y hteiskunnan vaatimukset

Tutkimus tuotti tietoa naisjohtajien urakehityksen mahdollisuuksista heidan omien nakemystensa
perusteella. Urakehityksen mahdollisuuksiin ovat vaikuttamassa yhteiskunnan vaatimukset,
sosiaali- ja terveydenhuollon organisaation erityispiirteet, naisjohtajien perheiden sisdiset tekijat
seka naisjohtajien yksilolliset tekijat. Seuraavassa tarkastellaan joitakin keskeisimpia tuloksia

suhteessa aikaisempiin tutkimuksiin.

Tassé tutkimuksessa yhteiskunnan tasolta urakehityksen mahdollisuuksiin vaikuttavat yleinen
nédkemys johtajuudesta sekd stereotypiat. Naisjohtajat toivat esille maskuliiniseen johtamiseen
liitettdvia piirteita kuten itsevarmuus, looginen ja analyyttinen ajattelutapa, asiakeskeisyys,
asiantuntijuus, objektiivisuus seka kovanahkaisuus ominaisuuksina, joita tyQeldmassa
menestyminen ja uralla eteneminen vaatii. Liséksi esille tuli joidenkin naisjohtajien ndkemys siit,
ettd miesten eteneminen ja péaatosten lapi saaminen on helpompaa ja miesjohtajaan luotetaan yha
edelleen enemman kuin naisjohtajaan. Aikaisemmissa tutkimuksissa (Ragins & Sundstrom 1989)
on esille tullut stereotypioita siité, ettd edelleen miehié pidetddn parempina johtajina. Tehokkaaseen
johtajaan liitetddn usein maskuliinisia piirteitd, kuten itsevarmuus, aggressiivisuus, tunteiden
tasapaino, looginen ja analyyttinen ajattelutapa, kovanahkaisuus, rationaalisuus, itsendisyys,
Kilpailuvietti ja voittamisen halu (Puttonen 2006, Ragins & Sundstrém 1989). Taman tutkimuksen

tulokset ovat yhtenevéiset aikaisempien tutkimusten tuloksien kanssa stereotypioiden sek&
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tehokkaaseen johtamiseen liitettdvien maéareiden perusteella. Tdssé aineistossa kilpailu seka

voittamisen halu eivat erityisemmin nousseet esille.

Feminiinisen johtamisen piirteita naisjohtajat toivat esille huomattavasti vahemmén. Kuvaillessaan
feministisen johtajuuden piirteitd esille tuli ihmiskeskeisyys, vallan jakaminen, kuunteleminen,
ystavéllisyys seka muiden paatdksentekoon osallistuvien tyontekijoiden osallistumisen
mahdollistaminen. Puttosen (2006) mukaan feminiinisen johtajuuden piirteisiin liitetddn
ystavéllisyys, huolenpito, ihmiskeskeisyys, alistuvuus, vallan jakaminen, avoimuus sek&
osallistumisen mahdollistaminen (Puttonen 2006). Monesti naisjohtajat kuvaillessaan taman
tyyppisté johtajuutta olivat pohtineet omaa johtajuuttaan melko laajasti ja nékivét sen, ettd se eroaa
yleisesti hyvaksytysta tavasta johtaa. Nayttaa, ettd yhteiskunnan kulttuurisessa rakenteessa piilevét
tiedostamattomia olettamukset ja kasitykset naisten ja miesten paikasta, asemasta ja tehtdvista
yhteiskunnassa eldvét edelleen vahvasti. Ndma sisadnrakennetut roolimallit siirtyvat seuraaville
sukupolville koulutuksen ja kasvatuksen kautta (Ragins & Sundstréom 1989, Sinkkonen 1999.)
Naisjohtajien nakemyksen mukaan yhteiskunnan tasolta tulevat haasteet ovat yksi merkittdvimmista
urakehityksen haasteista. Naisjohtajien ndkemyksen mukaan tarvetta naisjohtajuuden tutkimukselle
on olemassa sek& asenteellista muokkausta tarvitaan niin yhteiskunnassa kuin tyOyhteisgissakin.
My06s naisten oma asennoituminen omaan sekd miessukupuoleen on yksi merkittavéd tekijé

asenteiden muuttamisessa.

Sosiaali- ja terveydenhuollon organisaation erityispiirteet

Sosiaali- ja terveydenhuollon organisaation naisvaltaisuuden todettiin helpottavan tiettyyn tasoon
saakka uralla etenemistd, mutta tdman jdlkeen hoitajatausta seka hoitotiede p&&aineena toimii
estdvana tekijdnd edetessa organisaatiohierarkiassa ylemmille tahoille. Tutkimuksessa tuli esille
stereotypia sairaanhoitajasta, joka on se, ettd sairaanhoitaja vain hoitaa eikd néin ollen osaa johtaa.
Lasikattoilmi6 sosiaali- ja terveydenhuollossa ei siis johdu niinkddn sukupuolesta vaan
sairaanhoitajataustasta. Lasikatolla tarkoitetaan sellaista tasoa organisaation hierarkiassa, jota
naisten on vaikea ylittaa tai jonka ylapuolelle he eivét paase ollenkaan (Burke & Nelson 2002, ILO
1997, Karento & Hanninen-Salmelin 2003, Puttonen 2006, Ragings & Sundstrém 1989).
Organisaatiossa eteneminen esimerkiksi ladkéreille tai juristeille oli naisjohtajien nakemyksen
mukaan huomattavasti helpompaa kuin hoitajataustaisille. Virkanimikemuutosten koettiin olevan
hoitajataustaisille vaikeammin saatavissa kuin muiden alojen asiantuntijoille. Ragins & Sundstrom

(1989) ovat todenneet, ettd siirryttdesséd tyomarkkinoille ja organisaation palvelukseen alkavat
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naisiin vaikuttaa organisaatiotasolta l&htoisin olevat urakehitykseen vaikuttavat tekijat. Joskus
organisatoristen tekijoiden vaikutus voi olla niin voimakas, etta riippumatta naisen omista kyvyista

tai taidoista, hanen urakehityksensé pyséahtyy. (Ragins & Sundstrom 1989.)

Sosiaali- ja terveydenhuollossa ymparistd on hyvin naisvaltainen. Aikaisempien tutkimusten
mukaan mitd miesvaltaisempi ymparistd on, sitd miehisemmaksi muuttuu myds naisten
kayttaytyminen seka ihmissuhdepainotteinen johtamistyyli heikkenee. (Gardiner ja Tiggemann
1999, Kandolin ja Kauppinen 1994.) Taméan tutkimuksen perusteella mielenkiintoiseksi tulokset
tekee se, ettd huolimatta naisvaltaisesta alasta samat johtajuuden piirteet nousivat esille.
Aikaisempien tutkimusten mukaan muutosta saattaa selittdd se, ettd naisjohtajat miesvaltaisessa
ymparistossd joutuvat omaksumaan miehisen tyylin sdilyttddkseen auktoriteettinsa ja asemansa.
(Gardiner ja Tiggemann 1999, Kandolin ja Kauppinen 1994.) Taéman tutkimustuloksen tutkija voi
omakohtaisesti allekirjoittaa. Naisten vapaaehtoisen varusmiespalveluksen suorittaneena ja lahes
kymmenen vuotta miehisessd ymparistossd tyoskennelleend voin todeta omalta kohdaltani, seka
tuntemistani muista miehisessd ympéristossa tyoskennelleistd naisista, ettd silld on vaikutusta.
Ansaitaksesi arvostusta ja auktoriteettia miesvaltaisessa yhteisossa on sinun omaksuttava miehinen
kulttuuri ja pyrittava jopa haivyttdmain omaa naiseuttasi. Toisaalta nainen miehisessé ymparistossa

voidaan kokea myds uhkana ihmissuhdepainotteisella johtamistyylillaan.

Taman tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd sosiaali- ja terveydenhuollossa asenteet estavét
naisjohtajien urakehitystd. Miesten on kuitenkin vaikea ymmartad naisten kokemia urakehityksen
esteitd, koska miehet ovat olleet itse luomassa organisatoriset kaytannot miesten urakehitysté
tukeviksi (Ragins, Townsend & Mattis 1998). Miesten ymmarryksen lisaédminen naisten kokemista
organisatorisista esteistd on kuitenkin tdrkedd, silla miehet omaavat huomattavasti paremmat
mahdollisuudet esteiden poistamiseksi. Té&mé& johtuu heiddn suuremmasta vallastaan
organisaatioissa. (Puttonen 2006.) My0s sosiaali- ja terveydenhuollossa aivan ylin johto koostuu
yleensa miehistd. Jotta tdhan tasoon ja asenteisiin voidaan vaikuttaa, on ylimpéaéan johtoon saatava
naisia lisddmadn miesten ymmadrrystd esteistd, joita naiset kohtaavat. T&ssd tutkimuksessa
naisjohtajat nékivat organisaatioiden muutokset urakehityksen mahdollisuutena. Terveydenhuolto ja
koko julkinen sektori on jo pitk&&n ollut ja tulee olemaan suurten muutosten edesséd. Onko tdma
organisaatio- sekd palvelurakenneuudistus sellainen, ettd sen my6td myods naisjohtajille avautuu

uusia paikkoja ja tehtavia paésta osaamistaan hyédyntamaan.
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Useissa kansainvélisissa artikkeleissa tuodaan esille mentorin merkitys naisjohtajien urakehityksen
kannalta (Mutanen & Lamsa 2006, Ragins 2000). Tutkimuksen mukaan naisista, jotka olivat
lasikaton onnistuneet puhkaisemaan jopa 91 %:lla oli mentori (Ragins 2000). T&ssa tutkimuksessa

mentori ja mentorointi ei noussut esille. Tosin tutkija ei sitd myodskaan erikseen kysynyt.

Naisjohtajien perheiden siséiset tekijat

Pa&vastuu kodista ja lapsista lepad kuitenkin edelleen hyvin pitkalti naisten harteilla (Puttonen
2006). Perhe, lapset ja yleinen kasitys siitd, miten naiset sitoutuvat tyéhoén johtajina, hidastaa
naisten etenemistd uralla. Johtuen naisten perinteisesta roolista niin erityisesti perhe on néhty
luonnollisena selityksend tyokehityksen eroille (Kartovaara 2003.) Naisjohtajat kokevat monesti
huonoa omaatuntoa perheen, tyon ja uran yhteensovittamisesta. Naisjohtajien panostaessa uraan
saattaa seurauksena olla onnistumisen kokemuksia, turhautumista, uupumista, roolikonflikti tai jopa
identiteettikriisi. (Vanhala 2005.) Téssa tutkimuksessakin naiset toivat esille, ettd lasten ollessa
pienid, uran ja perheen yhdistdminen vaati naiselta venymist4, muta huomattavaa on kuitenkin se,
etta tassa tutkimuksessa yksik&én naisjohtaja ei kokenut perheen estdneen urakehitystd. Sen sijaan

naisjohtajat nékivat perheen lahes poikkeuksetta voimavarana.

Aikaisempien tutkimusten mukaan perheen ja uran yhdistamisti helpottavia keinoja ovat; uralla
eteneminen vaiheittain, sapattivapaat, perheen sisdiset jarjestelyt, yhteiskunnan tukijarjestelmat
kuten lasten péivahoitojarjestelmasta tai vanhempainlomajarjestelmastd, kotiapu, isovanhemmat tai
muut tukiverkostot (Aaltio-Marjosola 2001, Hirvikorpi 2005). Tamén tutkimusten tulosten
perusteella naisjohtajat olivat osittain kayttdneet samoja keinoja. Merkittdvimpéana yksittdisend

tekijand he kuitenkin nostivat esille perheen siséiset jarjestelyt seké puolison tuen merkityksen.

Vanhemmuus ja perhetilanteet nakyvat sekd naisten ettd miesten uraa koskevissa tyoelamén
ratkaisuissa, mutta erityisesti ne nékyvét naisten ratkaisuissa. (Aaltio-Marjosola 2001.) Té&ssa
tutkimuksessa naisjohtajat kertoivat perheen vaikuttaneen tyOpaikan hakemiseen seka
vastaanottamiseen. TyOpaikkaa ei edes haettu tai sitd ei otettu vastaan, silloin kun se olisi
edellyttanyt toisella paikkakunnalla asumista kuin missd perhe ja puoliso olivat. Perhe on ollut
etusijalla myos silla tavalla, ettd tyopaikan ollessa toisella paikkakunnalla ovat naisjohtajat olleet
valmiita pitkiinkin paiviin ollakseen kotona perheen parissa. Halu olla l&hell& lapsia sekd halu antaa

aikaa lapsille ohjasi péatoksentekoa. Naisjohtajat kuvasivat myods tilanteita joissa perhe on
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jarruttanut tai on joutunut tarkemmin miettimd&n omaa urakehitystddn muista kuin omista
lahtokohdista.

Hirvikorven (2005) tutkimuksessa haastatellut naisjohtajat totesivat perheen ja uran yhdistdminen
olevan mahdollista. Muutama haastateltava totesi, ettd jos jotain tekisi nyt toisin, niin olisi antanut
enemman aikaa lapsilleen silloin kun he olivat pienid. Tassa tutkimuksessa esille tuli
samansuuntaisia ndkemyksid. Ainoa asia mita naisjohtajat olisivat ehka tehneet toisin, oli juuri se,

ettd he olisivat olleet rauhassa kotona ja antaneet aikaa lapsille heidén ollessaan pienia.

Naisjohtajien yksilolliset tekijat

Naisjohtajien véhéiseen maaréén on tarjottu selitykseksi naisten sukupuolirooliin samaistumista,
sukupuolirooliin kohdistuvia stereotypioita, asenteita ja ennakkoluuloja. Varhaisimpana ja eniten
kaytettynd perusteluna naisten hitaammalle johtamisuralla etenemiselle on mainittu erot naisten ja
miesten persoonallisuuden piirteissa. (Ragins & Sundstrom 1989.) Téssa tutkimuksessa naisjohtajat
kuvasivat ndkemyksidan siitd millaisia luonteenpiirteitd naisjohtajilta vaaditaan. Esille tulleet
yleisimmat tarvittavat luonteenpiirteet olivat kehittdmishaluinen, muutoshaluinen, systemaattinen,
ahkera, maarétietoinen seka pitkdjanteinen. Tarkasteltaessa aikaisemmin maskuliinisen johtamisen
tunnuspiirteitd, myods nama edelld luetellut piirteet kuvaavat tehokkaaseen johtamiseen liitettyja
kasitteitd. Taman tutkimuksen perusteella néyttdisi olevan niin, ettd urallaan edenneet naisjohtajat

omaavat maskuliinisen johtamisen tunnuspiirteita.

Naisjohtajilla ei uran alkuvaiheissa ollut kovin selkedé kasitysta siitd, mitd he tyéuraltaan haluavat
eikd se kaikilta osin olisi ollut mahdollistakaan. Tamé on tullut esille myds aikaisemmissa
tutkimuksissa (Wentling 1996). Urakehitys oli naisjohtajien ndkemyksen mukaan péasaantoisesti
ollut suunnittelematonta, sattumanvaraista tai portaittaista eteenpdin menoa. Naisjohtajat kertoivat
edenneensd ilman selkedd tavoitetta tai ajautuneensa johonkin tehtavaan. Aikaisempien tutkimusten
mukaan ura-ankkurit kirkastuvat yleensa vasta muutaman tyokokemusvuoden kuluessa eik& niita
tunnisteta ammattia valitessa (Lahteenmaki 1995). Ura-ankkurilla tarkoitetaan ty6kokemuksen,
osaamisen motiivien ja arvojen yhdistelmad, joka ohjaa yksilon urakehitysta (Syddanmaanlakka
2006). Kerran kirkastuttuaan ura-ankkurit edustavat pysyvyyttd ja jatkuvuutta urakehityksessa,
joskin eri ankkurien painotukset saattavat vuosien aikana muuttua (L&hteenméki 1995). Muutaman
vuoden tyokokemuksen jalkeen syntyi halu saada tyduralta enemman haasteita, halu katsoa mihin

oma potentiaali riittdd, halu kehittdd itseddn, kiinnostus hallinnollisiin tehtaviin tai vaihtelunhalu.
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Toisaalta tarve jatkokoulutukseen saattoi tulla tyGeldman asettamien haasteiden kautta. Tietojen
paivittamisen tarve, tarve saada uutta sisaltod johtamiseen, tarve kehittdd hoitoty6ta tai halu saada
laajempaa ndkokulmaa omaan ty6hon ja tydyhteisoon toimivat tekijoind jatkokoulutukseen
hakeutumiselle. Td&mén perusteella yleisesti voi todeta, ettd padasiassa naisjohtajien ura-ankkureissa
(Schein 1985, Lahteenmaki 1995, Salminen 2005 ) korostuivat; johtajuus, asiantuntijapéatevyys seké

halu saada haasteita.

Aikaisemmissa tutkimuksissa on todettu, ettd itsevarmuus piirteend liitetddn maskuliiniseen
johtamiseen (Puttonen 2006). Naisten omia kokemuksia tarkasteltaessa yhtend merkittdvana
organisaation huipulle nousua estavana tekijand on todettu naisten itsevarmuuden puute (Altman
2005). Tassa tutkimuksessa naisjohtajat kuvasivat heiddn urakehityksensd kannalta merkittavia
tapahtumia tai tekijoitd, joita ilman he eivat nykyisissa tehtdvissaén olisi tai eivat omaisi nykyista
osaamistaan samalla tavalla. Merkittavia tekijoitad tai kadnnekohtia olivat olleet usko itseensa,
rohkeus tarttua haastaviin tehtaviin, itsetunto tai sen puuttuminen. Naisjohtajat olivat toimineet
omilla sektoreillaan uranuurtajina, puhkoneet lasikattoja ja raivanneet polkua heidan jalkeensé
tulleille ja tuleville naisjohtajille. Tdman perusteella voidaankin todeta, ettd vahvistamalla naisten
uskoa omiin kykyihin seka kasvattamalla naisten itseluottamusta, naisjohtajilla on rohkeutta tarttua

uusiin haasteisiin ja heidén urakehityksensa mahdollisuudet kasvavat entisestaan.

6.2. Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioimiseksi ei ole luotu yhtd selkeitd kriteereitd kuin
kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnista (Nieminen 1997). Metodikirjallisuudessa
tutkimusmenetelmien luotettavuutta on yleensa kasitelty validiteetin ja reliabiliteetin ndkékulmasta.
Néiden kriteerien soveltuvuutta laadullisen tutkimuksen arviointiin on kuitenkin kritisoitu siita
syystd, ettd ne on ensisijaisesti kehitetty arvioimaan kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta.
(Nieminen 1997, Tuomi & Sarajarvi 2002.) Laadullinen tutkimus ei pyri tilastollisiin yleistyksiin.
Tiettyd toimintaa pyritddn ymmartamaan, jotakin ilmiota tai tapahtumaa pyritdédn kuvaamaan tai
jollekin ilmidlle pyritddn antamaan teoreettisesti mielekés tulkinta. (Eskola & Suoranta 1996.)
Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden kriteereind on myos kaytetty uskottavuutta, riippuvuutta,
yhdenmukaisuutta sekd siirrettavyyttd (Holloway & Wheeler 2002). Toisaalta laadullisessa
tutkimuksessa tulkinta on aina tutkijan persoonallinen nékemys, eika sellaisenaan siirrettavissa

toiseen kontekstiin (Denzin 1994). Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnista ei siis ole
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olemassa yksiselitteisid ohjeita (Tuomi & sarajarvi 2002). Yleisesti hyvéksyttyjen
arviointikriteerien puuttuessa on kuitenkin esitetty, ettd arvioinnin tulisi kohdistua
tutkimusaineiston kerd&miseen, aineiston analysointiin sek& tutkimuksen raportointiin (Nieminen
1997). Tassa tutkimuksessa tutkimuksen luotettavuutta on arvioitu tutkimusaineiston kerdamisen,

aineiston analysoinnin seké raportoinnin nakékulmasta.

Tutkimusaineiston kerdamisesta laadullisessa tutkimuksessa on annettu yleinen ohje kerata
aineistoa sieltd missé tutkimuksen kohteena oleva ilmi6 esiintyy (Nieminen 1997). Laadullisessa
tutkimuksessa on tarkeda, ettd tiedonantajina toimivat henkilot tietadvat tutkittavasta ilmiosta
mahdollisimman paljon ja etté heilld on kokemusta asiasta. Tasta syysté tiedonantajien valintakaan
ei voi olla satunnaista. (Eskola & Suoranta 1996.) Tdssa tutkimuksessa haluttiin tietoa sosiaali- ja
terveydenhuollossa tydskentelevien naisjohtajien  kokemuksista heiddn  urakehitykseensé
vaikuttaneista tekijoista. Tutkimuksessa haastatellut naisjohtajat olivat kaikki sairaanhoitajan tai
terveydenhoitajan  peruskoulutuksen saaneita. Sosiaali- ja terveydenhuollossa eteneminen
perinteisen vertikaalisen uramallin mukaisesti on néhty vaativan uuden kouluttautumisen (Suonsivu
2003). Haastateltavien valinnassa tutkijaa ohjasi tdma kasitys vertikaalisen urakehityksen
vaatimuksista. Kaikki naisjohtajat olivat suorittaneet v&hintddn maisterin tasoisen jatkokoulutuksen
seka yhtd lukuun ottamatta myds tohtorin vaitdskirjan. Objektiivisen urakehityksen nédkokulmasta
tybura muodostuu sarjasta enemmaén tai véhemman ennustettavissa olevia tydpaikkoja, jotka ovat
toisiinsa nahden hierarkisesti jérjestyneet ja joiden kautta yksil0 etenee tehtivasta toiseen tai
ammattitasolta toiselle (Lahteenmaki 1995). Naisjohtajilla oli kaikilla objektiivisen uratulkinnan
mukaisesti tarkasteltuna havaittavissa olevaa urakehitystd. Tutkijalla ei ole syytd epdilld etteikd

haastatelluilla naisjohtajilla olisi ollut syvallista tietoa tutkimuskohteena olleesta aihealueesta.

Standpointfeministinen nakokulman tarkoituksena tdssa tutkimuksessa oli kiinnittdd huomiota
tutkijan ja tutkittavan suhteeseen. Tutkija ei voi asettua kohteensa ylapuolelle, vaan hdnen on
pyrittava tutkittavan kanssa tasavertaiseen vuorovaikutukseen. Tutkijan on ymmarrettdva naisten
kokemuksia ja kieltd. (Karento 2003.) Tutkijan késitys asiasta tutkimuksen jalkeenkin on se, ettd
naisjohtajien kokemusmaailman ymmartdminen on naiselle huomattavasti helpompaa kuin
miestutkijalle. Tasavertaiseen vuorovaikutukseen haastatteluissa pééastiin kaikkien haastateltavien

kanssa.

Laadullisessa tutkimuksessa on paljon pohdittu tutkijan oman nakdkulman vaikutusta tutkimuksen

luotettavuuteen. Tutkijalla on omat ennakkokasityksensd, intressinsg, esitulkintansa seka situationsa
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jo valitessaan tutkimuskohdetta. (Metsdmuuronen 2006, Varto 1992.) Tutkija oli tietoinen
ennakkokasityksistaan sekd intresseistaan tutkimuskohteen valinnassa. Naistd johtuvia mahdollisia
luotettavuus ongelmia tutkija pyrki hdivyttdamaan pitdmalla tutkijan péivakirjaa johon han kirjasi

tutkimuksen edetessa esille tulleita huomioita itsestaén tai tutkimuksesta.

Itse haastattelutilanteessa tutkija huomasi kehittyvansa haastattelutekniikan suhteen saadessaan
kokemusta. Tdman tutkija havaitsi kuunnellessaan nauhoittamiaan tallennuksia. Aluksi tutkijalla oli
hieman liian kiire edetd seuraaviin kysymyksiin ja teemoihin, ja saattoi olla niin, ettd tutkija ei
antanut kaikissa tilanteissa riittavasti tilaa haastatelluille. Tdma nédkyi kuitenkin vain lievasti aivan
ensimmadisisséd haastatteluissa. Tutkija pyrki tietoisesti haastattelutilanteessa antamaan aikaa
haastatellulle. Tassé tutkimusraportissa tutkija on pyrkinyt kuvaamaan mahdollisimman tarkasti
kaikki tutkimuksen teon vaiheet, jotta lukija voi muodostaa oman ké&sityksensd tutkimuksen

luotettavuudesta (Metsdmuuronen 2001).

Aineiston analysointi

Kyngédksen & Vanhasen (1999) mukaan sisallénanalyysi on menettelytapa, jonka avulla voidaan
jarjestéd, kuvailla seké kvalifioida tutkittavaa ilmi6ta. Sisallénanalyysi on menetelmé, jonka avulla
voidaan tarkastella asioiden ja tapahtumien merkityksid, seurauksia ja yhteyksia.
Siséllonanalyysissa pyritdén rakentamaan malleja, jotka kuvailevat tutkittavaa ilmiota tiivistetyssé
muodossa, ja joiden avulla tutkittava ilmié voidaan késitteellistdd. (Kyngas & Vanhanen 1999.)
Laadullisessa tutkimuksessa saattaa olla luotettavuuden kannalta ongelmallista jos tutkijan omat
ennakkokaésitykset ilmidsta ovat hyvin vahvat. Tutkija oli siis tietoinen néista riskeista lahtiessaan
aineistoa analysoimaan. Tutkija pyrki héivyttdm&&dn omat subjektiiviset nakemyksensd ja
tarkastelemaan aineistoa mahdollisimman objektiivisesti. Aineistolédhtisessa sisallonanalyysissa
tutkimusaineiston voi yleensa analysoida vain tutkimuksen tekija ja tutkija péattaa tulkintaansa
hyvéksi kayttden, mitka asiat voidaan yhdistdad samaan kategoriaan ja mitd taas ei voida yhdistaa.
Tahén vaiheeseen liittyy jo aineiston kasitteellistamistd. (Kyngds & Vanhanen 1999, Latvala &
Vanhanen-Nuutinen 2003, Metsamuuronen 2006.) Tutkimuksen luotettavuuden kannalta tdmé vaihe
oli haasteellinen. Tutkija on kuitenkin kuvannut tutkimuksensa etenemisen avoimesti. Nain lukija

voi itse muodostaa késityksen siitd onko tutkimuksen analyysi toteutettu luotettavasti.

Ennen analyysin aloittamista tutkijan tuli paattdd analysoiko han ilmisisaltoja vai piilossa olevia

viesteja (Kyngas & Vanhanen 1999). Téssa tutkimuksessa analyysiyksikoksi valittiin tutkittavan

62



ilmion kannalta olennaiset selkedt ilmaisut yksittdisen sanan ja ajatuskokonaisuuden valiltd. Tama
Kyngaksen & Vanhasen (1999) mukaan sisaltaa jo tulkintaa. Laadullisen aineiston analysointi vaatii
tutkijalta kykya abstraktiseen ajatteluun. Lisdksi tutkijalta edellytetddn kykya luovuuteen seka
valmiutta tarkastella asioita useasta eri nakokulmasta. (Nieminen 1997.) Taman tutkija havaitsi
useaan otteeseen aineiston analyysin edetessd. Tassé vaiheessa tutkija pyrki luotettavuuteen silla,
ettd han otti etdisyyttéd aineistoon ja tarkasteli sitd jonkin ajan kuluttua tietyll& tavalla uusin silmin.
Tama vaihe oli tutkimuksen teossa melko aikaa vieva ja raskas vaihe, mutta tutkijan nakemys on,
ettd ilman tdhan vaiheeseen kdytettyd aikaa, ei tutkimustulos olisi ollut riittdvan luotettava.
Toisaalta vaihe oli erittdin antoisa. Kuten Denzin (1994) on todennut, ettd ei ole pelk&stdén yhta

tulkinallista totuutta, vaan tulkinnoissa on aina mukana tutkijan 16ytava mieli.

Analyysin  luotettavuuden arvioimiseksi tulee tutkijan Kkirjata ja perustella omat
luokitteluperusteensa. Tutkijan tulee esittdd analyysin tueksi riittdva maara alkuperaishavaintoja tai
dokumentoitujen havaintojen autenttisia kuvauksia. (Nieminen 1997.) Téssad tutkimuksessa tutkija
on esittdnyt suoria lainauksia haastatteluista analyysin tueksi. Tutkittavien melko pienestd maarasta
sekd tunnettavuudesta johtuen ei naisjohtajien ole tarkemmin kuvattu. Lisdksi sellaiset lainaukset,
joissa naisjohtajien tunnistettavuus joutuisi kyseenalaiseksi, on joko jatetty kokonaan pois raportista

héivytetty niin, ettei henkil6llisyys voi selvité edes tutkittavien I&hiomaisille.

Raportointi

Laadullisen tutkimuksen raportoinnista tai luotettavuuden arvioinnin kriteereista ei ole olemassa
selkeitd ohjeita. Onnistuakseen laadullinen tutkimus vaatii tutkijalta taitoa kirjoittaa. (Nieminen
1997.) Laadullisen tutkimuksen raportoinnissa tulisi muistaa, ettd tutkijalta ei saa hamartya
tutkittavien todellisuus. Tulosten tulee nousta tutkittavien kontekstista ja kokemuksista.
(Metsdmuuronen 2006.) Laadullisen tutkimuksen raportoinnissa tulisi kuitenkin pyrkia selkeyteen.
Lukijan tulisi kyetd seuraamaan tutkijan paattelya sekd kyetd samalla arvioimaan sitd. Tutkijan
tulisi kyetd vakuuttamaan lukija tekemiensa ratkaisujen oikeutuksesta, muodostettujen luokkien

perusteluista seké ylipaataan tutkimuksen kulun luotettavuudesta. (Nieminen 1997.)

Edella esitettyihin tavoitteisiin tutkija pyrki péasemaédn tutkimuksen etenemisen tarkalla
kuvauksella sek& eri vaiheiden esittelyll&. Liséksi tutkija on tuonut esille tutkimuksen eri vaiheisiin
liittyvia tekijoitd, kuten aineiston hankintaan, haastattelutilanteisiin sekd analyysiin liittyen.

Tutkijan velvollisuuksiin kuuluu pyrkid totuuden mukaiseen raportointiin seka tutkittavien
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nédkemysten luotettavaan esille tuomiseen. Haastatteluaineiston laadulliseen analyysiin kuuluu, ettd
materiaalia on runsaasti ja vain osa siitd, mika nousee esille analyysivaiheessa, voidaan esittada
lopullisessa tutkimuksessa. Analyysin edetessd varsinaisen raportin kirjoittamisen vaiheeseen
tutkija koki hankaluutena sen, mité jattaa varsinaisesta tutkimuksesta pois. T&ssd vaiheessa tutkija
palasi tarkastelemaan aineistoa uudelleen tutkimuskysymyksen nakokulmasta. Mitd tdssa
tutkimuksessa halutaan saada selville? Tama selkiytti tekemaén ratkaisuja siitd, mita jattda pois ja

mité siséllyttaa varsinaiseen tutkimukseen ja sen raportointiin.

6.3. Eettiset nakokohdat

Kaikkiin tutkimuksiin liittyy eettistd pohdintaa ja eettisia ratkaisuja. Ihmistieteissa ja hoitotieteessa
tdma puoli korostuu erityisesti. IThmisiin kohdistuvissa tutkimuksissa mainitaan yleensa tarkeimpina
eettisind periaatteina informointiin perustuvaa suostumusta, luottamuksellisuutta, seurauksia seké&
yksityisyyttd. (Hirsjarvi & Hurme 2001). Tutkimuksen luotettavuus ja tutkijan eettiset ratkaisut
kulkevat taysin yhdessa. Tutkimuksen uskottavuus ja luotettavuus perustuvat siihen, ettd tutkijat
noudattavat hyvaa tieteellistd k&ytant6d. (Tuomi & Sarajarvi 2002). Tassa tutkimuksessa hyvadéan
tieteelliseen k&ytantoon on pyritty kéyttdmalla alkuperdisida l&hteitd sekd myds viittaamalla
alkuperdiseen tekstin kirjoittajaan. Tutkimustulokset on raportoitu tutkijan mielestd huolellisesti
sekd lahteind on kaytetty padasiassa viimeisen kymmenen vuoden aikana julkaistuja tieteellisia

tutkimuksia.

Haastattelua aineistonkeruumenetelmana kayttava tutkija joutuu usein pohtimaan sitd, miten paljon
tutkittavalle tulisi kertoa tutkimuksen tavoitteista ja yksityiskohtaisista menettelytavoista. Tutkija
voi arvella, ettd tieto voi vinouttaa tuloksia. (Hirsjarvi & Hurme 2001.) T&ssé tutkimuksessa tutkija
pohti myds edelld esitettyjd seikkoja. Itse haastattelutilanteessa tutkija ei erityisemmin ennen
haastattelua tuonut esille omia mielenkiinnon kohteitaan, jotta ei olisi johdatellut haastateltavia.
Tama siita syysta, ettd yhtend mielenkiinnon herattajana tutkijalla on ollut oma varusmiespalvelus
ja se aiheena on usein vahvojakin mielipiteitd herattdvd. Muutama haastateltava kysyi ennen
haastattelun aloittamista, miksi tutkija oli aiheesta kiinnostunut ja heille tutkija pyrki antamaan
mahdollisimman yleisen kuvauksen. Haastattelun loputtua lahes kaikkien haastateltujen kanssa
kaytiin vapaamuotoista keskustelua tutkimuksen aikatauluista ja tutkijan intresseistd aihealueeseen.
Tassé yhteydessé tutkija toi omat mielenkiinnon kohteensa esille. Tiedoilla ei kuitenkaan ollut

merkitysté haastatteluissa esille tulleisiin tekijoihin.
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Eettisiin kysymyksiin liittyy myds haastattelujen purkaminen (Kyngéds & Vanhanen 2001). Tutkija
Kirjoitti haastattelut sanasta sanaan melko pian haastattelun toteutumisen jalkeen. Tama oli siitékin
syystd mahdollista, ettd haastattelujen valilla oli melko pitki4d aikoja ja néin tutkija paasi jo
aloittamaan analyysiprosessia ja samalla miettim&&n miten monta haastateltavaa han tarvitsee, jotta

aineisto on saturoitunut riittavasti.

Tutkija on eettisesti vastuussa siitd, ettad tutkimustulos vastaa aineistoa (Hirsjarvi & Hurme 2001).
Asiantuntijat suosittelevat, ettd sisallon analyysin luotettavuuden lisddmiseksi kdytetadn face-
validiteettia (Kyngds & Vanhanen 1999). Tassa tutkimuksessa on kaytetty face-validiteettia niin,
ettd yksi tutkimukseen osallistuja on tutustunut tutkimuksen analyysiin ja arvioinut vastaako tulos
todellisuutta. Toisaalta tastd menetelmasta on olemassa ristiriitaista ndkemystd, koska erdat
asiantuntijat ovat sitd mieltd, ettd tutkimuksen tuloksia ei kykene hahmottamaan samalla tavalla

kukaan muu kuin tutkija itse.

Tutkimuksen eettisiin pohdintoihin liittyy lisaksi tutkimuksen tarkoitus seka sen pohtiminen miten
se parantaa tutkittavana olevaa inhimillistd tilannetta (Hirsjarvi & Hurme 2001). Té&ssa
tutkimuksessa tavoitteena oli naisjohtajuuteen liittyvdn tiedon ja ymmarryksen lisddminen.
Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata sosiaali- ja terveydenhuollon naisjohtajien urakehitystéa
edistaneita ja estavia tekijoitd. Nama erityispiirteet tuntemalla ja huomioimalla tdma tutkimus on
tuottanut tietoa péaatoksenteon perustaksi ja tatd kautta parantanut tutkittavan ilmion inhimillista

tilannetta.

6.4. KehittAmishaasteet

Tutkimus tuotti tietoa naisjohtajien urakehityksen mahdollisuuksista heidan omien nakemystensa
perusteella. Urakehityksen mahdollisuuksiin ovat vaikuttamassa yhteiskunnan, sosiaali- ja
terveydenhuollon organisaatiotason, perheen sek& yksilon tasolta l&htdisin olevat tekijat.
Johtopééatoksend tutkimuksessa on, ettd naisjohtajien urakehityksen mahdollisuuksiin voidaan
vaikuttaa edistamélld perheen mikrotason hyvinvointia sekd vaikuttamalla yhteiskunnassa

vallitsevaan maskuliinispainotteiseen ndkemykseen johtajuudesta.

Kehittdmishaasteena tdman tutkimuksen tuottaman tiedon perusteella voidaan nahda yhteiskunnassa

sekd sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioissa vallitseviin asenteisiin vaikuttaminen. Myos
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sosiaali- ja terveydenhuollossa aivan ylin johto koostuu yleensd miehistd. Jotta tdhan tasoon ja
asenteisiin voidaan vaikuttaa, on ylimpaan johtoon saatava naisia lisédmaan miesten ymmarrysta
esteistd, joita naiset kohtaavat. Naisjohtajat nékivat péadsaantOisesti organisaatioiden muutokset
urakehityksen mahdollisuutena. Terveydenhuolto ja koko julkinen sektori on jo pitk&éan ollut ja
tulee olemaan suurten muutosten edessa. Suurten ikaluokkien siirtyessa eldkkeelle seuraavan
kymmenen vuoden aikana tydvoimapula tullee olemaan myds terveydenhuollossa todellinen
ongelma, ellei se jo ole. On siis aika havahtua huomaamaan, ettd myds sairaanhoitaja voi ja osaa
johtaa.

Toinen tutkimuksessa merkittavasti esille noussut tekijé oli se, ettd tulosten perusteella naisjohtajat
nékivat perheen lahes poikkeuksetta voimavarana. Toinen perheen mikrotason tekija oli se, ettd
naisjohtajien urakehityksen mahdollistaa tukea antava, vastuun kantava ja kannustava puoliso.
Naisjohtajien perheen, uran ja hyvinvoinnin takaamiseksi on yhteiskunnan tason paatoksenteossa
edelleen Kiinnitettdvd huomiota paatoksiin, joilla perheiden mikrotason toimivuutta voidaan

tukea ja parantaa.

6.5. Jatkotutkimushaasteet

Tassé tutkimuksessa esille tulleiden tulosten perusteella, jatkotutkimushaasteeksi nousi selvittda
miten l&hijohtajien ja organisaation ylimmille tasoille edenneiden naisjohtajien kasitykset
urakehitystd edistdneistda ja estavista tekijoistd eroaa toisistaan. Ja missd vaiheessa
organisaatiopyramidia yléspdin Kivutessa ndma haasteet muuttuvat. Toinen jatkotutkimushaaste
olisi selvittdd miten sosiaali- ja terveydenhuollon naisjohtajien urakehityksen erityispiirteet eroavat
esimerkiksi julkisen sektorin tai yksityisen sektorin naisjohtajien urakehityksesta.

Sosiaali- ja terveydenhuollon sektori on hyvin naisvaltainen. On todettu monissa tutkimuksissa, etté
myds sosiaali- ja terveydenhuollossa miehet etenevat johtaviin virkoihin. Yhtend mielenkiinnon
kohteena olisi tutkia millaisina sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioissa miesjohtajat nédkevat
urakehityksenséd mahdollisuudet. Olisiko niissé tuloksissa eroavaisuuksia naisjohtajien ndkemyksiin
urakehityksestd. Haastatteluissa tuli esille, ettd naisjohtajien perheiden kokemukset saattavat erota
naisjohtajien kokemuksista. Er&&nd jatkotutkimushaasteena ndkisin naisjohtajien perheiden

kokemuksien selvittdmisen siitd, miten he ovat kokeneet uralla etenevan aidin.
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Liite 1. Taulukko naisjohtajien urakehitykseen vaikuttavia tekijoita kasittelevisté tutkimuksista.

Tekija(t)/ | Tutkimuksen Tutkimusmenetelméat/ | Keskeiset tutkimustulokset
Vuosi/ tarkoitus Aineisto
Maa
Bondas T./ | Tutkimuksen Tutkimuksen aineiston Tutkimuksessa I8ytyi nelja erilaista hoitotydn
Suomi / tarkoituksena selittaa muodostivat 68 suomalaista | johtajaksi johtavaa polkua; ihanne-, sattuma-,
2006 hoitoty6n johtajien hoitoty6n johtajaa. Aineisto | véliaikainen - tai urapolku. Johtopatoksina
erilaisia urapolkuja keréttiin oli, ettd motivaatio- ja koulutustekijdiden
seka syité hoitotyon puolistrukturoidulla taustalla merkittavéssé roolissa ovat
johtajaksi kysymyksilla. Aineisto tilannetekijat sek& hoitotydn johtamisen niin
hakeutumiseen. analysoitiin induktiivisella hyvat kuin huonotkin roolimallit. Jotta
siséllénanalyysilla. hoitotyon johtajiksi saadaan patevia
henkil6ita, tulisi hoitotydn johtajia valittaessa
kiinnitta4 huomiota koulutuksen vaatimuksiin
seka rekrytointikayténtoihin.
Jatkotutkimusaiheeksi tutkija totesi hoitotydn
johtajan urapolun teoreettisen tarkastelun.
Puttonen Ty6paperin Vastauksia etsittiin Tulosten mukaan 30 vuoden aikana
T./Suomi/ | tarkoituksena selvittdd, | viimeisten julkaistujen naisjohtajuutta kasittelevien
2006 mitké tekijat toimivat kolmenkymmenen vuoden tutkimusten perusteella vaikutti silta, etta
Working esteend naisten aikana julkaistuista naisten johtamisuria estavét tekijat voidaan
paper johtamisurille. naisjohtajuutta kasittelevista | jakaa yhteiskunnan, organisaation,
tutkimuksista. ihmissuhteiden sek& yksilon tasolle.
Merkittavimpia olivat kuitenkin yhteiskunnan
ja ihmissuhteiden tasoilta peréisin olevien
tekijoiden estava vaikutus. Organisatorisilla
tekijoilla naisten johtamisuria voidaan edista
muistaen kuitenkin ettd naiset ovat yksiloita
sekd organisaation ylimman johdon tuen tarve
on Valttdméton.
Suonoja I. / | Kuvata hoitoty6n Laadullinen tutkimus, jossa | Tutkimustulosten mukaan hoitotydn johtajan
Suomi / johtajien kokemuksia aineisto on keratty esseen teht&viin on hakeuduttu omasta halusta,
2006 urakehityksestaan. muodossa 55 lahijohtaja on tarjonnut tydpaikkaa tai sattuma
Pro gradu. terveydenhuollon on ohjannut tapahtumia. Urakehitysta ovat
johtamisen lisékoulutuksen | edistaneet tyOyhteison, lahijohtajien ja
opiskelijalta. perheen antama tuki ja kannustus,
kouluttautuminen, tyén mielekkyys ja
sattuma. Urakehitysté hidastavia tai estavia
tekijoita olivat l&hijohtajan tuen ja rohkaisun
puute, toimien véhaisyys, johtamispétevyyden
puuttuminen, terveydenhuollon
organisaatioiden muutokset, sosioekonomiset
tekijét ja henkil6kohtaiset valinnat.
Tracey C./ | Kuvailla ja tutkia Laadullinen grounded teoria | Tutkimus toteutettiin tilanteessa, jossa
Espanja/ hoitoty6n johtajien tutkimus, puolistrukturoitu terveydenhuollon organisaatiomuutos madalsi
2006 havaintoja ja késityksia | haastattelu 50:lle hoitotydn | organisaatiopyramidia. Tuloksena oli, etta
lasikatosta johtajalle. organisaation rakenteet saattavat muuttua,
Irlantilaisessa mutta k&yttadytyminen sdilyy ennallaan.
terveydenhuollossa. Hoitotyon johtajien valta ei muuttunut, mutta
suhteessa yleisjohtoon ero kasvoi.
Johtopaatoksina oli, ettd hoitotydn johtajien
pitad ottaa ensimmaiset askeleet kohti
lasikaton pirstomista; tutkimalla omaa
kayttaytymistaan tilanteen yllapitdmisessa
sekd perinteisissa valtasuhteissa.
Jarvinen P. | Tutkimuksen Laadullinen tutkimus, jossa | Asiantuntijaurakehityksen kriittisiksi
/ Suomi / tarkoituksena oli kuvata | aineisto kerétty tekijOiksi nousivat yliopistossa opiskelu sekd
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2005 terveystieteiden teemahaastattelemalla 11 toiden tai ty6tehtavien vaihtuminen.

Pro gradu. maisterien ndkemyksia | terveystieteiden maisteria. Asiantuntijaurakehitysta edistivét
asiantuntijuudesta, Aineisto analysoitiin henkil6kohtaiset ominaisuudet ja tydyhteiso,
asiantuntijan kvalitatiivisesti mutta henkil6kohtaiset ominaisuudet olivat
urakehityksesta seké siséllonanalyysid apuna toisaalta myds urakehitysta estavia tekijoita.
yliopistokoulutuksesta. | kéyttéen. Asiantuntijuuden tutkimuksessa todettiin

kehittyvan erityisesti tyokokemuksen,
reflektoinnin, sosiaalisen kanssakdymisen,
koulutuksen seké vaihtuvien tyGtehtavien
avulla. Perheen ja oman asenteen todettiin
olevan seké kehittymista edistavia etté estavia
tekijoit4. Terveystieteiden maisterin
urakehitysta voi kuvailla moninaiseksi.

Matus JC. | Tutkimuksessa Tilastollinen tutkimus, jossa | Faktorianalyysin avulla saatiin kolme

& verrattiin naisten ja aineistoa analysoitiin madriteltyd muuttujaa; ympéristo, yrittdminen

MacDowell | miesten urakehitykseen | faktorianalyysin, seka tietoisuus. T-testin mukaan naisten ja

NM. /USA | sekd uratyytyvéisyyteen | regressiomallin sekd t-testin | miesten vélilla tilastollisesti merkittavia eroja

/2005 vaikuttavia tekijoita. avulla 833:sta M.H.S.A. 10ytyi ympériston ja tietoisuuden valilla.

tutkinnon suorittaneista. Regressiomallin avulla ennustettiin
uratyytyvaisyyttd. Koska miehet ja naiset
nékevét faktoreiden vaikutukset eri tavalla, on
silla vaikutuksia myos akateemisiin
koulutusohjelmiin sekd ammatteihin. Myos
terveydenhuollon johtajien tulisi huomioida se
mik& merkitys ympéristol1a seka yrittdmiselld
on yksilon ura kehitykseen.

Siljander J. | Tutkimuksen Tutkimusaineisto keréttiin Urakehityksessa korostui subjektiivinen

/ Suomi / tarkoituksena oli postikyselyna seké& avoimia | urakehitys. Urakehitysté edistavina tekijoina

2004 selvittaa sosiaali- ja kysymyksia siséltavalla korostuivat oma asenne; halu kehittya ja etsia

Pro gradu. terveydenhuollon kyselylomakkeella (N=17) haasteita, johdon ja sidosryhmine kannustus ja
johtajien kasityksia PD -koulutusryhman tuki seka sattuma. Urakehitysta estavia
urakehityksestaan. opiskelijalta. Aineisto tekijoitd olivat johtajien toimintavalmiuksien

analysoitiin siséllon puute; koulutuksen puute, johdon tuen puute

analyysin seka SPSS:114. ja tyon véhainen mielekkyys. Urakehityksessa
korostui kouluttautuminen ja sen vaikutus
uralla etenemiseen. Yleisté oli runsas
tyokokemus ennen johtaja-asemaa.
Urasuunnittelu koettiin tarkeénd
urakehityksen vélineena.

Peipponen | Tavoitteena oli Aineisto koostui viiden Tulosten mukaan oikeanlainen

S./Suomi/ | tarkastella naisjohtajien | kaupallisella alalla koulutusprofiili, naisjohtajan vahva itsetunto,

2001 urakehitykseen tyoskentelevan naisjohtajan | paadméaarétietoisuus, perheen henkinen tuki

Pro gradu vaikuttavien omaeldmakerrallisista seké tasa-arvoiset tyOyhteisot vaikuttivat
yksildllisten ja kuvauksista. positiivisesti naisjohtajien urakehitykseen.
organisaatioiden Merkittévid hidastavia tekijoité olivat suuret,
sisaisten tekijoiden perinteitd kunnioittavat, hierarkkiset
merkitysta. organisaatiot seké vanhakantaiset asenteet.

Yedidia Tutkimuksessa Laadullinen tutkimus, jossa | Tuloksissa vastaukset keskittyivat perinteisten

MJ. & selvitettiin aineisto keréttiin sukupuoliroolien olemassaoloon, seksismin

Bickel J./ naislaakareiden teemahaastattelulla 36:Ita ilmentymiseen ladkarien tydyhteisoissa seka

USA /2001 | urakehityksen esteita osaston ladkarilta seka vaikuttavien mentorointimenetelmien

sekd mahdollisia
keinoja esteiden
poistamiseksi.

kahdelta ylilaakarilta.
Aineisto analysoitiin
siséllon analyysin avulla.

puutteeseen. Johtopaatoksina todettiin, etta
keinot vaihtelevat yksil6llisistd puuttumisista
(neuvonta, ennakkoluulojen kohtaaminen,
tarkoituksenmukaisen mentoroinnin
jarjestaminen) yhteiskunnallisten muutosten
tarpeeseen (epéaasialliseen kayttdytymiseen
puuttumisen mekanismit, mentorointi
jarjestelma yliopistoon, koeajan
pidentdminen). Tutkimuksessa todettiin myds
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ettd yksilollisilla puuttumisilla on tapana
suojella olemassa olevaa menetelmaa, sen
sijaan institutionaalisilla muutoksilla on
todennékdisesti suurempi vaikutushalutun
tuloksen aikaansaamiseksi.

Lyness KS. | Tutkimuksessa Tilastollinen tutkimus jossa | Tutkimustulosten mukaan naiset kertoivat
& verrattiin naisten ja aineisto koostui suuremmista esteistd, kuten
Thompson | miesten urakehityst4 naisjohtajista (n=69) sek& sopimattomuudesta sisdiseen kulttuuriin,
DE./USA/ | sekéd kokemuksia miesjohtajista (n=69) jaémisesté ulkopuolelle epdvirallisista
2000 urakehitysta estdvistd ja | merkitysteoreettisesti verkostoista sek& suuremmasta tarpeesta
edistavista tekijoista. analysoituna. luoda suhteita sek& omata hyvé cv edetékseen
uralla. Menestyneet naiset kertoivat miehid
harvemmin mentoroinnin merkityksesté
urakehitykseensd. Miehet olivat solmineet
naisia useammin kansainvélisid suhteita kun
taas naisilla oli enemman epavirallisia
suhteita.
Karento H. | Tutkimuksen Aineisto koostui 30:sta Sukupuolistuneet prosessit muovasivat
/ Suomi / tarkoituksena kuvata valtion tai kuntien johtajana | organisaatioiden sukupuolipolitiikkaa.
1999 valtion ja kuntien tai vaativassa Sukupuolta kéytettiin avoimesta tai peitellysti
Vaitoskirja. | hallinnon asiantuntijatehtévéssé voimavarojen jakoperusteena kilpailtaessa
sukupuolipolitiikkaa toimivan naisen viroista, uralla etenemisestd, johtamisesta,
naisten nékokulmasta. omaeldmaénkerrasta. asiantuntemuksesta ja toiminnan
Laadullinen mahdollisuuksista. T&4ss4 tilanteessa edut
siséllénanalyysi. jakautuivat epdtasaisesti naisille ja miehille.
Kvaerner Verrattiin nais- ja Tilastollinen tutkimus, jossa | 14.6 % (95 % luottamusvali, vaihtelu 14.0 % -
KJ., mieslaédkareiden ristiintaulukoitiin naisten 15.4 %) miehista oli johtajia verrattuna
Aasland demografisia tietoja urakehitystd ennustavia naisjohtajien 5.1 % (4.4 % -5.9 %). 1ké&a
0G: & toisiinsa. tekijoitd 13 844 tydssa tarkasteltaessa miehilla oli kaikissa luokissa
Botten GS. olevalta norjalaiselta suurempi todennékoisyys olla johtaja, suurin
/ Norja/ laékarilta; sukupuoli, ika, todennékdisyys (0.57 vaihteluvélin ollessa
1999 erikoitumisala, virka-asema. | 0.42-0.72) miehill& yli 54 vuotta verrattuna
saman ikdisiin naisiin (0.39 vaihteluvélilla
0.21-0.63). Naislaékareiden joukossa todettiin
erikoistumisalalla sekd todennékdisella
johtajuudella olevan tilastollinen
merkitsevyys. Johtopéatoksend oli, ettd
naisten on vaikeampi pééasta johtavaan
asemaan kuin miesten.
Muhonen Tutkimuksen Aineisto kerattiin Tutkimuksen tulosteen perusteella
T./Ruotsi/ | tarkoituksena oli tutkia, | kyselylomakkeen (N=338), | riippumattomista muuttujista: ala, demografia,
1999 mitka yksil6- ja haastattelujen (N=45) seka sosialisaatio lapsena, kotiolot, tydolot,
Vaitoskirja | tilannesidonnaiset paivékirjojen (N=16)avulla | persoonallisuus, koti- ja tydolot seké
tekijét ovat vaikuttaneet | naisjohtajilta neljalté eri persoonallisuus ennustivat naisten uralla
naisten urakehitykseen | sektorilta; kunnallinen etenemistd. Haastattelujen perusteella naytti
Ruotsissa. rakennustoimi, sosiaaliala, naisten lapsuuden aikaisilla sosiaalisilla
pankkitoimi sekd tekninen rakenteilla olevan merkitysta myohaisempaén
ala. Aineisto analysoitiin urakehitykseen. Persoonallisuuspiirteista
SPSS ohjelman avulla, omalla yrittdmiselld, sosiaalisella
NUDIST ohjelman sek& patevyydelld, seka itseluottamuksella oli
luokitteluteemojen urakehitysté edistavid vaikutuksia. Hidastavia
(Ellegard) avulla. tekijoita olivat heikko itsetunto, puutteellinen
ura suunnittelu seké perhetausta. Tutkimuksen
perusteella néyttaisi olevan ruotsalaisille
naisille mahdollista yhdistaa seka perhe etta
ura.
Sillankorva | Tutkimuksen Aineisto kerattiin Tutkimustulosten perusteella voitiin todeta
J./Suomi/ | tavoitteena oli selvittdd | kyselytutkimuksena naisten kohtaavat runsaasti uraesteita. Naisten
1999 naisjohtajien kaupallisen koulutuksen urakehityksen esteitd olivat organisatoriset
Pro gradu urasuuntautuneisuutta saaneilta keskijohtoon asenteet, hyva veli —verkosto, perheen ja uran
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seka onko naisjohtajien
sijoittuminen
keskijohtoon oma
valinta vai onko
urakehityksessé
l0ydettévissa esteitd.

kuluvilta naisilta. Aineisto
analysoitiin faktorianalyysin
sekd summamuuttujien
avulla.

yhdistdmisen vaikeudet. Tuloksena oli my®ds,
ettei naisjohtajien enda odotettu omaksuvan
miehisia arvoja ja kayttaytymistapoja, vaan
naisten edustamat feminiiniset, pehmeat arvot
olivat valttia yritysmaailmassa.

Wilson Tutkimuksen Aineisto koostui yhdeksésta | Aineiston analyysin perusteella esille nousi
EJH./ tarkoituksena kuvata hoitotydn johtajasta. kuusi hoitotydn johtajan urakehitykseen
USA /1999 | merkittavia Eldménkerta-aineisto vaikuttavaa tekijéa; 1) sitoutuminen
henkilokohtaisia, keréttiin puolistrukturoidun | kouluttautumiseen 2) perheen, puolison tuki
ammatillisia kyselylomakkeen avulla. 3) kollegoiden tuki, mentorit, roolimallit 4)
kokemuksia, suhteita Haastattelussa keréttiin yhteison osallistuminen 5) rahallinen tuki,
sekd ominaisuuksia tietoa viidesta verkostot 6) ympariston esteet.
hoitotydn johtajan urakehitykseen seké Johtopaatoksena todettiin olevan enemman
nékokulmasta seka menestykseen vaikuttavasta | tarvetta kiinnittdd huomiota naisten
lisaksi miten suhteet, tekijasta; merkittavat urasuunnitteluun seké urakehitykseen jo
ominaisuudet seké tapahtumat lapsuudessa seké varhaisessa aikuisiassa.
piirteet kehittyivat tai (olosuhteet/kokemus), muut | Liséksi naisilla todettiin olevan tarvetta
hankittiin. merkittavat tapahtumat, hyddyntaa aikaisempaa jarkevadmmin
ammatillinen tuki (mentori, | mentorin, verkostojen seka rahallisen tuen
tukijoukko), mahdollisuuksia urakehityksessa sek& uran
henkiltkohtaiset edistamiseksi.
ominaisuudet seké esteet.
Aineisto analysoitiin
siséllén analyysilla.
ILO/ Tutkimuksessa Tutkimuksen tulokset Naiset muodostavat 40% tydvoimasta,
Geneva / tarkasteltiin naisten perustuvat ILOnN ja kuitenkin johtavassa asemassa on vain
1997 urakehitysten esteita UNESCOn tilastoihin, eri muutama prosentti. Koulutustausta ei

sekd mita toimia on
tehty naisten
urakehityksen ja tasa-
arvon edistamiseksi .

maissa tehtyihin
tutkimuksiin sekd aiheesta
julkaistuihin artikkeleihin.

nykypéivana tata selitd. Naiset toimivat kylla
johtavissa tehtdvissd, mutta alemmilla tasoilla
ja vahemman térkeilla aloilla.
Sukupuolijakauma tyéeldmassa on parempi,
mutta ammatillinen syrjint4, niin
horisontaalinen kuin vertikaalinen, on
edelleen merkittava epakohta
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Liite 2. Saatekirje haastatelluille.

Arvoisa vastaanottajal

Olen terveystieteiden maisteri-opiskelija Tampereen yliopiston hoitotieteen laitokselta hoitotyon
johtamisen koulutusohjelmasta ja teen tutkimusta, jonka tavoitteena on naisjohtajuuteen liittyvan
tiedon ja ymmarryksen lisdédminen. Tarkastelun kohteina ovat sosiaali- ja terveydenhuollon
naisjohtajien urakehitysté edistavat seka estavéat tekijat. Tutkimus on opintoihini kuuluva pro gradu
— ty0. Pyydan teitd kohteliaimmin suostumaan tahan tutkimukseen.

Kyseessda on teemahaastattelututkimus, jonka kautta haluaisin  kuulla kokemuksianne
urakehitykseenne vaikuttaneista tekijoistd. Teemahaastattelun runkona tulen k&yttdmaan
subjektiivisen urakehityksen késitteeseen perustuvaa urakehitysmallia (L&hteenmaki 1992).
Haastatteluissa antamianne tietoja tulen ké&sittelemadn luottamuksellisesti eikd teidén
henkildllisyyttanne ole mahdollista tunnistaa tutkimusraportista. Tutkimukseen osallistuminen on

teille tdysin vapaaehtoista. Tutkimusaineiston analysoituani tuhoan aineiston asianmukaisesti.

Tutkimuksen onnistumisen kannalta teiddn osallistumisenne on ensiarvoisen térkedd. Tulen
ottamaan teihin henkildkohtaisesti yhteyttd puhelimitse, jolloin voin tarkemmin kertoa
tutkimuksesta. Tutkimukseen liittyvissa kysymyksisséd voitte toki ottaa minuun yhteyttd jo
aiemminkin. Ohjaajina pro gradu-tutkielmassani toimivat TtT Marja Kaunonen sekd THT Heli

Laijarvi.

Kunnioittaen,

Nakkilassa 30.06.2006 TtM — opiskelija Niina Mitikka

GSM: XXX-XXXXXXX

niina.mitikka@uta.fi
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Liite 3. Teemahaastattelurunko.

TAUSTATIEDOT
- ikd, elaméantilanne, perhetilanne
- asema nykyisessa tai aikaisemmassa organisaatiossa (jos eldakkeelld)

URAN VALINTAVAIHE
- koulutustausta
- urakehityksen kulku: suunniteltu ura vai ajautuminen
- mitka tekijat olivat vaikuttamassa uralle suuntautumiseen
- vastaako tilanne suunnitelmia
- josei, niin miksi ei

URAN ALKUVAIHE

- missé vaiheessa urasuunnitelmasi selkiytyivat ja mika tdhan oli mielestasi eniten
vaikuttamassa (mahdolliset ura-ankkurit)
- misséd mééarin muiden odotukset ovat vaikuttaneet ratkaisuihisi?

URAN KESKIVAIHE
- eteneminen nykyisessa tydpaikassa ja tulevaisuuden nakymaét
- tydnantajan urakannustus itsensa kehittdmiseen
- tdmanhetkinen tunnelma tydssé ja uralla
- tyOtyytyvéisyys tyohon ja uralla etenemiseen, motivoivuus, vasymys yms.
- kuvitellaan, etté tyopaikallasi irtisanotaan 5 ihmistd, joista sina voit olla yksi, mité ajattelet?
- Ajatellaan, ettd tiedat, ettei sinun tyOpaikallasi ole suuriakaan mahdollisuuksia paasta
eteneméaén haluamiisi tehtaviin, mutta tyopaikkasi on muutoin turvattu. Mita teet?

URAN LOPPUVAIHE
- tulevaisuuden odotukset
- lahiajan suunnitelmat
- miten olet suunnitellut toteuttavasi tyGelamésta pois jaannin tai jos jo toteutunut niin miten
se sujui

URAHISTORIA
- onko urakehityksesi muuttanut jossakin vaiheessa radikaalisti suuntaa, ja jos niin misté
syysté
- miké& on ollut sukupuolen merkitys urakehityksessasi
- miten lasikatto-ilmié on nayttaytynyt

ARVOT JA PERHE
- arvojen muutos vuosien aikana (ty6/yksityiselaméan suhde)
- el&maéntyytyvaisyys, ilon / huolen aiheet, mika ahdistaa, miké tyydyttaa?
- miten perhe on vaikuttanut uran suhteen tekemiisi ratkaisuihin
- millaisia kdytannon jarjestelyja mahdollisesti teit perheen ja uran yhdistamiseksi
- oletko perheesi johdosta joutunut tekemaén uhrauksia urallasi
- tekisitkd nyt perheen suhteen jotain toisin kuin mita olet tehnyt
- paljonko tekemisissasi otat huomioon muiden mielipiteet?
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Liite 4. Esimerkki aineiston abstrahoinnista ja luokittelusta.

Ydinkategoria perhe

Alakategoria

Ryhmitelty ilmaisu

Pelkistetty ilmaisu

Parisuhde

Parisuhteen ongelmat

parisuhteen luonne

mies valittaa tietysti

joskus sanoo pitkista péivista ja kotoa poissa
olosta

kollegoilla avioeroja

on omat keskustelunsa kéyty

ottaa miehen luonnolle kun nainen etenee urallaan
mies on voinut joskus joutua kovalle koetukselle

Etasuhde

etdsuhde

paljon ystavia jotka matkustelevat eri
paikkakuntien valeilla

uusi tyopaikka edellytti asumista toisella
paikkakunnalle kuin missé perhe asui
ensin lasten kanssa

mies kévi viikonloppuisin

Sopiva puoliso

miehelle sopii itsendinen ja asioita eteenpdin
vievé puoliso

sopiva puoliso

hyvasta puolisosta etua

miehelle erikoiskiitos

Mikrotason toimivuus

naisen etenemisté auttaa perheen mikrotason
toimivuus

naisen etenemista auttaa ettd mikrotaso perheessa
toimii

miehen ja naisen tyonjako perheessa

miehen ja naisen vélinen tydnjako

Puolison tuki

mies joustava

miehelld joustava tyd

miehen tuki

mies ollut aarettdman kannustava
ilman miehen tukea ei voisi lahtea
miehen tuki

mies on kannustanut

hyvan miehen tuki yksityiselaméassa

Puoliso ei ole estanyt

ei ole tarvinnut ruikuttaa ettd mies estaa
mies ei ole estanyt

mies ei ole asettanut esteité

mies ei ole vaikuttanut valintoihin

ei ole tarvinnut kieltaytya

mies edistanyt

Vapaus tehdd omat
valinnat

on voinut tehdd omien halujen mukaan
on voinut tehdd omat valintasi

vapaa rakentamaan uraa

vapaus mennd minne pitad4 mennd
kotona peli selvda

Kaytannon
jarjestelyt

Ennakointi

laittoi seuraavan pdivan ruuat

pesi pyykit

Lapsia varten aamuksi vaatteet valmiiksi
Oli kaikki viritellyt

Oli varmistanut ettd jadkaapissa ruokaa
Kévi kaupassa

Laittoi aamulla ruuat valmiiksi

Laittoi aamulla vaatteet valmiiksi
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Organisointi organisointikysymys
organisointi
luovittiin
soviteltiin kuka hakee pdivahoidosta
soviteltiin kuka vanhempainillassa
Priorisointi On jattanyt nuorena juttuja pois

Oli musiikkia ja kaikkea

jatti omat harrastukset

ollut iltoja kotona vahentamallg muita
harrastuksia

t&lla hetkell4 ei voi harrastaa yhtadn mitaéan
vaitoskirjaa tehdessa piti priorisoida

Ty0ajan joustot

viikolla kotona koska teki pitkia péivia
viikolla 1-2 pdivaa kotona

liukuva tydaika

liukuva ty6- ja vapaa-ajan raja

Miehen vastuu perheesta

Mies on tehnyt t6ité ettd on riittanyt leipaa
poydassa (kun itselld vahemmaén tuloja)
Mies on mahdollistanut

Miehelld ollut s&&nnéllinen tyd

miehelld s&&nnolliset tydajat

Mies ollut fyysisesti paikkakunnalla

mies oli kotona

Isd on ollut saatavilla Idhempéana

mies on osallistunut lasten hoitoon
mahdollisuuksien mukaan

mies kantanut suuremman vastuun kodista
mies tottunut hoitamaan lapsia

mies paasti hoitajan kotiin

mies lupasi hoitaa lapset

mies hoiti lapset ja huolehti muista

mies halusi olla perheen kanssa

Mies kuljettanut lapsia

Miehelld oma osuutensa

mies on jakanut vastuun perheesta

Ei ole mik&an kotitalousmies

Yhteiskunnan tarjoamat
mahdollisuudet

perhevapaiden mahdollisuudet
mahdollisuus miehille olla enemman kotona
ty0- ja perhe-eldméan yhteensovittaminen
On pystynyt sovittamaan yhteen

Otti opintovapaata

Aikuisopintotukia

Tukiverkostot

Isovanhemmat

Isovanhemmat hoitivat lapsia

isovanhemmat apuna kun lapset pienia
isovanhemmista yksi hoiti lapsen ollessa pieni
isovanhempien luokse oli helppo vieda lapset
isovanhempien tuki

isovanhemmat kuljettivat harrastuksiin
isovanhemmat paésti hoitajan kotiin
isovanhemmat asuivat lahell&

isovanhemmat apuna

suku ollut kaukana

isovanhemmista osa ei elossa

mummot huono kuntoisia

ei apua isovanhemmista

isovanhemmat eivét osallistuneet lasten hoitoon

Miehen ty6kaverit

hyvét tukiverkot

tutut perheet toimivat tukiverkostona

miehen tydkavereiden kautta tukiverkosto eri
paikkakunnilla
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Paivahoitopaikka

Lapsilla oli paivahoitopaikka
Paivahoitopaikka kodin lahella naapurissa
Paivahoitopaikka oli hyvé paikka
Isompana oli hyvé hoitopaikka
Paivahoitopaikka oli todella hyva
Varmistui ettd hoito oli hyvin kohdallaan
lapset kunnallisessa paivahoidossa

lapset olleet hoidossa ja koulussa
hoitopaikka

tarha oli sairaalan pihalla

paivahoito oli isossa kaupungissa vaikea jarjestaa

Hoitaja kotona

lamavuosien aikana oli helppo saada hoitaja
kotiin

ei halunnut vieda niin pienié paivékotiin vaan
hoitaja tuli kotiin

Perhe
voimavarana

Voimavara perhe voimavara
vavypojat voimavarana
perhe voimavara

Edistanyt perhe edistanyt

ilman perhettd ei olisi tassa
perheen tuki

Motivoiva tekija

perhe ja lapset motivoiva tekija tutkimustydssa
ettd tydeldméssd mukana olossa
erittdin vahva motivaatio kaikkeen

Henkinen voimavara

ilo perheesta

kaikki on mielenkiintoista ja hauskaa eldméssa
perheesta saa henkisid voimavaroja

kaikki on hauskempaa eldméassa kun on perhe

Perhe ei este

perheesté saa organisointikykya

ty0 tai perhe eivét ole toisiaan syrjineet

perhe ei ole vaikuttanut tydn suhteen tekemiin
ratkaisuihin

perhe ei ole ollut este uralla etenemiseen eika
opiskeluun

Perhe etusijalla

Lapset ja perhe etusijalla

On ollut vaiheita joissa on laittanut lapset ja
perheen etusijalle

On tehnyt siihen athtiin ett4 ei ole joutunut lapsia
ja perhettd uhrata

Ei ole koskaan uhrannut perhettd tai lapsi uran
eteen

Lasten ollessa pienia on laittanut lapset etusijalle
Lapset ja perhe etusijalla

On pistényt perheen edelle

Lapset ovat aina olleet etusijalla

Lapset ja perhe ovat olleet ensin

naisilla on kuitenkin se perhe ja ne lapset
naisilla on perhe ja lapset

se toinen eldma vahvemmin kuin miehilla

aikaa lapsille

Kotona lasten ollessa
pienié

Toisen lapsen jalkeen muutama vuosi kotona
oli kotona muutaman vuoden lasten kanssa
kotona lasten ollessa pienia

Oli lasten kanssa kotona

Hoiti pienté lasta kotona

lapset pienié lyhyen aikaa

halu olla I&helld lapsia

Lapset olivat sen verran pienié

lapset kuitenkin aika pienié

Illaksi kotiin

Tuli illalla kotiin
ajoi iltaisin kotiin
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tuli illalla yhdeksén aikaan

Halusi joka ilta olla kotona

Ei ole ollut yht&an y6té pois kotoa opiskeluaikana
Kavi kotoa késin XX:lla

Perhe
jarruttanut

Ei matkalaukkuelamaa

Ei yliopistoura toisella paikkakunnalla

Ei ole lahtenyt toiselle paikkakunnalle uraa
luomaan

ei voinut asua toisella paikkakunnalla

teki sen uhrauksen ettd ei ottanut kiinnostavaa
tyopaikkaa vastaan koska olisi tiennyt muuttoa
matkalaukkueldma voi sopia miehelle

ei halunnut kahta kotia

toiden takia olisi joutunut pois kotipaikkakunnalta
ero laheisista

viikoiksi toiselle paikkakunnalle

ei halunnut olla viikkoja poissa

toisella paikkakunnalla professuurin hoitaminen
ei ole naisen hommaa

miehet voivat tehdd matkalaukkuhommia
vaatteet kahdessa paikassa ja aina vaardssa

TyOpaikan laheisyys

on miettinyt hakemisiaan

ei voi hakea ty6ta kovin kaukaa lasten ollessa
pienia

molempien tyopaikkojen oltava aika lahella

Rajoittanut

jarrutti urakehitystaan

rajoittaa

on jonkin verran jarruttanut

mies olisi lahtenyt aikaisemmin jatkamaan
opiskelua ja eteenpdin

lasten ollessa ylaaste ja lukioikéisia eivat
kiinnostuneita lahtemaén

jos lapset olisivat isompia niin kansainvaliset tyot
kiinnostaisivat

ei halua hakeutua ulkomaille lasten ollessa
kouluidssa
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