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1 JOHDANTO 

Työura mielletään alkavaksi jo teini-iässä, kun ensikosketus palkkatyöhön saadaan 

usein kesätöiden merkeissä. Kun ikää karttuu ja päästään kiinni varsinaiseen työelä-

mään, aletaan usein myös tarkastella yksilön urakehitystä. Urakehitys voi olla orga-

nisaation sisällä hierarkiassa ylenemistä tai laajemmin tarkasteltuna yksilön osaami-

sen ja tietotaidon lisääntymistä tietyn aihealueen sisältä. Jokaisen urakehitys on yksi-

löllistä ja siihen vaikuttavat jokaisen kohdalla hieman eri asiat, niin yksilöstä itses-

tään johtuvat, mutta myös täysin ulkopuolisetkin tekijät. 

 

Opinnäytetyössä tarkastellaan, millaisia urakehityshaasteita esihenkilöasemassa työs-

kentelevät naiset kokevat teknologiateollisuudessa työuransa aikana. Teknologiateol-

lisuus on miesvaltainen ala ja se tullaan osoittamaan työn edetessä myös tilastojen 

valossa. Aihe on tasa-arvoa ajavan yhteiskuntamme kannalta kiinnostava, mutta 

myös henkilökohtaisesti ajankohtainen, sillä työskentelen tällä hetkellä teknologiate-

ollisuudessa ja työnkuvaani kuuluu esihenkilötyöskentely. 

 

Työn teoriaosuudessa käsitellään Suomessa vallinneista sukupuolirooleista työelä-

män näkökulmasta aina 1900-luvulta tähän päivään asti. Sekä pureudutaan syvem-

min teknologiateollisuuden sukupuolijakaumaa sekä tuodaan esille sukupuoliroolien 

vaikutuksista esihenkilötyössä. Teoriaosuudessa käydään läpi myös yleisimmät syyt 

urakatkoksille sekä urakehityshaasteille. 

 

Työn empiirinen osa on toteutettu internetin välityksellä kyselytutkimuksena seitse-

mälletoista teknologiateollisuudessa työskentelevälle naiselle, ja jokainen heistä toi-

mii työssään esihenkilöasemassa. Kysely suoritettiin täysin anonyymisti, jotta saatiin 

mahdollisimman todenmukaisia vastauksia. Kyselyn vastaukset antavat suuntaa siitä, 

millaista on toimia naisena esihenkilötyössä miesvaltaisella alalla. 
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2 TYÖN TAVOITTEET JA RAJAUS 

Opinnäytetyön päätavoitteena on selvittää teknologiateollisuudessa esihenkilötehtä-

vissä työskentelevien naisten kokemia urakehityshaasteita, ja onko mahdollista ni-

metä joitakin muita selkeästi useammin koettuja haasteita. Lisäksi pyrkimyksenä on 

selvittää mitkä asiat ovat koettujen haasteiden juurisyitä, ja mitkä yksilölliset ominai-

suudet ja valinnat niihin voivat vaikuttaa, kuten esimerkiksi henkilön ikä, työkoke-

mus tai perhetilanne. 

 

Työn rajauksena toimii teknologiateollisuus, työtehtävää, sukupuoli ja maantieteel-

listä aluetta koskeva rajaus. Teknologiateollisuus koostuu viidestä päätoimialasta, 

joita ovat elektroniikka- ja sähköteollisuus, kone- ja metallituoteteollisuus, metallien 

jalostus sekä suunnittelu- ja konsultointipalvelut sekä tietotekniikka. (Teknologiate-

ollisuus 2022a.) 

 

Teknologiateollisuuden rinnalla toimii tehtäväkohtainen rajaus, eli esihenkilönä työs-

kentely. Tässä kohtaa ei määritellä henkilöä työllistävän organisaation kokoon liitty-

viä rajauksia, tai onko esihenkilönä toimivan kuuluttava ylempiin vai alempiin toimi-

henkilöihin. Myöskään alaisten ala- tai ylärajaa määrällisesti ei ole määritelty. 

 

Sukupuolirajaus toteutetaan siten, että kyselytutkimuksessa oman sukupuolensa 

naiseksi ilmoittaneiden vastaukset otetaan huomioon tutkimuksen lopputuloksia tar-

kasteltaessa. Vaihtoehtoina kyselyssä sukupuolen kohdalla ovat nainen, mies ja muu, 

joista voi valita itselleen sopivimman vaihtoehdon.   

 

Maantieteellisenä rajauksena toimii Suomi, jolloin koko opinnäytetyössä perehdy-

tään historian, nykytilanteen ja tutkimuksen osalta ainoastaan Suomeen. Tarkempaa 

aluerajausta ei tehdä, sillä tutkimukseen vastaavien potentiaalisten ja realistisesti 

mahdollisten henkilöiden määrä on muutenkin suhteellisen pieni. Esimerkiksi 
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rajausten tekeminen maakunnan tai -kuntien perusteella pienentäisi ennestään mah-

dollisten vastaajien määrää. 

2.1 Tutkimuskysymykset ja käsitteellinen viitekehys 

Opinnäytetyötä ohjaavat tutkimuskysymykset: 

1. Miten sukupuoliroolit ovat muuttuneet työelämässä historian saatossa? 

2. Miten sukupuoliroolitus näkyy Suomen työmarkkinoilla tänä päivänä, ja erityisesti 

esihenkilötyössä? 

3. Miten sukupuoliroolit näkyvät urakehityksessä teknologiateollisuudessa? 

 

 

Kuva 1. Opinnäytetyössä käytettävä käsitteellinen viitekehys 

 

Käsitteellisenä viitekehyksenä käytetään opinnäytetyön aiheeseen ja tutkimuskysy-

myksiin liittyviä keskeisimpiä käsitteitä. Sukupuolirooleja työmarkkinoilla tarkastel-

laan sekä historian valossa että nykypäivän osalta sekä vielä eriteltynä esihenkilötyön 

osalta. Historiaa tarkasteltaessa rajaus on tehty 1900-luvun alusta lähtien, jolloin pys-

tytään luomaan selkeä kokonaiskuva siitä mistä ollaan lähdetty, erityisesti naisten 
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työllistymisen osalta, ja mihin ollaan tultu. Nykypäivän osalta tarkastellaan tilannetta 

pitkälti tilastojen valossa niin yleisesti työllisyyden osalta kuin vielä tarkemmin esi-

henkilötyöhön sijoittumisen osalta. 

 

Eri sukupuolten sijoittuminen työmarkkinoilla, erityisesti esihenkilötehtäviin, vaatii 

oleellisilta osin myös henkilön urakehityksen sekä siihen vaikuttavien tekijöiden tar-

kastelua. Urakehitykseen liittyen käsitellään yleisesti työelämää, urakatkoksia sekä 

urakehitykseen liittyviä yleisimpiä haasteita. Lisäksi osana kyselytutkimusta aiher-

ajauksiin liitetään koettuihin haasteisiin mahdollisesti liittyviä henkilökohtaisia taus-

tatekijöitä, kuten vastaajan ikä, työkokemus, perhesuhteet ja mahdollisesti kohdattua 

epätasa-arvoa. 

3 SUKUPUOLIROOLIT TYÖELÄMÄSSÄ 

Sukupuoliroolit tai toiselta nimitykseltään sukupuolinormit ovat yhteiskunnan ja 

kulttuurin rakentamia stereotyyppisiä oletuksia siitä, että ihmisten tulisi käyttäytyä 

sukupuolelleen tyypillisellä tavalla. Sukupuolinormin mukaan sukupuolia on vain 

kaksi ja ne ovat muuttumattomia sekä toisilleen vastakkaiset. (Nuoperi 2020). Suku-

puoliroolit ovat asettaneet oletuksia ja odotuksia vuosisatojen ajan eri sukupuolille ja 

tämä on näkynyt muun muassa naisten mahdollisuudessa työllistyä ja stereotyyppi-

sinä ajatusmalleina naisten ja miesten töistä. 

3.1 Suomen historiassa 1900-luvulta lähtien 

1900-luvun alussa naisten oli mahdollista kouluttautua useampaan ammattiin ja nai-

mattomat naiset hankkivatkin itse toimeentulonsa. Työpaikan saaminen oli kuitenkin 

hankalaa mikäli samaa työtä haki mies, siitä huolimatta että naisella olisi ollut pa-

remmat pätevyydet työhön kuin miehellä. Palkkauksen peruste ei ollut tehty työ tai 

sopiva pätevyys, vaan työntekijän sukupuoli ja miesten korkeampaa palkkaa perus-

teltiin sillä, että he olivat perheensä huoltajia. Korkeampaa palkkaa maksettiin myös 
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poikamiehille, jolloin perusteluna oli miesten suurempi ravinnontarve sekä kodinhoi-

tajan palkkaaminen. (Utrio 2005, s. 210; Halonen ym., 2005, s. 42.) 

 

1920- ja -30-luvuilla suurin osa naisista työskenteli miestensä ja veljiensä tavoin per-

heensä maatilalla. Tilattomien oli kuitenkin lähdettävä tehdaspaikkakunnille työnha-

kuun, työssäkäynti nähtiin kuitenkin nuorten, naimattomien naisten kohdalla vain vä-

litilana lapsuuden ja perheen perustamisen välissä, sillä useimmiten nainen pakotet-

tiin luopumaan työstään naimisiin menon jälkeen. (Utrio, 2005, s. 210; Halonen ym., 

2005, s. 42.) 

 

Sotavuodet 1939-44 osoittivat naisten kyvykkyyden hoitaa yhteiskunnallisia asioita 

ja ottaa vastuuta. Miesten sotiessa rintamalla naisten oli hoidettava kotona omien töi-

densä lisäksi myös miesten työt. Sodan jälkeen syntyneet suuret ikäluokat koulutet-

tiin sukupuoleen katsomatta, sillä naisten ponnistelut kotona sotavuosien aikana 

osoitti sen, että naiset olivat kykeneviä asettumaan miesten rinnalle työmarkkinoilla. 

(Halonen ym., 2005, s. 110; Tiirakari & Savikko, 2005, s. 15.) 

 

Vielä 1950-luvulla naisten yleisin työpaikka oli omassa kodissaan, jossa he vastasi-

vat lastenhoidosta ja kotitöistä. Vahvat sukupuoliroolit ja perinteet olivat voimissaan, 

jossa nainen hoitaa kodin ja lapset samalla, kun mies käy töissä elättäen perheen ta-

loudellisesti. 1970-luvun aikaan ansiotyö muuttui myös naisten oikeudeksi, ja päivä-

hoitolaki helpotti naisten siirtymistä kodin ulkopuoliseen työelämään. Tuloerot olivat 

kuitenkin naisten ja miesten välillä suuria vielä 1970-luvulla, jolloin teollisuudessa 

työskennelleen naisten keskimääräinen palkka oli vain 72% miesten palkoista. Sel-

keää kehitystä oli kuitenkin 1950-lukuun verrattuna, jolloin vastaava prosenttiluku 

oli vain 62. (Vanha-Similä, 2020, s. 7, 52.) 

 

Julkisen sektorin kasvaessa ja työllistäessä yhä enemmän naisia, hyvinvointi ja työ-

elämän tasa-arvo kasvoivat. Erityisesti hoiva- ja terveyspalvelujen lisääntyminen 

mahdollisti naisten siirtymisen kotoa työelämään. Vuonna 1970 kaikista 15-64-vuoti-

aista miehistä töissä kävi 82%, kun vastaava luku naisten kohdalla oli 62%. 1990-
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luvun lama vaikutti yhteiskuntaan laajasti ja aiheutti massatyöttömyyden, jolloin 

työttömänä oli työministeriön tilastojen mukaan jopa yli 500 000 henkilöä. Laman 

jälkeen talouden elpyessä 2000-luvun alussa miesten työllisyysaste oli 77% ja nais-

ten vastaava luku 72%. (Häggman & Aalto, 2008, s. 73-75.) 

3.2 Nykypäivän Suomessa 

Suomessa on nykyisin voimassa tasa-arvolaki, jonka tarkoituksena on estää sukupuo-

leen perustuva syrjintä ja edistää naisten ja miesten välistä tasa-arvoa sekä parantaa 

erityisesti naisten asemaa työelämässä. Laissa on erikseen säädetty momentti syrjin-

nästä työelämässä, joka kieltää syrjinnän sukupuolen, sukupuoli-identiteetin tai suku-

puolen ilmaisun mukaan. Lailla pyritään siis yhdenvertaistamaan naisten ja miesten 

mahdollisuuksia työllistyä ja edetä urallaan sukupuoleen tai sukupuoli-identiteettiin 

katsomatta. (Tasa-arvolaki 609/1986, § 8 mom..) 

 

Yhä tänä päivänäkin naisten ja miesten välillä vallitsee selkeä ero ansiotuloissa. Eri 

sektorien sisällä ansioiden suuruuserot vaihtelevat muutamalla prosenttiyksiköllä 

sektorista riippuen. Vuonna 2019 valtiolla työskentelevien naisten ansiot olivat mies-

ten ansioista keskimäärin 88%, kun kuntasektorilla vastaava luku oli 87%. Samana 

vuonna yksityisen sektorin sisäinen ansiotulojen suuruusero oli suurin, ollen 85%. 

Palkkaero on laskettu kokoaikaisten palkansaajien säännöllisen työajan keskikuukau-

siansiosta, joka ei sisällä ylitöitä eikä epäsäännöllistä osa-aikatyötä. (Terveyden ja 

hyvinvoinnin laitos, 2022a.) 

 

Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen mukaan työmarkkinat ovat eriytyneet Suomessa 

voimakkaasti sukupuolen mukaan. Naiset sijoittuvat miehiä useammin kunnalliselle 

sektorille ja naisenemmistöisiin työpaikkoihin, kun taas miehet puolestaan sijoittuvat 

yksityiselle sektorille miesenemmistöisiin työpaikkoihin. Naisten on kuitenkin huo-

mattu kouluttautuvan yhä enemmän viime vuosina miesvaltaisille aloille. Vuonna 

2019 naisten yleisimmät ammatit olivat hoivapalvelun ja terveydenhuolloin työnteki-

jät, opettajat ja muut opetusalan erityisasiantuntijat sekä terveydenhuollon asiantunti-

jat. Miesten yleisimmät ammatit vuonna 2019 olivat luonnontieteiden ja tekniikan 
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erityisasiantuntijat, kuljetustyöntekijät sekä rakennustyöntekijät. (Terveyden ja hy-

vinvoinnin laitos, 2022b.) 

 

Kuten Kuviosta 1. nähdään, miesten ja naisten työllisyysasteet ovat hyvin lähellä toi-

siaan. Suomessa sukupuolten välinen ero työllisyyden osalta onkin kansainvälisesti 

vertailtuna hyvin pieni. Tilastokeskuksen mukaan työttömyysaste on puolestaan 

vaihdellut siten, että viime vuosina työttömyys on ollut korkeampaa miehillä kuin 

naisilla. Esimerkiksi vuonna 2019 20-64 -vuotiaista miehistä 6,7% oli työttömänä, 

kun samana vuonna naisten vastaava luku oli 5,5%. Viime vuonna miesten työttö-

myysaste oli 7,8% ja naisten puolestaan 6,3%. (Tilastokeskus, 2022b.) 

 

Kuvio 1. 20-64 -vuotiaiden miesten ja naisten työllisyysaste vuosina 2012-2021 (Ti-

lastokeskus, 2022a) 

3.3 Teknologiateollisuudessa 

Suomen talouden ja hyvinvointiyhteiskunnan kannalta vienti on elintärkeää ja tekno-

logiateollisuus onkin maamme suurin vientiala. Teknologiateollisuus työllistää Suo-

messa noin 320 000 henkilöä ja välillisesti jopa noin 670 000 henkilöä. Teknologia-

yritykset tarjoavat laaja-alaisesti erilaisia ja eritasoisia työtehtäviä esimerkiksi 

66

68

70

72

74

76

78

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

Miesten ja naisten työllisyysaste vuosina 
2012-2021, %

Miehet Naiset



12 

 

teknologian, tuotannon, tuotesuunnittelun ja markkinoinnin parissa. Teknologiateolli-

suuteen palkataan vuosittain noin 30 000 uutta osaajaa, joista noin 60%:lla on kor-

keakoulututkinto. (Teknologiateollisuus, 2022b.) 

 

Kuviosta 2. huomataan, miten miesten ja naisten prosenttiosuudet niin koko henki-

löstöstä kuin myös toimihenkilöiden osalta ovat noudattaneet lähivuodet suhteellisen 

samoja trendejä. Naisten osuus toimihenkilöistä on hieman suurempi kuin naisten 

vastaava luku koko henkilöstöstä, trendi molempien lukujen osalta on noudattanut to-

della maltillista kasvua vuosien 2017 ja 2020 välisen ajan. Kuviossa 2. ei ole eritelty 

toimihenkilöiden osalta, kuinka moni prosentti kummastakin sukupuolesta kuuluvat 

alempiin tai ylempiin toimihenkilöihin. 

 

 

Kuvio 2. Teknologiateollisuuden sukupuolijakauma koko henkilöstöstä ja toimihen-
kilöistä prosentteina (Teknologiateollisuus, 2022c) 

 

Teknologia-ala on todistetusti miesvaltainen ja vain noin 20% työntekijöistä ovat 

naisia, sama pätee myös opiskelijoihin ja tutkijoihin. Teknologiateollisuus ry on pe-

rustanut Women in Tech -verkoston, jonka tavoitteena on lisätä naisten kiinnostusta 

teknologia-aloja ja -yrityksiä kohtaan, mutta myös lisätä jo alalla työskentelevien 

naisten verkostoitumista ja keskinäistä vuorovaikutusta ja tukemista sekä herättää 
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julkista keskustelua aiheesta. Women in Tech Finlandin visiona on rakentaa moni-

puolisempaa, tasa-arvoisempaa ja osallistavampaa teknologiateollisuutta. (Teknolo-

giateollisuus, 2019; Women in Tech Finland, 2022.) 

4 SUKUPUOLIROOLIT ESIHENKILÖTYÖSSÄ 

Esihenkilö-termi on vielä suhteellisen uusi ja laissakin käytetään vastaavasta tehtä-

västä termiä esimies, joka viittaa loppuliitteellään miehiin, vaikka kyseisessä ase-

massa saattaa yhtä hyvin olla nainen. Esimerkiksi työsuojelun valvonnasta ja työpai-

kan työsuojeluyhteistoiminnasta säädetyssä laissa sanotaan, että työsuojelupäällikön 

tehtävänä on avustaa työnantajaa ja esimiehiä tehtävissä, jotka liittyvät työsuojelun 

asiantuntemuksen hankintaan sekä yhteistyöhön työntekijöiden ja työsuojeluviran-

omaisten kanssa. (Työsuojelun valvontalaki 44/2006, 5 luku § 28 mom..) 

 

Koska esihenkilö-nimikkeellä löytyy huomattavan vähän tilastotietoa, hyödynnän 

työssäni myös yleisesti käytössä olevaa toimihenkilö-nimikettä. Toimihenkilön ja 

työntekijän erottavat se, että toimihenkilöt käsittelevät työssään symboleja, kuten ra-

haa, informaatiota tai tietovälineitä tai työn kohteena on ihminen. Ylempiin toimi-

henkilöihin luetaan julkisen hallinnon, yritysten ja järjestöjen johtotehtävissä toimi-

vat sekä asiantuntija-, esihenkilö- ja päällikkötason tehtävissä toimivat henkilöt. 

Ylemmän toimihenkilön työtehtävät vaativat korkeakouluopintoja tai vaihtoehtoisesti 

työkokemuksen tuomia vastaavia tiedollisia ja taidollisia vaatimuksia. Toimiminen 

ylempien toimihenkilöiden esimiehenä, ei sulje käsitteellisesti henkilöä ylempien toi-

mihenkilöiden ulkopuolelle. Alempiin toimihenkilöihin kuuluvat työnjohtotehtävissä 

sekä toimisto-, myynti- ja hoito- sekä muissa vastaavissa tehtävissä toimivat toimi-

henkilöt. (Suomen virallinen tilasto, 2014; Ylemmät Toimihenkilöt YTN, 2022.) 

 

Kuviosta 3. voidaan huomata, että naisten määrä alempien toimihenkilöiden työtehtä-

vissä on ollut selkeä enemmistö, vaikkakin trendi on ollut laskusuhdanteinen viime 

vuodet. Miehiä on selkeä vähemmistö alemmissa toimihenkilötehtävissä ja viime 
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vuosien vaihtelut ovat olleet naisia maltillisempia. Ylempien toimihenkilöiden mää-

rissä ei eri sukupuolten välillä ole suuriakaan eroja ja erot ovat vain pienentyneet lä-

hivuosina. Yhteenvetona kaaviosta voidaan siis todeta, että alempien toimihenkilöi-

den määrien vähentyessä ylempien toimihenkilöiden määrä on ollut maltillisessa kas-

vussa molempien sukupuolten osalta. 

 

Kuvio 3. 15-74 -vuotiaiden miesten ja naisten sijoittuminen toimihenkilötehtäviin 

vuosina 2011 – 2020, määrät ilmoitettu tuhansissa (Tilastokeskus, 2022c) 

4.1 Esihenkilön roolit ja tehtävät 

Esihenkilön työtä voidaan tarkastella muun muassa roolien kautta, jolloin hän voi 

olla tilanteen mukaan esimerkiksi valmentaja, sparraaja, tiiminvetäjä, projektipääl-

likkö, työnjohtaja, ongelmanratkaisija, työhönottaja tai perehdyttäjä. Riippumatta 

siitä mieltääkö itsensä enemmän yksikkönsä johtajaksi vai onnistumisen edellytysten 

luojaksi, esihenkilöasemassa työskentelevä on aina työnantajan roolissa. Esihenkilö 

vastaa aina oman yksikkönsä toiminnasta sille annettujen tavoitteiden ja perustehtä-

vien mukaisesti. Yksikössään hän on johtajan roolissa, joka toteuttaa ja valvoo työ-

lainsäädäntöä sekä työnantajan omia periaatteita ja sääntöjä. (Hyppänen, 2013, luku 

1, kohta ”Esimiehen roolit, tehtävät ja tyylit”.) 

0

100

200

300

400

500

600

700

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

Miesten ja naisten sijoittuminen toimihenkilötehtäviin

Miehet, ylempi toimihenkilö Naiset, ylempi toimihenkilö

Miehet, alempi toimihenkilö Naiset, alempi toimihenkilö



15 

 

 

Esihenkilön työ sisältää erilaisia tehtäviä, joiden perustana ovat lainsäädäntö ja työn-

antajan liiketoiminnan tarpeet. Lainsäädännöstä ja liiketoiminnan tarpeista syntyy 

erilaisia odotuksia ja velvoitteita esihenkilön työhön, mutta myös työntekijät ja asiak-

kaat asettavat esihenkilölle omanlaisia, toisistaan poikkeavia, odotuksia. Esihenkilön 

tärkein tehtävä on konkretisoida yksikön perustehtävä organisaatiossa ensin itselleen 

ja sen jälkeen informoida se alaisilleen. Lisäksi hänen on tarkasteltava yksikön toi-

mintaa asiakasnäkökulmasta, ja seurattava taloudellisia ja toiminnallisia tunnuslukuja 

sekä reagoitava niiden muutoksiin tilanteen vaatimalla tavalla. (Hyppänen, 2013, 

luku 1, kohta ”Esimiehen roolit, tehtävät ja tyylit”.) 

 

Perinteinen kahtiajako esihenkilön tehtäviin ovat management- ja leadership -tehtä-

vät. Managerit tekevät enemmän itsenäisiä, toisten mielipiteistä riippumattomia pää-

töksiä ja ratkaisuja, kun taas leaderit tekevät vastaavat päätökset ja ratkaisut yhdessä 

oman tiiminsä kanssa. Suomen kielessä on vain yksi sana johtamiselle, eikä ole ero-

teltu edelliseen tyyliin erikseen asioiden ja ihmisten johtamiseen. Hyvä esihenkilö 

käyttää työssään sekä management- että leadership -tehtäviä, jolloin saadaan ai-

kaiseksi tuloksellista johtamista yhteistyössä henkilöstön kanssa. (Hyppänen, 2013, 

luku 1, kohta ”Esimiehen roolit, tehtävät ja tyylit”.) 

4.2 Suomalainen johtamiskäyttäytyminen 

Johtamistaidon Opistolla suoritetussa tutkimuksessa, tutkijat löysivät johtamiskäyt-

täytymisestä seitsemän tärkeää osa-aluetta yli 40 000 suomalaisen esimiehen ja asi-

antuntijan vastauksista. Tutkimus suoritettiin vuosina 1984-2002. Havaitut osa-alueet 

olivat etiikka, tahto, toimeenpano, vuorovaikutus, yhteistoiminta ja henkinen sekä so-

siaalinen jousto. Tutkimuksessa havaittiin, että suomalaisten esihenkilöiden vahvim-

mat osa-alueet olivat eettisyys, tahto ja sosiaalinen joustavuus. (Hyppänen, 2013, 

luku 1, kohta ”Suomalainen johtajuus”.) 
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Etiikalla tarkoitetaan sitä, että esihenkilö koetaan luotettavana ja hän toimii esimer-

killisesti ja kohtelee muita ihmisiä oikeudenmukaisesti ja arvostavasti. Tahto näkyy 

esihenkilön toiminnassa päättäväisyytenä, rohkeutena sekä päämäärätietoisena työs-

kentelynä, lisäksi hän on vastuullinen ja energinen toiminnassaan. Toimeenpanoky-

vyllä tarkoitetaan suunnitelmallista ja oikein ajoitettua työskentelyä ja päämäärätie-

toisuutena sekä edistymisen seurantana. (Hyppänen, 2013, luku 1, kohta ”Suomalai-

nen johtajuus”.) 

 

Esihenkilö on vuorovaikutustaidoiltaan helposti lähestyttävä, hän tukee alaisiaan ja 

ymmärtää yksilöllisyyttä sekä ihmissuhdeongelmien taustalla olevat syyt. Yhteistoi-

minnalla tarkoitetaan alaisten kehityksen ja kasvun tukemista ja edistämistä valmen-

tamalla, tietoa jakamalla, palkitsemalla, innostamalla ja oma-aloitteisuuteen kannus-

tamalla. Henkinen jousto tarkoittaa kykyä muuttua ja muuttaa. Sosiaalinen jousto on 

puolestaan omien toimintatapojen muuttamista havaittujen tai saadun palautteen pe-

rusteella sekä yhteistyökyvyn ylläpitämistä myös eriävien mielipiteiden kohdalla. 

(Hyppänen, 2013, luku 1, kohta ”Suomalainen johtajuus”.) 

4.3 Tunneälykkyyden merkitys esihenkilötyössä 

Moni tutkimus osoittaa, että naiset tekevät mieluummin töitä toisten ihmisten kanssa, 

kun taas miehet puolestaan työskentelevät ennemmin esineiden parissa. Mielty-

myserot ovatkin suurimpia psykologisia sukupuolieroja, joita on koskaan havaittu. 

Tutkimukset osoittavat myös, että miehet ovat naisia useammin yli-itsevarmoja, nar-

sistisia ja psykopaattisia ja nämä ominaisuudet auttavat miehiä pääsemään johtoteh-

täviin naisia useammin. Edellä mainitut ominaisuudet kuitenkin haittaavat johtamis-

työssä, etenkin alaisten näkökulmasta. (Chamorro-Premuzic, 2020, s. 81-83.) 

 

Naisten tunneälyn taitavaa käyttöä pidetään vahvuutena suhteessa miehiin, sillä on 

muun muassa havaittu olevan positiivisia vaikutuksia työntekijöiden eri hyvinvoin-

nin muotoihin. Tunneälykkäiden ihmisten on myös huomattu sitoutuvan työhönsä 

muita todennäköisemmin, ja heillä on hyvä stressinsietokyky. Sukupuoli vaikuttaa 
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johtamistuloksiin  ja -tehokkuuteen nimenomaan tunneälyä koskevien sukupuoliero-

jen vuoksi. (Chamorro-Premuzic, 2020, s. 84-86.) 

 

Tunneälykkäät johtajat ovat keskimääräistä parempia motivoimaan muita ja toimivat 

vahvoina roolimalleina alaisilleen. Tällaisilla johtajilla on muita transformationaali-

sempi johtamistapa, jossa johtaja keskittyy muokkaamaan alaistensa asenteita ja us-

komuksia sekä sitouttamaan heitä emotionaalisesti, sen sijaan, että he jakelisivat vain 

käskyjä ja määräyksiä ylhäältä päin. Keskimääräistä huonomman tunneälyn omaavat 

johtajat ja erityisesti miesjohtajat omaksuvat useammin laissez faire -johtamistavan, 

joka tarkoittaa poissaolevaa johtajuutta. Laissez faire -johtamistapa heikentää yleensä 

työtiimin yhteishenkeä ja suoritusta. (Chamorro-Premuzic, 2020, s. 86-87.) 

 

Tunneälyä pidetään yksilön henkilökohtaisena tehokkuutena, eli yksilön kykynä sel-

viytyä emotionaalisesti ja sosiaalisesti jokapäiväisen vuorovaikutuksen haasteista. 

Henkilökohtainen tehokkuus vaatii itsehillintää ja sinnikkyyttä sekä empatiaa. Nais-

johtajat ovatkin miesjohtajia empaattisempia, joka vähentää johtajan itsekkyyttä ja 

tekee heistä joustavampia. Itsehillintä on johtajalle tärkeää, sillä se estää vallan vää-

rinkäytön ja muun toksisen käytöksen. Naisilla on vuosikymmenet kestäneiden psy-

kologisten tutkimusten perusteella miehiä parempi itsehillintä pienestä asti. Ero su-

kupuolten välillä selittyy osin siksi, ettei tytöille ja naisille sallita yhtä suurta va-

pautta olla oma itsensä, toisin kuin pojille ja miehille. Sinnikkyys puolestaan auttaa 

kovassa paineessa ja auttaa pääsemään yli vastoinkäymisistä. (Chamorro-Premuzic, 

2020, s. 87-91.) 

 

Tunneälykkäät ihmiset ovat parempia ymmärtämään, miten heidän käytöksensä vai-

kuttaa muihin ja mitä muut ajattelevat siitä, eli henkilö kykenee itsereflektioon ja 

ymmärtää muita. Itsereflektio nähdään perinteisesti itsetuntemuksen parantamisena 

oman toimintansa ja ajatusmaailmansa tutkiskelun kautta, johtajan itsereflektiota 

pystytään tarkastelemaan siten, että verrataan hänen omia näkemyksiä itsestään sii-

hen, miten muut hänet näkevät. Naisilla on parempi itsereflektointikyky kuin 
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miehillä, ja heillä on suurempi todennäköisyys nähdä itsensä kriittisemmässä valossa 

kuin muut. (Chamorro-Premuzic, 2020, s. 91-92.) 

5 URAKEHITYS 

Urakehitys ei tarkoita pelkästään organisaation hierarkiassa ylenemisenä, vaan se tar-

koittaa myös kehittymistä, asiantuntijuuden laajenemista ja työtehtävien monipuolis-

tumista. Yksilön urakehitystä voidaankin kuvata kolmessa eri ulottuvuudessa, verti-

kaalisessa, syvyyssuuntaisessa ja horisontaalisessa. Vertikaalinen urakehitys on ylös-

päin suuntautuvaa, eli organisaation hierarkiassa ylenemistä. Syvyyssuuntainen ura-

kehitys kuvaa sitä, kuinka yksilön asiantuntemus ja osaaminen kehittyvät tietyssä 

työtehtävässä. Horisontaalinen urakehitys puolestaan tapahtuu tehtäväalueesta tai toi-

minnosta toiseen siirtymisenä. (Riivari, 2009, s. 10.) 

5.1 Työura 

”Usein urat rakentuvat sattumanvaraisesti tai eteen tuleviin mahdollisuuksiin tarttu-

malla. Urasta voi tulla hyvä, vaikka sitä ei pyrkisikään ohjaamaan millään tavalla.” 

(Hagert & Toivanen, 2022, s. 77.) 

 

Monet saavat jo teini-iässä ensikosketuksensa työelämään esimerkiksi kesätöiden 

merkeissä. Se on arvokasta kokemusta, joka antaa perspektiiviä ja kokemusta sekä 

luo itseluottamusta ja kehittää valmiuksia työelämätaitoihin. Opintojen jälkeen nuo-

rella on varsinaisen työuran aloitus edessään, jolloin opitaan uusien asioiden lisäksi 

varsinaisia työelämätaitoja, kuten sosiaalisia taitoja ja itsensä johtamista, mutta myös 

omasta työhyvinvoinnistaan huolehtimista. Työuran alulla voi olla pitkälle vaikuttava 

merkitys loppu-uran kannalta. (Gaily, 2022, s. 36, 51.) 
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Kolmiportainen elämän jaottelu – lapsuus, yksi ura ja eläke, jossa keskivaihetta elävä 

on uransa huipulla ja elää kiireellisiä ruuhkavuosia työn ja perhe-elämän siivittä-

mänä, näyttäisi olevan vanhentumassa oleva trendi. Työuran keskivaihe saattaakin 

olla nykyisin se hetki, jolloin vaihdetaan kokonaan uudelle uralle. Eliniänodotteet 

ovat pidentyneet ja samalla myös työuran pituus on kasvanut, joka mahdollistaa sa-

malla monivaiheisen työelämän ennen eläkkeelle siirtymistä. Monivaiheiseen työelä-

mään kuuluvat koulutus, etsikkoaika, työllistyminen palkkatöihin, siirtymävaihe, it-

sensä työllistäminen, portfoliovaihe (sekoitus vapaaehtois- ja palkkatyötä) sekä 

eläke. (Gaily, 2022, s. 58, 67-68.) 

 

Keskimääräisesti työurien pituuksilla ei ole eroa eri sukupuolten välillä. Tilastokes-

kuksen työssäkäyntitilaston mukaan vuonna 2017 naisten työuran aloitus tapahtui 

keskimäärin 19-vuotiaana ja miesten puolestaan 21-vuotiaana, eroon vaikuttavana te-

kijänä on miesten suorittama ase- tai siviilipalvelus opiskelun ja työuran aloittamisen 

välissä. Naisten ja miesten väliset erot urakehityksessä puolestaan selittyvät muun 

muassa erilaisilla koulutusvalinnoilla, lapsen saamiseen ja hoivavastuuseen liittyvillä 

urakatkoksilla, tehtyihin työtunteihin, eroihin käyttäytymisessä ja mieltymyksissä 

sekä syrjintään sukupuolen perusteella.  (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2021.) 

5.2 Urakatkos ja urakehityshaasteet 

Työura ja urakehitys ei aina kulje suoraviivaisesti eteenpäin, vaan matkan varrelle 

voi tulla erilaisia odottamattomia kuoppia, kuten esimerkiksi uupuminen, irtisanomi-

nen tai irtisanoutuminen. Eteen tulevat muutokset eivät kuitenkaan tarkoita auto-

maattisesti sitä, että urakehitys olisi väistämättä pysähtynyt. Hyvä työura voi olla 

vaihteleva ja kulkea erilaisia reittejä pisin eteenpäin, ja toisinaan se voi pysähtyä het-

keksi kokonaan, mutta sekään ei ole vakavaa. Toisinaan puhutaan jopa urahäpeästä, 

jolloin henkilö häpeää asemaansa työmarkkinoilla tai kun ura ei olekaan edennyt 

yhtä nopeasti kuin opiskelutovereilla tai ylipäätään odotetusti. (Hagert & Toivanen, 

2022, s. 76-77.) 
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5.2.1 Varusmies- ja siviilipalvelus 

Suomalaisilla miehillä on laissa säädetty asevelvollisuus, johon kuuluu varusmiespal-

velus Suomen puolustusvoimissa tai vaihtoehtoisesti palveluksen voi suorittaa va-

kaumuksellisista syistä aseettomana tai siviilipalveluna. Varusmiespalvelus suorite-

taan aikaisintaan 18- tai viimeistään 30 -vuotiaana ja sen kesto on 165-347 vuoro-

kautta. Siviilipalveluksen kesto on 374 vuorokautta, joka alkaa neljän viikon koulu-

tusjaksolla, loput palveluksesta suoritetaan työpalvelulla. 18-29 -vuotiailla naisilla on 

mahdollisuus hakeutua vapaaehtoiseen asepalvelukseen. (Intti.fi, 2022; Siviilipalve-

luskeskus, 2022.) 

5.2.2 Määräaikaiset työsopimukset 

Määräaikainen työsopimus on voimassa ennalta määritellyn ajan, kuitenkin enintään 

yhden vuoden. Työnantajalla tulee olla hyväksyttävä peruste työsopimuksen määrä-

aikaisuudelle, kuten sijaisuus, harjoittelu, työn luonne tai työn kausiluontoisuus. 

Määräaikaisten työsopimusten käyttö on kiellettyä, mikäli työnantajalla on pysyvä 

tarve työvoimalle. Kun määräaikainen työsuhde on päättynyt, on työsuhteen mahdol-

lisesta jatkumisesta solmittava uusi työsopimus. (Tehy, 2022.) 

5.2.3 Työttömyys 

Työttömänä pidetään henkilöä, joka on tytöttömänä työnhakijana, eikä ole työsuh-

teessa yli kahta viikkoa tai toimi yrittäjänä. Työttömäksi lasketaan myös työntekijä, 

joka on lomautettuna. Lähes jokainen kokee työuransa aikana vähintään yhden työt-

tömyysjakson, ja ne ovatkin nykyisin yleisempiä työelämän pirstaleisuuden vuoksi. 

Enää ei haeta valmistumisen jälkeen loppuelämän työpaikkaa, vaan uraa tehdään ke-

räten työkokemusta useasta eri työpaikasta. Lisäksi määräaikaisten työsuhteiden ja 

keikkatöiden yleistyminen vaikuttaa työttömyysjaksojen enenevään määrään. (Työ-

elämään.fi, 2022.) 
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5.2.4 Työkyvyttömyys 

Työkyvyttömyys voi olla tilapäistä tai pysyvää, ja sen pituus voi vaihdella päivästä 

vuosiin. Voi olla myös ajanjaksoja jolloin ihminen kykenee vain osa-aikaisesti työ-

hön. Sairastelujen ja oman elämän tuomien kriisitilanteiden lisäksi poikkeukselliset 

ajat kohtelevat ihmisiä eri tavoin, joka saattaa aiheuttaa hetkellistä tai pysyvää työky-

vyttömyyttä.  (Gaily, 2022, s. 107.) 

 

Työkyvyttömyyttä voidaan arvioida suhteessa sairauteen tai vammaan ja niiden en-

nusteeseen tai vaihtoehtoisesti suhteessa työhön jota työntekijä on tehnyt, tällöin pu-

hutaan ammatillisesta työkyvyttömyydestä. Sairausvakuutuslain mukaan työkyvyttö-

myys edellyttää ammatillista työkyvyttömyyttä, kun taas työeläkelain mukaan työky-

vyttömyys on yleistä, mihin tahansa mahdolliseen työhön. Suomessa jää vuosittain 

noin 20 000 henkilöä työkyvyttömyyseläkkeelle. (Terveyskylä, 2021.) 

5.2.5 Vanhemmuus 

Vanhemmuus vaikuttaa työuriin suuresti, ja etenkin lapsia saavien naisten urakehitys 

hidastuu, jolloin myös palkkakehityksen erot kasvavat naisten ja miesten välillä. Ny-

kyään perheellistyminen ei myöskään ole enää tavoiteltava normi vakituisine pari-

suhteineen ja lapsineen, mutta silti suuri osa ihmisistä perustaa perheen (Gaily, 2022, 

s.102). Työntekijän vanhemmuudesta aiheutuvat kustannukset työnantajalle johtavat 

helposti naisia syrjivään asetelmaan työmarkkinoilla, koska nuoren naisen palkkaa-

minen on nuoren miehen palkkaamista suurempi taloudellinen riski. Ei myöskään ole 

yhdentekevää miten työnantaja suhtautuu lapsellisiin vanhempiin, ja miten työ- ja 

perhe-elämän yhteensovittaminen onnistuu. (Hagert & Toivanen, 2022, s. 183.) 

 

Äitiysvapaalle voi jäädä 30-50 arkipäivää ennen lapsen laskettua aikaa ja äitiysrahaa 

maksetaan 105 arkipäivältä. Lisäksi äidillä on mahdollisuus jatkaa äitiysvapaan jäl-

keen vanhempainvapaalle 158 arkipäiväksi. Isän on puolestaan mahdollista olla 

isyysvapaalla 54 arkipäivää, joista 18 päivää samaan aikaan lapsen äidin kanssa. 

Vanhemmat voivat sopia keskenään vanhempainvapaiden jakautumisesta 
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vanhempien välillä, jolloin isä voi halutessaan käyttää osan vanhempainvapaasta. 

Lapsen ollessa noin 9kk ikäinen, vanhempainvapaa päättyy, jolloin on mahdollista 

jäädä hoitovapaalle sinne asti, kunnes lapsi täyttää 3vuotta. Perhevapaat uudistuvat 

1.8.2022 lähtien, jolloin edellä oleva teksti ei enää ole paikkansa pitävä. (Kansanelä-

kelaitos, 2022.) 

 

Vanhempainvapaiden lisäksi lapset aiheuttavat välillisesti vanhempien poissaoloja 

töistä muun muassa sairastumisien vuoksi. ”Työntekijän lapsen tai muun hänen ta-

loudessaan vakituisesti asuvan lapsen, joka ei ole täyttänyt 10 vuotta, sairastuessa 

äkillisesti on työntekijällä oikeus saada lapsen hoidon järjestämiseksi tai tämän hoita-

miseksi tilapäistä hoitovapaata enintään neljä työpäivää kerrallaan.” (Työsopimuslaki 

55/2001, 4 luku 6 §.) 

5.2.6 Uudelleen kouluttautuminen 

Uudelleen kouluttautumiselle on useita syitä. Koulutus.fi (2021) on koonnut sivuil-

leen neljä yleisintä syytä, jonka vuoksi ihmiset suuntaavat elämässään kokonaan uu-

delle uralle. Ensimmäinen syy on työllisyysnäkymän huonontuminen. Erityisesti lä-

hivuosina koronapandemian aikana moni ala on kokenut kovia koronaa hillitsemään 

asetettujen rajoitusten vuoksi. Työpaikan mennessä kokonaan alta tai lomautettuna 

ollessa on yksi vaihtoehto uudelleen kouluttautua ja siirtyä alalle, jossa on tällä het-

kellä töitä tarjolla paremmin. 

 

Toisena syynä kerrotaan halusta seurata omaa intohimoa, joka houkuttelee uudel-

leenkouluttautumaan. Nykyisin moni haluaa työskennellä asioiden ja aiheiden pa-

rissa, jotka motivoivat ja ovat intohimon kohteina. Haluun vaihtaa uraa saattaa olla 

yksinkertaisesti syynä se, ettei töiden tekeminen ole kivaa ja sinne meno aiheuttaa 

enemmänkin ikäviä tuntemuksia. (Koulutus.fi, 2021.) 

 

Kolmas syy on halu saada parempi tasapaino elämään. Jos nykyisessä työssä tuntuu 

menettävänsä kaikki voimavarat jatkuvan stressin, kiireen ja väsymyksen vuoksi, saa 
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tilanne pohtimaan nykyisestä työstä luopumista. Vaikka uudesta työstä ei maksettai-

sikaan välttämättä yhtä hyvin kuin aiemmasta, arvotetaan nykyisin usein oma jaksa-

minen ja vapaa-aika rahallista arvoa korkeammalle. (Koulutus.fi, 2021.) 

 

Neljäntenä syynä uudelleen kouluttautumiselle kerrotaan henkilön perspektiivin 

muuttuneen elämään ja työhön liittyen. Uravalintojen miettiminen uudesta näkökul-

masta saattaa syntyä elämässämme sattuneen tapahtuman seurauksena, tällaisia suu-

ria mullistuksia saatavat olla esimerkiksi avioero, lapsen syntymä tai läheisen sairas-

tuminen. Muutoksen mahdollisuuteen saattaa myös herättää jonkun uuden ihmisen 

kohtaaminen, ajatuksia herättävän kirjoituksen lukeminen tai jokin ihan arkinen koh-

taaminen. Syyn muutokselle ei aina tarvitse olla suuri ja mullistava. (Koulutus.fi, 

2021.) 

6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TULOKSET 

6.1 Tutkimusmenetelmä 

Tutkimusmenetelmäksi valikoitui laadullinen, eli kvalitatiivinen tutkimus, sillä laa-

dullisen tutkimuksen keskeisin piirre on se, että tutkimus perustuu vastaajan subjek-

tiiviseen kokemukseen ja näkemykseen ja saatujen vastausten tarkasteluun. Kysei-

sellä tutkimustyypillä voidaan esittää esimerkinomaista tietoa tai tehdä tyypittelyjä, 

jotka toimivat esimerkkeinä tutkittavan ilmiön esiintymisestä. (Puusa & Juuti, 2020, 

luku 2.) 

 

Laadullinen tutkimus keskittyy yksittäisiin tapauksiin ja niiden tarkasteluun, jolloin 

olennaista on tutkimukseen osallistuvien ihmisten näkökulma ja tutkijan vuorovaiku-

tus nimenomaisen havainnon kanssa. Kvalitatiivisten tutkimusten tehtävänä on antaa 

teoreettisesti mielekäs tulkinta kohteena olevasta ilmiöstä, jolloin se soveltuu nimen-

omaan sellaisten ilmiöiden tarkasteluun, joiden perusta on tajunnassa, ihmisten 



24 

 

välisessä vuorovaikutuksessa ja sitä jäsentävässä kielessä. (Puusa & Juuti, 2020, luku 

2, kohta 4. Laadullisen tutkimuksen olemus.) 

 

Työssä hyödynnetään aineistonkeruumenetelmänä kyselytutkimusta, johon tiedonan-

taja vastaa internetissä parhaaksi katsomanaan aikana ja haluamassaan paikassa. Ky-

selytutkimuksessa tutkija esittää kysymykset vastaajalle kyselylomakkeen avulla. 

Kyselylomake on laaja-alainen mittausväline, jonka avulla voidaan selvittää niin yh-

teiskunta- ja käyttäytymistieteellisiä aihealueita, mutta myös yksittäisten henkilöiden 

mielipiteitä ja palautteita. Erona haastatteluun, kyselytutkimuksessa täytettävä kyse-

lylomake  toimii itsenäisenä kokonaisuutena, ja tiedoksi antajan on täydennettävä 

vastaukset ilman haastattelijan tai tiedonkerääjän läsnäoloa. (Vehkalahti, 2019, s.11.) 

6.1.1 Tutkimusmenetelmän luotettavuus 

Kvalitatiivisesta tutkimuksesta ei voida laatia yleistettäviä teorioita, koska laadulli-

nen tutkimus perustuu nimenomaan yksilölliseen näkemykseen ja kokemukseen. 

Subjektiivisen kokemuksen analysointi luo haasteensa tutkimukselle herättäen kysy-

myksen, onko se oikeasti uskottava ja luotettava. Laadullisessa tutkimuksessa on li-

säksi otettava huomioon tulkintaan ja ymmärtämiseen liittyviä prosesseja, jolloin pi-

tää pohtia muun muassa tutkijan omien näkemysten ja kokemusten vaikutuksia ha-

vaintoihin ja ennakko-oletuksiin liittyen tutkimukseen. (Puusa & Juuti, 2020, luku 2.) 

6.2 Tutkimuksen suorittaminen 

Tutkimus suoritetaan multiple case -tutkimuksena, hyödyntäen Google Forms netti-

kyselyä vastaamiseen. Nettikyselyyn on ennalta määritellyt kysymykset sekä annettu 

vaihtelevasti vastausvaihtoehtoja monivalintakysymysten sekä avointen kysymysten 

tapaan. Osaan esitetyistä kysymyksistä on pakko vastata, kun taas puolestaan osaan 

vastaaminen on vapaaehtoista. 

 

Kyselyyn vastaajia kartoitettiin pääosin Teknologiateollisuuden jäsenyritysten www-

sivustoilta yhteystiedoista, jolloin lähestyttiin potentiaalisia vastaajia 



25 

 

henkilökohtaisesti sähköpostitse. Lähetetyssä sähköpostissa kerrottiin taustatietoja ja 

lähestymisen syy sekä suoritettavan kyselyn taustaan liittyviä asioita. Sähköpostissa 

oli myös linkki itse kyselyyn. Kyselyyn vastaajia oli yritetty saada jo aiemmin sosi-

aalisen median välityksellä, mutta se ei tuottanut toivottua tulosta useista yrityksistä 

huolimatta. Henkilökohtainen lähestyminen mahdollisiin vastaajiin oli kyselyn on-

nistumisen kannalta avainasemassa. 

 

Kyselyyn oli aikaa vastata linkin vastaanottamisesta joko kuusi tai seitsemän vuoro-

kautta, sillä viestejä lähetettiin kahtena peräkkäisenä päivänä sitä mukaa, kun yritys-

ten www-sivuilta löydettiin potentiaalisia vastaajia. Suurin osa vastauksista tuli kol-

men päivän sisällä linkin lähettämisestä. Linkki lähetettiin henkilökohtaisesti 23 vas-

taanottajalle, vastauksia oli kertynyt vastausajan umpeuduttua 17:lta vastaajalta.  

6.3 Tutkimustulosten tarkastelu 

Kyselyn (LIITE 1) alussa selvitettiin vastaajien perus- ja taustatietoja koulutuksen 

sekä työhistorian osalta, jatkossa viittaan sanalla kysely aina liitteeseen 1. Kun työssä 

käsitellään kyselyn vastauksia prosenttiluvuin, käytetään yleistä pyöristyssääntöä ja 

prosentit ilmoitetaan kokonaislukuina.  

 

Heti alkuun todettakoon, että vastaajista 100%, eli 17 kappaletta, oli naisia. Sukupuo-

lijakauman yksipuolisuus oli odotettavissakin, ja ennen kaikkea toivottavaakin. Ky-

selyn linkki jaettiin minun toimestani ainoastaan naisoletetuille, sekä lähtökohtaisesti 

sillä oletuksella, että he kuuluisivat opinnäytetyön aiheen kohderyhmään. 

 

Vastaajista yksi oli 20-30 -vuotias,  viisi 31-40 -vuotiasta, yhdeksän, eli selkeä enem-

mistö vastaajista olivat 41-50 -vuotiaita ja yli 50-vuotiaita oli kaksi vastaajista. Kou-

lutustaustaltaan vastaajista 12 olivat suorittaneet ylioppilastutkinnon ja viisi ammatil-

lisen tutkinnon. Korkeakoulututkinnon on suorittanut 10 ja neljällä vastanneista kor-

keakouluopinnot olivat vielä kesken. Kolme vastaajista ei ole suorittanut tai suoritta-

massa korkeakoulututkintoa. 
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Työhistoriaa tarkasteltaessa suurimmalla osalla vastaajista oli ollut kaksi tai enem-

män työnantajaa. Varsinaiseen työuraan ei tässä tapauksessa huomioida 1. ja 2. as-

teen koulutusten suorittamisen aikaisia kesätöitä tai harjoitteluja. Tarkemmin vas-

tauksia tarkisteltaessa, voidaan eritellä, ett vastaajista 12:sta on ollut työuransa ai-

kana 2-5 eri työnantajaa, eli selkeällä enemmistöllä. Vastaajista neljä kertoo olleensa 

kuuden tai useamman eri työnantajan palveluksessa ja yksi vastaajista kertoo ol-

leensa ainoastaan yhden työnantajan palveluksessa varsinaisen työuransa aikana. 

 

Suurin osa, 59% vastaajista kertoo olleensa 1-5 vuotta nykyisessä työtehtävässään. 

Alle 1 vuoden sekä 6-10 vuotta -vastausvaihtoehdot saivat samat vastausmäärät, eli 

kaksi kappaletta. Yli 10 vuotta samassa tehtävässä työskennelleitä oli puolestaan 

kolme. Yhdeksän vastanneista kertoo työskennelleensä esihenkilötehtävissä ennen 

nykyistä työtään. Kun selvitettiin maksimaalista alaisten määrää saman vuoron ai-

kana, 10 vastanneista kertoi vastuullaan olevan alle 10 alaista. Neljällä vastanneista 

on enintään 10-20 alaista ja lopuilla kolmella vastaajalla alaisia on yli 20. 

 

Kun ensimmäisen osion lopussa oli kysymys, jossa selvitettiin vastaajan virallista 

tehtävä-/ työnimikettä, vastaajista 12 oli työnimikkeenä jonkin vastuualueen johtaja 

ja kaksi päällikköä, yksi insinööri, yksi työnjohtaja sekä yksi tuotannon suunnittelija. 

Eli täten työn luvun 4 määritelmän mukaan, vastaajista 71% kuuluvat ylempiin toi-

mihenkilöihin, ja 29% alempiin toimihenkilöihin. Huomautuksena, että vaikka työn-

johtaja sisältää johtaja-nimikkeen, niin se määritellään työssä määrittelyyn käytetyn 

Sosioekonominen asema -luokituksen mukaan alempiin toimihenkilöihin (Suomen 

virallinen tilasto, 2014). 

6.3.1 Sukupuoliroolit työelämässä -osion tuloksia 

Kuten Kuvio 4. osoittaa, valtaosa vastaajista kertoo kollegoistaan enemmistön olevan 

miehiä, ainoastaan yhdellä vastaajista kollegoista enemmistö on naisia. Sama trendi 

näkyi myös alaisten sukupuolijakauman kohdalla Kuviossa 5., mutta naisten osuus 
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alaisista oli 12% enemmän kollegoihin verrattuna, yksi vastaajista ei osannut sanoa 

alaistensa sukupuolijakaumaa.  

Kuvio 4. Kyselyyn vastanneiden naisten kollegojen sukupuolijakauma 

 

Kuvio 5. Kyselyyn vastanneiden naisten alaisten sukupuolijakauma 

 

Kuten kuvioista 4. ja 5. voidaan huomata, ne noudattavat pääosin luvun 3.3 Kuvion 

2. trendejä, sillä sekä kollegoiden että alaisten sukupuolijakauman kerrotaan olevan 

suurimmalta osin miesvoittoisia. Kappaleessa 3.3 todettiin myös, että teknologiateol-

lisuudessa työskentelevistä 20% ovat naisia, ja kyselyyn vastanneiden alaisten suku-

puolijakauma osoittaa samansuuntaista lukemaa, huomioiden tutkimuksen pienen 

otannan.  
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Kyselyssä selvitettiin myös vastaajien kokemaa syrjintää tai häirintää liittyen suku-

puoleensa työuransa aikana. Jopa 65% vastaajista kertoi kokeneensa syrjintää tai häi-

rintää liittyen omaan sukupuoleensa. 30% vastanneista  puolestaan ei ole kokenut 

syrjintää tai häirintää sukupuolensa vuoksi ja 6% ei osaa ottaa kantaa asiaan.  

 

Työpaikan ilmapiirin ja toimintatavat koki 77% vastaajista tasa-arvoisiksi eri suku-

puolten välillä. Epätasa-arvoisiin kokemuksiin eri sukupuolten välillä kerrottiin 

syiksi muun muassa ulkopuolelle jättäminen keskusteluista, työryhmistä sekä vapaa-

ajalla järjestettävistä työyhteisön tapahtumista. Yleinen työtehtävien jakautuminen 

naisten ja miesten välillä koettiin epätasa-arvoisiksi, jolloin miehet sijoittuvat pää-

osin myynnin ja johdon tehtäviin ja naiset tuki- ja avustaviin tehtäviin. Kokemuksina 

oli myös nuoresta iästä ja/tai sukupuolesta johtuva kykyjen ja taitojen kyseenalaista-

minen sekä kokemattomampien miesten ammattitaitoon luottaminen enemmän kuin 

kokeneen naisen. Ilmi tuotiin myös kokemus sukupuolisidonnaisesta painoarvoar-

vosta siinä, miten esimerkiksi palavereissa kuunnellaan eri osanottajia, vaikkakaan 

vastaaja ei suoranaisesti nimeäisikään kyseistä toimintaa syrjinnäksi. 

 

Kappaleessa 3.2 on käsitelty tasa-arvolakia, jonka tarkoituksena on nimenomaan es-

tää sukupuoleen perustuvaa syrjintää ja edistää sukupuolten välistä tasa-arvoa työelä-

mässä. Kuitenkin 4/17 kyselyyn vastanneista kokee edelleen työpaikkansa toiminta-

tavat epätasa-arvoisiksi naisten ja miesten välillä, ja osasta vastauksia oli selvästi ha-

vaittavissa koettu sukupuolisidonnainen syrjintä. 

6.3.2 Esihenkilötyöskentely-osion vastaukset 

Kuten kuvio 6. osoittaa, valtaosa koki esihenkilötyössään olevansa ongelmanratkaisi-

jan ja/tai onnistumisen edellytyksien luojan roolissa. Lähes puolet vastaajista kokivat 

olevansa johtajan roolissa. Vain yksittäiset vastaajat kokivat olevansa tukihenkilön 

tai toimituksen seuraajan roolissa. Sen sijaan johtajan, sparraajan, tiiminvetäjän, pro-

jektipäällikön ja perehdyttäjän roolit saivat suhteellisen tasaiset tulokset vastaajien 

kokemusten perusteella.
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Kuvio 6. Vastaajien kokemia rooleja työssään 

 

Kuten luvussa 4.1 on käsitelty esihenkilön rooleja ja tehtäviä, voidaan todeta niiden 

olevan aina kokemus ja tilanne kohtaisia. Luvussa on kuitenkin tuotu esiin, että riip-

pumatta siitä, millaiseksi kukin kokee oman roolinsa esihenkilöasemassa, on hän 

aina työnantajan roolissa. Kyselyyn vastanneista kuitenkin ainoastaan neljä kokee 

roolinsa työnantajaksi, jolloin voidaan päätellä, että moni muu vaihtoehtoina olleista 

rooleista koetaan enemmän omaa työtään kuvaavaksi. 

 

12 vastaajista kertoi tekevänsä päätöksiä esihenkilönä ennemmin yhteistyössä tii-

minsä tai alaistensa kanssa, kun 5 vastaajista kertoi tekevänsä päätökset itsenäisesti. 

Luvussa 4.1 käsiteltiin perinteinen kahtiajako managereihin ja leadereihin, sen perus-

teella tekikö henkilö ennemmin päätöksiä itsenäisesti vai yhteistyössä tiiminsä 

kanssa. Kyseistä kahtiajakoa noudattaen voimme todeta 29% kyselyyn vastanneista 

olevan managereja ja 71% olevan leadereita. Teoriaosuudessa ei kuitenkaan käsitelty 

sitä, millaisilla suhteilla toisiinsa nähden nämä kaksi päätöksentekotyyliä yleisesti ot-

taen vaikuttavat, joten on vaikeaa päätellä noudattaako otantamme tulokset yleistä 

trendiä. 

 

Esihenkilön 5 tärkeintä ominaisuutta otannan vastausten perusteella olisi: 

1. Esihenkilö on helposti lähestyttävä (16 vastausta) 
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2. Esihenkilö on luotettava (15 vastausta) 

3. Esihenkilö on oikeudenmukainen (15 vastausta) 

4. Esihenkilö tukee ja kannustaa alaisiaan kehittymään (13 vastausta) 

5. Esihenkilö ymmärtää yksilöllisyyttä (9 vastausta) 

 

Lisäksi esihenkilön tärkeinä ominaisuuksina piti enemmän kuin kaksi vastaajaa, esi-

henkilön esimerkillisyyttä, päämäärätietoisuutta ja suunnitelmallisuutta. Luvussa 4.2 

käsiteltiin johtamiskäyttäytymisen seitsemän osa-aluetta, jotka olivat etiikka, tahto, 

toimeenpano, vuorovaikutus, yhteistoiminta sekä henkinen ja sosiaalinen joustavuus, 

joista viimeisimmästä muodostin kokonaan oman kysymyksen, jolloin sitä ei suora-

naisesti voida tähän vertailuun ottaa vaan se käsitellään omana kokonaisuutena myö-

hemmin. 

 

Eettisiin ominaisuuksiin liittyivät vaihtoehdoista luotettavuus, esimerkillisyys ja oi-

keudenmukaisuus. Näistä kolmesta kaksi, luotettavuus ja oikeudenmukaisuus, olivat 

viiden tärkeimmän ominaisuuden joukossa myös kyselyn tulosten perusteella.  Tah-

toon puolestaan lukeutuivat vaihtoehdoista päämäärätietoisuus ja energisyys, joista 

päämäärätietoisuus koettiin tärkeimpänä näistä vaihtoehdoista. Toimeenpanon osalta 

vastausvaihtoehtoina olivat suunnitelmallisuus ja päämäärätietoisuus, joista viimeisin 

on tiukasti sidonnainen myös tahtoon. Sekä päämäärätietoisuus että suunnitelmalli-

suus saivat 5 ääntä. 

 

Vuorovaikutusta edustivat vastausvaihtoehdoissa helposti lähestyttävyys ja yksilölli-

syyden ymmärtäminen. Ensimmäinen edellä mainituista olikin 5 tärkeimmän ominai-

suuden kärjessä, ja yksilöllisyyden ymmärtämistä piti yhdeksän vastaajaa tärkeänä. 

Yhteistoiminnasta oli yksi vaihtoehto, joka oli alaisten tukeminen ja kannustaminen 

kehittymään alaisten tukeminen ja kannustaminen kehittymään, myös se oli 5 tär-

keimmäksi koetun ominaisuuden listalla. 

 

Vastaajista 77%, eli selkeä enemmistö, tekee mieluummin töitä ihmisten kuin asioi-

den ja esineiden parissa. Työn luvussa 4.3 on pureuduttu tunneälykkyyden 
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merkitykseen esihenkilötyössä ja heti luvun alussa kerrotaan, että tehdyn tutkimuk-

sen perusteella naiset tekevät useimmiten mieluummin töitä toisten ihmisten kanssa, 

kuin asioiden ja esineiden parissa. Myös suoritetun kyselyn tulokset osoittavat samaa 

mieltymystä. 

 

Kun kysyttiin suhtautumiseen työelämässä saatuun palautteeseen yleensä, kaikki vas-

taajan kertoivat pyrkimään kehittämään itseään saadun palautteen pohjalta. Tämä ky-

symys oli yhteydessä yhteen johtamiskäyttäytymisen osa-alueita, mutta koska suh-

tautuminen saatuun palautteeseen on mielestäni jokseenkin hankala muuttaa järke-

västi ominaisuuden muotoon, päätin tehdä siitä kokonaan oman kysymyksen. Kysy-

mys on siis luvussa 4.2 käsiteltyyn henkiseen ja sosiaaliseen joustavuuteen.  

 

Sosiaalinen jousto onkin yksi suomalaisten esihenkilöiden vahvimmista osa-alueista, 

eli kyky ja halu muuttaa omia toimintatapojaan havaitun tai saadun palautteen poh-

jalta. Henkinen jousto on tiukasti kytköksissä sosiaaliseen joustoon, sillä se tarkoittaa 

henkilön kykyä muuttua ja muuttaa. Kuten kyselyn tuloksista voidaan päätellä, jokai-

nen kyselyyn vastannut henkilö on tai ainakin pyrkii olemaan sosiaalisesti joustava. 

Pyrkimys parantaa itseään liittyy myös osin luvussa 4.3 käsiteltyyn tunneälykkyy-

teen, jossa kerrotaan naisten olevan myös miehiä itsekriittisempiä. 

 

10 vastaajaa kertoo kiittävänsä saadusta palautteesta. Kukaan vastaajista ei kyselyn 

mukaan jätä saatua palautetta huomioimatta tai anna palautetta samalla tyylillä takai-

sin, jolla sitä annettiin hänelle. Yksikään vastaajista ei myöskään valinnut vaihtoeh-

toa, ettei kestä saada palautetta ja pahoittaa siitä useimmiten mielensä.  

6.3.3 Urakatkokset ja urakehityshaasteet -osion vastaukset 

Tässä kyselyn osiossa käsiteltiin työn kappaleessa 5.2. käsiteltyjä urakatkoksia sekä 

urakehityshaasteisiin liittyviä aihealueita sekä niiden koettuja vaikutuksia urakehi-

tykseen hidastavasti tai haittaavasti. Lisäksi tässä osiossa kartoitettiin 
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teknologiateollisuuden sukupuolijakaumasta johtuvia koettuja urakehityshaasteita 

sekä vastaajien omia kokemuksia suurimmista urakehityshaasteistaan vapaan sanan 

muodossa.  

 

Kukaan vastanneista ei ole suorittanut vapaaehtoista asepalvelusta. Vastaajista 13 ei 

ole ollut ja neljä puolestaan on ollut määräaikaisessa työsuhteessa. Vastaajista, jotka 

ovat olleet määräaikaisessa työsuhteessa, heistä yksi koki määräaikaisen työsuhteen 

hidastaneen tai haitanneen urakehitystä hieman, muiden mielestä määräaikaisuudella 

ei ole ollut vaikutusta heidän työuriinsa. 

 

Vastaajista kahdeksan on ollut jossakin kohtaa työuraansa työttömänä ja/tai lo-

mautettuna. Ainoastaan lomautettuna kertoo olleensa kolme vastanneista. Kuusi vas-

taajaa puolestaan ei ole ollut ikinä lomautettuna eikä työttömänä. Työttömänä olleista 

70% kokee, ettei työttömyydellä ja/tai lomautuksella ole ollut minkäänlaisia vaiku-

tuksia urakehitykseen. 20% vastaajista puolestaan kokee työttömyyden ja/tai lomau-

tuksen vaikuttaneen jonkin verran hidastaen tai haitaten urakehitystä. 10% puoles-

taan kokee edellä mainittujen syiden hidastaneen tai haitanneen urakehitystä merkit-

tävästi. 

 

Työkyvyttömänä pidempään kuin joitakin päiviä tai viikkoja kertoo olleensa kolme 

vastaajista. Työkyvyttömyyden vaikutuksia urakehitykseen hidastavasti tai haittaa-

vasti -tuloksia ei pysty tulkitsemaan täysin luotettavasti, sillä vastauksia tähän kyse-

lyn kohtaan on tullut kaksi ylimääräistä. Mutta koska vastauksia on tullut jakautuen 

”jonkin verran” – yksi vastaaja, ”hieman” – yksi vastaaja ja ”ei lainkaan” – 3 vastaa-

jaa, voidaan ehkä vetää johtopäätös, että ”ei lainkaan” – vaihtoehtoon on tullut yli-

määräisiä vastauksia. 

 

Vastaajista 14:sta on lapsia. Lapsen saaneista vastaajista kuusi kertoo jääneensä hoi-

tovapaalle joko yhdestä tai useammasta lapsestaan. Vanhemmuuden koettiin haitan-

neen tai hidastaneen urakehitystä hieman 36%, jonkin verran 9% ja ei lainkaan 46%. 

9% vastaajista kokee vanhemmuuden edistäneen urakehitystä. 
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Enemmistö kyselyyn vastanneista ei ole uudelleen kouluttautunut työuransa aikana 

kertaakaan, kun taas puolestaan kerran uudelleen kouluttautuneita kertoo olevansa 

kuusi vastaajista ja useamman kerran uudelleen kouluttautuneita oli kaksi vastaajista. 

Kuviosta 7. näemme tavanomaisimmat syyt uudelleen kouluttautumiselle, joista halu 

seurata omaa intohimoa/ kiinnostuksen kohteita on ollut kyselyyn vastanneilla 

useimmiten syynä. 

Kuvio 7. Kyselyyn vastanneiden syitä uudelleen kouluttautumiselle 

 

Edellä olevan kuvion syyt on poimittu luvusta 5.6.2. Uudelleen kouluttautumisen ko-

ettiin edistäneen urakehitystä neljä vastaajan kohdalla, kaksi koki uudelleen koulut-

tautumisen hidastaneen tai haitanneen urakehitystään hieman ja kaksi ei kokenut sen 

vaikuttaneen lainkaan urakehitykseen. 

 

Kun kysyttiin, onko teknologiateollisuuden sukupuolijakauman koettu haitanneen tai 

hidastaneen urakehitystä, vastaajista 59% kokivat sukupuolijakauman vaikuttaneen 

ainakin jollakin tasolla urakehitystä hidastavana tai haitanneena tekijänä. Seitsemän 

vastaajista ei kokenut sukupuolijakauman vaikuttaneen urakehitykseen lainkaan. 

Kolmen vastaajan kokemuksen mukaan sukupuolijakaumalla on ollut merkittävä vai-

kutus haitaten tai hidastaen urakehitystä, kaksi koki jakauman vaikuttaneen jonkin 

verran ja viisi vastaajaa vain hieman urakehitykseensä haitaten tai hidastaen. 



34 

 

 

Kyselyn lopussa selvitettiin vielä, minkä asian kukin vastaaja kokee suurimmaksi 

haasteeksi tai haasteiksi oman urakehityksensä kannalta, useimmiten kaikista yksit-

täisistä syistä tuli ilmi sukupuoli, eli koettiin naisena olemisen hidastavan tai hanka-

loittavan urakehitystä. Toiseksi useimmiten nousi esille vastaajan ikä, vastaajat koki-

vat itsensä joko liian nuoriksi tai vaihtoehtoisesti koettiin olevansa liian vanhoja enää 

etenemään uralla.  

 

Lisäksi useammassa vastauksessa tuli ilmi oma vaatimattomuus ja omien taitojen 

epäily. Nämä havainnot itsekriittisyyteen liittyen linkittyvät suoraan luvussa 4.3 käsi-

teltyyn tunneälykkyyteen, jonka lopussa todetaan naisilla olevan miehiä parempi 

itsereflektointikyky ja he näkevät itsensä usein kriittisemmässä valossa kuin muut. 

Vastaajien itsekriittisyys luo esteitä urakehitykselle, kun omaan osaamiseen ja tieto-

taitoon ei luoteta. Useammassa vastauksessa tuli myös ilmi motivaation puute orga-

nisaation mataluudesta johtuen, joka ei tarjoa sopivia etenemisvaihtoehtoja tai nais-

ten ja miesten väliseen palkkaeroon viitaten. 

 

Eräässä vastauksessa tuotiin ilmi se, että naisilta koetaan puuttuvan roolimallit. Lu-

vussa 3 käsiteltiin sukupuolirooleja työelämässä ja sitä, kuinka ne asettavat sukupuo-

lisidonnaisia oletuksia ja odotuksia, joka näkyy puolestaan naisten mahdollisuudessa 

työllistyä ja jaotteluna naisten ja miesten töihin. Erityisesti toimialakohtaisesti rooli-

mallien puuttumista selittää Kuviosta 2. havaittava ero naisten ja miesten sijoittumi-

sesta toimihenkilön tehtäviin. Naisia on teknologiateollisuudessa muutenkin pieni vä-

hemmistö, jolloin samaa sukupuolta edustavia roolimalleja saattaa olla hankala löy-

tää. 

 

Harvemmin mainittuina tuli esille myös asuinpaikan väärä sijainti verrattuna työ-

markkinoihin, yleinen vaikeus siirtyä päällikkötasolta johtotehtäviin, oman intohi-

mon tunnistaminen, ja vähäinen työkokemus. Eräässä vastauksessa tuli hienosti ilmi 

myös se, miten haasteet saattavat muuttua ajan myötä; vastaaja kertoo nuorempana 
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kielitaitonsa olleen haasteena ja nykyisin hän kokee korkean iän olevan haasteena. 

Yksi vastaaja ei ole kokenut minkäänlaisia haasteita urakehityksessään. 

6.4 Tutkimustulosten yhteenveto 

Keskivertovastaaja on nainen, 40-51 -vuotias ja on suorittanut sekä ylioppilas- että 

korkeakoulututkinnon. Eri työnantajia on ollut varsinaisen työuran aikana 2-5 kappa-

letta ja nykyisessä työssä on toiminut 1-5 vuotta. Vastaaja on toiminut esihenkilöteh-

tävissä myös ennen nykyistä vakanssiaan ja kuuluu ylempiin toimihenkilöihin työni-

mikkeensä perusteella. 

 

Kun tarkastellaan sukupuolirooleja työelämässä, keskivertivastaaja kertoo valtaosan 

sekä kollegoistaan että alaisistaan olevan miehiä. Vastaaja on kokenut syrjintää tai 

häirintää sukupuolensa vuoksi työuransa aikana, mutta kokee silti nykyisen työpaik-

kansa ilmapiirin ja toimintamallit tasa-arvoisiksi eri sukupuolten välillä. 

 

Keskivertovastaaja kokee olevansa työssään ensisijaisesti ongelmanratkaisijan ja on-

nistumisen edellytysten luojan roolissa, ja tekee päätökset yhteistyössä tiiminsä 

kanssa. Vastaajan mielestä esihenkilön viisi tärkeintä ominaisuutta ovat: 

1. Helposti lähestyttävä 

2. Oikeudenmukainen  

3. Luotettava 

4. Tukee ja kannustaa alaisiaan kehittymään 

5. Ymmärtää yksilöllisyyttä. 

Vastaaja myös tekee mieluummin töitä ihmisten parissa kuin asioiden ja esineiden. 

Saadun palautteen pohjalta keskivertovastaaja pyrkii kehittämään itseään, sekä kiittää 

useimmiten saamastaan palautteesta palautteen antajaa. 

 

Vastaaja ei ole suorittanut vapaaehtoista asepalvelusta, eikä ole ollut koskaan määrä-

aikaisessa työsuhteessa. Sen sijaan vastaaja on ollut työuransa aikana työttömänä 
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ja/tai lomautettuna, mutta ei koe sen haitanneen tai hidastaneen urakehitystä. Vas-

taaja ei myöskään ole ollut koskaan työuransa aikana työkyvyttömänä pidempiä ai-

koja kuin joitakin päiviä tai viikkoja. Vastaaja on saanut vähintään yhden lapsen, 

josta ei kuitenkaan ole jäänyt hoitovapaalle, eikä koe muutenkaan vanhemmuuden 

haitanneen tai hidastaneen urakehitystä. 

 

Keskivertovastaaja ei ole koskaan myöskään uudelleen kouluttautunut. Teknologiate-

ollisuuden sukupuolijakauman vastaaja kokee hidastaneen tai haitanneen hänen ura-

kehitystään ainakin jollakin tasolla, ja kokee suurimpien urakehityshaasteidensa liit-

tyvän sukupuoleensa miesvaltaisella alalla sekä ikäänsä.  

7 JOHTOPÄÄTÖKSET JA POHDINTA 

Kuten kyselyn tuloksista voidaan huomata, miesvaltaisella alalla moni nainen kokee 

haasteita urakehityksessään nimenomaan sukupuolensa vuoksi. Vaikka 

sukupuolittuneisuus nousi monessa vastauksessa päälimmäiseksi, se ei kuitenkaan 

ollut kokonaisuutta tarkasteltaessa suurin haaste, sillä merkittävimmiksi 

urakehityshaasteiksi nousikin paljon täysin henkilökohtaisia asioita, kuten ikä ja oma 

motivaatio tai epäluottamus omia taitojaan kohtaan. 

 

Moni merkittävimmäski koettu urakehityshaaste ei ole tulosten perusteella niinkään 

sukupuolisidonnainen asia, vaan yksilön kokemus itsestään tai henkilökohtainen 

valinta. Tuloksia tutkiessa voitiin myös huomata, että teoriaosuudessa käsitellyt syyt 

urakatkoksiin ja urakehityshaasteisiin eivät olleet merkittävimmiksi koettujen 

haasteiden joukossa, vaikka niillä koettiin olleenkin vaikutusta urakehitykseen, pois 

lukien vapaaehtoinen asepalvelus, jota yksikään kyselyyn vastanneista ei ollut 

suorittanut. Ainoastaan työttömyyden koki yksi vastaaja olleen merkittävä haitta tai 

hidaste urakehityksen kannalta, mutta sitäkään ei mainittu enää merkittävimpiä 

haasteita kysyttäessä. 
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Työn eettisyyttä pohdittaessa nostetaan esille nimenomaan yksittäisten vastausten 

täyttä salaamista, eikä tutkimukseen vastatessa ole missään vaiheessa kerätty millään 

tasolla vastaajien henkilötietoja tai heidän edustamansa yrityksen tietoja, jolloin 

yksittäistä vastausta ei ole oikeastaan edes mahdollista yhdistää tiettyyn henkilöön, ja 

jos onkin, niin se jää ainoastaan tutkimuksen tekijän tietoon. Aihe on 

yhteiskunnallisesti puhutteleva, jolloin on erityisen tärkeää, ettei yhdellekään 

henkilölle tai yritykselle aiheudu haittaa kerättyjen kokemusten perusteella. 

 

Kun pohditaan tutkimuksen luotettavuutta voidaan todeta kvalitatiivisissa 

tutkimuksissa olevan aina vastaajien subjektiivisen kokemuksen ja inhimilliseen 

tulkintaan ja ymmärtämiseen liittyviä tekijöitä, joka ei anna mahdollisuutta luoda 

tutkimuksesta yleistettävissä olevaa teoriaa. Sama subjektiivisuus luo myös omat 

haasteensa tutkimuksen analysoinnille. Kuitenkin voidaan huomata tulosten 

perusteella tiettyjen aihealueiden nousevan koettuihin haasteisiin useimmin kuin 

toiset, joiden perusteella voidaan tehdä yhteenvetoja ja todeta tutkimuksen olevan 

edes jollakin tasolla luotettava. 

 

Luotettavamman tiedon saamiseksi pitäisi lisäksi teettää vastaavanlainen tutkimus 

myös vastakkaisen sukupuolen edustajille ja vertailla tuloksia keskenään. 

Tutkimuksen ja sen tulosten luotettavuutta voitaisiin toisaalta testata toistamalla 

kysely samoille henkilöille täysin samanlaisena ja tutkia sen jälkeen, onko vastaukset 

edelleen samoja vai muuttuvatko ne radikaalisti. Toisaalta on myös otettava 

huomioon se, että tutkittavana aiheena on henkilökohtaiset kokemukset jotka 

saattavat yhtä hyvin muuttua ajan kuluessa, joka voidaan todeta aiemmin käsitellyn 

vastauksen kohdalla, jossa merkittävimmät haasteet olivat muuttuneet ajan saatossa.  

 

Jos vertaillaan työn tavoitteita ja empiirisestä osiosta saatuja tuloksia, voidaan 

mielestäni todeta työn päätavoite saavutetuksi. Tulosten perusteella pystyttiin 

nimeämään tiettyyn aihealueeseen, tässä tapauksessa sukupuoleen liittyen, muita 

syitä useammin koettuja haasteita sekä voitiin myös todeta koettujen haasteiden 
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olevan henkilöön itseensä liittyviä, ulkopuolisten tekijöiden sijaan. Tavoitteen 

toteutumisesta todettakoon yhteenvetona, että tietyt aihealueet nousivat selkeästi 

muita useammin esille. 

 

Toisaalta taas toteutetun kyselyn ja sen tulosten analysointitavan perusteella on 

hieman hankalaa pohtia perimmäisiä juurisyitä, erityisesti henkilökohtaisten 

ominaisuuksien ja valintojen osalta. Juurisyihin käsiksi pääsemiseksi edellä 

mainittujen seikkojen osalta olisi järkevämpi tutkimusmenetelmä ollut 

teemahaastattelu, jolloin puolestaan resurssit huomioon ottaen otanta olisi jäänyt vain 

muutamaan henkilöön ja aiheen henkilökohtaisuuden ja/tai arkaluontoisuuden vuoksi 

olisi koko tutkimuksen sisältöä pitänyt todennäköisesti miettiä uudella tavalla. 

 

Jatkotutkimusehdotus muotoutui kyselyn tuloksia tarkasteltaessa, ja erityisesti erään 

tietyn vastauksen perusteella. Syvällisempää tutkimusta varten voitaisiin kerätä 

tiettyä ikäjakaumaa edustava ryhmä saman toimialan sisältä, joka vastaa esimerkiksii 

viiden vuoden välein koettuja urakehityshaasteita käsitteleviin kysymyksiin. Tällöin 

olisi mahdollista tutkia nimenomaan tietyn ikäryhmän sisältä ja tietyn ajan kuluessa 

yleisimmin koettuja urakehityshaasteita, jolloin pystyttäisiin helpommin nimeämään 

koettujen haasteiden perimmäisiä syitä. Lisäksi olisi mahdollista kartoittaa, miten 

merkittävimmät haasteet urakehityksessä muuttuvat iän ja työkokemuksen karttuessa 

sekä mahdollisesti työuran edetessä korkeammalle organisaatiotasolle tai työnkuvan 

muuttuessa muulla tavoin. 

 

Loppusanoina voidaan todeta työn tekemisen olleen henkilökohtaisella tasolla todella 

avartava ja toisaalta taas jo teoriaosuudessa osoitetut tilastot tarkastellun alan 

miesvaltaisuudesta osoittavat olemassaoloaan myös tutkimustuloksissa. Lisäksi oli 

mukavaa huomata, miten kyselyyn osallistuneista henkilöistä osa olivat 

kiinnostuneita lukemaan myös tutkimustuloksia sekä osoittivat mielenkiintoaan 

tutkittavaa aihetta kohtaan. Kokisin aihevalinnan onnistuneeksi, sillä se herättää 

kiinnostusta myös todellisessa kohderyhmässään, eikä vain itsessäni 

henkilökohtaisten syiden ja tavoitteiden vuoksi. 
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