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TIIVISTELMA

Suomalaista siviiliyhteiskuntaa pidetdén kansainvélisesti tasa-arvoisena. Naiset ovat entistd
korkeammin koulutettuja ja vaativat tasa-arvoisia opiskelu- ja tyomahdollisuuksia miesten
rinnalla. Liséksi opiskelu- ja ty6olosuhteisiin on alettu kiinnittdé entistd enemmén huomiota.
Tdmi on luonut tarpeen tutkia eri aloilla opiskelevien ja tydskentelevien naisten sosiaalista

oppimisympéristod ja sen ohella tasa-arvon toteutumista.

Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia naisten sosiaalista oppimisympéristéd Maanpuolustus-
korkeakoulussa selvittden, toimitaanko Maanpuolustuskorkeakoulussa syvin johtamisen
mallin mukaan naisten opiskellessa ja valmistuessa sotilasammattiin. Tutkimuksessa tarkas-
teltiin Maanpuolustuskorkeakoulussa kadettikurssilla ja Maanpuolustusopistossa peruskurs-
silla opiskelleiden naisten opiskelua edistdvid ja heikentdvid asioita. Samalla tutkittiin, onko
naisten opiskelu ollut tasa-arvoista esimerkiksi kouluttajien ja kurssitovereiden taholta. Ar-
vostelun tasa-arvoisuus ja oikeudenmukaisuus oli yksi tarkastelun kohde. My6s hiirinnén eri
muodot, kuten henkinen, seksuaalinen ja sukupuolinen héirintd olivat omalta osaltaan tutkit-
tavana. Tutkimuksella pyrittiin selvittimdidn mahdolliset epdkohdat ja etsimddn oppimisym-

périston ongelmat. Esiin tulleisiin epdkohtiin ei esitetd yksityiskohtaisia ratkaisumalleja.

Tutkimuksessa haastateltiin Maanpuolustuskorkeakoulussa kadettikurssilla ja Maasotakou-
lussa peruskurssilla opiskelevia naisia sekéd jo valmistuneita ettd keskeyttidneitd naisia. Mah-
dollisimman realistisen kuvan saamiseksi haastateltiin myos heiddn esimiehidén seké vertai-

siaan eri kadettikursseilta.




Tutkimuksessa todettiin, ettd padsidéntoisesti Maanpuolustuskorkeakoulussa toimitaan syvin
johtamisen mallin mukaisesti. Epdkohtia kuitenkin 16ytyy, joihin organisaation tiytyisi puut-
tua. Tarkeimpind mainittakoon sukupuoleen kohdistuva hiirintd, vertaisarvioinnin heikentd-
vi vaikutus naisopiskelijoiden johtajana kehittymiseen ja sijoittumiseen kurssilla seké kéyt-
tdytymismallien sopimattomuus nyky-yhteiskunnan tasa-arvoisen ajattelun sekd organisaati-

on omien ohjeiden kanssa.
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Naiset, henkinen hiirintd, sukupuolinen ja seksuaalinen héirintd, tasa-arvo, oppimisympéris-

t0, sotilasorganisaatio, johtaminen
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SOSIAALISEN OPPIMISYMPARISTON TASA-ARVOISUUS MAANPUOLUSTUS-
KORKEAKOULUSSA

1. JOHDANTO

Laki naisten vapaaehtoisesta asepalveluksesta astui voimaan huhtikuussa 1995. Tamin lain
myotd 18- 29 vuotiaat Suomen kansalaiset, terveydeltdén ja muilta henkilokohtaisilta ominai-
suuksiltaan tarkoitukseen sopivat naiset saivat oikeuden vapaaehtoisen asepalveluksen suorit-
tamiseen  puolustusministerion  pddttimdn  vuosittaisen mddrdn  puitteissa  sekd

sotilasammatteihin pddsyyn. '

Suomessa naisten asepalvelukseen ja sotilasammatteihin pddseminen tapahtui varsin myohién
verrattuna muihin ldnsimaihin, joissa naiset ovat voineet toimia sotilaina jo vuosikymmenia.
Esimerkiksi Tanskassa naisten vapaaechtoisen armeijaan liittymisen mahdollistava laki tuli
voimaan yli kolmekymmentd vuotta aiemmin kuin Suomessa eli vuonna 1962.> Naiset ovat
kuitenkin olleet tarpeellisia armeijalle vuosisatojen ajan. He ovat toimineet erilaisissa tehté-
vissd kuten kuormastovikend, sairaanhoitajina, sotatarviketeollisuuden palveluksessa ja jopa
sotilaina palkka- ja vapautusarmeijoissa.’ Esimerkiksi Suomessa naiset osallistuivat sotilaalli-
seen toimintaan sekd vuoden 1918 vapaussodassa ettd talvi- ja jatkosodassa toimien paddosin
muonittajina, varusteiden huoltajina ja sairaanhoitotehtidvissd. Vuoden 1918 sodassa tiedetddn
my06s muutaman aseistetun naiskomppanian osallistuneen taisteluihin. Suomen puolustusvoi-

mien organisaatioon ensimméiset naiset tulivat samana vuonna.*

Oma kiinnostukseni naisten sosiaaliseen oppimisympéristoon ja sen tutkimiseen syttyi pohti-
essani naisten parjaddmistd armeijassa. Usein siviilihenkil6t tiedustelevat minulta, kuinka nai-
set parjadvit armeijassa, kohdellaanko heitd tasa-arvoisesti, ovatko arvioinnit tasapuolisia.
Tastd sain kipindn ldhted tutkimaan aihetta tarkemmin, jotta voisin antaa konkreettista ja rea-
listista tietoa ulkopuolisille. My®6s erdiden miespuolisten kollegoiden jatkuva huomauttelu

naisten sopimattomuudesta sotilasuralle innostivat minua tutkimaan aihetta.
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Etsiesséni taustaa ja pohjaa tutkimustyolleni otin yhteyttd Pddesikuntaan, Puolustusvoimien
Koulutuksen Kehittimiskeskukseen ja Helsingin Yliopiston naistutkimuksen instituuttiin.
Kaikki tahot vahvistivat epdilykseni: aiheesta ei ole tehty aikaisempia vastaavanlaisia tutki-
muksia. Samalla sain myonteisen vahvistuksen arvailuilleni, kannattaisiko tillaista aihetta

pohtia.

Suomalaista siviiliyhteiskuntaa pidetddan kansainvilisesti tasa-arvoisena. Naiset ovat entisti
korkeammin koulutettuja ja vaativat tasa-arvoisia opiskelu- ja tyomahdollisuuksia miesten
rinnalla. Lisdksi opiskelu- ja tydolosuhteisiin on alettu kiinnittdé entistd enemmin huomiota.
Tami on luonut tarpeen tutkia eri aloilla opiskelevien ja tyoskentelevien naisten sosiaalista

oppimisympéristod ja sen ohella tasa-arvon toteutumista.

Kuten jo totesin, aikaisempia vastaavanlaisia tutkimuksia ei ole tehty Maanpuolustuskorkea-
koulussa. Maanpuolustuskorkeakoulun Koulutustaidon laitoksen majuri Pekka Halonen on
tutkinut varusmiesnaisten keskuudessa johtajakoulutuksen kokemista ja sen merkitystd seka
vapaachtoisen asepalveluksen suorittaneiden naisten johtamistyylejd. Tiina Laisi on tutkinut

naisten sopeutumista sotilasorganisaatioon, ldhinné varusmiesnaisia.

Millainen maailma tdmi miesvaltainen Maanpuolustuskorkeakoulu oikein on? Minulla on ol-
lut ainutlaatuinen tilaisuus tutustua siithen opiskelemalla upseerin ammattiin Maanpuolustus-
korkeakoulussa. Tdtd aiemmin opiskelin Maanpuolustusopistossa, Lappeenrannassa. Ennen
opiskeluita pddsin tutustumaan konkreettiseen tydeldméén kouluttajana Suomenlinnan Ran-
nikkorykmentissd Isosaaren linnakkeella vuosina 1997 -1999, konemiehend 7.Ohjuslaivuees-
sa Upinniemessd vuonna 1999 sekd konemiehend Suomenlahden Meripataljoonassa Upinnie-
messd vuonna 2000. Se, ettd olin jo tyoskennellyt ennen opiskelujani, antoi minulle kdytén-
non tyoeldmin kokemuksia opiskeluun Maanpuolustusopistossa ja Maanpuolustuskorkeakou-
lussa. Nami kokemukset antoivat uudenlaisen ndkokulman ja tarkastelupohjan tdmén tutki-

muksen tekemiselle.

Mielestdni sotilasorganisaatiota tai sen jotain osaa, kuten sosiaalista oppimisympéristod
Maanpuolustuskorkeakoulussa on vaikea tutkia ilman, ettd on ollut siind itse jasenend. Kadet-
tina eldminen ja oleminen on karsinut ruusuiset kuvitelmat opiskelijan arjesta maanpuolustuk-
sen alalla. Minulla on ollut erittdin kdytdnnonldheinen mahdollisuus tutustua naiskadetin arki-
paivddn. Tdméd on auttanut minua muotoilemaan tutkimuskysymyksid ja luottamuksellinen

suhteen luomisessa haastateltaviin.
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Suorittamani opinnot ovat erittdin tirked osa tutkimusprosessia. Opiskelun aikana olen saanut
nikemyksid sekd kokemuksia, jotka syvensivit tutkimusaiheeseen. Olen suorittanut niin sa-
nottua osallistuvaa havainnointia sosiaalisesta oppimisympéristostd jokapéivdisessd opiske-
lussani. Erilaisiin tilanteisiin suhtautuminen objektiivisesti, ikddn kuin irrallisena tilanteesta,
oli alussa vaikeaa. Sain kuitenkin tutkimustyoni 2.ohjaajalta ohjeen pitdd tutkimuspédivikirjaa,
joka auttoi tilanteiden objektiiviseen tutkimiseen ja analysointiin. Kirjoitin péivittdin tapahtu-
mista pdivékirjan omaisesti ja analysoin erilaisia tilanteita tutkijana. Tutkijan taitoni tilantei-
den tarkkailijana ja analysoijana kasvoivat kokemusteni my&td. Varsinainen tutkimusaineisto-

ni koostuu haastatteluista.

Tutkimustyoni tekemiseen olen saanut molemmilta ohjaajilta korvaamatonta apua, neuvoja ja
ohjeita. Valtiotieteiden tohtori Liisa Erdnen ja valtiotieteiden tohtori Anna Rotkirch ansaitse-

vat suuret kiitokset.

2. TUTKIMUKSEN TAVOITTEET

2.1 Tutkimuksen tarkoitus ja rajaus

Téssd tutkimustyossé tutkittiin naiskadettien ja valmistuneiden naisupseerien sosiaalista oppi-
misympdristéd Maanpuolustuskorkeakoulussa selvittden, toimitaanko Maanpuolustuskorkea-
koulussa syvin johtamisen mallin mukaan naisten opiskellessa ja valmistuessa sotilasammat-

tiin sekd onko opiskelu tasa-arvoista kaikille opiskelijoille.

Tutkimuksessa haastateltiin Maanpuolustuskorkeakoulussa kadettikurssilla ja Maasotakoulus-
sa peruskurssilla opiskelevia naisia sekd jo valmistuneita ettd keskeyttineitd naisia. Mahdolli-
simman realistisen kuvan saamiseksi haastateltiin myos heidédn esimiehidén sekd vertaisiaan

eri kadettikursseilta.

Aihe on niin laaja kokonaisuus, ettd tdméa tutkimus on rajattu késittelemédn vain vuosina 1996
-2004 opiskelleita naisia ja valmistuneita naisupseereita. Taméin lisdksi tyostd on rajattu pois
naisten vapaaehtoista asepalvelusta suorittavien naisten sosiaalinen oppimisymparisto ja sii-
hen liittyvit osatekijit. Tyostd on myds rajattu pois puolustusvoimissa tydskentelevien nais-
puolisten sotilasammattihenkildiden sosiaalinen oppimisympéristd sekd puolustusvoimien
palveluksessa olevien naispuolisten siviilityontekijoiden sosiaalinen tydympaéristd ja mahdol-

liset hdirinndt. Mikéli tyossd olisi késitelty myos edelld mainittuja asioita, olisi sen laajuus
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kasvanut liitkaa. Esimerkiksi naispuolisten sotilasammattihenkildiden sosiaaliseen oppimis- ja
tyOympdaristoon tutustuminen vaatisi jo oman tutkimuksen sindnsd. Tdmén tutkimuksen kan-
nalta olisi ollut mielenkiintoista tarkastella myds muiden puolustusvoimien “naisryhmien”

sosiaalisia oloja.

Tamai tyo kasittelee Maanpuolustuskorkeakoulussa kadettikurssilla ja Maanpuolustusopistos-
sa peruskurssilla opiskelleiden naisten opiskelua edistdvii ja heikentdvid asioita. Samalla tut-
kitiin, onko naisten opiskelu ollut tasa-arvoista esimerkiksi kouluttajien ja kurssitovereiden
taholta. Arvostelun tasa-arvoisuus ja oikeudenmukaisuus on yksi olennainen osa oppimisym-
péristod. Myo0s eri héirinndt muodot, kuten henkinen, seksuaalinen ja sukupuolinen héirintéd
saattavat vaikuttaa naisten sosiaalisen oppimisympériston muodostumiseen ja heikentdd opis-

kelua.

Oppimisympdéristd on mielenkiintoinen tutkimuskohde. Tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen
kohtelu vaikuttavat olennaisesti oppimisympériston ilmapiiriin. Tdmé vaikuttaa myos
miehiin, jos he eivit osaa suhtautua asiallisesti naispuolisiin kollegoihin. Tulevaisuudessa ne-
gatiivinen suhtautuminen naisupseereihin saattaa vaikeuttaa miespuolisten upseereiden uralla
etenemistd. Tama ei ole ainoastaan naisten ongelma. Herdédkin kysymys, voiko olla hyvéa syvi

johtaja, jos ei voi hyviksya naispuolisia kollegoita Puolustusvoimissa?

Laajemmassa mittakaavassa muodostetaan kisitys naiskadettien opiskelun tdmén hetkisestd
tilanteesta Maanpuolustuskorkeakoulussa. Tutkimuksella pyritddn selvittdmédn mahdolliset
epdkohdat ja etsiméddn oppimisympériston ongelmat. Néihin ei esitetd ratkaisumalleja, vaikka
tutkimustyon lopussa pohditaan lyhyesti myos mahdollisia toimenpiteitd olosuhteiden paran-
tamiseksi. Lisdksi tutkimustuloksia vertaillaan Puolustusvoimissa suoritettuihin vastaavan-

laisten tutkimusten tuloksiin.

Tutkimuksen tarkoituksena on naiskadettien omien kokemusten ja ndkemysten julkituominen;
Maanpuolustuskorkeakoulussa opiskelevat naiskadetit ovat tutkimuksen keskeisid henkil6ité.
Tutkimuksessa ei pyritéd tilastollisten yleistysten tekemiseen, vaan 10ytdméén naiskadettien
oppimista edistdvid ja heikentdvid asioita. Koska kyseessd ovat paikoin varsin arkaluontoiset

ja intiimit asiat, tutkimus edellyttdd laadullista tutkimusotetta. °

Nainen nikijénid ja kokijana on tdssd tutkimuksessa keskeisessd asemassa. Saadakseni koko-
naisvaltaisen kuvan tapahtumista ja olosuhteista, on otettava huomioon my6s miespuolisten

opiskelijoiden nédkokulmat ja havainnot. Heitd haastattelemalla selvitén, eroavatko heiddn ki-



5

sityksensd naisten késityksistd. Tamén liséksi selvitdn esimiehid ja kouluttajia haastattelemal-

la my6s heididn nidkokulmansa tutkittavaan asiaan.

Tétéd tutkimusta voidaan pitdd naistutkimuksen piiriin kuuluvana. Perinteinen naistutkimus on
joskus vierastanut ajatusta, ettd naisia verrataan miehiin tai miehid ja heidédn olemustaan tai
suorituksiaan pidetddn mittareina, joihin naisten tulisi yltdd. Tdssd yhteydessd on vertailua
kuitenkin jonkinverran tehtdvé, silld Maanpuolustuskorkeakoulu on kautta aikojen ollut voi-
makkaasti miehinen organisaatio. Kadetti on ollut mies ja kadettiin liittyvat ominaisuudet, tai-
dot ja kyvyt on aina liitetty miehiin ja miehiseen kulttuuriin. Tulevaisuudessa olisikin hyvi
ottaa vertailukohteeksi “ihannekadetti”, johon vertailuja tehtdisiin. Mutta tésséd vaiheessa, kun
tutkittua tietoa aiheesta on véhdn, joudun tekeméidn vertaukset ja peilaukset pelkdstdan

miehiin.®

Tutkimuksella saatiin tietoa naisten sopeutumisesta miesvaltaiseen yhteisoon. Koska aiheesta
ei ole tehty aikaisempia tutkimuksia Suomen Puolustusvoimissa, on tutkimusmateriaali ensi-
arvoisen tdrkedd. Tutkimustuloksia voidaan kayttdd hyodyksi korjattacssa mahdollisia epi-
kohtia. Tutkimustuloksien avulla voidaan parantaa mies- ja naissotilaiden tasa-arvoisuutta
sekd yleisesti parantaa naissotilaiden asemaa ja oppimisympériston ilmipiirid. Tutkimustu-

loksia voidaan kéyttdd myos rekrytoitaessa opiskelijoita Maanpuolustuskorkeakouluun.

2.2 Tutkimusongelmat

Tutkimuksessa pyrittiinn selvittdmadn toimitaanko Maanpuolustuskorkeakoulussa syvén joh-
tamisen mallin mukaan. Sen pohjalta tarkasteltiinn naisten tasa-arvoista opiskelua edistévid ja
haittaavia asioita. Tarkemmin eriteltynd paneuduttiinn seuraaviin seikkoihin:

- naisten johtamiskédyttdytymisen arvioinnit

- vertaisarvioinnit

- otkeudenmukainen ja asiallinen kohtelu

- mahdollinen henkinen, seksuaalinen ja sukupuolinen héirinta.

Tutkimuksen viitekehys on esitelty alla olevassa kuviossa.



Naiset saavat oikeuden
vapaaehtoiseen
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N

R Hairinta
Arvioinnit Kohtelu .
. s s . . -henkinen
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) M . . -sukupuolinen ja
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N

Lopputulos:
Sosiaalisen oppimisympériston
tasa-arvoisuus

-toimitaanko syvan johtamisen
mallin mukaan

Kuvio 1. Tutkimuksen viitekehys.

Lisdksi tyossd kartoitettiin mahdolliset ongelmat ja epdkohdat naisten opiskelua heikentdvani

tekijand. Ndiden pohjalta laadittiinn kvalitatiivinen tutkimus.

2.3 Tutkimusmenetelmét

Tarkoituksena oli suorittaa laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus. Aineisto koottiin tekemal-
14 syvéhaastatteluja sekd harjoittamalla osallistuvaa havainnointia. Osallistuva havainnointi
tarkoittaa oman oppimisympériston tarkkailua seké tutkimuspéivakirjan laadintaa merkittavis-
td sattumista ja tapahtumista. Haastattelujen analysoinnissa varmistettiinn haastateltavien
anonymiteettisuoja. Kohdejoukko valittiin tarkoituksenmukaisesti, tdssd tutkimuksessa sotila-

sammattiin opiskelevat naiset.

Haastattelumenetelméni kéytin niin sanottua suunnattua teemahaastattelua, jossa haastattelija
keskittyi tiettyyn aiheeseen ja tiettyihin osakysymyksiin. Haastattelun yksityiskohdat maaray-
tyivét kuitenkin tilanteen vaatimusten mukaan. Suunnattu haastattelu kohdistuu yleensé jon-
kin erikoisen kokemuksen selvittelyyn. Tdssd tutkimuksessa erikoisella kokemuksella

tarkoitettiin opiskelua Maanpuolustuskorkeakoulussa. Haastattelurungon ja jésentelyn tarkoi-
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tuksena oli ohjata haastatteluita. Muuten haastattelut sujuivat vapaasti ja vaihdellen tilanteen
mukaan.” Kyselylomakkeilla hankittu tieto olisi jddnyt hieman ulkokohtaiseksi. Haastatteluil-

la sain hankittua monipuolista ja syvéllista tietoa.

Nauhoitin kaikki haastattelutilanteet ja tein samalla muistiinpanoja. Muistiinpanot sisdlsivét
muun muassa tilanteen arviointia, haastattelun sujumisen arviointia, haastateltavan mielenti-
lan ja tdmén hetkisen eldmintilanteen arviointia seké irrallisia lauseita haastateltavan vasta-
uksista. Haastattelun jdlkeen kirjoitin haastattelun auki, mika tarkoittaa sité, ettd tallensin te-
kemini muistiinpanot ja analysoin haastattelun. Haastattelut translitteroitiin niiltd osin, joista
tarvittiin lainauksia varsinaiseen tutkimusraporttiin. Haastattelutilanteita varten laadin erilliset
haastattelurungot, joiden mukaan haastattelut etenivat. Haastattelurungot ovat tutkimustyon
liitteend. Joissakin tapauksissa, kun haastateltavien henkildiden aikataulut olivat liian kiireisié
henkilokohtaiseen haastattelun suorittamiseen, suoritettiin haastattelu sdhkopostin ja puheli-

men vilitykselld.

Aloittaessani tutkimuksen tekemistd suoritin syvdhaastattelut eri kohdejoukoille. Kohdejouk-

kojen valinta on esitelty ja perusteltu luvussa 6.1.

Toinen kédyttdmistdni tutkimusmenetelmisténi oli osallistuva havainnointi. Se ei ollut kuiten-
kaan niin keskeiselld sijalla kuin haastattelut. Kirjoitin havaintoni péivikirjamaiseen tyyliin
iltaisin tutkimuspaivikirjaan. Mielestini tdmé oli hyvé ratkaisu, silld jilkeenpdin pystyin ko-
konaisvaltaisesti pohtimaan havainnoimiani tilanteita ja naiskadetin arkipdivdd Maanpuolus-
tuskorkeakoulussa. Taméi antoi minulle mahdollisuuden tarkastella havaintojani objektiivises-
ti sekd uudenlaisen ndkokulman tarkasteltavaan tilanteeseen. Se yksinkertaisti useiden asiako-
konaisuuksien monimutkaisuutta. Tehdesséni havaintoja, huomasin vélilld keskittyvéni vain
havaintojen tekemiseen enemmén kuin itse opetuksen seuraamiseen. Tdmaé ei kuitenkaan vai-
kuttanut oppimistuloksiini. Neljd vuotta Maanpuolustuskorkeakoulussa on pitkd aika. Huomi-
oitavaa riittdd vuorokauden ympdiri. Oli kuitenkin hetkii, jolloin en jaksanut tai muuten vain

huomannut tehdd havaintoja.

Tarkoitukseni tutkimuksessani oli nousta niin sanotun tavallisen kadetin arkieldmin ja koke-
musmaailman ulkopuolelle sekid tarkastella ja havainnoida tilanteita ja eldmdda Maanpuolus-
tuskorkeakoulussa. Mutta eldminen ja oleminen Maanpuolustuskorkeakoulussa on niin
kokonaisvaltaista ja voimakasta, ettd tdysin neutraaleissa havainnoissa pysyttely on saattanut
silloin télloin hdamartyd. Olen kuitenkin pyrkinyt olemaan mahdollisimman objektiivinen

omaa tutkimusta tehdesséni. “Objektiivisuus tarkoittaa sité, ettd tutkimuskohde ja sen omi-
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naisuudet ovat tutkijasta riippumattomia. Se tarkoittaa myos sitd, ettd tieto tutkimuskohteesta
syntyy tutkijan ja tutkimuskohteen vuorovaikutuksen tuloksena, toisin sanoen tiedon 1dhteend

on tutkimuskohteesta saatava kokemus eivitki opinkappaleet, auktoriteetti tai intuitio.”®

Haastattelujen lomassa perehdyttiin ldhdemateriaaliin tieteellisen nédkokulman saamiseksi
sekd tietopohjan hankkimiseksi. Kirjallista materiaalia on tarkoitus kéyttdd tukemaan
tieteellistd ajattelua sekd vahvistamaan tietynlaisia kéayttdytymismalleja. Tutkimuksen

késitteiden méadritteleminen olisi vaikeaa ilman ldhdemateriaalia kéytto4.

2.4 Tutkimuksen lihdemateriaali

Tutkimustulosten kannalta tirkeintd materiaalia ovat syvdhaastatteluiden perusteella saadut
tulokset. Haastattelut ovat tutkimukseni péilihde. Haastattelu tutkimusmenetelménid on
esitelty luvussa 6. Samalla siind on kerrottu suoritettujen haastattelujen tirkeydestd ja

luotettavuuden arvioinnista.

Naisista armeijassa on kirjoitettu useita lehtiartikkeleita. Pohtiessani naisten sopeutumista
miehiseen yhteisoon hyodynsin lehtiartikkeleiden antamaa tietoa ja suuntausta. Muutamia
lehtiartikkeleita on kirjoitettu myds naisten hdirinnédstd tyopaikalla. En kuitenkaan esittele

néitd varsinaisina tutkimustuloksina, koska ne eivit kosketa suoraan

Maanpuolustuskorkeakoulua.

Varsinaisesta aiheesta aikaisemmin tehtyjd tutkimuksia ei ole. Aihetta sivuavia tutkimuksia
on muutama. Léhdeaineistona kéytin ldhinné eniten aihettani sivuavia tutkimuksia. Esittelen

suoritetut tutkimukset lyhyesti seké arvioin niiden luotettavuutta 1dhteena.

Kapteeni Pekka Halosen tutkimuksen “Vapaaehtoisen asepalveluksen suorittaneiden naisten
johtamistyylit” tarkoituksena oli selvittdd, millaisia johtamistyylejd vapaaehtoisen asepalve-
luksen suorittaneet naisjohtajat kdyttivét asepalveluksen aikana, heiddn toimiessaan esimies-
tehtdvissd. Tarkastelu perustui johtamistyyliteorioiden seké sotilasorganisaatiolle ominaisten
erityispiirteiden pohjalle. Tutkimuksen kohdejoukkona oli vapaaehtoista asepalvelusta suorit-
tavat naiset (alikersantit, kersantit, kokelaat). Tutkimuksessa selvitettiin naisjohtajien johta-
mistyylin  vastaavuutta syvdn johtamisen ja tilannejohtamisen mallin mukaisiin
ominaispiirteisiin sekd kouluttajien suhtautumista naisjohtajien esiintymiseen sotilasorgani-

saatiossa sekd naisjohtajien kéyttod sodanaikaisissa tehtidvissd. Tutkimus antaa omalle tutki-
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mukselleni hieman pohjaa ja tarkastelukulmaa suhtautumisessa naisjohtajaan varusmiesten
keskuudessa. Samoin se antaa erddnlaisen yleisen pohjan kouluttajien suhtautumiselle soti-
lasorganisaatiossa esiintyville naisjohtajille. Pidén tutkimusta hyvéané ldahteend, koska sen an-

tama tarkastelukulma auttaa minua suhtautumaan kriittisesti omaan tyohoni.

Toisen kapteeni Pekka Halosen tutkimuksen “Naiset ja sotilasjohtajuus, johtajakoulutuksen
kokeminen ja sen merkitys tarkoituksena oli selvittdd ja kuvata johtajakoulutukseen liittyvid
kokemuksia, joita vapaaehtoisen asepalveluksen suorittaneet naisjohtajat kokivat asepalveluk-
sen aikana sekd sen jdlkeisessd siviilielamdsséd. Tarkastelun ndkokulma oli se, miten naisjoh-
tajat kokivat puolustusvoimissa tapahtuvan johtajakoulutuksen ja johtamistoiminnan naisena.
Oma tutkimukseni on verrattavissa kapteeni Halosen tutkimukseen. Kapteeni Halonen on tut-
kinut vapaaehtoisen asepalveluksen suorittaneiden naisten kokemuksia ja itse tutkin Maan-
puolustuskorkeakoulussa opiskelevien tai opiskelleiden naisten kokemuksia. Tdhédn mennessa
suoritettujen haastattelujen perusteella voin péitelld, ettd tutkimustulokset tulevat olemaan sa-

man suuntaiset.

Kaikki edelld luetellut tutkimukset pohjautuvat kyselyihin ja suoritettuihin haastatteluihin.
Menetelmét oli valittu tutkimusten kannalta huolellisesti. Néissd tapauksissa on ollut perustel-
tua suorittaa haastattelu. Tutkimukset on tarkastettu ja niistd ovat ohjaajat antaneet omat lau-

suntonsa.

Arvioidessani aikaisempien suoritettujen tutkimusten tarkeyttd oman tutkimustyoni kannalta,
sanoisin, ettd ne ovat tarkeitd. Kaikki edelld mainitut tutkimukset antavat suuntaa ja pohjaa
suoritettavalle tutkimukselleni. Voin my6s vertailla tutkimustuloksia keskenddn ja tehdd sekd

johtopaitoksid ettd olettamuksia niiden pohjalta.

Muu kirjallinen ldhdemateriaali on ollut tutkimuksen aiheeseen liittyvéd ja sitd sivuavaa kir-
jallisuutta, jota olen tarvinnut tutkimuksen taustamateriaalina. Léhdemateriaalia olen hankki-
nut tyon ohjaajien suosituksesta sekéd eri ldhteistd saamieni ldhdeluetteloiden perusteella.
Lihdemateriaalia on ollut saatavissa ja kdytettdvissd runsaasti. Sen luotettavuuden arviointi
riittdvin kriittisesti on ollut vaikeaa. Lahdekritiikissd kiinnitettiin huomiota muun muassa
seuraaviin seikkoihin: kirjoittajan tunnettuus ja arvovalta, ldhteen ik&, ldhteen uskottavuus se-

kd julkaisijan arvovalta ja vastuu.’

Kéytossd oleva ldhdemateriaali on kuitenkin osoittautunut riittdviksi timén tasoiseen tutki-

mustyohon ja sen perusteella voi tehdd aiheeseen liittyvid johtopddtoksid, mikédli suhtautuu
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lahdemateriaaliin kriittisesti ja etsii kdytossd olevasta materiaalista oleelliset aihetta koskevat

tiedot.

3. NAISET PUOLUSTUSVOIMISSA

3.1 Historiaa

Historian kuluessa naiset ovat osallistuneet erilaisiin sotatoimiin. Sitd, miten laajassa mitta-
kaavassa tai millaisiin operaatioihin naiset ovat osallistuneet, on tdysin mahdotonta selvittdd,
silld naisten osallistuminen sotatoimiin on ollut epdsddnnollistd ja tdysin suunnittelematonta.
Valtioiden sotilaalliset tilanteet ovat vaikuttaneet naisten osallistumiseen sotilaallisiin

operaatioihin.'

Suomessa naisten toiminta sotilasorganisaatioissa on ollut varsin vdhdistd. Toiminta on pai-
nottunut 1ahinné tukitehtdviin. Pddasiallisena toiminnan keskittymisend oli toimiminen Lotta
Svird-jarjestossd. Talvi- ja jatkosodan aikana Lotta Svérd-jarjestossd toimineet naiset olivat
mukana erilaisissa tukitehtdvissd. He toimivat muun muassa ladkintdhuollon ja ilmavalvonnan
tehtdavissd. Osa lotista tyOskenteli sotatoimialueella etulinjojen vélittoméssd ldheisyydessa.
Toiminnan mahdollistivat vuonna 1939 voimaan tulleet lait, joiden perusteella naisia oli mah-
dollista kéyttdd sotateollisuuden tarpeisiin. Tdlloin tuli voimaan myds niin sanottu naisten va-
paaehtoinen tyOpalvelu, joka koski 18 -35 vuotiaita naisia. Lotta Svérd-jdrjestd lakkautettiin
vuoden 1944 rauhasopimuksen perusteella. Samalla loppui naisten mahdollisuus toimia
maanpuolustukseen liittyvissi tehtdvissd rauhanaikana.!" Enimmilldén naisia oli sotatoimialu-

eella yli 25 000."

Naisten roolista asevoimissa ei juuri keskusteltu 1950 - 1970 -luvuilla. Asia sai uusia kééntei-
td 1980 -luvun loppupuolella, kun useiden eri valtioiden asevoimissa toimi lukuisia naisia pal-
kattuina, esimerkiksi upseereina. Suurin osa niistd naisista toimi NATO-maissa. Léhes
kaikissa valtioissa naisten palvelus perustuu vapaaehtoisuuteen pois lukien Israelissa, jossa

kaikki kansalaiset ovat asevelvollisia. '*

Suomalaisilla naisilla on ollut mahdollisuus hakeutua YK-joukkoihin vuodesta 1991. Tilloin
mahdollisuutta kéyttikin suuri joukko naisia. Suomalaisnaisten sopeutumista rauhaturvaamis-
tehtdaviin Golanilla ja Libanonissa on tutkinut Kaisa Kauppinen teoksessaan “Naiset, rauhan-

turvaamistyo ja muutos”, 1994.
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3.2 Naisten mahdollisuus suorittaa vapaachtoinen asepalvelus Suomessa

Laki naisten vapaaehtoisesta asepalveluksesta astui voimaan huhtikuussa 1995. Témén lain
myotd 18- 29 vuotiaat Suomen kansalaiset, terveydeltdén ja muilta henkilokohtaisilta ominai-
suuksiltaan tarkoitukseen sopivat naiset saivat oikeuden vapaachtoisen asepalveluksen suorit-
tamiseen  puolustusministerion  pddttimdn  vuosittaisen middrdn  puitteissa  sekd

sotilasammatteihin padsyyn.'

Ennen lain voimaantuloa kaytiin kiivasta keskustelua siitd, tulisiko naisille suoda mahdolli-
suus osallistua sotilaalliseen maanpuolustukseen. Maassamme tapahtunut kehitys oli johtanut
sithen, ettd naisia oli mukana kaikilla yhteiskunnan toimintojen lohkoilla. Lainsdddantod oli
asteittain muutettu siten, ettd naisilla oli kelpoisuudet miltei kaikkiin yhteiskunnan tehtéiviin,

paitsi Puolustusvoimien ja Rajavartiolaitoksen vaativimpiin sotilastehtdviin.

Naisia oli lukuisasti puolustushallinnon palveluksessa ja jopa vihdisessd méérin sotilaallisissa
tehtavissd. Tallaisia tehtdvid olivat virvétyn tehtidvét. Varvityt hoitivat esimerkiksi tilanneval-
vojan ja viestilitkennepdivystdjén tehtdvid. Naiset eivét kuitenkaan olleet kelvollisia sellaisiin
maanpuolustuksen tehtdviin, joihin vaadittiin sotilaan peruskoulutus, koska heilld ei ollut
mahdollisuutta suorittaa varusmiespalvelusta. Tami katkaisi heiddn etenemismahdollisuuten-
sa. Puuttuvan sotilaskoulutuksen takia my0s rauhaanturvaamistehtivit olivat rajoitetumpia

kuin miesten.

Naiset eivit voineet osallistua varusmiespalvelukseen ja sille rakentuvaan ammatilliseen kou-
lutukseen. Tami rajoitti heiddn mahdollisuuksiaan osallistua maanpuolustukseen. Liséksi se
rajoitti puolustusvoimien mahdollisuutta rekrytoida palvelukseensa kuhunkin tehtdvddn mah-

dollisimman hyvin sopivaa henkil6kuntaa.

Myos kansainvélinen vertailu osoitti, ettd muissa pohjoismaissa naiset saivat tdysipainoisesti

osallistua myos sotilaalliseen maanpuolustukseen.

Naisiin kohdistuvat rajoitukset eivét olleet endd perusteltavissa, vaan naisille tulisi antaa mah-
dollisuus hakeutua kaikkiin maanpuolustuksen tehtdviin henkilokohtaisten kykyjensd mukai-

sesti. Niin ollen Puolustusministerio asetti erilaisia tydryhmié tutkimaan asiaa. '
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3.2.1 Laki naisten vapaaechtoisesta asepalveluksesta

Vuonna 1989 asetti Puolustusministerio tyoryhmén “Puolustusvoimien henkilostd 2000”
laatimaan esityksen puolustusvoimien henkil6ston virkarakennetta ja palkkausta koskeviksi
kehittamissuunnitelmiksi. Tyoryhmédn mietinndssd tuli esille, ettd puolustusvoimille tulee
paineita lisdtd naisten osuutta maanpuolustuksen eri sektoreilla, koska naisten osuus
yhteiskunnan muilla eri aloilla on lisddntynyt huomattavasti. Kehityksen suuntana on naisten
palkkaaminen entistd vaativampiin tehtdviin ldhes kaikilla tehtédvialueilla. Samalla tuli ilmi,
ettd kysymys naisten vapaaehtoisesta maanpuolustuskoulutuksesta tulisi ottaa jilleen esille.
Aikaisemmin aiheesta oli keskusteltu 1900-luvun alkupuoliskolla, jolloin ehdotettiin, ettéd
naisillekin tulisi sdatdd jirjestelmd, joka koskisi osallistumista maanpuolustukseen.
Suunnitelmat eivét tuolloin toteutuneet, koska sitd ei pidetty silloin eikd mydhemminkdin

kovinkaan tirkedn4.

“Puolustusvoimien henkilosto 2000”-tyoryhmé ehdotti selvitettdviksi mahdollisuudet lainsda-
déntotoimenpitein poistaa esteet naisten palkkaamiselle valmiudellisesti térkeisiin tehtiviin.
Tamin seurauksena Puolustusministerid asetti tyoryhmén selvittdmidn naisten asemaa puo-
lustusvoimissa. Tyoryhmd jétti raporttinsa kevddllda 1992, jonka mukaan naisille tulisi avata
mahdollisuus padstd uusiin tehtdviin Suomen Puolustusvoimissa. Myos sotilaallisiin tehtdviin
pédsy tulisi ottaa harkittavaksi. Suomessa naisten osallistuminen tydeldméin oli korkeimmal-
la tasolla Euroopassa 1990-luvulla. Naisten koulutustaso on jatkuvasti noussut ja naiset ovat

lisénneet aktiivisuuttaan my®s sosiaalisuudessa ja politiikassa. '

Ennen vuotta 1995 sdddettyéd lakia naisten vapaaehtoisesta asepalveluksesta oli useita lakeja
sdddettynd naisten velvoitteista poikkeusoloissa ja erdissé erityistilanteissa. “Kansalaisten vel-
vollisuudesta osallistua maanpuolustuksen eri alojen ja poikkeusolojen tehtdviin on sdddetty
Suomen hallitusmuodossa, valmiuslaissa (1080/91), puolustustilalaissa (1083/91) ja véeston-
suojelulaissa (438/58). Myos palo- ja pelastustoimesta annettu laki (559/75) sekéd poliisilaki
(84/66) koskevat kaikkia kansalaisia sukupuolesta riippumatta.” Néiden lakien mukaan nais-
ten tulee osallistua erilaisiin tukitehtdviin, muun muassa terveydenhuollon alalla poikkeusolo-
jen vallitessa. Yksinomaan naisten osallistumisvelvollisuutta koskevia sddnnoksid ei

lainsdddantoomme siséltynyt tuolloin.'”

Kansainvilistd kehitystd seuratessa voitiin havaita, ettd useissa maissa naisilla oli mahdolli-

suus osallistua sotilaalliseen maanpuolustukseen. Kaikissa ldnsimaissa naisten palvelus perus-
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tui vapaaehtoisuuteen riippumatta siitd, oliko maassa asevelvollisuusarmeija vai ammattilais-

armeija. Ainoastaan Israelissa naiset ovat asevelvollisia.

Lansimaissa naisten osallistuminen sotilaalliseen maanpuolustukseen oli jérjestetty kolmella
eri tavalla:

1) Naisilla oli mahdollisuus palvella kaikissa aseellisissa tehtévisséd ilman rajoituksia, esimer-
kiksi Belgiassa, Kanadassa, Norjassa ja Ruotsissa.

2) Naisilla oli mahdollisuus palvella kaikissa aseellisissa tehtdvissd lukuunottamatta varsinai-
sia taistelutehtévid, esimerkiksi Yhdysvalloissa ja Sveitsissé.

3) Naisille oli médritetty tiettyjd tehtdvii, jotka olivat huolto- ja tukitehtdvid. Ndin esimerkiksi

Saksassa ja Iso-Britanniassa.

Naisten palvelus ja koulutus oli jérjestetty joko omissa, vain naisista koostuvissa joukoissa tai
samoissa joukko-osastoissa miesten kanssa. Joissain koulutusjérjestelmissd naisten peruskou-
lutukseen padsy edellyttdd hakeutumista sotilasammattiin. Toisissa koulutusjarjestelmissé taas

naiset voivat hakeutua pelkistddn peruskoulutukseen.

Naisten osuus upseeristossa oli tuolloin suhteellisen suuri esimerkiksi Kanadassa ja Yhdys-
valloissa, joissa naisia oli puolustusvoimissa yli 10%. Iso-Britannian asevoimissa naisten

osuus upseeristosta oli noin 7%."'®

Hallituksen esityksen 131/1994 Eduskunnalle laiksi naisten vapaaehtoisesta asepalveluksesta
ja erdiksi siithen liittyviksi laeiksi tavoitteena oli laajentaa naisten yhteiskuntakelpoisuutta ja

vaikuttaa myonteisesti puolustusvoimien toimintaan ja maanpuolustukseen yleensa.

Sotilaallinen maanpuolustus on hyvédksytty osaksi maamme turvallisuuspoliittista
jéarjestelmdd. Maanpuolustus on sdddetty hallitusmuodossa kansalaisvelvollisuudeksi. Tamén
vuoksi naisille ehdotettiin mahdollisuutta osallistua maanpuolustukseen ja saada siihen syste-
maattista koulutusta. “Naisille jdisi yksilond valta punnita ratkaisunsa niin omista eettisistd

kuin ammatillisistakin ldhtékohdista.”

Puolustusvoimien on heijastettava muualla yhteiskunnassa tapahtuvaa kehitystd. On tiarkedd,
ettd puolustusvoimat koetaan kiinteésti yhteiskuntaan kuuluvaksi osaksi. Nykyajan yhteiskun-

nassa naiset osallistuvat ty6eldmaiin ja yhteiskunnan toimintaan yhtéldisesti miesten kanssa.
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Yhteiskunnan muilla aloilla naisten ja miesten yhteistoiminnalla on positiivinen vaikutus.
Nadin ollen voitiin olettaa sen vaikuttavan samalla tavoin my6s Puolustusvoimissa. My0s nais-
ten tulisi saada mahdollisuus kokea valmiuden ylldpitdminen omaksi asiakseen. Vapaaehtoi-

seen sotilaskoulutukseen tulevat naiset voisivat omalta osaltaan kohottaa joukon motivaatiota.

19

Laki naisten vapaaehtoisesta asepalveluksesta 17.2.1995/194 hyviksyttiin hallituksen esityk-
sen 131/1994 Eduskunnalle laiksi naisten vapaachtoisesta asepalveluksesta ja erdiksi sithen
liittyviksi laeiksi esitettyjen perusteiden pohjalta. Muutoksia varusmiespalvelukseen esitettiin
tehtdviksi mahdollisimman vihén, jotta esimerkiksi koulutukselliset erot eivit johtaisi eriar-

voisuuteen tyotehtévissa.

3.3 Naisille mahdolliset tehtdvét asepalveluksessa

Suomessa naisten asepalveluksesta on kdytossd integroitu malli. Tadméd tarkoittaa sitd, ettd
naisten asepalvelus suoritetaan samalla tavoin kuin varusmiespalvelus ja rinnastetaan sithen
kaikissa suhteissa.*® Lahtokohtana ovat olleet mahdollisimman pienet erityisjérjestelyt niin
tasa-arvon kuin taloudellisten seikkojenkin takia. Kokemuksia muista maista on hyddynnetty .
Néiden perusteella on todettu, ettd integroitu malli on osoittautunut toimivimmaksi ja tehok-
kaimmaksi keinoksi ristiriitojen vélttdmiseksi.?! ** Yhdenmukaisuus koulutuksessa, vaatetuk-
sessa ja kéyttdytymissdédnnoissd pyritddn virallisten sdddosten mukaan toteuttamaan. Pienid
eroja sukupuolten ominaisuuksien ja naisten asepalveluksen vapaaehtoisuuden perusteella on
kuitenkin jouduttu tekemiin, kuten naisten mahdollisuus ilmoittaa 45 pdivan kuluttua palve-

lukseen astumisestaan, ettei halua jatkaa palvelustaan.” **

Naisten asepalvelus toteutetaan varusmiespalveluksen tavoin joukko-osastoissa, joille on
luonteenomaista joukkona toiminen, oma sotilaskurinpitojirjestelmé, yhteismajoitus ja maas-
toharjoitukset. Varusmiespalveluksen ja naisten asepalveluksen yhdenmukaisuutta pyritdén
toteuttamaan kahdella tavalla. Ensinnékin naisten asepalvelus toteutetaan kaikissa puolustus-
haaroissa ja aselajeissa. Sotilastehtivid ei jacta sukupuolen mukaan, vaan niihin pddseminen
edellyttdd asetettujen vaatimusten saavuttamista sekd soveltuvuutta. Nédin ollen koulutuksen

on siséltd naisten asepalveluksessa sama kuin miehilla.”

Toiseksi koulutus jirjestetddn yh-
dessd miesten kanssa. Naisista ei ole muodostettu omaa joukkuetta, vaan heidit on sijoitettu

mielivaltaisesti miesten kanssa joukkueisiin ja ryhmiin, joissa he toimivat osana sitd kokonai-
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suutta. Ainoastaan fyysisissd suoritus- ja kuntotesteissd naisten ja miesten palvelus hieman

eroaa: naisilla on 20% alemmat arvostelurajat kuin miehillé.

Naisille myonnetty niin sanottu harkinta-aika kuvaa naisten asepalveluksen vapaaehtoisuuden
luonnetta. Palvelukseenastumismédrdayksen saaneen tai jo palvelukseen astuneen naisen on
mahdollista peruuttaa asepalveluksensa 45 péivian kuluessa. Myos joukko-osaston komenta-
jalla on mahdollisuus peruuttaa asepalvelukseen annettu méérdys 45 pdivédn aikana vamman,
sairauden, ilmenneen sopimattomuuden tai muun vastaavan syyn perusteella. Tamén jalkeen
palvelus voidaan keskeyttdd ainoastaan samoilla perusteilla kuin miesten palvelus. Naiseen
sovelletaan kaikkia asevelvollisuuslain mukaisesti varusmiespalvelukseen sdddettyjd méaara-
yksid, kun hén on astunut palvelukseen tai on saanut palvelukseenastumisméérdyksen. Nais-
ten sosiaalinen ja oikeudellinen asema on siis sama kuin varusmiespalvelusta suorittavilla
miehillda. Poikkeuksen muodostaa edelld mainittu 45 pédivén aika sekd laissa méératyt raskau-

teen, synnytykseen ja ditiyteen liittyvit asiat.”® '

4. SUKUPUOLTEN VALINEN TASA-ARVO

Sukupuolten tasa-arvo on tavoitetila, jota voidaan hahmotella yleisilld maaritelmilld. Esimer-
kiksi tasa-arvoasiain neuvottelukunta on maiiritellyt sen seuraavasti: “Miehen ja naisen vili-
selld tasa-arvolla ymmaérretddn sukupuolten vélistd samanarvoisuutta ja tehtdvédn tasaista

jakoa perheessd, tydeldméssi ja julkisessa eldméassd”. 2

Tasa-arvolain mukaan viranomaisen tulee edistdd naisten ja miesten tasa-arvoa erityisesti
muuttamalla niitd olosuhteita, jotka estévit tasa-arvon toteutumista. * Hallituksen esitykses-
séd tasa-arvolaiksi kuvataan edistimisvelvollisuuden sisdltod seuraavasti: “Edistimisvelvoite
koskee kaikkea viranomaistoimintaa, yhtd hyvin erilaisten etujen, esimerkiksi apurahojen ja
avustusten myoOntdmistd kansalaisille, kuin viranomaisille kuuluvia valvontatehtdvid. Edisté-
misvelvoitteen huomioon ottaminen on tietenkin tirkedtd yhteiskunnallisessa suunnittelussa.
Téssd viranomaisen on pyrittdvd etsiméddn sellaisia uusia ratkaisuja, joilla voidaan lisdtd yh-
teiskunnallista tasa-arvoa sukupuolten vililld. Tarvittaessa viranomaisen on ryhdyttiva toi-
menpiteisiin sellaisten sddnnosten ja madrdysten muuttamiseksi, jotka ovat ristiriidassa lain
tavoitteiden kanssa. Viranomaisten olisi tiedotustoiminnassaan otettava huomioon sukupuol-
ten vélinen tasa-arvo. Esimerkiksi silloin kun tiedotettava asia liittyy perhe-eldmidn tai tyo-
elamddn olisi tietoisesti pyrittdvé valitsemaan tilanne- ja taustakuvaukset, jotka myonteiselld

tavalla tuovat esiin tasa-arvon.”*
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Uuden nais- ja tasa-arvotutkimuksen mukaan 1960-luvulta ldhtien naiset eivét enédé toimi vai-
moina, diteind ja perheenemintind. Useimmat suomalaiset naiset eivét ole itse asiassa koskaan
toimineet yksinomaan kodin piirissd. Nykyéén naiset osallistuvat myos tasavertaisesti perheen

elatukseen. Naiset ovat myds itsendisid tyontekijoitd ja ammattilaisia. *!

Ty6 on useimmille ihmisille tirked eldménalue sekd sisdltonsd ettd sosiaalisten eldménaluei-
densa osalta. Oma ty0 ja oma raha ovat tyokeskeisessd kulttuurissa myo6s naisten keskeinen
tavoite. Oman ammatin ja taloudellisen itsendisyyden mukana tulee myds muu itsendisyys.
Suomalaisessa kulttuurissa sukupuolten vélinen konflikti ei ole aina néhty tdrkedksi muihin

yhteiskunnallisiin jakoihin verrattuna. *

Suomalaiseen sukupuolisopuun siis kuuluu, ettei sukupuolten perusteella nosteta yhteiskun-
nallista konfliktia, vaan sen kanssa eletdéin sévyisésti. Kaikki sanovat kannattavansa jossain
mielessé tasa-arvoa, mutta useimpien mielestd se on tosiasia, josta ei kannata pitdé déntd. Fe-
minismi ja tasa-arvotyo leimautuvat vdhin drsyttdvéksi ja naurettavaksi vouhotukseksi. Aja-
tus, ettd kaikki on kiinni itsestd, ei sukupuolesta, on péddllimmiinen suomalainen
sukupuolineutraliteetti. Naisten ruumiilliset ja seksuaaliset oikeudet eivit ole saaneet suurta

naispoliittista painoarvoa niissi olosuhteissa.*

Naisten ja miesten valtaosa toimii eri ammateissa, eri toissd ja eri toimialueilla. Naisten enem-
mistd palvelee, hoitaa ja kasvattaa ithmisid, kun taas miesten enemmisté valmistaa, késittelee
ja siirtdd esineitd. Tama eriytyminen merkitsee tydeldmassa sitd, ettd naisten ja miesten kyvyt,

taidot ja kokemukset eivit vilttimittd kohtaa toisiaan tydpaikoilla tai ty6tehtivissa. **

Sukupuolten mukaan eriytetyn tyonjaon vuoksi erilaiset ammatit seké niissé vaadittavat taidot
yhdistetddn mielikuvissa melko sujuvasti joko naisiin tai miehiin. Yleisesti mielletddn, ettd
naisten tOissd vaadittaviin taitoihin kuuluu nopeus, ndppiryys, palvelusalttius,
myd&tideldminen, joustamiskyky, pikkutarkkuus, jarjestelykyky, huolellisuus, kérsivéllisyys,
kannustavuus ja vastuuntunto. Miesten ominaisuuksia on puolestaan vastuunkanto, kokonai-
suuksien hallinta, riskinotto, suurpiirteisyys, liikkkuvuus, tehokkuus, fyysinen voima ja tekni-
set taidot. Vallalla on késitys, ettd miehilld ei olisi naisiin yhdistettyjd taitoja ja pdinvastoin.
Toissd vaadittavien taitojen maskuliinisuus- ja feminiinisyyserottelut eivét tarkoita, ettd nais-
ten ja miesten toiminta olisi palautettavissa pelkéstddn feminiiniseksi tai maskuliiniseksi elé-

vissd eldmassi. >
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4.1 Tasa-arvolaki

Voimassa oleva tasa-arvolaki on sdddetty 8.8.1986. Lain tarkoituksena on estdd sukupuoleen
perustuva syrjintd ja edistdd naisten ja miesten vélistd tasa-arvoa sekd téssé tarkoituksessa pa-
rantaa naisten asemaa erityisesti tydeldmissd. Naisten aseman parantamisella tarkoitetaan yh-

taldisid mahdollisuuksia uralla etenemiseen ja kehittymiseen.

Tasa-arvolain mukaan tydantajan velvollisuus on edistdi tasa-arvoa seuraavanlaisesti:

1 toimia siten, ettd avoinna oleviin tehtdviin hakeutuisi sekd naisia ettd michid

2 edistdd naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista erilaisiin tehtdviin seké luoda heille
yhtdldiset mahdollisuudet uralla etenemiseen

3 kehittdd tydoloja sellaisiksi, ettd ne soveltuvat sekd naisille ettd miehille, ja helpottaa
naisten ja miesten osalta tydeldmén ja perhe-eldmén yhteensovittamista

4 huolehtia mahdollisuuksien mukaan siité, ettei tyontekijd joudu sukupuolisen hdirinnén

tai ahdistelun kohteeksi.

Lisdys tasa-arvolakiin sddnnoksistd sukupuolisesta héirinndsti ja ahdistelusta tehtiin vuonna
1995. Tyonantajan menettely on kiellettyd syrjintdd tasa-arvolain 8 §:n mukaan, jos hén lai-
minly6 sdddetyt velvoitteet sukupuolisen hdirinnidn poistamiseksi. Samoin katsotaan syrjin-
néksi tyonantajan kostotoimenpiteet sen jélkeen, kun tyontekijd on vedonnut tasa-arvolakiin.
Téllaisia kostotoimenpiteitd voivat olla esimerkiksi palkkakehityksen hidastuminen, ylene-

mis- ja koulutusmahdollisuuksien heikentyminen tai tydssi tarvittavien tietojen salaaminen. *°

Tyonantajalla on siis velvollisuus toimia, kun asia tulee hénen tietoonsa. Ty6antaja voi ensin
pyrkid selvittimdin asian tydyhteison sisdlld. Myos uusi tyoturvallisuuslaki velvoittaa tyon-
antajaa ryhtymédn toimenpiteisiin epdasiallisen kohtelun ja hiirinnédn poistamiseksi, mik&li

hénen tietoonsa tulee héirintitapaus.’’

EU on uudistamassa tasa-arvodirektiividdn. Tyo ei kuitenkaan ole vield valmis. Tasa-arvodi-
rektiivin uudisehdotuksessa ehdotetaan EU-tasolla ensimmadisté kertaa tyopaikalla tapahtuvan
sukupuolisen hdirinndn méérittelemistd selvésti sukupuoleen perustuvaksi syrjinndksi. Siind
ehdotetaan my®ds, ettd syrjinnéstd valituksen tehneiden tyontekijoiden suojaa vahvistettaisiin

tyosuhteen paétyttyékin.
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Uudistusehdotuksessa arvioidaan, ettd niiden naispuolisten tyontekijoiden lukumdiérd, jotka
ovat olleet ei-toivottujen seksuaalisten ehdotusten kohteena ja jotka siis ovat kokeneet jonkin-
laista sukupuolista héirintdd, on noin 40 - 50 prosenttia. Kyseessé ei olekaan minkéén yksit-
tdisen yrityksen tai edes maan ongelma, vaan se koskee kaikkia tyoyhteisojd

euroopanlaajuisesti.®®

4.2 Tasa-arvo valtion hallinnossa

Tasa-arvon edistiminen on viranomaiselle virkavelvollisuus. Velvollisuus kuuluu seké virka-
ettd tyosopimussuhteisiin. Tasa-arvoa tulee edistdéd niisséd tehtdvissd, joiden hoitaminen kuu-
luu viranomaiselle. Hinen on oma-aloitteisesti selvitettdvéd, mikd merkitys tasa-arvon edisté-
miselld on hdnen vastuullaan olevan asian hoitamiselle. On selvitettdva asian seké eri ratkai-
suvaihtoehtojen merkitys naisille ja miehille ndiden omalta kannalta katsottuna. Asianosaisia
tulisi kuulla tdsséd asiassa. Viranomaisen tulee harkita vaihtoehtoisia toimintamalleja ja valita

tasa-arvoa parhaiten edistdvit.

Viranomaisen on aktiivisesti etsittdva keinoja sellaisten olosuhteiden muuttamiseksi, jotka es-
tdvat tasa-arvoa toteutumasta. Tehtdvien hoitaminen “kuten tihénkin asti” ei riitd, mikali su-
kupuolten eriarvoisuutta ilmenee toiminnan seurauksena tai niissi olosuhteissa, joihin toimin-

ta kohdistuu.

Tasa-arvon edistimisvelvollisuus voidaan ndhdd myos viranomaisten ja virkamiehen oikeute-
na. Jokaisella viranomaisen palveluksessa olevalla sekd viranomaisella on oikeus edistda tasa-
arvoa ja kiinnittdd huomiota tasa-arvon esteisiin viranomaisen toiminnassa ja toimialalla. Li-
sdksi heilld on oikeus hankkia asiaa koskevia tietoja sekd tehdd aloitteita ja ryhtyd toimenpi-

teisiin esteiden poistamiseksi omien tehtdviensd ja toimivaltansa rajoissa.

Tasa-arvon edistdmisvelvoite kattaa kaikkien viranomaisten, my0s kuntien ja muiden jul-
kisyhteis6jen toiminnan, mutta asetus toiminnallisista tasa-arvosuunnitelmista kohdistuu aino-
astaan valtion viranomaisiin, kuten ministerioihin, keskusvirastoihin, piiri- ja paikallishallin-

toon sekd muihin valtion virastoihin ja laitoksiin.

Kaikkien viranomaisten ei ole laadittava toiminnallista tasa-arvosuunnitelmaa. Ainoastaan ne
viranomaiset laativat suunnitelman epdkohtien poistamiseksi, joiden hallinnonalalla on suku-

puolten eriarvoisuutta sekd tyonantajat, joiden palveluksessa olevan henkiloston méédrd on
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saannollisesti vahintdén 30 henked, sisdllyttdvét vuosittain laadittavaan henkilsto- ja koulu-
tussuunnitelmaan tai tydsuojelun toimintaohjelmaan toimenpiteet naisten ja miesten tasa-ar-
von toteutumisen jouduttamiseksi tydpaikoilla.*” Kiytinnossd voidaan menetelld siten, ettd
valtioneuvoston kanslia ja ministeri¢ arvioivat suunnitelmien laatimistarpeen hallinnonalal-
laan ja kehottavat kysymykseen tulevia viranomaisia ryhtyméén toimenpiteisiin suunnitelmi-

en laatimiseksi. Sukupuolten tasa-arvon edistiminen on lakisééteinen tehtava.

Vaikka suunnitelma voikin olla suppea asiakirja, saattaa sen kiteyttiminen toteuttavaan muo-
toon ja istuttaminen viranomaisten toimintajérjestelmédn edellyttdd laajaa esityotd. Esityo si-
sdltdd muun muassa tietojen keruuta, taustaselvityksid, periaatekeskusteluja ja toteuttamisen
varmistamiseen liittyvid neuvotteluja. Suunnitelman tavoitteena on luoda prosessi, jossa tasa-

arvon edistiminen omaksutaan viranomaisen tehtiviksi.

Suunnittelussa tulisi ottaa naiset mukaan tasa-arvosuunnitelman laatimiseen ja toteuttamiseen.
Naisten asiantuntemusta tulisi hyodyntdéd tyoskentelyn kaikissa vaiheissa. Tdméd ndkokulma

on tarpeen erityisesti silloin, kun yhteistydosapuolet ovat miesvaltaisia. *°

Tasa-arvosuunnitelmissa tulisi myds ottaa kantaa seksuaaliseen ja henkiseen héirintdédn. Esi-
merkkiohjeita (niin sanottuja code of conduct) ja pelisddnt6jd, kuinka ennaltachkiistd suku-
puolisen hdirinnin esiintymisté ja kuinka toimia sen esiintyessd, ovat laatineet muun muassa
ILO, OECD ja EU seki useat kansainvélisesti toimivat yritykset. Suomessa tasa-arvo-ohjeis-
saan kantaa seksuaaliseen ahdisteluun ovat ottaneet muun muassa Kone, Fortum, Nordea sekd
yliopistot. My6s poliisilaitoksen tasa-arvosuunnitelmissa on selked kannanotto sukupuolisesta

hdirinnésta: sitd ei poliisitoimen piirissd suvaita.

Ohjeet ja julkaistut pelisddnnét viestittdvit organisaation toleranssia sukupuolisen hiirinnén
suhteen. Mitd selkeimmin kannanotto heijastaa ylimmén johdon sitouttamista, sitd voimak-
kaammin koko henkilokunta sitoutuu luomaan sukupuolisesta hdirinndstd vapaata tyOpaikka-
kulttuuria. Omaksutut pelisddnnét heijastavat koko organisaation arvoja, ohjeet on ndhtivéa

osana organisaation arvojohtamista.

Helsingin yliopiston tasa-arvosuunnitelmassa on selkedt ohjeet sukupuolisen héirinndn eh-
kdisemiseksi. Suunnitelmassa ilmoitetaan: “Yliopistoyhteisossd ei hyviksytd minkéédnlaista
sukupuolista hdirintdd ja ahdistelua. Tutkimusten mukaan hiirintd kohdistuu pédédosin naisiin
ja heikentdd naisten asemaa tyOyhteisssd ja opiskelussa.” *' Héirintdd kokenut henkild voi

ottaa yhteyttd tasa-arvovastaavaan tai yhdyshenkiloihin, jotka koulutetaan tehtdvaansa.
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Jotta yliopisto voisi valvoa tilannetta, kerdéd tasa-arvovastaava vuosittain tilastot hiirintdin
liittyvistd yhteydenotoista ja tiedottaa héirintdvalitusten mééréstd ja laadusta sekd siitd, miten

valitukset on késitelty ja mihin toimenpiteisiin ne ovat johtaneet.

Tasa-arvovastaava seuraa my0s, miten hdirintdd kokenutta kohdellaan ilmoituksen jilkeen.
Téllainen seuranta onkin ensiarvoisen tdrkeédd, jotta ahdistelun uhriksi joutuneet uskaltaisivat
nostaa asian esille. Tyontekijoitd ja opiskelijoita on suojattava my6s ilmoituksen tekemisen

jalkeen.

Yliopiston ohjeet eivét jdd vain hédirinndn tuomitsemisen tasolle, vaan selkeét tiedot seurauk-
sista on myds kirjattu. Aluksi kehotetaan keskustelemaan tyOyhteison sisdlld. Jos keskustelu
el auta, hiirintdin syyllistyneelle voi seurata rehtorin huomautus, rehtorin varoitus tai jopa vi-

rasta erottaminen. **

Poliisilaitos on tehnyt henkilostolleen Poliisin tasa-arvosuunnitelman. Miesvaltaisella alalla
halutaan huolehtia siitd, ettd myds naispuolisilla poliiseilla on miellyttdvd tydympéristod ja
tyorauha. Suunnitelman ldhtokohtana on Tyo6terveyslaitoksella tehty tutkimus “Tasa-arvo po-

liisitoimessa - tydyhteisdjen ja henkildston hyvinvointi.” *

Poliisin tasa-arvosuunnitelmassa tyotoverit ja erityisesti ldhin esimies velvoitetaan puuttu-
maan héirintddn vélittomasti. Suunnitelmaan on my®os kirjattu se, ettd tasa-arvon toteutumista
tulee seurata vuosittain ja seuraaminen on ulotettava hierarkian jokaiselle tasolle. * Osaltaan
jo tieto seurannasta voi ehkdistd héirintdtapauksia. Tyopaikalla ehké tiedostetaan entistd sel-

kedmmin, miké on asiallista kdytostd ja miki ei.

Tyopaikkatasolla tasa-arvosuunnitelmaan tulisi kirjata nollatoleranssi eli seksuaalista héirin-

tdd ei suvaita ja sithen tulee puuttua heti. Nollatoleranssin liséksi suunnitelmaan voi kirjata

sen, kuinka yrityksen sisilld aiotaan aktiivisesti ehkéistd ahdistelua.

5. TUTKIMUSTYON TEOREETTISET MAARITELMAT JA KASITTEET

Téasséd luvussa esittelen tyon kannalta tdrkeimmit teoreettiset mééritelmit, joita ovat organi-

saatio, organisaatiokulttuurit, sotilasorganisaatio, epévirallinen ja virallinen organisaatio, sosi-
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aalistuminen ja sopeutuminen, oppimisympdiristd, johtajuus ja siithen liittyvét arvioinnit

Maanpuolustuskorkeakoulussa sekd hdirinnidn eri muodot.

5.1 Organisaatio

Johtava organisaatiotutkija A.Etzioni luonnehtinut organisaatioita seuraavasti: “Organisaatiot
ovat sosiaalisia yksikkojd (ihmisryhmittymid), joita varta vasten rakennetaan ja jatkuvasti jil-
leenrakennetaan erityyppisiin padmaéiriin pyrkimiseksi. Organisaatiota luonnehtivat seuraavat
seikat:

1 Tyon, vallan ja kommunikaatiovastuun jako. Ndama jaot eivit ole satunnaisia eivétké hah-
motu perinteen pohjalta, vaan ne on vartavasten suunniteltu helpottamaan erityisiin ta-
voitteisiin padsemista.

2 Yhden tai useamman valtakeskuksen olemassaolo, mikd kontrolloi organisaation yhteisid
pyrkimyksid ja ohjaa sitd kohti padméadrid. Ndiden valtakeskusten pitdd myos jatkuvasti
tarkkailla organisaation toimintaa ja muotoilla uudelleen sen rakennetta siltd osin kuin on
tarpeellista, jotta lisdttdisiin organisaation sujuvuutta.

3 Henkilokunnan vaihdettavuus - toisin sanoen epityydyttdavit henkil6t voidaan poistaa ja
ottaa uusia niiden tilalle. Organisaatio voi myos ryhmitelld henkilokuntaansa uudelleen

vaihtamalla jdseniddn tehtivisti toiseen ja ylentdmalld.” +°

Pauli Juutin (1989) mukaan organisaatio voidaan méiritelld ihmisten muodostamaksi yhteis-
toimintajérjestelméksi tiettyjen pddmiirien saavuttamiseksi. IThmisten viliselld yhteistoimin-
nalla organisaatiossa on ennalta laaditut ja usein toistuvat muotonsa. Ihmisten véliset

yhteistoimintasuhteet ilmenevét organisaation toiminnassa. *°

Organisaatiot ovat vuorovaikutussuhteessa ymparistonsa kanssa. Klassisten organisaationédke-
mysten mukan organisaatiota tarkasteltiin suljettuna jérjestelménd. Téllainen malli soveltui
hitaasti muuttuviin oloihin seké tilanteisiin, joissa oli kédytettdvissd vain vidhéisen koulutuksen
omaavaa henkil6stod ja alkeellista tekniikka. Viime aikoina organisaatioiden ympéristot ovat

muuttuneet monimutkaisiksi ja nopeasti muuttuviksi.

Organisaatioita pidetddn avoimina sosiaalisina jarjestelmind, jotka koostuvat useista osajéirjes-
telmistd. Organisaatiot saavat syotteitd, muuntavat niitd ja luovuttavat panoksensa ymparistol-

leen sekd kayttdvét palautetta hyvikseen toimintojen ohjauksessa. Organisaation tulevat



22

syotteet tulevat ympéristostd. Ne voivat olla tietoa, rahaa, ihmisi4, materiaalia, koneita, laittei-

ta tai jarjestelmid.

Organisaatio on taloudellinen ja sosiaalinen jdrjestelma, jossa lukuisa joukko ithmisid suorittaa
erilaisia tehtdvid tiettyjen pddmaiidrien saavuttamiseksi. Organisaatio on véline, jonka avulla
voidaan eri ithmisten antama panos koota yhteiseksi tulokseksi. Organisaatiot palvelevat ih-

misten tarpeita. ¥/

Schein (1973) puolestaan méérittelee organisaation seuraavasti: “Organisaatio on tyon ja toi-
mintojen jakamisen sekd arvovallan ja vastuun hierarkian avulla toteutettua joidenkin yksil6i-
den toiminnan jérkiperdistd koordinoimista jonkin selvédsti ilmaistun yhteisen tarjouksen tai
padméidrin saavuttamiseksi.” ** Tamén médritelmin mukaista organisaatiota sosiologit kutsu-
vat viralliseksi organisaatioksi erotuksena sosiaalisista ja epdvirallisista organisaatioista.
Schein korostaa my0s organisaation epévirallista ulottuvuutta viittimalld organisaatiota avoi-
meksi ja monia funktioita siséltdviksi jirjestelméksi.” “Organisaatio siséltdd monia keske-
nddn dynaamisessa vuorovaikutuksessa olevia osajirjestelmid, joissa yksi osatekijd voi

vaikuttaa muidenkin tekijoiden toimintaan erilaisissa ympéristdissd.” >

5.1.1 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiot koostuvat ihmisistd. Aikaa myo6ten nidille ihmiselle kehittyy tapoja toimi suhtau-
tua erilaisiin asioihin. Organisaatiot ovat sosiaalisia jarjestelmid, joilla on oma kulttuurinsa.
Kulttuurille on ominaista, ettei sitd aseteta helposti kyseenalaiseksi. Se muodostaa erdénlaisen
yhteiston syvidrakenteen, josta vain osia on nédkyvissd pinnan ylidpuolella. Organisaatiokult-
tuuri madrdytyy ihmisten omaksumien uskomusten, arvostusten, tapojen ja normien mukaan.
51

Organisaatiokulttuurin késitteenmuodostukseen vaikuttaa siis keskeisesti se, kuinka

laajana, tiedostettuna, itsearvoisena ja pysyvénd ilmioné kulttuuria pidetidan.

Organisaatiokulttuuri vaikuttaa sithen, miten ihmisié johdetaan, miten tyot organisoidaan, mi-
ten padmaddrdt saavutetaan, mitéd tavoitteita asetetaan ja mihin sitoudutaan. Nykyiseen organi-
saatiokulttuuriin  vaikuttavat sotilaalliset arvot, asenteet ja toimintamallit, kuten
voitto-tappio-asetelma, luovuuden puute, autoritaarisuus, sosiaalinen vastuuttomuus, orientaa-
tio vékivaltaan ja humanismin puute. ** Dealin & Kennedyn (1983) mukaan organisaatiokult-

tuuri mddrdd tavan, jonka mukan asiat organisaatiossa hoidetaan. Siithen kuuluu
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toimintaympdristd, arvot, sankarihahmot, riitit, rituaalit ja kulttuuriverkosto. ** Schall (1983)
maédrittelee organisaatiokulttuurin suhteellisen pysyvéksi arvojen, normien ja uskomusten jér-

jestelmiksi, joka kehittyy organisaation jisenten monitahoisissa vuorovaikutusprosesseissa. **

Kulttuuri antaa organisaation jdsenille mahdollisuuden ymmaértdéd, koordinoida ja arvioida
kayttaytymistddn. Sen seurauksena syntyy yleinen merkitys ihmisten yhteisille kokemuksille.
Alvesson (1991) puolestaan méirittelee organisaatiokulttuurin jaetuksi, filosofioiden, ideolo-
gioiden, arvojen, oletusten, uskomusten, odotusten, asenteiden ja normien tekijoiksi, jotka si-

»  Kieheldn (1989) mukaan organisaatiokulttuuri sisdltdd muodolliset

tovat yhteisod.
kaskyvaltasuhteet, kommunikointikanavat, normit sekd paitoksenteko- ja ohjausjirjestelmiit.
Organisaatiokulttuurin padelementit ovat arvot, rakenteet, prosessi ja sopeutuminen, jotka

ovat keskenidin vuorovaikutussuhteessa ja sidoksissa ympéristotekijoihin. *°

Organisaatiokulttuurin keskeinen ominaisuus on sdilyvyys. Organisaatiokulttuuri siirtyy tradi-
tiona sukupolvelta toiselle. Kulttuurin siirtyminen edellyttdd oppimista, kulttuurin sisdistamis-
td. Laajemmin ajateltuna kulttuuri sisdltdd ne arvot ja normit, jotka muovaavat kdyttaytymista

organisaatiossa. *’

Organisaation johtamiskulttuuri on osa organisaatiokulttuuria. Johtamiskulttuuria tutkittaessa
on kiinnitettdvd huomiota siithen, mitd huomioidaan ja kontrolloidaan. Johtamiskulttuuriin
kuuluvat reagointi kriittisissé tilanteissa, kriisien késittely ja palkkioilla kannustamisen mene-
telmét. Samalla tavoin erilaiset roolit, opetus ja ohjaus seké ne kriteerit, joilla henkil6itd rek-

rytoidaan, valitaan, ylennetddn ja erotetaan organisaation sisdlld kuuluvat johtamiskulttuuriin.

Johtamisen yleisen mallin mukaan organisaation rakenteisiin kuuluvat toisaalta arvot, toisaal-
ta johtajakoulutus. Johtamiskulttuuriin siséltyvd ihmiskésitys on luettavissa organisaation ar-
voiksi. Thmiskdsitys ohjaa voimakkaasti yksittdisen johtajan johtamiskdyttdytymistd. Néin
syntyy viliton yhteys ihmisten johtamisen, johtajakoulutuksen ja organisaatiokulttuurin vilil-
le: “jos halutaan kehittdd esimerkiksi puolustusvoimien organisaatiokulttuuria thmisten johta-
misen alueella, on muutosten ldhdettdvé paitsi puolustusvoimien ylimmaéstd johdosta, myds

johtajakoulutuksesta ja sen perustana toimivasta ihmiskdsityksestd.” **

5.1.2 Sotilasorganisaatio
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Aikaisemmin esitellyt Etzionin (1970) maédrittelemédt organisaation ominaispiirteet tayttyvét
myos tarkasteltaessa sotilasorganisaatiota. Sotilasorganisaation eli tdssd tapauksessa Suomen
puolustusvoimien tehtdvand on vastata kdytdnnossd valtakunnan puolustamisesta, turvata alu-

eellinen koskemattomuus ja vastata yleisestd puolustusvalmiudesta. >

Sotilasorganisaatiossa Etzionin (1970) nimedmilld valtakeskuksilla tarkoitetaan esimerkiksi
puolustusministeriotéd, pddesikuntaa tai eri joukko-osastojen esikuntia. Henkilokunnan osalta
sotilasorganisaatio on poikkeava; eri tehtdvien tayttamistd madrddvat erityisen tarkat saadok-
set. Sotilasvirat ovat niin sanottujen suljettujen tyomarkkinoiden aluetta. Virkoja voivat hakea
vain erityiskoulutuksen saaneet. Rekrytointipohja virkoihin on kapea. Sotilashenkil6kunnan
siirtdiminen tehtdavistd toiseen on myos tiukasti sidottu normeihin ja maarayksiin. Esimerkiksi
riittdvit kyvyt omaavaa yliluutnanttia ei voi siirtdd everstin tasoisiin tehtdviin. Siviilimaail-
massa vastaavanlaista uralla etenemistd saattaa joskus tapahtua, mutta se on tdysin mahdoton-

ta sotilasorganisaatiossa.

Sotilasorganisaatio tdyttdd monia siviiliorganisaatiollekin asetettuja tunnusmerkkejd, mutta
ominaisimpia sille ovat ne piirteet, jotka kuvaavat sen olemassaolon ja tehtévien tarkoitusta:
sotatilanteen varalle valmistautumista. Amerikkalainen sotilassosiologi Samuel A. Stouffer
nimesi 1949 armeijan eroavaisuuksia siviililaitoksista seuraavasti:

1 Sotilasorganisaatio on organisaatio, joka vaatii jaykkad tottelemista.

2 Sotilasorganisaatiossa vallitsee voimakkaasti kerrostunut sosiaalinen jérjestelmi, jossa
muodollinen ja yksityiskohtainen tottelemisen ja kunnioituksen osoittamisen hierarkia pe-
rustuu virallisiin sdddoksiin; nédissd sdddetddn myos rangaistukset sdddosten rikkomisesta
sekd palvelusaikana ettd sen ulkopuolella.

3 Sotilasorganisaatio painottaa asioiden suorittamista traditionaalisella tavalla ja vieroksuu
oma-aloitteisuutta.

Ominaisuudet sisdltyviat myos Weberin (1978) byrokraattisen organisaation maéadritelméén,

jonka ominaisuuksia ovat muun muassa keskittdminen, hierarkisuus, auktoriteettisuus, kuri,

sddnnot ja tyonjako.

Amerikkalainen sosiologi Erving Goffman (1997) pitdd armeijaa yhteni totaalisista instituuti-
oista, joka on perustettu tuotannollisten ja koulutuksellisten komponenttien tehokasta suori-
tusta varten. Niiden olemassaolo selitetddn instrumentaalisin (vélineellisin) perustein.
Totaalisten laitosten, mitd sotalaitos, tdssd tapauksessa puolustusvoimat on, ominaispiirteitd
ovat muun muassa se, ettd eldmdn eri puolet tapahtuvat samassa paikassa ja yhden ainoan

auktoriteetin alaisena. Armeija muodostaa muusta yhteiskunnasta eristetyn yhteisonsé, jonka
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jasenend henkilokunta, sotilasammattiin opiskelevat ja asepalvelustaan suorittavat yksilot eld-
vit. Pdivittdiset rutiinit tehdddn ryhmaéssé ja vaaditulla tavalla sekéd tiukan aikataulun mukai-
sesti. Liséksi ne toteuttavat virallisia padamadrid. Kontrolli yksil6ihin, heiddn ruumiisiinsa,
tunteisiinsa ja aikaansa on selvisti suurempi armeijassa kuin siviililaitoksissa. Kontrollin pe-
rusteena ovat sotilasorganisaation erityispiirteiden formaaliset tehtdvit. ® Leimun (1985) mu-
kaan sotilasorganisaation erityispiirteiden tarkoituksena on valmistaa yksilod ehdottomaan

tottelevaisuuteen sotatilanteen varalta. ®

Goffmanin monia totaalisiin instituutioihin liittyvid ominaisuuksia voidaan soveltaa sotilasor-
ganisaatioon. Ndistd keskeisimpid on minuuden riisto. Goffmanin késitteitd soveltaen armei-
jassa pyritddn irrottamaan yksilo hdnen siviilimaailmastaan perdisin olevasta kulttuuristaan ja
rooleistaan. Minuuden riisto tapahtuu yksiloltd viemilld hédnen normaalit kdyttdytymismah-
dollisuutensa ja itseméddrddmisoikeutensa sekéd rajoittamalla yhteyksid ulkomaailmaan. Tdhén
tahtddvit esimerkiksi totaalisen instituution “sisdénkirjoitusmenot”, jotka armeijassa / soti-
lasorganisaatiossa késittdvit muun muassa perehdyttimisen, miehilld hiusten leikkuun ja va-
rusteiden noutamisen. Yksilod koskevien tietojen kokoaminen viranomaisten kayttoon

erilaisiin rekistereihin on myds minuuden riistoa. *

Sotilasorganisaatiot ovat erittdin hierarkisesti muodostuneita. Perinteisesti hierarkisesti raken-
tuneet auktoriteetit ovat muodostuneet tavoista, perinteistd, lacista sekd sankarillisista suori-
tuksista. Ténd pdivdnd paljon monimutkaisemmat tekijdt vaikuttavat auktoritettien seka
hierarkioiden muodostumiseen. Nditd tekijoitd ovat muun muassa ammattitaito, arvojérjestys-

rakenne, statusjirjestelmé ja jatkuvasti muuttuva sotilaskuri. ©

Totaalisten laitosten tunnuspiirteisiin kuuluu myd6s hierarkisuus (vertaa Stoufferin kohta
kaksi), joka erottaa asukit ja henkilokunnan toisistaan; hierarkian eri tasojen vélissid kanssa-
kaymistd luonnehtivat muodollisuus ja vihamieliset stereotypiat. Sotilasorganisaatiossa asuk-
keja vastaavat sotilasammattiin opiskelevat sekd varusmiehet. Sosiaalinen liikkuvuus on

pyritty minimoimaan néiden kahden kerroksen vililld sdéntdjen sanktioiden avulla. *

Sotilasorganisaatiota on joskus my0s verrattu siviilimaailman suuriin yrityksiin. Autoritééris-
td kayttaytymistd sekd rakenteellista hierarkisuutta voidaan 16ytdd myos siviilimaailmasta,
mutta sotilasorganisaatiot poikkeavat kuitenkin perimmadisten tavoitteiden osalta siviilimaail-
man yrityksistd. Sotilasorganisaatiot voivat laillisesti kdyttdd vikivaltaa tavoitteiden saavutta-
miseksi. Lisdksi sen jdsenet ovat ammattilaisia tekemédn tarvittaessa vidkivaltaa ja

aiheuttamaan tuhoa. Teknologian jatkuva kasvu edellyttdd kuitenkin entistd ldheisempéé suh-
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detta siviilimaailmaan. Tdmi vaikuttaa myos omalla tavallaan sotilasorganisaation sisdiseen
kehittymiseen. © My6s naisten mukaantulo asepalvelusta suorittamaan voidaan katsoa osit-

tain johtuneen tyéeldmén muutoksista siviilimaailmassa.

Maanpuolustuskorkeakouluun opiskelemaan tullessaan nainen tulee osaksi sotilasorganisaati-
ota, jonka kaltaiseen organisaatioon hédn on aikaisemmin kuulunut varusmiespalvelustaan suo-
rittaessaan. Tdhdn organisaatioon hénen tulee sopeutua. Sopeutumisella ymmarretdén sitd, mi-
ten naiset sopeutuvat uuteen sosiaaliseen tai kulttuuriseen ymparistoon. Sosiaalistumisesta pu-
hutaan silloin, kun tarkoitetaan yksilon vuorovaikutuksellista sopeutumista tietyn organisaati-

on tai kulttuurin jaseneksi.

Suomessa sotilasorganisaation voidaan katsoa muodostuvan niin sanotusta demokraattisesta
mallista. Tdmia tarkoittaa sitd, ettd siviilimaailman eliitti ja sotilaseliitti ovat erilldén
toisistaan. Siviilimaailman demokraattisesti valittu poliittinen eliitti valvoo lainsdddannon

kautta sotilaseliittid. T#lloin sotilaalla ei ole vahvaa sosiaalista tai poliittista roolia. **

Perinteisesti voidaan katsoa, ettd asevoimat yleensd ovat erittdin maskuliinisia organisaatioita.
Kéayttadytymismallit, aktiviteetit sekd arvomaailma ovat maskuliinissdvytteisid. Sotilasorgani-
saatiota pidetddn yleensd miesten kouluna, joka on pohjautunut traditionaalisiin kdyttaytymis-
malleihin. Sotilasorganisaatiota on perinteisesti pidetty miehisen identiteetin vahvistajana.
Naiseus ja naiset ovat edustaneet aikaisemmin sotilasorganisaatiossa edelldkuvatun pdinvas-

taista mallia.

Taytyy kuitenkin huomata, ettd sekd maskuliinisuus ettd feminiinisyys ovat kulttuurin vélitta-
mid ja muuttuvat jatkuvasti. Herddkin kysymys, ettd miksi juuri asevoimien tulisi olla masku-
liinisia organisaatioita, koska nykyéén yliopistot ja tuomioistuinlaitos eivét sitd ole. Ennen ni-
mékin instituutiot olivat auki vain miehille ja ajatus naistuomarista oli mahdoton. Naisten
padstyd armeijaan on epdilty asevoimien menettdvén jotakin olennaista luonteestaan. Tdmén

liséksi on epéilty asevoimien perimmaisen tarkoituksen himértyvén.

Naisten vapaaehtoinen asepalvelus vaikuttaa puolustusvoimien ulkoiseen imagoon sekd mo-
nella tavoin itse kdytdntoihin. Perinteisesti kokemukset armeijasta ovat ollet kovia, joissa po-
jista on kasvanut miehid sekd heiddn maskuliinisuuttaan on testattu ja vahvistettu.
Perinteisesti yhteiskunnassa seké sotilasorganisaatiossa on ollut sisdisend mallina autoritééri-
syys ja hierarkisuus, joita on harjoitettu miesten toimesta. Tdstd syystd nyt ollaan uudessa ti-

lanteessa, jossa perinteiseen malliin olisi liséttdvd naisellisuus ja ditiys.
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5.1.3 Epévirallinen ja virallinen organisaatio

Sosiologiassa on myds esitetty organisaation jako viralliseen ja epéviralliseen organisaatioon.
Muodollisen, virallisen organisaation lisdksi syntyy kaikkiin organisaatioihin myds niin sa-
nottuja pienryhmid, epévirallisia muodosteita. Ndin ollen my0s sotilasorganisaatioon syntyy

virallisen organisaatiorakenteen lisiksi epévirallinen organisaatiorakenne. "

Voidaan ajatella, ettd organisaation virallinen rakenne on vain osarakenne. Thmisten muodos-
tamiin organisaatioihin muodostuu epévirallisia rakenteita, kuten valta- ja alistussuhteita, tun-

nesuhteita, ryhmittymid, klikkeja sek erilaisia ihmissuhdejérjestelmid. ™'

Epévirallinen ja virallinen organisaatio eivét aina ole toiminnaltaan ristiriitaisia, vaikka niiden
padmadrat lahtokohdiltaan ovat osittain erilaiset. Epdvirallinen organisaatio syntyy sitd
varten, ettd virallisen organisaation toimintasuunta jdi yksipuoliseksi, ldhinné tehtdvid koros-
tavaksi. Sosiaalisessa organisaatiossa ihmisyhteisd pyrkii aina hoitamaan juuri inhimillisid
pddamadrid. Tamin epévirallisen toiminnan tai suhdeverkoston runkona ovat pienryhmit, joita
ikddnkuin muodostuu itsestddn kaikkialla, missd ithmiset edes jossain méddrin eldavit yhdessd

vakiintuneissa oloissa. "

Mitd alemmas virallisessa hierarkiassa mennéén, sitd heikoimmiksi merkitykseltddn jaavét vi-
rallisen organisaation normit, joihin liittyy muun muassa pakkokeinojen kéytto tai sen mah-
dollisuus. Sitd tarkedmmaéksi taas muodostuvat esimerkiksi ldheisimpien pienryhmien normit.
Tamé koskee etenkin taistelutilannetta, jossa punnitaan sotilasorganisaation suorituskyky. ”
Epavirallisen ja virallisen organisaation merkitys korostuu sotilasjoukon johtamisessa ryhmaé-

ja joukkuetasolla, koska ryhmin- ja joukkueenjohtajilla ei ole kurinpitovaltaa.

Etzionin kuvaama sotilasorganisaation pakkovaltaa koskeva puoli liittyy viralliseen organi-
saatioon, kun taas sotilasorganisaation normatiivinen puoli liittyy l&heisesti epédviralliseen or-
ganisaatioon. Néité asioita yhdistdvind tekijand voidaan nidhdi virallisen organisaation nimit-
tdmd sotilasjohtaja. Hén voi toiminnassaan kayttdd sekd pakkokeinoja ettd toisaalta my0s ai-
kaansaada alaisissaan ja heiddn muodostamissaan pienryhmissd normitiivista sitoutumista

omaan itseensd ja sitd kautta virallisen organisaation tavoitteisiin.
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5.2 Sosiaalistuminen sotilasyhteis6on

Sosiologiassa sosiaalinen sopeutuminen (social adaptation) mdaaritellddn prosessiksi, jonka
avulla yksilot tai ryhmét sopeutuvat uuteen sosiaaliseen tai kulttuuriseen ympéristoon. “Toi-
minta adaptaatiotasolla, esimerkiksi hyvit henkilosuhteet tydymparistdssd vaatii vihiten uusia
ratkaisuja ja jatkuvaa valppautta, jolloin energia voidaan kanavoida tarkoituksenmukaisesti.
Yksilo voi saavuttaa adaptaatiotason joko itse mukautumalla tai muuttamalla ympéristod ha-

luamaansa suuntaan.” 7

Sosiaalistumisen kéisite liittyy ldheisesti sosiaaliseen sopeutumiseen. Talloin sosiaalistuminen
voidaan ndhdé yksiléiden vélisend vuorovaikutuksena, jonka avulla yksilo sosiaalistuu kult-
tuurin ja yhteiskunnan jéseneksi. Sosiaalistumisprosessissa opitaan arvoja, normeja ja rooleja,
jotka takaavat yhteis6on hyvin sopeutuvat yksilot. Sosiaalistuminen voidaan jakaa sattuman-

varaisesti tapahtuvaan ja yhteison jadsenilleen jérjestimédn sosiaalistumiseen.

Armeijaan sosiaalistumisessa ja sopeutumisessa tulee kiinnittdd huomiota siithen, kuinka pal-
jon siind on kyse naisten ja miesten kohdalla sukupuolesta ja kuinka paljon yksilosté tai per-
soonasta. Sopeutuminen kuten sosiaalistuminen on yksilollinen prosessi, johon vaikuttavat
muun muassa kasvatus, koulutus, kulttuuri ja perhe. Tamén takia sukupuoleen viittaavia yleis-

tyksié tulee tehdd varovasti.

Armeijaan siirtymistd on kuvattu muun muassa uuteen kulttuuriin siirtymisend tai henkisen il-
mapiirin muutoksena. ”° Sotilasyhteis6on ei synnytd eikd yhteison jédseneksi tuleminen tapah-
du hitaan kasvamisen tuloksena. Siviilistd ei muututa sotilaaksi vain pukeutumalla
sotilaspukuun. Sotilasyhteisoon sosiaalistuminen ja sotilaan roolin omaksuminen edellyttdd
luopumista siviiliyhteiskunnan roolista / rooleista. "® Tit4 irtautumista edesauttaa muun muas-
sa sotilasasuun pukeutuminen, koska sen ansiosta pukeutumisen viestittdima yksil6llisyys ka-

toaa.

Goffmanin (1997) mukaan yksil6 voi kdyda lépi erilaisia sopeutumismalleja totaaliseen insti-
tuutioon sopeutuessaan. “Tilanteesta irrottautunut” yksilé kiinnittdd huomiotaan ainoastaan
tapahtumiin vélittomédssa fyysisessd ldheisyydessddan. Esimerkiksi alokas reagoisi ainoastaan

hinelle suoraan osoitettuihin késkyihin totellen niitd sokeasti, kyseenalaistamatta.’

“Tinkimétontd linjaa” noudattava henkil6é puolestaan uhmaa laitosta kieltdytymalld yhteistoi-

minnasta henkilokunnan kanssa. Kolmas suuntaus on “kolonisaatio”, jolloin henkilo rakentaa
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vakaan, suhteellisen tyytyvédisen olemassaolon tarjolla olevien maksimityydytysten varaan.
Neljds tapa sopeutua on “kddntymys”. Télloin henkilo on omaksunut virallisen tai henkilo-

kunnan kisityksen itsestddn ja yrittda esittdd tdydellistd asukin roolia. ™

Sosiaalistumisprosessi sotilasorganisaatioon aloitetaan alhaalta. Védhdisen statuksen omaavat
alokkaat ovat tottumattomia, vésyneitd, pelokkaita ja tietoisia alhaisesta statuksestaan. Peri-
aatteessa kaikki kdyvét ldpi saman sosialisaatioprosessin, tosin yksiloiden vililld esiintyy pie-

nifi eroja. Erot eri aselajien vililld ovat huomattavissa. "

Sotilasorganisaation tyypillisid kontrollikeinoja ovat pukeutumiseen, ruokailuun, aikaan, tyo-
hon, koulutukseen, harjoitteluun, huveihin, vapaa-aikaan sekd tuloihin liittyvit tekijét. *

Stouffer on eris keskeinen amerikkalainen tutkija, joka on tarkastellut sotilaiden sopeutumista
sotilasorganisaatioihin. Han pitd4 sotilaiden eldiméd sopeutumistapahtumana. Sopeutumisella
hén tarkoittaa mukautumista sotilasorganisaation virallisiin normeihin ja arvoihin, epévirallis-

ten ryhmien normijérjestelmiin sek sotilaalliseen osakulttuuriin yleensikin.*'

Naisten sopeutuminen sotilasorganisaatioon riippuu monista eri tekijoistd. Nditd ovat muun
muassa heididn synnynnéisten ja opittujen taitojensa kautta kehittyneet kyvyt. On vaikeaa sa-
noa mitddn yleistd sopeutumisesta, koska kuriin sopeutumisessa ja vallankédyton kohteena ole-
misessa esiintyy suuria yksil6llisid eroja. Myos sosiaalinen sopeutuminen sotilasorganisaati-
oon saattaa olla eritasoista yksilostd riippuen. Naisten kokemat ulkoiset ja sisdiset paineet so-
tilasorganisaatiossa saattavat olla huomattavasti miehid suuremmat naisten vapaaehtoisuudes-
ta ja sukupuolesta johtuen. Edelld mainitut tekijat voivat myos vaikuttaa sotilasorganisaation
sopeutumiseen. Se, miten naiset hyviaksytdan osaksi sotilasorganisaatiota ja miten he onnistu-
vat opiskelussaan ja tulevassa ammatissaan vaikuttanevat myds sopeutumisessa sotilasorgani-

saatioon.

5.3 Oppimisympéiristo

Kouluttaja ohjaa oppimista tekemilld ja luomalla tilanteita, fyysisié, sosiaalisia ja henkisid
puitteita. Kouluttaja asettaa tavoitteita, valitsee opetettavan asian olennaisen siséllon, antaa
palautetta ja kehittdd otollista oppimisilmapiirid. My0s opettaminen ja harjoittaminen ovat op-
pimisen ohjaajia. Yhdessd néitd kaikkia ohjaamistoimintoja kutsutaan oppimisympaéristdjen
luomiseksi. Oppimisympériston keskeiset késitteet ovat tavoitteet, oppiminen, suoritusten ar-

viointi, palaute ja oppimisilmapiiri.
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Kuvio 2. Oppimisympdristo. Lahde: Toiskallio, J. (1998), s.17.

Oppimisympdristdjen luomisella pyritdén sithen, ettd oppija pystyisi itse tavoitetietoisesti oh-
jaamaan oppimistoimintaa eli omaa toimintaansa oppimisen edistdmiseksi. Tdhdn pééstéén tu-
kemalla oppimistavoitteiden itsendistd asettelua sekd antamalla rakentavaa palautetta, jonka

avulla oppija voi kehittdd omaa oppimistaan.

Oppimisilmapiiri on tdrked oppimisympériston tekijd. Tukemalla myonteisid kokemuksia ja

vuorovaikutussuhteita luodaan oppimisilmapiirid. Hyvén oppimisilmapiirin perusteita ovat

- koulutettavan yksil6llinen tunteminen

- tasapuolinen, asiallinen, arvostava ja tukea antava suhtautuminen, oppijan omatoimisuutta
ja itsetunnon vahvistumista tukevien tehtivien ja palautteen antaminen

- kouluttajan harjoittama omien tietojen, taitojen, asenteiden ja arvostusten jatkuva arviointi

ja kehittiminen.*

“Oppimisympiristd on fyysinen, psyykkinen, henkinen ja sosiaalinen ympéristd, joka
motivoi, ohjaa ja tukee oppimista seké antaa palautetta.” Fyysinen oppimisymparistd tar-
koittaa maastossa olevia rakenteita ja kaytettdvdd kalustoa, esimerkiksi luokkatilat ja sielld
olevat opetusvilineet. Henkinen ympéristo tarkoittaa ilmapiirin myonteisyyttd ja kannusta-
vuutta, esimerkiksi kuinka kouluttaja suhtautuu oppilaisiinsa ja millaisen ilmapiirin hén luo
oppimiselle. Sosiaalinen ympiristd puolestaan tarkoittaa ihmisten viélisid suhteita ja yhteistyo-
td. Tama nakyy kaytdnnossd sen joukon kesken, joka opiskelee tiiviisti yhdessd. Psyykkinen
ympéristd ohjaa havaintojen tekemistd ja tiedon késittelyd ajattelussa. Taémé on ldhinnd oppi-
jan mielessd tapahtuvaa toimintaa eli sisdistd toimintaa (ajatustoimintaa). Kouluttaja voi vai-

kuttaa erilaisin havaintovilinein oppijan havainnointiin.
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Oppiminen on tehokkainta, kun oppimisympéristd on riittivén tavoitteellinen, virikkeellinen,
myonteisen ilmapiirin omaava ja palautetta antava. Oppimisympériston ja siind selvidmiseksi
tarvittavan toiminnan on itsessdin asetettava tavoitteet, tarjottava oppijalle vihjeitd toiminnas-
ta sekd annettava palautetta. Oppimisympiristd on suunniteltava oppijoiden kulloisenkin

osaamis- ja valmiustason mukaisesti.

Oppimistoiminnan suunnitteleminen kuuluu oppimisympéristén suunnitteluun. Suunnittelussa
taytyy selvittdd, millaisin tavoitteen asetteluin, tehtivin, aikajérjestelyin ja palautejirjestelmin

koulutettavat saadaan itse tydskenteleméddn oman oppimisensa edistymiseksi.

Oppimistoiminta tarkoittaa sekd oppijan sisdistd toimintaa ettd tdhén liittyvéda ulkoista toimin-
taa (tekemistd, taitojen hallintaa). Taitojen hallinnasta voidaan puhua vasta sitten, kun oppija
pystyy yhdistimédn sisdisen ja ulkoisen toiminnan toisiinsa. Hyvén oppimisympériston tir-

kein ominaisuus on se, ettd se ohjaa ndiden toimintojen vuorovaikutusta ja yhdistymisté.

Oppimisympdristd on parhaimmillaan silloin, kun se mahdollisimman hyvin vastaa aitoa toi-
mintaympéristod. Parhaan palautteen oppija saa huomatessaan itse oman toimintansa seurauk-

sista, ettd hin pystyy tai ei pysty suorituksiin.

5.4 Johtajuus

Johtajuudesta on olemassa useita erilaisia késitteitd ja mééritelmid. Yleensd ne eivét poikkea
toisistaan kovinkaan paljon. Yhteistd niille on se, ettei niitd sidota suoranaisesti mihink&an
tietyn tyyppiseen organisaatioon. Johtajuutta ndhdéén ja sitd oletetaan esiintyvin ldhes kaikis-

sa eri tilanteissa.

Johtajuudella tarkoitetaan joko johtajana olemista tai johtajan asemaa. Johtajasta, jolla on
alaisia kdytetdéin usein nimitystd esimies. ** Johtajan asema voi olla virallinen tai epaviralli-
nen. Virallinen asema perustuu lakiin, asetukseen tai sdddokseen. Epévirallinen asema perus-

tuu organisaation siséisiin vuorovaikutussuhteisiin. *

Johtaminen on vuorovaikutusta johtajan ja alaisen vililld. *” Johtajuutta voidaan kuvailla pro-
sessina, joka vaikuttaa johonkin ryhméén tietyssé tilanteessa, tiettynd ajankohtana ja tietyissi

olosuhteissa. ® Johtamisen kohteen mukaan toiminnot voidaan jakaa kahteen osaan: toimin-
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nan johtamiseen ja ihmisten johtamiseen. ¥ Johtajan asema organisaatiossa vaikuttaa siihen,

kumpi osa-alueista on hallitsevampi. *°

Johtaminen on kiyttdytymisti. Jotta johtaminen olisi tuloksellista, tulee kdyttdytymisen olla
tarkoituksenmukaista, kuhunkin tilanteeseen ja yhteyteen sopivaa, koska esimies aina vaikut-
taa kdyttdytymisellddn johdettaviin. Jotta vaikuttaminen on tuloksellista, on tunnettava omaa

kiyttdytymistd, sen vaikutusta toisiin ja sen seurauksia. *'

On siis tarkedd tiedostaa yksilon merkitys kaiken johtamistoiminnan taustalla. Yksilon vaiku-
tukset heijastuvat johtamiskdyttdytymisessd alaisten suuntaan, mikd luo perustan ihmisten
johtamiselle. ** Johtajan tulisi muodostaa itselleen kuva omasta johtamiskiyttiytymisestdin.
Johtamistoiminnan  kehittymisen  edellytyksend on  sisdisten  kdyttdytymismallien
muuttaminen. Johtaja tarvitsee pohjaksi riittdvéa tietoa johtamiskdyttdytymisestd, sithen vai-
kuttavista tekijoistd, erilaisen kdyttdytymisen vaikutuksista sekéd kdyttaytymisen ja johtamisen

tuloksellisuuden vilisistd yhteyksisti.

5.4.1 Syvijohtajuus

Syvé johtaminen on malli, jonka pohjalta tehddén johtamistyylianalyysi. Syvén johtamisen
malli eli transformational leadership model ei sindnsd ole mikd4n uusi tyylisuunta, vaan se on

kaytannossd koottu monista hyvéksi havaituista johtamismenetelmisté.

Syvén johtamisen malli on puolustusvoimien virallinen johtamisstrategia. Syvé johtajuus laa-
jentaa perinteistd johtamistyylid (kuvio 3). “Se ei ole erillinen tyylisuunta tai johtamisen kei-
no, vaan se on perinteisen johtamiskulttuurin varaan rakentuva kokonaisvaltainen malli, jolla

on vilitén ja konkreettinen kosketuspinta arkitodellisuutemme kanssa.” **

Syvén johtamisen
malli painottaa ihmisten johtamisen merkitystd mutta katsoo sen aina rakentuvan johtajan am-

mattitaidon ja selkeén asioitten johtamisen varaan.
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ORGANISAATION
TEHOKKUUS

SYVA JOHTAMINEN

palkitseva ihmisten johtaminen

aktiivinen asioiden johtaminen

passiivinen asioiden johtaminen

antaa mennéa-tyyli

Johtajan vaikutus muihin ihmisiin

Kuvio 3. Syvin johtamisen kokonaisrakenne. Lihde: Nissinen, V. (1997), s.38.

Perinteisessd johtamisessa korostetaan tiedollisella tasolla tapahtuvaa vaihtoa muiden ihmis-
ten kanssa. Vaihdolla tarkoitetaan johtajan kdymidd keskustelua muiden kanssa siitd, mité
heiltd odotetaan ja miten onnistuneesta suorituksesta palkitaan. Perinteinen johtaminen jae-

taan neljdédn eri tasoon, joista seuraava siséltdd aina seuraavan.

1 Antaa mennd -johtaja ei halua ottaa kantaa mihinkdén, ei ole ihmisten kanssa tekemisissi
eikd edes tavattavissa, vaan vilttelee vastuuta ja pakoilee ongelmatilanteita.

2 Passiivinen asioiden -johtaja tydskentelee pddasiassa omissa oloissaan ja puuttuu asioihin
vasta, kun virhe on jo tapahtunut tai alaisten toimivaltuudet eivit riitd asian ratkaisemi-
seen

3 Aktiivinen asioiden - johtaja tarkkailee jatkuvasti asioiden kulkua sovittujen tai kasketty-
jen ohjeiden ja toimintatapojen mukaan.

4  Palkkioilla kannustavalla johtamisella tarkoitetaan yksiléiden, ryhmien ja koko organi-
saation suoritusten ja tehokkuuden seurantaa suhteessa asetettuihin tavoitteisiin. Toimin-

nasta annetaan palaute ulkoisin kannustein, jotka voivat olla positiivisia tai negatiivisia.’

Varsinainen syvi johtaminen laajentaa perinteisen johtamisen vuorovaikutustasoa. Syvé joh-

taminen rakentuu neljén kulmakiven varaan:

1 Luottamuksen rakentaminen
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syvi johtaja toimii esimerkkind, hdneen luotetaan ja hdntd kunnioitetaan

johtaja pystyy asettamaan alaistensa tarpeet omien tarpeidensa edelle

riskit koetaan yhteisiksi, eettinen ja moraalinen perusta johtamiselle on vahva
johtajan toiminta vahvistaa my6s alaisten keskindistd luottamusta, lujittaa yhteishen-
ked ja yhteisvastuun tunnetta

syvé johtaja osoittaa selvésti luottavansa alaisiinsa

Inspiroiva tapa motivoida

syvé johtaja saa alaisensa 10ytdméaddn omasta tyostddn uutta sisdltéd, uusia piirteitd ja
haasteita, ryhméikiinteys kasvaa

johtaja saa alaisensa mukaan visioimaan tavoitteita

syvé johtaja kykenee selkedsti kokoamaan kunkin tydlle asetettavat vaatimukset, ja
luo sitoutumista yhteisten visioiden avulla

syvd johtaja korostaa yhteisvastuun, yhteisten tavoitteiden ja yhteisen yrittdmisen
merkitystd visioiden tilanteita, joissa yhteinen etu ajaa yksilon henkilokohtaisen edun

edelle

Alyllinen stimulointi

syvd johtaja tukee alaistensa innovatiivisuutta ja luovuutta asettamalla perusoletukset
kyseenalaisiksi, hakemalla ongelmiin uusia ratkaisumahdollisuuksia ja ty6hon uusia
nikokulmia, luovuuteen rohkaistaan

virheet ndhdédén oppimismahdollisuuksina

alaisilta pyydetddn ideoita, ja heidét otetaan mukaan ongelmaratkaisuprosesseihin
alaisten sallitaan yrittdvédn uusia ratkaisuja, eikd alaisten odoteta olevan aina johtajan

kanssa samaa mieltd

IThmisen yksil6llinen kohtaaminen.

syvd johtaja havaitsee jokaisen yksilolliset tarpeet kasvaa ja kehittyd toimien erdédnlai-
sena valmentajana, alaisten ja kollegojen koko kykypotentiaali pyritdédn saamaan tuot-
tavaan kayttoon

kannustavassa ilmapiirissd tarjotaan mahdollisuuksia uusien asioiden oppimiseen.
Yksilolliset tarpeet kdytdnnossdkin huomioidaan

johtajan kdyttaytymisestd nidkee, ettd hin hyviksyy yksilolliset erot ihmisten vililld ja
toimii sen mukaan, palaute on kaksisuuntaista, ja johtaja viettd4 paljon aikaansa alais-
tensa parissa

vuorovaikutus on yksilollistd - johtaja muistaa aiemmat keskustelut, tuntee alaisensa
henkilokohtaisesti ja kohtelee titd ihmisend, ei ainoastaan tyontekijdnd tai alaisena,
johtaja on hyva kuuntelija

johtaja delegoi tehtédvid kehittddkseen alaisiaan ja tukee tehtdvén suorittamisessa
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* huolenpito alaisista on jatkuvaa®

Johtopéitoksend voidaan todeta, ettd syvdn johtamisen malli vaatii johtajalta ainakin kahta
asiaa: sosiaalisten taitojen korkeata tasoa seki kykyé hallita ajankéyttonsi siten, ettd ihmisille
jaé aikaa. Erinomaisen johtamisen tirked kokonaisuus, johtajan oma esimerkki, korostuu tdssa

mallissa kahden ensimmaiisen kulmakiven osalta.

Jokainen johtaja kéyttdd joskus kaikkia edelld mainittuja johtamiskédyttdytymisen muotoja.
Optimaalisessa johtajaprofiilissa esiintyy perinteisen johtamiskéyttiytymisen muotoja. Opti-
maalisessa johtajaprofiilissa painopiste on syvin johtamisen kulmakivilla, jotka on esitelty al-

la kuvana.

ORGANISAATION RAKENNE

ASIOIDEN JOHTAMINEN

LUOTTAMUKSEN INSPIROIVA
RAKENTAMINEN TAPA
MOTIVOIDA

JOHTAMISKAYTTAYTYMINEN

IHMISEN
ALYLLINEN YKSILOLLINEN
STIMULOINTI KOHTAAMINEN

AMMATTITAITO

ORGANISAATION RUTIINIT

Kuvio 4. Syvén johtamisen kulmakivet. Lahde: Nissinen, V. (1997), Liite 3.

Syvén johtamisen mallin mukaan tulee johtamisen olla eettisesti ja moraalisesti oikeaa. Syvin
johtamisen malli korostaa kaikkien tasapuolista kohtelua. Myos erilaiset johtamissuoritusten
arvioinnit tulee tehdi tasapuolisesti. *” Syvin johtamisen malli on sukupuolineutraali. Se ei
erottele naisia. Syvén johtamisen mallin mukainen johtaminen on tasa-arvoista ja oikeuden-

mukaista molempia sukupuolia kohtaan.

5.4.2 Sotilasjohtajuus
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Sotilasjohtaminen on johtamista sotilasorganisaatiossa. Sen tyypillisin piirre on toiminnan ta-
voitteiden ja tilannetekijoiden laaja-alaisuus. Sotilasjohtajalla on oltava valmiudet toimia te-
hokkaasti erilaisissa ympéristoissd aina rauhan ajan yhteistoiminnasta taistelun johtamiseen

saakka. Tdmai edellyttdd sotilasjohtajalta sopeutumiskykyé ja joustavuutta.

Sotilasorganisaatioon muodostunut organisaatiokulttuuri vaikuttaa puolustusvoimissa tapah-
tuvaan johtamiseen. Sen vaikutukset ulottuvat yksittdisten johtajien toimintaan organisaatio-
hierarkian  alimmille tasoille  saakka.  Johtamiskulttuuri on  olennainen osa
sotilasorganisaatioon muodostunutta kulttuuria. Johtamiskulttuuri ohjaa voimakkaasti yksit-

tdisten johtajien johtamiskayttiytymisti. *®

Sotilasorganisaatiossa tapahtuva johtaminen on ollut aikaisemmin suljetun organisaation si-
sélld tapahtuvaa autoritddristd johtamista. Téllaiselle johtamiselle oli ominaista mekanistinen
thmisnidkemys, jonka mukaan ihmisen on sopeuduttava organisaation vaatimuksiin. Nykyéin
puhutaan useissa yhteyksissd avoimesta sotilasorganisaatiosta. Avoimessa sotilasorganisaati-
ossa korostetaan sosiaalista johtamista. Samansuuntainen kehitys on ollut havaittavissa myos
Suomen puolustusvoimissa. Téstd on esimerkkind uuden varusmiesten johtaja- ja kouluttaja-

koulutusjérjestelmin kayttoonotto.

Perinteinen sotilasjohtaminen on mielletty yleensd autoritddriseksi, hierarkkiseksi, kurinalai-
seksi ja hitaasti muuttuvaksi jirjestelméksi, jossa motivointi on perustunut kannusteiden ja
toisaalta pakotteiden kayttoon. (Vertaa Weberin byrokraattinen organisaatio ja sotilasorgani-
saatio, kappale 5.3.4.) * Siviili- ja sotilasjohtaminen rakentuvat p#dasiassa samojen perus-

sddntdjen varaan, silli myds sotilasjohtaminen kohdistuu ihmisiin tai asioihin. '

5.4.3 Johtamiskéayttaytyminen

Johtamiskéayttdytymiselld tarkoitetaan johtajan tietoisesti sddtelemdd vuorovaikutuksellista
viestintédd tietyssd tilanteessa. Sen kohteena voi olla yksittdinen alainen tai alaisten muodosta-
ma ryhma. Laajemmin johtamiskéyttdytymisen piiriin voidaan katsoa kuuluvan myos johtajan
kommunikointi vertaistensa, esimiestensd ja sidosryhmien edustajien kanssa. Johtamiskéyt-

tdytyminen perustuu johtajan valmiuteen saada aikaan johdettavissa haluttu vaikutus. '*'
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PALAUTE

> "JOH'I_'_AMIS—
v KAYTTAYTYMINE

POTENTIAALI
- nykyinen valmius
- arvioitu kehitys

JOHTAJANA KEHITTYMINEN

Kuvio 5. Johtamiskdyttdytymisen viitekehys. Ldhde: MPKK Pt-os kisky 18.6.2002,
R2852/5.1/D/11.

Johtajan valmius sisdltdd johtajan henkilokohtaisia ja persoonallisia ominaisuuksia, kuten hi-
nen persoonansa piirteet, aikaisemmat ja jo olemassa olevat tiedot ja taidot, tahdon ja moti-
vaation, dlylliset kykytekijit sekéd arvot ja asenteet. Johtamiskdyttdytyminen itsessddn sisdltdd
vuorovaikutuksen alaisten ja johtajan vililla, tilannetekijdt ja tavoitteet. Johtamisen vaikutus
ndkyy yhteistoimintana, tehokkuutena, tydilmapiirind, luottamuksena alaisiin ja alaisten luot-

tamuksena johtajaan seki sitoutumisena tehtavéan.

Johtamiskdyttaytymistd sddtelevat monet persoonalliset tekijat. Kayttaytymisen muodostavis-
ta tekijoistd tirkeimpid ovat tarpeet, motiivit ja motivaatio. ' Arvojen ja asenteiden merkitys
johtamiskayttdytymistd sddtelevdnd tekijand on merkittdva. Arvo on arvostuksen tuloksena
syntynyt vakiintunut suhtautumistapa, joka ilmenee henkilon valinnoissa, sanoissa ja teoissa.
Arvot suuntaavat ihmisen kdyttdytymistd ja asenteita. Arvot muodostavat perustan ihmisen

ratkaisuille ja piitoksille. '

Asenteet ovat kapea-alaisempia, pinnallisempia ja helposti
muuttuvia. '* Normin ja arvon kisitteet liittyvét kiintedsti toisiinsa. Normi ilmenee usein ih-
misten kdyttdytymisen samankaltaisuutena. Normit lisddvat ihmisten kdyttdytymisen ennus-

tettavuutta sekd yhteison kiinteyttd ja toimivuutta. '

Palautteen saaminen on yksi tdrkeimmisté ja vaikuttavimmista tekijoistd johtamiskayttdytymi-
sen muuttumiseen. Johtajan pitéisi voida muodostaa itselleen kuva omasta johtamiskéyttayty-
misestddn saamansa palautteen perusteella. Puolustusvoimissa korostetaan jatkuvasti

palautteen merkitystd johtajien johtamistaitojen ja -tyylien kehittymisessd. Kouluttajan voi ol-
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la vaikeampaa antaa palautetta naisjohtajalle kuin miesjohtajalle, koska heilld ei ole aikaisem-
paa kokemusta naisten johtamiskdyttdytymisestd. Taméd saattaa vaikuttaa sithen, ettd naisille
voi muodostua vadrd kuva omasta johtamiskdyttaytymisestd, miké vaikeuttaa johtajana kehit-

tymistd. '%

Johtajana kehittymisen kokonaisarviointi muodostetaan toisistaan riippumattomilla menetel-

milld, joita ovat:

vertaisarviointi

opettaja-arviointi

johtamissuoritukset

ohjattu harjaantuminen. '’/

Toisistaan ldhes riippumattomien arviointimenetelmien avulla varmistetaan arvioinnin objek-

titvisuus, luotettavuus ja tarkkuus.

Vertaisarviointi on yksi luotettavimmista kédyttdytymisen ennustajista. Vertaisarviointi muo-
dostaa yhden menetelmén johtajana kehittymisen kokonaisarviointiin. Johtamiskayttaytymi-
sen arvioinnista vastuussa oleva sotilaslaitos toteuttaa ja analysoi vertaisarvioinnit eri kurs-
seilla tutkintojakson arvosteluun liittyen yhteistoiminnassa kurssin/linjan/opintosuunnan joh-

tajien ja opintojen ohjaajien kanssa.

Arviointi toteutetaan luokittain/opetusryhmittéin. Vertailuryhmén muodostamisen keskeinen
periaate on se, ettd ryhmin jdsenet tuntevat toisensa mahdollisimman hyvin. Arvioinnissa
opiskelijaa arvioidaan asteikolla 1 - 9 kaikkien luokan muiden opiskelijoiden toimesta. An-
nettujen vastausten perusteella lasketaan keskiarvo, joka méarittdd sijoituksen luokkakokonai-
suudessa. Vertaisarvioinnin arvosanaksi ei voi saada hylittyd. Vertaisarvioinnin arvosanana

arvosteluissa kiytetdin aina viimeisinti arviointia. '*®

Toinen menetelmi johtajana kehittymisen kokonaisarvioinnissa on opettaja-arviointi. Se laa-
ditaan kurssinjohtajan toteuttamana tutkintojaksoittain yhteisistd ja eriytyvistd opinnoista (ar-
viointiin osallistuu sekéd yhteisten opintojen ettd eriytyvien opintojen opettajia). Yksittdisen
opiskelijan arviointiin osallistuvat kaikki hénelle opetusta antavat ainelaitokset, sotilaslaitok-

set ja opettajat. Kurssinjohtaja tai opintojen ohjaajat kokoavat oman ryhménsé arvioinnit.
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Opettaja-arvioinnit tapahtuvat erillisind arviointeina samoilla perusteilla kuin vertaisarviointi.
Opettajien arvioinnin perusteina ovat havainnot opiskelijan johtamissuorituksista ja yleisestd
esiintymisestd opiskelun aikana. Numeraalisen arvioinnin lisdksi opettajat luonnehtivat sanal-

lisesti kunkin opiskelijan vahvuuksia ja kehittymistarpeita. '

Johtamissuoritusten merkitys arvioinnissa on keskeinen opiskelijan johtajaksi kehittymisen
kannalta. Johtamissuoritusten arviointiin ja erityisesti sitd seuraavan palautteen antoon on

paneuduttava huolellisesti.

Johtamissuorituksen nimedmisestd vastaavat ainelaitokset, koulut ja aselajikurssien/linjojen

johtajat. Johtamissuoritusten jakautumista ja kohdentumista opiskelijoille koordinoi

kurssin/linjan johtaja. Yksittdisen johtamissuorituksen arvioinnissa on opettajan kannalta

tarkedd, ettd:

- vastuu arvioinnista ja palautteen annosta késketién selkedsti ennen harjoitusta ja se tiedote-
taan myos opiskelijalle

- arviointia tehtdessd kdytetddn alaisten, vertaisten ja muiden kouluttajien havaintoja vastuul -
lisen kouluttajan arvioinnin tukena

- kaikista suorituksista tehdédén kirjallinen arviointi, jossa paneudutaan erityisesti arvioitavan

vahvuuksien ja kehittymistarpeiden sanalliseen luonnehdintaan. ''°

Ohjatusta harjaantumisesta saatava arviointi perustuu syvijohtamisen kysymyssarjasta saata-
vaan johtajaprofiiliin. Opiskelijat ottavat kysymyssarjan avulla palautteen harjaantumisjakson
lopuksi alaisiltaan ja yksikon pééllikolté tai padkouluttajalta. Ohjattuun harjaantumiseen liit-
tyvit perusyksikot palauttavat palautteeseen liittyvit yleisvastauslomakkeet sekéd syvéjohta-
misen kysymyssarjan mukaisen johtajaprofiilin numeroarvoineen kurssin johtajalle tai linjan
johtajalle. Kysymyssarjan kdyttd on ohjeistettu Johtamisen laitoksen julkaisemassa kirjassa

“Puolustusvoimien johtajakoulutus”. '

Koonnos kokonaisarvioinnin arvosanoista sisdltdd opiskelijan numeerisen keskiarvon,
hajonnan, arvosanan, havainnot opiskelijan erityispiirteistd sekéd sijoittumisen otoksen ja
kurssin sisdlld. Téamidn lisdksi  sanallisista arvioinneista tehddidn koonnos opiskelijan
vahvuuksista ja kehittymistarpeista. Johtamiskdyttdytymisestd ei voi saada hyldttyd

arvosanaa.
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Kokonaisarviointi muodostuu sanallisesta henkilokuvauksesta, jossa hahmotetaan opiskelijan
vahvuuksia ja kehittymistarpeita sekd numeerisesta arvosanasta, jolla ilmennetdin kokonais-
arvioita opiskelijasta suhteessa muihin opiskelijoihin. Kuvailun tulee sitoutua edelld esitet-

tyyn kisitteistoon.

Kurssien johtajien kokoamat johtajana kehittymisen arvioinnit ja opiskelijan muodostama ki-
sitys itsestddn ovat perusta kahdenkeskisille analysointi- ja kehittimiskeskusteluille. Ndma
keskustelut kdydéddn opintojen ohjaajan ja opiskelijan kesken kehittdmiskeskusteluihin Liitty-

en. 112

5.5 Hairintd

Hairintd voidaan jakaa eri muotoihin: henkinen, seksuaalinen ja sukupuolinen. Héirintd voi
kohdistua ihmiseen sukupuolen, seksuaalisen suuntautuneisuuden, erityisyyden tai vammai-

suuden perusteella.

5.5.1 Henkinen héirinta

Henkinen héirintd on tydyhteison tai kouluyhteison vuorovaikutuksen ongelmien, negatiivi-
sen yhteisollisyyden, yksi ilmentyméa. Henkinen héirintd on toistuvaa kiusaamista, epéeettistd
kayttaytymistd kanssaihmistd kohtaan, kdyttdytymistd, jossa ihminen alistetaan jatkuvalle

kielteiselle kohtelulle.

Ruotsalainen tutkija Heinz Leymann (1986) méirittelee henkisen héirinnédn (mobbning, psy-
kist vald) seuraavasti: henkinen hdirintd on pitkdén jatkuvaa, toistuvaa ja vakavanlaatuista
kiusaamista, sortamista ja epdoikeudenmukaista kohtelua. Hinen mukaansa ihminen on hen-
kisen vikivallan kohteena, jos hidn on ollut méadritellyn epéeettisen kayttdytymisen kohteena
vihintddn kerran viikossa puolen vuoden ajan. Midrittelyyn liittyy lisdksi se, ettd ihminen

tuntee itsensé puolustuskyvyttoméksi kiusaamistilanteessa. '

Ruotsalainen Ingela Thylefors (1987) toteaa, ettd henkistd hdirintdd on kéyttdytyminen, jossa
thmiseltd viedddn systemaattisesti itsetunto ja mahdollisuudet tyossd. Opiskelussa voidaan

viedd mahdollisuudet hdiritsemilld yksittdistd opiskelijaa Henkisesti. ''* Uusi Tyoturvalli-
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suuslaki médrittelee héirinnédn sanoin, toimin tai asentein loukkaavaksi kiyttaytymiseksi, joka

jatkuvana ja sddnnollisend aiheuttaa haittaa tai vaaraa kohteen terveydelle. '

Ihmisen tarpeet huomioon ottaen voidaan sanoa, ettd henkisti héirintdd harjoitetaan, kun tois-
tuvasti tavalla tai toisella ohitetaan tai ei oteta huomioon toisen ihmisen oikeuksia ja tarpeita

tyoyhteisossa.

Henkisen hiirinnédn ohella voidaan puhua myos koulukiusaamisesta tai tyopaikkavékivallasta.
Arkikielessd ndillda on monia synonyymeji: savustaminen, kiusaaminen, sortaminen, painos-

tus, alistaminen, simputus.

Rajan miiritteleminen kiusoittelun ja leikinlaskun seké kielteisen kdyttdytymisen ja henkisen
hdirinnédn vélilld on vaikeaa. Vaikeaksi asian tekee se, ettd joku toinen kokee asian kiusoitte-
luna tai normaalina arkipdivédn kuuluvana leikinlaskuna, joku toinen taas kokee asian kiusaa-
misena tai painostuksena ja ihmisarvoaan loukkaavana. Jossain yhteisoissd hyvin karkeakin

leikinlasku kuuluu yhteison jokapédivdiseen vuorovaikutuskulttuuriin.

Joskus tillainen viaton kiusoittelu ja leikinlasku saattaa johtaa todelliseen henkiseen hiirin-
tddn, kun yhteiso ryhtyy leikittelemddn huumorintajuttoman tai tiukkapipoisen ja leikkid ym-

martdméttomén yhteison jasenen tai esimiehen kanssa. Télld koetellaan kiusatun sietokykyaé.

Kielteinen kayttdytyminen tydyhteisdssd muuttuu henkiseksi hdirinnéksi silloin, kun se jatkuu
systemaattisesti kohdistuen samaan henkil6on pitkddn ja toistuvasti. Pitk&daikaisuus,
jatkuvuus, toistuvuus ja vakavuus ovat tunnuspiirteitd, jotka tekevét kiusaamisesta, sortami-

sesta, painostuksesta ja epdoikeudenmukaisesta kohtelusta henkisti hdirintaa.

Henkisen hdirinndn uhreiksi lasketaan sellaiset henkilot, joita on kiusattu vdhintddn puoli
vuotta ja kiusaamista on toistunut kerran viikossa. Kéytdnnosséd rajoja on vaikea maarittaa.
Jos joku jétetddn kerran tai pari kutsumatta yhteisiin kokouksiin / tilaisuuksiin tai hén
huomaa, ettei hinen sanojaan jostain syystd kuunnella tdssd kokouksessa tai hédn joutuu yksit-
tdisessd tilanteessa esimiehen epdoikeudenmukaisen ja véddrdn haukkumisen kohteeksi, ei se
tarkoita vield, ettd hin olisi ollut henkisen hdirinnédn kohteena. Mutta jos sama jatkuu viikkoja

ja kuukausia, voidaan puhua henkisesti hdirinnésta.

Tarkka maarittely sille, miké ja kuinka kauan jatkunut kiusaaminen ja painostus on henkistd

hiirintdd, ei ole tarkoituksenmukaista. Tarkeimpid ovat kielteisen kéyttaytymisen yksilolliset
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kokemukset, vaikutukset ja seuraukset. Ihminen saattaa kokea voimakkaita kielteisid tunte-
muksia ja ahdistusta sekd saada psyykkisid oireita, vaikka tilanne ei olisikaan jatkunut puolta

vuotta. Péivittdinen pilkka ja sortaminen voi johtaa voimakkaisiin hyvinvoinnin ongelmiin.

Henkistd héirintdé tavataan useimmiten yhteisoissé, joissa tydilmapiiri ja tydolot ovat huonot.
Huono ilmapiiri synnyttéé sortoa. Henkinen héirinté on siis osa huonoja ihmissuhteita. Joskus
voi kidydd myds niin, ettd yksittdinen yhteison jdsen joutuu kiusaamisen ja painostuksen koh-

teeksi, mutta muiden jdsenten mielestd yhteisossa ei esiinny ongelmia.

Suomalaisilla tydpaikoilla henkinen héirintd on harvinainen puheenaihe. Uhrit ovat suurim-
maksi osaksi piilossa yhteisoissd. He eivit useinkaan uskalla puhua asiasta, koska pelkéédvit
joutuvansa uudelleen ja enemmén kiusatuiksi. Henkinen héirintd on arka aihe yhteisoissd; ja-
senten on vaikea myontid, ettd juuri heididn yhteissséén esiintyisi henkistd hdirintdd. Kiusaa-
miselta ja epdoikeudenmukaiselta kohtelulta on helppo sulkea silménsi, koska sen olemassa

oloa ei tunnusteta.

Henkinen héirintéd saa jokapdivdisessd eldmissd mitd moninaisempia muotoja. Se voi olla hy-
vin ndkymitontd ja kuulumatonta, passiivista ja juonittelevaa: merkitsevid silmiyksid ja il-
meitd, olankohauttelua, puhumattomuutta, hymaéhtelyd. Toisaalta se voi olla hyvinkin
kovaidinistd, aktiivista ja hyokkaavidd: haukkumista, panettelua, pilkkaamista ja kovadénista
uhkailua, joskus myos muiden kuullen. Se voi olla eristdmistd ja puhumattomuutta, mielipitei-

den sivuuttamista, puheiden kddntdmistd puhujaa vastaan.

Henkinen héirintd voi kohdistua myos tehtédviin, joita jaetaan. Kiusatulle ei anneta hdnen ky-
kyjensd edellyttimid tehtdvid, vaan niin sanonut “huonot tehtdvét”, jolloin tehtdvit alkavat
yksipuolistua ja yksinkertaistua. Yleinen henkisen héirinndn muoto on pilkkaaminen tyhmék-
si, rumaksi, lihavaksi, huonoksi, osaamattomaksi tai mitdttoméksi. Uhrin ihmisarvo ja kyvyt
asetetaan kyseenalaisiksi.

Henkisen hdirinnén uhriksi voi joutua kuka tahansa.''® '

5.5.2 Sukupuolinen ja seksuaalinen héirintd
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Mitd on sukupuolinen ja seksuaalinen héirintd? Sukupuolinen hiirintd on ei-toivottua ja yksi-
puolista joko fyysisté tai sanallista kédyttdytymistd, joka on kohteesta epamiellyttavii ja louk-
kaavaa. Héirintd loukkaa opiskelu- ja  tyorauhaa sekd  yksilonvapautta ja
itsemddrddmisoikeutta. Sukupuolinen hédirintd kohdistuu useimmiten naisiin. Seksuaalinen
hédirintd liittyy suoraan seksuaalisuuteen ja ruumiillisuuteen. Seksuaalisuutta kdytetddn naisiin
kohdistuvan kontrollin vélineend. Myds miehet voivat olla seksuaalisen héirinndn

kohteena.''®

Sukupuolinen huomio muuttuu hédirinnéksi, jos sitd jatketaan, vaikka kohteeksi joutunut il-
maisee pitdvinsa sitd loukkaavana tai vastenmielisend. Yksilostd, tilanteesta, osapuolten véli-

sestd vuorovaikutuksesta ja aiemmista kokemuksista riippuen hdirintdd koetaan eri tavoin.

Sukupuolinen ja seksuaalinen héirintd voi ilmeté

- nimittelynd

- sukupuolisesti vihjailevina eleini ja ilmeind

- hérskeind puheina, kaksimielisind vitseind sekéd vartaloa, pukeutumista tai yksityiseldmad
koskevina huomautuksina ja kysymyksini

- seksuaalinen koskettelu (esimerkiksi nipistely, suutelu, puristelu)

- pornoaineistona, seksuaalisesti varittyneind yhteydenottoina (kirjeet, sdhkopostit, puhelin-
soitot)

- seksuaalisten kuvien ja muiden materiaalin ndyttiminen tai ldhettdiminen

- fyysisend kosketteluna

- sukupuoliyhteyttd tai muuta sukupuolista kanssakdymistd koskevina yrityksind, huomau-

tuksina tai vaatimuksina.

119 120

Héirinndn kohteina voivat olla seké tytot ettd pojat, naiset tai miehet.

Sukupuolinen héirinté, syrjinté ja hyviksikdytto ovat vallan vadrinkdyttod. Kouluttajan ja esi-
merkiksi vanhemman kadetin suhde nuorempaan kadettiin on aina valtasuhde. Kouluttajan ja
vanhemman kadetin tulisi piddttaytya flirtistd ja sukupuolisuuteen kohdistuvista kommenteis-
ta, jotka eivit ole hyvien kdytostapojen mukaisia ja joilla voi olla vahingollisia seurauksia
nuoremman kadetin kehitykselle. Sama koskee myos vertaisia. Sen sijaan asiallinen ja avoin
sukupuolikasvatus ja tiedonjakaminen kuuluvat hyviin kédytostapoihin ja luovat pohjan koulu-

tustapahtuman onnistumiselle.
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Aidosti tasa-arvoisten ihmisten vélille ei synny héirinté- tai hyviksikayttotilanteita tai -suhtei-
ta, vaikka heidédn vilillddn olisikin valta-asemaeroja. Yleiselld tasolla voidaan sanoa, etti su-
kupuolista héirintdd pystytddn puolustusvoimissa ennaltachkdisemdidn. Tamd onnistuu
esimerkiksi luomalla demokraattisempia ja avoimempia arviointijarjestelmii sekéd kasvatta-
malla ja kouluttamalla tasa-arvoisia ja tasa-arvoisuuteen kykenevid ja sitd edellyttdvid

ithmisi.

Héirintdd voi my0s tapahtua vertaisten vélisissd suhteissa. Huonoa kéytostd on esimerkiksi
panettelu, “huorittelu”, “homottelu” tai muu loukkaava nimittely. Esimiehen tehtdviin kuuluu
ndihin tilanteisiin puuttuminen. Vertaisten véliset kédyttdytymisrajat ovat esimiesten maarittd-
mien normien mukaisia ja esimiechen vastuulla. Puuttumattomuus ongelmatilanteisiin tulki-
taan usein #ddnettomiksi hyvidksymiseksi, vaikka se todellisuudessa olisikin esimiehen
neuvottomuutta tai pelkoa. Yleensd hidirintd tapahtuukin piilossa julkisuudelta ja niitd késitel-

144n niin kuin ne olisivat hdirityn henkilokohtaisia ja yksityisiéd ongelmia.'*!

Se, mikd koetaan hiirinnéksi, riippuu yksilostd, tilanteesta, osapuolten vilisestd vuorovaiku-
tuksesta ja aiemmista kokemuksista. Ratkaisevaa on silti aina se, miten uhri kokee tilanteen.
Jos hén kokee tulleensa héirityksi, asia tulee ottaa aina vakavasti. Jos uhri on ilmaissut toi-

veensa héirinnin lopettamisesta, on muiden vastuulla huomioida se

Sukupuolinen hiirintd loukkaa yksilon oikeutta henkilokohtaiseen vapauteen ja itsemadradmi-
seen. Nuori, tidsséd tapauksessa kadetit / alaiset, eivét aina tiedd, missé sallitun toiminnan rajat
kulkevat eikd hén yleensd uskalla vastustaa vieraan ihmisen auktoriteettia, koska on kasvatet-
tu tottelemaan. Nuorelta ei siis voida edellyttdd, ettd han osaa tai uskaltaa ilmaista pitdvéansa
esimerkiksi esimiehensé tai vertaisensa kéyttdytymistd loukkaavana tai vastenmielisend. Ha-
nen ei voida olettaa pystyvidn my0Oskédédn kieltdméén héiritsevin kédytoksen. Seksuaalisuus voi
lisdksi olla hiapedn, loukkauksen , haavoittuvuuden ja hammennyksen aluetta. Siksi seksuaali-
sen héirinnin kohteeksi joutunut nuori ei vélttdmittd puhu kokemuksistaan eikd ilmoita siitd

myShemminkédédn edes kysyttdessa.

Sukupuolinen héirinti ja seksuaalinen ahdistelu loukkaa my0s tasa-arvoa. Se on yksi henkilon
sukupuoleen perustuva syrjinndn muoto. TyOpaikalla voi esiintyd myds muunlaista tasa-arvoa
loukkaavaa toimintaa, jonka osana ahdistelu voi olla, esimerkiksi henkisti héirintdd. Yleensd
tasa-arvosuunnitelmissa ja -ohjeissa otetaan kantaa organisaatiossa viralliseen toimintaan. Sen

sijaan epdvirallisiin tilanteisiin liittyvad kdytostd on vaikeampi sdddella.
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Onkin ensiarvoisen tirkedd, ettd toiminnassa mukana olevat esimiehet tiedostavat mahdolliset
ongelmat, puuttuvat ajoissa ja ennaltachkéisevésti tilanteisiin, joissa héirintdd tai muuta epéa-
tervettd vallankdyttod on aihetta epdilld. Avoin ja jatkuva, ketddn syyttelemdton keskustelu-

kulttuuri on aina paras suoja epétoivottuja seurauksia ehkiistess. '# 12 124

6. TUTKIMUKSEN EMPIIRISEN OSAN KOHDEJOUKKO JA SUORITUSTAPA

6.1 Laadullinen tutkimusote

Luvussa 2 késiteltiin tutkimuksen aihepiirid, tarkoitusta ja tutkimusongelmia. Todettiin, ettd
edelld mainitut asiat edellyttdvat laadullista tutkimusotetta, jonka pddméadrénd on tutkittavien
ilmididen ymmartdminen; maailma pyritddn ndkeméin sellaisena kuin tutkittavat sen ndkevit.
Téssd tutkimuksessa pyritddn tarkastelemaan opiskelua Maanpuolustuskorkeakoulussa nais-
kadetin ndkokulmasta. Tutkija siis yrittdd pdéstd sisélle tutkittaviin ilmitihin tyytyméttd vain
tutkimuskohteen ulkokohtaiseen, etdiseen tarkasteluun. Tarkoituksena on saada ndkokulma

tutkimuskohteen arkitodellisuuteen. '*°

Laadullisessa tutkimuksessa ei pyritd sellaiseen objektiiviseen totuuteen, joka on riippumaton
sekd kaytetyistd menetelmistd ettd tutkijasta itsestdén. Tutkija itse on tdrkein tutkimusviline ja
tutkijan oma osuus aineiston keruussa on ensiarvoisen tirked; tutkijan taito punnitaankin hen-
kilokohtaisessa vuorovaikutuksessa tutkittaviin eli tiedonkeruutilanteessa. '** Vaikka tutkijal-
la on oma subjektiivinen tapansa ymmaértdd tutkimuskohdetta ja siihen liittyvid olettamuksia,

héinen toiveensa ja ennakkoluulonsa eivit saa mielivaltaisesti vaikuttaa tutkimustuloksiin. '*’

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusyksikdiden joukko voi olla pieni, koska tilastollinen ar-
gumentointitapa ei ole tarpeen eikd edes mahdollinen. '** Myds aineistonkeruu ja kisittely
kietoutuvat tiiviimmin toisiinsa kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa. '* Teoksessaan “Laa-
dullinen tutkimus” erottaa Alasuutari kaksi laadullisen analyysin vaihetta, havaintojen pelkis-
tdminen ja arvoituksen ratkaiseminen, jotka kdytdnndssd nivoutuvat toisiinsa eivétkd ole
erotettavissa kuin analyyttisesti. Havaintojen pelkistdmisessd on kyse yhteisten piirteiden et-
siminen havainnoista, jolloin tutkimuskohteena olevaa yksiloa tai heidén yksittdisid toiminto-
jaan voidaan tarkastella ylemmalld tasolla mééritellyn toimintatyypin variantteina. Tamé ei
kuitenkaan tarkoita tyyppitapausten tai keskivertoyksiloiden mairittelyd. Arvoituksen ratkai-
semisella puolestaan tarkoitetaan tuotettujen johtolankojen ja kéytettdvissd olevien vihjeiden

perusteella tehtdvad merkitystulkintaa tutkittavasta ilmiostd. Havaintoja ei siis oteta sellaisina,
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miltd ne ndyttavét, eikd niitd itsessdén pidetd tuloksina vaan johtolankoina, joita tulkitsemalla
pyritddn pddsemddn havaintojen “taakse”. Tdma ei kuitenkaan tarkoita sitd, ettd haastateltavi-

en puheiden ei uskottaisi olevan totuudenmukaisia. '*°

6.2 Teemahaastattelu aineistonkeruumenetelméina

Yksi laadullisessa tutkimuksessa paljon kéytetty aineistonkeruumenetelmi on haastattelu,
jonka nihtiin soveltuvan myos tdimén tutkimuksen tarkoitukseen. Teemahaastattelu sopiikin
Hirsjarven ja Hurmeen mukaan erityisen hyvin kdytettdviksi muun muassa silloin, kun tutki-
muksen kohteena ovat emotionaalisesti arat aiheet, ja kun tutkitaan ilmioitd, joista haastatelta-
vat eivdt ole tottuneet pdiivittdin keskustelemaan, kuten johtaja-arvioinneista,
vertaisarvioinneista, oppimisympaéristostd, seksuaalisesta ja henkisestd hdirinnésta eli subjek-

tiivisista kokemuksista. '*!

Teemahaastattelulle on nimensd mukaisesti ominaista, ettd se kohdistetaan tiettyihin teemoi-
hin, aihealueisiin. Se on puolistrukturoitu menetelmé siind mielessé, ettd haastattelun teema-
alueet ovat etukdteen tiedossa, vaikka niiden tarkkaa muotoa ja jdrjestystd ei olekaan
etukiteen péadtetty. Téassd tutkimuksessa haastattelurunkojen teemat laadittiin luetun kirjalli-
suuden pohjalta ja tutkijan aiheen kannalta relevantteina pitdmien asioiden perusteella. Haas-
tattelurunkoja testattiin ja muokattiin myos esihaastatteluiden avulla, mistd lisdd luvussa

6.3.2. Haastattelurungot ovat tutkimuksen liitteena.

Teemahaastattelun etuna voidaan pitdd sen joustavuutta: aiheiden jdrjestystd voidaan vaihtaa
ja kysymyksid ja vastauksia tdsmentdd tarpeen mukaan, mikd mahdollistaa dynaamisen vuo-
rovaikutuksen haastattelijan ja haastateltavan vélilld. Teemahaastattelu etenee haastateltavan
ehdoilla ja antaa tilaisuuden kertoa vapaasti niistd asioista, jotka hidn kokee merkittdviani ja
henkilokohtaisesti tirkeind. Pyrkimyksend on mahdollisimman vapaamuotoisen keskustelun

luominen. '3

6.3 Haastattelujen toteuttaminen

Tutkimus toteutettiin haastattelemalla 34 naista ja 14 miestd, joista yhdeksén oli tutkimushet-

kelld opintojaan suorittavia kadetteja tai opistoupseerioppilasta, ja joista viisi toimi tutkimus-

hetkelld kouluttajan tehtdvissd tai oli esimiesasemassa. Naiset jakaantuivat siten, ettd
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haastatelluista kaksi oli keskeyttdnyt opintonsa Maanpuolustuskorkeakoulussa tai Maanpuo-
lustusopistossa, 12 jo valmistunut upseerin tai opistoupseerin ammattiin ja 20 opiskeli tutki-

mushetkelld Maanpuolustuskorkeakoulussa tai Maanpuolustusopistossa.

Vertailumateriaalin saamiseksi haastateltiin kahta ruotsalaista naiskadettia sekd kahta ruotsa-
laista mieskadettia. Edelld mainittujen lisdksi haastateltiin kahta ruotsalaista palveluksessa
oleva naisupseeria sekd kahta miesupseeria. Haastattelut toteutettiin tutkijan opintoihin kuulu-

neen purjelaivakoulutusjakson aikana kesallda 2002.

Lisidksi haastateltiin Ruotsiin perustetun “Stéd- och Samtalsgrupp” -organisaation kahta tyon-
tekijdad. Haastattelut suoritettiin puhelimitse syksyn 2002 aikana. Haastatteluilla pyrittiin sel-

vittdimadn SOS-organisaation toimintaa ja tarkoitusta.

6.3.1 Haastateltavien valinta

Haastateltavat valittiin siten, ettd saataisiin mahdollisimman kattava otos. Koska haastatelta-
villa naisilla haluttiin olevan riittdvasti kokemusta ja ndkemystd opiskelustaan Maanpuolus-
tuskorkeakoulussa tai Maasotakoulussa rajattiin haastateltavat kéasittdmiddn maavoimien
kadettikurssit 84, 85, 86, 87 ja 88 sekd merivoimien kadettikurssit 67, 68, 69, 70 ja 71 ettd pe-
ruskurssit 56, 57 ja 58. Miespuolisia kadetteja haastateltiin satunnaisesti eri kursseilta ja eri
puolustushaaroista. Samoin kouluttajia ja esimiehid haastateltiin satunnaisesti eri puolustus-

haaroista.

Haastattelujen suorittamiseen olin saanut molemmilta tutkimustyon ohjaajiltani luvan léhes-
tyd haastateltavia itsendisesti ja esittiméén haastattelupyynnon. Esittdesséni haastattelupyyn-
tod kerroin lyhyesti tekeilld olevasta tutkimuksen tarkoituksesta, aihealueista ja ehdottomasta
luottamuksellisuudesta. Lisdksi kerroin omasta opiskelutaustastani. Tarkedd haastateltaville

oli, ettd heiddn anonymiteettisuoja séilyy tutkimustuloksia esiteltdessa.

6.3.2 Haastattelujen suorittaminen

Ennen varsinaisia haastatteluja suoritin esihaastattelun tutun, haastatteluhetkelld jo valmistu-

neen naisen kanssa. Hian oli opiskellut Maanpuolustusopistossa Peruskurssilla oppilaana ja

valmistunut vinrikiksi vuonna 2002. Esihaastattelun tarkoituksena oli testata haastattelurun-
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gon soveltuvuutta ja haastattelun teknisti toteutusta. Esihaastattelu antoikin tirkedd palautetta
sekd haastattelun sisdllon ettd toteutuksen suhteen, silld esimerkiksi haastattelun kesto osoit-
tautui liian pitkdksi, miké osaltaan johtui teemojen turhasta padllekkdisyydestd. Myos Hirsjér-

vi ja Hurme (1982) pitévit esihaastattelun tekemistd tarkeédnd osana teemahaastattelua.

Suoritin esihaastattelun myds miespuolisen opiskelijan kanssa. Hén oli entuudestaan tuttu ja
opiskeli samalla kadettikurssilla kuin tutkija itse. Kouluttajille ja esimiehille suunnittelemaani
haastattelurunkoa testasin varusmiespalvelusaikanani joukkueenjohtajana toimineen yliluut-
nantin kanssa. Molemmat esihaastattelut sujuivat hyvin ja auttoivat tutkijaa muokkaamaan

haastattelurunkoja paremmin toimiviksi.

Varsinaisten haastattelujen suorittaminen tapahtui henkilokohtaisella tapaamisella haastatelta-
van esittdimissd paikassa tai puhelin- ja sdhkopostiyhteyksin, mikéli haastateltavan aikatau-
luun ei sopinut henkilokohtainen haastattelu. Haastattelut suoritettiin paésiéntoisesti kesin ja
syksyn 2002 aikana muutamaa poikkeusta lukuunottamatta. Viimeinen haastattelu saatiin suo-

ritettua tammikuun 2003 aikana.

Kaikille haastateltaville ldhetin haastattelurungot ja tutkimussuunnitelmani etukéteen, jotta he
saivat tutustua tutkittavaan aiheeseen ja kysymyksiin. Liséksi ennen haastatteluja kerroin jo-
kaiselle, misté teen tutkimusta ja minkd vuoksi olisi tirkedd, ettd jokainen kertoisi mahdolli-
simman rehellisesti kokemuksistaan ja tuntemuksistaan. Tdmi ei yleensd aiheuttanut sen
suurempia reaktioita. Kerroin myds miten tulisin haastattelussa saamiani tietoja kéyttiméain.
Eli ketddn ei pystyttdisi valmiista tutkimuksesta tunnistamaan, silld en aikoisi kdyttdd nimid
enkd sotilasarvoja. Osa tutkittavista oli vilipitdmittomid kasvottomuuden suhteen, mutta
muutamille se oli erittdin tdrkedd. He painottivat ja muistuttivat tdstd myos kesken haastatte-

lujen.

Pyrin luomaan haastattelutilanteesta mahdollisimman epdmuodollisen tilaisuuden kahvittelun
merkeissé, poislukien esimiesten ja kouluttajien haastattelut. Kaikissa haastatteluissa oli ldsna
ainoastaan haastattelija ja haastateltava. Puhelimitse tapahtuneissa haastatteluissa olin sellai-
sessa tilassa, jossa muita henkil6itd ei ollut 14snd. Haastattelut nauhoitettiin nauhurilla, mika
olikin tarpeen myO0hemmin tehtdvdd analysointia ja osittain tapahtuvaa litterointia varten.
Naisten kanssa haastattelut kestivit yleensd noin 1 %2 tuntia pisimmén ollessa yli kahden tun-
nin, lyhimmin hieman alle tunnin mittainen. Miesten kanssa haastattelut kestivét noin 45 mi-

nuuttia samoin kuin esimiesten ja kouluttajien kanssa.
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Haastattelujen aikana pyrin vélttimiidn omien ennakkokésitysten ja -luulojen esilletuomista.
Yritin rohkaista haastateltavia tuomaan esille omat mielipiteenséd, kokemuksensa ja ndkemyk-

sensa.

Vilittomasti haastattelujen jédlkeen tein kotona lyhyet muistiinpanot jokaisesta haastattelusta,
sen erityispiirteistd ja muista mahdollisesti tdrkeistd asioista sekd esiin nousseista, tarkennusta
vaativista asioista. Arvioin myos haastattelun onnistumisen, milld tarkoitan luottamuksellisen

suhteen muodostumista haastateltavan ja haastattelijan vilille.

6.3.3 Haastattelujen purkaminen ja aineiston analysointi

Kaikki haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin osittain. Muutamassa haastattelussa tosin kévi
ilmi sellaisia luottamuksellisia, tutkimuksen kannalta joitakin oleellisiakin seikkoja, joita ei
litteroitu eikd nauhoitettu haastateltavan omasta pyynnosté. Téllaisessa tilanteessa tutkija teki
muutamia muistiinpanoja késiteltdvéstd aiheesta. Haastattelujen purkamisen suoritin mahdol-
lisimman pian, yleensd jo seuraavana pdivdnd. Télloin haastattelu oli vield tuoreessa
muistissa, miki teki analysoinnin ja litteroinnin helpommaksi ja osaltaan saattoi antaa vihjeitéd
seuraavan haastattelun suorittamiseen. Hirsjarvi ja Hurme (1982) painottavatkin aineiston ka-
sittelyn ja analyysin aloittamista mahdollisimman pian keruuvaiheen jélkeen, koska aineisto

on tdll6in vield tuoreessa muistissa ja inspiroi tutkijaa.'*

Paddyin haastattelujen osittaiseen
litterointiin, koska haastateltavat toivoivat tulevansa mahdollisimman vahén lainatuiksi henki-
161lisyyden paljastumisen pelossa. Toisaalta sanatarkka kirjaaminen olisi mahdollistanut jat-

kuvan alkuperdiseen aineistoon palaamisen sen luokitteluvaiheessa.

Haastattelujen purkaminen tietokoneelle oli varsin ty6lds vaihe: yhden haastattelun purkami-
seen saattol mennd enimmillddn 6-8 tuntia, vaikka haastattelua ei litteroitukaan kokonaisuu-
dessaan. Purkamisen hitauteen vaikuttivat haastattelun pituus, haastateltavan runsassanaisuus

ja puheen selkeys nauhalla.

Haastattelujen jilkeen keskityttiin aineistoon tutustumiseen, minka tirkeyttd aineiston hallit-
semiseksi ja kokonaiskuvan saamiseksi painottavat myds Syrjild ja Numminen (1988). '**
Haastatteluja luettiin ldpi yksitellen alleviivaten tédrkeitd asioita, minké jdlkeen niitd koottiin
yhteen teema-alueittain. Tdmé vaihe suoritettiin vield toistamiseen, jolloin aineistoon palattiin
uudelleen ja pyrittiin 16ytdimaidn myo6s muilta teema-alueilta toisiin teema-alueisiin liittyvid

viittauksia. Koska haastattelut etenivit keskustelunomaisesti, ne eivit yleensd edenneet tee-
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moittain, vaan samoihin teemoihin saatettiin palata yha uudelleen, kun vililld siirrytty késitte-

lemain muita aiheita.

Kun haastatteluaineisto oli saatu jérjestettyd mielekkddseen muotoon, aineistoa pyrittiin ym-
mirtdmiin kokonaisuutena. Analysoinnissa ei pyritty tekeméén syviéllisid tulkintoja saadusta
aineistosta eikd uuden teorian muodostamiseen vaan kuvailemaan ja ymmértdmain Maanpuo-
lustuskorkeakoulussa opiskelevien naiskadettien asemaa ja kokemuksia siind kontekstissa,
jossa he péivittdin toimivat ja eldvit; tavoitteena oli Maanpuolustuskorkeakoulussa opiskele-
van naiskadetin oppimisympériston kuvaaminen mahdollisimman aidosti. Hirsjdrven ja Hur-
meen (1982) mukaan teemahaastattelun avulla pyritddnkin vilittdiméén tutkittavien ilmididen
vivahteita ja tiivistdimddn ne niin, ettd ne vilittdisivdt haastateltavien todellisia ajatuksia ja

kokemuksia.'*’

Myos tekstindytteiden lainaukset pyrittiin valitsemaan niin, ettd ne mahdolli-
simman monipuolisesti kuvaisivat kyseesséd olevaa asiaa. Tutkimukseen mukaan otettu laina-
us on yhden henkilén sanoma, mutta mielipide on useamman henkilén. Lainaukset ovat
muutoin alkuperdisessd muodossaan, paitsi tilkesanoja on poistettu luettavuuden parantami-

seksi. Tutkijan selvennykset on merkitty hakasulkeisiin.

6.4 Tutkimuksen uskottavuuden arviointia

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnista ei ole olemassa yhtendistd ndkemysti;
késitykset vaihtelevat sen suhteen, pitdisikoé laadullista tutkimusta arvioida kvantitatiivisten

menetelmien vai kokonaan toisenlaisten kriteerien perusteella. '3

Syrjédlan ja Nummisen
(1988) mukaan laadullisen tutkimuksen tuloksia arvioitaessa voidaan puhua luotettavuuden
sijaan pikemminkin tutkimuksen uskottavuudesta; télloin puhutaan myos tulosten soveltami-

sesta ja toistamismahdollisuuksista. '*’/

Tutkimusmenetelmien luotettavuutta on metodikirjallisuudessa perinteisesti kuvattu validitee-
tin ja realibiliteetin kisittein. Tynjdldn (1991) mukaan laadullisessa tutkimuksessa sisdisen
validiteetin korvaa Lincolnin ja Guban (1985) termein “totuusarvo”, jonka kriteerind on vas-
taavuus tutkimuksen tuottamien rekonstruktioiden ja tutkittavien alkuperdisten konstruktioi-
den vililld. Ulkoisen validiteetin eli tulosten yleistettdvyyden sijaan voidaan puhua tulosten
siirrettdvyydestd (transferability), mika riippuu tutkimusympériston ja sovellusympériston sa-
mankaltaisuudesta. Tdmé puolestaan edellyttdd aineiston ja tutkimuksen riittdvaa kuvailua.
Tulosten samana pysyminen eli realibiliteetin merkitystd ei laadullisessa tutkimuksessa pidetd

relevanttina, jos oletetaan, ettd tutkimuksella voidaan tavoittaa “monia todellisuuksia”. Tutki-
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muksen kuluessa voi my0s tapahtua vaihtelua seké tutkijassa itsessdin, ympéroivissd olosuh-
teissa ettd jopa tutkittavassa ilmidssd. Esimerkiksi haastattelun toimiessa haastateltavalle tie-
dotusprosessina; haastattelu on aina ainutkertainen tilanne. Neljantend tutkimuksen
luotettavuuden kriteerind voidaan objektiivisuuden sijasta pitdd vahvistettavuutta; tutkimuk-
sella tavoitellaan pikemminkin nidkékulmia kuin totuutta sindnsi, miké edellyttdd tutkimuksen

viitekehyksen ja tutkimusmenettelyjen selkedd dokumentoimista. '**

Teoksessaan “Kvalitatiivisen aineiston tulkinta ja analyysi” vuodelta 1990 tuo Mékela esille
neljd seikkaa, joihin kvalitatiivisen analyysin arviointiperusteissa on syyti kiinnittdd huomio-
ta. Niitd ovat aineiston merkittdvyys ja yhteiskunnallinen tai kulttuurinen paikka, aineiston
riittdvyys, analyysin kattavuus ja analyysin arvioitavuus ja toistettavuus. Tutkijan olisi hyvéa
médrittdd tarkoin aineistonsa yhteiskunnallinen ja kulttuurinen paikka ja sen tuotantoehdot.
On my0s huomioitava, ettd yhteiskunnallinen todellisuus vaikuttaa kulttuuristen tekstien sisil-
toon. Mékeld suosittelee myds, ettei aineistoa kannata kerdtd kerralla litkaa, vaan analysoida
huolellisesti pienempi aineisto ja timén jélkeen tehdé johtopaitokset tarvitaanko lisdaineistoa.
Mikeld mainitsee myos kylladntymisen késitteen eli aineiston keruun voi lopettaa, kun uudet
tapaukset eivét tuo endd esille uusia tuloksia, vaan toistavat entisid. Analyysin arvioinnilla
tarkoitetaan lukijan kykya seurata tutkijan paattelyd. Toistettavuudella pyritdédn taas sithen, et-
td luokittelu- ja tulkintasdédnnot on esitetty niin yksiselitteisesti, ettd toinen voi padtyd samoi-
hin tuloksiin niitd soveltamalla. Kvalitatiivinen aineisto on pakostakin yksilollisempdd ja

vihemmin standardoitua kuin kvantitatiivisen aineiston analyysi. '*

Tédmin tutkimuksen uskottavuutta on pyritty lisidméiin kuvaamalla mahdollisimman yksityis-
kohtaisesti tutkimusprosessin eri vaiheita. Merkittdvassd osassa olivat haastattelut. Tutkimuk-
sessa haastatteluja tarkastellaan faktandkokulmasta eli siltd kannalta, mitd tosiasiatietoja ne
antavat ithmisten subjektiivisesta kokemusmaailmasta ja toiminnan motiiveista, niiden totuu-
denmukaisuuden arvioimisen kriteerind voidaan pitdd luottamuksellista suhdetta haastatelta-
viin. " Tutkimustuloksissa on huomioitu useamman henkilon mielipide késiteltivisti
atheesta. Haastattelujen sujumista ja niithin mahdollisesti vaikuttaneita tekijoitd tarkasteltiin

tutkimuspiivékirjan avulla.

Luottamuksen syntymiseen haastateltavien kanssa pyrittiin kertomalla avoimesti tutkimuksen
tarkoituksesta ja korostamalla annettujen tietojen luottamuksellisuutta. Taydellisen luotta-
muksen syntyminen vaatii luonnollisesti huomattavasti pidempéé aikaa kuin haastatteluihin
oli mahdollista kédyttdd. Haastattelutilanteet olivat kuitenkin pddosin rentoja ja keskustelun-

omaisia tilanteita.
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Haastattelujen luotettavuutta lisddvind tekijoind voidaan pitdd sitd, ettd haastateltavat osallis-
tuivat tutkimukseen vapaasta tahdostaan. Tutkimuksen luotettavuutta nostaa se, ettd haastatte-
lija omasi saman koulutustaustan ja oli saman ikéinen kuin tutkimukseen osallistuneet naiset.
Tama helpotti niin kielellisesti kuin siséllollisesti asioiden ymmaértdmistd haastattelutilantees-
sa. Kayttdmailld tutkimuksessa ainoastaan yhtd haastattelijaa minimoitiin haastattelijasta joh-

tuneet virheet. '*!

Kuten jo aikaisemmin on tullut ilmi, on tutkija itse eldnyt erittdin tiiviisti mukana tutkittavas-
sa ympaéristossd. Télld saattoi olla hieman vaikutusta objektiivisuuteen, mutta samalla se antoi
myo6s ainutlaatuisen tilaisuuden tarkastella tutkittavaa ilmiotd. Olen pyrkinyt tekeméddn ha-
vaintoni, haastattelut sekd niiden analysoinnit mahdollisimman objektiivisesti. Miten hyvin

olen siind onnistunut, jétén sen lukijan pohdittavaksi.

Laadullisessa tutkimuksessa saavutettujen tutkimusten tulosten luotettavuudessa on kysymys
tulkintojen validiteetista. Tutkimusaineiston kohdalla validitetti merkitsee aitoutta. Aineisto
on aitoa, kun tutkimushenkil6t puhuivat tai muuten ilmaisivat itsedén samasta asiasta kuin tut-
kija oletti. Saamani palautteen mukaan haastateltavat ymmaérsivit teemahaastattelussa esitetyt
kysymykset. Tétd tukee myds selkedsti annetut vastaukset esitettyihin kysymyksiin. Tutkimus
tayttdd aitouden kriteerin, mikéli aineiston hankinnassa vallitsee intersubjektiivinen luottamus
ja yhteisymmairrys. Mielestini tdssd tutkimuksessa aineiston hankinnan osalta on onnistuttu

aitouden sdilyttdimisessd. '+

Aineiston on oltava myos relevanttia ongelmanasettelun taustana olevien teoreettisten késit-
teiden suhteen. Tutkimuksessa relevanssin toteutumiseen on pyritty silld, ettd tutkija on pité-
nyt teoreettiset ldhtokohtansa johdonmukaisesti mielessdén. Tutkimuksen validiutta nostaa se,
ettd merkitysten tulkinnassa tutkija on tiedostanut riskitekijand omat merkityksensd. Tutki-
muksen johtopéddtosten validiteetti riippuu tulkittujen merkitysten relevanssista tutkimuksen

teoreettisten ldhtokohtien suhteen. '

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta ei voi tarkistaa tutkimusta toistamalla. Tiettyja tutki-
muksen vaiheita on sen sijaan mahdollista tarkastaa uusimalla kyseinen tutkimuksen vaihe.
Tutkimuksessa olisi ollut mahdollista kéyttd4 rinnakkaisluokittelijaa. Tédssé tutkimuksessa sitd
el kuitenkaan kéytetty, koska se olisi vaatinut rinnakkaisluokittelijalta ajallisesti mittavaa teo-

reettista perehtymisté tutkittavaan aiheeseen.
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7. TUTKIMUSTULOSTEN TARKASTELUA

Tutkimustuloksia tarkastellaan tutkimusongelmien mukaisina kokonaisuuksina. Ensimmaéises-
séd alaluvussa (luku 7.1) késitellddn oppimisympériston yleistd ilmapiirid. Toisessa alaluvussa
(luku 7.2) tarkastellaan sité, ovatko naiset kokoneet saamansa johtamiskéyttdytymisen arvosa-
nat oikeudenmukaisiksi. Kolmas alaluku (luku 7.3) selvittdd naisten omia mielipiteitd vertais-
arvioinneista sekd arviointien asiallisuutta ja oikeudenmukaisuutta. Neljannessd alaluvussa
(luku 7.4) tarkastellaan johtajuutta ja johtamistyylejd. Viidennessé alaluvussa selvitelldén eri-
tyyppisten héirinndn muotojen esiintymisti opiskelua heikentdvina tekijand. Viimeisessi ala-
luvussa (luku 7.6) vertaillaan tutkimustuloksia Ruotsin Puolustusvoimissa tehtyyn

vastaavanlaiseen tutkimukseen.

Tutkimustulokset pohjautuvat haastatteluissa saatuun aineistoon. Tutkimustulosten objektiivi-
suuden vuoksi en kiytd piivékirjahavaintojani. Ne ainoastaan tukevat haastatteluaineistoa.
Tutkimuspdivikirjan avulla olen voinut analysoida haastatteluissa esiin tulleita kokemuksia

sekd verrata niitd omiin vastaaviin kokemuksiin.
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7.1 Oppimisympdriston yleinen ilmapiiri

Luvussa 5.2 médriteltiin oppimisympdristo ja sithen vaikuttavat tekijéit. Lahes kaikki haasta-
teltavat korostivat oppimisympariston merkitystd osana oppimista. Tarkeénd tekijénd todettiin
olevan kouluttajan suhtautumisella oppilaisiinsa ja hdnen luomallaan ilmapiirilld oppimiselle.
Todettiin, ettd oppiminen on tehokkainta, kun oppimisympiristd on riittdvin tavoitteellinen,

virikkeellinen, myonteisen ilmapiirin omaava ja palautetta antava.

“Kurssinjohtajan kéytoksestd ja puheista saattoi koko ajan aistia sen, ettei hdn hyvdiksy nai-
sia. Hdn sanoi aina esimerkeissdcdn, kuinka naissotilaat eivdt osaa sitd ja tdtd, eivdtkd ne voi

suoriutua mistddn rankasta fyysisestd tehtdvdstd. Naissotilaat ovat tdmdn laitoksen syopd.”

N)

“Kurssinjohtaja yritti ihan selkedisti savustaa minut ulos kurssilta. Hdn kyseli minulta outoja
asioista oppitunneilta, piti puhutteluja aivan ihmeellisistd aiheista. Tdmd vaikutti opiskelumo-

tivaatiooni alentavasti.” (N)

Jotkut kouluttajat eivdt osanneet tai eivét tienneet, kuinka naispuolisiin opiskelijoihin tulisi
suhtautua. Luonnollisen ja luottamuksellisen kontaktin luominen saattoi olla kouluttajille jos-
kus vaikeaa. Joissakin tilanteissa kouluttajat korostivat naisten mukanaoloa. Osa haastatelluis-

ta koki sen drsyttéviksi.

“Maanpuolustuskorkeakoulussa kouluttajat olivat jotenkin epdiluuloisia naisten suhteen. Eivdit

osanneet luoda kontaktia naiskadettiin.” (N)

“Kouluttajat on pddsddntoisesti ihan ok, mutta joskus keskeytetdcn joku hyvd vitsi, kun on
naisia paikalla. Se on todella drsyttdivdd, voisivat joko olla aloittamatta tai kertoa sen jutun

loppuun.” (N)

“Arsyttivdid, kun aina kouluttajat korostaen mainitsee: herrat JA rouvat.” (N)

Naisten mielestd joillekin kouluttajille sai todistella omaa osaamistaan. Vililld se koettiin ras-
kaaksi. Naisvastaisten kouluttajien kanssa yleensd tuli toimeen, jos kouluttaja avoimesti
myo6nsi oman mielipiteensd, mutta ei antanut sen héiritd koulutusta. Osa kouluttajista jopa

kannusti suoriutumaan opinnoista miesvaltaisessa yhteisossa.
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“Muutamat kouluttajat kannustivat taistelemaan ja jatkamaan ponnisteluja. Kehuivat tunnol-

liseksi ja nopeaksi oppimaan.” (N)

“Kouluttajille saa todistaa koko ajan pdrjddvdinsd yhtd hyvin kuin pojat. Muutama kouluttaja
huomautteli naiseudesta tycharjoittelun aikana, ei se kuitenkaan ollut kauhean hdiritsevdd,
otin sen huumorilla. Jotkut kouluttajat myontdvdt avoimesti naisvastaisuudensa, mutta se ei

ole aiheuttanut ongelmia.” (N)
Myo6s opiskelevan porukan viliset suhteet eli sosiaalisen oppimisympériston merkitys koros-
tuu opiskelua edistdvand tai héiritseviand tekijand. Vertaisiltaan saatu tuki ja arvostus nousi

erittdin tirkeéksi tekijaksi myos suoritetuissa haastatteluissa.

“Minulle on tdrkedd, ettd saan arvostusta vertaisiltani. Yleensd olen se kovaddnisin tyyppi

porukassa. Tunnen kuuluvani porukkaan.” (N)

“Parasta opiskelussa on porukan antama tuki.” (M)

Yhteishengen muodostumista ja sen ylldpitdmistd pidettiin olennaisena opiskelua edistdvani

tekijéna.

“Parasta opiskeluaikana oli joukkueen sisdlld vallinnut hyvd yhteishenki. Kaikki kannustivat

toisia ja olivat valmiita auttamaan opiskelussa ilmenneissd ongelmissa.” (N)

“Muuten porukan kesken on hyvd henki, mutta naiskadettien kanssa ei oikein voi jutella kai-

kista asioista. Ovat jotenkin ulkopuolisia.” (M)

“Kurssihenki on niin hyvd, se edistdd kuulumista porukkaan. Naisia ei erotella.” (N)

Opiskelun alussa useimmilla naisilla oli vaikeuksia miespuolisten kurssitovereiden kanssa.

Naisiin suhtauduttiin epdluuloisesti ja kyréillen.

“Pari ensimmdiistd vuotta koulussa oli todella hankalaa, koska naisia ei hyvdksytty. Miehet
eivdt uskaltaneet ystivystyd naisten kanssa, koska heidct leimattiin dmmien kavereiksi. Lopul-

ta pddsin jengiin mukaan.” (N)
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“Alussa oli vaikeaa, kun olin kurssikavereille nékymditon. Sulkeuduin itseeni, kun kukaan ei
halunnut puhua minulle. Se rassasi minua Ildhes pdivittdin. ” (N)

“Nainen on ihan selkedisti uhka miehille. Olin liian energinen, aktiivinen ja oppimishaluinen
koulun alussa. Kukaan ei puhunut minulle tai suostunut auttamaan minua opiskelussani. Koin

tuollaisen kéyttdytymisen todella lapsellisena.” (N)

“Alkuvaiheessa kurssikavereiden kéytos hdiritsi mun opiskelua tosi paljon. En voinut keskit-

tyd opiskeluun kunnolla.” (N)

“Ne ei oikein puhuneet mulle, eivdit tulleet samaan poytddn edes syomdin. Niilld oli jotain

ongelmia suhtautumisessa muhun.” (N)

Kurssitovereiden suhtautuminen ei mydskdén aina ollut luonnollista. Koettiin, ettd osa mies-

puolisista esitti jotain muuta kuin mité oikeasti olikaan.

“Kahdenkesken kun sen kans juttelee se on ihan ookoo. Mutta sitten kun se tulee poikaporu-
kassa vastaan, niin tarttee alkaa huuteleen naisten olemisesta ja kyvyttomyydestd armeijassa.

’

M en tajua, miksi ne ei uskalla olla omia persoonia, vaan niitten tdytyy vetdd jotain roolia.’

N)

Naisten opiskelu Kadettikoulussa ei miellyttanyt kaikkia miespuolisia opiskelijoita.

’

“Vituttaa vdlilld, kun naisia on Kadettikoulussa, mutta kai siithen on vaan sopeuduttava.’

M)

Aika monella oli vaikeuksia opiskelun alkaessa, mutta hankaluuksista yritettiin selvité tavalla
tai toisella. Yleensd vaikeuksista ei kerrottu esimiehille tai kouluttajille, vaan ratkaisua haet-
tiin omalla kayttdytymiselld ja toiminnalla. Esiin nousi kolme erilaista sopeutumisstrategiaa:
hyvé jatkd, neutraali ja neiti. Hyva jéatkd padsi mukaan porukkaan tasavertaisena. Se saattoi
kuitenkin vaatia paljon toitd. Neutraalin ja itsendisen persoonan oli kaikkein vaikeinta saada
porukan hyvéksyntdd. Neutraalia pidettiin suurimpana uhkana miesvaltaisessa yhteisossa.
Naisellista neitid ei pidetty kilpailijana miesten keskuudessa. Seuraavissa lainauksissa esi-

merkkeji erilaisista sopeutumisstrategioista.
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“Md rupesin saamaan arvostusta olemalla aktiivinen ja aina mukana rankoissa fyysisissd
suorituksissa. Kurssikaverit oppi tunteen mut, niin kdyttdytyminen muuttui. Musta on tullut

ihan yks jdtkd muiden joukossa.” (N)
“Olen aina ollut kurssitovereita vanhempi ja valmiimpi. En ole tehnyt kérpdsestd hdrkdstd,
vaan olen antanut juttujen mennd toisesta korvasta sisdcdn ja toisesta ulos. Se on auttanut sel-

viytymddn kurssitovereiden kanssa.” (N)

“Téhdn nimittelyyn tavallaan tottuu, kun ei tiedd, onko sallittua. Sitd vaan yrittdd kestdd.”

N)

“Mitd md olen kuullut muiden naisten ongelmista, niin mulla menee tosi hyvin. Md olen tyyty-

vdinen olooni tddlld.” (N)

Kouluttajilla oli myoskin ndkemyksid ja kannanottoja sopeutumiseen.

“Helpompaa olisi jdrjestelmdn kannalta, jos jokainen sdilyttdisi oman persoonallisen piir-

teensd ja sopeutuisi mukaan joukkoon.” (Kouluttaja)

“Alussa on jdnnitteitd ja ongelmia, mutta aikaa myoten nekin vihenee.” (Kouluttaja)

Myos tasavertaisuus kurssitovereiden kanssa ndhtiin oppimisympéristod edistdvénd tekijana.
Padsddntoisesti naiset kokivat olevansa tasavertaisia kurssitovereidensa kanssa. Kolmasosa
haastatelluista koki sen puolestaan oppimisympéristod heikentdva tekijé, silld aina joutui to-
distelemaan olevansa yhtd hyva kuin miespuoliset kadetit.

“Miesten on vield vaikea hyvdksyd naisia joukossa tasavertaisena sotilaana.” (Kouluttaja)

“Kun on nainen, saa jatkuvasti todistaa pdrjddvdsi. Tuntuu kuin tdytyy tehdd kaksinverroin

tyotd ollakseen yhtd hyvd kuin pojat.” (N)

“Sen eteen sai tehdd huomattavasti toitd. Mun tartti sukupuoleni takia ansaita se.” (N)

“Armeija ei ole naisten paikka. Naisten ei tarvi tulla armeijaan ndyttdimdidn, ettd ovat parem-

pia kuin miehet. Ne voi tehdd sitd jossain muualla.” (M)
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7.2 Johtamiskdyttdytymisen arvioinnit

Palautteen saaminen on yksi tdrkeimmisté ja vaikuttavimmista tekijoistd johtamiskéyttaytymi-
sen muuttumiseen. Johtajan pitéisi voida muodostaa itselleen kuva omasta johtamiskéyttayty-
misestddn saamansa palautteen perusteella. Puolustusvoimissa korostetaan jatkuvasti
palautteen merkitystd johtajien johtamistaitojen ja -tyylien kehittymisessd. My0s useimmat
haastatellut henkil6t olivat sitd mieltd, ettd palautteet ja arvioinnit tulisi olla huolellisesti teh-

tyjd ja edistéd johtajana kehittymista.

“Arvostelu on ollut kouluttajien puolelta tasapuolista ja noudatettu annettuja arvosteluperus-

teita.” (N)

“«“

ohtamiskdyttdytymisen arvioinnit on annettu oikeudenmukaisesti, se, mitd mulle kuuluukin.

Myds palaute johtamisharjoituksista on annettu asiallisesti ja rakentavasti.” (N)

“Johtamiskdyttiytymisen arviointi riippuu kouluttajasta. Hyvd tyyppi antaa oikeudenmukais-

ta palautetta.” (N)

Yleinen luulo on miespuolisten kadettien keskuudessa, ettd naiset saavat kouluttajilta parem-
pia johtamiskédyttaytymisen arvosanoja kuin miespuoliset kadetit. Taémé perustellaan silla, ettd

naiset erottuvat joukosta helpommin ja heihin pakostakin kiinnitetdan enemman huomiota.

“Poikien mielestd sain hyvid arvosanoja vain siksi, koska olin nainen.” (N)

““

aiset tulee armeijaan vaatimaan jotakin tasa-arvoa. Sitten, kun ne saa sitd, niin ne alkaa

itkemdidin. Pitdis tajuta, ettd kylld ne kouluttajat osaa arvioida, kuka on hyvd johtaja.” (M)

Huomio ei kuitenkaan aina ole positiivista. Muutama naiskadetti koki, ettd heitd tarkkailtiin

kriittisemmin kuin miehii.

“Mcd valmistauduin mun johtamissuorituksiini todella hyvin ja tein kovasti téitd, mutta aina

ne arvioitiin ihan nollaksi.” (N)

“Esimerkiksi kesdleirilld arvioitiin persoonaa ja naista eikd itse harjoitusta, en saanut kou-

luttajalta tukea vaan ainoastaan vittuilua.” (N)
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Kouluttajat arvioivat naisten saavan samantasoisia johtamiskdyttdytymisen arvosanoja kuin

miesten.

“En usko, ettd naiset saavat huonompia arvosanoja johtamiskdyttdytymisessd, arvioija on ja
osaa olla objektiivinen.” (Kouluttaja)
“Johtamiskdyttdytyminen arvioi kouluttajat, ndkékulma on aika suppea. Mielestdni naiset

ovat saaneet ihan normaaleita arvosanoja.” (Kouluttaja)

Kouluttajan voi olla vaikeampaa antaa palautetta naisjohtajalle kuin miesjohtajalle, koska
heilld ei ole aikaisempaa kokemusta naisten johtamiskdyttdytymisestd. Timé saattaa vaikuttaa
sithen, ettd naisille voi muodostua viird kuva omasta johtamiskdyttdytymisestd, mikéd vai-

keuttaa johtajana kehittymista.

“Arviointi vaikeampaa kuin miesten. Sitd ldhtee helposti miettimdidin, milld tavalla on huomi-

oitava miesten ja naisten vdlisid eroja, pitdisi pystyd olemaan objektiivinen.” (Kouluttaja)

“Ei naisten arviointi ei ole vaikeampaa, perusteet ovat samat.” (Kouluttaja)

“Minusta tuntuu, ettd tddlld arvioidaan johtamiskdyttéytymistd sen mukaan, onko kova ddni

Jja néyttddko pahalta.” (N)
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7.3 Vertaisarviointi

Vertaisarviointi on kurssitovereiden keskendén toisistaan suorittamaa arviointia. Arviointi
tehdddn nimettoméiné. Arvioinnissa kukin antaa kurssitoverilleen arvosanan asteikolla 1-9 ja
liséksi hén voi antaa sanallisia kommentteja auttaakseen arvioitavaa johtajana kehittymisessa.
Arviointi tulisi suorittaa huolellisesti analysoiden kunkin henkil6kohtaisia johtajaominaisuuk-

sia. Arviointiin tulisi kéyttda riittdvéasti aikaa.

Haastatteluissa nousi kuitenkin esiin, ettd ihan kaikki eivét selkeésti olleet tietoisia vertaisar-
vioinnin tarkoituksesta ja sen suorittamistavasta. Kouluttajan tulisi ennen arviointia kerrata
kaikille arviointiperusteet ja suoritustapa. Néhtiin, ettd vertaisarvioinnissa ei arvioida johtaja-

ominaisuuksia, vaan sukupuolta ja kaverisuhteita.
“Mitd siind vertaisarvioinnissa oikein arvostellaan, kun ei edes tunne ihmistd johtajana. Ei
ole edes ollut johtajasuorituksia, joita voisi arvioida. Tdssd ldhinnd arvosteltiin, kuinka hyvd

Jjditkdi sdi olet.” (N)

“Naiset saa turpaan vertaisarvioinneissa. Se vaikuttaa, kun on nainen. Ne ajattelee, ettd nai-

nen on nainen. Ei ne voi pitdd naista hyvdnd johtajana, vaikka se oikeasti olisikin sitd.” (N)

“Vertaisarvioinnissa annettiin pisteitd sen mukaan, oliko jonkun kanssa hyvd kaveri. Ei siind

arvioida johtajuutta. Se on pdrstdkerroinarviointi.” (N)

“Mcd annan naisille, sitd mitd sattuu tuleen mieleen.” (M)

Muutama haastatelluista kuitenkin suhtautui vertaisarvioinnin suoritukseen vakavasti.

“Md arvioin aina sen tyypin johtajuutta, en sukupuolta tai naamaa.” (M)

Koettiin, ettd naiset saivat vertaisarvioinnissa huonompia arvosanoja kuin miehet. Odotukset

omista arvosanoista olivat hieman korkeammalla. Huono ja vddrin perustein toteutettu arvi-

ointi koettiin negatiiviseksi johtajana kehittymiselle. Naiset olivat keskendén pohtineet, ettd

huonommat arvosanat johtuivat sukupuolesta.
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“Kouluttajan mielestd mun vertaisarviointi oli NAISEKS hyvd. Mitd se silld tarkoitti, jos se

kerran meni ihan perseelleen?” (N)

“Vertaisarvioinnissa arviointiin naisia, ei johtajuutta. Minut arvioitiin huonommaksi kuin oli-

sin osannut odottaa. Kaikilla naisilla oli huonot arvioinnit. Miksi?” (N)

“Mdi olen antanut naisille keskitasoisia arvosanoja, ei ne erotu joukosta arvioitaessa.” (M)

Erot vertaisarvioinnin ja opettaja-arvioinnin vélilld saattoivat olla huomattavia.

“Tuli turpiin MPOlla. Eroa opettajien ja vertaisten vdlilld oli yli 2 numeroa. Siind arvioitiin
sa-johtajuutta eikd ra-johtajuutta. Kadettikoulussa vertaisarviointi liian aikaisin, kaikki eivdit
edes tunteneet toisiansa, vaikea antaa arvosanoja, sama ilmié havaittavissa kuin MPO:lla eli
turpiin tuli. Myéhemmin on vertaisarviointi tasoittunut ja olen saanut mielestdni oikeita arvi-

ointeja.” (N)

“Sain vertaisarvioinnissa huonoimman mahdollisen arvosanan. Varmaan siksi, ettd olen NAI-
NEN, olen uhka miehille. Kaikki naiset saivat saman, pdddyttiin siihen johtopdcitokseen, ettd
naiseus oli syynd huonoon vertaisarviointiin. Arsyttévdid, kun silld on kuitenkin vaikutusta ar-
vosteluun ja loppuarvosanaan. Vertaisarviointi eroaa huimasti kouluttajien antamista arvi-

oinneista.” (N)

Joissakin haastatteluissa esitettiin vertaisarvioinnin poistamista osana johtamiskéayttaytymisen

arviointia.

“Vertaisarviointi voitaisiin poistaa ja arvioida jollakin toisella tavalla. Arvioinnit tulisi suo-
rittaa nimellisend, sama palaute pitdisi pystyd antaa myos kasvotusten eikd vaan kirjoitella

nimettomdnd papereihin, ettd joku on ihan kyvyton.” (N)

Muutamilla kursseilla vertaisarviointi oli kuitenkin toteutettu oikein perustein ja siini oli arvi-
oitu kunkin henkilokohtaisia johtajaominaisuuksia. Tuolloin koettiin, ettd arviointi auttoi joh-
tajana kehittymisessd ja se oli kunkin henkilon ansaitsema. Huomattavaa oli, ettd kursseilla,
joilla naiset saivat miesten kanssa samanlaisia arviointeja vertaisarvioinneissa, oli yleinen

suhtautuminen naisiin positiivista.

“Mun osalta vertaisarviointi meni ihan ok. Sain, mitd mulle kuuluu.” (N)
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Kouluttajat eivét osanneet sanoa, saavatko naiset huonompia arvosanoja vertaisarvioinnissa ja
miksi ndin olisi. Suurin osa haastatelluista kouluttajista totesi naisten itse olevan sitd mieltd,
ettd saavat huonompia arvosanoja kuin miehet. Osa oli my6s huomannut tuloksista, ettd naiset
todella saivat huonompia arvosanoja. Milld tavoin kouluttajan tulisi asiaan vaikuttaa, siithen ei

kukaan osannut vastata mitdin.

“Naisten pitdisi saada samanlaisia arvosanoja kuin miesten, mutta tulokset ovat néiyttineet,

ettd naiset saavat jostain syystd heikonmpia arviointeja kuin miehet.” (Kouluttaja)

“Naiset ovat itse sanoneet saavansa vertaisarvioinneissa huonompia arvosanoja kuin miehet.

Vaikea sanoa, onko todellakin ndin.” (Kouluttaja)

7.4 Johtajuus

Haastattelussa kysyttiin my6s mielipiteitd johtajuudesta. Tiedusteltiin haastateltavan omaa
mielipidettd omasta johtamisestaan, millainen olisi hyvé johtaja ja eroaako miesten ja naisten
johtamistyyli toisistaan. Vastaajat olivat sitd mieltd, ettd johtamistyyli ei ole riippuvainen su-
kupuolesta vaan persoonasta. Hyvén johtajan ominaispiirteiksi lueteltiin muun muassa luotet-
tava, oikeudenmukainen, tasapuolinen, ammattitaitoinen, dlykds ja riittdvdn itsetunnon

omaava.

Haastatteluissa tuli kuitenkin esiin mielenkiintoinen asia naisten johtajuudesta. Sitd arvioitiin
kriittisesti ja se tuntui olevan ldhes paivittdinen puheen aihe opiskelijoiden keskuudessa. Se,
kuinka miehet johtivat ja hoitivat tilanteet toimiessaan johtajina, ei juurikaan herittanyt kes-
kustelua. Ainoastaan naisten suorituksia arviointiin suuremmassa porukassa ja suureen
ddneen. Naiset kokivat kommentit naisten johtajuudesta ja taidottomuudesta negatiivisina.

Annettu suullinen palaute ei naisten mielestd auttanut heitd kehittyméén johtajina.

“Nainen ei osaa johtaa, ne sanoo.” (N)

“Johtamistyyli on persoonaan sidonnainen, ei sukupuoleen.” (Kouluttaja)

“Kirjo naisten ja miesten vdlilld on suuri. On todella vaikea sanoa, onko nainen parempi joh-

taja kuin mies.” (Kouluttaja)
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“Naiset yrittdvdt johtajana liikaa, se ole kovin luontevaa. Hyvd johtamistyyli on persoonasta

kiinni, ei se ole sidottu sukupuoleen.” (M)

Johtamistehtdvien ndhtiin soveltuvan naisille, vaikkakin johtamista pidettiin naisille jonkin
verran vaativampana kuin miehille. Syiden ei ndhty olevan naisten johtajaominaisuuksien si-
ndnsd, vaan niissd ennakkokasityksissd, joita miehet kohdistivat naisten johtamiseen. Vertais-
ten taholta tdmi ilmeni yrityksind kyseenalaistaa naisten auktoritettiasema, kouluttajien

taholta naisiin kohdistettuna erityistarkkailuna.

“Mun mielestd naiset on parempia johtajia kuin miehet.” (M)

“On niin uus asia, ettd naiset on tddlld. Ne ei saa niin helposti arvostusta johtajana kuin mie-

het.” (N)

“Eri tyyppiset ihmiset hoitavat asioita eri tavalla. En pysty sanomaan, onko naisten ja mies-
ten johtamisen vdlilld kauheasti mitddn eroa.” (Kouluttaja)

“«“

ainen voi mahdollisesti olla hyvd johtaja. En ole kuitenkaan vield tormdnnyt sellaiseen.”

M)

7.5 Erityyppiset hdirinndn muodot

Haastatteluissa ilmeni, ettd Maanpuolustuskorkeakoulussa esiintyy sekéd henkistd ettd seksu-
aalista hidirintdd. Myo6s sukupuoleen kohdistuvaa héirintéé esiintyi runsaasti. Henkinen héirin-
td oli lahes jokaiselle haastatellulle naiselle jokapdivdinen ilmid. Osa suhtautui sithen kuin se
olisi tdhén yhteis66n kuuluvaa. Seksuaalista héirintdd esiintyi vihemmin. Haastateltavat eivit
osanneet itse sanoa, miké oli sallittua ja miké ei. Jos olisivat tienneet, olisivat ehké kokeneet

jotkut asiat héirinnéksi.

Hairitsevéksi koettiin osaltaan kurssitovereiden kohtelu. Se ilmeni jatkuvana mollauksena ja
naisten viheksymisend. Usea kertoi tunteneensa, ettd heidén tekemisidén seurattiin tarkasti ja
kaikesta raportoitiin poikaporukassa. Juttuja yleensd viritettiin ja naisista liikkui perdttomia
huhuja. Téllainen kdytos koettiin loukkaavaksi, eikd kadetin arvolle sopivaksi kayttdytymi-

seksi.
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“Eiko niilld ole mitddn omaa eldmdd, kun tarvii koko ajan seurata meiddn (naisten) tekemisic

ja olemisia ja kertoilla dlyttomid juttuja meisti?” (N)

“Upseeri ei pidd naista minddn, ei edes siviilissd.” (N)

“Miten voi olla olemassa termi upseeri - herrasmies?”

My6s ulkonédkod arvioitiin hyvén johtajan ja sotilaan ominaisuutena.

“Minusta on hirveditd, jos minut arvotetaan upseerina sen perusteella, kuinka hyvdnndkoinen

mina olen. Ei miehickddn arvoteta heiddn ulkondkonsd perusteella.” (N)

“Ei saa olla litkaa miesmdinen, pojat rupee nauruskeleen. Mutta ei saa mydskdcn olla liikaa

naisellinen, pojat rupee huomautteleen. Mikd sitten on hyvd niille?”” (N)

“Sotilaana ulkondolld ei ole merkitystd.” (N)

“Md en ota sitd itseeni, jos jotain toista naiskadettia arvostellaan sen ulkondon tai jonkun
muun ominaisuuden vuoksi. Eihdn ne musta puhu. Mulle on aivan sama silloin mitd ne puhuu.

Pitdis varmaan puolustaa, mutta md koen ettei se hdiritse mua.” (N)

“Pitdid koko ajan miettic omia tekemisicicin, miltd ndyttdd muiden silmissd jne.” (N)

“Ulkomuodon julkinen arvostelu on hdiritsevdd, koska en mindikdicin arvioi heiddn ulkomuoto-

aan.” (N)

Kouluttajien kdytos ja kohtelu koettiin asialliseksi ja oikeudenmukaiseksi. Silloin tdlléin han-
kalia tilanteita syntyi, mutta yleisesti ajateltiin, ettd ne saattoivat johtua kouluttajan tietimit-
tomyydestd, kuinka naisiin tulisi suhtautua ja tietynlaisesta varovaisuudesta naisten suhteen.
Koettiin, ettd se oli kouluttajien tottumattomuutta naisiin. Parhaiten kouluttajat kohtelevat
naisia olemalla asiallisia, oma persoonansa ja tasapuolinen kaikille. Mitdén erityiskohtelua ei

kukaan naisista halunnut eikd odottanut.

“Kouluttajat on ihan ok. Ne on jo tottuneet naisiin.” (N)
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7.5.1 Henkinen héiirintd

Henkisestd hdirinnésté ei juurikaan puhuta Maanpuolustuskorkeakoulussa. Sen oletetaan ole-
va hyviksytty tapa ja epéviralliseen organisaatioon kuuluva. Monikaan ei edes tiedd, mika
luetaan henkiseksi hdirinnéksi. Osa haastatelluista kuitenkin koki opiskelun rankaksi johtuen

jatkuvasti kiusaamisesta, savustamisesta ja syrjimisesta.

“Mun pitkdaikainen suhdekin kariutui tdmdn henkisen paineen seurauksena. Md en endd jak-
sanut kiinnittdd siihen niin paljon huomiota, kun koulussa oleminen ja opiskelu oli niin ras-

kasta.” (N)

“Tilanne oli todella raskasta henkisesti, odotin vain viikonloppuja ja lomia, ettd pddsisi pois

tuosta ympdristostd.” (N)

“Henkinen hdirintd on tasapuolista kaikille.” (N)

Osa haastelluista pystyi vaikuttamaan tilanteen loppumiseen, mutta osan kohdalla kiusaami-
nen jatkui toistuvista pyynnoistd huolimatta. Suurin osa haastatelluista ei tiennyt, kenelle olisi
asiasta kertonut. Ndhtiin, ettd virallisen organisaation nimedmaét esimiehet eivét olisi osanneet

suhtautua asiaan riittivilld vakavuudella.

“Pyysin niitd useita kertoja lopettamaan, mutta ne sano, ettd pitdd kestdd, kun on tdnne

tullut.” (N)

“«

urssitoverit tietdvdt, ettd kun sanoo, ettd nyt riittdd, niin ei ne jatka sitd kiusaamista endd.

Silloin se ei ole hdiritsevdd ja vakavasti otettavaa.” (N)

’

“En md tajunnut, ettd olis voinut kdydd puhumassa jollekin.’

7.5.2 Seksuaalinen ja sukupuolinen héirintéd

Seksuaalisia hédirintdtapauksia joka oli johtanut esitutkintaan, tuli haastatelujen kautta esiin
vain yksi. Kyseessé oli erds naiskadetti, jonka kurssitoverit olivat alkaneet nimitteleméén hén-

td myos alaisten kuulleen. Héirinndn jatkuessa se muuttui kosketteluksi, jolloin hdirinnin
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kohteeksi joutunut kertoi asiasta esimiehelleen. Tapaus on haluttu pitdé salassa, eiki siitd juu-
11 ole tiedotettu. Suurin osa naisista koki, ettd olisi hyvé, jos téllaisista tapauksista tiedotettai-

siin ja kerrottaisiin toimenpiteet, mikéli havaitsee joutuneensa seksuaalisen héirinndn

kohteeksi.

Useissa haastatteluissa esitettiin myds, ettd organisaatio loisi rajat sallitulle toiminnalle ja si-
vistyneelle kielenkdytolle, joka on kadetin ja upseerin arvolle sopivaa sukupuolten vélisessi
kanssakdymisessd. Toistaiseksi tuollaisia rajoja ei ole vield médritelty, koska naiset ovat ol-
leet osana organisaatiota verraten vihin aikaa eiké esiintulleita seksuaalisen hidirinnén tapa-

uksia juurikaan ole.

Kaikki eivit aina tiedosta joutuneensa seksuaalisen hidirinnédn kohteeksi. Hyvin harva edes
osasi erottaa sukupuolisen ja seksuaalisen héirinnin toisistaan. Yleinen kuvitelma oli, ettd
seksuaalinen ja sukupuolinen héirintd on osa epidvirallisen organisaation toimintaa. Luullaan,
ettd sellainen kayttdytyminen kuuluu sotilasorganisaatioon ja se on esimiehen hyviksyma toi-

mintatapa.

“Jos olisin siviili, niin vastaisi KYLLA, mutta kun on sotilas.. ilmeisesti yleinen luulo on, ettd
naisten tulee sietdd kaikenlaista, koska on hakeutunut sotilaskouluun.. Vanhempien kurssien
miespuoliset kadetit ehdottelivat kaikenlaista. Minusta se oli aika outoa.” (N)

“Mulla on niin hyvd suodatin, etten md ajattele asioita seksuaalisena hdirintéind.” (N)

“Ne kuvittelee, ettd ne voi tehdd meille mitd ne lystdda.” (N)

Hammastystd aiheuttivat myds nuorten miesten kéytostapojen puute esimerkiksi
ruokailtaessa. Yleinen oletus on, ettd kadetti ja tuleva upseeri osaa kéyttiytyd tilanteessa kuin
tilanteessa. Kuuluuko herrasmiehen poytiatapoihin my6s siviiliolosuhteissa keskustella navan

alapuolisista asioista?

“En tiedd, onko kauhean korrektia vanhemman kadetin taholta kysyd ruokapoytikeskustelus-

sa seksuaalista suuntautumistani, kun en seurustele?” (N)

“Ne kysy ruokailussa, ettd harrastaako naiset mieluummin anaaliseksici?” (N)
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Haastateltavat olivat myds huolissaan siitd, kuinka siviilityontekijéat kokivat kadettien kéytok-
sen. Koettiin, ettd oli noloa, kun miespuolinen kadetti esitti torkeyksidén naispuolisen siviili-

tyontekijan kuullen.

“Ei jaksais kuunnella niitd hévyttomyyksid. Kannattais miettic kenen kuullen niitd juttuja pu-

huu. Ei anna kauheen hyvdd vaikutelmaa sanoa esimerkiksi toimistosihteerille jotain hévyton-

ti.” (N)

“Pojat eivdt tajua, ettd heiddn arvostelunsa voi tuntua pahalta myds siviilinaisista, joihin se

kohdistuu. Siviilinaiset ovat tottuneet asialliseen kielenkdyttoon ja herrasmiesmdiseen kdytok-

seen.” (N)

Suurin osa sukupuolisen ja seksuaalisen hdirinnén tapauksista olivat harmitonta nimittely4 ja
perddnhuutelua. Osa haastatelluista kuitenkin koki sen hiiritseviksi, koska sitd oli jatkunut

pitkédn ja toistuvasti. Joissain tapauksissa nimittely oli todella torkeda.

“Mikds huora tddlld seisoo?” (N)

’

“Ne huutelee mulle: mitd herkkupeppu. Sen vois jdttdd sanomatta, se on todella lapsellista.’

N)

“Arsyttivdd, kun ne viheltelee percicin alaisten edessd. Se on jotenkin noloa. Ne alaiset rupee

luulemaan, ettd nekin voi tehdd mulle noin.” (N)

Kolmessa tapauksessa haastatelluista seksuaalinen hiirintd oli koskettelua ja suoraa ehdotte-
lua sukupuoliyhteyteen. Vihjattiin, ettd naisten tehtdvina olisi tyydyttdd miespuolisten taiste-

lijoiden sukupuoliset tarpeet my6s sodan aikana.

“Sanoin niille, ettd ette tule ldhelle. Ette tule koskettelemaan. Sitten se toinen vaan tuli niskaa

rapsuttelemaan ja sanoi, ettd hei kulta.” (N)

“Seksuualinen hdirintd oli miespuolisten kurssikavereiden jatkuvaa ehdottelua seksiin ja
pornofilmien katsominen yleisessd oleskelutilassa. Yoaikaan kdvivit hakkaamassa tupani

oveen ja ehdottivat tarpeidensa tyydyttimistd.” (N)
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Hairinnén kohteeksi joutuneet naiset eivét tienneet, kuinka tilanteessa olisi pitdnyt toimia, ke-
nelle he olisivat voineet puhua asiasta. Yleinen luulo oli, ettd seksuaalisen ja sukupuolisen

hdirinndn kohteeksi joutuminen oli oma syy, se oli hipeéllistd. Ei siitd voinut puhua julkisesti.

“Md en tiennyt, mitd olisin tehnyt. Teki mieli ruveta huutamaan tai itkemdicin. Md olin ihan

hermorauniona sen takia. Moni ei edes ollut huomannut koko juttua.” (N)

“Kouluttajan tai kurssinjohtajan kanssa olisi voinut kdydd juttelemassa asiasta, mutta mitd se

’

olisi hyodyttinyt? Olisiko se osannut auttaa? Ja miten? Se vaan olisi pahentanut tilannetta.’

N)

“Jos mua olisi hdiritty, en tiedd, kenelle olisin mennyt asiasta kertomaan. Ehkd poliisille..”

M)

Lopuksi ldhes jokainen haastatelluista toivoi, ettd tulevaisuudessa tyotehtiavissdédn saisi keskit-
tyd olennaiseen eli tyontekoon eiki tarvitsisi koko ajan miettid omaa olemusta ja omia teke-
misidén.

“Mulla ei ole mitdcdn tarvetta miellyttdd ketdcn. Md olen timdn nékoinen ja muotoinen.” (N)

“Toivottavasti toissd saisi rauhassa keskittyd siihen toiden tekemiseen eikd jatkuvaan kilpai-

lemiseen ja taistelemiseen omasta paikasta.” (N)

“Ei mulla ole tarvetta tuoda itsedni esille naisena enempdd kuin on tarvetta, koska se ei ole

varmaankaan kauhean hyvdiksi.” (N)

“Toivon, ettd tyoeldmdssd on paljon helpompaa.” (N)
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7.6 Tutkimustulosten vertailu Ruotsin puolustusvoimiin

Naisten tulo armeijaan ei myoskdidn Ruotsissa ole sujunut ongelmitta. Alussa naisilla esiintyi
vaikeuksia sopeutua sotilasyhteis6on 1dhinnd miespuolisten kollegoiden aiheuttamasta syrjin-
nistd ja sukupuoleen kohdistuvasta hdirinndstd. Puolustusvoimissa oli kuitenkin todettu, ettd
naissotilaat olivat omalta osaltaan tarpeellisia ja heiddn kouluttamistaan ja rekrytoimistaan tu-
lisi edelleen jatkaa. Hairintidtapaukset eivit kuitenkaan edesauttaneet titd tavoitetta. Téstd
syystd Ruotsissa péétettiin tehdd koko puolustusvoimat kattava héirintdd koskeva tutkimus.
Siind todettiin, ettd yli puolet naisista oli joutunut sukupuolisen hédirinnén kohteeksi viimeisen
kolmen vuoden aikana. Seksuaalisia hdirintdtapauksia oli sattunut muutama. Koettiin, ettd nuo

tapaukset eiviit luoneet positiivista julkisuuskuvaa Ruotsin puolustusvoimille. '**

Tutkimustulosten johdosta on perustettu “Stod- och Samtalsgrupp” -organisaatio héirinnin
kohteeksi joutuneille. SOS-organisaation tukipuhelimeen voi soittaa kuka tahansa hiirinnin
kohteeksi joutunut. Soiton voi tehdd nimettoménd. Auttavan puhelimen tarkoituksena on aut-
taa héirinndn kohteeksi joutuneita hienovaraisesti organisaation ulkopuolelta. Tarkoituksena

on, ettd kukaan ei tuntisi oloaan hédpeilliseksi héirinnén kohteeksi joutumisen takia.

Lisdksi puolustusvoimat on luonut koulutuspaketin seksuaalisesta hdirinnéstd. Siind kerrotaan
lyhyesti, mitd hiirintd on ja mitkd ovat sen ulkoiset tunnusmerkit. Koulutuspaketin avulla
kantahenkilokunta osaa paremmin puuttua tilanteisiin ja osaa auttaa hdirinnén kohteeksi jou-
tunutta. Kaikkien puolustusvoimien palveluksessa olevien tulee osallistua kyseiseen koulu-

tukseen. '¥

Henkisen hiirinnén ja naisten syrjinndn vdhentdmiseksi on my0s luotu erilaisia koulutuspa-
ketteja kantahenkilokuntaan kuuluville. Tarkoituksena on opastaa kouluttajia ja esimiehiéd ha-
vaitsemaan tilanteita, joissa vertaiset painostavat ja syrjivdt omalla kéyttdytymisellddn
naispuolisia kollegoita. Kouluttajan tulisi osata hoitaa tilanne hienovaraisesti tukemalla nidky-
méttomasti naispuolista sotilasta. Téllainen tilanne voisi olla esimerkiksi sellainen, jossa kou-
luttaja havaitsee vertaisten kyseenalaistavan naisjohtajan johtajasuoritukset vedoten naisten

kyvyttomyyteen toimia sotilasjohtajina.

Ruotsalaisia kadetteja haastateltaessa ilmeni myds, ettd organisaatio oli luonut selkeét rajat
toiminnalle kadettien keskuudessa. Alapddtyylin -ilmaukset olivat kokonaan kiellettyjd sa-

moin kuin vastakkaisen sukupuolen julkinen ulkomuodon tai seksuaalisten avujen arviointi.
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Vastakkaisen sukupuolen johtajasuorituksia ei saanut myodskéin arvioida ja kommentoida sii-
nd valossa, ettd arvioinnin kohteeksi joutunut voisi kokea sen johtuvan sukupuolestaan. Arvi-

oinnin ja arvostelun tuli olla kannustavaa kritiikkia.

Kadettien keskuudessa my0s kaikkia vertaisia tuli kohdella tasapuolisesti sukupuoleen katso-
matta. My0s kouluttajat oli ohjeistettu ja koulutettu kohtelemaan alaisiaan tasapuolisesti ja oi-
keudenmukaisesti. Haastattelussaan kadettikurssin johtaja kertoi seuraavansa kadettien
toimintaa jatkuvasti ja puuttuvansa valittomasti tilanteisiin, joissa on havaittavissa sukupuo-
lesta johtuvaa syrjintdd tai sithen viittaavaa hédirintdd. Etukiteen kerrotuista toimintatavoista ja

rajoista johtuen hén arveli tapausten véhentyneen huomattavasti.

Padsaantoisesti ruotsalaiset naiskadetit kokivat olevansa tasa-arvoisessa asemassa kurssitove-
reidensa kanssa ja saavansa asiallista kohtelua sekd kouluttajilta ettd vertaisilta. Mitdén suu-
rempia ongelmia he eivit olleet kokeneet opiskelussaan. Suurin osa arvioi, ettd avoin
toimintakulttuuri, sattuneista hdirintitapauksista tiedottaminen ja selkeét rajat loivat opiskelua

edistdvdn oppimisympériston.

8. JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia naisten sosiaalista oppimisympéristod Maanpuolustus-
korkeakoulussa selvittden, toimitaanko Maanpuolustuskorkeakoulussa syvéin johtamisen mal-
lin mukaan naisten opiskellessa ja valmistuessa sotilasammattiin. Tutkimuksessa tarkasteltiin
Maanpuolustuskorkeakoulussa kadettikurssilla ja Maanpuolustusopistossa peruskurssilla
opiskelleiden naisten opiskelua edistdvid ja heikentdvié asioita. Samalla tutkittiin, onko nais-
ten opiskelu ollut tasa-arvoista esimerkiksi kouluttajien ja kurssitovereiden taholta. Arvoste-
lun tasa-arvoisuus ja oikeudenmukaisuus oli yksi tarkastelun kohde. My6s hiirinnén eri
muodot, kuten henkinen, seksuaalinen ja sukupuolinen hiirinté olivat omalta osaltaan tutkitta-
vana. Tutkimuksella pyrittiin selvittimédn mahdolliset epidkohdat ja etsimdén oppimisympé-

riston ongelmat. Esiin tulleisiin epédkohtiin ei esitetd yksityiskohtaisia ratkaisumalleja.
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8.1 Oppimisympériston vahvuudet ja heikkoudet

Maanpuolustuskorkeakoulussa opiskeltaecssa muodostuu samalla kurssilla opiskelevien vilille
kilpailuasetelma koetuloksista, sijoituksesta kurssilla ja tulevista tyopaikoista. Naisten opiske-
leminen maskuliinisessa yhteisossd luo ristiriitaisia ajatuksia ja tuntemuksia miespuolisissa
opiskelijoissa. Joillekin on tirked4d menestyéd opiskelussaan paremmin kuin naiset. On joten-

kin hépedllistd olla huonompi kuin nainen erityisesti miehisesséd toimintaympéristossa.

Myos kateus naisopiskelijan paremmuudesta voi atheuttaa konflikteja eri sukupuolta olevien
opiskelijoiden vilille. Pahimmillaan tilanne saattaa johtaa siihen, ettd naisopiskelijan johta-
missuorituksia ja opiskelua ryhdytién sabotoimaan erilaisin toimenpitein, esimerkiksi olemal-

la tottelematta naisjohtajan antamia késkyjé.

Néamai erilaiset asetelmat opiskelijoiden kesken vaikuttavat omalta osaltaan oppimisympéris-
ton muodostumiseen. Se, arvostetaanko opiskelijaa opintomenestyksen ja ammattitaidon vai
sukupuolen takia vaikuttaa myos opiskelumotivaatioon. Tasapuolinen kohtelu ja kuuluminen

“porukkaan” on olennainen osa oppimisymparistod.

Kouluttajan ja esimiehen toiminnalla ja kayttdytymiselld on oma vaikutuksensa oppimisym-
périston muodostumiseen. Kouluttajan tulisi huomata koulutettaviensa keskuudessa esiintyvit
ongelmat ja puuttua niihin hienovaraisesti ja kenenkdén tunteita loukkaamatta. Kouluttaja ei
vélttimattd osaa aina toimia téllaisissa tilanteissa. Kouluttaja ei myoskdén aina osaa havaita

muodostuneita ongelmia ja epékohtia.

Tassd tutkimuksessa oppimisympériston vahvuuksina néhtiin kouluttajien antama palaute ja
suhtautuminen naiskadettiin tasapuolisesti. My0s vertaisten antama tuki ja kannustus opiske-
lussa sekéd tasavertaisuus koettiin tirkednd. Kurssihenki vaihteli kursseittain, mutta péédsééan-
toisesti sen merkitys korostuu opiskeltaessa tiiviisti. Huomattavaa oli, ettd tietyilld kursseilla
naisten mukana olo ei aiheuttanut sen suurempia ongelmia. Tdmaé saattoi johtua siitd, ettd nai-
siin suhtauduttiin yleisesti positiivisesti, eikd heitd pidetty miesten palvelijoina tai vélttamét-

tomind miesten seksuaalisten tarpeiden tyydyttdmiselle.

Oppimisympdriston tasa-arvoisuutta korostettiin tirkednd opiskelua edistdvédnd tekijana. Oi-
keudenmukaisuus arvioinneissa ja yhdessd opiskelevan porukan keskendinen arvostus autta-

vat tasa-arvoisen oppimisympériston muodostumisessa. Opiskelua edistdvd oppimisympéristod
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on my0s miehille tasa-arvoinen. Tavoitteena on, ettd oppimisympéristd on kaikille samanlai-

nen.

Oppimisympdiristod heikentdvind tekijoind koettiin muutaman kouluttajan ja kurssinjohtajan
kayttdytyminen naiskadetteja kohtaan. He eivét ehkd osanneet toimia tilanteessa, jossa heilld
oli alaisenaan myds naisia. Merkittdvin oppimisympéristod heikentdvé tekijé oli kurssitoverei-
den arvostuksen ja kannustuksen puute. Koettiin, ettd naisia ei arvostettu sukupuolensa takia.
Heille ei suotu samanlaista tukea opiskelussa kuin miespuolisille kadeteille. Heidét jatettiin
porukan ulkopuolelle selviytyméédn yksindén ongelmistaan. Oppimisympéristdd heikentdvani
tekijénd naiset korostivat myos sanallista kohtelua, kuten loukkaavia lausahduksia kyvyisti ja
taidoista sekd nonverbaalista véhéttelyd ja halveksuvia ilmeitd. Edelld mainitut tekijat voidaan

kokea myos sukupuoleen kohdistuvana héirinténa.

8.2 Arvioinnit ja johtajuus

Johtajana kehittymisen yksi perustekijd on palautteen saaminen. Palautteen pitiisi olla sellais-
ta tietoa johtajan kiyttdytymisestd, jonka avulla johtaja pystyi kehittiméin omaa johtamistoi-
mintaa. Palaute ei saisi olla henkil6kohtaisten ominaisuuksien arvostelua, vaan arviointia

johtajan johtamissuorituksista.

Se, ettd nainen oli johtavassa asemassa, késkijand, oli osalle miehisti erittdin raskasta hyvak-
syd. He ymmarsivit, ettd sotilasorganisaatio perustuu hierarkkiseen jirjestelméédn, mutta etti
nainen toimii heiddn esimiehenddn ei ollut perusteltavissa. Varsinkin niiden miesten, joiden
muutenkin oli vaikea suhtautua naisten oloon armeijassa, oli myds vaikea hyvéksyd nainen

esimieheni.

Miesten késitysten muuttuminen enemmén kielteiseen kuin suvaitsevaan suuntaan voi kielid
myos jonkinlaisesta konfliktista, joka vallitsee armeijassa sukupuolten vililld. Naisten toimi-
minen miesvaltaisessa yhteisossd luo ristiriitaisen ja hdmmentyneen ilmapiirin, kun perintei-
set kdyttdytymisnormit eivét endé toimi. Naisten tulo armeijaan ei ehkd aina olekaan toivottu

asia.

Kouluttajien ja esimiesten antamat arvioinnit koettiin oikeudenmukaisiksi ja tasapuolisiksi.

Muutamissa tapauksissa tosin todettiin, ettd kouluttajan kokemus ja ammattitaito ei ollut riit-
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tdvd arvioimaan henkilokuntaan koulutettavien johtamissuorituksia. Tdm4 ilmeni muun muas-

sa rakentavan palautteen puuttumisena ja harvoin annettuina palautteina.

Vertaisarvioinnin merkitystd osana johtamiskdyttdytymistd kritisoitiin voimakkaasti. Naiset
kokivat sen omalta osaltaan arviointia heikentdvénad tekijdné ja vddrin perustein tehtynd. Ver-
taisarviointi ei vilttimattd ole paras keino arvioida kunkin henkil6n johtajaominaisuuksia, jos
arvioijat eivit ole riittdvédn patevid ja kriittisid arvioinnin suorittajia. Samalla kurssilla opiske-
leva voi vaikuttaa negatiivisesti kurssitoverinsa opintomenestykseen antamalla vertaisarvioin-

nissa huonon numeraalisen arvosanan. Tdma néhtiin negatiivisena johtajana kehittymisessa.

Verraten miespuolisiin kurssitovereihin naiset parjasivdat hyvin kurssilla. Naisten opintome-
nestys oli keskimddridistd parempaa. Heidén sijoittumistaan kurssilla kuitenkin laski vertaisar-
vioinneissa saadut huonot arvosanat. Yleensd opintomenestys, opettaja-arviointi ja
vertaisarviointi korreloivat keskendédn, mutta naisten kohdalla se ei pitdnyt paikkaansa. Paa-

sddntoisesti erittdin hyvin opinnoissaan menestyneen saivat huonoja arvosanoja vertaisiltaan.

Naisena oleminen ja eldminen Maanpuolustuskorkeakoulussa todettiin ajoittain raskaaksi. Té-
hin syyni oli vertaisten véhittelyt ja negatiiviset asenteet. My0s esille nostaminen juuri nai-
sena koettiin kiusallisena. Naiset olisivat halunneet olla yhtend joukossa, ei naisina.
Naiseudesta ei nihty olevan hyotyd normaaleissa koulutustilanteissa. Naisellisia piirteitd ei
haluttu korostaa varsinkaan palvelusaikana, silld timé saattoi vaikuttaa uskottavuuteen. Var-
sinkin erilaisissa johtamissuorituksissa naiset eivdt halunnet tuoda esiin naisellisia piirteitd,
silld heidédn mielestdan heiddn uskottavuus miesten silmissé kérsi. Néin totesi myos Tiina Lai-

si (1998) tutkimuksessaan Naisten sopeutuminen sotilasorganisaatioon.

8.3 Hairintatapaukset

Tutkimuksessa ilmeni, ettd Maanpuolustuskorkeakoulussa esiintyy sekéd henkistd ettd seksu-
aalista héirintdd. Myos sukupuoleen kohdistuvaa hédirintdd esiintyi runsaasti. Henkinen héirin-
td oli ldhes jokaiselle haastatellulle naiselle jokapdivédinen ilmi6d. Osa suhtautui siithen kuin se
olisi tdhédn yhteisoon kuuluvaa. Seksuaalisen hiirinnédn tapauksia oli tutkimusta tehdessi tie-

dossa vain yksi. Nimittelyt ja ulkoisten avujen julkinen arvostelu koettiin my6s héiritsevaksi.

Haéiritsevidksi koettiin osaltaan kurssitovereiden kohtelu. Se ilmeni jatkuvana mollauksena ja

naisten viheksymisend. Myos ulkondkod arvioitiin hyvén johtajan ja sotilaan ominaisuutena.
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Joillekin naisille opiskelu muodostui henkisesti raskaasti eikd ratkaisua tilanteen selvittdmi-
seksi 1oydetty. Téllaisissa tilanteissa olisi kaivattu jonkun ulkopuolisen henkilon tai tahon
puuttumista asiaan. Erddnad vaihtoehtona olisi ollut menné esimiehen tai kouluttajan puheille,
mutta ndissd tapauksissa néhtiin, ettd se olisi vaan pahentanut tilannetta. Ajateltiin, ettd esi-

mies ei osaisi hoitaa asiaa hienovaraisesti ja huomaamattomasti.

Hairinnén kohteeksi joutuminen koettiin omaksi viaksi ja hdpeélliseksi. Héirintdén yritettiin
sopeutua ja sithen yritettiin suhtautua valinpitdmattomasti. Téllaisiin tapauksiin tulisi esimie-
hen puuttua ja ndyttdd omalla esimerkillddn hyviksyttdvissd olevat kéyttdytymisnormit ja
-sddnnot. Esimiehen tulisi my0s osata kisitelld tilannetta hienovaraisesti olosuhteita ja hiirin-
ndn kohteeksi joutuneen asemaa yhteisdssd huonontamatta. Tamé voi kuitenkin olla vaikeaa,
silld monikaan ei edes tiedd, mitd esimerkiksi sukupuolinen héirintd on. Hyvéksyttyd toimin-
takulttuuria ei my06skddn tiedetd riittdvén tarkasti. Oletetaan, ettd ndin on aina toimittu, sen on

oltava oikea toimintatapa.

Useissa haastatteluissa korostettiin sitd, ettd naiset eivét halua mitdén erityiskohtelua tai jalus-
talle nostamista, vaan perddnkuuluttavat sivistyneen ihmisen kéytostapoja. Oletuksena usealla
naisella oli ennen Maanpuolustuskorkeakouluun tai Maanpuolustusopistoon hakeutumista, et-
td sotilaat ja upseerit hallitsevat kdytostavat sekd ovat herrasmiehid kaikin puolin. Ehké soti-
laille annettava koulutus ei riittdvésti korosta sivistynyttd toimintakulttuuria ja sithen kuuluvia

kayttdytymissdantoja.

Avoimuus, asioista tiedottaminen ja keskusteleminen koettiin myds tarkedksi. Olisi hyvi, jos
esiin tulleista hairintidtapauksista olisi kerrottu avoimesti sdilyttden kuitenkin henkildiden
anonymiteettisuoja. Erilaisten héirintdjen méaaritelmit olisi hyvé saattaa kaikkien tietoisuu-
teen. Lisdksi olisi tdrkedd laatia ohjeet, kuinka toimia havaitessaan joutuneensa hiirinnin

kohteeksi tai huomatessaan kurssitoverin joutuneen hdirinnén kohteeksi.

Empiirinen analyysi osoitti, ettd pddsdantoisesti Maanpuolustuskorkeakoulussa toimitaan sy-
vén johtamisen mallin mukaisesti. Epékohtia kuitenkin 16ytyy, joihin organisaation tédytyisi
puuttua. Tarkeimpind mainittakoon sukupuoleen kohdistuva hiirintd, vertaisarvioinnin hei-
kentdvd vaikutus naisopiskelijoiden johtajana kehittymiseen ja sijoittumiseen kurssilla sekéd

kayttaytymismallien korreloimattomuus nyky-yhteiskunnan tasa-arvoisen ajattelun kanssa.

8.4 Parannusehdotukset
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Organisaation on luotava selkeét ja sallitut rajat toiminnalle yhteisoissd, joissa eri sukupuolta
olevat opiskelevat ja tyoskentelevit tiiviisti keskenddn. Tasa-arvosuunnitelamn tekemiseen
velvoittaa uusi tasa-arvolaki. Esimiesten ja kouluttajien tulisi ndyttdd omalla kayttaytymisel-
laan esimerkkid tasapuolisesta ja asiallisesta kohtelusta alaisilleen. Haiirintdtapauksista tulisi

tiedottaa ja keskustella avoimesti organisaation jdsenten kesken.

Sukupuoleen kohdistuva nolaus ja mollaaminen tulisi kieltd4, eikéd yksilon ulkoisten ominai-
suuksien julkista arvostelua tulisi hyviksya. En tarkoita, ettd yksiloiden sananvapautta tulisi
rajoittaa, siitd on erikseen sdddetty laissa. Tdssd yhteydessd tarkoitan sitd, ettd opiskelijoille
opetettaisiin sivistynyt ja korrekti kanssakdyminen eri sukupuolta olevien kanssa, kuten muis-

sa tyOyhteisoissa.

Kouluttajien ja  opiskelijoiden tulisi  sisdistdd, ettd esimerkiksi arvioitaessa
johtamissuorituksia, ei tule arvioida sukupuolta, vaan yksilon johtajaominaisuuksia ja itse
johtamista. Kaikkia tulisi kohdella tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti. Arvioijan ei tulisi
ajatella eri sukupuolten arviointia hankalana, vaan suhtautua asiaan luontevasti ja toimimalla

organisaation antamien kédskyjen ja ohjeiden mukaisesti.

Kantahenkilokuntaan kuuluville ja sotilasammattiin opiskeleville tulisi jarjestdd koulutusta,
kuinka tukea syrjinnin ja hdirinndn kohteeksi joutunutta. Tilanne tdytyisi pystyd hoitamaan
hienovaraisesti ja hdirinnédn kohteeksi joutuneen asemaa pahentamatta. Olisi hyvi, jos asioi-
hin osattaisiin puuttua jo niin aikaisessa vaiheessa, ettd varsinaista hdirintdd ei pédsisi synty-

main.

Vertaisarviointi tulisi poistaa osana johtamiskéyttdytymisen arviointia. Olisi hyvi pohtia, voi-
daanko vertaisarvioinnin tilalle kehittdd jokin uusi arviointimenetelmd ja olisiko johtamis-
kayttdytymisen arviointi riittdvdn kattava ja antaako se riittdvdn kuvan yksilon
johtajaominaisuuksista ilman vertaisarviointia. Tdmé saattaisi parantaa naisten johtajana ke-

hittymistéd seké sijoittumista kurssilla.

Kehittydkseen organisaation on jatkuvasti oltava tietoisia ongelmistaan ja niihin vaikuttavista
tekijoistd. Epdkohtiin on puututtava ja niithin on 16ydettdava kaikkia osapuolia tyydyttdva rat-
kaisu. Toivon, ettd tutkimukseni heréttdd lukijoissa ajatuksia naisten asemasta ja opiskelusta
sekd heiddn kokemastaan epdoikeudenmukaisesta kohtelusta valmistuessaan sotilasammattiin.
Toivon mydos, ettd lukija voi omalta osaltaan vaikuttaa opiskelua edistivdan oppimisympéris-

ton luomiseen ja syvén johtamisen mallin toteuttamiseen Maanpuolustuskorkeakoulussa.
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Kadetti Elena Ojalan tutkielman LITE 1
1(2)

TEEMAHAASTATTELURUNKO naiset

Taustatiedot

* Millainen perhe sinulla on?

* Minkilainen lapsuutesi oli?

* Asiutko maalla vai kaupungissa?

* Minkalaisia harrastuksia sinulla oli nuoruusvuosinasi?
* Millainen kaveripiiri sinulla oli?

e Miki oli toiveammattisi tuolloin?

1. Varusmiespalvelus

* Milloin péétit hakeutua varusmiespalvelukseen?

* Miké oli motiivisi hakeutua?

* Missd suoritit varusmiespalveluksen?

* Mitk olivat parhaimmat kokemuksesi palvelusaikanasi?

* Ilmenikd palveluksen aikana mitédén ongelmia? -> Millaisia?

2. Opiskelu Maanpuolustusopsitossa / Maanpuolustuskorkeakoulussa
2.1 Hakeutuminen

* Milloin péétit hakeutua Maanpuolustusopistoon / Maanpuolustuskorkeakouluun?
* Miké oli motiivi hakeutua kyseiseen kouluun?

* Mitki ovat olleet tdhédn asti parhaimmat kokemuksesi koulussa?

*  Onko ilmennyt mitid4 ongelmia? -> Millaisia?

2.2 Oikeudenmukainen kohtelu ja tasavertaisuus

* Miten miessiviiliopettajat suhtautuvat sinuun? -> Entdpa naisopettajat?



2(2)
Miten sotilaat, jotka opettavat tai ovat opettaneet sinua, suhtautuvat sinuun?
Ovatko arvioinnit eri oppiaineissa olleet mielestési oikeudenmukaisia?
Millainen suhde sinulla on miespuolisiin kurssitoverihin?
Oletko mielestdsi tasavertainen heidin kanssaan?
Onko mielestési sellaisia asioita, joissa nainen saa olla erilainen kuin mies ollakseen silti
tasavertainen? -> Millaisia asioita ndméi ovat ja miten ne ilmenevit?
Aiheuttavatko kurssitoverit sinulle sosiaalisia paineita omalla kaytokselladan? -> Milla
tavoin se ilmenee?

Kohdellaanko sinua mielestisi asiallisesti?

2.3 Johtajuus

Millainen on mielestési hyvé johtaja?
Millainen johtaja siné olet?

Mitkéd ovat erot mies- ja naisjohtajien johtamisen valilla?

2.4 Arvoinnit

Onko sinua mielestisi arvioitu oikein johtamiskdyttdytymisen arvoinneissa? -> Enti

vertaisarvioinneissa?

2.5 Hiirintd

Esiintyyko koulussa / tyopaikalla seksuaalista héirintdd? -> Millaista se on? Miti se
tarkoittaa? -> Kenen taholta sitd esiintyy?

Entdpé henkistd héirintda?

3. Nainen sotilaana

Mit4d on mielestdsi naisues upseerin ammatissa?
Voitko omasta mielestési olla oma itsesi, nainen, valitsemassasi ammatissa?

Haluatko vield sanoa / lisété jotain?

Kadetti Elena Ojalan tutkielman LIITE 2
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TEEMAHAASTATTELURUNKO vertaiset

Taustatiedot

[a—

\S]

Mill4 kurssilla opiskelet?

. Varusmiespalvelus

Missé suoritit varusmiespalveluksesi? -> Milloin?

Mitki olivat parhaimmat kokemuksesi varusmiespalvelusaikanasi?

Oliko yksikossési / komppaniassasi naisia?

Millaisia kokemuksia sinulla on ollut naisista varusmiespalveluksesi aikana? -> Voitko
kertoa jonkun esimerkkitilanteen?

Aiheuttiko naisten mukana olo ongelmia? -> Millaisia?

. Opiskelu Maanpuolustusopistossa / Maanpuolustuskorkeakoulussa?

2.1 Hakeutuminen

Milloin péaitit hakeutua Maanpuolustusopistoon / Maanpuolustuskorkeakouluun?
Onko opiskelu tayttdnyt odotuksesi?

Montako naista kurssillasi opiskelee?

2.2 Oikeudenmukainen kohtelu ja tasavertaisuus

Milld tavoin suhtaudut heihin? -> Ovatko he sinulle samanlaisia kurssitovereita kuin
miespuolisetkin kurssitoverisi?

Kuinka naiset ovat mieslestési parjanneet kurssilla?

Onko heiddn mukana olostaan aiheutunut ongelmia? -> Millaisia?

Oletko itse aiheuttanut naisten palvelukselle jotain ongelmia / esteitd? -> Millaisia?
Erottuvatko naiset joukosta? -> Millé tavoin? -> Onko se negatiivista vai positiivista?

2(2)



* Pitdisiko naisen olla kuin mies ollakseen paremmin osa porukkaa? -> Miksi? -> Onko se
jarkevéd ja mahdollista? -> Onko tavoittelemisen arvoinen asia?

* Mitké asiat ovat mielestisi sellaisia, joissa nainen voisi olla erilainen kuin mies
saadakseen silti tasavertaisen arvostelun?

* Kohdellaanko naisia mielestédsi oikeudenmukaisesti ja asiallisesti? -> Milld tavoin se

ilmenee? Mainitse jokin esimerkkitilanne.
2.3 Johtajuus
* Millainen on mielestdsi hyvé johtaja?
* Millainen johtaja sind olet?
* Mitki ovat mielestési oleellisimmat erot mies- ja naisjohtajien valill4?
*  Kumpi johtamistyyli on mielestési parempi?

2.4 Arvioinnit

* Saavatko naiset mielestdsi parempia johtamiskéyttdytymisen arviointeja kuin miehet? ->

Entépé vertaisarvioinnit?

2.5 Hiirintd

Esiintyyko koulussa / tyopaikalla seksuaalista hdirintdd? -> Millaista? -> Miten se

ilmenee? -> Kenen taholta?

Entdpé henkistd héirintda?

3. Nainen sotilaana

* Miten arvelet naisten parjddvin tulevaisuudessa urallaan sotilasammatissa?

Haluatko vield sanoa / lisitd jotain?

Kadetti Elena Ojalan tutkielman LIITE 3
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TEEMAHAASTATTELURUNKO esimiehet

Taustatiedot

* Mikd on nykyinen tehtdvénne?

* Millaisia tehtévid olette hoitaneet ennen nykyistd tehtdvaanne?

* Onko alaisenanne ollut tai onko alaisenanne paljon naisia? -> Sotilaita myos?

* Missi olette saaneet ensikosketuksen naissotilaisiin? -> Millainen tilanne se oli? ->
Millainen mielikuva teille jéi naissotilaista?

* Onko naisten vapaaehtoinen asepalvelus tuonut mukanaan ongelmia? -> Millaisia?

—_

. Opiskelu Maasotakoulussa / Maanpuolustuskorkeakoulussa

* Onko teille sattunut tilannetta, etté olisitte joutuneet arvioimaan naissotilaan
johtamis-/kouluttamissuoritusta? -> Millainen tilanne se oli? ->Oliko arvointi vaikempaa
kuin miessotilaiden? -> Miksi? -> Annoitteko mielestdnne oikeidenmukaisen arvion?

* Erottuvatko naiset joukosta helposti? -> Milla tavalla? -> Onko se negatiivista vai

positiivista?
1.1 Johtajuus
* Millainen on mielestdnne hyvé johtaja?
* Millaisia eroja on mies- ja naisjohtajien johtamisen vililld? ->Osaatteko sanoa, kumpi
johtamistyyli on parempi? -> Ovatko naiset mielestdnne yhtd hyvié johtajia kuin miehet?
* Voisitteko kuvitella tyoskentelevdnne naisen alaisena?

1.2 Arvioinnit

e Saavatko naiset mielestinne tasavertaisen arvioinnin vertaisarvioinnissa?

* Entdpd johtamiskdyttdytymisen arvioinneissa?

2(2)



1.3 Héirinti

Esiintyyko teiddn mielestdnne seksuaalista hdirintdd? -> Millaista? -> Mill4 tavoin se

ilmenee? -> Kenen taholta?

Entépéd henkistd hdirintd4?

2. Nainen sotilaana

* Pitd4ko naisen olla kuin mies parjatikseen sotilasammatissa? -> Miksi? -> Onko se
mahdollista ja jarkevdd? -> Mité silld saavutetaan?
e Miten arvioisitte naisten parjadvéan urallaan sotilasammatissa?

* Haluatteko vield sanoa / lisété jotain?

Kadetti Elena Ojalan tutkielman LIITE 4
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HAASTATTELURUNKO keskeyttiineet naiset

Taustatiedot

* Millainen perhe sinulla on?

* Minkélainen lapsuutesi oli?

* Asiutko maalla vai kaupungissa?

* Minkalaisia harrastuksia sinulla oli nuoruusvuosinasi?
* Millainen kaveripiiri sinulla oli?

e Miki oli toiveammattisi tuolloin?

—_

. Varusmiespalvelus

* Milloin péétit hakeutua varusmiespalvelukseen?

* Miki oli motiivisi hakeutua?

* Missé suoritit varusmiespalveluksen?

* Mitki olivat parhaimmat kokemuksesi palvelusaikanasi?

* Ilmeniko palveluksen aikana mitdén ongelmia? -> Millaisia?

[\9)

. Opiskelu Maanpuolustusopistossa / Maanpuolustuskorkeakoulussa

2.1 Hakeutuminen

* Milloin paitit hakeutua Maanpuolustusopistoon / Maanpuolustuskorkeakouluun?

* Miki oli motiivi hakeutua kyseiseen kouluun?
* Mitkéolivat parhaimmat kokemuksesi koulussa?
* Ilmeniko koulussaoloaikainasi mitdin ongelmia? -> Millaisia?

2.2 Oikeudenmukainen kohtelu ja tasavertaisuus

* Miten miessiviiliopettajat suhtautuivat sinuun? -> Entép4 naisopettajat?
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* Miten sotilaat, jotka opettivat sinua suhtautuvat sinuun?

* Olivatko arvioinnit eri oppiaineissa mielestisi oikeudenmukaisia?

* Millainen suhde sinulla oli miespuolisiin kurssitoverihin?

* Olitko mielestisi tasavertainen heidin kanssaan?

* Onko mielestdsi sellaisia asioita, joissa nainen sai olla erilainen kuin mies ollakseen silti
tasavertainen? -> Millaisia asioita ndmaé olivat ja miten ne ilmenivét?

* Aiheuttivatko kurssitoverit sinulle sosiaalisia paineita omalla kdytokselldédn? -> Milld
tavoin se ilmeni?

* Kohdeltiinko sinua mielestisi asiallisesti?

2.3 Johtajuus

* Millainen on mielestdsi hyvé johtaja?

* Millainen johtaja siné olit?

* Mitki ovat erot mies- ja naisjohtajien johtamisen valilla?

2.4 Arvioinnit

* Arvioitiinko sinua mielestési oikein johtamiskdyttdytymisen arvoinneissa? -> Entd

vertaisarvioinneissa?

2.5 Hiirintd

Esiintyiko koulussa seksuaalista hédirintd4? -> Millaista se oli? Mité se tarkoitti? -> Kenen

taholta sitd esiintyi?

Entépéd henkistd hdirintd4?

3. Keskeyttdminen

* Miki (tai mitkd) oli se syy, jonka vuoksi keskeytit opiskelut
Maanpuolustuskorkeakoulussa / Maanpuolustusopistossa?

* Olitko tyytyvédinen ratkaisuusi keskeyttdd opiskelut? Oletko vieldkin tyytyvidinen sithen
ratkaisuun?

e Jdiko sinulle hyvid / huonoja muistoja koulusta? Millaisia?
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* Jos eldméntilanteesi olisi sellainen, ettd voisit jatkaa opiskelujasi
Maanpuolustuskorkeakoulussa / Maanpuolustusopistossa, jatkaisitko?

* Haluatko vield sanoa / lisdtd jotain?



