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1 JOHDANTO

Erdana talvisena iltapaivana olin Teams-tapaamisessa tutoropettajani kanssa. Maritta kyseli tulevai-
suuden suunnitelmiani ja tavoitteittani poliisin ammatissa. Vastaus tuli minulta miltei valittémasti; aion
tydskennelld hetken miehistdtasolla kartuttaen tytkokemusta, jonka jalkeen tédhtdén alip&allysto- ja
paallystétehtaviin edeten uralla eteenpdin. Olen taustaltani liikkeenjohdon restonomi eli opiskellut
aiemmassa opinahjossani johtamista ja tydskennellyt Iahihistoriassani hotellimaailmassa esihenkil6-

tehtavissa, joten jatkumo myds poliisin uralla tuntuu silla saralla luonnolliselta.

Keskustelun aikana kavi ilmi, etté naispoliisien kasvavasta maarasta huolimatta, mitd korkeammalle
poliisiorganisaation hierarkiassa mennaan, verrannollisesti pienenee myds naisten osuus. (Tilastoa
naisten maarista paallystoviroissa luvussa 4). Tama ajatus herétti mielenkiintoni, miksi n&in on? Mie-
leeni tuli vaihtoehtoja, olisiko syy kenties maskuliinisessa kulttuurissa, kokevatko naiset etenemisen
organisaation johtotehtavin haastavaksi? Vai pateekd myds poliisin ammattiin tv-kokki Kari Aihisen
mielipide Ylen Puoli seitsemén ohjelmassa (2017) naishuippukokkien vahaisesta maarasta ravintola-
maailman keittiopaallikdiden keskuudessa “Siiné tulee mukaan fysiikan lait. Mimmi synnyttaa ja on

kotona 1-2 vuotta.”?

Aineistoa selatessani térmasin poliisitarkastaja Niina Koiviston Keskuskauppakamarin haastatteluun
vuodelta 2017. Koivisto on tydskennellyt useissa poliisin paallystétehtavissa. Han totesi haastatte-
lussa, ettd on kokenut sukupuolen ja ikdnséa vuoksi vahattelyd. Han valmistui poliisiksi hyvin nuorella
ialla ja sanoi, ettd 30-vuotiaaksi saakka naista pidetdan liian nuorena ja samaan aikaan saman ikaisia
miehia harkitaan johtotehtaviin vahemmalla kielitaidolla ja meriiteilla. Han nosti haastattelussa tabuna
poydalle sukupuolten valiset rakenteelliset esteet. Han pitaa tarkedna esihenkildiden tuen ja kannus-

tuksen tyduralla etenemisessa. (Keskuskauppakamari 2017.)

Kavin vapaata keskustelua aiheesta pitkdén virassa olleen naispuolisen konstaapelin kanssa, ja puhe
kaantyi hanen etenemishaaveisiinsa. Virkaikda hanelld on noin 18 vuotta. Han totesi, etta ei koe eri-

tyista paloa paallysttehtaviin, vaan on erittdin tyytyvainen tydnkuvaansa miehistdtasolla.

Minua alkoi todella kiinnostaa naiden asioiden pohjalta, miten itse paallystdssa tydskentelevat naiset
ovat kokeneet etenemisen poliisiorganisaatiossa ja kuinka matka paallystotasolle on edennyt. Paatin
lahted hakemaan vastauksia sielta, mistd ne parhaiten |6ytyvét; organisaation johtotehtavissa tyos-

kenteleviltd naisilta itseltaan.

Naisten vahaisesta maarasta paallystétasolla huolimatta, on naisten osuus vuosien saatossa kuiten-

kin ollut nousujohteinen, kuten myéhemmin opinnaytety6ssa kay ilmi. Olen itse opiskellut hotelli- ja



ravintolamaailman johtamista 10 vuotta sitten, jolloin perehdyttiin erilaisiin johtamistyyleihin ja niiden
muutoksiin. Maskuliinisuus ja autoritaarisyys kulkevat usein yhdessa ja tamén vuoksi halusin selvit-
ta&, millaisia johtamisideologioita paallystosséa olevien naisten toiminnasta I0ytyy ja kulkevatko ne esi-
merkiksi linjassa perinteikkdan autoritaarisyyden kanssa vai uudistavan muutosjohtamisen kanssa.
Luvussa 5 kdydaan lapi eri johtamismalleja sukupuolten ndkdkulmasta ja pohdinnan aiheena on,
onko nykyhetkessa enaa olemassa nais- ja miesjohtajille ominaisia piirteita vai tulisiko puhua vain
johtajista.

Naisten mé&ara johtoasemissa on otettu esille myos Poliisihallituksen tasa-arvo ja yhdenvertaisuus-
suunnitelmassa, jota kasitellaén perusteellisemmin luvussa 6. Suunnitelmassa on huomioitu naisten
alhaisempi maara esihenkilbasemissa ja yhtena suunnitelman tavoitteena on naisten maaran lisdami-
nen johtotehtavissa. Jokainen poliisilaitos muodostaa omat toimenpiteensa ja tavoitteensa naiden Po-
lisihallituksen tavoitteiden pohjalta. Kaytdnnon esimerkkind kaytetaan Helsingin poliisilaitoksen yh-

denvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelmaa yksittdisen laitoksen asettamista toimenpiteista.

Tyon teoriaosuudessa aiheita tullaan kasittelemaan kolmen kantavan paateeman kautta, joita ovat
eteneminen, johtajuus ja tasa-arvo. Tydn teoriaosuus lahtee liikkeelle avaamalla tyon yhta oleellista
aihetta eli poliisin paallystoa ja sen tehtavakenttaad. Tyo jatkuu lyhyesté katsauksesta naispoliisien
historiasta nykypaivaa. Johtajuutta, sen teoriaa seka sukupuolien tapoja johtaa tarkastellaan taman
jalkeen paattaen teoriakatsaus tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden osuuteen. Teoriaosuuden paatteeksi
esitellaan haastatteluista saadut tulokset paattaen tuloksien johtopaatoksiin ja aiheiden pohdintaan.
Haastatteluista saatuja tuloksia tullaan kasittelemaan niin ikdan kappaleen alussa mainittujen kolmen

paateeman kautta.



2 TYON TAVOITTEET

2.1 Tutkimuksen tarkoitus

Poliisin tehtaviin kuuluvat yleisen jarjestyksen ja turvallisuuden turvaaminen seka rikosten ennalta es-
tdminen. Poliisia voisi nain ollen ajatella tosielaméan supersankariammattina, joka taistelee yhteiskun-
nan rikollisuutta ja pahuutta vastaan. Minkalaisia kuvitteellisia supersankareita universumi meille tar-

joaa? Laittaessa hakukoneeseen sanan supersankari ensimmaiset haun tulokset muutamia mainitak-
seen ovat Superman, Batman, Spiderman ja Ironman. Listaa voisi jatkaa loputtomiin, mutta yksi huo-
mionarvoinen seikka on selvd; nama fyysisesti vahvat ja usein miten voimakeinoin yhteiskuntaa suo-

jelevat fiktiiviset hahmot ovat miehié. Yhdistadké myds maskuliinisuuden kulttuuri poliisia ja supersan-

karimaailmaa?

Esimerkiksi Eskola (2007, 17) tuo esille Robert Reinerin brittildisen tutkimuksen poliisikulttuurista.

Reinerin mukaan yksi poliisikulttuurin keskinaisimmista piirteista on miehisyyden korostaminen.

Itse poliisiorganisaation voidaan ajatella olevan maskuliininen kahdella tapaa. Ensinnékin esille nou-
see ammatin miesvaltaisuus ja toisaalta ammatissa nakyy maskuliinisuuden vaatimus. (N. Pihlajikko
2001, 23.)

Naihin johtopaatdksiin katsottuna poliisin kulttuuriajatuksen vastakohtana voidaan katsoa esimerkiksi
hoitotyd, jossa korostuvat empaattisuus, hoiva ja miellyttavyys. Naisten maara esimerkiksi sairaanhoi-
tajan ammatissa on huomattavasti ylivoimainen verrattuna miesten maaraan ja alan katsotaan olevan

naista syista naisvaltainen.

Poliisiin liitettyimpia piirteitd on kautta aikain katsottu maskuliinisuus, fyysisyys ja auktoriteetti, mitka
juontavat juurensa ammatin luonteeseen ja arvoihin kuten voimankayttoon ja yhteiskuntajarjestyksen
turvaamiseen. Tasta hyvana konkreettisena esimerkkind kay iakkadmman henkilén X kommentti ha-

nen kuullessaan opinnaytetyon tekijan uuden urapolkuvalinnan:

“Ethén sind edes néyté poliisilta, kun olet noin pieni. Olet aivan liian Kiltin nékdinenkin!”

Aikaa on ehtinyt kulua kuitenkin jo tovi niin Eskolan viittaamista (2007) seka Pihlajikon (2001) kirjoitta-
mista poliisikulttuurin ja sen maskuliinisuuden maaritelmista. Yhteiskunnan kehittyesséa ja ajatusmal-
lien edetessa neutraalimpaan suuntaan tdma ajatus miesten ja naisten ammattien valiin kaivetusta
kuilusta alkaa hiljalleen havita ja sukupuolijakaumat ammattiryhmien sisélla tasoittua enemman ja

enemman vastaamaan yhteiskunnan sukupuolirakennetta.



Huotarin (2018, 93) mukaan asiat ja ndkdkulmat ovat muutoksessa myos poliisissa, mutta muutokset
tulevat hiljalleen. Poliisia instituutiona voidaan pitda hyvin konservatiivisena ja puolisotilaallisena. Voi-
daan puhua jopa muutosvastaisuudesta. Tah&n kuuluu esimerkiksi skeptisyys muutoksiin kuten nais-
ten rooliin ja heid&n osallistumisestaan perinteisesti miehille raamitettuun tydnkuvaan. Téallainen ajat-
telutapa kiinnittyy perinteiseen ajattelumalliin poliisitydn luonteesta ja vaatimuksista. Ammattina polii-
sia pidetddn maskuliinisuuden ja ammattiharjoittajan ideaalityyppina. Taman kasityksen muokkautu-

miseen vaikuttavat myos populaarikulttuuri ja media.

Useat mies- ja naispoliisit ja kansalaiset mukaan lukien jakavat ndkemyksen, jonka mukaan kysymys
ei niinkaan ole sukupuolesta vaan yksinomaan itse poliisintyosta ja sen luoneesta. Media osaltaan
pitda ylla esimerkiksi TV-sarjojen kautta kokemuksia ja kasityksia poliisintydssa eteen tulevista tilan-
teista maskuliinista tulkintaa. (V. Huotari 2019, 29.)

Mediakulttuurin osalta on kuitenkin huomioitava, ettéa esimerkiksi suomalainen TV-teollisuus on nosta
nut myos yksittaisia fiktiivisid vahvoja naispoliiseja parrasvaloihin kuten Maria Kallio, Sofia Karppi
seka Nina Kautsalo (TV-sarja Ivalo). Lahjakkaat naiskonstaapelit ovat kuitenkin suomalaisessa TV-
teollisuudessa lukumaaraltaan altavastaajina verrattuna miesten maaraan. Esimerkiksi Iso-Britannian

viihdeteollisuudessa rikoksia ratkovia naisetsivid on huomattavasti enemman.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tehda neutraalikatsaus, miten naispoliisit ovat kokeneet ete-
nemisen maskuliinisessa linjaorganisaatiossa ja kartoittaa tasa-arvon toteutumisen kokemuksia ete-
nemiseen liittyen. Kuten myéhemmin teoriaosuudessa tulee ilmi, etté naisena voi olla hankaluuksia
asettua johtotehtaviin miesvaltaisella alalla. Tyon tarkoituksena on selvittda yksildiden kokemusten
kautta, toteutuuko ilmié myos poliisiorganisaatiossa. Aihe on rajattu koskemaan vain poliisitaustaisia

paallystdkoulutuksen suorittaneita tai sitd suorittavia naisia aiheen laajuuden vuoksi.

2.2 Aiemmat tutkimukset aiheesta

Naisten ja miesten tasa-arvoa ja sen toteutumista on tutkittu organisaation sisélla useamman tutki-
muksen verran. Esimerkiksi Vesa Huotari (2019) toteutti poliisin tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunni-
telman 2017-2019 pohjalta henkildstopoliittisen tasa-arvotutkimuksen, jossa tutkittiin naisten ja mies-
ten valista tasa-arvoa poliisissa useasta eri nakdkulmasta. Huotarin tutkimuksen tuloksia tullaan tassa
tydssa tarkastelemaan enemman luvussa 6.1.

Minna Vuori (2014) on tutkinut pro gradu -tutkielmassaan, miksi naisia ei ole hakeutunut tai paassyt
poliisiorganisaation ylimpiin virkoihin sukupuolten eriarvoisuutta tukevien teorioiden kautta. VVuori oli
ottanut tutkimukseen mukaan molempien sukupuolien kokemukset etenemisesté ja tasa-arvosta.
Tutkimuksen tuloksena oli, ettéd naiset kokevat samoin saadun tuen urakehityksen suhteen kuten

mieskollegansa.



Myds Kaisa Eskola (2007) on tehnyt tutkimuksen, jossa aiheena oli naispoliisien etenemismahdolli-
suuksiin yhteydessa olevat tekijat. Tutkimuksessa tarkastellaan tarkemmin esimerkiksi naisten aino-
kaisuuden kokemuksia ja sen vaikutuksia maskuliinisessa ymparistossa. Tama tutkimus myos suori-
tettiin molemmille sukupuolille. Eskolan lopputulema oli, ettd naisten tukeminen etenemisessa niin

esihenkil6- kuin kollegiaalisella tasolla koettiin tarkeiksi vaikuttajiksi.

Kaikkien kolmen tassakin opinnaytetydssa lahdeaineistona kaytetyn tutkimusten aineisto on peraisin
kyselytutkimusmateriaalista. Taman vuoksi tAma opinnéaytetyd on tehty laadullisella menetelmalla

kayttaen teemahaastattelua. Lisda valitusta tutkimusmenetelmastéa luvussa 7.

2.3 Keskeiset tutkimuskysymykset

Tutkittava asia saa alkunsa usein ideasta, jota halutaan tutkia. Ideat voivat syntya ymparilla tapahtu-
vien havaintojen seka niistd heraavien kysymysten perusteella. Tutkimusidean pohjalta hahmotellaan
siihen sopivia kysymyksid, joihin halutaan vastaus tutkimuksen avulla. Kysymyksien tulee olla selkeita
ja tarkkoja. Tutkimuskysymyksia maarittaa tyon aineisto ja niiden tulee olla linjassa toistensa kanssa,

koska aineiston tehtévéa on vastata tutkimuskysymykseen. (L. Napéara 2017.)

Aineistoa opinnaytetydta varten hankittiin kirjallisuudesta, artikkeleista seka internet-julkaisuista suo-
malaisista ja kansainvalisista lahteista. Kantava teema lahdeaineistosta oli tasa-arvo, esihenkilétyd
seka poliisiorganisaatio. Taman opinnaytetytn lahdeaineistoa mukaillen tutkimuskysymykset jaettiin
kolmeen eri kategoriaan liittyen uralla etenemiseen, paallystotasolla tydskentelyn kokemuksiin ja joh-

tamiseen seka tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden kokemiseen poliisiorganisaatiossa.

Taman tyon keskeisia tutkimuskysymyksia ovat:
= Miten haastateltavat kokevat etenemisen maskuliiniseksi mielletylla alalla.
= Mitka asiat ovat vaikuttaneet haastateltavien urakehitykseen.
= QOvatko haastateltavat kokeneet sukupuolen vaikuttaneen etenemiseen.
= Millaisena johtajana haastateltavat ndkevat itsensa.

= Miten tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden on koettu toteutuneen poliisiorganisaatiossa.



3 POLIISIN PAALLYSTO

Poliisiorganisaatio jakautuu poliisimiesten kesken miehist66n, alipdallystoon ja paallystéén. Tassa
kappaleessa tullaan tarkastelemaan tarkemmin paéallystokurssia seka paallystovirkoja ja niihin kuulu-
via tyotehtavia.

3.1 Matkalla paallystdon

Poliisikoulutuksen kokonaisvaltainen tutkintojarjestelmén uudistaminen tapahtui 1.1.2014, jolloin laki
Poliisiammattikorkeakoulusta (1146/2013) astui voimaan. TAma tarkoitti poliisikoulutuksen kokonais-
valtaista uudistusta ja poliisin peruskoulutus muuttui ammattikorkeakoulutasoiseksi. Lain vaikutukset
ovat yltaneet myds poliisien jatkokouluttautumiseen. Paallystovirkoihin astuminen on vaatinut uudis-

tuksesta saakka poliisialan ylemmé&n ammattikorkeakoulututkinnon. (Polamk.fi 2013.)

Kaytannossa tdma tarkoitti entisen poliisin paallystékoulutuksen korvaamista uudella 120 opintopis-
teen laajuisella esihenkilétoiminnan ja johtamisen ylemmalla ammattikorkeakoulututkinnolla. (Sisaasi-

ainministerio, 106.)

Laki Poliisiammattikorkeakoulusta (1164/2013) méaarittelee vaatimukset ylempaan ammattikorkeakou-
lututkintoon. Kyseisen lain 4 luvun 23 §:n mukaan ylemp&an ammattikorkeakoulututkintoon voidaan
valita opiskelijaksi henkild, joka on suorittanut soveltuvan ammattikorkeakoulututkinnon ja hanella on
vahintddn kolmen vuoden tytkokemus asianomaiselta alalta tutkinnon suorittamisen jalkeen. Kaytan-
nossa tama tarkoittaa vaatimusta esimerkiksi poliisi (AMK) tutkinnon suorittamisesta seka kolmen

vuoden tytkokemusta poliisiorganisaatiossa.

Poliisi (ylempi AMK) -tutkinnon suoritettuaan henkil6 voi tydskennella poliisin paallystétehtavissa ku-
ten komisariona tai ylikomisariona. Opintojen keskitésséa ovat johtamistaidot, rikostorjunta ja tutkinnan-

johtaminen seka valvonta- ja halytystoiminnan johtaminen. (Polamk.fi 2020.)

3.2 Paallyston tehtavat

Operatiivisella paallystotasolla perustehtaviin kuuluvat rikostorjunnassa tutkinnanjohtajan tehtavat,
valvonta- ja halytystoimintasektorilla kenttdkomisarion tehtavat, likennesektorilla likennekomisarion
tehtavat ja lupasektorilla lupakomisarion tehtavat. Naiden komisarioiden esihenkilita ovat yksikén
toiminnoista riippuen toiminnon- tai sektorinjohtajat eli ylikomisariot tai rikosylikomisariot. (J. Katila
2021, 24.)



Valvonnan- ja halytystoiminnan kenttdkomisariolle kuuluu erilaisia vastuualueita. Naita ovat esimer-
kiksi voimankayton-, koiratoiminnan tai poliisivankilan paallystovastuu. Lisaksi useat kenttakomisariot
toimivat yleisjohtajan tehtavissa tilanne- ja johtokeskuksissa eli he vastaavat tyévuoronsa aikana ope-
ratiivisesta poliisitoiminnasta omalla alueellaan toimien néin kaikkien alueella tydskentelevien poliisi-
miesten esihenkiléna. (Valtioneuvoston asetus poliisista 1080/2013.)

Rikostorjuntasektorilla rikoskomisario toimii joko yhden tai useamman tutkintaryhman tutkinnanjohta-
jana. Tutkinnanjohtajan tyonkuvaan kuuluu tutkintatoimien johtaminen ja niisté vastaaminen niin, etta
kaikki tutkintatoimenpiteet suoritetaan ajallaan ja laadukkaasti. Taméan liséksi tutkinnanjohtaja vastaa

esitutkinnan aikana tapahtuvasta tiedottamisesta seka toimii yhteistydssa syyttajien kanssa. (J. Katila
2021, 24.)

Paallystolle kuuluvat myos henkildstohallinnolliset tehtavat ja vastuut kuten yksikén ryhménjohtajien
kanssa kaytavat tavoite- ja kehityskeskustelut seka laillisuusvalvonta ja tydnantajan edustajana toimi-
nen alipaallystdon ja miehistdon nédhden. (Emt.)

Vuonna 2022 poliisipaallyston (paallikko- ja paallystétehtavat) osuus koko poliisihallinnosta on noin

761 henkilod. Naisten osuus paallystosta on noin 15 %.



4 NAISET POLIISIN PALVELUKSESSA

Naispoliisien matka poliisiorganisaatiossa on ollut mielenkiintoinen ja paljon muutoksia on tapahtunut
vuosien saatossa niin asenteiden kuin tydnkuvan suhteen. Tassa kappaleessa kasitelladn ensin nais-
ten historiaa poliisiorganisaatiossa siirtyen nykypaivaan ja naisten maariin organisaation paallystota-

solla.

4.1 Siveysvahdista poliisiksi

Naispoliisitoiminta sai alkunsa jo 1900-luvun alussa. Tuolloin naiset toimivat poliisin palveluksessa
paaosin huolehtimalla lapsista sek& huonoille teille joutuneista naisista porttoloiden sulkujen jalkeen.
Voisi sanoa, etta tydnkuva oli lahempana sosiaalityontekijan kuin poliisin tyotéa. Naispoliisikursseja
jarjestettiin satunnaisesti ja naispoliisien maara, palkkaus seka etenemismahdollisuudet olivat hyvin

vahaisia. (Poliisimuseo 2020.)

Kautto (2017) kirjoitti poliisinaisten historiaa kasittelevassa artikkelissaan, etta ajatus naispoliiseista
tuohon aikaan heratti myds lehdiston huomion. T&ta pidettiin I&hinn& huvittavana mielikuvana, koska
yleisajatuksena poliisithan olivat raavaita miehid. Taman vuoksi kansalaisten mielikuvitus varitti nais-
poliisit usein sukupuolettomiksi hahmoiksi, jotka Justiina Puup&an tavoin heiluttelevat poliisipamppua
humalaisten kauhuksi kaduilla. Ainakin ndin seuraava lainaus lehtitoimittajan kirjoitelmasta Jyvasky-

lassa tydskentelevasta naispoliisia antaa ymmartaa:

“Niinpd hdmmaéstyimmekin, kun poliisilaitoksella seisoi edessdmme siviilipukuun puettu

hymyileva nainen, jolla oli jopa — naisellisuuden huippu — korvarenkaat korvissa.”

Naisten asema poliisissa nostettiin tasa-arvokysymykseksi 1970-luvulla. Aiemmasta poiketen naisille
ei enaa jarjestetty erillista kurssia, vaan naiset ja miehet kavivat ammattiin saman koulutuksen. Ta-
man koulutusmuutoksen myo6ta naisille samalla avautuivat lahes kaikki poliisin tehtavat. (Poliisimuseo
2020.)

Suomen ensimmainen naispoliisipdallikkdé Camilla Hagglund astui virkaan vuonna 2007. Han toimi

Ahvenanmaan poliisilaitoksen poliisipaallikkéné vuosina 2007-2012. (Turun Sanomat 2007.)



4.2 Naispoliisit tana paivana

Alla olevasta kuviosta 1 voi tarkastella poliisiorganisaation sukupuolirakennetta ja sen kehitysta vuo-
sina 2009-2022. Luvuissa on huomioitu koko organisaation henkilostd. Naisten maara organisaa-
tiossa on ollut vuosien saatossa nousujohteinen, mutta ammatin miesvaltaisuus on edelleen huomat-

tava verrattuna naisten osuuteen, joka on noin 21 % koko henkilostosta.

Poliisiorganisaation
sukukupuolijakauma
vuosina 2009-2022
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Kuvio 1. Lahde Poliisihallitus.

Naispoliisien maaraan Suomessa on otettu kantaa Euroopan neuvoston GREVIO-
tarkastusryhmassa. Komitea nostaa raportissaan esille tarpeen rekrytoida enemman naisia poliisiin,
koska useimmiten naispuolinen uhri haluaa kohdata mieluiten naispoliisin. Nykyista naispoliisien
maaraa ei katsota riittdvaksi verrattuna naisiin kohdistuneiden rikosten erityisesti seksuaalirikosten

maaraan Suomessa. (Committee of the Parties 2020, 4. Kirjoittajan kdannos)

Kansainvdlisesti katsottuna naispoliisien maara vaihtelee esimerkiksi Euroopan ja Yhdysvaltojen va-
lilla. Euroopan Unionin jasenvaltioissa naispoliiseja on keskimaaraisesti laskettu olleen 17,4 % vuo-
sina 2017-2019. Eniten naispoliiseja oli Liettuassa (39,3 %), Virossa (35,5 %) ja Ruotsissa (32,6 %).
Miltei kaikissa EU-maissa naisten maara poliisissa on ollut nousujohteista. (Eurostat 2021. Kirjoittajan

k&anndos.).

10



Vuoden 2018 tilaston mukaan norjalaisesta poliisiorganisaatiosta 31 % oli naisia ja luvun katsotaan
nousseen, koska samaisesta vuodesta eteenpdin naispoliisiopiskelijoiden osuus poliisikokelaista on
ollut miltei 50 %. (A. Alecu & S. Fekjaer, 2020, 3. Kirjoittajan k&&annos.)

Verrattuna muuhun Eurooppaan Suomi tulee jonkin verran karkimaista jaljessa. Toisin taas Yhdysval-
loissa naisten maara organisaatiossa on viimeisen 20 vuoden aikana ollut noin 12 %. Syyna alhai-
selle luvulle on pidetty esimerkiksi ammattiin leimattua maskuliinista kulttuuria ja ennakkoluuloisia

asenteita naispoliiseja kohtaan. (I. Roman 2020, Police Chief Magazine. Kirjoittajan kadnngs.)

Poliisikoulutuksesta valmistuneiden
sukupuolijakauma
vuosina 2008-2020
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Kuvio 2. Lahde Poliisiammattikorkeakoulu

Viela 1970-luvulla suomalaiseen poliisikoulutukseen hakijoista noin neljannes oli naisia ja poliisikoke-
laiksi heista tuli valituksi alle viisi prosenttia. Olemme paasseet tilanteeseen, jossa naisten osuus po-
lisiopiskelijoista alkaa pikkuhiljaa lahenemé&én naisten osuutta koko vaestdsta. (V. Huotari 2019,19.)
Tilastokeskuksen (2021) mukaan naisten osuus Suomen koko vaestérakenteessa oli vuonna 2021
noin 50,5 %.

Ylla olevasta kuviosta (kuvio 2) ja on nahtavissé muutokset sukupuolirakenteessa poliisikoulun ja po-
lisin AMK-tutkinnon suorittaneiden keskuudessa. Ennakkoajatuksena oli, etta ensimmaiset poliisin
AMK-tutkinnon suorittaneet olisivat valmistuneet vuoden 2017 kevaalla, mutta nopeimmat valmistui-

vat jo loppuvuonna 2016 (V. Mutilainen 2018, 30). Tama selittdd vuoden 2016 lukuja. Valmistuneiden
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naisten osuus tullee nousemaan, koska koulun aloittaneita naiskokelaiden maara on kasvussa. Esi-
merkiksi maaliskuussa vuonna 2019 Poliisiammattikorkeakoulun aloittaneista 48 % oli naisia (A. Mar-
tikainen, 2019). Tama kasvu tuonee muutoksia my6s suomalaiseen poliisiorganisaatiorakenteseen

kokonaisvaltaisesti tulevien vuosien aikana.

Poliisiammattikorkeakoulussa muutos naiskokelaiden méarassa on huomattava verraten esimerkiksi
2000-luvun alkupuolelle, jolloin aloittavien naisopiskelijoiden osuus oli noin 19 %. Koulun entinen reh-
tori Kimmo Himberg kertoi Ylen haastattelussaan (2019), etté Poliisiammattikorkeakoulu ei ole pyrki-
nyt tarkoituksenmukaisesti markkinoimaan opintoja vain naisille. Poliisiammattikorkeakoulun opiskeli-
jarekrytoinnissa korostetaan tasa-arvoa ja opintojen markkinointia ei kohdenneta vain tiettyyn ryh-
maan. (A. Martikainen, 2019.)

4.3 Naisten maara johtotehtavissa
Paallystokoulutukseen hyvaksyttyjen

sukupuolijaukauma
vuosina 2009-2022
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Kuvio 3. Lahde Poliisiammattikorkeakoulu.

Ylla olevassa kuviossa (kuvio 3) on néhtéavissa paallystokurssille hyvaksyttyjen henkildiden sukupuoli-
jakauma vuosina 2009-2022. Vuonna 2013 paallystétutkintokurssia ei toteutettu ja paallystétutkinto
muuttui ylemmaksi ammattikorkeakoulututkinnoksi (YAMK) vuonna 2014. Seuraavat luvut YAMK-

osallistuneista on vuodelta 2016.
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Naisten osuus YAMK-hakijoista on ollut vaihteleva. Esimerkiksi vuonna 2009 naisten osuus tutkin-
toon hakijoista oli noin 15 % ja vuonna 2022 17 %. Viimeisimmissa haussa 2023 alkavalle kurssille
hakijoista naisia oli noin 22 %. Naisten osuus hakijoista on vaihdellut pitk&lti naiden kahden luvun va-
lill&. Naisten osuudessa hakijamé&arissé kuten hyvaksytyissdkaan ei ole havaittavissa johdonmukaista
kehitysta, vaan eri vuosien valilla vaihtelu on jopa yhdeksén prosenttiyksikk6& molempiin suuntiin
(esimerkiksi vuodet 2017-2020).

Paallystovirassa tyoskentelevien sukupuolijakauma
vuosina 2008-2022
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Kuvio 4. Lahde Poliisihallitus.

Ylla olevasta kuviosta (kuvio 4) on nahtavissa paallystévirkojen sukupuolijakauma poliisin ylimmassa
johdossa, paikallispoliisissa seka valtakunnallisissa yksikoissa aikavalilla 2008—2022. Naisten maara
on tuona aikana 2,5-kertaistunut ja miesten maara laskenut noin 18 %. Naisten kannustaminen johto-
tehtaviin on otettu agendaksi Poliisihallituksen laatimassa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitel-

massa, josta lisaa luvussa 6.2.

Tybelamassa tasa-arvon edistamiseksi naispoliisit ovat alkaneet tekeméén kansainvalista yhteistytta
Nordic Baltic Network of Policewomen -yhteistydjarjestdd (NBNP). Jarjestd perustettiin vuonna 2001
Latviassa. Jarjeston toiminta keskittyy Pohjoismaihin ja Baltiaan. Jarjeston tarkoituksena on edistaa
tasapuolista kohtelua ja mahdollisuuksia edeta esihenkildtehtaviin poliisissa, rohkaista naisia hakeu-
tumaan tehtaviin seké saada naisten maaran johtavissa asemissa vastaamaan naisten kokonaismaa-
raan poliisissa. Jarjeston puheenjohtajuus vaihtuu saanndllisesti jasenmaiden kesken ja Suomi sai

toimia jarjeston puheenjohtajanamaana vuosina 2018-2021. (NBNP.
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5 ONKO OLEMASSA VAIN JOHTAJIA

Tarkastellessa johtajuutta kasitteend, sen usein katsotaan kuuluneen Iapi historian miesten tehta-
vaksi. Ajat ovat kuitenkin muuttuneet ja yh& enemman naisia etenee organisaatioiden johtotehtéaviin

niin yksityisella kuin julkisellakin sektorilla.

Aamulehti julkaisi vuonna 2002 haastattelun tuolloisesta Soneran matkaviestinnasta vastanneesta
Anni Vepsaldisesta. Toimittajan kysyessé naisjohtajan roolia miehisessa maailmassa Vepsalainen
toteaa: "Totta puhuen en mieti nais- ja miesasioita. On olemassa vain johtajia.” (R. Honkonen & N.
Senvall 2011, 63.)

Tassa kappaleessa tarkastellaan johtajuutta sukupuoliin liitettyjen toimintamallien kautta. Linjaorgani-
saationa poliisin johtamisessa korostetaan hierarkiaa ja autoritaarisyyttd. Onko sukupuolella siis mer-

kitysta, mita tulee tydskentelyyn organisaatioiden johtoportaassa vai onko olemassa vain johtajia?

5.1 Erilaiset toimintamallit

Johtamistavat muokkautuvat yksildiden henkilékohtaisten kykyjen seka elamankokemuksen perus-
teella. On myds katsottu, etta yksilon sosialisoituminen tyéorganisaatioon, tydnkuvan valintakriteerit
seka toimintaymparistén kuten kollegojen odotukset vaikuttavat otettuun rooliin johtajana. Tasta
syysta naiset saattavat omaksua samassa asemassa olevien mieskollegojensa tapoja johtaa tietyssa

organisaatiossa. (R. Honkonen & N. Senvall 2011, 66.)

Itse johtajana toimimiseen kuuluu tiettyja toimintoja, jotka eivat ole sidoksissa sukupuoleen. Johtajan
tehtavakenttddn kuuluvat esimerkiksi alaisten suoritusten valvominen seké tiedon keraaminen ja sen
jakaminen. Kuinka naita tehtavia toteutetaan kaytanndssa, riippuu jokaisesta johtajasta itsestaan.
Australiassa tehdyssa tutkimuksessa Anderson (2004) totesi, ettd sukupuolten valinen ainoa ero on
havaittavissa demokraattisessa johtamistyylissd. Naiset osallistavat eli ottivat henkilostd enemman

mukaan paatoksentekoprosesseihin. (Emt, 71.)

Kansainvdlisten ja kotimaisten tutkimusten mukaan, jotka liittyvéat sukupuolten erilaisuuteen johtaa,
tuovat esille naisjohtajien erilaisen panoksen tydelamaan. Johtavissa asemissa olevien naisten koke-
musten, ajatusten, arvojen ja toimintatapojen katsotaan olevan erilaisia verrattuna miesjohtajiin. Tut-
kimusten mukaan naiset tuovat organisaatioihin enemman feminiinisia toimintamalleja- ja ajatuksia
kehittaen tehokkuutta sekd menestysta. Naisjohtajien on katsottu vaalivan korostuneesti esihenkil6-

asemissaan vuorovaikutusta kuin muodollista auktoriteettia. Naisten toimintamalleja ovat esimerkiksi
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kyky toimia empaattisesti, delegoida valtaa ja informaatiota, kasvattaa alaistensa itseluottamusta, li-
s&té kiinnostusta ja motivaatiota tyohon. (S. Hyvarinen 2016, 26-28.)

Vuonna 2007 Martelius-Lounialan teettaman tutkimuksen mukaan naisjohtajat pitivat empaattisuuden
olevan johtajuuden voimavara omien luonteenpiireteidensa liséksi. Naisjohtajien keskuudessa koros-
tui, ettd he haluavat olla helposti Iahestyttavia eivatké autoritaérisesti etaisia alaisistaan. (S. Hyvari-
nen 2016, 28-29.)

Naisjohtajuuden edistamiseen voidaan katsoa |0ytyvan useita eri syitd. Naitd ovat esimerkiksi tasa-
arvon edistdminen, johtamisen kehittdminen, organisaation julkisen imagon muokkaaminen seka
naisten resurssien parempi hyddyntaminen. Sukupuolet eroavat toisistaan elamén ja ominaisuuksien
suhteen. Erilaisten ndakemysten ja erilaisen osaaminen tasapainottamiseksi myds sukupuolten maara

on oltava tasapainoissa. (toim R. Honkonen & N. Senvall 2011, 64—65.)

Edella mainitut piirteet voidaan katsoa eroavan poliisin perinteisestd autoritadrisesta johtamismallista.
Autoritaarisessa johtamisessa korostuu asioiden ja prosessien johtaminen. Johtamistyyli on auktori-

teettista ja siin& painotetaan erityisesti rakenteita ja hierarkiaa. (J. Roitto 2018, 12.)

Kuitenkin poliisiorganisaation vuoden 2017 henkilostdstrategian mukaan poliisi tarvitsee erilaisia ta-
poja johtaa nyky-yhteiskunnassa, jossa korostuvat esimerkiksi ajan hallinta ja tydntekijan itsendinen
vastuu. Esihenkildiden uudenlaisen roolin katsotaan nain ollen olevan enemman valmentaja koros-
taen dialogia ja yhteisty6ta. Johtamisen kehittdmistyon tavoitteiden saavuttamiseksi Poliisiammatti-
korkeakoulu on jarjestanyt Kohti valmentavaa ihmisten johtamista- tdydennyskoulutuksen henkildsto-
johtamisen saavuttamiseksi. Tarkoituksena on, ettd esihenkildvalmennukseen osallistuneet henkilot

saavat valmiudet esihenkilotyéhon ja valmentavaan ihmisten johtamiseen. (S. Ryynénen 2019, 6-7.)

Valmentavan johtamisen tarkoitus on edesauttaa tydntekijoita kehittymaan lisdamalla heidan moti-
vaatiotaan. Valmentava johtaja luottaa tydntekijoidensa kyvykkyyteen luoden kumppanuutta, yhteis-
tyota, kannustaen oppimaan ja saavuttamaan yhteisia tavoitteita. Tavoitteena on tydntekijan ammatil-
lisen kehittymisen lisdksi parantaa suoritus- ja toimintakykya yksilon ja ryhmén kautta, mika taas joh-

taa koko organisaation kehitykseen ja kasvuun. (Emt, 22.)

5.2 Eteneminen

Peus, Braun ja Kniper (2015) tutkimuksessaan totesivat, ettd saavutusorientaatio, oppimisorientaatio
seké roolimallit ovat avainasemassa, mité tulee naisten etenemisessa johtaviin asemiin. Kuitenkin tut-
kijat paattelivat, ettd sukupuoliin liittyvat stereotypiat voivat vaikuttaa viela negatiivisella tavalla arvioi-

dessa asenteita naisjohtajia kohtaan, joten lisatutkimukset ovat tarpeen. (S. Hyvarinen 2016, 29.)
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Tybelamassa sukupuolen mukaisella segregaatiolla eli eriytymisella viitataan tydtehtavien, asemien ja
ammattien jakautumista sukupuolen mukaan. Tybelamassa segregaatiota voidaan katsoa olevan ho-
risontaalista ja vertikaalista. Vaakasuora segregaatio viittaa tehtavien, osastojen ja yksikdiden aihepii-
rin ja toimintojen perusteista jakoa nais- ja miesvaltaisesti. Jaon ollessa pystysuora se perustuu hie-
rarkiaan. Tama ilmenee sukupuolten valilla niin, ettd arvostetut ja vaativat tehtavat jakautuvat toiselle
sukupuolelle. (M. Sainio yms. 2007, 13-14.)

Tybymparistona poliisiorganisaatio on otollinen segregaatiolle miesvaltaosuutensa vuoksi. Tarkastel-
lessa organisaatiota tarkemmin on huomattavissa, ettd organisaation sisélla tyotehtavat ovat eriyty-
neet mies- ja naisenemmistoisiin tehtaviin naisten maaran ollessa voittoisampi toimistotyoksi katso-
tuissa tyOtehtavissa verrattuna esimerkiksi valvonta- ja halytystoiminnan sektorille. (T. Koivunen yms.
2018, 99.)

Eskola (2007, 35) tarkasteli tutkimuksessaan tekijoita, mitéa tulee naispoliisien etenemiseen uralla.
Naiset kokivat tutkimuksen mukaan perhe-eldman ja uran yhdistamisen vaikeammaksi kuin mieskol-
legansa. Naisten maaralla poliisiorganisaatiossa ei ollut vaikutusta etenemismahdollisuuksien koke-

mukseen.

Eskolan (2007 28, 36) samaisen tutkimuksen kautta tuli esille, etta poliisinaisten kokemalla seksisti-
sella kielenkaytolla oli vaikutusta yksilén kokemiin mahdollisuuksiin edeta organisaatiossa. Vaikutus
nakyi siten, etta seksistista kielenkayttéa kokeneet naispoliisit kokevat henkilokohtaiset mahdollisuu-
tensa huonommiksi painvastoin kuin ne henkil6t, jotka eivat kokeneet hairintédéd ollenkaan. Tama voi
aiheuttaa kokemuksen esimerkiksi ulkopuolisuuden tunnetta tyéyhteiséssa, jonka taman kaltainen
puhe voi aiheuttaa. Kuitenkin Suomessa ja Ruotsissa syrjinndsta aiheutunut raportointi on vahempaa
kuin muualla Euroopassa. Tahan tutkijat ovat esittaneet selitykseksi naisten vahvan halun sopeutua
tydyhteisdon ja hairinnan kaltaisen kayttaytymisen néakeminen osana miesvaltaista ammattiyhteisoa,
jossa osaltaan taas lojaalisuus ja solidaarisuus maarittavat yhteiséa. Eskolan tutkimuksen perusteella
VoI todeta, ettd esimerkiksi esihenkilon kannustus, naisten tasapuolinen kohtelu ja sukupuolen hairin-

nan kitkeminen ovat tekijoita, joiden naisten urakehitysta voidaan poliisiorganisaatiossa edistaa.

Naisten etenemisessa tydelamassa on ottanut paikkansa Yhdysvalloista lahtdisin oleva kasite lasi-
katto (glass ceiling). Lasikatto kuvaa tydelaman jarjestelmassa ilmenevaa vertikaalista eli pystysuoraa
eriytymista sukupuolen perusteella. Talla metaforalla on pyritty havainnoimaan naisten urakehityk-

sessa esiintyvia nakymattomia portteja. (M. Vuori 2014, 13.)

Honkonen ja Senvall (2007, 78) viittaavat kirjoituksessaan vuonna 2007 julkaistuun tutkimukseen

tasa-arvon kokemisesta poliisissa. Kyseisessa tutkimuksessa Sainion yms. (2007) mukaan naisten
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etenemisessa oli tutkimuksen tekoaikaan néhtavissa positiivista kehittymistd. Kaytannossa tama tar-
koittaa lasikaton siirtymista astetta korkeammalle alip&allystotasolta paallystdtasolle. On kuitenkin
huomioitava, ettd tasta tutkimuksesta on kulunut aikaa ja muutoksia ilmioé6n lienee tullut, joten uusi

paivitetty katsaus naisten lasikaton sijainnista poliisiorganisaatiossa olisi paikallaan.

Poliisiammattikorkeakoulun tutkija Matti Vuorensyrja (2021) laati raportin vuosina 2018—-2019 valmis-
tuneiden poliisien ty6llisyydesta ja arvion koulutuksen ty6elamavastaavuudesta. Téassa poliisikoulu-
tuksen vaikuttavuusarvioinnissa mitattiin valmistuneiden naispoliisien ajatuksia omaa tulevaa uraa
ajatellen verraten valmistuneiden miespoliisien ajatuksiin. Julkaistun vaikuttavuusarviointiaineiston
tulosten my6ta on havaittavissa, etta erot miesten ja naisten hakeutumisessa alip&allysto- ja paallys-
tétehtaviin ovat tasoittuneet. Ehka jopa hieman yllattavasti miesten omat arviot todennakoisyydestaan
hakeutua alipaallystétehtaviin on noin 24 %, joka jaa alhaisemmaksi kuin naispoliisien arviosta, joka
on 28 %. (M. Vuorensyrja 2021, 133.)

Esihenkilon kannustus on yksi voimakkaimpia tekijoitd, joka vaikuttaa naisten kokemiin etenemismah-
dollisuuksiin. Erityisesti tasa-arvoisuus asiallisuus seka kuinka naisiin yleisesti ottaen suhtaudutaan
paallystétasolla ovat yhteydessa hyviksi koettuihin etenemismahdollisuuksiin. Viimeisin tarkoittaa kay-
tanndssa, kuinka muu tydyhteisd suhtautuu paallystétasolla tydskenteleviin naisiin, joten esihenkilén

kannustuksen lisaksi myos tydyhteison tuki on olennaisessa roolissa. (K. Eskola 2007, 36.)
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6 TASA-ARVO JA YHDENVERTAISUUS

Lain miesten ja naisten vélisesta tasa-arvosta (Tasa-arvolL, 609/1986) 1 8§:n mukaan sen tarkoituk-
sena on estaa sukupuolesta johtuvaa syrjintda ja edistda naisten ja miesten keskinaista tasa-arvoa.
Lain tarkoituksena on tdman lisdksi estda sukupuolen ilmaisemiseen tai henkilon sukupuoli-identiteet-
tiin perustuva syrjinta. (Tasa-arvolL. 1,1.)

Tasa-arvolaki astui Suomessa voimaan vuonna 1987. Kirjauksia tasa-arvoon liittyen on myds muussa
lainsaadanndssé ja Suomea velvoittavissa kansainvalisissa sopimuksissa esimerkiksi YK:n ja EU:n
kanssa. Saantely ja hallituksen linjaukset ovat luoneet perusteet tasa-arvopolitiikalle, jonka koordinoi-
jana toimii sosiaali-ja terveysministerid. (THL 2021.)

Tasa-arvosta ja yhdenvertaisuudesta sdaadetaan myos valtion virkamieslaissa (VirkamiesL 750/1994)
4 luvussa, joka kasittelee viranomaisen ja virkamiehen yleisia velvollisuuksia. Virkamieslain ensim-
maisen pykalan mukaan viranomaisen on kohdeltava palveluksessa olevia virkamiehia tasapuolisesti,
ellei poikkeaminen ole virkamiesten tehtavat ja asema huomioon ottaen perusteltua. (VirkamiesL
4,11))

Syrjinta viittaa henkildiden kohtelemista eriarvoisesti tai heidan asettamistansa eriarvoiseen asemaan
iiman hyvéaksyttavaa perustelua. Suomen lainsaadannéssa kiellettyihin syrjintaperusteisiin viitataan
esimerkiksi perustus-, tydsopimus- ja yhdenvertaisuuslaeissa. Koettu syrjinta ei kaikissa tapauksissa
tayta lainsdadannon edellyttamia syrjintdperusteita. Tulkinnanvaraisissa tilanteissa, mita eriava koh-
telu eri tilanteissa kaytanntssa on, kokemukset voivat vaihdella tilanteen osallistujien mukaan. (T.
Koivunen yms. 2018, 100.)

Tyo6syrjinnasta on oma pykalansa rikoslaissa (RL 39/1889). Rikoslain 39 luvussa on kriminalisoitu
muiden muassa henkilon epaedulliseen asemaan saattaminen héanen sukupuolensa perusteella. (RL
39:4.)

Tasa-arvoty0ssa ei suinkaan ole tarkoitus hierarkkisuuden havittamisesta tai sen sosiaalisen hyvak-
syttavyyden varmistamisesta. Keskitssa ovat toimenpiteet, joiden pyrkimyksena on saada tekijat ja
ominaisuudet kaikkia koskeviksi arvoiksi. Tavoite on, etta jokaisella on mahdollisuus auttaa itse itse-
aan antamalla jokaiselle yhtélaiset mahdollisuudet. Suomalaiset nais- ja miespuoliset poliisit itse ko-
rostavat, ettd henkilékohtaisten ominaisuuksien, kykyjen ja taitojen tulee ratkaista, kuka johonkin tiet-
tyyn virkaan nimitetaan. Henkilén sukupuolella ei pitéisi olla tAssa suhteessa mitaén vaikutusta. Kay-
tannossa tama tarkoittaa, etta tasa-arvon vastaista on my6s suosia vain toista sukupuolta vain tasa-
arvon nojalla. (V. Huotari 2018, 24, 88.)
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Tasa-arvoa ja yhdenvertaisuuden kehitysta yhteiskunnassa voidaan katsoa osaltaan myds ammatti-
nimikkeiden neutralisoitumisena poispain sukupuolittuneista nimikkeista. Esimerkiksi esimiehen si-
jaan on alettu puhumaan esihenkilosta. Sana esihenkild on ottanut paikkansa myds Kotimaisten kiel-
ten keskuksen sanakirjassa.

Helsingin kaupunki on ottanut suunnannayttajan roolin, mita tulee ammattinimikkeiden muuntamista
enemman neutraalimpaan suuntaan. Helsingin kaupungin tydpaikolla on otettu 2020 alkuvuodesta
alkaen kayttoon esihenkilo-sana esimiehen sijaan. Myods pelastuslaitoksella nykyisin puhutaan pelas-
tajasta eikd palomiehesta. Nimikkeiden neutralisoinnilla Helsingin kaupungin tarkoitus on viestittaa

tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta ja edistaa sita talla tavalla systemaattisesti. (Helsingin uutiset, 2020.)

Sana poliisimies perustuu poliisilakiin (872/2011). Poliisin henkildstdlle poliisimies tarkoittaa henkilda
ja poliisi organisaatiota poliisimiesten takana. Painvastoin taas siviilien keskuudessa sanaa poliisi-
mies harvemmin kuulee sanottavan, vaan termin yksittdisesta poliisimiehesté korvaa yksinkertaisesti
organisaatiota kuvaava poliisi. Nain ollen voisi katsoa siviilien puhuvan jo sukupuolineutraalisti polii-
sissa tydskentelevista henkildistd, mutta organisaation sisalla ei toistaiseksi ole kuullut puhuttavan
esimerkiksi poliisinenkilosta. Toisaalta poliisiorganisaation sisdisessa viestinnassa viitataan henkildi-

den virkanimikkeisiin esimerkiksi konstaapeli tai komisario, jotka itsessaan ovat sukupuolineutraaleja.

6.1 Tasa-arvo poliisissa

Havainnot osoittavat Suomen poliisin henkiléstobarometrin (2008—2012) osalta, etta tasa-arvon toteu-
tumisen tyytymattomyys on vahentynyt poliisihallinnon siséalla. Voidaan katsoa, etta poliisissa tasa-
arvoinen kohtelu kohentuu todennékdisesti jatkuvasti. Muutos ei valttamatta etene samassa tahdissa
kuin tasa-arvo, yhdenvertaisuus ja niihin liittyvat odotukset yhteiskunnassa yleensa. Huomionarvoista
on, miten tasa-arvotilanne nayttaytyy nais- ja miespuolisille poliiseille organisaation sisélla erilaisena.
(V. Huotari 2018, 82.)

Nais- ja miespoliisit voivat kokea tasa-arvon ja syrjinnan nimittain eri tavoin. Dowler ja Arain (2008)
teettamassa tutkimuksessa Iso-Britannian ja Irlannin nais- ja miespoliisit kasittivat kaksi toisistaan
eridvaa todellisuutta: Miespoliisit kokivat, ettd naisille suodaan erityiskohtelua ja heihin kohdistuu ma-
talampia vaatimuksia kuin mieskollegoihinsa. Naispoliisit osaltaan kokivat, ettéd heihin kohdistetaan

korotettua vaatimustasoa. (T. Koivunen yms. 2018, 100.)
Vesa Huotari (2019) kokosi katsauksen sukupuolten valisesta tasa-arvosta Suomen poliisissa. Aineis-

tossa Huotari kavi lavitse tasa-arvon tilannetta vuonna 2018 ja samalla han hahmotteli poliisin tasa-

arvotyon haasteita 2020-luvulla.
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Erilaiset mahdollisuudet kehittya omassa tydssaan ja hakeutua vaativampiin tehtaviin kiinnostavat
niin nais- ja miespuolisia poliiseja tasavakisesti. Yhta lailla kiinnostus hakeutua vaativimpiin tehtéaviin
seka kokemukset esihenkilon kannustamiseen uralla etenemisessé ovat myos samalla tasolla. Eroa-
vaisuudet taas ovat nékyvissa, mita tulee kokemuksiin mahdollisuudesta paésta haluttuihin tehtaviin.
Naispoliisit ovat tassé aiheessa skeptisempid kuin mieskollegansa. Naispoliisit eivat koe poliisiorgani-
saation tarjoavan heille yhtalaisid mahdollisuuksia haluamiinsa tehtaviin. (V. Huotari 2019, 49.)

Naispuolisten poliisien taakkana on jatkuva todistelu siitd, etta he osaavat, pystyvét ja kykenevat hoi-
tamaan heille annetut poliisitehtavét hyvin. Parhaiten seksistista ja naissukupuolta véahéattelevaé suh-
tautumista korjataan organisaation sisalla silla, ettd mahdollisuus hakeutua tyGtehtéviin poliisitoimin-

nan maskuliiniseen ytimeen tarjotaan molemmille sukupuolille yhtalaisesti. (Emt, 94-95.)

Huotarin (2019, 35) mukaan poliisin alipaallystotutkinnon suorittaneiden ongelmakohtana on se, etta
heidan sijoittumisensa alipaallystovirkoihin ei ole yhta nopeaa kuin miehilla. Myds tydkokemuksen
karttuminen on naisilla hitaampaa kuin miehilla. Naiset hakeutuvat paallystokoulutukseen myéhem-
malla ialla kuin miespuoliset kollegansa. Taas paallystotutkintoon valittuja naisia on enemman kuin
naisten osuus on alipaallystdtehtavissa. Paallikkbtehtavat ovat edelleen miesten hallinnassa. Naisten
maaran lisdantyminen on nahtavissa kategoriassa muut, johon kuuluvat poliisissa tydskentelevat asi-

antuntija- ja hallintotehtavissa tydskentelevat henkil6t.

Samassa Huotarin (2019, 85) tutkimuksessa, naiset kokevat, etta heidan on edelleen hankala paasta
esihenkilotehtaviin. Hakijoita ei prosessin aikana arvioida tasapuolisesti ja monenlaiset kaytannot an-
tavat etusijan miehille johtotehtavéavalinnoissa. Naisten kokemusten perusteella on vastauksista nah-
tavissa, ettd he edelleen kokevat asennetta, ettd nainen sopii paremmin esihenkildtehtaviin tutkintaan
kuin kentélle. Asiat ovat kuitenkin parantuneet vuosien saatossa, kuten alipaallystétason nainen ol

vastauksessaan kommentoinut;

“Kehitys on viimeisen kolmenkymmenen vuoden aikana ollut huikeaa. Aloittaessani haa-
ravalia kdhmittiin ja takapuolessa oltiin jatkuvasti kiinni. Pelkkaa tytottelya ja harskien

vitsien pakkokuuntelua. (...) Nyt asiat ovat suht ok!”

Johto on keskeisessa roolissa, kuinka henkilostd kokee tasa-arvon toteutumisen. Johto kantaa enem-
man tai vahemman vastuuta tydtehtavien jaosta, tydsuoritusten arvioinnista, tyon palkitsemisesta
seké urakehityksen tukemisessa. Kokonaisuudessaan kokemukset esihenkildiden tasa-arvoisesta
johtamisesta ovat positiivisia. Miesten kokemukset tasa-arvoasioissa ovat kuitenkin systemaattisesti

hieman mydnteisempia verrattuna naiskollegoidensa kokemuksiin. (Emt, 48.)
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Taman tasa-arvotutkimuksen lopputulemaksi selvisi, ettéd sukupuolten tasa-arvo on kylla edistynyt po-
lisissa, mutta kehitys ei ole ollut tasavakisté poliisiorganisaation sisalla esimerkiksi eri yksikdiden
keskuudessa. Jokapaivainen esihenkiloty6 ja arkinen kanssakayminen ovat avainasemassa, kuinka

tilanteeseen voidaan vaikuttaa. (Emt, 98.)

6.2 Tasa-arvosuunnitelma

Tasa-arvosuunnitelma on organisaation ty0kalu tasa-arvon edistamiseen tydyhteiséssa. Tasa-arvo-
laissa asetetaan velvoitteita tyopaikoille, viranomaisille ja oppilaitoksille. Tasa-arvolaki maaraa tyon-
antajien tehtavaksi laatia tasa-arvolain vaatimukset tayttava henkilostopoliittinen tasa-arvosuunni-
telma kahden vuoden vélein organisaatioissa, joissa tydskentelee vahintdan 30 tyontekijaa. (THL
2020.)

Tasa-arvosuunnitelmalla pyritd&n tasa-arvon edistamiseen tavoitteiden ja suunnittelun kautta. Poliisin
tasa-arvosuunnitelman mukaan tasa-arvon toteutumista edistetddn parhaiten vaikuttamalla sisdisesti
poliisihallinnossa seké kansalaisten asenteiden kautta laatimalla konkreettisia tavoitteita. (M. Sainio
yms. 2007, 18.)

Poliisissa on oma valtakunnallinen tydryhmansa, jonka tehtaviin kuuluu valtakunnallisesti poliisin
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusasioiden kasitteleminen, seuraaminen ja kehittdminen. Kyseinen ty6-
ryhma laatii maaraajoin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman, jossa maaritellaan tulevien vuo-

sien tavoitteet seka toimenpiteet tavoitteiden saavuttamiseksi. (Poliisi.fi 2020.)

Tybryhméssa on yhteensa 14 henkilda eri poliisiyksikoisté ja he tydskentelevat miehistd-, paallysto ja
asiantuntijatehtavissd. Ryhméa koostuu poliisitaustaisista henkildista, siviileista ja mukana on myds
valtakunnallinen tyésuojeluvaltuutettu seka jarjestdjen edustajat. Tydryhma laatii suunnitelman koko
poliisihallinnon osalta maaritellen kokonaisuudet, joita halutaan kehittaad. Poliisiyksikot taas selvittavat
ja arvioivat tasa-arvo ja yhdenvertaisuusasioita oman yksikon lahtékohdista ja laativat yksikkékohtai-
set tavoitteet ja toimenpiteet tdydentamaan ja toimeenpanemaan valtakunnallisia tavoitteita. (Poliisi-
hallitus.)
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Poliisihallituksen laatimassa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa 2021-2023 (POL-2019-
54465) kirjoitetaan, ettd tasa-arvossa ei ole kyse samanlaisuuden vaatimuksesta, vaan tasapuolisten
mahdollisuuksien luomisesta eri sukupuolille. Poliisihallituksen suunnitelmassa tytelaméssa toteutu-

van tasa-arvon edistamiseksi poliisi:

toimii siten, ettd avoinna oleviin tehtaviin hakeutuisi eri sukupuolten edustajia,

edistaa eri sukupuolten tasapuolista sijoittumista erilaisiin tehtaviin luoden yhtéalaiset mahdolli-

suudet uralla etenemiseen,

edistdéd sukupuolten vélista tasa-arvoa esimerkiksi palkkauksessa.

Tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelman yhdeksi henkilostopoliittiseksi tavoitteeksi on kirjattu nais-

ten maaran tukeminen ylimmissa johtotehtavissa.

Tavoite 4: Naisten méaaran kasvun tukeminen ylimmisséa johtotehtavissa

Kannustetaan pitkajanteisella tyolla naisia hakeutumaan johtotehtéaviin. Huomioidaan myds

kansainvalinet mahdollisuudet urakehityksessa.

Tuetaan tyon ja perhe-elamén yhteensovittamista ja joustavuutta perhetilanteissa ja kannuste-

taan myds miehia jadmaan perhevapaille.
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Muun muassa naiden tavoitteiden pohjalta jokainen poliisilaitos on laatinut yksikkokohtaiset toimenpi-

teet ja tavoitteet. Alla esimerkkeja toimenpiteista, jotka Helsingin poliisilaitos on asettanut Poliisihalli-

tuksen tavoitteiden saavuttamiseksi.

Henkildstopoliittinen tavoite 1: Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusajattelun vahvistaminen, edista-

minen ja seuranta

Osaamisen kehittaminen: Erikseen maaritellyt lahikoulutukset tasa-arvo ja yhdenvertaisuus-

teemoista havaittujen tarpeiden ja saadun palautteen perusteella.

Tyo6kaluna poliisin erilaiset verkkokurssit.

Helsingin poliisilaitoksen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustyén kantavana periaatteena on edis-
taa ja yllapitaa tydyhteison osallistuvaa, vastuullista ja rohkeaa keskustelua tasa-arvon ja yh-
denvertaisuuden kokemuksista ja merkityksista. Edistetaan myds sukupuolineutraalien ter-

mien kayttoa.

Tyo6kaluna erillisen viestintdsuunnitelman laadinta sisaisista uutisista ja haastatteluista

tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustyohon liittyen

Henkilostopoliittinen tavoite 2: Tasa-arvoinen ja syrjintd- ja hairintavapaa poliisilaitos

Kartoitetaan syrjinnan ja epaasiallisen kohtelun kokemukset ja

kaytetaan tuloksia kehittdmistyén pohjana.
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Henkildstopoliittinen tavoite 3: Tasavertainen mahdollisuus urakehitykseen ja tyén ja perhe-

elamén yhteensovittamiseen

Edistetdan eri sukupuolten tasaisen edustuksen kasvua johtotehtavissa.

Edistetaan tasa-arvon toteutumista eri tydmuodoissa ja elaméntilanteissa seka tuetaan tyon

ja perhe-elaman yhteensovittamista.

Tuetaan tyon ja perhe-elamén yhteensovittamista.

(Helsingin poliisilaitoksen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma 2022—-2023, tarkentava liite1.)

Eri toimenpiteiden onnistumista mitataan toimenpiteeseen sopivalla ja valitulla mittarilla. Esimerkiksi

syrjinnan ja epdaasiallisen kohtelun kartoituksessa kaytetaan poliisin henkiléstobarometria seka Tyo-

terveyshuollon tydpaikkaselvityksia.
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7 TUTKIMUSMENETELMAT

Valitessa oikeaa menetelmaéa on hyva muistaa, etta mikdan menettelytapa sinallaan ole huonompi tai

parempi. Tutkimusongelma ratkaisee menetelmén kayttokelpoisuuden. (M. Hyvarinen yms. 2017.)

Tutkimusetiikka on olennainen osa tutkimusprosessin toteutuksen alkumetreilté aina tiedotukseen
saakka. Tutkija, joka on sitoutunut noudattamaan hyvaa tieteellista kaytant6a, lahtevat etenemaan
tutkimuseettisesta keskustelusta ja lopulta palaavat takaisin riippumatta tutkimuksen paikasta, am-
matti- tai tieteenalasta, tekijoista ja koulutustaustasta. Tutkimusetiikka itsesséan tarkoittaa yhteista
pelikirjaa esimerkiksi kollegojen, tutkimuskohteen ja toimeksiantajan valilla. Pelikirja maéarittelee toteu-
tuksen saannoét. Hyva eettinen kaytanto tarkoittaa, ettd tutkimuksessa kaytetdan tiedonhankinta- ja
tutkimusmenetelmid, jotka ovat hyvaksyttyja tiedeyhteisén suunnalta. Tiedonhankinnassa tama tar-
koittaa, etta tiedonhankinta perustuu valitun aiheen tieteellisen kirjallisuuden tutkimukseen, muihin
tarkoituksenmukaisiin tietoléhteisiin, havaintoihin seka tehtavéan tutkimuksen analysointiin. (H. Vilko-
nen 2021.)

Laadullisella menetelmaélla tarkastellaan asioiden merkitysten maailmaa, joka on ihmisten valinen ja
sosiaalinen. Tavoitteena on saavuttaa ihmisten omat kokemukset heidan kokemasta todellisuudesta.

Naiden kokemusten katsotaan sisaltavan yksil6lle merkityksellisia ja tarkeita asioita. (H. Vilkka 2021.)

Kvalitatiivisen tutkimusmenetelmén ominaispiirteena on, etta tutkimusta seuranneiden tulkintoja
apuna kayttaen naytetddn yksilon toiminnasta tai kokemuksista jotain, joka on suoran havainnoinnin

tavoittamattomissa. Tavoitteena ei nadin ollen ole totuuden lI6ytdminen tutkittavasta aiheesta. (Emt)

Teemahaastattelu on yksi suosituimmista tutkimushaastattelun muodoista. Teemahaastattelusta voi-
daan kayttaa myos nimitysta puolistrukturoitu haastattelu. Tassa haastattelun muodossa poimitaan
tutkimusongelmasta keskeiset teemat, jotka tulee kasitella tutkimushaastattelussa. Tarkoituksena on
vastata aiheen tutkimusongelmaan. Paamaarana on, etta vastaaja voi luontevassa teemajarjestyk-
sessd antaa oman kuvauksena jokaisesta aiheesta. Teemajarjestyksen maarittelee haastattelija. Tut-
kimushaastatteluaineistojen kerddmisessa on omat haasteensa esimerkiksi sanat ja niiden merkityk-

set. Sanoissa piilee aina riski vaarintulkinnasta. (H. Vilkka 2021.)

Tama opinnaytety6 on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Aineistoa kasiteltavasta aiheesta kera-
tdan teemahaastattelun muodossa. Tyo paatettiin toteuttaa teemahaastattelun avulla, koska aihetta
oli jo sivuttu aiemmin tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden kyselytutkimuksen tutkimuksen muodossa

(kts. V. Huotari 2018). Tyo6ta varten haluttiin perehtya syvemmin henkildiden kokemuksiin aiheeseen
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liittyen, joten tamé&n menetelmén katsottiin toimivan aiemmin mainittujen tutkimusongelmien selvitta-
miseksi parhaiten. Opinndytetytn teoriaosuus on jaettu kolmeen teemaan, joiden mukaan haastatte-
lukysymykset oli jaoteltu tarkemmin, jotta tutkimuskysymykset tulevat kasitellyksi haastattelun aikana.

Opinnaytetyon tekija suoritti koehaastattelun méaarittelemallaan teemahaastattelurungolla poliisiorga-
nisaation jasenelle ennen varsinaisia haastatteluja, jotta esimerkiksi sanojen monitulkinnallisuutta voi-

tiin etukateen testata.

Tasa-arvoa tutkittaessa haastavaa voi olla I6ytaa oikeanlaiset kysymykset, joilla esimerkiksi mahdolli-
set syrjintakokemukset saadaan esiin. Kysymysten ei pida olla liian ylimalkaisia vaan tarpeeksi yksi-

tyiskohtaisia. Syrjintaan liittyvat kokemukset voivat olla hyvin arkaluontoisia puheenaiheita, mik& osal-
taan voi lisatd kysymysten asettelun haasteita. Tulee pohtia, kasvattaako aiheesta kysyminen haasta-

teltavien sensitiivisyytta ilmididen kuten syrjinnan kokemiselle. (T. Koivunen yms. 2018, 108.)

Tutkimusaineiston kerddmisen jalkeen se on muutettava tutkittavaan muotoon. Haastattelujen koh-
dalla se tarkoittaa nauhoitetun keskustelun litterointia. Tutkimuksissa, jotka ovat toteutettu laadulli-
sella tutkimusmenetelmalld, analysoitava aineisto muutetaan kuva- tai tekstimuotoon. Litteroinnista
on hyotyd maaritellessa haastattelusta saadusta materiaalista, mika on riittdva aineisto ja tulkinta tut-
kimusongelman kannalta. Haastattelussa saadun aineiston saattaminen tekstimuotoon auttaa myos

tutkimusaineiston jarjestelmallistd analysointia, ryhmittelya seka luokittelua. (H. Vilkka 2021.)

Laadullisessa tutkimuksessa tulee pohtia tutkimuksen validiteettia eli uskottavuutta ja luotettavuutta..
Yksi nakokulma on esimerkiksi tulosten yleistettévyys ja siirrettavyys, ovatko tulokset yleistettavissa

tai mahdollista siirtda erilaisiin tilanteisiin ja olosuhteisiin. (Jyvaskylan yliopisto 2021.)

Validiteetin arvioinnissa punnitaan, kuinka tarkasti tutkimusote ja tutkimuksessa kaytetyt menetelmat
sopivat tutkittavan ilmién tarkasteluun. Kvalitatiivisen tutkimuksen validiteetin arvioinnissa otetaan

huomioon tutkimusaineiston kerdadminen, aineiston analysointi ja tutkimuksen raportointi. Kvalitatiivi-
sen validiteetin kriteereiksi katsotaan totuusarvo, luotettavuus, sovellettavuus, neutraalisuus ja pysy-

vyys. (Karjalainen yms. 2020.)

7.1 Tutkimuksen kulku ja luotettavuus

Taman opinnaytetydn alkuvaiheessa maariteltiin tutkimuskysymykset, jotka asetettiin edustamaan
kolmea eri tyota kantavaa teemaa. Naiden teemojen pohjalta alkoi tietoperustan kokoaminen ja haas-
tattelukysymyksien pohtiminen. Haastattelukysymykset asetettiin tarkoituksenmukaisesti mahdollisim-
man avoimeksi kasiteltdvan teeman puitteissa, jotta kysymykset eivét ohjaisi liikaa vastauksia. Kui-

tenkin liiallista ylimalkaisuutta pyrittiin valttdma&an ja tarvittaessa kaytettiin tAhdentavia kysymyksia,
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jotta vastaukset tutkimuskysymyksiin saatiin varmuudella. Haastattelukysymykset laadittiin tarkoituk-
sella mahdollisimman neutraaleiksi, jotta johdattelua ei senk&an osalta syntyisi. Tassa haluttiin koros-
taa myds tyon objektiivisuutta tutkittavaa aihetta kohtaan.

Toteuttamisvaiheessa on mahdollista joutua maarittdmaan uudelleen prosessin alkuvaiheessa ase-
tettuja ratkaisuja. Taméa on yleisempaa toteuttaessa laadullista tutkimusmenetelmaa, jonka kohteena
ovat ihmiset. Syyna tahan on yksinkertaisesti ihmisten ennakoimattomuus, esimerkiksi teemahaastat-
teluun lupautunut peruu viime hetkella osallistumisensa. Ihmisten kaytoksen ennakoimattomuuden
lisdksi voidaan joutua muokkaamaan tutkimusongelmaa, mikali ongelmaan liittyvia olennaisia piirteita

tulee esiin tai tutkimusongelmaa joudutaan muuttaa kokonaan uudelleen. (Emt.)

Mydskin tdmén opinnaytetyon tutkimuskysymykset muuttuivat tyota kirjoittaessa. Syyna oli teoria-
osuuden kokoamisvaiheessa esille tulleet seikat ja tyossa kasiteltavien teemojen selkeytyminen kol-
meksi erilliseksi osioksi. Taméan seurauksena tyon eteneminen saatiin pidettya johdonmukaisena ja

lukijaystavallisend, kun tutkimuskysymyksia linjattiin uudelleen.

Haastateltavia lahestyttiin sdhkdpostitse. Haastattelukutsu (liite 1) l&hetettiin yhteensa kahdeksalle
paallystdssa tyoskentelevdlle tai haastattelujen aikaan péaéallystokurssia suorittavalle naispoliisille.
Haastattelukutsuun vastasi seitseman myontavasti. Yksi haastatteluista tehtiin sahkopostitse. Taman

tyon liitteena olevasta haastattelukutsusta on peitetty opinnaytetyon tekijan yhteystiedot.

Haastattelukutsuun vastaamisen jalkeen haastateltaville lahetettiin haastatteluissa kaytetty kysymys-

pohja (liite 2) etukateen tiedoksi.

Ennen varsinaista haastattelua haastateltaville korostettiin vastausten kasittelemista anonyymisti
seka vastausten asettelua opinnaytetydn tuloksissa niin, ettd vastausten perusteella ei ole mahdol-
lista identifioida haastateltavan henkil6llisyytta tai poliisiasemaa, jossa he tydskentelevat. Haastattelut
nauhoitettiin ja litteroitiin haastateltavien luvalla. Haastattelujen tulosten kirjaamisen jalkeen nauhoite-
tut tallenteet seka kirjallinen litterointimateriaali tuhottiin asianmukaisella tavalla. Tama ilmoitettiin
haastateltaville haastattelun aikana. Haastattelujen kestot vaihtelivat 30—60 minuutin valilla, joka oli
asian kasittelyyn varsin riittava. Haastatteluaika oli tarkoituksella ytimekas, jotta haastatteluaika itse ei

olisi vienyt liikaa haastateltavien omaa tytaikaa.

Haastattelut suoritettiin miltei kokonaan etayhteyksien avulla, padsaantdisesti eTuve-videoneuvotte-
lun kautta. Yksi haastattelu suoritettiin kokonaan sahkopostitse. Etayhteyksissa oli mukana kuva ja
aani, joka helpotti vuorovaikutusta ja teki keskustelusta sujuvampaa haastattelijan ja haastateltavan

valilla verraten esimerkiksi puhelimitse tehtavaan haastatteluun. On syyta kuitenkin pohtia, olisiko
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vuorivaikutus voinut olla sujuvampaa, mikali kaikki haastattelut olisi suoritettu kasvokkain. Haastatte-
lutilanteet olivat kaikki rauhallisia eik& varsinaisia hairidtekijoita esiintynyt. Muutaman kerran interne-
tyhteydet patkivét jonkin verran, mika saattoi vaikuttaa jonkin verran keskusteluun. Toisaalta etéyh-
teydet ovat tulleet vime vuosien aikana erittain tutuksi, eik& ajatus kommunikoida videoyhteyden véli-
tyksella tunnu enda niin vieraalta ajatukselta, kuin ennen etédpalavereiden aikaa. Etayhteydet toisaalta
antoivat my6s maantieteellisen vapauden mahdollistaen nain laajemmin haastateltavien osallistumi-
sen mahdollisimman monelta eri laitokselta parantaen néin vastausten yleistettavyytta painvastoin
tilanteessa, jossa haastateltavat olisivat kaytannon syista olleet vain yhdelta laitokselta.

A&nen tallentaminen lisda keratyn aineiston luotettavuutta eika keratty aineisto perustunut ainoastaan
haastattelijan omiin kirjoitettuinin muistiinpanoihin haastattelutilanteessa. Litteroidessa haastatelta-
vien vastaukset kirjattiin sanatarkasti puhtaaksi varmistaen, ettei mikaan oleellinen asia jaa kirjaa-
matta eikd mikdan haastattelutilanteessa sanottu tule kirjatuksi eri tavalla kuin sanottu. Haastattelun
ja litteroinnin suoritti opinnaytetyon tekija. Tallenteisiin liittyen ei esiintynyt ongelmia eika niissa esiin-
tynyt hairibtekijoita. Litteroitavaa materiaalia tuli kuuden haastattelun osalta yhteensa noin 228 mi-
nuuttia. Litterointi suoritettiin heti haastattelujen jalkeen ja tdman lisdksi kaytdssa oli opinnaytetyon
tekijan yllapitama kasin kirjoitettu haastattelupaivékirja jokaisesta haastattelusta. Litteroitua materiaa-

lia oli noin 30 sivua.

Aineistoanalyysia tehdesséa haastateltavien jaettiin omiksi tekstitiedostoikseen, mika helpotti aineiston
kasittelya. Haastateltavien nimet eivat tulleet kirjatuksi edes naihin tiedostoihin, vaan anonymiteettia
kunnioitettiin, jokaisessa prosessin vaiheessa. Haastatteluihin osallistuneiden henkildiden taustatie-
dot olivat vain opinnaytetyon tekijan tiedossa ja nekin havitettiin tulosten analysoinnin jalkeen. Tulok-

sia itsessaan kasiteltiin vain opinnaytetyon tekijan henkildkohtaisella tietokoneella.

Tulosten raportoinnissa on kaytetty haastateltavien suoria lainauksia. Talla haluttiin antaa mahdolli-
suus lukijalle seurata opinnaytetydssa tehtya raportointia ja analyysia seka seikkoja, joihin ne on pe-
rustunut. Vastausten raportointi itsessdan on jasennelty samoihin teemoihin kuten opinnaytetyéntieto-

perusta ja haastattelukysymykset tarkoituksena pitdd kokonaisuus selkeana.

7.2 Haastateltavien valinta

Valitessa haastateltavia on ehdotonta muistaa, mita kyseisessa tydssa tutkitaan. Onnistuneen loppu-
tuloksen kannalta on tarkeaa, ettd heilla on omakohtainen kokemus tutkittavasta asiasta. (H. Viikonen
2021.)

28



Kriteeri haastateltavien valinnan suhteen tassa tytssa oli paallystétutkinnon suorittaminen, joten
haastateltavilla on kokemusta etenemisesta ja tydskentelysta johtotehtavistd. Haastateltavien jou-
kossa oli myds henkiloita, jotka olivat haastatteluaikana suorittamassa paallystotutkintoa. Haastatelta-
vat valittiin sattumanvaraisesti eri poliisilaitoksilta Poliisiammattikorkeakoulusta saatujen tietojen pe-
rusteella paallystotutkinnon suorittaneista seka suorittavista naisista. Tyohon osallistui yhteensé seit-
seman poliisiorganisaatiossa paikallispoliisissa tydskentelevéé naishenkild. Haastattelu perustui va-
paaehtoisuuteen.

Kaikki haastateltavat tydskentelivat haastattelujen tekoaikaan eri paikallispoliisiyksikdissd. Tama va-

linta oli tarkoituksenmukainen, jotta vastaukset ovat verrattavia toisiinsa.

Kaikki haastateltavat ovat tytskennelleet poliisiorganisaatiossa yli 15 vuotta, joten kokemuspohja po-
lisiorganisaatiossa tyoskentelysta on vahva ja laaja. Kokemusvuodet paallystévirassa on ilmoitettu
kolmen vuoden tarkkuudella, jotta haastateltavien henkil6llisyys ei olisi sita kautta paateltavissa.

Haastateltavat on nimetty tydssa H1-H7.

Paallystdéssa 0-3 vuotta
H1, H2, H3, H4

Paallystdssa yli 3 vuotta
H5, H6, H7
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8 TULOKSET

Tassa luvussa haastattelujen tuloksia tullaan kasittelem&an teemoittain mukaillen haastattelukysy-
myspohjaa, jota haastattelussa kaytettiin (liite 2). Tekstissa kursivoidut osat ovat suoria lainauksia jal-
kikateen litteroidusta haastattelumateriaalista, jotta lukija saa mahdollisimman realistisen kokemuk-
sen haastatteluaineistosta.

8.1 Uralla eteneminen

Haastattelun aluksi kysyttiin ajatuksia ja kokemuksia etenemisesta poliisiorganisaatiossa. Taman li-
saksi pyydettiin kertomaan omaan urakehitykseen vaikuttaneita seikkoja seka oman esihenkilén ja

tydyhteison vaikutuksista etenemiseen.

Halu vaikuttaa organisaation kaytantoihin pidettiin yhtend suurimpana syyna hakeutua ja edeta paal-
lystotason tehtaviin, silla asioiden kehittdminen ja muutosty® organisaation asioissa vaatii paallysto-
asemaa. Esiin nousi vahvasti muutosjohtaminen, josta enemman seuraavassa alaluvussa 8.2. Ta-
man liséksi halu kehittdd omaa henkilokohtaista osaamista oli poikkeuksetta motivaattorina edeta

uralla.

Tarkeimmiksi vaikuttajiksi oman uran kehityksessa mainittiin henkilokohtaiset ominaisuudet kuten
kunnianhimo, kilpailuhenkisyys, henkilokohtainen halu kehittya ja edeta sek& oma motivaatio.
Esihenkildiden tuella ja siviilielaméalla koettiin myds olevan merkitysta. Siviilielaman puolelta erityisesti
perhe-elama nousi keskusteluissa esiin aikatauluttavana tekijana esimerkkinai paallystokursille hake-

minen vasta lasten kasvettua tiettyyn ikaan.

Kukaan haastateltavista ei ollut kokenut varsinaista vastustamista tai jarruttamista esihenkiléiltdan
uralla etenemisen varrella, vaan kokemukset olivat positiivisia. Esihenkilon hyvalaatuinen tuki kuvat-

tiin kannustamisena etenemaan seka haastavampien tyétehtavien antamisena.

Paasaantoisesti muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta tosi kannustavaa ja inspiroivaa.
(H3)

Sielta (esimiehiltdq) on tullut taysi tuki aina. (H4)
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Kokemuksia myds tydyhteison kateudesta esimerkiksi kursseille paasyn johdosta |0ytyi, mutta paa-
osin muun tydyhteistn koettiin kannustaneen ja tukeneen urakehitysté. Kateuden kokemukset koet-
tiin enemman laitoskohtaisina eroina. Tydyhteison tuki koettiin kannustamisena hakeutumaan esimer-

kiksi paallystokurssille ja kannustavina kommentteina paallystokurssille paasyn jalkeen.

Koko tydyhteis6 on kannustanut, ettd antaa palaa. (H1)

Kyl [Ahtokohtaisesti on aina sek& minua ja kaikkia muitakin kannustettu. (H3)

Yleiskokemus sukupuolen vaikutuksesta etenemiseen oli hyvin yksimielinen. Kukaan haastateltavista

ei kokenut, ettd sukupuoli olisi vaikuttanut uralla etenemiseen.

En ole kokenut, etta missaan vaiheessa olisi ollut etua tai haittaa siina mielessa, etta

olen nainen. Se oma tietotaito, persoona ja ammattitaito ovat olleet se, joka ratkaisee.

(H1)

Hankaluuksia on ollut, mutta se, etta kokisin uralla etenemisen esteeksi sen, etta olen

naispuolinen, niin en koe. (H7)

Ennakkoluuloja naisten etenemiseen liittyen varsinkin uran alkupuolella oli henkilokohtaisella tasolla

esiintynyt.

Mullakin oli se ennakkokasitys, ettd naisten olisi silloin alkuun ollut hankalampi edeta.
Se johtu siita, etté naisia oli esimiestehtavissa vahan. Se ei oikeastaan perustunut mi-
hinkaan muuhun tietoon. En ma ollu ikina kuullu tai térmanny mihinkaan sellasiin asioi-

hin omalla laitoksella, etté jotain ei valittaisi sen takia, kun héan on nainen. (H6)
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Kuitenkin useamassa haastattelussa kavi ilmi, ettd kokemuksia myés toiseen suuntaan sukupuolen
vaikutuksista perustydskentelyyn poliisiorganisaatiossa I0ytyy. Esille tuli kokemuksia syrjinnasta su-
kupuolen vuoksi poliisiuran aikana. Esiin nousi myads tytottely ja seksuaalisvytteiset puheet, joita
haastateltavat olivat kokeneet erityisesti uransa alkuvaiheissa. Yleinen kokemus oli kuitenkin, etta or-
ganisaatio on ottanut isoja harppauksia asenteiden ja ajatusmaailmojen muutoksen suhteen viimei-
sen 5-10 vuoden aikana. My6s puuttuminen ja puuttumiskynnys téallaisiin tilanteisiin koettiin muuttu-

neen. Lisaa organisaation tasa-arvosta ja sen muutoksista alaluvussa 8.3.

Haastatteluiden kautta kavi ilmi, etté ajatukset naisesta poliisina tai johtotehtavissa ovat erilaisia eri
laitosten valilla. Osalla laitoksilla sukupuolen ei katsottu vaikuttavan milla&n tavalla asemaan tai tyon-
kuvaan. Kuitenkin kokemuksia oli myos laitoksilta, joissa tilanne on erilainen, ja esimerkiksi naisia ei
ole tietyissa tehtavissa lainkaan. Pohdinnan aiheeksi tulivat tahan johtavat syyt, onko takana laitok-
sen omat asenteet ja kulttuuri, vai naisten kokema omista mahdollisuuksista edeta tietyissa tehta-
vissa. Toisin sanoen, onko vaikutusta myds sillg, etta nainen jattda hakematta tiettyihin tehtaviin aja-
tuksella "koska mina en kuitenkaan tule valituksi”. Tata pidettiin mahdollisena selittavana tekijana
naisten asemiin tai asemista puuttumiseen tietyilla laitoksilla. Mikali naispuolisia hakijoita tehtaviin ei
alkujaankaan ole, heité ei voi tehtéviin valita. Esiin nousivat myds vaikutukset laitosten valisista
eroista asenteisiin naisjohtajia kohtaan, jonka seurauksena on siirrytty tydskentelemaan eri laitok-

selle.

Kokemuksien maskuliinisessa tydymparistossa tyoskentelyssa katsottiin muuttuneen vuosien aikana
parempaan suuntaan. Esiin nousi nakokulma, etta pituusrajojen poistaminen osana koulun paasyvaa-
timuksia, on muuttanut myds kasitysta naispoliiseista viitaten sukupuolten vélisen fyysisen kokoeron

pienenemiseen.

Jollakin tasolla poliisiorganisaatio tulee aina olemaan maskuliininen organisaatio, ja
mielesténi se ei haittaa. — Sukupuoleni ei ole vaikuttanut tydskentelyyni millaan tavalla,
koska tdma on linjaorganisaatio ja taalla asiat tehdaan siten, kuten ylempaa linjataan.
(H2)

Jotain soradania on. Kylla sita varmasti on ja sellaisia paikkoja ja sellaisia henkil6ita,
mutta kokonaisuutena koen, etta meilla on tosi tasa-arvoinen tima meidan organisaatio.
(H3)
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Mun mielesta mennaan koko ajan parempaan suuntaan. Osaltaan muutokseen minusta
vaikuttaa, etta pituusrajat on poistunut myos miehilta. Tavallaan ei puhuta naisista ken-
talla, vaan pienikokoiset kentalla. (H5)

Esiin tuli myos kokemuksia, ettéd nainen joutuu tekeméaan enemman t6ita ansaitakseen paikkansa or-

ganisaatiossa. Esimerkkin& nousivat erot valvonta- ja halytyssektorin ja rikostorjuntasektorin valilla.

Valvonta- ja halytyssektorilla eteneminen on vaikeampaa kuin rikostorjunnassa. Koke-
mus on se, etté haalari paalla joutuu todistelemaan sitd omaa paikkaansa enemman

naisena kuin miehena. (H5)

Ehka nainen poliisiorganisaatiossa joutuu tekem&an enemman toita ansaitakseen kan-

nuksensa. (H4)

8.2 Esihenkildtyd

Johtajuusteeman osalta haastateltavilta kysyttiin millaiseksi he ovat kokeneet esihenkilotyon, mika

tydssa motivoi ja miten he kuvailevat itsedén esihenkiléna.
Kaikin puolin paallystétehtavat koettiin antoisana, mutta tyon vaativuus tuli poikkeuksetta esille. Joh-

tajuudessa korostui ennen kaikkea yhteishenki ja oman tyonteon tarkeys.

Tietynlainen vapaus oman tyon tekemisessa on plussaa, mutta toisaalta kukaan ei tee

toita puolestani eli kaikki vastuullani olevat asiat pitdd hoitaa kaytannossa itse. (H2)

Sellainen palvelulupaus omalle porukalle, etta niin kauan aikaa, kun ma olen teidan esi-

mies, ma hoidan hommat niin hyvin, etta teilla on hyva olla. (H6)

Hienoimmillaan se, etta yhdessa henkiloston kanssa mietitdédn, mita tehdaan ja miten
tehdaan. — Yhdessa tekeminen on se hienoin juttu, sitten kun onnistumme, niin se vaa-

tii, ettd kaikki onnistuu. Sellainen yhteistyd. (H6)
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Johtamistydn motivoivina puolina mainittiin useaan otteeseen onnistumiset niin tydssa ja alaisten mo-
tivoinnissa. TAman liséksi onnistumisen tunteet rynmassa tyoskentelyssa koettiin palkitsevana ja ti-
lanteet, joissa saa omat alaiset innostumaan silloin, kun perustyd tuntuu puuduttavalta. Motivaattorina
omaan tydpanokseen toimii paallystdtason viran tarjpama itsendisyys paatoksenteossa ja mahdolli-
suudet vaikuttaa asioihin.

Se, etta ty6t hoituvat ja tulee onnistumisia, ja me kehitytdan siina tyéssa tiimina. (H1)

Erilaiset tydssd onnistumiset ovat tietysti palkitsevia motivaation kannalta, mutta tér-

keintd on tydyhteistn toimivuus kokonaisuudessaan. (H2).

Kun nakee sen, ettd saa innostaa ihmisia tekemaan jotakin ja Iéytamaan niita juttuja,

jotka on niille ominaisia. (H3)

Esimiestydssa just se positiivinen palaute tai, jos huomaa, etta nyt ryhméassa on hyva

meininki. Se motivoi tietysti. (H4)

Ihan kaikkee ei tartte kyselld, vaan asiassa saa paattaa itse. (H6)

Haastateltavien kuvaillessa itsedén esihenkilona vastauksissa korostui avoimuus, vaativuus ja henki-
|6stdn osallistaminen tyéhén. Onnistumiset jaetaan koko ryhmén kesken ja epaonnistumisen tilanteet
halutaan ottaa oppimisen hetkiné eika syyllistavina tai pelottavina tilanteina. Yleisesti ottaen haluttiin

olla oman ryhman saatavilla ja kynnyksen tulla keskustelemaan vaikeistakin asioista pidettavan mata-

lalla. Esimerkin voima koettiin térkeéksi ja oman tyoskentelyn haluttiin olevan mallina muille.

Yhdessé tekeminen ja avoimuus ovat minun tydni kulmakivia ja yhdessa onnistutaan. -
Oon sellaisen valmentavan johtamisen esimerkki elikka hyvin osallistava ja otan kaik-

keen henkiloéstdon mukaan. (H1)

Olen helposti lahestyttdva esimies, jolle on helppo tulla kertomaan vaikeistakin asioista.
(H2)
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Olen tiukka, mutta tasapuolinen. - - Odotan, ettd tyontekijat tekee ja odotan, ettd ma
teen myos heille. (H5)

Tykkaan johtaa edesta, esimerkilla. (H6)

Olen helposti lahestyttdva, mutta myds vaativa. Ajattelen sen niin, ettd kun porukka voi
hyvin, niin voin my0s vaatia sita tulosta. - - Mutta se ei saa tulla ihmisten selkarangasta
niin, etta ne voi huonosti. (H7)

Tallee arjessa pyrin luomaan sellaiset hyvin valittomét suhteet ja, ettd meidan kynnys on
kaiken kaikkiaan tuolla matalalla. - - Sellainen vanha kulmahuone pannuhuoneajattelu,

siitd ma en pida ja pyrin sitd omassa toiminnassa paljon valttamaan. (H6)

Vapaus ja mahdollisuudet muuttaa asioita tuli useamman kerran keskusteluiden aikana esille. Pu-
heenaiheeksi nousi myds muutosjohtaminen ja halu olla muokkaamassa poliisissa perinteisena pidet-

tya autoritaarista johtamista, jonka ei koettu tarpeeksi korostavan henkilsto- tai hyvinvointijohtamista.

Olen aina ajatellut, ettd haluan vaikuttaa siihen, minkalaista johtamista meilla poliisissa
on. Ja aika paljon muuttaa sita linjaa perinteisesta poispain. - - Johtaminen on ollut sita
managementia, jossa ihmisten johtaminen on jaényt kokonaan sinne jalkoihin. Ma ajat-
telen niin, ettéd meilla voi olla mitka tahansa prosessit kunnossa ja loppuun asti hiottuja,
mutta jos me ei johdeta ihmisia, niiden osaamista ja tydhyvinvointia, ei meidan prosessi
pyori. (H7)

8.3 Kokemukset tasa-arvosta ja yhdenvertaisuudesta

Haastateltavia pyydettiin kertomaan kokemuksiaan tyéskentelysta poliisiorganisaatiossa tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuuden nakdkulmasta, kuten ovatko he kokeneet sukupuolen vaikuttaneen tydskentelyyn

tai uralla etenemiseen.

Tasa-arvon koettiin toteutuvan uralla etenemisen suhteen moitteetta. Erityiskohtelun vaatimusta su-
kupuolen vuoksi ei koettu tarpeelliseksi, painvastoin yksimielisesti tirkeAmmaksi asiaksi esitettiin,

ettd tehtdvaan valitaan oikea ja paras henkild, ei mies tai nainen. Tasa-arvon ei koettu toteutuvan,
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jos tehtavaan valitaan nainen sukupuolen perusteella. Niin sanottua naiskiintiota ei pidetty millaan ta-
valla tarpeellisena tai oikeana tapana valita naisia johtotehtaviin. Painvastoin tehtaviin haluttiin valitta-

van patevia ihmisia, jotka ovat profiloituneet urallaan hyviksi tekijoiksi.

Tasa-arvosta puhuminen koettiin tarpeellisena agendana keskusteluissa. Poliisin henkiléstd on lapi-
leikkaus koko yhteiskunnasta, joten taman vuoksi katsottiin tarkedna pitaa tasa-arvokeskustelu mu-
kana toiminnassa. Kokemus oli, etta tasa-arvo ei valttamatta ole itsestaan selva asia jokaiselle orga-
nisaatiossa tyoskentelevalle henkilolle ja jokaisen arvot, kasvatus ja aiempi koulutus ja elama vaikut-
tavat siihen, mita jokainen tuo mukanaan organisaatioon. Yleisen ilmapiirin ja asetelmien koettiin kui-
tenkin vahvasti muuttuneen niin, ettd esimerkiksi naisia poliisissa vierastavia yksil6ita pidetdén orga-
nisaatiossa vanhanaikaisena, ja ilmapiiri on kdantynyt muutoksellaan téllaista ajattelua vastaan. Ko-
kemus tasa-arvosta oli, etta organisaatiossa on tapahtunut positiivista muutosta viimeisen 5-10 vuo-
den aikana.

On siitd tarpeellista puhua. Vaikka ei henkilokohtaisesti en ole valtavasti kokenut tar-
vetta siitd puhua tai nostaa esiin, mutta tiedostan, etté se ei ole koko todellisuus, etta
siella on sellaisia paikkoja hyvin paljon vield, missa ei nahda valttamatta tata asiaa ihan
samalla tavalla. Ja mydskin sen varmistamiseksi, koska organisaatio on hyvin maskulii-
ninen edelleenkin ihan luvuiltaan ja tiettyjen arvojen takia. (H3)

Suomessa on edelleen poliisilaitoksia, jossa tasa-arvo naisten ja miesten kesken ei to-

teudu. Sen vuoksi asiasta puhuminen on tietysti tarkeaa. (H2)

Meilla on hyva balanssi siing, etté tasa-arvosta pitdé voida ja pitaa puhua, koska aina
voi olla henkil6ita, joille se ei ole niin itsestaan selva asia. Mutta sita ei tarvitse miten-
k&éan korostaa tai profiloida. (H7)

Taman lisdksi alati muuttuva yhteiskunta katsottiin syyksi, miksi keskustelua tasa-arvosta tai muutoin-
kaan yhdenvertaisuudesta tai poliisien arvoista ei saa lopettaa. Vaikka hypoteettisesti saavutettaisiin-
kin ideaalinen taydellinen tasapaino nadiden asioiden suhteen tassa hetkessa, se ei valttamatta ole
enaa ihannetila viiden vuoden kuluttua.
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Maailma muuttuu ja meidan taytyy osata kayttaytya sen edellyttamalla tavalla.
Ja toisaalta silla tavalla, mité& viranomaisena meilta edellytetaan. (H6)

Kuitenkaan tasa-arvon liiallista korostamista ja esilletuomista ei katsottu tarpeellisena.

Mun mielesta se on sinansa tasapainossa, etta sita pidetaéan esilla, mutta ei liikaa. (H1)

Ma en née tarvetta sen liialliselle esiintuomiselle. Jos me taas lahdetaan sille tielle, se

kaantyy itsedaéan vastaan. Nakisin, ettd me ollaan hyvalla tiella. (H7)

Pohdinnan aiheena oli myds, tulisiko tasa-arvokeskustelua jalostaa enemman yhdenvertaisuuden ko-
rostamiseen tarkoittaen sukupuolten tasa-arvokeskustelun laajenemista viela enemman yhdenvertai-
seen kohteluun kaikkia kohtaan. Kantaa otettiin niin miehistotason ja johtoportaan diversiteetin tar-

keydesta ja sen roolista ajatusmallien muutoksessa.

Puhutaan yhdenvertaisesta kohtelusta, mun mielesté se olisi parempi kuin tasa-arvo.
(H5)

Ma uskon ja toivon, etta mitd enemman tulee erilaisia esimiehid, niin erilaisia ihmisia ha-
keutuu esimieskoulutukseen, mika taas on koko organisaation etu kaikessa. Mitd enem-
man saadaan eri tavalla ajattelevia ihmisia paattaviin asemiin, niin tda alkaa muuttu-

maan enemman monipuolisemmaksi tdad meidan homma. (H3)
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9 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Opinnaytetyon tekemisen alkumetreilld tarkoituksenani oli pohtia selittavia tekijoitéa naisten maaraan
poliisin johtotehtavissa. Selatessani jo olemassa olevaa aineistoa huomasin johtopaéatdsten olevan
osaltaan ainakin tutkittuja; maskuliiniseksi mielletty ammattikulttuuri ja muutoinkin naisten pienempi
osuus poliisin viroissa. Halusin lahted syventamaan ajatusta ja kuulla, miten urallaan edenneet naiset
ovat kokeneet kulttuurin vaikuttaneen urakehitykseen. Lopputuloksena syntyi lapileikkaus uratarinoi-
den kautta, kuinka haastateltavat ovat kokeneet omassa tytelamassaén tassa opinnaytetydssa kasi-
teltavat teemat etenemisen, johtajuuden ja tasa-arvon. Aikomuksenani oli [&hted tutkimaan aihetta
neutraalista nakokulmasta. Taustalla oli my6s oma mielenkiintoni etenemiseen organisaatiossa ja

yleisella tasolla johtajuuteen.

Paatin jo opinnaytetydn suunnitteluvaiheessa kayttda menetelmana haastattelua, koska halusin
saada viela enemman haastateltavien henkilékohtaisia ja persoonallisia ajatuksia ja nakemyksia
esille, mitd ei valttamatta kyselytutkimuksella olisi niin helposti tulisi esille. Pohdin ennen haastattelu-
kutsujen lahettamista, ettd 16ydanko tarpeeksi halukkaita osallistumaan, koska aiheeseen liittyvat aja-
tukset voivat olla sensitiivisia ja henkilokohtaisia. Olin nain ollen positiivisesti yllattynyt, etta lahettaes-
séni kutsun haastatteluun kahdeksalle henkilblle, heista seitsemén halusivat innokkaasti osallistua.

Opinnaytetydn aihe otettiin lAmpimasti vastaan.

Haastattelutilanteet olivat luontevia, vaikka paasaantodisesti ne toteutettiinkin etayhteyksien avulla.
Haastateltavat kertoivat hyvin avoimesti ja luottamuksellisesti kokemuksiaan, ja tdméan vuoksi esimer-
kiksi heidan virkaikaansa ei ole tassa tydssa tarkkuudella ilmoitettu. Kuten aiemmin mainittu, varsin-
kin tasa-arvosta ja siihen liittyvistd kokemuksista puhuminen voi tuntua hyvin sensitiiviselta aiheelta.
Tata en kuitenkaan kokenut yhdessakaan haastattelussa, painvastoin ilokseni kuulin useamman ker-
ran, kuinka arvokas ja tarkea opinnaytetydaiheeni on, minka uskon vaikuttaneen vastauksiin positiivi-

sella tavalla tarkoittaen avoimia ja rehellisia vastauksia.

On huomioitava. etta osa tassa opinnaytetydssa kaytetyista teorioista ja tutkimuksista olivat 2000-Iu-
vun alkupuoliskolta, jonka vuoksi paivitykset tuolloin tutkittuihin ilmidihin kuten poliisikulttuuriin syvem-
min tai naisten lasikattoilmiéon poliisiorganisaatiossa, olisi paikallaan eivatka kaikki teoriat tue taman

paivan todellisuutta.
Lahdekirjallisuudesta kavi ilmi, ettd ammattina poliisi sijaitsee maskuliinisuuden ytimessa niin kulttuu-

rin kuin miesvaltaisuutensa perusteella. Tama tuli esille myds haastatteluissa ja tyén maskuliinisuus

tuli useaan otteeseen esille. Maskuliinisen kulttuurin koettiin olevan edelleen vahvasti varsinkin haly-
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tys- ja valvontasektorilla lasna. Lahdeaineiston perusteella naisten kokemukset maskuliinisessa orga-
nisaatiossa etenemisessa olisivat hankalampia kuin miehilla. Kuitenkaan haastateltavat eivat koke-

neet sukupuolen vaikuttaneen etenemiseen millaan tavalla. Kaikki haastateltavat nakivét ennen kaik-
kea heidan henkilokohtaisten ominaisuuksien ja halun vaikuttaneen uralla etenemiseen. Nama henki-

I6kohtaiset ominaisuudet viittasivat hyvaan tyontekijaén tai johtajaan ei sukupuoleen.

Haastatteluiden perusteella ei esiintynyt viitteita siitd, ettd varsinaista lasikattoa naisten etenemisessa
paallystétasolla olisi enda hidastamassa urakehitysta. Kuitenkin lukuja katsellessa on huomioitava,

ettd naisten maara organisaation ylimmassa johdossa on edelleen pieni. Tulisikin tutkia, onko lasi-

katto siirtynyt vuosien saatossa ylospain vai ovatko vaikuttavat tekijat kenties jossain muualla. Haas-
tateltavat toivat esille urahaaveitaan tulevaisuudessa eik& mitdan urakehitysta jarruttavaa tekijaé tul-
lut esille. Kaikkia haastateltavia yhdisti halu opiskella ja kehittdd omaa ammattitaitoa. Osa haastatel-
tavista kokivat nykyisen aseman ja tyonkuvan mielekk&ana eivatka ainakaan talla hetkella olleet p&éa

madratietoisesti hakeutumassa ylempiin virkoihin ja osa taas aktiivisesti rankensivat polkuaan tavoit-

teenaan edeta uralla ylempiin virkoihin.

Huomionarvoisena seikkana nousi poliisilaitosten erot segregaation esiintymisessa. Haastatteluissa
kavi ilmi, ettd segregaatiosta oli kokemuksia laitoksesta riippuen erityisesti valvonta- ja halytys- seka
rikostorjuntasektoreiden valilla. Asia vaatisi lisdtutkimusta, kuinka segregaatio tulee ilmi valvonta- ja
halytys- seka rikosten torjuntasektoreiden valilla eri laitoksilla, ja mitkéa ovat siihen vaikuttavat tekijat.
Haastatteluiden kautta tuli esille mielenkiintoinen nakdékulma, ettad onko yksi vaikuttava seikka esimer-
kiksi naispuolisten hakijoiden méaara tiettyihin virkoihin; mikali naishakijoita ei ole, heita on vaikea vir-
koihin valita. Onko nain naisten omilla ennakkoluuloilla omiin etenemismahdollisuuksiin vaikutusta ja
virkoihin jatetddn hakematta tasta syysta? Kuten yhdessa haastattelussa kavi ilmi, ettd ennakkoluu-
loja naisten etenemismahdollisuuksista uran alkuvaiheissa oli, vaikka ajatus ei perustunut muuhun,
kuin naisten vahaiseen maaraan johtotasolla ja ennakkoluulo oli osoittautunut uran aikana todellisuu-
dessa painvastaiseksi. Keskusteluissa nousi esille esimerkkien voima ja niiden kannustus omalla
uralla. Erds haastateltava kertoi miettineen etenemisensa alkutaipaleella vahvasti naiskomisarioita,

joita on tavannut uran varrella. Malli etenemisesta oli innoittanut myds hanté etenemaan uralla.

Teoriaosuudessa kerrottiin esihenkilon kannustuksen ja tuen olevan tarkeadssa roolissa, mité tulee
yksilon etenemiseen. Haastattelut vahvistivat taman ajatuksen ja niiden perusteella esihenkilén kan-
nustus ja tuki nayttaisi toimivan ainakin haastateltavien laitoksilla. Eraassa haastattelussa tuli esille
oman esihenkilon antamat vaativammat ty6tehtavat, jotka olivat osaltaan toimineet kannustimena.
Kannustaminen kuuluu olennaisesti my6s valmentavaan johtamiseen, josta lisdd seuraavassa kappa-

leessa.
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Kaikki haastateltavat nakivat itsensé lahes poikkeuksetta avoimina, mutta myos vaativina johtajina.
Keskusteluissa tuli ilmi myds muutosjohtaminen, jossa organisaation perinteisesta autoritaarisesta
johtamisesta halutaan siirty& lahemmaksi yksiloita keskittyen myds hyvinvointiin ja alaisten motivoin-
tiin eri tavoin esimerkiksi ammattitaidon kehittamisen motivointiin. LaAhdekirjallisuuden perusteella
tama viittaisi feminiinisiin toimintamalleihin, joita esiintyy myds valmentavassa johtajuudessa. Jokai-
sen haastateltavan kohdalla tuli mainituksi yksi tai useampi piirre, jotka tukevat valmentavaa johta-
mista, jota taasen pyritddn koko organisaation esihenkilotasolla kehittam&éan Poliisiammattikorkea-
koulun kehittdmisohjelman kautta. Voisi nain ollen olettaa, etté valmentava tyyli tai siihen liitettavat
piirteet pitaisi kuvailla johtotasoa yleisesti. Teoriaosuudessa tuli esille uusi Kohti valmentavaa ihmis-
ten johtamista- kehittdmisohjelma. Ryynanen (2019) on tutkinut kehittdmisohjelman kokemustaustaa
siihen osallistuneiden esihenkildiden osalta. Aika nayttdnee, kuinka laaja vaikutus koulutuksella on ja
tuleeko johtamistyyleissa konkreettisia muutoksia. Kysymys siité, onko sukupuolten vélilla eroja johta-

misessa vaatisi lisatutkimusta.

Kuten aiemmin sanottu poliisia pidetdén puolisotilaallisena linjaorganisaationa ja johtaminen on pe-
rustunut autoritaarisyyteen. Enempaé syventymatta eri sukupolvien johtamiseen, autoritaarista mallia
ei katsota soveltuvaksi esimerkiksi Y-sukupolven kohdalla (22—38-vuotiaat). Vaikuttaako néin ollen
sukupolven muutos yleisella tasolla myds poliisiorganisaation johtamiseen? Haastatteluissa korostui
linjaorganisaation merkityksen tarkeys erityisesti tilannejohtamisessa, niin tehdéén kuten ylempaa lin-
jataan. Hierarkia on joka tapauksessa olennainen osa poliisin tydskentelya varsinkin operatiivisessa

toiminnassa ja tilannejohtamisessa. Kun tapahtuu, johtosuhteiden on oltava selkeita.

Keskustelua kaytiin myoés diversiteetin tarkeydesta johtoportaassa, joka taas kannustaisi esimerkiksi
erilaisista taustoista tai eri tavalla ajattelevia ihmisia organisaation esihenkilétehtaviin. Tama taas
veisi organisaation toimintaa eteenpéain ja monipuolistaisi poliisin toimintaa. Yhteiskunta muuttuu koko
ajan ja poliisin on toiminnaltaan tarkea muuttua yhteiskunnan mukana. Nain ollen korostuu myés yh-
denvertaisuuden tarkeys. Kuten haastatteluista tulikin ilmi, tulisiko tasa-arvoisen ajattelun korostami-
sesta siirtyd yhdenvertaisuuden korostamiseen, jossa vaalitaan kaikkien ihmisten tasapuolista ja sa-
manarvoista kohtelua. Kuitenkin tasa-arvo sukupuolten valilla koettiin padsaantoisesti olevan hyvalla
tasolla, joten askel kohti korostavampaa yhdenvertaisuuden ajattelua voisi katsoa ajankohtaiseksi.
Kuitenkin sukupolvet vaihtuvat organisaatiossa ja tietynlaisen avarakatseisuuden voidaan olettaa li-
saantyvan, eikd sukupuolikysymyksia olettaisi tulevan enda tulevan korostuneesti esille tulevaisuu-
dessa. Toki, kuten haastatteluissakin sanottiin, ettd tasa-arvosta puhuminen sukupuolten valilla on
hyva pitdd keskusteluissa agendana, koska senkaan saralla ei voida ikina olla taysin valmiita ottaen

huomioon myds laitoskohtaiset erot.
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Tasa-arvon kokemukset olivat hyvin samankaltaisia Vesa Huotarin (2019) tekeman tutkimuksen
kanssa. Haastatteluiden kautta tuli esille useamman kerran, etta naiset joutuvat todistelemaan paik-
kaansa enemman kuin miehet. Kaiken kaikkiaan sen nahtiin olevan ottaneen askelia parempaan
suuntaan. Erityisesti taté naytti ilmenevan valvonta- ja halytystoimintasektorilla kenttatyossa.
Tasa-arvon kokeminen johdon suunnalta vahvistui haastatteluiden kautta olevan tasapainossa eika
omilta esihenkildiden toiminnassa ollut viitteita syrjinnasta, vaan kokemukset olivat painvastoin positii-
visia. Esille nousi myds poliisitaustaisten tyontekijdiden tasapuolinen palkkaus sukupuolesta riippu-
matta. Samasta tydsta ansaittu euro on sukupuolesta riippumatta sama.

Kuten teoriaosuudessa oli kerrottu, ettd valmistuneiden naispoliisien kiinnostus etenemiseen alkaa
olla jopa korkeampi kuin mieskollegoillaan, joten voidaan olettaa naisten maaran kasvavan myods
paallystétasolla tulevaisuudessa. Teorian ja haastatteluiden perusteella naisten urakehitys ei ole yhta
nopeaa kuin miesten, yksi vaikuttava tekijd on perhesyyt. Esimerkiksi tamé&n vuoksi naisten johtota-
son luvuissa voi olla viiveita ja aloittaneiden naispoliisien lukujen muutos johtotasolla nékya vasta
vuosien paastad. Huomioitava kuitenkin on, ettéa Poliisihallituksen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuun-
nitelmassa on otettu esille tasapuolinen kannustus perhevapaisiin. Talla voi olla vaikutusta tulevai-
suudessa. Naispoliisien maaraa vertaillessa Suomen ja Euroopan valilla esiin nouseva seikka on,
ettd Suomi tulee luvuiltaan hieman muita maita perassa. Aihetta voisi olla myds tutkimukselle tarkas-

tella maiden valisia eroja ja vaikuttavia tekijoitd naisten maaraan poliisissa ja poliisin johtoportaassa.

Kaiken kaikkiaan voisi sanoa, etté poliisiorganisaatio on yleiselld tasolla ottanut tarkeita askeleita su-
kupuolten vélisessa tasa-arvossa. Sukupuolten valinen kuilu on kaventunut eika se, etta oletko nai-
nen vai mies korostu poliisin tydssa niin voimakkaasti kuin aiemmin. Eras haastateltava tiivisti ajatuk-

sen seuraavasti:

-- siind tilanteessa ja silloin kun tapahtuu, niin ei siiné tule ajatelleeksi. S& oot vaan
niinku neutraali. Sa teet sitd mita tarvitaan ja mita sulta vaaditaan, etka sa ajattele sita,

ootko mies nainen vai kuka.
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LITE 1: SAATEKIRJE

POLIISI

POLIISIAMMATTIKORKEAKOULU

SAATEKIRJE

Arvoisa vastaanottaja,

Olen suorittamassa Poliisiammattikorkeakoulun AMK2023-kurssilla poliisin perustutkintoa.
TyOstan opinnaytetyota aiheesta: "Naisten kokemuksia etenemisestéd
poliisiorganisaatiossa”. Poliisihallituksen paivitetyssa Yhdenvertaisuus ja tasa-
arvosuunnitelmassa nostettiin tavoitteiksi esimerkiksi naisten kannustaminen johtotehtaviin
seka tasapuolinen kohtelu urakehityksen suhteen. Aion tarkastella aihetta neutraalista
nakokulmasta ajatuksena kerata kokemuksia etenemisesta poliisiorganisaatiossa seka

tasa-arvon toteutumista urakehityksen suhteen.

Tarkoituksenani on kerata tutkimusaineistoa teemahaastattelulla, johon Sinut ystavallisesti
kutsun. Olen rajannut kohderyhmaksi paallystokurssin suorittaneisiin naishenkiléihin.
Tarkoituksenani on haastatella paallystoviroissa tydskentelevia naisia eri alueilta.
Poliisiammattikorkeakoulu toimii yhteistydtahona kyseisessa tydssa.

Tutkimukseeni on Poliisiammattikorkeakoululta saatu kirjallinen lupa.

Haastatteluja ja niistéa saatuja tuloksia tulen kasittelemaan tydssani anonyymisti.

Mydntavan vastauksen jalkeen, voimme sopia ajankohdan haastattelulle.
Tulen antamaan kysymykset tiedoksi ennen haastattelua.
Haastattelu tullaan kdymaan ensisijaisesti eTUVE-videoneuvottelun valityksella.

Aikaa arviolta haastatteluun menee noin 30—-60 minuuttia.

Vastaan erittain mielellani kysymyksiin aiheeseen liittyen, mikali niitd heraa.

Ystavallisin terveisin,

Kaisa-Mari Konu
Poliisiammattikorkeakoulu
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LITE 2: HAASTATTELUKYSYMYKSET

YLEISTA
Miten sinusta tuli poliisi?
- Urapolku poliisissa / missa yksikdssa olet toiminut / mika nykyinen tydnkuva
tdmanhetkinen virka-asema
- Virkaika
- Virkaika paallystovirassa
URALLA ETENEMINEN
Miksi hakeuduit paallystokoulutukseen?
Mitka asiat vaikuttaneet urakehitykseen?
Mitkd ovat urasuunnitelmasi tulevaisuudessa?

Miten koet uralla etenemisen maskuliiniseksi mielletyssa organisaatiossa?

Miten esimiehesi ovat vaikuttaneet/suhtautuneet uralla etenemiseen? Enta tyoyhteiso?

KOKEMUKSET ESIMIESTYOSTA

Millaiseksi olet kokenut tydskentelyn paallystétasolla / esimiestehtavissa?
Mika motivoi sinua esimiestydssa?

Miten kuvalilisit itsedsi esimiehena?

TASA-ARVO JA YHDENVERTAISUUDEN TOTEUTUMINEN
POLIISIORGANISAATIOSSA

Miten koet tydskentelyn poliisiorganisaatiossa?
- Oletko kokenut sukupuolen vaikuttavat tydskentelyyn?

Miten koet tasa-arvon toteutuvan organisaatiossa uralla etenemisen suhteen?

Kuinka tarpeelliseksi koet tasa-arvosta puhumisen organisaatiossa? (Onko
riittdvaa/tarpeellista)
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