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SUOMESSA NAISET OVAT OLLEET PITKÄÄN 
enemmistö yliopisto-opiskelijoista ja perustut-

kinnon suorittaneista. Samoin tieteellisen jatkotut-
kinnon suorittaneiden määrässä sukupuolijakauma 
on huomattavasti kaventunut vuosien saatossa. Esi-
merkiksi vuonna 1990 naisten osuus ylemmän jat-
kotutkinnon suorittaneista oli 32 prosenttia, kun taas 
vuonna 2014 naisväittelijöiden osuus oli kasvanut yli 
puoleen, 53 prosenttiin (KOTA-tietokanta, Vipunen-
tietokanta). 

Naisistumisen vuoksi suomalaista yliopistojär-
jestelmää on kuvattu jopa tutkijanaisten paratiisiksi, 
jossa sukupuolten tasa-arvo ja yhdenvertaisuus ovat 
toteutuneet. Julkisuudessa on väläytelty uhkakuvia 
naisvaarasta ja pelätty naisvyöryn muuttavan tutkija-

miehen uhanalaiseksi lajiksi tulevaisuudessa. (Ks. 
esim. Raivio 2002.)

Kuitenkin useiden kansainvälisten ja kotimaisten 
tutkimusten perusteella sukupuoli on edelleen mer-
kittävä tutkijoita eriarvostava tekijä (ks. esim. Ba-
gilhole & Goode 2001; Barone 2011; Blickenstaff; 
2005; Brunila 2009; Harley, 2003; Husu 2001; Julku-
nen 2004; Kantola 2005; Naskali 2004; O’Connor 
2000; Perna 2005; Van den Brink & Benschop 2011; 
Wennerås & Wold 1997). Tutkimukset osoittavat, 
että tutkijanaisten kohtaama sukupuolinen syrjintä 
ja epätasa-arvoinen kohtelu ovat pikemminkin sään-
tö kuin poikkeus yliopistomaailmassa. Tutkimukset 
tuovat esille, että yliopisto-organisaatiot ovat vahvasti 
segregoituneet niin horisontaalisesti kuin vertikaali-
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sesti. Opinnoissa ja tieteellisissä tutkimuksissa erot-
tuvat edelleen miesten ja naisten alat. Esimerkiksi 
Suomessa teknillistieteellisellä koulutusalalla nais-
opiskelijoiden osuus oli vain 22 prosenttia vuonna 
2014 (Vipunen-tietokanta). 

Naiset ovat enemmistö yliopiston alemmilla hier-
arkiatasoilla ja miehet ovat enemmistönä professuu-
reissa ja päättävissä asemissa. Naisten aliedustus tie-
teen hierarkiassa on useiden tutkimusten mukaan 
osoitettu olevan pysyvä ja universaali ilmiö, huoli-
matta korkeakoulutuksen historiallisesta vaihtelusta 
eri maissa tai erilaisista kansallisista ja kansainvälisistä 
tasa-arvotoimista. (Ks. esim. Foster 2001; Nikunen 
2006; Seierstad & Healy 2012.) 

Tutkimukset ovat tuottaneet tärkeää tietoa tie-
deyhteisön organisaatiokulttuurissa ja toimintaym-
päristössä esiintyvistä sukupuolistuneista käytänteis-
tä ja piirteistä. Niitä ovat esimerkiksi tutkijanaisten 
tutkijamiehiä hitaampi urakehitys; sukupuolistunut 
rekrytointi-, valinta- ja ylenemispolitiikka; naisten 
”näkymättömyys”; sekä keskeisten roolimallien 
puute. Jopa tutkijanaisten ulossulkemista tiedeyh-
teisöstä sekä heidän tieteellisten kykyjensä aliarvioi-
mista on havaittu. (Benschop & Brouns 2003; Husu 
2001; Katila & Meriläinen 1999; 2002; Knights & 
Richards 2003; Van den Brink & Benschop 2012.)

Viime aikoina tutkimuksissa on kiinnitetty huo-
miota uuden yliopistojärjestelmän mukanaan tuo-
miin sukupuolivaikutuksiin. Tutkimustulokset ker-
tovat, että yliopistokulttuurin muutos on entisestään 
heikentänyt tutkijanaisten asemaa. Ongelmia on 
koettu palkkojen, työmäärän ja -ajan, määräaikais-
ten työsuhteiden lisääntymisen, rahoituksen saami-
sen sekä perheen ja työn yhdistämisen osalta. Myös 
maskuliinisen yliopistokulttuurin on koettu vahvis-
tuneen. (Esim. Acker & Armenti 2004; Anderson 
2006; Currie, Harris & Thiele 2000.) 

Huolimatta tutkimustuloksista ja syrjinnän kiel-
tävistä laeista, tutkijanaisten asema ei ole parantu-
nut akateemisessa maailmassa. Yhtenä merkittävänä 
syynä tähän voi pitää sitä, että yliopisto-organisaatiot 
näyttäytyvät pitkälti sukupuolineutraaleina. Yliopis-
ton ymmärtäminen sukupuolineutraalina johtaa 
tavallisesti siihen, ettei tutkijanaisten kohtaamia 
sukupuolisen syrjinnän muotoja tunnisteta, saati  

tunnusteta. Sukupuolineutraalin ajattelutavan mu-
kaisesti sukupuolella ei ole merkitystä, vaan ainoas-
taan yksilön henkilökohtaiset kyvyt ratkaisevat mil-
laiseksi hänen asemansa yliopisto-organisaatiossa 
muodostuu. (Huhta, Lavikka, Leinonen, Rissanen, 
Uosukainen & Ylöstalo 2005, 28; Nikunen 2006, 6.)

Lavikka on todennut, että organisaatioiden suku-
puolineutraaliudessa on kysymys naamioituneesta he-
gemonisesta maskuliinisuudesta, jonka havaitsemisen 
ja johon reagoimisen sukupuolineutraali kulttuuri pyr-
kii vaimentamaan tai estämään. Näin sukupuolineut-
raaliudeksi identifioituva maskuliinisuus normina ja 
kulttuurina voi säilyttää hegemonisen jatkuvuutensa 
organisaatioissa yhteiskunnan tasa-arvonormeista ja 
laeista huolimatta. (Lavikka 2004, 43.) Sukupuoli-
neutraaliuden ideaa pyritään vahvistamaan erilaisten 
selitysmallien avulla (Holli 2002, 13–14). Näitä ovat 
esimerkiksi yliopistomaailman naisistumiseen viittaa-
vat puheenvuorot sekä suomalaisen yliopistojärjestel-
män mieltäminen tasa-arvon edelläkävijänä.

Tämä artikkeli tuo esille sukupuolineutraliteetti-
ajatteluun liittyviä ongelmia ja tarkastelee yliopisto-
organisaatiota kauttaaltaan sukupuolistuneena. Pää-
määränä on tuoda näkyväksi yliopiston organisaatio-
kulttuurissa esiintyviä sukupuolistuneita prosesseja ja 
rakenteita, jotka heikentävät tutkijanaisten asemaa. 
Tavoitteena on osoittaa näiden sukupuolistuneiden 
prosessien pysyvyys ja hidas muuttuvuus. Artikke-
li kyseenalaistaa yleisen käsityksen, jonka mukaan 
naisistumisen myötä yliopistomaailman tasa-arvo-
ongelmat olisivat poistuneet tai korjaantumassa. Ar-
tikkelissa pohditaan myös yliopistokulttuurin muu-
toksen tuomia sukupuolivaikutuksia. 

TUTKIMUSAINEISTO JA -MENETELMÄT 

Artikkelissa käytetty tutkimusaineisto kerättiin tutki-
janaisten asemaa yliopistossa käsittelevän pro gradu 
-tutkielman yhteydessä. Aineisto on kerätty sähköi-
sellä Webropol-kyselylomakkeella keväällä 2012. 
Kyselylomake sisälsi monivalintaisia ja skaaloihin pe-
rustuvia kysymystyyppejä sekä avoimia vastausmah-
dollisuuksia. Tutkimusaineisto kerättiin yliopistossa, 
joka on yksi Suomen naisistuneimpia yliopistoja. 
Kohdeyliopistossa vuonna 2012 naisopiskelijoiden 
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osuus oli 70,8 prosenttia. Tieteellistä jatkotutkimus-
ta suorittavien naisten osuus oli 67 prosenttia. Lisäksi 
vuonna 2012 opetus- ja tutkimushenkilöstön osalta 
naisten määrä oli 59 prosenttia, joista naisprofesso-
reiden osuus oli 56 prosenttia. (Vipunen-tietokanta.)

Tutkimukseen osallistumispyyntö lähetettiin 142 
tutkijanaiselle. Tutkijaksi määriteltiin naiset, jotka olivat 
suorittaneet tai olivat suorittamassa tieteellistä jatkotut-
kintoa (lisensiaatti/tohtori). Tutkimuksessa ei huomi-
oitu yliopiston ulkopuolella työskenteleviä dosentteja. 

Tutkimukseen vastasi 64 tutkijanaista ja vastaus-
prosentiksi muodostui 45,1. Kyselyyn vastanneiden 
ikäjakauma oli melko tasainen. Suurimmat ikäryhmät 
olivat 34–43-vuotiaat ja 44–53-vuotiaat. Valtaosa 
vastaajista oli ammattinimikkeeltään joko tutkijoita, 
professoreita tai yliopistonlehtoreita ja he edustivat 
monia eri tieteenaloja. Vastauksia saatiin oikeus-, yh-
teiskunta-, taide- ja kasvatusalan tutkijanaisilta. Enem-
mistö vastaajista työskenteli kokoaikaisessa työsuh-
teessa. Heistä 56,3 prosenttia toimi määräaikaisessa 
työsuhteessa ja 43,8 prosentilla oli toistaiseksi voi-
massa oleva työsuhde.

Tutkimus oli lähestymistavaltaan monimetodinen 
eli siinä yhdistyivät laadullinen ja määrällinen tutkimus-
ote. Tutkimuskirjallisuudessa laadullisen ja määrällisen 
menetelmän yhteiskäyttöä on kuvattu triangulaation 
avulla. Monimetodinen lähestymistapa tarkoittaa, että 
tutkimuksessa yhdistetään erilaisia tutkimusmetodeja, 
erilaisia tutkimusaineistoja, lähestymistapoja tai tutki-
joita. (Cohen, Lawrence & Morrison 2000, 112.) Tut-
kimuksessa monimetodista tutkimustapaa käytettiin 
sekä aineistonkeruussa että aineiston analyysissa. 

Tutkimuksen tavoitteena oli saada tietoa tutkija-
naisten asemaa määrittävistä tekijöistä yliopiston or-
ganisaatiokulttuurissa. Tässä artikkelissa keskitytään 
ensisijaisesti kyselyn sukupuolista syrjintää käsittele-
vään osa-alueeseen, joka näytti vaikuttavan merkittä-
västi tutkijanaisten asemaan. Artikkelin pääpaino on 
tutkimuksen avoimissa vastauksissa, joita ei juurikaan 
analysoitu varsinaisen opinnäytteen yhteydessä. Kui-
tenkin avointen vastausten osuus kyselyssä oli merkit-
tävä ja niihin oli vastattu huolellisesti. Tekstiosuuksien 
kautta saatua aineistoa kertyi yli 30 sivua. 

Avoimia vastauksia analysoitiin teoriaohjaavan 
sisällönanalyysin avulla. Tällä tarkoitetaan aineiston 

analyysin muotoa, jossa tuodaan esille tutkijoiden 
kytkennät aikaisempiin teorioihin. Aineiston analyy-
sin lähtökohtana toimivat olemassa olevat teoreetti-
set lähtökohdat ja käsitteet. Olennaista on kuitenkin, 
että aikaisempaa tietoa ei testata teoreettisesti, vaan 
sen avulla voidaan löytää uusia näkökulmia tutkitta-
vasta aiheesta. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 118.) Ai-
neiston analyysin työkaluna toimi yhdysvaltalaisen 
sosiologin Joan Ackerin (1990, 1992, 2006) kehittä-
mä sukupuolistuneen organisaation teoria ja erityi-
sesti siinä esiintyvät sukupuolistuneet prosessit. 

Aineiston uudelleen analysointi noudatti kolmea 
vaihetta. Nämä olivat aineiston redusointi eli pelkis-
täminen, aineiston klusterisointi eli ryhmittely sekä 
abstrahointi eli teoreettisten käsitteiden muodosta-
minen (Tuomi & Sarajärvi 2009, 108–111). Aloitim-
me aineiston pelkistämisen alleviivaamalla avoimista 
vastauksista sellaisia lauseita ja ajatuskokonaisuuksia, 
jotka olivat keskeisiä artikkelimme päätavoitteen kan-
nalta. Kirjasimme ylös alleviivatut vastaukset ja tiivis-
timme ne helpommin ymmärrettävään muotoon. 

Analyysin toisessa vaiheessa yhdistelimme pel-
kistettyjä ilmauksia, jotka liittyivät läheisesti yhteen 
esimerkiksi jonkin ominaisuuden perusteella. Samaa 
aihekokonaisuutta käsittelevät ilmaukset ryhmitte-
limme luokiksi ja nimesimme luokat niiden sisällön 
mukaan. Näin muodostimme erilaisia alaluokkia ja 
tarkempi kuva avoimien vastauksien sisällöstä alkoi 
muodostua. Jatkoimme alaluokkien ryhmittelyä ja 
muodostimme niistä varsinaisia tutkimusaihetta ku-
vaavia pääluokkia. 

Viimeisessä analyysin vaiheessa ryhdyimme 
muodostamaan syntyneistä pääluokista teoreettisia 
käsitteitä. Pääluokat johdettiin neljään jo aikaisem-
masta teoriasta tunnettuun sukupuolistuneeseen 
prosessiin, jotka olivat: sukupuolistuneet työnjaot, 
sukupuolistuneet mielikuvat, sukupuolistunut vuo-
rovaikutus ja sukupuolistunut itsemäärittely. Tässä 
vaiheessa syntyi myös uusi aikaisemmasta teoriasta 
poikkeava pääluokka, jonka nimesimme yliopisto-
kulttuurin muutokseksi.

Huomioitavaa oli tutkimusaiheen arkaluontei-
suus, joka tuli esille tutkimuksen kuluessa. Kyselyn 
vastaamisaikana saimme useita yhteydenottoja, jois-
sa tutkijanaiset halusivat varmistaa sen, etteivät he 
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tule tunnistetuksi tutkimuksessa. Moni tutkijanai-
sista myönsi pelkäävänsä, että kyselyyn vastaaminen 
voisi haitata esimerkiksi heidän urallaan etenemistä 
tai he voisivat joutua vaikeuksiin tiedeyhteisössään. 

Tutkimusetiikan perusteisiin kuuluu, että tutkitta-
ville tulee heidän sitä halutessaan taata mahdollisuus 
säilyä anonyymeinä valmiissa tutkimuksessa. Lähtö-
kohtana on tarve suojella tutkittavia niiltä mahdolli-
silta negatiivisilta vaikutuksilta, joita heidän tunnista-
misensa saisi aikaan tutkimuksen julkaisun jälkeen. 
(Kuula 2006, 201; Mäkinen 2006, 114.) Koko tutki-
musprosessimme ajan olemme suojelleet tutkimuk-
seen osallistuneiden anonymiteettiä tarkoin. Valit-
simme artikkelissamme käytettävät suorat aineisto-
sitaatit harkiten. Aineistositaatit eivät sisällä sellaisia 
tunnistetietoja, joista tutkimukseen osallistunut olisi 
mahdollista tunnistaa. Lisäksi katsoimme järkeväksi, 
ettemme käytä aineistoesimerkkien perässä vastaaji-
en taustatietoja, kuten ikää, tiedekuntaa tai ammat-
tinimikettä. Tunnistetietojen käyttö olisi voinut vaa-
rantaa vastaajien anonymiteetin paljastumisen, koska 
tutkimuskohteemme on pienehkö yliopisto. 

TEOREETTINEN TAUSTA

Artikkelin teoreettinen tausta pohjautuu Joan Acke-
rin (1990, 1992, 2006) kehittämään sukupuolistu-
neen organisaation teoriaan. Teoriassa organisaation 
prosessit, rakenteet ja resurssit ymmärretään kaut-
taaltaan sukupuolistuneina. Teoria toimii analyytti-
senä työkaluna, jonka avulla yliopisto-organisaatiota 
voidaan tarkastella sukupuolinäkökulmasta käsin. 

Ackerin (mt.) mukaan sukupuolistuneet pro-
sessit ovat käytänteitä, ajattelutapoja, mielikuvia ja 
asenteita, joiden avulla sukupuolet erotaan toisis-
taan. Sukupuolistuneisiin prosesseihin liittyy myös 
valta-aspekti, jonka avulla tuotetaan, uusinnetaan ja 
ylläpidetään hegemonista maskuliinisuutta. Acker 
erottaa organisaatioiden toiminnasta neljä erilaista 
sukupuolistunutta prosessia. Nämä prosessit ovat: 
sukupuolistuneet työnjaot, sukupuolistuneet symbo-
lit ja mielikuvat, sukupuolistunut vuorovaikutus sekä 
sukupuolistunut itsemäärittely. (Acker 1992, 251.)

Sukupuolistuneet prosessit voivat esiintyä or-
ganisaatiossa avoimina, mutta hyvin usein ne ovat 

piilossa ja näkymättömiä. Nämä prosessit eivät ole 
irrallisia, vaan ne sisältyvät muihin sosiaalisiin proses-
seihin. Näitä prosesseja ovat esimerkiksi rotu, luokka, 
seksuaalisuus, uskonto, ikä ja fyysiset ominaisuudet. 
(Acker 2006, 445.) 

Sukupuolistuneet prosessit sitoutuvat laajempiin 
yhteiskunnallisiin ja globaaleihin vaikuttimiin, joista 
tärkein on yliopistojärjestelmän kokema rakenteelli-
nen muutos. Esimerkiksi Suomessa yliopistojen toi-
mintaympäristöjä ja organisaatiokulttuuria ryhdyttiin 
systemaattisesti uudistamaan 1990-luvulla ja muuto-
strendi näyttää entisestään kiihtyvän. Muutokset ovat 
koskettaneet koko yliopistolaitosta: sen perusluon-
netta, velvollisuuksia, taloutta, rahoitusmalleja, kilpai-
lukykyä sekä hallinto- ja johtamistapoja. Vuoden 2010 
alussa voimaan tullut uusi yliopistolaki sinetöi yliopis-
touudistukseksi kutsutun prosessin, jonka seuraukse-
na suomalaiset yliopistot muuttuivat valtion virastoista 
julkisoikeudellisiksi laitoksiksi tai säätiöiksi. (Jauhiai-
nen 2011, 164; Koivula, Rinne & Niukko 2009, 8.) 

Yliopistouudistuksella on ollut vaikutuksia myös 
tutkimushenkilöstöön. Tämä näkyy esimerkiksi työ-
ajan pidentymisenä, toisarvoisten työtehtävien ja 
työmäärien lisääntymisenä, tulos- ja tehokkuusvaa-
timuksina, palkkauksen muutoksina, pätkätöiden ja 
määräaikaisten työsuhteiden kasvuna sekä kiristyvä-
nä kilpailuna niin rahoituksen kuin aseman suhteen. 
(Hakala, Kaukonen, Niemi & Ylijoki 2003, 10; Jau-
hiainen 2011, 164; Ylijoki & Aittola 2005, 9.) Uuden 
yliopistojärjestelmän on katsottu olevan sukupuoli-
neutraali ja parantavan sukupuolten tasa-arvoisuutta. 
Tosiasiassa tutkijanaisten asema on muuttunut vähän, 
jos lainkaan (Fletcher 2007, 271). Onkin kiinnosta-
vaa tarkastella, kuinka yliopistokulttuurin muutos on 
entisestään vahvistanut yliopiston sukupuolistunutta 
organisaatiokulttuuria. 

NAISTEN JA MIESTEN TYÖT:  

SUKUPUOLISTUNUT TYÖNJAKO

Tutkimaamme yliopistoa on kutsuttu yhdeksi Suo-
men naisistuneimmaksi yliopistoksi, sillä sen opiskeli-
joista sekä opetus- ja tutkimushenkilöstöstä enemmis-
tö on naisia. Myös professorikunnasta naisten osuus 
on puolet. Vaikka sukupuolistuneet työnjaot eivät näy 
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työtehtäviin sijoittumisessa, tuotetaan sukupuoli-
eroja epävirallisen työnjaon kautta. 

Ackerin (1992, 252) mukaan epävirallisen 
työnjaon avulla organisaatiossa määritellään nais-
ten ja miesten työt sekä niiden väliset valtasuhteet 
ja arvostuserot. Tutkijanaiset pohtivat aineistom-
me vastauksissaan sukupuolistunutta työnjakoa:

”Naisille yritetään jatkuvasti sysätä kaikki käytän-
nön järjestelyt, ’koska se hoituu heiltä niin luonte-
vasti’.”

”Tutkijanaisille kohdennetaan enemmän opetuk-
seen liittyviä tehtäviä, kun taas miehille tarjotaan 
enemmän mahdollisuuksia oman tutkimuksen te-
koon ja julkaisuun.”

Aineistosta selvisi, että yliopistossa jaetaan työteh-
täviä traditionaalisten sukupuoliroolien perusteel-
la. Tutkijanaisille suunnattuja työtehtäviä olivat 
muun muassa erilaiset hallinto- ja toimistotehtä-
vät sekä käytännön asioista huolehtiminen. Op-
pilaiden ohjaus, opetus ja siihen liittyvät järjestelyt 
kuuluivat osaksi tutkijanaisten työnkuvaa. Tutkija-
miehet saivat puolestaan keskittyä tutkimukseen 
ja heille suunnattiin enemmän uralla etenemistä 
tukevia töitä, joita olivat erilaiset asiantuntija- ja 
johtotehtävät.

Vastaavissa tutkimuksissa (Naskali 2004; Van 
den Brink & Benschop 2011) on todettu, että su-
kupuolistuneella työnjaolla on konkreettisia vai-
kutuksia tutkijanaisten asemaan ja urakehitykseen. 
Hallinto- ja toimistotehtävistä aiheutuvat suuret 
työmäärät ja aikatauluongelmat heikentävät huo-
mattavasti tutkijanaisten mahdollisuuksia tutki-
musten ja julkaisujen tekoon (Naskali 2004, 22). 
Opetukseen liittyvät tehtävät eivät pätevöitä tutki-
janaisia, sillä opetukselliset taidot eivät ole verrat-
tavissa tutkimukselliseen tuottavuuteen (Van den 
Brink & Benschop 2011, 514). Toisaalta suurin 
osa sukupuolten palkka- ja työsuhteen laatuun 
liittyvistä eroista on seurausta sukupuolistuneesta 
työnjaosta (Kantola 2005, 206).

Aineistosta löytyi viitteitä siitä, että uuden yli-
opistojärjestelmän työmäärät ovat radikaalisti 
lisääntyneet. Yhä enemmän aikaa kuluu työn by-

rokraattiseen suunnitteluun, raportointiin ja arvi-
ointiin. Moni tutkijanainen huomautti, että tällaiset 
yliopiston toisarvoiset työtehtävät sysätään yleensä 
naisten vastuulle. 

”Hallinnollisten työtehtävien jaossa miespuolisten 
kollegojen kiireet tuntuvat olevan hyväksyttävämpiä 
kuin minun kiireeni, jolloin ne sysätään minulle hoi-
dettavaksi.”

Acker ja Armenti toteavat, että yliopistossa työsken-
televät tutkijanaiset ovat kokeneet eniten paineita 
lisääntyneistä työmääristä ja tuloksellisuusvaatimuk-
sista. Naiset näyttivät vastaavan tehokkuus- ja tuot-
tavuusvaatimuksiin vapaa-aikansa ja yksityiselämän-
sä kustannuksella. (Acker & Armenti 2004, 19–21.) 
Toisin sanoen yliopistokulttuurin muutoksella onkin 
ollut sukupuolen eriarvoisuutta lisääviä vaikutuksia. 
Vaarassa on, että tutkimustyö uhkaa eriytyä kokonaan 
miesten alueeksi. 

Tutkimuksessamme kävi ilmi, että tutkijanaisten 
oletetaan suorittavan heille annetut työtehtävät tun-
nollisesti ja tavoiteaikataulussa. Heidän odotetaan 
huolehtivan sellaisistakin työtehtävistä, joita virallisessa 
vastuussa ollut henkilö ei ole saanut hoidetuksi. Tutki-
jamiehet eivät kohtaa samanlaista vastuullistamista ja 
heille annetaan enemmän vapauksia valikoida työteh-
täviä. Eräs tutkijanainen kuvasi tilannetta seuraavasti:

”Ylimääräinen vastuullistaminen, itsestään selvänä 
pidetyt odotukset erilaisiin ryhmiin osallistumisesta 
tai back-upista silloinkin kun varsinainen virallises-
sa vastuussa oleva henkilö ei ole hoitanut asiaa ole-
tetaan, että nainen loppupeleissä ottaa kopin. Tämä 
vaikeuttaa selkeästi oman työn hallintaa.”

Naskali on todennut, että naisten velvollisuutta ja 
vastuullisuutta on helppo käyttää hyväksi velvoitet-
taessa heitä tekemään töitä, jotka on pakko hoitaa 
yliopiston toiminnan ylläpitämiseksi. Kun useat tut-
kijanaiset ovat lisäksi määräaikaisissa työsuhteissa, 
ei heillä ole rohkeutta puolustaa oikeuttaan työnku-
vansa määrittelyyn. (Naskali 2004, 20.) Tutkijanaiset 
muodostavat resurssin, jota voidaan käyttää tulosta-
voitteiden saamiseen, ja joka voidaan tarvittaessa no-
peasti siirtää sivuun (Brunila 2009, 50).



29

ARTIKKELIT

AIKUISKASVATUS 1/2016

HYMYILEVIÄ SIHTEEREITÄ, AHKERIA ÄITEJÄ JA 

TIEDEMIEHIÄ: SUKUPUOLISTUNEET MIELIKUVAT

Julkisuudessa yliopistoon liitetään usein mielikuvia 
tasa-arvoisuudesta ja yhteisöllisyydestä. Aineistois-
ta piirtyi kuitenkin esille useita sukupuolistuneita 
mielikuvia, joita yliopiston sisäisessä organisaatio-
kulttuurissa esiintyy. Ackerin (1992, 253) mukaan 
sukupuolistuneiden mielikuvien tarkoituksena on 
ylläpitää hegemonista maskuliinisuutta ja uusintaa 
sukupuolijakoa.

Ensimmäinen sukupuolistunut mielikuva liittyy 
ideaaliseen tutkijakuvaan. Tutkijanaisten vastaus-
ten perusteella tutkijamiehet nähtiin ensisijaisesti 
tiedon tuottajina ja tieteellisinä asiantuntijoina. Su-
kupuolistuneiden mielikuvien vuoksi tutkijanaisten 
tieteellisiä kykyjä ja asiantuntijuutta usein aliarvioi-
tiin tai vähäteltiin. Kärjistäen tutkijanaiset nähtiin 
mielikuvissa enemmän "hymytyttöinä", "ahkerina 
sihteerikköinä" ja "huolehtivina äitihahmoina" kuin 
potentiaalisina tutkijoina. Yksi tutkijanainen kuvasi 
kokemustaan näin:

”Tietyissä tapauksissa olen kokenut, etten tule ar-
vostetuksi tutkijana vaan ensisijaisesti sihteerikkö-
nä. Yksittäisenä esimerkkinä vaikkapa tilanne, jos-
sa eräs professori konferenssin jälkeen kiittää mies-
puolista kollegaani puheenvuorojemme jälkeen 
kunnianhimoisesta ja inspiroivasta esitelmästä ja 
minua taas kauniista hymystä ja huolenpidosta.”

Julkunen toteaa, että akateemisessa maailmassa su-
kupuolistuneet mielikuvat ovat hitaasti muuttuvia 
ja naisten kykyjä tieteelliseen ajatteluun on epäilty 
kautta aikojen. Esimerkiksi historiallisesti katsottuna 
mielikuva ideaalisesta tutkijasta on ollut hyvin mie-
hinen. Tutkija tai tiedemies nähtiin rationaalisena, 
sivistyneenä intellektuellina, joka oli täysin tieteelle 
omistautunut. 2000-luvun yliopistokulttuurin muu-
toksen jälkeen tiedemiesideaali on vaihtunut indivi-
dualistiseen, aggressiiviseen ja kilpailulliseen manage-
riprofessoriin, joka ei ole sen naisellisempi mielikuva. 
(Julkunen 2004, 197.) Toisin sanoen yliopistokult-
tuurin muutos on vahvistanut maskuliinista tiede-
mieskuvaa, jossa tutkijamiehillä on etuoikeus tieteel-
lisen tiedon tuottamiseen.

Toinen aineistossa erottuva mielikuva liittyy 
maskuliinisia arvoja korostavaan tutkijanuramalliin, 
johon yliopistokulttuurin muutoksella on ollut mer-
kittävä vaikutus. Tämän mielikuvan mukaan tutki-
joiden uralla eteneminen vaatii pitkän työajan sietä-
mistä, omistautumista työlle ja yksityiselämän mar-
ginalisoimista, kovaa kilpailua sekä useita tieteellisiä 
julkaisuja. Monelle tutkijanaiselle tällainen miehinen 
urakehitysmalli osoittautui mahdottomaksi toteut-
taa muun muassa perhevelvollisuuksien sekä opetus- 
ja hallintotehtävien kasaantumisen vuoksi. Toisaalta 
moni vastanneista arvosti myös vapaa-aikaansa, jota 
he eivät halunneet uhrata työnteolle.

”En jaksa ainaista vähättelyä, että tämä nyt vain 
kuuluu tieteen tekemiseen, että tutkimusta tehdään 
omalla ajalla (tarkoittaa, että lepoon ja rauhaan 
ei ole aikaa).”

Useiden tutkimusten perusteella tällainen sukupuo-
listunut meritoitumismalli on tutkijanaisten kannalta 
epäedullinen. Tutkijanaisten ura etenee tutkijamiehiä 
hitaammin muun muassa raskauden, perhevelvoittei-
den sekä opetus- ja hallintotehtävien kasaantumisen 
vuoksi. (Esim. Foster 2001; Harley, 2003; Knights & 
Richards 2003; Van den Brink & Benschop 2012.) 

Kolmas aineistosta esiin nostettu sukupuolistu-
nut mielikuva liittyy perheellisyyteen ja äitiyteen. 
Naiset nähtiin ensisijaisesti sukupuolensa edustaji-
na, joilla oli lapsia tai jotka hankkivat tulevaisuudes-
sa lapsia. Sukupuolistuneiden mielikuvien johdosta 
tutkijanaiset nähdään eräänlaisina rakenneriskeinä, 
mikä voi hankaloittaa avoimiin työtehtäviin pääsyä 
tai määräaikaisten työsuhteiden uusimista. Myös 
Perna (2005, 300–302) toi tutkimuksessaan esille, 
että perheellisyys ja lasten saaminen heikensi tutki-
janaisten mahdollisuuksia saada pysyvä työsuhde 
tai korkeampi virka akateemisessa maailmassa. Eräs 
tutkijanaisista kommentoi aihetta:

”Perheen perustaminen hieman huolettaa, sillä 
vaikka en usko esim. äitiyslomalle jäämisen suo-
raan vaikuttavan asemaani niin vähintäänkin tu-
lisin jäämään jälkeen tuotettujen julkaisujen mää-
rässä. Ja juuri näillä kuitenkin ratkaistaan kilpailu 
seuraavista työsuhteista.”
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Yliopiston organisaatiokulttuurissa esiintyvät per-
heellisyyteen ja äitiyteen liittyvät stereotyyppiset 
näkemykset leimaavat kaikkia tutkijanaisia, niitäkin, 
joiden tulevaisuuteen ei kuulu perheen perustami-
nen. Naskalin (2004, 28) mukaan nainen määrittyy 
akateemisessa maailmassa edelleen muiden kautta: 
jonkun vaimona, äitinä tai huoltajana eikä itsenäise-
nä työntekijänä, jonka perhe-elämä ei vaikuta työn-
tekoon.

VELJET, SISKOT JA ULKOPUOLISET: 

SUKUPUOLISTUNUT VUOROVAIKUTUSKULTTUURI

Ackerin (1990, 146) mukaan miesten ja naisten, 
työntekijöiden ja johtajien sekä kollegoiden välisessä 
vuorovaikutuksessa on näkyvissä erilaisia sukupuolis-
tuneita käytänteitä, jotka tuottavat ja uusintavat mies-
ten valta-asemaa hierarkian eri tasoilla. Husu ja Kan-
tola ovat tutkimuksissaan todenneet, että yliopistojen 
vuorovaikutusjärjestelmä perustuu miehiselle toimin-
takulttuurille ja miehisen sisäpiirin harjoittamalle val-
lankäytölle (Husu 2001, 160; Kantola 2005, 12).

Tutkimusaineiston pohjalta voi todeta, että tutki-
mamme yliopiston vuorovaikutuskulttuuri oli mo-
nin tavoin sukupuolistunutta. Huolimatta henkilö-
kunnan naisenemmistöstä, yliopiston naisrintama 
sekä yhteisöllisyys rakoilivat. Tutkijanaiset puhuivat 
erilaisista miesten muodostamista verkostoista. Toi-
saalta vastauksista selvisi, että organisaation sisällä 
oli myös erilaisia naisten muodostamia ryhmittymiä. 
Kiinnostavaa on, että nämä naistenkin muodostamat 
verkostot näyttävät omaksuneen miehiset toiminta-
tavat ja vallankäyttömuodot. Kun Bagilhole & Goo-
de (2001) puhuvat tutkimuksessaan akateemisen 
maailman patriarkaalisista tukisysteemeistä tai hyvä 
veli -verkostoista, voidaan tutkimassamme yliopis-
tossa todeta esiintyvän matriarkaalisia tukisysteeme-
jä, eräänlaisia hyvä sisko -verkostoja. 

Pysyäkseen valta-asemassa verkostot käyttivät 
erilaisia vallankäytön muotoja. Yksi merkittävimmis-
tä valtatekniikoista oli tutkijanaisten ulossulkeminen 
tiedeyhteisöstä. Moni tutkijanainen kuvasi suhdet-
taan työyhteisöön etäiseksi ja ulkopuoliseksi. Ulko-
puolisuus ja kokemus näkymättömyydestä leimasivat 
erityisesti aloittelevien tai juuri työyhteisöön tullei-

den tutkijanaisten arkea. Toisaalta osa tutkijanaisista 
kertoi tuntevansa olleensa tiedeyhteisönsä ulkopuo-
lella useiden vuosien ajan. Muita aineistossa esiinty-
neitä ulossulkemisen muotoja olivat sosiaalisen tuen, 
ohjauksen ja kannustuksen puute, kuulluksi tulemi-
sen vaikeus, tervehtimättä jättäminen, työhuoneen 
saantiin liittyvät epäselvyydet sekä tiedonkulkuun 
liittyvät vaikeudet. Tutkijanaiset kuvasivat kokemuk-
siaan ulkopuolisuudestaan seuraavasti:

”Henkinen koti ei ole siellä, missä hallinnollinen  
’kotipaikka’ on. Jatkuvuuden tuntua… yliopistossa 
ei ole.”

”Olen pettynyt siihen, miten huonosti työyhteisön 
sisään pääseminen on hoidettu... Perehdytystä ei ol-
lut alussa lainkaan, eikä minulle esitelty ketään tai 
minua kenellekään. Tilannetta ei helpota yhtään se, 
että istun muista erillään. Joten työyhteisön näkö-
kulmasta olen kokenut olevani hyvin yksin.”

”Syrjintä on epäsuoraa: huomiotta jättämistä ja 
kuulluksi tulemisen vaikeutta.”

”Miesverkosto jakaa tietoa keskenään ja sulkee in-
fon ulkopuolelle muita kollegoita.”

Foster ja Nikunen ovat tutkimuksissaan pohtineet 
syitä tutkijanaisten vaikeuksiin integroitua tiedeyh-
teisöönsä ja sisäpiiriverkostoihin. Ratkaisuksi on 
tarjottu naisroolimallien ja mentoreiden lisäämis-
tä sekä naiskiintiöiden vakiinnuttamista hierarkian 
ylemmillä tasoilla. (Foster 2001, 29; Nikunen 2006, 
26.) Tutkimustulostemme pohjalta ei voida päätyä 
vastaavaan ratkaisumalliin, koska kohdeyliopistossa 
ylemmille hierarkiatasolle edenneiden tutkijanaisten 
osuus on jo varsin korkea. Naisten marginalisointi on 
siten tehokas vallankäytön muoto myös naisten kes-
kinäisissä suhteissa. 

Toinen aineistosta esiin nostettu vallankäytön 
muoto liittyi tutkijanaisten tieteellisen asiantuntemuk-
sen tai tutkimustyön aliarvioimiseen ja vähättelyyn. 
Tutkijanaiset kuvasivat kokemuksiaan seuraavasti:

”Miehiä kannustetaan yleisesti tutkijoina enemmän. 
Heidän tutkimuksensa koetaan arvokkaammiksi ja 
tieteellisesti painavammiksi.”
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”Ei ole poikkeus täälläkään, että naisilta vaaditaan 
kaksinkertainen työpanos, jotta hänen työtään oi-
keasti arvostettaisiin.”

Tutkijanaisten vastausten perusteella miehiä arvoste-
taan tutkijoina enemmän. Tutkijamiesten harjoittama 
tutkimustyö aiheineen ja menetelmineen nähdään tie-
teellisesti merkittävämmäksi kuin naisten tekemä tut-
kimustyö. Tutkijanaiset kokivat joutuvansa ponnistele-
maan runsaasti saadakseen kiitoksen työstään. 

Tieteellisissä arvioinneissa saattaa esiintyä huo-
mattavia sukupuolivinoumia. Esimerkiksi Bencsho-
pin ja Brounsin tutkimuksessa todettiin, että vaikka 
naiset ovat objektiivisten kriteerien perusteella yhtä 
päteviä tutkijoita kuin miehet, määritellään miesha-
kijat usein ”erinomaisiksi tutkijalupauksiksi”, kun 
taas naishakijat ovat korkeintaan ”hyviä tutkijalupa-
uksia”. Lisäksi mieshakijat eivät olleet niin hyviä kuin 
arvostelut ja lausunnot antoivat ymmärtää ja vastaa-
vasti naiset olivat parempia kuin mitä arvioissa an-
nettiin ymmärtää. (Benschop & Brouns 2003, 205.) 
Wenneråsin & Woldin (1997, 1–5) tutkimuksessa 
huomattiin, että tieteellisen työn arvioiminen ei ole 
sukupuolineutraalia, sillä naisten on oltava kaksi ker-
taa tuottavampia kuin miehet, jotta he saavuttaisivat 
erinomaisuuden määreen.

Aineistossa kiinnitimme huomiota myös siihen, 
että yliopistokulttuurin muutos on lisännyt vastak-
kainasettelua ja kiristänyt kilpailua tutkijoiden välillä. 
Tämä heijastuu työyhteisön vuorovaikutukseen, jota 
eräs tutkijanainen kuvaa:

”Kilpailua ja tuuppimista tapahtuu niin naisten 
kuin miesten taholta vähäisiä toimia haettaessa. 
Mitä pidemmälle kouluttautuu, sitä kovempaa kil-
pailu on apurahoista, toimista ja titteleistä.”

Tutkijanaisten tieteellisen asiantuntemuksen vähät-
tely näkyi voimakkaimmillaan esimerkeissä, jotka 
ilmensivät muutamien tiedeyhteisössä toimivien 
kollegoiden aggressiivista ja julkiseen nolaamiseen 
tähtäävää toimintaa:

”Yliopiston opetushenkilökuntaan kuuluva miespuo-
linen henkilö arvosteli henkilökohtaisia ominaisuuk-
siani sekä tutkimusaihettani muiden kurssilaisten  

kuullen. Tapaus herätti epäuskoa sekä tunteen 
nöyryytetyksi tulemisesta ja epäoikeudenmukaises-
ta kohtelusta.”

 
Vastaavissa tutkimuksissa on todettu, että mies-
ten harjoittama vastustus ja piittaamattomuus tut-
kijanaisia kohtaan on yksi tärkeimmistä keinoista, 
joilla miehistä toimintakulttuuria ja maskuliinista 
hegemoniaa ylläpidetään (O’Connor 2000, 218). 
Kuitenkaan tiedeyhteisöjen sukupuolistunut vuoro-
vaikutuskulttuuri ei aina johdu miesten toimintata-
voista. Tutkimusaineistosta löytyi useita esimerkkejä 
naisten harjoittamasta syrjivästä ja epäoikeudenmu-
kaisesta käyttäytymisestä.

”Minusta on tärkeää tässä yhteydessä mainita, että 
… ei ole kyse siitä, että miehet syrjivät naisia, vaan 
näin naisvaltaisessa yliopistossa naisia syrjivät 
useimmiten toiset naiset.”

”Itse olen naispuolisten esimiesten taholta kokenut 
pahempaa suoraa ja epäsuoraa syrjintää kuin mies-
puolisen esimiehen.”

Naskali (2007, 184) huomauttaa, että naisenemmistö 
ei aina muodosta yhteistä rintamaa, sillä naiset kilpai-
levat paljolti keskenään ja asettuvat hierarkiassa sen 
alimmille portaille, toimistotyöhön ja määräaikaisiksi 
tutkijoiksi ja assistenteiksi. Naisistuminen sinänsä ei 
siten ole ratkaisu sukupuolisen syrjinnän ehkäisylle.

NÄKYMÄTÖN VAI RIITASOINTU? 

SUKUPUOLISTUNUT ITSEMÄÄRITTELY

Ackerin mukaan yksilö pyrkii muodostamaan käsityk-
sen organisaation toimintakulttuurista ja arvioimaan 
asemansa sukupuolen edustajana organisaatiossa. 
Tämä tapahtuu yleensä omaksumalla omalle suku-
puolelle sopiva käyttäytyminen ja asenteet. (Acker 
1992, 254; Acker 1990, 146.) Yliopiston sukupuo-
listunut organisaatiokulttuuri tarjosi tutkijanaisille 
erilaisia mahdollisuuksia määritellä omaa asemaansa 
ja asiantuntijaidentiteettiään. Tutkimusaineiston poh-
jalta käyttäytyminen ja asenteet voidaan karkeasti ja-
kaa neljään strategiaan: (1) mukautujat, (2) ulkopuo-
liset, (3) valtaa käyttävät sekä (4) uudistusmieliset. 
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Selvästi yleisin strategia hahmottaa toimijuuttaan 
oli mukautuminen organisaation tarjoamiin traditio-
naalisiin sukupuolirooleihin. Tutkijanaiset olivat töi-
den suhteen ahkeria ja vastuullisia eivätkä kieltäytyneet 
ylimääräisistä työnkuvista. He olivat kilttejä ja huoleh-
tivat opiskelijoiden sekä muiden työntekijöiden tar-
peista. Nämä tutkijanaiset katsoivat, että noudattamal-
la omalle sukupuolelle sopivaa käyttäytymistä, heidän 
on mahdollista saada näkyvyyttä työlleen sekä lunastaa 
asemansa tiedeyhteisössä. Eräs tutkijanaisista totesi:

”Otan vastaan minulle tarjotut roolit ja tehtävät 
ja jopa tarjoudun niihin itse. Koen, että asiat eivät 
hoidu, jos minä en niitä tee. Toisaalta tiedostan, että 
tilanne on omasta ajatusmaailmastani ja asenteistani 
kiinni.”

Horellin ja Saaren mukaan sukupuoliroolit uusintavat 
perinteisiä naisten ja miesten rooleja ja määrittävät ra-
joja soveliaalle ja sopimattomalle. Jähmettyneet suku-
puoliroolit kaventavat inhimillisen potentiaalin täyttä 
hyödyntämistä ja asettavat kummallekin sukupuolelle 
tiukat epätasa-arvoa edistävät rajat. (Horelli & Saari 
2002, 52–53.) Toisaalta perinteisiä sukupuolirooleja 
noudattamalla vahvistetaan yliopiston organisaation-
kulttuurin hegemonista maskuliinisuutta. 

Toiseksi yleisin tutkijanaisten käyttämä strategia 
oli määritellä itsensä ulkopuoliseksi. Tämän strategi-
an omaksuneet tutkijanaiset kokivat usein vierautta 
maskuliinisia arvoja korostavassa organisaatiokult-
tuurissa. Tutkijanaiset kokivat itsensä yksinäisiksi ja 
näkymättömiksi tiedeyhteisössään. He suhtautuivat 
omaan asiantuntijuuteensa kriittisesti ja vähätellen. 
Eräs tutkijanaisista kuvasi tilannettaan:

”Olen vain monta vuotta ollut ’joku, vissiin tutkija’, 
jonka olemassa olo ei ole yliopiston ’oikeiden’ tehtä-
vien kannalta ole merkityksellistä. Tämä on aihe-
uttanut sen, etten ole kulkenut laitoskokouksissa tai 
muissa yhteisissä jutuissa. Kukaan ei tiedä, mitä teen, 
eikä ole siitä oikein kiinnostunutkaan.”

Husu (2004, 9) on huomauttanut, että osa tutkijanai-
sista voi suhtautua kriittisesti maskuliiniseen toimin-
takulttuuriin ja valita vetäytymisen strategian, jolloin 
marginaalisuus ja ulkopuolisuus ymmärretään tutkijan 
omaksi valinnaksi. On tärkeää ymmärtää, että tämä 

marginaalisuus on piilevien rakenteiden tuotos. Se 
on osa sukupuolistuneen organisaation toimintaa, 
joka kasvattaa sukupuolenmukaista syrjintää. (Kan-
tola 2005, 86.)

Vallan käyttämisen strategia oli myös melko ylei-
nen tapa rakentaa omaa asiantuntijuutta. Tämän 
strategian omaksuneet tutkijanaiset hyväksyivät 
maskuliinisuuden normina ja korostivat sitä, ettei su-
kupuolella ollut merkitystä. Heidän mielestään aino-
astaan yksilön henkilökohtaiset kyvyt ratkaisevat sen, 
millaiseksi asema organisaatiossa muodostuu. Tutki-
janaiset pyrkivät tulemaan organisaatiossa miesten 
veroisiksi häivyttämällä tai luopumalla ”feministisis-
tä piirteistä”. 

”Koen, että sukupuoli ei vaikuta asemaani tutkija-
na niin yliopistolla kuin kenttätyössäkään. Ainoas-
taan tieteellisen tutkimuksen taso ja itseilmaisukyky 
määrittelevät sen, miten etenen urallani.”

Katila ja Meriläinen (2002, 339) ovat huomauttaneet, 
että tällaisella käyttäytymismuodolla tutkijanaiset 
joko tiedostamatta tai tietoisesti ylläpitävät tiedeyh-
teisöjen maskuliinista hegemoniaa. Toisaalta toimin-
tatapa voi aiheuttaa ristiriitoja ja hierarkkisia vastak-
kainasetteluja tutkijanaisten keskinäisiin suhteisiin. 

Neljäs strategia käsittää uudistusmieliset tutkija-
naiset. Uudistusmielisyys oli selvästi vähiten käytetty 
tapa, jolla tutkijanaiset rakensivat omaa asiantunti-
juuttaan. Tämän strategian sisäistäneet tutkijanaiset 
eivät hyväksy miesten ylivaltaa, vaan pyrkivät aktiivi-
sesti vastustamaan ja haastamaan vallitsevaa masku-
liinista toimintakulttuuria. Tutkijanaiset ovat tietoisia 
organisaatiossa esiintyvistä ongelmista, jotka asetta-
vat heidät eriarvoiseen asemaan. He pyrkivät omalla 
toiminnallaan saamaan aikaan muutosta ja tuomaan 
esille organisaatiokulttuurissa esiintyviä epäkohtia.

”Nykyisin tasa-arvoasioihin kiinnitetään enem-
män huomiota, mutta kuitenkin esimerkiksi uuden 
yliopistolain jälkeen naisten ja miesten palkkaerot 
ovat kasvaneet. Oikeasti on tehtävä jotain!”

”Tärkeää olisi puhua avoimesti naisten ja miesten 
välisestä epätasa-arvosta yhteiskunnan tasolla ja 
samalla tunnustaa, että yliopistossakin on saman-
laisia ongelmia kuin muualla yhteiskunnassa.”
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Kuten lainausten pohjalta voi havaita, tutkijanaisista 
on tullut aktiivisia ja näkyviä toimijoita. Aikaisemmis-
sa tutkimuksissa on todettu, että tällainen käyttäyty-
mismuoto voi olla riski, sillä tiedeyhteisöt ovat hyvin 
vastustuskykyisiä muutoksille, ja aktiivisesti tiedeyh-
teisön maskuliinisuutta purkavat tutkijanaiset voivat 
joutua kohtaamaan laajaa vastustusta (Kantola 2008, 
218; Katila & Meriläinen 1999, 171).

JOHTOPÄÄTÖKSET

Tutkimusaineiston perusteella kuva yliopistosta 
tasa-arvoisena, yhteisöllisenä ja perhemäisenä or-
ganisaationa säröili ja osoittautui tarkemmin tar-
kasteltuna illuusioksi. Analyysin pohjalta selvisi, 
että tutkimassamme yliopistossa tutkijanaiset olivat 
kohdanneet useita sukupuolisen syrjinnän muotoja, 
jotka heikensivät heidän asemaansa niin työntekijöi-
nä kuin tieteellisinä asiantuntijoina. Tärkein syy sii-
hen, miksi sukupuolten tasa-arvo-ongelmia esiintyy 
edelleen akateemisessa maailmassa, näyttäisi olevan 
yliopisto-organisaatioiden hahmottaminen suku-
puolineutraaleina. Ajatus organisaatioiden sukupuo-
lineutraaliudesta on johtanut siihen, ettei organisaati-
ossa esiintyviä sukupuolistavia käytäntöjä tunnisteta 
helposti tai niihin suhtaudutaan itsestäänselvyyksinä. 

Sukupuolineutraaliuden idean pohjalta on myös 
vahvistettu erilaisia selityksiä tasa-arvosta. Esimer-
kiksi tutkimamme yliopisto on kuvattu naisistu-
neeksi, koska se on opiskelija- ja henkilöstömää-
riltään naisenemmistöinen. Tämänkaltainen ase-
telma on saanut monet julistamaan tutkijanaisten 
tasa-arvon saavutetuksi. On kuitenkin tärkeää tie-
dostaa, että huolimatta syrjinnän kieltävistä laeista, 
tasa-arvosuunnitelmista tai yliopiston opiskelija- ja 
henkilökunnan naisistumisesta, sukupuolten tasa-
arvo-ongelmat eivät katoa itsestään. Syyt tutkijanais-
ten aseman eriarvoisuuteen ja sukupuolten epätasa-
arvoon löytyvät yliopistojen sukupuolistuneesta or-
ganisaatiokulttuurista. 

Tutkimusaineiston perusteella tutkimaam-
me yliopistoa voidaan kuvata sukupuolistunee-
na organisaationa, jossa esiintyvät Ackerin (2006, 
1992,1990) teorian neljä sukupuolistunutta proses-
sia. Huomioitavaa on, että nämä sukupuolistuneet 
prosessit esiintyivät usein piilossa olevina, luonnol-
lisina ja hitaasti muuttuvina käytäntöinä, joita on vai-
kea tunnistaa ja muuttaa. Tutkimustulosten mukaan 
sekä miehet että naiset tuottivat ja ylläpitivät suku-
puolistuneita prosesseja työssään omien ajattelu- ja 
toimintatapojensa kautta. 

Ensinnäkin yliopistossa tuotetaan sukupuolieroa 
epävirallisen työnjaon kautta. Tutkimustulosten 
pohjalta tutkimustyö sekä erilaiset asiantuntija- ja 
johtotehtävät on luonnollistettu miesten alueeksi. 
Tutkijanaisille suunnattuja työnkuvia ovat opetus-
tehtävät, erilaiset hallinto- ja toimistotyöt sekä käy-
tännönjärjestelyistä huolehtiminen. Tämänkaltaiset 
työtehtävät hidastavat tutkijanaisten urakehitystä, 
sillä ne vievät aikaa tutkimustyöltä eikä niistä kerry 
tutkimuksellista meriittiä. 

Toiseksi yliopiston organisaatiokulttuurissa yl-
läpidetään sukupuolistuneita mielikuvia ja stereo-
tyyppisia käsityksiä, jotka tulevat esille tiedemies-
ajattelussa, miehisessä urakehitysmallissa sekä 
perheellisyyteen liittyvissä kysymyksissä. Näiden 
sukupuolistuneiden ajattelutapojen johdosta tutki-
janaisiin kohdistetaan usein epäilyjä heidän kyvyis-
tään ja mahdollisuuksistaan tehdä tutkimustyötä. 

Kolmanneksi yliopiston vuorovaikutuskulttuuri 
on monin tavoin sukupuolistunutta ja se perustuu 

kuva yliopistosta 
tasaarvoisena, 
yhteisöllisenä 
ja perhemäisenä 
organisaationa 

säröili ja osoittautui 
tarkemmin tarkasteltuna 

illuusioksi.
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paitsi miesten myös naisten muodostamien ryhmien 
vallankäytölle. Säilyttääkseen valta-asemansa nämä 
ryhmittyvät käyttävät erilaisia vallankäytön teknii-
koita. Näitä olivat tutkijanaisten ulossulkeminen 
tiedeyhteisöstä sekä heidän tieteellisten kykyjensä ja 
asiantuntemuksensa vähättely.

Neljänneksi yliopisto tarjosi tutkijanaisille erilai-
sia sukupuolistuneita tapoja rakentaa omaa tieteellis-
tä asiantuntijuuttaan ja määritellä omaa asemaansa. 
Tulosten mukaan ne voidaan jakaa neljään strategi-
aan, jotka olivat mukautujat, ulkopuoliset, valtaa käyt-
tävät sekä uudistusmieliset. Merkille pantavaa on, että 
enemmistö tutkijanaisista mukautui organisaatiokult-
tuurin heille tarjoamiin traditionaalisiin sukupuo-
lirooleihin. He olivat ahkeria, kilttejä, osin huomaa-
mattomia ja ennen kaikkea velvollisuudentuntoisia.

Nämä neljä sukupuolistunutta prosessia eivät ole 
irrallisia, vaan osa laajoja yhteiskunnallisia ja globaa-
leja muutoksia. Yliopistojen toimintaympäristö ja 
organisaatiokulttuuri ovat kohdanneet ja kohtaavat 
edelleen laajoja muutoksia. Yliopiston on täytynyt 
sopeutua niin resurssileikkauksiin, uuteen johtamis-
järjestelmään, tulos- ja tehokkuusvaatimuksiin, ope-
tuksen ja tutkimuksen laadun arviointiin, kiristyvään 
kilpailuun kuin henkilöstön aseman muutokseen. 
Tutkimuksemme mukaan muutokset ovat entises-
tään vahvistaneet sukupuolistunutta organisaatio-
kulttuuria ja heikentäneet tutkijanaisten asemaa. 

Yliopistokulttuurin muutokset heijastuvat ensi-
sijaisesti tutkijanaisten työhön. Tutkijanaisten työn-
kuva on muuttunut aikaisempaa ristiriitaisemmaksi, 

sillä jo ennestään suuret työmäärät ovat lisääntyneet 
ja työajat pidentyneet. Aihe on erityisen ajankohtai-
nen nyt, koska hallitus kohdistaa yliopistojen rahoi-
tukseen mittavia leikkauksia. Ne asettavat yliopistot 
entistä ahtaammalle ja henkilöstömäärän vähentä-
miseltä tuskin vältytään. Kuormittavatko esimerkiksi 
projekteihin liittyvät hallintotehtävät lisääntyvässä 
määrin juuri tutkijanaisia? Eriytyykö tieteellinen tut-
kimustyö entistä enemmän tutkijamiesten alueeksi? 
Rahoituksen vähentäminen kiristää entisestään kil-
pailua sekä tutkijoiden että yliopistojen välillä. 

Yliopistokulttuurin uudistuksen myötä markkinat 
määrittelevät yhä enemmän sitä mikä on tutkimisen 
arvoista. Markkinavetoisuuden myötä tieteen kilpa-
juoksussa menestyvät yhä enemmän tekniikan- ja 
luonnontieteen alat, jolloin naisvaltaisten alojen on 
yhä vaikeampaa saada rahoitusta ja arvostusta. Uh-
kana on tieteellisen tutkimustyön ja sen intressien 
rapautuminen. 

Tulevaisuudessa onkin tärkeää asettaa kysymys 
organisaatioiden sukupuolineutraaliudesta kriittisen 
tarkastelun kohteeksi. Yliopisto-organisaatiot on 
nähtävä kauttaaltaan sukupuolistuneina. Ne tuot-
tavat ja ylläpitävät sukupuolten epätasa-arvoisuutta 
ja heikentävät tutkijanaisten asemaa. Tämän asian 
tunnistaminen ja tunnustaminen olisi merkittävä as-
kel kohti nykyistä tasa-arvoisempaa, inhimillisempää 
yliopistomaailmaa. Huomioitavaa on myös se, että 
tulevaisuudessa suomalainen tutkimuskenttä tarvit-
see kipeästi uutta tutkimustietoa yliopistokulttuurin 
sukupuolivaikutuksista.

Terhi Pietilä

KM, asiantuntija  
Osaamisen kehittämispalvelut 
Lapin työ- ja elinkeinotoimisto, Rovaniemi

Sari Poikela

KT, dosentti 
Kasvatustieteiden tiedekunta  
Lapin yliopisto
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