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Opinnaytetyossa haluttiin selvittaa syita siihen, miksi naisia on edelleen niin vahan osakkaina
isoissa asianajotoimistoissa. Tyossa haluttiin erityisesti etsia vastausta siihen, mitka tekijat
edesauttavat naisten nousua osakkaiksi ja mitka tekijat mahdollisesti hidastavat heidan nou-
sua osakkaiksi. Naisjohtajuus aiheena on hyvin laaja, joten paatin rajata aiheen tutkimisen
neljan teeman ymparille, jotka ovat naisten stereotyyppinen kayttaytyminen, naisten ja
miesten tasa-arvo tyoelamassa, henkilokohtaiset ominaisuudet ja tahto seka vanhemmuus ja
perhe. Valitsin nama teemat, koska ne ovat hyvin arkisia ja ovat jokaisen paivittaisessa ela-
massa hyvin vahvasti lasna. Teemojen arkisuus ja ihmislaheisyys auttavat ymmartamaan tut-
kittavaa ilmiota paremmin.

Tutkimus jakaantui teoreettiseen osaan ja empiiriseen osaan. Teoreettisen osan pohjana kay-
tin aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta, tutkimuksia ja artikkeleita. Empiirinen osuus toteutettiin
laadullisena tutkimuksena ja aineistonkeruumenetelmana kaytettiin teemahaastatteluja. Tut-
kimuksessa haastateltiin seitsemaa henkiloa, joista viisi oli naisia ja kaksi oli miehia. Haastat-
telut oli valmiiksi teemoitettu valitsemieni aiheiden ymparille ja niiden pohjalta tehtiin myos
haastattelukysymykset. Jokainen haastattelu nauhoitettiin ja haastattelujen jalkeen keratty
aineisto litterointiin ja kasiteltiin, jotta sita paastiin analysoimaan tutkimustuloksiksi.

Tutkimustulokseni osoittavat, etta suurin tekija naisten urakehityksessa on omat henkilokoh-
taiset ominaisuudet ja tahto. Ilman raudan lujaa ammattitaitoa omalla asiantuntemusalueel-
la, kunnianhimoa, intohimoa ja paloa asianajotyota kohtaan seka valtavaa tyomaaraa on tur-
ha havitella osakkuutta asianajotoimistossa. Toinen merkittava tekija on aitiys ja perhe ajan-
kaytollisesta nakokulmasta. Aitiys itsessdzn ei ole ongelma vaan se pikemminkin antaa paljon
hyvia ominaisuuksia tyoyhteisoon ja etenkin johtajuustaitoihin. Perheen perustaminen, laa-
dukkaan perhe-elaman ja arjen pyorittaminen on kuitenkin aikaa ja resursseja vieva asia,
jonka yhdistaminen menestyksekkaaseen uraan voi koitua monelle liian hankalaksi. Kolman-
neksi merkittavammaksi tekijaksi osoittautui naisten oma epaedullinen kayttaytyminen. Nai-
set pitaytyvat liiaksi omalla mukavuusalueellaan, koska pelkaavat epaonnistumista. Pikku-
tarkkuus, liika ahkeruus ja vaatimattomuus ovat ominaisuuksia, jotka eivat edista osakkaaksi
ja johtajaksi paasya. Tasa-arvo asianajomaailmassa on mielestani menossa parempaan suun-
taan, mutta muutos on hidas. Tasa-arvokysymys ei tutkimuksessani noussut merkittavaksi te-
kijaksi urakehityksen kannalta asianajoalalla.

Asiasanat: johtajuus, naisjohtajuus, naispuoleiset asianajajat, osakkuus asianajotoimistossa
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The purpose of this thesis was to find reasons why there are so few women as partners in big
law firms. | wanted especially to explore what factors promote women to become partners
and what factors possibly hinder their career development towards partnership. Women lead-
ership is a very broad topic so | decided to outline my research around four themes which are
women’s stereotypical behavior, women’s and men’s equality in work life, personality and
will as well as parenthood and family. | chose these themes because they are very familiar
and part of everyone’s day to day life. This fact also helps the reader to understand the phe-
nomenon easier.

The study was divided into a theory section and an empirical section. For the theoretical part
| used literature and articles related to my subject. The empirical part was executed as quali-
tative research and the material was gathered through theme interviews. | chose to interview
seven people from which five were women and two were men. The interviews were themed
beforehand according to the themes | selected for the study. Every interview was recorded
and afterwards transcribed in order to analyze the results and make final conclusions.

The results of the study showed that most crucial factor on the career path is the personality
and will of the women. You have to be a true professional in your own field of expertise, am-
bitious, passionate and have a true spark for the job and of course have to be ready for hard
work. Without these qualities you don’t have a chance to become a partner. Another signifi-
cant factor was parenthood and family from the time consuming perspective. Maternity itself
isn’t the problem, quite the opposite because motherhood can bring lot of useful things to
work community and especially to leadership skills. Starting a family and running the every-
day life takes time and resources and for some people combining a successful career and
quality family life can be too hard. Thirdly important factor is women’s own stereotypical
behavior. Women tend to stay in their comfort zone, because they are afraid of failure. Qual-
ities like unnecessary exactness and diligence as well as modesty won’t improve the chances
to become a partner or a leader. Women’s and men’s equality in attorney offices is going to
the right direction but the change is slow. In my research the question of equality wasn’t a
significant problem in women’s career development.

Keywords: leadership, woman leadership, female attorneys, partnership in a law firm
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1 Johdanto

Miksi naisia on niin vahan korkeissa johtotehtavissa? Onko vika naisissa itsessa? Jyllaako yri-
tyksissa machokulttuuri? Eiko naisia arvosteta tarpeeksi? Vai eivatko naiset edes halua johta-
jiksi? Nama ja monet muut kysymykset pyorivat paassani ja ovat myos jatkuvasti esilla medi-
assa ja muissa tiedotusvalineissa. Olen itse aina ajatellut, etta jossain vaiheessa tyouraani
haluan esimiestehtaviin ja mahdollisesti myos korkeampiin johtotehtaviin. Aloin miettia, etta
sorrunko itsekin tahan paljon puhuttuun stereotyyppiseen kaytokseen ja nain ollen romutan
omalla kaytoksellani haaveeni johtajaksi tulemisesta. Sattumalta lOysin kirjakaupasta Lois P.
Frankelin teokseen ”Kiltti tytto ei paase pomoksi - 101 tapaa havita miehelle” ja jo takakant-
ta lukiessani jouduin mielessani vastahakoisesti myontamaan, etta tunnistin itseni ja monet
naispuoleiset ystavani ja kollegani tekstista. Ei siis ollut muuta vaihtoehtoa kuin astella kas-

salle ja painua kotiin lukemaan.

Tytoille opetetaan jo pienesta pitaen stereotyyppisia toimintatapoja kuten kohteliaisuutta,
hiljaisuutta, alistuvuutta ja suhdekeskeisyytta, jota koko heidan elamansa ajan yhteiskunta,
perhe, sosiaaliset suhteet seka joukkotiedotusvalineet vahvistavat. Naiset eivat edes ymmarra
tai halua tiedostaa, etta heidan oma kaytoksensa tekee hallaa johtajahaaveille, koska he vain
toimivat niin kuin ovat oppineet toimimaan. Naisten vaikeaa luopua tyttomaisesta opitusta
kaytoksesta, vaikka tie johtajaksi vaatii kasvamista naiseksi ja johtajaroolin omaksumista.
(Frankel 2005, 16.)

Olen itse toissa asianajoalalla ja olen havainnut, kuinka miesvoittoinen ala on kyseessa.
Aloinkin pohtimaan naisjohtajuusproblematiikkaa oman toimialani nakokulmasta. Asianajo-
toimistoissa urapolun korkeimpana tavoitteena voidaan pitaa osakkuutta, koska silloin aukeaa
mahdollisuus paasta ryhmanjohtajiksi, tiimin vetajiksi, projektivastaaviksi, hallituksen jase-
neksi ja jopa toimitusjohtajaksi. Osakkuus tarkoittaa kaytannossa suurempaa vastuuta toimis-
ton kehittamisesta, asiakashankinnasta ja yleisesta hallinnoinnista. Vain melko harvat naiset
kuitenkaan paasevat osakkaiksi, ja vain yhdessa isossa asianajotoimistossa on nainen toimitus-
johtajana. Juristikirjeen teettaman kyselyn mukaan asianajotoimistoissa aloittavien naisten
ja miesten maara on 50/50, mutta osa naisista miehia useammin siirtyy muihin tehtaviin uran-

sa aikana (Lappetelainen 2012). Mista tama naisten kato johtuu, on mielenkiintoinen kysymys.

Vuonna 2012 Helsingin yliopistoon oikeustieteelliseen hyvaksytyista opiskelijoista miehia oli
85 ja naisia 155 (Hakeneet osallistuneet ja hyvaksytyt sukupuolen mukaan 2012). Vuonna 2013
Lapin yliopiston oikeustieteellisen tiedekuntaan hyvaksytyista opiskelijoista miehia oli 65 ja
naisia 79 (Hakeneet, kokeisiin osallistuneet ja hyvaksytyt 2013). Turussa vuonna 2013 valinta-
kokeessa hyvaksytyista miehia oli 43 ja naisia 96 (Paavalinnoissa hakeneet tiedekunnittain

vuosina 2010-2014). Vuonna 2014 Helsingin yliopistoon hyvaksytyista opiskelijoista 71 %, Turun



yliopistoon 70 %, Lapin yliopistoon 54 % ja Ita-Suomen yliopistoon 58 % olivat naisia (Naisia
oikiksiin ennatyksellisesti 2014). Tilastot kertovat selkeaa kielta siita, etta naisten maara on
jatkuvasti kasvanut ja suurin osa oikeustieteellisessa aloittavista opiskelijoista on nykyisin
naisia. Helsingin yliopiston oikeustieteellisessa tiedekunnassa on tehty vuosina 2000 - 2010
yhteensa 2620 oikeustieteen maisterin tutkielmaa, joista miesten osuus on 41 prosenttia ja
naisten 59 prosenttia (Helsingin yliopiston oikeustieteellisen tiedekunnan tasa-arvoselvitys
2011-2012). Tallaista naisylivoimaa ei kuitenkaan nae enaa osakastilastoissa. Olen koonnut
taulukkoon 1 kyseisten toimistojen verkkosivuilta tilastotietoa niiden juristi- ja osakasmaaras-

ta ja siita, miten ne jakautuvat miesten ja naisten kesken.

Toimisto Muut ju- | Naisten Naisten Osakkaat Naisten Naisten
ristit yh- | osuus osuus yhteensa osuus osuus
teensa muista muista osakkaista | osakkaista

juristeista | juristeista %
%

Asianajotoimisto

Castrén & 101 53 52 27 8 29

Snellman Oy

Roschier Asian- 87 56 64 23 5 22

ajotoimisto Oy

Hannes Snell-

man Advokatby- 61 27 44 27 8 30

ra Ab

Asianajotoimisto

Juridia Biitzow 62 32 52 36 5 13

Oy

Asianajotoimisto 7 40 56 )8 5 17

Krogerus Oy

As1ana?;|oto1mlsto 66 35 53 44 10 23

Borenius Oy

A51a‘naJot91mlsto 28 14 50 16 7 12

Merilampi Oy

Dittmar & In-

drenius Advo- 33 17 52 13 1 7

katbyra Ab

Asianajotoimisto 3 9 28 13 3 23

Bird & Bird Oy

Asianajotoimisto

Hammarstrom

Puhakka Part- 36 19 53 20 2 10

ners Oy

Taulukon perusteella on selvasti nahtavissa, etta naisia on melkein jokaisessa toimistossa yli
puolet muissa lakimiestehtavissa, mutta osakasmaarissa naiset jaavat selvasti miehia heikom-
paan asemaan. Tassa opinnaytetyossa pyritaankin tarkemmin selvittamaan tata problematiik-

kaa ja syita siihen, miksi naisia on niin vahan osakkaina asianajotoimistoissa.




Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa, minkalaisia karikkoja nainen kohtaa matkalla osak-
kuuteen ja sita kautta johtotehtaviin. Yritan selvittaa, mitka ovat hidastavia tekijoita naisen
urapolulla ja mista ne johtuvat. Hidastavien tekijoiden vastapainoksi toinen selkea tutkimus-
kysymykseni on, mitka tekijat taas mahdollisesti edesauttavat naisia kohti osakkuutta. Yksi
mielenkiintoinen kysymys on myos se, hirvittaako naisia osakkuudessa yrittajyysaspekti ja vas-

tuu siita, etta osakkaan on tuotava taloon liiketoimintaa ja toita myos muille.

Naisjohtajuus itsessaan on aiheena laaja, joten olen paattanyt rajata aiheen tutkimisen nel-
jan teeman ymparille, joilla mielestani on suuri merkitys naisen urapolulla. Teemani ovat
naisten stereotyyppinen kayttaytyminen, henkilokohtaiset ominaisuudet ja tahto, naisten ja

miesten tasa-arvo tyoelamassa seka vanhemmuus ja perhe.

Tyoni tavoite on edistaa naisten johtajuutta yleensa ja erityisesti asianajotoimialalla seka
sita, etta tulevaisuudessa naiset pyrkisivat entista ronkeammin osakkaiksi. Nykypaivana puhu-
taan edelleen naisjohtajuudesta ja naisosakkaista, vaikka oikeampi termi olisi johtaja ja osa-
kas ilman minkaanlaista sukupuolierottelua. Uskon, etta tyostani loytyy vastaus siihen, miksi
termia naisjohtajuus ja naisosakas edelleen nykypaivana kaytetaan. Uskallan myos toivoa,

etta opinnaytetyoni edistaisi sukupuolineutraalia johtajuutta.

2  Opinnaytetyon rakenne

Tutkimuksen aluksi perehdyn tutkittavan ilmion taustalla olevaan teoriaan eli rakennan teo-
reettisen viitekehyksen tutkimukselleni. Teoriaa hyodynnetaan keinona tuottaa tietoa tutki-
musaineistosta (Vilkka 2005, 24). Teoria ohjaa uuden tiedon etsinnassa ja auttaa samalla ja-

sentamaan ja systematisoimaan kerattya aineistoa (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 140).

Tyoni teoriaosuudessa kasittelen ensin johtajuutta. Johtajuutta voidaan tarkastella monesta
eri nakokulmasta ja tarjolla on useita eri johtamisteorioita (Sydanmaanlakka 2005, 23). Tyos-
sani ei perehdyta laajasti johtamisteorioihin eika niiden osa-alueisiin, koska se ei tyoni tarkoi-
tuksen ja tavoitteen kannalta ole merkityksellista. Jatan tyoni ulkopuolelle myos johtajuuden
ja naisjohtajuuden historian ja sen, miten johtaminen on kehittynyt aikojen kuluessa. Tyoni
tarkoitus ei myoskaan ole tehda vertailevaa tutkimusta mies- ja naisjohtajien eroista tai syn-
nyttaa erityista vastakkainasettelua naisten ja miesten valille. Yksi teemoistani on kuitenkin
naisten ja miesten tasa-arvo tyoelamassa eli siina kohtaa en pysty valttamaan pienimuotoista
vertailua. Tutkimusjoukkoni rajaan koskemaan naispuoleisia asianajajia, jotka ovat jo osak-
kaita seka yhta kokeneempaa naisasianajajaa ja yhta nuorta naisasianajajaa, jotka eivat ole
osakkaita. En aio haastatella asianajotoimiston muissa johtotehtavissa olevia naisia. Olen tyon

edetessa ja tarkan pohdinnan jalkeen tullut siihen tulokseen, etta minun taytyy haastatella



myo0s miesosakkaita, koska suurin osa paatoksia tekevasta osakaskunnasta on miehia. Nain

saan myos miesosakkaiden nakokulman tutkimuskysymykseeni.

Johtajuuden jalkeen keskityn naisjohtajuuteen. Naisjohtajuus on hyvin laaja kasite ja olen
paattanyt rajata aiheen neljan eri teeman ymparille, jotka ovat naisten stereotyyppinen kayt-
taytyminen, henkilokohtaiset ominaisuudet ja tahto, naisten ja miesten tasa-arvo tyoelamas-
sa seka vanhemmuus ja perhe. Olen valinnut nama teemat siksi, etta ne koskettavat melkein
jokaista naista ja ovat hyvin arkipaivaisia. Haastatellessani miesosakkaita kysymykset koske-

vat vanhemmuutta ja perhetta.

Olen valinnut tutkimusmenetelmakseni laadullisen tutkimuksen ja seitsemannessa luvussa
kerron tarkemmin tutkimusmenetelman ominaispiirteista ja siita, mita laadullisessa tutkimuk-
sessa pitaa erityisesti ottaa huomioon. Samassa luvussa kerron myos aineistonkeruumenetel-
mastani eli teemahaastattelusta ja sen erityispiirteista. Kahdeksannessa luvussa esittelen tut-
kimustuloksiani ja yhdeksannessa luvussa analysoin saatuja tutkimustuloksia seka esittelen
omat johtopaatokseni tutkimustulosten perusteella. Kymmenennessa luvussa arvioin viela lo-

puksi tutkimukseni luotettavuutta ja laatua.

3 Johtajuus asianajotoimistossa

Kasittelen johtajuutta ja osakkuutta nimenomaan asianajotoimistossa, eli aluksi on hyva selit-
taa, mika on asianajaja ja asianajotoimisto. Asianajotoimintaa saatelee Suomessa laki asian-
ajajista. AAL 1.1:n mukaan asianajaja on se, joka on jasenena merkitty maan yleisen asian-
ajajayhdistyksen jasenluetteloon. Asianajaja ja asianajotoimisto ovat nimikkeita, jotka ovat
lailla suojattuja. Niita voivat kayttaa vain sellaiset henkilot ja toimistot, jotka ovat Suomen
Asianajajaliiton hyvaksymia jasenia. Liiton tehtavana on valvoa, etta sen jasenisto tarjoaa
laadukkaita oikeudellisia palveluja. Suomessa oli vuoden 2012 lopussa asianajajaliiton jasenia
1960, joista miehia oli 1437 eli 73,3 % ja naisia 523 eli 26,7 %. Yuonna 2013 vuoden lopussa
asianajajaliiton jasenmaara oli 1 981, joista miehia oli 1 431 eli 72,2 % ja naisia 550 eli 27,8

%. Naisten maara liitossa kasvaa koko ajan. (Asianajajaliitto 2014.)

Asianajotoimisto on asiantuntijaorganisaatio, joka on taynna oman alansa huippuosaajia. Mo-
nesti luullaan, etta asiantuntijat eivat tarvitse johtamista itseohjautuvuutensa ja omatoimi-
suutensa tahden, mutta luulo on vaara. Hekin tarvitsevat johtajaa, jotta yhteispeli toimii ja
yksiloista saadaan kaikki osaamien ja potentiaali irti yhteisen organisaation hyvaksi. (Isoaho
2007, 27.) Asianajotoimiston johtaminen ei eroa juurikaan muiden asiantuntijaorganisaatioi-
den johtamisesta millaan muulla tavalla kuin silla, etta asianajajat ovat mestareita puolusta-
maan omia etujaan. Asianajotoimistoissakin on alkanut esiintya kollektiivista johtajuutta eli

johtajuuden jakaantumista osakkaiden kesken. Tallainen johtajuusmalli ei sido yhta osakasta
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niin paljon kuin Managing partner -malli, jossa vain yksi henkilo hoitaa toimitusjohtajan pes-
tia. Hyva johtaminen korostuu erityisesti muutoksen hetkella ja tana paivana asianajotoimis-
toissa mietitaan ansaintalogiikan muutosta ja kilpailu osaajista kiihtyy. Asiantuntijaliiketoi-
minnassa hyvalla johtamisella voidaan saavuttaa merkittava etua, kun taas huono johtaminen
voi koitua kalliiksi. (Torppa 2014, 34.)

Asianajotoimiston organisaatio rakentuu lakimiehista ja tukitoiminnoista. Juristien urapolku
useimmissa asianajotoimistoissa kulkee hyvin samantapaisia askeleita pitkin. Nuoret juristit
aloittavat urapolkunsa Associate-tittelilla. Osaamisen karttuessa juristin on aika suorittaa Asi-
anajoliiton jarjestama asianajotutkinto. Seuraava askel urapolulla on Senior Associate, jolloin
kokemuksen lisaksi my0os vastuu kasvaa omien kykyjen mukaan. Myos erilaiset projektin veto-
vastuut mahdollistuvat ja asiakasvastuut kasvavat. Taman jalkeen vuorossa on Counsel- ja
Senior Counsel-tittelit, jotka ovat jo hyvin kokeneita asianajajia. Osakkuus on korkein titteli
asianajotoimistoissa, ja uusista osakkaista paattaa osakaskokous. On myos mahdollista, etta

juristi ei kay jokaista tittelia lapi ennen osakkaaksi paasya.

Asianajotoimistoissa uran korkeimpana tahtaimena voidaan yleisesti ottaen pitaa osakkuutta.
Osakkaaksi ei voi hakea, vaan tehtavaan aina kutsutaan. Toki sellaiset henkilot, jotka osak-
kuutta havittelevat, ilmaisevat usein tahtonsa ja kiinnostuksensa osakkuutta kohtaan esimer-
kiksi kehityskeskusteluissa. Osakkaaksi paasy tarkoittaa osuuden ostamista kyseisesta toimis-
tosta. Osakkuuden ansiosta mahdollistuvat myos toimiston erilaiset esimies- ja johtotehtavat
kuten ryhmanjohtajuus, erilaisten projektien vetovastuu, johtoryhman tehtavat, hallituspai-
kat ja mahdollisesti myos toimitusjohtajan paikka. Ennen kaikkea osakas on roolimalli ja

suunnannayttaja, yhteishengen luoja seka mentori nuoremmille juristeille.

4  Johtamisen taito

Johtaminen on vuorovaikutusprosessi ihmisten valilla, jossa johtaja yrittaa ohjata ihmisia yh-
teisesti sovittuun suuntaan. Vuorovaikutusprosessin onnistumista arvioi seka johtaja itse, alai-
set etta muut sidosryhmat. (Hiltunen 2012, 33.) Johtajan tarkein tehtava on vastata yrityksen
menestyksesta ja asetettujen tavoitteiden saavuttamisesta (Isoaho 2007, 15). Johtaminen on
avainasemassa yrityksessa, koska silla voidaan pilata tai pelastaa asioita, laimentaa tulosta tai
saattaa organisaatio menestykseen (Isoaho 2007, 27). Pohjimmiltaan johtaminen on haastava
taitolaji, joka ei ole kaikkia varten. Jos johtaminen olisi helppoa ja se onnistuisi kenelta
vaan, olisi meilla huomattavasti enemman ammatista kiinnostuneita ihmisia. (Jabe & Hakki-
nen 2010, 78.)
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4.1  Yksilokeskeinen johtajuus

Johtajuutta on perinteisesti tarkasteltu yksiloiden ominaisuuksina ja suorituksena. On tehty
useita tutkimuksia siita, miksi joistain ihmisista kasvaa johtajia ja millaisia piirteita seka tyy-
leja johtajilla on. Tutkimuksissa on arvioitu johtamistyylien menestyksellisyytta erilaisissa
tilanteissa ja ymparistoissa seka eritelty johtajien ja alaisten valisia suhteita. Tallainen yksi-
lokeskeinen nakokulma johtajuustutkimuksissa onkin ollut vahvassa asemassa naihin vuosiin
asti. Yksilokeskeisen nakokulman rinnalle on kuitenkin noussut kasite suhteessa rakentuvasta
johtajuudesta. (Tienari & Merilainen 2009, 141-142.) Suhteessa rakentuvasta johtajuudesta
kerron enemman alykkaan johtajuuden yhteydessa, koska myos alykkaassa johtajuudessa ko-

rostuvat vuorovaikutussuhteet.

Yksilokeskeinen nakokulma lahtee siita, etta johtajuus on yksilon suoritus. Johtajuutta lahes-
tytaan perinteisesti pohtimalla sita, miksi jostain ihmisista kasvaa johtajia, mita erilaisia piir-
teita ja tyyleja heilla on ja arvioimalla johtajuuden seurauksia erilaisissa tilanteissa ja ympa-
ristoissa. Talla tavalla pyritaan loytamaa saannonmukaisuuksia johtamistyyleista eri tilanteis-
sa. Niin sanotut suurmiesteoriat lahtevat siita, etta johtajiksi synnytaan eli johtajaksi ei voi
oppia. Teorian nimikin kertoo jo sen, etta johtajuus miellettiin miesten ominaisuudeksi.
Suurmiesteorioista seuraava suuntaus oli piirreteoreettinen suuntaus, jossa keskeinen oletus
oli, etta hyvilla johtajilla on oikea yhdistelma tiettyja piirteita ja ominaisuuksia. (Tienari &
Merilainen 2009, 152-153.) Piirreteoria tarjoaa arvokasta tietoa johtajuudesta. Piirreteoreet-
tinen lahestymistapa antaa suuntaviivoja niista ominaisuuksista, joista on apua johtotehtavis-
sa. Piirreteoriaa voidaan kayttaa myos henkilokohtaisen tietoisuuden kasvun ja kehittamisen
valineena. Se helpottaa ihmisia arvioimaan, onko heilla johtamistyossa tarvittavia ominai-

suuksia ja piirteita. (Sydanmaanlakka 2005, 30-33.)

Luonteenpiirteista siirryttiin tarkastelemaan johtajien kayttaytymista. Tassa teoriassa perus-
ajatus on se, etta menestyksellinen johtajuus perustuu maariteltavissa olevaan ja opittavaan
kayttaytymiseen. Paras mahdollinen johtajuuskayttaytyminen maariteltiin etsimalla kayttay-
tymisen ja tuloksen valisia yhteyksia. Naiden yhteyksien perusteella ruvettiin esittamaan ylei-
sia vaittamia johtajuudesta. Talloin myos alettiin luokitella johtamistapoja ihmissuuntautu-
neeseen johtajuuteen ja tehtavasuuntautuneeseen johtamiseen. Tilannejohtaminen taas pe-
rustuu siihen, etta johtamistyyli valitaan sen mukaan, milla kehitys- ja kypsyystasolla alaiset
ovat. Johtajan on siis pystyttava arvioimaan alaistensa tasoa ja toimittava sen mukaan. Innos-
tava johtajuus lahtee siita, millainen vaikutus johtajalla on johdettaviin. Oletuksena on, etta
ihmiset seuraavat henkil6a, joka inspiroi heita ja on intohimoinen, energisoiva ja antaa mui-
den tekemiselle merkityksen. Tallaista johtajuutta tarvitaan nykyaankin etenkin organisaati-
oissa, joissa on tarve muutokseen. Leader-Member Exchange Theory eli johtajan ja alaisen

valisen vaihtosuhteen nimisen teorian huomion kohteena ovat yksittaiset esimies-alaissuhteet
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organisaation sisalla. Oleellista tassa on se, etta esimies ja alainen yhdessa vaikuttavat siihen,
millainen suhteesta tulee. Johtajuudessa on tarkeaa ymmartaa eri esimies-alaissuhteiden dy-

namiikka ja toimia sen ymmarryksen mukaisesti. (Tienari & Merilainen 2009, 153-156.)

Yhta hyvaa johtamismallia ei kuitenkaan ole olemassa. Liike-elaman, ammattiliittojen tai po-
litiikkan huipulla tarvitaan erilaista johtamisosaamista, koska johtamisen onnistuminen liittyy
aina yhteisoon ja ymparistoon, jossa toimitaan. Kukaan ei sovi aina joka paikkaan, vaan joh-
tajan on oltava oikeassa paikassa oikeaan aikaan. (Jabe & Hakkinen 2010, 258.) Kasitys johta-
juudesta on koko ajan muuttumassa. Armeijassa alun perin luotu macho- ja kaskytyskulttuuri
kovine arvoineen on jaamassa historiaan pehmeamman johtamistyylin tielta. Johtaminen on
luinaan motivointikykyjaan ja omaa kayttaytymistaan. Heille on jopa sallittua nayttaa tuntei-
taan ja herkkaa puoltaan. Johtajuus muuttuu sisalloltaan jatkuvasti ja se on olennaisesti si-
dottu kulttuuriin. Erilaista johtajuutta on arvostettu eri aikoina ja eri organisaatioissa. Riip-
puen siita, millaista johtajuutta arvostamme, voi mies tai nainen olla parempi johtaja. Poh-
jimmiltaan johtajuus ei kuitenkaan ole sidottu sukupuoleen, mutta stereotyyppisista syista ja

ennakkoluuloista johtuen miehia on enemman johtajina. (Piha 2011, 83-85.)

4.2 lItsensa johtaminen

Perusta kaikenlaiselle johtamiselle on itsensa johtaminen. Jos ei itse osaa johtaa itseaan hy-
vin niin on melko epatodennakoista, etta silloin muidenkaan johtaminen luonnistuisi kovin
hyvin. Itsensa johtamista voisi ajatella yrityksen pyorittamisena. lhminen koostuu fyysisesta,
psyykkisesta, sosiaalisesta ja henkisesta osastosta ja naiden kaikkien toimintaa ja niiden valis-
ta vuorovaikutusta on osattava johtaa. Huippusuorituksiin voi yltaa vain, jos kaikki osastot
ovat kunnossa ja niiden valilla vallitsee tasapaino. Hyva itsensa johtaminen antaa uusia sisai-
sia voimavaroja ja vapauttaa energiaa, mika auttaa taistelussa vasymista, urautumista ja kyl-
lastymista vastaan. (Sydanmaanlakka 2001, 218-219.) Onnistunut johtaja tietaa ja tuntee
omat vahvuutensa seka heikkoutensa ja osaa tarvittaessa muuttaa toimintatapojaan. Tallai-

nen kayttaytyminen nayttaa myos hyvaa esimerkkia johdettaville. (Frankel 2007, 42.)

Johtajan on ymmarrettava itseaan ja oltava tasapainossa, jotta han pystyy johtamaan itseaan
ja muita. Johtajan taytyy myos osata lukea ja ymmartaa ihmisten kayttaytymisen takana ole-
via motiiveja ja vaikuttumia. Erityisesti asiantuntijaorganisaatiossa johtajalta vaaditaan roh-
keutta, vahvaa nakemysta, tahtoa ja kykya vieda oikeaksi katsomiaan asioita eteenpain. (Ja-
be & Hakkinen 2010, 185-187.) Hyva johtaja on ennen kaikkea kypsa ihminen ja hanella on
kokemusta myos vaikeista tilanteista. Sellainen johtaja ymmartaa, etta kaikki eivat valtta-

matta hanesta pida ja kaikille ei voi olla mieliksi. (Jabe 2007, 63.) Johtajan taytyy myos olla
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kiinnostunut ihmisista seka halukas oppimaan ja kehittymaan jatkuvasti (Jabe & Hakkinen
2010, 65).

Johtajan taytyy uskaltaa olla oma itsensa ja hyvaksyttava itsensa sellaisena kuin on. Omaa
mieltaan on johdettava ja se on paljon enemman kuin pelkkaa tiedon panttaamista: se on
myos syvallista asenteiden, uskomusten ja ajattelumallien muuttamista. Jotta kykenee joh-
tamaan muita, on ensin kyettava johtamaan omaa mieltaan ja itseaan. Johtajan tarkea teh-
tava on edistaa kanssatyontekijoiden mielen johtamista. Muutoksista selviytymiseen ja muu-
tosten luomiseen tarvitaan naita taitoja. (Jabe 2007, 117-127.) Johtajan ei tarvitse osata
kaikkea ja ei ole hapea myontaa sita tai kysya tyhmia kysymyksia. Hyva johtaja ymmartaa
kerata ymparilleen sellaisia ihmisia, jotka taydentavat hanen omaa osaamista ja ammattitai-
toa. Tallainen kayttaytymismalli luo avoimen ja suoremman ilmapiirin. Johtajalle hyvin arvo-
kas ja hyodyllinen tyokalu on rakentava palaute, jotta osaa muokata omia toimintatapoja. On
opittava kestaman kritiikkia. Johtajat sortuvat monesti saarnaamaan innostuessaan, mutta
silloin olisi ensiarvoisen tarkeaa myos oppia kuuntelemaan alaisia ja saada heidatkin ilmaise-

maan ja jakamaan mielipiteensa aaneen. (Jabe & Hakkinen, 30-32.)

4.3 Vuorovaikutuksen voima johtajuudessa

Johtajan tulisi rakentaa suvaitsevaisuuden ilmapiiri ja ymmartaa tiiminsa koheesio ja nain
rakentaa vahva ja tiivis ryhma. Hyva esimies saa ihmiset ylittamaan itsensa ja ottamaan koko
potentiaalinsa kayttoon, kun taas huono esimies saa tyontekijoistaan irti vain valttamatto-
man. Johtajan tulisi kannustaa alaisiaan itse miettimaan ja ratkaisemaan ongelmia ja talla
tavalla kasvattaa heidan itsetuntoaan. (Jabe & Hakkinen 2010, 78.) Johtajuus on yhdistelma
taitoja ja se vaatii aina kaksi osapuolta, johtajan ja johdettavan. Johtaja innostaa ryhmaansa
saavuttamaan asioita, joita he muutoin pitaisivat saavuttamattomina. Johtaja myos kannus-
taa yksiloita parempaan suoritukseen, kuin he itse uskoisivat kykenevansa. Johtaja toimii joh-
donmukaisesti, sailyttaa alaisten luottamuksen ja motivoi seka teoin etta sanoin. (Loeb &
Kindel 2000, 4.) Johtajuutta voi toki opiskella, mutta sen oppiminen on eri asia. Hallinnointia,
joka on asioiden tekemista oikein, voi opetella koulussa mutta johtamiseen vaaditaan taitoja,
joita on vaikea opettaa. Nailla kahdella termilla on suuri ero keskenaan. Hyva johtajuus on

asioiden tunnistamista, jotka ovat oikeita asioita tehda. (Piha 2011, 85.)

Johtamisen ei pitaisi olla yhden ihmisen tyo, koska kukaan ei ole taydellinen. Hajautettuna
johtajuudesta saadaan enemman irti ja useamman ihmisen nakokulmia esille. Vahvuus syntyy
yhteistyosta ja erilaisten ihmisten vuorovaikutuksesta. Johtaja ei saa ihmisia tekemaan yh-
teistyota keskenaan, jos han toimii hajota ja hallitse -periaatteella. Tallainen kaytos voi pa-
himmillaan johtaa siihen, etta johtajasta tulee alaistensa yhteinen vihollinen. Nykypaivan

johtaja antaa muiden kukoistaa ja antaa julkista kiitosta ja kunniaa. Tallainen johtaja saa
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ihmiset motivoitumaan tyohonsa ja talla tavalla heidan koko luovan lahjakkuutensa organisaa-
tion kayttoon. (Jabe & Hakkinen, 268-269.)

Johtajan yksi tarkeimmista tehtavista on ohjata huomionsa ja keskittymiskykynsa oikeisiin
asioihin. Huomion keskittaminen itseensa, muihin ja ymparodivaan maailmaan tuo uudenlaista
nakokantaa keskeisena pidettyihin johtajuustaitoihin. Keskittynyt johtaja tuntee itsensa, osaa
hallita impulsiiviset mielijohteensa, on tietoinen ymparistostaan ja siita, miten muut hanet
nakevat, ymmartaa mita muut hanesta haluavat, osaa karsia hairiotekijat mutta antaa myos
tarvittaessa mielensa harhailla vapaasti ilman ennakkoluuloja. Keskittymiskyky ja sen oikeisiin
asioihin kohdentaminen ei ole lahja, vaan sita pitaa jokaisen harjoitella ihan kuten muitakin
opittuja taitoja. Nykymaailman informaatioahky koyhdyttaa keskittymiskykymme, jolloin eri-
tyisesti korostuu se, etta todellinen johtaja on koko mielensa herra ja osaa kohdistaa huomi-

onsa oikeaan aikaan ja oikeaan paikkaan. (Goleman 2013, 50-60.)

5  Alykas johtajuus dlykkasssa organisaatiossa

Maailma muuttuu aarimmaisen nopeasti ja yrityksilla on suuri haaste vastata jatkuvaan ja ala-
ti kithtyvaan muutokseen. Organisaatioiden on muututtava nopeammin kuin sen ymparisto ja
kilpailijat. Organisaation uusiutumiskyky ja oppiminen on yksi tarkeimmista kilpailutekijoista.
(Sydanmaanlakka 2000, 21.) Organisaatio, jolla on jatkuva kyky uusiutua ja ennakoida muu-
toksia, oppia nopeasti ja ohjata omaa toimintaansa on alykas organisaatio (Sydanmaanlakka
2005, 100). Muutos on nahtava luonnollisena olotilana, johon on valmistauduttava, vaikka va-
litonta muutosta ei olisi edessa. Uusiutumiskyky tarkoittaa sita, etta jokaisella tyontekijalla
on kyky ajatella ja nahda asiat tuoreesti eika urautua ja kangistua vanhoihin kaavoihin. (Sy-
danmaanlakka 2000, 211.) Alykas organisaatio on samanaikaisesti tehokas, oppiva ja henkil6s-
ton hyvinvointia edistava. Olennaista alykkaassa organisaatiossa on se, miten hyvin kyetaan
tasapainottamaan tehokkuus, oppiminen ja hyvinvointi. Tasapainon loytaminen ei ole help-
poa, mutta alykas organisaatio pystyy loytamaan menestykseen vaadittavan tasapainon. (Sy-
danmaanlakka 2005, 100-101.)

5.1  Alykkaan organisaation tunnusmerkit

Sydanmaanlakka listaa (2000, 207) alykkaan organisaation 13 tunnusmerkkia, jotka ovat sel-
kea visio ja strategia, uusiutumista tukeva organisaatio, kulttuuri ja arvot, jatkuva parantami-
sen ideologia, henkilostojohtaminen, selkeat prosessit, suorituksen johtaminen, osaamisen
johtaminen, tiedon johtaminen, tiimijohtaminen, palautejarjestelmat, teknologian hyodyn-
taminen seka johtamistyyli. Johtaminen alykkaassa organisaatiossa on kokonaisvaltaista asioi-
den tarkastelua ja siina korostuvat erilaiset vuorovaikutussuhteet eri tasoilla, joita ovat yksi-

16, tiimi, organisaatio, toimiala, maa, maanosa ja maapallo. Alykkazssa organisaatiossa joh-
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tamisen keskiossa ovat ihmiset. Strateginen johtaminen on yksi tarkeimmista alykkaan organi-
saation tunnusmerkeista, koska silla rakennetaan tie nykyisesta tulevaisuuteen. Jos valitsee
alusta alkaen vaaran tien, niin ei ole valia kuinka nopeasti etenee, koska operatiivinen tehok-
kuus ei korjaa vaaria strategisia valintoja. Strategia antaa yritykselle fokuksen, keinon tehda
valintoja ja erottautua kilpailijoista. Strategiatyo on jatkuvaa tyota, johon osallistuu koko
henkilosto. (Sydanmaanlakka 2000, 211-215.)

Alykkaassa organisaatiossa henkiléstojohtaminen on keskeista, koska siella tiedetaan, ettd
osaavat, motivoituneet ja sitoutuneet tyontekijat ovat avain menestykseen. Henkilosto on
yksi yrityksen tarkeimmista resursseista ja henkilostojohtamisella on todellista strategista
merkitysta. Alykkaassa organisaatiossa tyontekija ei kuitenkaan ole pelkka resurssi tai kustan-
nustekija, vaan yksilo, jota kunnioitetaan. Henkilostojohtamisen tavoite on tukea organisaati-
on ja sen jasenten paamaarien saavuttamista. Henkilostojohtamisen visio on luoda, yllapitaa
ja kehittaa organisaatioita, jotka ovat tehokkaita ja kilpailukykyisia, oppivia ja motivoitunei-
ta. Henkilostojohtajat ovat nykyisin merkittava lisaarvo yritykselle, koska he ovat kehittajia,
uudistajia ja nakijoita ja heilta odotetaan tuloksia tiedon, osaamisen ja suorituksen johtami-
sen alueella. (Sydanmaanlakka 2000, 220-221.)

Yksi merkittavimmista tekijoista organisaation oppimisen ja kasvun kannalta on palaute, ja
siihen tulisikin monissa organisaatioissa kiinnittaa paljon enemman huomiota. Palautteen
merkitys on suuri seka yksilolle, tiimille seka koko yhteisolle, koska oikea-aikainen ja jatkuva
palaute estaa ongelmien syntymista tyoyhteisossa. Palautteen annon vaikeus kiteytyy usein
riittamattomiin vuorovaikutustaitoihin, mutta ilman systemaattista ja jatkuvaa palautetta ei
voida saavuttaa huipputuloksia. Tyoyhteison valmentaminen on jatkuva prosessi, jossa esimies
ja alainen kay rakentavaa keskustelua nykyisesta ja tulevasta suorituksesta. Toimiva palaute-
jarjestelma, jossa mitataan muitakin kuin taloudellista menestysta, tukee koko organisaation
oppimista. Jotta erilaisia palautejarjestelmia voidaan ottaa kayttoon, tarvitaan tietynlainen
palautekulttuuri ja siihen liittyvat arvot, joita ovat esimerkiksi avoimuus, luottamus, yksilon
kunnioittaminen, runsas kommunikointi, virheiden salliminen, hyva yhteishenki, toisten tuke-
minen ja jatkuva oppimisen korostaminen. Kun organisaatiot miettivat sopivia palautetyokalu-
ja juuri heille, tulisi aina muistaa sopivatko ne yrityksen kulttuuriin ja arvoihin. (Sydanmaan-
lakka 2000, 58-64.)

5.2  Suhteissa rakentuva alykas johtajuus

Johtaminen tulisi nahda yhtena kokonaisuutena, johon kuuluu seka itsensa, ihmisten etta asi-
oiden johtaminen. Johtamisprosessi sisaltaa perustehtavia, jotka ovat suunnittelu, organisoin-
ti, vaikuttaminen, kontrollointi, ongelmanratkaisu ja paatoksenteko. Johtamista voidaan pi-

taa vaikutusyrityksena, jossa johtaja vaikuttaa yksiloon tai ryhmaan yhteisen tavoitteen saa-
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vuttamiseksi. Alykkadssa johtajuudessa vaikutusyritys halutaan nahda laajemmin ja kuvata
johtajuutta kokonaisvaltaisena prosessina. Alykds johtajuus on esimiesten ja asiantuntijoiden
valista vuorovaikutusta, jossa he mahdollisimman tehokkaasti saavuttavat yhteisen vision ja
tavoitteen. Tallaista vuorovaikutusprosessia voi parhaimmillaan kutsua dialogiksi toiminnassa.
(Sydanmaanlakka 2005, 22-25.)

Johtajuus on monimutkainen ilmio, mutta johtajuusmallin pitaisi olla hyvinkin yksinkertainen.
Hyvassa johtajuusmallissa kuvataan prosessin tarkeimmat muuttujat ja niiden valiset suhteet
kokonaisvaltaisesti. Alykkaassa johtamisessa yhdistyvat dlykkyyden rationaaliset, emotionaali-
set ja henkiset ulottuvuudet. Rationaalinen johtajuus on suorituksen johtamista, emotionaali-
nen johtajuus on tehokasta kommunikointia ja henkinen johtajuus on merkityksen avulla joh-
tamista. Alykkadssd johtajuudessa ihminen nihdaan kokonaisvaltaisena yksilons, joka raken-
tuu ammatillisesta, fyysisesta, psyykkisesta, sosiaalisesta ja henkisesta kunnosta. Tyon tulisi
stimuloida jokaista niistd osa-alueista seka olla energisoivaa ja merkityksellistd. Alykis johta-
juus on laaja prosessi, joka tarkoittaa ihmisten tyoskentelyn tehokasta jarjestamista ja tahan
prosessiin osallistuvat seka johtajat ettd alaiset. (Sydanmaanlakka 2005, 114-117.) Alykés joh-
tajuus mallina perustuu panos-prosessi-tuotos-ajatteluun. Lahtokohtana on visio, tarkoitus ja
tavoitteet. Johtamisprosessi on kollektiivinen prosessi, jossa johtajat ja alaiset ovat vuorovai-
kutuksessa keskenaan erilaisissa tilanteissa. Prosessin lopputuotoksena on tulos, joka voi olla

onnistunut tai epaonnistunut. (Sydanmaanlakka 2005, 117-118.)

Vuorovaikutusta tapahtuu monissa eri tilanteissa ja se rakentuu monista eri tekijoista. Naita
tekijoita ovat esimerkiksi tehtavan ja tyon vaatimukset, aika seka alaisten ja esimiesten val-
miudet. Esimiesten kohdalla valmius tarkoittaa sita, kuinka kyvykkaita, halukkaita ja jousta-
via he ovat kayttamaan erilaisia johtamistyyleja. Alaisten kohdalla valmius tarkoittaa sita,
kuinka kyvykkaita ja halukkaita he ovat jakamaan johtajuuden tuomat velvollisuudet ja teh-
tavat. Alykkaan johtajuuden mallissa on viisi erilaista johtamistyylia, jotka ovat kaskeminen,
valmentaminen, osallistuminen, delegoiminen ja valtuuttaminen. Koska johtaminen on vuoro-
vaikutusprosessi, myos alaisten valmiudessa on eri tasoja. Osaaminen, motivaatio, vastuulli-
suus, itsenaisyys ja sitoutuminen maarittavat alaisten valmiustasoa. Johtamistyylin valinnassa
on otettava siis huomioon myos alaisten valmius ottaa johtajuutta vastaan ja niiden keskinai-
nen suhde. (Sydanmaanlakka 2005, 126-128.)

My0s suhteissa rakentuva johtajuus ymmarretaan dialogiksi ja se korostaa jaetun johtajuuden
merkitysta. Suhteilla rakentuvalla nakokulmalla tarkoitetaan sita, etta johtajuuden rakenta-
misessa on osallisena kaikki organisaation jasenet, jolloin erityisesti organisaation jasenten
valinen vuoropuhelu korostuu. Johtajuus on osa arkista toimintaa, joka saa merkityksensa eri-
laisissa jaetuissa kasityksissa ja kaytannoissa. Johtajuutta voidaan tarkastella institutionaali-

sena kaytantona ja dialogina. Johtajuus institutionaalisena kaytoksena tarkoittaa sita, etta
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vuosien varrella yrityksiin ja yhteisoihin on rakentunut erilaisia kasityksia ja kaytantoja, jotka
maarittavat sen, mita johtajuus on ja kuka ja missa sita voi harjoittaa. lhmiset uusintavat
naita historiallisesti rakentuneita kaytanteita jokapaivaisessa vuorovaikutuksessa. Organisaa-
tio on osa laajempaa kulttuuria, josta johtajuus saa merkityksia. Johtajuutta maarittavat ka-
sitykset ja kaytannot liittyvat organisaatioita laajempiin kulttuurisiin kehyksiin. Johtajuus voi
rakentua erilaisissa kulttuurisissa kehyksissa hyvinkin erilaiseksi. Tietynlainen johtajuuskayt-
taytyminen voi tietyssa ymparistossa olla uskottavaa ja inspiroivaa, kun taas toisessa saman-
aikaisesti vastenmielista ja epailyttavaa. Hyva esimerkki on ero suomalaisten ja ruotsalaisten
vakiintuneista kasityksista hyvasta johtamisesta. Stereotyypit eivat suoraan liity yksiloihin
vaan ihmisten valiseen vuorovaikutukseen ja siina rakentuviin merkityksiin. Stereotyyppiset
kasitykset ovat vakiintuneet suomalaisessa johtamiskaytannossa. Johtaminen ja organisointi
liittyvat aina ihmisten valiseen vuorovaikutukseen ja siihen on aina kytkeytyneena kansallisia
perinteita ja tapoja ja taman kaiken yhdistaminen globaalissa taloudessa ei ole yksinkertais-
ta. (Tienari & Merilainen 2009, 142-151, 169.)

5.3  Alykas johtamisprosessi

Alykas johtamisprosessi sisdltda aina tietyt muuttujat ja ne kaikki vaikuttavat omalla taval-
laan johtamisprosessiin. Visio ja tavoitteet luovat johtamisprosessin pohjan. Johtajuus antaa
merkityksen ja tarkoituksen toiminnalle ja ohjaa konkreettista kayttaytymista haluttuun
suuntaan. (Sydanmaanlakka 2005, 118.) Motivoituneimmat tyontekijat ovat ne, jotka tunte-
vat, etta heidan tyollaan on merkitysta koko yrityksen menestymiselle. Johtajan tehtava on-
kin loytaa ne motivoivat tekijat ja yrittaa kayttaa ne parhaalla tavalla koko yrityksen hyodyk-
si. (Forsyth 2006, 25.) Asetetut tavoitteet ja paamaarat voivat joskus olla liian jarkevia, ka-
peakatseisia ja lyhytnakoisia, joten siksi on tarkeaa, etta visiossa on mukana myos emotionaa-
linen puoli ja arvot. Johtaminen on laaja-alaista visiointia ja pitkan tahtaimen suunnittelua.
Johtajalla pitaa olla selkea ja vahva visio ja se pitaa osata myos kanavoida alaisille. Vision
taytyy olla jaettu ja kaikkien tulee olla sitoutuneita sen toteuttamiseen, jotta yhteiset paa-
maarat voidaan saavuttaa. Ilman aitoa sitoutumista visio ei ohjaa toimintaa eivatka ihmiset
tyoskentele tehokkaasti kohti yhteista paamaaraa. Vision tarkoitus on herattaa henkiin ihmis-

ten unelmat ja haaveet ja nain energisoida ihmisia. (Sydanmaanlakka 2005, 118-120.)

Johtajat ovat johtamisprosessissa avainasemassa, mutta johtaminen on paljon muutakin kuin
pelkastaan johtajan kayttaytymista. Johtajan tarkein tehtava on johtaa ja johtajien tehtaviin
kuuluu luoda hyvin toimiva prosessi. Johtajalla on oltava hyva itsetuntemus ja terve itseluot-
tamus, jotta han pystyy olemana aito oma itsensa. Johtajalta vaaditaan myos hyvia vuorovai-
kutustaitoja ja aitoa kiinnostusta tyoskennella muiden ihmisten kanssa. On erityisen tarkeaa,
etta johtamisosaamiseen panostetaan ja sita arvostetaan, vaikka nain ei valitettavasti aina

ole. Varsinkin asiantuntijaorganisaatioissa johtaminen voidaan usein nahda pelkkana epatie-



18

teellisena puuhasteluna. Johtaminen on palvelutehtava ja jokaisella on oikeus saada hyvaa
johtamispalvelua. Kasite alainen ei sovi uuteen johtamiskulttuuriin vaan olisi sopivampaa pu-
hua asiantuntijoista, kanssatyontekijoista tai kollegoista. Vaikka alykkaassa johtajuudessa
puhutaankin alaisesta, ei silla tarkoiteta millaan tavalla alistaa tyontekijaa. Alykkadssa johta-
juudessa johtaminen on jaettua ja yhteistoiminnallista johtajuutta. Mallissa myos alaiset ovat
johtajia ja he yhdessa esimiehen kanssa luovat suhteen, joka vaikuttaa seka organisaatioon
etta yhteiskuntaan. Hyva johtaja on yleensa myos hyva alainen ja he ovat keskenaan toisis-

taan riippuvaisia. (Sydanmaanlakka 2005, 120-124.)

Johtamisprosessissa vuorovaikutus tapahtuu johtajan ja alaisen valilla, jossa molemmat osa-
puolet ovat aktiivisia ja tietavan oman roolinsa. Jotta vuorovaikutusprosessi on tehokas, sii-
hen vaaditaan suorituksen johtamista, tehokasta kommunikoimista ja alykasta johtamiskayt-
taytymista. Parhaimmillaan prosessi yltaa tasolle, jolloin voidaan puhua dialogista toiminnas-
sa. Dialogi toiminnassa tarkoittaa puhumista, kuuntelemista, ajattelemista ja reflektointia,
tuntemista, intuitiota, yhdessa tekemista, merkityksen etsimista ja yhdessa olemista. Suori-
tuksen johtamiseen kuuluu tavoitteiden asettaminen, palautteen antaminen, ohjaaminen ja
valmentaminen seka kehitystyo. Ilman tehokasta kommunikointia edella mainitut asiat eivat
kuitenkaan mene perille, eli on osattava puhua ja kuunnella, vaitella, kaskea oikealla tavalla
ja kaiken lisaksi on oltava tunnealykkyytta, jotta osaa lukea eleit3, ilmeita ja tunteita. Alykas
johtamiskayttaytyminen tarkoittaa johtajan kykya innostaa, motivoida, luoda energiaa ja
huomioida yksiloita. Tehokas johtaja kayttaytyy itse, niin kuin haluaa muidenkin kayttaytyvan
eli johtaa omalla esimerkilla. Johtamissuhteessa vuorovaikutuksessa on lasna voimakkaasti
tulosorientaatio, koska vuorovaikutuksen tavoitteena on asetettujen tavoitteiden tehokas
saavuttaminen. [hmiset tulevat tarvitsemaan yha monipuolisempia vuorovaikutustaitoja, kos-
ka yha useammin kommunikointi tapahtuu virtuaalimaailmassa. (Sydanmaanlakka 2005, 124-
126.)

Johtaminen on yhteistoimintaa ja joukkuepelia, joka tapahtuu tiimissa. Se ei ole pelkastaan
yksittainen tilanne yhden esimiehen ja yhden alaisen valilla vaan kaiken esimiesten ja alais-
ten kayman vuorovaikutuksen summa. Myos johtamiseen ja yhteistoimintaan tarvitaan peli-
saannot, joita on noudatettava, jotta johtaminen kaytannossa onnistuu. Tiimeja on kyettava
johtamaan tehokkaasti, koska se on useimmiten organisaation tarkein oppimisen ja suorituk-
sen perusyksikko. Tiimi on sosiaalinen yksikko, joka parhaimmillaan toimii hyvin itsenaisesti,
mutta sekin tarvitsee hankalissa tilanteissa ja epaonnistumisen hetkella jamakkaa ohjausta ja
johtajaa. Johtamiselle tyypillinen ominaispiirre on tulosorientaatio eli esimiesten ja alaisten
tarkein tehtava on saavuttaa tehokkaasti todellisia tuloksia tai muuttua niin, etta niita saavu-
tetaan. Perusedellytys oppimiselle, kasvulle ja kehitykselle on palautteen antaminen. Silla on

suuri merkitys niin yksilolle, tiimille kuin koko organisaatiolle. Johtamisen laatua voidaan tar-
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kastella eri tasoilla. Alykas johtajuus arvioi tuloksia kolmella tasolla, jotka ovat rationaalinen

taso, tunnetaso ja henkinen taso. (Sydanmaanlakka 2005, 128-130.)

Tarkea osa johtajuutta on arvot ja kulttuuri, koska johtajuudella on myos moraalinen ulottu-
vuus. Johtajuuden tulisi perustua arvoihin ja periaatteisiin kuten kunnioitus, palvelu, oikeu-
denmukaisuus, rehellisyys ja yhteisollisyys. Alykkdassa johtajuudessa johtaja itse toimii nai-
den periaatteiden mukaan ja toimii esimerkkina alaisilleen. Johtamisella parhaimmillaan luo-
daan arvoista ja visiosta kollektiivisia merkityksia ja uskomuksia, jotka ohjaavat koko organi-
saation toimintaa. Hyvan johtajan taytyy saada tyontekijat nakemaan oma tyo laajemmassa
yhteydessa ja jokaisen yksilon taytyy kokea oma tyo mielekkaaksi. (Sydanmaanlakka 2005,
131-133.) Tyonilo ja tyohyvinvointi lahtee hyvin johdetusta organisaatiosta ja oikeista tyoka-
luista. Tyohyvinvoinnin toteutukseen tarvitaan johdonmukainen suunnitelma ja sen mukaiset
toimet on myos toteutettava ja tuloksia seurattava, jotta henkilosto todella uskoo yrityksen
toimiin parantaa tyoyhteisoa. Tyohyvinvointiin kannattaa panostaa, koska tyytyvainen henki-
lokunta on tehokkaampi ja tuottaa parempia tuloksia yritykselle kuin huonosti voivat tyonte-
kijat. Toimiva tyoyhteiso myos sitouttaa paremmin kuin palkat ja rekrytointitilanteessa hyvin-
vointiin panostamista pidetaan valttikorttina. Hyvinvointi valittyy myos asiakkaille asti, joka

varmasti lisaa asiakastyytyvaisyytta. (Vainio 2014, 46-50.)

Alykkaan johtajuuden malli soveltuu erilaisiin organisaatioihin. Jokaisella organisaatiolla on
omat arvonsa, oma kulttuuri ja omanlainen rakenne ja johtajan tehtava on sopeutua ja sovel-
taa omaa johtamiskayttaytymistaan organisaation ominaispiirteisiin. Onnistuminen vaatii sen,
etta johtajan kayttaytyminen ja organisaation kulttuuri sopivat yhteen. Johtaminen on perin-
teisesti keskittynyt vain yksiloon, mutta alykas johtajuus keskittyy johtajuuden eri tasoihin.
Yksilotasolla pitaisi keskittya itsekuriin, tiimitasolla sosiaaliseen synergiaan, organisaatiotasol-
la organisaation oppimiseen ja yhteiskunnan tasolla kestavaan kehitykseen. Alykkaissa johta-
juudessa korostuu kokonaisuuksien ymmartamisen tarkeys. Johtamisen tulisi olla kokonaisval-
taista mutta yksinkertaista. Organisaatiot ovat osa suurempaa kokonaisuutta, globaalia jarjes-
telmaa. Alykas johtajuus tarjoaa mallin tarkastella ja analysoida johtamisprosessia konkreet-
tisessa ymparistossa. Hyva johtaminen johtaa automaattisesti hyviin tuloksiin. (Sydanmaan-
lakka 2005, 133-136.)

6  Naisjohtajuus

Vaikka itse naiseudella ei ole mitaan tekemista tehtavan hoitamisen tai siihen paasemisen
kanssa, puhutaan edelleen naisjohtajuudesta. Naiseus on vain yksi piirre ihmisessa eika se
liity osaamiseen eika ammattiin. Naiseudesta voi toki olla hyotyakin, koska joskus erilaisuus

voi olla kilpailuetu. Jos tosissamme haluamme muuttaa nais- ja miesjohtajien maaraa tasai-
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semmaksi johtotehtavissa, on nais-etuliite jatettava unholaan, koska tulevaisuudessa naiseus
ei ole enaa kilpailuvaltti. (Piha 2011, 131-132.)

Naisjohtajuudesta puhuessa emme voi sivuuttaa kasitetta ”lasikatto”. Kasitteesta puhuttiin
ensimmaisen kerran Yhdysvalloissa jo vuonna 1986 Wall Street Journalissa ilmestyneessa ar-
tikkelissa eika se juuri ole vuosien kuluessa muuttunut. Lasikatto-kasitteen avulla pyritaan
selittamaan organisaatioissa vallitsevaa ilmiota, jossa naisten urakehitys pysahtyy ylimman
johdon alapuolelle — ikaan kuin kehitys tormaisi nakymattomaan esteeseen nimelta lasikatto.
(Lipponen 2006, 15.) Euroopan komission julkaisemien tilastojen mukaan EU:n alueella toimi-
vista yritysjohtajista naisten osuus on vain 30 % ja suurten porssiyhtioiden johdossa naisia on
vain 10 % (ks. Lipponen 2006, 16). Lukuisat muutkin tutkimukset kertovat karua kielta siita,
etta isoimpien ja tarkeimpien yritysten johdossa olevien naisten lukumaara rajoittuu muuta-
maan prosenttiin. Naiset ylimmassa johdossa ovat edelleen harvinaisia ja usein ainokainen
miehisessa toimintaymparistossa. Syyt siihen, miksi lasikatto on olemassa, liittyvat seka asen-
teisiin etta organisaatioiden tyokulttuureihin ja perinteisiin sukupuolirooleihin. (Lipponen
2006, 16-17). Kansainvalinen tyojarjesto ILO on todennut, etta lasikatto on globaali ilmio,
joka kertoo monin tavoin tasa-arvon puutteesta (ks. Lipponen 2006, 18). Lasikaton ylapuoliset
huippupaikat jaetaan yleensa niin sanottujen ”"hyva veli” -verkostojen kautta ja naihin ei mo-

nillakaan naisilla ole paasya (Hirvikorpi 2005, 218-219).

On monia syita ja tekijoita siihen, miksi naiset eivat paase korkeimpiin johtotehtaviin. Osa
niista liittyy yhteiskunnallisiin asenteisiin ja vanhanaikaisiin ajattelumalleihin, mutta osa joh-
tuu naisten omasta kayttaytymisesta. Naisten merkittavimpia sudenkuoppia ovat epapatevyy-
den pelko, taydellisyyden tavoittelu, kiltin tyton rooliin tyytyminen ja tyoyhteison aidiksi ryh-
tyminen. Naisjohtaja tarvitsee rohkeutta. Virheet kuuluvat asiaan ja niista opitaan. Juuri nyt
kaivataan niita johtajia, joilla on paljon tunnealya, empatiaa seka hyva looginen paattelyky-
ky. Vahvoilla ja rohkeilla ja ennen kaikkea osaavilla seka empaattisilla naisjohtajia on juuri
naita ominaisuuksia, joilla murretaan perinteisia miesten linnakkeita. Naisten tulee selvittaa
itselleen, mita he tavoittelevat ja haluavat, ja sen jalkeen pysya valitsemallaan tiella, vaikka
lahiymparistosta ei tukea oytyisikaan (Jabe & Hakkinen 2010, 244-247). Naisjohtajuus edel-
lyttaa naisjohtajia. Naiset tarvitsevat suunnannayttajia ja roolimalleja, jotta naisista kasvaa
todellisia johtajia. (Friedman & Yorio 2006, 37.)

6.1 Naisten stereotyyppinen kayttaytyminen

Pidamme itse ylla stereotyyppisia kasityksia mies- ja naisjohtajista, koska olemme luokitel-
leet tiettyjen ominaisuuksien kuuluvan vain miehelle tai naiselle. Tallainen ajattelu pitaa ylla
my0s vaaranlaisia ajatuksia yksiloista. Olisi tarkeaa hyvaksya jokaisen yksilolliset piirteet su-

kupuolesta riippumatta. Vaikkakin stereotypiat ovat jatkuvasti lasna arkielamassa, ovat ne
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paljolti pelkkia myytteja. Keskimaarin miehet ja naiset johtavat eri tavoin, mutta erot ovat
kuitenkin valtavan pienia eika niiden perusteella voida ennustaa mitaan yksilon henkilokohtai-

sista johtamisominaisuuksista tai kyvyista mitaan (Piha 2011, 88-90).

Monille johtajille motivaattorina toimii vallan ja dominoinnin tarve seka halu ottaa vastuuta
ja saavuttaa asioita muiden ihmisten avulla (Piha 2011, 86). Naisjohtajat kuitenkin vieroksu-
vat valtaa yhtena johtajan ominaisuuksista, vaikka valta ja vastuu kulkevat kasi kadessa (Hir-
vikorpi 2005, 177). Frankel hieman karjistetysti kuvaa naisten kayttaytymista johtajan roolis-
sa siten, etta naisten vallankaytto perustuu tyttomaiseen viehatysvoimaan, jolloin vallankayt-
to on epasuorempaa eika nayta silta, etta se vie liikaa valtaa miehilta. Tallainen vallankaytto
ei kuitenkaan tue naisten vaikutusvaltaisuutta tai nakyvyytta organisaatiossa. (Frankel 2011,
34.) Yksi menestyksen ratkaisevista taustatekijoista on miellyttavyys. Naisten liiallinen pikku-
tyttomainen halu miellyttaa kaikkia sumentaa kasityksen siita, mika ero on miellyttamisella ja
kunnioittamisella. Ansaitakseen muiden kunnioituksen on luovuttava ajatuksesta, etta kaikkia

tulisi jatkuvasti miellyttaa. Se on yhtalona taysi mahdottomuus. (Frankel 2011, 74-75.)

Tyopaikka pitaisi nahda pelikenttana, jolla on omat saannot, rajat, voittajat ja haviajat. Nai-
sille tyopaikka esiintyy enemmankin tapahtumapaikkana, jonne kaikki kokoontuvat vietta-
maan mukavaa paivaa yhdessa. Pelikentalla taytyy saada saannot toimimaan omaksi hyodyksi
(Frankel 2011, 40). Aarni-Sivio muistuttaa, etta tyopaikalla on naytettava halu johtamiseen ja
tuotava omaa osaamista esille. Naisten on itse pidettava huolta siita, etta he eivat jaa pelkas-
taan assistentin rooliin. (Erkko 2013, 26-31.)

Pelkalla ahkeruudella, uutteruudella ja puurtamisella ei ylennyksia saavuteta. Uralla etene-
minen vaatii myos kykya miellyttaa, strategista ajattelukykya, verkostoa ja tiimityon hallin-
taa. Naisten tulisi ymmartaa, etta paatoksentekijat ylentavat ihmisia, koska he tuntevat hei-
dan luonteensa. He myos luottavat siihen, etta he kykenevat suoriutumaan tehtavista tavalla,
joka edistaa tiimisuhteita. (Frankel 2011, 44-45.) Naisia usein vaivaava aitisyndrooma ja liika
velvollisuudentunto eli tarve huolehtia kaikista muista paitsi itsesta, aiheuttaa vaistamatta
riskin palaa loppuun (Jabe & Hakkinen 2010, 63). Nykyaan tyoelamassa eivat enaa tunnolliset
parjaa. Nyt parjaavat ne, jotka tekevat tyonsa nopeasti ja tehokkaasti seka vahan sinnepain.
Tunnolliset ihmiset tekevat enemman ja nopeammin, jolloin vaistamaton seuraus on tyossa
uupuminen. Tunnollisilla ihmisilla onkin suurempi riskia sairastua tyouupumukseen. Tunnolli-
suus ei kuitenkaan pelkastaan ole taakka, vaan se voi myos olla hyve oikeassa suhteessa ja

oikeassa tyotehtavassa. (Tamminen 2014, D4-D5.)

Tuomela ja Friman toteavat, etta menestykseen on vain yksi tie ja se on tyo. Tyot on tehtava
kunnolla, mutta he kuitenkin korostavat, etta taydellisyyden tavoitteluun ei pida sortua tyo-

elamassa eika perhe-elamassa. He toteavat myos, etta naisia ehka yleisemmin vaivaavasta
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epaonnistumisen pelosta on paasta eroon, koska menestyakseen on hyvaksyttava epaonnistu-
minen. Menestyminen ja tilaisuuksiin tarttuminen vaatii riskinottoa ja uskallusta. Tuomelan
mukaan yksi perusvaatimus tyossa etenemiselle on myos palon loytaminen, joka kumpuaa si-
salta ja siita, etta kokee itsensa tarpeelliseksi ja pitaa tyotaan merkittavana. (Jannari 2013,
32-33.)

Kodilla ja kasvatuksella on suuri merkitys tyttojen ammatinvalintaan. Poikia on perinteisesti
pyritty innostamaan haasteisiin ja kilpailuun, kun taas tyttoja pyritaan enemmankin suojele-
maan. Olisi tarkeaa paasta pois ajattelutavasta, etta on tyttojen ja poikien roolit. Sen sijaan,
etta tuputetaan tytoille ”poikien” roolia, olisi parempi yrittaa kasvattaa heidan itsetuntoaan.
Tyttoja pitaisi jo kasvuvaiheessa kannustaa kilpailemaan ja ottamaan riskeja, jotta he uskal-
taisivat myos aikuisina hakeutua kilpailullisille aloille ja nayttamaan kyntensa myos tyoela-
massa. (Piha 2011, 109-110.)

6.2 Henkilokohtaiset ominaisuudet ja tahto

Kaikki lahtee itsesta ja uskosta omiin kykyihin, jotta uralla voi ottaa askelia eteenpain. Miten
muut voivat uskoa sinuun, jos et itsekaan tee niin. Tyopaikan valinnalla on iso merkitys siina,
etta paasee nayttamaan omat kykynsa ja etta tyopaikalla on mahdollisuus edeta. Uraa ei luo-
da yksin, vaan siihen tarvitaan hyva verkosto, jota pitaa vaalia. Ennen kaikkea uralla etene-
minen vaatii kovaa tyota, eika menestys tule itsestaan. (Aisla 2014.) Huipulle paasemiseen
tarvitaan henkilokohtainen missio ja visio, strateginen suunnitelma, mielikuvaharjoittelua,
hyvia ihmissuhteita, pitkajanteisyytta, itsekuria, itsensa johtamiskykya, sisaista harmoniaa,
joustavuutta ja jatkuvaa kehittymista. Kaikki edella mainitut asiat kumpuavat hyvasta itse-
tunnosta, jota ilman ei johtajaksi paasta. On opittava rakastamaan itseaan ja hyvaksymaan
itsensa sellaisena kuin on. (Jabe 2007, 107-109.)

Menestyva nainen nakee ongelmien sijaan mahdollisuuksia, ja vaikeuksia kohdatessaan hanen
asenteensa on se, etta ne ratkaistaan. Johtajanaisilla on visio omasta elamastaan. Heilla on
kyky tarttua tilaisuuteen ja kayttaa mahdollisuudet hyvaksi. He paattavat jotain ja tekevat
myos tyota sen eteen. Johtavassa asemassa joutuu olemaan vahva, sietamaan yksinaisyytta
eika saa pelata ulkopuoliseksi jaamista. (Jabe 2007, 51.) Johtajanainen elaa vastakohtien
maailmassa, ja naiden eri maailmojen valilla pitaa jatkuvasti tasapainoilla. Parjaaminen vaa-
tii rohkeutta, muutosvalmiutta ja visionaarisyytta. On hankittava laaja osaaminen, mutta sa-
malla kuitenkin hallittava jokin ala paremmin. On osattava kuunnella muita, mutta suljettava
korvat silta, mita muut ajattelevat. Pitaa olla innostava, mutta kyettava myos tekemaan ika-
via ja vaikeita paatoksia. On omattava bisnesalya ja keskityttava tuloksen tekemiseen, mutta

myo0s valitettava kanssaihmisista. On ymmarrettava joustaa, mutta tarpeen tulen menna vaik-
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ka lapi harmaan kiven. Lisaksi on otettava riskeja ja oltava peloton, muttei uhkarohkea. (Jabe
2007, 25-27.)

Urapolulla eteneminen vaatii sita, etta osaa tunnistaan uraa vauhdittavat ja sita hidastavat
tekijat. Vauhdittavia tekijoita ovat voimakas tarve parjata ja menestya, vastuunottokyky,
realistinen minakuva seka positiivinen elamanasenne. On uskottava omiin kykyihin, oltava
innostunut asioista seka omattava kyky saavuttaa ne tavoitteet, mita itselleen asettaa. Lisaksi
on osattava kommunikoida, olla kannustava, joustava ja hahmotettava kokonaisuuksia seka
nahtava vaikeissakin tilanteissa mahdollisuuksia. Uralla etenemisessa on hyotya myos tasa-
arvoisesta ja kannustavasta miehesta ja vahvasta aitiroolimallista. Uraa jarruttavia tekijoita
sen sijaan ovat liika impulsiivisuus ja jatkuva puhuminen, huono kritiikin sietokyky, liiallinen

sitoutuminen tyokavereihin seka epavarmuus tehda vaikeita paatoksia. (Jabe 2007, 53.)

Vaikka naisella olisi kaikki johtajalta vaadittavat ominaisuudet ja riittava tahto, ei se tarkoita
sita, ettei han tarvitsisi roolimallia ja mentoria. Yhtena suurena ongelmana urapolulla pide-
taankin sita, ettei organisaatioissa ole mentoreita ja roolimalleja. Mentorilla tarkoitetaan ko-
kenutta ja arvostetussa asemassa olevaa henkiloa, joka antaa tukea ja neuvoja nuoremmalle
henkilolle seka lisaa hanen tunnettuuttaan organisaatiossa. Etenkin naisjohtajille mentoroin-
nin on todettu olevan merkittava edistystekija uralla, koska juuri naiset kokevat enemman
esteita uralla etenemisessa. Viimeaikaiset tutkimukset ovat osoittaneet, etta naisroolimallien
puute on merkittava este naisten uralle etenemiselle. Roolimallilla tarkoitetaan sellaista hen-
kiloa, joka on tarpeeksi samanlainen, jotta yksilo voi samaistua tai valtella roolimallin piirtei-
ta ja kayttaytymista. Roolimallin merkitys on todettu suureksi etenkin nuorille henkiloille.
(Ekonen 2007, 18-19.) Mentorointi viestittaa naisille, etta heita arvostetaan ja halutaan val-

mentaa yha korkeampiin tehtaviin (Piha 2011, 137).

Oma ainutlaatuinen persoonallisuus on johtajan tarkein tyokalu. Monenlaiset persoonat kylla
parjaavat, kunhan itse ymmartaa itseaan ja tuntee omat vahvuutensa seka osaa kayttaa niita.
On oltava ylpea itsesta ja omista saavutuksista ja uskallettava myos kertoa niista muille. Joh-
tajan tulee nayttaa suuntaa muille ja luoda varmuuden ilmapiiri. Itse tyon on oltava innosta-
vaa ja siita pitaa nauttia, koska vain siten saa myos muut innostumaan. Johtajalla on myos
oltava karsivallisyytta, koska kaikkea ei voi saada heti. On edettava pienin askelin kohti suu-
rempaa paamaaraa. (Jabe & Hakkinen 2010, 259-260.)

Naiset leimataan helposti itsekkaiksi, kylmakiskoisiksi ja koviksi, muiden hyvaksyntaa hakevik-
si, narsistisiksi ja kaiken aikansa tyolle uhraaviksi uraohjuksiksi, jos he haluavat menestya
tyoelamassa ja edeta huippupaikkoihin asti. Edella mainitut kasitykset monesti yhdistetaan

menestyksekkaisiin naisjohtajiin. Monissa haastatteluissa uranaiset ovat kertoneet, etta he
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eivat tietoisesti ole suunnitelleet uraa, vaan ylennyksia ja nimityksia on tullut, kun vastuualue
on kasvanut. (Aaltio-Marjosola 2001, 182-184.)

Elamme verkostotaloudessa, jossa jatkuva tiedon, opin ja uusien asioiden jakaminen vain ko-
ko ajan lisaantyy. On oltava aina valmiina rakentamaan uusia verkostoja, joissa tiedon jaka-
minen on valtaa. (Jabe & Hakkinen 2010, 261-262.) Verkostojen avulla saa tietoa avoimista
tyotehtavista, saa lisattya omaa tunnettuuttaan vaikutusvaltaa omaavien piirissa ja luomaan
ihmissuhteita ylennyksista paattaviin henkiloihin (Ekonen 2007, 19). Positiivinen ihminen loy-
taa enemman mahdollisuuksia, saa enemman kontakteja ja luo laajempia verkostoja (Jabe
2007, 135).

6.3 Naisten ja miesten tasa-arvo tyoelamassa

Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta on tarkoitettu estamaan sukupuoleen perustu-
vaa syrjintaa, edistamaan naisten ja miesten valista tasa-arvoa seka erityisesti parantamaan
naisten asemaa tyoelamassa (Tasa-arvolL 1.1) Tasa-arvoisuus perustuu oikeudenmukaisuuteen
ja kertoo ihmisten yhtalaisista mahdollisuuksista toimia ja tavoitella hyvaa tai parempaa ela-
maa. Tasa-arvon tulee toteutua seka perhe- etta tyoelamassa. Yksilon itseisarvo ja ihmisar-
voisuus ovat perustana tasa-arvolle. Parhaimmillaan tasa-arvoisuus tukee naisten ja miesten
yksilollisyytta ja kehittymismahdollisuuksia tyoelamassa ja siten mahdollistaa sellaisten tyo-
yhteisojen syntymisen, joissa on tilaa ja ulottuvuuksia seka naisille etta miehille. Sellaisessa
tyoyhteisossa ei sukupuoli rajoita, vaan pikemminkin luo mahdollisuuksia ja on voimavara.
(Aaltio-Marjosola 2001, 30-34.) Tasa-arvo merkitsee yhtalaisia mahdollisuuksia eika sita, etta

kaikki tekisivat samanlaisia valintoja (Piha 2011, 21).

Suomessa toimii kolme tasa-arvoviranomaista, jotka ovat tasa-arvovaltuutettu, tasa-
arvoasiain neuvottelukunta ja tasa-arvolautakunta. Sukupuolten valisen tasa-arvon edistami-
nen tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti kuuluu jokaiselle tyonantajalle. Tama yleinen vel-
vollisuus kuuluu seka yksityisille etta julkisille tyonantajille. Tyopaikoilla, joissa on vahintaan
30 henkea, on laadittava vuosittain tasa-arvosuunnitelma. Suunnitelman on sisallettava selvi-
tys tyopaikan tasa-arvotilanteesta seka selvitys siita, miten naiset ja miehet ovat sijoittuneet
eri tehtaviin. Palkkakartoitus on myos pakollinen osa suunnitelmaa. (Tasa-arvon edistaminen
tyoelamassa 2014.) Tasa-arvoasiain neuvottelukunnan eli TANE:n tehtavana on edistaa yhteis-
kunnallista tasa-arvoa sukupuolten valilla. TANE on tasa-arvopoliittinen toimija, joka tekee
aloitteita ja edistaa kaynnissa olevien tasa-arvopoliittisten kysymysten kasittelya. TANE:n
rooli valtionhallinnossa on neuvoa-antava. (Tasa-arvoasian neuvottelukunta tasa-arvon edista-

jana 2011.) Tasa-arvolautakunnan tehtava taas on valvoa tasa-arvolain noudattamista.
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Vaikka tasa-arvolaki edellyttaa yli 30 hengen yrityksia laatimaan suunnitelman tasa-arvon to-
teuttamiseksi, useimmissa yrityksista ei tallaista ole. Tasa-arvoa edistavan tyon taytyy olla
jatkuvaa, koska tyoelama muuttuu nopeasti ja jatkuvasti nousee esiin uusia haasteita. Erityi-
sesti johdon sitouttaminen tasa-arvoon on tarkeaa. Hyvin toteutettu tasa-arvo tyopaikoilla voi
tulevaisuudessa olla kilpailuvaltti tyopaikkojen kesken. Vaikka edistysta tasa-arvossa tapah-
tuu, elamme silti miesten maailmassa. Naiset tahattomasti omalla kaytoksellaan aiheuttavat
epatasa-arvoa tyoelamassa olemalla liian pehmeita, puhumalla ehdollisessa muodossa ja mui-
den miellyttamisella. Edella mainittu kaytos ei valitettavasti millaan tavalla edista tasa-arvoa

tai naisten asemaa tyoelamassa. (Lipponen 2006, 9-13.)

Tutkimukset osoittavat, etta pohjoismainen yritysymparisto ei olekaan sellainen tasa-arvon
kehto kuin monesti muualla luullaan. Naisten ja miesten tyot ovat eriytyneet ja meilla on
edelleenkin hyvin vahan naisia huippujohtotehtavissa. Tyoelamaa koskeva tasa-arvotutkimus
ja tyoelama oikeasti eivat kulje kasi kadessa. (Aaltio-Marjosola 2001, 32.) Me suomalaiset luu-
lemme olevamme suvaitsevaisia ja tasa-arvoisia, mutta oikeasti olemmekin hyvin ennakkoluu-
loisia ja tapaamme lokeroida ihmisia. Tama itsessaan on suuri ongelma ja viela merkittavampi

naisille tyoelamassa. (Hirvikorpi 2005, 111.)

Perhevapaista saadetaan tyosopimuslaissa, jonka mukaan tyontekijalla on oikeus saada sairas-
vakuutuslaissa tarkoitetut aitiys-, erityisaitiys-, isyys- ja vanhempainrahakaudet vapaaksi
tyosta (TyoSopL 4:1.1). 105 arkipaivaa kestavan palkallisen aitiysvapaan saa kayttaa aiti ja
isilld on oikeus pitaa enintaan 54 arkipaivaa kestava isyysvapaa. Aitiysvapaan jilkeen alkaa
158 arkipaivaa kestava vanhempainvapaa, jolle saa jaada joko isa tai aiti. Vanhempainvapaan
saa myo0s jakaa isan ja aidin kesken. Vanhempainvapaan jalkeen on viela oikeus jaada hoito-
vapaalle hoitamaan lasta siihen asti, kunnes tama tayttaa kolme vuotta. (Perhepoliittiset va-
paat 2014.) Hyvin harva isista kuitenkaan jaa vanhempainvapaalle taikka hoitovapaalle, vaik-
ka mahdollisuus on tarjolla. Lieneeko syyna se, etta saa kummajaisen leiman otsaan, jos jaa-
kin kotiin. Vaikka nykyinen tasa-arvopolitiikka pitkine vanhempainvapaineen ainakin selvasti
hidastaa naisten urakehitysta, pidetaan sita silti mahdollisuutena yhdistaa ura ja perhe. On
aika jakaa kustannukset naisten ja miesten kesken, koska se olisi kiistatta yksi tasa-arvoa li-
saava tekija. (Piha 2011, 67-70.) Pohjoismainen hyvinvointimalli tukee edelleen naisten tyossa
kaymista, mutta nykymallia noudattaen siita voi olla enemman haittaa kuin hyotya taloudel-
lista tulosta ja tehokkuutta korostavassa tyoelamassa niin kauan, kun vain aidin tyonantaja
joutuu vastaamaan vanhemmuuden kustannuksista. Lansinaapurissamme tama asia on jo
huomioitu ja kustannukset on jaettu toisin. (Vuorinen-Lampinen 2014.) Olisi hyvin tasa-arvoa
edistavaa, etta useammalla miehella riittaisi itsetuntoa jaada kotiin. Yksi vaihtoehto vapai-
den tasaamiseen on pakko eli niin sanottujen isakiinticiden kayttoonottaminen. Suotavampaa
olisi kuitenkin ajan mittaan tapahtuva muutos asenteissa, mutta muutos parempaan on hyvin
hidas. (Piha 2011, 70.)
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Johtajuuden tulisi olla sukupuolineutraalia, mutta yhteiskunnassa jyllaa edelleen stereotyyp-
pinen ajattelu ja ennakkoluuloisuus, etta naiset ja miehet kayttaytyvat eri tavoin. Miehet
ovat hyokkaavia, dominoivia, paattavaisia, kunnianhimoisia ja itseohjautuvia. Naiset taas
edustavat pehmeampia arvoja. Monesti ajatellaankin, etta naiset ovat siis ystavallisia, lam-
pimia, ulospain suuntautuvia, huolehtivia ja tunteellisia. Nama ovat sukupuolisia stereotyyp-
peja. lhmisten mieliin ja asenteisiin on tiukasti istutettu ajatus siita, millainen naisen tulee

olla ja millainen miehen tulee olla ja miten heidan tulee kayttaytya. (Piha 2011, 87.)

Rekrytointilanteet ja ylennyspaatokset ovat niita paikkoja, joissa tasa-arvon toteutumista eri-
tyisesti mitataan. Miesjohtajat kokevat helpommaksi ja turvallisemmaksi valita joukosta kal-
taisensa. Ylenemis- ja rekrytointikaytantojen tasapuolisuuteen tulisikin kiinnittaa organisaati-
oissa enemman huomiota. (Ekonen 2007, 18.) Yrityksen pohtiessa, palkataanko tehtavaan nai-
nen vai mies, joutuu nainen vaajaamatta huonompaan asemaan, koska naisen palkkaaminen
tuottaa todennakoisemmin poissaolo-ongelmia kuin miehen. Kotona oleminen voi venya vuosi-
en mittaiseksi ja yritykset kokevatkin taman haasteelliseksi erityisesti johtotehtava ajatellen.
(Piha 2011, 65-67.) Yritysjohdolta kysyttaessa sukupuolen vaikutuksesta rekrytointi- tai ylen-
nyspaatokseen tuovat he selvasti esille, etta valinnat tehdaan ja tuloksia arvioidaan nimen-
omaisesti patevyyden eika sukupuolen perusteella (Aaltio-Marjosola 2001, 16). Tilastotietojen
mukaan palkansaajista naisia oli maaraaikaisessa tyosuhteessa 18,4 % ja miehia vain 12,8 %.
Osa-aikaisessa tyosuhteessa oli huomattavampi ero miesten ja naisten valilla; naisia oli 19,7 %

ja miehia 9,0 % osa-aikaisessa tyosuhteessa. (Naiset ja miehet Suomessa 2014.)

Miesten ja naisten tasa-arvosta tyoelamassa puhuttaessa paadytaan usein myos paljon mielipi-
teita herattavaan palkkakeskusteluun eli sithen, miksi naiset ansaitsevat vahemman kuin mie-
het. Naisten ja miesten palkoissa on eroa, ja niille on vaikea loytaa muuta syyta kuin suku-
puoli. Miehet saavat samasta tyosta enemman palkkaa kuin naiset, jopa toimiessaan yrittajina
(Aaltio-Marjosola 2001,16). Tutkimusten perusteella palkkaeroja voidaan selittaa tyohon pa-
nostamisella, eli miehet tekevat pidempia paivia kuin naiset, perhesyista johtuvilla urakes-
keytyksilla, eli naiset jaavat perhevapaille, seka tyoyhteison puutteella, eli naiset saavat
miehia vahemman mentorointi- ja esimiestukea. Vaikka kaikki edella mainitut syyt palkka-
eroihin esiintyvat tutkimustuloksissa, ei taytta varmuutta voi saada, ja paljon jaa viela seka
pohdinnan etta jatkotutkimusten varaan (Lipponen 2005, 23). Suomessa naiset ansaitsivat
noin 83 % miesten saannollisen tyoajan keskiansioista. Vaikka ongelmaan on koetettu loytaa
ratkaisuja, eivat tulokset ole kovin hyvia. Suurimpana syyna sukupuolten palkkaeroihin pide-
taan segregaatiota eli tyomarkkinoiden sukupuolittuneisuutta (Sajavaara 2013). Miehen euro
on naisella keskimaarin 80 senttia. Suomen ekonomiliiton vuotuinen palkkaselvitys kuitenkin

kertoo karua kielta palkkakuilun syventymisesta, silla naisjohtajan euro on enaa 71 senttia
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(Salo 2010). Tilastotietojen mukaan kokoaikaisten palkansaajien kuukausiansiotaso on miehil-

la korkeampi kuin naisilla joka koulutusluokassa. (Naiset ja miehet Suomessa 2014.)

Tassa opinnaytetyossa keskityn kasittelemaan ainoastaan miesten ja naisten tasa-arvoa tyo-

elamassa, koska vain se on tutkimuskysymykseni ja tavoitteideni kannalta olennaista.

6.4 Vanhemmuus ja perhe

On taysin mahdollista yhdistaa ura ja lapsiperheen arki ilman, etta lapset karsivat tai aiti uu-
puu, sanovat uraaidit. Jos nainen haluaa elamaltaan seka perheen etta mielekkaan tyon, ei se
tarkoita sita, etta naiset ovat ahneita. Myonnettakoon, etta helppoa se ei ole, mutta elama-
han on taynna haasteita. (Piha 2011, 9.) Mielestani asenne kertoo kunnianhimosta ja siita,
etta ollaan valmiita tekemaan tyota omien unelmien ja haaveiden eteen. Jos molemmat pala-
set saadaan kohtuulliseen tasapainoon keskenaan, voi kumpikin palanen yhdessa tuottaa

enemman ilon hetkia elamaan.

Sanat aitiys ja vanhemmuus, ura, tyoelama ja perhe samassa kontekstissa ovat paljon esilla
eri foorumeilla aiheuttaen suuria tunteita puolesta ja vastaan. Tyon ja perheen yhdistamisen
pitaisi olla nykypaivan naiselle lahes itsestaanselvyys, mutta se ei kuitenkaan arkielamassa
aina onnistu. Aiheesta on tullut erityisen ajankohtainen, koska naiset ovat yha tiukemmin
mukana tyoelamassa. Ihmiset painivat saman ongelman kanssa maailmanlaajuisesti, eivat pel-
kastaan Suomessa. Talla hetkella yhteiskunnan tyon ja perheen yhdistamista tukevat jarjes-
telmat on tarkoitettu lahinna siihen vaiheeseen, kun lapset ovat pienia. Nykypaivan yhteis-
kunta onkin suureen haasteen edessa, kun yritetaan loytaa ratkaisuja kaikkiin elamankaaren
vaiheisiin. (Piensoho 2006, 9-10.)

Aitijohtajan elamaa voi joko helpottaa tai vaikeuttaa se, miten tydpaikka suhtautuu perheen
ja uran yhteensovittamiseen (Piha 2011, 53). Nykyaan puhutaan perheystavallisista tyopai-
koista, jotka toiminnassaan huomioivat tyontekijoiden perhe-elaman. Joustava tyoaika, ly-
hennetty tyoaika, etatyo, lastenhoitoapu, vanhempainvapaat, opintovapaa, osa-aikaelake,
tyoaikapankki, perheystavallinen ilmapiiri ja esimiestyo ovat toimenpiteita, joita pyritaan
perheystavallisessa tyopaikassa vaalimaan. Perheystavalliset arvot houkuttelevat hyvia tyon-
tekijoita, jolloin myos organisaatio hyotyy siita. (Piensoho 2006, 11, 20.) Tyopaikka voi myos
olla yksi osa turvaverkkoa, minka johdosta tyontekijat tulevat yha enemman vaatimaan sita

tukevia ratkaisuja myos tyonantajaltaan (Piha 2011, 57).

Monet naiset kokevat, etta suuri haaste tyon ja arjen yhteensovittamisessa on ajan puute. Ura
vaatii seka osaamisen etta tyon lisaksi myos valtavan paljon tyotunteja. Johtajallakin on vuo-

rokaudessa vain 24 tuntia, ja monesti johtaja joutuu tekemaan enemman tyotunteja kuin ei-
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johtotehtavissa oleva tyontekija. Aika on juurikin se tekija, jolla tyossakayvia aiteja kiriste-
taan ja syyllistetaan, vaikka he ovat aivan yhta paljon aiteja kuin jatkuvasti lasna olevat ai-
dit. (Piha 2011, 23-25.) Ilmeisen tarkeaa onkin, etta loytyisi jonkinlainen aikasopu seka kay-
tannon tasolla etta tunnetasolla, kun tavoitteena on yhdistaa ura ja perhe (Lipponen 2006,
27-28). Ajanpuutteeseen tulisi etsia omalle perheelle sopiva joustava ratkaisu, oli se sitten
hyvin tarkka Excel-taulukko tai koko perheen yhdessa laatima aikataulu. Ei ole olemassa yhta
oikeaa ja kaikille sopivaa ratkaisua. Aidin ei tarvitse tehda kaikkea yksin, vaan apua saa ja
kuulukin ottaa vastaan. Verkostot, naapuriyhteistyo, isovanhempien apu, julkiset palvelut ja
kauppa- ja siivouspalvelut ovat oivia apuja arjen pyorittamisessa, eika niiden kayttamista pi-
da haveta. (Piha 2011, 43-49.)

Naisten palatessa aitiyslomalta voi toihin paluu tuntua hyvinkin vaikealta. Vuoden aikana voi-
vat tyovalineet muuttua, tyotehtavat vaihtua ja organisaatiossa saattaa tapahtua merkitta-
viakin muutoksia. Yritykset voisivat tukea aiteja pysymaan sopivalla tavalla kiinni yrityksen
arkipaivassa, jolloin paluu tyoelamaan ei ehka tuntuisi niin haastavalta. (Piha 2011, 58-59.)
Toisaalta tallainen jatkuva tyoelaman ajan hermolla pysyminen aiheuttaa kuitenkin sen, etta
perhevapaa ei tarjoa hengahdyksen hetkea tyoelaman paineista (Lipponen 2006, 25). Se, etta
akateemisesti koulutetut naiset jaavat aitiyden vuoksi lopullisesti syrjaan tyoelamasta ikaan

kuin vahingossa, on yhteiskunnallisesti vakava ongelma (Piha 2011, 59-60).

Aitiys ja etenkin vanhemmuus ovat elamankokemuksia, jotka luovat valmiuksia ja taitoja tyo-
elamaan ja kehittavat ominaisuuksia ja kykyja, joista on hyotya johtamisessa kuten ihmissuh-
detaitoja, taitoa vaikuttaa muihin ja kehittaa heita, epaonnistumisen sietamista, empatiaa ja
kykya antaa palautetta. Muita hyodyllisia aitiyden mukana tulevia taitoja ovat organisaatioky-
ky, kyky tehda montaa asiaa samaan aikaan, konfliktinkasittelytaidot ja kaaoksensietokyky.
(Piha 2011, 97-100.) Suomalaisia uranaisia koskevissa tutkimuksissa tulee esiin se, etta perhe
koetaan ennemminkin resurssina ja voimavarana kuin rasitteena tai urakehityksen jarruna
(Lipponen 2006, 29). Uran ja aitiyden yhdistaminen on jatkuvaa tasapainoilua mutta mahdol-
lista. On opittava jakamaan taakkansa ja luovuttava ajatuksesta, etta jonain paivana taydel-

linen tasapaino loytyy ja elama on valmis. (Piha 2011, 37.)

7  Tutkimusmenetelman valinta

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus pyrkii kuvaamaan jotakin tapahtumaa, ymmartamaan
tiettya toimintaa tai antamaan teoreettisesti mielekas tulkinta jostakin ilmiosta (Eskola &
Suoranta 1998, 61). Tutkimus etenee yksityisesta yleiseen ja se on kiinnostunut useasta yhta-
aikaisesta tekijasta, joilla on vaikutusta lopputulokseen. Teorioita ja saannonmukaisuuksia
kehitetaan siina toivossa, etta pystyttaisiin paremmin ymmartamaan tutkittavaa ilmiota. Tut-

kimus aloitetaan hyvin yleisilla kasitteilla, mutta se useimmiten paatyy hypoteeseihin ja ank-
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kuroituun teoriaan. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 25.) Laadullisen menetelman piirteisiin kuuluu
se, etta siina tarkastellaan merkitysten maailmaa ihmisten ja sosiaalisten suhteiden avulla.
Tutkimuksessa tavoitellaan ihmisten omia kuvauksia koetusta todellisuudesta. Erityisen tarke-
aa tutkijalle on selventaa itselleen, ollaanko tutkimassa kokemuksiin vai kasityksiin liittyvia
merkityksia. Kokemukset ovat aina omakohtaisia, kun taas kasitykset heijastavat pikemminkin
yhteison tyypillista ja perinteista tapaa ajatella. Laadullisen tutkimusmenetelman yksi eri-
tyispiirre on myos se, etta tavoitteena ei ole loytaa totuutta tutkittavasta aiheesta. (Vilkka
2005, 97-98.) Kun tutkimuksella halutaan selvittaa kayttaytymisen merkitys ja sen konteksti
seka tuoda esille tutkittavien havaintoja ja ottaa huomioon tutkittavien menneisyys ja kehi-
tys, soveltuu kvalitatiivinen tutkimus silloin parhaiten (Hirsjarvi & Hurme 2001, 27). Tyossani
tutkitaan kokemuksiin perustuvia merkityksia, silla naisjuristit kertovat omista henkilokohtai-
sista kokemuksistaan urapolullaan. Tarkoitus onkin peilata ja vertailla heidan kokemuksiaan

sithen, mita teoriaosuudessa on todettu.

Jotta aineiston analysointi on mielekasta ja jarkevaa, on tutkijan syyta pohtia tarkkaan ai-
neiston rajausta. Ongelmaksi muodostuu nimittain se, etta laadullinen aineisto ei lopu kos-
kaan. Tutkijalla ei saisi olla valmiita ennakko-olettamuksia tutkimuskohteesta tai tutkimuksen
tuloksesta, mita kutsutaan laadullisessa tutkimuksessa hypoteesittomuudeksi. Tutkijan pitaisi
analysoidessaan pikemminkin yllattya tai oppia tutkimuksensa kuluessa. (Eskola & Suoranta
1998, 19-20.) Selvittaakseni tekijoita, jotka ovat hidastavia tekijoita naisten polulla osakkuu-
teen ja tekijoita, jotka taas mahdollisesti edistavat osakkaaksi paasya, olen rajannut tutki-
musaineiston neljaan teemaan, jotka ovat sosiaalinen kayttaytyminen, henkilokohtaiset omi-

naisuudet ja tahto, miesten ja naisten tasa-arvo tyoelamassa seka vanhemmuus ja perhe.

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston koko riippuu aina tapauksesta. Tutkimuksen onnistumi-
sen kannalta silla ei ole valitonta vaikutusta eika merkitysta. Aineisto toimii tutkijan apuna
rakennettaessa ymmarrysta tutkittavasta ilmiosta. Tutkimuksessa ei ole tarkoitus ainoastaan
kertoa aineistosta, vaan sen avulla pyritaan rakentamaan teoreettisesti kestavia nakokulmia.
Aineistoa on riittavasti, kun uudet tapaukset eivat enaa tutkimuksen kannalta tuota uutta tie-
toa. (Eskola & Suoranta 1998, 61-62.) Olen asettanut oman tutkimukseni tavoitteeksi haasta-
tella kuutta eri naisjuristia. En halua haastatella pelkastaan osakkaina toimivia naisia vaan
my0s vanhempia naisjuristeja, jotka ovat valinneet eri tien kuin osakkuuden. Olisi mielenkiin-
toista haastatella myos nuorta juristia oman urapolkunsa alkutaipaleella. Mielestani seitseman
juristin haastattelu on riittava saamaan tarpeeksi luotettavaa, laadukasta ja syvallista tietoa.
Suurempi maara haastateltavia heikentaisi laatua, koska voimavarani ja ajalliset resurssit

haastattelujen purkamiseen ja analysointiin ovat rajalliset.

Tutkimusetiikka on hyvan tieteellisen kaytannon noudattamista ja silla tarkoitetaan sita, etta

noudatetaan yleisesti sovittuja pelisaantoja suhteessa kollegoihin, tutkimuskohteeseen, ra-
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hoittajiin, toimeksiantajiin ja suureen yleisoon (Vilkka 2005, 29-30). Jokaisessa tutkimuksessa
joudutaan sen kaikissa eri vaiheissa punnitsemaan eettisia kysymyksia. Tarkeimmat eettiset
periaatteet ihmisiin kohdistuvissa tutkimuksissa ovat informointiin perustuva suostumus, luot-

tamuksellisuus, seuraukset ja yksityisyys. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 19-20.)

7.1 Teemahaastattelu

Laadullisen tutkimuksen yleisimmat aineistonkeruumenetelmat ovat haastattelu, kysely, ha-
vainnointi ja erilaisiin dokumentteihin perustuva tieto. Naita menetelmia voidaan kayttaa
joko vaihtoehtoisina, rinnakkain tai eri tavoin yhdisteltyina tutkittavan ongelman ja myos tut-
kimusresurssien mukaan. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 73.) Haastattelu on muodostunut naista
yleisimmaksi metodiksi. Haastattelussa haastattelija esittaa kysymykset henkilokohtaisesti ja
kirjoittaa vastaukset muistiin tai nykyisin useimmiten nauhoittaa koko haastattelun ja litteroi
jalkeenpain. Yksi haastattelun eduista on joustavuus, silla haastattelija voi kayda keskustelua
tiedonantajan kanssa, tarkentaa kysymyksia, oikaista vaarinkasityksia ja esittaa kysymykset
siina jarjestyksessa kuin haluaa. Usein onkin perusteltua toimittaa haastattelukysymykset
etukateen tiedoksi ja tutustuttavaksi tiedonantajalle, jolloin haastattelija saa mahdollisim-
man paljon tietoa halutusta asiasta. Haastattelumuodot voidaan jakaa kolmeen eri muotoon,
jotka ovat lomakehaastattelu, teemahaastattelu ja avoin haastattelu eli syvahaastattelu.
(Tuomi & Sarajarvi 2002, 75-77.) Lomakehaastattelulle on ominaista, etta tutkija paattaa ky-
symykset, niiden muodon ja esittamisjarjestyksen harkitusti etukateen. Lomakehaastattelu
sopii kvantitatiivisiin tutkimuksiin, joissa tutkimusongelma ei ole kovin laaja ja tavoitteena on
yhta asiaa koskevien mielipiteiden, kasitysten tai kokemuksien kuvaaminen. Avoin haastattelu
eli syvahaastattelu taas sopii silloin, kun tutkimushaastattelua ei rakenneta tiettyjen teemo-
jen tai kysymysten ymparille. Avoin haastattelu perustuu haastateltavan ja haastattelijan
vuorovaikutukseen, jolloin haastateltava voi vapaasti tuoda omia nakokulmiaan esille ja ai-

heesta voidaan keskustella useaan otteeseen. (Vilkka 2005, 101-104.)

Mielestani teemahaastattelu sopii parhaiten tarkoituksiini, koska siina edetaan tiettyjen kes-
keisten etukateen valittujen teemojen ja niihin liittyvien tarkentavien kysymysten varassa.
Teemahaastattelussa korostuu haastateltavan tulkinta asiasta, hanen asialle antamansa mer-
kitys seka se, miten merkitykset syntyvat vuorovaikutuksessa. Teemahaastattelussa pyritaan
loytamaan merkityksellisia vastauksia tutkimuksen tarkoituksen mukaisesti. Teemat perustu-
vat tutkimuksen viitekehykseen eli siihen, mita tutkittavasta ilmiosta jo tiedetaan. (Tuomi &
Sarajarvi 2002, 77-78.) Lomakehaastattelulla en olisi saanut tarpeeksi syvallista tietoa tutki-
muskysymystani varten ja avoin haastattelu taas olisi ollut liian haastava vasta-aloittelevalle
haastattelijalle, se olisi vienyt liikaa aikaa ja resursseja seka vaarana olisi ollut, etta haastat-
telun avoimuuden takia en olisi edes saanut tarpeeksi tarkkoja vastauksia tutkimuskysymysta-

ni silmalla pitaen.
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Haastateltavia valitessa on muistettava se, mita ollaan tutkimassa. On jarkevaa valita haasta-
teltavat tutkittavaa asiaa koskevan asiantuntemuksen, tai kokemuksen perusteella eli on eh-
dottoman tarkeaa, etta haastateltavalla henkilolla on omakohtainen kokemus tutkittavasta
asiasta. (Vilkka 2005, 114.) Ohjenuorana haastateltavien maaraan voi pitaa sita, etta haastat-
tele niin montaa kuin on valttamatonta, jotta saa kaiken tarvitsemansa tiedon. Liian pieni
joukko haastateltavia ei anna tarpeeksi luotettavaa tietoa, etta siita voisi tehda yleistyksia
tai testata ryhmien valisia eroja. Jos joukko on taas liian suuri, on siita vaikea saada tarpeeksi
syvallista tietoa. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 58.) Valitsin haastateltaviksi sellaisia henkiloita,
joilla oli omakohtaista kokemusta tutkittavasta aiheesta ja joilla luultavammin oli paljon sa-
nottavaa ja erilaisia mielipiteita aiheesta. Valitsin haastateltavaksi seitseman henkiloa ja
mielestani sain tarpeeksi tietoa tutkittavasta aiheesta. Olisi ollut mielenkiintoista haastatella
useampaakin henkiloa, mutta resurssisini eivat olisi riittaneet useamman haastattelun purka-

miseen ja kasittelyyn.

Tutkimushaastatteluiden keraamiseen liittyvat aina omat hankaluutensa, mutta suurin osa
niista voidaan valttaa hyvalla ennakoinnilla ja suunnittelulla. Teemahaastattelussa teemat
esitetaan haastateltavalle joukkona kysymyksia ja sanat sisaltavat aina riskin siita, etta haas-
tateltava tulkitsee ne eri tavalla kuin haastattelija. Siksi onkin tarkeaa kysya ja tarkistaa, mi-
ten haastateltava ymmartaa sanat. Jotta haastattelusta saisi enemman irti, on syyta valttaa
kysymyksia, joihin haastateltava voi vasta vain kylla tai ei. Seka haastattelija ja haastatelta-
va voi pyytaa tarkentamaan, kuvaamaan tai selittamaan laajemmin tai antamaan esimerkin,
jos vastaus tai kysymys jaa epaselvaksi tai pelkan maininnan tasolle. Kaiken kaikkiaan tavoit-
teena on saada haastateltava kuvaamaan, vertailemaan ja kertomaan kaytannon esimerkein
kokemuksistaan. Taman saavuttamiseksi on erityisen tarkeaa, etta kysymys on muotoiltu oi-
kein ja etta yksi kysymys sisaltaa vain yhden asiasisallon. Aineiston keraamisen tavoite on siis
aineiston sisallollinen laajuus eika niinkaan aineiston kappalemaara. Haastattelijan olisi hyva
tehda koehaastatteluita, joissa tutkija saisi varmistettua, etta kysymykset ovat riittavan yksi-
haastattelija saa kaytannon harjoitusta oikeasta haastattelutilanteesta. Jos haastattelija pys-
tyy rentoutumaan tilanteessa, niin se varmasti myos vahentaa haastateltavan jannitysta.
(Vilkka 2005,112.)

Teemahaastatteluiden yksi ongelma on se, etta haastatteluissa mennaan suoraan asiaan, jota
tutkitaan. Taustatietojen selvittaminen jaa usein vahalle huomiolle, jolloin tutkija ei tieda
millaista elamaa, kokemuksia ja kasityksia vasten ihminen puhuu tutkittavasta asiasta. Taus-
tatiedot auttavat tutkijaa siis ynmartamaan ja hahmottamaan haastateltavan maailmaa.
(Vilkka 2005, 110.) Kun puhutaan tutkimuksen kontekstuaalisuudesta, tarkoitetaan silla sita,

etta laadullinen tutkimus on aina aika-, paikka- ja tilannesidonnaista. Haastattelutilalla on
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merkitysta tutkimushaastattelun laatuun. Tutkijan tulisi kayda tutustumassa tilaan, jossa
haastattelu on tarkoitus pitaa, jotta kaikki mahdolliset hairiotekijat pystytaan karsimaan pois.
(Vilkka 2005, 112.) Niille henkiloille, joita haastattelen omalla tyopaikallani, on helppoa vara-
ta sellaiset neuvotteluhuoneet, joissa saan rauhassa suorittaa haastattelun. Toimistoni ulko-

puoliset haastateltavat haastattelin heidan omilla tyopaikoilla.

Tutkimuksessa tulisi kiinnittaa huomiota laaduntarkkailuun ja luotettavuuteen. Yksi keino ta-
voitella laadukkuutta on valmistella hyva haastattelurunko. Taman lisaksi olisi hyva miettia
etukateen lisakysymyksia, joilla aihetta voidaan syventaa. Hyva haastattelija on myos itse
haastattelutilanteessa valmis esittamaan lisakysymyksia, joihin ei ole ennalta valmistautunut.
(Hirsjarvi & Hurme 2001, 184.) Hyva ”juoni” haastattelurungossa motivoi haastateltavaa ja
vahentaa epavarmuuden tunnetta haastattelijaa kohtaan. Rungon juonellisuus saattaa jopa
innostaa haastateltavaa kertomaan laveammin hanen kasityksistaan ja kokemuksistaan. (Vilk-
ka 2005, 113.) Toinen keino laadun varmistamiseen on haastattelijoiden koulutus ja antama
itsevarmuus ja usko omiin kykyihinsa haastattelijana. Koulutuksen ohella haastattelujen lapi-
kaynti haastatteluvaiheessa on koulutuksen rinnalla hyvin olennaista. Se auttaa haastattelijaa
huomaamaan haastattelujen kehityskaaren ja muutokset. Nain ollen haastattelija pystyy tar-
peen vaatiessa kehittamaan itseaan ja muuttamaan kysymyksia parempaan suuntaan. Tutki-
muksen laatua ja luotettavuutta parantaa myos se, etta tekninen laitteisto on kunnossa. On
hyva tarkistaa, etta nauhurit toimivat ja aanen laatu on hyva. Jotta haastattelun laatu sailyisi
hyvana, haastattelun pitaisi litteroida niin nopeasti kuin mahdollista varsinkin, jos tutkija itse
seka haastattelee etta litteroi. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 184-185.)

Saatekirjeen merkitys tutkimuksen kannalta kuulostaa vahaiselta, mutta tosiasiassa sen perus-
teella mahdollinen tutkittava joko osallistuu tai jattaa osallistumasta tutkimukseen. Saatekir-
jeen tarkein tehtava on vakuuttaa tutkimuskohde tutkimuksesta, saada kohde osallistumaan
tutkimukseen ja lopulta motivoida jokainen tutkimuskohde osallistumaan tutkimushaastatte-
luun. Saatekirjeessa merkitsee kolme asiaa, jotka ovat saatteen visuaalinen ilme, sisalto seka
laajuus ja kieli. Saatekirjeen tulisi olla sisalloltaan houkutteleva mutta ei kuitenkaan liian
pitka, hyvaa kielta ja lisaksi tekstin asettelujen tulisi olla kunnossa. (Vilkka 2005, 152-153.)
Itse paadyin siihen, etta saatekirjeena toimii sahkopostiviesti, jossa kerron tutkimuksestani ja
pyydan henkiloita haastatteluun. Jotta juuri minun sahkopostiviestini erottuisi edukseen val-
tavasta sahkopostimassasta tein otsikosta hieman ravakamman ja huomiota herattavan, joka

kiinnittaa vastaanottajan huomion ja herattaa heti alkuunsa heidan mielenkiintonsa.

7.2  Tutkimusaineiston kasittely ja analysointi

Tutkimushaastattelut on useimmiten tapana nauhoittaa, koska se antaa mahdollisuuden jal-

keenpain palata haastattelutilanteeseen. Nauhoitus toimii muisti- ja tulkinta-apuna analysoi-
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taessa materiaalia ja vuorovaikutuksen kulkua. Haastattelun nahoitus mahdollistaa myos uu-
delleenkuuntelun, jolloin tutkija pystyy havaitsemaan eparoinnit vastauksen viivyttamisen
muodossa, korjaukset ja tarkennukset, erilaiset aanenpainot ja haastattelijan mahdolliset
johdatukset tietynlaiseen vastaukseen. Kaiken kaikkiaan nauhoituksen ansiosta haastattelusta
voidaan raportoida tarkemmin. (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 14-15.) Tutkimusaineiston keraa-
misen jalkeen se pitaa muuttaa tutkittavaan muotoon, eli nauhoitukset on litteroitava eli
muutettava tekstimuotoon. Vaikka litterointi on tyolas ja aikaa vieva tyovaihe, kannattaa se
kuitenkin tehda huolella. Litterointi nimittain lisaa tutkijan vuoropuhelua tutkimusaineiston
kanssa, helpottaa aineiston analysointia eli jarjestelmallista lapikayntia, aineiston ryhmitte-
lya ja luokittelua. Litteroinnin tarkkuudesta ei ole yksiselitteisia ohjeita, vaan se riippuu pal-
jolti siita, mita tutkimuksella tavoitellaan ja millainen tutkimustehtava on kyseessa. Litte-
rointi voidaan tehda vain osalle tai koko aineistolle, mutta sen on vastattava sita, mita haas-
tateltavat ovat suullisesti lausuneet ja mita merkityksia he ovat asioille antaneet. Tama tar-

koittaa sita, etta haastateltavien puhetta ei saa muuttaa tai muokata. (Vilkka 2005, 115-117.)

Kaikkein ongelmallisinta laadullisessa tutkimuksessa on aineiston analyysi. Analyysin tarkoi-
tuksena on luoda aineistoon selkeytta ja tuottaa siten uutta informaatiota. Hajanaisesta ai-
neistosta pyritaan saamaan selkea ja mielekas kokonaisuus. (Eskola & Suoranta 1998, 138.)
Analyysi perustuu loogiseen paattelyyn ja tulkintaan seka aineiston selkeyttamiseen, jotta
voidaan tehda luotettavia johtopaatoksia tutkittavasta ilmiosta (Tuomi & Sarajarvi 2002,
110). Paaperiaate analyysitavan valinnalle on se, etta valitaan sellainen analyysitapa, jolla
parhaiten saadaan vastaus tutkimusongelmaan. Vaihtoehtoisten analyysimetodien kirjo on
runsas, eika tiukkoja saantoja ole. (Hirsjarvi ym. 2007, 219.) Yksi laadullisen tutkimuksen
analyysivaiheen ongelmista on uusien ja kiinnostavien asioiden odottamaton esiintulo aineis-
tosta. On kuitenkin syyta pitaytya niissa asioissa, joita alun perin on lahtenyt tutkimaan ja
jattaa muut mielenkiintoiset asiat seuraaviin tutkimuksiin, koska tutkimuskysymyksen ja ai-
neistosta saatavien tulosten tulee olla samassa linjassa. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 94.) Tutki-
muksessa on tarkeaa kiinnittaa huomiota luotettavuuteen ja laatuun. Lukijalle tulisi selittaa
tutkimuksen toteuttamisesta, esimerkiksi haastattelujen olosuhteista ja paikoista, mahdolli-
sista hairiotekijoista, haastatteluihin kaytetysta ajasta seka luokittelujen syntyjuurista ja pe-
rusteista. Tutkija voi myos perustella paatelmiaan ja rikastuttaa tekstia suorilla haastattelu-

lainauksilla tai muilla autenttisilla dokumenteilla. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 227-228.)

Sisallonanalyysi voidaan tehda joko aineistolahtoisesti tai teorialahtoisesti. Teorialahtoinen
analyysi lahtee jo alusta alkaen jostain teoriasta, ajattelusta tai mallista. Tutkimuksen alussa
tutkija kuvaa jonkin teorian, mallin tai ajatuskokonaisuuden, joka ohjaa vahvasti kasitteiden
ja luokitusten maarittelya tutkimusaineistosta seka analyysia. Aineistolahtoinen analyysi taas
lahtee siita, etta tutkijan tavoitteena on loytaa jonkinlainen logiikka tai tutkimusaineiston

ohjaamana tyypillinen kertomus. (Vilkka 2005, 139-141.) Laadullisen aineiston kasittely vaatii
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monia tyovaiheita, joista ensimmainen on aineiston kuvaus, toinen luokittelu ja kolmas yhdis-
tely, jossa pyritaan luomaan kokonaiskuva esittamaan tutkittava ilmio uudessa perspektiivissa
(Hirsjarvi & Hurme 2000, 143-150). Tassa opinnaytetyossa sisallonanalyysi tapahtuu teorialah-
toisesti. Olen tyoni alussa valinnut kasiteltavaksi nelja eri teemaa, joiden perusteella luokit-
telen aineiston analysointivaiheessa eli luokittelu perustuu aikaisempaan teoreettiseen viite-

kehykseen.

Haastattelututkimuksissa tutkijan pyrkimyksena on paatya onnistuneisiin tulkintoihin, mutta
se voi olla ongelmallista, koska samaa haastattelutekstia voidaan tulkita monin eri tavoin ja
monesta eri nakokulmasta. Kun tutkija esimerkiksi tulkitsee tutkittavan tulkintoja ja lukija
puolestaan tutkijan tulkintoja. Suurin ongelma ei kuitenkaan ole tulkintojen moninaisuus,
vaan haasteellisinta on tekstista haettavien merkitysten ja tutkimusongelman puutteellinen
muotoilu. (Hirsjarvi & Hurme, 151-152.) Tulkintaongelmien valttamiseksi tutkijalta vaaditaan
herkkyytta ja kykya esittaa tutkimusaineistolleen miksi-kysymyksia. Tallaisten kysymysten
tavoitteena on ratkaisuja ja paatoksia tehtaessa pyrkia tekemaan valintoja useamman kuin
kahden seikan valilla, silla merkitysten ja laatujen maailmassa on aina enemman kuin yksi
vaihtoehto. (Vilkka 2005, 98.)

Vaikka tulokset on analysoitu, se ei viela tarkoita sita, etta tutkimus on valmis. Tuloksia on
selitettava ja tulkittava lukijalle. Tulkinnalla tarkoitetaan sita, etta tutkija pohtii analyysin
tuloksia ja tekee niista omia johtopaatoksia. Tulkintavaiheessa puhutaan myos tutkimuksen
validiudesta eli siita mittaako tutkimus sita, mita sen on tarkoitus mitata. Tutkimuksen tulok-
sesta olisi pyrittava rakentamaan synteeseja, jotka kokoavat yhteen paaseikat ja antavat
olennaiset vastaukset asetettuihin tutkimuskysymyksiin. Johtopaatokset perustuvat laadittui-
hin synteeseihin. Sen lisaksi, etta pohtii tulosten merkitysta tutkimusalueella, olisi hyva poh-
tia myo0s sita, onko tutkimuksen tuloksilla mahdollisesti jotain laajempaa merkitysta. (Hirsjar-
vi ym. 2007, 224-225.)

8  Tutkimusprosessi

Haastattelin tutkimusta varten yhteensa seitsemaa henkiloa. Heista kolme oli naisosakkaita,
kaksi miesosakasta ja yksi vanhempi naisjuristi seka yksi nuori naisjuristi. Suurin osa haasta-
teltavista oli keski-ikaisia. Toinen miesosakas ja nuorempi naisjuristi olivat ialtaan hieman
nuorempia kuin muut haastateltavat. Kaikki olivat koulutukseltaan oikeustieteen maistereita
ja asianajajia. Osa heista oli suorittanut myos lisatutkintoja ja varatuomarin arvonimen. Kaksi
haastateltavista ei ollut naimisissa eika heilla ollut lapsia. He eivat siis voineet kertoa omia

henkilokohtaisia kokemuksiaan tyon ja lapsiperheen yhdistamisesta.
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Lahestyin haastateltaviani sahkopostitse lahettamalla heille haastattelupyynnon. Yritin tehda
sahkopostiviestista mahdollisimman huomiota herattavan ja houkuttelevan, jotta viestin ot-
sikko herattaisi vastaanottajan mielenkiinnon. Tein seka mies- etta naisosakkaille muutoin
samanlaisen haastattelupyynnon, mutta miehille lisasin yhden lauseen viestiin. Haastattelu-
pyynto on liitteena kolme, ja vain miehille suunnattu lause on merkitty sulkuihin. Onnistuin
mielestani viestin muotoilussa hyvin, koska moni kehui viestiani ja uskon, etta silla saattoi
olla myos vaikutusta siihen, etta pyytamani henkilot suostuivat haastatteluun. Kahta muuta
haastateltavaa, jotka eivat olleet osakkaita, pyysin suullisesti haastatteluun heidat tavatessa-
ni. Kaikki haastattelut tehtiin haastateltavien tyopaikoilla erillisessa neuvotteluhuoneessa
lukuun ottamatta yhta haastattelua, joka tehtiin haastateltavan tyohuoneessa. Kaikki haas-
tattelutilanteet oli rauhoitettu ylimaaraisilta hairiotekijoilta eli kannykat oli hiljennetty ja
keskittyminen suunnattu ainoastaan haastattelutilanteeseen. Haastattelutilanteet olivat rau-
hallisia ja pystyttiin viemaan ilman keskeytyksia loppuun. Yhden haastattelun kohdalla tuli
palohalytys, jonka takia haastattelu keskeytyi, mutta se saatiin myohemmin vietya loppuun.
Haastattelut kestivat ajallisesti keskimaarin puolesta tunnista tuntiin, kuten olin aikaisemmin

arvioinut.

Haastattelut tehtiin ja keskustelua kaytiin neljan valitsemani teeman ymparilla. Myos tutki-
mustulokseni on jaoteltu naiden neljan teeman mukaisesti. Haastattelujen jalkeen aloin heti
litteroimaan haastatteluja, koska silloin ne olivat viela tuoreessa muistissani ja oli helpompi
muistaa haastateltavien ilmeet ja eleet haastattelujen aikana. Haastattelut oli syyta litteroi-
da melko tarkasti, ettei mitaan tutkimustulosten kannalta relevanttia tietoa jaa pois. Jatin
kuitenkin kaikki muminat ja selvasti turhat taytesanat litteroimatta. Kun kaikki haastattelut
oli litteroitu, aloin kaymaan aineistoa lapi. Luin vastaukset ensin muutamaan otteeseen lapi
saadakseni niista paremman kokonaiskuvan. Taman jalkeen aloin yliviivamaan korostuskynalla
kohtia, jotka mielestani oli tarkeimpia ja vastasivat tutkimuskysymyksiini parhaiten. En siis
tehnyt aineistolle sen tarkempaa luokittelua, koska olin jo etukateen teemoittanut haastatte-
lut tutkimuskysymykseni perusteella. Kaikki haastattelut etenivat samassa jarjestyksessa
teemojen mukaan, joten sekin helpotti tulosten analysointia. Analysointivaiheessa kuuntelin

viela nauhoja uudelleen, kun tuntui silta, etta halusin viela tarkistaa jonkin asian.

8.1  Naisten stereotyyppinen kayttaytyminen

Kaikki haastateltavat sanoivat, etta hyvan osakkaan on oltava aarimmaisen hyva juristi ja rau-
tainen ammattilainen omalla alallaan, hyva myyja, hyvat ihmissuhdetaidot omaava henkilo ja
esimerkillinen ja arvojen mukaan toimiva henkilo. Myos ahkeruus ja hyvat esimiestaidot mai-
nittiin hyvaa osakasta kuvaavina piirteina. Melkein kaikki pitivat myos edella mainittuja omi-
naisuuksia hyvan johtajan ominaisuuksina. Kaikki olivat yhta mielta siita, etta asiantuntijaor-

ganisaatiossa ei hierarkkinen johtajuus toimi.
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”Hyva osakas on sellainen, joka on esimerkillinen asioissa eli toimii aidosti yh-
teisen hyvan lukuun eli ei ole mitaan omaa agendaa ja aidosti kiinnostunut

tyontekijoiden asioista ja toimii arvojen mukaisesti”

”Hyvan osakkaan pitaa osata hankkia toita, osata johtaa sita tyontekoa ja pitaa

viela osata se mita osaa ja mita ei osaa”

”Adrimmaisen hyva juristi, hyva myyja, taytyy olla hyva ihmisten kanssa seka

asiakkaiden etta kollegojen, hyvaa johtaja, tiimipelaaja”

”hyvan johtajan tulisi luottaa alaisiin eika sortua mikromanageeraukseen, kos-

ka se aika on pois johtajuudesta”

”hyvan johtajan tulee olla osallistuva ja tasa-arvoinen ja antaa muiden asian-

tuntemuksen ja kykyjen puhua puolestaan”

”Asiantuntijaorganisaatiossa korostuu esimerkilla johtaminen ja tarkoittaa sita,
etta on siina eturintamassa nayttamassa ja huolehtimassa miten se homma
tehdaan. Joka johtaa siihen, etta on myos innostunut ja pitaa sita tyoilmapiiria

joka olosuhteissa ylla”

Kysyttaessa haastateltavilta, mita heille tulee mieleen stereotyyppisista nais- ja miesjuristeis-
ta, oli vastaus useimmiten se, etta he eivat oikeastaan yhdistaneet tallaista kayttaytymista
sukupuoleen. Moni sanoi, etta he tunnistavat vain stereotyyppisen juristin. Stereotyyppinen
kayttaytyminen esiintyy kuitenkin vain hieman erilailla miehissa ja naisissa. Naisten piirteiksi
mainittiin terrierimainen pikkuasioihin puuttuminen, prinsessamainen kayttaytyminen, tun-
nollisuus, santillisyys, vastuuntuntoisuus ja ahkeruus. Miehista mieleen tulivat vahva itseluot-
tamus omiin taitoihin ja osaamiseen, vaikka substanssiosaaminen kertoisi jotain muuta. Myos

itseriittoisuus ja itsevarmuus nousivat miesten piirteista esille.

”mulle tulee mieleen sellanen naisjuristi, joka yrittaa olla mies”

”Naiset eivat pida itsestaan niin paljon metelia ja se on mun mielesta itse asi-

assa virhe.”

”miehilla taas on taipumus henkselien paukutteluun silloinkin, kun siihen ei oo

aihetta”
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8.2 Henkilokohtaiset ominaisuudet ja tahto

Oman uran luonti ja tyo oli hyvin merkittava ja tarkea asia kaikille haastateltavilleni. Jokai-
selle miellyttava ja haastava tyo oli yksi elaman tarkeista onnellisuustekijoista. Kaikki olivat
tietoisesti pyrkineet menestymaan ja olivat siita hyvin ylpeita. Toisaalta ura ja menestyminen
tyoelamassa eivat itsessaan olleet tarkeinta vaan se nimenomaisesti se tyo, mita he tekivat.

Menestys oli mukava lisabonus, josta kaikki olivat todella ylpeita.

”on ikaan kuin sellainen ykkosprioriteetti, joka ainakin lahtokohtaisesti sanelee
paljon muuta elamaa, ei jyraa mutta tietylla tapaa sovitetaan ne muut asiat

ensisijaisesti tyon ymparille”

”kylla se merkitsee todella paljon, enhan ma ois muuten tahan nain paljon pa-
nostanut. En ma ehka ajattele sita menestysta niin, mutta olen ylpea siita, etta
ma saan olla taalla osakas ja ylpea kaikista taalla toimistossa. En ma haluaisi
olla missaan muualla, taa on mulle sellanen toinen perhe ja tanne on aina kiva

tulla”

”Kylla se merkitsee. Ei se merkitse kaikkea ja nyt vois sanoa, etta merkitys tu-

lee vahenemaan, koska on jo todistanut itselleen, etta parjasi”

Merkittavimpina tekijoina urallaan naiset nimesivat monesti miehet, jotka ovat tukeneet hei-

ta uran alkuvaiheessa ja antaneet tilaa ja luottaneet heihin.

”kylla se varmaan on ollut merkittavin tekija, etta kaiken takana on ollut mie-
het, jotka on luottanut meihin naisiin eli kaikki ne osakkaat, jotka on silloin ol-
lut”

”Yksi tietty mieskollega on toiminut esikuvana. Han on taynna positiivista ener-
giaa ja kannustanut eteenpain ja sparrannut. Myos asiakasyritysten johtajista

olen oppinut paljon ja kasvattanut omaa know how-portfoliota”

Oli kyseessa sitten nainen tai mies niin haastateltavat nimesivat rankimmaksi tyossaan ajan-

kaytolliset paineet ja nykymaailman hektisyys ja itsesta riippumattomat aikataulupaineet.

8.3 Naisten ja miesten tasa-arvo tyoelamassa

Haastateltavieni mielesta tasa-arvo asianajoalalla toteutuu melko hyvin. Kukaan ei ollut ko-

kenut urallaan merkittavaa epatasa-arvoista kohtelua.
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”ehka joskus toimiston ulkopuolisten vanhempien miesjuristien toimesta ja eh-
ka vahan nuorempienkin, mutta en ma lahtokohtaisesti. Ne on hyvin pienia yk-

sittaisia tilanteita”

”Taalla meilla voin aidosti ja vilpittomasti sanoa, etta ma en ole koskaan tor-
mannyt siihen, etta naiseus olisi asettanut minut erilaiseen asemaan tai siihen
olisi liittynyt jotain kysymyksia tai epailyksia tai etta mun olisi tarvinnut todis-

taa jotain enemman, ei koskaan.”

”Tasa-arvo ei ala tyoelamassa vaan kotona. Ei voi vaatia muilta sellaista, mita
ei vaadi itseltaan. Jos et sa vaadi kotona tasapuolisuutta miehesi kanssa niin

miten hemmetissa sitten kehtaa tyoelamassa vaatia tyonantajalta sita”

Palkkaansa ja saavutettuihin etuihin jokainen oli varsin tyytyvainen ja koki, etta on saanut
riittavan korvauksen tyostaan. Haastateltavat olivat melko lyhytsanaisia palkasta ja eduista
puhuttaessa eivatka halunneet lahtea tata kysymysta erityisesti erittelemaan. Moni kuitenkin
myonsi, etta on taytynyt itse osata vaatia ja perustella, miksi tietty maara palkkaa kuuluu

saada.

”kyl ma oon mielestani aina saanut hyvan korvauksen ja on tietyt palkankoro-
tukset ollut vahan enemman vaannon takana. Mutta kylla se mun mielesta vaa-
tii sen, etta osaa nostaa oikeat asiat esille, mitka omasta mielesta on merkityk-

sellisia sen palkan suhteen”

8.4 Vanhemmuus ja perhe

Kaikki haastateltavat olivat yhta mielta siita, etta perhe ja lapset ovat kaikkien tarkeinta
maailmassa. Perhe tuo tasapainoa tyon rinnalle ja erilaista sisaltoa elamaan. Kaikki haastatel-
tavat kokivat, etta vanhemmuus ja perhe-elaman pyorittaminen ovat antaneet paljon hyvia
evaita tyoelamaan. Monet sanoivat oppineensa organisointikykya, vuorovaikutustaitoja, karsi-
vallisyytta, suvaitsevaisuutta ja sita, etta asioiden pitaa jarjestya ja yleensa nopeasti. Myos
ymmarrys siita, etta joitain asioita ei voi perhesyiden takia tehda, on kasvanut vanhemmuu-

den myota.

”ne asiat mita tehdaan toissa unohtuu aika pian, mutta ne asiat mita tekee ko-

tona ei unohdu”
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”Mita enemman lapsia sulla on, niin sita paremmat edellytykset sulla on tahan

ammattiin. Sellasen vahan samantyyppisen kaaoksen hallinta on molemmissa.”

Jokainen perheellinen oli myos potenut huonoa omaatuntoa, mutta yllattavan vahan siihen

nahden, miten paljon he tekevat toita.

”ehka ajoittain, mutta en kauhean paljon, koska ma oon tehnyt sen itselleni
selvaksi, etta taa on niinkun mun valinta ja mun tapa elaa ja jos sen valinnan
tekee, niin ei kannata huonoa omatuntoa potea vaan pitaa jarjestaa asiat niin,

etta kaikilla on mahdollisimman hyva”

”yllattavan vahan, koska tyo on niin mukavaa”

Tyon ja perheen yhteensovittaminen vaatii joustavuutta ja hyvaa yhteispelia puolisoilta. Mo-
net myos myonsivat, etta arjen pyorittaminen tyon ohella on vaatinut sen, etta puoliso on
joustanut enemman. Usea haastateltava sanoi, etta ensin on tingitty omista harrastuksista,
leffailloista puolison kanssa ja kahdenkeskisista lomamatkoista. Myos kaikki apu on otettu vas-
taan, mita on tarjottu. Joka ilta ei ole valmistettu taydellista kotiruokaa, siivoja on ollut eh-
doton apu seka au paireja ja isovanhempia on kaytetty lapsenhoitoapuna. Kauppakassitkin saa
katevasti tilattua kotiin. Myos Friedman ja Yorio (2006, 33) kehottavat organisoimaan kotona

vietetyn ajan, jotta todellista laatuaikaa jaa perheelle.

”Ma en usko, etta pystyy rakentamaan menestyksellista tyota ja hienoa perhe-
elamaa ja sit viela itsenaista elamaa. Se, mista ma oon luopunut, on sellanen
itsenainen elama, joka on nyt siis palautumassa hurjaa vauhtia takaisin lasten

kasvaessa.”

”on huolehdittava siita, etta lasten elama rullaa riippumatta vanhempien tyo-
ajoista ja pidettava huoli siita, etta lapsella on hyva ja turvallinen olla myos

muiden aikuisten kanssa kuin pelkastaan omien vanhempien”

”tyhjakaynti on ehdottomasti saatava kitkettya pois”
9  Johtopaatokset
Tutkimustulokseni osoittavat, etta suurin merkitys naisten urakehityksessa on omilla henkilo-
kohtaisilla ominaisuuksilla ja tahdolla. Ilman raudan lujaa ammattitaitoa omalla asiantunte-

musalueella, ilman kunnianhimoa, ilman intohimoa ja paloa asianajotyota kohtaan seka ilman

valtavaa tyomaaraa on turha havitella osakkuutta asianajotoimistossa. Toinen merkittava te-
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kija naisten urapolulla on &itiys ja perhe ajankaytollisesta nakokulmasta. Aitiys itsessaan ei
ole ongelma, vaan se pikemminkin antaa paljon hyvia ominaisuuksia ja taitoja tyoyhteisossa
luovimiseen ja etenkin johtajuustaitoihin. Perheen perustaminen, laadukkaan perhe-elaman
ja arjen pyorittaminen on kuitenkin aikaa ja resursseja vieva asia, jonka yhdistaminen menes-
tyksekkaaseen uraan voi koitua monelle liian hankalaksi. Kolmanneksi merkittavammaksi teki-
jaksi osoittautui naisten oma epaedullinen kayttaytyminen. Naiset pitaytyvat liiaksi omalla
mukavuusalueellaan, koska pelkaavat epaonnistumista. Pikkutarkkuus, liika ahkeruus ja vaa-
timattomuus ovat ominaisuuksia, jotka eivat edista osakkaaksi ja johtajaksi paasya. Tasa-arvo
asianajomaailmassa on mielestani menossa parempaan suuntaan, mutta muutos on hidas. Ta-
sa-arvokysymys ei tutkimuksessani noussut merkittavaksi tekijaksi urakehityksen kannalta asi-

anajomaailmassa.

Tutkimuksessani nousi hyvin selvasti esiin se, etta tyota on todella rakastettava. Siihen taytyy
suhtautua intohimoisesti ja sita on pidettava yhtena elamaa rikastuttavana tekijana. Tyo ei
voi tuntua taakalta eika oman elaman aikataulujen jarjestaminen tyon takia ongelmalliselta.
Asianajajan tyo on hyvin paljon kiinni muiden aikatauluista ja asiakkaiden tarpeista, jonka
mukaan ajankaytto on sovitettava. Kaikille eivat tallainen tyo ja aikataulut sovi, ja se on
osattava tunnistaa. On tunnettava itsensa tarpeeksi hyvin ja osattava myontaa itselle, jos ei
ole valmis tekemaan uhrauksia muilla elaman osa-alueilla tyon takia. Perheellisille nuorille
naisille ajankaytolliset haasteet voivat yksinkertaisesti koitua liian suuriksi, jolloin he koke-
vat, ettei ole muuta vaihtoehtoa kuin siirtya pois asianajomaailmasta. Yhteiskunta luo myos
edelleen paineita siita, etta on nimenomaisesti naisten tehtava huolehtia perheesta ja kodis-
ta. Mielestani ajankaytolliset haasteet ja sosiaalinen paine ovat merkittavia syita siihen, etta
patevat nuoret naiset jattavat alan ennen kuin he edes paasevat sille ika- ja kokemustasolle,

jolloin osakkaaksi nousu alkaisi olla ajankohtaista.

Talouselaman teettamassa kyselyssa naisjohtajat sanoivat urakehityksen merkittavammaksi
esteeksi miehia suosivan yrityskulttuurin. Jopa 83 % vastaajista oli tata mielta. Useiden kyse-
lyyn osallistujien mielesta miesjohtajat edistavat usein mielellaan heita itseaan muistuttavien
toisten miesten uraa kuin naisten uraa. Tallainen suosiminen voi usein olla tiedostamatonta ja
taysin tahatonta, koska mies vain yksinkertaisesti tuntuu luontevammalta valinnalta. Taman
tyyppista kaytosta ei kuitenkaan saada kitkettya pois, jos ei koko organisaatio ja etenkin yri-
tyksen ylin johto kiinnita tasa-arvoiseen kohteluun huomiota. (Heiskanen 2013, 37-38.) Vaikka
naispuoleisten asianajajien maara on jatkuvassa kasvussa, ei se viela nay merkittavana kasvu-
na osakastilastoissa. Tilastojen valossa myos naisosakkaiden maaran tulisi kasvaa, mutta
kaantyyko asia sitten niin, etta ne vahatkin miehet vain korostuvat naisvaltaisessa joukossa ja

paasevat tulevaisuudessa tasa-arvon nimissa helpommin osakkaiksi.
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Naiset tarvitsevat verkostoja ja ammattilaisten luotettuja yhteisoja seka tukea toisiltansa,
jotta he paasevat huipulle. Verkostojen ja yhteisojen avulla naiset oppivat toisiltaan, edista-
vat toistensa uria ja voisivat halventaa kateuden maaraa, koska naisella voi talla hetkella olla
huipulla hyvin yksinaista. (Guiliano 2010, 236-237.) Myos Ekonen (2007, 136) peraankuuluttaa
sita, etta yksi syy naisten verkostojen vahyydelle on se, etta naiset itse vahattelevat verkos-
tojen tarkeytta. Naiset monesti ajattelevat, etta on parjattava yksin ja naytettava vahvalta
uranaiselta. Yksi tutkimuksessa selvasti esiin noussut seikka onkin juuri naisten verkostojen ja
kontaktien vahainen maara. Kysyin haastatteluissa, mita vinkkeja he antaisivat nuorille naisil-
le ja jokainen heista puhui kontaktien ja verkostojen luomisen tarkeydesta. Kontaktien ja
verkostojen luomisessa avainasemassa ovat sosiaaliset taidot, joiden kehittaminen on ensiar-

voisen tarkeaa.

Esimiestaidoissa on asianajoalalla viela paljon tekemista. Oikeustieteen opinnot eivat millaan
tavalla opeta johtamista tai valmista esimiestehtaviin ja asianajotoimistoissa johtajina kui-
tenkin toimivat juristit. Myos moni itse esimiestehtavissa oleva henkilo on noussut esimieheksi
ilman esimerkkia kunnon johtajuudesta. Mielestani esimiestaitoihin, johtajuuskoulutukseen
seka omien kehityskohteiden jatkuvaan kehittamiseen tulisi panostaa, koska ne ovat avain-

asemassa matkalla parempaan johtajuuteen.

Kun nuori juristi aloittaa uransa asianajotoimistossa, ei hanelle voi silloin sanoa, tuleeko ha-
nesta osakas tai miten pitkalle han tulee paasemaan ja missa aikataulussa. Asianajotoimistos-
sa uran suunnittelu voi tuntua etenkin naisista hankalalta, koska ei voida laatia selvaa suunni-
telmaa, jota tullaan pilkun tarkasti noudattamaan. Naiset eivat ehka sieda sellaista epavar-
muutta ja epatietoisuutta omasta kohtalosta niin hyvin kuin miehet. Vaittaisin, etta tama on
yksi syy naisten lahtoon alalta. Naisten ja miesten urakehitys ei myoskaan voi olla samanlaista
jo pelkastaan siita syysta, etta naisten halutessa perheenlisaysta he joutuvat vakisin jaamaan
tietyksi aikaa pois tyoelamasta. Karsimattomyys ja liian kovat odotukset uran noususta voivat
aiheuttaa sen, etta moni luovuttaa liian nopeasti ja vaihtaa tyopaikkaa johonkin yritykseen

nopeamman ja varmemman etenemisen toivossa.

Tutkimuksessani haastattelemat henkilot eivat juuri kokeneet huonoa omaatuntoa perheen ja
uran yhdistamisesta, koska he olivat luopuneet taydellisyyden tavoittelusta ja hyvaksyneet

sen seikan, etta tyo on niin iso osa elamaa ja se vie paljon aikaa. He olivat myos itse valin-

neet taman tien ja jarjestaneet elamansa sen mukaan. Tutkimukseni perusteella tyon ja per-
heen yhdistaminen ei ole ollenkaan mahdotonta, ja arjestakin selviaa hyvalla organisoinnilla,
laheisten ja puolison tuella, joustavuudella ja ulkopuolisten palvelujen avulla. Aitiys oli anta-
nut paljon evaita tyoelamaan, jotka varmasti olivat parantaneet heidan suorituksia ja taitoja
myos tyoelamassa. On kuitenkin melko selvaa, etta itse aitiys tai vanhemmuus ei hidasta uraa

vaan pikemminkin edistaa sita. Toinen asia on taas se, miten paljon aitiysloma ajallisesti hi-
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dastaa urakehitysta. Jokainen haastattelemani nainen sanoi, etta vuosi on niin lyhyt aika,
ettei siina ajassa ehdi tapahtua mitaan niin radikaalia tai etta jaisi jotain vaille. Haastattelu-
jen perusteella vaitan, etta pidempi aika kuin vuosi pois tyoelamasta olisi auttamatta heiken-

tanyt heidan asemiaan tyoelamassa.

Olen sita mielta, etta esimerkkien puute alalla hidastaa naisten nousua osakkaaksi. Nuorem-
milla naisasianajajilla ei ole tarpeeksi esikuvia ja roolimalleja osakastasolla. Tama horjuttaa
heidan uskoaan omiin kykyihinsa ja siihen, etta heistakin voisi joku paiva tulla osakkaita. Kes-
kuskauppakamarin mentorointiohjelma on suunnattu yritysjohdolle. Mielestani asianajoalalla-
kin voisi harkita tallaista samanlaista ohjelmaa. Kokeneemmat osakasnaiset voisivat jakaa
oman tarinansa, antaa neuvoja ja vinkkeja ja kannustaa nuoria tietoisesti pyrkimaan urallaan
eteenpain kohti osakkuutta. Palautteenantojarjestelma ja valmentaminen ovat elintarkeita

asioita uralla etenemisen kannalta.

Tana paivana monet menestyvat ja hyvin palkatut naiset valitsevat poisjaamisen tyoelaman
huippupaikoilta voidakseen paremmin hallita omaan elamaansa ja ajankayttoaan, tavoitellak-
seen omia unelmiaan ja tehdakseen elamallaan jotain, mista he todella nauttivat. Tallainen
kaytos voi parhaimmillaan luoda uudenlaisia ura- ja kayttaytymismalleja yrityksissa, jos mie-
hetkin alkavat toimia nain. Mutta jos vain naiset jattavat huippupaikat voi suunta olla se, etta
meilla on taas vain miehia yritysten korkeimmissa tehtavissa. (Rentola 2014.) Tallainen
downshiftaus-trendi voi osaltaan vaikuttaa siihen, etta on hyvinkin mahdollista, etta kaikki
naiset eivat edes halua osakkaaksi vaan valitsevat mieluummin hyvin palkatun asiantuntija-
roolin ilman osakkuuden tuomaa lisatyomaaraa ja hallinnollisia velvollisuuksia. Uskon vahvas-
ti, etta tulevaisuudessa ongelmaksi muodostuukin se, kuinka ylipaataan houkutella nuoret
osakkaiksi. Nykypaivan sukupolvi arvostaa eri tavalla vapaa-aikaa ja muita elaman alueita
kuin pelkastaan tyota ja rahaa. Tama on huomattavasti sukupuolineutraalimpi ongelma ja tu-

lee varmasti omalta osaltaan tasoittamaan mies- ja naisjakaumaa osakastilastoissa.

Naisten osuus suurten asianajotoimistojen johdossa varmasti kasvaa, koska naisten osuus koko
asianajajakunnasta kasvaa koko ajan. Kehitys on kuitenkin hidasta ja se vaatii aikaa ja asen-
neilmapiirin muutosta. Miesten ylivoima osakaskunnassa tulee tasaantumaan ja naisten maara
lisaantymaan. Tama tarkoittaa sita, etta uusia osakkaita valitsevissa osakkaissa on enemman
naisia ja nain ollen naiset ehka huomioidaan paremmin. Olen varma, etta myos osakaskunnan
nuorentuminen uudistaa ajatusmaailmaa tasa-arvoisempaan suuntaan ja nain parantaa nais-
ten mahdollisuuksia. Uskon, etta tulevaisuuden menestyjia ovat ne, jotka ymmartavat taman
kehityssuunnan ja suhtautuvat myonteisesti ja kannustavasti naisten osakkuuteen ja johtajuu-
teen asianajotoimistoissa. Naismyonteisyys on jo nyt ja on myohemminkin entista tarkeampi

ja merkittavampi kilpailuetu toimistolle rekrytointiprosessissa.
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On selvaa, etta osaavien naisten kato asianajotoimistoista on suurempaa kuin miesten. Yksi
erittain mielenkiintoinen aihe jatkotutkimukselle olisikin tutkia sita, miksi naiset lahtevat
pois asianajotoimistojen palveluksesta useammin kuin miehet. Haluaisin haastatella sellaisia
naisia, jotka ovat jattaneet asianajomaailman ja paattaneet vaihtaa joko yksityiselle sektoril-

le tai valtion palvelukseen.

10 Luotettavuus ja laatu

Tutkimukseen onnistumiseen vaikuttavat monet tekijat. Onnistuneen tutkimuksen piirteita
ovat hyva ja saannollinen toiminta seka kontaktit, kiinnostuksen ja toiminnan sitominen yh-
teen, aiheen tarkeys ja teoreettinen ymmarrys. Kaytannon laheisista aiheista ja ongelmista
syntyy selvia ja hyodyllisia ideoita. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 13.) Oma aiheeni on hyvin ajan-
kohtainen ja lahdin tutkimaan asiaa omasta halustani ja mielenkiinnostani aihetta kohtaan.
Olin itse kaytannon tyoelamassa havainnut naisten vahaisen lukumaaran osakaskunnassa ja
halusin aidosti selvittaa syita siihen. Uskon, etta tyoni tuloksista on hyotya nuorille naisasian-
ajajille. Halusin myos tehda opinnaytetyoni huolellisesti ja pyrin hyvaan arvosanaan, joten

tyonkin tuli olla laadukas.

Laadullisessa tutkimuksessa on tarkeaa kiinnittaa huomiota aineiston kokonaislaatuun, ei niin-
kaan pelkastaan aineiston kokoon (Vilkka 2005, 126). Tein ensimmaista kertaa laadullista tut-
kimusta, joten minun oli tarkasti perehdyttava tutkimusmenetelmaan. Jos en olisi perehtynyt
tarpeeksi hyvin menetelmaan ja yrittanyt siten eliminoida mahdolliset kompastuskivet, olisi
kokemattomuuteni voinut vaikuttaa tutkimuksen luotettavuuteen ja laatuun. Tein yhden har-
joitushaastattelun, jotta pystyin arvioimaan haastatteluun varattavan ajan ja arvioimaan ky-
symysten selkeytta seka ymmarrettavyytta. Hyvasta valmistautumisesta olikin apua aikatau-
luttaessa haastatteluaikoja ja itse haastattelutilanteissa. Kerroin haastattelun alussa, etta
haluan kuulla nimenomaan heidan omista kokemuksistaan, ja etta heidan pitaa kysya, jos jo-
kin kysymys jaa epaselvaksi. Haastattelutilanteisiin olin pyytanyt jattamaan kannykan ja muut
hairiotekijat pois, jotta haastattelutilanne on mahdollisimman rauhallinen ja haastattelu eh-

ditaan vieda lapi suunnitellussa ajassa.

Haastattelutilanteessa haastattelijan tulisi olla mahdollisimman neutraali ja pidattaytya
hammastelysta, omien mielipiteiden ja kommenttien esittamisesta. Haastattelijan tulisi olla
myo0s taysin puolueeton. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 97, 109.) Pyrin olemaan haastattelutilan-
teissa mahdollisimman neutraali ja ainoastaan esittamaan kysymykset ja kuuntelemaan haas-
tateltavan vastaukset. Myonnettakoon, etta minunlaiselle kokemattomalle haastattelijalle
mielenkiintoiset haastattelutilanteet aiheuttivat aluksi sen, etta innostuksissani osallistuin
keskusteluun ja esitin lisakysymyksia, joita ei alkuperaisessa suunnitelmassa ollut. Hypoteesit-

tomuus tuotti minulle myos haastattelujen alkaessa hieman vaikeuksia, koska toivoin tietyn-
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laisia vastauksia ja pohdinkin hieman etukateen sita, mita haastateltavat tulevat vastaamaan.
Pystyin kuitenkin eliminoimaan nama seikat tutkimusprosessin edetessa eli en siis usko, etta

edella mainitut asiat olisivat merkittavasti alentaneet aineiston laatua ja luotettavuutta.

Kvalitatiivista aineistoa voi tulkita monin eri tavoin ja useasta ei nakokulmasta. Tulkinnassa
on tarkeaa, etta lukijakin voi loytaa tekstista samat asiat kuin tutkija, vaikka ei valttamatta
ole samaa mielta nakokulmasta. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 151.) Tulkinnalliset ongelmat voivat
vaikuttaa heikentavasti tutkimuksen laatuun ja luotettavuuteen, joten oli huolehdittava siita,
etta haastatteluaineisto kaytiin hyvin lapi, luokiteltiin tarkkaan ja tiivistettiin tarvittaessa.
Litteroin aaninauhat nopeasti haastattelun jalkeen, koska silloin haastattelu oli viela hyvassa
muistissa. Tulkitessani aineistoa pyrin jatkuvasti pitamaan mielessa tutkimuskysymykseni.
Tarkkaan mietityt ja selkeat haastattelukysymykset vahensivat riskia tulkintaongelmista eika

minulla taman takia ollutkaan suurempia hankaluuksia aineiston tulkinnassa.

Tutkimusprosessin aikana huomasin asioita, jotka olisivat voineet vaikuttaa negatiivisesti luo-
tettavuuteen ja laatuun. Puheliaimpia haastateltavia haastatellessani varattu aika osoittautui
melko niukaksi, vaikka olinkin testannut ajan riittavyytta. Yhdessa haastattelussa pari viimeis-
ta kysymysta jai kasittelematta ajan loputtua, mutta sain naihin kuitenkin vastaukset jal-
keenpain. Kaksi haastateltavistani oli lapsettomia ja olisi ehka ollut jarkevaa valita vain sel-
laisia, joilla jo on lapsia, koska vanhemmuus oli yksi paateemoistani. Edella mainituista sei-

koista huolimatta pidan tutkimustani luotettavana.
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Liite 1

Liite 1: Haastateltavien haastattelulomake

Tutkimukseni tarkoituksena on selvittaa, miksi naisia on edelleenkin niin vahan osakkaina asi-
anajotoimistoissa. Taman haastattelun avulla yritan saada vastauksia alla mainittujen teemo-
jen sisalla seuraaviin kysymyksiin: Mitka tekijat edesauttavat naisten nousua osakkaaksi? Ja
mitka tekijat taas mahdollisesti hidastavat naisten paasya osakkaaksi?

Haastattelu nauhoitetaan, jotta sen purkaminen ja analysointi jalkeenpain on helpompaa.
Kaikki keratty materiaali tyon valmistumisen jalkeen tullaan tuhoamaan. En tule kayttamaan
henkilotietojasi, vaan kaikki vastaukset kasitellaan taysin anonyymisti ja luottamuksellisesti.

Haastattelutilanteen tulee olla rauhallinen eli huolehdithan, etta kaikki mahdolliset hairiote-
kijat on karsittu pois.

Haastattelun tarkoitus on kuulla nimenomaisesti sinun omia kokemuksia.
Taustatiedot

e Syntymavuosi

e Koulutus

e Nykyinen tyotehtava/titteli

¢ Kuinka kauan olet ollut osakkaana/toissa kyseisessa firmassa?

e Perhetausta

o Mika asioita arvostat korkealle ja mika on elamassasi tarkeinta?

Kasiteltavat teemat

¢ Naisten sosiaalinen kayttaytyminen

e Henkilokohtaiset ominaisuudet ja tahtotila
¢ Miesten ja naisten tasa-arvo tyoelamassa
e Vanhemmuus ja perhe
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Liite 2

Liite 2: Haastattelulomake haastattelijan kayttoon

e Syntymavuosi

e Koulutus

e Nykyinen tyotehtava/titteli

e Kuinka kauan olet ollut osakkaana?

e Perhetausta

e Mika on elamassasi tarkeinta? Onko arvojarjestys elamasi aikana muuttunut? Jos on,
niin miksi?

Stereotyyppinen kayttaytyminen

¢ Millainen on mielestasi hyva osakas?

¢ Millainen on mielestasi hyva johtaja?

e Mita sinulle tulee mieleen naisiin liittyvista stereotyyppisista kayttaytymismalleista?

e Mita sinulle tulee mieleen miehiin liittyvista stereotyyppisista kayttaytymismalleista?

e Millaisia kokemuksia sinulla on naiskollegoista?

e Millaisia kokemuksia sinulla on mieskollegoista?

e Uskotko, etta voimme tulevaisuudessa puhua sukupuolineutraalista johtamisesta? Ja
miksi uskot nain?

Henkilokohtaiset ominaisuudet ja tahto

¢ Oletko aina halunnut osakkaaksi? / Miksi et ole halunnut osakkaaksi?

e Mita ominaisuuksia osakkaaksi paasy vaatii?

e Mitka ovat vahvimpia puoliasi johtajana ja osakkaana? Enta kehityskohteet?

e Mitka asiat koet raskaimmaksi tyossasi?

e Mita menestys ja oman uran luominen sinulle merkitsee?

e Mika on ollut urallasi merkittavin tekija? Enta onko jotkut asiat hidastanut urakehitys-
tasi?

Miesten ja naisten tasa-arvo tyoelamassa

e Miten tasa-arvo mielestasi toteutuu tana paivana tyoelamassa?

¢ Millaista epatasa-arvoista kohtelua olet kokenut tyourallasi?

e Kerro oletko mielestasi saanut riittavan korvauksen tyopanoksestasi?

e Mika on mielestasi suurin syy siihen, etta miehia on edelleen huomattavasti enemman
osakkaina? Mita mielta olet ns. poikien kerhoista? Vaikuttavatko ne asiaan?

Vanhemmuus ja perhe

e Mita perhe sinulle merkitsee?

e Mita aitiys/vanhemmuus sinulle merkitsee?

e Miten aitiys/vanhemmuus on muuttanut sinua ihmisena?

e Millaisia valmiuksia aitiys/vanhemmuus on antanut sinulle tyoelamaan?
e Miten sovitat perheen ja tyon?

e Oletko potenut huonoa omatuntoa liiasta tyonteosta?

Mita vinkkeja antaisit nuorille naisjuristeille?
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Liite 3: Haastattelupyynto sahkopostitse

Hei sina upea ja menestynyt osakas,

Olen Laurea ammattikorkeakoulun opiskelija ja teen opinnaytetyota naisjohtajuudesta ja eri-
tyisesti siita, miksi naisia on edelleen niin vahan osakkaina asianajotoimistoissa. Yritan selvit-
taa, mitka tekijat edistavat naisten nousua osakkaaksi ja mitka taas mahdollisesti hidastavat
naisten nousua osakkaaksi.

Tarvitsen apuasi! Haluaisin haastatella juuri sinua ja toivon, etta kalenteristasi lOytyisi aikaa

haastatteluun. Kokemuksesi ja mielipiteesi tuovat tarkeaa nakokulmaa tyohoni. (Nyt varmaan
miehena ihmettelet, miksi haluan haastatella sinua naisjohtajuudesta, mutta miesnakokulma
aiheeseen tuo varmasti laajempaa katsontakantaa tyohoni.) Kaikki haastattelussa saadut vas-
taukset kasitellaan taysin anonyymisti ja luottamuksellisesti.

Jos kiinnostuit aiheesta ja suostut haastateltavakseni, niin vastaathan tahan viestiin, jotta
voimme sopia haastatteluajankohdasta.

Annan mielellani lisatietoja!



