T
=
Haaga-Helia

ammattikorkeakoulu Oy

Mielikuvat naisjohtajista ja niiden vaikutukset naisten urake-

hitykseen

Jaana Semykine

Opinnaytety6

Johdon assistenttityodn ja
kielten koulutusohjelma
2018



Tiivistelma

Ei
I5]

aliie Haaga-Helia

ammattikorkeakoulu Oy

Tekija
Jaana Semykine

Koulutusohjelma
Johdon assistenttityon ja kielten koulutusohjelma

Raportin/Opinnaytetyon nimi Sivu- ja liitesi-
vumaara
Mielikuvat naisjohtajista ja niiden vaikutukset naisten urakehitykseen 37+1

Taman opinnaytetydn tavoitteena on tutkia, minkalaisia mielikuvia naisjohtajat ovat koke-
neet asemaansa kohtaan seka sita, kokevatko johtoasemassa toimivat naiset muiden mie-
likuvien vaikuttavan naisten etenemiseen johtotehtaviin.

Opinnaytetyo toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Opinnaytetyon tutkimusosa toteutettiin
haastattelemalla neljaa johtoasemassa toimivaa naisia heidan kokemuksistaan muiden
mielikuvista ja niiden vaikutuksista. Naisjohtajat valittiin edustaman mahdollisimman hyvin
naisjohtajajoukkoa, ja heidan taustansa olivat erilaisia keskenaan. Opinnaytetyon tietope-
rustaosuusteen on keratty tietoa johtajuudesta, naisjohtajuudesta ja mielikuvista, joka tu-
kee tutkimuksia ja jonka avulla analysoidaan saatua tutkimusaineistoa ja —tuloksia. Tutki-
mus toteutettiin syksylla vuonna 2018.

Tutkimuksissa kavi ilmi, etta naisjohtajat kokevat vain vahan mielikuvia asemaansa koh-
taan. Tasta huolimatta naisjohtajat kokevat, ettd muiden mielikuvat olisivat joskus vaikutta-
neet heidan urakehitykseensa joko positiivisesti tai negatiivisesti.

Naisjohtajat itse kokivat, ettd keskiverto miehen on helpompi paasta etenemaan johtajaksi,
kun taas naisen taytyy olla kova tekija ja erityisen taitava tydssaan. Haastateltavien mieli-
kuva muista naisjohtajista olikin, ettd he ovat rautaisia ammattilaisia ja hahmottavat koko-
naisuuksia varsin hyvin.

Tasta voidaan paatella, etta naisjohtajuuteen liitetyt ennakkoluulot ja mielikuvat ovat nykyi-
sin vahenemassa. Mielikuvien vaikutuksesta voidaan paatella, etta lasikatto on todellinen,
ja mielikuvien vuoksi naiset kohtaavat esteita tyéuralla etenemisessa.
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1 Johdanto

Johtoasemassa toimivien naisten vahyyteen johtoportaassa herattiin Suomessa vasta
1970-luvulla. Keskuskauppakamarin vuoden 2011 Naisjohtajaselvityksessa huomattiin,
ettd naisten osuus porssiyhtididen ylimmassa johdossa on edelleen varsin alhainen,
vaikka naisten osuus hallituksissa on noussut huomattavasti. Porssiyhtididen liikketoiminta-
johdossa ei ollut lainkaan naisia ja kaikki johtoryhman naiset sijoittuivat tukitoimintojen joh-

toon. (Ldmsa ym. 2007, 3; Linnainmaa & Turunen 2011, 2)

2000-luvulla naisten maaraa porssiyhtididen hallituksissa on tavoitteellisesti edistetty
konkreettisin keinoin. Keinoja ovat olleet esimerkiksi listayhtididen hallinnointikoodiin
otettu suositus seka valtionyhtididen hallituksen kokoonpanolle asetetut tavoitteet. Hallin-
nointikoodin mukaan listayhtiéiden hallituksessa on oltava molempia sukupuolia. Pérssi-
yhtididen toimitusjohtajiksi tai johtoryhmien liiketoimintajohtajiksi etenevien naisten osuus
on edelleen varsin alhainen, eika tata ole koitettu konkreettisin toimin edistaa. On luotettu
siihen, etta tilanne muuttuisi ajan kanssa. (Hallinnointikoodi 2016, 10; Linnainmaa & Turu-
nen 2011, 3)

Vuosien 2011-2017 aikana Keskuskauppakamari on julkaissut yhteensa seitseman Nais-
johtajaselvitysta. Selvityksissa on joka vuosi tarkkailtu naisten osuuden kasvua ja kehi-
tysta pdrssiyhtididen hallituksissa, toimitusjohtajissa ja johtoryhmissa. Naisjohtajaselvityk-
sessa vuodelta 2017 todetaan, etta naisten osuus johtoryhmassa ja toimitusjohtajissa on
kasvanut, mutta kehitys ei ole ollut yhtd nopeaa kuin hallituksissa. Tastakin huolimatta
naisten johtoryhmapaikat painottuvat edelleen tukitoimintoihin. (Linnainmaa & Turunen
2017, 1, 47-49) Naisten osuuden kasvu osoittaa, etta naisilta ei puutu tahtoa edeta johto-
ryhmiin, ja naiset uskovat itsestdan olevan johtajaksi. Siksi vaikuttaa silta, etta naisten al-
hainen osuus paatdksentekijdina johtuu tydeldman sukupuolittuneista rakenteista ja kay-

tanndista seka naisjohtajuuteen kohdistuvista asenteista ja mielikuvista.

Naisjohtajiin on liitetty paljon mielikuvia ja ennakkoasenteita, jotka saattavat olla haitallisia
naisten etenemiseen keskijohdosta korkeimpiin johtoportaan tehtaviin. Asenteet saattavat
myo6s nostaa naisten kynnystd hakeutua johtoportaan tehtaviin. Vuonna 2011 Psychologi-
cal Bulletin -lehdessa julkaistiin tutkimusartikkeli johtajuuden stereotypioista. Artikkelissa
todettiin, ettd asennoituminen naisjohtajiin on tiukasti sidoksissa sukupuoliin liitettyjen omi-
naisuuksien kanssa. Mukana tutkimusartikkelia kirjoittamassa olleen Tiina Ristikarin mu-

kaan miehille tyypilliset ominaisuudet koettiin vastaavan johtajan ominaisuuksia paremmin



kuin naisille tyypilliset ominaisuudet. Artikkelissa todettiin myds, etta naisten on taten joh-
tajaan ja naisiin liitettyjen mielikuvien vuoksi hankalampaa edeta ylimpaan johtoportaa-

seen. (Tampereen yliopisto 2011)

Naisten tyduria kasittelevat tutkimukset ovat usein nostaneet pinnalle lasikattoilmién. Lasi-
kattoilmiolla tarkoitetaan ilmi6éta, jossa naisten on ilman selkeaa syyta hankala edeta ural-
laan esimerkiksi ylimpaan johtoportaaseen. Ylimman johdon paikat ovat muun muassa su-
kupuolistereotypioista muodostuvan lasikaton takana. Lasikattoilmidlle ei ole yhta selke&a
syyta, vaan syita on koitettu etsid monista eri tekijdista. Yhtena syyna ilmidlle on pohdittu
kielteisia ennakkoluuloja ja mielikuvia, jotka nostavat naisten kynnysta ottaa riskia ja ha-

keutua ylimman johdon tehtaviin. (Tukiainen & Villanen 2016, 42-43)

Mielikuvat muodostuvat yksilén omista kokemuksista ja muistoista jotakin asiaa kohtaan.
Mielikuvien syntyyn vaikuttavat aistihavainnot, koulutus, kokemukset, media, mielipiteet
seka ennakkoluulot. Yksilo omaksuu asioita, jotka liittyvat hanen aikaisempiin kokemuk-

siinsa, ja nain hanelle syntyy mielikuva kyseisesta asiasta. (Kuusela 1997)

Johtajuus on aina kiinnostanut itseani, ja viime aikoina kiinnostukseni on kohdistunut eri-
tyisesti naisjohtajuuteen ja naisten asemaan yritysten johdossa. Siksi paatin tutkia ky-
seistd aihetta opinnaytetydssani, ja tarkastella samalla sita, kohtaavatko naisjohtajat en-
nakkoasenteita asemaansa kohtaan ja kokevatko he muiden mielikuvien vaikuttaneen hei-
dan etenemismahdollisuuksiinsa ty6elamassa. Olen myds kiinnostunut siita, kuinka asen-
teet ovat muuttuneet ajan saatossa ja maaritelladnk® "hyva johtaja” edelleen sukupuoleen

sidonnaisten ominaisuuksien kautta.

1.1 Opinnaytetyon tavoite ja rakenne

Opinnaytetyon tavoitteena on tutkia naisjohtajien omia kokemuksia mielikuvien vaikutuk-
sista heidan urakehitykseen. Tavoitteena on selvittda naisjohtajien haastattelujen ja kera-
tyn tietoperustan kautta, minkalaisia mielikuvia naisjohtajilla on naisjohtajuudesta, millaisia
mielikuvia he ovat itse kohdanneet ja kokevatko he mielikuvien vaikuttaneen heidan ete-
nemiseen ja valikoiduksi tulemiseen johtajiksi. Opinnaytetydn tutkimuskysymyksiksi voisi

tiilvistda seuraavat kysymykset:

¢ Millaisia mielikuvia ja ennakkoluuloja naisjohtajat ovat kohdanneet?
e Kokevatko naisjohtajat, ettd muiden mielikuvilla naisjohtajuudesta olisi ollut vaiku-
tusta heidan uralla etenemiseensa?



Naihin tutkimuskysymyksiin on |ahdetty hakemaan vastauksia liitteeseen 1 koottujen kysy-

mysten kautta.

Opinnaytetyo rakentuu tietoperusta- ja tutkimusosuuksista. Tietoperustaosuudessa kasit-
telen johtajuutta yleisesti, naisjohtajuutta ja mielikuvia seka niiden rakentumista ja vaiku-
tusta ihmisen toimintaan. Tietoperustaosuudessa my6s avaan naisjohtajien maaraa en-
nen ja nyt, seka esittelen tilastotietoja aiheesta. Tassa osuudessa hyddynnan kirjallisuutta
seka erilaisia internetlahteita. Tietoperustana kaytan muun muassa virallista tilastotietoa
naisten ja miesten sijoittumisesta johtotehtaviin (Tilastokeskus 2018a), sekéd Keskuskaup-
pakamarin tuottamia Naisjohtajaselvityksia. Lisdksi hyddynnan paljon Jyvaskylan yliopis-
ton Naiset ja johtajuus —kurssin kurssimateriaalia, seka paakaupunkiseudun, ammattikor-
keakoulu Haaga-Helian ja Helsingin yliopiston kirjastojen tietokantojen artikkeleita ja kirjal-

lisuutta.

Tutkimusosuuden toteutin haastattelemalla johtoasemassa toimivia naisia. Haastateltavat
valitsin niin, ettd he edustaisivat mahdollisimman hyvin naisjohtajajoukkoa; eri ikaisia, ko-
keneita naisjohtajia useilta eri aloilta. Otin yhteyttd Keskuskauppakamarin Naisjohtajat-
mentorointiohjelman naisjohtajiin, ja haastattelin heista neljaa naisia. Valitsin Keskuskaup-
pakamarin Naisjohtajat-sivustolta [6ytdmiani naisjohtajia haastateltavikseni, silla paattelin,
ettd he ovat olleet paljon tekemisissd muiden johtoasemissa toimivien naisten kanssa ja
nain heille on muodostunut jonkinlainen mielikuva naisjohtajuudesta. Lisaksi paattelin, etta
koska naiset ovat Iahteneet Naisjohtajat esiin! -kampanjaan ja mentorointiohjelmaan mu-
kaan, heilta |6ytyisi mielipiteita ja sanottavaa opinnaytetyoni aiheesta. Haastatteluosuuden
tavoitteena oli kartoittaa johtoasemissa toimivien naisten omia kokemuksia heidan kohtaa-
mistaan ennakkoluuloista seka siita, vaikuttavatko mielikuvat yleensakin naisten etene-

mismahdollisuuksiin johtoasemaan. Haastattelut toteutin syksylla 2018.

1.2 Tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyon toteutin laadullisena tutkimuksena. Koin laadullisen tutkimuksen parhaana
tutkimusmenetelmana aiheelleni, silla sen avulla saadaan kuvattua ilmidita ja tutkimuksen
kautta voidaan lisata ilmion teoreettista ymmarrysta. (Drake & Salmi 2018) Tutkimusme-
netelman avulla pyrin ymmartamaan tutkimuskohteeni ominaisuuksia ja laatua kokonais-
valtaisesti. Tutkimusta voidaan toteuttaa monin menetelmin, mutta koin haastattelututki-

muksen palvelevan tutkimustani parhaiten. (Jyvaskylan yliopisto 2015)



Tutkimuskohteeni ollessa naisjohtajien kokemukset yritysmaailman ilmidsta, koin naisten
henkilékohtaisen haastattelun olevan paras tiedonkeruumenetelma. Haastattelu on teho-
kas menetelm3, silla sen avulla saadaan nopeasti kerattya tietoa haastattelun aiheesta.
Tassa tapauksessa tavoitteena oli selventaa ilmiota ja saada konkreettisia kokemuksia
naisjohtajuuden mielikuvien kohtaamisesta ja esiintyvyydesta. Toteutin johtoasemassa
tydskenteleville naisille suunnatun puolistrukturoidun haastattelun heidan omista koke-
muksistaan mielikuvien vaikutuksista heidan uraansa. Halusin pitaa haastattelutilanteet
rentoina ja sailyttda mahdollisuuden vaihdella kysymysten jarjestysta tai mahdollisesti jat-
taa pois ennakkoon mietittyja, mutta haastattelutilanteen kannalta epaolennaisia kysymyk-
sia. Puolistrukturoitu haastattelu antoi naisjohtajille tilaa kertoa kokemuksistaan aiheesta
myos varsinaisten haastattelukysymysten ulkopuolelta. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti
2014, 106-108)

Tutkimuksessani pyrin saavuttamaan uskottavuutta muotoilemalla haastattelukysymykset
tarpeeksi selkeiksi haastateltaville. Kysymykset on myos pyritty muotoilemaan niin, etta
jokainen haastateltava ymmartaisi ne samalla tavalla. Lisaksi haastattelutilanteessa kysy-
myksia voitiin tarkentaa tarpeen mukaan. Laadullisessa tutkimuksessa uskottavuus saa-
vutettiin varmistamalla, ettd haastattelijan kayttamat termit ja kasitteet olivat selkeita ja
ymmarrettavissa haastateltaville. Varmistus oli tarkeaa, silla eri kasitteiden merkitykset

voivat olla usein tulkinnanvaraisia. (Eskola & Suoranta 2001, 211)

Luotettavuuden yhtena kriteerina voitiin Eskolan ja Suorannan (2001, 211-212) mukaan
pitaa tutkimustulosten siirrettavyytta. Siirrettavyydella tarkoitetaan, ettd uudella tutkimuk-
sella aiheesta saataisiin tietyin ehdoin samankaltaisia tuloksia. Tassa tapauksessa tutki-
mustuloksiin vaikuttivat muun muassa ymparilla vallitsevat asenteet, jotka voivat ajan saa-
tossa muuttua. Myos haastateltavien taustat ja kokemukset naisjohtajuudesta vaihtelivat.
Tutkimusten siirrettdvyyden ehtona oli siis tdssa tapauksessa ymparilla vallitsevien asen-
teiden samankaltaisuus, jolloin olisi todennakdista, etta uusi tutkimus tuottaisi samankal-

taisia tuloksia.

Suunnittelin opinnaytetydn haastattelujen kysymykset ennakkoon ja ne pohjautuivat etu-
kateen kerattyyn tietoperustaan. Aanitin kasvotusten suoritetut haastattelut haastatelta-
vien luvalla. Koin, etta haastattelut olisi hyva aanittaa, jotta itselleni jaisi aikaa keskittya
haastattelutilanteeseen ja haastateltavan kuunteluun muistiinpanojen kirjoittamisen sijaan.
Aanitettyyn haastatteluun voi myés palata varsinaisen haastattelun jalkeen, ja siita voi
huomata uusia nakdkulmia tai ajatuksia, jotka tilanteessa jaivat huomaamatta. Aanitetts
jalkeenpain kuunnellessa voi myos oivaltaa paremmin, mita haastateltava on vastauksel-
laan tarkoittanut. (Ojasalo ym. 2014, 107-108)



Aanitetyt haastattelut on hyva kirjoittaa auki tutkimustuloksia analysoitaessa, ja kaytinkin
litterointia tutkimukseni analyysin apuvalineena. (Ojasalo ym. 2014, 107-108) Kirjoitin
haastattelut itselleni auki paperille, silla koin aineiston I&pikdynnin nain helpoimmaksi.
Tein yhden haastatteluista sdhkdpostin valityksella aikataulullisista ongelmista johtuen, jo-

ten sen osalta sain suoraan kirjalliset vastaukset.



2 Johtajuus

Tassa kappaleessa kasittelen johtajuutta eri nakdkulmien ja teorioiden kautta. Lisaksi ka-
sittelen johtajan eri rooleja ja ominaisuuksia. Johtajuus on opinnaytetydn paateema, ja
siksi tutkimukseni kannalta on tarkeda ymmartaa mita johtaminen tarkoittaa ja kuinka mo-
ninainen asia on kyseessa. Nain sita voidaan peilata naisjohtajien kokemuksiin johtajuu-

desta ja johtajana toimimisesta.

Johtajuus itsessaan on vaikea ja subjektiivinen kasite. Erilaisia johtajia on yhta paljon kuin
on ihmisia. Johtajuus maaritelldan tydpanosta hankkivana, kohdentavana ja hyddynta-
vana toimintana, jonka avulla pyritdan saavuttamaan tietty asetettu tavoite. Johtajuuden
tavoitteena on saada eri asemissa olevat yksilot toimimaan tydyhteisdssa saman tavoit-
teen eteen. Se on auktoriteetin oikeutusta, ja sita esiintyy vaistamatta jokaisessa organi-
saatiossa ja yhteisdssa. Johtajuus on erityisen olennainen ja tarkea elementti muutostilan-
teissa ja organisaatioissa, joissa pyritdan viemaan lapi organisatorisia muutoksia. Yksin-
kertaisimmillaan johtajuudella tarkoitetaan toiseen ihmiseen vaikuttamista. (Seeck 2008,
18; Peltonen 2007, 123-124, 151; Lamsa & Paivike 2010, 206)

Johtajuudesta puhuttaessa voidaan puhua leadership-johtajuudesta ja management-joh-
tajuudesta. Leadership-johtajuus tarkoittaa ihmisten johtamista. Perinteisesti leadership-
johtaja ndhdaan innovatiivisena ja itsenaisena suhteessa olemassa oleviin jarjestelmiin.
Leadership-johtajalla on persoonallinen johtamistyyli. Han on suora ihmisten kohtaami-
sessa ja tulee lahelle alaisiaan. Leadership-johtajuudessa tarkeitd osa-alueita ovat osaa-
minen ja sen kehittdminen, innostaminen, yhteiset tavoitteet sekd muutos ja innovaatiot.
(Lamsa & Paivike 2010, 207)

Management-johtajuudella puolestaan tarkoitetaan asioiden johtamista. Manager-johtaja
on osa systeemid ja johtaa persoonattomasti rakenteita ja oikeaoppista toteutustapaa ko-
rostaen. Manager-johtaja ei tule yhta lahelle alaisiaan, vaan asettuu selkedmmin johta-
jaksi ja organisaatiota edustavaksi keulakuvaksi. Toisin kuin leadership-johtaja, manager-
johtaja valttelee riskeja. Management-johtajuudessa korostuvat paaseikkoina organisaa-
tion strategiat, rakenteet, jarjestelméat seka toimintojen vakaus ja ennustettavuus. (Pelto-
nen 2007,123-124; Lamsa & Paivike 2010, 207)

Johtajuus ilmiéna ja toimena on ristiriitainen ja moninainen, ja siihen liittyy paljon paradok-
seja. Paradoksit syntyvat inhimillisesta toiminnasta, kun teot ja toiminta ovat ristiriidassa
keskenaan. Toisilleen ristiriitaiset elementit korostuvat johtajuudessa, ja niiden yhteenso-

vittaminen saattaa olla ongelmallista (kuva 1). Esimerkiksi leadership-johtajan oletetaan



rakentavan laheiset suhteet alaisiinsa, mutta johtajana korostuu myds tarve sailyttaa so-
piva etaisyys. Johtajien tulisi olla nopeita tekemaan paatoksia, mutta myos ottavan aikaa
tekojen harkitsemiseen ennen paatdksen tekoa. Johtajuuden paradoksit ovat osoitus siit3,
etta ei ole yhta ainoaa oikeaa johtamistapaa. (Pudas-Jounila 2018; Peltonen 2007, 151-
154)

Johtajuuden paradokseja

Laheisten suhteiden rakentaminen Sopivan etdisyyden
AMINEN gy 2OPIVAN ELAISYY
alaisiin pdin sdilyttdminen

Paine toimia organisaation keulakuvana $smmm Tarve pysytelld taustalla
Henkildstéon luottaminen s  Tilanteiden kehittymisen seuraaminen
Oman ajan suunnittelu sy Joustavuus yllattivien tapahtumien varalle
Visiondarinen johtajuus <4mmssmp Tarve pitdd jalat maassa
Dynaamisuus s Analyyttisyys

Itsevarmuus <) NOyryys

Kuva 1. Johtajuuden paradokseja (mukaillen Peltonen 2007)

2.1 Perinteisida ndakdkulmia johtajuuteen

Johtajuutta on tutkittu monesta nakoékulmasta tutkijoiden yrittdessa maaritella johtajuuden
kasitetta ja erilaisia johtamistapoja. Vallitseva tulkinta johtamisesta olettaa, ettei ole tie-
teelliseen tutkimukseen perustuvaa nayttdéa ylivoimaisesta johtamistavasta. Jokaisen joh-
tamistyylin tulee tukeutua organisaation omaksuttuihin toimintatapoihin ja periaatteisiin.
Suomalaisen johtamiskulttuurin on sanottu kehittyneen 1900-luvun puolivaliin saakka tie-
teellisen liikkeenjohdon kehittajan Frederick Taylorin (1856-1915) oppien, seka armeijan
johtamisperiaatteiden pohjalta. Frederick Taylorin tieteellisen liikkeenjohdon perusajatuk-
sena oli tyodn rationalisoiminen tuottavuuden ja tehokkuuden parantamiseksi. (Lonnqvist
2007, 53; Seeck 2008, 18, 51)

Johtajuutta tutkittaessa on havaittu viisi eri nakokulmaa johtamiseen: luonneteoria, tyyli-
teoria, tilanneteoria, johtaja-alaissuhdeteoria seka uuden johtajuuden koulukunta. Naista
kolme ensimmaista teoriaa ovat tunnetuimmat. Jokaisella nakékulmalla on oma kiinnitty-
miskohtansa johtajuuteen. (Peltonen 2007, 124-131)

Johtajuuden luonneteoria jakautuu suurmiesteoriaan ja piirreteoriaan. Suurmiesteorialla
tarkoitetaan johtajuuden teoriaa, jolla pyritaan selittdmaan johtajuutta erittelemalla johta-

jien luonnetta, ja kokoamalla suuria johtajia yhdistavia piirteita. Teorian suurmiehet ovat



nousseet johtajiksi massasta sankarimaisella toiminnallaan. Kyseinen ihmistyyppi kyke-
nee nousemaan johtajan asemaan organisaatiolle tai yhteisdlle kriittisend hetkena, ja he
erottuvat muista ihmisista vahvan persoonan ja tahdonlujuuden vuoksi. Ihmistyypin toi-
minta perustuu synnynnaisiin lahjoihin ja kykyihin, jotka eivat ole saavutettavissa koulutuk-

sen tai tybkokemuksen kautta. (Peltonen 2007, 124)

Luonneteorian piirreteoriassa tarkastellaan johtajan psykologisia taipumuksia tieteellisesti
piirrelistojen avulla. Piirreteoreettisen tutkimuksen tarkoitus on hahmottaa johtajiksi nous-
seiden yksildiden henkildkohtaisiin ominaisuuksiin yhteydessa olevia persoonallisten piir-
teiden joukkoja, seka kannustaa muita vertaamaan omia ominaisuuksiaan johtajalta vaa-
dittaviin ominaisuuksiin. (Peltonen 2007, 124-125)

Tyyliteorian kiinnittymiskohta johtajuuteen on johtamiskayttaytyminen. Teoriassa keskity-
taan tutkimaan johtajan johtamistyylia toimintana. Johtajan rooliin kohdistuu eri tahoilta
erilaisia odotuksia, joihin johtaja pyrkii vastaamaan kaytdksellaan. Johtamistyyli ei ole si-
doksissa johtajan henkilékohtaisiin piirteisiin. Johtajuuden tyyliteoriassa ajatellaan, etta te-
hokas johtamiskayttaytyminen on opittavissa, ja tdman vuoksi on myds syntynyt runsaasti
erilaisia johtamiskoulutuksia. (Peltonen 2007, 125; Lamsa & Paivike 2010, 225)

Tyyliteoria on hahmottanut erilaisia [Ahestymistapoja, joita johtajat kayttavat 1ahestyes-
saan alaisiaan: demokraattinen ihmisiin keskittyva lahestymistapa, autoritaarisesti alaisiin
suhtautuva, asiakysymyksiin keskittyva lahestymistapa seka anna menna -lahestymis-
tapa. Demokraattinen johtaja kannustaa alaisiaan yhteistydhén, ja demokraattisen johta-
jan suhde alaisiin on avoin ja luottamuksellinen. Autoritaarinen johtaja on hyvin johtaja- ja
organisaatiokeskeinen. Siind johtamistyyli on kadskevaa ja etaistd. Anna menna -lahesty-
mistavan johtaja puolestaan antaa vastuuta alaisilleen ja luottaa alaistensa kykyihin sel-
viytyd. (Lamsa & Paivike 2010, 226)

Tilanneteoriat tuovat esiin tilanteen merkityksen jokaiseen johtajuustyyliin. Teoriat pyrkivat
selittdmaan organisaation ja ympariston vuorovaikutussuhteita. Tilannenakokulma katsoo,
ettd tehtavan toteuttamisen tilanteessa on monta eri kehitystasoa suhteessa toteutettavan
tehtavan vaatimiin taitoihin ja asenteisiin. Teorian mukaan johtajan tulee pystya analysoi-
maan alaistensa osaamista ja nain valitsemaan tilanteeseen sopivan johtajuustyylin. Ti-
lanneteoria siis olettaa johtajan pystyvan muuttamaan omaa kaytéstaan alaisten tarpeiden
mukaan. (Peltonen 2007, 125-126)

Tilanneteorian toisen nakokulman, kontingenssiteorian, tarkoitus on puolestaan yhdistaa

tilanne ja yksittaisen johtajan johtajuustyyli. Teoria pyrkii selitdmaan organisaation ja sen



ympariston valisia vuorovaikutussuhteita. Kontingenssiteoria jakaa organisaatiot kahteen
tyyppiin, mekaaniseen ja orgaaniseen organisaatioon. Mekaanisessa organisaatiossa toi-
mintaymparistd on vakaa ja se on muodollinen ja hierarkkinen. Mekaanisessa organisaa-
tiossa paatokset tulevat ylimmalta johdolta ja organisaatiossa on paljon sdantdja ja toimin-
taohjeita. Orgaanisessa organisaatiossa tydymparistd on puolestaan muuttuva ja dynaa-
minen. Johtotyyli on joustava ja avoin, eika organisaatiossa ole korkeaa hierarkiaa, vaan
paatdksenteko on hajautettua. (Peltonen 2007, 126)

Johtaja-alaissuhdeteoriaan kuuluu johtajan ja alaisen valinen vaihtosuhde sekd suhdena-
kokulma johtajuustutkimukseen. Johtaja-alaissuhdeteoriat korostavat johtajan ja alaisen
valisen vuorovaikutussuhteen tarkeytta. Johtajan ja alaisen valisen vaihtosuhteen teorian
(leader-member exchange theory, LMX) mukaan johtaja ja alainen rakentavat johtamis-
suhteen tuomalla omia mielipiteitdan ja nakdkulmiaan esimiestilanteeseen. Johtajan ja
alaisen valille muodostuu ainutlaatuinen dynamiikka vuorovaikutuksen ansiosta. Johtajuu-
den onnistuminen vaatii muodollisten roolien ja aseman jattdmista taka-alalle, ja parhaiten
johtajuudessa onnistutaan, kun molemmat osapuolet suhtautuvat avoimemmin roo-
leihinsa. Johtajan ja alaisen valisen vaihtosuhteen teorian analyysiyksikkéna pidetdan joh-
tajan ja alaisenvuorovaikutuksen aikaansaamaa tehokkuutta. Johtajan ja johdettavan vali-
sen sosiaalisen dynamiikan aikaansaamaa yksilon kayttaytymista ei tassa teoriassa huo-

mioida tehokkuuden analysoinnissa. (Peltonen 2007, 126-127)

Suhdenakékulman eli relationaalisen nakékulman lahtékohtana on puolestaan johtajan ja
alaisen suhdemekanismi ja sen muodostuminen. Nakdékulman mukaan johtaja ja alainen
“tunnustelevat” osin tiedostamattaan tilannetta ja etsivat heita yhdistavia tekijoita. Naiden
yhdistavien asioiden perusteella johtaja ja alainen muodostavat sosiaalisen suhteen ja
omaksuvat suhdemekanismin mukaiset roolit. Muodolliset asemat siis syntyvat suhteen
hahmottamisen seurauksena. Asemat vaihtelevat eri suhteissa ja toiset suhteet voivat olla
hierarkkisemmat kuin toiset. Suhteet voivat konstruoitua uudelleen, silla yksil6t arvioivat ja

tulkitsevat suhdetta alitajuntaisesti.

Uuden johtajuuden koulukuntaan sisaltyy kasitteet transformationaalisesta ja jaetusta joh-
tajuudesta. Transformationaalinen johtajuus perustuu kasitykseen siita, etta johtajuus toi-
mii organisaation kulttuurin, henkiléstén suhtautumisen ja tunneilmaston parempaan
suuntaan muuttavana voimana. (Seeck 2008, 327-330; Peltonen 2007, 128-129)

Transformationaaliseen johtajuuteen siséltyy kasitys kolmijakoisesta johtajuustyypittelysta:

transaktionaalinen, karismaattinen seka transformationaalinen johtaja. Transaktionaalinen



johtaja keskittyy organisaation kaytantéjen noudattamiseen seka tulosten perusteella hen-
kiloston palkitsemiseen tai rankaisemiseen. Transakitonaalisen johtajuuden painopiste on
ulkoisissa motivaatiotekijoissa, ja johtaja tavoittelee ennalta maariteltyja paamaaria alais-
tensa kautta organisaation olemassa olevia rakenteita hyodyntaen. Karismaattisella johta-
jalla puolestaan on alaisten luottamus ja selkea visio paamaarasta. Karismaattisia johtajia
pidetdankin henkildston keskuudessa roolimallina. Transformationaalinen johtaja on usein
karismaattinen, ja onnistuu motivoimaan alaisia tavoittelemaan yhteista paamaaraa alais-
ten omien etujen sijasta. Toisin kuin transaktionaalinen johtaja, transformationaalinen joh-
taja pyrkii sisaisen motivaation ruokkimiseen osoittamalla laajaa kiinnostusta alaisiaan
kohtaan. Transformationaalisen johtajuuden mukaan johtaja edustaa ndiden kolmen johta-
juustyypittelyn kehittyneintd muotoa. (Seeck 2008, 327-330; Peltonen 2007, 128-129)

Jaetun johtajuuden nakékulma lahtee suhdenakékulmasta siind mielessa, etta siina lahto-
kohtana on johtajan ja alaisen valille muodostunut suhde. Erona nakokulmissa on se, etta
jaetussa johtajuudessa keskitytdan suhteen vuorovaikutuksen seurauksena syntyvaan
tydilmapiiriin. Tavoitteena on organisaation ja alaisten jarjestaytyminen tilaan, jossa kaikki
tavoittelevat yhteistda muutosta. Jaetussa johtajuudessa keskipiste on visioiden ja muutos-
ten sosiaalisessa toteuttamisessa yksildtasoa ylemmalla tasolla. Vahvan johtajan hahmo
vaistyy arkisemman ja helpommin I&hestyttavan johtajan tieltd. Nakokulmassa johtajan on

osattava kuunnella ja antaa toimitilaa alaisilleen. (Peltonen 2007, 129-130)

2.2 Hyvan johtajan ominaisuuksia ja rooleja

Menestymiseen johtajana tarvitaan niin ihmisten kuin alaistenkin johtamista. Hyva johtaja
on siis seka leadership- ettd manageri-johtaja. Leadership- ja manageri-johtajuuden piir-
teet ovat hyvin ristiriidassa toistensa kanssa, ja hyvan johtajan on pystyttava arvioimaan,
kumpaa johtamistyyppia vallitsevassa tilanteessa tarvitaan. Hyva johtaja tunnistaa johta-
juuden paradoksit ja osaa toimia niiden keskella hyédyntaen niita. (Peltonen 2007, 151-
153)

Hyvan johtajan ominaisuuksia ovat muun muassa oman alan asiantuntemus, kyky innos-
taa ja motivoida alaisiaan, kysy luoda mielekas ja tyohyvinvointia edistava tydymparisto.
Johtajan tyon keskeinen osa on myos erilaisten paatosten teko, tiedon keruu seka vies-
tinta eri tahojen valilla. Suoruus, rehellisuus ja tavoitteellisuus ovat suomalaisessa johta-
miskasityksessa korostuvia ominaisuuksia. (Forbes 2018; Lamsa & Paivike 2010, 225;
Seeck 2008, 18)
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Johtajalla voi olla monia tyérooleja organisaatiossa, ja hanen on pystyttava tasapainoile-
maan niiden ja kunkin roolin vaatiman kayttaytymistyylin kanssa. Johtaja voi toimia alai-
sena, yrityksen edustajana ja kollegana. Henry Mintzbergin suoritti havainnointitutkimuk-
sen johtajien toimintatavoista, ja havaitsi johtajan kayttavan kolmenlaisia rooleja tyopai-
vansa kuluessa: informaation kasittelijan, ihmisten johtajan ja paatéksentekijan roolit. Jo-
kaiseen naista kolmesta roolista sisaltyy itsessaan joukko muita rooleja. Informaation ka-
sittelijana johtaja on niin organisaation edustaja, tarkkailija kuin tiedon valittajakin. Ihmis-
ten johtajana johtaja on leader-johtaja, keulakuva seka henkildstén yhteyshenkild. Paatok-
sentekijana johtaja puolestaan toimii management-johtajana, yrittajana, seka neuvotteli-
jana. Johtajat kayttavat edelld mainittuja rooleja aina tilanteen ja oman harkinnan mukaan,
ja kyky muuttaa kayttaytymistyyppiaan nopeasti tilanteessa on valttamatonta. (Peltonen
2007, 151-153)

Ihminen toimii eri rooleissa joka paiva arkisissa tilanteissa. Esimerkiksi kaupan kassalla
otamme asiakkaan roolin ja oppilaitoksessa opiskelijan roolin. Roolit heijastuvat kayttayty-
miseemme erilaisina toimintatapoina, mutta toimintatavoissa on myés mukana omaa per-
soonallisuuttamme. Myds johtajan on pystyttava olemaan aito oma itsensa ja tuomaan

omaa persoonallisuuttaan eri tyérooleihinsa. (Kinnunen ym. 2012, 24-25)
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3 Naisjohtajuus

Keskusteluun naisjohtajuudesta ja naisjohtajien vahyydesta herattiin Suomessa verrattain
myo6haan, 1970-luvun loppupuolella, kun Yhdysvalloissa ja monissa Lansi-Euroopan
maissa asiasta oli kayty keskustelua jo lahes vuosikymmen. Suomessa naisten nousu joh-
toon oli tiukasti yrityssidonnaista ja naiset paasivat yrityksen johtoasemaan tavallisesti pe-
rimalla yrityksen perheen tai aviopuolison kautta. Ensimmaisia naisjohtajia tapasi esimer-
kiksi postitoimistoissa vuonna 1863, ja talldinkin vain naimattomilla naisilla oli mahdollista
hakea johtajan asemaa. Vuoteen 1918 asti johtoasemassa tydskentelevan naisen oli jatet-

tava virkansa, mikali han halusi avioitua. (Lamsa ym. 2007, 3)

1970-luvun loppupuolella 2500 suurimman suomalaisen yrityksen ylimmassa johdossa oli
vain yksi prosentti naisia. Talléin huomattiin, ettd naisia oli hyvin vahan tai he saattoivat
puuttua kokonaan johtamishierarkioiden ylimmilta portailta. Naiset sijoittuivat paaasiassa
pienten ja keskisuurten yritysten ylimpaan johtoon. Naisten alhainen osuus yritysten johto-
portaassa kertoo yrityksen vertikaalisesta segmentoitumisesta, jossa naiset ja miehet ei-
vat ole samoilla hierarkiatasoilla. Vertikaalisesti segmentoituneessa organisaatiossa nai-
set ovat tavallisesti miehia alemmissa tehtavissa, eika heita juurikaan ole organisaation
johtotehtavissa. Suurissa yrityksissa naiset eivat sijoitu ylimpaan johtoon, vaan heidan

osuutensa on kasvanut |&hinna yritysten keskijohdossa. (Lamsa ym. 2007, 6-7)

Suomessa naiset ovat aikojen saatossa tottuneet olemaan pitkassa vakituisessa tydsuh-
teessa. 1980-luvun loppupuolesta lahtien suomalaisten naisten osuus kaikista palkansaa-
jista on ollut 50 prosenttia, ja vaikka lama-ajalla oli havaittu naisten osuuden nousua, on
se sittemmin asettunut takaisin 50 prosentin tienoille. Vastaavanlainen ilmi6é on tapahtunut
myos johtoasemassa tydskentelevien naisten osuudessa. 1980-luvun loppupuolella kai-
kista johtoaseman tyontekijoista naisjohtajia oli vain noin 17 prosenttia. Naisjohtajien
osuuden kasvu on sen jalkeen ollut lineaarista ja lahes jatkuvassa kasvussa, vaikkakaan
ei kovin voimakasta vuoteen 2003 mennessa. Naisjohtajien osuuksien kasvua yritysten
ylimmassa johdossa tarkasteltaessa huomataan, etta 1990-luvulta 2000-luvun alkuun
mennessa naisjohtajien osuuden muutosprosentti on keskimaaraisesti 0,4-0,5-prosenttiyk-
sikkda vuodessa. Naisten ja miesten osuus johtotehtavissa vaihtelee aloittain. Naisia on
selvasti miehia enemman vanhusten- ja lastenhuollon, sosiaalihuollon ja terveydenhuollon

alojen henkiléstojohtajista ja johtajista. (Lamsa ym. 2007, 4; Tilastokeskus 2018a)
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Kuvio 1. Naisten osuus porssiyhtididen hallituksissa 2011-2018 (mukaillen Turunen 2018)

Kuviossa 1 on osoitettu naisten osuuden kasvu erikokoisten poérssiyhtididen hallituksissa
vuosilta 2011-2018. Siind missa vuonna 2003 ainoastaan 7 prosenttia porssiyhtididen hal-
lituksista oli naisia, vuoteen 2018 mennessa luku on yli nelinkertaistunut 29 prosenttiin.
Suurten porssiyhtididen hallituksissa luku on 34 prosenttia, keskikokoisten poérssiyhtididen
hallituksissa 29 % ja pienten porssiyhtididen hallituksissa 26 prosenttia. Jo vuonna 2017
naisten osuus hallituksissa on saavuttanut ennatysluvut, ja luvut ovat edelleen jatkaneet
kasvua. (Turunen 2018, 1; Linnainmaa & Turunen 2017, 3, 8-9)

3.1 Naisjohtajatutkimus

Johtamista ja sen historian tutkimuksessa tavanomaisesti miehet ovat olleet tutkimuksen
johtajia. Johtamista on paaosin tutkittu miesten toimesta ja kohderyhmana ovat olleet joko
pelkastaan miehet ja pojat, tai tutkimuksissa on jatetty huomioimatta sukupuolindkékulma
ja sen vaikutukset tutkimusten tuloksiin. Johtamis- ja organisaatiotutkimuksissa alettiin
huomioida sukupuoli vasta 1970-luvulla, vaikka tutkimuksia on toteutettu jo 1900-luvun
alusta lahtien. (Lamsa ym. 2006, 36)

Perinteisesti ndkemyksiin johtajista ja johtajuudesta on liitetty maskuliinisia piirteita. Kun
johtamistutkimuksissa nousi pintaan tunnealyn ja yhteistyotaitojen merkitys johtamisessa,
myos feminiinisiksi piirteiksi miellettyja ja perinteisesti naisiin liitettyja ominaisuuksia alet-
tiin nahda entista tarkeampina. Tallaisia ovat muun muassa huolenpito, tunnealy ja yhteis-
tyétaidot. Naisjohtajuuden lisdantymisen tarkeytta perusteltiin tasa-arvolla, jonka mukaan
naisilla ja miehilla tulisi olla yhtalaiset mahdollisuudet menestykseen uralla, seka myos or-
ganisaatioiden saamilla hyddyilla. Todettiin, ettd myds naisten osaaminen tuli saada hyo-
dynnettya. (Lamsa & Paivike 2010, 248-249)
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Organisaation johtajien keskuudessa vahemmistdssa olevasta naisjohtajasta muodostuu
herkasti yleinen sukupuolensa edustaja, token. Talldin nainen ei edusta pelkastaan itse-
aan, vaan myods koko sukupuoltaan, ja naista myds arvioidaan sukupuolelleen ominaisten
stereotypioiden ja yleistettavien piirteiden kautta. Termi “token” viittaa myds siihen, etta
naisjohtaja olisi erilainen kuin muut naiset paastessaan johtoasemaan, ikdan kuin poik-

keus saanndsta. (Lamsa ym. 2007, 39)

Kykenevitko naiset

johtajiksi?
Eroaako naisten
johtamiskdyttaytyminen Miksi vain harvat naiset
miesten etenevéat huippujohtoon?

johtamiskdyttdytymisesta?

Kuva 2. Keskeiset kiinnostuksen kohteet naisia ja johtajuutta koskevissa keskusteluissa
(mukaillen Lamsa & Paivike 2010)

Naisjohtajatutkimuksen kolmeksi paavaiheeksi on noussut kuvan 2 esittdmat kolme kysy-
mysta. Naisjohtajuuden tutkimuksen aluksi mielenkiinnon kohteena oli, olivatko naiset ky-
kenevia johtajiksi. Tilastojen perusteella on havaittavissa, etta naisten osuus johtajina on
jatkuvassa kasvussa. Tilaistoista ndhdaan, ettd vuoden 2016 lopussa poérssiyhtididen
ylimmassa johdossa naisia oli 24,6 prosenttia, ja listaamattomien yhtididen ylimmassa joh-
dossa 20,8 prosenttia. Naisjohtajien osuuden jatkuva nousu ajan saatossa osoittaa, etta
naisilta ei puutu halua hakeutua johtotehtaviin tai kyvykkyytta toimia johtajana. (Tilasto-
keskus 2018b; Lamsa & Paivike 2010, 249)

Naiset ovat myds osoittaneet mielenkiintoa ja halua kehittya johtajina. Taman vuoksi on
perustettu naisille suunnattuja mentorointiohjelmia ja erilaisia hankkeita. Mentorointiohjel-
mien tavoitteena on tarjota vertaistukea, verkostoja ja sparrausta johtoasemissa tydsken-
televille naisille. Esimerkiksi Keskuskauppakamari on jarjestanyt vuosien 2012-2018 ai-
kana nelja naisjohtajien mentorointiohjelmaa, jossa naisjohtajat paasevat verkostoitumaan
ja kehittdmaan osaamistaan. Mentorointiohjelmien tavoitteena on vauhdittaa naisten ete-
nemista yhtididen liiketoiminnan johtotehtaviin ja hallituksiin, ja ohjelmat kestavat noin 1,5
vuotta. Keskuskauppakamarin liséksi myds Aalto Women in Business -hanke toimii sa-

malla periaatteella, mutta siind tavoitteena on muodostaa pysyva verkosto, josta naiset
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saavat kannustusta ja vertaistukea. (Keskuskauppakamari 2018; Aalto Women in Busi-
ness 2018)

Naisten ja miesten ajattelumalleissa on vaitetty olevan eroavaisuuksia, jotka vaikuttavat
heidan tapaansa hahmottaa maailmaa. Mats Alvessonin ja Yvonne Due Billingin tutkimuk-
sen mukaan naisten ja miesten lahestymistavat johtajuuteen ovat erilaisia, ja naiset suh-
tautuva vallankayttéon hyvin eri tavalla kuin miehet. Siksi naisten johtajuustyyli koetaan
paljon kommunikoivampana, demokraattisempana, seka osallistuvampana kuin miesten.
(LAmsa & Paivike 2010, 249-250)

Sukupuoli-identiteetti tarkoittaa ihmisen henkilékohtaista kasitystaan siita, millaisena nai-
sena tai miehena yksild itsensa kokee. Sukupuolityypittelylla puolestaan pyritdan maaritte-
lemaan, mitkd ominaisuudet ja piirteet koetaan enemman naisille tai miehille tyypillisem-
miksi. Ominaisuudet eivat ole taysin sidonnaisia sukupuoleen, mutta suurimmaksi osaksi
feminiinisiksi mielletyt piirteet esiintyvat naisilla ja maskuliinisiksi mielletyt piirteet miehilla.
Alvessonin ja Billingin tutkimuksen mukaan naisilla on feminiinisyyteen liitetyt ominaisuu-
det, kuten emotionaalisuus ja empatia, koetaan johtajuuden kannalta tarkeina. (Lamsa &
Paivike 2010, 249-250)

Tony Dunderfeltin tutkimuksen mukaan naiset pyrkivat hahmottamaan kokonaisuuksia ja
jakaa huomionsa moniin kohteisiin. Nainen siis hahmottaa maailmaa verkostomaisesti.
Sita vastoin mies keskittdd huomionsa kerralla yhteen kohteeseen. Tata hahmottamista-
paa kutsutaan pistemaiseksi hahmottamiseksi. Johtajuuden nadkoékulmasta verkostomai-
sen hahmottamistavan parhaita puolia on kokonaisuuden ja toimintojen keskindisen vuo-
rovaikutusten hahmottaminen tyonteossa. Verkostomaisessa hahmottamisessa ymmarre-
taan, ettd kaikki vaikuttaa kaikkeen. Tdman ymmarrys johtajuudessa on tarkeda. Ihmisia
johdettaessa monisaikeinen hahmottamiskyky on johtajalle hyddyksi, kun johtaja pystyy
hahmottamaan ja ennakoimaan tehtyjen paatoésten vaikutukset tydyhteiséon. Pistemaisen
hahmottamiskyvyn valttina puolestaan on kyky keskittya yhteen asiaan kerrallaan, proses-
sin alusta loppuun. Tama helpottaa myds alaisten tehokkuutta, kun johtajan panos ja kes-

kittyminen on samassa asiassa. (Dunderfelt 1996, 7-8)

Naihin hahmottamistapoihin liittyen nousee esille my6s toiset eroavaisuudet naisten ja
miesten johtamistavoissa ja ajattelumalleissa. Siind missd miehet tahtaavat suoraviivai-
sesti ja lineaarisesti kohti pddmaaraa, naiset keskittyvat samalla myds toteutustapoihin ja

saattaa poiketa reitilta, pitden paamaaran silti selkeasti mielessa. (Dunderfelt 1996, 18-21)
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Naisten vaitetaan kayttavan transformationaalista johtamistyylia, ja naisjohtajien koetaan
olevan miehia parempia tutkijoina ja kannustajia. Tallaista johtajuutta kuvataan usein ih-
mislaheiseksi ja yksilditd huomioivaksi, alyllisesti stimuloivaksi ja ihanteelliseksi. (Jarven-
sivu ym. 2014, 81; Lamsa ym. 2007, 41) Miesten johtajuustyyli maaritelldan valineellisem-
maksi, asiakeskeiseksi ja transaktiojohtamiseksi. Miesten johtamistyyli siis koetaan usein
tiukemmaksi, hyvia suorituksia palkitaan ja huonoista rangaistaan. Miesten vaitetaan kayt-
tavan johtajan asemavaltaa enemman hyddykseen, siind missa naisten johtamistyyli on

enemman ekspressiivista. (Tukiainen & Villanen 2016, 40)

Kuvan 2 kolmannen kysymyksen "Miksi vain harvat naiset etenevét huippujohtoon?” vas-
tauksena on lasikatto. Lasikattoilmid on metafora organisaatioiden hierarkiarakenteissa
olevasta taosta, josta naisten on Iahes mahdotonta edeta enaa yléspain urallaan johtajuu-
teen. Helsingin Keskuskauppakamarin varatoimitusjohtajan mukaan lasikattoilmié johtuu
asenteista. Kulttuurillinen myytti johtajista ihmisina vaikuttaa lasikattoilmion muodostumi-
seen. Kulttuurilliset oletukset ovat vakiintuneet, ja yleiset oletukset johtajista ja johtajuu-
desta painottavat miehisia ominaisuuksia (Nalbantoglu 2016; Peltonen 2007, 148-149;
Lamsa ym. 2007 41).

Lasikatolle on etsitty useita selityksia seka naisista itsestaan, organisaation rakenteista,
koulutuksesta ja ymparistosta seka naisten tyo- ja perhesuhteista. Selitykset ovat ryhmi-
teltdvissa organisatorisiin, sosiaalisiin seka henkildkohtaisiin esteisiin. Organisatoriset es-
teet ovat esimerkiksi organisaation vakiintuneet mielikuvat miesjohtajasta, seka muut or-
ganisaation toimintaan liittyvat kaytannét, jotka vaikeuttavat naisten mahdollisuuksia uralla
etenemiseen. Koska yleisesti mielikuva johtajasta on miehinen ja miehisia piirteita koros-
tava, naispuoliselle johtajalle saatetaan asettaa herkemmin korkeampia vaatimuksia, ja
naisjohtajaan ollaan herkemmin tyytymattémampia kuin miespuoliseen johtajaan. Johtuen
naisjohtajien vahaisesta osuudesta huippujohdossa, myds ylennyspaatokset tekevat ta-
vallisesti miehet. Miehet saattavat olla taipuvaisia palkkaamaan itsensa kaltaisia miespuo-
lisia henkil6ita, joka jalleen vaikeuttaa naisten mahdollisuuksia paasta lasikaton lapi.
(LAmsa & Paivike 2010, 252)

Sosiaalisilla esteilla tarkoitetaan naisen ja miehen sukupuolten valisiin suhteisiin liittyvia
esteita. Naisjohtajiin saatetaan kohdistaa kielteisia asenteita ja ennakkoluuloja, jotka pe-
rustuvat naisiin perinteisesti liitettyihin ominaisuuksiin. Naisten on vaikeampaa paasta

miesten muodostamiin sosiaalisiin verkostoihin, ja sitd kautta paatoksentekijoiden tietoi-

suuteen. Yhtena lasikaton aiheuttavana seikkana on myos pidetty sita, etteivat naiset
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markkinoi osaamistaan ja itseaan riittavasti, eika heilla ole tarpeeksi uran etenemisen kan-
nalta hyodyllisia verkostoja. (Ldmsa & Paivike 2010, 252; Peltonen 2007, 148; Tukiainen
& Villanen 2016, 42-43)

Henkilékohtaiset esteet viittaavat naisten kunnianhimon puutteeseen tai haluttomuuteen
olla mukana huippujohdossa. Henkilékohtaisiin esteisiin lukeutuvat myds mahdolliset ko-
din, tydn ja perheen yhteensovittamisen ongelmat. Siind missa miesjohtajille perheellisyys
on voimavara, naisjohtajilla se nahdaan uran kanssa kilpailevana asiana. (Lamsa & Pai-
vike 2010, 252)

3.2 Naisjohtajatutkimuksen nelja ndakokulmaa

Mats Alvesson ja Yvonne Due Billing ovat esittdneet naisjohtajuuden tutkimuksen selven-
tamiseksi teorian tutkimusten jasentamisesta kahteen luokkaan. Teorian mukaan osa tut-
kimuksista perustelee naisjohtajuuden tarkeyttd eettisyyden ja osa tehokkuuden nakokul-
mista. Naiden nakdkulmien lisdksi osa tutkimuksista ndkee naiset ja miehet samanlaisina
ja osa erilaisina. Yhdistamalla nama kaksi luokkaa naisjohtajatutkimuksen lahestymiseen
saadaan nelja eri nakdkulmaa: tasa-arvo- ja meritokratianakdkulmat, seka naisten vaihto-

ehtoisten arvojen ja erityisten kykyjen nakékulmat. (Lamsa ym. 2007, 29)

Naisjohtajatutkimuksen tasa-arvonakokulmassa perusajatuksena yhdistyvat tavallisesti
eettinen nakdkulma ja ndkemys siitd, ettd miehet ja naiset ovat vime kadessa samanlai-
sia. Nakdkulman lahtdkohtana ja oletusarvona on, etta naiset ovat syrjitty ryhma ja naisten
on vaikeampaa saada vastuuta ja edeta tydelamassa. Nakdkulman mukaan miehet ja nai-
set ovat samanarvoisia, ja kummallekin on annettava tasavertaiset mahdollisuudet kai-
kessa, myos tydeldamassa. Tasa-arvonakdkulman tutkimukset keskittyvat tutkimaan naisiin
kohdistuvia ennakkoluuloja ja stereotypioita, jotka vaikeuttaisivat naisten etenemista yri-
tysten johtoon. Tavoitteena on poistaa naisten kohtaamat ongelmat ja tarjota yhtalaiset

mahdollisuudet tydelamassa etenemiseen. (Lamsa ym. 2007, 29)

Naisten ja miesten tasa-arvon edistaminen on kirjattu myds Suomen lakiin. Laki on saa-
detty estamaan sukupuolten valinen syrjintaa ja edistdmaan sukupuolten valista tasa-ar-
voa, erityisesti tydeldmassa. Tasa-arvolain pykala 6 ohjeistaa tydnantajia edistdmaan
naisten ja miesten tasa-arvoista sijoittumista avoinna oleviin tehtaviin, seka tarjpamaan
yhtalaiset etenemismahdollisuudet. Mikali organisaatiossa on yli 30 tyontekijaa, tyénanta-
jan on toteutettava lain maarittelemat tasa-arvoa edistavat toimet vuosittain laadittavan
tasa-arvosuunnitelman mukaisesti. (Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta
609/1986 6 §; Lamsa ym. 2007, 30)
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Myds hallinnointikoodiin on otettu suositus, jonka mukaan yhtién hallituksessa tulee olla
edustettuina molempia sukupuolia. Keskuskauppakamarin selvityksessa naisten osuu-
desta porssiyhtididen hallituksissa kay ilmi, ettd tdnd vuonna perati 98 prosenttia yrityk-
sistd noudattaa hallinnointikoodin suositusta, ja vain kolmella prosentilla yrityksista on vain

miesjasenisia hallituksia. (Hallinnointikoodi 2016, 10; Turunen 2018, 1)

My6s meritokratianakokulma painottaa naisten ja miesten samankaltaisuutta. Meritokratia
tarkoittaa etenemistd osaamisen ja suoritusten perusteella, ja tastd nakokulmasta naisten
johtajuutta perustellaan tehokkuuden nakékulmasta. Ajatuksena on, ettd myds naisten pa-
nos ja osaaminen on saatava hyédynnettya yritysten suoritus- ja kilpailukyvyn tehosta-
miseksi. Meritokratianakékulman tarkoituksena on mahdollistaa miehille ja naisille yhtalai-
set mahdollisuudet liikkua organisaation hierarkiassa tehtavasta toiseen. Nakdkulmalle on
tarkeaa tuoda organisaation koko osaaminen esiin. Tutkimus keskittyy tutkimaan johto-
asemaan valikoitumista seka nais- ja miesjohtajien rooleihin vaikuttavia tekijoitéa. (Lamsa
ym. 2007, 31)

Naisten vaihtoehtoisten arvojen nakdkulma lahtee olettamuksesta, etta naiset ja miehet
ovat viime kadessa erilaisia arvoiltaan, asenteiltaan ja kiinnostuksen kohteiltaan. Naiset
ovat ndkdkulman mukaan sosiaalistuneita hoivaan ja muiden palveluun, siind missa mie-
het ovat sosiaalistuneet riskin ottoon ja kilpailuun. Eettisista syitd nakdkulma korostaa
naisten omien kokemuksien ja lahtokohtien tarkeyttd. Nakdkulman mukaan naisten maa-
ran kasvu organisaatioiden johdossa tarkoittaa sita, etta naiset tuovat enemman feminiini-
sid toimintatapoja ja ajatuksia mukanaan. Vaihtoehtoisten arvojen ndkdkulman soveltami-
nen organisaatioissa voi auttaa 16ytdmaan uusia tydskentelytapoja ja esimerkiksi tyo ja
perheen valisen suhteen yhteensovittamiseen. Nakokulma pyrkiikin edistamaan organi-

saatiossa vallitsevien arvojen uudelleenarviointia ja tarkempaa tarkastelua.

Neljas tutkimusnakokulma lahtee olettamuksesta, etta naiset ja miehet ovat erilaisia ar-
voiltaan, asenteiltaan, kiinnostuksen kohteiltaan ja osaamiseltaan, ja naisten erilaiset ky-
vyt tulisi hyodyntaa organisaatiossa tehokkuussyista. Naisten ihmislaheiset ja hoivaavat
ominaisuudet koetaan tarkeind enemman ihmislaheiseksi muuttuneessa organisaatiossa
ja naitd ominaisuuksia naisten toivotaan tuovan. Olennaiseksi kysymykseksi nousee,
tuoko nainen organisaatioon johtajana jotakin erityista, jota ei ole mahdollista saada mies-
johtajalta? Tutkimusten mukaan on I8ydetty joitain viitteita siita, ettd nainen saattaa muut-
taa johtajuutta. Viitteet ovat kuitenkin olleet merkittdvan vahaisia. Suuri maara tutkimuksia
myds puhuu tata vastaan ja vaittaa, etta eroja nais- ja miesjohtajuudella ei ole. (Lamsa
ym. 2007, 34)
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3.3 Mielikuvia naisjohtajista ja naisjohtajuudesta

Kun Ison Britannian Warwickin yliopiston organisatorisen kayttaytymisen professori Tina
Kiefer pyysi opiskelijaryhmaansa piirtamaan kuvan johtajasta paperille, Iahes jokainen
ryhmalainen piirsi kuvan miehesta. (Murphy 2018) Vastaavia tutkimuksia on paljon.
Eraassa yhdysvaltalaisessa tutkimuksessa selvisi, etta johtajaa ei mielletd ainoastaan
mieheksi, vaan myds etnisyydella oli vaikutusta mielikuvan syntyyn. Kyseisessa tutkimuk-
sessa kavi ilmi, ettd patevimpana johtajana koettiin nimenomaan valkoihoinen mies, ja
ettd esimerkiksi aasialaista miesta pidettiin liian feminiinisena johtajaksi. (Ldmsa ym.
2007, 113)

Teoksessaan Men and Women of the Corporation, (1977) Rosabeth Moss Kanter eritteli
teoksen empiirisen tutkimuksen pohjalta naisille nelja hyvaksyttya roolia tydelamassa.
Roolit olivat viettelijatar, maskotti, aiti ja rautarouva. Naista ainoastaan rautarouva kuvasi
lasikaton Iapi johtoportaaseen edennytta naista. Mielikuvat tasta naisesta olivat hyvin
maskuliiniset, ja siksi miehet eivat aina hyvaksyneet rautarouvaa miesvaltaiseen johtaja-
joukkoonsa. Myés naiset pitivat rautarouvan kaytosta epasopivana, koska se poikkesi
suuresti perinteisesti naiselle sopivana pidetysta roolista. (LAmsa ym. 2007,114) Kanterin
maarittelemista naisten rooleista tydelamassa naisjohtaja ei siis saa tukea miehilta eika

naisilta.

Vuonna 2002 Anna-Maija Lamsa ja Tanja Tiensuu tarkastelivat naisten roolimalleja suo-
malaisissa talousalan lehdissa. Myds he olivat paatyneet neljaan erilaiseen roolimalliin,
mutta erona Kanterin tutkimukseen, Lamsa ja Tiensuu I6ysivat kolme lasikaton |api paas-
seen naisjohtajan roolia. Mainitut kolme roolia olivat rautarouva, ammattilainen ja ovela
nainen. Ldmsan ja Tiensuun rautarouva muistuttaa kuvaukseltaan pitkalti myds Kanterin
maarittelemaa rautarouvaa, joka hyvaksyy miesten lait ja pelaa niiden ehdoin. Rautarouva
on voimakas naishahmo, jota kohtaan tunnetaan niin ihailua kuin varautuneisuutta. Ove-
lan naisen roolimalli viittaa naiseen, joka kayttaa valtaansa ja naisellisuuttaan epasuorasti
hyvakseen, ja usein muiden tatd huomaamatta. Ovela nainen ei johtajana paljasta kortte-
jaan taysin. Kolmas Lamsan ja Tiensuun naisrooli oli ammattilainen. Ammattilaisen rooli-
malli on mielikuva sukupuolettomasta johtajasta, ja jonka ammattitaito ratkaisee menesty-
misen uralla. Ammattilaisen roolissa sukupuoli on irrelevantti tekija ja ammattilaisen teh-

tava on edistad organisaatiota osaamisensa avulla. (Lamsa ym. 2007, 117-119)

Vuonna 2011 Psychological Bulletin -lehdessa julkaistussa tutkimusartikkelissa selvitettiin

johtajuuden stereotypioita. Mukana artikkelia kirjoittamassa olleen Tiina Ristikarin mukaan
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tutkimusartikkelin julkaisun aikaan johtajan muotti oli maskuliininen, ja muottiin sopiminen
palveli hyvin miehia, mutta naisjohtajien tyéta ennakkoluulot hairitsivat. Naisia pidettiin
empaattisina ja myoétatuntoisina. Nama olivat ominaisuuksia, jotka eivat sopineet johtajan
maskuliiniseen muottiin. Syntyi paradoksi, jossa muotista poiketen toimiva naisjohtaja
naytti kelvottomalta johtajalta, ja toisaalta maskuliiniseen muottiin asettuvaa naisjohtajaa
paheksuttiin Kanterin rautarouvan tavoin ja hanen kaytds koettiin royhkeana. (Tampereen
yliopisto 2011)

Edella mainittu tutkimusartikkeli on julkaistu seitseman vuotta sitten ja asennoituminen
naisjohtajiin oli siis vahvasti sidoksissa naisiin liitettyjen ominaisuuksien kanssa. Artikkeli
toteutettiin meta-analyysin keinoin, ja tietoa hankittiin aiheesta aikaisemmin suoritetuista
tutkimuksista 40 vuoden ajalta. Tutkimusartikkeli osoitti, ettd vaikka huippujohtamisen ta-
solla vallitsi varsin maskuliininen johtamiskulttuuri, niin useilla aloilla sukupuolen korostu-
minen on tasaantunut ja kasitys johtajuudesta oli siirtymassa vapaampaan suuntaan.
(Tampereen yliopisto 2011) Osana tutkimustani haluan tarkastella, iimeneekd edelld mai-
nittuja mielikuvia edelleenkin naisjohtajista, ja onko kasitys johtajuudesta siirtynyt vielakin

vapaampaan suuntaan.
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4 Mielikuvat

Tasséa luvussa kasittelen mielikuvien muodostumista, muokkautumista seka sita, kuinka
mielikuvat vaikuttavat toimintaamme. Kyseessa on tdman opinnaytetydn toinen iso ja
olennainen teema. Tutkittaessa naisjohtajien kokemuksia heihin kohdistuvista mieliku-
vista, on tarkeaa ymmartaa mita mielikuvilla tarkoitetaan ja kuinka ne vaikuttavat toiminta-

tapoihimme.

Mielikuvat syntyvat aikaisemmista kokemuksistamme ja niiden kautta havainnoimme maa-
ilmaa ja ymparistbamme. Ne eivat kuitenkaan ole muuttumattomia, vaan niihin vaikuttavat
ja ne muokkautuvat ymparistdsta saamiemme viestien vaikutuksesta. Tassa tapauksessa
mielikuvat naisjohtajista ovat saattaneet muuttua ajan kuluessa, kun ymparisté on muuttu-

nut tasa-arvoisemmaksi ja suvaitsevammaksi.

4.1 Mielikuvien muodostuminen

Aivomme rekisterdivat ja tallentavat mieleemme jatkuvasti erilaisia havaintoja ja aistimuk-
sia. Havaintojen rekisteroidyttya aivomme kykenevat palauttamaan ne mieleemme muis-
tinvaraisesti. Naita elamyksia ja mielen representaatioita kutsutaan mielikuviksi. (Brattico
& Lappi 2008, 1) Mielikuvan, imagon ja maineen maaritelmissa on paljon samaa, ja ter-
meja kaytetdan satunnaisesti toistensa synonyymeina. Tassa opinnaytetydssa kaytan ter-

mia "mielikuva” ja keskityn tarkastelemaan mielikuvien vaikutuksia.

Mielikuva on kognitiivinen tietorakenne, skeema, joka tarkoittaa ennakko-odotusta tai teo-
riaa siitd, minkalainen havaittu kohde oletusarvoisesti on. Mielikuvat koetaan ulkopuolisen
todellisuuden kuvina ja malleina, joiden kautta havainnoimme maailmaa ja jotka vaikutta-
vat kayttaytymiseemme. Mielikuvia voidaan siis pitaa todellisuuden kartoituksina, mutta
myos tietynlaisina toimintamalleina tulevan todellisuuden toteuttamiseksi. Mielikuvat vai-
kuttavat vahvasti siihen, millaisia valintoja teemme ja minkalaiseksi tuotamme todellisuu-
temme. Mielikuvien todellisuus on kuitenkin yhta immateriaalisia kuin esimerkiksi usko-

musten todellisuus. (Karvonen 1999, 3-4, 61)

Mielikuvien muodostumisen perusasetelmassa on kaksi osapuolta: se, josta mielikuva
muodostuu seka se, joka muodostaa mielikuvan. Osapuolet ovat vuorovaikutuksessa kes-
kenaan ja mielikuvan kohde valittaa joko tiedostaen tai tiedostamattaan informaatiota ha-
vaitsijalle. Havaitsija saa kohteen toiminnasta ja olemuksesta havainnointinsa pohjaksi in-

formaatiota, ja muodostaa nain mielikuvan kohteesta. Tama mielikuvan muodostumisen
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kaava voidaan kasittda kognitiiviseksi skeemaksi, joka muodostuu kokemusten pohjalta
muistiin. (Karvonen 1999, 51-52)

Mielikuvat muodostuvat pelkd&n kohteen olemuksen ja ulkoisen viestinnan perusteella,
eika niiden muodostumista kaytannossa voi estaa. Ihmiset tekevat havaintoja kohteesta
sen ulkonadn seka kaytoksen perusteella. Esimerkiksi naisjohtajia tarkasteltaessa naisista
saatu informaatio vaikuttaa mielikuvan muodostumiseen, oli se sitten kirjallisesti saatu in-
formaatio, naisen ulkomuoto tai vaikka puhetapa. Nainen ihmisena on olemuksellaan vies-
tiva olento, joka vaistamattaan valittaa informaatiota ymparilleen. Tukiaisen ja Villasen
mukaan osa naisista koki pelkan termin “naisjohtaja” maarittelevan naispuolisen johtajan
erilaiseksi muista johtajista, ja nain vaikuttavan naisjohtajasta syntyvaan mielikuvaan.
Naisten mielesta naispuolisista johtajista tulisi myds puhua pelkkina johtajina. (Karvonen
1999, 51-52; Tukiainen & Villanen 2016, 34)

4.2 Mielikuviin vaikuttavat asiat

Syntyneet mielikuvat eivat pysy muuttumattomina, vaan niihin vaikuttavat jatkuvasti esi-
merkiksi ulkomaailmasta saadut viestit ja erilainen viestinta. Mielikuva on aina subjektiivi-
nen ja henkilékohtainen, vaikkakin ulkopuolisten tekijéiden on mahdollista vaikuttaa sen
muodostumiseen ja muuttumiseen. Historian tapahtumat seka yksildiden henkilékohtaiset
kokemukset rakentavat ja vahvistavat mielikuviamme. Myos mielikuvan kohteen historia
on jo omiaan vaikuttamaan kohteeseen ja on osa sen tdmanhetkista mielikuvaa. (Kuusela
1999, 156)

Kenneth E. Boulding kertoo kirjassaan The Image. Knowledge in Life and Society (1956)
henkildn kohtaamien viestien vaikutuksesta mielikuviin. Inmiset havaitsevat ja vastaanot-
tavat erilaisia viesteja jatkuvasti. Bouldingin mukaan viestien kohdatessa henkilén mieliku-
van, ne voivat vaikuttaa siihen eri tavoin. Suurin osa vastaanotetuista viesteista eivat juuri-
kaan suuresti vaikuta mielikuvaan, eli se jaa koskemattomaksi henkilon mieleen. Toinen
vaihtoehto on, etta viesti vaikuttaa mielikuvaan rajatusti niin, etta se aiheuttaa henkil6ssa
pienta tarvetta tarkastella mielikuvaansa viestin asettamasta uudesta nakékulmasta. Kol-
mas vaihtoehto on viestin aikaansaama suuri muutos, joka muuttaa mielikuvaa taysin.
Voidaan puhua "silmien avautumisesta” tai "valaistumisesta” mielikuvan kohdetta kohtaan.
Kyse on siis viestin osumisesta mielikuvan ytimeen ja ihmisen uuden asian oivalluksesta,

joka muuttaa henkilén mielikuvia radikaalisti. (Karvonen 1999, 156)

Medialla on jo vuosikymmenien ajan ollut suuri vaikutus mielikuviin, ja nykypaivana vaiku-

tus on sosiaalisen median myo6ta kasvanut valtavasti. Median valityksella muodostunutta
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mielikuvaa kutsutaan julkiseksi kuvaksi. Julkinen kuva muodostuu muuten samalla kaa-
valla kuin edella kuvatussa perusasetelmassa, mutta media asettuu mielikuvien kohteen
ja yleison valiin kolmantena osapuolena. Esimerkiksi journalismissa toimittajat havaitsevat
ensin kohteen, ja muodostavat siitd oman tulkintansa. Taman jalkeen he kirjoittavat koh-
teesta muodostuneen tulkinnan pohjalta yleisén luettavaksi. Lukijoille muodostuva mieli-
kuva ei siis ole taysin heidan omansa, silla toimittajan oma tulkinta vaikuttaa sen muodos-

tumiseen.

Medialla on mahdollisuus korostaa vain tiettyja nakokulmia ja nain vaikuttaa kohteesta
muodostuvaan julkiseen kuvaan. Koska media on nykypaivana lasna lahes kaikkialla, silla
on nykyisin entista suurempi vaikutus. Karvosen mukaan se on kuin danenvahvistaja, joka
voi korostaa valitsemaansa nakokulmaa ja paisuttaa pientakin asiaa isoihin mittasuhtei-
siin. (Karvonen 1999, 22) Mediaa ei ole enaa vain journalismi ja televisio, vaan mielikuviin

vaikuttavaa tietoa tulee sosiaalisen median valityksella seuraamistamme kanavista.

4.3 Mielikuvien vaikutus toimintaan

Mielikuvilla on suodatinvaikutus ja ne vaikuttavat toimintaamme, vaikka emme itse sita
valttamatta tiedosta. Mielikuvat ovat odotuksia siita, minkalainen havaittu kohde oletusar-
voisesti on. Ymparistdsta havaitun informaation perusteella tehdaan paatelmia ja johto-
paatoksia mielikuvien kohteesta, vaikkei niiden todenperaisyytta olisi todistettu. Olemassa
oleville mielikuville etsitdédn vahvistusta ymparistosta saadusta informaatiosta, ja nain ih-
minen huomioi ymparistdéstaan vain ennakko-odotuksia tukevat yksityiskohdat. (Karvonen
1999, 61)

Melkein kaikille toimijoille, kuten yksityishenkildille, yrityksille tai tuotteille ja asioille, mieli-
kuvista on tullut merkittavia menestystekijoita. Vallitsevat mielikuvat vaikuttavat suuresti
ihmisten suhtautumiseen mihin tahansa kohteeseen, oli se sitten esimerkiksi toinen ihmi-
nen, asuinalue tai tydyhteis6. Tassa tapauksessa kohteena ovat naisjohtajat ja naisjohta-
juus ylipaataan. Positiivinen mielikuva saa mielemme keskittymaan naisjohtajuuden posi-
tiivisiin piirteisiin ja vahattelemaan negatiivisia puolia. Ikdan kuin katsomme kohdetta vaa-
leanpunaisen suodattimen |api. Vastaavasti myos negatiivisen mielikuvien kohdetta kat-
somme ikaan kuin tumman suodattimen |api, joka saa kohteen negatiiviset puolet ja piir-

teet korostumaan. (Karvonen 1999, 4)

Mielikuvat voivat vaikuttaa ratkaisevasti ihmisten paatéksentekoon ja valintoihin. Ne muo-

dostavat kognitiivisia toimintamalleja, joita ihmiset kayttavat ymparoivan maailman ym-
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martamiseen. Toimintaan ja paatdksentekoon vaikuttavat myds aikaisemmin hyvaksi koe-
tut havainnot ja uskomukset siitd, minkalainen on esimerkiksi tdssa tapauksessa hyva joh-
taja. Nama kasitykset ovat usein kulttuurillisesti muokkautuneita. Tasta esimerkkina on ai-
kaisemmin opinnaytetydssa mainittu Yhdysvalloissa suoritettu tutkimus, jossa valkoihoiset
miehet koettiin patevimpina johtajina kuin aasialaiset miehet. (Karvonen 1999, 316; Tuki-
ainen & Villanen 2016, 16)
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5 Tutkimuksen toteutus ja tutkimustulokset

Tassa luvussa kerron, kuinka toteutin tutkimukseni ja esittelen haastatteluista saamiani

tutkimustuloksia. Jaoin tdman luvun kahteen osaan tekstin selkeyttamisen vuoksi.

5.1 Tutkimuksen toteutus

Toteutin tutkimuksen haastattelemalla neljdd johtoasemassa tydskentelevaa naista heidan
kohtaamistaan mielikuvista naisjohtajuudesta seka niiden vaikutuksista heidan uraansa.
Lisaksi haastattelin naisjohtajia siita, minkalainen mielikuva heilla itselladn on naisjohta-

jista ja minkalaisia ajatuksia nousee termista "naisjohtaja”.

Haastateltavat valitsin Keskuskauppakamarin Naisjohtaja-mentorointiohjelman naisten
joukosta, seka omasta tuttavapiirista |0ytyvista naisjohtajista. Koin, ettd koska naiset ovat
lahteneet kyseiseen mentorointiohjelmaan mukaan, heiltd varmasti 16ytyisi mielipiteita ja
kokemuksia opinnaytetydni aiheesta. Haastattelemieni naisten iat, koulutustausta, toimiala

seka kokemusvuodet johtajina vaihtelivat toisistaan.

Kerasin opinnaytety6tani varten tietoperustaa aikaisemmin suoritetuista tutkimuksista ja
kirjallisuudesta liittyen johtajuuteen, naisjohtajuuteen seka mielikuvien vaikutuksiin. Hyo-
dynsin paljon kirjastojen kirjallisuutta ja tietokantoja, jotta saisin mahdollisimman hyvan
kokonaiskuvan johtajuudesta ja naisjohtajuudesta. Hyédynsin myds Keskuskauppakama-

rin tuottamia Naisjohtajaselvityksia naisjohtajien nykytilanteen selkeyttamiseksi.

Suunnittelin haastattelun kysymykset tietoperustan ja aikaisemmin suoritettujen tutkimus-
ten pohjalta vastaamaan mahdollisimman hyvin tutkimuskysymyksiin. Varsinaisia haastat-
telukysymyksia oli yhteensd kymmenen, ja niiden lisaksi tein lyhyen kartoituksen haasta-
teltavien koulutustaustoista, organisaation toimialasta seka haastateltavien asemasta or-
ganisaatiossa. Haastattelukysymykset |16ytyvat opinnaytetyon liitteesta 1. Haastattelut
suoritettiin vuoden 2018 lokakuussa, ja jokaiseen kasvotusten kaytyyn haastatteluun meni

aikaa noin 30 minuuttia.

Kolme haastattelua toteutin kasvotusten ja yhden sahkdpostin valityksella. Vaikka olin laa-
tinut etukateen kysymykset, halusin pitéa haastattelun keskustelevana ja puolistrukturoi-
tuna. Nain haastattelukysymyksia pystyi viela tilanteessakin selventamaan ja haastatelta-
villa oli mahdollisuus kertoa laajemmin kokemuksistaan ja mielipiteistaan. Sahkopostin va-

lityksella toteutettu haastattelu oli muita haastatteluja strukturoidumpi, eika siina ollut sa-
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manlaista mahdollisuutta keskustelulle. Kuitenkin myds taméan haastattelun kohdalla kysy-
myksia ja vastauksia olisi ollut mahdollista viela selventaa sahkdpostin valityksella. Siihen

ei tdssa tapauksessa ollut tarvetta, silld koin heti saaneeni tarpeeksi kattavat vastaukset.

Aanitin puhelimeni daninauhurilla kasvotusten suoritetut haastattelut kokonaisuudessaan,
silla halusin saada kaiken olennaisen taltioitua itselleni myéhempaa lapikaymista ja aineis-
ton analyysia varten. Haastattelun aikana kaytiin hyvin laajaa keskustelua aiheesta myos
suunnittelemieni kysymysten ulkopuolelta ja keskustelun danittdminen osoittautui hyvaksi

tavaksi saada kaikki oleellinen talteen.

5.2 Haastattelujen tulokset

Haastateltavien vastaukset vaihtelivat tiettyjen kysymysten kohdalla, mutta vastauksista
I6ytyi myds paljon samankaltaisuuksia. Esimerkiksi johtajuutta ja naisjohtaja-termia koske-

viin Kysymyksiin sain hyvin samankaltaisia vastauksia.

Tutkimuksessa hyvan johtajan tarkeimpina ominaisuuksina korostuivat hyvat inmissuhde-
taidot, johon sisaltyvat vuorovaikutus- ja viestintataidot. Haastateltavat kokivat, etta johta-
jan tulisi olla selkea ja empaattinen, osata auttaa alaisiaan oikeissa paikoissa ja olla lasna
heita varten. Johtajan innostusta omaan tydhdnsa pidettiin myods tarkeana. Lisaksi vas-
tauksissa korostui analyyttisen ajattelun tarkeys. Suurin osa haastateltavista koki, etta
hyva johtaja ajattelee strategisesti ja pystyy katsomaan pidemmalle tulevaisuuteen ym-
martaen organisaation toiminnan kauaskantoiset vaikutukset. Kokonaiskuvan hahmotta-
minen ja hyva stressinsietokyky koettiin tarkeana. Koettiin myds, etta hyva johtaja ei pel-
kaa palkata itsedan patevampia henkildita ja osaa valita oikeat ihmiset oikeisiin positioihin.
Vastauksissa korostui myos se, etta naisjohtajien mielesta johtajana menestymiseen vai-

kuttaa johtajan oma persoonallisuus.

Tutkimuksessa selvisi, ettd naisjohtajien mielesta termi "naisjohtaja” korostaa naispuolis-
ten johtajien erilaisuutta. Koettiin, etta termi on vieras ja korostaa erilaisuutta, silla mies-
puolisista johtajista ei puhuta erikseen "miesjohtajina”. Haastateltaville nousi erilaisia aja-
tuksia termista. Osa koki, ettd on jossain maarin vaarin puhua naisjohtajasta, silla termi
maarittelee jo heti alussa johtajan sukupuolen. Tutkimuksessa erds haastateltava koki ter-
min kuulostavan silta, etta etuliitteen vuoksi kyseessa on vahapatdisempi johtaja, ja mie-
luummin pitdisi puhua johtajanaisista. Toisaalta toisen haastateltavan mielesta on edel-
leen lilan vahan naispuolisia johtajia ja siksi on tarpeellista pitdad metelia asiasta ja puhua

naisjohtajista, jotta aihe normalisoituisi.
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Tutkimuksen mukaan naisjohtajien mielikuva naisjohtajasta on nainen, joka on joutunut
tekemaan paljon t6itd menestyakseen. Jokainen haastateltavista koki, etta naisjohtajat oli-
sivat alusta asti joutuneet tekemaan kovemmin t6itd kuin miehet parjatakseen johtajana.
Naisjohtajan mielikuvaan liitetdan ominaisuuksia kuten empaattisuus, sosiaalinen lahjak-
kuus, kunnianhimo ja periksiantamattomuus. Naisjohtajaa pidettiin selviytyjatyyppina, joka

selviaa tilanteesta kuin tilanteesta.

Haastateltavien kokemukset naisjohtajista pohjautuivat heidan tapaamiinsa naisjohtajiin,
seka omiin entisiin naispuolisiin esimiehiin. Erdan haastateltavan mukaan hanen mieliku-
vansa pohjautuu Keskuskauppakamarin Naisjohtaja-mentorointiohjelmaan, jossa han koh-
taa paljon naisjohtajia. Eras haastateltavista naisista kuvailisi entista esimiestaan johta-
jana, jonka on taytynyt olla kova tekija ja korostaa miehisia ominaisuuksia parjatakseen.
Samanlaisia piirteitd nousi esiin myos niiden naisten kokemuksista, joilla ei ole ollut nais-
esimiesta. He kokivat, etta tapaamiltaan naisjohtajilta 10ytyy luonteen lujuutta ja kykya hal-
lita kokonaisuuksia varsin hyvin. Osa koki myds, etta naisilla on aina hivenen empaatti-

sempi ja herkempi katsontatapa asioihin.

Haastateltavat eivat kokeneet naisilla ja miehilla olevan merkittavia eroja toimintatavoissa
ja johtamistyylissa. Kaikkien tutkimukseen osallistuneiden mielesta kyseessa on henkil®-
kysymys ja erot ovat pikemminkin persoonallisuuteen kuin sukupuoleen sidonnaisia. Kui-
tenkin esiin nousi muutamia seikkoja, jotka koettiin hieman erilaisina naisilla ja miehilla.
Naita olivat esimerkiksi tunnealyn ja luovuuden kayttdé ja pehmeammat arvot. Erdan haas-
tateltavan mukaan miehet ovat suurpiirteisempia ja suorempia. Toisen haastateltavan mu-

kaan erot saattavat olla myos toimialakohtaisia.

Vaikka haastateltavat eivat kokeneet nais- ja miesjohtajien johtamistyylien poikkeavan
merkittavasti toisistaan, tutkimuksessa selvisi, ettd osan mielesta miesjohtajia pidetaan
silti jossain maarin uskottavampina johtajina. Kaikkien mielesta tama oli toimialaan sidon-
nainen asia, ja osa koki tAmankin henkilokysymykseksi. Erdan haastateltavan mielesta it-
sensa ilmaisu on uskottavuuden ansaitsemisessa ratkaiseva tekija. Toisen haastateltavan

kokemuksen mukaan miehia saatetaan syventya kuuntelemaan tarkemmin kuin naisia.

Tutkimuksen mukaan haastateltavat kokivat naiseudesta olleen paaosin hyotya heidan
urallaan. Osa haastateltavista koki, etta heidat on valittu positioonsa tai muuhun asemaan
nimenomaan siksi, ettd he ovat patevana naisina jadneet hyvin mieleen. Erdan haastatel-
tavan mielesta naiseudesta on ollut hanelle hy6tya siind mielessa, ettd han on pystynyt

auttaa muita organisaation naisjohtajia ja paassyt edistdmaan tasa-arvoa.
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Tutkimustuloksista selvisi, ettd naisjohtajat ovat kokeneet vain vahan varsinaisia ennakko-
luuloja ja -asenteita asemaansa kohtaan, mutta sitd on nahty tapahtuvan ymparistdssa.
Eras haastateltava koki, etta valilla on vaikea ansaita luottamusta toimialallaan naisjohta-
jana. Han kertoi myds kohdanneensa tilanteita, joissa miespuoliselle asiakkaalle oli hel-
pompi luottaa miehen kykyyn hoitaa asia. Tutkimuksessa myds ilmeni, ettd osa haastatel-
tavista on kokenut ja todistanut tilanteita, joissa ennakkoasenteiden vuoksi sanat ja huo-
mio on kohdistettu paikalla olleelle mieskollegalle tai pyydetty palvelua mieluummin mies-
puoliselta palveluntarjoajalta. Ennakkoluulojen esiintyvyys koettiin my0ds osittain maakoh-

taisena asiana.

Haastateltavien kokemukset mielikuvien vaikutuksesta omaan uraan vaihtelivat toisistaan.
Osa haastateltavista kertoi kohdanneensa tilanteita, joissa he huomasivat, etteivat he sil-
loisen esimiehen tai organisaation asenteiden vuoksi olisi paasseet etenemaan tehtavis-
saan ja nayttdmaan kykyjaan. Vain yhden haastateltavan kokemukset olivat positiivisia.
Han koki pystyneensa rikkomaan itsestdan muodostunutta mielikuvaa, ja ndin jadvansa
jasenkuntansa vanhempien miesten mieleen. Yksi haastateltavista kertoi, ettei ole antanut
mielikuvien vaikuttaa omaan tekemiseen. Kaikki haastateltavat kokivat, ettd miehet ovat
paasseet etenemaan paljon pienemmilla meriiteilld, ja ettd naisena olisi joutunut todistele-

maan osaamistaan enemman.

Kaikki haastateltavat kokivat lasikaton ehdottomasti todelliseksi ilmidksi. Jokainen myds
koki lapaisseensa ainakin jonkinlaisen lasikaton jossain vaiheessa uraansa. Yksi haasta-
teltavista osasi kertoa kaksi konkreettista hetked, jolloin koki selkeasti lapaisseensa lasi-
katon. Nama olivat hanen nimittdminen toimitusjohtajaksi miehen tilalle, seka hanen valit-
seminen Pdrssiklubin 100-vuotishistorian kirjoittajaksi. Muut naisjohtajat eivat osanneet
nimeta tiettya hetkea, jolloin kokivat lasinsirujen helisevan ymparillaan. He kokivat lasika-
ton Iapaisyn pienina hetking, jolloin he ovat pystyneet todistamaan kykynsa. Eras haasta-
teltava kertoi sen olleen erilainen hetki, kuin minkalaiseksi han oli sen kuvitellut. Han koki
lasikaton rikkoutumisen tapahtuneen pienina askelina, ja vasta jalkikateen todennut 1a-
paisseensa sen. Toinen haastateltava kuvaili lasikaton sarkymista hetkena, jolloin on on-
nistunut osoittamaan olevansa todella hyva. Osa haastateltavista kokee edelleen nake-

vansa esteita naisten etenemiselle ymparistdssaan.

Tutkimuksen lopuksi kysyin naisjohtajilta, minkalaisia vinkkeja he antaisivat nuoremmalle
itselleen uransa alussa. Monen haastateltavan vastauksissa nousi esiin oman osaamisen
tunnustaminen ja arvostamien. Lisaksi haastatteluissa nousi esiin oman sisaisen kriitikon

tunnistaminen, onnistumisten vastaanottaminen ja omien arvojen mukaan toimiminen.

28



Tiivistettyna voidaan sanoa, ettd nykypaivana naisjohtajat eivat itse koe kohtaavansa mie-
likuvia asemaansa kohtaan, mutta nakevat naisjohtajuuteen liitettyja ennakkoluuloja ja -
asenteita ymparistdssaan. Naisjohtajat kokevat tasta huolimatta muiden ennakkoasentei-
den vaikuttaneen jollain tavalla heidan urakehitykseensa. He myds kokevat, etta johtajana
menestyminen on paaosin persoonallisuuteen liittyva kysymys, mutta naisten etenemi-
selle johtoasemaan on edelleen tiettyja esteita.
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6 Pohdinta ja johtopaatokset

Tassa kappaleessa kayn Iapi tutkimuksen johtopaatoksia seka pohdin opinnaytetyotutki-
mukseni tuloksia peilaten tuloksia aikaisemmin kerattyyn tietoperustaan. Lisaksi arvioin
tutkimuksen onnistumista, hyddynnettavyytta ja tulosten luotettavuutta, seka omaa oppi-

mistani opinnaytetydprosessista.

6.1 Johtopaitokset

Opinnaytetyoni tavoitteena oli selvittad, minkalaisia mielikuvia eri yritysten johtoasemissa
toimivat naiset ovat kohdanneet asemaansa kohtaan, ja miten he ovat kokeneet mieliku-
vien vaikuttaneen urakehitykseensa. Koin aiheen henkilékohtaisesti hyvin kiinnostavaksi
ja mielestani se on myoés yhteiskunnallisesti tarkea, kun naisjohtajia on edelleen maaralli-

sesti vahemman kuin miesjohtajia.

Tutkimukseni paatutkimuskysymykset olivat: "Millaisia mielikuvia ja ennakkoluuloja nais-
johtajat ovat kohdanneet?” ja "Kokevatko naisjohtajat, ettd muiden mielikuvilla naisjohta-
juudesta olisi ollut vaikutusta heidan uralla etenemiseensa?” Hypoteesini tutkimuksen

alussa oli, ettd naiset ovat kokeneet ennakkoluuloja ja -asenteita asemaansa kohtaan, ja

ettd mielikuvat olisivat vaikuttaneet naisten urakehitykseen.

Tutkimustuloksissa ilmeni, ettd naisjohtajien kokemat ennakkoluulot ja mielikuvat ase-
maansa kohtaan ovat nykyisin vdhenemassa. Haastateltavat naisjohtajat kertoivat koh-
danneensa vain vahan ennakkoasenteita ja mielikuvia naisjohtajuudesta. Tasta huolimatta

naisjohtajat kokivat, etta mielikuvat ovat joskus vaikuttaneet heidan urakehitykseensa.

Naisjohtajien kohtaamat mielikuvat ja ennakkoasenteet ovat tutkimuksen mukaan liittyneet
naiseuteen ja naisjohtajan kykyjen kyseenalaistamiseen. Ne ovat iimenneet naisjohtajan
patevyyden kyseenalaistamisena seka vaikeutena ansaita luottamusta tyéelamassa. Mie-
likuvia ovat myds ilmennyt tilanteissa, joissa jonkin sidosryhman jasen on ensisijaisesti
kaantynyt miespuolisen palveluntarjoajan tai kollegan puoleen. Tallaisia kokemuksia oli

ilmennyt niin nais- kuin miespuolisten sidosryhmien jasenten toiminnassa.

Tutkimuksessa selvisi, ettd naisjohtajat kokivat muiden mielikuvien vaikuttaneen urakehi-
tykseensa seka positiivisesti etta negatiivisesti. Naisiin ja naiseuteen koettiin liitettavan
mielikuvia ja asenteita, jotka haastateltavat kokivat esteeksi omalle urakehitykselleen joh-
totehtaviin. Mielikuvilla oli siis vaikutusta naisten uralla etenemiseen. Positiivisia vaikutuk-
sia urakehitykseen oli tilanteista, jossa naisjohtaja on onnistunut murtamaan itseensa lii-

tettyja mielikuvia ja onnistunut muuttamaan muiden kasitysta kyvyistaan.
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Naisjohtajien omat mielikuvat naisjohtajuudesta olivat, ettd naisjohtaja on lahtékohtaisesti
joutunut kdymaan kovemman koulun menestyakseen, kuin miespuolinen johtaja. Tutki-
muksen mukaan naisjohtajille nousi naisjohtajasta mieleen periksiantamaton, maaratietoi-
nen, empaattinen ja sosiaalisesti lahjakas henkild. Mielikuvissa naisjohtajuudesta yhdisty-
vat perinteisen rautarouvan ominaisuudet ja tyypillisesti feminiinisina pidettyja piirteita ja

ominaisuuksia.

Tutkimuksen mukaan johtajana menestymiseen vaikuttaa vahvasti ihmisen oma persoo-

nallisuus. Tasta voitiin paatella, etta kaikki ihmiset eivat olisi sopivia johtajiksi.

6.2 Keskustelu tulosten ja tietoperustan kanssa

Hyvan johtajan tarkeimpina ominaisuuksina pidettiin ihnmissuhdetaitoja, kykya kuunnella ja
lukea ihmisia seka selkeaa analyyttista ajattelutapaa, jossa hahmotetaan yksittaisten toi-
mintojen vaikutus kokonaiskuvaan. Nama piirteet ovat Dunderfeltin seka Lamsan ja Pai-
vikkeen (2010, 248-249) tutkimusten mukaan tyypillisesti naisiin liitettyjd ominaisuuksia.
Dunderfelt kertoi verkostomaisesta hahmotustavasta (1996, 7-8), joka hanen mukaansa
esiintyy naisilla yleisemmin kuin miehilla. Tutkimuksessa saadut vastaukset ja Dunderfel-
tin tutkimus taydentavat toisiaan, ja voidaan paatella, etta feminiinisia piirteitd ja ominai-

suuksia arvostetaan nykypaivan johtajassa.

Tutkimustuloksissa ilmeni vahan kokemuksia naisten kohtaamista mielikuvista ja esimer-
kiksi siita, ettd miespuolisten sidosryhmien jasen on hakeutunut ensisijaisesti miespuoli-
sen kollegan puheille olettaen, etta tama tietda asiasta enemman kuin nainen. Haastatte-
luvastauksissa myds ilmeni, ettd miesjohtajaa saatetaan pitaa uskottavampana johtajana
joillain toimialoilla. Tulokset tukevat Lamsan ja Paivikkeen (2010, 252) vaitetta siita, etta
miehet saattavat olla taipuvaisia luottamaan herkemmin itsensa kaltaisiin miespuolisiin
henkildihin tydelamassa. Tama ei kuitenkaan tarkoita, etta jokainen mies valitsisi nais- ja
miesjohtajan valiltd automaattisesti miesjohtajan. Naisjohtajat mainitsivatkin, ettd uskotta-

vuuteen vaikuttavat tekijat ovat enemman persoonallisuuteen liittyvia asioita.

Se, etta tutkimuksessa ilmeni vain vahan kokemuksia naisjohtajan asemaan kohdistu-
neista mielikuvista voi johtua myos liian pienesta otannasta. Tutkimukseni haastateltavat
kertoivat, etta vaikka eivéat itse ole kokeneet itseensa kohdistuvia mielikuvia, ovat he nah-
neet sita tapahtuvan ymparillaan. He myos kertoivat ndkevansa lasikattoa edelleen ympa-
rillddn muiden naisten etenemisen esteena. Tutkimuksen tulos olisi varmasti erilainen, jos

haastattelu tehtaisiin neljan naisen sijasta isommalle ryhmalle.
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Naisjohtajat olivat tutkimustulosten mukaan kokeneet mielikuvien vaikuttaneen etenemis-
mahdollisuuksiinsa. Karvosen (1999, 61) mukaan ihminen etsii ymparistdstaan vahvis-
tusta syntyneille mielikuville, ja antaa mielikuvien vaikuttaa paatoksiinsa. Tassa tapauk-
sessa tutkimuksen tulokset naisjohtajien kokemista mielikuvien vaikutuksista tukivat vai-
tetta, silla naisjohtajat olivat kokeneet esteita etenemiselleen jo ennen kuin he edes olivat
paasseet nayttamaan kykyjaan. Tutkimustulos myo6s vahvisti Tukiaisen ja Villasen (2016,

42-43) vaitetta siita, ettd mielikuvat ovat yksi lasikattoilmion syista.

Lisaksi naiset kokivat, etta termin "naisjohtaja” kayttdminen korostaa naisjohtajien erilai-
suutta, silla miesjohtajista ei kaytetd termia "miesjohtaja”. Tutkimuksesta voidaan paatell3,
etta jo pelkan naisjohtaja-termin koetaan luovan mielikuvia naisjohtajuudesta. Toisaalta
osa haastateltavista naisjohtajista oli sitd mielta, etta viela on tarpeellista pitaa metelia ai-
heesta. Nain aihe normalisoituisi, eika enaa koettaisi tarvetta erittelemaan nais- ja mies-

johtajaa etuliitteen avulla.

Naisjohtajien omat mielikuvat naisjohtajuudesta olivat, etta naisjohtaja on Iahtdkohtaisesti
joutunut kdymaan kovemman koulun menestyakseen, kuin miespuolinen johtaja. Tutki-
muksen mukaan naisjohtajille nousi naisjohtajasta mieleen periksiantamaton, maaratietoi-
nen, empaattinen ja sosiaalisesti lahjakas henkil6. Naisjohtajien mielikuvissa yhdistyvat
Lamsan ja Tiensuun tutkimuksessaan (Ldmsa ym. 2007, 117-119) maaritteleman rauta-
rouvan ominaisuudet ja naisiin tyypillisesti liitetyt piirteet. (LAmsa & Paivike 2010, 248-
249)

Haastateltavien kuvailemat naisjohtajat kuulostavat hyvin pitkalti opinnaytetyossani kuvai-
lemalta transformationaaliselta johtajalta. Myds Tukiainen ja Villanen kuvailivat teokses-
saan Huippunaiset. Menestystarinoita (2016) naisia usein transformationaalisiksi johta-

jiksi.

Naisten kokemukset naisjohtajista pohjautuivat heidan tapaamiinsa naisjohtajiin, seka
omiin entisiin naisesimiehiin. Eras haastateltavista pohti, ettd hanen otantansa naisjohta-
jista koostuu paaosin Keskuskauppakamarin Naisjohtaja-mentorointiohjelman kautta ta-

paamistaan naisista.

Koska naisjohtajien omat mielikuvat linkittyivat vield vahvasti rautarouvan kaltaisiin nais-
johtajatyyppeihin, voidaan paatella, etta naisjohtajien on edelleen tehtava paljon t6ita me-
nestyakseen johtajana, vaikka varsinaisia mielikuvia ei olisikaan vastassa. Naiset kokivat-
kin, ettd keskiverto miehet pdasevat etenemaan johtajiksi, mutta naisen on oltava todella

kova ja taitava tydssaan edetakseen. Keskiverto nainen ei siis viela riita. Haastateltavien
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mukaan tasa-arvo tydelamassa menestymisessa saavutetaan siina vaiheessa, kun myos

keskiverto nainen paasee etenemaan johtotehtaviin.

Johtajuus ja johtajana menestyminen kuitenkin koettiin enemman ihmisen persoonallisuu-
teen kuin sukupuoleen liittyvana asiana. On siis mahdollista, ettd miehissa sattuu 16yty-
maan enemman johtajaksi soveltuvia persoonia. Myds naisten oman osaamisen tunnusta-
minen voi olla esteena naisten hakeutumiselle johtotehtaviin. Kun kysyin naisjohtajilta,
minkalaisia vinkkeja ja ohjeita he antaisivat nuoremmalle itselleen uran alussa, vastauk-
sissa korostui oman osaamisen tunnustaminen ja rohkaisu tekemaan itselleen tarkeita ja

mieluisia asioita.

6.3 Opinndytetyoprosessin ja oman oppimisen arviointi

Tutkimuksen luotettavuus on tarkistettavissa tutkimuksen toistettavuudella. Opinnaytetyo-
honi olen raportoinut jokaisen tutkimukseni vaiheen yksityiskohtaisesti, joten tutkimukseni
on toistettavissa. Jokainen toteuttamani haastattelu on taltioituna aaninauhana tai suoraan
haastateltavalta saatuna kirjallisena dokumenttina. Tama lisaa luotettavuutta, silla pystyin

aina tarpeen vaatiessa tarkistamaan tietoja tallenteilta.

Tutkimukseni uskottavuutta tukee haastateltavien erilaisuus. Haastateltavien ika, tiimien
koko, toimiala ja tydbkokemusvuodet vaihtelivat toisistaan. Haastateltavat oli valittu vastaa-
maan mahdollisimman hyvin naisjohtajajoukkoa eri aloilta, ja koin haastateltavilla olevan
tarpeeksi kokemusta tutkimukseni aiheesta. Lisaksi kerasin monista eri lahteista tietope-
rustaa, johon pohjasin tutkimukseni. Useat tietoperustaan kokoamani lahteet tukivat tutki-
muksessa saamiani tuloksia. Koin neljan haastattelun riittdvan tutkimustani varten, silla
sain paljon tietoa keskusteluistani naisjohtajien kanssa. Teoria ja tutkimustulokset tayden-

sivat toisiaan muodostaen ehean kokonaisuuden.

Toteutin opinnaytetyon laadullisena tutkimuksena ilman toimeksiantajaa, silla halusin
tehda itseani hyvin paljon kiinnostavasta ilmidsta tutkimuksen. Koen silti tutkimuksen ole-
van hyddyllinen, silla kyseessa on yhteiskunnallisesti tarkea yritysmaailman ilmid. Nais- ja

miesjohtajien maarallinen ero herattaa edelleen keskustelua yhteiskunnassamme.
Kaikki haastateltavat kokivat aiheen mielenkiintoiseksi, ja antoivat siksi mielellaan haastat-

telun. Naisjohtajat olivat my6és kiinnostuneita lukemaan tutkimukseni sen valmistuessa.

Olen hyvin kiitollinen naisille, jotka suostuivat haastateltaviksi opinnaytetyéhoni.
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Vaikka opinnaytetydprosessi oli pitka ja tydlas, omasta mielestani se onnistui hyvin. Ta-
voitteenani oli tutkia naisjohtajien omia kokemuksia mielikuvien vaikutuksista ja kohtaa-
mistaan mielikuvista, ja koen saaneeni tutkimuksessani vastaukset esittamiini tutkimusky-
symyksiin. Opinnaytetydn aihe oli henkilékohtaisesti hyvin kiinnostava, ja minulla riitti siksi

hyvin innostusta tyon tekemiseen ja ty6 tuntui mielekkaalta.

Kaytin runsaasti aikaa kirjallisuuden hankkimiseen ja tutkimiseen, seka itse tietoperustan
kirjoittamiseen, jotta saisin hyvan yleiskuvan lahtékohdista. Osa kayttamistani lahteista
ovat yli kymmenen vuotta vanhoja, mutta arvioin ne luotettaviksi tiedon muuttumattomuu-
den kannalta. Jatin opinnaytetydsta pois sen tiedon, minka koin vanhentuneeksi, ja etsin
tilalle tuoreempaa lI6ytamaani tietoa. Kaytin myods paljon suomalaisia tutkimuksia, silla
vaikka kansainvalisia tutkimuksia |6ytyi, vain harvat olivat vapaasti luettavissa. Kaytin
myos jonkin verran sekundaarisia lahteita, silld en onnistunut saamaan ensisijaisia lahteita

kasiini.

Kyseessa on ensimmainen suorittamani tutkimus, ja opin valtavasti tutkimusten tekemi-
sesta seka aineiston keruusta ja analysoinnista. Inspiroiduin paljon haastatteluista ja nais-
johtajien kanssa kaydyista keskusteluista, ja koin heidan kokemuksensa hyvin voimaan-
nuttaviksi. Isoimmaksi haasteeksi osoittautui haastattelujen ajankohdan sopiminen, ja ai-
kataulullisista esteista toteutinkin yhden haastattelun sdhkdpostin valityksella. Mielestani
paras tapa toteuttaa haastattelut oli kdyda tapaamassa haastateltavat kasvotusten. TallGin
pystyin myos havainnoimaan vastausten savyja ja haastateltavien elehdintaa, joka auttoi

analyysityossa.

Tutkimuksen aikana mieleeni nousi muutama ajatus jatkotutkimuksen aiheiksi. Jatkotutki-
muksena olisi mielenkiintoista verrata eri ikaisten naisjohtajajoukkojen kokemuksia koh-
taamistaan mielikuvista. Nain saatettaisiin huomata konkreettisia esimerkkeja asenteiden
muuttumisesta aikojen saatossa. Mielenkiintoista olisi myds suorittaa erilaisille ryhmille ky-
selyita, jossa kartoitettaisiin ryhnmassa vallitsevia mielikuvia naisjohtajista. Nain saataisiin

tietoa siita, minkalaisia mielikuvia naisjohtajista missakin ymparistossa vallitsee.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

Haastateltavan tausta

Koulutus?

Organisaation toimiala?

Titteli/asema organisaatiossa?

Kuinka kauan olet toiminut johtoasemassa?

Kuinka monta alaista?

Haastattelukysymykset

1.

Millaisia ajatuksia sinulle tulee termista "naisjohtaja” ja minkalaisia mielikuvia sinulla
on johtajana toimivasta naisesta?

Onko sinulla ollut naisesimiehia? Minkalaisia kokemuksia sinulla on naisjohtajista?
Mitka koet hyvan johtajan kolmeksi tarkeimmaksi taidoksi tai ominaisuudeksi?

Onko nais- ja miesjohtajilla mielestasi eroja toimintatavoissa ja johtamistyylissa? Mil-
laisia?

Uskotko, ettad mies koetaan uskottavampana johtajana kuin nainen?
Koetko ettd naiseudesta olisi ollut sinulle hydtya ja/tai haittaa urallasi? Miten?

Oletko kokenut ennakkoasenteita asemaasi kohtaan johtajana? Miten ne ovat ilmen-
neet?

Oletko kokenut muiden ihmisten ennakkoluulojen ja mielikuvien vaikuttaneen uraasi?
Miten?

Koetko, etta olet jossain vaiheessa lapaissyt lasikaton? Minkalaisessa tilanteessa oi-
valsit tdman?

10. Minkalaisia vinkkeja antaisit nuoremmalle itsellesi urasi alussa?
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