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Tassa opinnaytetyssa tutkittiin naisjohtajuutta ilmiona ja naisjohtajien urakehityk-
seen vaikuttavia tekijoitd. Opinnaytety6n aihe syntyi tutkijan omasta kiinnostuksesta
aihetta kohtaan, silla naisjohtajuus on aiheena todella ajankohtainen. Naisjohtajuus
on yleistynyt merkittévasti vime vuosien ja vuosikymmenten saatossa, ja se on ta-
man paivan Suomessa jatkuvasti kehittyva ja kasvava ilmio.

Tassa opinnaytetydssa teoreettinen viitekehys koostuu naisjohtajuudesta kasit-
teend ja ilmion&, jonka alalukuina kasitellaan ja maaritellaan kasitteet johtaminen,
nainen johtajana seka naisjohtajuus vuonna 2020. Toinen teorialuku perustuu nais-
johtajien urakehitykseen, ja siind kasitellaan yksilon, ihmissuhteiden ja yhteiskun-
nan vaikutusta naisten uralla etenemiseen.

Taman opinnaytetydn empiirisessa osassa oli seka kvalitatiivisen etta kvantitatiivi-
sen tutkimuksen piirteitd. Tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena seitsemaélle nais-
johtajalle eri puolilla Suomea. Tutkimukseen osallistuneet naisjohtajat olivat yrittgjia
seka organisaation johtotehtavissa toimivia henkiloita.

Tutkimustulokset osoittivat, ettd yksilon oma asenne, henkilokohtaiset ominaisuu-
det, vanhempien, kodin ja perheen tuki sek& oikeiden ihmisten kanssa verkostoitu-
minen ovat merkittdvammat tekijat naisjohtajien urakehityksessa. Tutkimustulok-
sista kavi myds ilmi, ettd enemmistd kyselyyn vastanneista oli sitéd mielta, etta mie-
hilla ja naisilla on tasa-arvoinen asema luoda uraa 2020-luvun Suomessa. Silti tilas-
tojen mukaan vield tanakin paivana johtotehtavissa tydskentelevista suurin osa on
miehia.

Avainsanat: johtaminen, naisjohtajuus, urakehitys



SEINAJOKI UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES
Thesis abstract

Faculty: School of Business and Culture

Degree programme: Business Management

Author: Oona Huhtaméaki

Title of thesis: Female leadership and career development
Supervisor: Petra Sippola

Year: 2020 Number of pages: 52  Number of appendices: 1

This thesis studied the phenomenon of female leadership and the factors contrib-
uting to the career development of female leaders. The topic of the thesis came from
the researcher’s own interest in the topic, because female leadership is a highly
topical issue. Female leadership has become more common over the past few years
and decades. and female leadership in today’s Finland is a constantly evolving and
growing phenomenon.

In this thesis, the theoretical framework consists of female leadership as a concept
and phenomenon, and its subchapters discuss and define the concepts of leader-
ship, female leadership, and female leadership in 2020. The second theoretical
chapter is based on the career development of women leaders, and deals with the
impact of the individual, personal relationships and society on women'’s career ad-
vancement.

The empirical part of this thesis had features of both qualitative and quantitative
research. The study was conducted as a questionnaire survey among seven female
leaders nationally. The participants in the study were female entrepreneurs and
women in leadership positions in organizations.

The study results showed that an individual’'s own attitude, personal characteristics,
support from parents, home and family, as well as networking with the right people
are the most significant factors for the career development of female leaders. The
survey results also showed that most respondents believed men and women have
an equal position to create a career. Still, according to the statistics, men predomi-
nate in leadership positions.
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Kaytetyt termit ja lyhenteet

Feminiinisyys

IImio

Johtaminen

Lasikatto

Organisaatio

Tasa-arvo

Ura

Naiseuteen liitettavat perinteiset ominaisuudet ja kayttay-

tymismallit.

Naisjohtajuus kokonaisuudessaan, siihen liittyvat ennakko-
luulot, odotukset, stereotypiat, mahdollisuudet seka kehitys

ja tulevaisuus.

Toimintaa, joka perustuu joko yhtd henkil6a tai ryhmaa
kohtaan. Johtamista voi olla useanlaista, mutta paasaan-
tbisesti se on ohjaamista, kouluttamista, kannustamista, ta-

voitteiden asettamista seka tulosten seuraamista.

Metafora nakymattomille esteille, jotka toimivat naisten

urakehityksen esteena.

Organisaatio voi olla mika tahansa ihmisten muodosta yh-
teisd, mutta tdssa tutkimuksessa organisaatiolla viitataan

yrityksiin.

Naisten ja miesten samanarvoiset oikeudet, velvollisuudet
ja mahdollisuudet yhteiskunnassa. Tasa-arvo tarkoittaa
sita, ettd naisilla ja miehilla on sukupuolestaan riippumatta
mahdollisuus toimia tydelamassa, luoda uraa seka edeta

johtotehtaviin.

Ihmisen tyGelamé&sta muodostuva kokonaisuus.



JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta

Tama opinnaytetyo tutkii naisjohtajuutta ilmiéna seka naisjohtajien urakehitykseen
vaikuttavia tekijoitd. Aihe on ajankohtainen, silla naisjohtajuus on yleistynyt viime
vuosien saatossa yhteiskunnan tasa-arvoistumisen myé6ta seka johtajuus ja urake-
hitys ovat murroksessa yhteiskunnan rakenteiden, kaytantdjen seké ajatusmallien
muuttuessa. Kuistiala (2019, 9) toteaa naisjohtajien johtavan yha enemman miljar-
diluokan liiketoimintaa sek& toimivan isojen pdrssiyhtididen hallituksissa ja johtoryh-
missa. Naisten maaré porssiyhtididen hallituksessa Suomessa, vuonna 2018 oli 29
prosenttia ja suurissa yhtidissa 34 prosenttia (Kauppakamari 2018). Pdrssiyhtididen
johtoryhmissa naisten maara oli 25 prosenttia ja kaikista yritysten johtajista 32 pro-

senttia (Apunen & Sanandaji 2019).

Suomi on maailman ensimmainen maa, joka on myontanyt naisille taydet poliittiset
oikeudet ja taten onkin johtavia maita tasa-arvon vaalimisessa (Suomi on sukupuol-
ten tasa-arvon edella kavija [Viitattu 9.3.2020]). Suomea pidetaankin miltei tasa-ar-
von mallimaana. Suomessa on toiminut nainen presidentting, eduskunnan puhe-
miehend, puolustusministerind seka valtionpankin paajohtajana. (Tukiainen & Villa-
nen 2016, 21.) Viitaten edelliseen, Tasavallan presidentti Sauli Niinistd nimitti
10.12.2019 paaministeri Sanna Marinin hallituksen. Hallitus koostuu 19 ministerista,
joista 12 ovat naisia. (Valtioneuvosto [Viitattu 18.3.2020].) Suomen tasa-arvo herat-
taa maailmalla paljon kiinnostusta. P&aministeri Sanna Marin esiintyi Britannian Vo-
gue-lehdessd maailman nuorimpana paaministerinda maaliskuussa 2020 (Kale
31.3.2020).

Kansainvalisissa sukupuolten tasa-arvoa mittaavissa vertailuissa Suomi on kaikkein
tasa-arvoisimpien maiden joukossa. Vaikka naisten asemaa Suomessa on jo pi-
demman aikaa pidetty hyvana, tasa-arvo ei kuitenkaan ndy naisten etenemisessa
johtotehtaviin. Kansainvalisten vertailujen mukaan Suomi on Euroopan Unionin kes-
kiarvon alapuolella naisjohtajuudessa. (Tukiainen & Villanen 2016, 21.) Miehet toi-

mivat naisia useammin liikketoiminnan johdossa, mik& voi hidastaa naisten etene-



mista toimitusjohtoon seka hallituksiin. Naiset, jotka ovat edenneet johtoryhmiin, toi-
mivat usein esimerkiksi viestinta-, henkilosto-, lakiasiain-, tai talousjohtajina. (Ter-

veyden ja hyvinvoinnin laitos 2020.)

Kauan ennen Suomen itsendistymista otettiin askeleita kohti sukupuolten valista
tasa-arvoa. Ensimmaisia naisjarjesttja perustettiin 1880-luvulla ja sen myota aani
naisten oikeuksien puolesta kasvoi. (Sosiaali- ja terveysministerido [10.4.2020]).
Naisjohtajuuden tutkimuksen juuret ovat peraisin Yhdysvalloista. Merkittavimpana
virstanpylvaana voidaan pitdd Rosabeth Moss Kanterin kirjoittamaa teosta Men and
Women of the corporation (1977), joka perustuu yhdysvaltalaiseen tutkimusaineis-
toon. Teoksessa Kanter esittelee kasitteen token (‘ainokainen’). Kasite tarkoittaa
vahemmiston edustajaa jossakin ryhmassa, kuten esimerkiksi naisjohtajaa johtajien
joukossa. Suomessa naisjohtajuudesta keskustelu, seka naisjohtajuuden tutkimus
l&htivat liikkeelle 1980-luvulla. Varsinaisesti vasta 1990-luvun jalkipuoliskolla ja
2000-luvun alussa naisjohtajuuden keskustelu yleistyi Suomessa. (Lamsa ym.
2007.)

Naisjohtajuuden tutkimuksia on tehty myds aikaisemmin opinnaytetydon muodossa.
Noora Heiskanen (2010) on tutkinut opinnaytetydssaan naisjohtajien urakehityk-
seen vaikuttavia tekijoitd pankissa. Heiskasen opinnaytetydssa urakehitykseen vai-
kuttavia tekijoita on tutkittu neljalta eri tasolta; yksilo, ihmissuhteet, organisaatio (la-
sikattoilmio) seka yhteiskunta (kulttuuri). Sofia Hautala (2019) puolestaan on tutki-
nut opinnaytetydssaan naisjohtajuutta ja urakehitysta liiketalouden alalla. Hautalan
opinnaytetyon tutkimuksen tavoitteena on ollut selvittdd mita haittoja ja hyotyja nai-
set ovat kokeneet sukupuolestaan olevan heille kaupallisella alalla. Eerika Lampilan
(2015) opinnaytetydssa on tutkittu naisjohtajuutta seké naisten kokemaa tasa-arvoa
tydelamassa. Lampila oli haastatellut tutkimuksessaan kahta naisjohtajaa, jotka toi-
mivat eri toimialoilla. Tutkimuksen mukaan naisjohtajuutta ei haluta enaa erottaa

miesjohtajuudesta.

1.2 Tutkimuksen tavoitteet

Taman opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat: Mitka tekijat ovat keskeisia tekijoita

naisjohtajuudessa? Entéa mitka tekijat vaikuttavat naisjohtajien urakehitykseen?



Opinnaytetyon tavoitteena on selvittdd mitad naisjohtajuus merkitsee kasitteena ja
IImidn& tdman paivan Suomessa, seka mitka tekijat ja miten ne vaikuttavat naisjoh-
tajien urakehitykseen. Tutkimuskysely on jaettu kolmeen osaan; ensimmaisessa
osassa selvitetaan tutkimukseen osallistuneiden naisjohtajien omaa henkilokoh-
taista urapolkua, toinen osio koostui naisten urakehitykseen vaikuttavista tekijoista,
sekd kolmannessa osassa kysyttiin naisjohtajien ndkemysta naisjohtajuudesta ja

tasa-arvosta 2020-luvun Suomessa.

Opinnaytetydssa on toteutettu Webrobol-kysely seitsemalle eri naisjohtajalle. Tutki-
muksen kohderyhmaéksi valittiin eri ikaisia, eri elamantilanteissa olevia seka eri
aloilla toimivia naisjohtajia seka naisyrittdjid. Tutkimukseen valittujen henkiliden
valintaan vaikutti heiddn monipuolinen, mielenkiintoinen sekd omanlaisensa ura.
Kyselyyn vastanneiden naisjohtajien taustatietoja ei tulla julkaisemaan opinnayte-
tyossé anonymiteetin sailymisen takia. Tutkimuksen avulla saatujen tietojen poh-
jalta analysoidaan naisjohtajuuden ilmi6téa seka urakehitykseen vaikuttavia tekijoita.

1.3 Tutkimuksen rakenne

Tama opinnaytetyd koostuu teoreettisesta viitekehyksesta seka empiirisesta tutki-
muksesta. Teoreettinen viitekehys on rakennettu eri kirjallisuuksien, tutkimusten

seka artikkelien pohjalta, joka on yhteydessa empiiriseen tutkimukseen.

Teoreettinen viitekehys on jaettu kahteen eri osa-alueeseen. Ensimmainen osa-
alue kasittelee naisjohtajuutta kasitteena ja ilmiona. Ensimmaisessa teoriaosuu-
dessa syvennytadn teemoihin johtajuus, nainen johtajana, seka naisjohtajuus
vuonna 2020. Toisessa teoriaosuudessa kasitellaan naisjohtajien urakehitysta ja sii-
hen vaikuttavia tekijoitd. Urakehitys on jaettu kolmeen tasoon; yksild, ihmissuhteet
ja yhteiskunta. Yksilo tasolla tutkitaan ja kasitellaan yksilon lapsuuden ja nuoruuden
vaikutusta naisjohtajien urakehitykseen. Liséaksi tutkitaan oman ajatus- ja arvomaa-
ilman sekd omien asenteiden vaikutusta uran luomiseen ja kehittdmiseen. Ihmis-
suhteiden tasolla taas tutkitaan sosiaalisten suhteiden vaikutusta uran kehittymi-
seen, kuten perheen vaikutusta. Viimeisella tasolla kasitelladn yhteiskunnan mah-

dollisuuksia ja mahdollisia esteita ja niiden vaikutuksia naisten uralla etenemiseen.
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Jalkimmaisessa teoriaosuudessa keskeisend teemana on ymmartaa, miten naiden

kolmen eri tason vaikutukset nakyvat naisjohtajien urakehityksessa.

Teoreettisen viitekehyksen jalkeen siirrytaan tarkastelemaan empiirisen tutkimuk-
sen toteutusta. Tassa luvussa tarkastellaan tutkimusmenetelman seka tutkimusai-
neiston valintaan vaikuttaneita tekijoitd seké& tutustutaan tutkimuksen toteuttami-
seen seka analysoidaan tutkimustulokset. Naiden pohjalta esitetédén lopulliset joh-

topaatokset.
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2 NAISJOHTAJUUS KASITTEENA JA ILMIONA

Naisjohtajuus on ajoittain yhdistetty kasitteeseen transformationaalinen johtajuus.
Sanakirjamaaritelman mukaan kasitteella tarkoitetaan muutosta, joka tapahtuu sy-
vemmalla psyyken rakenteissa. Ihanteellisesti siina muuttuvat samaan aikaan men-
neisyys, nykyisyys ja tulevaisuus. Transformaatio tarkoittaa kaiken potentiaalin va-

pauttamista, mita ihmisessa on. (Tukiainen & Villanen 2016, 40.)

Suomessa naisjohtajien maara on alhaisempi, kun Euro-alueen maissa keskimaa-
raisesti, mutta silti Suomessa on yrityksissé sukupuolen tydelamén tasa-arvoa edis-
tavia kaytantéja huomattavasti enemman, kuin euroalueen yrityksilla. Suomalaiset
yritykset erottuvat muista yrityksista perustelemalla lainsdadanndn vaatimuksilla
tasa-arvoa kehittavia toimenpiteitdéan, kun taas muissa eurooppalaisissa yrityksissa
keskimaaraisesti tarkeampi perusteluita ovat yrityksen arvot seka tydnantajamieli-
kuva. Suomalaisyritykset myos ajattelevat sen olevan yrityksien seka yhteiskunnan

ratkaistava asia. (Viherlaakso 2018.)

Tukiaisen ja Villasen (2016, 22) mukaan yritykset, joissa naiset toimivat johtajina,
ovat keskiméaaraisesti kannattavampia kuin miesten johtamat yritykset. He kertovat,
ettd The Financial Times- lehdessa kerrottiin tutkimustuloksista, jossa todettiin nais-
ten johtamat yritykset olevan kannattavampia kuin vahemman sukupuolijakaumaa
huomioiduissa yrityksissa. Tutkimuksen mukaan naisten johtamissa yrityksissa
oman paaoman tuotto oli 36 prosenttia miesvaltaisia yrityksia parempi (Tukiainen &
Villanen 2016, 22).

Naisia toimii yritysten ylimmassa johdossa miehia vahemman ja tama nakyy siina,
etta naisjohtajia maaritelladn vielad yleisesti sukupuolen kautta. Naiset, jotka toimivat
johtajina ovat naisjohtajia, kun taas esimerkiksi laakari on ladkari sukupuolesta riip-
pumatta. (Salo & Blafield 2007, 20.)

Naisjohtajuudentutkimukset, jotka ovat toteutettu tasa-arvon nakokulmasta, ovat
tuoneet ilmi, ettd naisilla ei ole samankaltaisia mahdollisuuksia uran kehittymiseen,
kuin miehilla. Kuitenkin tutkimusten mukaisesti, perusteluja naisten osaamisen hy6-

dyntamiseen on loydettavissa silti monesta eri ndkdkulmasta. Meritokratia-nakdkul-
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masta katsottuna naisten tiedot ja taidot tulisi saada kaytettya hyodyksi, jotta orga-
nisaation suorituskyky kehittyisi mahdollisimman hyvaksi. Arvot-nakékulma taas ko-
rostaa naisten ja miesten eroavaisuuksia, ja sen mukaan naiset tuovat organisaa-
tioon uusia, feminiinisia toimintatapoja seka ajatuksia. Kolmantena ja viimeisena on
naisten erityiset kyvyt — ndkdkulma, jossa ndhdaan naisten kykyjen hyddyntadminen
tarkedna tehokkuussyista seka menestyksen kannalta. (Tukiainen & Villanen 2016,
27.)

2.1 Johtaminen

Johtaminen on toimintaa, jonka tavoitteena on saavuttaa haluttu paamaara (Viitala
& Jylha 2019). Asioita tapahtuu johtamisen ansiosta, ja yritysten menestys perus-
tuukin usein taitavaan johtamiseen. Johtamisen tarkeitd keinoja ovat kysyminen,
kuunteleminen ja keskusteleminen. Tieteellisyys johtamisessa merkitsee sita, etta
on olemassa johtamista koskevia kasitteita ja yleistyksia, jotka on muodostettu tut-
kimusten pohjalta. Tutkimustulokset johtamisesta seké& sen tehokkuudesta eivat ole
yhdenlaisia vaan on olemassa erilaisia ja joskus myas ristiriitaisia oppeja. (Viitala &
Jylh& 2019.)

Johtaminen on keskeisessa osassa organisaatiota. Juuti (2017) toteaa, etta johta-
minen liitetddn useasti vain johtajaan tai esimieheen, vaikka todellisuudessa johta-
minen tapahtuu esimiesten, alaisten, tilanteiden seka tavoitteina olevien paaméaa-
rien valisena prosessina. Han tdsmentaa, ettd johtaminen perustuu ihmisten vali-

seen toimintaan, ja se syntyy ja kehittyy vuorovaikutuksen edetessa.

Johtaminen on liséksi ammatti. Organisaation ylimp&&an johtoon kuuluvat johtajat,
tulosyksikdiden ja osastojen pdaallikdt, projektipaallikét, tiiminvetajat, esimiehet,
osastonhoitajat seka rynmanvetajat ovat erilaisia ammattirooleja johtajalla. Johtami-
sesta on puhuttu jollakin tasolla myos taiteena. Taiteessa katsojat tulkitsevat laadun,

ja johtamisessa laadun tulkitsevat johdettavat. (Viitala & Jylh&d 2019.)

Juuti (2017) nostaa esille luottamuksen tarkeyden johtajuudessa. Han korostaakin,

ettd luottamus on johtamisen keskeinen asia silld, jos muut eivat usko johtajan ky-
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kyihin tai osaamiseen, on johtajuus menetetty. Hanen mukaansa muut alkavat epéi-
lem&&n johtajuutta silloin, jos johtaja alkaa kayttamaan valtaansa vaarin, kuten esi-

merkiksi ajaa omaa etuaan liikaa tai hakee etua vain tietylle ihmisryhmalle.

Rooliajattelu on myds yksi lahestymistapa johtajuuteen. Johtamisroolit ovat erilaisia
tehtavakenttia, joissa johtaja toimii, ja kun han niissd menestyy, han saa kokonai-
suutena johtamisen menestymaan. (Viitala & Jylha 2019.) Henry Mintzbergin (1973)
rooliteoriassa on jaoteltu 10 perinteistd johtajan roolia kolmeen paakategoriaan,
jotka ovat ihmissuhderoolit, tiedonkasittelijan roolit, seka paatoksentekoroolit. Ihmis-
suhderoolissa johtaja on organisaation keulakuva seka edustaja niin sosiaalisessa
kuin juridisessakin mielessa. Tahan kategoriaan kuuluu myos yhdyshenkilon rooli,
joka huolehtii organisaation suhteista tarkeisiin tahoihin. Keskeisend on ihmisten
johtajan rooli, joka viittaa johtajan tarkeyteen esikuvana ja vaikuttajana, joka innos-

taa ja sitouttaa organisaatiota paamaariin. (Viitala & Jylha 2019.)

Tiedonkasittelijan roolissa esiintyy tarkkailijan rooli, jossa hankitaan tietoa esimer-
kiksi toimialasta, kilpailijoista ja asiakkaista: siten valittdjan roolissa valitetaan tietoa
organisaatioon seka viimeisend puhemiehen roolissa johtajat valittavat ja viestivat

tietoa organisaation ulkopuolelle (Viitala & Jylha 2019).

Kolmas kategoria on paatoksentekoroolit. Siina roolissa johtaja on yrittaja, joka
kaynnistad muutosprosesseja ja yritysta koskevia paatoksia seka resurssien allo-
koija, joka tekee paatoksia hankinnoista ja kohdentaa resursseja (Viitala & Jylha
2019). Hairiotekijoiden kasittelijan roolissa johtaja toimii konfliktien estgjana ja rat-
kaisijana niin organisaation sisalla, etta ulkopuolella. Neuvottelijan roolissa johtaja
taas edustaa organisaatiota ja paattaa esimerkiksi yritysjarjestelyista. (Viitala &
Jylh& 2019.)

Johtamistyylit ovat muuttuneet paljon vuosikymmenien saatossa. Johtamisessa on
lahdetty liikkeelle 1940- ja 1950-luvuilta kaskevalla johtamisella, talldin johtajan odo-
tettiin olevan suurmiesmainen sekd omaavan paljon arvovaltaa. 1960-luvulla k&s-
kevan johtamistyylin rinnalle saapui demokraattinen johtamistyyli, jossa johtaja toimi
isahahmona seka huolehtiva patruunana. Tilanne- ja tavoitejohtaminen yleistyi
1970-luvulla, jossa tavoitteet olivat tarkeita mutta johtamistyyli vaihtui alaisten seka

erilaisten tilanteiden mukaisesti. Johtaminen muuttui talloin ammattimaisemmaksi.
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1980-luvulla tulosjohtaminen nousi esille ja talléin henkilstd koettiin tarkeimpana
voimavarana ja asiakkaiden merkitys kasvoi. (Hyppénen 2013.)

Siirryttaessa 1990-luvun alkupuolelle nousivat esiin tiimit ja tiimijohtaminen, jolloin
luottamus ja itseohjautuvuus olivat avainasemassa. Tiimijohtamisesta siirryttiin va-
hitellen prosessijohtamiseen. Jatkuviin haasteisiin pyrittiin 10ytdmaan ratkaisuja ja
sen myota 1990-luvun loppupuolelle nousikin esiin muutosjohtaminen. Skandinaa-
vinen johtamistyyli on tullut sittemmin amerikkalaisen johtamistyylien rinnalle, jossa
keskitytadn erityisesti yritysten muutostilanteisiin, kehittymiseen sekd oppimiseen.
Siirryttdessa 2000-luvulle suomalaisessa johtamisessa on noussut esille erilaisuu-
den johtaminen, osaamisen johtaminen, itsensa johtaminen, tulosjohtaminen ja
muutosjohtaminen. Tall6in on myds alettu odottamaan tydntekijoilta sitoutumista or-

ganisaation yhteisiin paamaariin. (Hyppéanen 2013.)

Sen liséksi, etta tulostavoitteet ovat tiukentuneet ja monet asiat muuttuneet, myos
eettisyys on noussut pinnalle. Pitkajanteisyys, kokonaisvaltaisuus ja lapinékyvyys
ovat korostuneet vastuullisen johtamisen myoéta. Pitkdjanteisyytta tarvitaan, silla
monet asiat saattavat vieda enemman aikaa kuin vuoden, tulosten saavuttamiseksi.
Kokonaisvaltaisuutta tarvitaan ymmartadkseen yksittaisen ratkaisun vaikutukset
muihin asioihin. L&pin&kyvyys perustuu avoimeen toimintaan, esimerkiksi paatosten

perustelussa. (Hyppanen 2013.)

Kuistiala (2019, 189) nostaa esiin tulevaisuuden johtamisen. Hanen mukaansa tu-
levaisuudessa siirrytddn yhd enemman asiajohtamisesta ihmisten johtamiseen seka
verkostojohtamiseen, minka myo6ta johtajakuva seka ominaisuudet muuttuvat. Han
nostaa esille, ettd johtaminen on tulevaisuudessa enemmankin johtamispalvelua,
silla nykyaan yhd enemman yritysten organisaatiot miettivat strategiaa ja keinoja,
miten tavoitteisiin padstaan, ilman etta johdolta tulee tarkkoja ohjeita ja suuntavii-
voja. Han kertoo, etta esimies johtaa ty6ta tiimin kanssa ja toimii suunnannayttajana,

silla tiimit ohjautuvat yhdessa ja itsestaan.

Viitala ja Jylh& (2019) nostavat myds esille uusien johtamisoppien perustuvan suun-
nan selkeyttamiseen, selkeiden tavoitteiden ja merkityksellisten padmaarien kautta,
niin, ettéa ihmisten potentiaalia ja yksilollisyytta arvostetaan ja luodaan yhteista arvo-
pohjaa seka, mahdollistetaan tydssd onnistuminen purkamalla jaykkia rakenteita.
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Heidan mukaansa laheltd johtaminen on sita, etté kiinnitetd&n huomiota myo6s ihmi-

siin suoritusten lisaksi.

Kuistialan (2019, 189, 192) mukaan tulevaisuudessa yha enemman itsensa johta-
misen merkitys kasvaa seka verkostoituminen yrityksen sisalla tulee tarkeammaksi.
H&an kertoo, ettd nousussa on myds henkilokohtaisempi seka yrittdjamainen johta-
minen, myQ0s isoimmissa organisaatioissa. Hanen mukaansa yksiloitd johdetaan
henkilokohtaisesti, erilaisuutta pidetéaan positiivisena seka rohkaistaan yksiléa hen-
kilokohtaiseen kasvuun ja kehittymiseen. Han myos korostaa, etta yrittdgjamainen
ajattelu on nousussa ja siina korostuu vastuunotto kokonaisuudesta, sitkeys, ute-
liaisuus, kokeilunhalu ja uusien asioiden tarkastelu ennakkoluulottomasti. Han listaa
tulevaisuuden tydelamassa tarkeimmiksi kyvyiksi empatia, vuorovaikutus, uteliai-

suus seka rohkeus.

Perinteisessa johtamisessa korostuu ihmisten valvonta sek& mekanistinen johtami-
nen. Siind ihmiset ndhdaan koneiston osina, joita voi helposti vaihtaa toiseen seka,
joita pitdéd ohjata ja saataa tyoskentelemaan oikein ja tuottavasti. Uudemmat maari-
telmat korostavat ihmisten voimaannuttamisen seka valtaistumisen merkitysta. Ny-
kyaikaisen johtamisajattelun ihanteet perustuvat humanistiseen ihmiskasitykseen,
jonka mukaan ihminen on itseohjautuva, tavoitteellinen, luova seka kehityshaluinen
toimija organisaatiossa. Tyontekijoita ei tarvitse valvoa, vaan johtamisella ediste-
tddn heidan motivaatiotaan, tavoitteiden saavuttamista, luovuuden kukoistamista,
seka jatkuvaa kehittymista. Taménhetkisen maaritelman mukaan johtamisen tarkoi-
tuksena on sitouttaa johdettavat yhteisiin tavoitteisiin ja niiden toteuttamisiin seka
kehittamaan toimintaa yhdesséa johdon kanssa. Johtaminen tapahtuu johdon seka

johdettavien vuorovaikutuksesta. (Viitala & Jylha 2019.)

Sydanmaanlakka (2012) korostaa, etta johtamisessa olennaisena osana on jokai-
sen yksilon kunnioitus seké tasapuolinen kohtelu organisaatiossa. Han toteaa, etta
jokaisella tyontekijalla tulee olla mahdollisuuksia onnistua ja johtajan tehtavana on
organisoida onnistumisia. Hanen mukaansa johtaminen tulkitaan tana paivana mo-
nipuolisena yhteistoimintana, johon kaikki osallistuvat. Han korostaa, etta tiimi tar-

vitsee joka tapauksessa virallisen johtajan, mutta vastuuta on jaettu myds tiimille.
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Viitala ja Jylha (2019) tasmentavat, etta valta ja vallankayttdé ovat my6s osana joh-
tamista. He toteavat, ettd valta perustuu vapauteen tehda paatoksia ja toiminnallisia
ratkaisuja. Heidan mukaansa organisaatiossa valta liikkkuu kaikilla, mutta oman ase-
man mukaan, sen suuruus vaihtelee, kuten esimerkiksi toimitusjohtajalla on valtaa
kokonaiseen yritykseen, kun taas tyontekijan valta rajoittuu yleisesti omaan toimin-

taan.

Johdantoluvussa kerrottiin johtamisen murroksesta erilaisten muutoksien vaikutuk-
sien my6ta. Sydanmaanlakan (2012) mukaan lisddntyva monimutkaisuus, kasvavat
innovatiivisuuden vaatimukset, seka jatkuva uudistuminen ovat johtamisen isoimpia
haasteita. Hinen mukaansa myds itsensé johtaminen, luottamuksen synnyttaminen
ja rakentaminen organisaatiossa ovat haasteellisia. Han nostaa esiin virtuaalijohta-
misen, verkostojohtamisen seka ekosysteemi johtamisen, jotka tullaan ndkemaan

erittain tarkeina osa-alueina.

Viitala ja Jylha (2019) esittavat, etta perinteisesti johtaminen voidaan jakaa asioiden
johtamiseen (management) seké ihmisten johtamiseen eli johtajuuteen (leadership).
Heidan mukaansa kaytannossa asioiden johtamista tai ihnmisten johtamista ei voida

kuitenkaan erottaa toisistaan.

Patialan (2013) mukaan asioiden johtajien vahvuuksiin kuuluu kustannusten alen-
taminen, tehokkuuden parantaminen, vakaat tilanteet sek& organisaation valvomi-
nen. Viitala ja Jylha (2019) esittavat asioiden johtamisen perustuvan toiminnan
suunnitteluun seka organisointiin ja valvontaan. Heidan mukaansa asioiden johta-
misen tavoitteena on luoda sellaiset olosuhteet seka tekemisen tavat ja menetelmat,

ettd saavutetaan asetetut tavoitteet.

Viitalan ja Jylhan (2019) mukaan ihmisten johtamisen eli johtajuuden keskeiset ele-
mentit ovat tavoitteet, ryhma, kommunikaatio ja vaikuttaminen. He kirjoittavat, etta
ihmisten johtaminen tapahtuu yksilo ja ryhméatasolla. Heidan mukaansa ihmisten
johtaminen on vaikuttamista ihmisiin niin, etta vaikuttamisella suunnataan heidan
tyoskentelyddn seka mahdollistetaan heidan onnistumisensa. Saavuttaakseen on-
nistumisen, tarvitaan selkeét tavoitteet, riittdvd osaaminen, tydssa tarvittavat resurs-
sit, palaute, palkitseminen seka tuki. Onnistumisen edellytyksia tydymparistdssa
ovat hyva ilmapiiri seké yhteistyd. (Viitala & Jylha 2019.)
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Ihmisten johtamisessa l6ytyy my6s haasteita jatkuvasti muuttuvassa toimintaympa-
ristossa, kuten muutosten johtaminen seké innovatiivisen toiminnan ruokkiminen.
Taman takia, johtamisideologiat ovat viime aikoina nousseet suosioon. Johtamis-
ideologioiden mukaan johtajan merkittavin tehtéava on innostaa, voimaannuttaa, val-
tuuttaa sekad vapauttaa ihmisia kayttamaan luovaa potentiaalia sek& kehittym&an
jatkuvasti. (Viitala & Jylh&a 2019.)

Viitala ja Jylh& (2019) nostavat esille itsensa johtamisen kolmanneksi alalajiksi asi-
oiden ja ihmisten johtamisen rinnalle. He toteavat itsensa johtamisen perustuvan
omien vahvuuksien ja heikkouksien tunnistamiseen. Heidan mukaansa siina kehi-

tetddn omaa henkista minda seké omaa tyota ja tyon hallintaa.

Itsensa johtaminen lahtee liikkeelle arjen pienista valinnoista, joita tehdaan paivan
aikana niin toissa kuin vapaa-ajallakin. Iltsensa johtamiseen kuuluu ajanhallinta, ruo-
kailutottumukset, liikunta ja uni. ltsensa johtaminen koostuu suunnittelusta, tavoit-
teiden asettamisesta seka hyvien valintojen toistamisesta. Itsensa johtaminen on
tarkeaa myos koko tybyhteison kannalta, silla hyvinvoiva henkildstd on tuottoisa
seka tehokas. (Seuri 2018.)

Jabe (2007, 125) nostaa esiin oman mielen johtamisen, jossa johdetaan ajatuksia,
tunteita seka tahtoa. Han toteaa, etta menestyminen on tulos hyvastad oman mielen
johtamisesta.

2.2 Nainen johtajana

Termia naisjohtaja on haastava maaritella samoin kuin termia johtajuus niin, ettéa ne
sopisivat kaikkiin konteksteihin, vaikka molempia termeja kaytetaankin paljon niin
arkikielessa kuin tieteellisessakin keskustelussa (Hyvarinen 2019, 26). Kuistiala
(2019,9) korostaa, etta naisjohtaja ei nykypaivana ole endé uutinen, toisin kuin en-
nen. Hanen mukaansa naisten taloudellinen valta on kasvanut huomattavasti viime

vuosien saatossa ja naisten maara kaikista johtajista kasvaa jatkuvasti.

Naisjohtajuuden maarittely on keskeisesséd osassa, kun puhutaan naisjohtajuu-

desta. Naisjohtajuutta voidaan tutkia esimerkiksi stereotypioiden, skeemojen, ryh-
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maidentiteettien sekd kategorioitten kautta. Ympariston toimesta henkilot identifioi-
daan seka kategorisoidaan tiettyyn ryhmaan kuuluviksi, ilman ettéa ryhmén jasen itse
tekisi niin. Ympariston toimintatapaan kuuluu ryhmitella henkil6t yleisimmin ulkois-
ten tunnusmerkkien avulla. Stereotypiat voivat olla joko myonteisia tai kielteisia, ja
talloin kaikkien naisjohtajien ajatellaan toimivan samalla tavalla. Skeemat taas pe-
rustuvat siihen, etta havaintoja tarvitaan paljon vastaamaan ennakkokasityksia, jotta
havainnoitsijoiden kasitykset muuttuisivat todellisiksi skeemojen sijaan. (Tukiainen
& Villanen 2016, 34.)

Miesjohtajien ja naisjohtajien johtamistyylit eroavat toisistaan. Miesten johtamistyyli
maaritelladn usein instrumentaaliseksi, asiakeskeiseksi tai transaktiojohtamiseksi.
(Tukiainen & Villanen 2016, 40.) Transaktionaalisessa johtamisessa tyo on transak-
tioiden sarja, jossa palkitaan hyvista suorituksista seka rangaistaan huonoista suo-
rituksista. Se motivoi tyontekijoitd muutokseen palkkioiden ja rangaistuksien avulla
seka hyodyntamalla johtajan asemavaltaa. Naisten johtamistyylia pidetaan ekspres-
siivisena ja ihmislaheisena transformaatiojohtamisena. Siind johtajuutta kuvaillaan
ihanteellisena, innoittavana, alyllisesti stimuloivana seka yksildita huomioivana. (Tu-
kiainen & Villanen 2016, 40.)

Pesonen (2014) toteaa, etta silloin, kun oli viel& harvinaista n&hda nainen johtajana,
ajateltiin, etta johtajuuden saavuttaminen on vaatinut "vahvaa oman aseman otta-
mista”. Han korostaa, ettd nykyaan tarve sellaiseen on kuitenkin vahentynyt. Han
tasmentaa, ettd nainen sekd mies voivat menestya monenlaisella persoonallisuu-
della. Hanen mukaansa johtotason menestyjélle yhteisia voimakkaita toimintatapoja
ovat tavoitteellisuus, kyky hahmottaa suuria kokonaisuuksia, tydorientoituneisuus,

vastuunotto seka vaikuttamisen halu. (Pesonen 2015.)

Naisjohtajuuden tausta on kietoutunut pitkalti yrittajyyteen, silla ennen nainen saat-
toi paasta johtajaksi ainoastaan perimalla yrityksen vanhemmiltaan tai aviopuolisol-
taan, tai menemalla avioliittoon yrittajan kanssa (Vanhala [Viitattu 24.3.2020].) Kuis-
tiala (2019, 11) korostaa, ettd Suomessa vallalla vallitsee edelleen tana paivanakin
vahva jako naisten ja miesten toihin, tasa-arvopuheista huolimatta. Hanen mu-
kaansa tdma johtuu vanhoista ennakkoluuloista sek& ajattelutavoista tydpaikoilla,
kouluissa ja perheissa seka toisinaan se johtunee naisten omista valinnoistaan.

Kuistiala (2019, 175) nostaakin esille ylakouluikaisille tehdyn kyselyn vuonna 2018,
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jossa nakyy selvasti sukupuolijakautuneet ammatit. Tutkimuksessa kavi ilmi, etta
tyttoja kiinnostavat sairaanhoitaja tai opettajan ammatit, kun taas poikia kiinnostivat

insin66rin ammatti (Kuistiala 2019, 175.)

Sukupuolistereotypiat ovat vakiintuneita uskomuksia feminiinisten ja maskuliinisten
kayttaytymismallien sopivuudesta naisille sekd miehille. Stereotypioiden mukaisesti
nainen on Kiltti, hoivaava, tunteellinen, sosiaalisesti taitava ja vélittava. Stereotyyp-
pien mukaan mies on dynaaminen, kilpailullinen, itsevarma, tehtévaorientoitunut
seka tehokas. Nain stereotyyppisesti miehet ovat maskuliinisia ja naiset feminiinisia.
Naisjohtajien taas oletetaan olevan stereotyyppisesti pehmeita, kiltteja, tunteellisia
lampimia, sek& he omaavat ihmislaheisen johtamistyylin. (LA&msa ym. 2014.)

Jabe (2007, 163) korostaa, ettd menestyvat naisjohtajat omaavat puheenlahjoja,
kuuntelutaitoa, selkeyttd, intuitiota, iloisuutta, energisyytta, uteliaisuutta, sosiaali-
suutta, avoimuutta, rehellisyytta ja uskallusta nayttaa tunteensa seka lisaksi hieman
impulsiivisuutta, itsepaisyytta, karsimattomyytta ja vaativuutta. Naisjohtajiin kohdis-
tuu myos paljon odotuksia. Odotetaan, ettd naisjohtajat luovat turvallisuuden tun-
teen, saavat jokaisen kokemaan itsensa ainutlaatuiseksi ja arvokkaaksi, saavat ai-
kaan yhteenkuuluvaisuuden tunteen, ovat hyvid kommunikoimaan seké auttavat toi-
sia kehittymaan. (Jabe 2007, 173.)

Tukiainen ja Villanen (2016, 38) toteavat, etta "nais-etuliite” aiheuttaa ristiriitaisia
keskusteluja naisjohtajien keskuudessa. He korostavat, etta etuliitteen katsotaan
olevan yksi tapa aliarvioida naisjohtajia ja nostaa esiin hairitsevasti heidan naiseut-
taan ja "erilaisuuttaan” Heidan mukaansa toisaalta etuliitetta pidetaan luonnollisena,
koska sen avulla havainnollistetaan, etté naisjohtajien mééara on miesjohtajia vahai-
sempi. Heidan mukaansa naisjohtaja-titteli aiheuttanee niin ikaan erilaisia mielipi-
teitd naisjohtajien keskuudessa. He nostavat esille, etta toiset naisjohtajat kokevat
kasitteen rasitteena seké leimaavana, kun toiset kokevat sen keskustelunjatkuvuu-

tena seka viestina nuorille naisille, etté johtajuus on mahdollisuus myés naisille.

Grant Thorntonin vuosittaisessa Women in Business -tutkimuksessa (2018) on sel-
vinnyt, etta liike-elamassa naisjohtajien maaré ei lisddnny Suomessa eikd globaa-

listikaan, mutta yha useammassa yrityksessa toimii silti vahintaan yksi nainen joh-
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totehtavissa. Kehittyvissd maissa naisjohtajien maaré kasvaa, silla nuori yrityskult-
tuuri suosii monipuolista johtoryhmaa, mutta kehittyneissd maissa tilanne on pysy-
nyt varsin samana. Kehittyneissa maissa vaalitaan perinteisia arvoja, jonka myoéta
muutos hidastuu ja naisjohtajien maara ei kasva. Edistysta alkaa nakymaan nais-
johtajien suunnalla vasta kun yritysten tarkeana tavoitteena on saavuttaa monipuo-

linen johtoryhma. Tahan tarvitaan yrityskulttuurin muutosta. (Viherlaakso 2018.)

Naisjohtajille [6ytyy myds stereotyyppisia nimityksia. Nainen, joka tydskentelee joh-
totehtavassa, voi silti saada kohtelua samalla tavalla kuin olisi sihteeri. Naisia myos
usein yhdistetaan vaimoiksi ja aideiksi. Vaimo antaa hoivaa ja kiintymysta miehille
ja palvelee heita, kun taas aidin roolissa olevalta naisjohtajalta odotetaan sympatiaa
sekd ymmarrystd muita organisaatiossa toimivia kohtaan. Naisjohtajat saattavat
kohdata my6s ns. aitiysseinan. Silla tarkoitetaan olettamusta, ettd naiset lopettavat
uransa rakentamisen lapsen saamisen jalkeen. Myds menestyva nainen saattaa
kuulla sanan mehilaiskuningatar, jolla viitataan menestyvaan naiseen, joka kohtelee
muita naisia huonosti. Kasite tarkoittaa, ettd menestyva nainen auttaa muita naisia,
mutta vain omaa etua ajatellen. Mutta vastaavanlaisesti menestyvasta miehesta ei

ole luotu vastaavia ajatuksia. (Ld&msa ym. 2014.)

Lamsa ym. (2014) toteavat, etta tulevaisuudessa organisaation hierarkiat ovat ma-
talia. Heidan mukaansa johtajien taytyy osata jakaa vastuuta seka johtaa yhteisym-
marryksessa. He tasmentavat, ettd monet tutkimukset ovat osoittaneet, ettd menes-
tyvan yrityksen takana, muuttuvassa toimintaymparistéssa toimii feminiininen johta-
mistapa. He korostavat, etté tallainen ymparisto tarvitsee avoimia, toisista valittavia,
seka toisia ihmisia valtuuttavia toimia, ja tama toimintatapa liitetddn naisiin. He myods
korostavat, etta naisten johtamistyyli koetaan olevan parhaimmillaan silloin, kun tay-
tyy luoda energiaa seka innostaa. Heiddan mukaansa miehiltd koetaan puuttuvan

usein uudessa johtamisessa tarvittavat feminiiniset toimintamallit.

2.3 Naisjohtajuus vuonna 2020

Johtajuus ja johtaminen ovat suuressa murroksessa. TyOelamé&éan tulevat vaativat
johtamiselta paljon enemman kuin aikaisemmat sukupolvet. Johtajakuva ja ominai-

suudet muuttuvat ihmisten johtamisen seka verkostojohtamisen myota. Tyopaikkoja
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valitaan arvojen perusteella sek& sen, miten yritysta johdetaan ja mitd johtaminen
tuottaa. Ratkaisevia tekijoina toimivat arvojohtaminen, vaikuttavuus ja merkityksel-
lisyys. Seka entista tarkeAmmaksi tulee itsensa johtaminen seka verkostoituminen
yrityksen sisalla. (Kuistiala 2019, 189.)

Ekonomistien mukaan ik&dantyvan vaeston myotéa, Suomen talouskasvusta jaa jo nyt
puolet saavuttamatta. Toisaalta taas pitenevat tyourat lisaavat kokeneen tydévoiman
saatavuutta. Teknologian murroksen my6ta syntyy taysin uusia ammatteja, ja sa-
maan aikaan perinteisempia ammatteja katoaa. Tydvoiman rakenteiden ja tyon vaa-
timusten myota, 2020-luvulla osaamisen johtamisen sek& kehittdmisen merkitys
kasvaa entisestaan. (Kukkonen 2020.)

Feminisaatio tarkoittaa ilmiota, jossa naiset seka feminiinisyys nostetaan tydelaman
uudeksi trendiksi (LAmsa ym. 2014). limiésséa nainen ndhdaan mahdollisuutena. On
arvioitu, ettd ihannejohtajan ominaisuuksien pehmentymisen myota naisstereotypi-
oiden sek& johtajastereotypioiden kuilu kaventuu. TAman myo6ta naisten kokema
rooliristiriita johtamisessa vahenee, silla hyvan naisen” ihanne ei ole ristiriidassa
niin paljon "uuden johtajan” ihanteen kanssa. Naisen ei tarvitse luopua feminiini-
sesta identiteetista, silla se on tarkeassa roolissa hdnen menestyksensa kannalta.
Ne yritykset, jotka pystyvat rakentamaan kannustavan tydympariston naisille, tule-
vat hyotyméaan siitd taloudellisesti, silla n&ain he saavat pidettya itsellaédn kaikkein
patevimmat naiset tyontekijdindan. Naiset voivat tulevaisuudessa olla miesten roo-

limalli seka valmentaja.

Suomen hallitusta johtavat télla hetkella nuoret naiset. Hallituksessa istuu kaksi-
toista naista seka seitseman miesta. Paaministeri Sanna Marin, joka on vasta 34-
vuotias, on maailman nuorin paaministeri. Nuorten naisten johtama hallitus Suo-

messa on herattanyt paljon huomiota muualla pain maailmaa (Osterlund 2019).

Keskuskauppakamari (2019) katsoo, etta naisjohtajuuden kehittdminen on jokaisen
yhteinen etu, silla Suomi tarvitsee yrityksia, joita johdetaan parhaalla mahdollisella
tavalla, seka yritykset tarvitsevat henkildita, jotka ovat parhaita mahdollisia johtajia.
Jotta tdma toteutuu, Keskuskauppakamarin mukaan, tulee naisten olla ylimmanjoh-

don rekrytoinnissa mukana, mutta tilastojen mukaan nain ei viela kuitenkaan ole.
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Jotta nykytilanne saadaan muutettua, Keskuskauppakamari toteaa, etta tulisi syn-
nyttdd uusia asenteita seka toimintamalleja tynantajilta, naisilta seka koko yhteis-

kunnalta.

Koulutetut nuoret naiset tytskentelevat yleisesti keski- ja korkeamman tason ty6-
paikoilla. Miehilla kertyy enemman ty6tunteja, jonka ansiosta koulutetut miehet paéa-
sevat viela korkeammalle, kuin koulutetut naiset. Tasté johtunee naisten hallitsema
keskitaso ja miesten hallitsema urapyramidin huippu. Tasa-arvopolitiikassa tulisi ot-
taa kasittelyyn julkiseen keskusteluun tasa-arvokolin kaksi puolta. TAna paivana sen
ajatus perustuu yksinkertaistettuun marxilaiseen kasitykseen, jonka mukaan miehet

hallitsevat yhteiskuntaa. (Apunen & Sanandaji 2019.)

Suomessa itsesaantely edistad naisjohtajuutta pelkkia hallitusjasenia laajemmin.
Hallinnointikoodin mukaisesti porssiyhtididen hallitukseen tulee valita kummankin
sukupuolen edustajia. Jos porssiyhtiossa ei noudateta tata, tulee heidan perustella
paatoksensa julkisesti. Hallinnointikoodi vaatii my6s monimuotoisuuden periaattei-
den raportoinnin julkisesti. Pérssiyhtion tulee esittaa tavoitteensa julkisesti koskien
molempien sukupuolten edustusta yhtion hallituksessa, yhtion tulee esittaa toimen-
piteet, jolla tavoitteet saavutetaan seké raportoida miten tavoitteissa on edistytty.
(Horttanainen & Kajala 2020.)

Naisten jasenyydet Suomessa porssiyhtidissa ovat tilastojen mukaisesti huippu-
luokkaa, silla vuonna 2019 uusista johtoryhmannimityksistéa isoissa porssiyhtidissa
36 prosenttia on mennyt naisille sekd kolmannes johtoryhmanimityksista kohdistui
liketoiminnanjohtoon. Lisaksi alle 40-vuotiaista liiketoiminnanjohtajista naisia on
jopa 23 prosenttia, kun naisten osuus liiketoiminnanjohdosta kokonaistasolla on

vain puolet siitéa. (Horttanainen & Kajala 2020.)
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3 NAISJOHTAJIEN URAKEHITYS

Ammatti- ja urasuuntautumisen todetaan olevan paamaaraorientoitunutta toimintaa,
jossa ihminen luo, punnitsee ja pyrkii toteuttamaan omia suunnitelmiaan. Se on toi-
mintaa, johon liittyy hanen omat kasityksensa tyosta, koulutuksesta, omista mah-
dollisuuksista sek& ympériston asettamista rajoituksista. Se myds liittynee omaan

arvomaailmaan seka yhteiskunnassa vallitseviin arvoihin. (Lamsa ym. 2014.)

Naisilla on korkeampi koulutustaso yleisesti ottaen kuin miehilla, mutta silti naisten
eteneminen johtotehtdviin on haastavampaa. Naisten urakehityksen hidasteet ja es-
teet eivat yleisesti johdu heidan kiinnostusten puutteesta, vaan syyna on katsottu
olevan tydelaman rakenteet ja kaytannét, jotka ovat kovin sukupuolijakautuneita.
Naisten esteet uralla johtotehtaviin etenemiseen ilmenevat usein sukupuolistereo-
typioiden kautta. Sukupuolistereotypioiden ndhdéaan vaikuttavan myods palkkata-
soon, koulutusmahdollisuuksiin ja henkilon voimavarojen hyddyntamisessa. Naisten
feminiiniset piirteet nahdaan rajoittavaksi tekijaksi johtamisuralla. (Lamsa ym.
2014.)

Suurin osa naisten tyouriin liittyvista tutkimuksista kasittelee lasikattoilmiota. Tutki-
muskirjallisuudessa lasikattoilmi6 tarkoittaa vertauskuvaa nakymattomille esteille,
jotka hankaloittavat naisten etenemista yritysten organisaatiohierarkiassa. (Tukiai-
nen & Villanen 2016, 42.)

Lasikaton aiheuttajia, seka syita miksi naiset eivat etene yritysten johtoon, on etsitty
monista tekijoista. Tutkimusten mukaan lasikaton aiheuttajina on pidetty naisia itse-
aan seka heidan vahaisempaa koulutustaan ja puutteellista tybkokemustaan. Syita
on loydetty myos erilaisista tyo- ja perhesuhteiden vaikutuksista, vihamielisesta yri-
tysymparistosta, rekrytoinnin sukupuolisidonnaisuudesta, miesten ja naisten tdiden
ja alojen eriytymisesta, patriarkaalisuudesta organisaatiokulttuurissa sekd miesten
saannoilla pelaamisesta. Lasikaton yhtena syyna on myos pidetty naisten puutteel-
lista osaamisensa markkinointia seka tarkeiden ja olennaisten verkostojen puuttu-
mista. Negatiiviset asenteet ja ennakkoluulot voivat estda naisia uskaltamasta ottaa
riskid. On kuitenkin raportoitu, ettd lasikatto sardilee jo Suomessa. (Tukiainen & Vil-
lanen 2016, 42-43.)
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Monien tutkimusten mukaan lasikatto on edelleen olemassa. Lasikattojen olemas-
saolo tulee voida myontéaa, jotta niihin voidaan saada todellista muutosta. Jos muu-
toksia ei saada aikaiseksi, se hidastaa olennaisesti naisjohtajien uralla kehittymista
ja etenemista. Jos johtotehtavissa toimivat naiset kokevat niin, etté lasikattoilmiota
ei ole en&dé olemassa, eika siihen puututa, lasikatot tulevat olemaan myos tulevai-
suudessa. (Tukiainen & Villanen 2016, 44.)

3.1 Yksilo

Koti on lapsuuden merkittavin elinympaéristd. Lapsuudenkodin vaikutus nakyy kauas
aikuisialle. Yksilo kasvaa ja kehittyy sosiaalisessa ymparistossa luomalla kontakteja
toisiin ihmisiin ja talléin yksilon kasitys omasta itsestéaan ja suhteestaan ulkomaail-
maan muodostuu. Yksildn muutos ja kehittyminen jatkunee kuitenkin koko elaman

ajan. (Hyvarinen 2016, 30.)

Kuistiala (2019, 13) korostaa kuinka tarke&é on tiedostaa arvot ja asenteet tyttdjen
kasvatuksessa seka koulutuksessa, jotta heista varttuu johtajia. Hanen mukaansa
kasvatuksen ja koulutuksen liséksi roolimallien tarkeys on suuri, silla niiden avulla
naiset pystyvat nahda itsensa luonnollisesti ylimmassakin johdossa. Han toteaa,
ettd johtajaksi opitaan. Kokemukset, jotka syntyvat lapsuudesta vaikuttavat kykyyn
nahda ja kokea maailmaa aikuisina seké vaikuttavat yksilon valintojen tekemiseen.
Jos lapsena saa rohkaisua ja rakkautta, se auttaa uskaltamaan kokeilla uusia asioita
iiman, ettd pelkaa epaonnistumista. Jos taas nuorena on vahva ja kapinallinen, voi
se siivittaa pitkalle, kun asenteena toimii ajatus "tahan en ainakaan jaa”. (Kuistiala
2019, 36.)

Hyvéarisen (2016, 32) mukaan lapsuuden ja nuoruuden vaikutusta johtajaksi kehitty-
miseksi ei ole tutkittu kovinkaan paljon. Koulutus vaikuttaa johtajaksi kehittymiseen
kuitenkin omalla tavallaan, jo nuoruudesta saakka. Peruskoululaisilla on mahdolli-
suus kehittdd johtajuuteen vaadittavia taitoja niin koulumaailmassa kuin sen ulko-
puolellakin erilaissa aktiviteeteissa. Esimerkiksi erilaiset kerhot tai oppilaskunnat
mahdollistavat sen, ettd jo nuorena paasee harjoittamaan esiintymis- vuorovaiku-
tus- ja ryhmaétyotaitoja. Pelkastdan kuulluksi tuleminen voi Hyvarisen mukaan (mp.)

mahdollisesti herattda lapsessa johtamistaitojen kehittymisen.
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Kuistialan (2019, 82-83) haastattelussa Marianne Vilkkula, joka toimii Wolt Enter-
prises Oy:n likketoiminnan johtajana, kokee, etté joukkueurheilu on ollut hénelle huo-
mattavasti enemman koulu, kuin suomalainen koulutusjarjestelma. Vilkkula koros-
taa sitd, ettd koulu ei opeta kasittelemaan pettymyksia, joita tulee urheilussa paljon,
ja niistd on ollut myohemmin hyétya hanelle tyéelaméssa. Vilkkula nostaa esimer-
kiksi salilla harjoittelun, jossa valmentajalta tulee jatkuvasti palautetta ja hanen mu-
kaansa palautteensaaminen karaisee. Vilkkulan mukaan voimistelussa ollaan jo
nuorena huipulla, siina taytyy ottaa vastuu omasta tekemisestaan, lisaksi siita oppii
kurinalaisuutta seké tavoitteellisuutta. Vilkkula korostaa myds urheilusta saatua it-
setuntoa. Hanen mukaansa, sellaisessa ymparistossa kasvaminen, jossa ei ole ky-

seenalaistettu eiké haastettu, voi tulla tydelamassa yllatyksia vastaan.

Hyvérinen (2016,33) nostaa myds esiin organisoidun urheilutoiminnan, joka voi
myos kehittaa tehokkaan johtajuuden taitoja, kuten visiointia, min&pystyvyytta, kes-
kittymisté voittamiseen, kilpailuhenkisyytta seka tehtavasuuntautuneisuutta. Han to-
teaa my0os johtajana tarvittavan oma-aloitteisuuden taidon kehittyvan seka urhei-

lussa etta koulutuksen myo6ta.

Erilaiset stereotypiat vaikuttavat negatiivisesti naisten omaan kasitykseen itsestaan
johtajana. On katsottu, etta etenkin nuoret naiset kokevat stereotypioiden heikenté-
van heidan kykyjaan seka rajoittavan uravalintojaan. Stereotypiat voivat saada nai-
sen ajattelemaan, etta on vaikea yhdistaa aidin, vaimon seka menestyvan johtajan
rooli. Ihmisilla on tapana valita ura, joka sopii yhteen omakuvan kanssa. Naiset pi-
tava usein itseddn epéasopivina johtotehtaviin, jonka vuoksi kovin moni naisista ei

hae johtopaikkaa. (LAmsé& ym. 2014.)

Talouselaman tutkimuksen mukaan monet vastaajista kokevat urakehityksen ole-
vaan myos naisesta itsestaan kiinni. He perustelivat ajatustaan silla, ettd moni nai-
nen ei usko omiin kykyihinsa, kritisoi liikaa itsed&n seka heiltd puuttuu rohkeutta.
Joskus myds naiset voivat ajatella johtajuuden mielikuvien olevan sellaisia, etté ei-
vat itsekdan uskalla ajatella itsedan ison johtajan rooliin. Kunnianhimo, maaratietoi-
suus ja halu johtajuuteen taytyy olla, ettd sinne voi paasta. (Heiskanen 2019a.)
My0Os kasitykset omasta osaamisesta ja onnistumisesta ovat tarkedssa roolissa

suunnannaytdssa (Lamsa ym. 2014, 34).
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Kuistiala (2019, 40) kirjoittaa, ettd on myds todella tarkeaa tiedostaa, mita itse ha-
luaa. Hanen mukaansa usein ei saa mita haluaa, sen vuoksi, etta ei tiedosta mita
haluaa. Han tasmentaa, etta selkeén fokuksen, vision ja tavoitteiden avulla voi suun-
nata ajatuksia ja tekemista omia tavoitteita kohti, kun taas kaikkea haluaminen taas
ajaa ajatukset seka tekemisen hajoamaan joka suunnalle. Han korostaa, etta tavoit-
teisiin tulee sitoutua ja tehda tditéa niiden eteen, jotta niiden saavuttaminen on mah-
dollista. Hanen mukaansa pelkalla toivomisella harvoin tapahtuu mitaan, silla teke-

minen synnyttaa tulosta ja tata kautta avautuvat juuri ne oikeat tilaisuudet.

Naisten urakehitykseen yksilén tasolla vaikuttavat myds heidan omat asenteensa.
Toisaalta taas naisten koulutus tai mentoroinnin ja verkostojen puute saattavat olla
esteena uralla etenemiseen. Kaytannon kokemukset seké tutkimukset tuovat ilmi
naisten liilan suuren itsekritiikin, silla naiset vaativat itseltdan paljon seka kyseen-
alaistavat omaa osaamistaan. Linnanmaa (2014) kirjoittaa ty6elaman vaatimuksien
olevan kovia, joten kaikkea ei voi suorittaa taydellisesti, joten tarkeaa on loytaa it-
selleen riittavan hyva taso. Han tdsmentaa, ettd asenneilmapariin tulisi saada muu-

tos, jonka myota naisia alkaisi nakymaan enemman myos ylimmassa johdossa.

Keskuskauppakamari (2015) on listannut keinoja naisjohtajuuden edistamiseksi.
Sieltd esille nousee kahdeksan keinoa, jolla naisjohtajuutta voidaan kehittaa yksilon
omalla tasolla. Ensimmaisessé korostetaan omien opintojen suuntaamista mate-
maattis- ja luonnontieteisiin aineisiin, seka teknis-kaupallisaloihin. Ylikriittisyydesta
seka kympin tytdon syndroomasta kehotetaan luopumaan, silla itselle tulee olla ar-
mollinen. Taytyy osata delegoida asioita myds muille, silla johtaja ei voi tehda kaik-
kea yksin. Haasteisiin tarttuminen seka itsensa epamukavuusalueelle vieminen ke-
hittavat itsea eteenpain sekda samoin osaamisen monipuolistaminen ja uusiin tehta-
viin hakeutuminen. Yksityiselaman valinnat ja téiden jarjestaminen tulisi jarjestaa
niin, etta ne olisivat tasapainossa ja tukisivat niin yksityiselamaa kuin uraakin. My6s
oman mentorin hankkimista kehotetaan, silla sen avulla voi kehittdd omaa osaamis-
taan, seké loytaa uusia nakokulmia omaan tydhon, uraan sekd henkilokohtaiseen
kehittymiseen. Verkostoitumisen tarkeytta korostetaan, myds toimialarajojen ulko-

puolelle. (Keskuskauppakamari 2015.)
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3.2 Sosiaaliset suhteet

Perheen ja johtajuuden yhteensovittaminen on miehille vaivattomampaa kuin nai-
sille. Tutkimusten mukaan miesjohtajat ovat naisjohtajia yleisemmin naimisissa
seka heilla on keskimaaraisesti useampia lapsia kuin naisjohtajilla. Suurin osa joh-
tajana toimivista naisista ovat kuitenkin perheellisia. Tilastokeskuksen tutkimusten
mukaan johtajanaiset ovat naimattomia tai eronneita useammin kuin johtajamiehet.
Naimattomia johtajanaisia oli 13 prosenttia, mika tarkoittaa maaraltddn enemman
kuin joka kymmenes nainen, kun taas johtajamiehistd naimattomia oli vain 7 pro-
senttia. Eronneita johtajanaisia oli joka viides ja eronneita johtajamiehid oli 7 pro-
senttia vuonna 2013. (Katainen, Keski-Petgja & Pietildinen 2015.) Toisaalta taas
Fortune 500-listattujen yritysten toimitusjohtajista 28 ovat olleet naisia, joista 26 oli
naimisissa, yksi eronnut ja yksi naimaton. Suurin osa kaikkein menestyneimmista

yritysten naisjohtajista omaavat kuitenkin puolison. (Sandberg 2013, 147.)

Sandberg (2013, 147) nostaa esille puolison vaikutuksen naisen urakehitykseen.
Hanen mukaansa tarkein paatos, jonka nainen urallaan tekee, on valita, hankkiiko
itselleen elamankumppanin vai ei, ja jos hankkii niin, kuka kyseinen kumppani on.
Puolison tuen puute voi vaikuttaa uraan negatiivisesti. Vuonna 2007 tehdyssa tutki-
muksessa kasiteltiin korkeakoulutettuja uranaisia, jotka ovat jattaneet palkkatyon.
Heistd 60 prosenttia koki aviomiehen vaikuttaneen paatbkseensa. Lopettamisen
syita olivat miesten osallistuminen huonosti lastenhoitoon ja kotitdihin seka miesten

odotukset, ettéd naisten kuuluu jattaa tyot vahemmalle. (Sandberg 2013, 147.)

Sandbergin (2013, 153-154) neuvo niille naisille, joilla aloille asettumisen aika on
koittanut, olisi seuraavanlainen: Han kehottaa naisia etsimaan itselleen jonkun, joka
haluaa tasa-arvoisen kumppanin. Han kehottaa etsimaan kumppanin, jonka mie-
lestd naisten tulee olla fiksuja, lujatahtoisia sek& kunnianhimoisia. Han myds koros-
taa kumppanin reiluuden arvostamista sek& kotitdiden itsestaanselvyytenéd pita-
mista ja sita, etta kumppani mahdollisesti jopa haluaisi tehdé osansa kotitdista. Han
my0os korostaa alkusuhteen merkitysté tasavertaisuuden ndkdkulmasta. Han toteaa,

ettd alkusuhteen aikana tulisi selkeyttdd tyonjako pariskunnan valilla, jotta roolija-
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koja ei ilmenisi my6hemminkaan. Hanen mukaansa naisille ja tytdille voi tulla kiu-
sauksia alkusuhteen aikana esitella klassisia tyttoystavaominaisuuksia, kuten ruu-

anlaittoa ja asioiden hoitamista, ja taman my6ta palataankin taas vuoteen 1955.

Naiset ovat yleisesti ottaen perheessa hoitovastuussa lapsista. Pienten lasten van-
hemmuus seka johtajan tyonkuva eivat ole keskendan valttamatta kovin helposti
sovitettavissa. Talloin puolison tuella on merkittava vaikutus tyon ja perheen yhteen-

sovittamiseen, seka johtajan urakehitykseen. (Katainen ym. 2015.)

Jaben (2007, 149) mukaan perhe perustetaan ja ura luodaan nykyaan yleisimmin
ikavuosien 30-45 aikana. Han korostaakin, etta vaikeuksia saattaa tuottaa molem-

pien puolisoiden uran luominen, seka samanaikaisesti lasten hankkiminen.

Sandberg (2013, 167) nostaa esiin naiset, jotka ovat tottuneet menestymaan sen
avulla, ettd asiat suunnitellaan etukateen ja tehdaan kovasti toita. Hanen mukaansa
taman tapaiset naiset eivat valttamatta kestakdan kaaosta. Hanen mukaansa ko-
vien vaatimusten myota aletaan vaatimaan taydellisyytta jokaiselta elamén osa-alu-
eelta, kotona ja toissa, joka voi johtaa siihen, etta tyon ja aitiyden yhdistaminen voi
olla todella ahdistavaakin. Han toteaa, etta odotuksien tayttymattomyys saattaa ai-
heuttaa vetaytymisen pois tdista tai kotoa. Han korostaakin, etta kaikkia mahdollisia

muuttujia ei voi kontrolloida ja se kuuluu vanhemmuuteen.

Sandberg (2013, 156) kertoo, etta tutkimuksien mukaan onnellinen parisuhde on
tasa-arvoinen kumppanien vélilla. Jaben (2007, 150) mukaan erikoistutkija Jouni
Varanka sosiaali- ja terveysministerion tasa-arvoyksikosta on antanut epatasa-ar-
voisille pareille ratkaisuehdotuksena parisuhdesopimuksen. Han kertoo, etté se tar-
koittaa kaytannossa sitd, etta kumpi tahansa puolisoista, tyoétilanteiden mukaan voi
hoitaa kotityot ja esimerkiksi jaada pienten lasten kanssa kotiin. Han toteaa, etta

asenteet ovat muuttumaan pain mutta ei kovin nopealla vauhdilla.

Sukupuoleen suuntautuvat olettamukset nakyvat myds tyohon palkkaamisessa.
Oletetaan, etté naiset ovat sitoutuneempia perheeseenséa kuin uraansa, ja taman
myota tyontekijat ajattelevat, ettd naiset eivat omistaudu uralleen. Miehista taas aja-
tellaan painvastoin, heidan oletetaan laittavansa uran etusijalle. Ensisijaisesti mies-
ten arvioiminen tapahtuu heidan ammatillisen menestymisensa perusteella, mika

voi johtaa siihen, ettd he uskovat, ettei heidan yksityiselaméansa saavutukset tuo
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arvostusta ja tyydytystd samoin, kuin heidan tyéelaméan saavutuksensa. (Sandberg
2013,152.)

Naisjohtajat oppivat &itina olemisesta johtamista seka organisaatiokykya. Aitiys
opettaa kommunikointikykya, pitkda pinnaa, paineensietokykya, ristiriitojen ratkai-
sutaitoja, herkkyyttd aistia tunteet, motivointitaitoja, empaattisuutta, useiden asioi-
den tekemistda samanaikaisesti, verkostossa toimintaa seka luottamusta tulevai-
suutta kohtaan. Naisjohtajilla on nostetta, silla juuri nd&ma edelld mainitut taidot ovat

menestyvan johtajan salaisuus. (Jabe 2007, 201.)

Kuistiala (2019, 94) korostaa, miten myds verkostojen luomisella on tarkea merkitys
ty0elamassa. Han kertoo miesten luovan verkostoja jo nuoresta saakka naisia
enemman, kun taas naisilla on tapana solmia kahdenkeskisia ystavyyssuhteita seka
viettda aikaa pienemmissa porukoissa. Viime vuosien saatossa naisetkin ovat ra-
kentaneet omia verkostoja ja tapahtumia tydelamaa varten, joista saa vertaistukea,
roolimalleja seka ystavia (mp.).

3.3 Yhteiskunta

Suomessa on pitka historia ja tapa erottaa naisten ja miesten roolit seka tyot keske-
naan. Tyot jakautuvat sukupuolten kesken kaikkialla yhteiskunnassa: kotona, yrityk-
sissa seké yhteiskunnissa. Voidaan siis puhu yhteiskunnassa vallitsevasta kulttuu-
rista. Vaikka pohjoismaissa ollaan tasa-arvon kanssa pidemmalla kuin maailman
mittakaavassa, on silti paljon viela kehitettdvaa. Asenteet ja kulttuurit muuttuvat,
mutta hitaasti. Naiden rinnalle tarvitaan konkreettisia muutosprosesseja seka jarjes-
telmid. (Heiskanen 2019b.)

Yhdysvalloissa aiti merkitaan vaestorekisteriin ensisijaiseksi huoltajaksi, myos sil-
loin, kun molemmat vanhemmat ovat lasna. Aidit hoitavat lapsiaan, jolloin se on
vanhemmuutta mutta, silloin kun isat hoitavat omia lapsiaan, se on valtiovallan mu-
kaisesti lapsenhoidollista jarjestelya. Suomessa yhteiskuntapolitiikka edustaa my6s
kasitysta siita, ettd naiset toimivat lasten ensisijaisina hoitajina. (Sandberg

2016,144.) Suomessa haisten alitajunnassa on edelleen vahva kasitys siitd, etta
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vain hoitamalla lapsia kotona, on hyva aiti. Tama ajatus estaa naisia tarttumasta
haastaviin tehtaviin. (Heiskanen 2019b.)

Suomessa on oikeus saada ja kayttaa perhevapaita. Tyontekija saa tydsopimus-
lainmukaisesti vapaaksi aikaa, jolloin han voi saada aitiys-, erityisaitiys, isyys-, tai
vanhempainrahaa. Aitiysvapaan pituus on 105 arkipaivaa ja isyysvapaa enintaan
54 arkipaivaa. Aiti ja isa voivat pitda vanhempainvapaita enintaan 18 paivaa yhta
aikaa. Vapaat on pidettava ennen kuin lapsi tayttdd kaksi vuotta. Vanhemmilla on
mahdollisuus kayttdd vanhempainvapaat kokoaikaisesti tai osa-aikaisesti ja vapaan
pituus on 158 arkipaivaa. Tyontekijaa ei myodskaan voi irtisanoa raskauden vuoksi
tai sen perusteella, ettd han kayttda perhevapaita. (Tyo- ja elinkeinoministerid [Vii-
tattu 30.3.2020].)

Suomalaiseen tasa-arvopolitiikkaan kuuluu keskeisesti tydelaman tasa-arvo. Tasa-
arvo kuuluu ihmisoikeuksiin sek& perusoikeuksiin ja siihen velvoittavat kansainvali-
set sopimukset seka kansallinen lainsdadanto. Lain tarkoituksena on estaa suku-
puoleen kohdistuvaa syrjintaa, edistdaa miesten ja naisten valista tasa-arvoa seka

parantaa naisten asemaa etenkin tydelamassa. (STTK [Viitattu 9.4.2020].)

Suomen ekonomien jasenilleen teettamassa tasa-arvo kyselyssa selvinnee, etta
naiset ja miehet kokevat tyoelaman tasa-arvon silti poikkeavan suuresti toisistaan.
Kyselyyn vastanneista miesekonomeista miehista melkein 90 prosenttia kokee tyo-
elaman tasa-arvoiseksi, kun taas naisekonomeista vain 58 prosenttia. (Haapalai-
nen 2019.)

Talouselaman tutkimuksen mukaan suurin este naisten uralla etenemiseen on edel-
leen miehia suosima yrityskulttuuri seké siitd johtuvat asenteet ja mielikuvat siita,
millainen on hyva johtaja. Syrjinta ei kuitenkaan yleensa perustu tahalliseen tekoon,
vaan se johtuu alitajunnasta. Yrityksen tavoitteena saattaa olla tasa-arvo, mutta jos
yrityksen johto koostuu miehistd, saattaa lahjakkaat naiset ja&da ilman huomiota
seka tukea, jota kaikki tarvitsevat edetékseen. (Heiskanen 2019a.)

Yhteiskunnan luovat odotukset vaikuttavat suuresti silhen, mita yksilot kokevat mah-
dolliseksi seké tarpeelliseksi saavuttaa (Sandberg 2016, 36). Pohjoismaisissa hy-
vinvointivaltioissa naiset ovat mukana hyvin tyémarkkinoilla, mutta uralla etenemi-

nen on hidasta. Syyna tahan on runsaat perhetuet, korkea verokiila seka heikko
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palkkakehitys. Perhetuet mahdollistavat naiselle kotiin jaamisen ja se nahdaankin
syyna siihen, miksi naiset tyoskentelevat keskimaaraisesti miehia vdhemman. Van-
hempainvapaajarjestelmat hidastavat naisten urakehitysta, silla ne kannustavat nai-
sia jaamaan kotiin lasten kanssa pidemmaksi aikaa. Korkea verokiila taas aiheutta-
nee sen, etta palveluita ei osteta samoin kuin esimerkiksi Yhdysvalloissa. Naisten
palkkakehitys on heikompaa, silla julkiset toimijat paattavat hyvinvointipalveluista,
joten julkisen sektorin kilpailu seka naisten palkka kehitys on heikompaa. (Apunen
& Sanandaji 2019.)

Hyvinvointipolitikka nakyy myds tyomarkkinoilla. Yksityisella sektorilla palkka pe-
rustuu yksilon tydsuoritukseen, kun taas julkisella sektorilla palkat liikkuvat tydehto-
sopimusten mukaisesti, riippumatta henkilokohtaisista saavutuksista. Tydssaan me-
nestyvalle tyontekijalle, joka toimii yksityisella sektorilla, voidaan tarjota tilaisuutta
perustaa uusi toimipiste tai han voi alkaa itse yrittajaksi. Julkisella sektorilla mahdol-
lisuudet ovat kuitenkin rajallisemmat monipolin vuoksi, joka tekee uuden tason lasi-
kattoilmioon. Naisten uralla etenemista edistaisi vapaa markkinapolitikka paremmin

kuin pohjoismainen hyvinvointimalli. (Apunen & Sanandaji 2019.)

Keskuskauppakamari (2015) on laatinut myods yhteiskunnalle keinoja, joiden avulla
edistetddn naisjohtajuutta seka puretaan tydmarkkinoiden jakautumista naisten ja
miesten toihin. Ensimmaisenda nostettiin esille naisten mahdollistamista tasa-vertai-
sesti tydelamaan miesten kanssa. Tassa ehdotelmassa korostettiin paivahoitojar-
jestelman muuttamista joustavaksi niin, ettd perhevapaiden kustannukset eivét ka-
sautuisi vain naisten tyénantajille. Keskuskauppakamarin (2015) mukaan varhais-
kasvatuksen sek& koulun uusien asenteiden ja roolimallien lisaaminen edistaisi
naisten urakehitysta. Sen mukaan yhteiskunnan tulisi myds kannustaa tyttdja opis-
kelemaan enemman matemaattis-luonnontieteisaloja seka kouluttautumaan teknis-

kaupallisille aloille.

Suomen hallituksen tasa-arvo-ohjelma 2016—-2019 on sisaltanyt tavoitteen vahvis-
taa tasa-arvoa tybelamassa naisten ja miesten valilla niin, etta palkkaerot pienene-
vat ja, ettd eri ammateissa ja aloilla alkaa ndkymaan niin miehid, kuin naisiakin.
Tavoitteena on ollut myds varmistaa kehitys niin, ettd saataisiin sukupuolten tasa-

puolinen edustus keskisuurten ja suurten pdorssiyhtididen hallituksiin. Hallituksen ta-
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voitteena on myo6s ollut parantaa naisten sekd miesten mahdollisuuksia yhteenso-
vittaa tyo- ja perhe-elama eri elaméanvaiheissa ja vahentaa tydnantajien perheva-

paakustannuksia. (Sosiaali- ja terveysministerio 2016.)

Sosiaali- ja terveysministeriossa on talla hetkella valmistelussa paaministeri Marinin
hallitusohjelman mukainen perhevapaauudistus. Uudistus pyritdan toteuttamaan
niin, etta se on tasa-arvoinen kaikille, my6s monimuotoisille perheille, seka huomioi
yrittdjyyden eri muodot. (Sosiaali- ja terveysministeri6 [Viitattu 10.4.2020].) Perhe-
vapaauudistus ottaa huomioon nykypaivan perhekasityksen, perheiden toivomat
joustot seké lisdd vanhempien vélista tasa-arvoa. Perhevapaauudistuksen myota
on myos tarkeaa, ettd asenteet kehittyvat tyopaikoilla, koko yhteiskunnassa seka
perheiden sisalla. Perhevapaauudistuksella hallitus investoi lasten tulevaisuuteen
seka perheiden hyvinvointiin. (Valtioneuvosto 2020.) Perhevapaauudistuksen ta-
voitteena on perhevapaiden sekéa hoitovastuun jakautumisen perheisséa tasapuoli-
sesti molempien vanhempien kesken, tyfelaman tasa-arvoistumisen ja yhdenver-
taisuuden vahvistuminen seka sukupuolten palkkaerojen pienenemisen. (Sosiaali-
ja terveysministerio [Viitattu 10.4.2020].)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tassa luvussa kasitellaan tutkimuksen metodia, tutkimuksen prosessia seka viimei-

sessa osiossa esitelladn tutkimuksen tulokset.

4.1 Tutkimusmetodi

Aineistossa olevien havaintojen erottamiseen tarvitaan selkeéa tutkimusmetodi. Tut-
kimusmetodi koostuu tutkijan tuottamista havainnoista, seké saanndista, joiden mu-
kaisesti havaintoja muokataan ja tulkitaan. Tutkimusmetodin tulee kulkea kasika-

dessa teoreettisen viitekehyksen kanssa. (Alasuutari 2012.)

Tutkimusmenetelmét jaetaan kvalitatiivisiin seka kvantitatiivisiin metodeihin. Kvan-
titatiivinen tutkimus eli maarallinen tutkimus perustuu deduktiiviseen prosessiin, joka
tarkoittanee tutkimuksen etenemista yleisesta yksityiskohtaiseen. Kvantitatiivinen
tutkimus etsii syyseuraussuhteita, on asetelmaltaan staattinen, seka se on konteks-
titon. Kvantitatiivinen tutkimus tavoittelee yleistysten avulla ennustamiseen, selityk-
siin seka ymmartamiseen. Sen tavoitteena on reliaabeliuden ja validiuden kautta

saavuttaa tarkka sekéa luotettava tutkimus. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 25.)

Kvalitatiivinen tutkimus eli laadullinen tutkimus taas perustuu induktiiviseen proses-
siin. Kvalitatiivinen tutkimus etenee yksityiskohtaisesta yleiseen, seka on kiinnostu-
nut useasta samanaikaisesta tekijastd, jotka vaikuttavat tutkimuksen lopputulok-
seen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa asetelma on muuttuva, seka tarkkuus ja luo-

tettavuus saadaan verifioimalla. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 25.)

Taman opinnadytetydn empiirinen osuus koostuu seka kvantitatiivisen etta kvalitatii-
visen tutkimuksen piirteista. Tassa opinnaytetydssa on haluttu toteuttaa kumpaakin
tutkimusmetodia, jotta tutkimuksesta saataisiin mahdollisimman selkea ja kattava
kokonaisuus. Tutkimuksessa on laadittu kyselytutkimus, joka sisdltéa monivalinta-
kysymyksia seka avoimia tarkentavia kysymyksia. Kyselyé laatiessa on otettu huo-
mioon kyselyyn vastaaminen seka kyselysta saatava tiedon laatu. Monivalintakysy-

mykset ovat vastaajille helpompia ja nopeampia toteuttaa ja avoimilla kysymyksilla



34

taas saadaan kyselyyn kattavuutta sekad laajempia perusteluja ja vastaajien omia
mielipiteitd seka nakemyksia asioista.

4.2 Tutkimusprosessi

Taman opinnaytetyon tutkimuskysely on lahetetty seitsemalle naisjohtajalle. Tutki-
muksen kohderyhméa koostuu eri ikéisista, eri elaméantilanteissa olevista seké eri
toimialoilla toimivista naisjohtajista seka naisyrittgjistd. Kohderyhman henkildiden

valintaan vaikutti heidan monipuolinen, mielenkiintoinen ja omanlaisensa ura.

Tutkimuskysely lahetettiin valikoidulle kohderyhmaélle sahkopostitse saateviestin
kanssa maaliskuussa 2020. Kaikki seitseméan vastausta saatiin huhtikuun toiseen
paivdan mennessa ja nain ollen vastausprosentti oli 100 prosenttia. Webropol-ky-
sely koostui 15 kysymyksesta. Kysely oli jaettu kolmeen osaan niin, ettd ensimmai-
sessa osiossa perehdyttiin naisjohtajien henkilokohtaisen uransa luomiseen. Toinen
osio koostui heidan urakehitykseensa vaikuttavista tekijoista, eli mink&laiset asiat
ovat vaikuttaneet kyseisten naisjohtajien uralla etenemiseen. Viimeisessa osiossa
haluttiin selvittda naisjohtajien nakemysta ja kokemusta naisjohtajuudesta seka

tasa-arvosta 2020-luvun Suomessa. Tutkimuskyselyn pohja l6ytyy liitteesta 1.

Kysely toteutettiin Webropol-palvelulla. Webropol on kotimainen ja reaaliaikainen
kysely- ja raportointityokalu. (Webropol [Viitattu 13.4.2020].)

Kyselytutkimuksen keskeisené tavoitteena oli selvittda naisjohtajien nakemysta ja
kokemusta naisjohtajuudesta seka selvittdd naisjohtajien urakehitykseen vaikutta-
via tekijoitd. Taman kyselyn avulla saatiin tutkimuksen alkuperdisiin tutkimuskysy-

myKksiin vastaus.

4.3 Tutkimustulokset

Tassé luvussa esitellaan tutkimuksessa saatuja tuloksia. Tutkimustulokset esitel-
l&&n kyselyn mukaisessa jarjestyksessa niin, ettd monivalintakysymysten vastauk-
set ovat laadittu kaavioihin ja avoimet kysymykset esitetdén koottuina yhteenve-
toina. Kyselyn kaksi ensimmaistd kysymysta liittyivat vastaajien taustatietoihin,
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mutta, koska vastaukset tullaan kasittelemaan anonyymisti henkiléllisyyden suojan
vuoksi, el niité tulla tdhan julkaisemaan. Yleisesti voidaan todeta, etta kyselyyn vas-
tanneiden ikdjakauma on 32-59 vuotta. Kyselyyn vastanneet olivat yrittdjia tai johto-
tehtavissa tydskentelevia naisia. Kysely on lahetetty naisjohtajille ympari Suomea.
Koska taustietoja olivat ensimmaiset kaksi kysymysta, tutkimustuloksia lahdetaan
avaamaan kolmannesta kysymyksesta, joka kuitenkin esitetd&n tulosten kasitte-

lyssa selvyyden vuoksi ensimmaisena kysymyksena.

Taustatietojen jalkeen ensimmaisessad kysymyksessa haluttiin selvittéda, kuinka
moni naisjohtajista oli unelmoinut yrittdjyydesta tai johtajuudesta ennen oman uran
luomista. Kuten kuviosta yksi nahdaan, vastaajista viisi vastasi unelmoineensa yrit-
tajyydesta tai johtajuudesta ja kaksi vastaajista ei ollut aikaisemmin unelmoinut

edellda mainituista.

0% 5% 10% 15%  20% 25% 30% 35% 40%  45% 50% 55%  60% 65% 0% 75%

Ei 29%

Kuvio 1. Kuinka moni tutkimukseen osallistuneista on unelmoinut yrittajyydesta tai
johtajuudesta ennen omaa uraansa.

Tutkimuksen toisessa kysymyksessa haluttiin selvittad, onko naisjohtajilla ollut sel-
ked paamaara uransa luomisessa. Kuten kuviosta kaksi voidaan havaita, kolme ky-
selyyn vastanneista vastasi, etta heilla on ollut selked pdadmaara uran luomisessa.
Vastaajista nelja oli vastannut, ettd selkeaa paamaarad uransa luomisessa ei ole

ollut.
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Kylla 43%

Kuvio 2. Kuinka monella tutkimukseen osallistuneella on ollut selkea paamaara
uransa luomisessa.

Kolmas kysymys oli avoin kysymys. Kolmantena kysymyksena kysyttiin niita teki-
joita, jotka ovat vaikuttaneet positiivisesti naisjohtajien urakehitykseen. Alapuolella
sijaitsevasta yhteenvedosta ndhdaan kyselyyn vastanneiden naisjohtajien omia laa-

timia vastauksia kysymykseen.

Periksiantamattomuus, ynttajyys, mahdollisuudet, joita avautunut ja joita olen esannut hyddyntaa.

Omaan persoonaan liittyvistad ominaisuuksista pohjalainen ahkeruus ja periksiantamattomuus vaikeissakin tilanteissa tai
epdonnistumisten jalkeen. Luja usko ja tahto. Suurelta osin myds avoimuus vuorovaikutukselle ja kanssaihmisille. Olen
aina ollut valmis auttamaan muita ja vastavuoroisesti olen saanut valtavasti apua, tukea ja kannustusta.

Henkildkohtaiset ominaisuudet (uteliaisuus, halu haasteisiin haasteisiin, halu kasvaa) + olen saanut etenkin uran alussa
mahdollisuuksia, joita en olisi osannut kysya + verkostoituminen (tosin puolivahingossa, en ole aktiivinen "uraverkostoituja”
Pitaa myds mainita, etta urani alkuvaiheessa erinomainen englanninkielentaito oli erottautumistekija alueella, joten vaihto-
oppilasvuosi peruskoulun jalkeen osoittautui jalkikéteen avainasiaksi.

kotikasvatus ja vanhempien esimerkki
koulutus
ymparistan tukifsosiaalinen ymparista

Olen passsyt hyddyntdmasn monipuolisesti omia vahvuuksiani tydelamassé seks urallani.

- oikeat ihmiset /verkosto ympérilla
- olen saanut tutustua matkan varrella ihmisiin jotka ovat vielakin hyvia ystavia. He ovat antaneet minulle buustia eteenpain
tai oikeasti taitaa olla niin ettd mind olen saanut heiltd buustia ja suuntaa..

Kova tyd, sattuma

Neljantena kysymyksené kysyttiin, onko naisjohtajilla ollut negatiivisia asioita, jotka
ovat mahdollisesti hidastaneet heidan urallaan etenemista. Kuviosta kolme voidaan
todeta, etta vastaajista perati viisi on kokenut negatiivisia asioita, jotka ovat hidas-

taneet urallansa eteenpain menemista. Kyselyyn vastaajista kaksi oli vastannut, etta
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ei ole kohdannut urallaan hidastavia negatiivisia tekijoita. Kysymykseen "kylla” vas-
tanneet taydensivat vastauksiaan vield perustellen, mita kyseiset negatiiviset tekijat

ovat olleet.

Resurssien rajallisuus

nekin padosin henkildkohtaisia ominaisuuksia: halu rajata tekemisen maaraa, karsimattdmyys,
introverttiys

omat uskomukset (minusta "ei koskaan" pitanyt tulla yritt3)a3
En Iahtisi tahan erittelemaan mitaan, koska jokaisesta "epdonnistumisesta” on oppinut jotain hyddyllista.

olen nainen, Pita3 tehda isommin hommia / nayttad kysynsa

Kuvio 3. Kuinka moni tutkimukseen osallistuneista on kohdannut uraan vaikuttavia
negatiivisia tekijoita.

Viides kysymys oli avoin kysymys, jossa kysyttiin naisjohtajien mielesta kolme mer-
kittavinta asiaa, jotka ovat vaikuttaneet siihen, etta he ovat paasseet tybelamassaan
siihen pisteeseen, jossa nyt ovat. Naisjohtajien laatimat avoimet vastaukset l6ytyvét

alla olevasta kootusta yhteenvedosta.
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Oma asenne, koulutus, kanssaihmisten tuki.

-oma eldman asenne ja "eldman nalks"
-selkedt tavoitteet ja pAamairat
“yuorovaikutus- ja yhteistyotaidot

Hywva tuuri, oma osaaminen, |8hipiirin tuki

itsetuntemus & vahva tahtotila
kova tyd & rohkeus tehda
vanhempien tuki

Tekemisen meininki, ymmarrys verkostoitumisen tarkeyteen, usko itseeni ja rohkeus.

- pikeat ihmiset oikeaan aikaan ja olen ottanut heiltd vinkin/opit elamaani
- tasapainoinen perhe
- positivinen eldméan katsomus, usko unelmiin

Kova oma tyd
Positiivinen luonne
Koulutustausta

Kuudes kysymys koski naisjohtajien perhesuhteita. Kysymyksella haluttiin selvittaa,
kuinka monella kyselyyn osallistuneella on lapsia ja, jos lapsia on niin kuinka monta.
Vastauksista kavi ilmi, etta neljalla vastaajista oli lapsia ja kolmella ei lapsia ollut.

Kuten yhteenvedosta huomataan, lasten maara vaihteli, yhdesta kahteen.

Kylla, kuinka monta? 1
Kylla, kuinka monta? P
Kylla, kuinka monta? 2
Kylla, kuinka monta? 1
0% £%  10%  15%  20%  25%  30%  36%  40%  45%  50%  G5% 60%

Kylla, kuinka monta?

Ei

Kuvio 4. Kuinka monella tutkimukseen osallistuneella naisjohtajalla on lapsia.



Seitseméas kysymys oli osoitettu niille naisjohtajille, joilla on lapsia. Kysymyksessa
haluttiin selvittaa, ovatko naisjohtajat kokeneet perhe-elaman vaikuttaneen uralla
etenemiseen. "Kylla” vastauksilta haluttiin myds tarkentava vastaus, josta selviaa,
miten ura on mahdollisesti vaikuttanut heidan tyouriinsa. Kuviosta viisi voidaan huo-
mata, kaksi kyselyyn osallistuneista on kokenut perhe-elaméan vaikuttanut uralla ete-
nemiseen, kun taas kolme ei ole kokenut sen vaikutusta. Yhteenvedosta n&dhdaan

"kylla” vastaajien avoimet perustelut.

jaksaa paremmin, antaa suhteellisuudentajua, kasvattaa karsivallisyyttd. Avioerokaan ei osoittaunut
ongelmaksi

kun lapset pienia

Kylla, miten? 40%

Kuvio 5. Kuinka moni tutkimukseen osallistuneesta kokee, etta perhe-elamé on
vaikuttanut heidéan uraansa.

Kahdeksas kysymys koski muiden sosiaalisten tekijoiden vaikutusta tyéuraan. Ku-
viosta kuusi ndhdaan, etta viisi kyselyyn vastanneista on kokenut muitakin sosiaali-
sia tekijoita, jotka ovat vaikuttaneet heidan uraansa. Vastaajista kaksi oli vastannut,
ettd ei ole ollut muita sosiaalisia tekijoita, jotka ovat vaikuttaneet heidan urallaan
etenemiseen. Yhteenvedosta voidaan nahda "kylla” vastaajien taydentavat kom-

mentit, mita sosiaaliset tekijat ovat olleet.

Hyvat yhteistydverkostot

Laheiset, perhe- ja ystavapiiri seka laajat verkostot

téssd pitdisi olla "en osaa sanoa” - varmasti on, mutta kun en ole varma mita sosiaaliset tekijat tissa
yhteydessa tarkoittaa, nostan esiin verkostot

sosiaalisten suhteiden rooli on suuri (ystavapiiri, sosiaalinen media)

Monipuolinen verkostoituminen
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Kylla, mita ne tekijat ovat?

Ei

Kuvio 6. Kuinka moni naisjohtajista on kohdannut uraan vaikuttavia muita sosiaalisia

tekijoita.

Yhdekséas kysymys oli avoin kysymys. Yhteenvedosta voidaan nahda naisjohtajien

laatimat kommentit hyvan naisjohtajan piirteistd seké ominaisuuksista.

Periksiantamattomuus, sisukkuus, tiedonhankinta, en osatekijdiden arviointikyky, yhteistyd, vuorovaikutustaidot,
sosiaalisuus.

Hyvéa johtaja, olipa h&n mies tal nainen, on johdonmukainen, innostavasti vaativa ja kannustava. Johtajaominaisuudet ovat
aina yhdistelma henkildn persoonaa ja ammattitaitoa. Yleiselld tasolla voidaan sanoa, ettd menestyneita ja
ammattitaitoisia naisjohtajia alasta riippumatta yhdistaa asiakeskeisyys.

Samoja kuin hyvasta miesjohtajasta: rationaalisuus, rauhallisuus, suhteellisuuden taju, emotionaalinen aly, hyvat
viestintataidot

Uskon johtajuuteen - en sukupuolirooleihin. Hyvalla johtajalla on taite kuunnella ihmisia ja l16ytaa heidan potentiaalinsa.
Hyva johtaja on visionaari, jolla on myds uskallus toteuttaa visioita. Hyva johtaja osaa hahmottaa pilvilinnoja. mutta
rakentaa ne realismille.

Erityisesti hyvalla johtajalla tulee olla vahva itsetuntemus, korkea paineensietokyky, kyky hahmottaa kokonaisuuksia ja
metsa puilta seka ymmarrys tiimin merkityksesta ja jokaisen tiimilaisen vahvuuksista kyseisen tiimin (forganisaation)
menestystd ajatellen. Lisdksi lehmanaivot. -)

Rohkeus, empaattisuus, viisaus ja myds hyva huumorintaju on iso plussa.

- sinnikyys

- ahkeruus

-sitoutuminen

- oman tiimin kipinan yllapitd hommiin

- joustavuus

- suoruus, kun pitds ottaa asiaa esille se otetaan ja korjataan

- kaikkein tarkeimpana itse pidan omaa huippu tiimia ja heidan jokaisen kehittymistd omassa tytssaan. ja toki firman
tulosten saavuttaminen mutta tuloksen tulevat kun on sitoutunut tiimi ymparilla=-)

Hyvan johtajan piitest periaatteessa samoja miehill3 ja naisilla

Maisilla on luonnostaan enempain empatiataitoja.

Hyvalla johtajalla taytyy olla kyky hahmottaa kokonaisuuksia, kyky innostaa ja motivoida, kyky organisoida ja tehda
paatdksia, myds ikavia paatoksia, hyvat vuorovaikutustaidot, kyky erottaa isot ja pienet asiat

Kuviosta seitseman selviaa, etta nelja kyselyyn vastanneista oli sitd mielta, etta ialla
on merkitysta johtotehtavissé. Vastaajista kolme oli taas sitd mielta, etta ialla ei ole

merkitysta.
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Kylla

Ei

Kuvio 7. Kuinka moni tutkimukseen osallistuneista kokee, etta ialla on merkitysta
johtotehtavissa.

Kuviosta yhdeksan selviaa naisjohtajien kokemat ennakkoluulot tydelamassa suku-
puolensa vuoksi. Vastaajista kaksi oli kokenut ennakkoluuloja sukupuolensa vuoksi,
kun taas nelja ei ole kohdannut ennakkoluuloja.

Kuvio 8. Kuinka moni tutkimukseen osallistuneista on kohdannut ennakkoluuloja
tydelamassa sukupuolensa vuoksi.

Kuviosta kymmenen voidaan havaita, etta vastaajista peréati kuusi oli sita mielta, etta
nainen ja mies eroavat toisistaan johtajina, kun vain yksi oli sitd mielta, etta nainen
ja mies eivat eroa toisistaan johtajina. "Kylla” vastauksilta pyydettiin myos peruste-

luja, miten ne eroavat toisistaan. Perustelut I6ytyvat alla olevasta yhteenvedosta.

Ajattelutavoiltaan
odotukset ovat erilaisia sukupuolesta riippuen, mutta pidemmalla juoksulla persoona painaa enemman

Mainen _saattaa (7) olla astetta empaattisempi ja johtaa enemman tunteilla

nainen on empaattisempi
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Kylla, miten?

Ei

Kuvio 9. Kuinka moni tutkimukseen osallistuneista on sitd mieltd, ettd nainen ja
mies eroaa toisistaan johtajina.

Viimeisena kysymyksena esitettiin kysymys sukupuolten tasa-arvoisesta asemasta
luoda uraa 2020-luvun Suomessa. Kuten kuviosta yksitoista voidaan huomata, etta
kyselyyn vastanneista perati viisi oli sitd mieltd, etta naisilla ja miehilla on tasa-ar-
voinen asema luoda uraa 2020-luvun Suomessa. Vastaajista kaksi oli sita mielta,
ettd asema ei ole taysin tasa-arvoinen. Vastauksilta pyydettiin myds taydennettavia

perusteluja, jotka ndhdaan alla esiintyvasta kootusta yhteenvedosta.

naisilta odotetaan edelleen enemman ns. uhrauksia perheen vuoksi, mutta tdman sosiaalisen odotuksen
voi toki ignooratakin.

valitettavasti olen sita mielta etta naisen on tehtava enemman
Lahddkohdiltaan on
Mahdollisuudet ovat useimmille samat vrt. koulutusjarjestelma ja mahdollisuudet tydelamassa.

Koen. Meilld on loistavia esimerkkejd ja menestyneiti naisjohtajia, jotka toimivat tienraivaajina.

Kylla, perustelut?

Ei, perustelut?

Kuvio 10. Kuinka moni tutkimukseen osallistuneista on sitd mieltd, ettd miehilla ja
naisilla on tasa-arvoinen asema luoda uraa 2020-luvun Suomessa.
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5 JOHTOPAATOKSET

Tutkimus onnistui hyvin, suunnitellulla tavalla. Webropol-kyselyn avulla saatiin kat-
tavat vastaukset tutkimuksen kohderyhmalta taman tutkimuksen tutkimuskysymyk-
siin. Kerratakseen vield, tutkimuksen paakysymykset olivat seuraavanlaiset: Mitka
tekijat ovat keskeisessa ilmitssa naisjohtajuudessa? Seka mitka tekijat vaikuttavat

naisjohtajien urakehitykseen?

Aiheena naisjohtajuus on tané paivana todella ajankohtainen seka kehittyva ilmid.
Naisjohtajuus on herattdnyt paljon keskustelua yhteiskunnan tasa-arvoistumisen
myo6ta. Teoriaosuudesta kay ilmi, etta eri tutkimusten mukaan miehilla on viela valta
johtotehtavissa. Kuitenkin, kun mietitddn vuosikymmenia taaksepdin, on naisten
asema kohentunut todella merkittavasti Suomessa. Koen, etta tutkimus osoittautui
merkittavaksi itselleni, omaa tulevaisuuden tyduraani ajatellen. Koen tutkimuksen
merkittavaksi myos koko yhteiskunnalle seka kaikille niille naisille, jotka haaveilevat
ja unelmoivat johtajuudesta tai tavoittelevat johtotehtavia. Tama tutkimus osoitti sen,
ettd naisillakin on mahdollisuus luoda menestyvaa uraa johtotehtavissa, silla omilla
henkilokohtaisilla ominaisuuksilla, kunnianhimolla ja kovalla tyonteolla on merkit-
tava vaikutus urakehitykseen.

Tutkimustuloksista voidaan havaita, ettéa kyselyyn vastanneet naisjohtajat kokivat
kovan tyon teon, henkilékohtaiset ominaisuudet ja luonteenpiirteet, seka oman
asenteen vaikuttavan todella merkittavistd oman uran kehitykseen. Myds vanhem-
pien, perheen ja kodin merkitys korostui merkittavasti naisjohtajien urakehitykseen
vaikuttavina tekijoina. Lisaksi oikeiden ihmisten kanssa verkostoituminen nousi tar-
kedksi tekijaksi naisten urakehitykseen vaikuttavaksi tekijaksi. Samat asiat paapir-

teittdin nousivat merkittavasti esille myds taman opinnaytetydn teoriaosuudessa.

Naisjohtajilta kysyttiin tutkimuksessa myds urakehitykseen vaikuttavia negatiivisia
tekijoitd. Tutkimukseen osallistuneet naisjohtajat olivat listanneet negatiivisiksi teki-
joiksi mahdollisia omia negatiivisia ajatuksia, ominaisuuksia seka uskomuksia, jotka
ovat hidastaneet uralla etenemistd. Mutta myds resurssien rajallisuudet seka se,

ettd naisten tulee tehdd enemman toitd, kuin miesten edetakseen uralla ja nayttaa
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suuremmin kykynsa. Vield tana paivana yhteiskunnan kannalta miesten on helpom-
paa panostaa ty6uraan kuin naisten, mutta tulevaisuudessa yhd enemman yhteis-
kunnan rakenteet ovat mukautumassa naisillekin myonteisemmaksi tydelaman kan-
nalta. Tutkimustulokset osoittavat, ettd oikealla henkilokohtaisella asenteella on

mahdollisuus paasta pitkalle sekd saavuttaa omia tavoitteita ja unelmia.

Yhteiskunnan kehittyminen naisille ty6éelaman kannalta myonteisemmaksi, nakyy
naisjohtajien laatimissa vastauksissa. Positiivisesti yllattavaa tutkimustuloksissa
mielestéani oli se, etta naisjohtajista enemmisto oli sitd mieltad, etta naisilla ja miehilla

on tasa-arvoinen asema luoda uraa 2020-luvun Suomessa.

Miesten ja naisten johtamistyylit eroavat toisistaan. Tutkimuksessakin suurin osa
vastaajista, yhta lukuun ottamatta olivat sitéd mielta, etta naisten ja miesten johtamis-
tyylit eroavat toisistaan. Teoriaosuuden seka kyselyn pohjalta voidaan todeta, etta
naisia pidetaan johtajina empaattisempina, ajattelutavoiltaan erilaisina johtajina,
seka enemman tunteella ja pehmeilla arvoilla johtajina. Tutkimukseen vastanneet
naisjohtajat listasit heidan mielestdan hyvia naisjohtajan piirteitd. Kuten vastauk-
sista voidaan havaita, useat naisjohtajat olivat maininneet, etta hyvan johtajan piir-

teet ovat samanlaiset keskendan, sukupuolesta riippumatta.

Tutkimuksen aikana herasi muutamia mahdollisia jatkotutkimusideoita, joita voi to-
teuttaa tAman tutkimuksen pohjalta. Jatkotutkimuksessa voitaisiin perehtya hieman
syvemmin erilaisiin naisjohtajien urakehitykseen vaikuttaviin tekijoihin, kuten esi-
merkiksi, miten naisjohtajien yhdistaméa perhe-elama ja uraelama kaytannossa toi-
mii tai voitaisiin tutustua syvemmin naisjohtajien lapsuuteen ja nuoruuteen ja siten
saada konkreettista mallia uraan vaikuttavista tekijoista, jotka kumpuavat jo lapsuu-
desta, sekd nuoruudesta saakka. Mielenkiintoista voisi olla myds tutkia syvemmin,

miten nainen ja mies kaytanndssa eroavat johtajina.

Jatkotutkimusta ajatellen, voisi olla mielenkiintoista toteuttaa tutkimus naisjohtajuu-
desta, tasa-arvosta, sekd naisten urakehitykseen vaikuttavista tekijoista niin, etta
tutkimukseen otettaisiin mukaan myds johtotehtavissa tydskentelevid miehia. Nain
saataisiin myos heidan naktkulmaansa naisjohtajuuteen seka tasa-arvoon ja tutki-

musta voitaisiin tutkia hieman eri perspektiivista.
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Liite 1. Naisjohtaminen ja urakehitys Webropol-kyselypohja
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Naisjohtaminen ja urakehitys

1.

Etunimi |

Sukunimi |

ki |

Ammatt |

2. Minkélainen koulutus- ja tychistoria sinulla on?

3. Oletko unelmoinut ennen nykyisti uraasi johtamisesta tai yrittajyydesta?

() Kylla
() Ei

4. Onko sinulla ollut selked paamaard urasi luomisessa?

() Kyl
() E



2(3)

5. Mitka tekijat ovat vaikuttaneet positiivisesti urallasi etenemiseen?

6. Entd onke sinulla ollut negatiivisia tekijoita, jotka ovat hidastaneet uralla etenemista?

() Kylla, mita? | |
() E

7. Mitka ovat mielestasi kolme merkittavinta asiaa, jotka ovat vaikuttaneet siihen, etta olet
paassyt tydeldméssa siihen pisteeseeen, jossa nyt olet?

8. Onko sinulla lapsia?

() Kylla, kuinka monta?

() E

9. Jos sinulla on lapsia, koetko, ettd perhe-eldmé on vaikuttanut urallasi etenemiseen?

() Kylla, miten? | |
O Ei




10. Onko muita sosiaalisia tekijditd, jotka ovat vaikuttaneet urallasi etenemiseen?

() Kylla, mita ne tekijat ovat? |

() E

11. Minkélaisia piirteita tai ominaisuuksia |Gytyy mielestasi hyvasta naisjohtajasta?

12. Koetko, etta ialld on merkitysta johtotehtavissa?

() Kylla
() Ei

13. Oletko kohdannut tydeliamassa ennakkoluuloja sukupuolesi vuoksi?

() Kyl
() Ei

14. Eroaako mielestasi mies ja nainen johtajana?

() Kylia, miten? |

O Ei

15. Koetko, ettd 2020-luvun Suomessa naisilla ja miehilla on tasa-arvoinen asema luoda uraa?

() Kylia, perustelut? | |
() Ei, perustelut? | |




