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Tassa opinnaytetyossa tarkoituksena on tutkia johtajuuden, naiseuden ja aitiyden haasteita
johtotehtavissa. Taman opinnaytetyo kasittelee nykypaivana paljon puhuttavaa naisjohta-
juutta, sen sisaltamia ennakkoluuloja seka vaikutuksia naisen urakehitykseen tyoelamassa.
Opinnaytetyossa tutkittiin miksi naiset edelleen kohtaavat uransa aikana lasikattoja ja miksi
naisjohtajia on edelleen liike-elamassa niin vahan. Opinnaytetyon paateemana on tunnistaa
naisjohtajan urapolun haasteet yhdistettyna naiseuteen seka aitiyteen. Tutkimuksen toimeksi-
antaja yrityksena toimii Happy Friends Oy. Tutkimus tuo tukea seka tyokaluja yritykselle seka

yrittajalle naisjohtajuuden haasteisiin kohtaamiselle.

Opinnaytetyo toteutettiin laadullisen tutkimuksena ja sen tutkimusaineisto kerattiin teema-
haastattelulla. Haastattelussa haastateltiin kolmea eri alan naisjohtajaa ja haastattelut ta-
pahtuivat kolmen paateeman ymparilla, jotka olivat ura naisena johtotehtavissa, aitiys ja

tyksessa joko hidastaen tai nopeuttaen heidan paasemistaan johtotehtaviin.

Opinnaytetyon tutkimustulokset ovat naisjohtajien omia aitoja kokemuksia seka mielipiteita.
Haastattelussa ilmeni useita yhtalaisyyksia naisjohtajien kokemista haasteista urapoluillaan.
Haastateltavat naisjohtajat ovat syntyneet eri vuosikymmenilla, joten heidan kokemuksensa
seka mielipiteensa myos erosivat toisistaan useissa asioissa. Tama vaikutti tutkimuksen osalta
haasteen keskeisen tuloksen loytamisessa. Kaikki naisjohtajat kuitenkin kokivat uransa rin-

nalla, etta perhe on suurin voimavara ja heille kaikki kaikessa.
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The purpose of this thesis was to research the challenges of leadership, femininity and moth-
erhood in leadership roles. This thesis reviews female leadership, which is a current topic,
from the vantage point of the prejudices it contains, and the effects on a woman'’s career de-
velopment in the working life. The objective of this thesis was to examine why women still

face glass roofs during their careers and why there are still so few woman leaders in business.

The main theme of this thesis is to identify the challenges of a female leader’s career path
combined with femininity and motherhood. The research was commissioned by the company
Happy Friends Oy. This research provides support as well as tools for the company, it also

gives the entrepreneur advice on how to face the challenges of female leadership.

This thesis was carried out as a qualitative research and its research material was collected
through a thematic interview. The three female leaders in different fields were interviewed
and the interviews took place around three main themes, which were career as a woman in
management positions, motherhood and family. The idea of the thesis was to get acquainted
with the factors that affect women’s career development, either by slowing down or acceler-

ating their entry into management positions.

The research results of the thesis are female leader’s own authentic experiences and opin-
ions. The interview revealed several similarities in the challenges experienced by women
leaders in their career paths. The female leaders interviewed were born in different decades,
so their experiences as well as opinions also differed on several issues. This contributed to
the key outcome of thesis. However, all female leaders experienced alongside their careers

that family is the greatest asset and of the greatest importance.

Keywords: career, career development, female leadership, leadership, mothers as leaders
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1 Johdanto

Miksi naisia on niin vahan johtotehtavissa? Miten naiset tasapainoilevat tyon ja perheen va-
lilla? Mitka ovat naiseuden voimavarat tyoelamassa? Opinnaytetydssa kolme naisjohtajaa eri
aloilta kertovat haastattelujen avulla heidan tyouransa suurimmat haasteet seka esteet. Opin-
naytetyo tutkii johtajuuden, naiseuden ja aitiyden haasteita johtotehtavissa. Opinnaytetyon
tavoitteena on selvittaa mitka ovat naiseuden voimavarat ja mahdollisuudet johtajuudessa.
Opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia miten aitiys vaikuttaa naisen urakehitykseen ja miten
sen yhdistaminen perhe-elamaan on mahdollista. Tyon tarkoituksena on tuoda esille ominai-
suuksia, jotka esiintyvat naisissa tukien hyvaa johtajuutta. Tyossa tarkastellaan feminiini-
syytta positiivisesta nakokulmasta ja tehtavana on rohkaista naisia pitamaan omia naiseuden

tuomia ominaisuuksia vahvuuksina ja kilpailuetuna.

Opinnaytetyo koostuu kuudesta paaluvusta, joista ensimmainen on johdanto. Johdannossa ka-
sitellaan opinnaytetyon tarkoitusta ja tavoitetta. Toisessa luvussa esitellaan opinnaytetyon
toimeksiantaja Happy Friends Oy. Kolmannessa luvussa keskitytaan teoreettiseen viitekehyk-
seen, joka on jaettu kolmeen alalukuun; johtajuus ja sen ominaisuudet, naisjohtajuus ja tasa-
arvo. Alaluvussa yksi johtajuus kasitellaan johtajuutta ja sen ominaisuuksia yleisesti suku-
puolta huomioimatta, alaluvussa naisjohtajuus kasitellaan aitiytta seka perhetta ja myyttista
lasikattoa, johon naiset usein tormaavat urakehityksensa aikana. Alaluvussa tasa-arvo kasitel-
laan yleisesti tasa-arvoa seka naisten ja miesten valisia eroja tyoelamassa ja naisten stereo-
tyyppisia kayttaytymismalleja. Tasa-arvo on aihe, joka puhuttaa jatkuvasti niin Suomessa kuin

maailmalla, joten puhuttaessa naisjohtajuudesta tulee myos kasitella tasa-arvoa.

Teoreettinen viitekehys perustuu kolmeen paateemaan, jotka ovat johtajuus ja sen ominai-
suudet, naisjohtajuus ja tasa-arvo. Tyon rajaus on suunniteltu niin, etta se keskittyy kasitte-
lemaan itse naisjohtajuutta ja siihen liittyvia keskeisia aiheita. Opinnaytetyo on toteutettu
laadullisena tutkimuksen ja tutkimusaineisto on keratty teemahaastattelulla. Perhetta ja aiti-
ytta kasitellaan opinnaytetyossa yhtena tarkeana tarkastelun kohteena ja haastatteluun on
saatu kolme eri alan eri-ikaista naisjohtajaa, joilla on hyvin erilainen urakehitys. Haastattelun
tulosten perusteella on luotu tulosten analysointi, johtopaatokset ja kehitysehdotukset Happy

Friends Oy:lle.

Opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia syita siihen, miksi naiset kohtaavat uransa aikana lasi-
kattoja ja miksi naisjohtajia on edelleen niin vahan liike-elamassa. Tarkoituksena on tuoda
esille tietoisuutta naisjohtajuudesta ja nostaa esille kysymyksia, joita se herattaa. Opinnayte-
tyon tavoitteena on, etta tietoisuus naisjohtajuudesta kasvaisi luoden meille mahdollisuuden

tulevaisuudessa puhua ainoastaan johtajuudesta, erottelematta sukupuolta. Tyon tavoitteena



on tutkia, miten naiseutta voidaan pitaa voimavarana johtajuudessa ja kehittaa erityisesti
Happy Friends Oy:n yrittajan valmiuksia kayttaa omaa naiseuttaan hyodyksi johtajuudessa.
Tyon tarkoituksena ei ole miesten vaheksyminen vaan johtajuuden tarkasteleminen naisen na-
kokulmasta ilman miesten vahattelya. Tavoitteena on rohkaista naisia pitamaan omia naiseu-

den tuomia ominaisuuksia entista enemman vahvuuksina eika niinkaan heikkouksina.

2  Toimeksiantajan esittely

Happy Friends Oy on vuonna 2005 perustettu yritys, jonka ystavykset paattivat perustaa vuo-
sien ravintola-alan kokemuksen jalkeen. Monet tyontekijoista ovat aikaisemmin tehneet yh-
dessa toita samalla tyonantajalla. ”lloa, makua ja hyvaa mielta” on Happy Friends Oy:n kolme
asiaa he eivat tingi. Happy Friendsin keittio yhdistaa cross-kitchen -hengessa makuja maail-

malta ja koti-Suomesta.

Talla hetkella yritys tyollistaa yrittajan lisaksi viisi henkiloa kahdessa eri toimipisteessa. Yri-
tyksen periaate on, etta kaikki osaa tehda kaikkea. Happy Friends on luotettava seka nopea
yhteistyokumppani ja tyot hoituu aina positiivisella kaikki hoituu” asenteella. Vuonna 2018

yrityksen liikevaihto oli 523 tuhatta euroa.

Happy Friends tarjoilee ruokaa arkisin seka Espoossa etta Vantaalla. Espoon toimipiste on kai-
kille avoin mutta Vantaalla herkuttelemaan paasevat ainoastaan Philipsin henkilosto. Happy
Friends hoitaa lounaan ohella myos catering palveluita paakaupunkiseudulla. Asiakkaina ovat

monet yritykset seka yksityiset henkilot.

3 Naiset johtajana

Opinnaytetyota tehdessa on rakennettava teoreettinen viitekehys eli on siis selvitettava, etta
mitka teoriat liittyvat opinnaytetyossa tutkittavaan ilmioon. Opinnaytetyota tehdessa tulee
hallita teoriaan liittyvat keskeiset kasitteet, jotta tutkittavaa asiaa voidaan ymmartaa seka
tutkia. Opinnaytetyota tehdessa on myos tarkeaa ymmartaa se mita aiheesta on jo aiemmin
tutkittu ja mita tutkimuksen tuloksista on selvinnyt. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010, 140-
141.)

Opinnaytetyon teoriaosuudessa kasitellaan ensimmaiseksi johtajuutta ja sen ominaisuuksia.
Opinnaytetyossa puhuttaessa johtajuudesta tarkoitetaan sellaista henkiloa, jolla on alaisia.
Jokaisen ihmisen mielikuva johtajuudesta riippuu myos omista kasityksista seka kokemuksista,

joten olennaista tyon kannalta ei ole ollut rajata johtajuutta koskemaan pelkastaan ylinta



johtoa. Joillekin johtajuus voi tarkoittaa korkeaa asemaa suuren organisaation johdossa ja

toiselle taas esimiesasemaa pienemmassa yrityksessa.

Johtajuuden lisaksi opinnaytetyossa kasitellaan naisjohtajuutta, aitiytta, perhetta, myyttista
lasikattoa, tasa-arvoa, naisten ja miesten valisia eroja tyoelamassa seka naisten stereotyyppi-
sia kayttaytymismalleja. Opinnaytetyon kannalta, on tarkeaa selvittaa millainen, on hyva joh-
taja, jotta voidaan ymmartaa myos naisjohtajuutta. Naisjohtajalla tulee olla hyvat johtamis-
taidot, koska mikali niita ei ole niin se vaikuttaa automaattisesti myos uran kehitykseen ja

johtotehtaviin paasemiseen.
3.1 Johtajuus ja sen ominaisuudet

Suurin tehtava johtajalle on johtaa omia alaisiaan. Menestyvan johtajan tunnistaa siita, etta
se saa koko yrityksen menestymaan ja samalla tavoittelemaan parastaan. Johtajan tulee oh-
jata ihmisia haluamaansa suuntaan ja saada heidat seuraamaan itseaan seka ymmartaa myos,
miten se toteutetaan. Yrityksen menestyksen maaraa tyontekijat, joiden panostus ja onnistu-
minen heijastuu suoraan yrityksen menestykseen. Alykas johtaja pyrkii tuntemaan alaisensa
niin hyvin, etta kykenee korostamaan heidan ominaisuuksiaan ja vahvistamaan niita antamalla
heille oikeanlaisia tyotehtavia. (Jabe & Hakkinen 2010, 45.)

Maaritelma johtajuudesta on kuitenkin selkeasti muuttumassa ja tana paivana johtajan per-
soona seka persoonallisuus ovat suuremmassa arvossa. Johtaja saa antaa oman persoonansa
nakya eika tarvitse olla enaa neutraali ja asiallinen. Johtajaan pystytaan helpommin samais-
tumaan ja luottamaan kun johtaja osaa olla muiden edessa aito seka inhimillinen. On tarkeaa,
etta johtaja on persoonana helposti lahestyttava, lammin ja levittaa innostusta ymparilleen.
(Jabe & Hakkinen 2010, 147.)

Millainen on sitten hyva johtaja? Hyva johtajuus on ensisijaisesti ohjaamista, valmentamista,
tukemista seka tehtavien delegointia. Johtajan tulee tunnistaa mita naista tehda kenenkin
alaisensa kohdalla. Tyontekijan ollessa erittain pateva ja vahvasti sitoutunut tyohonsa seka
yritykseen, han harvemmin kaipaa ohjausta tai valmennusta. Sen sijaan tyontekija saattaa
kaivata tukea, rohkaisua ja kiitosta hyvin tehdysta tyostaan. Mikali taas tyontekijalla on hei-
kompi osaaminen mutta han on erittain sitoutunut tyohonsa, tulee johtajan hanta ohjata seka

valmentaa tarvittaessa. (Friedman & Yorio 2006, 41-43.)

Jos johtaminen olisi helppoa, sen osaisivat kaikki ja nain ammatista kiinnostuneita olisi huo-
mattavasti enemman. Johtaminen on kuitenkin ennen kaikkea taitolaji. Hyva johtaja saa alai-
sensa ylittamaan itsensa, kun taas huono johtaja pilaa koko tyOyhteison ilmapiirin. Talloin
johtaja ajaa tyontekijat suorittamaan vain pakolliset tehtavansa ja nain ollen tilanne ei ke-

hita yritysta tai tyoyhteisoa paremmaksi. (Jabe & Hakkinen 2010, 27.)



Johtajalla tulee olla yhdistelma erilaisia taitoja, jotta ohjaaminen oikeaan suuntaan onnistuu.
Johtajalla pitaa olla kyky innostaa ja motivoida ihmisia saavuttamaan tyossaan sellaisia asi-
oita, joita he eivat muuten olisi voineet kuvitella saavuttavansa. Hyvalle johtajalle ominaista

2000, 4.)

Nykypaivana johtajuudessa arvostetaan pehmeita ja vahemman maskuliinisia arvoja kuin ai-
kaisemmin. Tyontekijat haluavat ja vaativat toisenlaista johtamista seka lahestymistapaa asi-
oihin. Pitkaan on eletty ajatuksessa, etta ollakseen hyva johtaja tulee alaisiaan maarata seka
kaskyttaa. Kuitenkin nykyaan arvostetaan yha enemman johtamistyylia, jossa tyontekijoita
houkutellaan kohti parempi tuloksia sen sijaan, etta heita kaskytettaisiin. Johtamisen tyovali-
neina on entista enemman ominaisuudet, kuten motivointikyky, johtajan sosiaaliset taidot
seka inhimilliset ominaisuudet. (Piha 2006, 83-85.)

Johtajuuden historia on lahes kokonaan miesten luomaa, heidan kirjoittamaa ja jopa heille
suunnattua. Pitkalle on kuitenkin tultu 1970-luvulta, jolloin ensimmaiset naisjohtajuutta ka-
sittelevat tutkimukset ovat ilmestyneet. Suomessa naisjohtamista on tutkittu jo 1980-luvulta
saakka. Johtamismallit ovat elaneet murroksessa jo pidempaan mutta ainoa yhteinen piirre,
mika murroksessa on sailynyt, on maskuliinisuus. Miehisista piirteista on kuitenkin osittain
paasty jo irti ja monipuolisuuden etsiminen on alkanut kukoistamaan. Erilaisten ihmisten ha-
lutaan toimivan yhdessa ja tahan sisaltyvat niin sukupuoleen, ihonvariin kuin uskontoonkin
kuuluvat ihmisryhmat. (Hirvikorpi 2005, 21; Lamsa 2003.)

Jo vuosikausia johtajuudessa on arvostettu enemman maskuliinista organisaatiokulttuuria fe-
miniinisen sijaan. Kun puhutaan maskuliinisuudesta ja feminiinisyydesta, niin tarkoitetaan
miehilla ja naisille tyypillisia arvoja, kokemuksia ja merkityksia. Kyse on kuitenkin vain aari-
paista eivatka nain ollen kuvaa tyypillista naista tai miesta. Feminiinisyytta kuvaa yhteistoi-
minnan suosiminen, rauhallisuus, riippuvuus toisista ja tunteellisuus. Maskuliiniset ominaisuu-
det taas ovat naiden vastakohtia kuten itsenaisyys, tunteettomuus, aggressiivisuus ja kilpai-
lunhalu. (Lamsa 2003.)

Erityyppista johtajuutta arvostetaan erilaisissa organisaatioissa. Nainen tai mies voi olla joh-
tajana parempi riippuen siita millaista johtajuutta organisaatiossa arvostetaan. Johtajuuden
ei kuitenkaan pitaisi perustua sukupuolirooleihin, vaikka naisia vahemman onkin johtajina
kuin miehia. Se miksi on enemman miehia johtajina, kun naisia johtuu taas historiallisista

seka yhteiskuntaan pinttyneista stereotyyppisista ennakkoluuloista. (Piha 2006, 83-84.)

Pentti Sydanmaanlakka kiteyttda johtajuutta seuraavalla tavalla kirjassaan Alykas johtajuus;
”Johtajan paradoksit, ole lahella ja pida etaisyytta. Johda toimintaa ja pysy taustalla. Luota
ihmisiin ja pida heita silmalla. Ole karsivallinen ja maaratietoinen. Nae osaston ja koko yri-

tyksen etu. Ole nakija ja tekija. Pyri yksimielisyyteen ja tee paatoksia yksin. Toimi ja
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reflektoi. Ole itsevarma ja noyra. Pida huoli tehokkuudesta ja hyvinvoinnista.” (Sydanmaan-
lakka 2004, 144)

3.2 Naisjohtajuus

Nainen on johtajan jamakka ja vaativa mutta samalla empaattinen ja luotettava. Naisessa yh-
distyy feminiiniset ja maskuliiniset ominaisuudet sopivassa suhteessa, joista feminiinisyys on
kuitenkin kaikista hallitsevin. Perhe ja aitiys kehittaa naisissa ajankayton hallintaa, tehok-
kuutta ja ongelmien ratkaisukykya. Nainen kykenee olemaan yhta aikaa huolehtiva ja valit-
tava kun strateginen ja tuloksenhakuinen. Johtajuudella ei tarkoiteta sita, etta naisista pitaa
tulla puoliksi miehia vaan juuri painvastoin. Naisten tulisi osata kayttaa vahvuuksiaan ja voi-
mavarojaan seka erilaisuuttaan hyodyksi. Ennen kaikkea naisten tulisi tukea toisiaan enem-
man ja pyrkia rakentamaan uudenlaista yhteiskuntaa yhdessa eika toisiaan vasten. (Perheen-
tupa 2001, 234-240.)

Ennen meilla oli laakareita seka naislaakareita, nykyaan enaa laakareita. Meilla on viela pap-
peja ja naispappeja mutta ehka pian jo pelkastaan pappeja. Usein puhutaan erikseen naisjoh-
tajista mutta ehka sekaan ei ole kauan enaa tarpeen. Viime vuosina naisten asemasta ylim-
massa johdossa on puhuttu aiempaa enemman. Kuitenkin naiskiintioita kannattaa vain harvat.
Miksi tarvittaisiin kiintioita, kun kerran tarjontaa naisissa olisi runsaasi patevyyden perus-
teella? Naiset ovat alikaytetty voimavara elinkeinoelamassa seka yhteyskunnassa. Naisia tulisi

olla enemman johdossa. (Hirvikorpi 2005, 15-17.)

Miksi naisia sitten tulisi olla johdossa enemman? Hirvikorpi toteaa kirjassaan, etta naiset ovat
yksinkertaisesti alikaytetty voimavara, kontribuutio elinkeinoelamalle ja yhteiskunnalle. Nai-
silla on oikeasti paljon annettavaa. Yritykset tarvitsevat laaja-alaista liikkeen johtoa seka uu-
sia nakokulmia, koska erilaisen osaamisen seka erilaisten nakemysten tasapaino on yritykselle
hedelmallista. Globaalissa yrityksessa tulee olla edustettuna eri kansalaisuudet, ikaryhmat,
koulutustaustat seka nain ollen myos eri sukupuolet. Yrityksen monimuotoisuus on ensiarvoi-
sen tarkea apu paatoksenteossa, koska se parantaa tilanneanalyysia seka maailman paranta-
mista. (Hirvikorpi 2005, 19.)

Naisjohtajuudesta ja sen tutkimuksesta on kiinnostuttu Suomessa jo 1980-luvun lopulla.
Useissa Lansi-Euroopan maassa ja Yhdysvalloissa asiaa oli tassa vaiheessa jo puitu liki vuosi-
kymmenen ajan. Varhaisimmat naisjohtajat Suomessa loytyvat jo 1500-luvulta. 1500-luvulla
Viipurissa toimi Suomen varhaisin asiakirjoissa mainittu varakas naispuolinen kauppias Kaarina
Multiala. Myohemmin tunnetuiksi naisjohtajiksi lukeutuivat muun muassa Minna Canth, Miina
Sillanpaa ja Hella Wuolijoki. Heidan tarinansa ja elamankokemuksensa ovat esikuvia meille.
Tarvitsemme naita tarinoita kaikissa sukupolvissa, kun yritamme hahmottaa suomalaisen nais-
johtajuuden reitteja. (Lamsa 200; Kortelainen 2007, 5, 39.)
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Naiseudella ei pitaisi olla mitaan tekemista sen kanssa, kuinka hyvin johtotehtavistaan suoriu-
tuu, joten on kummallista kayttaa vielakin vuonna 2020 etuliitetta "nainen”. Naisjohtajuu-
desta puhutaan edelleen paljon ja sita myos tutkitaan. Naisjohtajuuden ei tulisi enaa olla ka-

sitteena uusi tai erilainen. Siita tulisi puhua pelkkana johtajuutena. (Piha 2006,132.)

Nainen on tilanneherkka ja kayttaa alyaan. Nainen tuntee ja ajattelee samanaikaisesti, joten
han reagoi kehollaan ja toimii nain ollen kokonaisvaltaisesti. Nainen on johtajan yhta tavoit-
teellinen kuin mies mutta toimintatavoissa on eroa, koska naiset kasvatetaan huolehtimaan ja
kannattelemaan toisia ihmisia, kotia ja tyOpaikkaa. Pitaa valmistautua mukauttamaan omaa
toimintaa toisten mieltymysten mukaiseksi ja naiset opetetaan jo pienesta pitaen miellytta-
maan. Monet naisjohtajat karsivat kiltteyden vuoksi, koska usein ongelmana on, etta ei osata
sanoa ei. (Jabe 2007, 43.)

Usein kuvailtaessa naisjohtajuutta naiset helposti leimataan itsekkaiksi, koviksi ja jopa kylma-
kiskoisiksi. Naisia pidetaan muiden hyvaksyntaa hakevina narsisteina, jotka antavat kaiken ai-
kansa tyolle. Naiset koetaan uraohjuksina, mikali heilla on halua menestya tyoelamassa seka
edeta aina huippupaikoille asti. Monet naiset kuitenkin kokevat, etta eivat he ole niinkaan
tietoisesti suunnitelleet uraa vaan ylennykset ovat tullut, kun tyoelaman vastuualueet ovat
kasvaneet. (Aaltio-Marjosola 2001, 182-184.)

Johtotehtavat ovat vahvasti jakautuneet edelleen sukupuolen mukaan. Naiset johtavat useim-
min alemmilla hierarkiatasoilla kuin miehet. Yleisesti katsoen naiset usein toimivat johtajina
palvelualoilla, kun taas miehet miesvaltaisilla aloilla kuten teollisuudessa ja rakennusalalla.
Totuus on, etta naisten osuus ylimmassa johdossa ja yritysten hallituksissa ei ole kehittynyt
samalla tavalla kuin naisjohtajien osuus keskijohdossa. Noin 7-8 prosenttia yritysten toimitus-
johtajista Suomessa on naisia, kun taas yritysten hallituksissa naisten osuus on noin viidennes.
(Lamsa 2011.)

Maailmanlaajuisesti tarkasteltuna naisjohtajia on kaikista johtajista viidennes. Thaimaa pitaa
karkea naisjohtajien osalta (45%) kun seuraavina tulevat Georgia (40%), Venaja (36%), Hong-
kong ja Filippiinit (35%). Kaikista alhaisimmat prosenttiosuudet ovat Japanissa, Intiassa ja Yh-
distyneissa Arabiemiraateissa, joissa kussakin naisjohtajien maara jaa alle kymmeneen pro-
senttiin. Suomi sijoittuu maailmanlaajuisesti sijalle 19 johtotehtaviin sijoittuvien naisten
maarassa. Naistoimitusjohtajien maara on Suomessa 25 prosenttia ja johtoryhmissa naisia on
21,7%. (Lamsa 2011.)
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Naisten osuus toimitusjohtajista suurimmissa
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m Naisten osuus toimitusjohtajista suurimmissa porssiyhtioissa

Taulukko 1: Naiset yritysten johdossa - toimitusjohtajat (Keskuskauppakamarin naisjohtajasel-
vitys, 2018)

Naisten maara porssiyhtioiden hallituksissa seka johtoryhmissa on lisaantynyt merkittavasti
Suomessa jo usean vuoden ajan. Toimitusjohtajuuden kohdalla tata kehitysta on jouduttu
odottamaan hieman kauemmin. Tutkimuksen mukaan vuonna 2011 yksikaan toimitusjohtaja
porssiyhtiossa ei ollut nainen. Vuoteen 2014 asti vain yksi nainen toimi porssiyhtion toimitus-
johtajana. Viimeisen kolmen vuoden aikana kehitys on kulkenut suurin harppauksin. Suomessa
naisten osuus toimitusjohtajan paikoista on 7,2%, mika on kansainvalisesti verrattuna hyva
luku (Taulukko 1). Toimitusjohtajina toimivien naisten osuus on EU-jasenvaltioissa keskimaa-
rin 6,3%, joten Suomen luku on keskiarviota suurempi. (Keskuskauppakamarin naisjohtajasel-
vitys, 2018)

Suomessa on yhteensa nelja porssiyhtiota, jossa johtoryhman jasenista enemmisto on naisia ja
kaksitoista porssiyhtiota, joiden johtoryhmassa on yhta suuri maara naisia kuin miehia. Nailta-
kin osin luvut ovat moninkertaistuneet viime vuosilta, jolloin oli ainoastaan yksi porssiyhtio,

jossa johtoryhman jasenista enemmisto oli naisia ja nelja porssiyhtiota, joiden johtoryhmassa
oli yhta suuri maara naisia kuin miehia. Vertailuna Ruotsissa on kuusi porssiyhtiota, joissa joh-

toryhman jasenista enemmista on naisia. (Keskuskauppakamarin naisjohtajaselvitys, 2018)
3.2.1 Aitiys ja perhe

Suomen paivahoitojarjestelma on hyva. Paivahoidon, kouluruokailun ja 10 kuukauden aitiyslo-
man ansiosta suomalaisnaisilla ovat mainiot mahdollisuudet tyoelamassa. Naisilta usein kysy-

taan, etta miten he ovat saaneet yhdistettya perheen ja tyon. Naisille se on luontevaa.
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Miesjohtajilta kuitenkaan tata kysymysta harvemmin kysytaan, koska naisen koetaan olevan
enemman sidoksissa perheeseen seka lapsiin. Taman ansiosta naiset ovat usein myos hyvia or-
ganisoimaan ja naiset kokevat, etta perhe ja uran palapeli on mahdollista yhdistaa. (Hirvi-
korpi 2005, 44-45.)

Usein kysytaan, etta miten naiset saavat perheen seka tyon yhdistettya. Kysymys tuntuu luon-
tevalta mutta harvoin sita esitetaan miehille. Naiset ovat sidoksissa lapsiin ja perheeseen
enemman kuin miehet. Puolison myonteinen asennoituminen naisen uraan on kuitenkin mo-
nelle naiselle edellytys etenemiseen. Superihmisia on harvassa, joten jokainen tarvitsee ym-
parilleen verkoston. Jokainen tekee parhaansa yhdistaessaan omassa elamassaan perheen,

tyon ja vapaa-ajan. (Hirvikorpi 2005, 45-47.)

Johtamisen ja aitiyden yhdistamista ei pideta helppona mutta ei kuitenkaan mahdottomana.
Perheen ja aitiyden yhdistaminen vaatii kovaa tahtoa, paljon kompromisseja, organisointia
seka tydmoraalia. Aidiksi tulo ei missaan tapauksessa estéd naista padasemaan johtajaksi tyo-
urallaan. Aitiys koetaan ennemmin vahvuutena, joka tuo uusia ja erilaisia nakokulmia tydela-
maan. Monet naisista ryhtyvat aideiksi jopa uransa huipulla. Naisen ollessa tyytyvainen johto-
tehtavaansa niin useimmin nainen ei lopeta uraansa tullakseen aidiksi, vaan haluaa loytaa ta-

sapainon aitiyden ja uran valille. (Piha 2011, 9.)

Lapset ovat ennen kaikkea voimavara, jotka luovat vastapainoa vaativaan tyohon. Lapset
opettavat hyvia johtamistaitoja seka organisointikykya. Naiset kuitenkin joutuvat miettimaan
lasten hankkimisen ajankohtaa enemman kuin miehet. Ajankohdalla on merkitysta naisen ura-
kehityksen kannalta. Toiset hankkivat lapset nuorena ja hoitavat heidat suuremmiksi. Toiset
taas opiskelevat ensin ja hankkivat lapset myohemmin. Kummallakin tavalla nainen pystyy tu-

lemaan johtajaksi, joten oikeaa tapaa toimia ei ole. (Hirvikorpi 2005, 50-51.)

Tyon ja arjen suurimmaksi haasteeksi naiset kokevat ajan puutteen. Yhteensovittaminen on
haasteellista, koska ura vaatii tyontekoa ja valtavia maaria tyotunteja, osaamisen kartuttami-
sesta puhumattakaan. Naisjohtajalla, niin kuin kaikilla talla maapallolla on vuorokaudessa
vain 24 tuntia. Usein johtotehtavissa oleva nainen joutuu tekemaan runsaasti enemman tyo-
tunteja kuin tavallinen tyontekija. Jokainen tyossakayva aiti on ihan yhta paljon aiteja kuin

ne, jotka ovat jatkuvasti kotona ja lasna lasten elamassa. (Piha 2011, 23-25.)

Jokaisen perheen tulisi etsia ajanpuutteeseen omalle perheelleen sopiva ratkaisu, koska ei
ole yhta ainoaa oikeaa tapaa toimia. Aidin ei myoskaan tule tehda kotona kaikkea yksin, apua
saa ja kuuluu ottaa vastaan. Mikali kyseessa on ydinperhe niin isalla on myos tasavertaisesti
vastuu perheen arjesta niin kuin naisellakin. Jokaisen perheen tulisi luoda itselleen turvaver-
kosto. Turvaverkosto voi koostua naapureista, isovanhemmista, ystavista, julkisista palve-
luista. Avun kayttamista ei kuulu haveta. (Piha 2011, 43-49.)
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Viimeistaan aitiyden mukana naiselle tulee hyodyllisia taitoja, jota voi hyodyntaa myos tyo-
elamassa. Aitiys ja vanhemmuus ovat elamankokemuksia, jotka mukanaan luovat taitoa ja
ominaisuuksia, joista voi olla hyotya myos johtamisessa. Naita taitoja ovat ihmissuhdetaidot,
empatiakyky, organisaatiokyky, kyky tehda monia asioita samaan aikaan, konfliktinkasittely-
taidot seka kaaoksensietokyky. Nain ollen perhe koetaan enemman voimavarana ja resurssina
kuin rasitteena tai urakehityksen esteena. Aitiyden ja uran yhdistaminen vaatii jatkuvaa tasa-
painoilua mutta se on mahdollista, mikali oppii jakamaan taakkansa seka oppii luopumaan

ajatuksesta, etta jonain paivana elama on valmis ja tasapaino on loytynyt. (Piha 2011, 37.)
3.2.2 Myyttinen lasikatto

Naisjohtajuuteen usein liitetaan kasite lasikatto. Lasikattoilmiolla tarkoitetaan naisten urake-
hityksen nakymattomia uraesteita eli lasikattoa. Talla tarkoitetaan naisjohtajien ja ylimman
johdon valille syntynytta nakymatonta estetta. Naiset etenevat tiettyyn pisteeseen saakka
mutta eivat kykene rikkomaan tata nakymatonta estetta. Nakymattomia esteita voivat olla
esimerkiksi yrityksen sisaiset ristiriidat, jolloin nainen ei pysty etenemaan ylimpaan johtoon.
Nainen ei ole aina syy siihen, etta uralla eteneminen ei toteudu niin naisten tulisi kuitenkin

pyrkia rikkomaan lasikattoilmiota seka etenemaan urallaan. (Jabe 2007, 20.)

Suomessa naisjohtajien tilanne on hyva mutta silti suurten yritysten ylimman johdon alapuo-
lelta loytyy lasikatto. Tilanne on kuitenkin hyvin samanlainen kaikkialla lansimaissa, koska
vain viisi prosenttia kaikista tavoitelluimmista paikoista on saavuttanut naisjohtajan. On pal-
jon tekijoita, jotka vaikuttavat siihen, etta naisten on edelleen vaikea paasta johtotehtaviin.
Suuri osa johtuu yhteiskunnan ajattelumalleista seka asenteista. Osa johtuu jopa naisten
omasta kaytoksesta. Naisten epapatevyys ammatillisessa osaamisessa on harvoin este ylennyk-
selle vaan ongelma tulee esille heidan omassa kayttaytymisessaan. Usein sosiaalisissa yhteyk-
sissa miehet ylistavat naisia seka heidan osaamistaan. Yritysmaailmassa ei naisten vahvuuksia

kuitenkaan tunnusteta samalla tavalla. (Jabe 2007, 66.)

Suomessa ministeri Stefan Wallin on ehdottanut naiskiintididen lisaamista yritysten johtoon,
joka poistaisi tasa-arvo vaaristymaa. On huomattu, etta yhden naisen palkkaaminen antaa yri-
tykselle tasa-arvoisemman kuvan ja eteneminen paattyy tahan yhteen naiseen. Kiintioiden
kaytto tulisi siis olla viimeinen keino, jota ennen tulisi kayttaa kaikki muut mahdolliset tavat.
Tasa-arvoa on kuitenkin se, etta tyotehtaviin valittaisiin sopivin henkilo sukupuolesta riippu-
matta. (Piha 2006, 81.)

Usein kun naisen uralla eteneminen pysahtyy tai haetaan lisaa haasteita seka mahdollisuuksia,
heraa ajatus omasta yrityksesta. Naisjohtajat ovat vahemmistona yritysmaailmassa mutta
oman yrityksen johtajina naisia on ollut jo hyvin pitkaan. Suomessa naiset ovat tyollistyneet
palvelualalla ja iso osa pienyrityksista on naisten pyorittamia. Tilanne on siis hyvin erilainen

yrittajana kuin palkallisena tyontekijana. (Piha 2006, 81.)
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Syyksi naisjohtajien vahaisyyteen isompien yritysten johdossa on myds nostettu vanhakantai-

set asenteet. Suomessa on viela paljon miehia, jotka ajattelevat, etta nainen ei ole oikea va-
linta yrityksen johtoon, he eivat edes harkitse asiaa. Asenteet ovat tiukassa ja tilanteessa ei

nahda, etta bisnesvastuuseen liittyy myos henkilostojohtaminen useilla toimialoilla. Yritysten
toimintatavat ovat olleet miesten luomia vuosikymmenesta toiseen ja valitettavasti ne eivat

muutu kovin nopeasti. (Hirvikorpi 2005, 218-225.)

3.3 Tasa-arvo

Sukupuolten valisella tasa-arvolla tarkoitetaan sita, etta naisilla ja miehilla on taysin tasa-ar-
voiset mahdollisuudet toteuttaa itseaan ja osallistua yhteiskunnalliseen toimintaan. Tyoela-
massa yhdenvertaisuus lain ohella on saadetty tasa-arvolaki, jolla erityisesti saadetaan nais-
ten ja miesten valista tasa-arvoa tyoelamassa. Silla pyritaan turvaamaan sukupuolten valinen
tasa-arvoinen kohtelu. Tasa-arvolailla on tarkoituksena estaa sukupuoleen perustuva syrjinta
ja edistaa nain naisten ja miesten valista tasa-arvoa seka parantaa naisten asemaa erityisesti

tyoelamassa. (Finlex 2013)

Sukupuolinakokulman valtavirtaistaminen on strategia, jonka avulla tasa-arvo seka sukupuo-
linakokulman edistamisen tavoite sisallytetaan kaikkeen toimintaan kuten viranomaisvalmiste-
luun ja paatoksentekoon. Valtavirtaistamisen tarkoituksena on murtaa organisaation sukupuo-
lisokeat menettelytavat seka toimintakulttuuri. Tama edellyttaa jo olemassa olevien toimin-
tatapojen ja kaytantojen uudelleenorganisoimista, parantamista, kehittamista ja arviointia
siten, etta sukupuolinakokulma ja tasa-arvon edistamisen tavoite saadaan osaksi kaikkea or-
ganisaation toimintaa. Sukupuolinakokulman valtavirtaistamisen velvoite koskee tasa-arvolain

nojalla kaikkia viranomaisia. (Aalto-Marjosola 2001.)

Sukupuolikiintididen tavoitteena on vahvistaa sukupuolten tasa-arvoista edustusta. Kiintiot

voidaan maaritella eri tavoin. Suomessa tasa-arvolain kiintiosaannos koskee valtionhallinnon
komiteoita, neuvottelukuntia, tyoryhmia ja muita vastaavia toimielimia seka kunnanhallituk-
sia, lautakuntia ja kuntien valisen yhteistoiminnan toimielimia. Saannoksen mukaan toimieli-

missa on oltava vahintaan 40 prosenttia seka naisia etta miehia. (Aalto-Marjosola 2001.)

Tasa-arvoisuuden toteutumispaikkana on seka tyo- etta perhe-elama. Vuodesta 1980 alkaen
tasa-arvosta on tullut pysyva ja keskeinen yhteiskunnallinen arvo. Tiiviisti ilmaistuna tasa-
arvo on odotustila ihmisten yhtalaisista mahdollisuuksista toimia ja tavoitella hyvaa seka pa-
rempaa elamaa. Tasa-arvoisuus perustuu kasitykseen oikeudenmukaisuudesta. Tasa-arvo kos-
kee niin miesten ja naisten valista tasa-arvoa kuin eri rotujen ja ikaryhmienkin valista tasa-
arvoa. (Aaltio-Marjosola 2001, 35.)

Suomessa on lakiin saadetty velvollisuus, jossa tyonantajan tulee edistaa naisten ja miesten

valista tasa-arvoa seka estaa sukupuolista syrjintaa. Taman lain tarkoituksena on myos
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parantaa naisten asemaa tyoelamassa. Tyonantajan tulee mahdollistaa naisille ja miehille yh-
talaiset mahdollisuudet edeta urallaan. Tyonantajan tulee myos edistaa naisten ja miesten
valista tasa-arvoa tyoehdoissa seka palkkauksessa. Tyooloa tulee kehittaa niin, etta ne sovel-
tuvat niin naisille kuin miehille. Tyonantajan tulee myo6s helpottaa naisten ja miesten osalta
tyoelaman ja perhe-elaman yhteensovittamista kiinnittamalla huomiota tyojarjestelyihin ja
toimia ennakoiden, jotta valtytaan sukupuoleen perustuvalta syrjinnalta. (Laki naisten ja
miesten valisesta tasa-arvosta 1986/609)

Siitakin huolimatta, etta tasa-arvo edistyy naisten ja miesten valilla on edelleen huomatta-
vissa epatasa-arvoa. Suomessa laki velvoittaa yli 30 hengen yrityksia laatimaan tasa-arvo
suunnitelman, jonka tavoitteena on vahentaa myos piilotettua epatasa-arvoa. Kuitenkaan suu-
rimassa osassa tyopaikkoja suunnitelmaa ei kuitenkaan ole tehty. Naisten tuli edistaa myos
itse tasa-arvoa korjaamalla omia kayttaytymismalleja tyttomaisesta kiltista itsevarmaan ja
paattavaiseen naisen rooliin. Talla tavalla pystyttaisiin rikkomaan yhteiskunnassa olevaa ste-
reotyyppista ajattelua. (Piha 2006, 64.)

Sukupuolijakauma toimialoittain (liiketoimintajohto)

teollisuustuotteet ja -palvelut
perusteollisuus

rahoitus

teknologia ja tietoliikenne
terveydenhuolto
kulutustavarat ja -palvelut

energia

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

m Naiset mMiehet

Taulukko 2: Sukupuolijakauma toimialoittain (Keskuskauppakamarin naisjohtajaselvitys, 2018)

Yhtion toimialla on vaikutusta naisen maaraan liiketoimintajohdossa (Taulukko 2). Naisten
osuus liiketoimintajohdosta on suurin energiatoimialalla (22,2%), jossa ei tosin ole kuin kaksi
porssiyhtiota. Toiseksi suurin osuus naisia on kulutustavat ja -palvelut seka matkailu- ja va-
paa-ajan toimialoilla (21,3%). Pieninta naisten osuus on teollisuustuotteiden- ja palveluiden
toimialalla (3,1%). Teollisuustuotteet ja -palvelut toimiala sisaltaa selvasti eniten yhtioita ja
kyseisella sektorilla naisten osuus on liiketoimintajohdossa vahaisempi kuin muilla aloilla. Va-
hyys johtuu siita, etta perusteollisuus ja teknologiatoimiala mielletaan edelleen
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miesvaltaisiksi aloiksi, joihin naisia ei juurikaan hakeudu. (Keskuskauppakamarin naisjohta-

jaselvitys, 2018)
3.3.1 Naisten ja miesten erot tyoelamassa

Sukupuolikulttuuri pitaa sisallaan naisen ja miehen eroihin liittyvia merkityksia. Se kasittaa
koko emotionaalisen ja sosiaalisen ympariston, joka leimaa arkeamme, tapaamme olla, toimia
ja ajatella, tapaamme jasentaa maailmaa ja sukupuolisuuttamme. (Nare 2004, 22-23.) Suku-
puolineutraaliudella tarkoitetaan taas nakemysta, jonka mukaan sukupuolten valisia eroja ei
tunnisteta, eika niiden merkityksia seka vaikutuksia tunneta. Nakokulman mukaan miesten ja

naisten eroja ja yhtalaisyyksia ei osata huomioida. (Aalto-Marjosola 2001)

Miehet ja naiset toimivat usein ihmisten kanssa eri tavalla. Naisilla on usein enemman tunteet
ja sydan mukana vaikeissa tilanteissa. Naiset usein kantavat suurempaa huolta tyontekijoista.
Naiset ovat lahjakkaita tekemaan monia asioita yhta aikaa seka he hahmottavat usein suu-
remmat kokonaisuudet paremmin. On my0s osoitettua, etta naisten sosiaaliset taidot hanka-
lissa tilanteissa seka syy-seuraussuhteiden ymmartaminen on kaytannon tasolla paremmat
kuin miehilla. (Hirvikorpi 2005, 98-99.)

Usein naisten ja miesten valiset erot ovat kuitenkin persoonakohtaisia seka yksilollisia. Silloin
puhutaan kolmannesta sukupuolesta, kun ihminen poimii molemmista sukupuolista hyvia piir-
teita eika samaistu selkeasti kumpaankaan myyttiin. On olemassa maskuliinisia naisia, jotka
tulevat paremmin toimeen miesten kanssa ja miehia, jotka omaavat enemman pehmeita piir-
teita. Ajattelutapa riippuu paljolti yksilosta, ei niinkaan sukupuolesta. (Hirvikorpi 2005, 102-
103.)

Yleisesti ottaen naisien vahvuuksina pidetaan kommunikointikykya, organisointia ja sosiaalisia
suhteita, kun taas miesten vahvuuksiksi luetaan paamaaratietoisuus, strategian luominen ja
tuloshakuisussa. Johtavatko sitten naiset eri tavalla kuin miehet? Nainen usein ottaa enem-
man vastuuta perheesta ja se nakyy tyossa. Tilanne voi kuitenkin olla myos painvastoin. Mur-

ros kasvaa uudessa sukupolvessa. (Hirvikorpi 2005, 102-103.)

Naisten ja miesten eroja voidaan tarkastella myos johdettavina olemisen nakokulmasta. Mie-
het usein ovat tyytyvaisia, kun viesti on selkea; nyt toimitaan nain. Naiset kuitenkin vaativat
usein esimieheltaan enemman perusteluja miksi tahan toimintaan on paadytty. Naisten tulisi
oppia miehilta enemman lojaalisuutta toisiaan kohtaan. Usein naisvaltaisilla aloilla kohdataan
tilanne, jossa nainen on naiselle susi. Silloin kateus ja juonittelu nousevat pintaan. Naiset

ovat usein myos kriittisempia esimiehiaan kohtaan kuin miehet. (Hirvikorpi 2005, 109-110.)
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3.3.2 Naisen stereotyyppiset kayttaytymismallit

Sana feminiinisyys on johdettu latinalaisesta sanasta femina, jolla tarkoitetaan naissuku-
puolta. Kasitteella tarkoitetaan muun muassa naisten perinteisia rooleja seka naisten kulttuu-
ria. Yleisesti ottaen kasitteella viitataan naiseuteen seka naisellisuuteen seka tyypillisiin nais-
ten ominaisuuksiin. Maskuliinisuus on taas latinalaisesta sanasta mas johdettu ja silla tarkoite-
taan miessukupuolta. Maskuliinisuudella viitataan tyypillisiin miesten ominaisuuksiin. (Martin
& Stephen 2010, 1.)

Kasitteella sukupuolistereotypia tarkoitetaan pelkistettyja odotuksia siita minkalaisia miehet
ja naiset yleensa ovat ja miten miesten ja naisten tulisi kayttaytya ollakseen juuri ”oikeanlai-
sia” naisia tai miehia. Tyypillisia esimerkkeja stereotyyppisesta ajattelusta on esimerkiksi aja-
tus siita, etta miehet ovat lahtokohtaisesti parempia johtotehtavissa ja naiset ovat luonnos-

taan hellia ja hoivaavia. (Aalto-Marjosola 2001.)

Yhteiskunnassa vallitsevat stereotypiat eli vakiintuneet uskomukset naisten ja miesten kayt-
taytymismalleista usein vaikeuttavat naisten nousemisessa yrityksen johtoon. Naisten uria jar-
ruttamassa olevia tekijoita voi jakaa neljaan kategoriaan; sosiaaliset rakenteet, elamantapa-
valinnat, organisaatioiden kaytannot ja kulttuurit seka omat ajattelumallit. Kaikissa naissa

neljassa kategoriassa nakyy sukupuolistereotypioiden vaikutus naisten johtamisuriin.

Stereotyyppiset kasitykset mies- ja naisjohtajista on peraisin meilta itseltamme. Luokitte-
lemme edelleen tietyt ominaisuudet miehelle tai naiselle. Tama tapa ajatella synnyttaa myos
vaaranlaisia ajatuksia itse yksiloista. Stereotyyppisten kasitysten vahentamiseksi olisi tarkeaa

hyvaksya jokaisen yksilolliset piirteet sukupuolesta riippumatta. (Piha 2011, 88-90.)

Naisten ammatinvalinnassa usein kodilla ja kasvatuksella on suuri merkitys. Perinteisesti kas-
vatuksessa poikia pyritaan innostamaan haasteisiin seka kilpailemaan eri asioista, kun taas
tyttoja pyritaan kotona suojelemaan. Jo kasvuvaiheessa tulisi myos tyttoja kannustaa kilpaile-
maan seka ottamaan riskeja, jotta he sitten myos aikuisina uskaltaisivat herkemmin hakeutua
haasteellisempiin tyotehtaviin seka nayttamaan kyntensa tyoelamassa. Vanhempien olisi erit-
tain tarkeaa paasta pois vanhasta ajattelutavasta, etta on olemassa tyttojen ja poikien roo-

leja, tyttojen ja poikien leikkeja tai tehtavia. (Piha 2011, 109-110.)

Nykypaivana pelkalla ahkeruudella ja periksi antamattomuudella harvoin ylennyksia saavute-
taan. Mikali urallaan toivoo etenevansa, se vaatii myos strategista ajattelua, verkostoja, ky-
kya miellyttaa seka hyvia vuorovaikutustaitoja. Pelkastaan tunnolliset tyontekijat tai johtajat
eivat enaa parjaa vaan voittajia ovat ne, jotka tekevat tyonsa tehokkaasti, nopeasti ja suurin
piirtein niin kuin pitaa. Useimmiten tunnollisesti tyonsa tekevat kayttavat tyon tekemiseen
enemman aikaa seka omia voimavarojaan, joten usein seurauksena on uupumus. Tunnollisuus

ei kuitenkaan ole pelkastaan tyota tekevalle taakka, vaan sen voi halutessaan kaantaa



19

voimavaraksi. Usein nainen on useammin tunnollinen kuin mies, joka lisaa vaistamatta riskia
palaa tyotehtavassaan loppuun, koska naisia usein vaivaa “aitisyndrooma” eli tarve huolehtia
kaikista muista paitsi itsestaan. (Jabe & Hakkinen 2010.)

Nainen on menestyva, kun se nakee mahdollisuuksia kaikkien ongelmien sijaan. Naisen asenne
vaikeuksia kohdatessaan on se, etta ne ratkaistaan tavalla tai toisella. Naisella on kyky tart-
tua tilaisuuteen ja kayttaa se omaksi edukseen, koska kun nainen paattaa jotain niin paattaa
han myos tehda toita sen eteen. Johtavassa asemassa joutuu olemaan vahva ja sietamaan hie-
man yksinaisyytta. (Jabe 2007, 51.) Parjaaminen johtotehtavissa vaatii naiselta muutosval-
miutta, visionaarisyytta ja ennen kaikkea rohkeutta. Tarkeinta johtotehtavissa on kuunnella
muita mutta samalla osattava sulkea korvat silta mita muut ajattelevat. On kyettava olemaan
innostava, omattava bisnesalya ja omistaa laaja osaaminen omalta alalta. Tarkeaa on osata ja
ymmartaa joustaa tarvittaessa mutta myos osattava tehda vaikeita ja ikaviakin paatoksia. On
osattava ottaa riskeja ja olla peloton olematta kuitenkaan uhkarohkea. (Jabe 2007, 25-27.)

Feminiinisyyden &
maskuliinisuuden
tasapaino

Naiseuden
voimavara

Oman
naiseuden
hyvaksyminen

S

Kuvio 1: Naiseuden voimavara johtajuudessa (Lamsa 2003)

Naiseuden tuominen esille johtajuudessa on siis monesta nakokulmasta tarkeaa. Naiset voivat
olla erittain hyvia esikuvia niin nuorille naisille kuin globaalistikin. Naiseus voi olla erittain
suuri voimavara johtajuudessa seka tapa erottua massasta ja parantaa tyoyhteisoa huolenpi-
dolla ja valittamisella. Elamassa voimanlahteena toimii naisten ja miesten erilaisuuden vali-
nen jannite, joka sysaa liikkeelle uusiutumiskyvyn voiman. Naisten on itse tuotava esille eri-
tyisyydesta nousevat ominaisuutensa. Naiseuden voimavara koostuu kolmesta eri ulottuvuu-
desta (kuvio 1). Ensimmaiseksi naisten on loydettava ja hyvaksyttava oma naiseutensa sen
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sijaan, etta naiset pyrkisivat olemaan sukupuolineutraaleja. Naisten tulisi kayttaa hyodykseen
sukupuolestaan kumpuavia ominaisuuksia ja soveltaa niita johtajuuteen. Naisten tulisi loytaa
itsestaan feminiinisia seka maskuliinisia ominaisuuksia seka saavuttaa itsessaan niiden tasa-

paino.

4 Tutkimusmenetelmat ja niiden toteutus

Opinnaytetyon tutkimusta tehdessa on tarkeaa pohtia, millaista tietoa tutkimuksella halutaan
saada. Tutkimusmenetelmat voivat olla kvantitatiivisia eli maarallisia tai kvalitatiivisia eli laa-
dullisia. Silloin kun tutkimuksella halutaan saavuttaa numeraalista tietoa, tulee kayttaa maa-
rallista tutkimusta. Jos taas halutaan ymmartaa jotain asiaa tai ilmiota, tulee kayttaa laadul-
lista tutkimusta. (Tuomi & Sarajarvi 2011, 73.) Taman opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi
valikoitui laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus, koska tyon kannalta oli oleellista loytaa sy-
vempaa tietoa naisjohtajuudesta ja siihen liittyvista haasteista. Opinnaytetyon tutkimusai-
neiso kerattiin teemahaastattelulla, silla se soveltui opinnaytetyon toteutukseen ja tavoittei-

siin parhaiten.

Laadullisessa tutkimuksessa aineisto kootaan luonnollisissa, todellisissa tilanteissa. Tutkimuk-
sen kohdejoukko valitaan aina tarkoituksenmukaisesti, ei satunnaisesti. Laadullisessa tutki-
muksessa suositaan aina ihmista tiedon keraamisen tyovalineena. Teoria on aina mukana laa-
dullisessa tutkimuksessa kahdella tavalla; teoria keinona, jolla auttaa tutkimuksen tekemi-
sessa ja teoria paamaarana, jolloin tutkimuksella pyritaan kehittamaan teoriaa edelleen. Laa-
dullisen tutkimuksen menetelmia on muun muassa teemahaastattelu, ryhmahaastattelu ja ta-

paustutkimus seka havainnointi. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010.)

Laadullisen tutkimuksen erityispiirteita on, etta se ei tavoittele yhden totuuden loytamista
tutkittavasta asiasta. Tarkoituksena on ennemminkin loytaa ihmisten toiminnasta jotakin,
jota ei pysty valittomasti havaitsemaan. Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on ymmartaa
jotakin tapahtumaa syvallisemmin. Tarkoituksena on tarkastella maailmaa ihmisten sosiaalis-
ten suhteiden avulla, jolloin tavoitteena on kuvata ihmisten omia kokemuksia ja kasityksia
tutkittavasta asiasta. Tutkijan tulee kuitenkin muistaa erottaa nama kaksi asiaa toisistaan,
koska kokemuksista puhuttaessa on kyse haastateltavien omista kokemuksista, kun taas kasi-

tyksissa on kyse yhteiskunnan tyypillisista asioista ajatella. (Vilkka 2005, 97-98.)

Opinnaytetyon haastattelu on toteutettu teemahaastatteluna. Teemahaastattelulle on tyypil-
lista, etta haastattelun teemat ovat etukateen tiedossa. Haastattelussa ei voida tietaa millai-
sia vastaukset tulevat olemaan, koska ne perustuvat jokaisen yksilon henkilokohtaisiin koke-

muksiin. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010, 195)
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Haastateltavia valittaessa oleellisimmat kriteerit olivat sukupuoli, naisen asema organisaa-
tiossa seka itse organisaation kyky. Haastateltavaksi valikoitui kolme naisjohtajaa, jotka ovat
johtavassa asemassa suurissa organisaatioissa. Sukupuolen lisaksi oleellista tutkimuksen kan-
nalta oli, etta henkilo on titteliltaan johtaja. Organisaation toimialalla ei ollut merkitysta tut-
kimuksen nakokulmasta mutta organisaation koko vaikutti valintaan, koska muutaman ihmisen
muodostamat yritykset eivat olleet tutkimuksen kannalta relevantteja vaihtoehtoja. Haasta-
teltavien oli lisaksi taytynyt tulla valituksi johtajan tehtavaansa eika asemaa saanut olla saa-
vuttanut perustamalla omaa yritysta. Naiden rajausten myota haastateltavien yhdistavaksi te-

kijaksi muodostui naisjohtajuus, uran luominen, asema yrityksessa ja nakyva urakehitys.

Teemahaastattelussa kaytettavaa lomaketta haastattelua varten lahdettiin laatimaan myo-
taillen tyon teoreettista viitekehysta. Tutkimus suoritettiin tekemalla teemahaastattelu sah-
kopostin valityksella. Haastateltavalle lahetettiin sahkopostilla kysymykset, joihin haastatel-

tava pystyi rauhassa tutustua ennen vastauksen antamista.

*Naisjohtajuus kasitteena «Tyoelama «Naiseuden erityisyys
e Tutkimuksen historia «Urakehitys «Feminiinisyys vs.
maskuliinisuus

Kuvio 2: Haastattelukysymysten muodostuminen
Tutkimusaineiston kasittely

Tieteellisen tutkimuksen saannoksina voidaan pitaa samoja eettisia saadoksia kuin yhteiskun-
nan ja eri ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa yleensakin. Tavoitteena on korkea moraali,
huolellisuus, tarkkuus ja rehellisyys. Tutkimus on kaytantoa hyodyttavaa ja keratty tieto py-
syy luottamuksellisena. Keratty materiaali on tuhottu opinnaytetyon tutkimustulosten analy-

soinnin jalkeen.

Tyon toteuttamiseen ei tarvita erillista tutkimuslupaa. Tyon toteuttamiseen ja aiheen selvit-
tamiseen ei tarvita minkaan yrityksen yksityisia tietoja. Tyossa on kyse yksittaisten ihmisten
omista mielipiteista ja kokemuksista, joten tutkimuksen suorittamiseen ei ole tarvittu kuin
itse haastateltavien oma suostumus osallistua opinnaytetyon toteuttamiseen. Haastatteluja
tehdessa on oltu huolellisia, kun on kasitelty luottamuksellisia tietoja. Opinnaytetydssa ei

myoskaan ole tuotu julki haastateltujen nimia tai yrityksia.
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Tyon eettisyyteen kuuluu myos kysymys tyon seksistisyydesta. Tyon tarkoitus ei ole miesten
vaheksyminen ja alentaminen vaan naisten rohkaiseminen johtajuuteen ja omien voimavaro-
jen loytamiseen. Eettisyyteen kuuluu myos vahvasti vastuu omasta tyostaan ja nain ollen jo-

kaisen sanan takana on pysyttava minka tyohonsa kirjoittaa.

Haastateltaviksi on valittu suurien organisaatioiden johtajia, koska uskottavuuden kannalta on
tarkeaa haastatella suurien organisaatioiden johtajia. Oleellista sukupuolen ohella on, etta
henkilo on titteliltaan johtaja tai esimies. Luotettavuuden ja uskottavuuden kannalta vas-
taukset on julkaistu suorina lainauksina tuloksia analysoidessa. Vastaukset on kasitelty luotta-
muksella eika niita ole luovutettu ulkopuolisille. Vastaukset on havitetty tulosten analysoinnin

jalkeen.
Aineiston analysointi

Laadullisessa tutkimuksessa saatu tieto usein kirjoitetaan puhtaaksi sanasanaisesti. Tata vai-
hetta aineiston kasittelyssa kutsutaan litteroinniksi. Aineiston litterointia kaytetaan varsinkin
silloin kun paatelmien tekeminen suoritetaan suoraan nauhoista. (Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara 2010, 222.)

Laadullista eli kvalitatiivista aineistoa analysoidaan muun muassa sisallonanalyysin avulla. Si-
sallonanalyysi on laadullisen tutkimuksen perusanalyysimenetelma, joka voi olla joko yksittai-
nen metodi tai laajemmin ymmarrettava analyysikokonaisuuksien teoreettinen kehys. Sisal-
6nanalyysilla analysoidaan kirjoitettua tai suullista kommunikaatiota. Sisallonanalyysin avulla
keratty tietoaineisto tiivistetaan niin, etta voidaan tarkastella tutkittavien ilmioiden ja asioi-
den merkityksia, seurauksia ja yhteyksia. Sisallonanalyysissa tutkimusaineisosta erotetaan sa-

manlaisuudet ja erilaisuudet. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Sisallonanalyysilla pyritaan luomaan hajanaisesta aineistosta selkeaa ja yhtenaista informaa-
tiota, jotta tulkinta ja johtopaatoksen teko on mahdollista. Laadullisen aineiston analyysissa
voi paattelyn logiikka olla induktiivista eli aineistolahtoista tai deduktiivista eli teorialah-
toista. Puhdas induktiivinen analyysi on kaytannossa mahdotonta, koska havaintoja aineistosta

ei pysty kuvaamaan ilman ennakkokasityksia tutkittavasta ilmiosta. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Aineiston analyysi on aloitettu jo tiedonkeruu vaiheessa. Aineiston lukemiselle on tavoitteena
loytaa aineistosta kiinnostavia asioita tutkimuksen tarkoituksen kannalta. Taman opinnayte-
tyon aineistoa on analysointi teemoittain. Teemoittain analysointi voi olla luokittelun kal-
taista, mutta siina painottuu, mita kustakin teemasta on sanottu. Teemoittain analysoinnilla
tarkoitetaan laadullisen aineiston pilkkomista ja ryhmittelya erilaisten aihepiirien mukaan.
Tama mahdollistaa vertailun tiettyjen teemojen esiintymista aineistossa. Analyysin edetessa

selviaa, hakeeko aineistosta samankaltaisuutta vai erilaisuutta. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)
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Pelkka opinnaytetyon tutkimustulosten analysointi ei riita. Tutkimustulosten tulkinalla hae-
taan sita, etta tutkija pohtii tutkimuksen perusteella saatuja tuloksia ja tekee niiden perus-
teella omat johtopaatokset. Opinnaytetyon tutkimus koostuu tutkittavista haastateltavista,
tutkijasta seka opinnaytetyon lukijasta. Haastattelussa nousi esille useita teemoja, jotka vai-
kuttavat johtajuuden, naiseuden ja aitiyden haasteisiin johtotehtavissa. Esille nousseita tee-
moja ovat muun muassa vahattely, naisten rohkeuden puutos, tasa-arvoerot, oma asenne ja
ennakkoluulot, uskallus olla oma itsensa, halu menestya ja olla paras mahdollinen johtaja

alaisilleen.

5  Tulokset ja tulosten tarkastelu

Opinnaytetyossa on otettu haastateltavaksi naisjohtajia erilaisilta aloilta, vaikka Suomessa
monet naiset toimivatkin palvelualoilla. Opinnaytetyohon on valittu yksi haastateltava, joka
tyoskentelee ulkomaalaisessa yrityksessa Suomen ulkopuolella. Kaikki haastateltavat lahtivat
innokkaina mukaan haastatteluun ja kaikilla oli painavaa sanottavaa naisjohtajuudesta. Miksi
sitten juuri heidat on valittu tahan opinnaytetyohon? Tyohon haluttiin naiset, joita opinnayte-

tyon tekija arvostaa suuresti ihmisina, naisina seka aiteina.

Tutkimuksessa haastateltiin kolmea eri naisjohtajaa. Naisjohtajat ovat syntyneet vuonna
1990, 1981 ja 1965. Haastatellut naiset ovat kaikki naimisissa ja kahdella heista on jo lapsia.
Nain ollen yhdesta heilla ei ollut viela omakohtaisia kokemuksia perheen ja tyon yhdistami-
sesta. Naisjohtajista kahdella on yliopistotutkinto ja yhdelle ammattikorkeakoulututkinto.
Naisjohtajat kertoivat haastattelussa omakohtaisista kokemuksistaan ja keskustelu kaytiin

naisjohtajuuden, tasa-arvon, aitiyden ja perheen ymparilla.
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Haastateltujen ik, lasten lukumaara & tyékokemus vuosina
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Taulukko 3: Haastateltujen ika, lasten lukumaara & tyokokemus vuosina

Ensimmainen naisjohtaja, jota tutkimukseen haastateltiin, on vuonna 1990 syntynyt kauppa-
tieteiden maisteri. Han asuu miehensa kanssa ja heilla ei ole viela lapsia. Han on viisi vuotta

sitten noussut IT-alalla johtotehtaviin.

Toinen naisjohtaja, jota tutkimukseen haastateltiin, on vuonna 1981 syntynyt ja hanella on
ammattikorkeakoulututkinto (BBA International business) ja hanella on 15 vuoden tyokoke-
mus. Han on naimisissa ja hanella on kolme lasta, joista yksi on 7-vuotias tytto ja 4-vuotiaat

kaksospojat. Han asuu Sveitsissa tehden toita italialaiselle oljy-yhtiolle.

Kolmas naisjohtaja, jota tutkimukseen haastateltiin, on vuonna 1965 syntynyt diplomi-insi-
noori, joka on naimisissa ja hanella on nelja jo aikuista lasta. Han on tehnyt pitkan 30 vuotta
kestaneen uran, joista 14 vuotta johtotehtavissa ja 18 vuotta esimiestehtavissa ja alaisia on
ollut parhaimmillaan 250 henkea. Han on my6s ensimmainen nainen, joka on edustanut Eu-

rooppa-tasolla liiketoiminnan johtajana.

Mita ajatuksia sinulla herad kasitteesta naisjohtaminen? Haastattelu avattiin kysymalla mita
ajatuksia heille heraa kasitteesta naisjohtaminen. Haastateltavat vertasivat naisjohtajuutta
miesjohtajuuteen ja kokivat kasitteen herattavan ristiriitaisia ajatuksia. Kaikilla herasi aja-
tuksia seka kokemuksia tasa-arvosta ja asioista, joita naisjohtajuus tuo mukanaan. On ristirii-
taista, etta naisten heikompi asema tunnistettiin tasa-arvon nakokulmasta mutta samalla
haastateltavat olivat sita mielta, etta sukupuoli ei liity mitenkaan johtamiseen. Koettiin, etta

johtamiseen vaikuttaa kuitenkin sukupuolen lisaksi myos persoonallisuus ja kokemus.

”Heraa ajatus naiseudesta ja johtajuudesta yhdessa. Koen, etta naita voi kasi-

tella yhdessa tai erikseen. Eli johtajuus ilman nakokulmaa sukupuoleen tai
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naiseus ilman nakokulmaa tyoelaman johtotehtaviin. Naen, etta seka naiseus
etta johtajuus ovat moniulotteisia asioita ja niiden sisalla on loputtomiin vaih-
telua. Kuitenkin naiseudessa on tiettyja teemoja, jotka nousevat varmasti
esille johtajan ja paallikon roolissa ja yleisesti tyoelamassa. Eli sukupuoli toki
vaikuttaa tyoelamassa kaikissa tehtavissa, myos johdossa. Naiseuden lisaksi tie-
tenkin vaikuttaa muutkin asiat, suurimpina esimerkiksi persoonallisuus ja koke-

”

mus.

"Todella ristiriitaisia ajatuksia, koska tyoskentelen miesvaltaisella alalla mutta
minusta naisjohtajia pitaisi ehdottomasti olla paljon enemman. Olen tyosken-
nellyt suomalaisessa, amerikkalaisessa seka italialaisessa yhtiossa ja minusta
suomalaisessa yrityksessa oli vahiten naisjohtajia seka kohtelu naisia kohtaan ei
ollut samanarvoista miesten kanssa. Vaikka mediassa puhutaan paljon tasa-ar-

vosta niin tama ei todellakaan toteutunut suomalaisessa yhtiossa lainkaan.”

”Ajatus usein lokeroidaan omaan kategoriaansa, pohditaan milla keinoin nainen
on paassyt johtoasemaan, pohditaan minka tasoinen feministi on kyseessa.
Miesjohtaja on luonnollisempi valinta, vielakin. Naisen tulee olla patenyt mies-
valtaisilla aloilla eri tasolla paastaakseen asemaansa. Mutta siihen asemaan
paastyaan naisjohtajalla on kunnioitusta, tosin huipulla ei sallita samalla lailla

virheita naiselle kuin miehille.”

Millaiset ominaisuudet tekevat hyvan johtaja ja millainen johtaja koet itse olevasi? Toi-
sena haastateltavilta kysyttiin, etta mika heidan mielestaan tekee hyvan johtajan ja minka-
laiseksi johtajaksi he itsensa kokevat. Jokaiselta haastateltavalta nousi esille empaattisuus,
oikeudenmukaisuus seka vuorovaikutustaidot. Haastateltavat kokivat itsensa myos helposti la-
hestyttaviksi johtajiksi, joilla kuitenkin on maaratietoinen ote johtamiseen. He myos kokivat,
etta ollakseen hyva johtaja tulee olla tavoitteellinen seka tasmallinen omassa tyossaan, jol-

loin samaa voi vaatia myos alaisilta.

”Vuorovaikutustaidot, paatoksenteko, nakemyksellisyys, inhimilliset arvot ja
maaratietoisuus tekevat hyvan johtajan. Koen olevani avoin, keskusteleva, ta-
voitteellinen ja analyyttinen. Pidan huolta ymparilla olevien tyontekijoiden
viihtyvyydesta ja haluan heille onnistumisia ja haasteita. Olen myos rehellinen

ja en pelkaa haastaa yleista konsensusta.”

”Hyva johtaja on empaattinen, ymmartavainen, alaisille lasna, luotettava ja

oikeudenmukainen.”

”Kuunteleminen ja empaattisuus tiettyyn rajaan saakka. Noudattaa johdonmu-

kaisuutta ja tasapuolisuutta tiimin jasenien valilla. Pystya tekemaan paatoksia
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ja puolustaa tiimiaan tarvittaessa. Tiedottaminen on oikeaa ja oikea-aikaista.
Ovi on aina auki ja johtaja on tavoitettavissa. Ymmarsin olleeni luottamuksen
arvoinen seka omien alaisteni seka kollegojen parissa. Olen asiantuntija omassa
tehtavassani ja pystyn johtamaan tiedolla, mutta samalla luotan tiimini asian-
tuntemukseen ja itsenaiseen tyohon tehtavien suorittamisessa. Virheita saa
tehda, kunhan ei toista niita. Teen paljon paatoksia, ja siis myo0s itse virheita,
jotka myonnan ja ne selvitetaan heti. Tyot tehdaan ajallaan, mieluiten etu-

ajassa.”

Mitka ovat olleet urasi merkittavimmat haasteet ja esteet? Miten olet ratkaissut ne? Kol-
mantena haastateltavilta kysyttiin heidan merkittavimmista haasteista seka esteista urallaan.
Haastateltavat kokivat, etta varsinaisia suuria esteita ei uralla ole juuri ollut mutta haasteita
sitakin enemman. Haastateltavat kokivat, etta naisina heilta odotetaan tiettya kayttaytymista
seka virheille ei ole tilaa johtajuudessa samalla tavalla kuin miehilla. He kokivat, etta varsin-

kin nuorina naisina on haaste luoda uskottavuutta miesvaltaisilla aloilla.

” Jokaiseen tyopaivaan kuuluu jonkin kokoisia haasteita. Henkilokohtaisesta na-
kokulmasta teknologia-alalla aloittaminen oli varmaan isoin haaste. Taytyi op-
pia nopeasti, olla uskottava ja luoda suhteet aika homogeenisella asiantuntija-
alalla. Ensimmaisessa teknologian alan tyopaikassani vain murto-osa oli naisia
tai nuoria. Myos tyokulttuuri peilasi tata ymparistoa. Lisaksi asiakaskuntani ja
yhteistyokumppanit olivat lahes kaikki miehia, jotka olivat olleet alalla pit-
kaan. Kaytannossa haaste nakyi siina, etta usein hyvin asiapitoiseen keskuste-
luun ei voi osallistua, jos ei tunne teknologiaa, ymmarra jonkun yrityksen stra-
tegiaa tai ei tieda miten asiat yleensd tehdddn. Siksi aloittaminen teknologia-
alalla oli haastavaa. En koe, etta urallani olisi ollut viela suuria esteita, lahinna
siis haasteita. Olen paassyt yli naista haasteista silla, etta olen huolehtinut
omasta asiantuntemuksestani ja vaadin itseltani samaa ymmarrystasoa kuin
alan muillakin asiantuntijoilla on. Olen tietoisesti panostanut siihen, etta tulen
hyvin toimeen erilaisten ihmisten kanssa IT-asiantuntijoista johtoon. Mukautan
viestinnan ja vuorovaikutuksen yleison mukaan - vahan kuin kameleontti. Sa-
malla olen aina rohkeasti oma itseni. Lisaksi kokemus tuo uskottavuutta ja aika

ratkaiseekin ison osan urahaasteista.”

”Olla vakuuttava tyossani, koska minulla on vaaleat hiukset ja olen pienikokoi-
nen. Olen vaihtanut yritysta viiden vuoden valein ja ensimmaisen tyosuhteeni
jalkeen paatin muuttaa itseani siten, etta pysyn tiukasti asiassa enka anna ih-

misten kavella ylitseni. Olen opiskellut asioita alalta paljon.”
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”Liiketoiminta ajautui tappiolliseksi, koska uutta tuotantoa valittiin vetamaan
tyonjohtaja, jonka palkkataso oli budjetin rajoissa. Henkilo piti vaihtaa koke-
neempaan ja sain perusteltua haluamani henkilon, jolla vaatimuksena oli pa-
rempi palkka. Yhteisty0o parani tuotannossa ja arvostus palasi myos esimieheni
osalta. Tulos kaantyi paremmaksi. Sinnikkyys ja perustelut auttoivat, seka esi-
miehen halu uskoa minuun, ja sain pitaa asemani. Henkisesti hankalinta minulle
on tyontekijan varoitusten kasittely ja yt-neuvottelujen vetaminen, jossa irtisa-
notaan henkiloita. Siina HR asiantuntijoiden mukana olo on oleellinen tuki ja
varmistelu, etta tietaa mitka ovat yhtion linjaukset. Kun pyytaa apua, sita

myos saa.”

Millaista on naisjohtamisen kulttuuri yrityksessa, jossa tyoskentelet? Haastateltavat koki-
vat naisjohtamisen kulttuurin erilaisin tavoin omissa yrityksissaan. Ensimmainen haastateltava
koki, etta johtajuutta ei erotella erikseen naisjohtajuudesta. Kuitenkin koettiin, etta naisjoh-
tajalla on tyypillisia ominaisuuksia. Toinen haastateltava taas ajatteli, etta yrityksessa naisia
arvostetaan ja naisilla on suuri paatantavalta. Kolmas haastateltava koki naisjohtamisen ole-
van jopa myyntiartikkeli yrityksen rekrytoinnissa mutta silti koki naisten edustuksen olevan

yrityksessa johtoasemassa mitatonta.

”Johtamisen kulttuuri on avointa, ilman suuria hierarkioita. Tyopaikallani ei
erotella naisjohtajuutta yleisesti johtajuudesta. Osa johtajista on naisia ja he
tekevat tehtaviaan sukupuolensa ja persoonansa puitteissa. Tyypillisesti nais-
johtajat koetaan keskustelevina ja osallistavina, tama patee monesti myos mie-
hiin, mutta koen kylla, etta yritykseni naisjohtajat ovat ihmislaheisia ja hyvia
vuorovaikuttajia. Samalla yritykseni naisjohtajat ovat maaratietoisia ja eivat

pelkaa nayttaa voimaa ja mielipiteita. ”

”Italialaisessa yrityksessa naiset sanovat viimeisen sanan ja meita kuunnellaan.

Kulttuuri on todella kannustava ja rohkaiseva.”

”Taysin uutta alussa. Olin ensimmainen nainen (v.2010), joka edusti Eurooppa-
tasolla liiketoiminnan johtajana. Naisten johtamista tuodaan jotenkin ylitse-
vuotavasti intrassa esille, vaikkei silla ole mitaan merkitysta paivittaisessa
tyossa. Naispotentiaalista on viime vuosina tehty melkein rekrytoinnin myyn-
tiartikkeli. Naiset parjaavat, kun osaavat asiansa. Naisten osuus konsernin ja
maiden johtoasemissa on edelleen mitaton ja edustu silloin vain tukifunkti-

oissa.”

Kannustaako yritys sinua uralla etenemiseen? Kaksi haastateltavaa pitivat yritysta kannusta-
vana uralle etenemiseen. He kuitenkin kokivat, etta kyse on enemman yksilon halusta edeta

urallaan kuin yrityksen kannustuksesta. Jokainen on oman elamansa seppa eika ketaan tulla



28

tyotuoliltaan hakemaan. Yksi haastateltavista ei kokenut yritysta kannustavaksi mutta koki
sen johtuvan enemminkin haastateltavan asemasta, koska seuraava askel olisi ollut toimitus-

johtajan paikan tavoittelu.

”Kannustaa. Etenkin teknologia-ala muuttuu niin nopeaa vauhtia, etta jokaisen
tyontekijan on huolehdittava jatkuvasta oppimisesta. Taytyy ymmartaa muut-
tuva markkina. Uralla etenemiseen omassa yrityksessani on monta polkua; teh-
tavat muissa rooleissa ns. sivuliike auttaa kehittamaan asiantuntemusta ja ta-
makin on etenemista. Toinen polku on ylospain kohti toimitusjohtajaa. Yritys
siis kannustaa etenemiseen silla, etta arvostetaan, etta on kokemusta eri teh-
tavista, lisaksi oppiminen ja itsensa kehittaminen on tehty helpoksi. Muun mu-
assa kurssien ottamista ja online koulutusten tekemista kannustetaan todella
vahvasti. Kukaan ei kuitenkaan tule hakemaan yksiloa etenemaan uralla, vaan
tama on usein yksilosta kiinni. Toki kulttuuri tukee tata ja esimiehen tai men-

torin kanssa sparrailu voi olla avuksi.”

”Kannustaa ja jo muutaman kuukauden tyoskenneltyani yrityksessa minut nos-

tettiin team leaderiksi.”

”Ei, mutta syy ei liene sukupuoli vaan asema. Uralla etenemisessa pitaisi tavoi-
tella toimitusjohtajan paikkaa, tai minun vaihtaa maata. Etenemishalut ilmoi-
tetaan kaavakkeella vuosittain HR:lle ja loput arvioidaan konsernin ”pyorassa”,
jos olisin sita toivonut. En ole ollut itse aktiivinen. Koulutuksia olen toivonut,

mutta emme ole loytaneet niissa yhteista linjaa esimiehen kanssa.”

Oletko huomannut, ettd koska olet nainen vaativissa tehtavissa, sinua kohdellaan eri ta-
valla kuin muita? Kun keskustellaan naiseudesta niin yhdeksi olennaiseksi aiheeksi nousee
usein ulkoinen olemus. Haastateltavat olivat sita mielta, etta naisilla on lupa olla naisia myos
tyoelamassa. Haastateltavat kuitenkin kokivat, etta mita pukeutumiseen ja ulkoiseen olemuk-
seen tulee, niin on noudatettava kuitenkin hyvan maun rajoja seka yhteisia hyvia tapoja.
Haastateltavat kuitenkin mainitsivat, etta pukeutumisessa tulee myos huomioida riskit uskot-
tavuuden luomisessa. Miesvoittoisilla aloilla nainen voi herattaa huomiota erilaisuudellaan

myo0s positiivisessa merkityksessa ja tata kautta nainen pystyy erottumaan myos edukseen.

”En kiella, etteiko naiseus vaikuttaisi kaikkiin kohtaamisiin. Ihmisilla on aina
ennakkoluuloja, jotka liittyvat esimerkiksi ikaan, ulkonakoon tai sukupuoleen.
Naiseus vaikuttaa hyvin konkreettisesti esimerkiksi siita nakokulmasta, etta eri-
laiset usein miehille suunnatut verkostoitumistapahtumat, jossa on vaikka sau-
nomista tai kartingia, eivat ole naiselle yhta yksioikoisia. Naiseudesta on saat-
tanut olla joissain kohtaamisissa seka hyotya etta haittaa. Miesvaltaisella alalla

naiset usein muistetaan esimerkiksi hyvin, tama on hyva asia. Kuitenkin nyt
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esimerkiksi tyopaikkaa vaihtaessani olen huomannut, etta nuorella naisella voi
olla todistelun taakkaa ja koen, etta nuori nainen paattavassa asemassa joutuu
usein tekemaan lujaa toita, etta saa uskottavuutta. Nuoren naisen ensivaikutel-
maan ei valttamatta kuulu uskottavuus tai valta automaattisesti. En osaa sanoa
onko nuori mies eri roolissa. Yleisesti olen kuitenkin kokenut, etta tasa-arvo to-
teutuu kiitettavasti Suomalaisessa tyokulttuurissa, vaikka ei olla todellakaan

viela maalissa.”

”Kuten aiemmin mainitsin, tama riippui yrityksesta. Suomalaisessa yrityksessa
mollattiin ja painettiin alas. Muissa yrityksissa pidetaan kuin kukkaa kamme-

nella ja rohkaistaan.”

”Joskus on vahatelty, mutta vuosien varrella olen saanut enemman uskotta-
vuutta oman esimerkkini avulla. Minua on kohdeltu tasavertaisena kollegana
johtoryhmassa ja asiakkaiden kesken. Toisaalta, tarvittaessa, olen oppinut ot-
tamaan oman "aikani” kokouksissa hyodyntaen persoonaani, jossa naisellisuus
taitaa olla valilla esilla. Olen kokenut tasa-arvossa positiivista kehitysta 30 vuo-
den urani aikana, josta 14 vuotta johtotehtavassa ja 18 vuotta esimiestehtavia.
Alaisten osalta en koe olevani eriarvoisessa asemassa mieskollegoitteni kanssa.
Kyse on enemman omasta persoonasta johtajana, toiset ansaitsevat luottamuk-
sen, toiset ei. Naisia kohdellaan tilaisuuksissa omalla tavallaan, ei siita syysta,
etta ovat johtajia. On tosin kokemus, jossa mieshenkilo ei tiennyt minun olevan
johtaja ja keskustelu hyvin tuttavallisesti kanssani juhlissa. Kun asia tuli ilmi,

han karttoi minua loppuillan. Ei olisi ollut kylla syyta.”

Toteutuuko tasa-arvo mielestasi tyopaikallasi? Jokainen haastateltava koki, etta tasa-arvo
toteutuu heidan tyopaikallaan ja etta asia otetaan vakavasti tyoyhteisossa. He myos kokivat,
etta pyrkivat omalla toiminnallaan kannustamaan naisia etenemaan urallaan. Tasa-arvo kui-
tenkin koettiin olevan enemman yksilon ongelma kuin ongelma organisaation toimissa. Rikko-
malla yksiloiden ennakkoluuloja ja olettamuksia my0s tasa-arvoa tyOyhteisossa voitaisiin pa-

rantaa.

"Toteutuu kiitettavasti. Johtoryhmassa on noin puolet naisia. Naisilla ei ole vai-
keuksia edeta tyossa ja tasa-arvo kuuluu olennaisesti yrityksen arvoihin. Kai-
kenlainen diversiteetti on yritykselle tarkeaa ja sen toteutumista mitataan.
Meilla on paljon erilaisia diversiteetti- ja tyokulttuurikoulutuksia, joilla pyri-
taan vahentamaan ennakkoluuloja. Tama juontaa juurensa amerikkalaiseen or-
ganisaatiokulttuuriin. Haaste ei ole siis organisaation toimissa ja jos se jossain
on niin yksiloiden omissa asenteissa ja ennakkoluuloissa. Samalla koen, etta ra-

kenteelliset ongelmat vaikuttavat yksilon alitajuntaan ja taten mahdollisesti
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kanssakaymisiin miesten ja naisten valilla. Eli jos esimerkiksi mies puhuu tapaa-
misessa jatkuvasti naisen paalle tai keskeyttaa, taman taustalla voi olla syvaan

juurtuneita rakenteellisia ongelmia.”
"Toteutuu nykyisessa tyopaikassani seka amerikkalaisessa yrityksessa.”

”Kylla. Itse koitan kannustaa erityisesti nuoria naisia etenemaan urallaan,

mutta se ei vaikuta tyopaikan tehtaviin.”

Mika on mielestasi sukupuolen merkitys tyoelamassa/johtotehtavissa? Taman kysymyksen

kohdalla huomasi hyvin eron haastateltavien tyokokemuksessa seka iassa. Nuoremmat haasta-

teltavat kokivat, etta sukupuolella ei ole johtotehtavissa merkitysta, kun taas yksi vanhempi

haastateltava naki viela sukupuolen merkityksen varsinkin keski-ikaisten keskuudessa. Tama

haastateltava myos koki, etta nuorten keskuudessa tata ilmiota on huomattavasti vahemman.

”Mielestani tahan voi suhtautua monella tavalla; sukupuolestaan voi hyvalla
omallatunnolla olla esimerkiksi ylpea ja naiseudelle ei ole ylarajaa. Toisaalta
taas sukupuolella ei johtotehtavissa ole oikeastaan valia, vaan kyse on enem-
man persoonallisuuksista. Kuitenkin kaikki vaikuttaa kaikkeen ja taten sukupuo-
lella on aina jonkinlainen rooli ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa. Kun taas
puhutaan asioista ja faktoista ja niihin perustuvista paatoksista, sukupuolella ei
ole valia. Painotan, etta on aarimmaisen tarkeaa olla oma itsensa kaikissa ym-
pyroissa. Nain en voi kuitenkin valita kuinka paljon naisellisuutta ja esimerkiksi
seksikkyytta tuo omassa olemuksessaan esille. Minusta on mielenkiintoista tark-
kailla minkalaisia valintoja naiset taman suhteen tekevat. Kun aloitin teknolo-
gia-alalla pidin huolen, etta pukeudun tyylikkaasti, mutta en yhtaan provosoi-
vasti. Nuorena naisena en ole koskaan halunnut, etta vartaloni on tarkkailun
kohteena ja ihmettelin naisia, jotka valitsivat toisen strategian. Nyt myohem-
min, olen suorastaan alkanut fanittamaan naisia, jotka pukeutuvat rohkeasti,
nayttavasti ja jopa seksikkaasti. Nimittain jos naisesta silta tuntuu, niin silloin
on hienoa, etta voi pukeutua niin anna palaa sisko, pitaa ajatella. Tama nais-
ten valinen solidaarisuus on tullut minulle tarkeimmaksi. Se, etta naiset joutu-

vat naita valintoja miettimaan luo tyoelamaan tiettya epatasa-arvoa.”

”Ei ole merkitysta lainkaan. Paras pitaisi valita paikkaan sukupuolesta huoli-

matta.”

”Sukupuolten valista eroa yllapitaa ns. vanhan koulukunnan edustajat erityi-
sesti aloilla, jotka ovat olleet toisen sukupuolen vetamia (logistiikka <>terveys-
ala). Nuorten <40 vuotiaiden osalta sita ei enaa huomaa. Molempien sukupuol-

ten osalta johtajien tulisi olla valveutuneita olemaan nimenomaan johtajia,
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motivoivia ja kulttuurieroja hallitsevia henkilita ja kannustaa erilaisuuksien
hyvaksymista omissa tiimeissaan. Tilanteet karistyvat ihan samalla lailla, onko
kyseessa miehet tai naiset, jos niikseen tulee. Useassa tehtavassa tyosuojelu-
maaraykset ohjaavat hyvin sukupuolineutraaliin pukeutumiseen ja sekin tasa-

arvoistaa henkilot.”

Millainen vaikutus mielestasi kulttuurillamme on naisjohtajiin? Haastateltavat kokivat kult-
tuurin vaikuttavan naisjohtajiin vahvasti. Yritysten johtoryhmien monipuolisuus ian ja suku-
puolen mukaan katsottuna koetaan merkittavaksi eduksi yritykselle. Monipuoliset yritykset
menestyvat paremmin kuin yritykset, joilla on yksipuolinen johtoryhma. Kuitenkin vanhoilli-
nen kulttuuri Suomessa vaikuttaa viela tyoelamassa ja nain sen vaikutukset nakyvat myos
naisjohtajissa. Muutosta on kuitenkin tapahtunut ja sita on myos havaittu. Haastateltavat ko-

kivat, etta kulttuuri on muuttumassa.

”Kulttuurilla on vaikutus kaikkeen ihmisten valiseen vuorovaikutukseen. Mieles-
tani Suomessa on aika vapaa ilmapiiri ja johtajia seka paattajia on moneen lah-
toon. Asenteet ja ennakkoluulot naisten roolista toki vaikuttaa tyopaikoilla ja
kasittaakseni myos tutkimusten mukaan naisjohtajat niin yritysmaailmassa kuin
politiikassakin saavat paljon enemman kommentteja muun muassa ulkonaosta
kuin miehet. On valitettavaa, etta ymparoivat tai media keskittyy kynsiin tai
huuliin, joka puolestaan voi vahentaa naisen uskottavuutta kasiteltavan asian
suhteen. Tasta hyva esimerkki on linnan juhlat. Ja lopulta; miksi kauniit huulet
tai kynnet vahentaisivat naisen uskottavuutta? Tassa nakyy juuri tietyt ennak-
koluulot ja siksi tasa-arvoon on viela matkaa. Kaiken kaikkiaan koen, etta Suo-
messa naisella voi olla monia rooleja ja naisia ei pyrita ahtaamaan tiettyyn
muottiin. Nainen voi olla feminiini tai maskuliini ja mita tahansa silta valilta.
Johtajuuteen kuuluu elementit omasta persoonallisuudesta ja naiseus on osa

sita.”

”Vielakin kulttuurilla on iso merkitys asiassa. Naisia ei tueta tarpeeksi ja mo-
nessa maassa on vanhoillinen nakemys asioista, etta vain miehet voivat olla

johtajia.”

”Suomi on edellakavija ja silla on ollut suuri merkitys suomalaisille naisjohta-
jille seka kotimaassa etta ulkomailla edustettuna. Sisu ja perhesauna ovat teh-
neet meidat enemman tasa-arvoiseksi kuin osaamme ymmartaakaan muihin
kulttuureihin nahden. Naisten arvostaminen ammateissa, paatoksenteossa, kir-
jallisuudessa ja elokuvissa on ollut viimeistaan Lotta-ajoista lahtien mukana
kulttuurissamme. Koulutustaso on vienyt Suomessa naisia eteenpdin, meidan ei

tarvitse esittaa mitaan ylimaaraista, koska osaamme asiamme.”
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Mika elamassa on mielestdsi tarkeinta ja mitd arvostat eniten? Elamanlaatua pidettiin tar-
keana asiana, kun haastateltavat pohtivat omaa elamaansa. Myos taman kysymyksen kohdalla
oli huomattavissa, etta haastateltavien eri-ikaisyys nakyi vastauksissa. Vanhin haastateltava
koki elamanlaadun tarkeaksi, kun taas toiseksi vanhin tarkeimmaksi asiaksi koki perheen seka
hyvinvoinnin. Nuorin haastateltava taas koki naiden edella mainittujen asioiden lisaksi, etta

ystavat ja vapaa-aika ovat myos tarkeita asioita elamassa.

”Ystavat, perhe, vapaa-aika ja elaman merkityksellisyys (pitaa sisallaan tyon).

Koen, etta minulla on perhe, vaikken olisi aiti.”
”Elamassa on tarkeinta perhe ja hyvinvointi.”
”Elaman laatu. Arvostan eniten aitiani, han on esikuvani aitina ja uranaisena.”

Mitd perhe sinulle merkitsee? Osana opinnaytetyota haluttiin selvittaa voiko aitiys ja perhe
olla naisjohtajalle hyodyksi. Kaikki haastatteluun osallistuneet kokivat, etta perhe on heille
kaikki kaikessa. Perhe luo heille turvaa, jatkuvuutta ja pysyvyytta mutta myos antaa voimava-
roja tyoelamaan. Haastattelun perusteella voi todeta, etta perhe tuo naiselle ominaisuuksia,

joita tarvitaan myos tyoelamassa ja johtajuudessa.

”Kaikki kaikessa; turvaa, jatkuvuutta ja pysyvyytta. Elaman iloa ja hyva paikka

maailmassa.”
”Se on minulle kaikki kaikessa.”

”Kaikkea. Perhe on ensisijalla, ura toisena. Perhe pitaa yhta, vaikka olisimme

erillaan.”

Mita ditiys sinulle merkitsee? Tahan kysymykseen haastateltavista pystyi vastaamaan vain
kaksi, koska yhdella naisista ei viela ole lapsia. Kuitenkin kummatkin haastateltavat olivat sita
mielta, etta aitiys on tarkein asia elamassa seka iso osa heidan identiteettiaan. He myos koki-

vat aitiyden olevan ennen kaikkea voimavara myos tyoelamassa.
”Se on minulle tarkein asia elamassa.”

”Siihen on kasvanut kiinni eika se ldhde minusta koskaan pois. Aitiys on jatku-
vaa huolta lapsista ja iloa heidan kanssaan. Aitiys pitda minut liikkeella. Aitina
koitan olla esimerkkina lapsille, etta kaikki on mahdollista, kun tekee sen

eteen toita.”

Onko aitiys vaikuttanut uraasi? Haastateltavat kokivat, etta aitiys on vaikuttanut heihin eri

tavalla. He kokivat, etta aitiys toki vaikuttaa uraan seka valintoihin mutta samalla myos
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kypsyttaa valmiuksia ottaa johtajan rooli. He myos kokivat, etta naisen tulee ottaa huomioon
enemman aitiys miettiessaan uraansa kuin miehen. Sveitsissa asuva haastateltava kuitenkin
koki, etta aitiys ei ole ajallisesti vaikuttanut uraan ollenkaan. Sveitsissa aitiysloma on nelja

kuukautta eli 16 viikkoa, joten tyoelamasta ei olla poissa kauan.

”Aitiyden suunnitteleminen on vaikuttanut valintoihini ja uraani. Tassa emme
ole miesten kanssa samalla viivalla. Miehen ei tarvitse suunnitella. Naiselle
tama on valttamatonta, kun ajatellaan uralla etenemista ja siihen liittyvia va-

lintoja.”

”Ei ole yhtaan, koska Sveitsissa on vain 4 kuukauden aitiysloma niin lasten syn-

tymat eivat hairinneet uraani yhtaan.”

”Neljan lapsen odotusaika ja aitiyslomat viivastyttivat ehka tyotehtavien vaih-
toja, mutta siita mita en ole saanut aikaiseksi, en voi tietaa. Urani on edennyt
omalla painolla lahinna suositusten kautta, vaikka hakemuksia olen tehnyt pal-
jon. Ajattelen, etta lasten takia olen edistynyt tahan pisteeseen rauhallisem-

min, ja olen ollut siten vahvempi ottamaan vastuut vastaan.”

Miten olet loytanyt tasapainon perheen ja tyon valille? Viimeisena haastattelussa kysyttiin
perheen ja tyon valisesta tasapainosta. Jokainen haastateltava koki tasapainon loytymisen
haastavana seka kuormittavana. Osa koki tasapainon jopa mahdottomaksi jatkuvasti muuttu-
vassa elamassa. Tasapainon loytymisessa painotettiin kuitenkin joustamista niin tyoantajan
kuin tyontekijankin osalta. Yksi haastateltavista koki, etta tasapaino on mahdollista vasta kun
lapset ovat tarpeeksi isoja, jolloin jatkuvaa vastuuta lapsista ei ole. Jokainen kuitenkin koki

tasapainon tarkeaksi osaksi onnistumista johtajuudessa.
”Tasapaino on mahdoton (oli lapsia tai ei), vaaka kiikkuu suuntaan ja toiseen.”

”Valinnut tyonantajan, joka ymmartaa perheellisia ja joustaa aikatauluissa.
Neuvotellut esimerkiksi tyopaivan aloittamisesta myohemmin aamulla sopi-

i

musta tehdessani, etta voin vieda lapset kouluun. Joustamalla puolin ja toisin.’

”Tasapainoa ei ollut vuosiin ja koin siita huonoa omaatuntoa ja henkista pa-
hoinvointia jatkuvasti. Henkireika oli tyomatka, jonka aikana yritin mukautua
toiseen rooliini. Tasapaino on mahdollista saavuttaa vasta, kun vastuita lapsista
ei ole joka paiva. Tyot ei pysahdy ja vastuut alaisista on raskaita. Siksi johta-
jana on tarkeaa pitaa huolta omien alaisten kestamisesta, etta heille voi dele-

goida toita, jos tilanne vaatii pysahtymista omalta osalta.”
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6  Johtopaatokset

Opinnaytetyon paatavoitteena oli selvittaa johtajuuden, naiseuden ja aitiyden haasteet joh-
totehtavissa. Tutkimuksen tulokset ja teoria yhdessa todistaa, etta nainen on johtajana ja-
makka ja vaativa mutta samalla empaattinen. Naisissa yhdistyvat feminiiniset ja maskuliiniset
ominaisuudet sopivassa suhteessa, joista feminiinisyys kuitenkin hallitsee. Perhe ja aitiys ke-
hittaa naisissa ongelmanratkaisukykya, ajan hallintaa ja tehokkuutta. Naiseuden voimavara
johtajuudessa koostuu kolmesta eri ulottuvuudesta: oman naiseuden hyvaksymisesta, suku-
puolesta kumpuavien ominaisuuksien hyodyntamisesta ja feminiinisyyden seka maskuliinisuu-

den tasapainon loytymisesta.

Johtaminen ja johtajuus ovat asioita, joita ei voi opiskella vain kirjoista. Ne opitaan kovalla
periksi antamattomalla tyolla. Johtajaksi tai esimieheksi ei pelkastaan synnyta, vaan siihen
kasvetaan aina tekemisen kautta. Nykypaivana johtajalta kaivataan tehokasta kommunikoin-
tia, koska tyoelamassa tyotahti on nopeaa. Hyvat keskustelutaidot ja erityisesti toisten kuun-
teleminen ja ymmartaminen nousee ylitse muiden. Johtajan ei tarvitse olla kaikkein paras ja
tietaa kaikesta kaikki, taytyy osata myos astua alas tyontekijan tasolle. Pitaa kyeta kehitta-

maan omia puutteitaan ja pyrkia pienilla askelilla itseaan kehittaen eteenpain.

Vaikeiden asioiden kohtaaminen ja kasittely kasvattaa tunnealya, jota vaaditaan hyvalta joh-
tajalta. Johtajan tulee olla aidosti oma itsensa esittamatta mitaan muuta, koska oma per-

soona ja persoonallisuus vaikuttaa siihen millainen johtaja hanesta kasvaa. Koskaan ei voi olla
taysin oppinut ja valmis johtaja vaan johtajuus on elinikaista oppimista seka kasvamista. Joh-
tajan tulee olla ihminen ihmiselle ja myos johtajalla on oikeus tunteisiin - sukupuoleen katso-

matta.

Haastattelun naisjohtajat tunnistavat, etta tasa-arvossa on viela parannettavaa jokaisen tyo-
paikalla. Ristiriitaista on se, etta haastateltavat eivat koe sukupuolen vaikuttavan johtajuu-
teen millaan tavalla mutta silti huonompi asema ja naisten tarve tehda enemman toita ase-
mansa eteen nousivat esille tasa-arvosta puhuttaessa. Naiset kokevat, etta he joutuvat teke-
maan toita enemman asemansa eteen. Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta kaikki
urallaan etenevat naiset eivat ole edes tulleet pohtineeksi tyoelaman tasa-arvoisuutta tai su-
kupuolikysymysta. Haastateltavat kokevat, etta monet asiat ovat naisista itsestaan kiinni
mutta lasikattoon tormataan kylla edelleen. Naisen on edelleen vaikeampi edeta liiketoimin-
tavastuuseen kuin miesten. Nuoret naiset koetaan rohkeiksi ja he tulevat varmasti etenemaan
keskimaarin pidemmalle kuin aiempi sukupolvi. Rikkoakseen lasikaton tarvitaan naisia, jotka
valitsevat naisia, jotka nakevat sen mahdollisuuden. Naisilla kuitenkin on usein itsellaan hen-
kinen lasikatto ennemminkin kuin yhteiskunnallinen. Naiset katsovat, etta tassa menee nyt

oma raja eika sita uskalleta ylittaa.
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Naiset kuitenkin miettivat uran ja lasten yhdistamista enemman kuin miehet ja se saattaa vai-
kuttaa lasten lukumaaraan. Perinteinen maailma vaikuttaa edelleen ja on huomattavan paljon
vahemman sita, etta nainen tekee uraa ja mies on enemman kotona. Kuitenkin kun ajattelee
johtamisoppeja, niin lasten kasvattaminen on parasta johtamisoppia mita nainen voi uralleen
saada. Perheen ja uran yhdistaminen ei ole itsestaanselvyys tai se ei ole helppoa. Se on kui-
tenkin taysin mahdollista. Haastateltavat kokivat, etta perhe on heille kaikki kaikessa ja an-
taa enemman voimavaroja johtajuuteen seka tyon ja kodin valiseen tasapainoiluun. Perheen
ja tyon yhdistamisessa kuitenkin pitaa tiedostaa mika on tarkeaa itselle ja tehda itselleen sel-
vaksi kumpi on tarkeampaa. Paatoksen jalkeen toimiminen perheen ja tyon valilla on helpom-

paa.

Haastateltavat ovat kaikki kohdanneet urankehityksen varrella jonkinlaisia ennakkoluuloja.
Ennakkoluulot eivat ole kuitenkaan estanyt haastateltavia menestymasta omilla poluillaan.
Ennakkoluulot ja naisten vahattely ei kuitenkaan kuulu enaa 2020-luvun tyokulttuuriin, joten
siita tulisi paasta pienin askelin eroon. Mikali ennakkoluuloista ja vahattelysta halutaan
paasta eroon, on naisten oltava rohkeampia ja otettava rohkeasti asemansa johtajana. Muu-
tokset lahtevat naisista itsestaan ja naisten tulee olla valmiita tekemaan toita paremman ase-
man eteen. Urapolun haasteet, jotka naisjohtajuuden ymparilla aiheuttaa keskustelua on kui-
tenkin pitkalti olettamuksia. Olettamukset ovat peraisin historiasta, kulttuurista ja yhteiskun-
nasta. Naita olettamuksia ja ennakkoluuloja naiset itse pystyvat rikkomaan. Useat olettamuk-
set ovat kiinni naisista itsestaan. Oman urapolun haasteisiin voi varautua kouluttautumalla
seka jatkuvasti itseaan lisakouluttamalla. Tulee tuntea ja tiedostaa itsensa. Pitaa pysty ole-

maan tyontekijoilleen ensisijaisesti johtaja ja toissijaisesti ystava.

Caitlin Friedman ja Kimberly Yorio kuvailevat koko naisjohtajuuden kirjoa kirjassaan hyva
pomo vai hankala akka seuraavalla tavalla: ”Valta on makeaa. On hieno tehda paatoksia,
jotka saava aikaan hyvaa. On hienoa maaritella panokset, muuttaa saantoja ja toimeenpanna
paatoksia, jotka voivat muuttaa koko yhtion suunnan. Tayden vastuun kantaminen on myon-
teisesti jannittavaa. Sinun ei tarvitse olla hankala akka, joka vahtii kaikkialla, raksyttaa kas-
kyja ja keskittyy vain itseensa saaden alaisensa voimaan surkeasti. Kun kotiudut uuteen roo-
liisi, huomaat, etta johtajana voit edistaa henkilostosi paras ja nauttia siita, kun tyokaverisi
kehittyvat ja voivat paremmin. Tiimin kokoaminen, yhteistyo ja toisen opettaminen voi olla

hyvin palkitsevaa. Illalla olo on kuin lottovoittajalla” (Friedman & Yorio, 2006)

Miten sitten naisjohtajuutta voisi edistaa Suomessa? Naisjohtajuuden edistaminen on meidan
jokaisen etu. Suomessa tarvitaan parhaiten johdettuja yrityksia ja nama yritykset tarvitsevat
johtajikseen parhaat mahdolliset henkilot. Tama ei toteudu, mikali myos naiset eivat ole mu-
kana ylimman johdon rekrytoinnissa. Tilanteen muuttaminen edellyttaa toimia kaikilta. Se
edellyttaa uusia asenteita ja toimintamalleja tyonantajilta, naisilta ja koko yhteiskunnalta.

Yhteiskunnan osalta muutoksia voisi olla esimerkiksi mahdollistaminen naisten ja miesten
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tasavertainen osallistuminen tyoelamaa. Se vaatisi joustavia paivahoitojarjestelmia ja perhe-
vapaiden kustannusten jakautumista myos miesten tyonantajille. Kaikki asenteet seka toimin-
tamallit lahtee kuitenkin liikkeelle jo pienena opitusta, joten nain ollen varhaiskasvatukseen
ja koulutukseen tulisi luoda uusia asenteita seka roolimalleja. Tulisi pyrkia rikkomaan vanhoil-

lisia kasityksia, oletuksia ja murtamaan ajatusta miesten ja naisten aloista.

Tyonantajien osalta muutoksia voidaan tehda paljon. Yritykset voisivat tehda strategisen ja
tavoitteellisen paatoksen naisjohtajuuden edistamisesta yrityksessa. Yritykset voivat hyodyn-
taa lakisaateista tasa-arvo suunnittelua naisten johtamisen edistamisessa, jonka lisaksi yrityk-
set voisivat selvittaa missa omalla kohdallaan naiset alkavat tippumaan pois johtamisurilta ja
tutkia onko yrityksessa sen sisaisia lasikattoja. Tahan paatokseen naisjohtajuuden tavoitteelli-
seen edistamiseen yrityksessa kuuluisi tavoitteiden asettaminen ja luonnollisesti niiden toteu-
tumisen seuranta. Oleellista naisjohtajuuden edistamisessa on, etta rekrytointiprosessit ra-
kennettaisiin niin, etta ne edistavat molempien sukupuolten edustajien hakeutumista tehta-
vaan. Taman lisaksi on tunnistettava yrityksen sisalla oleva johtajapotentiaali huomioiden
myos naiset. Yritysten tulee tiedostaa naisten varovaisuus haasteisiin tarttumisessa ja kannus-
taa heita ottamaan haasteet vastaan seka etenemaan urallaan. Yritykset voisivat kannustaa

naisia uralla etenemiseen tarjoamalla esimerkiksi mentorointia johtajauralla oleville naisille.

Kuinka sitten nainen itse voisi edistaa omaa uraansa? Ensinnakin naisten tulisi luopua omasta
ylikriittisyydestaan ja kympin tyton syndroomasta. Naisten tulisi olla itselleen armollisempia
ja osata delegoida asioita seka tehtavia myos muille. Kaikkea ei voi tehda itse. Naisten tulisi
tarttua haasteisiin ja menna rohkeasti epamukavuusalueelle seka monipuolistaa omaa osaa-
mistaan ja hakeutua aktiivisesti uusiin tehtaviin. Tulisi myos hyvaksya, etta kaikkea ei voi
saada, joten tyon ulkopuolella yksityiselamassa tulisi tehda valintoja, jotka tukevat tasapai-
noista kokonaisuutta tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisessa. Ala hapea pyytaa apua, mi-
kali sellaista tarvitset. Naisten johtajuuden lisaamisessa laajassa roolissa on verkostoitumi-
nen. Verkostoituminen on kannattava sijoitus tulevaisuuteen ja verkostoitumisen rinnalle olisi
hyva hankkia itselleen mentori, jonka avulla voi kehittaa omaa osaamista ja lOytaa uusia na-
kokulmia niin tyohon, uraan kuin henkilokohtaiseen kehittymiseenkin. Naiseuden voimavarat
johtajuudessa koostuvat oman naiseuden hyvaksymisesta, sukupuolesta kumpuavien ominai-

suuksien hyodyntamisesta seka feminiinisyyden ja maskuliinisuuden tasapainon loytymisesta

Johtajuutta edistavina tekijoina pidetaan uskoa omaan itseensa, omaa aktiivisuutta ja asen-
netta. Tulee olla kyky ajatella eri tavoin, kun mita alalla oletetaan. Taytyy tuntea itsensa,
tietaa mita haluaa ja sita kautta kehittya ihmisena seka johtajana. Ollakseen johtaja ei voi
olla ystava. On myos erittain tarkeaa keskittya olennaiseen, koska oikeanlaiset ja realistiset

tavoitteet tuottavat paremman tuoton yritykselle.
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Avain menestyvaan johtajuuteen on oman persoonallisuuden laittaminen peliin. Pitaa uskaltaa
tuoda omaa itseaan esille seka laittaa omat unelmansa peliin. Ei pida antaa muiden mielipi-
teiden vaikuttaa omaan tekemiseen ja johtaja on tarkeaa luoda omista tyontekijoista tahtia.
Naisjohtajan tulee suoda itselleen naisena olo. Naiseus on iso osa naisjohtajien identiteettia,
joka vaikuttaa johtajana olemiseen. Naisjohtajan tulisi kayttaa omia vahvuuksiaan seka erilai-
suuttaan hyodyksi johtamisessa. Opinnaytetyon haastattelun perusteella merkittava 6ydos
haastateltujen naisten kokemuksista ja mielipiteista oli se, etta jokaisen naisen tulee tutus-
tua omiin voimavaroihinsa seka pyrkia ammentamaan niita omassa tyossaan. Naisjohtajuuden
matkassa itsetuntemuksella, itsereflektiolla ja niiden kautta tulevalla henkisella kasvulla on

erittain merkittava rooli.

Lapsuudenkodin tasa-arvo on lapselle kasvun perusta. Kotona opittu malli antaa suurimmat
valmiudet tulevaisuudessa. Opinnaytetyon haastateltavista huokui hyva henkinen paaoma ja
tasapainoisuus oman elaman kanssa. Kaikilla nailla naisilla oli vankka usko siihen, etta nainen
pystyy kaikkeen siihen mihin mieskin. Uskon, etta tama ajatus kumpuaa jokaisen heidan lap-
suudestaan. Lapsuudesta on saatu malli, etta nainen kay toissa, nainen ja mies ovat keske-
naan tasa-arvoisia seka tarkeys ammatin hankkimisesta, jolloin nainen voi turvata oman talou-

dellisen itsenaisyytensa.

Haastateltavilta loytyi myos naispuolisia esikuvia. He mainitsivat elamansa varrelta inspiroi-
van naisesikuvan tulevan omasta suvustaan, oman aitinsa. Omalta aidilta saadaan usein ela-
manviisauksia ja ohjeita elamaan. Aidilta ammennetaan elamaniloa, tulevaisuudenuskoa seka
mallia voimasta ja sitkeydesta, jolla nainen voi parjata missa vaan asiassa mihin ryhtyy. Tar-
keana pidettiin myos kotoa opittu tapa miten omat mielipiteet voi ja kannattaa perustella,
jotta saa muut kuuntelemaan itseaan. Tulee myos olla rohkea puolustaessaan omaa nakemys-
taan asioista, koska silloin asettaa itsensa alttiiksi muiden ihmisten mahdolliselle paheksun-
nalle. Naisilla on usein tarve miellyttaa muita ja valttaa konflikteja, mika on usein selvin este
uralla etenemiseen. Miellyttamisesta paasee kuitenkin eroon vapaaehtoisesti itseaan siedatta-
malla tai jonkun kovemman seka ikavan kokemuksen kautta. Rohkeuteen kun liittyy myos

olennaisesti se, etta uskaltaa sanoa omat mielipiteensa aaneen.

Haastattelussa nousi esille, etta menestymisen kannalta on tarkeaa osata hyodyntaa omat
mahdollisuudet. Omien mahdollisuuksien hyodyntaminen vaatii kuitenkin aina oleellisen eli
sen, etta niita mahdollisuuksia ylipaataan tarjoutuu tai niita suoraan tarjotaan. Mahdollisuu-
den hyodyntamisen kannalta on tarkeaa, etta mahdollisuuden osaa nahda ja tunnistaa kun se

omalle kohdalle sattuu.

Haastateltavat korostivat elinikaista oppimista. Ihminen ei tule koskaan valmiiksi ja elama on
jatkuvaa oppimista. Johtajan tulee jatkuvasti kehittaa itseaan. Virheiden hyvaksyminen ja

taydellisyyden vaateesta luopuminen tuntuu olevan erityisesti naisjohtajien taakka. Virheiden
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valttaminen aiheuttaa usein turhaa varovaisuutta ja usein vaikeus sietaa epataydellisyytta

puolestaan saattaa estaa tai hidastaa paatoksentekoa.

Empatiaa ja myotatuntoa pidettiin johtamiseen ja erityisesti naisjohtamiseen tarkeaksi liitet-
tavana kasitteena. Naisten kasitys empatiasta ja myotatunnosta ei kuitenkaan ole uhrautu-
mista toisten puolesta vaan kykya asettua toisen ihmisen asemaan. Tarkeana pidetaan yhteis-
tyon, kumppanuuksien ja yhteisen jaetun edun periaatteita. Haastatteluista nousi esille nais-
johtajien halu kannustaa erityisesti nuoria naisia urakehityksessaan. Naisjohtajuutta edista-
essa tulisi muistaa, etta noustakseen johtoon nainen tarvitsee myos naisia. Naiset ovat kuin
pieni valtio miesten ison valtion rinnalla. Naisten tulee ottaa huomioon paljon enemman eri-
laisia asioita. Moni nainen on tottunut sopeutumaan ja olemaan joustava. Tulevaisuudessa kun
toimintaymparisto on ennalta arvaamaton niin nama ominaisuudet voivat olla etu. Naisjohta-
juudessa suuri painoarvo on kuitenkin itsetuntemuksella ja omiin voimavaroihin tutustumisella
seka niihin tukeutumisella. Matka johtajuuteen on tuntemattomaan uskaltautumista. Matkan
varrella joutuu kasvamaan joskus jopa kovemman kautta mutta matka on aina myos henkinen
kasvu. Matkan varrella kohtaa itsestaan uusia asioita ja ulottuvuuksia, joista kaikki eivat ole

valttamatta mieluisia.

Kuten on kaynyt ilmi niin naisjohtajan matka ei ole verrattavissa miesjohtajan matkaan. Nais-
johtajan matkassa eteenpain menon lisaksi tarkeita on myos suunnat. Naisjohtajien tarkea
suunta on kohti muita. Naisjohtajan tulee verkostoitua, hyodyntaa muiden ihmisten apua seka
samalla osattava myos auttaa muita. Kuitenkin tarkein suunta naisjohtajan matkalla on matka
sisaanpain eli itseensa. Tulee tunnistaa omat vahvuudet ja pyrkia kehittamaan niita. Tulee
osata muuntaa itselleen haitallisia uskomuksia sellaisiksi, etta ne tukisivat matkaa johtajuu-
teen sita jarruttamatta. Tulee myos tunnistaa mahdollisuudet, joihin tarttua seka muiden tar-
joama apu. Kaikkea ei pysty tekemaan itse. Naisjohtajan on tarkeaa loytaa oma sisainen vah-
vuutensa, jolloin voi olla taysin oma itsensa niin omassa elamassa kuin sita kautta myos mui-
den johtajana. Kenenkaan matka huipulle ei voi olla samanlainen kuin toisen ja se matka saa

olla erilainen.
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Liite 1: Haastattelukysymykset

Millainen on taustasi?

e Syntymavuosi
e Koulutus

o Siviilisaaty

e Perhe

e Tyohistoria

¢ Nykyisen tyon tyonkuvaus

Ura naisena johtotehtavissa

e Mita ajatuksia sinulla heraa kasitteesta naisjohtaminen?

¢ Millaiset ominaisuudet tekevat hyvan johtajan ja millainen johtaja koet itse olevasi?

e Mitka ovat olleet urasi merkittavimmat haasteet ja esteet? Miten olet ratkaissut ne?

e Millaista on naisjohtamisen kulttuuri yrityksessa, jossa tyoskentelet?

o Kannustaako yritys sinua uralla etenemiseen?

e Oletko huomannut, etta koska olet nainen vaativissa tehtavissa, sinua kohdellaan eri
tavalla kuin muita?

e Toteutuuko tasa-arvo mielestasi tyopaikallasi?

e Mika on mielestasi sukupuolen merkitys tyoelamassa/johtotehtavissa?

¢ Millainen vaikutus mielestasi kulttuurillamme on naisjohtajiin?

Aitiys & perhe

e Mika elamassa on mielestasi tarkeinta ja mita arvostat eniten?
e Mita perhe sinulle merkitsee?

e Mita aitiys sinulle merkitsee?

e Onko aitiys vaikuttanut uraasi?

¢ Miten olet loytanyt tasapainon perheen ja tyon valille?
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Liite 2: Haastattelulomake sahkopostin yhteyteen

Naisena ja aitina
johtotehtavissa

Opinnaytetyo
Maria Limnell-Valiharju

Syntymdvuosi ® Mikd eldmadssd on mielestdsi tarkeintd
Koulutus ja mitd arvostat eniten?

Siviilisadty ® Mitd perhe sinulle merkitsee?

Perhe ® Mitd dgitiys sinulle merkitsee?
Ty6historia ® Onko ditiys vaikuttanut uraasi?

Nykyisen tydn tyonkuvaus Miten olet [6ytdnyt tasapainon

perheen ja tyon viilille?

Mitd ajatuksia sinulla herad kasitteestd naisjohtaminen?

Millaiset ominaisuudet tekevat hyvin johtajan ja millainen johtaja koet itse
olevasi?

Mitkd ovat olleet urasi merkittdvimmdt haasteet tai esteet? Miten olet
ratkaissut ne?

Millaista on naisjohtamisen kulttuuri yrityksessa, jossa tydskentelet?
Kannustaako yritys sinua uralla etenemiseen?

Oletko huomannut, ettd koska olet nainen vaativissa tehtdavissd, sinua
kohdellaan eri tavalla kuin muita?

Toteutuuko tasa-arvo mielestdsi tydpaikallasi?

Miké on mielestdsi sukupuolen merkitys tydeldmdssd/johtotehtdvissai?

Millainen vaikutus mielestdsi kulttuurillamme on naisjohtajiin?



