LAPIN AMK '

Lapland University of Applied Sciences

MIELIKUVAT NAISJOHTAJUUDESTA

Lappilaisten ndkdkulmia naisjohtajuuteen

Pirttimaa Katariina
Tikkala Susanne

Opinnaytetyo
Kauppa ja kulttuuri
Liiketalous
Tradenomi (AMK)

2017



LAPIN AM |(j Opinnaytetyon tiivistelma

Lapland University of Applied Sciences

Kaupan ja kulttuurin ala

Liiketalous
Tradenomi
Tekijat Katariina Pirttimaa Vuosi 2017
Susanne Tikkala
Ohjaaja Eila Maatta
Tydn nimi Mielikuvat naisjohtajuudesta — Lappilaisten nakdkulmia
naisjohtajuuteen

Sivu- ja liitemaara 46 + 30

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia mielikuvia naisjohtajuudesta seka
sitd, onko niilla vaikutusta naisten hakeutumiseen ja valituksi tulemiseen esi-
miestehtaviin.

Empiirinen tutkimus suoritettiin kahdessa osassa. Ensimmaisessa osassa selvi-
tettiin vaikuttaako johtajan sukupuoli h&dnestd muodostuneen mielikuvaan ja toi-
sessa 0sassa, varsinaisessa paatutkimuksessa haastattelimme naisjohtajia ky-
selemélld heiddn kokemuksiaan ja nékemyksidan naisjohtajuudesta. Teo-
riaosuudessa kaytiin lapi johtajuutta ja naisjohtajuutta seka mielikuvien merki-
tysta ja vaikutusta toimintaan. Teoriaosuus tukee tutkimuksen toteutusta ja ke-
ratyn teoriatiedon perusteella tulkitaan ja analysoidaan tutkimuksen avulla saa-
tua aineistoa.

Opinnaytetyd toteutettiin kayttamalla kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. En-
simmainen osa toteutettiin kvalitatiivisena tapaustutkimuksena eli case-
tutkimuksena. Tutkimukseen osallistui kaksikymmenté liiketalouden opiskelijaa.
Toinen osa toteutettiin puolistrukturoituna haastatteluna ja haastattelimme kah-
deksaa naisjohtajaa, jotka vastasivat kysymyksiin omien kokemusten ja nake-
mysten mukaan.

Case-tutkimuksessa ei saatu selke&da vastausta sille, onko johtajasta syntyneis-
sa mielikuvissa eroja johtajan sukupuolesta riippuen. Tutkimuksen perusteella
voidaan sanoa, ettd miesjohtajaa pidetaan ihmislaheisempana tiimipelaajana
naisen ollessa kovempi johtaja. Haastattelututkimuksen tuloksien mukaan aino-
astaan yksi naisjohtajista oli kokenut mielikuvilla olleen vaikutusta uralla etene-
miselleen. Tutkimustulosten mukaan ihmisen persoona vaikuttaa eniten uralla
etenemiseen ja johtajuuteen, ei niinkd&n sukupuoli tai muut tekijat. Johtajuus
koettiin enemma&n persoonakysymykseksi.

Asiasanat johtajuus, naisjohtajuus, tasa-arvo mielikuva, urakehi-
tys
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The purpose of this thesis was to study, whether preconceived notions influence
women applying for and being chosen to a leadership role, and clarify precon-
ceive notion of women’s leadership. The study was conducted in two parts. The
first part was about sorting out the facts whether leaders’ gender matter with
regards to female leadership. For the second part of the main study, we inter-
viewed women leaders by asking about their experiences and visions about
women's leadership.

For the theory part, we go through literature on leadership, women’s leadership,
the importance and effects of preconceived notions on performance. The theo-
retical part supports the implemented studies and the collected theoretical in-
formation about the study is interpreted and analyzed from collected material
during the study.

The thesis was done by using qualitative research methods. The first part was
done by qualitative case study and twenty business students participated in the
study. The second part was done as semi-structured interviews and we inter-
viewed eight women leaders who answered the questions with their own visions
and experiences.

The results of the case study shows that there was no clear answer to the ques-
tion that preconceived notions about the leader is subjective to gender. You can
say from the results of the study that male leaders are considered more hu-
mane team player to women as harder leaders. The interviews results show
that only one woman leader felt that preconceived notions affected her career.
The interviews results show that human personality affects more to career ad-
vancement and leadership, not gender and other things. Leadership was expe-
rienced more as personality-specific.
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1 JOHDANTO

Esimiesasemassa olevat naiset on kasite, johon liittyy paljon erilaisia mielikuvia
ja kasityksia. Naisjohtajuutta on tutkittu paljon ja samalla on haettu selityksia
sille, miksi naisia on merkittavissa johtotehtavissa, esimerkiksi porssiyhtididen
toimitusjohtajina, viela tana paivanakin huomattavasti vahemman kuin miehia.
Naisilta ei nayta puuttuvan halua johtajuuteen ja lisdksi suuri osa naisista uskoo
itsestddn olevan johtajaksi, minka vuoksi on paadytty siihen tulokseen, etta
naisjohtajien suhteellinen vahyys johtuu asenteista. Mielikuva johtajasta on
maskuliininen, joten ei nahda naisista olevan johtajiksi. Taman vuoksi tarvittava
muutos naisjohtajien mé&aran lisaamiseksi ei tapahdukaan itsestaan, vaan se

vaatii tyostamista (Erkko 2015; Linnainmaa & Turunen 2016, 53.)

Johtajuus on perinteisesti naisilla linkittynyt yrittajyyteen, silla naiset ovat paas-
seet johtoasemaan periessaan yrityksen tai avioituessaan yrittdjan kanssa.
Naisjohtajien vahyyteen havahduttiin vasta 1970-luvulla, jolloin naisjohtajuudes-
ta alettiin keskustella Suomessa. Tuolloin naisjohtajia oli todella vahan. Kun
asiaan alettiin kiinnittdd huomiota, kaantyi naisjohtajien maara kasvuun. (Lamsa
ym. 2007.)

Siitdkin huolimatta, ettd naisjohtajien méaaradd on saatu kasvatettua, on naisjoh-
tajuuden edistaminen edelleen ajankohtainen aihe. Se on noussut mielenkiin-
non kohteeksi myds kansainvalisesti. Tastd yhtena osoituksena on Keskus-
kauppakamarin toteuttaman Naisjohtajaohjelman palkitseminen parhaana yh-
teiskuntavastuuprojektina kauppakamarien maailmankongressissa vuonna
2015. (Linnainmaa & Turunen 2016, 3.)

Yleisesti puhutaan niin kutsutusta lasikatosta, jolla tarkoitetaan sita estetta, joka
pysayttdd naisten etenemisen keskijohdosta korkeimpiin esimiestehtaviin. Nais-
ten nousemiselle korkeammalle johtamishierarkiassa nayttda siis olevan este,
jolle ei ole olemassa selkeda syyta. (Aaltio 2006, 178.) Naisten koulutustaso on
korkea Suomessa, mutta naisten edustus johtotehtavissa kasvaa hitaasti. Mie-
het, jotka ovat suorittaneet saman tutkinnon, tyollistyvat jo uran alussa vaati-

vampiin ty6tehtaviin kuin naiset. (Naisten urakehitys 2015.)



Mielikuvat vaikuttavat seka asioihin suhtautumiseen ettd paatoksentekoon. Mi-
kali ihmisella on positiivinen kasitys, eli mielikuva jostain asiasta, on hanen hel-
pompi tehda paatoksia kyseisen asian puolesta. Mielikuvien syntyyn vaikuttaa
kaikki asiasta saatu informaatio, joka voi perustua omiin kokemuksiin tai esi-
merkiksi mediassa esiteltyyn kuvaan asiasta. (Karvonen 1999, 3, 89; Montague
2008, 7-8.)

Johtaminen on aina kiinnostanut meitd molempia. Ammattikorkeakouluopintojen
aikana tama kiinnostus kohdistui erityisesti naisjohtajuuteen ja luimmekin paljon
siihen liittyvaa kirjallisuutta. Lukemiemme kirjojen ja aiheesta muuten hankki-
mamme tiedon pohjustamana kehittelimme itse opinnaytety6llemme aiheen.
Paatimme keskittyd naisjohtajuuden mielikuviin johtuen kiinnostuksesta psyko-
logiaa, eli sitd miksi ihminen toimii tietylla tavalla tietyissa tilanteissa, kohtaan.
Naisjohtajuus on aiheena hyvin mielenkiintoinen ja meitéa todella paljon hyodyt-
tava, silla naisina voimme itsekin ottaa oppia tyota tehdessa esille tulevista asi-

oista.
1.1 Opinnaytetyon tavoite ja rajaus

Opinnaytetydbmme tavoitteena on selvittdd mielikuvia naisjohtajuudesta seka
sitd, onko ympariston mielikuvilla ollut vaikutusta naisten hakeutumiseen ja vali-
tuksi tulemiseen esimiestehtaviin. Tutkimus toteutetaan kahdessa osassa. En-
simmaisessa osassa kartoitetaan liikketalouden opiskelijoiden mielikuvia naisjoh-
tajista ja toisessa osassa, joka on opinnaytetyon paatutkimus, haastatellaan
etukateen valittuja naisjohtajia keskittyen heiddn omiin kokemuksiinsa johtajana

toimittaessa.

Ensimmaisessd osassa annetaan joukolle Lapin ammattikorkeakoulun Tornion
kampuksen liiketalouden opiskelijoita luettavaksi todenmukainen mutta kuvit-
teellinen kertomus erdasta johtajasta. Kyseinen kertomus on itse kirjoitettu ja se
l6ytyy kokonaisuudessaan tdman opinnaytetyon liitteista (Liite 1). Tahan tutki-
mukseen osallistuvista opiskelijoista puolet saa luettavakseen sellaisen kuvauk-
sen johtajasta, jossa taman sukupuoli on nainen ja loput sellaisen, jossa johta-
jan sukupuoli on mies. Ainoana eroavaisuutena kertomuksissa on siis johtajan

sukupuoli. Tutkimukseen osallistuvat eivat tieda etukateen tasta eroavaisuudes-



ta, vaan heidan tehtadvanaan on kertomuksen perusteella kuvailla millaisen mie-
likuvan he kyseisesta johtajasta saavat. Taman tutkimuksen tarkoituksena onkin
selvittdd, vaikuttaako johtajan sukupuoli hanesta muodostuneeseen mieliku-

vaan.

Tutkimuksen toisessa osassa haastatellaan etukateen valittuja naisjohtajia.
Haastateltavat valitaan harkinnanvaraisella otannalla sen mukaan, kenet koe-
taan sopiviksi tutkimuksen kannalta. Tutkimuksella selvitetdan haastateltavien
nakemyksia ja kokemuksia naisjohtajuudesta seka siita, pitaisikd naisten luku-
maaraa johtajina heidan mielestaan kasvattaa. Naissa haastatteluissa keskity-
t&&n naisjohtajien omiin kokemuksiin sek& niiden kautta syntyneisiin mielikuviin

naisjohtajuudesta.
Opinnaytetyon tutkimusongelmana on:

¢ onko mielikuvilla naisjohtajuudesta vaikutusta naisten hakeutumiseen ja

valituksi tulemiseen esimiestehtéviin?
Vastauksia tutkimusongelmaan haetaan seuraavilla tutkimuskysymyksilla:
¢ Millainen mielikuva on naisjohtajista?

e Mitka tekijat omassa persoonassa ovat vaikuttaneet johtajana

toimimiseen?
e Onko mielikuvilla vaikutusta naisten uralla etenemiseen?

Molemmat tutkimukset toteutetaan loppuvuodesta 2016. Haastateltavat valitaan
niin, ettd he edustaisivat mahdollisimman hyvin naisjohtajien joukkoa. Heidéat
valitaan eri toimialoilta ja erikokoisista organisaatioista, joiden lisaksi pyritaan
huomioimaan myds haastateltavien ikdjakauma, jotta naiden tekijdiden vaikutus
vastauksiin saataisiin minimoitua. Case-tutkimus toteutetaan liiketalouden opis-
kelijoilla, silla johtajuus on myds osana liiketalouden opintoja, mink& vuoksi heil-

ta todennakoisimmin saadaan hyvia nakemyksia asiasta.

Tutkimuksen ensimmainen, opiskelijoilla toteutettu osa on rajattu naisjohtajuu-

den mielikuviin. Varsinainen paatutkimus eli naisjohtajien haastattelut taas on



rajattu naisjohtajana toimimiseen seka tata kautta muodostuneisiin naisjohta-
juuden mielikuviin. Teoriaosuus on rajattu niin, etta se tukee tutkimuksen toteu-
tusta. Maantieteellisesti tutkimus on rajattu Suomeen ja tarkemmin Lappiin,

mutta vertailun vuoksi mukaan otetaan teoriatietoa muualtakin.

Opinnaytetyon teoreettisena viitekehyksena on johtajuus ja erityisesti naisjohta-
juus. Ihmiset muodostavat mielikuvan naisjohtajista sen perusteella, millaisia
kokemuksia heilla naista on. Taman vuoksi teoreettinen viitekehys jakaantuukin
naisjohtajuuden mielikuviin seké naisjohtajana toimimiseen. Teoriaosuudessa
kaydaan lapi johtajuutta ja naisjohtajuutta sek& mielikuvien merkitysta ja vaiku-

tusta toimintaan.
1.2 Tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyd toteutetaan kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimusmenetelmalla.
Kvalitatiivista tutkimusmenetelméa kayttamalla saadaan laajoja ja analyyttisia
vastauksia, minka vuoksi tamé onkin opinnaytetyon tutkimusongelman luonteen
kannalta paras vaihtoehto tiedonkeruumenetelméksi. Naisjohtajien haastattelut
toteutetaan puolistrukturoituna haastatteluna, mika tassa tapauksessa tarkoittaa
sitd, ettda kaikille haastateltaville esitetadan samat kysymykset ja he vastaavat
naihin omin sanoin omien kokemuksien mukaan. Haastateltavat saavat hyvin
vapaat kadet vastausten rakentamisen suhteen, mutta kaikki haastattelut ete-
nevat saman kaavan mukaan etukateen suunniteltujen kysymysten ansiosta.
Kvalitatiivinen tutkimus perustuu k&siteltavaan aineistoon, mika tassa opinnay-
tetydssa tarkoittaa haastatteluista kerattyd aineistoa. (Eskola & Suoranta 2001,
84-87.)

Toinen, opiskelijoille suunnattu tutkimus toteutetaan kvalitatiivisena tapaustut-
kimuksena eli case-tutkimuksena. Tassa opinnaytetydssa tasta tutkimuksesta
puhuttaessa kaytetaankin termia case-tutkimus. Tutkimuksessa esitelty tapaus
on valittu etukéteen ja sen avulla pyritéan ymmartdmaan ja tulkitsemaan kyseis-
ta tapausta. Tutkimuksessa esitelty tarina on kuvitteellinen, mutta se on kirjoitet-
tu mahdollisimman todenmukaiseksi, silla realistinen tarina lisda tutkimuksen

luotettavuutta. Talla tapaustutkimuksella pyritddan hakemaan tietoa kyseisesta



iimiosta siten, etta tulokset olisivat yleistettavia ja niilla voitaisiin osoittaa olevan

laajempaa merkitysta. (Jyvaskylan yliopisto 2015.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen uskottavuus saavutetaan silla, ettd varmistetaan
haastattelijoiden kayttamien kéasitteiden ja termien olevan my6s haastateltavien
kannalta ymmarrettavia (Eskola & Suoranta 2001, 211). Tassa opinnaytetydssa
tama tarkoittaa sita, etta esitettdvat kysymykset on muodostettu niin, etta ne
ovat helposti ymmarrettavissa ja ettd kaikki haastateltavat ymmartaisivat ne
samalla tapaa. Tarvittaessa kysymyksia vield tarkennetaan haastateltaville, mi-

kali he kokevat, etteivat ymmarra kysymysta.

Tutkimustulokset ovat siirrettavia, eli uudella tutkimuksella tulisi todennakdoisesti
samankaltaisia tuloksia tietyin ehdoin, mik&a vaikuttaa tutkimuksen reliaabeliu-
teen (Eskola & Suoranta 2001, 211-212). Tutkittavien naisjohtajien tausta vaih-
telee ja he saavat itse kertoa omin sanoin kokemuksistaan. Taten uusi, harkin-
nanvaraisesti valitulla haastateltavajoukolla toteutettu tutkimus tuottaisi toden-
nakoisesti samat tulokset. Naisjohtajuus on kuitenkin asia, joka todennakoisesti
tulevaisuudessa kehittyy johonkin suuntaan. Taman vuoksi pitkén ajan kuluttua
toteutettu samankaltainen tutkimus voi antaa erilaisia vastauksia, silla asen-

neilmasto voi olla muuttunut, jolla on vaikutusta taman tutkimuksen tuloksiin.

Haastateltavan nakokulmia ja mielipiteita ymmartamalla saavutetaan kvalitatiivi-
sen tutkimuksen objektiivisuus. Naihin ei saa sekoittaa omia mielipiteitaan eika
omilla mielipiteillaén saa vaikuttaa haastateltavan asenteisiin. Omat asenteensa
tulee siis pitda taysin erilladn haastatteluista, minka lisdksi haastateltavasta tay-
tyy pysya sopivan etaalla kertomatta liikaa itsestaan ja kaikki haastattelut taytyy
pitdda samanlaisina. Tutkimuksen avulla saatua aineistoa tulkitaan ja analysoi-

daan keratyn teoriatiedon perusteella. (Eskola & Suoranta 2001, 17.)

Sen lisdksi, etta kvalitatiivinen tutkimusmenetelma on tutkimusongelman kan-
nalta sopivin, myds haastattelukysymykset on muodostettu siten, ettda ne ku-
vaavat sita, mita niiden on tarkoituskin kuvata. Nama molemmat tekijat vaikutta-
vat tutkimuksen validiuteen. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 185-190.)
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Tutkimus toteutetaan tutkimukseen haastateltavien henkildiden nakdkulmasta.
Taman vuoksi haastattelut toteutetaan niihin osallistuvien naisjohtajien tyopai-
koilla, joka on heille itselleen luonnollisin ymparist6. Tutkittavan oman nakékul-
man sdilyttdminen auttaa saamaan totuudenmukaisia vastauksia (Eskola &
Suoranta 2001, 16-17). Vastausten totuudenmukaisuuden lisdamiseksi ja vas-
taajien nakokulman sailyttamiseksi aihetta ei kommentoida ennen haastattelun
toteuttamista tai sen aikana mitenkaan, jotta haastattelijoiden mielipiteet ja

asenteet eivat olisi vaikuttamassa vastauksiin.
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2 JOHTAJUUS
2.1 Mita johtajuus on?

Johtajuudella tarkoitetaan johtajan kykya ohjata ja motivoida alaisiaan. Johta-
juutta tarvitaan erityisesti muutostilanteissa seka toiminnan suuntaamiseen or-
ganisaatiossa. Johtajuudesta puhuttaessa kaytetaan usein kasitteita leadership-
johtajuus seka management-johtajuus. Leadership-johtajuus nahdaan enem-
man alaisten johtamisena, kun management-johtajuus néahdaan asioiden johta-
misena. Leadership-johtaja on lahelld alaisiaan, ja tarkea osa héanen profiiliaan
on alaisten motivointi seka innoittaminen tydhon. Persoonallinen johtamistyyli
kuvastaa tallaista johtajaa, eika riskien ottaminen tarvittaessa ole héanelle haas-
te vaan arkipaivaa. Management-johtaja taas valttda mieluusti riskeja, hallinnoi
seka pitda kiinni oikeanlaisesta toteutustavasta. Persoonaton ote johtajan roo-
lissa seka etéisyyden pitaminen alaisiinsa on yleistd management-johtajalle.
(Peltonen 2008, 123.)

Johtajuudessa on monta ristiriitaista tekijaa, jotka voivat olla ongelmallista sovit-
taa yhteen. Leadership-johtajan oletetaan kohtaavan ihmiset suoraan, mutta
samaan aikaan taytyy yllapitaa yleisempéaa otetta ja pitad etaisyytta tyopaikan
arkisiin ty6tehtaviin. Johtajuuden tarkednd osana on pystya olemaan edustava
keulakuva organisaatiolle. Samalla taytyisi pysytella taustalla tarkkailemassa
tilanteita ja tekemassa analyysitydta. Oman tydajan suunnittelu on tarkea osa
itsensé johtamista, mutta yllattavien sattumien varalta on oltava todella joustava
ja osata hallita aikatauluja. Menestynyt johtaja osaa kayttaa ristiriitaisia taitoja
hytdykseen ja nain hallita omaa organisaatiotaan kohti menestysta. (Peltonen
2008, 151-152.)

2.2 Johtamisen historiaa ja tulevaisuutta

Johtamisen historiaa on hyva tuntea, jotta ymmartaa, mitd uutta johtamisessa
nykyaan on, ja voidaan kehittdéd uusia johtamismalleja. Historiasta voi paatella
millainen johtaja itse on tai millaisen johtamisen kohteena alaisena toimiessaan
on. (Seeck 2012, 19.)
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Suomessa johtamiskulttuuri sanotaan olevan kehittynyt tieteellisen liikkeenjoh-
don kehittdjan Frederick Taylorin oppien pohjalta sek& osaksi armeijan johta-
misperiaatteiden pohjalta. Taylorin menetelmat saivat huomiota Suomessa
1910-luvulla ja ne perustuivat kaytannon tutkimukseen ja jarkeilyyn. Paamaara-
na Taylorin menetelmissa oli tuotannon tehostaminen seka palkan sitominen
tuotannon méaaradan. Suoruus, rehellisyys ja tavoitteellisuus ovatkin taten olleet

nakyvassa osassa Suomen johtamiskulttuurissa. (Seeck 2012, 20, 39.)

Tavoitejohtamiseen siirtyi muutama suuryritys 1950-luvulla. Suurin osa suuryri-
tyksista siirtyi tavoitejohtamisen rakenteeseen 1960-luvun lopulla tai 1970-luvun
alkupuolella, jolloin taloudellisen tuloksen sek& voiton teko olivat yritysten arvo-
maailman keskipisteessa. (Seeck 2015, 350-351.)

Prosessijohtaminen ja tuloskorttijohtaminen olivat suosiossa 1990-luvulla ja vie-
& 2000-luvullakin. Strateginen johtaminen on noussut esille 2000-luvulla, kun
suositaan tulevaisuuden visioimista. Strategiajohtamisen alkuperd on peréisin
sodankaynnin suunnitteluista ja sotataidoista ja naita onkin Suomessa hyodyn-

netty johtamisessa sotien jalkeisena aikana. (Seeck 2015, 351.)

Johtamisen kehittdmisen voidaan sanoa 2010-luvulla nousseen muotiin, silla
siihen on alettu kiinnittd& niin runsaasti huomiota. Kehittdmalla johtajuutta saa-
daan halutut padmaarat saavutettua, minka lisdksi sen odotetaan auttavan jul-
kishallinnon seka elakditymiseen liittyvissa haasteissa. Tydhyvinvointi on myds
noussut vahvasti esille. Se merkitsee tydssa jaksamisen kehittamista, mik& na-
kyy esimerkiksi sairaslomien ja sairaselakkeiden vahenemisené. Tydhyvinvoin-
nin lisddmiseksi on tarkeaa myos puhua tyopaikkakiusaamisesta ja kateudesta
tyoyhteisOissa seka tehda tarvittavat toimenpiteet ndiden asioiden parantami-
seksi. (Seeck 2015, 12.)

Naiden asioiden vuoksi johtajuuden kehittyminen on nykypaivaa, minka takia
johtajalta vaaditaankin jatkuvaa omien toimintatapojen tarkastelua ja tarvittaes-
sa niiden muuttamista. Johtajan taytyy kiinnittdd huomiota asiajohtamisen lisak-
si my6s henkilokunnan jaksamiseen, silla hyvin voiva henkilokunta on avain-

asemassa yrityksen menestyksen kannalta. (Seeck 2015, 12.)
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Ymparistbn asettamia tulevaisuuden johtamisen haasteita tulee olemaan auto-
maatio ja teknistyminen seka koulutustason nouseminen. liman innovatiivista
toimintaa ja oppimista omista toiminnoista eivat organisaatiot tule menesty-
maan. Uusien nakodkulmien ja ideoiden toteuttaminen tuovat menestysta, minka
vuoksi organisaatioiden tulee uudistaa jatkuvasti toimintaansa. (Juuti 2006,
234-236.)

2.3 Hyvan johtajan ominaisuuksia

Johtajalla on monia eri rooleja, joissa han toimii samanaikaisesti. Han voi toimia
johtajana, alaisena, kollegana seka yrityksen edustajana. Hyva johtaja osaa
sailyttad kayttaytymisensa samanlaisena roolista toiseen siirtymisessa. Tyonte-
kijoiden on hyva tunnistaa johtajan erilaiset roolit ja tehtavat, jotta johtajan seka
tyontekijan vuorovaikutus olisi sujuvampaa ja helpompaa heidan taydentaessa

toisiaan. (Tyo6turvallisuuskeskus 2016.)

Johtajan tulee pyrkia olemaan oma aito itsensa eiké yrittdd sovittaa itseaan tie-
tynlaiseen rooliin. On tarkeaa olla kiinnostunut alaisistaan ja heidan kehittami-
sestaan. Tyontekijat ndkevat teeskentelyn, minka vuoksi epavarmuuden tun-
nustaminen alaisilleen on hyodyllisemp&a kuin teeskennella osaavansa ja tieta-
vansa kaiken. Molemminpuolinen luottamus on todella tarked& ja tekojen on
vastattava puheita. Mikali mielipide muuttuu, on tarkeééa perustella se alaisille,
jotta valtyttaisiin turhilta ristiriidoilta. Antamalla vastuuta alaisille johtaja viestittaa
luottamusta heidan kykyihinsd selvita tehtavistdén ja samalla motivoi heitéa ot-
tamaan vastuuta. Liika puuttuminen alaisten ty6tehtaviin taas viestittaa epaluot-
tamusta heiddn osaamiseensa ja vahentaa molemminpuolista luottamusta. (Lin-
jassa Oy 2013.)

Hyva johtaja antaa palautetta alaisilleen sdanndllisesti. Alaisten on turhauttavaa
tehda tehtavia, jos minkaanlaista palautetta tyostad ei anneta. Rakentavaa pa-
lautetta tulee muistaa antaa sellaisella tavalla, ettei palautteen vastaanottaja

koe palautteen antajan olevan héanta vastaan. (Linjassa Oy 2013.)

Valilla esimiehille tulee hankalia tilanteita, joissa on tdrkead ymmartaa oma roo-

li. Vaikeat tilanteet on hyva selvittdd mahdollisimman nopeasti, koska varhainen
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asiaan puuttuminen helpottaa asian kasittelya. Jos vaikeiden asioiden kasittelya
pitkittdd, vaarantaa se tyOpaikan ilmapiiria seké& voi heikentaa tyontekijdiden
motivaatiota. Asiat tulee kasitella avoimesti ja suoraan, jotta ne tulevat selkeasti
esille. (Linjassa Oy 2013.)

Tavoitteiden asettelu on tarkeaa, silla niiden avulla alaiset saavat kannustusta
yhteistydhon tiimin kanssa ja ne motivoivat henkilokohtaiseen suoriutumiseen.
Hyvaan tulokseen vaaditaan monesti useamman tyontekijan panosta, minka
vuoksi johtajan tehtavana onkin huolehtia siitd, ettd alaiset ymmartavat mita
timiltd ja heilta itseltdéan odotetaan. Tavoitteiden tulee vastata tyontekijoiden
perustehtavid seka kehittd& heidan osaamistaan. Mikéali huomataan tavoitteiden
asettelun tehdyn liian monimutkaisesti, on niité syyta tarkastaa. On hyva tarkis-
taa tavoiteajanjakson aikana missa mennaan, silla tilanteet voivat muuttua. Ta-
voitteiden asettelu kannattaa tehda huolella ja kayttda siihen hyvin aikaa, silla
siten on mythemmin helpompi seurata niitd sek& arvioida onko tavoitteisiin

paasty. (Linjassa Oy 2013.)
2.4 Erot naisen ja miehen toimintatavoissa johtajuuden nakékulmasta

Psykologi Tony Dunderfelt (1996) esittelee kirjassaan Naisen ja miehen maail-
ma Viisi eroavaisuutta naisten ja miesten ajattelumalleissa, jotka vaikuttavat ta-
paan hahmottaa maailmaa. Dunderfelt puhuu néaista piirteistd maskuliinisina ja
feminiinisind ja korostaa sita, etteivat ne aina ole niin yksioikoisia, ettd miehessa
iimenisi pelkastaan maskuliinisia piirteitd ja naisessa feminiinisid. Voidaan kui-
tenkin ajatella, ettd yleensa ja suurimmaksi osaksi seuraavaksi esiteltavat femi-
niiniset piirteet ovat liitettdvissa naisiin ja maskuliiniset miehiin, mink& vuoksi

puhummekin naista naisten ja miesten ajattelumalleina.

Naisten hahmottaessa maailmaa verkostomaisesti, on miehilla yleista niin kut-
suttu pistemainen hahmottaminen. Naiden suurimpana erona on se, ett nainen
jakaa energiaansa moniin huomion kohteisiin ja pyrkii tditen hahmottamaan ko-
konaisuuksia yhdistelemélla asioita. Mies taas keskittaa energiaansa ja keskit-

tyy yhteen asiaan kerrallaan kunnolla. (Dunderfelt 1996, 7-9.)
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Verkostomaisen hahmottamistavan parhaita puolia johtamisen n&dkdkulmasta on
esineiden ja tapahtumien vuorovaikutusten tiedostaminen eli sen ymmartami-
nen, ettd kaikki vaikuttaa kaikkeen. Toisaalta pistemainen hahmottamistapa
taas mahdollistaa yhden asian hoitamisen kerralla kunnolla loppuun asti. Huo-
nona puolena verkostomaisesti ajatteleva nainen saattaa juuttua hoidettavien
asioiden paljouteen pystymatta keskittymaan vain yhteen, kun taas vastakohtai-
sesti pistemaisesti ajatteleva mies ei valttdamatta huomioi muita asioita kuin juuri

sen, mika hanella silla hetkella on hoidettavana. (Dunderfelt 1996, 20—-24.)

Johtamisen nékdkulmasta seka verkostomaisessa etta pistemaisessa hahmot-
tamistavassa on puolensa. Verkostomaisesti hahmottava tiedostaa eri asioiden
toisiinsa vaikuttavuuden. Téllaisesta piirteestd on varmasti hyétya johtajuudes-
sa, kun ymmartad miten eri asiat vaikuttavat seka toisiinsa etta kokonaisuuteen.
Pistemaisesti hahmottava taas kykenee hoitamaan yhden asian kerrallaan te-
hokkaasti antamalla sille kaiken huomion. N&in kasilla oleva asia saadaan te-

hokkaasti valmiiksi.

Toinen eroavaisuus hahmottamistavoissa on miesten pyrkimys suoraviivaisesti
kohti paamaaraa, kun taas naiset saattavat poiketa spontaanisti reitiltd kunhan
vain paamaara pysyy silti mielessé. Naiset ovatkin taten valmiimpia uusille ko-
keiluille, oivalluksille, intuitioille ja nopeiden muutosten suorittamiselle jopa kes-
ken projektin. (Dunderfelt 1996, 18—20.)

Johtamisen kannalta nama hahmottamistavat eroavat etenkin siinga, etta mies
toteuttaa asiat mielellddn lineaarisesti ja tehtavakeskeisesti padmaara mieles-
saan naisen pyrkiessd myds lopputulosta kohti mutta huomioidessa samalla
enemman mydos sita, miten asiat tehdaan (Dunderfelt 1996, 24). Joidenkin teh-
tavien kannalta lineaarinen toteuttaminen on varmasti toimivaa, mutta voidaan
ajatella, ettei asioiden toteuttamistapojen huomioimisestakaan ole haittaa kun-

han se ei vain liikaa hairitse tai hidasta padméaaran saavuttamista.

Kolmas eroavaisuus kuvaa naisen ja miehen kokemuksia vuorovaikutustilan-
teista. Mies kokee vuorovaikutustilanteet hierarkkisina, ja héan tarkkaileekin ti-

lannetta tehden paatelmid sen valtasuhteista. Nainen taas kokee kyseiset tilan-



16

teet mahdollisuutena luoda ja yllapitad ihmissuhteita, ei kilpailuna kuten mies.
(Dunderfelt 1996, 26-27.)

Taman nakokulman mukaan mies siis mielellaan yllapitad valtasuhteita ja varje-
lee johtajuutta. Hanen nakokulmastaan on tarkeaa olla tietty hierarkkinen johta-
ja, joka on muiden ylapuolella ja jonka valta ei horju. Nainen taas varjelee mie-
luummin yhteisty6ta ja yhteisyyttd. Hanen nakokulmastaan kaikki ovat samalla
viivalla eika esimerkiksi neuvon kysyminen toiselta horjuta kenenkdan asemaa.
(Dunderfelt 1996, 30—32.) Johtajana téllaisia hierarkkisia valtasuhteita yllapitava
henkilo voi siis olla etainen. Kaikki samalle viivalle asettavan johtajan taas voi-
daan ajatella olevan helposti lahestyttava. Joissain tilanteissa hierarkkinen joh-
tajuus voi olla toimivaa, kun taas toisiin tilanteisiin sopii paremmin yhteisyytta

vaaliva johtajuus.

Neljantena eroavaisuutena voidaan pitd& miesten objektiivista ja naisten subjek-
tiivista tapaa kasitella asioita. Miehet keskittyvat enemman yleiseen todistettuun
totuuteen asiasta, kun taas naiset keskittyvat tilannekohtaisesti kokemukselli-
seen totuuteen. (Dunderfelt 1996, 36—-37.)

Tama asioiden kasittelytapa nakyy siina, etta miehet suhtautuvat asioihin jarke-
vasti ja loogisen objektiivisesti. Esimerkiksi kohdatessaan ongelman he alkavat
heti kehitella siihen ratkaisua yleisen totuuden turvin. Naisilla esilla on ensisijai-
sesti subjektiivisen elamyksen kunnioittaminen. Mikali naiset siis kohtaavat on-
gelman, he analysoivat tilannetta ja keskittyvat kokemusperaiseen elamykseen.
(Dunderfelt 1996, 38—42.) Johtamisessa objektiivinen tapa kasitella asioita voi
siis tuottaa nopeampia tuloksia, kun ratkaisu tehdéan tiedettyjen asioiden turvin.
Subjektiivinen tapa taas voi olla hitaampi, mutta sen avulla voidaan |6ytaa juuri

siihen tilanteeseen paras ja toimivin ratkaisu.

Viides eroavaisuus on miesten abstraktisuus verrattuna naisten aistimukselli-
suuteen. Miehelle kasitteellisyys ja alyllisyys ovat asioita, joiden avulla han
hahmottaa maailmaa. Naiselle taas elamykset ja tunteet ovat todellisuutta, ja

han kokee ne voimakkaana maailmaa hahmottaessaan. (Dunderfelt 1996, 46.)
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Miesten abstrakti tapa kasitella maailmaa nakyy siina, etta kaikelle pitaisi olla
selitys, eli jokin tieteellinen todiste, miten kyseinen asia on. Han mielellaan alyl-
listdd asioita ja nauttii nilden pohtimisesta ja pydrittdmisesta ajatuksellisen ko-
konaisuuden luomiseksi. Naisen aistimuksellisuus taas nakyy elamyksellisyy-
teen keskittymisena ja havainnointina ymparistosta sekd omasta itsestaan. Nai-
nen haluaa jakaa kokemuksiaan ja han pyrkiikin muuttumaan ja kehittymé&an
etenkin sisdisesti. (Dunderfelt 1996, 47-51.) Tama hahmottamistapa voi siis
vaikuttaa niin, ettd miehet pystyvat suhtautumaan joihinkin asioihin kylméan vii-
ledsti naisten keskittyessa tunteisiin. Tallaista kylman viileda suhtautumista tar-
vitaan valilla johtajuudessa ja liiketoiminnassa. Toisaalta elamykseen ja tuntei-
siin keskittyminen voi olla avuksi esimerkiksi asiakaspalvelutydssa miettiessa

asioita asiakkaan nakokulmasta.

Hahmottamistapoja tarkasteltaessa voidaan todeta naisissa ja miehissa olevan
eroja. Nama hahmottamistavat vaikuttavat toimintaan, minka vuoksi voidaankin
katsoa naisten ja miesten toimintatavoissa my6s olevan eroja. Ei voida suoraan
todistaa nailla hahmottamistavoilla olevan vaikutusta johtajuuteen, mutta koska
johtajana toimimiseen vaikuttaa kaikki tekijat ihnmisessa, voidaan naillakin olet-
taa olevan merkitysta. (Dunderfelt 1996, 7-51; Tukiainen & Villanen 2016, 65—
67.)

Mikaan tapa hahmottaa maailmaa ei yksioikoisesti ole parempi kuin toinen,
vaan on hyvin paljon tilanteesta riippuvaa, mikd on sopivin. Esimerkiksi joskus
on hyva saada ratkaisu mahdollisimman nopeasti, jolloin objektiivisesta ajattelu-
tavasta voi olla hydtyd. Toisinaan taas on hyva miettia taustoja ja paatbksen
vaikuttavuuttakin tarkemmin, jolloin subjektiivisesta hahmottamistavasta on hy6-
tya. Toisena esimerkkina suoraviivainen eteneminen voi olla hyva, kun ei huka-
ta resursseja sivuraiteille menemalld. Spontaanius taas mahdollistaa uusien
ideoiden huomioimisen ja jopa suunnitelmien muuttamisen myods projektin aika-
na. (Dunderfelt 1996, 7-51.)
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3 NAISJIOHTAJUUS

Naisjohtajuus on Suomessa vuosisatojen ajan linkittynyt yrittdjyyteen. Perintei-
nen tie johtajuuteen onkin naiselle ollut yrittdjyyden kautta. Alkujaan nainen on
paassyt johtajaksi vain perimalla yrityksen vanhemmiltaan tai aviopuolisoltaan
tai avioituessaan yrittdjan kanssa. Ensimmaiset johtajaksi palkatut naiset ovat
toimineet postiaseman johtajina, kun vuoden 1863 jalkeen naisetkin saivat ky-
seistd virkaa hakea. Tatd virkaa saivat vuoteen 1918 asti hakea kuitenkin vain
naimattomat naiset ja mikali nainen avioitui, oli hanen luovuttava virasta. (Lam-
séa ym. 2007.)

Naisjohtajuuteen alettin  Suomessa kiinnittdd huomiota ja siitd keskustella
enemman vasta 1970-luvun lopulla. Talléin naisia oli yksi prosentti 2500 suu-
rimman suomalaisen yrityksen johtajista. Myds Valtion hallinnossa tilanne oli
yhté huono, silla siellak&&n naisjohtajia ei juuri ollut. Johtajanaisia |0ytyi syrjaisil-
le alueille sijoittuneista yrityksista ja lahinna yritysten keskijohdosta. Aluksi nais-
johtajuuskeskustelu olikin painottunut naisjohtajien vahyyteen, heidan ase-
maansa seka tasa-arvon puuttumiseen nais- ja miesjohtajien valilla. (Lamsa ym.
2007.)

Vuonna 1980 kaikkien johtotehtavissa tytskentelevien naisten osuus Suomessa
oli 13 prosenttia. Naisjohtajien osuus kasvoi tasaisesti vuoteen 1992 saakka,
jolloin se oli jo neljannes kaikista johtajista (seka ylin ettd keskijohto mukaan
luettuina). 90-luvun laman hellittdessa naisjohtajien osuus kuitenkin kaantyi las-
kuun. Notkahduksen jalkeen se on kuitenkin saatu uudelleen nousuun, mutta
nousu ei ole ollut erityisen voimakasta. Nousu naisjohtajien osuudessa on ta-

pahtunut Iahinna keskijohdon tehtéavissa. (Lamsa ym. 2007.)

Naisten osuus 200 suurimman yrityksen huippujohdossa Suomessa oli vuoden-
vaihteessa 1992/93 kaksi prosenttia. Kaikista johtajista naisten osuus suuryri-
tysten johdosta oli talléin 11 prosenttia. Vuonna 2000 yksityisen sektorin ylim-
masta johdosta naisia oli yhdeksan prosenttia. Muutos ylimman johdon naisten
osuudessa ei niinkaan kerro naisjohtajien maarallisesta kasvusta vaan siita, etta

vuoden 2000 luvussa on mukana kaikenkokoiset yritykset. Todennékdisimmin



19

naisjohtaja onkin sijoittunut pienen tai keskisuuren yrityksen johtoon. (L&msa
ym. 2007.)

Naisten osuus kaikista tydelamassa olevista on 80-luvun lopulta l&htien ollut 50
prosentin luokkaa. Kuitenkin naisten osuus johtajista on edelleen pieni etenkin
suuryrityksissa ja porssiyhtioissa. Lisdksi naisjohtajien osuus on segmentoitu-
nutta niin, etta yksityisella sektorilla se on pienin ja kunnissa taas suurin. (L&m-
sa ym. 2007.)

3.1 Lasikatto

Lasikatolla tarkoitetaan ndkymaéaténta estettd, joka pysayttad naisten etenemisen
organisaatioiden korkeimpaan johtoon (Aaltio 2006, 178). lImiélle ei ole |0ydetty

yhta selkeaa selitysta, vaikka useita syita sen olemassaololle onkin esitetty.

Suomessa toteutettu ruotsalaisten yritysten johtoryhmien tietoja aineistona kayt-
tava tutkimus todistaa lasikaton todellisuuden. Tutkimuksessa tutkittiin noin 25
000 ruotsalaisen yrityksen johtoryhmien jasenia ja heidan ominaisuuksiaan. Ky-
seisen tutkimuksen mukaan ruotsalaiset naiset saavat yritysten johtoryhmissa
27 prosenttia vahemman palkkaa kuin vastaavat miehet, minka lisdksi mies
paasee todennakdisemmin toimitusjohtajaksi kuin nainen. Ruotsia pidetaan
yleisesti hyvan tasa-arvon esimerkkimaana, minka vuoksi voidaankin olettaa
lasikaton olevan muualla viela vahvempi. (Keloharju, Kniipfer & Tag 2016; Nal-
bantoglu 2016.)

Syitd lasikaton olemassaololle on haettu lukuisilla eri tutkimuksilla. Niissd on
tullut ilmi muun muassa naisten oma osuus ilmién olemassaoloon, tyo- ja per-
hesuhteet, naisten kannalta vihamielinen yritysymparistdé sekd naisten ja mies-
ten alojen ja tdiden eriytyminen. Yhdeksi selittdvaksi tekijaksi on myos esitetty
naisten riittamatonta markkinointia omasta osaamisestaan ja omista kyvyistaan.
Liséksi kielteiset asenteet ja ennakkoluulot naisjohtajia kohtaan voivat vahentaa
naisten uskallusta riskinottoon, mikd taas hidastaa heid&n uralla etenemista.
(Tukiainen & Villanen 2016, 42—-43.) Kasittelemme naita lasikattoon vaikuttavia

tekijoitad tarkemmin luvussa 3.4 Naisjohtajuuden haasteet.
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3.2 Naisjohtajuus tasa-arvon nakokulmasta

Tasa-arvon nakokulmasta jokaisella yksilolla tulisi olla yhtalaiset mahdollisuudet
tyoelamassa kehittymiseen ja esimerkiksi johtotehtaviin etenemiseen (Aaltio
2006, 180). Taman vuoksi taytyisikin huolehtia siitd, ettéa jokaisella on samat

mahdollisuudet edeté urallaan riippumatta siitd onko kyseessa nainen vai mies.

Laissa on sdadetty yleisen tasa-arvon toteutumisesta miesten ja naisten valilla.
Niin kutsutun tasa-arvolain olennaisin kohta naisten johtamisurien kannalta on
lain vaatimus siitd, ettd jokaisen tydnantajan tulisi edistaa tasa-arvoa tyopaikal-
la. Taman tulisi liséksi tapahtua tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Tyonanta-
jan taytyisikin lain mukaan pystya varmistamaan, etteivat tyotehtavat eriydy su-
kupuolen mukaan esimerkiksi niin, ettd johtotehtavid osoitetaan vain miehille.

(Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 609/1986 6 8.)

Tasa-arvolaissa on myds maaritelty, ettd tydnantajan on pyrittdva edistamaan
naisten ja miesten tasapuolista sijoittumista erilaisiin tehtaviin organisaation si-
salla. Tyonantajan on myo6s luotava samanlaiset mahdollisuudet kaikille edeta
urallaan seka pyrittdva ennaltaehkdisemaan sukupuoleen perustuva syrjinta
tyopaikalla. Hanen velvollisuutenaan on helpottaa ty6- ja perhe-elaman yhteen-
sovittamista kaikkien tyontekijoidensé kohdalla. (Laki naisten ja miesten vélises-
ta tasa-arvosta 609/1986 6 §.)

Tasa-arvolain mukaisesti toimivan tydnantajan tulee siis huolehtia yleisen tasa-
arvon toteutumisesta tyopaikalla. Tama voi vaatia hanelta analyyttistd ndkemys-
ta tyopaikan rakenteista seka suunnitelmallisuutta mahdollisten sukupuolittavien
rakenteiden muuttamiseksi tasa-arvoisiksi. Nailla tarkoitetaan esimerkiksi johto-
tehtavien tasapuolista osoittamista sekd miehille ettd naisille. (Laki naisten ja

miesten vélisesta tasa-arvosta 609/1986 6 8.)

Suomea on jo pitkdan pidetty yhtend tasa-arvoisimmista maista, silla naisten
asema on verrattain hyvd Suomessa. Kuitenkaan tdméa tasa-arvo ei ndy johta-
juudessa asti, silla naisjohtajien osuudessa Suomi on EU:n keskiarvon alapuo-
lella. Meilla on kuitenkin ollut naisia hyvin nakyvilla paikoilla, esimerkiksi presi-

denttina ja eduskunnan puhemiehend, mika onkin aiheuttanut sen, ettd elamme
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johtajuuden nékdkulmasta tasa-arvoharhassa. Muutamia hyvin korkeaan ase-
maan edenneitd naisia on kasitelty paljon julkisuudessa ja heidan naiseuttaan
on korostettu heista kirjoitettaessa. Tama on luonut ihmisille mielikuvan siita,
ettd tasa-arvo nakyy myds johtajuudessa. Kuitenkin huippujohdossa olevia nai-

sia on Suomessa vain muutamia. (Tukiainen & Villanen 2016, 21-22.)

Naisten asemaa taloudellisessa paatoksenteossa pidetaéan yhtena tarkeimmista
tasa-arvon mittareista niin Suomessa kuin kansainvalisestikin. Tasa-arvon edis-
tamiseen johtajuudessa pitaisikin kiinnittd& huomiota jo uran alusta lahtien. Ta-
ma vaatii sdanndllista tutkimusta seka tilastointia uralla etenemiseen vaikutta-
vista tekijoista, jotta tekijat tiedostettaisiin ja sité kautta niihin voitaisiin kehittaa

ratkaisukeinoja. (Naisten urakehitys 2015.)

Tasa-arvoisuus onkin tavoittelemisen arvoista yritystoiminnassa. Sen liséksi,
ettd tasa-arvo itsessaan on tarkeaa, se voi myos lisdtd muita arvokkaita asioita
yrityksissa. Yrityksen maine on tarkeaa jokaiselle menestysta hakevalle yrityk-
selle ja tasa-arvon toteutuminen yrityksessa on téahan yksi avain. Hyva yritys-
imago vaikuttaa muun muassa osaavan henkiloston hakeutumiseen tdihin ky-
seiseen yritykseen. Yritykset hy6tyvat monipuolisesta resurssien kaytosta, silla
naiset tuovat mukanaan erilaista nakokulmaa ja my0s osaamista yritykseen.
(Aaltio 2006, 180-182.)

Jotta naiset voisivat entista paremmin tavoitella johtajuutta, tarvitaan tasa-arvoa
koko yhteiskuntaan eikd vain yritystoimintaan. Tama tarkoittaa sité, ettd naiset
tarvitsevat kannustusta tydymparistostaan sekéa kumppanin, joka jakaa perhe-
velvollisuudet, jotta he pystyvat keskittymddn myos omaan uraansa. Lisdksi
miesten pitdisi saada hyvaksyntda ja arvostusta siitd, ettd he osallistuvat koti-
toihin. Hyvaksynta antaisi miehillekin paremman valinnanvapauden, mika taas
edistdd yleistd tasa-arvoa ja mahdollistaa tilaisuuksiin tarttumista molemmille
sukupuolille. (Sandberg 2013, 207-208.)

3.3 Syita naisjohtajien maaran kasvattamiselle

Yhtena syyna naisjohtajien maaran kasvattamiselle on ehdottomasti tasa-arvon

lisddminen seka yhteiskunnassa etta yritysten sisalla. On todettu, etta naisjohta-
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jien maaran kasvattaminen liséisi yleista tasa-arvoa. Yhteiskunnallisesti tasa-
arvoisuuden toteutuminen edistaa kaikkien ihmisten tasapuolisia mahdollisuuk-
sia esimerkiksi uravalintoja tehdessa. Yrityksen sisalla tasa-arvon toteutuminen
edistdd edella mainitun liséksi hyvaa yritysimagoa, joka on yrityksen menestyk-
sen kannalta tarkedssa roolissa. Lisdksi naisten osaamisen entistd parempi
hyodyntaminen johtajuudessa voisi rikastuttaa yritysten ja tybéelamé&n arvomaa-
iimaa. (Aaltio 2006, 178-181.)

Sen lisaksi, ettd naisjohtajien maaran lisdantyminen kasvattaisi tasa-arvoa niin
yritysten sisélla kuin yleisesti yhteiskunnassa, on naisjohtajien maaran kasvat-
tamiselle myds muita syitd. Tukiainen ja Villanen (2016, 22-27) esittelevat kir-
jassaan kolme syyta: kannattavuuden lisaantyminen, esimiestyon laatu seka

tulevaisuuden kilpailuetu.

Kannattavuuden lisaantymista naisjohtajuuden myoéta voidaan perustella useilla
eri tutkimustuloksilla, joiden tulokset viittaavat tahan. Esimerkiksi The Financial
Times -lehdessa on raportoitu, etta naisten johtamat yritykset ovat keskiméaéarin
jopa 36 prosenttia kannattavampia kuin vastaavat miesten johtamat yritykset.
Elinkeinoelaméan valtuuskunnan selvitys esittéa myods samantyylisia tuloksia
analyysissdan Naisten johtamat yritykset ja kannattavuus. Sen mukaan yrityk-
set, joissa on naistoimitusjohtaja, ovat noin 10 prosenttia kannattavampia kuin
vastaavat yritykset, joissa on mies toimitusjohtajana. Selitykseksi naisten joh-
tamien yritysten kannattavuudelle on esitetty muun muassa sita, etta naisjohta-
jien vahyydesta johtuen he ovat keskimaarin patevampia kuin miesjohtajat. (Tu-
kiainen & Villanen 2016, 22-24.)

Naisia pidetdan parempina esimiehina ja heidan johtajuuteensa ollaan tyytyvai-
sempia Tukiaisen ja Villasen (2016, 24-25) esitteleman Tilastokeskuksen te-
keméan tutkimuksen tulosten mukaan. Erityisesti johtajia arvioitaessa korostuvat
naisten eduksi ominaisuudet, joiden ajatellaan olevan tarkeita tulevaisuuden
johtajalle. Taten naisjohtajien maaran kasvattaminen lisaisi myos esimiestyon

laadukkuutta.

Tulevaisuudessa naisilla tulee olemaan yha merkittdvampi asema yritysmaail-

massa naisten paastessa vaikuttamaan enenevassd maarin maailmantalou-
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teen. Palvelualojen merkityksen bruttokansantuotteelle katsotaan tulevaisuu-
dessa nousevan, ja ndma ovat pitkalti naisvaltaisempia aloja. Naista syista nais-
johtajuus voidaankin nahda tulevaisuuden Kkilpailuetuna. (Tukiainen & Villanen
2016, 25.)

3.4 Naisjohtajuuden haasteet

Naisten uriin vaikuttavat tekijat jakautuvat kolmeen kategoriaan: organisatori-
siin, yksiléllisiin seka kulttuurisiin tekijoihin. Organisatoristen tekijdiden taustalla
on laaja joukko asioita, jotka ovat vaikuttaneet siihen millaiseksi organisaatiora-
kenne on muodostunut. Yksil6lliset tekijat taas korostavat sukupuolten valisia
eroja niin, ettd muun muassa naisten tunteellisuus, perheellisyys seka ulkoinen
olemus on katsottu johtotehtaviin epasopiviksi. Kulttuuriset tekijat korostavat
yhteiskunnassa vallalla olevia tekij6itd, jotka ohjaavat ihmisten kayttaytymista.
(Lamséa ym. 2007.)

Naisjohtajiin kohdistuu selvasti enemman huomiota, koska he ovat vahemmis-
tona lilketoimintajohdossa. Organisatorista tukea naisille on tarjolla vahemman
kuin miehille, ja naisjohtajia arvioidaan ankarammin kriteerein kuin miesjohtajia.
Naisjohtajat eivat puhu paljon naisia syrjivista kaytanndista ja rakenteista ty6-
elamassa. Olisi hyva tuoda syrjivat kaytadnnot esille, koska muuten niita ei voi
muuttaa. (Hiillos 2013.)

Useiden tutkimusten mukaan naisilta ei puutu halua tai motivaatiota johtotehta-
viin, mutta organisaatioiden sukupuolittavat rakenteet ovat esteena naisten ete-
nemiselle. Suomessa ty6elamé on jakautunut naisten ja miesten toihin seka
horisontaalisesti etta vertikaalisesti. Horisontaalisella jakautumisella tarkoitetaan
eri alojen nais- tai miesvaltaisuutta, kun taas vertikaalinen tarkoittaa erilaisia

hierarkkisia asemia organisaation sisalla. (Tukiainen & Villanen 2016, 29.)

Yhtena haasteena naisjohtajuudessa nahdaan miesten vastustus naisten ura-
kehitystd kohtaan. Miehet eivat valttdmattad tunnista naisten osaamista ja esi-
merkiksi uutta johtajaa valitessaan paatyvat helposti tuttuun ja turvallisen tuntui-
seen ratkaisuun. He eivat myoskaan valttaméatta mielellaan nosta naisia ylapuo-
lelleen. (Tukiainen & Villanen 2016, 47.)
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Miehet pelk&davat, ettd naiset ovat haavoittuvaisempia, ja siksi arkailevat antaa
palautetta naisille. Varsinkin nuoret naiset kokevat, etta palautetta ei valttamatta
uskalleta antaa. Vastuuta ja palautetta tulisi kuitenkin antaa, koska varhain saa-
dut vastuulliset haasteet ja onnistuminen niissé nostavat itseluottamusta. Nais-
johtajien mé&aran kasvattaminen vaatii myos tyonantajilta aktiivista otetta, silla
naiset taytyy loytaa erilaisten toimintatapojen ja kanavien kautta kuin miehet.
(Hiillos 2013.)

Vaikka miesten toimintatavoilla tutkimusten mukaan on vaikutusta naisten ura-
kehitykseen, ei heita voida kaikista naisten uria hidastavista tekijoista syyttaa.
Myo6s naisten oma osuus on huomioitava. Naiset ovat edelleenkin liian kriittisia
itsedén kohtaan eivatka luota taitoihinsa toisin kuin miehet. Naiset eivat esimer-
kiksi uskalla hakea tyopaikka, elleivat tayta sen kriteereitéa tdsmalleen. Miehet
taas hakevat paikkaa, vaikkeivat tayttaisikdan kaikkia kriteereitd, esiintyvat tyo-
haastattelussa itsevarmasti ja saavat paikan. (Jabe 2007, 23—-24.) Mikali naiset

toimisivat samoin, voisi se jo edistdd heidan uriaan.

Naisten tulisi tukea toisiaan eiké seistd toistensa menestyksen tiella kateuden
tai jonkin muun asian vuoksi. Jabe (2007, 25) toteaakin kirjassaan miehisille
aloille johtotehtaviin paasseiden naisten haluavan usein nauttia ainokaisen
asemastaan, ja taten he tulevat estaneeksi muiden naisten etenemisen. Tasta

iimiosta puhuttaessa kaytetddn kuningatarmehildinen-termia.

Naisilla verkostot eivat monesti ole niin hyvat kuin miehilla. Miehet verkottuvat
toisten miesjohtajien kanssa, eivatka he taten ole edes tietoisia naisten potenti-
aalista. Naisten pitaisikin verkottua miesten kanssa, sill& sen avulla johtajavalin-
toja tekevat henkil6t voivat suositella tehtdvadn myos patevaa naista. Eivat he
sitd voi tehda, mikéli he eivat oikeasti tieda yhtaan potentiaalista naispuolista
ehdokasta. (Lahti 2013, 43-44.)

Perhe-elaman ja tyén yhdistdminen on nahty perinteisesti naisten tehtavana.
Mikali perhe-eldama vie naiselta liikaa aikaa, voi se muodostua jopa esteeksi
johtajan uralle. Taméan vuoksi naisilla tulisikin olla vahva tuki kotoa uransa edis-
tamiseen. Luultavasti juuri perhe-elaman ja uran yhdistamisen vaikeuksista joh-

tuen naisjohtajat ovat harvemmin naimisissa ja heilla on vahemman lapsia
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miesjohtajiin tai muihin tyoelamé&ssa oleviin naisiin verrattuna (Jabe 2007, 30—
31; Vasama 2015.)

Naisjohtajien haasteena on myds se, ettd naisena hanen odotetaan tayttavan
tietty naisen malli ulkoisella olemuksellaan seka kayttaytymisellaan. Samalla
hanen kuitenkin odotetaan myds tayttdvan perinteinen miehiseksi koettu johta-
jan malli. (Lamsa ym. 2007.) Tama saattaa aiheuttaa ristiriidan, kun pitaisi 10y-

téa sopiva tasapaino molempien mallien valill.

Naiset eivat uskalla ottaa ty6elamassaan riskeja naisjohtajista vallalla olevan
negatiivisen mielikuvan vuoksi. He pelk&davat epaonnistumista ja sita, etta hei-
dat leimataan sen perusteella eivatka halua ottaa riskid menestyakseen oman
miellyttavyyden kustannuksella. Johtajaksi eteneminen kuitenkin usein vaatii
my0s riskeille altistumista. (Tukiainen & Villanen 2016, 42—-43.) Naisjohtajista ei
nimittain usein pidetd ja sanotaankin, etta naisilla menestyminen sy6 miellytta-
vyytta (Sandberg 2013, 61-62).

Kuten Tukiainen ja Villanen (2016, 175-178) kirjassaan toteavat, tarvitaan lisda
esikuvia ja roolimalleja naisille, jotta he voivat nahda johtajuuden itselleenkin
mahdolliseksi. Julkinen keskustelu naisjohtajuudesta muuttaisi pikkuhiljaa ih-
misten mielikuvia ja tata kautta myo6s kulttuurisia tekijoitéa naisjohtajille edulli-
sempaan suuntaan. (Karvonen 1999, 259; Tukiainen & Villanen 2016, 175-
178).

3.5 Naisjohtajuus nykypaivana ja tulevaisuudessa

Suomessa on edelleen vahan naisjohtajia, vaikka asiaan onkin pyritty kiinnitta-
maan huomiota. Huolimatta siitd, ettd naisia on porssiyhtididen toimitusjohtajina
vuonna 2016 ennatysmaara, on maara silti pieni, vain nelja prosenttia (Keskus-
kauppakamari 2016). Yritykset hyotyisivat siitd monimuotoisuudesta, joka li-
saantyisi, kun naisia olisi enemman yritysten johdossa. Monimuotoisuuden li-
saaminen nimittdin kasvattaisi myos innovaatiokykya, joka taas on yritykselle

lahes elinehto nykypaivana. (Boxberg 2015.)

Naisjohtajuus on Suomessa painottunut hyvin paljon naisvaltaisille aloille seka

julkiselle sektorille ja yksityisiin palveluihin (Naisten urakehitys 2015). Helsingin
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porssin toimialaluokituksen mukaan naisten osuus lilkketoimintajohdossa on suu-
rin terveydenhuoltoalalla, jossa se on 35,7 prosenttia. Kulutustavaroiden ja -
palveluiden seka matkailun ja vapaa-ajan toimialoilla naisten osuus on 17,4
prosenttia. Pienin naisten osuus on teollisuustuotteiden ja palveluiden toimialal-

la, jossa se on vain 2,8 prosenttia. (Linnainmaa & Turunen 2016, 34.)

Keskuskauppakamarin (2016) tekeman selvityksen mukaan kaikkien suomalais-
ten porssiyhtididen hallituksissa 25 prosenttia on naisia, kun vuonna 2015 heita
oli 24 prosenttia ja vuonna 2008 12 prosenttia. Suurissa porssiyhtidisséa naisten
osuus hallituksissa on talla hetkella 32 prosenttia, keskisuurissa yhtidissa 26
prosenttia ja pienissd yhtidissa 20 prosenttia (Keskuskauppakamari 2016).
Naisten osuudet suomalaisten porssiyhtididen hallituksissa siis vaihtelevat pal-
jon yhtion koon mukaan niin, etta suurimmissa yhtidissa naisten osuus on jopa

huomattavasti suurempi kuin pienisséa yhtigissa.

Suomessa tilanne naisten hallituspaikkojen osuuden suhteen on parempi kuin
monissa muissa EU-maissa (Kuvio 1.). Esimerkiksi Saksassa ja Ranskassa on
voimassa kiintidlait naisten osuuksista hallituksissa, mutta edes nailla ei ole ollut
merkittavaa vaikutusta naisten osuuksien kasvattamiseksi hallituksissa. Naisten
osuus porssiyhtididen hallituksissa on ollut Suomessa vuodesta toiseen huippu-
tasoa johtuen Suomessa voimassa olevasta porssiyhtidita velvoittavasta hallin-

nointikoodista. (Linnainmaa & Turunen 2016, 8-15.)
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Naisten osuus suurten porssiyhtididen
hallituksissa EU-maissa
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Kuvio 1. Naisten osuus suurten pdorssiyhtididen hallituksissa EU-maissa (Lin-

nainmaa & Turunen 2016, 15)

Hallinnointikoodi on kehitetty naisten maaran kasvattamiseksi porssiyhtididen
hallituksissa. Sen mukaan porssiyhtididen tulisi huolehtia sukupuolijakauman
toteutumisesta yhtion hallituksessa. Hallinnointikoodin ansioista 90 prosentilla
listayhtidistd on nyt molemmat sukupuolet edustettuina hallituksissa, kun tama

luku oli vain 51 prosenttia vuonna 2008. (Linnainmaa & Turunen 2016, 10.)

Ruotsissa kehitys naisten hallituspaikkojen osuuden suhteen on ollut saman-
suuntaista kuin Suomessa. Vuonna 2003 kaikkien ruotsalaisten pérssiyhtididen
hallituksissa naisia oli 11,4 prosenttia, kun vuonna 2016 heit& on 30,7 prosenttia
ja suurissa porssiyhtidissa 34,8 prosenttia. Ruotsin tavoin myos Yhdistyneessa
kuningaskunnassa naisten osuus hallituksissa on kasvanut ilman kiintioita. Sak-
sassa ja Ranskassa kyseisessa luvussa on tapahtunut kehitysta Kkiintididen

my6ta. (Linnainmaa & Turunen 2016, 17-18.)
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Siitd huolimatta, ettd naistoimitusjohtajien maara on nyt ennatyslukemissa suo-
malaisissa porssiyhtidissa, on maara vahainen ja kansainvalisesti jaljessa.
Suomalaisissa porssiyhtidissa on talla hetkella viisi naista toimitusjohtajina, mi-
k& on prosenttiosuutena nelja prosenttia. Naistoimitusjohtajien vahainen maara
ei kuitenkaan ole pelkastddn Suomen haaste, vaan maaré on vahainen myos
esimerkiksi Ruotsissa (5,2 %), Yhdistyneessa kuningaskunnassa (7 %) ja Yh-
dysvalloissa (4,2 %). EU:n keskiarvo naistoimitusjohtajien maaréssa suurissa

yhtidissa on viisi prosenttia. (Linnainmaa & Turunen 2016, 26—27.)

Keskuskauppakamarin toteuttaman tutkimuksen mukaan naiset johtavat porssi-
yhtidissa tukitoimintoja, eli toimintoja, joilla ei ole suoraa liiketoiminnallista tulos-
vastuuta. Naihin toimintoihin lukeutuvat mukaan muun muassa henkilostohallin-
to, taloushallinto, lakiasiat sekd myynti-, markkinointi- ja viestintatoiminnot. 63,3
prosenttia kaikista johtoryhmissa toimivista naisista on tukitoiminnoissa ja liike-
toiminnoissa 36,7 prosenttia. Miehilla namé& luvut ovat kdytdnnossa painvastai-
set. Kaikkiaan tukitoimintojen johtajista naisia on 37,6 prosenttia. Ainoastaan
henkilostdjohtajissa naisten osuus on miehia suurempi (77 %), kun esimerkiksi
liketoimintajohdossa naisten osuus on 10 prosenttia. (Linnainmaa & Turunen
2016, 31-50.)

Tutkittaessa porssiyhtididen hallitusten jasenten taustoja on havaittu, ettd mer-
kittava osa hallitusjasenistd on taustaltaan tulosvastuullisesta liiketoimintajoh-
dosta kokemusta omaavia ja todella usein toimitusjohtajataustaisia henkil6ita.
Tama tarkoittaakin sita, ettéd naisten osuus naissa tehtavissa pitdisi saada kas-
vamaan, jotta naisten osuus pdorssiyhtididen johdossa voisi my6s kasvaa. (Lin-

nainmaa & Turunen 2015, 8.)

Niin pdrssiyhtidissa, listaamattomissa yhtidissa kuin valtio-omisteisissakin yhti-
Oissé ylimmassa johdossa olevat naiset ovat yleisesti ottaen korkeammin koulu-
tettuja kuin vastaavassa asemassa olevat miehet (Pietilainen, Keski-Petdja &
Katainen 2015, 49, 66, 83). Nayttaisi siis siltd, etta naiset tarvitsevat enemman

ja korkeampaa koulutusta kuin miehet paastakseen aivan ylimpaan johtoon.

Tulevaisuudessa tulisikin kiinnittdd huomiota naisten asemaan yhtion sisalla.

Nykyaan tilanne on sellainen, etta naisia toimii paljon yhtiéiden keskijohdossa,
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mutta ei aivan ylimmassa johdossa. Keskijohdosta harvemmin noustaan halli-
tukseen. Tahan asiaan liittyy monia syit&, kuten naisten koulutus- ja uravalinnat,
liallinen itsekriittisyys sekd tydnantajien passiivisuus naisten urakehityksen

edistdmisessa. (Linnainmaa & Turunen 2015, 30.)

Kirjassaan Huippunaiset Tukiainen ja Villanen (2016, 194-195) esittavat koos-
teen haastattelemiensa miesten ndkemyksestéa tulevaisuuden johtamisesta. He
kutsuvat naita miehia edellakavijamiehiksi, silla nama miehet tunnistavat nais-
johtajien vahyydesta johtuvat ongelmat ja ovat valmiita tydskentelemaan nais-
johtajien maaran kasvattamiseksi. Heidan nakemystensa mukaan naisjohtajuus
nousee tulevaisuudessa maailmanlaajuisten ongelmien myota keskeisempaan
asemaan. Taman lisaksi johtajuus alkaa kiinnosta naisia entista enemman hei-
dan kokiessaan sen houkuttelevaksi huomatessaan, ettd on monia tapoja olla
menestyksekés johtaja eikd nykypaivan ja tulevaisuuden johtajuus vaadi super-
suorittajan roolia. Edellakavijamiehet visioivat myds, ettd organisaatiot ovat tu-
levaisuudessa jo tottuneet tunnistamaan omat sukupuolistavat kaytantonsa ja
taten ovat myos tottuneet kiinnittamaan huomiota naihin esimerkiksi rekrytoin-

neissa.

Tulevaisuuden visiona ndhdééan myos, etté johtajuuden kriteereita tarkistetaan
ja niitd muutetaan vastaamaan sita hetkea niin, ettd ne huomioivat monipuoli-
semmin my0s naisten vahvuuksia johtajina. Tahén yhtena vaikuttavana tekijana
on media, jonka ndhd&an nostavan esille monipuolisesti erilaisia naisjohtajia
seka johtamistyyleja. Organisaatiot haluavat varmistaa, ettd kaikki osaaminen
on kaytéssa, silla he tunnistavat sen hyodyttavan heita itseddn. (Tukiainen &
Villanen 2016, 194-195.)

Edellakavijamiesten visioima tulevaisuus pitaisi vield saada kaytanndssa toteu-
tettua, silla toteutuessaan se hyodyttaisi kaikkia. Naisjohtajien méaéara lisdéntyisi
myds huippujohdossa, mikd hyodyttaisi sekéd organisaatiota ettd koko yhteis-
kuntaa. TA&ma avaisi naisille uusia ovia heidan ndhdessaan myos johtajan urat
mabhdollisina itselleen. (Tukiainen & Villanen 2016, 194-195; Aaltio 2006, 178—
181.)
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Johtajuus on nahty miehiin liitettdvana ominaisuutena, maskuliinisena ja hyvin
jarkiperaisena. Taman kulttuurisen kasityksen vuoksi naisjohtajat ovatkin olleet
poikkeavia. He ovat saattaneet joutua omaksumaan vakisin miehisia piirteita ja
jopa siirtimé&an naiseutensa taka-alalle, jotta ovat voineet olla hyvaksyttyja joh-
tajina. Kuitenkin n&dhdéan, etta tulevaisuudessa johtajalta vaaditaan yha enem-
man myds naiselliseksi luokiteltuja piirteité, kuten sosiaalista kanssakaymista ja
empaattisuutta. Tama saattaakin avata yhd enemman ovia naisille edeta johto-
tehtaviin. (Tukiainen & Villanen 2016, 49, 166-173.)
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4 MIELIKUVAT

4.1 Mielikuvien muotoutuminen

Mielikuvat, eli omat kasityksemme siitéa, millainen jokin asia on, vaikuttavat pit-
kalti silhen, millaisena kyseisen asian koemme ja miten siihen suhtaudumme.
Havainnoimme maailmaa mielikuviemme kautta, ik&an kuin niiden [&api. Mieliku-
vat eivat kerro sita, miten asia oikeasti on, vaan ne kuvaavat sitd, miten asia
nayttad mielestamme olevan. Ne ovat samalla tavalla aineetonta todellisuutta
kuin tieto. Mielikuvat yksinkertaistavat asioita tehden niista helpommin ymmar-

rettavid, jolloin niitéd on helpompi késitella. (Karvonen 1999, 316-317.)

Koska mielikuvat muodostuvat omien kokemuksien ja saadun informaation
kautta, voi eri ihmisilla olla hyvinkin erilaiset mielikuvat samasta asiasta. Kaikki
havaintomme siis vaikuttavat siihen, millainen mielikuva meille jostain asiasta
syntyy. Myos se, mista nakokulmasta asiaa lahestyy, vaikuttaa mielikuvan syn-
tyyn. Mielikuva kasitteena on hyvin paljon samaa tarkoittava kuin kasitteet ima-
go tai maine. (Karvonen 1999, 3, 89-97.) Kaytamme tassa opinnaytetytssa
termia mielikuva, silla koemme sen palvelevan parhaiten opinnaytetydémme tar-

koitusperia.

Se millainen mielikuva meilla tdssa tapauksessa naisjohtajista on, vaikuttaa
suhtautumiseemme naisjohtajiin ja yleensakin naisjohtajuuteen. Positiivinen
mielikuva naisjohtajista siis edesauttaa meitd suhtautumaan naisjohtajuuteen
positiivisesti, kun taas negatiivinen mielikuva toimii painvastoin. (Karvonen
1999, 3, 89-97.)

Kaikki informaatio, mitd jostain asiasta saamme, vaikuttaa siihen, millaisen ku-
van kyseisesta asiasta muodostamme. Esimerkiksi tassa tapauksessa eri lah-
teistd saatu informaatio naisjohtajista vaikuttaa siihen, millaisen mielikuvan
heistd muodostamme. Tama informaatio voi olla kirjallista, suullista tai perustua
omiin kokemuksiin. Median roolia mielikuvien muodostumisessa ei voida ohit-
taa, silla se on informaation valittajané hyvin keskeisessa asemassa. Muodos-

tettu mielikuva toimii vastaisuudessa oletuksena, ennakkoluulona naisjohtajista
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ja maarittelee sita, mihin asioihin heissa kiinnitimme huomiomme. (Karvonen
1999, 51-53.)

Havainnoidessamme asioita teemme niista paatelmia aiempien, mielissamme
olemassa olevien tietorakenteiden perusteella. Peillaamme siis uutta jo tiedossa
olevaan informaatioon. Naiden tietorakenteiden eli skeemojen perusteella koh-
taamme asiat kohdistaen niihin skeemojemme mukaisia odotuksia. Esimerkiksi
pallosta kaikilla ihmisilla on jonkinlainen kasitys. Tiedamme millainen se on ja
mita silla voi tehda. Taten kohdatessamme pallon liitAmme siihen odotuksia
skeemojemme mukaisesti. Samoin oletamme kaikkien naisjohtajien olevan sel-
laisia, millainen mielikuva meille itsellemme on heistd muodostunut. (Karvonen
1999, 52-53.)

4.2 Mielikuvien vaikutus toimintaan

Mielikuvat vaikuttavat siihen, millaisia valintoja ja paatoksia teemme. Esimerkik-
si paattaessamme sitd, haemmeko jotain tytpaikkaa, paatokseen vaikuttavat
seka tyosta etta kyseisestd organisaatiosta meille muodostuneet mielikuvat.
Myds yritykseen uutta tyontekijdd valittaessa valintaan vaikuttaa ehdokkaista
muodostunut mielikuva. Mielikuvat siis ohjaavat kaikkea toimintaamme tiedos-

tamme sen tai emme. (Montague 2008, 7-8.)

Ihmisten on todettu suosivan valinnoissaan sita, minka he kokevat hyvéksi ja
oikeaksi. Valintoihin vaikuttaa aina oma kokemuspera seka jopa kulttuurinen
kasitys esimerkiksi johtajuudesta. Ihminen ei aina tiedosta kaikkia valintojensa
taustalla olevia tekijoita ja paatyykin helposti tutun ja turvallisen tuntuiseen rat-
kaisuun. Taman vuoksi miesjohtajat, jotka suurimmaksi osaksi muodostavat
ylimman johdon, valitsevatkin johtopaikoille itsensa kaltaisia miehia. Tiedosta-
malla valintojen taustalla vaikuttavat tekijat voitaisiin vaikuttaa myds omiin mieli-
kuviin ja tdman kautta siihen, millaisia valintoja tehd&an esimerkiksi henkil6ita

johtopaikoille valittaessa. (Tukiainen & Villanen 2016, 16, 50.)

Myds mielikuva omasta itsestdan ja omasta pystyvyydesta vaikuttaa siihen, mi-
ten toimii eri tilanteissa ja millaisia tavoitteita itselleen asettaa. Mielikuvat omista

kyvyistd muodostuvat usein riippuvaisina toisista ihmisista. Esimerkiksi positiivi-
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sen uskomuksen syntyyn omista kyvyista vaikuttaa ihnmisen tunne siita, etta han
on hyvaksytty juuri sellaisenaan. Positiivinen uskomus omista kyvyista taas roh-
kaisee asettamaan tavoitteita, silla ihminen uskoo selvidvansa niista. Negatiivi-
nen uskomus taas toimii painvastoin. Uskomus ei kuitenkaan ole todellinen ku-
va asian tilasta, vaan se on vain mielikuva siitd, miten jokin asia on. (Tukiainen
& Villanen 2016, 142-145.)

4.3 Mielikuvien muokkaaminen

Valintoja tehdessa tietoinen omien toimintatapojen tarkastelu ja sen kautta
omiin valintoihin vaikuttavien henkilokohtaisten mielikuvien syrjaan lykkaaminen
auttaisi tekemaan sellaisen ratkaisun, jota mielikuvat eivat ole ohjanneet liilkaa.
Tallainen aivojen tydstaminen on kuitenkin hyvin voimia kuluttavaa ja estaa
muun ajattelun. Taman vuoksi aivomme pyrkivat tekemaan ratkaisun niin, etta
tehty valinta tuottaisi tulevaisuudessa mahdollisimman suurta arvoa pienimmal-
& mahdollisella panoksella. Tamé& tarkoittaa sita, ettd pyrimme riskeeraamaan
mahdollisimman vahan valintoja tehdessdmme ja mielellamme niin sanotusti
laskemme varman paalle. Turvallisuudentunteen vaalimisen vuoksi emme ole-
kaan kykenevia tekem&an paatoksia jonkin asian puolesta, mikali meille on
muodostunut kyseisesta asiasta negatiivinen mielikuva. Sen vuoksi mielikuvien
syntypera pitaisikin tiedostaa, jotta voimme tehda t6itd sen eteen, ettd pys-
tyisimme tekemaan vastaisuudessa oikeasti parhaita mahdollisia valintoja.
(Montague 2008, 7-28.)

Puheilla, teksteilla ja esityksilla voidaan tuoda asioita ihmisten tietoisuuteen ja
taten niiden avulla voidaan my6s vaikuttaa mielikuviin. Esitettdessa asia halu-
tussa valossa voidaan saada vaikutettua mielikuviin niin, etta ne kehittyvat tiet-
tyyn suuntaan. (Karvonen 1999, 259.) Koska kaikki saamamme informaatio vai-
kuttaa mielikuvien syntyyn, on median rooli tadssakin asiassa merkittdva. Sen
kautta saamme seka tietoa ettd esimerkkeja asioista. Median vaikuttavuutta
lisda se, ettd se on nykypaivana lasna kaikkialla ja informaatio on sen kautta

helposti saatavilla.
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On huomioitava, ettd tama mielissamme oleva informaatio on muistinvaraista ja
perustuu itse tekemiimme tulkintoihin. Ne ovat kuitenkin ihmiselle itselleen tosia,
minka vuoksi ihmisen vastaanottaessa mielikuviensa vastaista viestia torjuu héan
ne aluksi ajatellen, etteivat ne voi olla tosia. (Karvonen 1999, 156.) Taman
vuoksi taytyisikin tiedostaa omat mielikuvansa, jotta pystyisi toimimaan tarvitta-
essa jopa niitd vastaan. Esimerkiksi olisi hyva tiedostaa omat mielikuvat nais-

johtajista, jotteivat ne vaikuttaisi liikaa johtajavalintoja tehdessa.

Karvonen (1999, 118-119) esittelee kirjassaan mielikuvien kehittdmista vaiheit-
tain. Tama kehittdmispohja on rakennettu organisaatioita ajatellen, mutta sita
voivat hyodyntdd myos yksityisihmiset henkilékohtaisessa elamassaan. Ensim-
maisessa vaiheessa tutkitaan sitd, millainen mielikuva ihmisilla organisaatiosta
on. Seuraavaksi mietitdan sita, millaisen mielikuvan ihmisilla haluttaisiin organi-
saatiosta olevan, minké& jalkeen mietitdan sopivat toimenpiteet tavoitemielikuvan
toteutumiseksi. Kun toimenpiteet on tuotu kaytantéon, viimeisena vaiheena nii-
den vaikutusta seurataan ja tehdaan vielda mahdollisia korjauksia. (Karvonen
1999, 118-119.) Taman mallin avulla voivat seka organisaatiot etta yksityishen-
kilot lahtea kehittamdan omaa imagoaan, eli sitd millainen mielikuva ihmisilla
heista on, mikéli he kokevat sen tarpeelliseksi. Saattaahan olla, ettd ensimmai-
sen vaiheen jalkeen todetaankin mielikuvan olevan halutun kaltainen, jolloin

muutoksia on turha lahtea tekemaan.

Omia mielikuviaan voi olla hankalaa tiedostaa, joten niiden muokkaaminen
saattaa vaatia paljon ja kovaa tyota. Se ei tapahdukaan hetkessa, joten mikéali
niihin halutaan muutosta, taytyy olla karsivéllinen. Taytyy myds muistaa se, etta
ihmiset eivat yleensa pida liian aggressiivisesta ja jyrk&std argumentoinnista
jonkun asian puolesta, minkd vuoksi asiaa kannattaisikin lahestyd pehmeasti ja
pikkuhiljaa. (Karvonen 1999, 118-127.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TULOKSET

Tassa luvussa kerrotaan kvalitatiivisen tapaustutkimuksen, eli case-tutkimuksen
sekd haastatteluiden suorittamisesta. Lisaksi niistd saatuja tuloksia analysoi-
daan. Molemmat tutkimukset kaydaan lapi erikseen, jotta niiden kasittely olisi
selkeampaa ja tutkimuksen lukeminen helpompaa. Tutkimusten tulokset |10yty-
vat tarkemmin opinnaytetyon liitteista (Liitteet 3 ja 4).

5.1 Tutkimuksen suorittaminen
5.1.1 Case-tutkimus

Case-tutkimuksen pohjana kaytetty tarina ja siihen liittyvat tutkimuskysymykset
kirjoitettiin syksylla 2016 (Liite 1). Vaikka tarina onkin kuvitteellinen, pyrittiin se
pitamaan mahdollisimman realistisena. Tarkea osa tata tarinaa oli se, etta tal-
laisen henkilén voitaisiin oikeasti ajatella olevan olemassa. Liian utopistinen

tarina olisi voinut vaikutta negatiivisesti tuloksiin.

Tutkimus suoritettiin loppuvuodesta 2016 liiketalouden ensimmaisen vuoden
opiskelijoilla. Kyselyyn saatiin yhteensa 20 vastausta. Liiketalouden alan opis-
kelijat valikoituivat osallistujiksi siksi, etta johtajuus aiheena liittyy osana heidan
opintoihinsa, joiden on tarkoitus valmentaa toimimaan liiketalouden esimies- ja

asiantuntijatehtavissa.
5.1.2 Haastattelut

Haastattelukysymykset suunniteltiin syksylla 2016. Ne muodostettiin niin, etta
niihin saataisiin laajoja ja analyyttisia vastauksia. Kysymyksia oli yhteensa yh-
dekséan (Liite 2). Katsottiin, ettéd haastattelut on paras tehda kasvotusten, jotta
saadaan selville myds vastausten savy, mik& helpottaa analyysityotd. Haasta-
teltavien joukko koottiin entuudestaan tutuista naisjohtajista seka opinnéaytetyon
ohjaajan ja paikallisen, hyvin tunnetun ja menestyneen naisyrittdjan suosittele-

mista henkildista.

Haastattelut toteutettiin suurimmaksi osaksi loppuvuodesta 2016. Muutama

haastattelu tehtiin kaytannon syista heti alkuvuodesta 2017. Vuoden 2016 puo-
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lella toteutetuissa haastatteluissa toinen haastattelijoista esitti haastateltaville
kysymykset toisen kirjoittaessa kaiken muistiin. Haastattelut kirjoitettiin koneelle
puhtaaksi heti niiden toteuttamisen jalkeen niiden ollessa viela tuoreessa muis-
tissa. Vuoden 2017 puolella toteutetut haastattelut teki toinen haastattelijoista,
mink& vuoksi ne &&nitettiin puhelimen aaninauhurilla ja purettin mydhemmin
koneelle tekstimuotoon. Haastateltavista kuusi on Meri-Lapin alueelta ja kaksi

Rovaniemelta.

5.2 Tutkimustulosten tarkastelu ja yhteenveto

Tassé luvussa tarkastellaan tutkimustuloksia seka tehdaan niistd yhteenvetoa.
Molemmat tutkimukset 10ytyvat kokonaisuudessaan opinnaytetyon liitteista (Liit-
teet 3 ja 4).

5.2.1 Case-tutkimus

Kvalitatiivisella tapaustutkimuksella pyritddn ymmartdmaan kyseista ilmioéta se-
k& hakemaan siita tietoa. Talla tutkimuksella pyrittinkin saamaan tietoa siita,
vaikuttaako johtajan sukupuoli hanestd muodostuneeseen mielikuvaan. Tari-
nassa kuvailtiin johtajaa yksityiskohtaisesti niin tydelamén kuin vapaa-ajankin
osalta. Hanen kerrottiin olevan menestynyt ja kunnianhimoinen seka vaativa
tydelamassaan. Myos vapaa-ajalle heijastuivat samat ominaisuudet, silla hanen
kerrottiin olevan erittdin tavoitteellinen ja kunnianhimoinen urheilun parissa.
Naiden ominaisuuksien avulla pyrittiin saamaan esille eroja mielikuvassa johta-

jasta sukupuolesta riippuen.

Case-tutkimuksen tulokset olivat molempien henkiléiden osalta pitkalti saman-
tyylisia, mutta joitain eroja heidan valilleen syntyi. Erityisesti se, miten heihin
suhtauduttaisiin kaverina, oli hyvin samantapaista. Tutkimuksessa tuli ilmi, etta
he voisivat olla luotettavia ja hyvia ystavid, mutta voidaan kuitenkin paatella etta
hyvaa johtajaa ei pidetda hyvana kaverina. Vastausten perusteella sekd Jannea
ettd Annea pidettiin hyvana johtajana, mutta epailtiin heidan olevan lilan vaati-

via, jotta heidan kanssaan voisi kaverina olla oma itsensa.
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Tutkimustulosten mukaan miesjohtajan kohdalla pidetaan siita, ettd han antaa
vapaat kadet tehtavien toteutukseen. Naisjohtajan kohdalla taas haluttaisiin sel-
keéat ohjeet. Miehelta siis riittdvat suurpiirteisemmat ohjeet, kun taas naiselta
halutaan tarkka ohjeistus, jotta tiedetd&n varmasti hanen vaatimuksensa toteu-

tuksen suhteen.

Tutkimuksessa esitellyn tapauksen mukaan miesta pidetd&n ihmislaheisena ja
tiimipelurina. Seka naista ettéd miesta pidetdan kunnianhimoisina, mutta miehen
kuvaillaan olevan tiimihenkinen ja pateva johtaja naisen ollessa jamera ja per-
fektionisti. Koetaan miehen antavan vapaat kadet toteutuksen suhteen naisen
pitdessa ohjat itsellaan.

Tarinan kaltaisen miesjohtajan koetaan motivoivan tyontekijoitd esimerkillaan
tekemaan parhaansa. Naisjohtajan kohdalla sanotaan hanen haastavan tyonte-
kijat parhaaseen. Miesjohtajan motivoidessa alaisia parhaimpaansa naisjohta-
jan koetaan samoilla kriteereilla jopa pakottavan alaisensa tekem&an parhaan-

sa.

Miehen koetaan vaativan paljon myo6s laheisiltdan. Naisen kohdalla sanotaan,
ettd tulisi itselle paineita suorittaa asioita. Kaikki vastaajat olisivat valmiita tyos-
kentelemddn tapauksessa esitellyn miesjohtajan kanssa, hanen alaisinaan.
Kaksi vastaajista ei olisi valmiita tydskentelemaéan naisjohtajan kanssa. Vaikkei
johtajien valille syntynytkdan hirvean suuria eroavaisuuksia, oltiin miehen kans-
sa silti valmiimpia tyoskentelemaan yhdesséa. Tapauksessa esitellyt ominaisuu-

det siis koettiin miehen kohdalla positiivisemmiksi.

5.2.2 Haastattelut

Haastattelututkimuksen tulosten mukaan naiset kokevat esimiehen tyon an-
toisaksi ja mielekkaaksi. He pitivat erityisesti tyon itsenaisyydestd sekd sen
tuomasta vastuusta. Kokemuksissa naisjohtajasta esimiehena ilmeni vaihtelua.
Osalla haastateltavista oli ollut vAhemman naisia esimiehina ja osalla taas

enemman. Padasiassa kokemukset naisesta esimiehena olivat positiivisia, mut-



38

ta jotkut olivat kokeneet, etteivat naiset aina osaa olla oikeudenmukaisia johta-

jia.

Tutkimuksessa tuli ilmi mielikuvan naisjohtajista olevan, etta he ovat tunteellisia
johtajia. Naiset antavat tunteiden vaikuttaa liikkaa, minka vuoksi heiltd saattaa
puuttua analyyttista asiajohtamista. Toisaalta se, ettd naiset ovat pehmeampia
ja ymmartavaisempia johtajia auttaa tutkimustulosten mukaan tydntekijan ase-

maan asettumisessa ja taten heidan ymmartamisessaan.

Nainen on tutkimustulosten mukaan yhta uskottava johtajana kuin mies, joskin
naiset saattavat joutua todistelemaan osaamistaan miestd enemman. Useat
haastateltavat sanoivat naisen joutuvan tekem&&n enemman toita saavuttaak-

seen uskottavuuden. Erityisesti tama korostuu miehisella alalla.

Mies- ja naisjohtajien toimintatavoista 0ytyi tutkimuksessa monia eroavaisuuk-
sia. Miesten katsotaan johtavan lukuihin perustuen naisten ottaessa sosiaalisen
puolen mukaan. Naisten myds sanottiin haluavan tutustua henkiléstoon, mika
saattaa vaikeuttaa kovien paatdsten tekoa. Miesten sanottiin olevan suorempia
ja rehellisempia johtajia, kun taas naiset eivat valttamatta uskalla sanoa asioita
suoraan vaan saattavat puhua selan takana toisten esimiesasemassa olevien

kanssa.

Osa naisista kokee, ettei naiseudesta ole ollut hyttya eika haittaa uralla etene-
miselle. Tutkimuksessa kuitenkin tuli ilmi, etté4 osa naisista koki lasikaton olevan
yha olemassa. He kertoivat tAmén olevan yhteiskunnasta johtuva ongelma, silla
yhteiskunnassa ndhdééan olevan vallalla sukupuolinen rooliajattelu. Haastatelta-
vat ovat myods kokeneet vahattelya naiseutensa vuoksi seka sita, etta jamakkaa
ja suorapuheista naista saatetaan pitaa ilkedna. Tutkimuksessa tuli ilmi myo6s
se, etta kun nousee organisaation sisélla ylempaan johtoasemaan, saattaa ka-
teus olla valtavaa. Hydtyna naiseudesta sanotaan olevan henkiléston ymmar-

taminen, kun osaa asettautua heidan asemaansa.

Ainoastaan yksi haastateltavista myontaa mielikuvilla naisjohtajuudesta olleen
vaikutusta uralla etenemiseensda. Han mainitsee ulkondkdnsa vaikuttaneen

etenkin uran alkuaikoina etenemiseensa ihmisten ajatellessa, ettei "blondi” voisi



39

olla johtaja, silla kyseinen ominaisuus voi luoda heille "tyhman” naisen mieliku-
van. Muilla haastateltavilla ei ollut kyseisesta ilmiostéd henkilokohtaisia koke-
muksia, mutta he mydnsivat mielikuvilla yleensa olevan vaikutusta naisten ete-
nemiseen. Perheen ajatellaan vaikuttavan naisen uraan haittaavana tekijana,
minka lisdksi naisten johtajuuteen ajatellaan vaikuttavan myos fyysisten tekijoi-

den ja ulkonaon.

Haasteiksi naisjohtajuudelle tutkimuksessa sanottiin olevan naisten liika itsekriit-
tisyys, silla he eivat uskalla tarttua toimeen ennen kuin ovat varmoja, etta hallit-
sevat sen. Naisten pitaisi uskaltaa tarttua haasteisiin entistd rohkeammin ja
paamaaratietoisemmin. Myos kultaisen keskitien Ioytaminen lahiesimiehena
toimittaessa mainittiin sekd pehmean johtamisen mukanaan tuoma haaste ko-

vassa maailmassa, jossa tulostavoitteet pitaisi saada taytettya.

Haastattelututkimuksen tulosten mukaan erityisia toimia naisjohtajuuden edis-
tamiseksi ei pitaisi tehd&, mutta naisia pitéisi tukea pyrkim&an esimiestehtaviin.
Useat haastateltavat mainitsivat sen, etta olisi hyva tuoda esille menestyneita
naisia ikaan kuin esikuviksi, jotta saadaan naisille luottoa siihen, etta hekin voi-
vat menestya. Tuen merkitys tuli myos esille sekd henkilokohtaisella ettd yrityk-
sen tasolla.

Maaréatietoisuus seka kova tyd nahtiin merkittavimpina tekijdind omassa per-
soonassa johtajuutta tukemassa. Haastateltavien mukaan selkeiden paamaari-
en asettaminen ja tavoitteellisesti niitd kohti pyrkiminen auttavat parhaiten uralla
etenemiseen. Toisaalta maaratietoisuus, suorapuheisuus ja jamakkyys on voi-
nut myos haitata uralla etenemistd, silla jotkut voivat kokea téllaisen ihmisen
paallekdyvana ja ilkedna. Myds tunnepuolen mukanaolo seka eritasoisten ih-
misten huomioimisen haaste muutosjohtamisessa mainittiin johtajuutta heiken-

tavana tekijana.
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Opinnaytetydssa toteutetun case-tutkimuksen perusteella ei saatu yhta selke&a
vastausta sille, onko johtajasta syntyneessa mielikuvassa eroja johtajan suku-
puolesta riippuen. Vaikkei nais- ja miesjohtajan valille suurta kuilua syntynyt-
kaan, voidaan tutkimuksen johtop&éatelméana sanoa, ettd samoilla kriteereilla
miesjohtajaa pidetdan ihmislaheisena tiimipelaajana naisen ollessa kovempi
johtaja. Talta osin tutkimuksen tulokset olivatkin samantyylisia kuin sen pohjus-
tuksena kaytetyssa tutkimuksessa (ks. Sandberg 2013, 61-63), mika kertoo
siitd, ettd tutkimus on onnistunut eli sitd voidaan pitda luotettavana. Tarinassa
esitellyt henkildon ominaisuudet olivat ehkéa sellaisia, jotka mielletddn enemman
maskuliinisiksi. Tama voi vaikuttaa siihen, etta niiden perusteella miehesta tulee
positiivisempi kuva kuin naisesta. Naisen oletettaisiin olevan pehmeé, mutta
mikali h&anella ilmenee maskuliinisena pidettyja piirteitd, hanen mielletdéan ole-

van kylmé&kiskoinen ja kova johtaja.

Se, ettei mies- ja naisjohtajan valille syntynyt case-tutkimuksen perusteella
suurta eroa saattaa johtua lilan pienesta otannasta seka siita, ettd suurin osa
vastaajista oli naisia. My6s koulutusalalla saattaa olla vaikutusta. Olisikin mie-
lenkiintoista toteuttaa sama tutkimus vertailun vuoksi esimerkiksi rakennusinsi-
nddriopiskelijoilla, joista suurin osa on miehia seké sairaanhoitajaopiskelijoilla,
joista suurin osa on naisia ja katsoa eroavatko tulokset toisistaan tai taman tut-

kimuksen tuloksista.

Haastattelututkimuksen perusteella nuoremmat naiset eivét olleet kokeneet la-
sikaton olemassaoloa niin voimakkaana kuin vanhemmat haastateltavat. T&han
voi vaikuttaa ajan muuttuminen; ehk& naisten asema seka uralla eteneminen
ovat helpottuneet ajan myo6ta. Toisaalta myds alalla voi olla vaikutusta. Yksi
haastateltavista suorastaan ihmetteli sitd, ettd onko joku muka kokenut naiseu-
desta tai naisjohtajien mielikuvista olevan haittaa urallaan. Han tosin toimii ra-
hoitusalalla, missd toimintatavat maarittyvat tiettyjen lainalaisuuksien mukaan,
joten alan vaikutusta hanen kokemuksiinsa ei voida sulkea pois. Vastakohtana

talle eras haastateltava kertoi, etta hanelle oli aivan lahivuosina jopa sanottu,
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ettei han voi koskaan saavuttaa ylempda johtajan paikkaa, ainoastaan sen

vuoksi, etta on nainen.

Haastateltavat olivat kokeneet, ettd miehet koettavat joltain osin vahvistaa lasi-
kattoa. Teoriaosuudessa tama asia tuli myds ilmi kerrottaessa siita, etta miehet
eivat mielelladn haluaisi nostaa naista ylapuolelleen. Toisaalta tutkimuksessa
tuli myo6s ilmi naisten oma osuus lasikaton olemassaololle. Naiset ovat arkoja,

jaavat taka-alalle eivatka uskalla tuoda itseaan esille.

Tutkimuksessa tuli esille myos sellainen seikka, etta naiset ovat toistensa me-
nestyksesta erittdin kateellisia. He eivat ehka huomaa ajatella sita, ettei se ole
heilta itseltdan pois, mikali toinen menestyy. Painvastoinhan heidéan kannattaisi
verkostoitua tallaisten menestyjien kanssa, silla kuten teoriaosuudessa mainit-
tiin, ovat verkostot monesti avainasemassa uralla etenemisen kannalta eivatka

verkostot naisilla usein ole niin vahvat kuin miehilla.

Useampi haastateltava kertoi ulkonaélla olleen vaikutusta siihen, miten heihin
suhtaudutaan johtajana. He olivat kokeneet ihmisilla olleen sellaisen mielikuvan,
ettei tietyn nakoisesta naisesta ole mihink&aéan tai ettei "blondi” voi olla johtaja.
Tutkimuksen perusteella vaikuttaisi siis siltd, etté naiselta vaaditaan tietynlaista
ulkomuotoa, jotta han olisi ulkoisesti uskottava johtaja.

Tutkimustulosten mukaan ainoastaan yksi haastatelluista oli kokenut mielikuvilla
naisjohtajuudesta olleen suoranaisesti vaikutusta uralla etenemiselleen. Kaikki
muut haastateltavat sanoivat, etteivat olleet henkilokohtaisesti kokeneet niilla
olevan vaikutusta. Muutamat kuitenkin myonsivat yleensad mielikuvilla olevan
vaikutusta naisten uralla etenemiseen. On vaikea sanoa, mistd taméa johtuu,
mutta herda kysymys siita, eivatkd haastateltavat nde lahelle tai halua myéntaa
niill& olleen vaikutusta omalle uralleen. Toisaalta kaikki haastateltavat ovat maa-
ratietoisia ja vahvoja naisia, joten voi olla, etta he eivét vain ole antaneet mieli-

kuvien naisjohtajista vaikuttaa henkilokohtaisella urallaan.

Tutkimustulosten mukaan eniten uralla etenemiseen ja johtajuuteen vaikuttaa
ihmisen persoona, ei niinkdan sukupuoli tai muut tekijat. Johtajuus siis koettiin

enemmankin persoonakysymyksena. Taman mukaan kaikista ei vain ole johta-
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jiksi ja ehk& miehisséa vain sattuu olemaan enemman persoonia, jotka soveltu-

vat paremmin johtajiksi.

Useammat haastateltavat kertoivat naisten tarvitsevan esikuvia, jotta he uskoi-
sivat omiin kykyihinsa ja luottaisivat, etta heistakin on johtajiksi. He mainitsivat
esimerkkind hyvastd esikuvasta Marimekon nykyisen toimitusjohtajan, Tiina
Alahuhta-Kaskon. Han onkin loistava esikuva naisille, mutta mielestamme myds
haastateltavat itse voisivat toimia esikuvina. He ovat hyvia esikuvia siita, kuinka
nainenkin voi menestya, kunhan vain on valmis tekemaan kovasti tditéd uransa
eteen. Luultavasti he eivat vain itse hoksaa ajatella voivansa itse toimia esikuvi-

na, vaikka juuri tallaisia "tavallisia” esikuvia naiset tarvitsevat.

Kaikki haastatellut olivat kiinnostuneita antamaan haastattelun, mink& vuoksi
saimmekin perustellut ja laajat vastaukset. Osa oli itsekin perehtynyt aiheeseen
seka heilla oli laajasti kokemusta ja faktatietoa asiasta. Saimme vastauksia ja
nakokulmia eri aloilta seka erikokoisista organisaatioista. Liséksi haastateltavien
ika vaihteli 27 ja 60 vuoden valilla. Kaikki nama tekijat vaikuttavat siihen, etta

tutkimusta voidaan pitaa luotettavana.

Haastatteluiden ajankohta osoittautui haastavaksi, silla kaikille kiireinen joulun-
aika aiheutti sen, etta meinasi olla vaikeuksia l16ytda molemmille osapuolille so-
pivaa haastatteluajankohtaa. Valilla tuntuikin, ettemme ikind saa tarpeeksi
haastateltavia, jotta tutkimus olisi sen kannalta luotettava. Yhden haastateltavan
kanssa emme saaneetkaan sovitettua aikatauluja yhteen, mink& vuoksi yhdes-
sa hénen kanssaan paatimme luopua haastattelusta. Tama hieman harmitti,
silla useammat henkilét olivat suositelleet hanta haastateltavaksi. Onneksi
saimme kuitenkin tutuilta vinkkej& mahdollisista haastateltavista ja saimme t&-
ten haastateltua laajan joukon eri alojen ammattilaisia. Olemme todella tyytyvai-
sia haastattelujen lopputuloksiin ja etenkin siihen, kuinka avoimesti haastatelta-
vat meille kertoivat kokemuksistaan. lIman heitd ei koko opinnaytetydbmme olisi

tallaisenaan onnistunut.

Opinnaytetyon teoria ja kaytanto tukivat toisiaan ja niiden avulla saimme vasta-
uksen tutkimusongelmaamme. Koemmekin tdman vuoksi tydmme olevan onnis-

tunut. Tutkimusmenetelméat sopivat hyvin tahan tydhon, silla opiskelijoiden mie-
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likuvia johtajista oli helpoin selvittda case-tutkimuksen avulla. Puolistrukturoitu
haastattelu oli kokemuksemme mukaan sopiva haastattelumenetelmaksi, koska
sen avulla haastateltavat saivat itse vapaat kadet vastausten rakentamiseen,

minka vuoksi niistd saatiin parhaiten heidan kokemuksensa selville.

Opinnaytetydmme onnistui mielestdmme kokonaisuudessaan hyvin ja olemme
todella tyytyvaisia sen tuloksiin. Case-tutkimuksesta tuli samantapaisia tuloksia
kuin sen pohjana kaytetyssakin tutkimuksessa, mika mielestamme kertoo sen
onnistuneen. Haastattelut onnistuivat myds hyvin ja ne olivat meille todella an-
toisia ja opettavaisia kokemuksia. Haastatteluiden materiaali tukee teorian
kanssa toisiaan ja ne yhdessa lisdsivat ymmarrystamme asiaa kohtaan. Pro-
sessi kokonaisuudessaan on ollut erittain mielenkiintoinen. On ollut ilo saada
olla tekemisissa omilla aloillaan menestyneiden naisten kanssa ja kuulla heidan

kokemuksiaan naisjohtajuudesta.

Vaikka opinnaytety6llamme ei ollutkaan toimeksiantajaa, toivomme ja uskomme
siité olevan hyttya myos muille. Tyd antaa hyvia nakdkulmia naisjohtajuuteen ja
naiset voivatkin saada haastateltavilta vinkkeja omalla uralla etenemiselle. Ko-
emme, ettéd tyd on myds yhteiskunnallisesti hyddyttava, silla naisjohtajilta tuli
todella hyva vastauksia siihen, millaisia toimia naisjohtajuuden tukemiseksi pi-
taisi tehda. Erityisesti nama vastaukset kannattaisikin jokaisen lukea ja miettia

mika niissa on sellaista, mihin voisi itse kiinnittd&a huomiota.

Jatkotutkimuksen aiheiksi opinnaytey6ta tehdessa nousi muutama asia, joihin
olisi mielenkiintoista perehtya enemman. Olisi kiinnostavaa haastatella joukko
nuoria naisjohtajia seka toinen joukko vanhempia naisjohtajia ja verrata heidan
kokemuksiaan keskenaan. Talla tutkimuksella saattaisi |6ytya eroavaisuuksia
ikapolvien kesken siind, miten he ovat kokeneet mielikuvien naisjohtajuudesta
vaikuttaneen omalla urallaan. Liséksi voisi tutkia miesten seka naisten koke-

muksia naisjohtajuudesta ja vertailla sit4, miten ne eroavat toisistaan.
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Liite 1. Case-tutkimuksen kyselylomake

Janne/Anne on Santech AB Oy:n liiketoimintajohtaja. H&n on 34 -vuotias ja han

asuu puolisonsa ja kahden alle kouluikdisen lapsensa kanssa omakotitalossa.

Koulutukseltaan Janne/Anne on taloushallintoon suuntautunut tradenomi ja on
tyoskennellyt yrityksessa 7 vuotta. Han suoritti tradenomiopintojensa harjoitte-
lun kyseisessa yrityksessa ja jai heti sen jalkeen yritykseen toihin. Janne/Anne
ehti tydskennella yrityksessa vuoden ajan talouspuolen tehtavissa, kun hanelle
tarjoutui mahdollisuus edeté liiketoimintajohtajaksi. Han haki kyseista paikkaa ja

saikin sen hoidettavakseen.

Yrityksen menestyminen on Jannelle/Annelle sydamen asia ja han tekeekin
kaikkensa saadakseen alaisensa tydskentelemaan parhaansa mukaan firman
menestymiseksi. Janne/Anne tydskentelee tiiviisti yhdessa yrityksen toimitus-
johtajan kanssa. Nain he varmistavat yhtenaisen linjan sailymisen yrityksen si-

salla.

Alaisia Jannella/Annella on yhteensa 13. Janne/Anne esimiehenda vastaa siita,
ettd hanen tiiminsa pysyvat aikataulussa seka hoitavat annetut tehtavansa vaa-
timusten mukaan. Han ei aina anna tyontekijoilleen tarkkaa ja tdsmallista ohjeis-
tusta siitd, miten jokin asia tehd&aan, vaan antaa heidan itse soveltaa osaamis-
taan ja kehittda parhaita mahdollisia toimintatapoja. Yhdessa tiimin kanssa on
todettu, ettd nain paastaan parhaaseen lopputulokseen. Lopputulokset kaydaan
aina tiimin kanssa lapi, keskustellen projektin kulusta seka siitd, mika meni hy-

vin ja mita olisi voitu tehda toisin.

Esimiehen&a Janne/Anne on kunnianhimoinen ja vaativa, vaikka h&n antaakin
tyontekijoille tiettyjd vapauksia. Tyontekijat saavat vaikuttaa itse paljon tydnkul-
kuun ja toteutus tapoihin, mutta lopputuloksen suhteen Janne/Anne haluaa
nahda vain parasta mahdollista tulosta. Jannea/Annea arsyttavat saamattomat
ihmiset, minkd vuoksi han haluaakin alaisiltaan loytyvan myds oma-
aloitteisuutta ja reippautta tydtehtdvien hoitamisen suhteen. Han ei missaan

tapauksessa sieda vitkastelua tai tehtavien hoitamista sinnepdain ja myohassa.
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Tyopaivat Jannella/Annella koostuvat palavereista sekd ylemman johdon etta
alaistensa kanssa, projektien vetadmisesta, asiakkuuksien hankinnasta seka lii-

ketoiminnan paamaarien hahmottamisesta.

Janne/Anne viihtyy hyvin tydssaan ja onkin siita todella ylpea. Han on erittain
kunnianhimoinen ja paattavainen eika han paasta itseaankaan helpolla vaan

pyrkii koko ajan taklaamaan uusia haasteita.

Paattavaisyys nakyy Jannessa/Annessa myos vapaa-ajalla, jolloin han harras-
taa kuntosalilla treenaamista ja juoksemista. Han ei anna mielell&aén periksi har-
rastuksissaankaan ja onkin juossut jo viisi taysimittaista maratonia. Lomilla Jan-
ne/Anne tykk&a matkustella perheenséa kanssa niin kotimaassa kuin ulkomailla-
Kin.

Vastaa kysymyksiin:
- Millaisen kuvan saat kyseisesté henkilosta kertomuksen perusteella?
- Miten suhtautuisit hdneen johtajana?
- Enta kaverina/ystavana?

- Olisitko valmis tytskentelemé&én hanen kanssaan, hanen alaisenaan?
Miksi?
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Liite 2. Haastattelukysymykset

1.

Millaisia kokemuksia sinulla on naisjohtajuudesta?
Omat kokemukset johtajana toimittaessa
Kokemukset naisjohtajasta esimiehena/johtajana
Millainen mielikuva sinulla on naisjohtajista?

Miten suhtaudut naisjohtajuuteen? Onko nainen johtajana yhté uskottava

kuin mies?
Onko mielestasi nais- ja miesjohtajien toimintatavoissa eroja?

Oletko naisjohtajana kokenut naiseudestasi olevan jotain hyttya/haittaa

uralla etenemiselle?

Oletko kokenut ihmisten mielikuvilla naisjohtajuudesta olevan vaikutusta

uralla etenemiseesi?
Millaisia haasteita naet naisjohtajuudella olevan nyt ja tulevaisuudessa?

Millaisia toimia naisjohtajuuden tukemiseksi pitéisi tehda vai pitaisiko

sellaisia tehda ylipadansa?

Mitka tekijat omassa persoonassasi ovat tukeneet tai/ja heikentaneet

johtajuuttas
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Liite 3. Case — tutkimuksen tulokset

Janne

Millaisen kuvan saat kyseisesta henkilosta kertomuksen perusteella?

- Oma-aloitteinen - tunnollinen

- kunnianhimoinen (4 kertaa mainittu) - taydellinen mies

- haluaa aina parasta - ystavallinen

- reipas - sitoutunut

- tiimihenkinen - pateva johtaja

- saa asiat tapahtumaan - maaratietoinen (4)
- tydorientoitunut - menestyva

- perfektionisti - ihmislaheinen

- el jata asioita kesken - aktiivinen

- paattavainen (2) - reilu

- vaativa - itsevarma

- lilan karkas valilla

Miten suhtautuisit hAneen johtajana?

- hyva johtaja (3) - arvostettava (2)
- arvostaisin, ettd antaa vapaat - hyva tyyppi
kadet
- johtaa tiimia, ei projektia - voisi olla vahan armollisempi
- antaa mahdollisuuden toimia - ottaa alaiset huomioon
itsendisesti - kunnioittaisin
- reilu - monipuolinen

- esimerkillinen ja motivoisi
tekemaan parhaan
- kiva seurata motivoitunutta ja tyostaan

kilnnostunutta
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Miten suhtautuisit hdneen kaverina?

- jampti - ei ehk& omaa tyyppia
- vaikuttaa, ettd pitaa olla aina oikeassa - kiireinen
- pitaisin pienena tyénarkomaanina - luotettava (2)
- el paljon vapaa-aikaa, - huomioon ottava
eli nakisi harvoin
- toivottavasti puhuu muustakin - vahan itsekas
kuin tyostaan
- varmaan ankara myos lahimmaisilleen - ehka liian taydellinen
- auttavainen - ihan hyva ystavana

- odottaa ystaviltddn mahdollisesti paljon

Olisitko valmis tydskentelemaan hdnen kanssaan, hdnen alaisenaan?

- olisin (10)
Anne

Millaisen kuvan saat kyseisestd henkilosta kertomuksen perusteella?

- kunnianhimoinen (5) - ahkera (2)

- tekee asiat aina loppuun - paamaarat selvilla
- menestyva - jamera

- maaratietoinen (2) - rento

- pyrkii aina parhaaseen - vaativa

- menestymishaluinen - perusteellinen

- johtava - feministi

- hatsi - jarjestelmallinen

- tavoitteet korkealla - perfektionisti

- lilan selvat savelet elaméassa,

yllatyksia ei saa tulla

Miten suhtautuisit hdneen johtajana?

- hyva johtaja (5) - pitdéd hommista huolta
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- antaa vapauksia (2) - suhtautuisin positiivisesti

- joustava - perusteellinen

- inhoaisin hanta - tietyt vapaudet tydssa hyvat

- vaativa, mutta kuuntelee - haastaisi tekemaan parem-
paa tyota

- jampti, mutta tarpeeksi lepsu - antaa paljon vapauksia,
kun ty6t hoituvat mutta pitaa ohjat itsellaén

- voisi olla ongelmia, jos - ei tieda mita odottaa, kun ei
tehtavananto ei selkea anneta selvid ohjeita

- haastaisi tekemaan parempaa tyotd - suhtautuisin varoen

Miten suhtautuisit hAneen kaverina?

- ylpea paattavaisyydesta - hyvin kunnianhimoinen
- mukava ystava - hyva ystava
- jos on tiukka vapaa-ajallakin, - luotettava

niin tuskin pitaisin - pitaisin hanesta

- en tulisi ystavana hyvin toimeen, koska ei vaikuta rennolta tyypilta
vapaa-aikana
- hyvin kunnianhimoinen tydssa ja vapaa-ajalla, tulisi itsella paineita

suorittaa asioita

Olisitko valmis tydskentelemaén hdnen kanssaan, hdnen alaisenaan?

- olisin (8) -en (2)
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Liite 4. Haastatteluiden tulokset

Haastateltava 1.

Taustatiedot:

e 60 vuotta

e Koulutus: kauppatieteiden lisensiaatti

¢ Organisaatio: koulutusala

e Vuodesta 1998 lahtien ollut johtajana, 18 vuotta

e Alaisia 72, on ollut 2 naisesimiesta itsella

Millaisia kokemuksia sinulla on naisjohtajuudesta?

Omat kokemukset johtajana toimittaessa

Kaksi naisjohtajaa on ollut itselld, toinen nykyisessa organisaatiossa, toi-
nen aikaisemmin. Kaikki johtajat ovat erilaisia persoonia, yhdistavia tekijoi-
ta naisjohtajien valilla kuitenkin |6ytyy. Useasti nayttaa siltd, ettd naiset
ovat tiukkoja johtajia, vievat hoitamansa asiat loppuun asti ja laittavat
oman persoonan peliin tavoitteiden saavuttamiseksi. Naisjohtajat hallitse-
vat holistisesti monia asioita, pystyvat pitaméaan isonkin paletin kasassa.
Miesjohtajat taas valitsevat esim. top-3 asiat, joita kerralla hoitavat ja muut
jaavat syrjaan. Naisjohtajat keskustelevat miten asiat menevat ja haluavat
oikean vastauksen. Seka hyvia ettd huonoja kokemuksia naisjohtajista, on

koettanut poimia naista hyvia ideoita omaan johtajana toimimiseen.

Kokemukset naisjohtajasta esimiehena

Naiset ovat johtajina helpommin lahestyttavia ja heita on helpompi lahes-
tya vaikeissakin asioissa. On kokenut saaneensa tehda tosissaan toita us-
kottavuuden saavuttamiseksi. Kokee, ettd naisjohtajilla uskottavuus tulee
substanssiosaamisen kautta. Lasikatto saattaa osittain olla my6s naisten
itse aiheuttama, koska naiset jaavéat taka-alalle, kun heidan pitéisi tuoda it-

sedan enemman esille, eika vahatella osaamistaan. Miehilla verkostot on
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ollut kautta aikain hyvat, naisillakin nykyaan kehittyneemmat, paremmat

kuin aiemmin.

Millainen mielikuva sinulla on naisjohtajista?

Naisten aika on tullut, esikuvat (Merkel, Clinton) avaavat naisille tieta, joten tay-
tyy olla kiitollinen heita kohtaan, silla he tekevat kovaa ty6ta ja toimivat hyvina
esikuvina kaikille naisille. Naiset suosivat leadership-johtajuutta (ei manage-
ment kuten miehet). Naiset ovat ihmislaheisia, kuuntelevat toisia ja keskustele-
vat asioista etsien ratkaisua. He eivét tee paatoksia pelkastaan intuitiolla vaan
haluavat perehtya asiaan ja ovat vastuuntuntoisia johtajia. Usein naisjohtajat
ovat iakkaitd, luultavasti seurausta siita, etta naiselta vaaditaan kokemusta joh-
tajaksi edetakseen. Miehella riittdd yksikin sopiva ominaisuus, naisen tarvitsee
todistella osaamistaan. Toisaalta iakkdaammilla naisilla on myés mahdollisuus
nousta johtajaksi, silla heilla on aikaa panostaa uraansa kun perheen vastuu-
tehtavia ei ole enéé niin paljon ian my6ta. Joidenkin mielesta (ei oma mielikuva)
naisjohtajien ihmislaheisyys nayttaytyy niin, etta ei tiedetd osaavatko he tehda

paatoksia vai jumiutuvatko lilkkaa kuuntelemaan useita eriavia mielipiteita.

Miten suhtaudut naisjohtajuuteen? Onko nainen johtajana yhtd uskottava kuin

mies?

Nainen on jossain maarin jopa uskottavampi kuin mies. Oman kokemuksen
mukaan miehet pyrkivat tekemaan nopeasti paatoksia ja saattavat myéhemmin
purkaa tehtyja paatoksia ja tama syo uskottavuutta. Pitaisi pystya tekemaan
paatoksia niin, ettd se tukee toimintaa, silla lupauksen pitdja saa uskottavuu-

den.

Onko mielestdsi nais- ja miesjohtajien toimintatavoissa eroja?

Toimintatavoissa on eroja paljon. Miehet pyrkivat tekemaan nopeita paatoksia.
Naisena haluaisi kuulla kaikki kannat, huomioida ja selvittdd taustat ettei tulisi
tehneeksi vaaria paatoksid. Miehet eivat kuuntele vastalauseita vaan pysyvat
kannassaan vaikka mik& olisi, nainen kuuntelee ja yrittdd ymmartaa palautteen
antajaa, ottaa palautteesta opikseen ja kehittyy. Miehet klikkiytyvat miesten

kanssa ja vahvistavat ndin omaa toimintaansa. Naiset ovat arvaamattomampia,
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silla he eivat ole niin uskollisia tietylle Klikille. Naiset katsovat esim. paatoksia
tehdessaan asioita asian pohjalta ja tekevat sen mukaan paatoksen, eivatka
anna sen vaikuttaa, mitd hanen klikkinsa asiasta sanoisivat. Tassa vaarana on
se, ettei omille kannattamilleen asioille saakaan tukea kun toiset ovat klikkiyty-

neet keskenaan.

Oletko naisjohtajana kokenut naiseudestasi olevan jotain hyotya/haittaa uralla

etenemiselle?

Ei ole kokenut kumpaakaan. Leikkinyt jo pienena poikien kanssa, tasta varmasti
peruja se, etta parjaa heidén kanssaan. Ei ole ollut naisporukoita, enempi ollut
porukoissa joissa on ollut molempia sukupuolia mukana. Kokee uralla etenemi-
sen enempi persoonakysymyksena kuin sukupuoleen liittyvand. Miehia ollut
ymparilla, jotka koettaneet vahvistaa lasikattoa, mutta naiseus on silti viela ny-
kypaivanakin esteend joihinkin toimiin. Ei ole halunnut kayttd&a naiseuttaan hy-
vakseen uralla etenemiseen, osaaminen tarkeampaa, silla sen kautta saavut-

tamansa aseman saa helpommin myds pidettya.

Oletko kokenut ihmisten mielikuvilla naisjohtajuudesta olevan vaikutusta uralla

etenemiseesi?

Ei tietoisesti, ei ole henkilokohtaisia kokemuksia. Naiset ovat ikavia toisilleen,
ammattikateus. Talla alueella on mahdollista, uskontokunta (lestadiolaisuus)
taustalla vaikuttamassa niin syvalla. Siella pohjimmaisena ajatuksena se, etta

johtajan kuuluu olla mies.

Millaisia haasteita ndet naisjohtajuudella olevan nyt ja tulevaisuudessa?

Perhe on yksi suurimmista haasteista. Naiset antavat ty6lle paljon, jadké muu

(vapaa-aika) lilan vahalle huomiolle.

Naisjohtajat eivat pida niin paljoa yhtd. Miehet lahtevat esim. kalalle, sauno-
maan yhdesséa ja puivat siella samalla asioita. Naisten pitda yha panostaa
enempi uraansa kuin miesten. Tulevaisuudessa tamakin toivottavasti tasaantuu
ja haasteita on vdhemman. Myo6s se on positiivista edistysta, etta -mies ammat-
tinimityksia on pyritty vahentamaan (esim. palomies, lakimies).
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Millaisia toimia naisjohtajuuden tukemiseksi pitaisi tehdd vai pitaisikd sellaisia

tehda ylipdansa?

Ei osaa kannattaa prosenttiosuuksia. Vaatii itseensa uskomista, jotta voi edeta
johtajaksi. Naisten ei kannata keskittyda mahdollisiin epaonnistumisiin silla tama
ei edistad uraa. Yhteiskunta voi tukea kouluttamalla ja kasvattamalla. Naisaloille
ja miesaloille eriytyminen pitaisi saada pois. Vaatii asennemuutosta. Naisjohta-
jien pitaisi itse olla esilla enempi, taten he antaisivat naisille esimerkkeja etta

teistéd on johtotehtaviin.

Mitkd tekijiat omassa persoonassasi ovat mielestdsi tukeneet tai/ja heikentaneet

[ohtajuuttasi?

Tulee erittdin kdyhasta perheesta, eikd meinannut paasta kouluun kun perheel-
|& ei ollut varaa. Opettaja auttoi hankkimalla vapaaoppilaspaikan ja maksamalla
koulukuljetuksen. Opettajan hyvyyden vuoksi paatti olla ahkera ja maksaa me-

nestyksella velan takaisin. Taustan vuoksi omaisuus ei ole tarke&a.

Nahnyt hyvyyden, mutta myos surullisia kohtaloita. Taman vuoksi ihmisten
kanssa toimeen tuleminen onkin tarkeda. Taustojen ymmartaminen auttaa ym-
martamaan myos sitd, miksi ihminen toimii tietylla tavalla ja miten voisi auttaa
porukkaa toimimaan parhaiten. Huonontunut tyétulos harvoin kertoo motivaati-
on puutteesta, vaan yleensa se on heijastusta jostain henkildkohtaisen elaman

ongelmasta.

Omat taustat vaikuttavat aina siihen, miten toimii esimiehend. Eri tekijoista eni-
ten johtajana toimimista on auttanut oma elamankokemus. Sielta saanut heijas-
teita siihen, millainen esimies haluaa olla. Naiset sitoutuvat tybhénsa, joustavat

seké tekevat annetut hommat.

Muutosjohtajuudessa on kaikki elementit menna pieleen. Porukka pitdd saada
innostumaan, mutta tdma on vaikeaa, silla he nakevat yleensa aluksi vain muu-
toksista syntyvan kaaoksen. Itse ei voi nayttdd innostustaan liian aikaisessa
vaiheessa, kun itse jo ndkee hyvét tulokset mutta toiset viela kaaoksen, silla

muut ihmettelisivat.
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Haastateltava 2.

Taustatiedot:

e 55 vuotta

e Koulutus: terveystieteiden maisteri (opiskelee MBA, suuntautumisena
naisjohtajuus)

e Organisaatio: Tornion kaupunki, hyvinvointipalvelut, sosiaali- ja terveys-
ala

e Tyo6skennellyt esimiestehtavissa 25 vuotta

e Alaisia 500. Suurin osa esimiehista naisia, oma esimies mies (kaupun-

ginjohtaja)

Millaisia kokemuksia sinulla on naisjohtajuudesta?

Omat kokemukset johtajana toimittaessa

Tykkaa johtajana olemisessa siitd, ettd on itse vastuussa tekemisistaan ja
pystyy tyoskentelemé&én itsenaisesti. On itse vastuussa alaisistaan, heidan
perehdytyksesta seka siitd, ettd organisaatiossa tydskentelee osaavaa
henkilostéa. Viimekadessa hanella on vastuu siitd, etta kaikki tyontekijat
on huolella perehdytetty tehtaviinsa ja mikali ilmenee, ettei joku henkil6 ei

ole oikea tehtdvaanséa, hanet irtisanotaan.

Kokemukset naisjohtajasta esimiehena

Naisjohtajan kanssa toimiessa henkil6kemiat ratkaisevat yhteistyon toimi-
vuuden. Miehet keskittyvat asiajohtamiseen ja henkilokemiat eivat vaikuta
yhteistydhon. Naisjohtajien heikkoutena on tunteellisuus seka pikkutark-

kuus, he haluaisivat hallita jokaista pienta yksityiskohtaa.

Millainen mielikuva sinulla on naisjohtajista?

Naisjohtajat johtavat kokonaisuutta. He ymmartavat asiat kokonaisuuksina seka
taustatekijoiden vaikutuksen henkiléston toimintaan, esimerkiksi perheen vaiku-

tuksen ihmisen toimintaan. Naisjohtajien heikkoutena hanen mukaansa on se,
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etta tunteet saattavat tulla mukaan johtajuuteen. Naisilta saattaa puuttua ana-
lyyttista asiajohtamista kun he antavat tunteiden vaikuttaa liikaa.

Miten suhtaudut naisjohtajuuteen? Onko nainen johtajana yhtd uskottava kuin

mies?

On uskottava. Etenkin heidan alallaan (sosiaali- ja terveysala) kun naisia on
huomattavasti enemman, myds johtajat ovat usein naisia. Ollakseen uskottava
naisen on kuitenkin oltava perehtyneempi kuin miehen. Naisen taytyy osata pe-
rustella huolella esittdamansa asiat ja hanella taytyy olla laajalti faktapohjaa nail-
le. Naisen taytyy tehda enempi t6ita uskottavuuden eteen kun miehille uskotta-
vuus tulee osittain luonnostaan. Miehen ei valttaméatta tarvitse perustella sano-

maansa, vaan hanta uskotaan automaattisesti.

Onko mielestasi nais- ja miesjohtajien toimintatavoissa eroja?

Miehet johtavat suuria kokonaisuuksia, he ajattelevat asioita kokonaisuuksina.
He johtavat lukuihin ja faktoihin perustuen. Miehet osaavat myds erottaa tyo- ja
vapaa-ajan toisistaan. Miehilla on usein parempi paineensietokyky. Naisilla on
johtajuudessa enempi myds sosiaalinen puoli ja henkil6std mukana ja he halua-
vat tutustua henkildkuntaansa. Naiset saattavat vatvoa tydasioita myos kotona,

eivat pysty sulkemaan niita pois.

Oletko kokenut naiseudestasi olevan jotain hydtyé/haittaa uralla etenemiseesi?

Haittaa siind suhteessa, ettd mies menee aina naisen ohi johtajavalintoja teh-
dessa. Mikali samoilla meriiteilla hakee sek& mies etta nainen, mies menee ohi.
Naiselta kysytaan jo tyohaastattelussa perheesta, kun miehen kohdalla naiden
asioiden ei ajatella vaikuttavan tyontekoon. Yhteiskunnasta johtuva ongelma,

perheen hoitaminen ndhdaan edelleen naisen tehtavana.

Naiseudesta sellaista hyotya, ettéa pienten lasten aidit ottavat huomioon koko-
naisuuksia, mista etua johtajuudessa. Kokee, ettei naiseudesta ole ollut henki-
|I6kohtaisesti hyotyd. Naiseutta ja miehisyytta katsotaan erilain - jamakkaa nais-

ta saatetaan pitaa ilkeana.
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Oletko kokenut ihmisten mielikuvilla naisjohtajuudesta olevan vaikutusta uralla

etenemiseesi?

Henkilokohtaisesti ei ole kokenut. Mielikuvilla yleensa kuitenkin on vaikutusta
naisten etenemiseen. Naisilla on erilaista herkkyytta kuin miehilla, mika vaikut-
taa heidan etenemiseenséa. Perheen ajatellaan vaikuttavan naisen tydskente-
lyyn haittaavana tekijana. Naisen johtajuuteen ajatellaan vaikuttavan myds fyy-

sisten tekijoiden.

Miehet paasevat johtoasemaan vahaisemmilla meriiteilld kuin naiset. Korostuu
etenkin sosiaali- ja terveysalalla, silla naisvaltaisuuden vuoksi alalle halutaan

miesjohtajia tasapainottamaan.

Millaisia haasteita ndet naisjohtajuudella olevan nyt ja tulevaisuudessa?

Naisten taytyisi rohkaistua ottamaan johtajan tehtavia vastaan. Naiset ovat luo-
tuja ihmisten johtamiseen ja ovat tassa vahvempia. Ihmisten johtaminen on kui-
tenkin haasteellista, silla johtajan vastuulla on se, ettd organisaatiossa tyosken-
telee osaavaa henkilokuntaa, joka on perehdytetty tehtéaviinsa hyvin ja ovat si-
toutuneita organisaatioon. Johtajan pitdd saada tydntekijat huolehtimaan orga-
nisaatiosta ja tyoskentelemééan sen mukaan. Naisilla on kuitenkin myos heik-
koutena se, etta koska he haluavat tuntea tyontekijansa eli paasta lahelle inmis-

ta, on etenkin ikavien paatosten teko heille monesti vaikeaa.

Millaisia toimia naisjohtajuuden tukemiseksi pitdisi mielestasi tehda vai pitaisik®

sellaisia tehda ylipaansa?

Ei pitéisi erityisid toimenpiteitda tehda. Naisia on Suomessa hieman enemman
kuin miehid, joten tasta naisjohtajuusvaje ei voi johtua. Naisille pitéisi luoda it-
sevarmuutta ja saada heidat tuntemaan se, etta he voivat péarjata ja kykenevét

samaan kuin miehetkin. T&han auttaa naisten potentiaalin esiintuominen.

Perheenaidit ovat hyvid organisoijia, silla he ovat tottuneet pitamaan perheen
ohjat kasissaan, jotta arki rullaa. Tasta voi olla iso hyoty, silla johtajuus vaatii

organisointikykya.
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Mitk& tekijat omassa persoonassasi ovat mielestdsi tukeneet tai/ja heikentdneet

[ohtajuuttasi?

Tunnepuolen mukana olo on heikentanyt. Pitéisi tehda kylmasti paatoksia. Ika-
vien paatésten tekeminen vaikeaa, silla haluaa tutustua ihmisiin ja on taten |a-

hella heita.

Hyva stressinsietokyky on tukenut. Pystyy sulkemaan tyQasiat pois mielestaan
vapaa-ajalla. Ei ole aina tyoskennellyt talla alueella, vaan ollut vuosia toissa eri
kaupungissa, joten kaupungin piirit eivat ole hénelle niin laheiset ja tutut - hel-
pottaa kovien paatdsten tekoa. Kouluttautunut itse ja pitd& huolen, ettd osaami-
nen ajan tasalla. Harrastukset tukevat myds, etenkin ulkomainen yhteistyo, silla

siina nakee mitd muualla on ja miten asiat muualla tehdaan.

Haastateltava 3.

Taustatiedot:

e 52 vuotta

e Koulutus: ekonomi

e Organisaatio: Tornion kaupunki, tekniset palvelut seka nyt sivistyspalve-
lut

¢ Esimiestehtavissa ollut yhteensa 7,5 vuotta, nykyisessa organisaatiossa
3,5v

e Alaisia 4kpl, muutamia naisesimiehi& ollut

Millaisia kokemuksia sinulla on naisjohtajuudesta?

Omat kokemukset johtajana toimittaessa

Naisjohtajat eivat ole sen huonompia kuin miehetkaan. Naiset katsovat
johtamisen kenttaa joskus liiankin henkilokohtaisesti. Padasiallisesti ei ole
eroa silld oletko nais- vai miesjohtaja, persoona ratkaisee enemman.
Miesjohtajat ovat suurpiirteisempid, suoria ja reiluja. He “nostavat kissan

poydalle” ja ottavat asiat suoraa puheeksi. Naiset lahestyvat asiaa peh-
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meammin, kierretdén ja kaarretaan. Joskus naiset puhuvat asioita vain se-

lan takana, eivat uskalla sanoa kasvotusten.

Kokemukset naisjohtajasta esimiehena

Naisjohtajat ovat tarkempia ja osa melko vaativia myds. Miehet ovat suu-

remman linjan henkilGita.

Millainen mielikuva sinulla on naisjohtajista?

Riippuu persoonasta millainen johtaja on. Se, miten kannat itsesi seka ammatil-
linen osaamisesi vaikuttavat uskottavuuteesi johtajana. Ulkoinen olemus ja
ulosanti my6s luovat johtajuutta, silla ne vaikuttavat siihen, miten sinuun suh-

taudutaan.

Miten suhtaudut naisjohtajuuteen? Onko nainen johtajana yhta uskottava kuin

mies?

Osa on ja osa ei. Ammatillinen osaaminen, kayttaytyminen ja se, miten otat asi-
oihin kantaa vaikuttavat roolisi uskottavuuteen, johtajuuteen. Ulkoinen olemus
vaikuttaa uskottavuuteen. Kayttaytyminen tulee ammatillisen osaamisen kautta

ja ammatillinen osaaminen tukee luottamista osaamiseensa, mika nakyy ulos.

Onko mielestdsi nais- ja miesjohtajien toimintatavoissa eroja?

On eroja. Naiset kayttaytyvat pehmeammin ja kayttavat tunnealya johtamisen
apuna. Naiset menevat lahemmas ihmistd kun miehet pysyttaytyvat asialinjalla,

eivat valita tutustua henkilokohtaisesti.

Oletko naisjohtajana kokenut naiseudestasi olevan jotain hyotya/haittaa uralla

etenemiselle?

Ei ole yrittdnyt hyotya naiseudesta. On kokenut lasikaton olevan yha edelleen
olemassa. Tdma on lahtoisin kollegoista ja muista johtajista, silla johtajiksi hae-
taan samankaltaista henkilda kuin muutkin johtajat, yleensa insinbérimaiset
miehet. Yhteiskunnassa on edelleen vallalla sukupuolinen rooliajattelu koskien

sitd, mika rooli sopii naiselle ja mika miehelle.
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Oletko kokenut ihmisten mielikuvilla naisjohtajuudesta olevan vaikutusta uralla

etenemiseesi?

Etenkin johtajanuran alkuaikoina oli paljon vaikutusta. Ajateltiin, ettei blondi voi
olla johtaja ("tyhman” naisen mielikuva). Riippuu paljon ihmisesta, miten he ajat-
televat. Kaikki eivat nae esimerkiksi estetta sille, ettd blondi voisi olla johtaja,
jotkut nakevat. Naisjohtajuuteen liittyvat esteet usein alitajunnaisia, ei tiedostet-

tuja.

Millaisia haasteita ndet naisjohtajuudella olevan nyt ja tulevaisuudessa?

Lasikaton olemassaolo. Nainen joutuu tekem&an kovemman tyon. Naisilta vaa-
ditaan isompi ammatillinen osaaminen, joka voi johtua osittain myds naisten itse
itselleen asettamista vaatimuksista. Naiset joutuvat todistelemaan osaamistaan.
He eivat uskalla tarttua toimeen ennen kuin ovat varmoja, ettd hallitsevat sen

kokonaan.

Millaisia toimia naisjohtajuuden tukemiseksi pitaisi tehda vai pitaisiké sellaisia

tehda ylipdansa?

Ei erityisia toimia tukemiseksi. Oma osaaminen ja ammatillinen tietotaito autta-
vat etenemdaan. Johtajaksi pitaisi aina valita patevin ja osaavin henkilo riippu-

matta siitd, kumpaa sukupuolta h&n sattuu olemaan.

Mitké tekijat omassa persoonassasi ovat mielestédsi tukeneet tai/ja heikentaneet

[ohtajuuttasi?

Insindorimaisyys on tukenut johtajuutta. Kasvanut poikaporukassa (3veljed),
sen myota on oppinut ottamaan ongelmat heti puheeksi. Tulee toimeen mies-
johtajien kanssa, ei pelkaa heita. Osaa lukea rivien valistd ja antaa myds takai-
sin. Haittana kokenut, ettd naiskollegat voi kokea paéallekayvana ja ilke&ana, kun

ottaa asiat suoraan puheeksi eika kiertele.

Haastateltava 4.

Taustatiedot
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e 46 vuotta

e Koulutus: yritysjohtamisen erikoisammattitutkinto (viimeisin)

e Organisaatio: toimitusjohtaja tekstiilihuollon alan yrityksessa

¢ On toiminut aina esimiestehtavissa, ollut aina alaisia. Kyseisessa tehta-
vassa ollut viimeiset kymmenen vuotta, alaisia on nyt kymmenen.

e Ylipaansa vahan ollut itsella esimiehi&, joskus aikoinaan on ollut yksi nai-

sesimies.

Millaisia kokemuksia sinulla on naisjohtajuudesta?

Omat kokemukset johtajana toimittaessa

On mielestaéan tiukka esimies. Kaikki alaiset ovat hanelle samanarvoisia,
ei halua pitaa ketaan lempityontekijaéa, koska tdméa asettaisi heidat eriar-
voiseen asemaan. Kokee johtajantydn antoisana. On pystyttava tekemaan
paatoksia siina tilanteessa ja heti, ei riitd jos tekee ne esimerkiksi kolmen
viikon paasta ehdittyd&n miettia asiaa.

Kokemukset naisjohtajasta esimiehenéa

Kokemukset naisjohtajuudesta on hyvat. Naisjohtaja, joka hanella on ai-
emmin ollut, oli nuori esimies, jonka vuoksi ei hanen kokemuksensa mu-
kaan ollut tarpeeksi jamakka. Luultavasti taman vuoksi esimies vaihtuikin.
Naisjohtajassa tarked ominaisuus onkin jamakkyys. Naisen on oltava joh-
tajana jamakka, jotta olisi uskottava. Alaisia on pystyttava ohjeistamaan

niin, etta asia tulee kerrasta kirkkaan selvaksi.

Millainen mielikuva sinulla on naisjohtajista?

Naiset ovat tunteellisia johtajia, eivatka pysty kovettamaan itseaan. Miehilta ko-
vat paatokset kayvat helpommin. Esimerkiksi jos tyontekijalla lapsi sairastuu,
naiset suhtautuvat lepsummin, kun miehet vaativat tyontekijan hommaavan sai-
raalle lapselle hoitajan, jotta voivat itse jaada toihin. Herkkyytta ei hanen mieles-

taan sallita johtajan tydssa. Mies on hanen mielestadén johtajana uskottavampi,
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silla mies on itsevarmempi ja tdman kautta osaa myyda itsensa paremmin esi-

merkiksi tyOhaastattelutilanteessa.

Miten suhtaudut naisjohtajuuteen? Onko nainen johtajana yhta uskottava kuin

mies?

On. Naisilla uskottavuus tulee tybn mukana, sen kautta. Uskottavuus ei tule
naisille koulutuksen mukana vaan tyokokemus tuo varmuutta. Johtajan taytyy
olla valmis pureksimaan eteen tulevaa tietoa. Ei voi menna organisaatioon niin,
ettd nyt tehdaan hanen taysin uusilla tavoillaan vaan pitaa vieda mukanaan jo-

tain uutta, mutta sailyttdd myos vanhaa.

Onko mielestdsi nais- ja miesjohtajien toimintatavoissa eroja?

On eroja. Miehet noudattavat tiettyja lukuja ja tekevat niiden perusteella kylmas-
ti paatoksia. Miehet eivat tunteile, jaméakkyys on miesten vahvuus, kun taas tun-
teellisuus on naisten vahvuus. Sen avulla naiset osaavat asettua tyontekijan
asemaan ja ymmartavat hanta. Nykyisessa tydelamassa ei ole sijaa tunteelli-

suudelle.

Oletko kokenut naiseudestasi olevan jotain hyodtyé/haittaa uralla etenemiselle?

Hyotya ollut se, etta naisyrittdjand ja esimiehend on saanut kutsun miehisiin
tehtaviin ja paassyt mukaan vaikuttamaan pankkimaailmaan. Naihin tehtaviin
haluttiin mukaan naisnékdkulmaa ja hanet koettiin sopivaksi. Joskus alennetaan
naiseudesta johtuen tyyliin "ela sie nainen hopota”. Ei siis oteta tosissaan vain

sen vuoksi, ettd on nainen. Kokenut kuitenkin, ettd naisyrittajia arvostetaan.

Oletko kokenut ihmisten mielikuvilla naisjohtajuudesta olevan vaikutusta uralla

etenemiseesi?

Ei ole kokenut. Taman vuoksi ei aivan ymmartanyt kysymysta.

Millaisia haasteita ndet naisjohtajuudella olevan nvt ja tulevaisuudessa?

Sen edistamiseksi pitdd tehda toitd. Naisten taytyy itse ryhdistaytya. Ei heita

kukaan automaattisesti aseta johtaja-asemaan, vaan heidan taytyy itse uskoa
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pystyvansa siihen ja hakeutua sellaisiin tehtaviin. Naisten taytyy olla itsevar-
mempia, luottaa siihen, ettd osaa hommat. Naisten taytyy tehda toita naisjohta-

juuden edistamiseksi ja osoittaa halukkuutensa esimiestehtaviin.

Millaisia toimia naisjohtajuuden tukemiseksi pitaisi tehdd vai pitdisikd sellaisia

tehda ylipdansa?

Pitaisi olla yksi yleinen yrittdjaorganisaatio ajamassa yrittdjien asemaa, silla
pienet naisorganisaatiot eivat tahan pysty. Se, etta naiset verkottuvat vain kes-

kenaan, ei auta asiaa.

Naisten pitdd astua esiin ja menestyneita naisia pitaa kutsua pitamaan puheita
ja esiintymaan. Nain saadaan naisille esikuvia ja luottoa siihen, etté naisista on
menestyjiksi. Esikuvien olisi hyva tuoda esille se, kuinka he ovat menestyneet

kovalla tyolla. Hyva esikuva Marimekon nykyinen johtaja Tiina Alahuhta-Kasko.

Jokaisella pienella yrityksella olisi hyva olla yrityskummi, tsemppari joka osaa
auttaa eri tilanteissa. Yrityksissa ongelmat ovat hyvin samankaltaisia koosta tai
mittasuhteista riippumatta. Onkin ostanut itse yritykselleen tsempparin. Yrityk-
sen ulkopuolisena henkilond tdméa nékee asiat eri nakdkulmasta ja osaa auttaa

ongelmatilanteissa.

Mitk& tekijit omassa persoonassasi ovat mielestdsi tukeneet tai/ja heikentaneet

[ohtajuuttasi?

On hyva organisoimaan. Osaa lyhyella katsauksella osoittaa tyontekijoille pai-

van tehtavat.

Hoitaa kaikki asiat ja on aina valmis tekemaan kovasti toita. Yrittajalla ei ole

tyOaikaa, vaan on toissé 24/7 - ei haittaa hanta, oikea asennoituminen auttaa.

Haastateltava 5.

Taustatiedot:

e 34 vuotta

e Koulutus: tradenomi
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e Organisaatio: rahoitusala
e Toiminut esimiehena 7 vuotta

e Alaisia 12. On ollut naisia esimiehina ja on tallakin hetkella

Millaisia kokemuksia sinulla on naisjohtajuudesta?

Omat kokemukset johtajana toimittaessa

Ei nde eroa nais- ja miesjohtajien valilla johtamisen nakdkulmasta. Mieles-
taan ei ole sukupuolikysymys, vaan enemmankin on kysymys siitd, miten
johdetaan. Ei nae erityista haastetta johtajuudessa sen vuoksi, etta on

nainen.

Kokemukset naisjohtajasta esimiehena

Omien kokemuksien mukaan ei ole ollut eroa nais- ja miesjohtajien valilla.

On aikaisemmin ollut myds miehié johtajana.

Rahoitusalalla ei ole eroavaisuuksia johtamisen suhteen sukupuolten valil-
l&. Esimerkiksi kommunikointi on hyvin samanlaista riippumatta sukupuo-
lesta. Alalla kaikkia koskevat samat lainalaisuudet, mista johtuen ammatil-

linen osaaminen korostuu.

Millainen mielikuva sinulla on naisjohtajista?

Taytyy olla paamaaratietoinen edetakseen. Taytyy asettaa itselleen selkeat ta-
voitteet ja pyrkia niita kohti kovalla ty6lla. Osaamisen taytyy olla kunnossa voi-
dakseen olla vakuuttava. Ei ole kokenut omassa organisaatiossaan olevan lasi-
kattoa (ylimméassa johdossakin naisia). Naisten taytyy luottaa itseensa ja olla
tavoitteellisia seké tehda kovasti toita.

Miten suhtaudut naisjohtajuuteen? Onko nainen johtajana yhta uskottava kuin

mies?

On, mikali osaaminen on kunnossa.

Onko mielestasi nais- ja miesjohtajien toimintatavoissa eroja?
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Ei ole, ndkee ne enemmankin persoonakysymyksina.

Oletko naisjohtajana kokenut naiseudestasi olevan jotain hyotya/haittaa uralla

etenemisellesi?

Ei kumpaakaan.

Oletko kokenut ihmisten mielikuvilla naisjohtajuudesta olevan vaikutusta uralla

etenemiseesi?

Ei.

Millaisia haasteita ndet naisjohtajuudella olevan nyt ja tulevaisuudessa?

Naisten pitdisi olla nykyistd padmaaratietoisempia ja uskaltaa tarttua haastei-
siin. Naistenkin pitaisi pyrkia ponnekkaasti etenemaan uralla. Pitéaisi nykyista
enemman uskaltaa tehdd kovasti t6itd oman osaamisensa kehittdmiseksi. Nai-
set eivat panosta tarpeeksi uraan ja helposti tyopaikalla “jumittuvat paikoilleen”
eivatka uskalla lahted tavoittelemaan etenemista. Uralla eteneminen vaatii jos-

kus vapaa-ajasta nipistamista, mutta sita ei kannata pelata.

Millaisia toimia naisjohtajuuden tukemiseksi pitéisi tehdd vai pitdisikd sellaisia

tehda ylipdansa?

Ei omasta mielesta tarvitse tehda erityisia toimia, silla riippuu ihmisesta, onko

hanesté johtajaksi.

Mitka tekijat omassa persoonassasi ovat tukeneet tai/ja heikentdneet johtajuut-

tasi?

Tavoitteellisuus, selkeat padmaarat sekd kova tyd. On asettanut itselle paamaa-
rat, joihin haluaa paasta eika ole pelannyt tehda kovasti t6itd niiden eteen. On
joutunut joskus nipistdmaan vapaa-ajastaan, mutta se ei ole haitannut, kun on

saanut mielekk&an tyén vastapainoksi.

Haastateltava 6.

Taustatiedot:
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e 48 vuotta

e Koulutus: sairaanhoitaja ja kiinteistonhoitaja

e Organisaatio: yrittdja (rakennussiivousyritys) / Rovaniemen kaupunki
(hoitoala)

e Omassa yrityksessa toiminut johtajana 16 vuotta. Nykyaan tyéskentelee
Rovaniemen kaupungilla, jossa toiminut esimiehena kaksi vuotta.

e Alaisia on talla hetkella 22, omassa yrityksessa kuusi. On ollut useita

naisia esimiehina hoitopuolella.

Millaisia kokemuksia sinulla on naisjohtajuudesta?

Omat kokemukset johtajana toimittaessa

Nykyinen ty0 hoitoalalla on mukavaa, pitaa siita, ettéd saa paattaa asioista.
Tyo6 sinansa on sellaista, ettéa saa tehda mita itse haluaa, maarattyjen puit-

teiden valossa.

Yrityksen puolella yrityksen omistajana oleminen on todella antoisaa, saa
paattaa kaikista omaa ty6ta koskevista asioista rakennustytémaalla. Vaikka
mennessa rakennustybmaalle miesten sekaan, on sinun l6ydettava oma
paikkasi saadaksesi uskottavuuden itsellesi. On joutunut tekemaan uskot-
tavuuden kanssa toitd. lhmisten tavatessa hanet ensimmaista kertaa, on

ajatus saattanut olla, ettei tuon ndkoinen osaa tehda yhtaan mitaan.

Kokemukset naisjohtajasta esimiehena

Hoitopuolella toimiessa kaikki esimiehet ovat yleensa naisia. Jotkut ovat
olleet sellaisia, ettd puhuvat yhta ja tekevat toista. Eivat tieda keta kumar-
tavat eivatka siis valttdméattd osaa olla tasapuolisia ja oikeudenmukaisia,

mita heidan ehdottomasti pitaisi olla.

Millainen mielikuva sinulla on naisjohtajista?

Mielestddn naiset ovat hyvié johtajia, ei parempia olekaan. Miehisella alalla toi-

mineena sellainen kokemus, ettd miehillekin voisi monelle pukea hameen paal-
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le, mutta kylla naisjohtajille voi laittaa moninkertaisen hameen péaalle. Naisjohta-

jalle ei uskalleta sanoa asioita suoraan.

Miten suhtaudut naisjohtajuuteen? Onko nainen johtajana yhta uskottava kuin

mies?

On yhta uskottava. Hoitopuolella esimiehena toimittaessa kaikki esimiehet on
naisia. Mutta kun olet rakennustydmaalla ja olet siivousalan yrityksen omistaja
niin paikkansa pitaa Ioytaa. Itselle pitda saada oma paikka ja nayttda oma am-
mattitaito, ettd miehet siella uskoo ja oppii ymmartamaan sen ettd minusta on
johonkin. Sen paikan saaminen itselle on oikeasti pitanyt nayttdéd ammattitaidon

avulla.

Onko mielestasi nais- ja miesjohtajien toimintatavoissa eroja?

On tietylla tavalla. Itse vertaa omiin kokemuksiin, kun toisella puolella on vain
naisia johtajina (hoitopuoli) ja toisella puolella miehid (rakennuspuoli). Miehet
sanovat asiat paljon suoremmin ja uskaltavat olla rehellisempiéa eivatk&a mieliste-
le samanarvoista miesjohtajaa. Naiset eivat uskalla sanoa suoraan toiselle nais-
johtajalle mielipiteitdan, vaan jaljestapain saatat kuulla pidetyn ns. hamekerhoja,
joissa on selan takana puhuttu. Tallaista on hoitoalalla toimiessa huomannut

olevan.

Oletko naisjohtaja kokenut naiseudestasi olevan jotain hyotya/haittaa uralla

etenemiselle?

Yrityksen puolella on ollut hydtya. Kun kaikki ovat oppineet huomaamaan, kuin-
ka hyva tyyppi on, niin yritys on pyydetty aina uudestaan tyomaille siivoamaan.
Haittana se, ettd l&hiaikoina on sanottu, ettei h&nen saisi tulla tyémaille, vaan
sinne saa tulla ainoastaan hdnen nykyaan vetovastuun yrityksesta ottanut poi-
kansa. On kokenut, ettéa ulkondkd on sellainen asia, joka vaikuttaa joka paikas-

sa.

Oletko kokenut ihmisten mielikuvilla naisjohtajuudesta olevan vaikutusta uralla

etenemiseesi?
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Ei henkilokohtaisesti ole mikdan vaikuttanut.

Millaisia haasteita ndet naisjohtajuudella olevan nyt ja tulevaisuudessa?

Talla hetkella kun toimii osastonhoitajana, niin kuraa tulee niskaan ylhaalta ja
alhaalta. Siind on aika haasteellista pysya jonkinlaisella kultaisella keskitiella ja
saada ihmiset ymmartdmaan, ettd kun on lahiesimies, niin ei ole kuitenkaan se

joka paattaa kaikista supistusasioista, jotka vaikuttavat alaisiinsa.

Millaisia toimia naisjohtajuuden tukemiseksi pitaisi tehdd vai pitdisikd sellaisia

tehda ylipdansa?

Kokenut, ettd hoitoalalla edellisessé paikassa esimiehena toimiessa on jatetty
lian yksin. Esimiehella pitaisi aina olla tukea ja sita, etta olisi joku joka kuunte-
lee kaiken mita sinulla on mielen paalla, koska pda on jonnekin tyhjennettava
jaksaakseen. Kun tulee kuraa niskaan sielta ja taalta, niin olisi hyva olla joku,
jonka kanssa kayda asioita lapi. Eli hanen mielestdan olisi hyva olla aina jotain

tydnohjausta kaytossa.

Mitké tekijat omassa persoonassasi ovat tukeneet tai/ja heikentaneet johtajuut-

tasi?

Tukee se, ettéd on vahva ja uskaltaa l&ahtea. On maarétietoinen ihminen. Heiken-
tanyt luultavasti samat asiat, silla on noussut hoitoalalla esimieheksi vasta kaksi
vuotta sitten. Maine tyontekijatasolla on ilkea ja suorapuheinen, niin se maine
kiirii yh&a edelleen. Maaratietoisuus ja se, etta sanoo asiat suoraan. Jotkut koke-

vat sen negatiivisena.

Haastateltava 7.

Taustatiedot:
e 51 vuotta

e Koulutus: hallintotieteiden maisteri/ terveydenhoitaja
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e Organisaatio: Rovaniemen kaupunki, ikaihmisten sosiaali- ja

terveyspalvelut

e Toiminut esimiehend yhteensa 17 wvuotta, joista suuressa

organisaatiossa 11 vuotta.

e Suoria alaisia 8, 150 muun johtamisen kautta, vastaa koko alueesta. On

ollut naisia esimiehina.

Millaisia kokemuksia sinulla on naisjohtajuudesta?

Omat kokemukset johtajana toimittaessa

Kokenut, etta terveydenhuollon tuntemus helpottaa, kun toimii sosiaali- ja
terveysalalla. Kokee, ettd naisjohtajana naisten johtaminen on monesti
haasteellista, silla organisaatiossa vaikuttaa talléin tunnepuoli mukana.
Naisten johtaminen on haastateltavan mukaan erityyppista kuin miesten

johtaminen.

Kokemukset naisjohtajasta esimiehena

Omina esimiehina ollut erittdin patevia naisjohtajia ja sitten on ollut sellai-
sia, jotka ovat olleet kaikkea muuta. Kokee naisjohtajuuden olevan kaikes-

ta huolimatta tyyppikysymys.

Millainen mielikuva sinulla on naisjohtajista?

Naisjohtajat ovat pehmedmpia ja ymmartavaisempia kuin miesjohtajat. Toisaal-
ta sen kautta voi tulla sellainen ongelma, etta asiajohtaminen karsii ja mukaan
voi tulla sellaisia savyja, jotka liittyvat omaan naisena olemiseen, tunnemaail-

maan.

Miten suhtaudut naisjohtajuuteen? Onko nainen johtajana yhta uskottava kuin

mies?

Kylla on, mutta johtajuus ylipdataan, oli kyseessa nainen tai mies, tulee ansaita.

Eli sukupuolella ei ole silla tavalla merkitysta. Kun johtajaksi valitaan, niin silla
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on valia onko mies vai nainen, mutta johtajuuden ansaitseminen tehdéén teoilla

eika titteleilla eika sukupuolella.

Onko mielestasi nais- ja miesjohtajien toimintatavoissa eroja?

On. Miesjohtajat kokemuksensa mukaan suorempia ja menevat suoraan asi-
aan. Naisjohtajat ovat sellaisia, ettd he helpommin luikertelevat ja menevéat
pehme&mmin asioita kohti. Talla voi olla vaikutusta myds tuloksiin seka negatii-

visessa etta positiivisessa mielessa.

Oletko naisjohtajana kokenut naiseudestasi olevan jotain hyotya/haittaa uralla

etenemiselle?

Hyb6tyd naisena tietynlainen henkiléston ymmartamys, joka on tuonut sita

osaamista, milla on vaikutusta omissa tehtavissa toimiessa.

Toisaalta haittaa on ollut se, ettd kun on oman organisaation sisaltd noussut
korkeammalle esimiestasolle, niin kateus on osittain ollut valtava. Ajattelee, etta
ehka jos olisi ollut mies, niin ei olisi joutunut kokemaan kaikkia niitd negatiivisia
piirteita mita koki, tosin yksittaisten esimiesasemassa olevien alaistensa kohdal-

la.

Oletko kokenut ihmisten mielikuvilla naisjohtajuudesta olevan vaikutusta uralla

etenemiseesi?

Ei ole kokenut. Olettaa uralla etenemisensd perustuneen osaamiseen ja nayt-
toihin, koska on toiminut samassa organisaatiossa. Kokee, etta jos olisi toiminut
eri organisaatiossa viimeisten vuosien aikaan, missa oma urakehitys on huipen-

tunut, niin ehka sitten olisi voinut vaikuttaakin.

Millaisia haasteita néet naisjohtajuudella olevan nyt ja tulevaisuudessa?

Riippuu alasta. Sosiaali- ja terveydenhuollon alalla johtajiksi ei valttdmatta ole
sellaista tunkua. Julkispuolen palveluiden jarjestajana kokee alan olevan haas-
tava johtamisen kannalta. Naisena pehmea johtaminen voi tuoda haasteita, kun

maailma on kova ja on tietyt tulostavoitteet. Lisaksi etenkin sosiaali- ja tervey-
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denhuollossa on haasteena kyeta johtamaan myds asioita. Tunnepuolella ei
pysty pelaamaan tai voidaan olla taloudellisesti tappiolla.

Millaisia toimia naisjohtajuuden tukemiseksi pitaisi tehdd vai pitdisikd sellaisia

tehda ylipdansa?

Kylla pitaisi vahvistaa naisten asiajohtamista seka sellaista, ettd vaikka puhu-
taan ihmisten hoitamisesta ja pehmeista asioista, niin kuitenkin kovien faktojen
ymmartaminen on tarkedé. Esimiehena pitda ymmartaa se taloudellinen tilanne,
missd maailmassa eletaan. Ja poimia naisjohtajuudesta ne elementit, joilla saa-

daan asioita vietyd organisaatiossa eteenpain

Mitk& tekijat omassa persoonassasi ovat tukeneet tai/ja heikentaneet johtajuut-

tasi?

Tukenut se, etta on maaratietoinen esimies. On kova mutta pehmeda, molemmat
puolet loytyy. Pystyy viemaan esimerkiksi muutosjohtamiseen liittyvia asioita
ripeastikin eteenpain. Toisaalta on pehmea puoli ja huumorintajuisuus. Lisaksi
kokee, ettei halua nostaa itseaan jalustalle esimiehenéd, mika on luultavasti tu-
kenut sita, ettd voi olla helposti lahestyttava ja saa asioita toimeen vietya eteen-

pain.

Kehittamisen puolina itsessaan nakee sen, ettd kun on pehmea ja kova, niin voi
olla tietyissa asioissa kova ja tiukka, mikéa voidaan kokea negatiiviseksi. Toinen
mitd on pitdnyt harjoitella, on ollut sen muistaminen, ettd organisaatiossa on
hyvin eritasoisia ihmisia. Tarkoittaa talla sita, etta itse temperamenttisena ihmi-
send saattaa menna liilan lujaa asioiden kanssa eteenpéin, jolloin hitaammin
asioihin syttyva voi kokea olevansa alyttomassa myllerryksesséa koko ajan, kun

pitaisi menna eteenpéin ja saada muutoksia aikaan.

Haastateltava 8.

Taustatiedot:

e 27 vuotta

e Koulutus: Visualisti / esimieskoulutus
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¢ Organisaatio: Aluevisualisti vaatetusalalla

e Suoria alaisia 4 seka 12 myymalaa

Millaisia kokemuksia sinulla on naisjohtajuudesta?

Omat kokemukset johtajana toimittaessa

Naiset ottavat toisen puolen paremmin huomioon, mikd motivoi paremmin

alaisia. Jotkut naiset ovat enemman arkoja.

Kokemukset naisjohtajasta esimiehena

Naisjohtajien kanssa on helppo tulla toimeen.
Tunnepuoli on enemman paatoksenteossa mukana.

Millainen mielikuva sinulla on naisjohtajista?

Naisjohtajat ovat hellavaraisia ja joskus arkoja tekemaan paatoksia.

Miten suhtaudut naisjohtajuuteen? Onko nainen johtajana yhtd uskottava kuin

mies?

On yht& uskottava. Eri aloilla miehet ovat uskottavampia, toisilla taas naiset.
Naistenvaateketjuissa naiset ovat uskottavampia, koska naisasiakkaat saattavat

arkailla esimerkiksi rintaliiviostoksilla mikali myyjana on mies.

Onko mielestasi nais- ja miesjohtajien toimintatavoissa eroja?

Persoonallisuuksissa on paljon eroja. Naisilla on enemman tunnepuolta johta-

misessa. Miehet johtavat enemman faktojen kautta tulokseen.

Oletko naisjohtajana kokenut naiseudestasi olevan jotain hyotya/haittaa uralla

etenemiselle?

Ei, omat piirteet ratkaisevat.

Oletko kokenut ihmisten mielikuvilla naisjohtajuudesta olevan vaikutusta uralla

etenemiseesi?
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Ei ole kokenut.

Millaisia haasteita ndet naisjohtajuudella olevan nyt ja tulevaisuudessa?

Pitaisi poistaa kuva, ettd miehet olisivat parempia johtajia. Naisilla on vaikeaa

miespainotteisella alalla.
Naiset pystyvat johdossa kehittaméaan alaa erilla tavalla.
Naiset pelkaavat uusia askeleita.

Millaisia toimia naisjohtajuuden tukemiseksi pitdisi tehdd vai pitdisikd sellaisia

tehda ylipdansa?

Naisjohtajia pitdd tukea. Pitdd antaa mahdollisuuksia johtotehtaviin. Naiset ja
miehet osaavat oppia yhtéa lailla tehtaviin, patevyydesta pitdisi olla kiinni eika

sukupuolesta.

Mitké tekijat omassa persoonassasi ovat tukeneet tai/ja heikentaneet johtajuut-

tasi?

On asettanut tavoitteet uralle, pyrkinyt néaitd kohti olemalla maarétietoinen ja

kunnianhimoinen. Motivoituu haasteista.



