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Tyon paatavoitteena oli selvittaa mika on naiseuden voimavara johtajuudessa. Tarkoituksena
oli tuoda esille naisissa esiintyvia ominaisuuksia, jotka tukevat hyvaa johtamista seka kuinka
naiseus voi olla hyodyksi johtajuudessa. Lisaksi feminiinisyytta tarkasteltiin kokonaisvaltaises-
ti positiivisesta nakokulmasta seka tehtavana oli rohkaista itse naisia pitamaan omia naiseu-
den tuomia ominaisuuksia erityisina vahvuuksina ja kilpailuetuina. Naisjohtajuutta tarkastel-
tiin sukupuolisidonnaisesta nakokulmasta, koska harvat ovat asiaa kasitelleet vallitsevan su-
kupuolineutraalius-ajatuksen takia.

Opinnaytetyo toteutettiin laadullisena tutkimuksena, ja tutkimusaineisto kerattiin teema-
haastattelulla. Tutkimuksessa perehdyttiin naiseuden merkitykseen naisjohtajille ja sita kaut-
ta haettiin ominaisuuksia, jotka tukevat hyvaa johtamista. Perhe ja aitiyden tuomat hyodyt
olivat yhtena tarkeana tarkastelun kohteena. Tutkimuksessa haastateltiin kuutta naisjohta-
jaa. Haastatteluista syntyneet nauhat litteroitiin ja tulokset analysoitiin.

Tulokset ja teoria yhteenvedettyna todistaa, etta nainen johtajana on jamakka ja vaativa,
mutta samalla empaattinen ja tukeva. Naisissa yhdistyvat feminiiniset seka maskuliiniset omi-
naisuudet sopivassa suhteessa, joista feminiinisyys on kuitenkin hallitsevin. Nainen pystyy
olemaan samanaikaisesti huolehtiva ja valittava seka strateginen ja tuloshakuinen. Perhe ja
aitiys kehittavat naisissa muun muassa ongelman ratkaisukykya, ajan hallintaa ja tehokkuutta,
joita voi soveltaa omaan tyohonsa. Lisaksi naisten alhainen status merkityksen johdosta naiset
osaavat tuoda tyoyhteisoon pehmeita arvoja, erilaisia nakokulmia ja lattiatason johtamista.
Naisjohtajien tulisi suoda itselleen naisena olemisen. Johtajuus ei tarkoita sita, etta naisista
tulee puolimiehia, vaan juuri painvastoin. Naisten tulisi kayttaa omia vahvuuksiaan ja erilai-
suuttaan hyodyksi, erottavana tekijana. Samalla naisten tulisi tukea toisiaan enemman ja ra-
kentaa uudenlaista yhteiskuntaa yhdessa.

Koska tulosten perusteella voidaan tunnistaa naisten voimavara johtajuudessa ja siihen sisal-
tyvat mahdollisuudet, jatkotutkimus aiheena esitettiin tutkimus siita, kuinka naita naisille
tyypillisia ominaisuuksia voisi hyodyntaa naisille suunnatuissa johtajuuskoulutuksissa.

Asiasanat: naisjohtajuus, johtajuus, naiseus, voimavara, feminiinisyys
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The main aim of thesis was to find out what is the womanhoods strength in leadership. The
purpose was to bring forward the characteristics in women which support good leadership and
also how leadership could benefit from womanhood. In addition, the femininity was observed
from comprehensive and positive point of view. The task was to encourage women to see the
characteristics of womanhood as a strength and as an advantage. The female leadership was
observed from the gender-specific point of view. Not many have taken this point of view into
consideration, because of the prevailing gender-neutral perception.

The thesis was a qualitative research and the data for this research was collected by a theme
interview. The research digs into meaning of womanhood for women in management and thus
the qualities which support good leadership were collected. Benefits brought by family and
motherhood were important issues that were taken under observation. Six women who work
as managers were interviewed in the research. Interviews were transcripted and the results
were analysed.

In conclusion, the results and theory prove that woman as a leader is strict and demanding
but at the same time empathic and supportive. Feminine and masculine characteristics are
combined in women, yet the feminine side is more dominant. Woman can be caring and con-
tributing but also strategic and result-seeking at the same time. Having a family and being a
mother cultivate among other things the ability to solve problems, time management and ef-
fectiveness which can be applied to working life. Since leadership status is not so important
to women, they can bring soft values, different points of view and grassroots management
into work community. Women in management should allow themselves to be women. Leader-
ship does not mean that women become half men, but actually the opposite. Women should
use their own strength and diversity as a benefit. At the same time women should support
each other more and build new kind of society together.

Because the results show that womanhood in leadership and possibilities it contains can be

identified, further research could explore how these typical characters could be utilized in
leadership training which is directed to women.

Keywords: women leadership, leadership, womanhood, resource, feminine
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1 Johdanto

”Nyt ei ole hassumpi aika olla nainen, joka pyrkii johtotehtaviin”, sanoivat suurin osa Pihan
(2011, 93) haastattelemista naisjohtajista. Tama johtunee siita, etta naisten kyvyista johtaji-
na puhutaan enemman ja positiivisemmassa savyssa. Naisia haetaan yritysten johtoon ja useat
edellakavijanaiset ovat osoittaneet olevansa yhta hyvia johtajia siina missa miehetkin. Johta-
juusteoriat ovat saaneet feminiinisemman nakokulman, naisjohtajista kirjoitetaan paljon seka
naisten tuomaa osaamista pidetaan yhtena hyvin merkittavana kilpailuetuna organisaatioissa.
(Piha 2011, 93.)

Kotiranta ym. (2007) ovat tutkineet Suomessa yritysten kannattavuuden ja johtajan sukupuo-
len yhteytta. Naisten eduksi tutkimusten kautta havaittiin selkea yhteys naiden kahden muut-
tujan valilla, jota ei voida selittaa yritys- tai toimialakohtaisilla eroilla. Tulosten mukaan nai-
sen johtama yritys on keskimaarin kymmenisen prosenttia kannattavampi kuin yritys, jonka
toimitusjohtajana toimii mies. Tutkimusta suoritettiin vertailemalla sijoituspaaoman tuotto-

prosenttia. (Lamsa 2011.)

Taman kehityksen johdosta naisten maara on viime vuosien aikana lisaantynytkin erityisesti
lahiesimiestehtavissa ja keskijohdossa (Lamsa 2011). Naisesimiesten ansioina johtotehtavissa
pidetaan erityisesti innovatiivisuutta, kannustavuutta, tunteiden huomioimista seka kiitoksen
ja palautteen antamista (Tilastokeskus 2009). Talouselaman tekeman listauksen mukaan
vuonna 2012 Suomen kolme yritysmaailman vaikutusvaltaisinta naista olivat Anne Brunila, Sari

Baldauf ja Maija-Liisa Friman (Nousiainen 2013).

Lisaksi itse johtajuusmallit ovat kohdanneet muutosten aikaa: aiemmin johtajuus oli suoritus-
keskeista, kun taas nyt etsitaan johtajaa, joka on kykeneva sytyttamaan johdettavissaan tun-
teen heidan tarpeellisuudestaan. Voidaan siis puhua jo naisjohtajuustrendista, jossa on kyse

siita, etta johtaminen maaritellaan aiemmasta poiketen feminiinisemmin. (Piha 2011, 95-96.)

Trendista huolimatta etenkin yritysten ylimmassa johdossa seka yritysten hallituksissa naisia
on edelleenkin huomattavan vahan (Aaltio-Marjosola 2001, 130) seka johtajan peruskuva eli
arkkityyppi on edelleen voimakkaasti iskostunut mieliimme maskuliinisena kuvana (Hiillos &
Lamsa 2011). Kysymys kuuluukin, miksi naisia on edelleen huomattavan vahan ylimmilla joh-

toportailla.

Taman johdosta tassa opinnaytetyossa tarkastellaan naiseutta voimavarana, jota tulisi hyo-
dyntaa johtajuudessa enemman. Tarkoituksena on selvittaa, mista tama naisiin liitetty eri-

tyislaatuisuus kumpuaa.



1.1 Aihe

Yksi aiheen aarelle johdattelevista tekijoista oli eraan aikakauslehden monisivuinen kirjoitus
naisjohtajuudesta, jonka paakirjoituksen lehteen kyseisesta aiheesta oli kirjoittanut Naisjar-
jestojen Keskusliiton hallituksen puheenjohtaja Sirkka-Liisa Anttila. Anttila (2012, 3) kirjoitti
seuraavasti: ”"Meissa naisissa uinuu valtava johtajuuden voimavara. Esikuvana toimiminen ja
nuorten naisten rohkaiseminen ovat ensiarvoisen tarkeita asioista. Naistietoisuus kasvaa ian ja
kokemuksen myota. Tasa-arvoon meilla on viela matkaa, mutta naisjohtajien lasikatto murtuu
kuitenkin varmasti pikkuhiljaa. Kiintioilla naisia on saatu lisaa paattajiksi ja johtajiksi. Yha

useammin myos suuryrityksen johtoon paatyy nainen.”

Naiden sanojen saattelemana opinnaytetyon aihepiiriksi valikoitui naisjohtajuuden kautta nai-
seuden voimavara johtajuudessa. Niin kuin Anttilan kirjoituksestakin voi paatella, aihe on
hyvin ajankohtainen, ja naisia rohkaisevaa keskustelua tarvitaan edelleen, koska naisissa pii-
leva potentiaali ei ole vielakaan taysin kaytossa. Lisaksi viime vuosien aikana on ilmestynyt
useita tuoreita tutkimuksia muun muassa naisten urakehityksesta ja sen esteista seka palkka-
erojen suuruuksista. Naisjohtajuudesta on ollut kokonainen oma hanke (NASTA), joka on tuot-

tanut paljon uutta materiaalia ja uusia tutkimustuloksia naisista ja tyoelamasta.

Harvemmin kuitenkaan puhutaan siita, kuinka naiset todella voisivat erottautua ”pukumassas-
ta”. Koska itse naiseuden merkitys johtajuudessa on arka ja vahan kasitelty aihe, on se siksi

otettu erityiseen tarkasteluun tassa opinnaytetyossa.

1.2  Tavoitteet ja tarkoitus

Opinnaytetyon paatavoitteena on selvittaa, miten naiseutta voi pitaa voimavarana johtajuu-
dessa, tosin sanoen mika on naiseuden voimavara johtajuudessa. Tahan paatavoitteeseen
paastakseen tyo pyrkii tuomaan esille naisissa esiintyvia ominaisuuksia, jotka tukevat hyvaa
johtamista seka tutkimaan kuinka naiseus voi olla hyodyksi johtajuudessa. Alatavoitteena on
myos tarkastella kokonaisvaltaisesti feminiinisyytta positiivisesta nakokulmasta seka rohkaista
itse naisia pitamaan omia naiseuden tuomia ominaisuuksia enemman vahvuuksina kuin heik-

kouksina. Lisaksi tyossa otetaan kantaa naisjohtajuuteen liittyvaan keskusteluun.

Selventavana tekijana on mainittava, etta tarkoituksena ei ole miesten tai miehisyyden va-
heksyminen vaan johtajuuden tarkasteleminen naisnakokulmasta miehia vahattelematta. Yh-
tena hyvin haastavana tekijana toimii se, etta aiheen nakokannat liittyvat helposti enemman

eri ihmisten mielipiteisiin kuin tieteellisesti todistettuihin faktoihin.



Henkilokohtaisena tavoitteena on pyrkia tuottamaan mahdollisimman luotettava seka uskot-
tava tutkimuksellinen kokonaisuus. Tyolla halutaan todistaa kirjoittajan omaa kykya soveltaa

opittuja tietoja ja taitoja seka ilmentamaan ammatillista kasvua ja kehitysta tyoelamassa.

Teoreettinen viitekehys perustuu kolmeen paateemaan (kuvio 1) : naisjohtajuus yleisesti,
naisnakokulma ja feminiinisyys organisaatioissa. Tyon rajaus on suunniteltu niin, etta se kes-

kittyy kasittelemaan itse naisjohtajuutta ja siihen kytkeytyvia keskeisia aiheita (kuten esi-

merkiksi naisten urakehitysta) seka naiseuden ilmentymista johtajuudessa.

Namo_htawus Naisnakokulma Feml-nnnl-sy-ys
ENNT organisaatioissa
¢ Naisjohtajuus e Tyoelama e Naiseuden
kasitteena e Urakehitys erityisyys
e Tutkimusten ® Feminiinisyys vs.
historiaa maskuliinisuus

Kuvio 1: Teoreettisen viitekehyksen paateemat

Kasitteita

Feminiinisyys (Femininity)

Johdettu Latinalaisesta sanasta feminina, joka tarkoittaa naissukupuolta (women). Kasitteella
voidaan tarkoittaa muun muassa naisten perinteisia rooleja seka naisten kulttuuria (female
culture). Yleisesti ottaen kasite viittaa naiseuteen seka naisellisuuteen ja tyypillisiin naisten
ominaisuuksiin. (Knutson 2000, 193-195; Martin & Stephen 2010, 1.)

Maskuliinisuus (Masculinity)
Johdettu Latinalaisesta sanasta mas, joka tarkoittaa miessukupuolta (male). Maskuliinisuudel-

la viitataan tyypillisiin miesten ominaisuuksiin. (Martin & Stephen 2010, 1.)



Sukupuolikulttuuri (gender culture)
Kasite pitaa sisallaan naisen ja miehen eroihin liittyvia merkityksia. Se kasittaa koko emotio-
naalisen ja sosiaalisen ilmaston, joka leimaa arkeamme, tapaamme olla, toimia ja ajatella,

tapaamme jasentaa maailmaa ja sukupuolisuuttamme. (Nare 2004, 22-23.)

Sukupuolineutraalius (gender neutrality)

Kasitteella tarkoitetaan nakemysta, jonka mukaan sukupuolten valisia eroja ei tunnisteta,
eika niiden merkityksia seka vaikutuksia tunneta. Taman nakokulman mukaan miesten ja nais-
ten eroja ja yhtalaisyyksia ei osata huomioida. (Terveyden- ja hyvinvoinnin laitos: Tasa-

arvotiedon keskus Minna 2013.)

Sukupuolinakokulman valtavirtaistaminen (gender mainstreaming)

Kasitteella tarkoitetaan sita, etta kaikkia ihmisiin kohdistuvia paatoksia ja toimenpiteita arvi-
oidaan seka naisten etta miesten kannalta. Valtavirtaistamisen tarkoituksena on murtaa suku-
puolineutraalit, osittain jopa sukupuolisokeat, menettelytavat ja toimintakulttuu-

ri.(Terveyden- ja hyvinvoinnin laitos: Tasa-arvotiedon keskus Minna 2013.)

Sukupuolisensitiivinen feminismi

Kasitteella tarkoitetaan nakokulmaa, jonka mukaan sukupuolten valiseen oikeudenmukaiseen
tyon ja palkan jakamiseen ei tule pyrkia vallalla olevien miehisten arvojen ehdoilla, vaan tuli-
si suosia oikeudenmukaisuuteen perustuvia arvoja. Sukupuoliin palautuvia eroja tunnistetaan,
mutta niita ei nahda maaraavina seka keskeisinta kasitteessa on molemminpuolinen arvostus
toisen sukupuolen edustamia kykyja kohtaan. Niin sanottu sukupuoliherkka ote auttaa tunnis-
tamaan sukupuolisuuteen liittyvaa moninaisuutta, yksilollisia lahtokohtia unohtamatta. (Nare
2004, 14-15.)

Kohdistetusti sukupuolisensitiivisyys itsessaan merkitsee herkkyytta huomioida sukupuolten
erilaiset vaikutukset nuorten kasvamisessa (Suomen Sentlementtiliitto ry -Tyttotyon verkosto-
hanke 2013.).

Sukupuolistereotypia (gender stereotype)

Kasitteella tarkoitetaan pelkistettyja odotuksia siita, minkalaisia miehet ja naiset yleensa
ovat ja miten miesten ja naisten tulisi kayttaytya ollakseen ”oikeanlaisia” naisia tai miehia.
Tyypillisia esimerkkeja stereotyyppisesta ajattelusta on esimerkiksi ajatus siita, etta miehet
ovat lahtokohtaisesti parempia johtotehtavissa ja naiset ovat luonnostaan hellia ja hoivaavia.
Stereotypioihin sisaltyy vahvasti negatiiviset ennakkokasitykset, jotka yllapitavat sukupuolten
valista eriarvoisuutta. (Terveyden- ja hyvinvoinnin laitos: Tasa-arvotiedon keskus Minna
2013.)



10

Sukupuolten valinen tasa-arvo tyoelamassa (gender equality)

Itse sukupuolten valisella tasa-arvolla tarkoitetaan, etta naisilla ja miehilla on tasa-arvoiset
mahdollisuudet toteuttaa itseaan ja osallistua yhteiskunnalliseen toimintaan (Terveyden- ja
hyvinvoinnin laitos: Tasa-arvotiedon keskus Minna 2013). Tyoelamassa yhdenvertaisuus lain
ohella on saadetty niin sanottu tasa-arvolaki, jolla erityisesti saadetaan naisten ja miesten
valista tasa-arvoa tyoelamassa, ja jolla pyritaan turvaamaan sukupuolten valinen tasa-
arvoinen kohtelu. (Tyo-ja elinkeinoministerio 2010). Tasa-arvolain tarkoituksena on estaa su-
kupuoleen perustuva syrjinta ja edistaa naisten ja miesten valista tasa-arvoa seka tassa tar-

koituksessa parantaa naisten asemaa erityisesti tyoelamassa (Finlex 2013).

2 Naisjohtajuus

“Meidan on tultava tyoelamassa naisiksi” (Rauhala 2013). Lause esitettiin Suomen ekonomilii-

ton naistenpaiva tilaisuudessa (7.3.2013). Aiheena oli rohkeana tyoelamassa.

2.1 Kasitteena

Kieleen piiloutuvat seksistiset asenteet varjostavat kasitetta naisjohtajuus ja naisjohtaja,
koska naisalkuisia sanoja kaytetaan usein ilmaisemaan asenteita seka ennakkoluuloja (Gronros
2007). Taman kaltaiseen kielenkayttoon sisaltyy olennaisena osana hyvin vahvasti toiseen su-
kupuoleen kohdistuva kielellinen halventaminen, vahattely, nakymattomaksi tekeminen ja
sukupuolistereotypiat. Seksistisyyden ytimeen kuuluu myos ihmiskunnan mieskeskeisyys: ihmi-

set ovat miehia ja miehet yleispatevia ihmisia, naiset sen sijaan naisia (Engelberg 2007).

Yksi hyva esimerkki kasitteen ongelmallisuudesta tulee vastaan naisia ja johtamista kasittele-
vissa tutkimuksissa kaytettavien termien kasittelyssa. Sellaiset yleistyvat kasitteet kuin nais-
johtaja (women executive/manager/leader) ja naisjohtajuustutkimus (women-in-
management research) itsessaan jo helposti sisaltavat jonkinlaista erontekoa johonkin jo ole-

massa olevaan. (Kontoniemi 2011.)

Monesti naisjohtaja sanana synnyttaa kuulijassa kasityksen, etta nainen on johtajana perintei-
sesta johtajasta taysin poikkeava. Niinpa myos naisjohtajuus kasitteena lahtokohtaisesti sisal-
taa kirjoittamattomia viitteita siita, etta naisten harjoittama johtajuus poikkeaa jollakin ta-
voin johtamisesta yleensa. Kieleen sisaltyvat taustaoletukset on hyva tunnistaa, koska kaytos-
samme ei ole neutraaleja ilmauksia, joihin automaattista erontekoa ei liittyisi. (Kontoniemi
2011.)

Lisaksi naisetuliite herattaa ristiriitaista keskustelua itse naisjohtajien keskuudessa. Toisaalta

sen ajatellaan olevan yksi tapa vaheksya naisjohtajia ja korostaa hairitsevasti heidan naiseut-
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taan (tai ”erilaisuuttaan”) kun taas toisaalta etuliitetta pidetaan luonnollisena siksi, etta si-
ten osoitetaan, etta on havaittu naisia olevan vahemman johtopaikoilla. Mielipiteet ”naisjoh-
taja” - tittelistakin vaihtelevat naisten keskuudessa: toiset pitavat sita hyvin suurena rasit-
teena seka leimaavana tekijana, kun taas toiset ajattelevat sen pitavan keskustelua ylla ja

kertovan nuoremmille naisille, etta johtajuus on naisillekin mahdollista. (Piha 2011, 131-132.)

Itse kasitteen johtajuus voi ytimekkaasti kiteyttaa seuraavaan lainaukseen: ”Johtajuus on me-

tafora valveutuneelle, johdonmukaiselle ja tasapainoiselle elamalle” - Warren G. Bennis

2.2  Tutkimusten historiaa

Naisjohtajuuden tutkimuksen juuret loytyvat Yhdysvalloista. Yhtena suurimpana virstanpyl-
vaana, naisen nakokulman esille tuomiselle, voidaan pitaa Rosabeth Moss Karterin (1977) kir-
joittamaa teosta Men and Women of the Corporation. Teoksessaan Karter esittelee kasitteen
”token”- ainokainen, joka viittaa vahemmiston edustajaa jossakin ryhmassa, kuten esimerkik-

si naisjohtajaa johtajien joukossa. (Lamsa, Vanhala, Kontoniemi, Hiillos & Hearn 2007.)

Suomessa naisjohtajuuden tutkimukset ja -keskustelu sai alkunsa vasta 1980-luvulla, vaikka
kansainvalisesti tutkimuksia on tehty 1970-luvulta lahtien. Suomessa naisjohtajuustutkimus
yleistyi hitaammin, koska 1980-luvulla ja 1990-luvun puolivaliin asti tehtiin jonkin verran ai-
heeseen liittyvia tutkimuksia, mutta naisjohtajuudenkeskustelun lapimurto tapahtui meilla

vasta 1990-luvun loppupuolella ja 2000-luvun alussa. (Lamsa ym. 2007.)

Naisjohtajuuden tutkimuksilla tarkoitetaan naisiin yritysten ja muiden organisaatioiden johta-
jina kohdistuvaa akateemista tutkimusta. Tutkijoiden kiinnostuksen kohteena, naisjohtajuu-
den alueella, ovat olleet muun muassa naisten johtamisurat, tyon ja perheen yhteensovitta-
minen, naisten johtamiskayttaytyminen ja tyohyvinvointi. Lisaksi tasa-arvon, syrjinnan ja
etiikan osa-alueet ovat olleet monesti tutkimusten tarkastelujen kohteena. Yksi tunnusomai-
semmista piirteista naisjohtajuuden tutkimuksille on sukupuoli ja sukupuolten valisten erojen

vertailu. (Lamsa ym. 2007.)

Viime vuosina on tutkimuksissa kuitenkin kiinnitetty huomiota yha enemman naisiin organi-
saatioiden ylimmassa johdossa ja naisten vahyyteen suurten yritysten johtoryhmissa seka hal-
lituksissa ja ylipaataan naisiin, jotka helposti jaavat niin sanotun lasikaton alle eli keskijoh-

toon lukeutuvat naiset. (Lamsa ym. 2007.)
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2.3 Naiset tyoelamassa

Valitettava todellisuus on, etta naisten osuus ylimmassa johdossa ja yritysten hallituksissa ei
ole kasvanut samassa mittakaavassa kuin keskijohdon naisjohtajien osuus. Noin 7-8 prosenttia
suomalaisten yritysten toimitusjohtajista on naisia ja yritysten hallituksissa naisten osuus on
noin viidennes (Kotiranta 2007; Lamsa 2011). Johtotehtavat ovat edelleen hyvin vahvasti ja-
kautuneet sukupuolen mukaan: naiset johtavat alemmilla hierarkiatasoilla kuin miehet. Ylei-
sesti ottaen naiset toimivat johtajina naisvaltaisilla palvelualoilla, kun miehet miesvaltaisessa

teollisuudessa ja rakennusalalla (Lehto 2009; Kartovaara 2003; Lamsa 2011).

Maailmanlaajuisesti katsottuna naisjohtajia on kaikista johtajista viidennes. Suurin prosent-
tiosuus naisia johtotehtavissa on Thaimaassa (45 %). Seuraavina ovat Georgia (40 %), Venaja
(36 %), Hongkong ja Filippiinit (molemmat 35 %). Alhaisimmat prosenttiosuudet ovat Intiassa,
Yhdistyneissa Arabiemiraateissa ja Japanissa, missa kussakin naisjohtajien maara on alle 10
prosenttia. Johtotehtaviin sijoittuvien naisten maarassa Suomi sijoittuu sijalle 19. Suomessa
naistoimitusjohtajien maara on 25 prosenttia ja johtoryhmissa naisia on 21,7 prosenttia. Muut
Pohjoismaat ovat yleensa samalla tasolla kuin Suomi lukuun ottamatta Tanskaa, jonka pro-
senttiosuus vastasi edellisten vuosien linjaa (12 %). Alankomaiden ja Saksan luvut (16 % ja 11
%) olivat hyvin alhaiset. (Aaltonen 2011.)

Naisjohtajien maara maailmanlaajuisesti
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Kuvio 2: Naisjohtajien maara maailmanlaajuisesti



13

Prosenttiosuuksien vaihtelua voidaan selittaa kulttuurieroilla. Esimerkiksi Arabi maissa suku-
puoliroolit ovat karjistyneempia verrattuna maihin, joissa vallitsee lansimaalainen kulttuuri.
Arabi maissa naisia kasvatetaan pienista tytoista saakka palvelemaan miehia seka hoitamaan

kotia, kun taas poikia kehotetaan toimimaan kodin ulkopuolella. (Omair 2011.)

Etenkin Suomessa suurten yritysten huippujohdosta naisia on vain kourallinen, vaikka suoma-
laisten naisten koulutustaso on Euroopan mittakaavassa kaikkein korkein (Lehto 2009; Lamsa
2011). Naisilla on edelleen paljon vaikeuksia paasta vallan ytimeen ja saada haasteellisimpia
tyotehtavia ylemmalta johdolta. Vaikka tasa-arvoisuutta on edistetty seka naisten johtajuus-
taidot ovatkin saaneet enemman arvostusta, harvoin siirrytaan sanoista tekoihin (Lamsa
2011).

Miehen euro on edelleen naisen 80 senttia. Suomessa naiset ansaitsevat keskimaarin 82 pro-
senttia miesten ansioista (Vanhala 2011). Suomen Ekonomiliiton tekemasta tutkimuksen mu-
kaan ekonominaiselle maksetaan huomattavasti vahemman johtotehtavista kuin saman koulu-
tuksen omaavalle miehelle: ylimmissa johtotehtavissa olevien naisten euro on vain 67 senttia,
jolloin saman koulutuksen saanut mies saa 49 prosenttia parempaa palkkaa kuin naiskollega
(Hakala 2013).

Vastaavasti naistradenomien palkka erot miestradenomeihin toistavat samaa linjaa: Miestra-
denomien keskipalkka on 3694 euroa kun taas naisten on 3151 euroa, erotukseksi jaa perati
543 euroa. Lisaksi tradenomitaustainen naisjohtaja ansaitsee keskimaarin 1000 euroa vahem-

man kun miesjohtaja. (Kouva 2013.)

Keskustelu naisjohtajien urakehityksesta ja siihen vaikuttavista tekijoista on ollut hyvin risti-
riitaista. Toisaalta naisia pidetaan yhteiskunnan uhreina, jotka eivat pysty vaikuttamaan
oman uransa kehittymiseen kun taas toisaalta uralla etenemattomyytta pidetaan naisen oma-
na vikana (Ekonen 2007, Liff & Ward 2001 & Hakim 1996 mukaan).

Ekosen (2007) tekeman tutkimuksen mukaan uransa keskivaiheilla olevat naiset alkavat tun-
nistamaan yha enemman sukupuolestaan johtuvia esteita, ja ovat taman takia alkaneet luo-
pua ajatuksesta, jonka mukaan ura on niin sanotusti omissa kasissa. Naiset, jotka pyrkivat
maaratietoisesti kehittamaan uraansa ylospain, kokevat usein eniten sukupuoleensa liittyvien

esteiden vaikeuttavan heidan urakehitystaan.

Positiivisena huomiona Ekosen (2007) tutkimus kuitenkin osoitti, etta naiset itse kokivat tyon
ja perheen olevan enemman voimavara kuin oman urakehityksen rajoite. Kokemukset erilai-
sista rooleista (esimerkiksi aiti, vaimo, johtaja) koetaan naisten keskuudessa hyodyksi omaan

johtamistyohon.
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Lisaksi monet mielikuvat usein ohjailevat menestyvia naisia myos muuttumaan jollain tavalla
miesten kaltaisiksi. Tasa-arvon saavuttaminen tyoelamassa on merkinnyt sita, etta naisesta
tulee eraanlainen androgyyni naismiesolento. Tallainen henkilo pukeutuu miehisiin asuihin:
tummiin pukuihin ja kalauspaitoihin. (Virtanen 2008, 138.) Toisin sanoen siina missa mies me-
nestyessaan ehostaa itseaan useilla eri tavoilla miehekkaammaksi, nainen piilottaa naiselli-
suutensa valjaan housupukuun. Tamako on haluamaamme sukupuolineutraaliutta? Syysta tai
toisesta yhteiskunnassamme ihmisten on vaikeaa ajatella, etta kauniisti puettu, meikattu ja
huoliteltu nainen voisi olla menestynyt, voimakas ja ehka jopa tuima, ei pelkka esine tai ob-
jekti. (Virtanen 2008, 83.)

Juuri stereotypisoinnin johdosta miehia pidetaan usein naisia sopivampina johtotehtaviin,
koska tehokkaaseen johtamiseen liitetaan yleensa maskuliinisuus ja miehille ominaiset piir-
teet (Puttonen 2011). Esimerkkeja naisen rooliin liittyvia stereotypioita ovat riippuvuus, huo-
lenpito, alhainen urasuuntautuneisuus seka epavakaus tyontekijana, minka takia naiset karsi-
vat hyvin usein uskottavuuden puutteesta. (Puttonen 2011, Ragins & Sundstrom 1989, Schrei-
ber 1998 & Wentling mukaan.)

2.4 Naisten urakehitys

Naisten puuttumista ylimmasta johdosta selittavat teoriat ja selitykset on nahty sijoittuvan
kolmeen eri kategoriaan (Vanhala 2011, Adler& Izrael 1988, Oakley 2000, Wood & Lindorf

2001 mukaan). Kategoriat ovat yksilotason tai sukupuolikeskeinen nakokulma, organisaatio
kaytanteet ja kulttuuriselitykset. Sen sijaan kategoriat ovat jaoteltu neljaan paaluokkaan:

yhteiskunta-, organisaatio-, ihmissuhde- ja yksilotasoon (Puttonen 2011).

Yhteiskuntataso
Yhteiskuntatason nakemyksen mukaan naisten vahainen osuus huippujohdossa on seurausta
yhteiskunnassa syvalla olevista arvoista, normeista ja stereotypioista, jotka ohjaavat niin

naisten kuin miestenkin kayttaytymista. (Vanhala 2011.)

Yksi keskeisimmista yhteiskuntatasolla vallitseva haitta naisille on sukupuoliroolin sosiaalis-
tuminen. Havainnollisteltuna termi tarkoittaa sita, etta jo lapsesta saakka olemme omaksu-
neet tietynlaisen, kulttuurimme maarittamaan sukupuoliroolin, joka vahvasti vaikuttaa kayt-
taytymiseemme ja ajattelutapaamme. Karjistettyna, kulttuuriimme on kehittynyt sukupuoli-
roolit, jonka mukaan naiset hoitavat kotia ja miehet tekevat toita kodin ulkopuolella. Taman
seurauksena sukupuolirooliin sosiaalistuminen ohjaa naisia kayttaytymaan naisen rooliin koh-
distuvien odotusten mukaisesti. (Puttonen 2011, Wirth 2001 mukaan.) Samassa yhteydessa

voidaan puhua myos niin sanotusta "kiltin tyton syndroomasta”, jolla viitataan siihen, etta
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tytoille opetetaan jo pienesta pitaen heidan hyvinvointinsa ja menestyksensa edellyttavan
tiettyjen kayttaytymismallien noudattamista, kuten esimerkiksi hiljaisuutta ja alistuvaisuutta
(Frankel 2005).

Organisaatiotaso

Organisaatiotason nakemyksen mukaan organisaatiokaytannot ovat muodostuneet pitkan ajan
kuluessa, jotka vaikuttavat vaistamatta naisten asemaan ja mahdollisuuksiin organisaatiossa.
(Vanhala 2011, Liff & Ward 2001 mukaan.) Koska organisaatiorakenteet ovat pitkalti miesten
muokkaamia ja miesten urakehitysta tukevia, eivat he yleensa joudu kohtamaanaan samoja

uraesteita kuin naiset (Puttonen 2011, Ragins, Townsend & Mattis 1998 mukaan).

Tata naisten estetta paasta vallankahvaan kiinni kutsutaan lasikatoksi. Lasikatto on metafora
organisaatioiden hierarkia- ja valtarakenteissa olevasta tasosta, jota naisten on vaikea ylittaa
ja johon naisten urakehitys helposti pysahtyy (Lamsa 2011, Carli & Eagly 2001 mukaan). Viime
aikoina on kansainvalisessa naisjohtajuuskeskustelussa kuitenkin esitetty lasikatto-termin si-
jasta lasilabyrintin metaforaa (Lamsa 2011, Ekonen 2007, Eagly & Carli 2006 mukaan). Lasila-
byrintilla viitataan siihen, etta naisilla on mahdollisuus edeta johtamisuralla, mutta tie on

hitaampi ja monimutkaisempi kuin miehilla (Lamsa 2011).

Lasikattoilmion lisaksi naisten kohtaama vaikeus ilmenee rekrytoinneissa ja niissa kaytettavis-
sa naisia syrjivissa kaytanteissa (Puttonen 2011). Persoonallisuus, ulkonako ja ylipaataan haki-
jan olemus painavat jossain maarin rekrytointitilanteissa, niin myos johdon rekrytoinneissa.
Rekrytointitilanteissa haetaan helposti ”hyva tyyppi”-kaltaista persoonaa, joka sopisi hyvin
muiden johtoryhmassa istuvien henkiloiden joukkoon. Hyva tyyppi on silloin usein mies, har-
vemmin nainen (Vanhala 2011). Tata kutsutan homososiaaliseksi ilmioksi, kun miehista koos-

tuva johto valitsee itsensa kaltaisia henkiloita johtotehtaviin.

Maskuliiniset normit aiheuttavat usein naisille paljon ongelmia koska ylisuoriutuva selviytymi-
nen ei aina riita takaamaan urakehitysta vaan naisjohtajien on mukauduttava maskuliiniseen
yritys- ja johtamiskulttuuriin muuttamalla johtamistyyliaan maskuliinisemmaksi seka peitta-
malla feminiinisia piirteita (Puttonen 2011, Ragins, Rownsend & Mattis 1998, Martelius- Lou-
niala 2007 mukaan). Tahankin ilmioon on oma terminsa: kaksoissidosilmio, joka viittaa tyylin
muuttamiseen maskuliinisemmaksi (Puttonen 2011). Kaksoissidokseksi kutsutaan sita kun sa-

nallinen ja muu viestinta ovat ristiriidassa keskenaan (Salmimies & Salmimies 2002, 204).

Kaksoissidosilmion problematiikka kytkeytyy siihen, etta jos naiset yrittavat toimia feminiinis-
ten piirteiden mukaan, heita ei valttamatta pideta tehokkaina johtajina, mutta jos he taas

toimivat maskuliinisten piirteiden mukaan, on se ristiriidassa naisille kuuluvan sukupuoliroolin
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kanssa. Talloin siis maskuliinisesti toimiva nainen leimataan usein ”hankalaksi akaksi”. (Put-
tonen 2011.)

Ihmissuhdetaso
Ihmissuhdetason nakemyksen mukaan ihmissuhdetason tekijoilla on keskeinen rooli urakehi-
tyksessa. Tahan tasoon liittyy vahvasti verkostoitumisen ja mentoreiden merkitys menestymi-

seen. (Puttonen 2011.)

Vaikka mentoreiden merkitys on tarkea tasapuolisesti niin miehille kuin naisillekin, korostuu
sen tarkeys naisilla. Vaikutusvaltainen miesmentori pystyisi tehokkaasti edistamaan naispuoli-
sen mentoroitavan etenemista ylempiin johtotehtaviin, kun taas naismentorit osaisivat sa-
maistua ja myotaelaa johtamisuralla etenemaan haluavien naisten kohtaamia esteita (Putto-
nen 2011, Ragins, Townsend & Mattis 1998, Mutanen & Lamsa 2006 mukaan). Mentoroinnissa
ja verkostoitumisessa yksi esteista piilee myos itse naisissa: naiset luottavat liikaa ylisuorit-
tamisen tuottavan tulosta ja unohtavat helposti tarkeiden suhteiden solmimisen (Puttonen
2011).

Yksilotaso

Yksilotason nakemyksen mukaan lahtokohtaisesti naisten ja miesten valilla on sisaisia eroja,
jotka vaikuttavat naisten osuuksiin johdossa; naisten asenteet, piirteet, kayttaytyminen,
usein pienempi seka hentoisempi koko ja sosiaalistuminen ovat tekijoita, joiden katsotaan

vaikuttavan moniste hyvin haitallisesti naisten etenemiseen urallaan. (Vanhala 2011.)

Taman kategorian edustamat ongelmat perustuvat siis miesten ja naisten valisiin persoonalli-
suuden piirteisiin, joita onkin kaytetty eniten perusteluina naisten huomattavasti miehia hi-
taampaan johtamisuran etenemiseen. Miesten luonnollisiin persoonallisuuden piirteisiin aja-
tellaan kuuluvan itsevarmuus, vallanhalu ja suorituskeskeisyys, joita ei naisiin yhta suoranai-
sesti yhdisteta. (Puttonen 2011.) Talloin johtajaksi valikoituu helpommin mies kuin nainen

koska miehen ajatellaan olevan luonnostaan motivoituneempi johtamaan muita.

Naisten luopuminen ja tyytyminen alempaan paikkaan useimmissa tapauksissa johtuu varmasti
heidan omasta sitkeyden ja aggressiivisuuden puutteesta. Talloin on kuitenkin otettava huo-

mioon, millaisia ongelmia naisten odotetaan kykenevan voittamaan. (Asplund 1984, 65.)

2.5 Naiseus johtajuudessa

2.5.1 Naiseuden lahjat johtajuuteen

Nainen johtajana ei viela itsessaan merkitse selkeaa muutosta, mutta parhaimmillaan naisjoh-

taja voi murtaa johtajuuden luutuneita rakenteita ja toimia uudenlaisena tuloksentekijana,
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ammattitaitoisena ihmisten ja asioiden johtajana. Tama ei kuitenkaan onnistu ilman tietoi-
suutta omasta naiseudestaan. Naisjohtajan on erittain tarkeaa tiedostaa sita nakymatonta
valtaa, jota hanella on tyoyhteisossa ja joka liittyy ihmisissa elaviin kokemuksiin omaan ai-
tisuhteeseensa. Tarkeaa on myos tiedostaa, etta naisen erityisyyden takia kulttuuriimme on
syntynyt naista vastustavia voimia. Pelottavaksi koetun naisvallan seurauksena naiset ryhtyvat
helposti pienentamaan itseaan seka toimimaan stereotyyppisten sukupuoliroolien mukaisesti.
(Perheentupa 2001, 232-233.)

Nainen johtajana on jamakka ja vaativa, silla nainen tietaa elaman tarvitsevan rajoja, mutta
toisaalta han antaa tilaa ja aikaa uuden kasvulle seka sen kehittymiselle. Naisjohtajuuden
erityistehtava on muuttaa vallan olemusta. Naisen perustehtava on palauttaa ihminen ja in-
himillisyys takaisen tyoelamaan, nykyisen suorituskeskeisen ja tietoa ihannoivan tyoymparis-
ton sijaan. Naiseuden voima kumpuaa naisten luontaisesta taipumuksesta kasvun tukemiselle,
luottamuksen rakentamiselle, arvostukselle seka kiitollisuudelle. Lahjakkuudet juontavat juu-
rensa naiseuden kykyyn synnyttaa uutta elamaa. Tama naisen lahja ja lahjakkuus ovat perus-
valineita ihmisten johtamisessa. Naisella on ruumiinsa lahjana syva tietoisuus siita, miten yh-
teys ja kohtaava vuorovaikutus elavoittavat tyoyhteisoa. Naisissa todella on uuden luomisen
potentiaali, mutta ilman syvaa tietoisuutta naiseudestaan nainen ei ole muutoksen tekija.
(Perheentupa 2001, 234-240.)

Naisen niin sanottu alkuvoima ankkuroituu siis molemminpuolisuuteen ja vuorovaikutukseen.
Talla tarkoitetaan sita, etta naisella on sisaan rakennettu tarve keskustelemalla etsia ja ke-
hittaa uutta. Niinpa ihmisten valinen vuorovaikutus kehittyy naisille elamantavaksi. Naisjohta-
jan virheita ei kuitenkaan anneta helposti anteeksi koska ne halutaan nahda kyvyttomyyden
osoituksina, ja alaiset saattavat asettua helposti naisjohtajaa vastaan niin kuin lapset asettu-

vat aitiaan vastaan. (Perheentupa 1993, 78-85).

Management Institute of Finlandin (MIF) selvityksen mukaan naiset ovat parempia johtajia
kuin miehet, ainakin jos mittarina kaytettaan alaisten ja yhteistyokumppaneiden arvioita joh-
tajista. Selvityksessa ilmeni, etta naisia pidetaan paattavaisempina johtajina, mutta samalla
heidan ansioinaan pidetaan heidan kykyaan ymmartaa ihmisia ja edistaa kehitysta. Sukupuolta
pidetaan merkittavimpana johtamiseroja selventavana tekijana ja ero miesten ja naisten va-
lilla on vuosi vuodelta kasvanut (MIF:n selvitysta on tehty vuodesta 1984 lahtien).(Erkko
2012.)

Lisaksi naiset pystyvat kasittelemaan monia asioita yhta aikaa seka pohtimaan niita monipuo-
lisemmin eri nakokulmista kuin miehet. Naiset tuovat tyoyhteisoon niin sanottua valittaja-
osaamista, asioiden oikeaa suhteuttamista (Anttila 2012). Naisten ansioina pidetaan myos hy-

vaa yhteistyokykya, demokraattisuutta seka kyky kokonaisvaltaiseen ajatteluun (Ricchiardi
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2012 & Tabaka 2012). Anttilan (2012) mukaan: ” Jarjen ja tunteen yhdistamisella, yhteisolli-
syyden merkityksen ymmartamisella ja yksilollisyyden hyvaksymisella johdetaan tulevaisuuden

ihmisia.”

Facebook:n operatiivisen johtajan Sheryl Sandbergin mukaan maailmaan tarvittaisiin enem-
man naisjohtajia tekemaan muutosta varsinkin stereotypioiden saralla: Jos naisjohtajia olisi

enemman, lopulta stereotypioita enaa tarvitse ottaa huomioon. (Aitamurto 2013.)

Sandberg onkin itse yksi maailman johtavista esimerkillisista naisjohtajista. Sandbergin “tava-
ramerkki” seka myos yksi menestyksen salaisuuksista johtajana on hanen ystavallisyytensa
kaikkia kohtaan: han muun muassa muistaa syntymapaivat, vastaa kaikkiin sahkoposteihin,

tsemppaa tarkeita esityksia varten ja kutsuu kollegoita illallisille kotiinsa. (Conley 2010.)

Kansainvalinen tutkimuksen tulosten perusteella sukupuolten diversiteetti (moninaisuus) pa-
rantaa yritysten hallituksissa innovoivuutta (Lamsa 2011, Miller & Triana 2009 mukaan). Jy-
vaskylan yliopiston tekeman tutkimuksen mukaan tutkimuksen organisaatiot hyotyvat naisten
johtamisurien tietoisesta edistamisesta, koska se tuo yritykselle helposti positiivista julkisuut-
ta. Asian uskottiin lisaavan myos patevan henkiloston sitoutumista ja patevien naishakijoiden

maaraa rekrytointitilanteissa.

On otettava myos huomioon, etta naisjohtajuudella voidaan vaikuttaa muihinkin naisia koske-
viin yhteiskunnallisiin epakohtiin kuin vain tyoelaman tasa-arvoisuuteen: naisten ottaminen
mukaan poliittiseen paatoksentekoon ja etenkin turvallisuusriskien kartoittamiseen voi auttaa

vahentamaan tyttoihin seka naisiin kohdistuvaa vakivaltaa (Bachelet 2013).

”There is no tool for development more effective than the empowerment of women”

-Kofi Annan

2.5.2 Feminiinisyys organisaatioissa

Sukupuolierojen ja varsinkin naissukupuolen vahyyden korostamista organisaatioissa on pit-
kaan pidetty feministisena keskusteluna. Nykyaan kuitenkin sukupuoliteoriat ovat kaantyneet
pois feministisyydesta ja ovat alkaneet korostamaan sukupuolidiversiteettista keskustelua or-

ganisaatioissa. (Harding, Ford & Fotaki 2012.)

Sukupuolisymboliikan seurauksena maskuliinisuus mielletaan samaksi kuin mies ja feminiini-
syys samaksi kuin nainen, jolloin feminiinisyys automaattisesti yhdistetaan ammatteihin jotka
edustavat pehmeytta seka hoivaamista ja maskuliinisuus yhdistetaan ammatteihin, jotka

edustavat kovuutta seka aggressiivisuutta. Taman takia miehet ovat paasseet rakentamaan



19

organisaatioita, jolloin maskuliiniset arvot ovat ottaneet vallan, eika feminiinisyydelle ole
annettu tilaa (Alvesson & Billing 2009, 70-71). Tasta johtuu myos se, etta naiset ovat joutu-

neet kilpailemaan tyoelamassa miesten ehdoilla.

Maskuliinisuutta pidetaan ihanteellisena organisaatiokayttaytymisena kun taas feminiinisyytta
korostetaan ihmissuhteita rakentaessa (Kaul 2012). Maskuliinisten arvojen vallitseminen or-
ganisaatiossa on huolestuttavaa, koska talloin feminiinisyys (naiset) mielletaan helposti hei-
kommiksi johtajiksi kuin miehet, vaikka maskuliinisiksi ominaisuuksiksi miellettyja ominai-

suuksia ilmenee usein myos naisissa.

Naisjohtajien katsotaan symboloivan muutosta. Jos organisaation johtoon valitaan naistoimi-
tusjohtaja, se nostattaa mahdollistaa yhteiskunnallisia seka organisaatiollisia muutoksia. Sa-
malla naisjohtajat ovat hyva roolimalleja muille naisille, joka mahdollistaa sukupuolikulttuu-
rin seka sukupuoliroolien murtumista niin yhteiskunnallisella kuin organisaatiollisella tasolla.
(Peni 2012, Adler 1999, Peters 2004.) On myos tutkittu, etta jos akateemisesti koulutettu me-
nestyva nainen tyoskentelee onnistuneesti opiskelijoiden kanssa (miesten ja naisten), voi silla
olla positiivinen vaikutus oppilaiden asenteisiin naisia kohtaan, jotka ovat johtopaikoilla
(Madsen 2011). Naisjohtajat saavat myos hyvin usein nakyvyytta julkisuudessa, koska uutisia
naisten noususta johtoon voidaan pitaa "mielenkiintoisena” ja ”viihdyttavana” (Townsend
2012), jonka takia naisjohtajat usein uutisoinnissakin mielletaan edustavan jotain uutta. Li-
saksi viimeaikaiset arkistoinnit ja kokeelliset tutkimukset ovat osoittaneet, etta nainen tulee
nimetyksi miehia todennakoisemmin johtotehtaviin silloin kun organisaatio on kriisissa ja tar-

vitsee muutosta (Ryan, Haslam & Kulich 2010).

Organisaatioiden mieskeskeisyys on on aiheuttanut mielikuvan, etta naisten, jotka haluavat
edeta urallaan ylimmille johtoporteille, on muututtava miesten kaltaisiksi ja hylattava oma
naiseutensa. Tama on kuitenkin yksi suurimmista virheista, jotka naiset ovat tehneet raivates-
saan tietaan johtoportaisiin. Samanaikaisesti keskustelu johtajuuden sukupuolineutraaliudesta
ei ole parantanut naisten asemia johtotehtavissa. Tutkitusti on voitu todistaa, etta naisten ja
miesten harjoittamassa johtajuudessa on eroavaisuuksia, mutta kun hyvaksymme sukupuo-
lineutraalin nakokannan, unohdamme nama erot, emmeka ota kantaa pelkan maskuliinisuu-

den ihannointiin.(Vanderbroeck 2009).

Naiset siis astuvat kahteen ansaan organisaatioissa: sukupuolineutraaliuteen seka kasitykseen,
etta heidan on muututtava miesten kaltaisiksi edetakseen organisaatioissa. Nama eivat toimi
pitkalla tahtaimella. Tasta hyvana esimerkkina on pidetty Hillary Clintonia. Hanen epaonnis-
tumisen syy vuoden 2008 Yhdysvaltain presidentinvaaleissa ei ollut se, etta han oli liikaa nai-

nen vaan se, etta han epatoivoisesti yritti olla lilan miestenkaltainen. Tasta virheesta oppi-
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neena han on talla hetkella yksi yhdysvaltain ulkoministerion vaikutusvaltaisimmista johtajis-
ta. (Valderbroeck 2009, The Economist 2009 mukaan).

Organisaatiollisesta nakokulmasta huomioitavaa on myos organisaatioiden rekrytoinnit. Yrityk-
set suosivat sisaista rekrytointia, jolloin sukupuolesta huolimatta, johtopaikoille voi paasta
nykyisen tai entisen lahiesimiehen pyynnosta. Ruotsalaisen tutkimuksen mukaan huomioitavaa
rekrytoinneissa on kuitenkin se, etta hakemuksien kautta tehtavissa ulkoisissa rekrytoinneissa
hakemusten lahettajat suurimaksi osaksi ovat sukupuoleltaan naisia. Tama havainto kertoo
siita, etta miehet tulevat valituksi useammin niin sanotusti kasin poimittuna eli sisaisen rekry-
toinnin tai verkostojen kautta. Erityisesti tama ilmio toistuu todella korkeiden johtotehtavien
kohdalla. Lisaksi miehet ovat rohkeampia vaatimaan itselleen lisaa vastuuta. Naisten odotta-
essa, etta heita pyydetaan johtotehtaviin, miehet vievat paikat omalla aktiivisuudellaan.
(Gustavsson, Fogelberg Eriksson, Lundqvist, Nilsson & Ekberg 2008.) Koska miehet dominoivat
varsinkin huippujohtoa linkittyy rekrytointeihin vahvasti homososiaalisuus seka niin sanotut
”hyva veli”-kerhot (Fogelberg & Eriksson 2005).

On selvaa, etta organisaatiot ovat tietamattaan rakentaneet naisille esteita heidan pyrkies-
saan huippu johtoon. Tasta huolimatta naisten avain menestykseen nayttaisi olevan naisten ja
miesten erojen korostaminen ja heidan oman johtamistyylinsa loytaminen seka kehittaminen.
Naisten tulisi kaantaa ”erilaisuus” positiiviseksi voimavaraksi, joka tuo arvoa liiketoimintaan.
(Valderbroeck 2009.) Eraan tutkimuksen mukaan oman profiilin luominen johtajana auttaa

menestymaan ja saamaan uskottavuutta muiden silmissa (Bellou 2011).

Organisaatioiden tulisi ”juhlia” erilaisista johtamistyyleista mita naiset ja miehet tuo muka-
naan, koska ne auttavat organisaatiota vahvistamaan heidan ainutlaatuista kilpailukykya. Yri-
tyksia, jotka ovat kykenevia hyodyntamaan molempien sukupuolten vahvuuksia, pitaisi kutsua
nimella gender ”bilingual” eika gender neutral. Organisaatio jolla on suuri diversiteetti, on

hyvin menestyva. (Valderbroeck 2009.)

3 Metodologia

3.1 Tutkimuksen toteutus

Koska tyo perustui itse suunniteltuun aiheeseen, toteutettiin se tutkimustyyppisena. Tutkimus
suoritettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena, koska kvalitatiivinen tutkimus luon-
teeltaan on kokonaisvaltaista tiedonhankintaa. Aineisto koottiin valittujen ihmisten seka tut-
kijan omien havaintojen seka kokemusten perusteella. Itse kohdejoukko valittiin tarkoituk-
senmukaisesti, ei satunnaisotoksen menetelmaa kayttaen. Tapauksia kasiteltiin ainutlaatuisi-

na seka saatua aineistoa tulkittiin sen mukaisesti. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010, 155.)
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Tutkimusmenetelma oli juuri sopiva taman tyon tutkimukselle, koska kohderyhma valittiin

tarkoituksen mukaisesti, ja tavoitteena oli saada ainutlaatuista tutkimusmateriaalia.

Opinnaytteen tutkimusstrategiaksi valittiin survey-tutkimus, koska survey- tutkimukselle tyy-
pillista on, etta tietysta ihmisjoukosta poimitaan otos yksiloita, joilta kerataan tietoa ongel-
man selvittamiseen, esimerkiksi haastattelun avulla (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010, 122).
Opinnaytteen tutkimuksen ratkaisemiseksi oli tarkeaa saada oikeanlaisilta ihmisilta (naisjoh-
tajilta) heidan mietteitaan seka kokemuksiaan tutkimuskysymykseen vastaamista varten, jon-

ka takia survey-tutkimus palveli tyota parhaiten.

3.1.1 Teemahaastattelu

Haastattelu osuus suoritettiin teemahaastatteluna. Teemahaastattelussa tyypillista on, etta
haastattelun teemat ovat tiedossa jo etukateen, eika voida tietaa millaisia vastaukset tulevat
olemaan, koska vastaukset perustuvat yksilon omiin kokemuksiin. (Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara 2010, 195).

Haastateltavien valinnassa oleellisimmat valintakriteerit olivat sukupuoli, asema organisaati-
ossa seka itse organisaation koko. Haastateltaviksi haettiin siis johtavassa asemassa olevia
naisia. Sukupuolen ohella oleellisista oli, etta henkilo titteliltaan oli johtaja (esimerkiksi toi-
mitusjohtaja tai markkinointijohtaja). Paallikko- tai esimiestason johtajat rajattiin pois jo
alkuvaiheessa. Organisaation toimialalla ei ollut merkitysta, mutta organisaation koko vaikutti
siina mielessa, etta muutaman ihmisen muodostamat yritykset eivat olleet relevantteja tyo-
hon, koska tyon uskottavuuden kannalta oli tarkeaa haastatella isojen organisaatioiden nais-

johtajia.

Lisaksi henkilot olivat tulleet valituksi tehtaviinsa, eika johtajan asemaa ollut saavutettu esi-
merkiksi perustamalla omaa yritysta. Naiden kriteerien ohella vaistamatta haastateltavia yh-
deksi yhdistavaksi tekijaksi muodostui asema yrityksessa, uran luominen seka nakyva urakehi-
tys. Kaikilla haastateltavilla on takanaan merkittavia tyotehtavia seka saavutuksia tahan asti-
sen uransa aikana. Lisaksi yhdeksi haastateltavaksi valikoitui henkilo, jolla on selkeasti eri-

tyisosaamista juuri naisjohtajuuteen seka tyoelaman tasa-arvoisuuteen liittyen.

Teemahaastattelussa kaytettavaa haastattelulomaketta lahdettiin laatimaan samaa rakennet-
ta mukaillen, joka toistuu tyon teoreettisessa viitekehyksessa (ks. kuvio 1). Teemahaastattelu
rakentuu kolmen paateeman ymparille (kuvio 3), joista johdettujen apukysymysten kautta

paadyttiin varsinaisten haastattelukysymysten muodostumiseen.
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Aitiys ja perhe hycty? keja?

Kuvio 3: Haastattelukysymysten muodostuminen

Itse haastattelulomake muodostui kolmesta eri teemasta (kuvio 3). Koska tyohon on tarkoitus
liittaa mukaan kansainvalista keskustelua, lisattiin haastatteluun kysymyksia myos miten nais-
johtajuuteen on tormatty globaalista nakokulmasta. Ensimmainen haastattelu oli taustoittava
haastattelu, jonka tarkoituksena oli testata haastattelulomaketta ja tehda vaadittavat muu-
tokset seuraavia haastatteluja varten, mutta myos virallinen tutkimusaineiston keruutilanne.
Haastattelukysymysten muoto seka jarjestys ovat muotoutuneet pitkin haastatteluja. Viralli-

seksi haastattelulomakkeeksi muodostui kaksi sivuinen kysymyspatteristo (liite 1).

Haastatteluja suoritettiin kuusi. Jokaiseen haastateltavaan otettiin yhteytta ensimmaisen ker-
ran sahkopostilla (liite 2) joulu-tammikuu valisena aikana. Suurimmaksi osaksi haastattelujen
sopiminenkin hoitui hyvin sahkopostin valityksella, mutta muutamien kanssa olin myos yhtey-

dessa puhelimitse, jos esimerkiksi haastattelun suorittamispaikka jai epaselvaksi tai jos ilmeni
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muita ongelmia. Jokaista naisjohtajaa haastateltiin kahden kesken heidan tyopaikoillaan.
Haastateltavat olivat ystavallisesti varanneet erillisen rauhallisen tilan haastattelun, jossa
haastattelu voitiin suoritta hairiotta. Yksi haastattelu suoritettiin puhelinhaastatteluna, koska
yhteista aikaa tapaamiseen, ei saatu sovittua suunnitellun aikataulun puitteissa. Talloinkin

molemmat osapuolet varasivat itselleen ajan, jolloin oli rauha suorittaa puhelinhaastattelu.

Jokainen haastattelu onnistui hyvin ja hyvassa hengessa. Haastateltavat osallistuivat haastat-
teluihin omasta kiinnostuksesta seka suostumuksesta. Suurin osa haastatteluista kesti puoli

tuntia. Haastattelut nauhoitettiin ja haastateltavilta pyydettiin lupa nauhoittamiseen.

3.1.2 Aineiston analysointi

Laadullisessa tutkimuksessa saatu aineisto usein tarkoituksenmukaisesti kirjoitetaan puhtaaksi
sanasanaisesti. Tata osuutta aineiston kasittelyssa kutsutaan litteroinniksi. Aineiston litteroin-
tia kaytetaan varsinkin silloin kun paatelmien tekeminen suoritetaan suoraan nauhoista. (Hirs-

jarvi, Remes & Sajavaara 2010, 222.)

Koska tama tutkimus suoritetaan tekemalla teemahaastatteluita, analysoidaan aineistoa litte-
roimalla aanitetyt haastattelunauhat ja lukemalla lapi litteroinnista syntyvat kirjalliset tie-
dostot. Haastattelunauhat seka litteroinnit kasitellaan luottamuksellisesti, eika niita nayteta

tai luovuteta ulkopuolisille. Nauhat seka litteroinnit havitetaan kun tyo on saatu paatokseen.

Tyon luotettavuuden seka uskottavuuden kannalta nauhoista julkaistaan suoria lainauksia tu-
losten analysointi-osuudessa. Haastateltavien kanssa on keskusteltu haastattelu tilanteessa

nimien julkaisemisen mahdollisuudesta, ja haastateltavat ovat ennen tyon julkaisemista saa-
neet tarkistettavaksi kohdat, joissa heidan nimi julkaistaan. Mitaan ei ole julkaistu ilman asi-

anomaisen suostumusta.

3.2 Eettisyys

Taman tyon totuttamiseen ei tarvitse erillista tutkimuslupaa. Koska aiheen selvittamiseen ei
tarvitse minkaan yrityksen yksityisia tietoja, vaan yksittaisten ihmisten omia mielipiteita ai-
heesta, ei tutkimuksen suorittamiseen tarvita kun haastateltavien oma vapaaehtoinen haluk-

kuus osallistua tyohon.

Itse haastatteluita tehtaessa on oltava tarkka, etta saatua materiaalia kasitellaan oikealla
tavalla seka luottamuksellisesti. Kenenkaan sanomisia ei tule vaaristella, eika perusteettomia
johtopaatoksia tule tehda. Eettisyyden piiriin kuuluu myos kysymys tyon seksistisyydesta,

mutta niin kuin aikaisemmin tyossa mainittiin, tyon tarkoituksena ei ole miehien alentaminen
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vaan naisjohtajuuden keskustelun yllapitaminen ja sen jatkaminen seka naisten rohkaisemi-

nen.

Tassa opinnaytetyossa tarkastellaan johtajuutta rohkeasti naisnakokulmasta naiseutta koros-
taen, koska sukupuolineutraalissa lahestymistavassa unohdamme taysin yhteiskunnassamme
seka kulttuurissamme vallitsevan sukupuolikulttuurin seka kasityksessa, jonka mukaan suku-
puolella ei ole merkitysta, vaan lahtokohtana on yksio. Tama nakemys ei tue naisten tasa-
arvoisuutta tyoelamassa, silla talloin kysymys tasa-arvostakin himmenee, ja ikaan kuin siir-

ramme tasa-arvoisuuden problematiikan yksilon harteille (Nare 2004, 14).

Nareen mukaan (2004, 14) yksilokeskeisyydessa unohtuvat sukupuolten eriarvoisuutta yllapi-
tavat yhteiskunnalliset rakenteet seka allekirjoittaessaan yksilolahtoisen nakemyksen naiset
altistuvat syyttamaan itseaan kokemistaan epaonnistumisista, joiden suurin syy kuitenkin pii-
lee usein rakenteellisessa eriarvoisuudessa. Taman takia tyohon on otettu sukupuolisensitiivi-
sen feminismin suosima nakokulma, jossa sukupuolten eroja tarkastellaan, kuitenkin toista
sukupuolta kunnioittaen, ja toisaalta ottaen myos huomioon monien luonteenpiirteita koske-

vien ominaisuuksien yksilolahtoisyyden.

Lisaksi eettisyyden piiriin kuuluu myos vastuu omasta tyostaan: jokaisen sanan takana on seis-

tava, mita tyohon kirjoittaa.

4  Tutkimustulokset

Haastattelu aloitettiin kysymalla haastateltavilta, kuinka paljon he itse ovat aikaisemmin tul-
leet pohtineeksi tyoelaman tasa-arvoisuutta. Haastateltavat jakautuivat hyvin selkeasti kah-
teen eri ryhmaan: niihin jotka ovat tormannet omalla urallaan haasteisiin, jonka kautta ovat
tulleet pohtineeksi aihetta enemmankin seka niihin, jotka eivat tietoisesti ole pohtineet ai-
hetta tai eivat nae sukupuolta kysymyksena ollenkaan. Selkeaksi tekijaksi aiheen pohdinnan

taustaksi nousi siirtyminen uusiin tyotehtaviin ulkomaille.

Olen itse ollut ulkomaan komennuksilla useita kertoja ja niissa tilanteissa kun
lahtee ja muuttaa perheen kanssa, tai osa perhetta lahtee mukaan, niin tulee
kannalta. Harvemmin nainen muuttaa niin etta puoliso lahtee koti-isaksi ja jo
silloin naiset ovat taysin eri tilanteessa kuin miehet. (H.Pettersson, Country
Manager FI / OY SCA HYGIENE PRODUCTS AB )

Taytyy sanoa, etta aika vahan olen ajatellut. En nae asiaa sukupuolikysymykse-
na juuri ollenkaan. (L. Hellfors, CEO / Datalnfo Oy)
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Olin Ranskassa Lorealilla vajaa kaksi vuotta toissa ennen kuin tulin Valiolle.
Siella ehka sen realismin naki, etta Loreal on kuitenkin todella naisvaltainen
yritys, noin lahtokohtaisesti, mutta mita korkeammalle organisaatiossa men-
naan sita vahemman siella on enaan naisia. (S. Takkunen, Vice President/ Mar-
keting, Valio Ltd)
Kyseisen kysymyksen esittaminen heti aluksi osoittautui hyvin olennaiseksi, koska tyoelaman
tasa-arvoisuuden aikaisempi pohdinta tai pohtimattomuus toi monipuolista sisaltoa seuraaviin
vastauksiin. Molemmat nakokulmat osasivat tuoda hyvia toisistaan poikkeavia huomioita esil-

le.

Aiheen tarkeytta tai hyodyllisyytta ei kukaan kuitenkaan kieltanyt. Aiheen tutkiminen ja siita
keskusteleminen koettiin tarkeaksi itse naisten kannalta, mutta myos ylipaataan kehittyvan

tyoyhteison ja sen hyvinvoinnin nakokulmasta.

Niin kauan kun se naisen euro on 80 senttia niin tama on tarkeata keskustelua
ja tutkimusta ylipaataan (K. Nyman, Viestinta- ja yhteiskuntasuhdejohtaja/
Smartum Oy)

4.1  Naisnakokulma

Haastattelun yhtena hyvin suurena elementtina toimii itse naiseus ja sen merkitys naisjohta-
jille. Taman takia haastateltavilta kysyttiin mita naiseus kokonaisuudessaan heille merkitsee.
Jokainen mainitsi sen olevan hyvin merkittava osa itseaan seka omaa identiteettiaan. Naiseu-
delle loydettiin hyvin syvallisia merkityksia ja yksi merkittavimpina asioina naiseudessa koet-
tiin sen tuoma mahdollisuus aitiydesta. Monet kokivat naiseuden olevan suureksi hyodyksi it-
selleen monella tapaa. Eraassa tapauksessa naiseus mainittiin hyvin keskeisena tekijana ny-

kyisen tyopaikan kannalta.

Se merkitsee monta asiaa. Aloitetaan aivoista. Naisella on tippaleipa aivot, jo-
ka mahdollistaa etta teemme kahta kolmea asiaa yhta aikaa ja kaikki onnistuu
erittain hyvin. Itsellani on siita monta kokemusta. Naiseus on my0s tuonut ai-
tiyden ja sita kautta lapsia seka lapsenlapsia ja siina mielessa sanoisin nain, et-
ta nainen on yhteiskuntaa ja elamaa suojeleva henkilo. (S-L Anttila / Naisjar-
jestojen Keskusliiton (NJKL) hallituksen puheenjohtaja, Naisjarjestot yhteis-
tyossa (Nytkis) hallituksen puheenjohtaja, Kansanedustaja)

Osa haastateltavista halusi taman kysymyksen kohdalla korostaa myos sita miten omaa nai-

seuttaan, eika omaa itseaan saa kadottaa johtajuuden myota:

Toivon etta naisjohtajat osaavat kantaa naiseuttaan johtajuudessa, johtajuus
ei tarkoita etta meista pitaa tulla ”puoli miehia” vaan itse asiassa melkein
painvastoin. Naisten pitaisi kayttaa niita vahvuuksia mita meilla on
(H.Pettersson, Country Manager Fl / OY SCA HYGIENE PRODUCTS AB )
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Minusta yksi tarkea asia naisjohtajuudessa, niin kun johtajuudessa ylipaatansa-
kin on, etta olet oma itsesi. Naisjohtajana et saisi hylata naiseuttasi (L. Hell-
fors, CEO / Datalnfo Oy)
Naiseudesta puhuttaessa yhdeksi olennaiseksi elementiksi nousee luonnollisesti myos ulkoinen
olemus. Niinpa haastateltavilta kysyttiin onko tyoelamassa lupa olla nainen. Talla kysymyksel-
la viitattiin pukeutumiseen ja ylipaataan ulkoiseen olemukseen. Kaikki haastateltavat olivat
sita mielta, etta tyoelamassa on lupa olla nainen ja ehdottomasti nain asian tulee ollakin.
Huomioitava asiana haluttiin kuitenkin sanoa, etta pukeutumisen on noudatettava hyvan ma-

un rajoja seka yhteisia hyvien tapojen mukaisia saantoja.

Voi kayttaa koruja ja voi olla kaunis ja voi olla attraktiivinen, se ei tarkoita et-
ta et ole ammatillinen. (H.Pettersson, Country Manager Fl / OY SCA HYGIENE
PRODUCTS AB )

Mun mielesta pitaa olla nainen, mutta pitaa aina muistaa hyvan maun raja.
(L. Hellfors, CEO / Datalnfo QOy)

Negatiivisena asiana naiselliseen pukeutumiseen mainittiin kuitenkin sen tuomat riskit naisten

uskottavuuteen:

Kylla varmaan jossakin maarin vielakin on sita sellaista ajattelua, etta ei saa ol-
la liian korkeat korot ja liian lyhyt hame etta olisi uskottava. (K. Nyman, Vies-
tinta- ja yhteiskuntasuhdejohtaja / Smartum Oy)

Pukeutumisen kautta esille nousi kansainvalista keskustelua naisjohtajien pukeutumisesta ja

kuinka suomalaiset voisivat ottaa oppia ulkomaisilta naisjohtajilta:

Ranskassa on aika paljon naisjohtajia ja aika korkeassa asemassa olevia naisia
myos poliittisesti. Siella on hyvin tyypillista se etta ne naiset, jotka paasevat
eteenpain, ne ovat niita jotka ovat sailyttaneet sen naiseuden (S.Takkunen, Vi-
ce President, Marketing / Valio Ltd)

Meilla suomalaisilla naisilla on paljon opittavaa. Jos katsoo ranskalaisia ja ita-
lialaisia naisia, jotka ovat suuriakin johtajia, niin he ovat erittain tarkkaan va-
linneet asunsa ja korunsa ja ulkonakonsa ja korostavat todella kauniilla tavalla
omaa nhaiseuttaan ja se ei millaan tavalla vahenna heidan professionalismiaan.
(H. Pettersson, Country Manager FI, OY SCA HYGIENE PRODUCTS AB )

Lisaksi yhdeksi erittain tarkeaksi huomioksi useamman haastateltavan vastauksista nousi se,
etta kuinka naiseuden voi kaantaa itselleen hyodyksi. Varsinkin miesvoittoisilla aloilla nainen
herattaa huomiota ”erilaisuudellaan” ja tata kautta nainen pystyy erottumaan edukseen mus-

tasta pukumassasta.
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Se mika naiseudessa on tosi hyva juttu, on se, etta jos sa haluat olla nainen ja
paasta pitkalle niin erottuu varmasti joukosta. (L.Hellfors, CEO / Datalnfo Oy)

Kylla juuri nain, koska miksi toisaalta yrittaa olla mies, niita miehia on muita-
kin, etta kyllahan se on nimenomaan etu. Olet nainen mutta sinulla on asenne
kunnossa. (S.Takkunen, Vice President /Marketing, Valio Ltd)

Naisten ominaisuuksia
Naisnakokulmaan kuuluu kysymys: mika tekee naisista hyvia johtajia? Tama kysymys on yksi
tarkeimmista seka keskeisimmista opinnaytetyon tavoitteita ajatellen. Vastaukseksi saatiin

kattava lista ominaisuuksia joita katsottiin esiintyvan erityisesti naisissa.

Haastatteluissa tuli esille kuinka tutkitusti on voitu todistaa, etta naisella on sellaisia ominai-
suuksia mita miehilla ei ole ja mita erikoisosaamista naiset voivat tyoyhteisoon tuoda. Nais-
ten ansoina pidettiin muun muassa hyvaa tilannetajua, tunneherkkyytta, henkilostomyontei-
syytta, multitasking- osaamista, kokonaisvaltaisuutta, perusteellisuutta ja pragmaattisuutta

eli kaytannollisyytta. Naisia pidettiin myos hyvina sanattoman viestinnan tulkitsijoina.

Naisilla on tunnealya jota tarvitaan ja empaattisuutta. (S-L. Anttila / NJKL hal-
lituksen puheenjohtaja, Nytkis hallituksen puheenjohtaja, Kansanedustaja)

Naisilta tulee erillaisia nakokulmia asioihin ja pystyy katsomaan asioita ehka
kokonaisvaltasemmin. (L.Hellfors, CEO / Datalnfo Oy)

Mielestani myos naiset kykenevat kotonakin paljon paremmin ”"multitaskaa-
maan” monesti kuin miehet. (S.Takkunen, Vice President, Marketing /Valio Ltd)

Naisten suuri etu on se, etta me olemme hyvin perusteellisia. (S5-L. Anttila,
NJKL hallituksen puheenjohtaja, Nytkis hallituksen puheenjohtaja, Kansanedus-
taja)

Naiden yksittaisten ominaisuuksien ohella haastateltavat kertoivat huomioistaan naisten tai-
pumuksesta tuoda tyoyhteisoon erilaisia nakokulmia, pehmeita arvoja seka lattiatason johta-
mista. Haastateltavien mukaan naiset huolehtivat hyvin tyoyhteison hyvinvoinnista seka kai-
kista sen jasenista - nainen huolehtii, etta heikompikin on mukana. Lisaksi naiselle statusmer-
kitys ei ole yhta tarkea asia kuin miehille, jonka takia naisten yksi suurimmista vahvuuksista
on, etta johtavassa asemassa oleva nainen voi niin sanotusti menna muiden joukkoon ilman
etta se hanta itseaan hairitsee. Naiset myos kayttavat vahemman niin sanotusti suodatettua
tietoa eli he hakevat tietonsa aina suoraan sielta missa se tieto on ja elavat konkreettisemmin

tyoyhteison arjessa mukana.

Nainen on enemman sellainen, joka huolehtii siita, etta kaikki on mukana, ja
myos siita etta heikoin lenkki on kunnossa. (H.Pettersson, Country Manager FI /
OY SCA HYGIENE PRODUCTS AB )
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Ja se mika on ehka naisten suurin vahvuus, on se etta naiset hankkivat tietonsa
suoraan sielta missa tieto on, eika sita suodateta monien johtajien taikka apu-
laisjohtajien kautta. (S-L. Anttila / NJKL hallituksen puheenjohtaja, Nytkis hal-
lituksen puheenjohtaja, Kansanedustaja)

Naiset elavat siina arjessa paljon konkreettisemmin. On sitten kyseessa per-
heen arki, tyoyhteison arki tai yrityksen arki. Miehet pitavat helpommin tietys-
ta statuksestaan kiinni ja silloin he eivat ole niin lahella lattiatasoa. (S-L. Antti-
la / NJKL hallituksen puheenjohtaja, Nytkis hallituksen puheenjohtaja, Kansan-
edustaja)

Lisaksi kysyin millaisena haastateltavat itse nakivat itsensa naisjohtajina. Taman kysymyksen
yhteydessa muutamat kyseenalaistivat nais- etuliitteen, ja halusivat tarkastella itseaan johta-
jana. Toiset sen sijaan eivat korjanneet kysymyksen etuliitetta. Tasta huolimatta vastaukset
olivat yllattavia koska esille nousi hyvin erilaisia ominaisuuksia, joita ei mainittu kun puhuttiin
naisiin liittyvista ominaisuuksista yleisesti. Huomioitavia ominaisuuksia olivat muun muassa
hyva organisaatiokyky, strateginen ajattelu, suoraviivaisuus, oikeudenmukaisuus, tavoiteha-

kuisuus seka analyyttisyys.

Olen aika vaativa ja kovakin johtaja, mutta toisaalta uskon, etta minulta loytyy
kykya myos empaattisuuteen ja kokonaisvaltaiseen nakemykseen asioista. (L.
Hellfors, CEO / Datalnfo Oy)

Perhe ja aitiys

Osana tutkimusta haluttiin selvittaa voiko aitiys ja perhe olla hyodyksi naisjohtajalle. Kysy-
myksen tarkoituksena oli siis selvittaa voiko ominaisuuksia joita tarvitaan tyon ulkopuolella
millaan tavalla soveltaa tyoelamaan ja nimenomaan johtajuuteen. Vastausten perusteella voi

selkeasti todeta, etta kylla voi.

Yhtena hyvana huomiona sanottiin, etta aitiys ja perhe hyodyntavat ihmista ylipaataan, jol-
loin yllattavien tilanteiden sieto-ja hallintakyky kasvavat. Toisena huomiona tuli, etta koska
nainen saattaa helposti olla niin sanotussa emohahmon-roolissa organisaation vetajana, taytyy
hanella olla kykyja muiden ”"koutsaamiseen”, ja tata kykya aitiys voi parhaimmillaan kehittaa.
Esille tuli myos perheellisten naisten taipumus tehokkuuteen, hyvaan ajankayton hallintaan,
hyvaan ongelmanratkaisu kykyyn seka muiden huomioon ottamiseen. Lisaksi hyvana huomiona
mainittiin myos seikka, etta naiset joilla ei ole lapsia seka perhetta saattavat helpommin
muodostua enemman miestenkaltaisiksi. Toisin sanottuna nainen jolla on perhe saattaa hel-

pommin myos osata kayttaa omaa naiseuttaan voimavarana.

Kylla ma uskon etta ma oon parempi johtaja kun olen aiti. Se lapsen saaminen
kasvattaa taitoa empatiaan ja toisten ihmisten huomioon ottamiseen. (L. Hell-
fors, CEO / Datalnfo Oy)
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Rehellisesti monesti nainen, jolla on perhe ja lapsia, saattaa olla huomattavasti
tehokkaampi tyontekija, koska jotenkin sina opit priorisoimaan ja hallitsemaan
ajan kayttoa. (S.Takkunen, Vice President, Marketing / Valio Ltd)

Koen myos etta naisten yksi vahvuus on se etta me yritamme niihin ongelmiin
hakea ratkaisuja. Tyo- ja perhe- elaman yhdistaminen on yksi hyva esimerkki.
(S-L. Anttila / NJKL hallituksen puheenjohtaja, Nytkis hallituksen puheenjohta-
ja, Kansanedustaja)

4.2 Feminiinisyys organisaatioissa

Organisatorisesta nakokulmasta katsottuna kiinnostavaa on milla tavalla organisaatioiden ra-
kenteet seka kulttuurit vaikuttavat naisiin seka naisjohtajuuteen. Niinpa haastateltavilta ky-

syttiin voivatko organisaatiomuutokset tukea jollain tavalla naisjohtajuutta.

Kysymyksen rajaus osoittautui liian laajaksi, jonka takia vastaukset olivat hyvin ymparipyorei-
ta eika mitaan todellista vaikutusta havaittu. Hyvana huomiona esille nousi kuitenkin yleisesti
organisaatioiden kehittymisen positiivisuus, joka saattaa johtaa diversiteetin lisaantymiseen.

Ilmi tuli myos, etta naisten on joskus vaikeaa ottaa paikkaansa organisaatiossa (tama havainto

viittaa kaksoissidosilmion olemassa oloon).

Erilaisuus on kaikkein tarkeinta. Se ei ole pelkastaan sukupuoli asia vaan se on
myos, etta tiimissa pitaa olla eri-ikaisia, eri taustaisia ja eri osaamisalueelta
olevia ihmisia. (L.Hellfors, CEO / Datalnfo Qy)

Koen myos, etta naisena on paljon vaikeampaa ottaa paikkaansa organisaatios-
sa, koska jos olet voimakastahtoinen nainen, niin olet todella vaikea persoona
kun mies vastaavasti on paattavainen ja visionaari. (S. Takkunen, Vice Presi-
dent, Marketing / Valio Ltd)

Keskustelu naisten verkostoitumisesta nousi pintaan ilman erillista kysymysta, jonka takia ta-
ma onkin yksi tyon keskeisimmista tutkimustuloksista ja kysymys lisattiin teemahaastatteluun
jalki kateen. Naisia kritisoitiin heikosta verkostoitumisesta seka puutteellisesta toistensa tu-
kemisesta. Verkostoitumisella ei kuitenkaan tarkoiteta pelkastaan verkostoitumista naisten
kanssa vaan myos miesten.

Naiset eivat vielakaan osaa verkostoitua niin hyvin kuin miehet. (K. Nyman,
Viestinta- ja yhteiskuntasuhdejohtaja / Smartum Oy)

Naiset eivat valttamatta tule sanomaan etta ”tule mukaan”, koska nainen on
usein uhka toiselle, pitaisi paasta pois sellaisesta ajattelusta. (H. Pettersson,
Country Manager Fl / OY SCA HYGIENE PRODUCTS AB )

Mutta vastaavasti naisten pitaisi verkostoitua miesten kanssa. Ei se valttamatta
tarkoita sita etta jos olet nainen, niin et voi siina miesten maailmassa pyoria.
(S.Takkunen, Vice President, Marketing / Valio Ltd)
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Miehilla on vaan luontevia sellaisia, armeijasta lahtien, miesporukoita. (K. Ny-
man, Viestinta- ja yhteiskuntasuhdejohtaja / Smartum Oy)

Maskuliinisuus + feminiinisyys = ideaalijohtajan ominaisuudet?

Opinnaytetyossa hyvin keskeisina kasitteina toimivat maskuliinisuus seka feminiinisyys ja nii-
den ilmeneminen organisaatioissa kun itse johtajuudessa. Taman vuoksi haastateltavilta ky-

syttiin, etta koostuuko hyvan johtajan ominaisuudet maskuliinisista seka feminiinisista omi-

naisuuksista vai vaan jommastakummasta.

Vastaukset olivat hyvin selkeita. Yhteenvetona saatiin varmuus siita, etta ideaalijohtajan
ominaisuudet kostuvat tasapainoisesta kombinaatiosta feminiinisia seka maskuliinisia ominai-
suuksia.

Todennakoisesti hyvassa johtamisessa nama sekoittuvat eli osaat kayttaa mo-
lempia ulottuvuuksia eri tilanteissa. Mikali olet taitava, niin osaat tilanteesta
riippuen, vaihdella kovasta ja rationaalisesta lahestymisesta, pehmeaan ja tun-
teelliseen. (H.Pettersson, Country Manager FI/ OY SCA HYGIENE PRODUCTS AB )

Jos kuvataan etta maskuliinisuus on kovaa ja aggressiivista ja feminiinisyys
pehmeata, niin tuolleen maariteltyna, kylla, varmaan olisi hyva johtaja. (K.
Nyman, Viestinta- ja yhteiskuntasuhdejohtaja / Smartum Oy)

Naisen pehmeammat arvot ja se muiden huomioon ottaminen, niin onhan se ai-
na iso plussa mutta sitten se yhdistettyna miehen ehka paineen sieto- ja stres-
sin sieto kykyyn. (S.Takkunen, Vice President, Marketing / Valio Ltd)

Esikuvana toimiminen

Anttilan kirjoittamassa tekstissa, joka innoitti taman tyon tekemiseen, mainittiin, etta esiku-
vana toimiminen seka naisten rohkaisu on ensiarvoisen tarkeita asioita. Taman takia haastat-
telussa kysyttiin kuinka moni on ajatellut itseaan esikuvana muille seka millainen esikuva ha-

luaa muille naisille olevan.

Vastauksena saatiin, etta suurin osa haastateltavista ei pida itseaan esikuvana tai ei ole aja-
tellut asiaa. Joukkoon kuitenkin mahtui muutama, joka piti esikuvana toimimista osana omaa
tyotaan ja tata kautta haluaa itse olla myos nuorten naisten tukena seka toimia hyvana esi-

merkkina heille.

Lisaksi haastateltavilta kysyttiin voivatko naiset olla johtajuuden roolimalleja miehille. Yksin-
kertaisesti moni totesi, etta kylla voi, siina missa miehetkin voivat olla johtajuuden roolimal-

leja naisille.

Voi varmaan ihan yhta hyvin kuin miehet voivat olla naisille. Yha enemman ny-
kyaan naisia pidetaan uskottavina johtajina (K.Nyman, Viestinta- ja yhteiskun-
tasuhdejohtaja / Smartum Oy)
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Esikuvana toimimiseen liittyen lahes jokaisessa haastattelussa haastateltavat ottivat omasta
tahdostaan esille asian, joka suuresti vaikuttaa naisten vahaisyyteen johtotehtavissa. Tama
asia on rohkeuden puute: naiset eivat rohkeasti ota haasteita vastaan eivatka kehita omaa
osaamistaan monipuolisesti. Naisten synnynnaista vaatimattomuutta pidettiin myos yhtena

tekijana naisten vahaisyyteen johtotehtavissa.

Me olemme liian vaatimattomia oman osaamisemme suhteen. Olemme hieman
kainoja, eika meilla ei ole niin vahvaa tahtotilaa niin kuin miehilla. (S5-L. Anttila
/ NJKL hallituksen puheenjohtaja, Nytkis hallituksen puheenjohtaja, Kansan-
edustaja)

Naiden asioiden takia naisten rohkaisua pidettiin positiivisena asiana, ja yhtena hyvin tarkea-
na mainittavana asiana tuli esille se, etta naisten johtajuus koulutuksissa tulisi korostaa miten
naisille tyypillisia ominaisuuksia tulisi kayttaa hyodykseen. Puhetta oli myos siita kuinka nai-
set eivat aktiivisesti pyri eteenpain, ja kuinka jo koulupenkilla nuoria naisia voisi rohkaista

todella ottamaan vastuuta tyoelamassa.

Minusta tarkeinta elamassa on se, etta tekee itse sellaiset valinnat, johon on
tyytyvainen. (L.Hellfors, CEO / Datalnfo Oy)

Ne eivat tuo itseaan aktiivisesti tyko eli se on myos sellainen asia missa naisia
pitaisi rohkaista. Jos haluat eteenpain, sinun pitaa tehda se selvaksi. (S. Tak-
kunen, Vice President, Marketing / Valio Ltd)

Mielestani johtajuuskoulutuksessa voisi naita naisten hyvia ominaisuuksia ja
osaamisia hyodyntaa enemman. (S-L. Anttila / NJKL hallituksen puheenjohtaja,
Nytkis hallituksen puheenjohtaja, Kansanedustaja)

4.3  Naisjohtajuus globaalisti

Viimeisena teemana haastattelussa kasiteltiin naisjohtajuutta globaalilla tasolla. Niinpa haas-
tateltavilta kysyttiin milla tavalla he ovat tormanneet naisjohtajuuteen maailmalla ja etta

voivatko naiset olla esimerkillisia johtajia globaalisti?

Niin kuin aikaisempien kysymysten ohella on tullut ilmi lasikattoilmioon seka muihin tasa-arvo
kysymyksiin on tormatty viimeistaan kun on siirretty ulkomaille toihin. Tama osoittaa, etta

tasa-arvo kysymykset ovat hyvin keskeisia etenkin Suomen ulkopuolella.

Vastaus kysymykseen, voiko naiset olla globaalisti esimerkillisia johtajia, oli hyvin yksi mieli-
nen: Kylla voi ja pitaakin olla. Sita, etta naiset edustavat osaamistaan globaalisti pidettiin

hyvin tarkeana ja Suomi on aina ollut edellakavija maa tasa-arvo asioissa. Keskustelua syntyi
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myos siita kuinka esimerkiksi Ruotsissa, Kiinassa ja Intiassa naisjohtajuus esiintyy. Lisaksi yh-
den haastattelun aikana keskusteltiin siita miten Presidentti Halonen valtion paamiehena he-

ratti kummastelua ulkomaan vierailuillaan.

Koko naisjohtajuus ja naisten arvostus vaihtelee kulttuureittain. (L. Hellfors,
CEO / Datalnfo Oy)

Me olemme tata Suomen ja Pohjoismaiden mallia oltu viemassa ja sita kautta
rohkaisemassa naisia ehdokkaiksi. (S-L. Anttila / NJKL hallituksen puheenjohta-
ja, Nytkis hallituksen puheenjohtaja, Kansanedustaja)

Juuri taman naispresidentti, naispaaministeri, valtionvarainministerin kautta on
tuotu tietoisuuteen sita, etta tama ei ole enaa mikaan poikkeus. (K. Nyman,
Viestinta- ja yhteiskuntasuhdejohtaja / Smartum Oy)

Esille tuotiin myos se kuinka tasa-arvo keskustelua ei aina kayda positiivisessa savyssa. Nais-
ten vahaisyyden takia organisaatiot saattavat ajatella naisten tuovan vain ongelmia mukanaan

kun naisten kohdalla aletaan puhua esimerkiksi lastenhoitoon liittyvia asioita.

Globaalissa yrityksessa saattaa olla satoja ekspatriaattia. Murto-osa naista on
edelleen naisia joilla on omat erityistarpeensa kuten esimerkiksi lastenhoito.
Toistaiseksi kuitenkin naisia kohdellaan samalla tavalla kuin miehia. Yritykset
saattavat kokea etta naisista aiheutuu ongelmia silloin kun heidan pitaisi, esi-
merkiksi uran takia muuttaa ulkomaille, joten keskustelu saatetaan kayda vaa-
ralla tavalla. (H.Pettersson, Country Manager Fl / OY SCA HYGIENE PRODUCTS
AB)

5 Johtopaatokset ja pohdinta

Opinnaytetyon paatavoitteena oli selvittaa, miten naiseutta voi pitaa voimavarana johtajuu-
dessa, tosin sanoen mika on naiseuden voimavara johtajuudessa. Tahan paatavoitteeseen
paastakseen tyo pyrki tuomaan esille naisissa esiintyvia ominaisuuksia, jotka tukevat hyvaa
johtamista seka tutkimaan kuinka naiseus voi olla hyodyksi johtajuudessa. Alatavoitteena oli
myos tarkastella kokonaisvaltaisesti feminiinisyytta positiivisesta nakokulmasta seka rohkaista
itse naisia pitamaan omia naiseuden tuomia ominaisuuksia enemman vahvuuksina kuin heik-

kouksina. Lisaksi tyon tarkoituksena oli ottaa kantaa naisjohtajuuteen liittyvaan keskusteluun.

Tyo perustui kolmeen paateemaan (kuvio 4), joiden kautta myos tulokset ovat saatu.
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Naisjohtajuus

yleisesti

Feminiinisyys

Naisnakokulma . e
organisaatioissa

Kuvio 4: Tyon kolme paateemaa

Naisjohtajuus yleisesti

Tutkimustulosten perustella voidaan todeta, etta kaikki uralla etenevat naiset eivat ole tul-
leet pohtineeksi tyoelaman tasa-arvoisuutta tai sukupuolikysymysta, kun taas toiset pitavat
kyseisia asioita hyvinkin tarkeina. Molempien nakokulmien nouseminen esille oli hyvin tarke-
aa, koska molemmat kannat toivat esille erilaisia huomioita myohemmissa kysymyksissa. Tut-
kimustulos, etta kaikki johtavassa asemassa olevat naiset eivat ole pohtineet kyseisia asioita,
on kuitenkin yllattava. Yllattavaa sinansa, koska mielenkiintoista on se, etta miten he ovat
raivanneet tiensa johtopaikoille, vaikka naisten ongelmat paasta vallan ytimeen ovat ilmeiset.
Taustalla todennakaoisesti piilee ajatus tyoelaman yksilokeskeisyydesta. Tassa nakokulmassa
kuitenkin unohtuvat sukupuolten eriarvoisuutta yllapitavat rakenteet (Nare 2004, 14). Juuri
sukupuolen erityisyyden vaaliminen on tarkeaa, silla naiset jotka ovat uskollisia omalle nai-
seuden alkuvoimalleen voivat yhdessa miesten kanssa luoda uutta kulttuuria, joka ottaa eri-

laisuuden huomioon (Perheentupa 1993, 33).

Naisnakokulma

Vaikka sukupuolen merkitys usein sivuutetaan puhuttaessa johtajuudesta, jokainen haastatel-
tava naisjohtaja piti kuitenkin omaa naiseuttaan hyvin tarkeana osana omaa identiteettiaan.
Taman takia myoskaan sukupuolen merkitysta ei tulisi taysin irrottaa itse johtajuudesta. Jois-
sakin tapauksissa sukupuoli on ollut jopa yksi keskeisista tekijoista nykyisen tyopaikan kannal-
ta. Mita pidemmalle haastatteluissa mentiin, sita enemman omasta naiseudesta l0ydettiin
ominaisuuksia ja hyotyja, joita voi ammentaa johtajuuteen. Esille nousivat ulkomaalaiset
naisjohtajat (esimerkiksi Ranskassa ja Italiassa), jotka ovat sailyttaneet vahvasti oman naisel-
lisuutensa, vaikka ovatkin korkeissa asemissa, ja menestyneet osaksi juuri sen takia seka se
kuinka omaa itseaan ei saa kadottaa johtajuuden myota. Johtajuus ei tarkoita sita, etta nai-

sista tulee puolimiehia, vaan juuri painvastoin. Naisten tulisi kayttaa omia vahvuuksiaan ja
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erilaisuuttaan hyodyksi seka erottavana tekijana, jopa kilpailu etuna ja kantaa oma naiseu-
tensa kunnialla. Attraktiivisuus ei tarkoita ammatillisuuden puuttumista vaan naisten tulisi
entista rohkeammin korostaa kauniisti omaa naiseuttaan seka erityisyyttaan. Naisjohtajien

tulisi suoda itselleen naisena olemisen (Perheentupa 1993, 85).

Tutkimustulosten perusteella voidaan sanoa, etta naisissa yhdistyy hyvin selkeasti feminiini-
set, mutta myos maskuliiniset ominaisuudet, joiden tasapainoa pidettiin ideaalijohtajan joh-
tajan ominaisuuksina. Toisaalta naiset ovat luonnostaan tunneherkkia, empaattisia, henkilos-
tomyonteisia, kokonaisuuksien hallitsijoita ja perusteellisina kun taas toisaalta naisjohtajat
nakivat itsensa strategisina, tavoitehakuisina, suoraviivaisina ja analyyttisina. Niin kuin Per-
heentupa (2001) on my6s todennut niin tamankin tyon tutkimustulokset todistavat etta, nai-
nen johtajana on jamakka ja vaativa, mutta toisaalta han antaa tilaa ja aikaa uuden kasvulle

seka sen kehittymiselle.

Lisaksi feminiinisten seka maskuliinisten ominaisuuksien kombinaatio tukee nykyaikaista alyk-
kaanjohtamisen mallia. Alykkadssa johtamisessa pyritddn vaikuttamaan tyontekijasn seka ra-
tionaalisesti, emotionaalisesti etta henkisesti (rationaalisuudella tarkoitetaan suoritusten joh-
tamista, emotionaalisuudella tehokasta kommunikointia ja henkisyydella merkityksen avulla
johtamista). Lisaksi mallin taustalla on kaytetty kuvaa, missa ihminen nahdaan kokonaisuute-
na, joka pitaa sisallaan fyysisen, rationaalisen, emotionaalisen ja henkisen puolen. (Sydan-
maanlakka 2004, 114-115.)

Naiden ominaisuuksien lisaksi naisten alhaisen statusmerkityksen johdosta naiset osaavat tuo-
da tyoyhteisoon erilaisia nakokulmia, pehmeita arvoja seka lattiatason johtamista. Johtavassa
asemassa oleva nainen voi menna muiden joukkoon ilman, etta se hairitsee hanta ja nainen
huolehtii, etta heikonlenkkikin on mukana. Naiset myos elavat tyoyhteison arjessa paljon

konkreettisemmin.

Arjessa konkreettisemmin elaminen sen sijaan heijastuu perheen tuomiin hyotyihin. Niin kuin
Ekosenkin (2007) tekemassa tutkimuksessa niin tamankin tutkimuksen tulosten perusteella
perhe ja aitiys todettiin hyodyksi naisjohtajalle. Tai pikemminkin naisjohtaja halutessaan voi
soveltaa perhe-elamasta kumpuavia elementteja tyohonsa. Johtajalla tulee olla kykya muiden
niin sanottuun koutsaamiseen tai valmentamiseen (Lehto 2001, 36) ja tata kykya aitiys par-
haimmillaan voi kehittaa. Perheellisten naisten taipumus tehokkuuteen, hyvaan ajan kayton
hallintaan, hyvaan ongelmanratkaisu kykyyn, hyvaan paineen sieto kykyyn ja taipumus muiden
huomioon ottamiseen, ovat myos tarkeita ominaisuuksia tyoelamassa seka johtajuudessa.
Niinpa enaa ei tulisi ajatella perheen olevan este naisille, jotka todella haluavat edeta ural-
laan ja naisten tulisi soveltaa naita arjessa opittuja taitoja tyohonsa tehokkaammin seka aja-

tella perheen olevan heille vahvuus.
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Feminiinisyys organisaatioissa

Havainnot feminiinisyyden vaikutuksista organisaatioissa jai haastatteluissa puutteelliseksi
koska kysymys oli muotoiltu vaarin seka rajaus puuttui. Tasta huolimatta patriarkaatin aikana
monet miehet ovat muuttuneet hyvin aggressiivisiksi, ja ne naiset joita nykyaan arvostetaan,
ovat niita, jotka voivat kilpailla taman miehisen itsetehostuksen kanssa. Mutta tama ei ole
tuonut kunniaa, arvovaltaa eika feminiinisten nakokohtien taytta arvostusta naisille, joka on
yksi syy naisjohtajien vahyyteen, koska naiset yrittavat kilpailla miesten ehdoilla. Naisia, jot-
ka tekevat perinteisia naisen toita hoivaten ja kasvattaen jalkelaisia, huolehtien perheesta ja
laheisista ja palvellen muita hoitajina, ei arvosteta. Koska feminiinista nakokulmaa ei ole pi-
detty arvossa, on huolenpitoa ja rakkautta pidetty toisarvoisena asiana ylipaataan yhteiskun-
nassamme. Tama aiheuttaa pahoinvointia niin yhteiskunta- kuin yritystasollakin. Vasta kun
naiselliset ominaisuudet yhdistetaan voimakkaaseen yhteiskuntaan, voi parannusta tapahtua.
(Nolan 2011, 215-221.)

Kun ihmiset alkavat antaa enemman arvoa toisista huolehtimiselle, toisten auttamiselle ja
niiden ongelmien ratkaisemiselle, jotka aiheuttavat karsimysta ja tuskaa, voi pahoinvointia
ymparistossamme parantaa. Seka miehilla etta naisilla on feminiinisia ja maskuliinisia ominai-
suuksia, mutta koska ne perustuvat biologiaan, osoittavat miehet enemman taipumusta itse-
tehostukseen seka aggressiivisuuteen kun taas naiset suuntaavan huomionsa enemman huo-
lenpitoon lapsista ja osoittavat rakkautta perheeseen, kiinnostusta vuorovaikukseen, yhtey-
denpitoon ja hoivaamiseen. Tahan paivaan mennessa naisten vapausliike ei ole viela tuonut
naisille statusta, jossa naista kunnioitetaan naisena. Patriarkaalisen kulttuurin myota myos
itse tyoolot ovat savuttaneet epainhimilliset mittasuhteensa. Tyopaivat ja tyoaikataulut ovat
venyneet kohtuuttomiin ja loppuun palamisesta karsii moni aikuinen. Feminiinisyyden pa-
remman arvostuksen kautta voitaisiin palauttaa inhimillisyys tyontekoon. Tama helpottaisi
merkittavasti etenkin miehia, jotka harvemmin jaavat kotiin lapsien takia. Naiset saavat tay-
den arvostuksen vasta kun he ovat uskollisia omalle sukupuolelleen, ja nostavat arvoon femi-

niiniset ominaisuutensa omalla esimerkillaan. (Nolan 2011, 215-221.)

Osana haastattelua ja organisaatioihin liittyvaa keskustelua esille nousi naisten heikko verkos-
toituminen. Moni naisjohtaja mainitsi naisten olevan heikkoja verkostotuimaan niin miesten
kuin naisten kanssa. Samalla puheeksi tuli myos naisten puutteellinen tuki toisiaan kohtaan.
Tama on myos yksi syy naisten vahyydesta johtotehtavissa. Emotionaalinen tuki on ensiarvoi-
sen tarkeata naisjohtajien keskuudessa. Taman on todennut Kortelainen (2011) omassa tutki-
muksessaan, jossa tutkimuskohteena oli naisille suunnatut johtajuuskoulutukset ja sosiaalisen
tuen merkitys tyonsa kannalta (Hellink 2011). Naisten tulisi rakentaa enemman yhdessa, niin
kuin miehetkin ovat kautta aikojen tehneet. Ajatuksesta, etta nainen on toiselle naiselle uh-

ka, tulisi paasta pois ja naisten tulisi tuke toisiaan urakehityksessa.
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Samalla esikuvana toimiminen nuorimmille naisille on tarkeaa. Harmittava tosiasia tutkimus-
tulosten perusteella on se, etta naisjohtajien taipumus vaatimattomuuteen nakyy muun mu-
assa siina, etta he eivat pida itseaan esikuvana tai eivat ole ajatelleet asiaa. Samanaikaisesti
haastateltavat naisjohtajat toivat kuitenkin esille naisten rohkeuden puutteen tuoda itseaan
esille ja tarttua haasteisiin. Ehka naisten rohkeuden puute johtuu juuri esikuvien puuttumi-
sesta. Tama on kaksisuuntainen ongelma. Kun johtavassa asemassa olevat naiset eivat pida
aanta itsestaan, ei myoskaan nuorille naisille vality tietoa siita, kuinka naiset voivat yhta ak-
tiivisesti pyrkia johtotehtaviin siina missa miehetkin. Samalla naisia kuitenkin kritisoidaan
rohkeiden puutteesta, joka sen sijaan todennakoisimmin johtuu roolimallien puutteesta.
Haastattelussa todettiin naisten voivan olla johtajuuden roolimalleja miehille niin kuin mie-
hetkin voivat olla naisilla, mutta viela tarkeampaa naisten esille tulo olisi kuitenkin globaalil-
ta kannalta. Niin kuin tutkimustulokset osoittavat tasa-arvo kysymykset ovat viela tarkeampia
Suomen ulkopuolella kuin Suomessa. Tamankin takia olisi tarkeaa myos globaalista nakokul-
masta, etta naisjohtajat rohkeasti toisivat itseaan esille, jotta naiset voisivat olla myos glo-

baalisti nayttamassa sita, etta nainen johtajana voi olla yhta uskottava kuin mieskin.

Lamsan (2003) sanoja lainaten: "Edelleen, globalisaation myota naisia tarvitaan yritysten paa-
toksentekijoiksi, koska erityisesti isot yritykset ja niiden johtajat ovat merkittavia vallankayt-

tajia ja esikuvia eri puolilla maailmaa.”

Naiseuden voimavara johtajuudessa

Lopputuloksena, syntyneiden tulosten perusteella naiseuden voimavara johtajuudessa koostuu
kolmesta eri ulottuvuudesta (kuvio 5). Ensimmaisessa ulottuvuudessa meidan on loydettava
seka hyvaksyttava oma naiseutemme, sen sijaan etta pyrkisimme olemaan sukupuolineutraa-
leja. Naisten tulisi rohkeasti olla naisia, eika sulautua ”pukumassaan”. Johtajuus ei tarkoita
sita, etta naisista tulee puolimiehia vaan juuri toisinpain. Toisessa ulottuvuudessa naisten tu-
lisi kayttaa hyodykseen sukupuolestaan kumpuavia ominaisuuksia ja soveltaa niita johtajuu-
teen. Esimerkiksi naisten taipumus lattiatason johtamiseen tuo tyoyhteisoon erilaisia nako-
kulmia ja pehmeita arvoja. Johtavassa asemassa oleva nainen voi menna muiden joukkoon
ilman, etta se hairitsee hanta ja nainen huolehtii, etta heikonlenkkikin on mukana. Kolman-
nessa ulottuvuudessa naisten tulisi l0ytaa itsestaan feminiinisia seka maskuliinisia ominaisuuk-
sia seka saavuttaa itsessaan niiden tasapaino. lhanne tilanteessa nainen johtajana on jamakka

ja vaativa, mutta samalla empaattinen ja tukeva.
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Sukupuolesta
kumpuavien
ominaisuuksien
hyddyntaminen

Feminiinisyyden
Oman naiseuden &
hyvaksyminen maskuliinisuuden

tasapaino

Naiseuden
voimavara

Kuvio 5: Naiseuden voimavara johtajuudessa

Naiseuden tuominen esille johtajuudessa on siis monesta nakokulmasta tarkeaa. Toisaalta nai-
set voivat olla erittain hyva esikuvia niin nuorille naisille kuin globaalistiikin ja toisaalta nai-
seus voi olla erittain suuri voimavara johtajuudessa seka tapa erottautua massasta ja paran-
taa tyoyhteisoa huolenpidolla seka valittamisella. Lisaksi todellisen naiseuden etsiminen ja
sen ydinenergian loytaminen seka sen kayttaminen on olennaista, jotta naiset todella voivat
uudistaa kulttuurimme suuntaa. Elamassa voimanlahteena toimii juuri naisen ja miehen erilai-
suuden valinen jannite, joka sysaa liikkeelle uusiutumiskyvyn voiman. Naisten on itse tuotava
esille erityisyydesta nousevat erityisominaisuutensa. Naisen erityisyys on sita, etta hanella on
ruumiissaan tieto pitkaaikaisesta luomisen ja kasvun prosessista. Suurena haasteena toimiikin
kollektiivisen naiseuden oivaltaminen seka sen sisallon ymmartaminen. (Perheentupa 2001,
26- 38.)

Hyva rakentava tasa-arvo toteutuu silloin kun sukupuolten erilainen laatu on kunniassa, ja kun
ihmisten olemus ymmarretaan entista selkeammin kahtena subjektina, naisena ja miehena
seka toisten kumppaneina. Sukupuolitietoisuus on valttamatonta, koska naisen sukupuolinen
panos tuo kulttuuriimme oman ainutlaatuisen varinsa. Sukupuolitietoinen ihmiskuva muuttaa
yhteiskuntaamme seka kulttuuriimme juurtuneita asenteita seka stereotypioita. (Perheentupa
2001, 17-18.)

Perheentupaa (1993 & 2001) siteeraten tasa-arvo ei tarkoita samankaltaisuutta eli sita, etta
naisten ja miesten tulisi olla samanlaisia, vaan tasa-arvo velvoittaa syvimmillaan erilaisuuden
ymmartamiseen seka sen hyvaksymiseen. Naisten ja miesten vertailun sijaan nama erilaisuu-

det tulisivat olla kunniassa.
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Naisilla olisi hyvat mahdollisuudet toimia johtajuuden edellakavijoina, koska juuri naiset pys-
tyisivat muuttamaan kulttuuriimme juurtuneiden asenteiden ja stereotypioiden lisaksi itse
johtajan maskuliinista arkkityyppia moninaisemmaksi seka koko tyoyhteisoa inhimillisemmak-
si. Johtajan arkkityypin muuttuessa mielissamme monimuotoisemmaksi, tuskin enaa naisjoh-
tajuuskeskustelua tarvittaisi ja naisten seka miesten maara johtopaikoilla tasoittuisi. Jokai-
nen nainen voi olla vahva ja maaratietoinen, mutta silti lempea ja lammin. Naiset voivat so-
pivissa maarin ilmentaa itsessaan feminiinisia seka maskuliinisia ominaisuuksia, joista feminii-
nisyys on hallitsevin. Juuri feminiinisyyden valloille paastaminen takaa muutosta koko tyoyh-

teison hyvinvoinnissa.

Mielestani tutkimus oli onnistunut ja paatavoite, mika on naiseuden voimavara johtajuudessa,
toteutui. Tulokset saatiin selvitettya tuomalla esille naisissa esiintyvia ominaisuuksia, jotka
tukevat hyvaa johtamista ja tutkimalla kuinka naiseus voi olla hyodyksi johtajuudessa. Femi-
niinisyytta tarkasteltiin positiivisesta nakokulmasta ja esille tuotiin myos miten feminiinisyy-
den tuominen organisaatioihin voisi muuttaa tyoelamaa inhimillisemmaksi. Toivon myos, etta
tyon sisalto rohkaisee naisia loytamaan oman naiseutensa ja kannustaa pitamaan sukupuolen-
sa tuomia ominaisuuksia vahvuuksina, ehka jopa kilpailuetuna. Lisaksi tyo ottaa kantaa nais-
johtajuuteen liittyvaan keskusteluun kyseenalaistamalla sukupuolineutraalin nakokulman, ja

tuomalla sukupuolen keskeiseksi tekijaksi johtajuuteen.

6  Jatkotutkimukset

Haastatteluissa syntyneen keskustelun pohjalta esille nousi naisten rohkaiseminen ja sita
kautta se kuinka naisille suunnatuissa johtajuus koulutuksissa tulisi korostaa miten naisille

tyypillisia ominaisuuksia tulisi kayttaa hyodykseen.

”Mielestani johtajuuskoulutuksessa voisi naita naisten hyvia ominaisuuksia ja osaamisia hyo-
dyntaa enemman.” (S-L. Anttila, NJKL hallituksen puheenjohtaja, Nytkis hallituksen puheen-

johtaja, Kansanedustaja)

Niinpa nyt kun taman tutkimuksen tulosten perusteella voidaan tunnistaa naisten voimavara
johtajuudessa ja siihen sisaltyvat mahdollisuudet, jatkotutkimuksena voisi lahtea selvitta-
maan mita taman hetkiset naisille suunnatut johtajuuskoulutukset sisaltavat, ja kuinka niissa
voisi tuoda esille naisille tyypillisia ominaisuuksia, osaamista seka sen kuinka naisilla on mah-
dollisuus omalla lojaalisuudellaan omaa sukupuoltaan kohtaan muuttaa kulttuuriimme juurtu-

neita asenteita ja stereotypioita.
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Samalla juuri johtajuuskoulutukset olisivat hyva tilaisuus rohkaista naisia ottamaan lisaa vas-
tuuta tyoelamassa, verkostoitumaan aktiivisemmin, tukemaan toisiaan, kehottamaan suku-

puolitietoisuuteen ja kayda lapi naisten urakehitykseen liittyvia seikkoja.

Lisaksi voisi selvittaa kuinka jo opiskeluvaiheessa olevia nuoria naisia voisi opastaa ja rohkais-
ta tulevaan tyoelamaan. Tuotaisiinko jo kouluihin kursseja, joiden kautta nuorille naisille tuo-
taisiin tietoisuuteen heidan voimavaransa naisina. Jos nuorilla naisilla olisi jo tyoelamaan siir-
tyessa tieto siita kuinka he voisivat vaikuttamaan omalla sukupuolitietoisuudellaan tulevai-
suuden tyoelamaan, voisi talla tavoin saada hyvia tuloksia aikaan pitkalla aikavalilla. Mielen-
kiintoista olisi myos tietaa mita mielta naiset itse olisivat asiasta. Tuntevatko he sukupuolitie-
toisuudesta puhumisen tarkeaksi oman tyouransa kannalta, ja olisiko taman kaltaiselle koulu-

tukselle tarvetta.

7  Yhteenveto

Viime vuosien saatossa johtajuusteoriat ovat saaneet feminiinisemman nakokulman ja naisen
kyvyista johtajina puhtaan paljon seka positiivisemmassa savyssa. Monet edellakavijanaiset
ovat todistaneet olevansa yhta hyvia johtajia siina missa miehetkin. Naisten urakehitykseen
liittyvia tutkimuksia on julkaistu paljon, ja syyt naisten urakehityksen esteisiin on selvitetty
perinpohjaisesti. Tasta kehityksesta huolimatta etenkin yritysten ylimmassa johdossa seka

yritysten hallituksissa naisia on edelleenkin huomattavan vahan.

Mista tama johtuu? Osa syy selittyy vahvasti yhteiskuntaamme juurtuneilla sukupuolirooleilla
seka sukupuolikulttuurilla, jonka mukaan naiset hoitavat kodin kun taas miehet ovat toissa
kodin ulkopuolella. Toiseksi organisaatiot ovat pitkalle miesten luomia ja maskuliinisia omi-

naisuuksia korostavia, joka on ajanut naiset kilpailemaan miesten ehdoilla.

Organisaatioiden mieskeskeisyys on aiheuttanut mielikuvan, etta naisten on muututtava mies-
ten kaltaisiksi ja hylattava oma naiseutensa edetakseen urallaan ylimmille johtoportaille.
Tama on yksi suurimmista virheista, jotka naiset ovat tehneet raivatessaan tietaan johtopai-
koille. Naiset ovat astuneet kahteen ansaan organisaatioissa: sukupuolineutraaliuteen seka
kasitykseen, etta heidan on muututtava miesten kaltaisiksi. Nama asiat eivat ole tuoneet nai-

sille kunniaa eika arvovaltaa, joka on yksi syy naisjohtajien vahyyteen.

Juuri taman takia opinnaytetyossa tarkasteltiin naisjohtajuutta juuri sukupuolisidonnaisesta
nakokulmasta, nakokulmasta josta harvat ovat asiaa kasitelleet vallitsevan sukupuolineutraa-
lius-ajatuksen takia. Yhtena hyvin haastavana tekijana tyossa toimi se, etta aiheen nakokan-
nat liittyvat helposti enemman eri ihmisten mielipiteisiin kuin tieteellisesti todistettuihin fak-

toihin.
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Tyon paatavoitteena oli selvittaa mika on naiseuden voimavara johtajuudessa. Tulokset ja
teoria yhtyeenvedettyna todistavat, etta nainen johtajana on jamakka ja vaativa, mutta sa-
malla empaattinen ja tukeva. Naisissa yhdistyvat feminiiniset seka maskuliiniset ominaisuudet
sopivassa suhteessa, joista feminiinisyys on kuitenkin hallitsevin. Nainen pystyy olemaan sa-
manaikaisesti huolehtiva ja valittava seka strateginen ja tuloshakuinen. Perhe ja aitiys kehit-
tavat naisissa muun muassa ongelman ratkaisukykya, ajan hallintaa ja tehokkuutta, joita voi
soveltaa omaan tyohonsa. Lisaksi naisten alhainen status merkityksen johdosta naiset osaavat

tuoda tyoyhteisoon pehmeita arvoja, erilaisia nakokulmia ja lattiatason johtamista.

Naiseuden voimavara johtajuudessa koostuu kolmesta eri ulottuvuudesta: oman naiseuden
hyvaksymisesta, sukupuolesta kumpuavien ominaisuuksien hyodyntamisesta seka feminiinisyy-

den ja maskuliinisuuden tasapainon loytamisesta.

Sukupuolesta
kumpuavien
ominaisuuksien
hyédyntaminen

Feminiinisyyden &
maskuliinisuuden
tasapaino

Oman naiseuden
hyvaksyminen

Kuvio 6: Naiseuden voimavaran kolme eri ulottuvuutta

Nainen johtajana ei viela itsessaan merkitse muutosta, mutta parhaimmillaan han voi murtaa
johtajuuden luutuneita rakenteita, toimia uudenlaisena tuloksentekijana ja palauttaa inhimil-
lisyys tyoyhteisoon. Tama ei kuitenkaan onnistu ilman tietoisuutta omasta naiseudestaan. Nai-
sissa todella on uuden luomisen potentiaali, mutta ilman syvaa tietoisuutta naiseudestaan

nainen ei voi olla muutoksen tekija.

Naisjohtajien tulisi suoda itselleen naisena olemisen. Naiseus on suuri osa naisjohtajien iden-
titeettia, jonka vaikuttaa johtajana olemiseen. Johtajuus ei tarkoita sita, etta naisista tulee
puolimiehia, vaan juuri painvastoin. Naisten tulisi kayttaa omia vahvuuksiaan ja erilaisuuttaan
hyodyksi seka erottavana tekijana, jopa kilpailuetuna. Samalla naisten tulisi tukea toisiaan
enemman ja rakentaa uudenlaista yhteiskuntaa yhdessa. Meidan on kasvettava naisiksi tyo-
elamassa. Naiseus on suuri osa naisjohtajien identiteettia, jonka takia sita ei tulisi rajata

pois myoskaan johtajuudesta.



1

Tasa-arvo ei tarkoita samankaltaisuutta eli sita, etta naisten ja miesten tulisi olla samanlai-
sia, vaan tasa-arvo velvoittaa syvimmillaan erilaisuuden ymmartamiseen seka sen hyvaksymi-

seen. Sukupuolinakokulman valtavirtaistaminen on tarkeassa roolissa yhteiskunnassamme.

Vallankumouksellisena haasteena toimii feminiinisten ominaisuuksien vapauttamista organi-
saatioissa ja kollektiivisen naiseuden oivaltaminen seka sen sisallon ymmartaminen. Lapimur-
to naisjohtajuuden nakokulmasta katsottuna olisi feminiinisten ominaisuuksien arvostuksen
palauttaminen yhteiskuntaamme ja kulttuuriimme. Kieltamalla naiseutemme tata muutosta ei
tulla saavuttamaan. Sukupuolineutraali nakokulma ei auta naisia saamaan todellista kunnioi-

tusta ja arvovaltaa johtopaikoilla vaan painvastoin, on naisten esteena.



42

Lahteet

Kirjallisuus
Aaltio-Marjosola, I. 2001. Naiset, miehet ja johtajuus. Vantaa: WSOY.

Alvesson, M. & Billing Y-D. 2009. Understanding Gender and Organizations. London: SAGE
Publications.

Asplund, G., Vanhala, S. & Nordgren, N. 1986. Uran luominen miehet, naiset ja johtajuus.
Helsinki: Tammi.

Frankel, L.-P. 2011. Kiltti tytto ei paase pomoksi. Helsinki: Talentum.
Hirsjarvi, S., Remes, P. & Sajavaara. 2010. Tutki ja kirjoita. Helsinki: Tammi.

Knutson, S.-L. 2000. Narrative in the Feminine: Daphne Marlatt and Nicole Brossard. Water-
loo: Wilfrid Laurier University Press.

Martin, H.-F. & Stephen, E. 2010. Masculinity and Femininity in the MMMPI-2 and MMPI-A.
Minneapolis: University of Minnesota Press.

Nolan, M. 2011. Naismystisismi. Helsinki: Hakapaino

Nare, S. 2004. Kokonainen nainen. Helsinki: Kirjapaja Oy.

Perheentupa, B.-M. 2001. Kuuntele sukupuolesi viisautta. Jyvaskyla: Atena Kustannus Oy.
Perheentupa, B.-M. 1993. Nainen voimansa alkulahteilla. Jyvaskyla: Atena Kustannus Oy.
Piha, K. 2011. Aitijohtaja. Helsinki: Talentum.

Salmimies, P. & Salmimies, R. 2002. Esimiehen arkipsykologiaa. Helsinki: WSOY.
Sydanmaanlakka, P. 2004. Alykas johtajuus. Helsinki: Talentum Oy.

Virtanen, K. 2008. Lupa olla nainen. Porvoo: WS Bookwell Oy

Artikkelit

Aaltonen, J. 2011. Naisia on entista vahemman johtotehtavissa. Helsingin Sanomat. Viitattu
19.3.2013.
http://www.hs.fi/talous/artikkeli/Naisia+on+entistC3%A4+v%C3%A4hemm%C3%A4n+johtoteh
t%C3%A4visskC3%A4/1135264365617?ref=rss

Aitamurto, T. 2013. Naiset eturiviin!.Helsingin Sanomat. Viitattu 8.4.2013.
http://www.hs.fi/sunnuntai/Naiset+eturiviin/a1363473794156

Anttila, S.-L. 2012. Meissa naisissa uinuu valtava johtajuuden voimavara. Gloria. Viitattu
15.11.2012

Bachelet, M. 2013. Naisten turvallisuutta on paranneltava kaikin tavoin. Helsingin Sanomat.
Viitattu 11.3.2013

Bellou, V. 2011. Do women followers prefer a different leadership style than men?. The Inter-
national Journal of Human Resource Management. Viitattu 26.3.2013.


http://www.hs.fi/talous/artikkeli/Naisia+on+entist%C3%A4+v%C3%A4hemm%C3%A4n+johtoteht%C3%A4viss%C3%A4/1135264365617?ref=rss
http://www.hs.fi/talous/artikkeli/Naisia+on+entist%C3%A4+v%C3%A4hemm%C3%A4n+johtoteht%C3%A4viss%C3%A4/1135264365617?ref=rss
http://www.hs.fi/sunnuntai/Naiset+eturiviin/a1363473794156

43

Conley, K. 2010. Sheryl Sandberg: What She Saw at The Revolution. Vogue. Viitattu9.4.2012
http://www.vogue.com/magazine/article/sheryl-sandberg-what-she-saw-at-therevolution/#1

Engelberg, M. 2007. Seksistinen Suomi. Kielikello 4/2007. Viitattu 3.12.2012

Erkko, A. 2012. Naisjohtajat saavat paremmat arviot alaisiltaan. Kauppalehti. Viitattu
18.3.2013.

Gronros, E.-R. 2007. Mies ja nainen sanakirjassa. Kielikello 4/2007.Viitattu 3.12.2012
Hakala, P. 2013. Naisekonomi on edullinen pomo. Helsingin Sanomat. Viitattu 11.3.2013

Harging, N., Ford, J. & Fotaki M. 2012. Is the F-word still dirty? A past, present and future
of /for feminist and gender studies in Organization. SAGE.

Hellink. 2011. Jyvaskylan yliopisto: Sosiaalinen tuki on naisjohtajille korvaamaton apu. Kaup-
palehti. Viitattu 13.10.2013
http://www.kauppalehti.fi/5/i/yritykset/lehdisto/hellink/tiedote.jsp?direct=true&selected=
kaikki&industry=&0id=20110601/13086409276740

Huomenta Suomi. 2012. Naisekonomi tienaa vahemman kuin mies sukupuolensa takia. MTV3.
Viitattu 7.3.2013.
http://www.mtv3.fi/uutiset/huomentasuomi/haastattelut.shtml?1526669#kommentit

Kaul, A. 2012. Man and Woman Talk in Indian Organizations: Grammatical and Syntactical
Similarities. Journal of Business Communication/ SAGE Publications. Viitattu 25.3.2013

Madsen, S.-R. 2011. Women and Leadership in Higher Education: Learning and Advancement
in Leadership Programs. Advances in Developing Human Resource/ SAGE Publications. Viitattu
25.3.2013.

Nousiainen, M. 2013. Tassa ovat Suomen yritysmaailman vaikutusvaltaisimmat naiset. Talous-
elama. Viitattu 1.8.2013.
http://www.talouselama.fi/uutiset/tassa+ovat+suomen+yritysmaailman+vaikutusvaltaisimma
t+naiset/a21817162s=u_id-2000113_1

Ricchiardi, S. 2012. Do Women Lead Differently?. American Journalism Review. Viitattu
9.4.2013. http://www.ajr.org/Article.asp?id=5198

Ryan, M-K., Haslam, S-A. & Kulich, C. 2010. Politics and the glass clift: Evidence that women
are preferentially selected to contest hard-to-win seats. Psychology of Women Quarterly. Vii-
tattu 9.4.2013.

Tabaka, M. 2012. 6 Secrets of how successful women lead. Inc. Viitattu 9.4.2013.
http://www.inc.com/marla-tabaka/secrets-of-how-successful-women-lead.html

Valderbroeck, P. 2009. The traps that keep women from reaching the top and how to avoid
them. Journal of Management Development. Viitattu 25.3.2013.

Internet-lahteet

Finlex. 2013. Viitattu 6.3.2013. http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1986/19860609

Lehto, A.-M. 2009. Naiset valtaavat esimiespaikkoja. Tilastokeskuksen hyvinvointikatsaus
3/2009. Viitattu 19.11.2012. http://www.stat.fi/artikkelit/2009/art_2009-09
30_005.html?s=0



http://www.vogue.com/magazine/article/sheryl-sandberg-what-she-saw-at-therevolution/#1
http://www.kauppalehti.fi/5/i/yritykset/lehdisto/hellink/tiedote.jsp?direct=true&selected=kaikki&industry=&oid=20110601/13086409276740
http://www.kauppalehti.fi/5/i/yritykset/lehdisto/hellink/tiedote.jsp?direct=true&selected=kaikki&industry=&oid=20110601/13086409276740
http://www.mtv3.fi/uutiset/huomentasuomi/haastattelut.shtml?1526669#kommentit
http://www.talouselama.fi/uutiset/tassa+ovat+suomen+yritysmaailman+vaikutusvaltaisimmat+naiset/a2181716?s=u_id-2000113_1
http://www.talouselama.fi/uutiset/tassa+ovat+suomen+yritysmaailman+vaikutusvaltaisimmat+naiset/a2181716?s=u_id-2000113_1
http://www.ajr.org/Article.asp?id=5198
http://www.inc.com/marla-tabaka/secrets-of-how-successful-women-lead.html
http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1986/19860609
http://www.stat.fi/artikkelit/2009/art_2009-0930_005.html?s=0
http://www.stat.fi/artikkelit/2009/art_2009-0930_005.html?s=0

44

Suomen Setlementtiliitto ry- Tyttotyo verkosto-hanke. 2013. Viitattu 11.3.2013.
http://www.setlementti.fi/tyttotyo/sukupuolisensitiivisyys/

Terveyden- ja hyvinvoinnin laitos: Tasa-arvotiedon keskus Minna. 2013. Viitattu 6.3.2013.
http://www.minna.fi/web/guest/tasa-arvon-perussanasto_artikkeli

Tyo- ja elinkeinoministerio. 2010. Viitattu 6.3.2013.
http://www.mol.fi/mol/fi/02_tyosuhteet ja_lait/012_yhdenvertaisuus/index.jsp

Muut lahteet
Arvola, S. 2013. Sefen naistenpaiva tilaisuus. Rohkeana tyoelamassa 7.3.2013. Helsinki.

Ekonen, M. 2007. Moninaiset urat - Narratiivinen tutkimus naisjohtajien urakehityksesta N:o
170/ 2007. Jyvaskylan yliopisto: Taloustieteiden tiedekunta. Tulostettu 19.9.2012.

Ekonen, M., Hearn J., Hiillos M., Kontoniemi N., Lamsa, A.-M., Lamsa, V. Niemi, H., Tallberg,
T., Vanhala K. & Vanhala S. 2006. Naiset ja johtajuus- verkko-opetusaineisto. Naisjohtajuu-
den tutkimus- ja koulutushanke. Tulostettu 13.9.2012

Fogelberg Eriksson, A. 2005. Ledarskap och kon- En studie av ledare och maskuliniteter
i ett verkstadsindustriforetag. Linkopings universitet: Filosofiska Fakulteten.

Gustavsson, M., Fogelberg Erikson, A., Lundqvist, D., Nilsson, P.& Ekberg, K. 2008. Lokalt le-
darskap i en global organisation - kvinnors och mans mojligheter att bli chefer och

utova ledarskap inom ett verkstadsindustriforetag.HELIX Research Reports

ISSN:1654-8663. Linkopings universitet.

Husu, L., Hearn, J., Lamsa, A-M. & Vanhala, S. 2011. Women, Managemen and Leadership-
Naiset ja johtajuus. Tulostettu 13.9.2012

Kouva, T. 2013. Naistradenomi-iltatilausuus 8.3.2013. Helsinki

Lamsa, A.-M. Vanhala, S., Kontoniemi, N., Hiillos, M. & Hearn, J. 2007. Naisjohtajuuden tut-
kimus Suomen Historiallisesta nakokulmasta. LTA 3/07, p. 294-321. Tulostettu 13.9.2012

Makela, L.-L.-B. 2009. Women s Leader-Member Relationships during Pregnancy and the Re-
turn to Work. Vaasan yliopisto. School of Business and Economics.

Omar, K. 2011. Women s Managerial Careers in the Context of the United Arab Emirates.
Jyvaskylan yliopisto: School of Business and Economics.

Peni, E. 2012. Essays on the Effects of Female Executives and Experts on Corporate Govern-
ance and Financial Reporting Practices. Vaasan yliopisto: School of Business and Economics.

Rauhala,l. 2013. Sefen naistenpaiva tilaisuus. Rohkeana tyoelamassa 7.3.2013. Helsinki.

Townsend, T. 2012. Women as Leaders in Public Discourse.Communication, Gender and
Leadership. Aalto yliopisto: School of Business and Economics.


http://www.setlementti.fi/tyttotyo/sukupuolisensitiivisyys/
http://www.minna.fi/web/guest/tasa-arvon-perussanasto_artikkeli
http://www.mol.fi/mol/fi/02_tyosuhteet_ja_lait/012_yhdenvertaisuus/index.jsp

45

Kuviot

Kuvio 1: Teoreettisen viitekehyksen paateemat ........ccoveiiviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieeneee.. 8
Kuvio 2: Naisjohtajien maara maailmanlaajuisesti ......cccvvveiiiiieiiiiieeiiiieeeiieeennneeenns 12
Kuvio 3: Haastattelukysymysten muodostuminen .........ccoceeiiiiiiiiiiiiiieinneennneenneennen. 22
Kuvio 4: Tyon kolme paateemaa ....oeeeeeeieieieieirieieieinieeeneeeneeeneeeneeeseeesseesneeneeenness 34
Kuvio 5: Naiseuden voimavara johtajuudessa ....c.eeeeireiiiieiiiieieiineeenieeeenneeeenaeennns 38
Kuvio 6: Naiseuden voimavaran ulottuvuudet ..........coovviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinenenne... 41



Liitteet

Liite 1: Haastattelu kysymykset

Liite 2: Sahkopostiviesti Naisjohtajille ....cevuerrniiiiiiiiiiiii e

46



47
Liite 1

Liite 1: Haastattelu kysymykset

Naisjohtajuudesta yleisesti

Kuinka paljon itse olette pohtineet tyoelaman tasa-arvoisuutta?

Ovatko naisjohtajuutta koskevat tutkimukset mielestanne tarkeita? Mita hyotya niista on?

Naisnakokulma

Mita naiseus teille merkitsee?

Onko tyoelamassa lupa olla nainen?

Millaisena naette itsenne naisjohtajana?

Mitka naiselliset ominaispiirteet tukevat hyvaa johtamista? / Mika tekee naisista hyvia

johtajia? (esim. pehmeys, empaattisuus, huomioon ottamisen kyky)

Miten naisiin kohdistuviin ennakkoluuloihin & stereotypioihin tulisi suhtautua?

(esim. tunteellisuus, haluttomuus ottaa haasteellisia toita vastaan, riidanhaluisuus, lorpotte-

ly)

Sirkka-Liisa Anttila on kirjoittanut seuraavasti: “ Meissa naisissa uinuu valtava johtajuuden
voimavara”.

Mita mielestanne Anttila tarkoitti ilmaisulla ”uinuva voimavara”?

Miten perhe/aitiys voi olla hyodyksi naisjohtajalle?

Organisaatiollinen nakokulma:

Tukevatko organisaatioiden muutokset jollain tavalla naisjohtajuutta? (tiimiorientoitunei-
suus?)

Milla tavoin naiset voivat olla johtajuuden roolimalleja miehille?

Jos mietitaan ideaali johtajan ominaisuuksia olisiko ne kombinaatio feminiinisia seka masku-

liinisia ominaisuuksia?

Tulisiko naisten olla enemman tietoisia rakenteista, jotka haittaavat naisten urakehitysta?

Milla tavoin naisia tulisi rohkaista ottamaan lisaa vastuuta tyoelamassa?
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Miten naisten verkostoitumista tulisi tukea/ edistaa?

Oletteko itse ikina ajatellut olevanne esikuva muille naisille?

Naisjohtajuus globaalisti

Milla tavalla olette tormanneet naisjohtajuuteen maailmalla?

Voiko naiset olla esimerkillisia johtajia myos globaalisti?
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Liite 2: Sahkopostiviesti naisjohtajille

Hei,

Olen valmistumassa tradenomiksi, ja teen opinndytety6ta aiheesta: Naisjohtajuus: Naiseuden
voimavara johtajuudessa.

Tutkimukseni tavoitteena seka tarkoituksena on selvittad mitka ovat ne ominaisuudet, jotka te-
kevat naisista hyvia johtajia, tuoda esille miksi naisten tulisi saada enemman tilaa johtotehtavis-
sd ja osoittaa miksi juuri naisjohtajat ovat tulevaisuutta.

Tayttadkseni nama tavoitteet, teen teemahaastatteluita, jolloin tarkoituksenani on haastatella
teidan kaltaisianne esimerkillisia naisjohtajia.

Niinpa olisin erittdin kiinnostunut haastattelemaan juuri teita. Olisitteko kiinnostunut lahtemaan
ty6hdni mukaan?
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