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Liite 1 Opinnaytetyon haastattelukysymykset



1 Johdanto

Suomalaiset naiset ovat nykyaan korkeasti koulutettuja, kielitaitoisia, osaavia ja
patevia myos ylempiin johtotehtaviin. Kuitenkin vasta viimeisen vuosikymmenen
aikana heita on noussut Suomessa porssiyhtididen johtoryhmiin, hallituksiin tai
naiden yhtiéiden toimitusjohtajan tehtaviin. Keskuskauppakamarin
maaliskuussa 2021 julkaiseman naisjohtajakatsauksen mukaan naisten maara
porssiyhtididen hallituksissa on Suomessa noussut voimakkaasti koko 2000-
luvun (Keskuskauppakamari 2021, 4). Suomessa jopa naisten osuus kaikkien
porssiyhtididen hallituksissa on suurempi kuin keskiméarainen naisten osuus
EU-maiden suurimpien poérssiyhtididen hallituksissa (Keskuskauppakamari
2021, 5). Vuonna 2020 naisten osuus kaikkien porssiyhtididen toimitusjohtajista

oli 8 prosenttia (Keskuskauppakamari 2021,10).

Yliopistojen ja tutkimuslaitosten professoreista valtaosa on edelleen miehia.
Vain kolmasosa professoreista on naisia, vaikka opiskelijoista naisten osuus on
kasvanut koko ajan. Professoriliton puheenjohtaja ndkee taustalla kiristyneen
kansainvalisen kilpailun ja urapolkujarjestelman (Sandell 2021.) Professoriliiton
puheenjohtajan Jukka Heikkilan mukaan kansainvalinen kilpailu tarkoittaa
entista tiukempaa metriikkaa, mittarointia ja arvostelemista tehtavaan valitessa,
jotka heijastelevat tieteen alakohtaisia konventioita. Kilpailu professorien
paikoista on koventunut koko ajan. Julkaisuja ja kansainvalisia
tutkimushankkeita seka verkostoja on pitanyt luoda. Kun katsotaan asiaa
sukupuolten tasa-arvon kannalta, niin professorikunnan miesvaltaisuus yllattaa.
Viime vuoden syyskuussa Suomessa kokoaikaisia professoreita on ollut 1892,
joista 33,2 % oli naisia (Sandell 2021.)

Tata opinnaytetyota kirjoitettaessa Suomessa on poliittisessa johdossa
hallitus, jossa on 11 naisministerin enemmisto ja myds nainen paaministerina
(Valtioneuvosto 2021). Nuorten naisten nousu valtioneuvoston jasenyyteen ja
poliittisten puolueiden johtoon on herattanyt suurta huomiota ja jopa
hammastystda maailmanlaajuisesti. Laissa naisten ja miesten valisesta tasa-
arvosta (609/1986) on mainittu, etta jokaisen tydnantajan tulee tydelaméssa

edistaa sukupuolten tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Voidaan



siis kiistatta todeta, ettd Suomi on monella mittarilla mitattuna yksi maailman

tasa-arvoisimmista maista.

Suomalaisen yhteiskunnan ja lain turvaamasta tasa-arvosta huolimatta
kaytannon tydelamassa erot sukupuolten valilla tulevat kuitenkin esiin. Miehet
ovat edelleen edelld naisia kahdessa keskeisessé asiassa: he saavat enemman
palkkaa (Eskonen 2020) ja ovat korkeamman tasoisissa tehtavissa (Multisilta
2018, 9). Miksi siis korkeakouluista erinomaisin arvosanoin valmistuvat naiset
eivat etene urallaan miesten tavoin? Ja jos etenevat, mitka tekijat silhen
vaikuttavat? Minkalaisia kannustimia ja toisaalta minkalaisia esteita tai
hidasteita he kohtaavat urakehityksessdan? Parhaiten asiaa valaisevat
naisjohtajien omat kokemukset kaytannon tydelaméssa ja heidan
kertomuksensa omista urapoluistaan. Liiketalouden johtamiskoulutuksessa
naisjohtajuus ja naisten rooli organisaatioiden johtotehtéavissa ovat ehdottomasti

ajankohtaisia ja tarkastelun arvoisia kysymyksia.

2 Tutkimuksen teoreettinen viitekehys ja tutkimustehtava

Tama opinnaytetyo tutkii naisjohtajuutta ilmidné ja osana johtajuuden kasitetta.
Keskeisena osana opinnaytetyossa tarkastellaan haastateltavien naisjohtajien
urapolkuja. Urapolut ja urakehitys rakentuvat seka uraa tukevista ja edistavista
tekijoista etta haasteista, joita urapolulla kohdataan ja koetaan.

2.1 Naisjohtajuuden tutkimusta Suomessa

Naisjohtajuutta on Suomessa tutkittu 1980-luvulta l&htien (Hyvarinen 2016, 16).
Suomalaisten naisjohtajien urakertomuksia lapsuudesta ja kouluttautumisesta
urakehitykseen ja johtajan ammattikuvaan on tutkinut Sanna Hyvérinen Lapin
yliopistossa 2016 julkaistussa vaitoskirjassaan (Hyvarinen 2016). Hyvarisen
mukaan koko elaménkaaren kattava ndkokulma tarjoaa kokonaisvaltaisen
tarkastelukulman johtajuuteen. Huomioimalla niin lapsuudenkodin, koulun kuin
opiskelun merkitys luodaan pohjaa johtajuuden kehittymisen syvélliselle
ymmartamiselle (Hyvarinen 2016, 77.) Perinteisesti naisjohtajuutta on

tarkasteltu naisten uraesteiden ja ns. lasikattoilmion nakdkulmasta. Lasikatolla



tarkoitetaan nakymatonta estettd, johon naiset tormaavat yrittdessaan edeta
urallaan organisaatioiden ylimmalle tasolle (Multisilta 2018, 9). Naisjohtajien
uraesteitd ja lasikattoilmién muodostumista on tutkinut mm. Hanna Multisilta Pro
gradu -tutkielmassaan 2018 Vaasan yliopistossa (Multisilta 2018).
Naisjohtajuudesta ja naisjohtajiin kohdistuvista stereotypioista,
ennakkoasenteista ja syrjinnasta on tehnyt tutkimuksen Sakari Nokela Vaasan
yliopiston Liiketoiminnan kehittdmisen maisteriohjelmassa vuonna 2019.
Nokelan tutkimuksessa tavoitteena on ymmartaa eroja talouselaman julkaisujen
ja naisjohtajien omien urakokemusten valilla (Nokela 2019, 2). Alaisten
nakokulmasta naisjohtajuutta on tutkinut opinnaytetyéssaan Ninja Julkunen
Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa vuonna 2019. Julkusen opinnaytetyo
tarkastelee hyvaa johtajuutta, nais- ja miesjohtajien valisia eroavaisuuksia ja
sukupuolen mahdollista merkitysta alaisten kokemusten perusteella (Julkunen
2019, 35). Syita naisjohtajien maaran vahaisyyteen verrattuna miesjohtajien
maaraan on tutkinut Maria Rasanen Itd-Suomen Yliopistossa vuonna 2019
julkaistussa pro-gradu -tutkielmassa (Rasanen 2019). Tutkimuksessaan
R&sanen pyrkii selvittamaan naisjohtajuuden vahaisyyden taustalla vaikuttavia
tekijoitd (Rasanen 2019, 1). Rasasen tutkimus myds tarkastelee keinoja, joilla

naisten johtamisuria voitaisiin edistaa (Rasanen 2019, 6).

2.2 Tutkimuskysymykset jatutkimuksen tavoite

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia haastateltujen pohjoiskarjalaisten
naisjohtajien urapolkuja heidan omien kokemustensa ja kertomiensa tarinoiden
pohjalta. Opinnaytetyon keskeisena tavoitteena on tuoda esille niitd haasteita ja
toisaalta niitd kannustavia seka positiivisia tekijoita, jotka ovat vaikuttaneet
haastateltavien naisjohtajien urakehitykseen ja etenemiseen nykyiseen
tehtavaan sekd menestymiseen siina. Tybelaman ja yhteiskunnan kannalta
keskeinen tavoite opinnaytetydssani on pyrkié tutkimusaineistosta esiin tulevien
seikkojen avulla luomaan keskustelua siita, miten lasikattoja naisten
urakehityksessa voidaan murtaa ja poistaa seka samalla kehittdaa suomalaista
tyoelamaa yha tasa-arvoisempaan suuntaan. Johtamisen ja
liketoimintaosaamisen koulutusohjelman mukaisesti opinnéytteen tulee olla

tyoelaman kehittamistehtava. Tieteellisen tutkimuksen ja tutkimuksellisen



kehittamistyon ero on padasiassa toiminnan paamaarissa: halutaanko tuottaa
iImidista uutta teoriaa vai saada aikaan myos kaytannon parannuksia tai uusia
ratkaisuja (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 19).

Opinnaytetyon tutkimuskysymyksia ovat:

o Mitka tekijat ovat olleet kannustavia ja positiivisia asioita naisjohtajien
elamassa ja urakehityksessa?

o Mitka tekijat ovat luoneet tai olleet haasteita, hidasteita tai esteita
naisjohtajien urakehityksessa?

e LOytyyko haastateltujen naisjohtajien uratarinoista selkeasti yhteisia
tekijoita iasta, alasta tai taustoista riippumatta?

2.3 Tutkimusmenetelmat ja tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettiin laadullisena, narratiivisena teemahaastatteluna, jossa
apuna kaytettiin puolistrukturoitua haastattelulomaketta. Puolistrukturoitu
haastattelu eli teemahaastattelu sopii tilanteeseen, jossa ei taysin tunneta
tutkimuksen kohdetta etukateen eika haluta likaa ohjata vastaajia (Ojasalo ym.
2014, 41). Tutkimukseen haastateltiin 6 pohjoiskarjalaista naisjohtajaa, jotka
edustavat 3 eri ikdryhmaa. Haastateltavat naisjohtajat tytskentelivat
haastatteluhetkella seka yksityisella etta julkisella sektorilla. Haastattelut

nauhoitettiin haastateltavien luvalla, ja aineisto litteroitiin haastattelujen jalkeen.

Narratiivisesta tutkimuksesta kaytetddn suomen kielessa myos termeja
kerronnallisuuden tutkimus ja tarinallinen tutkimus (Liimatainen 2019, 16).
Narratiivinen tutkimus on laadullista tutkimusta, jossa ei ole yhta oikeaa tapaa
tuottaa luotettavaa tietoa (Liimatainen 2019, 15). Narratiivi on kasite, jolla
voidaan nykyaan tarkoittaa melkein mita tahansa kielellista tuotetta paitsi
ranskalaisin viivoin kirjoitettuja sanoja. Yhteisté erilaisille méarittelyille on se,

etta narratiivi muodostuu toisistaan riippuvista osista (Liimatainen 2019, 17.)

Kun sitten tarkastellaan kasitettd kertomus, niin monissa maaritelmissé on

ajatus, ettd kertomus on esitys vahintaan kahdesta, ajallisesti toisiaan



seuraavasta tapahtumasta (Ruusuvuori, Nikander & Hyvarinen 2010, 91).
Kertomuksessa kertoja joskus loikkaa parilla lauseella yli kymmenen vuotta,
kertoo sitten pitkia ajanjaksoja samanlaisella tarkkuudella, ja toisinaan taas
l&hes pysayttaa tapahtumankulun ja kuvaa tilannetta, henkildita ja tunnelmia
ikédan kuin elokuvan tarkkuudella (Ruusuvuori ym. 2010, 93.) Yksi kertomuksen
peruselementti on kokemuksellisuus: tyypillinen kertova esitys valittda jonkun
tietoisuuden kokemana sen, millaista oli elad kuvatun epéajarjestyksen lapi
(Ruusuvuori ym. 2010, 92).

Tassa opinnaytetydssa on hyddynnetty ja kaytetty puolistrukturoidussa
teemahaastattelurungossa esitettyjen kysymysten avulla haastateltavien
naisjohtajien elaménkaarindkokulmaa johtajuuteen. Elamankaaritutkimus
tarkastelee ihmisen kehitysta kokonaisuutena (Hyvarinen 2016, 30).
Elaméankaarindkdkulman tarkoituksena on hahmottaa yksilon eri
kehitysvaiheista kokonaisuus, jossa johtajaksi kehittyminen nahdaan prosessina
(Hyvarinen 2016, 30). N&in ollen tdssa opinnaytetydssa haastateltaville tehdyt
kysymykset on muodostettu siten, etté ne pyrkivat kuvaamaan haastateltavien

naisjohtajien eri elamanvaiheita ja niiden vaikutusta yksilon urapolkuun.

Teemahaastattelujen litteroinnin jalkeen tutkimus eteni dokumenttianalyysia
hyodyntaen. Dokumenttianalyysi on menetelma, jossa paatelmia pyritdan
tekemaan kirjalliseen muotoon saatetusta erityisesti verbaalisesta, symbolisesta
tai kommunikatiivisesta aineistosta (Ojasalo ym. 2014, 136). Tarkastelun
kohteena voivat olla juuri esimerkiksi tekstiksi muutetut haastattelut.
Dokumenttianalyysin vahvuutena on sen herkkyys asiayhteydelle eli sille,
millaisena kehittamisen kohteena oleva ilmi6 esiintyy luonnollisessa
ymparistdéssaan (Ojasalo ym. 2014, 136). Puolistrukturoidun

teemahaastattelurungon kysymykset néakyvat erillisessa liitteessa (liite 1).

Jokaisessa haastattelussa ei valttaméatta saatu tyhjentavid vastauksia kaikkiin
kysymyslomakkeen kysymyksiin, koska keskustelu saattoi ronsyilla eri
kysymysten valilla. Mutta vapaamuotoisissa ja haastattelijan seka

haastateltavien keskindiseen luottamukseen perustuvissa keskusteluissa saatiin
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muodostetuksi mahdollisimman kattava kuva naisjohtajien omista kokemuksista

urapolulla ja urakehityksessa.

3 Johtajuuden maéaarittelya

Johtajuus maaritellaén perinteisesti kahdeksi erilliseksi osa-alueeksi sen
mukaan, onko kyse asioiden johtamisesta (management) vai ihmisten
johtamisesta (leadership) (Sydanmaanlakka 2004, 22). Asiakeskeisen
johtamisen ensisijaiset funktiot ovat suunnittelu, organisointi, henkildston
palkkaaminen ja kontrollointi. Asioiden johtamisen tarkein paamaara on
organisaatioiden jarjestyksen ja johdonmukaisuuden varmistaminen
(Sydanmaanlakka 2004, 22.) Inmiskeskeisessé johtamisessa tavoitteena on
saada aikaan muutosta ja liikettd, joka merkitsee kaytanndssa visiointia,
strategiatyoskentelya, kommunikointia, motivointia, inspirointia ja pyrkimista
siihen, etta ihmiset puhaltavat yhteen hiileen (Sydanmaanlakka 2004, 22).
Sydanmaanlakka maarittelee johtajuuden prosessiksi, jossa johtaja vaikuttaa
yksiloon tai ryhmaan yksiloita yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Alykas
johtajuus on kasite, jolla tarkoitetaan esimiesten ja asiantuntijoiden valista
vuorovaikutusta, jolloin he tietyssa tilanteessa yrittavat saavuttaa jaetun vision

ja tavoitteet mahdollisimman tehokkaasti (Sydanmaanlakka 2004, 25.)

Johtajuuden maarittelyssa on myoés perusteltu johtajuutta tehtavana ja
ammattina, johon ei synnyta vaan siihen kasvetaan ja opitaan (Jarvinen 2012,
139). Esimiehen ammatillinen rooli perustuu siihen, ettad hénelle on
organisaatiossa julkisesti maaritelty johtamistehtava seka siihen liittyvat vastuut
ja oikeudet. Hyvin usein esimiesty6 on vain osa johtajan toimenkuvaa. (Jarvinen
2012, 140.)

Johtajuutta voidaan jaotella myds neljaan eri johtajuuden tyyppiin seuraavalla
tavalla (Ristikangas & Ristikangas 2010, 28 — 31):

e Luonnollisesti otettu johtajuus

e Muodollisesti annettu johtajuus

e Vahitellen ansaittu johtajuus

e Tekemalla opittu johtajuus
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Luonnollinen johtajuus tapahtuu itsestaan ja ilman pakkoa, mika on hyvin
harvinaista, ja on arvioitu, ettéd vain 5% esimiesasemassa olevista kuuluu tahan
luokkaan. Kun henkil6 valitaan johtajapositioon, puhutaan muodollisesti
annetusta johtajuudesta, mikd antaa mahdollisuuden johtajuuden ottamiseen
(Ristikangas ym. 2010, 28 — 29.) Virallinen asema ei kuitenkaan viela takaa sita,
ettd henkil6lla olisi johtajuutta johdettaviensa edessé, vaan tarvitaan tekoja,
joilla annettu johtajuus muuttuu ansaituksi. Johtajuus voi olla vahitellen
ansaittua johtajuutta, jolloin johtajuus perustuu asteittaiseen luottamuksen
kasvuun. Talloin johtajuus perustuu vallitsevan ryhmékulttuurin arvostamiseen,
johon ensin sopeudutaan (Ristikangas ym. 2010, 30.) Johtamisen maarittelyssa
tekemalla opitulla johtajuudella tarkoitetaan johtajuuteen kasvamista
paamaaratietoisesti tyota tekemalla asetetun tavoitteen saavuttamiseksi. Kun
johtaja ansaitsee johtajuutensa ja haluaa jatkuvasti kehittya siind, hanella on
edellytykset tekemalla opittuun johtajuuteen (Ristikangas ym. 2010, 31.)

Uusien sukupolvien tulo tydelamaan on mullistanut johtamiskayttaytymisen.
Nettisukupolvella tai ns. Y-sukupolvella, jolla tarkoitetaan vuosina 1980 ja 2000
valissa syntyneita, on erilainen ndkdkulma tyéhon kuin aikaisemmin syntyneilla.
Tama on tuonut johtamiseen organisaatioissa selke&a uudistamisen tarvetta ja
tuonut valmentavan johtajuuden yhdeksi keskeiseksi johtamisen valtavirraksi
(Ristikangas ym. 2010, 18.) Valmentava johtajuus toteutuu sellaisessa
organisaatiokulttuurissa, jossa johtaja auttaa johdettaviaan l0ytamaan
yksil6lliset innostuksen lahteet ja tekemiset, jotka tuottavat merkityksellisyyden
kokemusta. Ylimman johdon toiminta on erityisasemassa valmentavan

organisaatiokulttuurin rakentamisessa (Ristikangas ym.2010, 269.)

Johtamisen taso ja laatu vaihtelee suuresti eri tydyhteisdissa. Kuitenkin vain
hyva johtaminen luo tydyhteis6on hyvan ilmapiirin ja terveytta edistavan
toimintatavan. Juutin & Vuorelan mukaan hyva johtaminen on jaettua
johtajuutta, jolloin kaikki ovat sitoutuneet samoihin padmaariin ja myos paasevat
vaikuttamaan asioihin (Juuti & Vuorela 2015, 23). Johtamisen ja tydyhteison
hyvinvoinnin valilla on todettu olevan kiistaton yhteys, koska innostuneet,
osaavat ja tydssaan hyvin voivat ihmiset saavat aikaan tuloksia (Juuti & Vuorela
2015, 161).
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4  Naisjohtajuus

Keskeista naisjohtajuudesta puhuttaessa on se, miten naisjohtajuus ylipaataan
maaritellaan. Naisjohtajuutta voidaan tarkastella esimerkiksi stereotypioiden,
skeemojen ja vallitsevien ryhmaidentiteettien seka kategorioiden kautta
(Tukiainen & Villanen 2016, 34.) Kun naisjohtajuudesta muodostetaan
stereotypioita, kaikkien sukupuoleltaan naisia olevien johtajien ajatellaan
toimivan samalla tavalla. Stereotypiat sindnsa voivat olla niin mydnteisia kuin
kielteisidkin (Tukiainen & Villanen 2016, 34.) Eri sukupuolten stereotypioista
voidaan puhua kuvailevina stereotypioina eli ominaisuuksina, joita miehilla ja
naisilla yleensa on. Mutta stereotypioita on tutkittu myds yhteisdissa ohjaavina,
normeja antavina stereotypioina, jotka ovat uskomuksia siita, miten naisten ja
miesten tulisi toimia (Prime, Carter & Welbourne 2009, 28.) Sheryl Sandberg
tuo esiin sosiaalis-psykologisen ilmién nimeltaan "stereotyyppiuhka”, milla
tarkoitetaan, etta kun ryhmén jasenet tulevat tietoisiksi negatiivisesta
stereotypiasta, kyseinen stereotypia vaikuttaa todennéakdisemin heidéan
suoritukseensa (Sandberg 2013, 39). Esimerkiksi pojat ovat stereotyyppisesti
tytt6ja parempia matematiikassa ja luonnontieteisséa. Stereotyyppiuhka voi
rajoittaa nain tyttdjen ja naisten hakeutumista teknisille aloille (Sandberg 2013,
39.) Esimerkkina skeemoista voidaan pitdd usein kuultua vaittdmaa siita, etta
naisen on tehtava miesta kovemmin toitd saavuttaakseen tietyn aseman.
Hallitseva identiteetti selittda puolestaan jaottelua ryhmiin "johtajat” ja
“naisjohtajat” (Tukiainen & Villanen 2016, 35.)

Nais-etuliite herattaa ristiriitaista keskustelua myds itse naisjohtajien
keskuudessa. Toisaalta sen ajatellaan olevan yksi tapa vaheksya naisjohtajia ja
korostaa hairitsevasti heidan naiseuttaan tai "erilaisuuttaan”, kun taas toisaalta
etuliitettd pidetdan luonnollisena siksi, etta siten osoitetaan, etta naisia on
vahemman johtopaikoilla. Mielipiteet naisjohtaja-tittelistékin vaihtelevat naisten
keskuudessa: toiset pitavat sita rasitteena ja leimaavana tekijana, kun taas
toiset ajattelevat sen pitavan ylla keskustelua ja kertovan nuoremmille naisille,

ettd johtajuus on naisillekin mahdollista (Tukiainen & Villanen 2016, 38.)
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Kirsi Pihan teoksessa Aitijohtaja tulee esille, etta eraan rahoitusalan
naisjohtajan mukaan naisjohtajia ja miesjohtajia ei voi kategorisoida erilaisiksi
vain sukupuolensa perusteella. Jokaisessa ihmisessa on seké feminiininen etta
maskuliininen puoli. Ennen kaikkea tulokset nayttavat, millaisia naiset ovat
johtajina, menestyvatko yritykset ja viihtyvatko ihmiset naisten vetamissa
yrityksissa toissa (Piha 2006, 293.)

Naisjohtajuus on toisinaan liitetty johtamistyylin ndkdkulmasta myos niin
sanottuun transformationaaliseen johtajuuteen. Transformaatiolla tarkoitetaan
muutosta, joka erottuu tavallisesta pintatason muutoksesta siina, etta
transformaatio tapahtuu syvemmalla psyyken rakenteissa. Transformaatio on
ihmisessé olevan tayden potentiaalin vapauttamista (Tukiainen & Villanen 2016,
40.) Miesjohtajien johtamistyyli on mé&aritelty usein instrumentaaliseksi
(valineelliseksi), asiakeskeiseksi tai transaktiojohtamiseksi, jossa ty6 nédhdaan
transaktioiden sarjana, jossa hyvista suorituksista palkitaan ja huonoista
rangaistaan. Naisjohtajien johtamistyylistd puolestaan puhutaan
ekspressiivisena (ilmaisullisena) ja ihmislaheisena transformaatiojohtamisena,
jossa johtajuutta kuvataan innoittavaksi, alyllisesti stimuloivaksi ja yksildita
huomioivaksi. Useissa tutkimuksissa naisten johtamistyylin on todettu olevan
miesjohtajia transformationaalisempaa (Tukiainen & Villanen 2016, 40 - 41.)
Transformationaalisen johtamisen on todettu tutkimuksissa hyodyttavan yritysta
enemman, koska se nostaa tuottavuutta ja kohottaa tydmoraalia seka

tyotyytyvaisyytta (Tukiainen & Villanen 2016, 41).

Kirsi Pihan teoksessa tuodaan esille, ettd johtajuus ei ole oikeus, vaan nainen
voi nousta johtajaksi samoilla meriiteilla kuin mieskin (Piha 2006, 292). Pihan

mukaan naisjohtajien omissa mielipiteissa on noussut tarkeaksi esiin se, etta

yrityksissa tyoskentelee ylipdénsa erilaisia ihmisia: eri-ikaisia, miehia ja naisia
seka eri aloilta tulleita (Piha 2006, 292).
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5 Tutkimuksen tulokset

5.1 Lapsuudenkodin ja kasvatuksen vaikutus

Haastateltujen naisjohtajien lapsuudenkodin ja kasvatuksen merkitysta
tarkasteltaessa tavoitteena oli selvittaa, minkalainen vaikutus lapsuudenkodilla
ja kasvatuksella oli heidéan urakehitykselleen. Lisaksi haluttiin tuoda esille niita
tarkeimpia kasvatuksellisia oppeja ja evaita, joita naisjohtajat saivat
lapsuudenkodissaan omien kokemustensa mukaan. Tutkimuksessa
haastateltavat naisjohtajat edustivat 3 eri ikdryhmaa: 29 — 40-vuotiaat, 41 — 50-
vuotiaat ja 51 — 60-vuotiaat. Lapsuuden muistoja tarkasteltaessa on hyva
huomioida aikaperspektiivi, joka asettaa naisjohtajien kerronnat silloiseen
yhteiskunnalliseen kontekstiin (Hyvarinen 2016 ,56). Eli eri ikAryhmien edustajat
ovat elaneet lapsuuttaan ja nuoruuttaan ajanjaksoina, jotka osin eroavat
merkittavastikin toisistaan. Lisdksi yksi naisjohtaja edusti Suomen ulkopuolelta

tulevaa kulttuuria, joka poikkeaa suomalaisesta yhteiskunnasta.

Kuitenkin naisjohtajien lapsuudenkokemuksista |0ytyi mielenkiintoisia
yhtalaisyyksia. Ensinnakin tyénteon merkitys ja positiivinen asenne tyontekoa
kohtaan opittiin lapsuudenkodissa. Kaikkien haastateltujen kohdalla tyon
tekeminen ja ahkeruus olivat lapsuudessa hyveita ja arvoja, joita vaalittiin ja

joita ei voinut ohittaa.

Eli kylla meilla tytoiltéa vaadittiin paljon. Tytot joutu enemman tekemaan
kotitoitd ja enemman huolehtimaan itsenaisesti asioista kuin ehka
meidn pojat. Ja meidt on aika nuoresta asti opetettu siihen, et jos jotain
haluaa, niin se pitaa itse tehda, ja itekin aloitin sdanndllisen tyon iltaisin
14-vuotiaana, siind ylakouluiassa. On se sitten semmostakin
kasvatuksellisesti antanu, etta ei ole tottunut saamaan kaikkea itselleen
ja helposti, vaan on oikeastaan aika paljon joutunu tekeen toita ja
lukeen sita sosiaalista yhteis60, missa toimitaan.

Tyonteko nahtiin lapsuudenkodeissa hyveena, ja siihen kasvettiin:

Mé& oon tehnyt lapsuudesta asti kauheesti toita - - ma oon tottunut
tyontekoon.
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Jos aatellaan niinkun asenteita ja tamma@sia - - vahvana on ollut se, etta
toita pitaa tehda.

Se yrittajyys ja yrittajyyden malli seka hyvassa etta huonossa on ollu
kuitenkin jatkuvasti lasna. - - Etta ei ole ollu mink&anlaisia harhakuvia
tydelamaan liittyen.

Joo, ja sitten se oli ehk&a meillda semmonen motto, etta tyo ensin, sitten
huvit. Sitten on kannustettu yrittajyyteen silla tavalla, etta pitaa olla
riittdvan sinnikas. Ei saa antaa periksi liian helpolla.

Lapsuudenkodin merkitysta tarkasteltaessa haastatteluista kéavi myds ilmi, etta
koulutusta pidettiin tdrkedna ja siihen todella kannustettiin lahes jokaisen
naisjohtajan lapsuuden perheessa. Kuistialan mukaan lapsuuden kokemukset
vaikuttavat, miten yksilét nakevat ja kokevat maailmaa aikuisina ja mita valintoja
tehdaan (Kuistiala 2019,36). Opiskelun arvostus iskostui haastateltujen

maailmankuvaan ja arvomaailmaan jo varhain:

Minua on aina kannustettu opiskelemaan. - - Meilla pidettiin tarkeana,
etta tytot ovat silla tavalla tasa-arvoisia, ettéa naisella pitaa olla oma
ammatti. Aiti sano siitd monta kertaa, etta tekipahan niinkun mita tyota
tahansa, mut koulutus pitaa olla.

Meilla perheessa kannustettiin siihen koulunkayntiin ja opiskeluun, ja
ihan sielta alaluokilta alkaen pidettiin sitd koulua tarkeena. - - etta siita
puhuttiin, ettd onko laksyt tehty, tuettiin laksyjen tekemisessa. Ja jos oli
vaikeuksia esim. ylakoulussa tai lukiovaiheessa, niin vanhemmat pyrki
aina loytamaan siihen jonkun ratkaisun.

Lapsuudenkodin perheen kannustus koulunkayntiin koettiin erittain

merkittavana:

Ensimmaisen vuoden jalkeen suomen kielen opiskelussa kun ma
meinasin lopettaa, niin kylla aiti antoi mulle niin kun potkua, etta nyt et
lopeta.

Meilla on ollu sillee, etté jokainen saa kayda koulua just niin paljon kun
haluaa, just sitd koulua mita haluaa.

Enemmankin se tulee niin kun perheen asennoituminen siihen, vaikka
vanhemmilla ei kummallakaan ole korkeakoulutusta, niin se koulutus on
ollu itsestdan selvaa ja sita on tuettu.
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5.2 Opiskelun ja koulutuksen merkitys

Anu Kuistiala tuo esille teoksessaan Johtajanaiset, etta suomalaiset tytdt ovat
ylédkoulussa maailman parhaimmistoa matematiikassa ja luonnontieteissa.
Mutta kun mitataan, kokevatko he olevansa hyvia, vastaus on kielteinen
(Kuistiala 2019, 177.) Tyttojen valinnat korostuvat lukiossa, ja tytot haluavat

usein taydellisen suorituksen eli kympin (Kuistiala 2019, 179).

Naisjohtajien koulumuistoista ja koulutuskokemuksista tuli esiin koulunkaynnin
helppous seka se, etta koulunkaynti ja opiskelu oli mieleista. Myds oman
sisdisen motivaation merkitys korostui. Koulutuksen ja opiskelun kokemuksen
kuvaukset olivat melko yhtenevaisia, ja niista ilmeni positiivisuus ja myonteisyys
aihetta kohtaan. Haastatellut naisjohtajat olivat menestyneet koulussa ja

opinnoissaan keskimaaraista paremmin:

Tykkasin aina koulunkaynnista, ja ylaasteella mulla oli 8 ja 9 valilla
keskiarvo. Sain hyvat numerot aika helposti. - - Etta mulla on ollu aika
vahva jo nuorena se sisainen motivaatio. Ja mygskin oon naa
ammatilliset opinnot niinkd saanu varsin helposti tehtya ja varsin hyvin
arvosanoin.

Alkuvuosien koulumenestys ennakoi motivaatiota myés mydhempaan

opiskeluun ja opintojen jatkamiseen aikuisialla:

Mulle koulunkaynti ja opiskelu on ollu aina helppoo ja mieluista, ja olen
my0s jatkanu opiskelua aikuisialla.

Ahkeruus ja tunnollisuus on liittynyt sinne ihan perusopetuksesta
alkaen, ja samoin siella yliopisto-opiskelussa. - - Ja joskus varmaan
lilankin suuri tunnollisuus, etté olen myds iteltani vaatinut. Siitd oon ollut
hyvillani, etta olen suorittanu ne (tutkinnot) silloin nuorena kaikki. Etta
pikkasen olen huolissani taman ajan opiskelusysteemista, etta jatetaén
siihen alempaan tutkintoon, ja sit tydelama houkuttaa, ja siihen se jaa
sitten se tutkinto.

Kylla méa niin kun koulussa olin hyva, mutta en valttamatta kaikissa
aineissa. Sanotaan nain, etta minulla on ollut selkeat omat lahjakkuudet
ja taipumukset. Tietyt alat ja asiat eivat ole kiinnostaneet minua
patkaakaan. Minulla on ollut erittdin hyva kielipaa.
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Ma olen aina ollut tosi kiinnostunut ja tosi utelias uuden oppimisessa.
Oon tykannyt koulunkaynnista, ja kylla mie siis sillee helposti opin. Oon
koulussa aina parjannyt. Ylaasteen koin mielekkaana.

Oon aina ollut kiinnostunut opiskelemaan. Opiskelu on aina ollu
enemman helppoo kuin valttamatta aina mieleista. Sitten kun
kauppakorkeakoulussa opiskelin, niin tuli sellanen vaihe, etta pitaaks
taalla oikeasti jotain tehdakin. Kunnes sitten tuli taas uusi into ja draivi
siihen.

Johtajuus edellyttdd perehtymista seka substanssiosaamiseen etté johtamiseen
(Hyvérinen 2016, 63). Haastattelututkimuksessa oli tavoitteena selvittda
opiskelun ja koulutuksen merkitysta naisjohtajien urakehityksessa. Aihetta
tarkasteltiin haastatteluissa siita nakokulmasta, miten koulutus on tukenut ja
edistanyt urakehitysta. Naisjohtajilta myos kysyttiin, kokevatko he, etté heilla on
riittdva koulutus nykyiseen johtajantehtavaansa. Kolme kuudesta naisjohtajasta
oli noussut johtajan tehtavadn oman alan substanssista kasin. Keskeisena
yhteisena piirteena tuli esille, etta naisjohtajat olivat tyytyvaisia
pohjakoulutukseensa, mutta kokivat tarvitsevansa jatkuvaa kehittymista
ammatillisesti seké johtajana. Kehittymista kaivattiin seka
substanssiosaamisessa etta johtamistaidoissa. Haastatteluissa nousi esille

ajatus jatkuvan kehittymisen ja kehittamisen tarpeesta.

Mulla taitaa olla 5 tutkintoo jo nyt ja 6. on tyon alla. - - On varmaan
perustaitoihin ja perusosaamiseen riittava (koulutus). Kylla tassa
tehtavassa niin kuin monessa johtamistehtavassa varsin laaja-alaista
osaamista tarvittais. Esimerkiks itelle olen tyon kautta oppinu sitten
hallinto-oikeutta ja hallinnollisia menettelyja ja juridisia kysymyksia tulee
ihan paivittain ja viikottain. Maailma muuttuu - - taloutta,ekonomiaa
pitais osata. Joskus ma nauran ittekseni, ettd on niin paljon mita pitais
osata, ettei oikein tieda mita seuraavaks opiskelis.

Suoritetut tutkinnot ja opinnot olivat olleet tarkeita virstanpylvaita, mutta toimivat
myo0s ikaan kuin ponnahduslautana myéhemmille opinnoille ja jatkuvalle itsensa

kehittamiselle:

Enhan min&a oo valmistunu enka valmentautunut mitenk&an tahan
nykyiseen tehtavaan, vaan oon sitten niinku nuorena aikuisena ja vahan
varttuneempanakin jatkanut opintoja. Kylla se pohjakoulutus on ollu
ihan hyva, mutta sitten etta myos sita kautta on tullut tiedonjano siihen,
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etta taytyy niinku opiskella lisséé ja saada lisda evaita. Ja se niinkun on
tavallaan edistgjana.

Kun miettii sitd minun pohjatutkintoa, niin varmaan miné tunnistin jo
silloin nuorena kesatoissa ollessa, etta se tietty ammatti on minun se
semmonen varmasti, mistd ma aloitan, ja sielté se johtajuus tuli sitten
ilhan huomaamatta. - - Se ihmisten johtaminen, sita olen pohtinut niinku
jalkeenpain, ettd nyt tama tehtava on ihmisten johtamista ja sitten
osaamisen johtamista.

Mun mielesté koulutus ei ole koskaan riittava. Erityisesti jos pyrkii niin
kun jonnekin. Se on niin kun jatkuvaa kehitysta, koskaan ei ole liian
hyva tai liian tietdva. Aina pitda kehittaa ja kehittya.

Opiskelun ja koulutuksen ohella koettiin tarkedn&a myds johtajuuden ja johtajana

kehittymisen tarve:

Koen, ettd kansainvéalinen liiketalouden koulutus miuta tahan valmisti,
mutta koulun penkiltahan ei tule ikind ammattilaista. Ammattilaisen
tekee se patevyys, et siella on (ensin) se koulutustausta ja teoreettinen
patevyys. Sit siella on kokemusta ja sitten verkostoituminen. Niista
vasta tulee se ammattilainen. Koko ajan pitaa pyrkia kehittymaan,
oppimaan uutta. Siihen mie pyrin, ettd miulla on vahintaan yksi koulutus
tai valmennus per vuosi. Se osaamisen kehittdminen on miun juttu.

Ma pidin lukion jalkeen valivuoden ja olin vuoden meilla talousosastolla
seuraamassa toimintoja. Itelle ehka siind opiskeluvaiheessa alko silloin
tulla kytkos tédhan yritykseen. Jotenki alko ymmartaan sita, miten
yritystoiminnan rakenteet kehittyy. Se oli enemman sellasta hiljaista
oppimista, ja sitten se opiskelukausi kauppakorkeassa alko niinkun
jasennella sita. Kauppakorkeakoulu on hyvin uraorientoitunut oppilaitos,
kyllah&an se vaistamatta vaikuttaa. Kauppakorkeasta tuli vahva
taloudellinen koulutus, jota kavin taydentamasséa Executive MBA -
opinnoilla Aallossa. Siita sai sitten niinku viela pykalén verran
monialaisempaa. Ma kaipaan tdn mun nykyisen tyon kontekstissa, etta
mulla olis myo6s teknisen puolen osaamista. En ole osallistunut erillisiin
johtamiskoulutuksiin tai -valmennuksiin. Se MBA-koulutus tayttaa
johtamisen koulutuksen tunnusmerkiston.

5.3 Urakehitykseen vaikuttaneet positiiviset tekijat

Naisjohtajien haastattelujen perusteella voitiin havaita kaksi urakehitysmallia.
Julkisen sektorin naisjohtajat olivat edenneet nykyiseen johtajantehtavaansa
"askelmalta toiselle” eli alemmista tehtavista ylempiin edeten. Yksityisella

sektorilla oli sen sijaan noustu johtajuuteen suoraviivaisemmin ja nopeammin,
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kuitenkin jo etukateen alaa hyvin tuntien tai kyseisella alalla muissa tehtavissa
tydskennellen. Puolet haastatelluista naisjohtajista edusti julkista sektoria ja
puolet yritysmaailmaa. Tarkasteltaessa naisten urakehitysta johtajaksi pyrittiin
haastatteluissa ensiksi selvittdmaan naisjohtajien omasta mielesté heidan
urapolkuihinsa vaikuttaneet tarkeimmat positiiviset tekijat. Haastatteluissa esiin
nousivat yhteisina piirteina halu vaikuttaa asioihin ja kehittda omaa tyéta ja alaa.
Kaikki naisjohtajat my6skin mainitsivat ulkopuolelta saadun tuen ja
kannustuksen merkityksen. Kannustusta ja luottamusta saatiin joko esimiehilta,

kollegoilta tai omasta perheesta.

Opiskelumotivaatio ja ehka se sisdinen motivaatio on ollu mulla se
kaikista merkittavin. Erikoisesti mua on motivoinu tydelamassa asiat,
joihin on voinu itse vaikuttaa. Toki mulla on ollu hyvia esimiehia. Se on
yks tarkee. M& oon saanu niinkoé hyvaa palautetta ja kannustavaa
palautetta ja tukea - - ja aina niinku kussakin tehtavassa.

Ihan varmasti niinku semmonen oma uteliaisuus ja oma halu vaikuttaa
asioihin ja tehd& asioita on niinku ollu semmonen positiivinen asia. Ja
sitten se, etta olen saanu kasvaa esimiehend. Ja siihen on mulle
tavallaan niinku se tyoyhteiso silloin aikanaan ne kollegat kannustaneet
ja antaneet mahdolllisuuden. Ja tottakai, kun on ollut mahdollisuus, etta
on aloittanu pienemmassa ja sitten on siirtynyt asteittain niinku vahan
vaativampaan. Ja mun tarkein polku on ollu, ettd oon niinkun saanu ja
paassy vaihtamaan sita tehtavaa seuraavaan.

Urakehityksen positiiviset tekijat olivat haastatelluilla erilaisia ja itse asiassa

hyvin moninaisia:

Kun aloitin ty6urallani, niin aika pian tuli elikka vuoden paasta jo tilanne,
etta tarvittiin siihen (yksikk6on) johtaja. Mulla oli vasta vuoden kokemus
siita tyosta eika siita johtamisesta yhtdan kokemusta. Eli 25-vuotiaana
aloitin sitten sen (yksikdn) johtajana ja se oli varmaan ensimmainen
semmonen, etta joutuikin vastuuseen siitd koko henkilostosta. - - Kun
olin ollut siin& johtajaremmissa, niin silloinen hallinnonalan johtaja jai
elakkeelle, ja toiset (samassa asemassa olevat) kollegat lahesty minua
— niin sitten niité pyyntdja tuli, ettéa hae sina sita. - - Myéhemmin
(nykyisesta tehtavastd) ajattelin, etté pitéis ihan pikkusen vanhempi olla
- - niin sitten kuitenkin paadyin, etta laksin hakemaan. - - Ma olen ehka
luonteena semmonen, ettda ma haluan kehittaa sita aluetta, missa méa
olen ja kattoo vahan isompia alueita siina ty6ssa.

Voi sanoa, ettd minun urakehitys on ollut oikeastaan "lennosta” minulla
aina. Ma olen aloittanut hirmu nuorena (toisesta kulttuurista tulevana)
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suomalaisomisteisessa yhtidssa, ja minut on pyydetty siihen, ja
oikeastaan sen jalkeen ma en ole kertaakaan joutunut hakemaan
itselleni tybpaikkaa. Tahan asti mina olen saanut valita, minulla on ollut
valintamahdollisuus, mitd ma teen. Positiivinen puoli on ollut niin kun se
suomen kieli, suomen kielen taito.

Oman perheen merkitysta korostettiin omassa urakehityksessa. Tama koski niin

lapsuuden perhetta kuin nykyistdkin perhemuotoa:

Miun urapolkua on edistanyt varmaan tosi paljon miun isa, jonka
napeissa oli tda firma. Se on tosi avoin kaikelle muutokselle ja
kehitykselle. Ja isa on aina osoittanut luottamusta ja mielenkiintoo
meidan nuoremman sukupolven ty6ta kohtaan. Ja miekin kun tulin
taloon, mie olin 24-vuotias — aika nuori ihminen. Miun koulutusta on
kehuttu, etta mie kysyn oikeanlaisia kysymyksia - - ja on annettu
kannustusta ja luottamusta. Perheyrittdjyys ja kunnianhimo edistavat
tyohon sitoutumista. Puoliso tukee minua. Mies on myos
yrittajaperheesta.

Mun perheen ilmapiiri ja mun sisarukset on jo ihan kersasta asti tuonu
sen asenteen, etta mitd tahansa osaa, jos haluaa ja mihin tahansa
pystyy, jos haluaa. Joo, terve itsetunto on varmaan semmonen hyva
kuvaus — ei niin kun lahtokohtaisesti pelkaa vastaan tulevia asioita. Etta
jos tulee monttuja henkilokohtaisessa elamassa tai tydelamassa, niin
niitd saa murehtia ja niitd pitdd murehtia, mutta niista pitaa oppia. Olen
aina yrittanyt |oytaa tyon piirista tai tyon ulkopuolelta henkildita, jotka voi
tonia oikeeseen suuntaan. Jos ajattelee viela positiivisia tekijoita, niin
mun isa on edelleen sellanen henkild, jolle ma soitan, jos tulee vaikeita
asioita.

Urakehitykseen vaikuttaneita positiivisia asioita selvitettdessa naisjohtajilta
kysyttiin myds, oliko heilla erityisi& mentoreita, jotka ovat auttaneet heita
edistymaan urallaan tai tukeneet heita nykyisessa tehtavassa. Mentorointi
voidaan maaritella vuorovaikutukseksi, jossa kokeneempi henkilé mentoroi
kokemattomampaa. Samalla se on tehokas tapa valittdd niin sanottua hiljaista
tietoa (Piha 2006, 136.) Sheryl Sandbergin mukaan silloin, kun mentorin ja
mentoroitavan suhde toimii kunnollisesti, kaikki hyotyvéat. Neuvojen pyytaminen
johtajana ei ole heikkouden merkki, vaan usein ensimmainen askel eteenpain
(Sandberg 2013, 97 — 98.) Haastatelluilla naisjohtajilla ei ollut
organisaatioissaan virallista mentoria tai mentorointiohjelmaa, mutta

haastatteluista kavi ilmi, ettéd kokeneempien kollegojen antamat neuvot ja tuki
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olivat olleet merkityksellisia erityisesti uran alussa. Nykyisessa johtajan

tehtavassa kaivattiin mahdollisuutta reflektoida ja jakaa oman tyon haasteita.

Mentoria mulla ei ole ollu. Mulle tulee myonteisenad mieleen, kun olin
vastavalmistunut ja menin ekaan tyopaikkaan toihin, ne vanhemmat
kollegat ja se entisajan johtaja. Tavallaan he opetti paljon. Se
(ensimmaisen tyopaikan) johtaja on semmonen, jonka kanssa on kayty
sillon paljon keskusteluja. Ja han on niinku sailyny - - hanen kanssaan
aika ajoin vieléakin lahetelladn sahkoposteja.

Minulla on olemassa semmoinen — voiko sitd sanoa "kummi-isaksi” tai
mentoriksi. Mulla on olemassa yksi henkil®, joka on todella paljon
kasvattanut ja tukenut minua, koska miné olen kasvanut ilman isaa.
Han oli esimies, kollega ja opettaja. Niin, hén on ollut minulle niin suuri
esimerkki. Minulle hanen arvostus minun tekemisille on hirmu tarkea.

Virallista mentoria ei yhdellakaan haastatelluista ollut aiemmin eika

haastatteluhetkell&:

Mulla ei ole koskaan ollut mitddn mentoreita. Ma olen pikemminkin
yrittanyt hakea keskustelukumppanin, jonka méa olen aistinut tbnaisevan
mua johonkin suuntaan. Toisaalta meidén edellinen toimitusjohtaja oli
aivan loistava meidan talon sisalla. Han kuunteli ja antoi
mahdollisuuden tehda asioita, jotka on mun osaamisalueen
ulkopuolella. Nyt kun mulla ei ole silla lailla pomoa, niin pitda aktiivisesti
hakea niitd ihmisia, jotka voivat antaa liséaa rohkeutta.

5.4 Kivet ja kannot urapolulla — hidasteet tai esteet

Tutkimuksessa haluttiin selvittéad, minkalaisia hidasteita, vaikeuksia tai
suoranaisia esteita naisjohtajat olivat kokeneet urapoluillaan. Haastateltavien
omissa kokemuksissa yhteisina tekijoina tulivat esille itsekriittisyys ja tarve
osoittaa, ettd on ansainnut saavutetun tyotehtavan. Anu Kuistialan mukaan
naiset ovat usein kriittisempi& omaa osaamistaan ja onnistumisen
mahdollisuuksiaan kohtaan kuin miehet (Kuistiala 2019, 131). Toisin sanoen
epaonnistumisen kynnys on matalampi kuin miesjohtajilla. Julkisen sektorin
virkojen haussa koettiin jaykan tai huonon organisaatiokulttuurin tuoneen
hidasteita uralla etenemiselle. Liséksi yksi naisjohtaja toi esiin ulkopuolelta

tulevan kielteisen ennakkoasenteen naisjohtajuutta kohtaan. Kaksi johtajaa
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mainitsi myds aitiyden ja perhe-elaméan yhteensovittamisen haasteellisuuden

vaikutuksen urapolkuun.

Haastateltujen naisjohtajien uraesteet tai hidasteet saattoivat toimia myos

kannustimena eteenpain:

Ehkéa se kun ma lahdin opiskeleen ja halusin sitd esimiesuraa ja
my6hemmin johtamisuraa, niin ma vaihdoin kylla ty6paikkaa - - siella oli
vahéan semmonen kilpailukulttuuri ja jonkun verran niinko valinnat tehtiin
silleen kaveriperusteella. J& ma olin paattany, etta jos mua ei valita
osaamisen perusteella niin mua ei tarvi valita ollenkaan. Etta ma kylla
omalla osaamisellani haluan kylla sit nayttaa.

Negatiivisia asenteita haastatellut olivat joutuneet kohtaamaan:

En mie oo niinku semmosta kohdannu, etta mulla ois ollu joku
semmonen este, mutta tietysti se, mika taytyy sanoa, niin tottakai sita
olen kohdannut, ettd mulle on sanottu, ettéd eihén naisesta oo tommosiin
hommiin, ja se on niinku selkeesti tuotu esille. Ne on yksittaisia
kommentteja, jotka on sitten niinku tullu itselle vasten kasvoja.

Kyllahan ma sen tunnistan kaikissa johtajuuden vaiheissa, etta naisena
on pitany tehdad monta kertaa enemman kuin miehen. Ja on taytynyt
osoittaa, ettd osaa. Ja se on niin kuin pinttynyt itseen, etté vois jo vahan
hellittaakin.

Henkilosta itsestdan johtuvana, merkittavana urakehityksen hidasteena pidettiin

omaa itsekriittisyytta:

Ehka tassa se itsekriittisyys osittain toimii myds negatiivisena. No, jos
ma olen ihan rehellinen, niin eihan mun urakehitys oikein paljon
nopeampaa ois voinu ollakaan. Pikemminkin kyse on ollut siita, etta
sitten kuinka niissa tehtavissa - - kuinka niisséa pystyy menestymaan ja
saavuttamaan uskottavuuden ja saada aikaan sen luottamuksen tiimin
valilla. Se ei ole ollu urakehityskysymys, vaan uralla
menestymiskysymys ja tehtévissa suoriutumiskysymys.

Uran ja perheen yhteensovittaminen koettiin vilpittbmasti myods haasteena:

Min& en olis pystyny tekemé&an tata johtajuutta silloin, kun minun lapset
oli pienid. Mie tein silloin pienempéaa tehtavaa, ja mie ite koin, etté se oli
hyva minulle ja se oli hyva perheelle ja meian lapsille.
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Pienen lapsen aitina — eihan se helpointa aina ole. En ole viikkoakaan
putkeen aitiyslomaa viettanyt. Aitiyslomalla mulla oli valilla huono
omatunto siita, etta kun tdita oli ihan sikana, niin olisi pitanyt tehda
enemman toita — sit samalla tiesi, ettd okei td& on niin lyhyt hetki lapsen
kanssa. Vastailin sahkoposteihin ja lapsi kun meni nukkumaan, niin mie
kaivoin tyokoneen esiin. Messuilla kaytiin vuosi sitten siten, etta koko
perhe oli mukana.

Tarkasteltaessa urakehitykseen vaikuttaneita haasteita tutkimuksessa haluttiin
selvittda myos sukupuolen mahdollista merkitysta urapolulla. Sheryl Sandbergin
mukaan kukaan ei halua ylimaaraisia maareita saavutuksiinsa. Maailmalla on
kuitenkin tapana muistuttaa naisia siitd, etta he ovat naisia, ja tyttoja siita, etta
he ovat tyttoja (Sandberg 2013, 185.) Haastatelluilta naisjohtajilta kysyttiin,
olivatko he jossakin vaiheessa kokeneet, ettd heidan sukupuolensa oli ollut
suoranainen negatiivinen tekija uralla etenemisessa tai nykyisessa
tyotehtavassa. Naisjohtajien vastauksissa yhteisena tekijana tuli esiin, etta
sukupuoli oli herattanyt vahattelya ja ennakkoluuloja. Ns. “tytéttely” oli jossakin
vaiheessa tavallista. Kulttuurierot olivat aiheuttaneet yksityisella sektorilla
vaarinkasityksia lansimaisen kulttuurin ja Euroopan ulkopuolisten kulttuurien
kesken. Yhdessa vastauksessa tuli esiin myds tiedon panttaaminen ja

poissulkeminen paatoksentekotilanteista.

Lukuisia kertoja niinku naisjohtajana on tullu kohdatuksi vahéatellen,
mitatodiden - - ja jotenkin myds tydyhteisdssa miesjohtajat ovat pitaneet
yhta. - - M& muistan joskus arahtaneeni kun ne kavi aina keskenéan
ruokalassa meidan miesjohtajat - - he sitten siella ruokalassa sopivat
aika isoja asioita samalla kun he ruokailivat ja mina olin johtoryhman
ainoa nainen. Ja méhan sen sitten niinku otin puheeksi. Ei ne siitd
yhtd&n pahastunu. Ne sano, etta he ei ole itse asiassa ajatelleet asiaa —
ei ole tullut mieleen.

Negatiivista asennoitumista johtajan tehtavassa tydskentelevaan naiseen ol
koettu:

On ihan selkeesti sanottu, etté johtajat ovat miehid. Ja myds sita
tytottelya oon kohdannu, ettad kuulehan sie tyttd, etté luuletko osaavas
niin ku jonkun homman hoitaa.

Jos taman paivan 28 — 29 -vuotiaalle naiselle sanottais "tyttd”, niin
loukkaantuis, mutta siind ajassa se tytottely liitty siihen.. Siind vaikuttaa
varmasti myds oma suhtautuminen, etté onko liian mustavalkoinen ite.
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Ma en ole koskaan kokenut kummallakaan puolella rajaa negatiivisuutta
siind, ettda ma olen naisjohtaja. Jos mulla ei ole riittdnyt patevyytta
jossakin asiassa, niin se on asia erikseen.

Terve itsetunto oli auttanut silloin, kun jouduttiin kohtaamaan negatiivista

asennoitumista naisjohtajaa kohtaan ja suodattamaan ikavia tilanteita:

Jos joku tytottelee minnuu tai jotenkin sanoo jotakin vaheksyvaa
minusta, niin se ei kerro miusta mitaan. Se on ihan heidn oma
hapeansa, se ei minua tee huonommaksi. Joskus messuilla oli
turbaanipainen mies (eri kulttuurista), hén ei katellyt miuta. Siina
vaiheessa mietin - - ettd se ei ole kunnioittavaa minua kohtaan. Mutta
sitten toisaalta se on hanen kulttuurinsa, ja minun tulee myos sita
ymmartaa. - - Jossakin tilanteessa on saatettu keskustella asiakkaan
kanssa, ja koko ajan puhe on kohdistettu vieressa seisovalle
miesmyyjalle. Ja sitten miesmyyja saattaa kysya minulta sita asiaa. Se
johtuu tietysti ennakkoluuloista. Kun miun ala on teollinen ala, niin siella
nakee tosi vahan nuoria naisia.

Taa meidan toimiala on hyvin miesvaltainen, hyvin konservatiivinen ja
keski-ialtdan globaalistikin melko vanha. M& en ole tainnut olla
monessakaan paikassa, jossa ma en olisi ollut ainut nainen. Ja se tulee
niinku hyvassa ja huonossa. - - Siis kyllahan luottamus pitaa jokaikisen
vastaantulevan ihmisen kanssa ansaita. Se ei ole tittelin kautta tuleva
itseisarvo. Mun pitdé ensin nayttad, etta mulla on jotain annettavaa
asiakkaille ja mun kollegoille. - - Ma olen talla toimialalla jo muutenkin
monella tapaa sellainen poikkeus, etté silla ei ole siind enada valia onko
se nk. naiskortti siind mukana. Mutta onhan siina sitten fakta se, etta on
ollu lahentely-yrityksia, on ollu seksuaalista hairintaa, vahattelya. - - Ma
oon sen verran kovakalloinen, ettd en ma osaa ottaa niita silleen. Ne on
ollu harvinaisia.

5.5 Naisjohtajan ominaisuuksia ja arvoja

Kun haastattelututkimuksessa naisjohtajat kuvailivat oman johtajuutensa
painotuksia ja henkildkohtaisia piirteitd, uratarinoista oli Idydettavissd muutamia
yhteisid ominaisuuksia. Ensinnakin korostui ihmisten kohtaamisen merkitys.
Naisjohtajat pitivat tarkeana arvona kohdata ihmiset samanarvoisina rippumatta
taustasta, elamantilanteesta tai asemasta organisaatiossa. He pitivat
empaattisuutta seka alaisten tasa-arvoista ja oikeudenmukaista kohtelua
vahvuuksinaan johtajuudessa. Kuuntelemisen taito ja vuoropuhelu

organisaatiossa mainittiin useissa kokemuksissa tavoiteltavana ominaisuutena,
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joissakin kohden jopa oman uran kehittymisen edellytyksena. Yksi
haastateltava puhui kommunikoivasta johtamistyylistd, ja mainittiin myos lasna
oleva johtajuus omana johtamistyylina. Yksi naisjohtaja, jonka tausta on
muualla kuin suomalaisessa kulttuurissa, koki ettd juuri yrityskulttuurien
erilaisuus muodosti haasteen jalkauttaa suomalainen demokraattinen

johtamiskulttuuri perinteiseen hyvin hierarkiseen organisaatiokulttuuriin.

Mulle ihmiset on hirveen samanarvoisia riippumatta siitd onko ne
johtajia, tyontekijoita tai keta tahansa.

Kohdata ihminen ihmisena. - - M& haluan korostaa meidan omassakin
organisaatiossa, etta kuunnellaan. Ei kuulla, vaan kuunnellaan.

Minun huoneeseen ei ole korkea kynnys.

Johtajana kokisin niin, ettd olen sellanen kuunteleva, haluan kuunnella
muiden mielipiteita.

Ma mietin aina minkalaista palautetta olen saanu. Siella on tullu
positiivisia arvioita siita, ettd ma olen luottanu ihmisiin, oon valiton ja
kommunikoiva ja positiivinen ja eteenpain katsova.

Kaikki naisjohtajat pitivat tarkeinad johtajuuden ominaisuuksinaan toisaalta myos
vaativuutta, selkarankaisuutta ja jamakkyytta johtamisessa. Erityisesti
julkishallinnon organisaatioissa, joissa naisjohtajien alaisuudessa oli useita
alempia johtajia ja esimiehid, koettiin, ettd johtajan oli tarkeaa kyeta vaatimaan
erityisesti esimiesasemassa olevilta johdonmukaisuutta ja sitoutumista yhteisiin
paamaariin. Luottamuksen ilmapiirin rakentaminen ja oman esimerkin voima
nahtiin tarkeina arvoina seka julkisella etta yksityisella sektorilla. Positiivisen ja
negatiivisen palautteen anto koettiin tarkeina johtajan taitoina. Varsinkin

negatiivisen palautteen antaminen koettiin myds osin haasteellisena.

Jos meilla on esimiehia tai johtajia, joilla on vastuuta ja joiden kuuluu
siin&a positiossa ja tehtavassansa osata hoitaa asiat ja ne ei hoida niita,
niin sitte ma oon kylla aika vaativa.

Jos vaikka julkistaloudessa on niitd ikavia asioita, mun mielesta hyva
johtaja kertoo myos reilusti henkilostélleen ja pystyy perustelemaan
my0s ne ikavat asiat. Ma oon tormanny monta kertaa siihen, etta
johtamisessa péatee, etta se yhteiso on joko niin vahva tai heikko, miten
vahvoja tai heikkoja se koko esimiestaho on.
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Toisaalta mé vaadin paljon. Mina osaan delegoida asioita, ja ma luotan
ihmisiin siind, etta ne onnistuvat.

Tarpeen tullen koen, ettd osaan myos olla jaAméakka. Etta jos joku miun
mielesta ei mene oikein, kyl mie sen tuon esiin.

Ei pelaa mitaan taustapeleja, vaan rakentaa luottamusta eri henkildiden
valilla, ja rakentaa luottamusta my6s tulevaisuuteen.

Merkittdvana ja tarkeana osana johtajuudessaan naisjohtajat kokivat
tavoitteellisuuden ja maaratietoisuuden. Asioihin perehtyminen ja halu ottaa
selvaa asioista tuli esiin yhteisind ominaisuuksina. Yksityisella sektorilla pidettiin
keskeisiné johtajan tehtavina yrityksen kehittdminen ja suunnan osoittaminen.
Nahtiin tarkeana uskallus tehda paatoksia myos epavarmoissa tilanteissa.

Naisjohtajat osasivat hyvin eritella omia vahvuuksiaan:

Ma suunnittelen tydaikani ja tavoitteeni ja huolehdin matkan varrella
tiimini kanssa, etta me ollaan niinku oikeeseen suuntaan menossa. Ma
olen nopeeliikkeinen ja ennakoin asioita.

Ja vaikeitakin asioita pystyy niin kun palastelemaan, ja tarkeeta on tana
maailmanaikana se, etta on verkostoja ja kumppaneita. Ja yksin ei tarvii
tehd, eikéa yksin tarvii osata kaikkea. Sekin pitdd muistaa, ja se on
semmonen opeteltava asia. - - Miun vahvuus on se, ettd mie saan ne
asiat selville, mie perehdyn niihin, jos ne on sellaisia, etta ne ei ole
selvia heti.

Omia arvoja ja painotuksia omassa johtajuudessa kuvattiin nain:

Olen my6s semmoinen johtaja, ettéa yhdessa tekeminen on tyypillista,
ettd yhdessa tehdaan porukalla ja myds osallistan itseani niin, etta se
toimii myods semmosena mallina muillekin.

Kun ihmiset tietavat, mita heiltd odotetaan, kun tietdvat, miké on
meidan padamaara — niin kylla niiden on huomattavasti helpompi tehda
oma homma.

Johtajana koen, ettda miun yksi tarkeimpia tehtavia meian yrityksen
tassa vaiheessa on kehittaminen — koen siita sellasta suurinta vastuuta.
Jotta meilld olisi toita vield ensi vuonna, viiden vuoden péaasta jne.

Johtajana pitdd my6s koko ajan arvioida sitd organisaatiorakennetta ja
tyonkuvia ja tybprosesseja. Paatoksia pitaa uskaltaa tehda myos
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epavarmoissa tilanteissa. Eli jos absoluuttista totuutta ei voi saada, niin
ei saa jattaa organisaatiota panttivangiksi, vaan johonkin suuntaan pitaa
menna. Yrityksella pitda suunta olla.

5.6 Ajatuksia naisjohtajuudesta tulevaisuudessa

Haastatelluilta naisjohtajilta kysyttiin heidan nakemyksidan ja mielipiteitdén
naisjohtajien tulevaisuuden nédkymista. Eli nakevatko he naisjohtajuuden
lisdantyvan tulevaisuudessa, minkélaisia ominaisuuksia heidan mielestaan
naisjohtajilta vaaditaan ja mita ohjeita tai vinkkeja he antaisivat tulevaisuuden
naisjohtajille. Tutkimuksessa kaikki naisjohtajat nakivat naisten nousevan
tulevaisuudessa yha useammin johtajan paikoille ja johtajan teht&viin.
Ikaryhmén 51 — 60-vuotiaat naisjohtajat pitivat arvokkaana sita, etta
johtajuuteen kasvetaan vahitellen. Johtajuuden identiteetin kehittymisen ja
elaman- ja tydkokemuksen valilla nahtiin positiivinen yhteys. Eli kun ihminen
kasvaa ja kehittyy yksilona ja tyontekijana, hanelle kertyy elamankokemusta ja -
viisautta olla myds taidollinen johtaja. Kuitenkin my6s kokeneiden naisjohtajien
ryhmassa nahtiin positiivisena nuorten naisten nousu johtajiksi, ja siihen
haluttiin ehdottomasti kannustaa, mikali tilaisuus tulisi eteen. Nuorempia
ikaryhmi& edustavat naisjohtajat pitivat luonnollisena myds nopeampaa nousua

johtotehtaviin.

Poikkeuksetta jokainen naisjohtaja halusi kannustaa naisia hakeutumaan
rohkeasti johtotehtaviin tilaisuuden tullen. Ammatinvalinnalliset kysymykset jo
opintojen varhaisessa vaiheessa nahtiin tarkeina suunnannayttgjina siina, etta
naiset opiskelisivat rohkeasti myos ns. ei perinteisia naisten aloja. Yksi
naisjohtaja halusi muistuttaa myés uran ja perhe-elaman yhteensovittamisen
haasteista, jotta naisilla olisi myds mahdollisimman realistinen kuva johtajan
tyosta. Eli kehotettiin pohtimaan oman elamantilanteen ja johtajan tehtavan
yhteen sopivuutta. Toisaalta perhe-elama nahtiin myos vahvuutena seka ikaan
kuin harjoituskenttéana johtajuuteen, koska naiset usein joutuvat arjessaan ja

perhe-elamassaan selviytymaan useista tehtavista ja haasteista yhta aikaa.
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Kun naisjohtajilta kysyttiin, mité ohjeita tai neuvoja he halusivat antaa tuleville
naisjohtajille, tutkimuksen perusteella kaikki korostivat ohjetta olla oma itsenséa
ja tydskennella tehtdvassa omasta persoonasta kasin. Kaikki olivat sita mielta,
etté tulisi unohtaa nais-etuliite ja keskittyd omaan johtajan rooliinsa ja pyrkia
hoitamaan se mahdollisimman hyvin. Verkostoituminen nahtiin hyvin tarkeana
ja erilaisten kumppanuuksien léytdminen. Samoin keskeiseksi yhteiseksi
tekijaksi nousi ajatus armollisuudesta itsedan kohtaan siten, etté kaikkea ei
tarvitse osata ja tietda eika kaikkea tarvitse tehda yksin. Riittdd, kun ymmartaa

ja tietda tarpeeksi ja on noyra: kysyy silloin, kun ei tieda.

Haastatellut naisjohtajat nakivat naisjohtajuuden lisdantyvan tulevaisuudessa.
He halusivat kysyttaessa myds antaa omien kokemustensa pohjalta mentoroivia
ajatuksia tuleville naisjohtajille:

Kylla mé& luulen, etta naisjohtajuus tulee lisdéntyyn. - - et semmonen
niink® syrjinnan nakokulmasta sukupuolirajat rupee murtumaan.
Nuorille naisille sanoisin, etta erityisesti meidan y-sukupolvelle ja z-
sukupolvelle, etta niilla on kylla aika kiire niinku siin& johtamisurallansa
eteenpain. Koska siis se johtamisen identiteetti kasvaa hitaasti - - ja se
vaatii niin ku kasvamista siihen tehtavaan.

Naisjohtajuudella on merkitysta enemmaén ihmisten ajatusmaailmassa
ja mielissa. Ei sukupuolella tehtdvan hoitamisessa ole merkitysta. Kylla
mie luulen, etté naisjohtajuus lisédéantyy hitaasti. - - Se, jos jotakin naisille
toivoisin, on se, etta naiset ammatinvalinnassaan uskaltaisivat toteuttaa
silla tavalla sitd omaa itse&én ja omaa haluaan ja omaa kyvykkyyttaan,
etté ne hakeutuis sille alalle, mille ne haluaa ja mika oikeasti kiinnostaa.
- - Mie sanoisin, etta jos sulle tarjoutuu tilaisuus menna tai paasta
johtajaks, niin mieti vakavasti, etté tartut siihen, ja opiskele sita asiaa ja
uskalla. Ota selvaa siitd, mihin oot menossa, etta jos sulla on vaikka
haasteellinen elaméantilanne, ettd on esimerkiksi pienet lapset, niin ota
selvaa, mita se tyo vaatii.

Mina tykkaan, etta siind kasvaa ihmisena ja sitten siina kasvaa
kollegion ja tydyhteison jasenena. Rupeaa ymmartamaan
elamankaaren eri vaiheissa elavia. - - Olla oma itsensé, koska me
johtajina eletadn myods omaa elamaa samanaikaisesti. Ja sitten pitaa
ottaa niitd askeleita ja steppeja eteenpain ja hakea haasteita - - siihen
rohkaisisin. Sitten se mika on sitd omaa tyota tukevaa, niin kannattaa
verkostoitua — eri alojen ihmisten kanssa, samaa sukupuolta olevien
ihmisten kanssa, eri toimialojen kanssa. - - Ja nahka taytyy olla
parkkiintunut.
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Kylla minusta se on ihan luonnollinen prosessi tulevaisuudessa, etta
naiset nousevat johtajiksi yhd useammin. - - Ja jos ajatellaan mita
kaikkea nainen joutuu niin kun elaméssa tekeméaan sen tyduran lisaksi.
Naiset pystyvat suuremman suorituksen tekeméén, koska niiden taytyy
huolehtia perheesta ja monista asioista samaan aikaan. - - Oman
kokemuksen perusteella kannattaa olla rohkea, kannattaa
kyseenalaistaa asioita.

En nde mitaan syytad, miksi naiset eivat voisi nousta nuorinakin johtajiksi
tulevaisuudessa. Mie en siis nd4, ettd on olemassa naisjohtajuutta. On
olemassa vain johtajuutta. Mie koen, etté jos me pidetdan sita
(naisjohtajuutta) elossa, niin sitten myods meidan lapset puhuu
naisjohtajuudesta. Mie toivon, ettd 5 — 10 vuodenp&asté on irrelevanttia
kysya, etta mitd mielté olet naisjohtajuudesta. Mie en kuulu
naisyrittajien jarjestoon — en halua yhtaan vaheksya
naisyrittajajarjestoja — mutta (kuulun) yrittajajarjestdéon kyllakin. - -
Neuvoisin uutta naisjohtajaa olemaan oma itsensa. Ei yrita olla yhtaan
enempad, koska se paistaa lapi. Menee taysilla silla omalla luonteella ja
silla mit& itse on. On parempi sanoa, etta taa on miulle uusi juttu.

Siitahan on tilastollistakin faktaa, ettéd naiset nousee yha enemman
johtaviin tehtaviin. Et jos miettii pitkalle opiskelleita, korkeakoulutettuja
henkildita, niin siella kuitenkin naisten suhteellinen osuus on paljon
merkittdvampi - - ettd mihin se sitten varsinaisesti niin kun kyykkaa siina
matkan varrella, niin se kylla vahan ihmetyttaa. - - Neuvona sanoisin,
ettd ei rupeaisi tekemaan itsestddn enempaa poikkeusta kuin mita jo on
-- olla oma itsensa. Tutustu sun tiimiin, perehdy heidan tehtavakenttaan
ja heidan mielipiteisiin. Tutustu rajapintoihin, ymmarra sun sisaiset
asiakkuudet ja sen sun pelikentan arvonlisa. Sun pitais vaan keskittya
olemaan hemmetin hyva johtaja ja unohtaa se naisjohtajuus.

5.7 Tulosten koonti

Naisjohtajille tehdyn haastattelututkimuksen tulokset voidaan viela
havainnollistaa kuviolla, joka kuvaa naisten urakehitysta ja johtajuutta koko

elamankaaren nakoékulmasta (kuvio 1.)
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e Ahkeruus, tyonteko
¢ Kannustava ilmapiiri, koulutuksen tukeminen

<

Lapsuudenkoti
ja kasvatus

* Opiskelun helppous, oma innostus ja motivaatio

¢ Menestymisen halu

Opiskelu ja | e Aikuisena jatkuvan itsensa kehittamisen tarve, elamanikainen opiskelu
koulutus

K

¢ Urakehityksen edistavat tekijat: oma sisdinen motivaatio, terve itsetunto, halu kehittaa ja
kehittya, perheenjdsenet, kollegat ja esimiehet rohkaisijoina, hiljaisen tiedon
vastaanottaminen

e Kivet ja kannot urapolulla: itsekriittisyys, taydellisyyden tavoittelu, organisaatiokulttuuri,
ennakkoasenteet ja -luulot, vahattely, uran ja perheen yhteensovittaminen

<

Urakehitys

e Oman johtajuuden sisdistaminen, vahvuudet ja omien heikkouksien tunnistaminen, omat
arvot johtajana
¢ Neuvot tuleville naisjohtajille

<

Johtajuus

<

Kuvio 1. Naisjohtajien urakehitys osana elaméankaarta

6 Johtopaatdkset

6.1 Sina parjaat ja osaat!

Aloitin naisjohtajuuden tutkimisen haastateltujen naisjohtajien lapsuuden ja
nuoruuden kokemuksista, koska lapsuudenkokemusten merkitys muokkaa
yksiloa ja persoonallisuutta (Hyytidla & Virtanen 2018). Oli kiinnostavaa todeta,
kuinka kannustava ja rohkaiseva asenne ja ilmapiiri kodissa loivat perustan
hyvélle itsetunnolle, rohkeudelle kohdata haasteita sek& uskallukselle tarttua
niihin tilaisuuksiin, joita elama tarjoaa. Tukiaisen & Villasen teoksen
Huippunaiset mukaan menestyneilla naisjohtajilla kodin perinténa onkin vahva
uskomus siita, etta nainen pystyy siihen mihin mieskin (Tukiainen & Villanen
2016, 166).
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Haastateltujen naisjohtajien lapsuudenkodeissa myds kannustettiin
koulunkayntiin ja opiskeluun ja opiskelua myos tuettiin voimakkaasti, vaikka
vanhemmilla itsell&é&n ei olisikaan ollut korkeakoulututkintoa. On kuitenkin
huomattava, ettd taman tutkimukset tuloksista ei voida muodostaa yleistysta
siitd, minkalaisesta kotitaustasta noustaan johtajuuteen. Urakertomukset ja
polut voivat olla hyvinkin yksiléllisia. Kuitenkin lapsuudenkodin myoénteisella

vaikutuksella nayttaisi olevan suuri merkitys.

6.2 Opintielta eteenpéin

Kouluvuodet ja opiskelu koettiin kaikkien tutkimuksessa mukana olleiden
naisjohtajien kohdalla mieluisina ja positiivisina kokemuksina. Koulunkaynti
koettiin helppona, ja opiskeluun oli jo varhaisempina vuosina kiinnostus,
innostus ja oma sisdinen motivaatio. Ammatinvalinnassa annettiin kaikille
naisille oma vapaus suuntautua siihen, mika itsea kiinnostaa. Puolet
naisjohtajista oli edennyt nykyiseen johtajantehtavaansa samalla alalla, jota
olivat ammatinvalinnan yhteydessa lahteneet opiskelemaan. Niilla naisilla, jotka
tyoskentelivat yksityisella sektorilla, urapolku oli ollut enemman siksakmainen
ammatinvalinnan nékdkulmasta. Eli opiskelemaan lahdettaessa oma ala ei ollut

viela lainkaan itsestaanselvyys.

Teoksessaan Johtajanaiset Anu Kuistiala tuo esiin, kuinka yliopistojen tulee
mallintaa paremmin tulevaisuuden kannalta merkittdvid ammatteja ja tehtavia.
Korkeakoulujen pitdd myos osoittaa, mita hydtyd on monipuolisista tieteellis-
teknisista opinnoista (Kuistiala 2019, 180.) Toisin sanoen naisia tulisi rohkaista
hakeutumaan myads niille aloille, jotka perinteisesti ovat olleet miesvaltaisia ja
vain ns. miesten aloja. Tata mielta olivat seka vanhempaan ikaryhmaan

kuuluvat ettd nuoremmat tassa tutkimuksessa haastatellut naisjohtajat.

Tutkimuksen perusteella oli mielenkiintoista ndhda, kuinka naisjohtajat olivat
toisaalta tyytyvaisid omaan koulutukseensa, mutta kaikki korostivat
tarvitsevansa jatkuvaa koulutusta ja kehittymista omalla alallaan seka
johtamisessa. Haastattelujen perusteella nayttaisi silta, ettd korkeakoulututkinto

antaa hyvan pohjan naisjohtajien urakehitykseen, mutta ammattiura ja johtajan
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rooli edellyttavat jatkuvaa kouluttautumista, uuden oppimista ja itsensa
kehittamista. Ns. elinikdinen oppiminen lisda substanssiosaamista, mutta myos

vahvistaa johtajuutta ja johtamisen taitoja.

6.3 Mydtatuuli purjeissa

Yksi urapolkujen keskeisimpia tarkastelun kohteita olivat urakehitykseen
vaikuttaneet positiiviset ja negatiiviset tekijat. Positiiviset tekijat jakautuivat
selkedsti 2 padryhmaan: naisjohtajista itsestdén johtuvat uraa edistavat tekijat
ja ulkopuoliset positiivisesti urapolkuun vaikuttavat seikat. Positiivisista tekijoista
nousivat esiin jo aiemmin mainittujen lapsuudenkodin vaikutuksen ja hyvan
koulutuksen lisaksi naisjohtajien oma siséinen motivaatio, kiinnostus ja halu
edeta urallaan. Lisaksi haastatteluissa tuli esiin halu kehittdd omaa alaa ja halu
kehittaa itseaan koko ajan. Ulkopuolisista urakehitysta edistaneista positiivisista
tekijoista tutkimuksessa tulivat esille hyvat esimiehet ja kannustavat kollegat,
jotka olivat rohkaisseet hakeutumaan korkeampiin tehtaviin. Yksityiselaméan
puolella perheenjasenten merkitys ja kannustus olivat merkittavassa roolissa.
Puoliso koettiin tarkeana tukijana ja perheen vastuiden jakajana. Oman isan
merkitys rohkaisijana ja kannustajana seka hyvan itsetunnon vahvistajana
urapolulla tuli esille kolmen naisjohtajan haastatteluissa. Kaiken kaikkiaan
jokainen koki ulkopuolelta saadun rohkaisun ja tuen merkityksen tarkeéaksi

riippumatta siitd, missa muodossa tukea oli saatu.

Varsinaisia mentoreita tai erillista mentorointiohjelmaa ei ollut kenellakaan
nykyisessa tyotehtavassa. Tutkimuksessa osoittautui, etta naisjohtajat
kaipasivat edelleen johtajan tehtavassaan reflektointia ja
keskustelukumppanuutta, jonka kanssa jakaa oman tyon haasteita. Kirsi Pihan
mukaan erityisesti naiset voivat hydtya mentoroinnista, jos se on virallista ja
jarjestelmallistd. Mahdollisuus mentorointiin ja mentoriin voi edistaa
merkittavasti johtavassa asemassa olevien naisten urakehitysta (Piha 2006,
136.)
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6.4 Hidasteita vai suoranaisia esteita?

Kun tutkimuksessa selvitettiin naisjohtajien urapoluilla eteen tulleita haasteita,
ne voitiin myos jakaa selkeasti yksilosta itsesta johtuviin ja toisaalta ulkopuolelta
tuleviin haasteisiin. Haastattelujen perusteella itsesté johtuvia haasteita olivat
itsekriittisyys ja taydellisyyden tavoittelu, joka syntyi tarpeesta osoittaa, etta
osaa ja parjaa. Myos ajatus riittaméattémyyden tunteesta tunnistettiin. Toisaalta
haastatellut itse myonsivat nakevansa nama ajatusmallit esteiksi, joista he olivat
pyrkineet irtautumaan. Aitiyden ja uran yhteensovittaminen mainittiin
haasteelliseksi, mutta ei missaan tapauksessa esteeksi johtajan tehtavaan
etenemisessa. Yksi haastateltava myonsi, etté ei olisi pystynyt hoitamaan
nykyista tehtadvaansa, jos lapset olisivat pienid. Ulkopuolelta tulevia esteita ja
hidasteita urakehityksessa olivat organisaatiosta, vallitsevasta
organisaatiokulttuurista, seka kielteisista asenteista ja ennakkoluuloista johtuvat

haasteet.

Suoranaista syrjintaa sukupuolen vuoksi eivat tutkimuksessa mukana olleet
naisjohtajat olleet kokeneet urapolullaan. Kuitenkin yhté lukuun ottamatta
haastatellut naisjohtajat olivat joutuneet kohtaamaan kielteistd suhtautumista
sukupuoleensa toimiessaan johtajan tehtadvassaan. Negatiivinen suhtautuminen
oli ilmennyt esimerkiksi vahattelynd, osaamisen kyseenalaistamisena tai
poissulkemisena paatbksenteosta. Lisdksi epasuoraa tai suoraa epaasiallista
kaytosta oli kohdattu nimenomaan nykyisessa tyotehtavassa, ei niinkaan

urapolulla.

Tutkimuksessa haastatellut naisjohtajat tunnistivat hyvin omat vahvuutensa ja
heikkoutensa, mika varmasti edesauttaa myds eteen tulevien haasteiden
kohtaamisessa. Anu Kuistialan teoksessa Johtajanaiset yksi naisjohtaja kuvaa
osuvasti, ettd "takapuolen tulee kestaa merivetta” (Kuistiala 2019, 65).
Johtajaksi kasvaminen on joka tapauksessa prosessi, jossa on kaytava lapi
vaikeitakin ja epatavallisia tilanteita. Hyva johtaja on keitetty monessa liemessa.
(Sydanmaanlakka 2004, 170 -171.)
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6.5 Tulevaisuuden naisjohtajat

Kaikki tassa tutkimuksessa urapolkujaan kuvaavat naisjohtajat olivat sita mielta,
ettd naisjohtajuus tulee ehdottomasti lisdéantymaan tulevaisuudessa.

Oli mielenkiintoista havaita, kuinka jo urapolullaan pitempéaéan olleet,
vanhempien ikaryhmien edustajat painottivat asteittaista johtajuuteen
kasvamista ja kypsymista elamankokemuksen lisdantymisen myota. He myos
olivat joutuneet kohtaamaan urallaan enemman haasteita ja voittamaan ne.
Kokeneet naisjohtajat pitivat edelleen naisjohtajuutta kasitteena, joka ei ole
itsestddn selvaa suomalaisessa yhteiskunnassa. Nuoremmat naisjohtajat
suhtautuivat naisjohtajuuteen hyvin luonnollisena ilmiona, joka néhtiin
enemman tulevana "normaalina” kuin poikkeuksena. He nakivat, etta ei ole
olemassa naisjohtajuutta tai miesjohtajuutta, vaan on ainoastaan johtajuutta.
Anu Kuistialan mukaan tulevaisuuden johtaminen on johtamispalveluja
(leadership as a service). Enaa ei anneta tarkkoja ohjeita ja suuntaviivoja, vaan
entistd enemman osallistetaan yritysten organisaatioita strategian miettimiseen
ja ohjataan tavoitteilla (Kuistiala 2019, 189.) Tulevaisuuden tyoelaman
tarkeimmat kyvyt ovat empatia, vuorovaikutus, uteliaisuus ja rohkeus (Kuistiala
2019, 192).

7 Tutkimuksen arviointi

Hyvaan tieteelliseen kaytantdoon kuuluvat tutkimuksen luotettavuus ja eettinen
hyvaksyttavyys (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6). Kaytannon
keskeisia periaatteita ovat muun muassa rehellisyys, yleinen huolellisuus ja
tarkkuus. Tutkimukseen tulee soveltaa tieteellisen tutkimuksen kriteerien
mukaisia ja eettisesti kestavia tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmia
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6.) Lisédksi ihmiseen kohdistuvan
tutkimuksen eettiset periaatteet on méaaritelty vuonna 2019 Tutkimuseettisen
neuvottelukunnan julkaisemassa ohjeessa (Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2019).
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7.1. Tutkimuksen patevyys ja luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen patevyytté ja luotettavuutta ei voida arvioida samalla
tavalla kuin méaréallisen tutkimuksen (Hyvérinen 2016,79). Patevyys
laadullisessa tutkimuksessa voidaan ymmartaa uskottavuudeksi ja
vakuuttavuudeksi (Saaranen-Kauppinen, Puusniekka, Kuula, Rissanen &
Karvinen 2009, 25). Laadullisessa tutkimuksessa arviointi on kokonaisvaltaista
kriittista tarkastelua (Saaranen-Kauppinen ym. 2009, 27). Luotettavuuden
arviointi mahdollistuu suhteuttamalla tulokset tutkimusongelmiin ja niiden
ratkaisemiseksi kaytettyinin menetelmiin eli tarkastelemalla tutkijan
tutkimusretked kokonaisuudessaan vaihe vaiheelta ja pohtimalla, onko reitti
ollut sopiva halutun pdamaaran tavoittamiseksi (Saaranen-Kauppinen ym.
2009, 27).

Kun suunnittelin téaté haastattelututkimusta, laadin aluksi
teemahaastattelurungon, jonka kysymykset asetin niin, etta niiden avulla
saataisiin mahdollisimman kattavasti vastaukset asetettuihin tutkimusongelmiin.
Kaytannon haastattelutilanteissa keskustelu ja kysymyksiin vastaaminen
soljuivat kuitenkin silla tavoin vapaasti, etta haastattelurungon kysymyksia ei
noudatettu orjallisesti, vaan haastateltavien annettiin suhteellisen vapaasti
kertoa tarinoitaan. Tall6in vuoropuhelu ja keskustelu hyppivat valilla ikaan kuin
kysymyksesta toiseen toisinaan ylittden jonkin kysymyksen ja sitten taas
palaten alkuperaiseen kysymykseen. Tavoitteena oli saavuttaa mahdollisimman
rento, luonteva ja luottamuksellinen ilmapiiri ja keskustelutilanne, minka
johdosta haastatteluista saatiin mahdollisimman paljon irti. Kun haastatellut
naisjohtajat saivat vapaasti kertoa kokemuksiaan, oli mahdollista saada
kysymyksen asettelua laajempi nakokulma kuhunkin teemaan. Itse asiassa
joskus puuttuvat vastaukset saatiin kokonaan toisen otsikon ja teeman alla
olevista tarinoista. Tama aiheutti tietenkin minulle haastetta, jotta sain
poimituksi ja etsityksi litteroiduista haastatteluista aina kuhunkin
tutkimuskysymykseen kaivatut vastaukset. Mutta muodollisesta vapaudesta
huolimatta lahes kaikkiin kysymyksiin saatiin jokaiselta naisjohtajalta riittavét
vastaukset. Vapaa kerronta toki tuotti myos tarpeetonta ja ylimaaraista

informaatiota, jota ei tarvittu tai voitu tutkimuksessa kayttaa, mutta tama ei ollut
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milladn tavalla haittatekija. Puhekielen ja vapaamuotoisen keskustelun litterointi
nauhoitetuista haastatteluista vaati myo6s joskus nauhoitteiden kuuntelua
useampaan kertaan — erityisesti murresanojen kohdalla, mutta loppujen lopuksi

litterointi onnistui yllattavan hyvin.

Haastatellut naisjohtajat valitsin siten, ettd he tydskentelivat Pohjois-Karjalan
alueella ja edustivat seka julkista etta yksityista sektoria. Vain kaksi heista oli
minulle ennestaan tuttuja. Toiset valikoituivat tunnetun johtajan asemansa ja
tyotehtavansa perusteella. Haastatelluista pystyttiin erottamaan kolme eri
ikaryhmaa. Kuitenkin kaikkien naisjohtajien kanssa syntyi luottamuksellinen ja
avoin haastattelutilanne, jossa haastattelijan ja haastateltavien "kemiat”
yllattavan hyvin kavivat yksiin. Lapsuuden kokemusten kertominen loi heti
lAmpiman ja vapautuneen ilmapiirin keskusteluun. On toki mahdollista, ettéa aika
oli saattanut tehda muistoista kultaisia, mutta yllattavan avoimesti ja realistisesti
kaikki naisjohtajat kuvasivat lapsuuden kokemuksiaan. Opiskelusta puhuttaessa
faktat puhuivat puolestaan, ja koulutuskokemukset tdydensivat hyvalla tavalla
tarinallista kerrontaa. Herkimman ja ehk& haastavimman osion haastattelun
teemoista muodostivat kysymykset urakehitykseen vaikuttaneista positiivisista
ja negatiivisista tekijoistd. On luonnollista, etta onnistumisista ja uraa edistavista
asioista oli helpompi puhua kuin vastoinkdymisista tai urapolun haasteista.
Negatiivisista tekijoista onnistuin kuitenkin kaikilta saamaan jonkin rehellisen
kokemuksen, jota sitten pystyin vertaamaan toisiin. Luottamuksellinen ilmapiiri
haastatteluissa edesauttoi tamankin aihealueen kasittelyssa. Pyrin olemaan
haastattelijana mahdollisimman neutraali ja luottamuksen arvoinen. Itse
aiheesta hyvin innostuneena ja motivoituneena huomasin vélilla innostuvani
keskusteltavista aiheista jopa liikaa, joten oli tarked& muistaa, ettd haastateltu

naisjohtaja oli paaroolissa ja mina vain sivutekija.

7.2 Eettisyyden toteutuminen

Kun puhutaan tutkimuksen eettisyydestd, on tutkimustietojen kasittelyssa kaksi
keskeista kasitetta: luottamuksellisuus ja anonymiteetti (Saaranen-Kauppinen
ym. 2009, 23). Tutkimusprosessin eettiset ndkdkulmat voidaan jakaa kolmeen

luokkaan: tutkimusaiheen eettinen oikeutus, kaytetyt tutkimusmenetelmat seka
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tutkimusaineiston analyysi ja raportointi. Eettinen oikeutus vastaa kysymykseen
miksi juuri kyseisen ilmion tutkiminen on perusteltua. Tutkimusmenetelmien
kannalta on tarke&é pohtia, saadaanko tavoiteltava tieto aiotuilla
aineistonkeruumenetelmilla. Analyysisséa ja raportoinnissa on huolehdittava, etta
tutkittavien yksityisyyden suoja sailyy eika tutkittavien henkiléllisyys paljastu

(Saaranen-Kauppinen ym. 2009, 23.)

Kun aloitin taman haastattelututkimuksen tekemisen, otin aluksi sahkdpostitse
yhteyttd jokaiseen haastateltuun naisjohtajaan. Sdhkopostissa kuvasin tarkasti
tutkimuksen aiheen ja motiivini tehda tutkimusta. llmoitin myoéskin, etté kaikki
kerattava tieto tulee vain tata tutkimusta varten, eika sita kayteta mihinkaan
muuhun tarkoitukseen. S&hkdpostin liitteena lahetin etukateen osallistujille
teemahaastattelurungon, jotta he pystyivat ennen haastattelua nakemaan,
minkalaisia kysymyksia heille esitetaan ja mita aihealueita haastattelussa
kasitelladn. Haastattelun yhteydessa kaikilta naisjohtajilta kysyttiin lupa
haastattelun nauhoittamiseen ja litterointiin. Liséksi heti alkuun sovittiin, etta
kaikkien osallistujien anonymiteetti turvataan. Eli sitouduin lupaamaan, etta
ketdéan ei voida tunnistaa tutkimuksesta julkaistavassa raportissa. Haastatelluille
iimoitettiin myds haastattelun yhteydessa, etta litteroinnin jalkeen nauhoitusta ei
sailytetd. Ennen taman tutkimusraportin julkaisemista lahetin jokaiselle
haastatellulle hyvaksyttavaksi tdssa opinnaytetydssa kaytetyt suorat sitaatit. Eli

tassa tutkimuksessa kaytetyt lainaukset julkaistaan tutkittavien luvalla.

Eettisyyden toteuttaminen on vastuullinen tehtava. Itse asiassa minua vahan
jannitti ja pelottikin, muistanko ja osaanko varmasti tehda kaikki oikein ja

noudattaa omasta innostuksestani huolimatta eettisia periaatteita. Oli tArkeaa
muistaa, ettd en tuo omia mielipiteiténi esiin, vaan pyrin olemaan kuuntelija ja

tarkkailija.
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8 Tasta eteenpadin

Amerikkalaisen Pew Research Centerin tekeman tutkimuksen mukaan monet
amerikkalaiset olivat sitd mieltd, ettd naiset ja miehet ovat tasaveroisia, kun
tarkastellaan keskeisia hyvan johtajan ominaisuuksia. Kuitenkin samassa
tutkimuksessa tuli myds esille, ettéa naisilla on erityisia ominaisuuksia, jotka
tekevat heistéd miehia vahvempia johtajia politikassa ja taloudessa. He ovat
myo6tatuntoisia ja empaattisia seka heilla on kyky tehda kompromisseja
(Menasce-Horowitz, Igielnik & Parker 2018.) Yhdysvalloissa on myds
tutkimuksen tuloksena todettu, ettéa naisjohtajat kayttavat paljon aikaa
tavanomaisten tyotehtaviensa lisdksi monimuotoisuuden, tasa-arvon ja
osallistamisen edistamiseksi organisaatioissaan (Burns, Huang, Krivkovich,
Rambachan, Trkulja & Yee 2021). Tama lupaa hyvaa naisjohtajuudelle
tulevaisuudessa, silla tulevaisuuden johtajalta vaaditaan entista enemman
kykya ja uskallusta laittaa itsensa peliin seka olla aito ja riittdavan rohkea

voidakseen auttaa ja tukea muita (Tukiainen & Villanen 2016, 188).

Kun tein tata opinnaytety6ta, sain kohdata pohjoiskarjalaisia naisjohtajia, joiden
uskon olevan esikuvina monille naisille. Naiset tarvitsevat esikuvia, ja me kaikki
tarvitsemme esikuvia. Olen hyvin kiitollinen heille, etté sain etuoikeuden
kuunnella eri-ikaisten ja erilaisia organisaatioita edustavien naisjohtajien
uratarinoita. Heidan kertomuksensa avasivat konkreettiset nakymat niille
urapoluille, joita he olivat kulkeneet. Tassa tutkimuksessa uratarinat osoittivat,
ettd viela riittdd korjattavaa suomalaisen yhteiskunnan koulutuksessa,
asenteissa ja organisaatiokulttuureissa, jotta naiset voivat nousta johtotehtaviin
siina missa miehetkin. Sheryl Sandbergin mukaan meidan taytyy tehda loppu
siitd itsedan toteuttavasta uskomuksesta, etta naiset eivat pysty tahan taikka
tuohon (Sandberg 2013, 219). Jatkotutkimuksen aiheena voisivat olla ne
konkreettiset toimenpiteet, joita yhteiskunnan eri tasoilla voitaisiin tehdé naisten

tasa-arvon parantamiseksi tyoelaméassa.



39

Lahteet

Burns, T., Huang, J., Krivkovich, A., Rambachan, I., Trkulja, T. & Yee, L. 2021.
Women in the workplace. McKinsey & Company.
https://www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-and-
inclusion/women-in-the-workplace. 11.11.2021.

Eskonen, H. 2020. Vuosi 2020, ja naiset saavat yha pienempaa palkkaa kuin
miehet — miksi? Se johtuu ikivanhasta sopimuksesta, joka jatti pitkat
jaljet. https:/lyle.fi/uutiset/3-
111717297?fbclid=IwAR1sLPtLGMNLBFyv1XEkw3YSGC iAfkOQfm
OafbJMX8pCZ4jripma8rlCnA&utm_campaign=yleuutiset&utm_sourc
e=facebook-share&utm_medium=social. 4.2.2020.

Hyytialda, H. & Virtanen, P. 2018. Miten kasvatuskokemukset ja johtaminen
liittyvat toisiinsa? https://www.sitra.fi/artikkelit/miten-
kasvatuskokemukset-ja-johtaminen-liittyvat-toisiinsa/. 4.11.2021.

Hyvarinen, S. 2016. Monta polkua johtajuuteen. Naisjohtajien urakertomuksia.
Lapin yliopisto. Kasvatustieteiden tiedekunta. Vaitoskirja.
https://lauda.ulapland.fi/bitstream/handle/10024/62353/Hyv%c3%a4ri
nen_Sanna_ActaE_189 pdfA.pdf?sequence=2&isAllowed=y.
1.1.2020.

Julkunen, N. 2019. Naisjohtajuus tyoelamassa. Alaisten kokemuksia naisista
johtajina. Jyvaskylan ammattikorkeakoulu. Liiketalouden ala.
Opinnaytetyo.
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/266479/Julkunen_Nin;
a.pdf?sequence=2&isAllowed=y. 1.10.2021.

Juuti, P. & Vuorela, A. 2015. Johtaminen ja tydyhteison hyvinvointi. Jyvaskyla:
PS-kustannus.

Jarvinen, P. 2012. Onnistu esimiehend. Helsinki: Sanoma Pro Oy.

Keskuskauppakamari. 2021. Naiset porssiyhtididen johdossa. Kansainvalinen
vertailu. Naisjohtajakatsaus. https://kauppakamari.fi/wp-
content/uploads/2021/03/Naisjohtajakatsaus-1-2021.pdf. 6.10.2021.

Kuistiala, A. 2019. Johtajanaiset. Helsinki: Alma Talent Oy.

Laki miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta 609/1986.
https://finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1986/19860609. 28.9.2021.

Liimatainen, J. 2019. Narratiivinen tutkimusmenetelma emotionaalisen
kerronnan analyysissa. Oulun yliopisto. Kasvatustieteiden tiedekunta.
Kasvatuspsykologian kandidaatin tutkielma.
http://jultika.oulu.fi/files/nbnfioulu-202001301096.pdf. 11.10.2020.

Menasce Horowitz, J., Igielnik, R. & Parker, K. 2018. Women and leadership.
https://wnywomensfoundation.org/app/uploads/2019/08/Women-and-
Leadership-2018.pdf. 11.11.2021.

Multisilta, H. 2018. "Otetaan opiksi, eletdan tata paivaa ja mennaan eteenpain.”
Naisjohtajien kasityksia urakehityksesta, uraesteista ja
lasikattoilmiosta. Vaasan yliopisto. Kauppatieteellinen tiedekunta.
Johtamisen yksikkd. Pro gradu -tutkielma.
https://osuva.uwasa.fi/bitstream/handle/10024/3197/osuva_7990.pdf
?sequence=1&isAllowed=y. 20.9.2021.


https://www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-and-inclusion/women-in-the-workplace
https://www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-and-inclusion/women-in-the-workplace
https://yle.fi/uutiset/3-11171729?fbclid=IwAR1sLPtLGMNLBFyv1XEkw3YSGC_iAfkOQfmOafbJMX8pCZ4jripma8r1CnA&utm_campaign=yleuutiset&utm_source=facebook-share&utm_medium=social
https://yle.fi/uutiset/3-11171729?fbclid=IwAR1sLPtLGMNLBFyv1XEkw3YSGC_iAfkOQfmOafbJMX8pCZ4jripma8r1CnA&utm_campaign=yleuutiset&utm_source=facebook-share&utm_medium=social
https://yle.fi/uutiset/3-11171729?fbclid=IwAR1sLPtLGMNLBFyv1XEkw3YSGC_iAfkOQfmOafbJMX8pCZ4jripma8r1CnA&utm_campaign=yleuutiset&utm_source=facebook-share&utm_medium=social
https://yle.fi/uutiset/3-11171729?fbclid=IwAR1sLPtLGMNLBFyv1XEkw3YSGC_iAfkOQfmOafbJMX8pCZ4jripma8r1CnA&utm_campaign=yleuutiset&utm_source=facebook-share&utm_medium=social
https://www.sitra.fi/artikkelit/miten-kasvatuskokemukset-ja-johtaminen-liittyvat-toisiinsa/
https://www.sitra.fi/artikkelit/miten-kasvatuskokemukset-ja-johtaminen-liittyvat-toisiinsa/
https://lauda.ulapland.fi/bitstream/handle/10024/62353/Hyv%c3%a4rinen_Sanna_ActaE_189_pdfA.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://lauda.ulapland.fi/bitstream/handle/10024/62353/Hyv%c3%a4rinen_Sanna_ActaE_189_pdfA.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/266479/Julkunen_Ninja.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/266479/Julkunen_Ninja.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://kauppakamari.fi/wp-content/uploads/2021/03/Naisjohtajakatsaus-1-2021.pdf.%206.10.2021
https://kauppakamari.fi/wp-content/uploads/2021/03/Naisjohtajakatsaus-1-2021.pdf.%206.10.2021
https://finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1986/19860609
http://jultika.oulu.fi/files/nbnfioulu-202001301096.pdf.%2011.10.2020
https://wnywomensfoundation.org/app/uploads/2019/08/Women-and-Leadership-2018.pdf
https://wnywomensfoundation.org/app/uploads/2019/08/Women-and-Leadership-2018.pdf
https://osuva.uwasa.fi/bitstream/handle/10024/3197/osuva_7990.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://osuva.uwasa.fi/bitstream/handle/10024/3197/osuva_7990.pdf?sequence=1&isAllowed=y

40

Nokela, S. 2019. Kummajaiset yritysten johdossa. Kasityksia naisjohtajiin
kohdistuvista stereotypioista, ennakkoasenteista ja syrjinnasta.
Vaasan yliopisto. Kauppatieteellinen tiedekunta. Johtamisen yksikko.
Liiketoiminnan kehittdmisen maisteriohjelma. Pro gradu -tutkielma.
https://osuva.uwasa.fi/bitstream/handle/10024/10447/UniVaasa_202
0_Nokela_Sakari.pdf?sequence=2&isAllowed=y. 19.7.2021.

Ojasalo, K., Moilanen, T. & Ritalahti, J. 2014. Kehittamistydon menetelmat.
Sanoma Pro Oy.

Piha, K. 2006. Aitijohtaja. Helsinki: Talentum Media Oy.

Prime, J., Carter, N. & Welbourne, T. 2009. Women “Take Care,” Men “Take
Charge”: Managers’ Stereotypic Perceptions of Women and Men
Leaders. The Psychologist-Manager Journal.
https://www.researchgate.net/publication/233282786_Women_Take
Care_Men_Take_Charge_Managers'_Stereotypic_Perceptions_of
Women_and_Men_Leaders/link/543fbfa80cf2bel758cfbbbb/downloa
d. 5.10.2021.

Ristikangas, M-R. & Ristikangas, V. 2010. Valmentava johtajuus. Helsinki:
WSOYpro Oy.

Ruusuvuori, J., Nikander, P. & Hyvérinen, M. (toim.). 2010. Haastattelun
analyysi. Tampere: Wastapaino.

Rasanen, M. 2019. Nakokulmia naisjohtajien vahaisyyteen Suomessa.
Haastattelututkimus naisjohtajien uratarinoista. Itd-Suomen yliopisto.
Yhteiskuntatieteiden ja kauppatieteiden tiedekunta. Pro gradu -
tutkielma.
https://erepo.uef.fi/bitstream/handle/123456789/21026/urn_nbn_fi_ue
f-20190400.pdf?sequence=-1&isAllowed=y. 1.10.2021.

Saaranen-Kauppinen, A., Puusniekka, A., Kuula, A., Rissanen, R. & Karvinen, I.
2009. Menetelmaopetuksen tietovaranto KvaliMOTYV. Kvalitatiivisten
menetelmien verkko-oppikirja.
https://www.fsd.tuni.fi/fi/tietoarkisto/julkaisut/kvalimotv.pdf.
10.11.2021.

Sandberg, S. 2013. Lean in. Naiset ja menestymisen tahto. Helsinki: WSOY.

Sandell, M. 2021. Tasa-arvo ei ndy Suomen professorikunnassa — naisia on
vain kolmasosa ja tilipussi ohuempi. https://yle.fi/luutiset/3-11960292 .
14.6.2021.

Sydanmaanlakka, P. 2004. Alykas johtajuus. Helsinki: Talentum Media Oy.

Tukiainen, M. & Villanen, J. 2016. Huippunaiset. Menestystarinoita. Helsingin
seudun kauppakamari.

Tutkimuseettinen neuvottelukunta. 2012. Hyva tieteellinen kaytanto ja sen
loukkausepailyjen kasitteleminen Suomessa.
https://www.tenk.fi/sites/tenk.fi/files/HTK _ohje_2012.pdf. 11.11.2021.

Tutkimuseettinen neuvottelukunta. 2019. Ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen
eettiset periaatteet ja ihmistieteiden eettinen ennakkoarviointi
Suomessa. https://tenk.fi/sites/default/files/2021-
01/lhmistieteiden_eettisen_ennakkoarvioinnin_ohje_2020.pdf.
11.11.2021.

Valtioneuvosto. 2021. Paaministeri Sanna Marinin hallitus.
https://valtioneuvosto.fi/marinin-hallitus/ministerit. 28.9.2021.


https://osuva.uwasa.fi/bitstream/handle/10024/10447/UniVaasa_2020_Nokela_Sakari.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://osuva.uwasa.fi/bitstream/handle/10024/10447/UniVaasa_2020_Nokela_Sakari.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://www.researchgate.net/publication/233282786_Women_Take_Care_Men_Take_Charge_Managers'_Stereotypic_Perceptions_of_Women_and_Men_Leaders/link/543fbfa80cf2be1758cfbbbb/download
https://www.researchgate.net/publication/233282786_Women_Take_Care_Men_Take_Charge_Managers'_Stereotypic_Perceptions_of_Women_and_Men_Leaders/link/543fbfa80cf2be1758cfbbbb/download
https://www.researchgate.net/publication/233282786_Women_Take_Care_Men_Take_Charge_Managers'_Stereotypic_Perceptions_of_Women_and_Men_Leaders/link/543fbfa80cf2be1758cfbbbb/download
https://www.researchgate.net/publication/233282786_Women_Take_Care_Men_Take_Charge_Managers'_Stereotypic_Perceptions_of_Women_and_Men_Leaders/link/543fbfa80cf2be1758cfbbbb/download
https://erepo.uef.fi/bitstream/handle/123456789/21026/urn_nbn_fi_uef-20190400.pdf?sequence=-1&isAllowed=y
https://erepo.uef.fi/bitstream/handle/123456789/21026/urn_nbn_fi_uef-20190400.pdf?sequence=-1&isAllowed=y
https://www.fsd.tuni.fi/fi/tietoarkisto/julkaisut/kvalimotv.pdf
https://yle.fi/uutiset/3-11960292
https://www.tenk.fi/sites/tenk.fi/files/HTK_ohje_2012.pdf.%2011.11.2021
https://tenk.fi/sites/default/files/2021-01/Ihmistieteiden_eettisen_ennakkoarvioinnin_ohje_2020.pdf
https://tenk.fi/sites/default/files/2021-01/Ihmistieteiden_eettisen_ennakkoarvioinnin_ohje_2020.pdf
https://valtioneuvosto.fi/marinin-hallitus/ministerit

Liite 1 1(2)

OPINNAYTETYON HAASTATTELUKYSYMYKSET

1. Haastateltavan taustatiedot

o lka&/ikaryhma

o Nykyinen ty6tehtavé/titteli: kuvausta tyotehtavasta

e Kuinka kauan ollut nykyisessa tyotehtavassa ja johtajatehtavissa
e Perhetilanne

2. Lapsuudenkoti ja kasvatus

e Onko lapsuuden kodilla ja kasvatuksella ollut merkitysta urakehitykseen
ja paatymiseen siihen tehtavaan, jossa nyt olet?

e Onko merkitys ollut positiivinen/kielteinen?

e Mitkéd ovat tarkeimmat opit ja evaat, jotka lapsuudenkodista on saatu?

3. Opiskelun ja koulutuksen merkitys urakehitykseen

e Miten koettiin koulunkaynti ja kouluvuodet?

e Miten kuvaisit itseasi opiskelijana?

¢ Onko koulutuksesi tukenut ja edistanyt urakehitystasi nykyiseen
tehtavaan ja ylipadnsa johtotehtaviin?

o Koetko, ettéd sinulla on riittava koulutus?

4. Positiiviset tekijat, jotka ovat vaikuttaneet urakehitykseen

e Mitkad ovat ne positiiviset tekijat, jotka ovat vaikuttaneet myonteisesti
urakehitykseesi?

e Erittele 2 — 3 tarkeinté urakehitystasi tukenutta ja edistanytta asiaa?

e |tsestéa johtuvat myonteiset tekijat, esim. luonteenpiirteet,
erityislahjakkuus jne?

o Ulkoiset positiiviset tekijat? Mentori? Alan kehitys, kollegat, alaiset,
organisaatiot, perhetilanne?

o Mitka tekijat ovat edistaneet tybhon sitoutumista?

5. Negatiiviset tekijat omassa urakehityksessa

e Minkélaisia esteité tai vaikeuksia olet kohdannut omassa
urakehityksessasi matkalla nykyiseen tehtavaasi?

e Nimea 2 — 3 kriittisinta vaikeutta/estettéd/hidastetta urakehityksessasi?

o Voitko eritelld esteet itsestasi johtuviin/ulkopuolisiin tekijéihin?
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6. Minkalainen johtaja olen?

Miten kuvailisit itse&si johtajana?

Miten arvosi ndkyvat johtajuudessasi?

Minké&laisia henkilokohtaisia piirteita pidat tarkeina omassa
johtajuudessasi?

Mitk& ovat omat vahvuutesi johtajana? Entéa kehittamiskohteet?

7. Ajatuksia naisjohtajuudesta tulevaisuudessa

¢ Millaisia ominaisuuksia on mielestasi hyvalla johtajalla?
e Onko sukupuolella merkitysta mielestasi johtajana tyoskentelemiseen?
Positiivisessa/negatiivisessa merkityksessa?

e Naetkd naisjohtajuuden lisdantyvan tulevaisuudessa eli ettd naiset
nousevat johtajiksi yhd useammin?
¢ Hyvia vinkkeja onnistumiseen ja menestymiseen naisjohtajana?



