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Suomen Ekonomiliitto SEFE ry:hyn kuuluvien johtajien nakemyksia naisjohtajuudesta

Tutkielmassa kaésitellda&dn naisjohtajiin  liittyvia nakemyksia tulkiten niitd sukupuoli-
stereotypioiden nakokulmasta. Aihetta lahestytdan esittelemalla aiempaa tietoa naisjohtajuus-
tutkimuksen alalta sekd johtajien naisjohtajuusmielipiteitd kartoittaneelle kyselyaineistolle
tehtyjen tilastollisten analyysien tuloksia. Aineiston pohjalta pyritdan 16ytamaéan johtajien
taustatietojen ja naisjohtajuusnakemysten valisid yhteyksid. Tutkielma perustuu havaintoon,
etta tydeldmén rakennemuutoksista huolimatta johtamisen maskuliininen leima on jossakin
maarin sailynyt, ja etenkin ylimmassa johdossa naisia on yhd harvassa. Perinteisiin
sukupuolirooleihin  perustuvien sukupuolistereotypioiden voidaan katsoa ilmenevan
mielipiteissa ja arvioissa, joissa esimerkiksi naisten johtamistavat, sitoutuminen ja motivaatio-
tekijat voidaan kokea erilaisiksi kuin miesten. Tutkimustiedon perusteella tallaiset yleistykset
vaikuttavat kyseenalaisilta.

Analysoitava aineisto koostuu joukosta naisjohtajuusvaittami, joita koskevia ndkemyksia on
keratty Suomen Ekonomiliitto SEFE ry:hyn kuuluvilta johtajilta kyselytutkimuksessa.
Aineistolle tehddén faktorianalyysi, jonka perusteella muodostetaan kolme naisjohtajuutta
kuvaavaa summamuuttujaa: yksi faktori kuvaa nakemyksid sukupuolisyrjinnan
olemassaolosta, toinen naisten henkilékohtaisten valintojen merkityksesta ja kolmas
perheellisyydesté naisten urahaasteiden selittdjana. Lisaksi analyyseihin sisallytetdan vaittama
miesten johtamistavan paremmuudesta. Naisjohtajuusmuuttujien ja johtajien taustatietojen
valisié suhteita tutkitaan p4&asiassa varianssianalyysin avulla.

Tilastollisissa analyyseissa paljastuu vain harvoja ja padosin kaytannon merkitykseltaan
vaatimattomia yhteyksia johtajien tydsuhdetta ja elamantilannetta koskevien muuttujien seka
naisjohtajuutta koskevien nédkemysten vélilla. Selvé ero havaitaan kuitenkin naisjohtajien ja
miesjohtajien nakemyksissa: naisjohtajat ovat keskimadrin taipuvaisempia uskomaan
sukupuolisyrjinnan olemassaoloon seka perheellisyyden aiheuttamiin urahaasteisiin. He ovat
my6s keskim&arin vahvemmin sitd mieltd, etteivdt miesjohtajat ole johtamistavoiltaan
naisjohtajia tehokkaampia. Analyysien tulokset ovat osittain yhdenmukaisia aiemman
tutkimustiedon kanssa, silla johtajien on ennenkin havaittu olevan melko homogeeninen
ammattiryhmd, mutta naisten ja miesten nakemyksissé naisjohtajuudesta on todettu eroja.
Mahdollisina selityksind yhteyksien vahdaisyydelle esitetddn johtajien valikoitumista
ammattiinsa sekd samanlaisen koulutustaustan ja tydon yhdenmukaistavia vaikutuksia.
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1 Johdanto

Johtaminen on perinteisesti ollut miesten ty6td. Ennen ammattimaisen johtamisen syntya
yrityksen perustaja toimi myos sen johtajana. Organisaatioiden omistusrakenteen siirryttya
omistaja-johtajuudesta pddomasijoittamiseen ja kasvuvauhdin kiihdyttyd johtaminen kehittyi
ammatiksi. Samaan aikaan ty0eldman rakenteiden ja toimintamallien muutoksen my6td myos
naiset ovat siirtyneet yhd enemmaén tydeldmaan. Johtamistaidot ovat kuitenkin leimautuneet
maskuliinisiksi, ja ammattimaisen johtajuuden malli on alustaan asti sulkenut pois piiristaan
feminiinisyyden symboleita ja korostanut maskuliinisuuteen liitettavia piirteita, minka vuoksi
johtaminen edelleenkin ndhdaan pikemmin miesten kuin naisten tyoné (esim. Wajcman 1998,
Rutherford 2001). Johtamisen maskuliininen leima vaikuttaa monin tavoin naisten
edellytyksiin suoriutua johtamistehtévissd ja edetd urallaan. Naiset ovat usein sijoittuneet
perinteisten sukupuoliroolien mukaisiin tehtéviin, kuten linjajohdon sijaan esimerkiksi
esikuntatoimiin, tukitoimintoihin ja pienibudjettisiin osastoihin kuten henkildstohallintoon
(ks. Rosener 1990).

Ajan kuluessa sukupuolistereotypioita sekd perinteisid, hierarkkisia ja byrokraattisia
johtamistyyleja on alettu arvioida Kriittisesti, mutta vaikutusvaltaisimmat organisaatioasemat
ovat yha paaosin miesten hallussa (ks. Wajcman 1996, Wajcman 1998). Palkkatydssé olevien
naisten maara on maailmanlaajuisesti samalla tasolla miesten kanssa, mutta johtoasemissa
naisia on edelleen vdhemman kuin miehié (Lopez-Claros & Zahidi 2005). Naisten siirtyminen
tybelamé&én ei siis edelleenkddn heijastu organisaatioiden johtorakenteissa. 1.3.2011
julkaistussa Helsingin Sanomien artikkelissa kerrottiin Suomen 120 porssiyrityksestd vain
yhden toimitusjohtajan olevan nainen (Johdossa naisia on harvassa 2011, internet-osoite).
Euroopan komission vuonna 2011 julkistaman raportin mukaan vuonna 2010 Euroopan
Unionin porssilistatuista  yrityksissa keskimaarin 12 % johtoryhmien jasenistda ja
3 % péaajohtajista oli naisia, ja Suomessa naisia oli noin kolmannes (26 %) johtoryhmien
jasenistd (European Commission 2011, 53). Tilastokeskuksen Tydvoimatutkimuksen mukaan
vuoden 2011 maaliskuussa naisten tyévoimaosuus oli 61,9 % ja miesten 68,0 % (Suomen
virallinen tilasto 2011, internet-osoite). Sukupuolten valinen ero ei siis ole suuri palkansaajien

osuuksissa, mutta johtoasemissa toimivien kohdalla ero on hyvin selvé.



Lehdon (2009, internet-osoite) mukaan naiset vaikuttavat kuitenkin olevan vahintdan yhta
suosittuja esimiehind kuin miehet, ja erityisen tyytyvéisid ovat naisesimiesten alaisuudessa
tyoskentelevat miehet. Lehto raportoi, ettd naispuolisen esimiehen alaisuudessa
tyoskentelevistd tutkimukseen osallistuneista 26 % ilmaisi olevansa erittdin tyytyvaisia
esimiehensd johtamistapaan. Miespuolisten esimiesten kohdalla vastaava luku oli 22 %.
Naisesimiehen alaisuudessa tydskentelevistd miehisté erittain tyytyvaisia oli 31 % ja naisista
25 %, kun miesesimiehiin erittdin tyytyvaisia oli 19 % naisista ja 23 % miehistd. Nama
tulokset ovat mielenkiintoisessa ristiriidassa tyo6llisyystilastojen osoittaman naisjohtajien

suhteellisen vahaisen lukumaéaran kanssa.

Tassa tutkielmassa keskitytddn naisjohtajia koskeviin stereotypioihin ja niihin vaikuttaviin
tekijoihin. Tarkoituksena on selventdd, millainen rooli sukupuolistereotypioilla voi olla
naisjohtajia koskevien tulkintojen ja mielipiteiden muodostumisessa. Stereotypiat ja
perinteiset kasitykset naisten ja miesten rooleista ovat vaikutusalaltaan erityisen laajoja, ja
sukupuolten tasa-arvo liike-elamassé koskettaa jokaista organisaatioissa toimivaa henkil6a.
Sukupuolistereotypioiden vaikutukset voivat organisaatiokontekstissa ulottua niin rekrytointi-
ja valintap&atoksiin, suoritusarvioihin, koulutusmahdollisuuksiin, roolien ja vastuiden jakoon
kuin ylennysmahdollisuuksiinkin (Schein 2001, Wood 2008). Naisten vahdisyyttd ylimméan
johdon asemissa voidaan kuitenkin pitad merkittdvana osoituksena niin sanotun lasikaton
olemassaolosta (esim. Oakley 2000). Tyokontekstissa ilmenevaa sukupuolistereotypioiden

mukaista ajattelua on kuvattu jopa sanoen sen olevan

“perimmdinen syy organisaatioissa tapahtuvalle naisten syrjinnélle, joka

rajoittaa heidan liikkuvuuttaan ylospéin” (Heilman 2001, 671).

Koska miehiin liitettdvien ominaisuuksien yhdistdminen johtajuuteen saattaa luoda
urakehityksen esteitd naisille, naisten johtamispotentiaalia ei valttdmattd hyodynneta taysin
(Wood 2008). Niinpd samat prosessit, jotka luovat sukupuolten epdatasa-arvoa, myos
vahentdvét organisaatioiden tehokkuutta (Ely & Meyerson 2000). Stereotypiat kuitenkin
voivat muuttua, kun niiden vastaista tietoa tulee saataville (Powell ym. 2002). Nain ollen
sukupuolistereotypioiden tarkastelu liike-elamé&n n&kokulmasta on mielenkiintoinen ja
merkityksellinen tutkimuskohde niin liikkeenjohdon ja tehokkuuden kuin tasa-arvon

kehittamisen nakokulmasta.



1.1 Tutkielman taustaa

Tama tutkielma pohjautuu tutkimusraporttiin ”Tyosté nauttien — SEFE:en kuuluvien nais- ja
miesjohtajien nakemyksid tyOstdén ja urastaan” (Vanhala & Pesonen 2008), joka on osa
Opetusministerion rahoittamaa ja naisjohtajuuden edistdmiseen tahtadvéa Naisjohtajuuden
tutkimus- ja koulutushanketta (NASTA). Aineiston on kerdnnyt Helsingin kauppa-
korkeakoulun NASTA-tutkimusryhma kesalla 2006. Tutkimuksen kohteena olivat Suomen
Ekonomiliitto — SEFE ry:hyn kuuluvat nais- ja miesjohtajat alemmasta keskijohdosta

ylimpaén johtoon.

Tassda keskitytddn tarkastelemaan tutkimuksen osiota 10 nimeltddn “Nédkemyksia
naisjohtajuudesta”. Naisjohtajuutta koskevia nidkemyksid mitattiin kyselyssd 18 véittimalla,
jotka oli poimittu aikaisemmista tutkimuksista. Vaittaméat mittasivat naisjohtajuutta koskevia
mielipiteitd, esimerkiksi nakemyksiad naisten syrjinnéstd, naisten omista uravalinnoista,

perheellisyydesté seka eroista naisten ja miesten johtamiskyvyissa.

1.2  Tavoitteet ja tutkimusmenetelmat

Naisjohtajuus itsessaan on hyvin laaja aihealue, ja niinpé tassé yhteydessa sen késittelya on
rajoitettava. Tassa tutkielmassa késitellddn naisjohtajia koskevia ndkemyksia tulkiten niita
sukupuolistereotypioiden nakdkulmasta. Erityisesti keskitytddn naisjohtajuuskeskustelussa
esitettyihin ndkemyksiin siitd, millaisina sukupuolistereotypiat ilmenevét organisaatioissa ja
miten ne voivat vaikuttaa naisjohtajien toimintaedellytyksiin. Tarkoituksena on esitelld
sukupuolistereotypioiden vaikutuksiin perustuva viitekehys, jonka puitteissa tutkitaan ja
arvioidaan naisjohtajuutta koskevia mielipiteitd sekd selvitetddn, millaiset tekijat voivat

vaikuttaa niihin. Empiiriseen aineistoon liittyva tutkimuskysymys on kaksiosainen:

1) Onko nais- ja miesjohtajien vélill4 eroja naisjohtajuutta koskevissa nakemyksissa?
2) Voidaanko naisjohtajuusndkemysten ja johtajien taustaan liittyvien tietojen valilta

|0ytaa yhteyksia?



Tutkimuskysymysten taustalla on oletus, ettd sosiaalisessa kontekstissa rakentuvina ja
jaettuina kaésityksind sukupuolistereotypiat vaikuttavat siihen, millaisia ominaisuuksia ja
odotuksia naispuolisiin johtajiin yhdistetddn (ks. esim. Wajcman 1998, Heilman 2001).
Taman vuoksi oletetaan myds, ettd esimerkiksi johtajien koulutus-, perhe- ja tyotaustat voivat

vaikuttaa siihen, millaisiksi heidan nakemyksensé naisjohtajista muodostuvat.

Tutkimus  perustuu  kvantitatiiviseen  kyselytutkimusaineistoon, joka késittad 18
naisjohtajuuteen liittyvad vaittamaa. Aineiston Kkasittelyn helpottamiseksi ja tiedon
tiivistdmiseksi aineistolle suoritetaan faktorianalyysi. Faktorirakenteesta ei tehdd etukateis-
oletuksia, vaan tutkimusote on eksploratiivinen. Aineistosta nousseiden faktorien perusteella
luodaan luokitellut summamuuttujat, joiden avulla tutkitaan naisjohtajuusnakemysten
yhteyksia vastaajien sukupuoleen sekéd heidan taustaansa ja tyohonsa liittyviin muuttujiin.
Né&issd analyyseissa paamenetelmand kdytetddn kaksisuuntaista varianssianalyysid. Tuloksia
tulkitaan aiemman, sukupuolistereotypioita ja naisjohtajuusndkemyksid  koskevan

tutkimustiedon valossa.

1.3 Tutkielman rakenne

Tutkielman ensimmadinen luku toimii yleiskatsauksena aiheeseen, selventdd tutkimus-
kysymysten motivaatiota ja lahestymistapaa sekd maéarittelee keskeisimmat tutkielmassa
kaytettavat kasitteet. Toisessa luvussa siirrytddn tarkastelemaan aiemman tutkimustiedon
valossa sit4, millaisina ilmidind ja prosesseina sukupuolistereotypiat ilmenevét
organisaatioissa. Luvun aluksi aihetta pohjustetaan esittelemalla johtamistutkimuksen tuloksia
naisten ja miesten johtamistyyleistd. Sen jélkeen luvussa tarkastellaan nais- ja miesjohtajien
vastakkainasettelua esimerkiksi tavoitteiden ja arvojen suhteen seka tallaisista ndkemyksista
syntyvia haasteita naisjohtajien nakokulmasta. Kolmannessa luvussa esitelldan tutkielman
aineisto ja sen kasittely faktorianalyysin avulla. Luku 4 sisalta4 aineistolle tehtyjen analyysien
tulokset, joissa etsitddn naisjohtajuusndkemyksia ilmaisevien muuttujien ja johtajien
taustatietojen valisid yhteyksid. Viidennessd luvussa empiirisen tutkimuksen tuloksia

pohditaan aiempaan tutkimustietoon suhteutettuna ja esitetddn yhteenveto aiheesta.



1.4 Keskeiset kasitteet

Seuraavaksi maééritellddn tutkielman Kkeskeisimmat késitteet, joita kéaytetddn useassa
yhteydessd tutkimusaihetta kasiteltdessa. Niitd ovat stereotypiat, erityisesti sukupuoli-
stereotypiat, sekd sukupuolistereotypioihin liittyvat kasitykset feminiinisyydestd ja

maskuliinisuudesta.

Stereotypiat ovat tiettyihin ryhmiin kohdistuvia uskomuksia, jotka koskevat ryhmien
ominaisuuksia, kaytosta seka sitd, miksi tietynlaiset ominaisuudet kuuluvat yhteen (Hilton &
von Hippel 1996). Stereotypiat ovat yleisesti jaettuja ja syvallisesti vaikuttavia kasityksia
(Heilman 2001), joiden muuttaminen on erityisen vaikeaa ja hidasta (Wood 2008). Niit& on
olemassa, koska ne yksinkertaistavat tiedonkésittelyd antamalla ihmisten luottaa aiemmin
hankkimiinsa kasityksiin sen sijaan, etta uusia kasityksia muodostettaisiin aina uuden tiedon

tullessa saataville (Powell ym. 2002).

Sukupuolen merkitys puolestaan rakentuu sek& organisaatioissa etté yhteiskunnallisella tasolla
paivittdisten vuorovaikutussuhteiden perusteella (Billing 2011). Miehia ja naisia koskevat
stereotypiat ovat perusluonteeltaan paitsi erilaisia, usein myds jopa toistensa vastakohtia:
toiseen sukupuoleen yhdistettyja ominaisuuksia voidaan katsoa puuttuvan toiselta (Heilman
2001). Liséksi etenkin sukupuolta ja muita pysyvia ominaisuuksia koskevat stereotypiat ovat
erityisen alttiita virheille (Hilton & wvon Hippel 1996). Sukupuolistereotypiat tuottavat
kahdenlaisia selityksid niin naisten kuin miestenkin kaytoksesta: deskriptiivisia selityksid,
jotka kuvaavat stereotypioiden kohteiden perusluonnetta ja -olemusta, seka preskriptiivisia
selityksid, jotka kuvaavat sitd, kuinka stereotypian kohteiden tulisi kayttaytyd (Heilman,
2001). Néin sukupuolistereotypiat vaikuttavat niin yksiléihin kohdistuviin tulkintoihin kuin
odotuksiinkin. Kuten Reskin (2003) esittad, vaikka stereotypiat eivat kuvaa todenmukaisesti

ihmisten toimintatapoja, ne luovat odotuksia, jotka voivat vaaristaa havaintoja ja mielipiteita.

Maskuliinisuus on sosiaalisesti tuotettu késitys siitd, mita tarkoittaa olla mies, ja vastaavasti

feminiinisyys on sosiaalisesti tuotettu ké&sitys naiseuden merkityksestd (Rutherford 2001).

Maskuliinisuus ja feminiinisyys ymmarretddn suhteessa toisiinsa sen sijaan, ettd ne olisivat

itsendisia kaésitteitd (Wajcman 1998). Ely ja Meyerson (2000) esittelevat lansimaisissa

kulttuureissa ja organisaatioissa maskuliinisuuteen ja feminiinisyyteen liittyvat vastakkaiset

kéasitteet: julkinen—yksityinen, individualismi—kollektivismi, jarki—tunteet, mieli—ruumis ja
8



Kilpailu—yhteistyd. Heiddn mukaansa ndiden vastaparien ensimméainen osa Yyhdistetddn
miehisyyteen ja toinen osa naiseuteen, mink& lisdksi miehisyyteen yhdistettdvat puoliskot

kasitepareista ovat arvostetumpia ominaisuuksia, joista tyypillisesti palkitaan.

Wajcman (1998) argumentoi, ettd miesten ké&sittdminen oletusarvona ja vertailukohtana ja
naisten ndkeminen erilaisina on mekanismi, joka yllapitdd miesten valtaa. Liséksi tyotd ja
tyopaikkoja voidaan pitdd osana julkista toimintakenttdd, joka yhdistyy maskuliinisuuteen
(Ely & Meyerson 2000). Né&in ollen perinteisten sukupuolikésitysten mukaan tyénteko ei
yhdisty naisiin vaan heidén vastakohtaansa, miehiin. Wajcmanin (1998) mukaan jo palkkatyo
itsessddn on sukupuolittunut, ja maskuliinisuuden ja feminiinisyyden kasitteet keskinaisine
eroineen ovat juurtuneet palkkatyojarjestelmaan. Hanen mukaansa erityisesti naisjohtajien
voidaan katsoa olevan altavastaajan asemassa, silla naiseuden méaéaritelmé on politisoitunut:
miehet edustavat yleisesti ihmisyyttd, kun taas naiset ovat sukupuolittuneita; he ovat erilaisia,
se toinen sukupuoli. Né&in ollen jo sana “naisjohtaja” voi heijastaa taustaoletusta, ettd johtajan
naiseus on jotakin erityisen huomion arvoista — Kkyseessa on poikkeus tavanomaisesta
johtajasta. Ely ja Meyerson (2000) esittavatkin, ettd kaiken sukupuolieroja kasittelevén
tutkimuksen pohjalla on oletus, ettd naiset poikkeavat jollakin tavalla normista tai heilta
puuttuu jotakin, vaikka todelliset sukupuolierot olisivat olemattoman pienid. Téllaiset
taustaoletukset on hyodyllistd tiedostaa ja kyseenalaistaa myods tdman tutkielman yhteydessa,

jossa termejd “naisjohtaja” ja naisjohtajuus” kédytetaan tutkimusaiheen vuoksi.

2 Sukupuolistereotypioiden merkitys organisaatiokontekstissa

Tassd  luvussa  siirrytddn  tarkastelemaan  sukupuolistereotypioiden  ilmenemisté
organisaatiokontekstissa. Oleellista tisséa yhteydessa on naisten koettu erilaisuus miehiin
verrattuna, jota jo edelld stereotypioiden esittelyn yhteydessd kasiteltiin: stereotyyppisesti
naiset nahdaan perusolemukseltaan erilaisina kuin miehet, mink& lisdksi heidédn arvo-
jarjestyksenséd ja tavoitteensa koetaan erilaisiksi. Tamén luvun aluksi esitellddn
johtamistyylitutkimuksen tuloksia siitd, millaisia johtajia naiset ja miehet vaikuttavat

todellisuudessa olevan; jotta sukupuolistereotypioita voidaan arvioida, on térkeda voida



verrata niitd naisia ja miehi& koskevaan tutkimustietoon. Seuraavaksi todetaan, etta ihmisten
kasitys johtajuudesta vaikuttaa yha olevan melko vahvasti sukupuolittunut. Sen jalkeen
esitelladn yleisiksi todettuja nédkemyksid naisten erilaisista arvoista, uratavoitteista ja
prioriteeteista seka problematisoidaan néitd ndkemyksia. Lopuksi pohditaan lyhyesti, millaisia
kaytannon vaikutuksia sukupuolistereotypioiden ilmentymilld voi olla organisaatioissa

toimivien naisten kannalta.

2.1  Naisjohtajuustutkimuksen samanlaisuus-erilaisuus -keskustelu

Koska tassa tutkielmassa kasitelladn mielipiteité ja stereotypioita, jotka koskevat naisjohtajia
ja heidan oletettuja eroavaisuuksiaan miesjohtajista, on aluksi syyté tarkastella sitd, kuinka
naiset ja miehet tutkimusten perusteella todellisuudessa johtavat. Ndin voidaan selvemmin
erotella stereotypiat ja tutkimustiedon avulla todennettavissa oleva johtamiskayttaytyminen
toisistaan, mik& mahdollistaa stereotypioiden olemassaolon ja vaikutusten arvioinnin. Tassa
alaluvussa tarkastellaan siis, millaisina johtajina miehet ja naiset nayttaytyvat eri
tutkimustulosten mukaan. Havaitaan myds, ettd sukupuolistereotypiat saattavat vaikuttaa
tutkimustuloksiin. Naisten ja miesten johtamistyyleistd on muodostunut hyvin erilaisia ja
jopa ristiriitaisia nakemyksia. Nama nédkemykset voidaan jakaa niihin, joiden mukaan naisilla
on oma erityinen johtamistyylinsa sekd niihin, jotka pitdvat naisia ja miehid hyvin

samanlaisina johtajina.

2.1.1 Naisten ja miesten erilaisuuteen viittaava tutkimus

Erilaisuutta korostava naisjohtajuusdiskurssi on kehittynyt tasa-arvoliikkeen ajatusten
mukana. 1970-luvulla tasa-arvoaate pyrki minimoimaan tai kieltdam&&n sukupuolierot
kokonaan, jotta todellinen tasa-arvo voitaisiin saavuttaa (ks. Alvesson & Billing 1997). 1980-
luvulla puolestaan syntyi ajatussuunta, joka korosti sukupuolten vélisid eroja ja jopa nosti
feminiinisind pidetyt ominaisuudet maskuliinisina pidettyja ominaisuuksia paremmiksi, ja
tdman ajatussuunnan jatkuessa 1990-luvulla perinteistd naisjohtajan stereotyyppid alettiin
arvioida uudelleen (ks. Wajcman 1996). Erdat feministiset kirjoittajat alkoivat korostaa

naisten erityisid elamankokemuksia seka naisten omaa nékokulmaa johtamiseen, joka heidéan
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mielestadn oli merkittavasti erilainen kuin miehilla (ks. Alvesson & Billing 1997). Samalla
oletettiin, ettd feminiininen johtamistyyli ei ole este naisten urakehitykselle, vaan siita alettiin
puhua uutena johtamisen lahtokohtana, jonka ansiosta naisilla olisi juuri oikeat kyvyt juuri
oikeaan aikaan (esim. Still 1994). Rosener (1990) argumentoi nakyvasti, ettd naiset olisivat
paaseméassa ylimpé&éan johtoon juuri sukupuolelleen ominaisten piirteiden vuoksi. Hénen
mukaansa naisille ominainen johtamistyyli on merkittdva vahvuus nykyajan organisaatioissa.
Talléin tehokkaan johtamisen normina ei endd olisi mies, jota naisten tulisi matkia, vaan
miehet joutuisivat opettelemaan feminiinisen johtajuuden séilyttadkseen asemansa
organisaatioissa. Naisjohtajuuskeskustelussa siirryttiin siis arvostamaan naisten oletettua

erilaisuutta.

Useat tutkijat ovatkin omaksuneet naisten erityistaitoja korostavan ndkokulman ja esittaneet,
etta naisten ja miesten johtamistavat ovat merkittavilla tavoilla erilaisia (esim. Adler 1986,
Rosener 1990, Fletcher 1994). Edelld mainitussa Rosenerin (1990) tutkimuksessa naisjohtajat
kuvasivat itseddn transformationaalisiksi johtajiksi ja arvioivat kayttavansa persoonal-
lisuuttaan ja karismaansa johtamisessa. Miesjohtajat kuvasivat itseddn keskimaarin
transaktionaalisemmiksi johtajiksi. Rosenerin mukaan naisille ominainen johtamistyyli on
luonnollinen ilmid eika tietoinen valinta. Tutkimuksessa kéytetyn otoksen edustavuus voidaan
kuitenkin kyseenalaistaa, silla se toteutettiin keskikokoisissa, ei-perinteisissa organisaatioissa,
joissa naiset olivat saavuttaneet johtoaseman epatavanomaisia urapolkuja pitkin. Vain yksi
tutkimukseen osallistuneista naisjohtajista toimi perinteisessd, suuressa yrityksessa. Lisaksi
tutkimusmenetelméana kaytettiin itsearviointia, mink& vuoksi tulokset saattavat heijastaa
toivottuja pikemminkin kuin todellisia johtamistyyleja ja jopa sukupuolistereotypioita, kuten
jaljempéna todetaan tarkemmin. Rosenerin tutkimus saikin osakseen melko paljon kritiikkia
(ks. Epstein ym. 1991).

Kuten esimerkiksi Kark (2004) huomauttaa, on mielenkiintoista havaita, ett4 naisiin yhdistetty
transformationaalinen johtamistyyli on yhdistetty myds tehokkaaseen johtamiseen. Tama
voidaan tulkita niin, ettd naisten on yllettdvd korkeammalle suoritustasolle paastakseen
johtoasemiin (Lyness & Heilman 2006), tai vaihtoehtoisesti he voivat kohdata vastustusta
urallaan mikali pyrkivat noudattamaan perinteistd, auktoritatiivista tyylid ja siksi omaksuvat
transformationaalisen johtamismallin (Oakley 2000). Eaglyn ym. (2003) 45 tutkimusta
késittavd meta-analyysi sukupuolten vélisista johtamistyylieroista paljastaa pienid eroja siing,

ettd naisjohtajat arvioidaan tyypillisesti transformationaalisemmiksi johtamistyyliltdan ja
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miesjohtajat puolestaan transaktionaalisemmiksi. He p&&tyvat toteamaan, ettd naisjohtajien
johtamistyylit vaikuttavat néin ollen paremmilta, vaikka erot ovat pienid. On kuitenkin
huomattava, ettd meta-analyysiin sisallytettyjen tutkimusten metodit olivat paasaantoisesti
johtajien itsearvioita tai alaisten antamia arvioita johtamistyyleistd, joten tulokset saattavat
heijastaa my6s ihmisten mielipiteitd nais- ja miesjohtajista sen sijaan, ettd tarjoaisivat vain
tietoa heiddn todellisista johtamistyyleistddn. My6s esimerkiksi Carlessin  (1998)
australialaisen  pankin liiketoimintayksikkdjen  keskitason  johtajia  kasittelevéassa
tutkimuksessa naisjohtajien esimiehet arvioivat heidat miehid transformationaalisemmiksi,
kun taas alaisten arvioissa vastaavaa eroa ei ilmennyt. Johtajien itsearvioissa ilmeni pienia
eroja l&hinn& osallistavassa paatoksenteossa. Tamakin tutkimus kuitenkin perustuu ihmisten
arvioihin, minka lisdksi arvioijien sukupuolta ei ollut kontrolloitu: arvioitavien johtajien

esimiehet olivat yleensa miehié ja alaiset naisia.

Toinen ndkemys, jonka mukaan naisilla on oma erityinen johtamistyylinsg, on Alvessonin ja
Billingin (1997) naisjohtajuusmallissaan esittdméd niin sanottu vaihtoehtoisten arvojen
nakokulma, jossa korostetaan vahvasti sukupuolten erilaisuutta sekd naisten ja miesten
arvojen erilaisuutta ja konfliktia. Ely ja Meyerson (2000) esittavét, ettd neutraaleina pidetyt
toimintatavat ja arvot organisaatioissa ovat perustavanlaatuisesti sukupuolittuneita ja
kehittyneet maskuliinisen todellisuuden pohjalta. Heiddn mukaansa organisaatioiden
tyokulttuuria olisi muutettava tasa-arvon saavuttamiseksi, silla todellinen ongelma on
organisaatioiden kykenemattomyys Kkyseenalaistaa ja muuttaa vallitsevia kasityksia
tehokkaista tyoskentelytavoista, suoritusarviointien perusteista, palkitsemisesta ja ihmisten
kayttdytymisen tulkinnasta. Vastaavanlaisia argumentteja esittdd myos esimerkiksi Fletcher
(1994), jonka mukaan naisten erityiset vahvuudet voivat muuttaa organisaatioiden toiminnan.
Héanen mukaansa naisten ihmissuhteisiin liittyvid taitoja ei pida valjastaa maskuliinisiin,
instrumentaalisiin  pd&ma&ariin organisaatioissa, silld n&in feminiinisiltd ominaisuuksilta
riistetddn  niiden voima. Sen sijaan  naisten  kykyjen perusteella  syntyvia
vuorovaikutusprosesseja tulisi kayttdd paatoksenteon pohjana prosessissa, jonka kulkua tai
padadmadréa ei voi tietdd etukateen. Ongelmana on, ettd naisten ja miesten ndkeminen nain
syvalliselld tasolla erilaisina voi marginalisoida naiset ja yllapitdd miesten valta-asemaa
suurissa organisaatioissa, mink& lisaksi tdmé&n nékokulman perusoletusten luonteen vuoksi
niitd on erittdin vaikeaa todistaa oikeiksi tai vaariksi empiirisen tutkimuksen keinoin
(Alvesson & Billing 1997).
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Kuten edelld esitetystd n&hdaan, kasitykset sukupuolten erilaisuudesta eivat aina toimi
yksiselitteisesti  naisia  vastaan. Todisteita oletetusti ylivoimaisten, feminiinisten
johtamistaitojen tarpeellisuudesta on kuitenkin hyvin vahan (Still 1994). Useat tutkijat
kyseenalaistavat merkittdvien sukupuolierojen olemassaolon (esim. Powell 1990, Wajcman
1996, Rutherford 2001, Robinson ja Lipman-Blumen 2003), ja vakuuttavien empiiristen
todisteiden puutteessa on esitetty, ettd teoriat naisten ainutlaatuisista johtamisominaisuuksista
tulisi hylata (Meyerson & Ely 2003).

Liséksi on syyté todeta, ettd oletetun feminiinisen johtamistyylin ihannoinnilla, jota voidaan
pitad positiivisten stereotypioiden ilmentymand, voi olla perédti negatiivisia seurauksia
naisjohtajien kannalta. Mielikuvan luominen yhtendisesta ja erityisesta naisjohtajuuden
mallista nimittdin asettaa naiset jalustalle, alttiiksi epdonnistumisille, ja jattdd huomiotta
yksiloiden valiset erot (Oakley 2000). Toisaalta on my6s mahdollista, ettd positiiviset
stereotypiat voivat lisatd naisjohtajia alemmilla organisaatiotasoilla, joissa feminiinisina
pidetyt taidot saattavat olla tarkedmmassa asemassa kuin ylimmasséa johdossa (Rutherford
2001), kun taas linjajohdon roolit yhdistetddan yha miehiin (Wood 2008). Téalldinkin naisten
oletettuja erityiskykyja arvostettaisiin vain marginaalisella tasolla, koska ne olisivat yha
organisaatioiden maskuliinisten normien vastaisia; lopputulos saattaisi olla l&dhinna
uudenlainen sukupuolierottelu (Alvesson & Billing 1997, Ely & Meyerson 2000). Voikin olla
syytd ajatella, ettd erityiseen feminiiniseen etuun keskittyminen hidastaa tasa-arvon
saavuttamista korostamalla essentialistisia, sukupuolistereotypioita vahvistavia ajatuksia,
mik& rajoittaa naisten integraatiota valta-asemiin ja voi samalla k&antdd huomiota pois

sukupuolisyrjinnasta (Alvesson & Billing 1997, Wajcman 1998).

2.1.2 Naisten ja miesten samanlaisuuteen viittaava tutkimus

Osa tutkimuksista viittaa siihen, ettd naiset ja miehet eivat todellisuudessa ole kovinkaan
erilaisia johtajia. Tallaisiin tuloksiin on usein paadytty tutkimuksissa, joissa on vertailtu nais-
ja miesjohtajia, jotka toimivat toistensa kanssa verrattavissa olevilla organisaatiotasoilla ja
aloilla. Esimerkiksi Wajcmanin (1996) tutkimuksessa pyrittiin vertailukelpoiseen otokseen
tutkimalla viidessa kansainvélisessa yrityksessa johdossa toimivia miehid ja naisia, ja ian ja

koulutustason vaikutukset kontrolloitiin. Otos kasitti 324 johtajaa, joista 108 oli naisia ja 216
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miehid (mt. 337). Itsearviointidatan lisaksi tulokset perustuvat avoimista kysymyksista seka
haastatteluista saatuun kvalitatiiviseen tietoon. Tutkimus suoritettiin monikansallisissa,
perinteisesti miesvaltaisissa yrityksissd, joissa organisaatiorakenteet olivat hyvin erilaisia ja
urakehitys tapahtui tavanomaisia polkuja pitkin. Tutkimuksen johtopaatds on, etta korkeisiin
johtoasemiin péd&sseet naiset ovat johtamistyyliltd&dn l&hes taysin samanlaisia kuin miehet.
Samankaltaisuudet naisten ja miesten vélilla ovat Wajcmanin mukaan niin merkittavia, etta ne
jattavat mahdolliset pienet sukupuolierot selvasti varjoonsa. Tutkimus my6s osoittaa
itsearvioinnin  heikkouksia seka kvalitatiivisten tiedonhankintamenetelmien tarkeytta:
molemmat sukupuolet kuvasivat johtamistaan vallitsevien johtamistrendien mukaisesti eli
perinteisesti feminiinisend pidettyd johtamisen mallia myotéillen. Tama ilmid havaittiin

ainoastaan itsearvioissa.

Rutherford (2001) tutki johtamistyyleja suuren yrityksen eri liiketoimintafunktioissa
ldhettamallda kyselyn 135 johtajalle, joista 75 % vastasi (331), ja suorittamalla 25 puoli-
strukturoitua haastattelua. Tutkimuksesta kdy ilmi, ettd liiketoimintafunktioissa vallitsevat
johtamiskulttuurit sekd vastaajien arviot nais- ja miesjohtajien johtamistyyleistd eroavat.
Naiset ja miehet néhtiin vallitsevasta organisaatiokulttuurista riippuen vaihtelevissa méaérin
erilaisina, vaikka todellisuudessa nais- ja miesjohtajien johtamistyylit olivat hyvin
yhdenmukaisia liiketoimintafunktioiden sisélla. Nais- ja miesjohtajien valilla koetut erot myds
olivat sitd vahaisempid, mitd ylempéna organisaatiohierarkiassa he toimivat. Tutkimuksessa
voidaan havaita ihmisten arvioiden ja k&ytdnnon valiset erot: naiset ja miehet arvioivat
johtamistyylinsd erilaisiksi, mutta ké&ytdnnossad sukupuoliriippuvaisia johtamistapoja ei
Ioytynyt. Sukupuolen sijaan liiketoimintafunktio nousi esiin tarkeimpand johtamistyylia
maadrittdvana tekijana. Johtamistyylit eivat Rutherfordin mukaan ole sukupuolesta riippuvia,

vaan niihin vaikuttavat lukuisat muut tekijét.

Tutkimustulosten ristiriitaisuutta osoittaa osaltaan se, ettd myds jonkinasteisia stereotypioiden
vastaisia sukupuolieroja on loydetty. Esimerkiksi Robinsonin ja Lipman-Blumenin (2003)
mukaan perinteiset stereotypiat eivat padde, mink& lisdksi on havaittavissa niiden vastaisia
johtamistyylieroja. He tutkivat 4139 eri aloilla ja erityyppisille tydnantajille tyoskentelevaa
keskitason ja ylimmaén tason johtajaa Yhdysvalloissa kayttden vuosien 1984 ja 2002 vélilla
kerattya tietoa (mt. 30). Ainoa merkittdva ero sukupuolten valilla oli kilpailuhenkisyydessa.
Ero oli vahentynyt tutkimusajanjaksolla huomattavasti, mutta toisesta syysta kuin voisi luulla:

naisten Kilpailullisuus ei nimittdin ollut muuttunut lainkaan vaan miesten véhentynyt.
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Robinson ja Lipman-Blumen vetévét kolme johtop&&tosta. Ensimmaéinen on, ettd naiset eivat
keskity yhteisty6- tai osallistamispohjaisiin johtamistyyleihin enempdd kuin miehetkaan.
Toiseksi miehet kayttdvat enemman epdsuoria johtamistapoja, jotka perustuvat
ihmissuhteisiin. Kolmanneksi naiset ovat tehtavéorientoituneempia kuin miehet. Tulokset
ovat selvasti pdinvastaisia kuin perinteinen Kkasitys, jonka mukaan miehet ovat
tehtavékeskeisid ja naiset keskittyvat enemman ihmissuhteisiin. Ainoa merkittdva stereo-
typioiden mukainen ero oli kilpailullisuudessa, joka oli miehilld yha voimakkaampaa kuin

naisilla.

Powell (1990) toteaa usean vuosikymmenen tutkimuksia arvioivassa analyysissaan, ettd kun
tutkimustuloksia tarkastellaan kokonaisuutena, ne eivat tue stereotyyppista kuvaa nais- ja
miesjohtajista. Hanen mukaansa joitakin pienié eroja saattaa olla, mutta ne eivat aina noudata
sukupuolistereotypioita vaan esittdvat naisjohtajat jopa positiivisemmassa valossa kuin
miesjohtajat. My6s useat muut naisjohtajuustutkimuksen asiantuntijat ovat argumentoineet
kumuloituneen  tutkimustiedon  perusteella, ettd  sukupuolierojen  olemassaoloa

johtamistyyleissa ei ole luotettavasti osoitettu (esim. Alvesson & Billing 1997, Reskin 2003).

Edelld esiteltyjen tutkimustulosten perusteella voidaan havaita, ettd vaikka sukupuolen
vaikutusta johtamistyyliin on tutkittu laajasti, tutkimuksissa ei ole toistaiseksi saavutettu
yksiselitteisia tuloksia. Kuten Powell (1990) huomauttaa, selkeiden 16yddsten véahaisyys seka
tutkimustulosten merkittavat ristiriidat antavat syyta olettaa, ettei ainakaan erityisen

merkittavid sukupuolieroja ole olemassa.

2.1.3 Sukupuolieroja koskevan tutkimuksen metodologinen problematiikka

Tassd alaluvussa kdydaan lyhyesti 1api naisjohtajuustutkimuksen menetelmiin ja oletuksiin
liittyvid ongelmakohtia, jotka vaikuttavat tulosten luotettavuuteen seka laajemmin kasityksiin
naisjohtajista. Etenkin tutkimuksissa, joissa on loydetty suhteellisen selvid eroja nais- ja
miesjohtajien Vélill4, on usein kadytetty johtamistyylien mittaamiseen itsearvioita tai muiden
organisaatiossa toimivien ihmisten arvioita sen sijaan, ettd olisi tarkkailtu todellista
johtamiskayttaytymistd. Niinpa tassa keskitytddn erityisesti itsearvioiden ja stereotypioiden
toisiaan tukevaan suhteeseen, johtamistyyliin vaikuttavien seikkojen moninaisuuteen ja

siihen, ettd tutkittavan ilmion kasittely péa&asiallisesti sukupuolen méérittelemand johtaa
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yksinkertaistuksiin.

Wajcman (1996) on argumentoinut, ettd ndkemykset tarpeesta arvostaa sukupuolten eroja
johtamistyyleissd on usein muodostettu ilman erityisen vahvaa empiiristd pohjaa, ja ettd ne
perustuvat usein l1ahinnd tutkijan omiin tulkintoihin. Hanen mukaansa téllaisissa tutkimuksissa
keskitytddn naisjohtajiin ilman vertailukelpoisia vastineita miesjohtajien joukosta, ja ndin
ollen vastaavissa tehtavissd tyOskentelevien miesjohtajien kokemusten puuttuessa
tutkimuksesta sukupuolierojen ymmartdminen jaa rajalliseksi. Robinsonin ja Lipman-
Blumenin (2003) mukaan toinen yleinen ongelma on johtamistyylierojen liioittelu ja
johtamisen kasittely hyvin rajallisesti; yhteistyohon ja huolenpitoon sek& voimaan ja
kontrolliin perustuvat tyylit asetetaan jyrkasti vastakkain. Naisté syista olisi tarkeda kehittaa
laajempi ja vivahteikkaampi asteikko, jonka avulla johtamiskéyttaytymista voitaisiin tutkia

luotettavasti.

Sukupuolieroja johtamistyyleissa on kuitenkin vaikeaa tutkia empiirisesti. Kuten esimerkiksi
Eagly ja Johnson (1990) huomauttavat, tasta johtuen usein kédytetddn johtajien itsearvioita
tutkimusasetelmissa, joissa pyritdén erottelemaan esimerkiksi tehtavé- ja ihmissuhdekeskeisia
johtamistyylipiirteitd vastausten perusteella. On kuitenkin mahdollista, ettd ihmisten arviot
heijastavat stereotypioiden mukaisia uskomuksia. Esimerkiksi Wajcman (1996) 16ysi ihmisten
omaa johtamiskayttaytymistdan kuvaavista arvioista vain hyvin pienid sukupuolieroja, mutta
kuitenkin hé&nen tutkimukseensa osallistuneista miesjohtajista 41 % ja naisjohtajista 69 %
uskoi johtamistyyleissa olevan merkittavid sukupuolieroja (mt. 342). Wajcman tulkitsee, etta
sukupuolisidonnaisten ominaisuuksien olemassaolo on ihmisten identiteetin kannalta tarkeaa,
mutta omaa johtamistaan he arvioivat vallitsevia johtamistyyli-ihanteita kuten osallistavaa
johtamista mukaillen. Rutherfordin (2001) tutkimuksessa puolestaan 84 % naisista ja 55 %
miehistd piti naisten johtamistyylid miesten johtamistyylistd eroavana (mt. 340), mutta
kuitenkin myds miehet johtivat feminiiniseksi késitetylla tyylilld ja naiset maskuliinisena
pidetylla tyylilla. Johtamistyyli vaihteli eniten liiketoimintafunktion eik& sukupuolen mukaan.
My6s Powell (1990) toteaa, ettd ihmisten arviot eivat ole todenmukaisia kuvauksia
johtamistyyleisté etenkédan silloin, kun niitd tutkitaan irrallaan varsinaisista johtamistilanteista,
ja etté keinotekoiset tutkimusolosuhteet voivat korostaa sukupuolistereotypioiden ilmenemista
ihmisten nakemyksissa. Wajcman (1996) huomauttaakin, ettd organisaatiotutkimuksissa
sukupuolierot ovat yleensa pienempié kuin kokeellisissa sosiaalipsykologisissa tutkimuksissa.

Niinpd voi olla syytd ajatella, ettd ihmisten subjektiiviset nakemykset eivét ole tarkkoja
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kuvauksia naisten ja miesten kayttdytymistavoista, vaan ne voivat olla alttiita ilmentdmaén

sukupuolistereotypioita.

Mikali sukupuoli ei valttdmatta ole ratkaisevassa asemassa johtamiskayttaytymisen kannalta,
mink& perusteella johtamistyylit lopulta syntyvat? Koska johtamistaidot ovat pohjimmiltaan
sosiaalisia konstruktioita, niihin vaikuttavat sek& taloudelliset ettd sosiaaliset intressit, ja tasta
nakokulmasta katsottuna organisaatioymparisté tai liiketoimintafunktio on erityisen
merkityksellinen tekija (Rutherford 2001). My6s esimerkiksi Cohen (artikkelissa Epstein ym.
1991) on argumentoinut, ettd edes persoonallisuudenpiirteet eivat valttdmattd maarita
johtamistyyli&  yhtd tehokkaasti  kuin  organisaatiokontekstiin  liittyvat  tekijéat.
Organisaatiotekijat ohjaavat johtamistyylin kehittymista, sill& johtajien on sovitettava tyylinsa

toimintaymparistoonsa sopivaksi (Wajcman 1996, Rutherford 2001).

Rutherfordin (2001) mukaan naisjohtajuustutkimuksissa on usein tutkittu aloja, joilla naisia
tyoskentelee erityisen paljon, jolloin 16ydettédvat johtamistyylit voivat heijastaa toimialalle
ominaisia rakenteita pikemminkin kuin kaikille naisille ominaista johtamistyylid. Kuten
esimerkiksi Sonnenfeld (artikkelissa Epstein ym. 1991) on huomauttanut, naisjohtajien
maardn kasvaessa on my0s tapahtunut talouselaman kehityst4, jossa muun muassa
asiantuntijaorganisaatioiden maara on kasvanut, eika naita ilmigita valttaméatta saada eroteltua
toisistaan tutkimuksissa. Toisaalta taas etenkin perinteisten organisaatioiden rakenteilla voi
olla johtamistyyleja yhtendistdva vaikutus. Wajcman (1996) ehdottaa, ettd maskuliinisena
pidetyn, perinteisen johtamistyylin omaksuminen voi tallaisissa organisaatioissa olla
menestyksen edellytys niin nais- kuin miesjohtajille. Nain ollen h&nen mukaansa
johtamistyyli voi olla organisaatiossa kohdattujen haasteiden muovaama tai tietoinen valinta

mukautua tehokkaana pidettyyn maskuliiniseen johtamismalliin.

Sukupuolierojen l0ytamiseen keskittyvda johtamistutkimusta voidaan kritisoida siitd, etta
johtamisen tulkitseminen dikotomisen sukupuolen kasitteen Kkautta jattdd huomiotta
merKkittavét erot, joita niin naisten kuin miestenkin valilla on. Billing (2011) argumentoi, etta
feminiinisyyttd ja maskuliinisuutta ei tulisi ké&sitelld tiukkoina, muuttumattomina tulkinnan
ldhtdkohtina, silla ne ovat moniulotteisia ja joustavia ké&sitteitd. H&n myds huomauttaa, etta
stereotypioiden vaikutukset vaihtelevat yksiloittain: er&édt naiset siséistavat sukupuoli-
stereotypioista kumpuavat odotukset, toiset taas kyseenalaistavat ne ja vastustavat niita

aktiivisesti. Téllaisiin valintoihin vaikuttavat demografiset tekijat kuten ika — Billingin
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mukaan vanhempien sukupolvien naiset toimivat todennakdisemmin miesten asettamien
normien puitteissa, kun taas nuoremmat naiset tyoskentelevat usein moderneissa, matalissa
organisaatioissa, joissa he kokevat olevansa tasa-arvoisia. Robinson ja Lipman-Blumen
(2003) esittavat, ettd sukupuolta ei pida tai edes voi kayttaa viitteena johtamistyyleistd, koska
silloin niin sukupuoli kuin johtamistyyli néhdaan hyvin suppeina kasitteind. Vastaavasti myos
Billing (2011) toteaa, ettd kaksijakoisuuden pakottaminen moniulotteisiin sukupuolen ja
johtamisen kasitteisiin kadottaa tietoa tutkimuskohteesta sekd yllapitda stereotypioiden

mukaisia késityksia legitimoimalla maskuliinisia normeja.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd sukupuolierot johtamistyyleissa eivét ole saaneet vahvaa
tukea tutkimuksissa. Sukupuolen vaikutusten tutkiminen kédyttamalla itsearvioita ja ottamatta
huomioon muita johtamistyyliin vaikuttavia tekijoita ei vélttamétta luo todenmukaista kuvaa
johtamiskayttaytymisestd, vaan voi heijastaa subjektiivisia uskomuksia. Taman tutkielman
tarkoituksiin liittyen voitaneen siis paatella, ettd ainakaan sukupuolistereotypioiden mukaisten
vahvojen ja saannonmukaisten erojen olemassaoloon naisten ja miesten vélilla ei ole syytéa
uskoa. Voidaan myds pitdéd mahdollisena, ettd sukupuolistereotypiat vaikuttavat nais- ja
miesjohtajia koskeviin nakemyksiin. Té&mé&n aiheen tarkastelua jatketaan seuraavassa

alaluvussa.

2.2  Nais- ja miesjohtajiin yhdistettavia ominaisuuksia

Koska sukupuolistereotypiat vaikuttavat siten, ettd naiset ja miehet ndhddan perus-
ominaisuuksiltaan erilaisina, heijastuvat ndmé stereotypiat myos kasityksiin siitd, millaisia
naiset ja miehet ovat johtajina. Johtajuuden yhteydessa sukupuolistereotypiat nékyvét siten,
ettd johtajan roolin vaatimat ominaisuudet yhdistetddn pééasiassa vain toiseen sukupuoleen
(Schein 2007, Wood 2008). Edelld on mainittu, ettd sukupuolistereotypioille on tyypillista
esittdd sukupuolet ominaisuuksiltaan toistensa vastakohtina. Wajcman (1998) argumentoi, etté
koska johtamisen sosiaalinen konstruktio liittyy ominaisuuksiin, jotka yhdistetddn miehiin,
tallaiset sitkedt maskuliiniset stereotypiat pitavat ylla ké&sitystd johtamisesta miesten alana.
Vastaavanlainen ilmié on havaittavissa siind, millaisia ominaisuuksia tutkimusten mukaan

nais- ja miesjohtajiin yhdistetaan.
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Johtamiseen liittyen miehiin p&dasiallisesti yhdistettdva ominaisuus on agenttisuus, kun taas
naisia pidetddn yhteisollisind (esim. Duehr & Bono 2006). Johtajuuskeskustelussa tdmé
kasitys sukupuolten eroista voidaan yhdistaa yleisesti kdytettyyn jaotteluun tehtévéakeskeisen
ja ihmiskeskeisen johtamistyylin vélilla. Esimerkiksi Powell (1990) madrittelee tehtéva-
keskeisen johtamistyylin siten, ettd se keskittyy tyon organisoimiseen, aloittamiseen seka
aikarajojen ja standardien asettamiseen, joten padpaino on alaisten suoriutumisessa
tehtavistaan. Ihmiskeskeisessé johtamisessa hdnen mukaansa mielenkiinto suuntautuu alaisten
hyvinvointiin, heidan tyoviihtyvyyteensd, itseluottamukseensa sekd vaikutusmahdol-
lisuuksiinsa. Stereotypioiden mukaan miehille tyypillistd onkin kontrolloiva ja tehtava-
keskeinen tyyli, ja naisille luonnollista on huolehtiva, ihmisisté vélittava tyyli (Robinson &
Lipman-Blumen 2003).

Toinen tapa késitteellistdd sukupuolistereotypiat johtajuuden kontekstissa on organisaatio-
psykologial&dhtdinen jako transaktionaaliseen ja transformationaaliseen johtamistyyliin.
Transaktionaalisessa johtamisessa ty0 nahdaédn alaisten kanssa tapahtuvien transaktioiden
sarjana, jossa hyvisté suorituksista palkitaan ja huonoista rangaistaan, kun taas transformatio-
naalisessa johtamistyylissa johtaja asettaa laajempia padmaarid, joiden avulla hén saa alaiset
ylittdm&an vain oman etunsa tavoittelun ja pyrkiméan yhteisen edun saavuttamiseen (esim.
Rosener 1990, Kark 2004). Na&in ollen transaktionaalinen johtaminen korostaa
stereotyyppisesti maskuliinisia ominaisuuksia ja transformationaalinen stereotyyppisesti

feminiinisid ominaisuuksia (Kark 2004).

Voidaan todeta, ettd monet menestyksekkadseen johtajaan yhdistettdvat piirteet ovat
stereotyyppisesti maskuliinisia. Tallaisia ominaisuuksia ovat esimerkiksi into, objektiivisuus,
auktoritatiivinen tyyli, tarkkuus, rationaalisuus ja kontrolli (Wajcman 1996, Rutherford 2001).
Miehid pidetddn myos aggressiivisina, voimakkaina, itsendisind, péattdvaisind ja tehtdva-
orientoituneina, kun taas naiset n&hdaan Kkiltteind, avuliaina, osallistavina, empaattisina,
toisista valittavind ja ihmissuhdeorientoituneina (esim. Wajcman 1996, Heilman 2001).
Lisdksi miehiin yhdistetddn teknokraattinen rationaalisuus, péattavaisyys ja oikeuden-

mukaisuus (Alvesson & Billing 1997).

Maskuliinisten piirteiden yhdistdminen johtamiseen on todettu useissa tutkimuksissa. Powell
ym. (2002) vertasivat kyselytutkimustietoja, joita oli keratty yhdysvaltalaisilta yliopisto-
opiskelijoilta vuosina 1976-1977, 1984-1985 ja 1999. Tutkimuksen tuloksena oli, ettd sek&
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miehet ettd naiset, jotka olivat eri-ikéisié ja joilla oli erilaiset koulutustaustat sek& erilaista
tyokokemusta, kuvaavat hyvéé johtajaa lahinnd maskuliinisin ominaisuuksin. Maskuliinisten
piirteiden suosiminen oli kuitenkin vahentynyt opiskelijoiden keskuudessa, mutta toisaalta
feminiinisten ominaisuuksien suosio ei ollut vastaavasti kasvanut. Powellin ym. mukaan
tutkimukseen vastanneet olivat mahdollisesti saaneet samankaltaisia viesteja siita, millainen
hyvé johtaja on, vaikka erilaisten taustojensa vuoksi olivatkin saaneet viestit eri tahoilta.
Foster (1994) havaitsi tutkiessaan kauppatieteellisten korkeakoulujen akateemisen henkil6-
kunnan mielipiteitd, ettd etenkin korkeimmissa akateemisissa asemissa olevat miehet
kasittivat johtajan roolin maskuliiniseksi. Naispuolisetkin vastaajat yhdistivat johtamisen
maskuliinisuuteen jossakin maarin. Feminiinisyyteen sitd ei yhdistetty lainkaan.

Duehr ja Bono (2006) vertasivat tutkimustietojaan 15 ja 30 vuotta aiemmin Kkerattyihin
mittauksiin. My06s heidan tuloksissaan johtajat késitettiin stereotyyppisesti maskuliinisiksi,
mutta nuoret miespuoliset kauppatieteiden opiskelijat olivat tdh&n vahvemmin taipuvaisia
kuin miespuoliset johtajat. Naisten kasitykset johtajista ja naisista olivat paremmin
yhteensopivia kuin miehillg, joten vastauksista ndkyy oman sukupuolen suosimisen taipumus.
Vastaavanlaiseen tulokseen tulivat Brenner ym. (1989), jotka havaitsivat miesjohtajien
yhdistavan menestyvaan johtajaan ominaisuuksia, asenteita ja temperamentteja, jotka yleisesti
yhdistetdadn miehiin. Naisjohtajien kohdalla vastaavaa ilmiota ei 16ytynyt, vaan he arvioivat
naiset ja menestyvat johtajat useiden ominaisuuksien suhteen samankaltaisiksi.
Tutkimustulokset eivét ole taysin yhdenmukaisia, silld on myos viitteita siitd, ettd niin naiset
kuin miehetkin yha yhdistavat stereotypioiden mukaisia piirteitd johtajiin (Wajcman 1996).

Scheinin (2007) mukaan kolmen vuosikymmenen aikana tehdyissa tutkimuksissa on nahty,
ettd johtajuus yhdistetd&dn vahvasti miehiin, ja etenkin miespuoliset johtajat ja johtamisen
opiskelijat uskovat juuri miehilld olevan johtamisty6hon tarvittavat ominaisuudet, asenteet ja
luonteen. Tdma ilmid on havaittu eri kulttuureissa ja eri ajankohtina toistetuilla tutkimuksilla
(ks. Schein 2007). Lisaksi Woodin (2008) mukaan miespuoliset johtajat ovat naisjohtajia
pessimistisempid sen suhteen, ettd naiset voisivat saavuttaa puolet organisaatioiden
johtamisasemista. Naisten asenteet puolestaan ovat ajan kuluessa ilmeisesti muuttuneet siten,
ettd he yhdistavat hyvan johtajan ominaisuuksia myds naisiin (Schein 2001). Scheinin (2007)
tutkimus viittaa kuitenkin siihen, ettd syynd asennemuutokseen on muutos kasityksessé
naiseudesta eikd johtajuudesta, ja ettd miespuolisten opiskelijoiden ja johtajien keskuudessa

nakemys johtajuuden maskuliinisuudesta eldd yha voimakkaana. Yhteenvetona voidaan
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todeta, ettd tutkimustulokset ovat melko yhdenmukaisia sen suhteen, ettd miehet vaikuttavat

olevan naisia taipuvaisempia liittdméaan johtajuuden maskuliinisuuteen.

Sen lisdksi, ettd maskuliinisina pidetyt piirteet yhdistetddn feminiinisia piirteitd vahvemmin
johtajuuteen, feminiinisid ominaisuuksia pidetddn myos jopa epésopivina johtamistehtévissa
toimiville. Wajcman (1998) esittad, ettd naisjohtajuuteen liittyy negatiivisia kasityksié, jotka
ovat laajasti levinneitd, syvaan juurtuneita ja vaikeita muuttaa. Woodin (2008) mukaan naisia
pidetddn miehid useammin tukitoimiin ja hoitotehtdviin sopivina sekd soveltumattomina
johtamistyon paatoksentekoon. Naisten on jopa katsottu heille tyypillisten sosiaalistumis-
prosessien vaikutuksesta sopivan toistavaan, yksitoikkoiseen ty6hon ja olevan vdhemmaén
kiinnostuneita taloudellisista asioista (ks. Epstein artikkelissa Epstein ym. 1991). Liséksi
stereotyyppisesti naisia ei pidetd kiinnostuneina valta-asemien saavuttamisesta tai politiikasta
(Rutherford 2001). Wajcmanin (1998) mukaan jo tyon mé&éritteleminen taitoa vaativaksi
yhdistetddn  maskuliinisuuteen.  Talldin  naisten vaikeuksia saavuttaa tunnustusta
johtamistyostd voitaisiin selittdad silla, ettd tyon vaatimukset eivat ole teknisesti vaan
sosiaalisesti maéaritettyja; naisten osaaminen nahdaan ei-teknisend ja heille luonnostaan

kuuluvana eikd ammatillisen harjaantumisen tuloksena.

Edella on jo todettu, ettd nékemykset nais- ja miesjohtajien perustavanlaatuisesta
erilaisuudesta pohjautunevat osittain sukupuolistereotypioihin, silla johtajien kaytdnnon
toimintaa koskevat tutkimukset eivat useinkaan tue ihmisten arvioissa ilmenevien
sukupuolisidonnaisten johtamistapojen olemassaoloa. Niinpa voi olla syyta uskoa, ettd naiset
ja miehet noudattavat enemman samoja kuin erilaisia johtamistyyleja (ks. esim. Powell 1990,
Wajcman 1996, Rutherford 2001, Robinson & Lipman-Blumen 2003). Edella esitetyt tulokset
johtajuutta koskevista mielipiteistd viittaavat siihen, ettd sekd deskriptiiviset ettd
preskriptiiviset stereotyyppiset selitysmallit kohdistuvat johtajiin maaritellen eri sukupuolta
edustaville johtajille tyypillisia toimintatapoja ja heidan soveltuvuuttaan johtamistyohon.
Etenkddn naisjohtajien kohdalla stereotyyppiset ndkemykset eivét vaikuta toimivan heidéan

edukseen.
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2.3 Naisten tavoitteita ja arvojarjestysta koskevia kasityksia

Tassa alaluvussa késitellddan nadkemyksid, joiden mukaan esimerkiksi naisten véhaisyyden
johtamistehtdvissd voidaan katsoa olevan seurausta naisille ominaisista arvojarjestyksista ja
tavoitteista, jotka ovat erilaisia ja vahemman tyokeskeisia kuin miehillda. Edelld on néhty, etta
naisjohtajia pidetddn yleensa ihmissuhteisiin keskittyneind, ja heiddn katsotaan suosivan
yhteistyohon ja tyontekijoiden osallistamiseen pohjautuvaa johtamistyylid (esim. Rutherford
2001). Miesjohtajien puolestaan ajatellaan olevan kilpailullisia, tehtdvakeskeisia ja kayttavan
voimaa ja valtaa johtamisessaan (esim. Robinson & Lipman-Blumen 2003). Tamén valossa ei
liene vaikeaa kuvitella, ettd organisaatioissa nais- ja miesjohtajien tavoitteet ja prioriteetit
voidaan kasittdd laajemminkin erilaisiksi. Talloin heidat nahdéan organisaatioiden kannalta
erilaisina tai jopa eriarvoisina tyontekijoind. Seuraavaksi kasiteltdvat ndkemykset liittyvéat
sitoutumiseen, motivaatioon sek& perhekeskeisyyteen. Nama aihealueet punoutuvat myos
osittain yhteen, silla esimerkiksi naisjohtajien oletetun perhekeskeisyyden voidaan odottaa

vaikuttavan heidan tyémotivaatioonsa ja -sitoutumiseensa.

2.3.1 Sitoutuminen ja tydmotivaatio

Tassa alaluvussa kasitelladn naisjohtajien sitoutumiseen ja motivaatioon liittyvié kasityksia ja
tutkimustietoa. Wajcman (1996) tiivistaa, ettd miesten ja naisten valilla katsotaan olevan eroja
esimerkiksi tydhon kéytetyssd ajassa sekad tyomotivaatiossa, ja naisia pidetddn vahemman
kiinnostuneina uralla etenemisestd seka yleisesti vahemman sitoutuneina palkkatydhon.
Ty6hon sitoutumista mitataan usein tyOtuntien kautta, jolloin naisten keskimé&arin
alhaisempaa tuntimaéraa pidetddn merkkind alhaisemmasta tyomotivaatiosta (Powell 1993).
Esimerkiksi Wood ja Newton (2006b) huomauttavat, ettd tuntim&arien lisaksi tulisi ottaa

huomioon ty6elamén laajempi konteksti.

Hakim (1995) kyseenalaistaa keskimadrdisten tyotuntien kayttdmisen sitoutumisen ja
motivaation mittarina. Han argumentoi, ettd keskiméaaréisten tuntien tutkimisen sijaan tulisi
luokitella tutkittavat naiset sen perusteella, mihin he ovat paattdneet panostaa eldmassaan.
Hénen mukaansa feministinen sosiologia on syrjayttdessddn vanhoja myyttejd naisten
asenteista samalla tuottanut uusia myytteja: sukupuolisyrjinnéksi tulkitut ilmiét ovat hanen

mukaansa tulosta naisten omista valinnoista, asenteista ja tyoorientaatiosta. Hé&nen
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padargumenttinsa on, ettd naiset jakautuvat kahteen laadultaan hyvin erilaiseen ryhmaan:
kotielamaan panostaviin ja tydhon panostaviin. N&in ollen tyositoutumiseltaan keskimaéaraistéa
naista ei todellisuudessa edes ole olemassa.  Hakim siis toisaalta kyseenalaistaa
sukupuolisyrjinnén olemassaolon tydmarkkinoilla, ja toisaalta korostaa, ettd kokopdivatydssa
kayvat naiset ovat valikoitunut joukko ja siten myds sitoutumisensa tason puolesta edustavat
tyouran valinneita henkil6itd. Hakimin nakemykset liittyvat Iso-Britannian yhteiskuntaan,

joten niita ei voitane suoraan soveltaa suomalaiseen kulttuuriin.

Suomalaiset tilastot eivat osoita kovinkaan suurta eroa miesten ja naisten tydtunneissa.
Vuonna 2010 tydviikon keskimé&aréinen pituus oli suomalaisilla kokoaikatyotd tekevilld
miehilla 40,0 tuntia ja naisilla 38,2 tuntia (Suomen virallinen tilasto 2010, internet-osoite).
Sukupuoliero on siis olemassa, mutta nain pienen eron perusteella tuskin voidaan vetda

johtopdatoksida naisten alhaisemmasta sitoutumisesta tai motivaatiosta tyohonsé.

Myoskadn tutkimustieto ei tue kasityksida johtajien merkittavasti sukupuolittuneista
motivaatiotekijoistd ja tavoitteista. Wajcman (1996) Kkaésitteli isobritannialaisessa
tutkimuksessaan asenteita tyota kohtaan seké tydmotivaatioita, eikd havainnut sukupuolieroja:
sekd nais- ettd miesjohtajat kokivat tyon itsessadn motivoivana, eikd viikoittaisissa
tyétuntimaarissé ollut sukupuolieroja. Johtajien ndkemykset erosivat toisistaan lahinna siten,
ettd naisjohtajat olivat vahvemmin sitd mieltd, ettd naiset tuovat tyopaikalle erityisia taitoja.
He olivat myds vahemmaén sitd mieltd, ettd miesjohtajat ovat sitoutuneempia tyohonsa ja etta
naisten ei pitéisi yhdistada uraa ja aitiyttd. Miesjohtajat olivat useammin positiivisen syrjinnan
kayttoa vastaan, vaikka kumpikaan sukupuoli ei vahvasti tukenut sitd. Seka miehet ettd naiset
loysivat Wajcmanin mukaan motivaationsa pééasiassa itse tyotehtdvistd. Perhe-elamén

erotkaan eivat vaikuttaneet sitoutumiseen tai tydaikoihin.

Vanhalan (2005) suomalaisessa tutkimuksessa keskijohdossa tydskentelevien naisten
havaittiin jakautuvan ura-, tyo- ja perhesuuntautumisensa suhteen neljdén luokkaan (mt. 205):
ajelehtijoita, joilla sek& tyo-, perhe- ettd urasuuntautuminen oli alhaista, oli 17 % tutkituista;
perhesuuntautuneita, jotka keskittyivat eniten perheeseen, oli 21 %; tyokeskeisid, joiden
suuntautumiskohde oli ty6 ja/tai ura, oli 40 %; loput 22 % olivat kombinoijia, jotka
vaikuttivat panostavan taysilla niin tyd- ja uratavoitteisiin kuin perheeseenkin. T&man
perusteella vaikuttaa silté, ettd ei voida maarittdd yhtd yhtendistd naisjohtajien suhtautumis-

tai sitoutumistapaa tyohon. Toisaalta tutkimuksessa havaittiin myds, ettd tyon, uran ja perheen
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yhdistdminen ei ole helppoa, vaan useat naisjohtajat kokivat ristipainetta ja huonoa
omaatuntoa. Kuitenkin naisjohtajien mielipiteissd ilmeni vahvaa itseluottamusta ja uskoa

omiin mahdollisuuksiinsa.

Myoskadn tutkimuksessa, jonka aineistoon tdmé tutkielma perustuu (Vanhala & Pesonen
2008) ei havaittu tilastollisesti merkitsevad eroa nais- ja miesjohtajien valilld uraan
sitoutumisessa. Sukupuolen sijaan merkittdvampi sitoutumiseen vaikuttava tekija voi olla
johtajan ikd: nuoremmat johtajat olivat voimakkaammin sitoutuneita uraansa Kkuin
vanhemmat. Yhteenvetona voitaneen todeta, ettd ty6hon sitoutuminen ja tyomotivaatio
vaikuttavat kehittyvan monimutkaisempien prosessien kuin vain sukupuolen perusteella.
Liséksi sukupuolen vaikutus ty6td koskeviin asenteisiin on tutkimustiedon perusteella syyté

kyseenalaistaa.

2.3.2 Perhetekijat

Tassd alaluvussa tutkitaan ihmisten ké&sityksia perheellisyyden merkityksestd naisjohtajille
seké sita, millaisia johtajien perhetilanteet todellisuudessa ovat. Perinteinen selitys naisten
vahaiselle maaralle johtotehtdvissd ja heiddn hitaammalle urakehitykselleen on, ettd heité
kohtaavat suuremmat perhevelvoitteet (Vanhala 2005). Naisten katsotaan priorisoivan
kotiroolinsa ja pitdvan tydrooliaan toisarvoisena (Wajcman 1998). Lahtokohtana on usein
yleinen, joskin kenties tiedostamaton késitys, ettd naisten todellinen lojaliteetti ja
sitoutuminen suuntautuvat perheeseen (Wood & Newton 2006a). Wajcmanin (1998, 143)

mukaan voidaan ajatella jopa, etta

’lapsettomuus on menestyksekkéédn johtamisuran ehto”.

Wajcman argumentoikin, ettd siind missa vakaata, perheellistd miestd pidetddn hyvéna ja
tuottavana tyontekijénd, jonka tyota perheellisyys tukee, naisten katsotaan tuovan mukanaan
perhe-eldman rasitteita, jotka vahentavat heiddn arvoaan tyontekijoind. Téhan viittaa myos
Woodin ja Newtonin (2006a) australialainen tutkimus, joka ké&sittaa useita teollisuuden aloja.
Tutkimus kasittelee vallalla olevien diskurssien vaikutuksia naisten kasityksiin ja valintoihin,
jotka liittyvat lasten hankkimiseen. Haastateltavien havaittiin olevan melko yksimielisig, etta

perheellisyys on haitta naisjohtajan uralle. Tahan liittyi yleinen kasitys, ettd lasten hoitamista
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pidetddn itsestddn selvasti naisten vastuuna, kun taas miehille se on vapaaehtoinen lisa.
Perheellisyydesta aiheutuvaa késitettya tai todellista haittavaikutusta tyGuran kannalta ei
ilmennyt lainkaan miesten kohdalla. Tutkimuksen johtopaatdksend onkin, ettd perhe-
ystavélliset tyOpaikat ja tydeldman tasapainoa koskevat diskurssit eivdat ole muuttaneet
naisjohtajien keskuudessa ilmenevéaa lapsettomuuden trendid. Wood ja Newton huomauttavat,
etta tasa-arvon ihanteesta huolimatta ihmiset kasittdvat naisten yh& olevan p&évastuussa
kodista ja perheestd. Myds Wajcman (1998) esittda uranaisten tietdvan, ettd ottamalla vapaata
toistd lapsia saadessaan he sopeutuvat miesten oletukseen, ettd naiset eivat sovellu
johtamisty6hon. Nain vallitsevien kasitysten ja stereotypioiden sekd naisjohtajien toiminnan

vélill& voi olla molempiin suuntiin kulkeva vuorovaikutus.

Wajcmanin (1998) mukaan ongelmana on, ettd naisten suhtautuminen ammatillisiin
tavoitteisiin maaritelldan taysin perhe-eldman lahtokohdista, vaikka samaan aikaan miesten
uratavoitteita ei tarkastella lainkaan perhetekijoitda huomioon ottaen. Niinpéd tallainen
sukupuolisidonnainen uramalli rajoittuu  koskemaan vain naisia, ja naiset nahdaan
poikkeuksena miehisyyden standardista. Wajcman pitadkin epérealistisena olettaa naisten
tyojarjestelyjen olevan vapaasti valittavissa sen sijaan, ettd niiden nahtéisiin kehittyvan
ympariston rajoitteiden ja sosiaalisen suotavuuden vaikutusten kautta. Tahan liittyen Ely ja
Meyerson (2000) esittavat, ettd tyodntekijan rajoittamattoman saatavuuden yhdistdminen
sitoutumiseen on sukupuolistunut tapa kasittdd sitoutumista, silla se asettaa naiset epatasa-

arvoiseen asemaan heidan perhevastuunsa vuoksi.

Toiset tutkijat kuitenkin nékevat perheellisyyden haasteet lahinnd naisten omana valintana ja
problematisoivat kasityksid siitd, ettd naisjohtajien oletetaan haluavan hankkia perheen.
Hakim (1995) argumentoi, ettd perheellisyys on ongelma l&hinn& niille naisille, jotka itse
valitsevat perheellisyyden ja asettavat sen tarkeysjarjestyksessa tyoelamén edelle. Wood ja
Newton (2006a) puolestaan pitdvat feminististen lahestymistapojen epéonnistumisena, etta
aitiyden perustavanlaatuisena pidettyd merkitystd naiseudelle ei ole kunnolla haastettu.
Heiddn mukaansa tall6in stereotypioihin perustuva naisen rooli voitaisiin kyseenalaistaa ja
tyéeldamé&én suuntautuminen kasittda legitiimind valintana eikd vélttamatta uhrauksena,

jollaisena monet sen kasittavat.

Wajcmanin (1998) mukaan naisten omia valintoja korostavat ndkemykset eivat kuitenkaan

tarjoa tyydyttavaa selitysta sille, ettd naisten ja miesten koulutustaustan kehityttyd hyvin
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samanlaiseksi sukupuolten valille on jadnyt merkittavé ero johtamistehtéviin. Pelk&staan
naisten valintoja korostettaessa jatetddn myos huomiotta mahdollisuus, ettd ihmisten
kasitykset naisten prioriteeteista tai mahdollisesta tulevasta suuntautumisesta perheeseen
saattavat vaikuttaa naisjohtajien uramahdollisuuksiin riippumatta heidan todellisesta

perhetilanteestaan.

Johtajien perheellisyyttd koskevien mielipiteiden lisaksi heidan todellisia perhetilanteitaan on
kartoitettu useissa tutkimuksissa. Johtajien siviilisaddyn ja perheellisyyden onkin havaittu
olevan hyvin selvasti sukupuoliriippuvainen tekija. Esimerkiksi Wood ja Newton (2006a)
havaitsivat, ettd naisjohtajista huomattavalla osalla ei ole lapsia. Perheellisyydessé oli
merkittavid eroja mies- ja naisjohtajien vélilla: naisjohtajista vain 21 prosentilla oli lapsia, kun
miesjohtajilla lapsia oli 66 prosentilla, ja 66 % naisista ja 89 % miehista eli parisuhteessa (mt.
348). Wajcmanin (1996) tutkimuksessa 93 % miesjohtajista ja 73 % naisjohtajista eli puolison
kanssa, ja naisjohtajista lapsettomia oli noin kaksi kolmasosaa, kun sité vastoin miesjohtajista

yli kahdella kolmanneksella oli lapsia (mt. 338-339).

Perhe- ja tyoeldmad koskevat sukupuoliroolit eroavat tunnetusti kulttuurien valilla, mutta
my0s suomalaisessa tutkimuksessa on kaynyt ilmi, ettd miesjohtajat ovat naisjohtajia
useammin naimisissa tai avoliitossa, ja etta heilla on keskimaarin enemman lapsia. Kartovaara
(2003) vertasi 50-54-vuotiaiden mies- ja naisjohtajien perhetilanteita ja havaitsi eron etenkin
yksityiselld sektorilla olevan suuren: miesjohtajista ilman puolisoa asui 11-12 %, kun
naisjohtajilla vastaava osuus oli 29-30 % (mt. 4). Lisaksi miehill& perheellisyyden todenné-
koisyytta lisasi korkea koulutustaso ja johtajan asema. Kartovaara tiivistaakin, ettd kaiken
kaikkiaan miesjohtajat ovat harvoin lapsettomia, kun taas naisjohtajat ovat muita naisia
useammin lapsettomia. Vastaavanlainen sukupuolijakauma on havaittavissa myds Vanhalan
ja Pesosen (2008, 36) tutkimuksessa, jonka aineistoon tdma tutkielma perustuu. Aineiston
naisjohtajista ilman puolisoa eli 21 % ja miesjohtajista 14 %. Miespuolisesta johdosta ja
ylimmésta johdosta naimisissa tai avoliitossa oli 89 %, kun naisilla vastaava osuus oli 79 %.
Miesjohtajista 82 prosentilla ja naisjohtajista 72 prosentilla oli lapsia, kun taas ylimmassé
johdossa tydskentelevistd naisista kolmannes oli lapsettomia, miehistd puolestaan vain
kymmenesosa. Nain ollen, vaikka maiden ja yksittéisten tutkimusten vélill& on eroa ilmitn
suuruusluokassa, naisjohtajat ovat sdédnnénmukaisesti miesjohtajia harvemmin perheellisia ja

elavat myos heitd harvemmin parisuhteessa.
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Perheellisyyden vaikutuksia kasittelevd keskustelu viittaa siihen, ettd kyseessd on naisiin
stereotyyppisesti yhdistettdva urarasite. Tastd huolimatta naisjohtajien keskuudessa on
havaittavissa huomattavaa vaihtelua sen suhteen, mihin he eniten eldmassaan panostavat.
Niinpé perhesuuntautuneisuutta koskevat stereotypiat eivét saa tutkimustiedosta tukea, silla
minkaanlaista yksiselitteistd ja yleistd perhe-eldman priorisointia ei naisjohtajia koskevissa
tutkimuksissa ole havaittu. Se, ettd tutkimukset osoittavat naisjohtajien olevan perheellisia
harvemmin kuin miesjohtajien, antaa kuitenkin syytd uskoa, ettd perheen ja johtajan uran
yhdistdminen tuottaa haasteita etenkin naisille. Perhetekijoitd koskevien késitysten yhteydessa
sukupuolistavien prosessien voidaan siis ajatella vaikuttavan niin itse ilmiéon kuin sita
ympéroivaan kysymyksenasetteluun ja sen tulkintaan. Niinpé tyOprioriteettien selvittdmiseen
lienee tarpeen soveltaa moniulotteisempia kuin tiukasti sukupuoleen selittdvana tekijana
keskittyvia malleja. Ihmisten nakemykset kuitenkin voivat yhd heijastaa perinteisia
sukupuolirooleja.  Naisjohtajien  todellisesta  perhetilanteesta huolimatta  sukupuoli-
stereotypioista johdettavat yleistykset saattavat vaikuttaa heitd koskeviin ndkemyksiin ja siten

heidan toimintaedellytyksiinsé organisaatioissa.

2.4 Sukupuolistereotypioiden naisjohtajille aiheuttamia haasteita

Tassa alaluvussa kasitelladn lyhyesti haasteita, joita stereotypioihin nojaava ajattelu voi
aiheuttaa naisjohtajille. Haasteet liittyvét naisen ja johtajan stereotypioiden ristiriitaisuuden
aiheuttamiin roolikonflikteihin seka naisjohtajien mahdollisesti puutteellisen hyvéksymisen
synnyttamiin urakehityksen esteisiin. Samalla ndhd&én, kuinka stereotypiat voivat aiheuttaa
paineita kayttaytya tietyilla tavoilla. Toisaalta stereotypiat voivat aiheuttaa paineita kayttaytya
sukupuolirooliodotusten mukaisesti, ja toisaalta ne voivat tuottaa vastareaktiona
rooliodotusten vastaista kayttdytymista (Wajcman 1998, Billing 2011).

Edell& esitetyn perusteella voidaan todeta, ettd naisjohtajuuden kasittdmisen ja naisjohtajien
aseman kannalta merkityksellisida ovat sek& sukupuolistereotypiat ettd maskuliiniseksi
leimautunut johtajan stereotypia. Stereotypioiden tutkimisen avulla voidaan pyrkia
selittdmdan naisjohtajien kohtaamia haasteita, kuten jo tdmé&n tutkielman johdannossa

mainittua naisten vahaisyyttad johtoasemissa: naisjohtajien suhteellisen vahéinen lukumaaré
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voidaan Kké&sittdd naiseuteen ja johtajuuteen liittyvien stereotypioiden tuottaman
yhteisvaikutuksen tuloksena. Esimerkiksi Wajcman (1998) argumentoi, ettd sukupuolittunut
kasitys johtajuudesta voi synnyttdd kulttuurin, jossa naisjohtajat marginalisoidaan. Hénen
mukaansa menestyakseen johtajina naiset saattavat joutua lapikdyméaan jatkuvaa
neuvotteluprosessia, jossa he pyrkivat sovittamaan yhteen naisen ja johtajan keskenddn
ristiriitaiset roolit. Tallainen prosessi voi my6s synnyttdd joko vastareaktiona halun erottua

perinteisestd johtamisen mallista tai toisaalta halun sopeutua tahan malliin.

Naiset, jotka omaksuvat perinteisesti miehisié rooleja, saattavat joutua konfliktiin vallitsevien
sukupuolinormien tai -stereotypioiden kanssa (esim. Wajcman, 1998, Oakley 2000).
Negatiivisten ja positiivisten stereotypioiden vaikuttaessa yhtd aikaa voi syntya dilemma:
juuri ne oletetut feminiiniset ominaisuudet, jotka toisivat naisille etua, toimivat myos heita
vastaan (Alvesson & Billing 1997). Oakleyn (2000) mukaan tallaisista sukupuoli-
stereotypioiden kanssa ristiriidassa olevista rooliodotuksista voi seurata niin sanottu
”behavioral double-bind” -ilmid, mik& merkitsee, etta kaytdsnormin kohteena oleva henkild ei
VOoi Vvoittaa, mitd tahansa hén tekeekin. Oakleyn mukaan téllaisessa tilanteessa naisen tulisi
johtajan roolissa kéayttdytyd maskuliinisena pidetylld tavalla ja osoittaen auktoriteettia
tullakseen otetuksi vakavasti, vaikka toisaalta maskuliinisesti kayttaytyvid naisia saatetaan
pitdd epamiellyttavind ja liian aggressiivisina. Reaktiot ihmisiin, jotka eivat kayttaydy
sukupuolistereotypioiden mukaisesti, voivat myos olla asymmetrisida sukupuolen suhteen.
Esimerkiksi itsensa korostaminen, jota pidetddn maskuliinisena kayttaytymisend, voi johtaa
parempiin arvioihin naisen osaamisesta mutta laskea tyollistettdvyyden ja sosiaalisen

miellyttdvyyden arvioita, vaikka samaa ilmi6té ei havaita miesten kohdalla (Rudman 1998).

Wajcmanin (1998) mukaan sukupuolistereotypioiden vastaista kayttdytymistd osoittavat
altistuvat myos tarkemmalle arvioinnille kuin rooliodotusten mukaisesti toimivat henkilot.
Hén esittad, ettd organisaatioiden sukupuolistavat prosessit marginalisoivat naisia vaikeuttaen
heidan etenemistdan johtamistehtéviin. Heilman (2001) arvioi todennédkdiseksi, ettd koettu
yhteensopimattomuus  maskuliinisena  pidetyn  johtamistydon ja naisia koskevien
stereotypioiden Vvélill& johtaa odotuksiin naisjohtajien epdonnistumisesta tydsséédn, ja ettd
tallainen  vaikutus heijastuu  huonompien suoritusarvioiden Kkautta naisjohtajien
urakehitykseen. Liséksi esimerkiksi Rutherford (2001) esittdd, ettd naisiin yhdistettdva
valinpitamattomyys statuksesta ja politiikasta saattaa eristdd heidat valta-asemista

organisaatioissa. Lyness ja Heilman (2006) tutkivat sukupuolen ja suoritusarvioiden
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yhteisvaikutuksia ylennyksiin 489 yhdysvaltalaisen keskitason ja ylemmé&n tason johtajan
kohdalla (mt. 779). Linjajohdossa toimivat naisjohtajat saivat huonompia suoritusarvioita
kuin tukitoiminnoissa toimivat naiset tai linjajohdossa toimivat miehet. Liséksi ylennyksié
saaneet naiset olivat saaneet parempia suoritusarvioita kuin ylennyksia saaneet miehet, ja
naisten suoritusarviot olivat voimakkaammin yhteydessd ylennyksiin, mik& voidaan tulkita
viitteeksi korkeampien ylennysstandardien kaytdsta naisjohtajien kohdalla. Tulosten voidaan
katsoa my0s viittaavan siihen, ettd naisjohtajat kohtaavat sukupuolistereotypioista kumpuavia
uralla etenemisen haasteita etenkin linjajohdossa. Wajcman (1998) pitéé todennakdisend, etta
stereotypioiden ja naisjohtajien vahdisyyden vaikutussuhde on kaksisuuntainen: naisten voi
olla vaikeaa p&&std miehisen johtajan stereotypian varittdmiin asemiin, ja toisaalta naisten
vahdinen lukumé&ard ndissa asemissa saattaa osaltaan tuottaa ja yllapitaa epétasa-arvoa

aiheuttavia stereotypioita.

Kaiken kaikkiaan sukupuolistereotypioiden vaikutuksista voidaan todeta, ettd jaettuina ja
syvalle juurtuneina késityksind sukupuolistereotypiat ilmenevét organisaatioissa kuten
muissakin konteksteissa. Johtamisen maskuliininen leima ei nayté vieldkdén taysin havinneen,
vaan sukupuoli vaikuttaa yha ihmisten kasityksiin siitd, kuka soveltuu johtamistyéhon, seka
naisten ja miesten kayttaytymisesta johtajan roolissa. Edelld on néhty, ettd stereotyyppisesti
naiset ja miehet ndhdaan perusluonteeltaan toistensa vastakohtina, ja téllaiset kasitykset
heijastuvat myds nakemyksiin heidan johtamistyyleistdan. Naisjohtajuustutkimuksessa ollaan
kuitenkin vield melko kaukana konsensuksen saavuttamisesta sen suhteen, onko nais- ja
miesjohtajien johtamistapojen valilla todellisuudessa merkittdvid eroja. Kuten edelld on
todettu, useista sukupuolieroja korostavista tutkimuksista voidaan tunnistaa tiettyja
metodologisia ongelmia, minka lisaksi alan tutkimukset ovat toisinaan huomattavan
ristiriitaisia, ja my0s sukupuolten samankaltaisuutta painottava nakokanta on saanut
merkittavasti tukea. Néiden seikkojen perusteella vaikuttaa hyvin mahdolliselta, ettd naisten ja
miesten johtamistyylien vélilla ei olisi ainakaan kaytannon tydeldmén kannalta erityisen
merkittavid eroja. Niinpd ndkemykset jyrkistd sukupuolieroista johtamisessa on syyta
kyseenalaistaa, ja niitd voidaan arvioida sukupuolistereotypioiden né&kokulmasta. Koska
sukupuolistereotypiat ovat syvéaan juurtuneita kasityksid, voivat niiden vaikutukset ilmeta
epésuorasti asenteiden kautta ja siten vaikeuttaa naisjohtajien hyvaksyntda seka aiheuttaa

urakehitykseen liittyvié haasteita.

Taman luvun tarkoituksena on ollut esitellda naisjohtajuusnakemyksia sekd osoittaa
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nakemyksid ja todellista johtamista koskevan tutkimustiedon erottelun tarkeys. llman
tutkimustietoa, joka koskee suoraan naisjohtajien johtamistapaa ja heidén arvojaan, ei voida
erotella stereotypioiden vaikutusta naisjohtajuuskeskustelussa, jossa perinteiset kasitykset
naisten ja miesten rooleista vaikuttavat yha. Niinpd naisjohtajuutta koskevien kasitysten
tutkiminen on hedelméllisemp&d, kun se esitetddn naisjohtajia koskevia stereotypioita ja
heidan todellista toimintaansa koskevaa tietoa vertailevassa kontekstissa. Téssé luvussa
esitellyn tutkimustiedon pohjalta siirrytdankin seuraavassa luvussa kasittelemaén tutkielman
empiirista aineistoa, joka késittelee Suomen Ekonomiliitto SEFE ry:hyn kuuluvien johtajien

nakemyksid naisjohtajuudesta.

3 Tutkimusaineisto ja sen kasittely

Tassa luvussa aletaan tarkastella tutkielman empiiristd osaa keskittyen tutkimusaineiston ja
sen kasittelyn kuvailuun. Aluksi esitellaan kaytetyt tutkimusmittarit, tutkimuksen perusjoukko
sekd otantamenetelmét. Sen jalkeen kuvaillaan aineistolle jatkoanalyyseja varten tehty
faktorianalyysi ja sen perusteella muodostetut faktorit. Lopuksi arvioidaan aineiston

validiteettia ja reliabiliteettia.

3.1  Tutkimuksessa kaytetyt mittarit

Tassd tutkielmassa analysoitu aineisto on peréisin  Naisjohtajuuden tutkimus- ja
koulutushanke NASTA:n osana toteutetusta tutkimuksesta “Tyostd nauttien: SEFE:en
kuuluvien nais- ja miesjohtajien ndkemyksid urastaan” (Vanhala & Pesonen 2008). NASTA-
projekti kasittelee kauppatieteellisen loppututkinnon suorittaneiden nais- ja miespuolisten
johtajien taustaan, tyohon ja uraan liittyvia seikkoja. Tutkimus on ollut osana Helsingin
kauppakorkeakoulussa 1980-luvun puolivélissé aloitettua Suomen Ekonomiliitto SEFE ry:n
jasenistoon kohdistettujen  kyselytutkimusten sarjaa. Tasséd tutkielmassa keskitytdan

kasittelem&dn Tyostd nauttien -tutkimuksen osiossa “Nakemyksid naisjohtajuudesta”
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annettuja vastauksia.

Tiedon kerd@misessa kaytetty kyselylomake on laadittu NASTA-hankkeessa Helsingin
kauppakorkeakoulun (nyk. Aalto-yliopiston kauppakorkeakoulu) Markkinoinnin ja
johtamisen laitoksella. Otoksesta ja lomakkeiden postituksesta vastasi SEFE. Tutkimus-
lomake oli kokonaisuudessaan melko laaja; se kasitti ldhes 150 kysymystd ja vaittdmaa
koskien vastaajien taustatietoja sekd suhtautumista tyon eri aspekteihin. Tassé analysoitava
”Nédkemyksid naisjohtajuudesta” -0sio koostui 18 naisjohtajuuteen liittyvasta véaittdmasta,
jotka on esitelty taulukossa 1. Vaittdmat ovat my6s nahtdvissa alkuperdisen
kysymyslomakkeen muodossa liitteessd 2. Véittamiin vastattiin viisiportaisella Likert-

asteikolla, jossa 1 merkitsi ’tdysin eri mieltd” ja 5 “tdysin samaa mieltd”.

Taulukko 1.

Nékemyksia naisjohtajuudesta -vaittamat.

Muuttujan o

) Vaittaman sisalto

tunniste

K1l Suomessa naisilla ja miehilld on aivan samat mahdollisuudet edeta
johtotehtéviin; vain patevyys ratkaisee

K2 Paésaantoisesti naisjohtajilta vaaditaan enemmaén nayttoja kuin
miesjohtajilta

K3 Yksi naisjohtajuuden este on naisten vahdisempi uskottavuus ulkomaisten
asiakkaiden silmissa

K4 On turhaa puhetta, ettd tydssédan hyvin parjaavaa naista syrjittaisiin
Suomessa sen takia, etta hanelld on pienié lapsia

K5 Naisjohtajiin kohdistetaan suurempia odotuksia ja paineita kuin
miesjohtajiin

K6 Naisten paasyéa huippupaikoille hidastaa se, ettd naiset pysyvat
mieluummin ns. asiantuntijajohtajina kuin hankkivat linjajohdon
kokemusta

K7 Naisten uralla etenemisen suurin este on naisten haluttomuus ottaa vastuuta
asioista ja ihmisisté

K8 Naisjohtajien vahaisyys yritysten huippujohdossa selittyy pitkalti naisten
vaéranlaisella koulutustaustalla

K9 Naisilta yksinkertaisesti puuttuu rohkeutta ryhtyé vaativiin johtotehtaviin

K10 Jotta naisia saadaan porssiyritysten hallituksiin lisad, tarvitaan naiskiintiot

kayttoon
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K11 Menestyakseen tyoeldaméssa naisjohtajan on paras mahdollisimman
nopeasti omaksua miesten tapa toimia

K12 On pelkk& myytti, ettd perhe haittaa enemman naisjohtajan uralla
etenemista kuin miesjohtajan

K13 Naisjohtajan huonompi urakehitys ani harvoin johtuu syrjinnéstg, vaan
yleensd kyse on naisten haluttomuudesta siirtya vaativampiin tehtaviin

K14 Naiset itse asiassa kayttavat perhettd tekosyyna kun eivét halua siirtya
vaativampiin tehtaviin

K15 Yksi naisten uralla etenemisen suurimpia esteitd ovat miesten syrjivét
asenteet

K16 Naiskiintiot yritysten hallituksissa syrjisivét patevid miehia

K17 Miesten tapa johtaa on yleisesti havaittu tehokkaammaksi kuin naisten tapa
johtaa

K18 Pateva nainen etenee urallaan niin pitkélle kuin hén vain itse haluaa

3.2  Perusjoukko ja otanta

Seuraavassa esitettyja otosta koskevia tietoja on ldydettavissa myods tutkimusjulkaisussa
”Tyostd nauttien — SEFE:en kuuluvien nais- ja miesjohtajien ndkemyksia tyostaan ja
urastaan” (Vanhala & Pesonen 2008, 13-19). Tutkimuksen perusjoukko olivat Suomen
Ekonomiliitto SEFE:en kuuluvat johtajat, jotka toimivat eri organisaatiotasoilla alemmasta
keskijohdosta ylimpaan johtoon. Heistd otettiin tasavalinen 1500 henkilén otos. Otokseen
valituille postitettiin  kyselylomake kesakuussa 2006, ja yhden karhuamisen jélkeen
hyvaksytysti taytettyja lomakkeita palautettiin 536. Ndin vastausprosentiksi muodostui 36 %.

Sukupuolten jakauma aineistossa muodostui tasaiseksi: tutkimuksen lopulliseen aineistoon
saatiin 267 lomaketta miesjohtajilta ja 269 lomaketta naisjohtajilta. Vastaajista noin 15 %
edusti alempaa keskijohtoa, 24 % ylempaa keskijohtoa, 37 % johtoa ja 17 % ylint4 johtoa.
Miespuolisten vastaajien asema organisaatioissa oli keskimé&&rin jonkin verran korkeampi
kuin naisten: ylimmaésté johdosta noin 68 % oli miehid ja 32 % naisia, johdosta noin 55 % oli
miehid ja 45 % naisia, ylemmasta keskijohdosta noin 37 % oli miehid ja 63 % naisia, ja
alemmasta keskijohdosta miesten osuus oli noin 44 % ja naisten noin 56 %. Vastaajista 80 %

oli suorittanut ylemman kauppatieteellisen tutkinnon, ja tassa sukupuolten valilla ei ollut
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suurta eroa: naisista 82 prosentilla ja miehistd 77 prosentilla oli maisterin tutkinto.

Vastaajien iké vaihteli 24 ja 64 vuoden valilla keskimaaréisen i&dn ollessa noin 44 vuotta.
Naisten keski-ikd oli hieman alhaisempi, 43 vuotta. lkdjakauma oli kuitenkin sukupuolten
vélilla melko tasainen. Vastaajilla oli keskimaarin 1,65 lasta, ja miehilla lapsia oli

keskimaarin enemman kuin naisilla.

3.3  Faktorianalyysi

Tassd alaluvussa esitelldan, kuinka aineistoa Kkasiteltiin ennen varsinaisiin tutkimus-
kysymyksiin liittyvien analyysien suorittamista. Aineistoa tiivistettiin faktorianalyysin avulla
analysoimisen helpottamiseksi. Seuraavassa selvitetddn olennaiset osat faktorianalyysi-

prosessista seka aineistosta noussut faktorijako.

Koska tutkittava aineisto koostui 18 kysymyksesta (taulukko 1), joita ei niiden suuren maaréan
ja jaetun aihepiirin vuoksi ollut mielekéstd tarkastella erikseen, oli tiedon tiivistaminen
tarpeen aineiston padteemojen erottamiseksi. Aineisto oli luonteeltaan homogeeninen, joten
faktorianalyysi oli sen tiivistamiseen soveltuva tilastollinen monimuuttujamenetelma
(Steward 1981, Malhotra & Birks 2007).

Faktorianalyysi oli luonteeltaan eksploratiivinen, silld muuttujien taustalta 10ytyvia faktoreita
koskevia hypoteeseja ei asetettu tutkittavaksi, vaan menetelmdd k&ytettiin ainoastaan
aineiston tiivistamiseen (Steward 1981). Tarkoituksena oli siis I0ytdd ihmisten mielipiteiden
taustalla vaikuttavia asennefaktoreita aineiston paateemojen selvittdmiseksi ja aineistosta

mahdollisesti nousevien yhteyksien selittdmisen ja ké&sittelyn helpottamiseksi.

Faktoriratkaisun 16ytdmisessa menetelmand kaytettiin paadkomponenttianalyysia (principal
component analysis). Ennen analyysin suorittamista muuttujien asteikot kaannettiin
siséllollisesti samansuuntaisiksi. Faktoreita koskevaksi kriteeriksi madritettiin, ettd analyysiin
sisdllytetadn vain sellaiset faktorit, joiden ominaisarvot (eigenvalue) ovat yli 1,0.

Faktorilatausten raja-arvoksi asetettiin 0,4. Tulkinnan helpottamiseksi kaytettiin varimax-
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rotaatiota. Talla menettelyll& aineistosta nousi nelja faktoria.

Faktorijaon madrittelyssé tarkasteltiin myo6s reliabiliteettia tutkimalla faktorien sisdista
rakennetta ja muuttujien yhteensopivuutta Cronbachin alfan avulla. Cronbachin alfan arvon
tulee olla véhintaan 0,6, jotta faktorin rakennetta voidaan pitéé reliabiliteetiltaan riittdvana
(Malhotra & Birks 2007, 358). Aineistosta nousseen neljannen faktorin kohdalla arvo jai
huomattavasti alhaisemmalle tasolle 0,403, eikéd faktoria siten pidetty riittdvan reliaabelina

sisallytettavaksi jatkoanalyyseihin.

Faktorilatausten perusteella oli mahdollista padtya melko yksiselitteiseen ratkaisuun
faktorijaosta. Kuitenkin kahden muuttujan, vdittdmien K13 eli ”Naisjohtajan huonompi
urakehitys ani harvoin johtuu syrjinnastd, vaan yleensa kyse on naisten haluttomuudesta
siirtyd vaativampiin tehtdviin” ja K14 eli ”Naiset itse asiassa kayttavat perhettd tekosyyna kun
eivit halua siirtyd vaativampiin tehtdviin”, kohdalla syntyi tilastollisesti merkitsevé
faktorilataus seka faktorille 2 ettd faktorille 3. Paatdés muuttujien sijoittamisesta faktoreille
tehtiin Cronbachin alfan arvojen perusteella siten, ettd ne saatiin jadmaan mahdollisimman
korkeiksi. Tdman sijoittamispadtoksen ei katsottu vaikuttavan merkittavésti tuloksiin toisaalta
siksi, etta faktorianalyysid kaytettiin tiedon tiivistdmiseen eik& hypoteesien testaamiseen, ja
toisaalta siksi, ettd kahdelle faktorille latautuneet muuttujat eivat kuuluneet korkeimman
latauksen saaneisiin muuttujiin, joten ne eivat olleet ensisijaisessa asemassa faktorien
tulkinnassa (Malhotra & Birks 2007). Lopulliseen faktorimalliin jétettiin siis kolme faktoria.

Muuttujien jako faktoreille kdy ilmi taulukosta 2.
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Taulukko 2.
Né&kemyksid naisjohtajuudesta -faktorijako, faktorilataukset, muuttujien kommunaliteetit ja
faktorien Cronbachin alfa -arvot.

) ) Faktori- Cronbachin
Faktori ~ Muuttujat h
lataus a

K1: Suomessa vain patevyys ratkaisee -0,643 0,539

K2: Naisjohtajilta vaaditaan enemman naytt6ja 0,684 0,615

K5: Naisjohtajiin kohdistetaan suurempia paineita 0,740 0,658
F1 K10: Naiskiintiot kayttoon porssiyrityksissa 0,749 0,571
Syrjinta K11: Naisjohtajan omaksuttava miesten tapa toimia 0,463 0,441 0,840

K15: Miesten syrjivat asenteet naisten uran esteend 0,672 0,518

K16: Naiskiintiot syrjisivat patevia miehia -0,672 0,586

K18: Patevé nainen péasee niin pitkélle kuin haluaa -0,466 0,493

K6: Naiset haluttomia linjajohdon tehtéviin 0,756 0,636
F2 K7: Naiset haluttomia ottamaan vastuuta 0,584 0,488
Vastuun - K9: Naisjohtajilta puuttuu rohkeutta vaativiin 0,663 0,527 0,691
pakoilu tehtaviin

K14: Naisilla perhe tekosyyna 0,406 0,444
F3 K4: Ei naisia syrjita pienten lasten takia 0,667 0,493
Perhe K12: Perhe naisjohtajan uraa haittaajana vain 0,733 0,566
teko- myytti 0,658
syyna K13: Naiset haluttomia vaativampiin tehtaviin 0,438 0,606

Faktori 1:een sisaltyi kahdeksan véittdmaa, joista viisi liittyi siihen positiivisin korrelaatioin ja

kolme negatiivisin, kuten taulukosta 2 n&hddan. Tah&n faktoriin sijoittuvat muuttujat

késittelivat padsaantoisesti naisjohtajiin kohdistuvia asenteita, jotka voivat vaikeuttaa heidan

asemaansa. Naisilta voidaan tdman nékemyksen mukaan vaatia enemmén kuin miehilta,
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heidan taytyy sopeutua miesten maéarittdmiin toimintatapoihin, ja tasa-arvoisen aseman
luomiseksi vaadittaisiin kiintiéiden kayttéonotto yritysten hallituksissa. Faktori 1:n nimeksi

annettiin sen paateemojen mukaisesti ’Syrjinta”.

Faktori 2 sisdlsi véittamié, joiden mukaan naisjohtajien asemaan ja mahdollisuuksiin
vaikuttavat ennen kaikkea naisten omat valinnat ja arvot. Naisten mahdollisia
etenemisvaikeuksia aiheuttaisivat siis heiddn omat tavoitteensa ja paatdksensd, kuten
esimerkiksi haluttomuus ryhtya vaativiin tehtdviin. Niinpd faktori 2 nimettiin ”Vastuun

pakoiluksi”.

Faktori 3:lle latautuneita véittdmia luonnehti usko siihen, ettd perheellisyys ei ole pateva
selitys naisjohtajien urakehityksen kannalta, vaan tallaiset vditteet ovat turhaa puhetta ja
myyttejd. Nain ollen perheellisyys nahda&n lahinnd tekosyynd naisjohtajien aseman
selittamisessé. Niinpa sopivaksi nimeksi katsottiin ”Perhe tekosyyna”.

On huomattava, ettd faktorien nimedmisessa ei ole noudatettu tavanomaista periaatetta pyrkia
neutraaleihin nimiin. Syynd t&hdn on tulkinnan helpottaminen, silld faktorit ilmaisevat
luonteeltaan erilaisia kasityksid. Esimerkiksi samaa mieltd oleminen faktori 1:n edustaman
asenteen kanssa merkitsee uskoa siihen, ettd naiset kohtaavat syrjintaa ja rakenteellisia esteité
urallaan, kun taas yhtyminen faktorien 2 tai 3 edustamiin nakemyksiin merkitsee uskoa siihen,
ettd naiset ovat itse vastuussa asemastaan tai ettd perheellisyys ei todellisuudessa ole uraeste

vaan lahinna tekosyy.

Taman faktorijaon ulkopuolelle jéi osa kysymyssarjan muuttujista. Liséksi, kuten edelld on
mainittu, neljds aineistosta noussut faktori ei tayttdnyt Cronbachin alfalle asetettuja
vaatimuksia. Kaikkien 18 muuttujan lataukset kaikille aineistosta nousseille neljélle faktorille
ovat néhtavissé liitteessd 4. Faktorimallista pois jatetty faktori sisélsi vaittdimat Yksi
naisjohtajuuden este on naisten véhadisempi uskottavuus ulkomaisten asiakkaiden silmissa”,
”Naisjohtajien vidhdisyys yritysten huippujohdossa selittyy pitkdlti naisten véérinlaisella
koulutustaustalla” sekd “Miesten tapa johtaa on yleisesti havaittu tehokkaammaksi kuin
naisten tapa johtaa”. Koska tdman tutkielman yhteydessd faktorijako toimii lahinn&
tutkittavan ilmion kasitteellistdmisen apuvélineend, voidaan faktorijaon ulkopuolisia
muuttujia kuitenkin ottaa huomioon jatkoanalyyseissa. Etenkin muuttujan K17, eli véittdman

”Miesten tapa johtaa on yleisesti havaittu tehokkaammaksi kuin naisten tapa johtaa”,
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katsottiin heijastavan faktorijaon ulkopuolelle jadvaa ndkemystd: sen mukaan miehet ovat
parempia johtajia. Siksi muuttujaa pystyttiin tdmén tutkielman tarkoituksissa kayttdmaan
jatkoanalyyseissd. Nain aineisto voitiin my6és hieman vahvemmin yhdistdd keskusteluun

sukupuolistereotypioista, jotka saattavat antaa miesjohtajille enemman uskottavuutta.

Lopullinen faktorimalli katsottiin riittdvdn hyvaksi, jotta sen pohjalta pystyttiin
muodostamaan jatkoanalyyseissa kéaytettdvat muuttujat. Mallin kaikki kommunaliteetit olivat
suurempia kuin 0,3, kuten taulukosta 2 kdy ilmi, joten mallin voidaan katsoa selittavan
muuttujien arvojen vaihtelua véhintaan tyydyttavélla tasolla (Nummenmaa 2009, 403). Niinpa
faktorien 1-3 perusteella luotiin  summamuuttujat. Summamuuttujat luokiteltiin niiden
sovittamiseksi alkuperéisessa kyselyaineistossa kéytettyyn viisiportaiseen Likert-asteikkoon,
jossa 1 vastaa ndkemystd “tdysin eri mieltd” ja 5 ndkemystd “tdysin samaa mieltd”.
Eksploratiivisen faktorianalyysin periaatteita ja prosessia on esitelty tarkemmin liitteessa 3.
Summamuuttujien avulla tehdyt tilastolliset analyysit tuloksineen esitelldén luvussa 4.

34 Luotettavuuden arviointi

Seuraavaksi tarkastellaan tutkielmassa analysoidun aineiston reliabiliteettia ja validiteettia.
Néistd reliabiliteetin voidaan katsoa olevan tyydyttavalla tasolla, kun taas validiteetti on
jonkin verran ongelmallisempi sekundaariaineiston kéyttdmiseen sek& analysoitavan

kysymyssarjan sisallollisen edustavuuteen liittyvien seikkojen vuoksi.

Tutkimuksen reliabiliteettia on pyritty parantamaan kyselylomakkeen huolellisella laadinnalla
sekd tallentamisvaiheessa tehdyin korjauksin ja tarkistuksin, minka liséksi reliabiliteettia
paransi se, ettd vastaajat olivat tayttdneet lomakkeet huolellisesti (Vanhala & Pesonen 2008).
Faktorirakenteen reliabiliteettikertoimet eli Cronbachin alfa -kertoimet olivat kaikki yli 0,6,
joten faktorirakenne voitiin katsoa reliabiliteetiltaan véhintdan tyydyttdvéksi (Malhotra &
Birks 2007, 358).

Aineisto sisalsi melko kattavasti eri organisaatiotasoilla toimivia johtajia. Siind missa useiden
aiempien tutkimusten otos on ollut opiskelijapainotteinen (esim. Powell ym. 2002, Duehr &

Bono 2006) tai keskittynyt miesvaltaisiin aloihin (esim. Wajcman 1996) tai pelkastaan tietylla
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organisaatiotasolla toimiviin johtajiin (esim. Wood 2008), t&ssd tutkittu aineisto Kkasitti
johtajia useilta organisaatiotasoilta ja aloilta. Sukupuolijakauman ollessa erittdin tasainen
aineisto sisalsi sekd nais- ettd miesjohtajien ndkemyksia erityisen tasapainoisesti. Toisaalta
sukupuolten tasainen edustus merkitsi myods vastaajien valikoitumista, silld naisjohtajat

vastasivat kyselyyn jonkin verran miesjohtajia aktiivisemmin (Vanhala & Pesonen 2008).

Aineiston validiteetin arvioiminen on ongelmallista, eika validiteetin voida olettaa olevan
erityisen korkealla tasolla. Aineisto oli nimittdin luonteeltaan sekundaariaineistoa.
Kyselyaineistoa ei siis ole keratty tdmén tutkimuksen tarkoituksiin, eikd sitd voida pitaa taysin
aihepiirin kattavana. N&in ollen faktorianalyysin kohteena ollut véittamalista ei edustanut
taydellisté luetteloa kaikista naisjohtajuuteen liittyvista tai kaikista timén tutkielman kannalta
merkityksellisista nakemyksistd, vaikka sen laatimisessa onkin pyritty edustavuuteen
aihepiirinsé sisalla. Kyselylomaketta ei ollut testattu ennen tutkimusaineiston ker&damist,
joten sen kayttod ei voi perustella tutkimustiedolla. Se kuitenkin edusti NASTA-hankkeen
tutkijoiden asiantuntijanakemysta vaittamistd, joiden avulla késityksia naisjohtajuudesta

voidaan kartoittaa.

Myos aineiston ulkoinen validiteetti eli yleistettdvyys on rajallinen. Koska lahetetyista
kyselylomakkeista palautettiin noin kolmannes, on mahdollista, ettd aineistoon siséltyi
systemaattista virhettd valikoituneesta vastaajajoukosta johtuen. Vastaamattomuuden
systemaattisuutta ei kuitenkaan ollut mahdollista arvioida (Vanhala & Pesonen 2008). Joka
tapauksessa tulosten yleistettavyys rajoittuu Suomen Ekonomiliitto SEFE ry:n jasenistoon
kuuluviin, kauppatieteellisen tutkinnon suorittaneisiin johtajiin, joita yhdistaa siis seké liiton
jasenyys ettd samankaltainen koulutustausta. Niinpd aineiston laajuudesta huolimatta sen
perusteella ei ole mahdollista vetdd kaikkien johtotehtdvissa toimivien henkildiden

naisjohtajuusnakemyksié koskevia johtopédatoksia.
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4  Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa esitellddn aineistolle tehtyjen tilastollisten analyysien tulokset.
Faktorianalyysiin perustuvien summamuuttujien avulla pyrittiin 16ytdmé&an naisjohtajuus-
nakemysten yhteyksid valittujen taustatietomuuttujien kanssa. Analyyseihin haluttiin
sisallyttdd muuttujia, jotka Kartoittaisivat monipuolisesti johtajien eldmantilannetta ja
tyoymparistod. Niinpd tutkittaviksi valittiin johtajien sukupuoli, organisaatioasema, ika, lasten
lukumé&ard, koulutustausta, siviilisdaty, tyonantajaorganisaation henkildston sukupuoli-
jakauma seka vanhempien koulutustausta. Erityisesti haluttiin tutkia sukupuolen vaikutusta
naisjohtajuutta  koskeviin  mielipiteisiin  sekd mahdollisia sukupuolen ja muiden
taustamuuttujien yhdysvaikutuksia ndihin nédkemyksiin. Analyyseihin siséllytettiin kolmen
faktorianalyysin perusteella muodostetun summamuuttujan lisdksi kyselyn vaittaméa K17,
"Miesten tapa johtaa on yleisesti havaittu tehokkaammaksi kuin naisten tapa johtaa”, silld sen
katsottiin edustavan ndkemystd, joka ei heijastunut lopullisessa faktorijaossa. Tédssa luvussa
esitellddn aineistosta nousseet yhteisvaihtelut tutkittavien muuttujien valilla. Ensimmaéisessa
alaluvussa esitelladn tutkimusaineiston yleinen frekvenssijakauma kolmen faktorin perusteella
laadittujen summamuuttujien seka vaittdman “Miesten tapa johtaa on yleisesti havaittu
tehokkaammaksi kuin naisten tapa johtaa” kohdalla. Toisessa alaluvussa esitell&an
naisjohtajuusnakemysten sek& tutkimuksen kohteiksi valittujen johtajien taustatietojen
yhteydet.

4.1  Aineiston jakauma naisjohtajuusnakemysten mukaan

Taulukoissa 3-5 esitellddn  kunkin  faktorin  perusteella laaditun viisiportaisen
summamuuttujan frekvenssijakauma koko aineistossa sekd sukupuolen mukaan. Liséaksi
taulukossa 6 on vastaava jakauma vaittamalle K17, ”Miesten tapa johtaa on yleisesti havaittu
tehokkaammaksi kuin naisten tapa johtaa”. Taulukoiden yhteydessd on esitelty niihin
liittyvien y*-testien tulokset. Testit ovat kuitenkin muuttujien Perhe tekosyyna (taulukko 5)
sekd “Miesten tapa johtaa on yleisesti havaittu tehokkaammaksi kuin naisten tapa johtaa”
(taulukko 6) kohdalla vain suuntaa antavia: taulukossa 5 10 %:lla ja taulukossa 6 20 %:lla
soluista on viitta alhaisempi odotettu frekvenssi, joten y’-testin vaatimukset eivat tayty.
Niinpé sukupuolen ja ndkemysten yhteisvaihtelua on analysoitu tarkemmin t-testien avulla
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seuraavassa alaluvussa.

Taulukosta 3 néhdaan, ettd Syrjintd -summamuuttujalla vastausten jakauma oli painottunut
asteikon keskivaiheille, ja naisjohtajista useampi kuin miesjohtajista oli muuttujan edustamien
nakemysten kanssa samaa mieltd. Taulukosta 4 puolestaan nahdédan, ettd Vastuun pakoilu-
muuttujalla vastausten jakauma oli sukupuolten vélilla melko tasainen. Suhteellisen neutraalit
mielipiteet olivat tassakin tapauksessa yleisimpid. Kuten taulukko 5 osoittaa, valtaosa Perhe
tekosyynd -faktoriin perustuvan summamuuttujan luokitelluista vastauksista ilmaisi melko
neutraalia mielipidettd, mutta naispuoliset vastaajat olivat miespuolisia useammin eri mielta
siit, ettd perheellisyys olisi vain tekosyy urakehityksen ongelmille. Taulukosta 6 havaitaan,
etta vaittamalla ”Miesten tapa johtaa on yleisesti havaittu tehokkaammaksi kuin naisten tapa
johtaa” vastaukset painottuivat eridvdd mielipidettd edustavalle puolelle asteikkoa, ja
naisjohtajien vastausten kohdalla vastausten painottuminen oli selvemp&a kuin miesjohtajien
kohdalla. Tdysin samaa mieltd olevia johtajia 16ytyi aineistosta vain viisi ja jokseenkin samaa
mieltd oleviakin vain 38, kun taas tdysin eri mieltd olevia l6ytyi 170. Vastausten

painottuminen eridvan mielipiteen puolelle oli siis melko voimakasta.

Taulukko 3.
Syrjintd -muuttujan jakauma sukupuolen mukaan.
o N Mies Nainen Yhteensa

Nékemys, ettd naisia syrjitaan

% % %
1 Téaysin eri mielta 13 2 7
2 Jokseenkin eri mieltd 41 14 28
3 Ei samaa eika eri mieltd 38 41 40
4 Jokseenkin samaa mielta 8 37 22
5 Taysin samaa mielta 0 7 3
Yhteensa 100 100 100
N 266 263 529

24 = 124,455, p < 0,000%**
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Taulukko 4.

Vastuun pakoilu -muuttujan jakauma sukupuolen mukaan.

Né&kemys, ettd naiset pakoilevat vastuuta Mies Nainen vhteensa
% % %
1 Téaysin eri mielta 9 8 8
2 Jokseenkin eri mielta 34 29 32
3 Ei samaa eika eri mielta 39 37 38
4 Jokseenkin samaa mielta 16 22 19
5 Tdysin samaa mielta 3 4 3
Yhteensa 100 100 100
N 266 263 529
v’4=4,167,p=0,384
Taulukko 5.
Perhe tekosyyna -muuttujan jakauma sukupuolen mukaan.
Nakemys, ettd perhetta kaytetdén Mies Nainen Yhteensa
tekosyyna % % %
1 Téaysin eri mielta 7 22 14
2 Jokseenkin eri mielta 26 32 29
3 Ei samaa eika eri mielta 50 35 43
4 Jokseenkin samaa mielta 14 10 12
5 Taysin samaa mielta 3 1 2
Yhteensé 100 100 100
N 266 263 529

¥4 = 31,425, p < 0,000*** (10 %:lla soluista odotusarvo < 5)
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Taulukko 6.
Vaittdman “Miesten tapa johtaa on yleisesti havaittu tehokkaammaksi kuin naisten tapa
johtaa” jakauma sukupuolen mukaan.

Nakemys, ettd miehet johtavat naisia Mies Nainen Yhteensa
tehokkaammin % % %

1 Téaysin eri mielta 18 46 32

2 Jokseenkin eri mielta 34 37 36

3 Ei samaa eika eri mielta 35 13 24

4 Jokseenkin samaa mielta 11 3 7

5 Tdysin samaa mielta 2 0 1
Yhteensé 100 100 100

N 265 263 528

¥4 = 73,362, p < 0,000*** (20 %:lla soluista odotusarvo < 5)

4.2 Muuttujien valiset riippuvuudet

Seuraavaksi tarkastellaan faktorianalyysin perusteella muodostettujen summamuuttujien seké
véittdman “Miesten tapa johtaa on yleisesti havaittu tehokkaammaksi kuin naisten tapa
johtaa” yhteyksid kyselytutkimukseen sisaltyneisiin taustamuuttujiin. Aineiston tarkastelu
aloitetaan selvittdméalld sukupuolen yhteys naisjohtajuusndkemyksiin, minkd jalkeen
kasitellaan johtajien organisaatiotason, ién, lasten lukumaéran, koulutustaustan, siviilisaadyn,

tyonantajan henkilostorakenteen sekd vanhempien koulutustaustan yhteyksia nakemyksiin.

Sukupuolen vaikutusta tutkittiin t-testein. Muiden, useampiluokkaisten taustamuuttujien ja
naisjohtajuusnakemysten yhteyksia tutkittiin kayttaméalld kaksisuuntaista varianssianalyysia.
N&in pystyttiin tutkimaan taustatietomuuttujien vaikutusten lisdksi niiden mahdollisia
yhdysvaikutuksia sukupuolen kanssa. Varianssianalyysi valittiin menetelmaksi myods sen
vuoksi, etta y>-testien odotettuja frekvensseja koskevat vaatimukset eivat useissa tapauksissa
tayttyneet edes supistamalla muuttujien luokkien maarédd. Vastaajien idn tutkimisessa
kaytettiin korrelaatiokerrointa, jotta aineiston luokittelusta aiheutuva tiedon menettdminen

valtettaisiin. Naiden menetelmien liséksi aineiston frekvenssijakaumaa tutkittiin taulukoiden
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ja kuvaajien avulla, mutta aineiston visuaalisessa tarkastelussa ei ilmennyt yhteyksig, joita

padasialliset analyysimetodit eivat olisi paljastaneet.

4.2.1 Sukupuolierot naisjohtajuusnakemyksissa

Kuten jo edelld on todettu, naisten ja miesten naisjohtajuutta koskevien kasitysten on
aiemmassa tutkimuksessa havaittu eroavan toisistaan. Niinpa sukupuolierojen selvittdminen
on oleellinen tutkimuskysymys téssakin tutkielmassa. Jo edella esitettyjen ristiintaulukointien
perusteella havaittiin sukupuolen olevan yhteydessa ilmaistuihin naisjohtajuusnakemyksiin, ja
tarkempien tulosten saamiseksi sukupuolten vélisia nakemyseroja tutkittiin t-testein.

Taulukossa 7 on esitetty kunkin neljan tutkittavan muuttujan keskimaaraiset vastaukset seké
naisten ja miesten vastauksia vertailevien t-testien tulokset. Muuttujista kolmen kohdalla
havaittiin tilastollisesti erittdin merkitsevd ero naisten ja miesten vastausten vélilla.
Naisjohtajien ja miesjohtajien mielipiteiden vélilla oli suurin ero Syrjintd -summamuuttujan
kohdalla (ts,; = -12,539, p < 0,000). Naisjohtajat olivat selvasti taipuvaisempia olemaan
samaa mieltd summamuuttujan edustamien vaittdmien kanssa. Myos Perhe tekosyyné -
summamuuttujalla havaittiin tilastollisesti merkitseva ero nais- ja miesjohtajien ndkemysten
valilld (tsp; = 5,295, p < 0,000). Liséksi vaittamallad K17, ”Miesten tapa johtaa on yleisesti
havaittu tehokkaammaksi kuin naisten tapa johtaa”, sukupuolten vélinen ero oli selvé (tszs =
8,846, p < 0,000). Vastuun pakoilu -summamuuttujan kohdalla keskimé&ardisten vastausten
ero oli pienempi eikd aivan yltanyt tilastollisesti merkitsevalle tasolle (tsp7 = -1,746, p =
0,081).
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Taulukko 7.

Miesten ja naisten vastausten keskiarvot, keskihajonnat ja t-testien tulokset kolmella

summamuuttujalla

seka vaittamalla

”Miesten

tapa johtaa

on yleisesti

havaittu

tehokkaammaksi kuin naisten tapa johtaa” (1 = taysin eri mieltd, 5 = tdysin samaa mieltd).

X (s)
Muuttuja Kaikki Miehet Naiset t df p
Syrjintd 2,86 (0,95) 2,41(0,83) 3,32(0,85) -12,539*** 527 < 0,000
Vastuun pakoilu 2,77 (0,96) 2,70 (0,93) 2,84 (0,98) -1,746 527 0,081
Perhe tekosyyna 2,57 (0,94) 2,78 (0,86) 2,36 (0,96) 5,295*** 527  <0,000
K17 2,09 (0,96) 2,43(0,96) 1,74(0,83) 8,846*** 526 <0,000
*** ) < 0,001

Vastaajan sukupuoli oli siis yhteydessa naisjohtajuutta koskeviin mielipiteisiin kaikissa
muissa tapauksissa paitsi Vastuun pakoilu -summamuuttujan kohdalla. Naisjohtajat olivat
keskimaarin miesjohtajia taipuvaisempia olemaan sitd mieltd, ettd naiset kohtaavat urallaan
syrjintdd ja rakenteellisia esteitd, sekd vahvemmin eri mieltd siitd, ettd perheellisyytta
kaytettaisiin vain tekosyynéa urakehityksen vaikeuksille. Naisjohtajat olivat myds miesjohtajia
voimakkaammin eri mieltd miesten johtamistyylia tehokkaammaksi esittdvan vaittdman
kanssa. Suurimmat erot mies- ja naisjohtajien valilla havaittiin sukupuolisyrjintdd koskevissa
nakemyksissd. Tuloksia voidaan pitdd melko yhdenmukaisina aiemmissakin tutkimuksissa
tehdyn havainnon kanssa, ettd naiset ja miehet eroavat naisjohtajia koskevissa ndkemyk-

sissaan.

4.2.2 Organisaatioaseman suhde naisjohtajuusnakemyksiin

Vastaajien organisaatioasema selvitettiin - kyselylomakkeessa viisiportaisella asteikolla.

Tutkimuskysymys on néhtévissd liitteessdé 1. Yhteyksien etsimiseksi organisaatio-
asemaluokittelusta poistettiin luokka ”5 Muu”, jotta analyysiin saatiin sisdllytettyd nelja
hierarkkisessa jarjestyksessd olevaa organisaatiotasoa alemmasta keskijohdosta ylimpéén

johtoon. Yhteyksia tutkittiin kaksisuuntaisen varianssianalyysin avulla.
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Organisaatioaseman ja Syrjintd -summamuuttujan vélill4 ei havaittu yhteytta (F3,486 = 1,300,
p = 0,274, n* = 0,008), eiké organisaatioaseman ja sukupuolen valilla ollut yhdysvaikutusta
(F3,486 = 0,520, p = 0,668, n°> = 0,003). Vastuun pakoilu -summamuuttujan kohdalla ei
mydskain havaittu suhdetta organisaatioasemaan (F3,486 = 0,909, p = 0,436, n° = 0,006) eika
yhdysvaikutusta sukupuolen ja organisaatioaseman vililld (F3,486 = 0,735, p = 0,532, n° =
0,005). Samoin Perhe tekosyynéd -summamuuttujaa tutkittaessa organisaatioasemalla ei ollut
sen kanssa itsenaista yhteytta (F3,486 = 0,761, p = 0,516, n°> = 0,005) eika yhdysvaikutusta
sukupuolen kanssa (F3,486 = 0,362, p = 0,780, n° = 0,002). Vaittdman “Miesten tapa johtaa
on yleisesti havaittu tehokkaammaksi kuin naisten tapa johtaa” kohdalla organisaatioaseman
vaikutus oli juuri ja juuri tilastollisesti merkitsevd 5 %:n riskitasolla (F3,485 = 2,563, p =
0,054, n* = 0,016), mutta efektikoon jaadessa hyvin alhaiseksi ei organisaatioaseman ja
vaittaman suhdetta voida pitdd kaytdnndssa merkittavanad. Yhdysvaikutusta sukupuolen ja

aseman valilla ei tassakaan tapauksessa havaittu (F3,485 = 1,627, p = 0,182, n? = 0,10).

Ainoan loydetyn — joskin lahinna viitteellisen — yhteyden eli miesten johtamistavan parem-
muutta koskevan vdittdman ja organisaatioaseman suhde on esitetty taulukossa 8. Sen
perusteella voidaan havaita, ettd alemmilla organisaatiotasoilla johtajat ovat keskimédrin
hieman taipuvaisempia pitdmaan miesjohtajien johtamistapaa tehokkaampana. Koska tdman
hyvin lievan yhteyden lisaksi muita yhteyksia organisaatioaseman ja naisjohtajuusnakemysten
valilla ei havaittu, voidaan todeta, ettd tassd aineistossa johtajan organisaatioasemalla ei ollut

merkittdvad vaikutusta tutkittavien ndkemysten kannalta.
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Taulukko 8.

Organisaatioaseman yhteys vaittdméan “Miesten tapa johtaa on yleisesti havaittu tehok-
kaammaksi kuin naisten tapa johtaa” sukupuolen mukaan (1 = taysin eri mielt4, 5 = tdysin
samaa mieltd).

”Miesten tapa johtaa parempi” -véittdma

Organisaatiotaso Miehet Naiset Yhteensa
X 2,24 1,76 2,09
Ylin johto s 0,86 1,15 0,98
n 63 29 92
X 2,35 1,67 2,05
Johto s 0,94 0,84 0,96
n 108 89 197
X 2,57 1,78 2,07
Ylempi keskijohto S 1,08 0,74 0,96
n 47 81 128
X 2,85 1,76 2,25
Alempi keskijohto S 0,96 0,79 1,02
n 34 42 76
X 2,43 1,73 2,09
Yhteensa S 0,97 0,84 0,97
N 252 241 493

4.2.3 1an suhde naisjohtajuusnakemyksiin

Vastaajien idn ja naisjohtajuusndkemysten valistd suhdetta tutkittiin laskemalla
korrelaatiokertoimet idn seka viisiluokkaisten summamuuttujien ja vaittdmén ”Miesten tapa
johtaa on yleisesti havaittu tehokkaammaksi kuin naisten tapa johtaa” vélille. Miesjohtajien
kohdalla korrelaatiot olivat hyvin heikkoja: korkein korrelaatio oli Perhe tekosyyna -
summamuuttujan kanssa (r = 0,11), mutta sekaan ei aivan yltanyt tilastollisesti merkitsevélle
tasolle (p = 0,075). Naisjohtajien kohdalla puolestaan 16ytyi kolme tilastollisesti merkitsevaa

korrelaatiota: i&n ja Vastuun pakoilu -summamuuttujan valilla (r = 0,23, p < 0,000), ian ja
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Perhe tekosyyna -summamuuttujan valilla (r = 0,30, p < 0,000) seka ian ja véittdman
”Miesten tapa johtaa on yleisesti havaittu tehokkaammaksi kuin naisten tapa johtaa” valilla

(r=0,18, p = 0,004).

Kaikki loytyneet korrelaatiot olivat selvésti alle 0,5, joten niiden tulkinnassa on syyté
noudattaa varovaisuutta (Nummenmaa 2009, 292). Vanhemmat naisjohtajat saattavat
kuitenkin keskimaarin olla nuorempia hieman vahvemmin sitd mieltd, ettd naisten urakehitys
on pitkalti heidan omista valinnoistaan Kkiinni, ettd perheellisyys ei ole patevé selitys naisten
urakehityksen haasteille, ja ettd miesten tapa johtaa on havaittu tehokkaammaksi kuin naisten
tapa johtaa. On mielenkiintoista, ettd ian kanssa voimakkaimmin korreloi perheellisyyden
nakeminen tekosyyn4, silld vanhemmat naisjohtajat ovat todennakdisemmin ehtineet hankkia
lapsia kuin nuoremmat. Tamaén lisdksi huomattavaa on, ettd miesjohtajien kohdalla iké ei ollut

yhteydessé naisjohtajuusnakemyksiin.

4.2.4 Lasten lukumaaran suhde naisjohtajuusnakemyksiin

Kyselyyn vastanneiden johtajien lasten lukumaara vaihteli nollasta kuuteen. Suhteellisen
suuret lasten lukumaarat olivat harvinaisia; esimerkiksi enemman kuin nelja lasta oli vain
viidelld henkil6lla. Niinpéd aineistoa tutkittiin jalleen varianssianalyysin avulla karkean

luokittelun valttdmiseksi.

Syrjintd -summamuuttujan edustamien nédkemysten ja lasten lukumaéran valilla ei 16ytynyt
tilastollisesti merkitsevaa yhteytta (Fs s15 = 1,054, p = 0,389, n = 0,012). Sukupuolella ja
lasten lukumaaralla ei mydskaan ollut yhdysvaikutusta (Fs 515 = 1,755, p = 0,121, nz =0,017).
Mydskaén Vastuun pakoilu -summamuuttujan kohdalla lasten lukumé&éara ei ollut yhteydessé
muuttujan ilmaisemiin nakemyksiin itsendisesti (Fgs15 = 0,737, p = 0,620, n* = 0,009) eika
yhdysvaikutuksessa sukupuolen kanssa (Fssis = 0,305, p = 0,910, n> = 0,003). Perhe
tekosyynd -summamuuttujalla ei myosk&an havaittu yhteytta lasten lukuméardén (Fgsis =
1,228, p = 0,290, n? = 0,014) eika lasten lukumaaran ja sukupuolen vilista yhdysvaikutusta
(Fss15 = 1,248, p =0,285, n* = 0,012). Samoin viittiméin “Miesten tapa johtaa on yleisesti
havaittu tehokkaammaksi kuin naisten tapa johtaa” kohdalla yhteyksid ei 16ytynyt lasten
lukumé&éran kanssa (Fesi4 = 0,745, p = 0,613, n2 = 0,009) eik& yhdysvaikutusta lasten
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lukuméaaran ja vastaajan sukupuolen valilla ollut havaittavissa (Fss1s = 1,878, p = 0,097, n° =
0,018).

Néin ollen voidaan todeta, ettd lasten lukumaéra ei ollut yhteydessa yhteenk&an tutkittavaan
naisjohtajuusmuuttujaan. Tassa aineistossa johtajan oma perhetilanne ei siis vaikuttanut hénen

néakemyksiinsa naisjohtajuudesta.

4.2.5 Koulutustaustan suhde naisjohtajuusnakemyksiin

Vastaajien koulutustaustan suhdetta naisjohtajuusnédkemyksiin tutkittiin varianssianalyysin
avulla. Kyselylomakkeella koulutustaustaa oli tutkittu kymmenluokkaisen muuttujan avulla,
jonka luokista osa oli rinnakkaisia. Niinpd muuttuja luokiteltiin kolmeen hierarkkiseen
luokkaan, jotka olivat alempi korkeakoulututkinto, ylempi korkeakoulututkinto seka
lisensiaatti- tai tohtorikoulutus. Tutkimuskysymys sek& alkuperdinen asteikko kayvat ilmi
liitteend 1 olevasta kyselylomakkeen taustatieto-osiosta.

Varianssianalyyseissa havaittiin, ettd vastaajan tutkinnon taso ei vaikuttanut Syrjinta-
muuttujan edustamiin nakemyksiin itsendisesti (Fos20 = 0,472, p = 0,624, n° = 0,002) eika
yhdysvaikutuksessa sukupuolen kanssa (Fzs:0 = 0,904, P = 0,406, 0> = 0,003). Vastuun
pakoilu -muuttujan kohdalla tutkinnon havaittiin tilastollisesti merkitseva yhteys
koulutustaustaan, joskin efektikoko oli hyvin pieni (Fos20 = 5,160, p = 0,006, n° = 0,019).
Tassakéan tapauksessa sukupuolella ja koulutustaustalla ei ollut yhdysvaikutusta (F2s0 =
0,109, p = 0,897, n° < 0,000). Perhe tekosyynd -summamuuttujalla ei ollut yhteyttd
koulutustaustan kanssa (Fzs20 = 2,072, p = 0,127, 112 = 0,008) eikd koulutustaustan ja
sukupuolen yhdysvaikutusta havaittu (F2s20 = 0,600, p = 0,549, n2 = 0,002). Vdittdman
”Miesten tapa johtaa on yleisesti havaittu tehokkaammaksi kuin naisten tapa johtaa” kohdalla
tutkintotaso vaikutti nakemyksiin (Fos19 = 6,788, p = 0,001, n° = 0,025), mutta
yhdysvaikutusta sukupuolen kanssa ei havaittu (Fosi9 = 0,736, p = 0,396, n° = 0,004).

Loydetyt yhteydet on esitetty taulukoissa 9 ja 10. Taulukosta 9 n&hddan koulutustaustan
yhteys Vastuun pakoilu -summamuuttujaan: alemman koulutuksen suorittaneet johtajat olivat

keskimadrin hieman enemman sitd mieltd, ettd naisten urakehitys on ennen kaikkea heistéa
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itsestadn kiinni. Vastaavasti taulukko 10 osoittaa yhteyden koulutustaustan ja miesjohtajien
parempaa tehokkuutta koskevan vaittdman vélilla: alemmilla koulutustasoilla johtajat olivat
keskimaarin muita enemman sitd mieltd, ettd miesten tapa johtaa on todettu tehokkaammaksi
kuin naisten tapa johtaa. Efektikoot olivat vaatimattomia, joten ndiden yhteyksien merkitys on
kaytanndssa varsin pieni. Niistd saadaan suuntaa-antavia viitteitd siitd, ettd korkeampi
kauppatieteellisen koulutuksen taso voi olla yhteydesséd nakemyksiin sukupuolisyrjinndn

olemassaolosta ja sukupuolten yhtéléisesta patevyydesta toimia johtajina.

Taulukko 9.
Koulutustason yhteys Vastuun pakoilu -summamuuttujaan sukupuolen mukaan (1 = taysin eri
mieltd, 5 = tdysin samaa mieltd).

Vastuun pakoilu -muuttujan arvot

Koulutustaso Miehet Naiset Y hteensa
. X 2,94 3,14 3,03
Alempi
. S 0,99 1,00 0,99
korkeakoulututkinto
n 51 44 95
. X 2,64 2,80 2,72
Ylempi
. S 0,91 0,96 0,94
korkeakoulututkinto
n 205 214 419
o X 2,44 2,33 242
Lisensiaatti- tai
S 0,88 1,16 0,90
tohtorikoulutus
n 9 3 12
X 2,69 2,85 2,77
Yhteensa
S 0,93 0,96 0,95
N 265 261 526
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Taulukko 10.
Koulutustason yhteys ”Miesten tapa johtaa on Yyleisesti havaittu tehokkaammaksi kuin naisten
tapa johtaa” -vaittdmaan sukupuolen mukaan (1 = tdysin eri mieltd, 5 = tdysin samaa mieltd).

”Miesten tapa johtaa parempi” -véittdma

Koulutustaso Miehet Naiset Y hteensa
. X 2,67 2,11 2,42
Alempi
. S 0,97 0,92 0,99
korkeakoulututkinto
n 51 44 95
. X 2,39 1,67 2,02
Ylempi
) S 0,95 0,80 0,95
korkeakoulututkinto
n 204 214 418
L X 2,00 2,00 2.00
Lisensiaatti- tal
. S 0,87 1,00 0,85
tohtorikoulutus
n 9 3 12
X 243 1,75 2.09
Y hteensa
0,96 0,84 0,96
N 264 261 525

4.2.6 Siviilisaadyn suhde naisjohtajuusnakemyksiin

Siviilisdatya kysyttiin tutkimuksessa pyytamélla vastaajia valitsemaan vaihtoehdoista
”naimaton”, naimisissa/avoliitossa” tai “eronnut/leski”, kuten liitteestd 1 voidaan n&hda.
Myos siviilisaadyn ja naisjohtajuusndkemysten suhdetta tutkittiin kaksisuuntaisella varianssi-

analyysilla.

Syrjintd -summamuuttujan ja vastaajan siviilisdadyn vélill4 ei havaittu yhteyttd (Fps21 =
1,065, p = 0,345, n2 = 0,004) eiké siviilisdadyn ja sukupuolen yhdysvaikutusta (F; 21 = 1,272,
p = 0,281, n* = 0,005). Vastuun pakoilu -summamuuttujan kohdalla ei mydskaan I6ytynyt
yhteytta siviilisaadyn kanssa (Fasoi = 0,618, p = 0,540, n° = 0,002) tai siviilisaadyn ja
sukupuolen yhdysvaikutusta (Faso1 = 0,253, p = 0,776, n°> = 0,001). Perhe tekosyyna -
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summamuuttujan ja siviilisaadyn valill4 ei ollut yhteytta (F2 501 = 0,674, p = 0,510, n° = 0,003)
eikd siviilisdadyn ja sukupuolen suhteen ilmennyt yhdysvaikutusta t4hdn muuttujaan (F2 521 =
0,470, p = 0,625, n° = 0,002). Vastaavasti mydskaan vaittaman “Miesten tapa johtaa on
yleisesti havaittu tehokkaammaksi kuin naisten tapa johtaa” yhteydessa siviilisdadylla ei ollut
vaikutusta (F2s20 = 0,111, p = 0,895, nz <0,000) eik& yhdysvaikutusta sukupuolen kanssa
(F2.500 = 0,287, p = 0,750, n* = 0,001).

Né&in ollen tutkittavassa aineistossa johtajien mielipiteet eivét olleet yhteydessa heidén
siviilisdatyynsé. Yhteyksid ei havaittu yhdenk&an tutkittavan muuttujan kohdalla, eik&
vastaajan sukupuoli yhdessa siviilisdddyn kanssa vaikuttanut naisjohtajuusndkemyksiin.

4.2.7 Tyo6nantajaorganisaation henkildstérakenteen suhde naisjohtajuusnakemyksiin

Kyselylomakkeella selvitettiin  vastaajien tyOnantajaorganisaation henkilostorakennetta
viisiportaisella  asteikolla  voimakkaasti  miesvaltaisesta  rakenteesta  voimakkaasti
naisvaltaiseen (ks. liite 1). Niinpd oli mahdollista tutkia, oliko organisaation mies- tai
naisvaltaisuus yhteydessa naisjohtajuudesta ilmaistuihin nakemyksiin. Asian tutkimisessa
kaytettiin jalleen kaksisuuntaista varianssianalyysia myds sukupuolen ja henkildstérakenteen
mahdollisten yhdysvaikutuksen selvittdmiseksi.

Syrjintd -summamuuttujan ja henkildstorakenteen valilla ei ollut yhteyttd (F45:5 = 0,165, p =
0,956, n° = 0,001) eika henkilostorakenteen ja sukupuolen valilla ollut yhdysvaikutusta (Fss1s
= 0,947, p = 0,436, n°> = 0,007). Yhteyttd ei 18ytynyt my6skaan Vastuun pakoilu -
summamuuttujan ja henkilostorakenteen véliltd (F4 515 = 0,592, p = 0,669, n2 = 0,005), eika
tdmankaan muuttujan kohdalla ollut sukupuolen ja henkilostorakenteen vélista
yhdysvaikutusta (F4s:5 = 1,668. p = 0,156, n° = 0,013). Perhe tekosyyna -summamuuttujan
kohdalla yhteytta ei ilmennyt (F4s5 = 1,441, p = 0,138, n° = 0,013) eika sukupuolen ja
henkilostorakenteen yhdysvaikutusta (Fs 515 = 1,303, p = 0,268, n2 = 0,01). Henkiltstorakenne
el myoskdan ollut yhteydessd vaittdmad “Miesten tapa johtaa on yleisesti havaittu
tehokkaammaksi kuin naisten tapa johtaa” kohtaan ilmaistuihin mielipiteisiin itsendisesti
(Fas14 = 0,500, p = 0,735, n° = 0,004) tai yhdysvaikutuksessa sukupuolen kanssa (Fss1s =
1,244, p=0,291, n* = 0,010).
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Yhteyksia ei siis 1oytynyt henkilostorakenteen ja tutkittavien muuttujien valilla. Niinpa
voidaan todeta, ettd tassa aineistossa johtajien tyGnantajaorganisaation henkilGstorakenteen
tasainen tai nais- tai miesvaltaiseksi painottunut sukupuolijakauma ei ollut yhteydessa

naisjohtajuuteen liittyviin mielipiteisiin.

4.2.8 Vanhempien koulutustason suhde naisjohtajuusnakemyksiin

Johtajien perhetaustan mahdollista yhteytta naisjohtajuusmielipiteisiin tutkittiin vanhempien
koulutustason avulla. Vanhempien koulutustasoa oli tutkimuksessa mitattu kysymalla seka
vastaajien isan ettd &idin koulutusta (ks. liite 1). Aineiston analysoimista varten vanhempien
koulutustaso luokiteltiin seuraavasti: 1) peruskoulu/kansakoulu, 2) keskikoulu/opistotasoinen
ammatillinen tutkinto, 3) ylioppilastutkinto/ylioppilaspohjainen ammatillinen tutkinto, 4)
yliopistotasoinen kauppatieteellinen tutkinto, 5) yliopistotasoinen tekninen tutkinto ja 6)
yliopistotasoinen muu tutkinto. Vanhempien koulutustason vaikutuksia tutkittiin

kaksisuuntaisen varianssianalyysin avulla.

Isdn koulutustasolla ei ollut yhteyttd Syrjintd -summamuuttujaan itsendisesti (Fs 96 = 0,578, p
= 0,717, 0% = 0,006), mutta yhdysvaikutus sukupuolen kanssa 16ytyi (Fs 4 = 2,778, p = 0,017,
n? = 0,027). Syrjintd -summamuuttujan keskiarvot isan koulutustaustan mukaan on esitetty
taulukossa 11. Niistd havaitaan, ettd miesten ja naisten vastaukset olivat hyvin lahella
toisiaan, kun isdn koulutus oli kauppatieteellinen vyliopistotutkinto; téssd luokassa
miesjohtajien vastaukset olivat keskimé&arin korkeimmalla tasollaan (2,87) ja naisjohtajien
alhaisimmalla tasollaan (3,06). Naisjohtajat, joiden is& oli suorittanut kauppatieteellisen
yliopistotutkinnon, olivatkin kaikista naispuolisista vastaajista vahiten sitd mieltd, ettd naiset
kohtaavat ty0elaméssa syrjintdd. Miesjohtajat, joiden isa oli suorittanut vastaavan tutkinnon,
olivat puolestaan kaikista miesvastaajista vahvimmin sitd mieltd, ettd syrjintdd esiintyy.
Naisvastaajien keskimaardiset vastaukset eivat kuitenkaan vaihdelleet merkittavésti isén
koulutustaustan ryhmien Vélilld. Miesvastaajien vastausten yleisestd tasosta puolestaan
erottuu kauppatieteellisen yliopistotutkinnon erityisen korkean keskiarvon lisaksi myds
ylioppilastutkintoon tai yliopistopohjaiseen ammatilliseen tutkintoon liittyva erityisen
alhainen vastausten keskiarvo (1,86). Miesjohtajat, joiden isa oli suorittanut ylioppilas-

tutkinnon tai ylioppilaspohjaisen ammatillisen tutkinnon, uskoivat kaikista véhiten naisten
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kohtaavan syrjintad tyoelamassa. Loydetyn yhteyden efektikoko oli hyvin pieni, mutta se
viittaa siihen, ettd isdn korkeampi koulutustausta saattaa olla yhteydessd miesjohtajien

kasitykseen sukupuolisyrjinnan esiintymisesta tyoelaméassa.

Taulukko 11.
Isén koulutustaustan yhteys Syrjintd -summamuuttujaan sukupuolen mukaan (1 = taysin eri
mieltd, 5 = tdysin samaa mieltd).

Syrjintd -muuttujan arvot

Isén koulutus Miehet Naiset Yhteensa
X 2,39 3,34 2,91
Kansakoulu (peruskoulu) S 0,76 0,83 0,93
n 79 93 172
: . _ X 2,46 3,33 2,88
Keskikoulu/ opistotasoinen
- s 0,895 0,77 0,94
ammatillinen
n 81 76 157
. . X 1,86 3,30 2,71
Yo-tutkinto / yo-pohjainen
- S 0,69 0,68 0,99
ammatillinen
n 7 10 17
Yliopisto: X 2,87 3,06 2,95
kauppatieteellinen s 0,95 0,93 0,93
n 24 16 40
X 2,36 3,32 2,84
Yliopisto: tekninen S 0,66 0,89 0,91
n 22 22 44
X 2,19 3,50 2,79
Yliopisto: muu S 0,71 0,91 1,04
n 42 36 78
X 2,41 3,34 2,87
Yhteensa s 0,82 0,83 0,95
N 255 253 508
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Isén koulutuksen havaittiin olevan yhteydessd myds Vastuun pakoilu -summamuuttujaan
liittyviin nakemyksiin (Fsa05 = 2,694, p = 0,020, n° = 0,026), mutta yhdysvaikutusta
sukupuolen kanssa ei ollut havaittavissa (Fs g6 = 0,889, p = 0,488, n° = 0,009). Taulukossa 12
esitettyjen vastauskeskiarvojen perusteella néhdaan, ettd johtajat, joiden isat olivat
suorittaneet yliopistotutkinnon, olivat eniten eri mieltd siitd, ettd naisten etenemista
tyOeldmassa estavat lahinnéd heiddn omat valintansa. Taipuvaisimpia uskomaan, etta naisten
urakehitystd maarittavat heiddan omat valintansa, olivat johtajat, joiden isdn korkein tutkinto
oli keskikoulututkinto tai opistotasoinen ammatillinen tutkinto sek& johtajat, joiden isan
koulutus oli ylioppilastutkintotasoinen. Véhiten tata mieltd puolestaan olivat johtajat, joiden

isdt olivat suorittaneet kauppatieteellisen yliopistotutkinnon.

Perhe tekosyynd -summamuuttujan kohdalla isdn koulutus jai lahes tilastollisesti
merkitsevalle tasolle (Fs 4 = 2,110, p = 0,063, n° = 0,021), eiké yhdysvaikutusta sukupuolen
kanssa havaittu (Fs 46 = 0,776, p = 0,568, n° = 0,008). Niinp4 vastaajan isan koulutustaustalla
ei voida katsoa olevan vaikutusta siihen, pitdvatko johtajat perheellisyyttd vain tekosyynéa
naisten urakehityksen haasteille. Myoskdan véittdaman “Miesten tapa johtaa on yleisesti
havaittu tehokkaammaksi kuin naisten tapa johtaa” kohdalla ei havaittu yhteyttd isén
koulutustason kanssa (Fsass = 1,428, p = 0,213, n? = 0,014), eikd sukupuolen ja isén
koulutuksen valilla ollut yhdysvaikutusta (Fs 405 = 1,469, p = 0,198, n° = 0,015).
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Taulukko 12.
Isén koulutustaustan yhteys Vastuun pakoilu -summamuuttujaan sukupuolen mukaan (1 =
taysin eri mieltd, 5 = tdysin samaa mieltd).

Vastuun pakoilu -muuttujan arvot

Isén koulutus Miehet Naiset Yhteensa
X 2,66 2,99 2,84
Kansakoulu (peruskoulu) S 0,88 0,84 0,87
n 79 93 172
_ _ _ X 2,81 2,99 2,90
Keskikoulu/ opistotasoinen
- S 0,98 1,05 1,01
ammatillinen
n 81 76 157
. . X 3,14 2,80 2,94
Yo-tutkinto / yo-pohjainen
- s 1,07 0,63 0,83
ammatillinen
n 7 10 17
Yliopisto: X 2,33 2,50 2,40
kauppatieteellinen s 1,01 1,03 1,01
n 24 16 40
X 2,64 2,50 2,57
Yliopisto: tekninen S 0,90 1,01 0,95
n 22 22 44
X 2,64 2,61 2,63
Yliopisto: muu S 0,88 1,05 0,96
n 42 36 78
X 2,69 2,85 2,77
Yhteensa S 0,93 0,97 0,96
N 255 253 508

Vastausten suhdetta vastaajien ditien koulutustaustaan tutkittiin  vastaavanlaisella
menettelylld. Yhteyttd &idin koulutuksen ja Syrjintd -summamuuttujan valilla ei havaittu
(Fase1 = 1,464, p = 0,212, % = 0,012), eikd yhdysvaikutusta 18ytynyt didin koulutuksen ja
vastaajan sukupuolen valiltd (F4401 = 1,575, p = 0,180, n° = 0,013). Mydskaan Vastuun
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pakoilu -summamuuttujan kohdalla &idin koulutus ei ollut yhteydessa vastauksiin (Fs491 =
1,557, p = 0,185, n° = 0,013), eikd yhdysvaikutusta l6ytynyt didin koulutuksen ja vastaajan
sukupuolen valilta (F4 401 = 0,688, p = 0,600, n° = 0,0086).

Perhe tekosyynd -summamuuttujaa tutkittaessa havaittiin tilastollisesti merkitseva yhteys
aidin koulutustaustan ja vastausten valillda (Fss401 = 3,139, p = 0,014, 112 = 0,025).
Yhdysvaikutusta aidin koulutuksen ja vastaajan sukupuolen vélilla ei ollut havaittavissa (F4 491
= 0,683, p = 0,604, n° = 0,006). Muuttujan Kkeskimaaraiset arvot vastaajien aitien
koulutusluokkien mukaan on esitelty taulukossa 13. Keskiméaréisista vastauksista ndhdaan,
ettd vastaajat, joiden &idit olivat suorittaneet peruskoulu-, keskikoulu- tai ylioppilastutkinnon
olivat keskimaarin eniten sitd mieltd, ettd perheellisyytta kaytetddn vain tekosyyna naisten
urakehityksen hitaudelle. Vastaajat, joiden &iti oli suorittanut yliopistotutkinnon, uskoivat
keskimaarin enemman perheellisyyden olevan todellinen eika vain kuviteltu haaste. Kaikista
eniten perheen tekosyynd kéayttdmiseen uskoivat johtajat, joiden &iti oli suorittanut
peruskoulututkinnon, ja kaikista vahiten johtajat, joiden &idilla oli kauppatieteellinen

yliopistotutkinto.

Viimeiseksi tutkittiin vaittdméan ”Miesten tapa johtaa on yleisesti havaittu tehokkaammaksi
kuin naisten tapa johtaa” ja vastaajan &idin koulutustaustan valisi& yhteyksid. Riippuvuutta ei
16ytynyt ndiden muuttujien valiltd (F4,490 = 1,253, p = 0,288, n? = 0,010), eika idin
koulutustaustan ja sukupuolen valilla ollut yhdysvaikutusta tdman vaittdmén suhteen (F4,490
= 0,496, p = 0,738, n°= 0,004).
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Taulukko 13.
Aidin koulutustaustan yhteys Perhe tekosyyna -summamuuttujaan sukupuolen mukaan (1 =
taysin eri mieltd, 5 = tdysin samaa mieltd).

Perhe tekosyyné -muuttujan arvot

Aidin koulutus Miehet Naiset Yhteensa
X 2,99 2,44 2,72
Kansakoulu (peruskoulu) S 0,88 0,97 0,96
n 90 89 179
: . _ X 2,79 2,38 2,60
Keskikoulu/ opistotasoinen
s 0,83 1,01 0,94
ammatillinen
n 92 84 176
. . X 2,71 2,36 2,53
Yo-tutkinto / yo-pohjainen
. S 0,96 0,95 0,96
ammatillinen
n 21 22 43
o X 2,44 2,07 2,22
Yliopisto:
_ _ s 0,53 0,83 0,74
kauppatieteellinen
n 9 14 23
X
Yliopisto: tekninen S - - -
n
X 2,41 2,26 2,32
Yliopisto: muu S 0,83 0,95 0,90
n 37 43 80
X 2,79 2,36 2,57
Yhteensa S 0,87 0,97 0,94
N 249 252 501

Kaiken kaikkiaan vanhempien koulutuksella saattaa olla lievd yhteys joihinkin
naisjohtajuudesta ilmaistuihin nakemyksiin. Is&n koulutustausta oli yhteydessa miesjohtajien
nédkemyksiin siten, ettd johtajat, joiden isa oli suorittanut kauppatieteellisen tutkinnon, olivat
muita enemman sitd mieltd, ettd naiset kohtaavat syrjintda tydelaméssa. Miesjohtajat, joiden
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isd oli suorittanut alempitasoisen tutkinnon, uskoivat muita v&hemman syrjinndn
ilmenemiseen. Naisjohtajista taas ne, joiden isat olivat suorittaneet kauppatieteellisen
tutkinnon, uskoivat kaikista naisjohtajista véhiten syrjinnan esiintymiseen. Vastaavasti
johtajat, joiden is& oli suorittanut yliopistotutkinnon, olivat alempien isdn koulutusluokkien
edustajia vahemman sitd mieltd, ettd naisten urakehitys on vain heiddn omista valinnoistaan
kiinni. Johtajat, joiden isd oli suorittanut kauppatieteellisen yliopistotutkinnon, korostivat
nakemyksissaan vahiten naisten omaa vastuuta. Aidin koulutustaso puolestaan oli yhteydessa
nakemyksiin perheen kéayttamisesta tekosyynéd urahaasteille: vahiten perheen kayttdén vain
tekosyyna uskoivat johtajat, joiden &idilla oli kauppatieteellinen tai muu yliopistotutkinto, kun
taas alempia didin koulutusasteita edustavat johtajat olivat hieman enemman sitd mielta, etta

perheellisyys ei ole todellinen uraeste.

Vaikka yhteyksia ei 10ytynyt kaikkien muuttujien kohdalla, niistd erottui yhdistavé teema.
Vanhemman yliopistollinen ja etenkin kauppatieteellinen koulutus vaikutti liittyvan
nakemyksiin, joita voitaisiin naisjohtajien nakokulmasta kenties kuvata hieman
ymmartavaisemmiksi heiddn mahdollisesti kohtaamiensa haasteiden suhteen. On kuitenkin
tarkedd huomata, ettd I0ydettyjen yhteyksien efektikoot vaihtelivat valilla 0,025-0,027, joten
ne jaivat kaytannon merkitykseltdan varsin vaatimattomalle tasolle selittdessadn vain hieman

alle 3 % muuttujien vaihtelusta.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd kaikista edellisissa alaluvuissa esitellyistd yhteyksista
selvimpid olivat naisjohtajuusnakemysten yhteydet vastaajan sukupuoleen. Johtajan sukupuoli
oli melko vahvasti yhteydessa ndkemyksiin Syrjinté- ja Perhe tekosyynd -summamuuttujilla
seka vaittaméan ”Miesten tapa johtaa on yleisesti havaittu tehokkaammaksi kuin naisten tapa
johtaa”. Muita yhteyksi& havaittiin organisaatioaseman ja miesten paremmuutta edustavan
vaittaman valill, koulutustaustan ja Vastuun pakoilu -summamuuttujan valilla, isén
koulutustaustan ja Syrjintd- sekd Vastuun pakoilu -summamuuttujien valilla seka aidin
koulutustaustan ja Perhe tekosyynd -summamuuttujan valilla. Liséksi naisjohtajien kohdalla
havaittiin yhteys i&n ja Vastuun pakoilu - ja Perhe tekosyyna -summamuuttujien seka ian ja
miesten paremmuutta edustavan vaittdman vélilla. Lukuun ottamatta vastaajan sukupuolen
yhteyttd mielipiteisiin 16ydettyjen yhteyksien ké&ytdnnon merkitys jai kuitenkin hyvin
vahéiseksi: efektikoot olivat tyypillisesti 0,02:n luokkaa, ja ikaan liittyvat korrelaatiot olivat

valilla 0,18-0,30. Néin ollen selkeimpind 16ydoksiné erottuivat toisaalta nais- ja miesjohtajien
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erot ja toisaalta otoksen johtajien homogeenisuus: vain osa demografisista muuttujista liittyi
naisjohtajuusnakemyeksiin, ja 16ydetyt yhteydet olivat heikkoja.

5 Yhteenveto ja johtopaatokset

Tama viimeinen luku siséltad yhteenvedon aiemman tutkimustiedon perusteella rakennetusta
viitekehyksesta seka edellisessa luvussa esitellyistd empiirisistd tutkimustuloksista.
Tutkimustuloksia my0ds pohditaan suhteessa aiempaan tutkimustietoon. Ensimmaéisessa
alaluvussa késitelladn lyhyesti tutkielman alussa esitetty sukupuolistereotypioihin ja niiden
vaikutuksiin perustuva viitekehys. Sen jalkeen kerrataan empiiriset [0ydokset, pohditaan niita
aiemman tutkimustiedon valossa ja esitetddn mahdollisia tulkintoja I6ydoksille. Lopuksi

esitetadn suuntauksia naisjohtajuuteen liittyvélle jatkotutkimukselle.

5.1  Sukupuolistereotypioiden merkitys johtamistutkimuksessa

Taman tutkielman alussa esiteltiin, kuinka sukupuoli ja siihen liittyvat k&sitykset vaikuttavat
ihmisten odotuksiin ja tulkintoihin. Todettiin my®ds, ettd sukupuolistereotypiat toimivat usein
tiedostamattomina tiedonkasittelyn ja tulkinnan apuvélineind, ja tallaisina ne toimivat myds
organisaatiokonteksteissa. Stereotypioiden on havaittu toimivan etenkin negatiivista
erilaisuutta korostavina voimina (ks. Wajcman 1998). Tutkimuksissa on myés havaittu, ettd
johtajuuteen yhdistetddn péasaantdisesti maskuliinisuus, mika saattaa johtaa miespuolisten
johtajien suosimiseen (esim. Wajcman 1998, Powell ym. 2002). Ty6eldmdssd omaksuttavat
roolit eivat myotéile perinteisid sukupuolirooleja, mink& vuoksi johtajan roolissa toimiva
nainen poikkeaa stereotyyppisistd odotuksista. Sukupuolistereotypioista poikkeavan roolin
omaksuminen puolestaan saattaa vaikuttaa kielteisesti ihmisten kasityksiin niista henkiloist,
jotka toimivat odotusten vastaisesti. Tallaiset prosessit voivat aiheuttaa haasteita
stereotypioiden vastaisesti toimivien ihmisten tyotehtdvissé ja uralla, mistd voidaan katsoa

mahdollisesti aiheutuvan seurauksia myds organisaatioiden toiminnan tehokkuuden kannalta.
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Niinpé stereotypioiden olemassaolon ja vaikutusprosessien tutkiminen on térkedd; tiedosta-
mattomia stereotypioita ei voida kyseenalaistaa, joten niiden vaikutuksiakaan ei ole

mahdollista valttaa.

Naisjohtajuusndkemyksid koskevien tutkimusten ja johtamistyyleja koskevien tutkimusten
tulosten vélilla on mielenkiintoisia eroja. Nakemyksia kasittelevissa tutkimuksissa on yleisesti
havaittu, ettd naisjohtajiin yhdistetaan erilaisia ominaisuuksia ja odotuksia kuin miesjohtajiin,
ja ettd johtamiseen yhdistetdan tyypillisesti maskuliinisiksi koettuja ominaisuuksia (Kks.
Wajcman 1996, Alvesson & Billing 1997, Powell ym. 2002, Duehr & Bono 2006, Schein
2007). Johtamiseen liittyvien sukupuolistereotypioiden olemassaoloa ei siis liene syyté
epéilla. Sen sijaan johtamistyyliin keskittyvédssa naisjohtajuustutkimuksessa saadut tulokset
eivat ole vyksiselitteisid. Esimerkiksi miesvaltaisissa yrityksissa toimivien johtajien
keskuudessa on loydetty melko védhan sukupuolieroja (esim. Wajcman 1996, Rutherford
2001), kun taas osa tutkijoista argumentoi, ettd tietynlaisissa konteksteissa naisjohtajien
erityiset taidot péasevét esiin (Rosener 1990, Fletcher 1994). Téatd tutkimussuuntausta
luonnehtivat lahestymistapojen ja tutkimusmenetelmien moninaisuus seka otosten
edustavuuteen ja tutkimusmenetelmiin liittyvat ongelmat, joita tdmén tutkielman alkupuolella
on kasitelty. Kaiken kaikkiaan sukupuolierojen olemassaolosta ei ole toistaiseksi 16ydetty
johdonmukaista néyttod, joten ainakaan sukupuolistereotypioiden mukaisiin, perustavan-
laatuisiin eroihin naisten ja miesten johtamisen valilla ei liene syytd uskoa. Voidaankin pitaa
mahdollisena, ettd sukupuolistereotypioiden vaikutus nakyy ihmisten antamien johtamistyyli-
arvioiden kautta tutkimuksissa, joiden mukaan naisten ja miesten johtamistyylit eroavat

toisistaan merkittavasti.

Johtamistyyleihin liittyvien kasitysten lisdksi sukupuolistereotypioita voidaan katsoa
ilmenevdn ndkemyksissa naisten ja miesten erilaisesta suhtautumisesta palkkatydhon.
Esimerkiksi naisten pitdminen miehia heikommin sitoutuneina tyéhonsa, perhekeskeisempiné
tai vdhemman urasuuntautuneina ei ole saanut tukea naisjohtajia koskevissa tutkimuksissa
(Wajcman 1996, Wajcman 1998, Vanhala 2005). Todellisuudessa vaikuttaa siltd, ettei
perheellisyys sulje pois voimakastakaan ty0- ja urasuuntautumista, eikd toisaalta
perheettomyys yksin takaa sitoutumista tyohon (ks. Vanhala 2005). Vaikka stereotypioihin
perustuvat yleistykset naisten perhekeskeisyydestd ja alhaisemmasta tyémotivaatiosta eivat
vaikuta todenmukaisilta, ne saattavat muiden stereotyyppisten késitysten tavoin johtaa

tulkintoihin, jotka voivat vaikuttaa organisaatioissa toimiviin naisiin Kielteisesti.
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5.2  Tutkimusaineistosta loydetyt yhteydet ja aiempi tutkimustieto

Tutkielman empiirisessé osassa kartoitettiin, millaisia k&sityksida Suomen Ekonomiliitto SEFE
ry:hyn kuuluvilla johtajilla oli naisjohtajista. Tutkimusaineistosta erottui kaksi selvaa ilmiota:
tutkimuksen kohteena olleiden johtajien nékemysten ja erilaisten demografisten tekijoiden
valilla ei 16ydetty kovinkaan merkittavia yhteyksia, mutta toisaalta naisten ja miesten valilla
havaittiin - melko selvid ndkemyseroja. Seuraavassa tiivistetddn ensin  kunkin
naisjohtajuussummamuuttujan seka analyyseihin mukaan otetun miesjohtajien paremmuutta
koskevan véittdaman kohdalla I6ytyneet yhteydet. Sen jalkeen paétuloksia verrataan aiempaan

tutkimustietoon.

Syrjintd -summamuuttuja oli yhteydessa johtajien sukupuoleen, minka lisdksi tdman
muuttujan suhteen havaittiin yhdysvaikutus vastaajien isan koulutustaustan ja vastaajien
sukupuolen valilla. Naisjohtajat uskoivat miesjohtajia enemman rakenteellisten esteiden ja
asenteiden aiheuttamiin Kielteisiin vaikutuksiin. Isan koulutustason ja miesjohtajien syrjintaa
koskevien mielipiteiden Vvélill4 oli yhteys: miesjohtajat, joiden iséll& oli kauppatieteellinen
yliopistotutkinto, uskoivat sukupuolisyrjinndn esiintymiseen eniten, kun taas ylioppilas-
tutkinnon tai ylioppilastutkintopohjaisen ammatillisen tutkinnon ryhméssa miesjohtajat olivat

vahvimmin eri mieltd syrjinnan olemassaolosta.

Vastuun pakoilu -summamuuttuja oli yhteydessa naisjohtajien ik&én, johtajien koulutustasoon
sekd johtajien isien koulutustaustoihin. Se korreloi naisjohtajien kohdalla idn kanssa, joten
vanhemmat naisjohtajat olivat nuorempia naisjohtajia hieman taipuvaisempia pitdméaan
naisten urakehitykseen liitettdvia haasteita heiddn omien valintojensa tuloksina. Samoin
havaittiin, ettd alempitasoisia tutkintoja suorittaneet johtajat uskoivat keskimaarin muita
enemman urakehityksen olevan naisten omista valinnoista kiinni. Lisaksi isan koulutustausta
oli yhteydessa ndihin nakemyksiin, silld eniten naisten omaan vastuuseen uskoivat johtajat,
joiden isdt olivat suorittaneet alempia tutkintoja, kun taas vahiten tatd mieltd olivat

yliopistotutkinnon ja etenkin kauppatieteellisen yliopistotutkinnon ryhmat.

Perheellisyyden nakeminen tekosyyna eika todellisena urahaasteena oli yhteydessd vastaajan
sukupuoleen, naisjohtajien ik&&n ja johtajien &itien koulutustaustoihin. Miehet olivat

keskimaarin naisia enemman sitd mieltd, ettd perheellisyyttd kéytetdén lahinna tekosyyna.
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Naisjohtajien kohdalla I0ydettiin korrelaatio ian ja Perhe tekosyyna -summamuuttujan valilla,
joten vanhemmat naisjohtajat olivat keskimddrin nuorempia enemmaén sitd mieltd, ettei
perheellisyys ole todellinen uraeste. 1Imié on mielenkiintoinen, silld vanhemmat johtajat ovat
nuorempia useammin ehtineet perustaa perheen. Vastaajien ditien koulutustaso oli yhteydessa
nakemyksiin perheestd tekosyyné siten, ettd johtajat, joiden &iti oli suorittanut alempitasoisen
koulutuksen, pitivat muita enemman perheellisyyttd lahinnd tekosyynéd urakehityksen
haasteille. Korkeammin koulutettujen ja etenkin kauppatieteellisen tutkinnon suorittaneiden
aitien luokassa johtajat olivat vahiten tatda mieltd. Keskimadrin johtajat uskoivat
perheellisyyden olevan todellinen naisten ty6hon vaikuttava tekijd, ja tdma tulos sopi yhteen
aiemman tutkimustiedon kanssa: esimerkiksi Wood ja Newton (2006a) havaitsivat johtajien

uskovan perheellisyyden vaikuttavan kielteisesti naisten urakehitykseen.

Véittaméastd ”Miesten tapa johtaa on yleisesti havaittu tehokkaammaksi kuin naisten tapa
johtaa” ilmaistut ndkemykset olivat yhteydesséd vastaajan sukupuoleen, organisaatioasemaan,
naisjohtajien ikaan seka johtajien koulutustasoon. Keskijohdossa toimivat johtajat pitivat
ylemmilla tasoilla toimivia johtajia useammin miesten johtamistapaa naisten johtamistapaa
tehokkaampana. Liséksi naisjohtajien kohdalla havaittiin korrelaatio idn kanssa, joten
vanhemmat naisjohtajat olivat keskim&arin hieman enemman samaa mieltd vaittaman kanssa
kuin nuoremmat. Kuten Billing (2011) on ehdottanut, vanhempien naisten nakemyksiin
saattaa vaikuttaa se, ettd he toimivat nuorempia useammin perinteisissa organisaatioissa ja
tehtdvissd. Myos koulutustaso oli yhteydessa tahén vaittdamaan, silld alempia kaupallisia
tutkintoja suorittaneet johtajat olivat keskimdarin taipuvaisempia uskomaan miesten

johtamistavan paremmuuteen kuin korkeammin koulutetut johtajat.

Nama loytyneet yhteydet antavat joitakin viitteitd siitd, ettd mahdollisia naisjohtajuus-
nakemyksiin liittyvid tekijoita ovat sukupuoli, vanhempien koulutus, ikd, organisaatioasema
ja koulutus. Lahes kaikki yhteydet olivat kuitenkin niin heikkoja, ettei niiden perusteella ole
mielekastd tehda johtajien naisjohtajuusmielipiteitd koskevia padatelmié: korrelaatiot olivat
valilld 0,18 — 0,30, mink& vuoksi niiden perusteella voidaan tehd& varovaisia johtopaatoksia
yhteyksien olemassaolosta, ja varianssianalyyseissa I0ydettyjen yhteyksien efektikoot olivat
tyypillisesti tason 0,02 luokkaa, joten kdytanndn kannalta niité ei voi pitdd merkityksellisind.
Sukupuolten véliset ndkemyserot olivat kuitenkin selvid, joten ne erottuivat merkittdvimpéna
aineistosta nousseena ilmiond. On syytd huomata, etteivat mielipiteet kuitenkaan olleet niin

merkittavasti erilaisia, ettd niitd voisi luonnehtia vastakohtaisiksi. Vastausten keskiarvot
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sijoittuivat yleensd sekd nais- ettd miesjohtajien kohdalla arvojen 2 ja 3 vélille, mika
tarkoittaa, ettd keskimadrin véittdmista oltiin lievasti eri mielta. Naisjohtajat poikkesivat tasta
yleisesta tasosta olemalla keskiméérin jyrkemmin eri mieltd miesjohtajien paremmuudesta

sekd enemman samaa mieltd syrjinnén esiintymisesta tyoelamassa.

Aiemmassakin tutkimuksessa on l0ydetty melko s&annénmukaisesti sukupuolten valisia
nakemyseroja naisjohtajuudesta, vaikka tutkimustulokset ovat olleet toisinaan ristiriitaisia,
kuten edelld on todettu. Etenkin miesten on havaittu pitdvdn johtamista maskuliinisena
(Powell ym. 2002, Duehr & Bono 2006, Schein 2007). Vertailtaessa tdman tutkielman
tuloksia kansainvalisiin tutkimustuloksiin on kuitenkin muistettava, etta kulttuurien valiset
erot todennakdisesti vaikuttavat siihen, miten naisten toimiminen johtamistydsséd koetaan.
Suomessa naisjohtajien méara on moniin muihin maihin verrattuna suuri, ja myos naisten
tyohonosallistumisaste on maailman korkeimpia (Vanhala 2005). Niinp& on mahdollista, etta
suomalaisten johtajien mielipiteisiin vaikuttaa tietynasteinen tottumus naisten toimimiseen
johtamistehtdvissa. Miesten ja naisten mielipiteiden eroavuuksiin voi myds vaikuttaa se, etta
kyseessa on sukupuoliriippuvainen ilmid. Vastaajien tulkintoihin oletettavasti vaikuttavat
heiddn omakohtaiset kokemuksensa tydeldmassé ja yleisesti elaméssa, ja ndissa kokemuksissa
voi naisten ja miesten valilla olla sddnnénmukaisia eroja. Lisaksi, kuten Wajcman (1996)
argumentoi, miehilld voidaan katsoa olevan yha enemman valtaa maarittad, mita johtajuus on.
Mikali naisjohtajat ovat tatd mieltd, he voivat varautua kohtaamaan ja olla herkempia

tulkitsemaan johtamiseen liittyvi& sukupuolisidonnaisia haasteita.

Myaos toinen taman tutkielman merkittavista 10ydoksistd, otokseen kuuluneiden henkil6iden
mielipiteiden riippumattomuus taustamuuttujista, on havaittu aiemmin (Wajcman 1996,
Powell ym. 2002). Wajcmanin (1996) tutkimuksessa johtajat Isossa-Britanniassa ilmaisivat
hyvin samansuuntaisia mielipiteitd naisjohtajista, mutta sukupuolten vélisia eroja I0ytyi:
naiset olivat useammin sitd mieltd, ettd naisjohtajat tuovat myonteisid vaikutteita tyopaikalle
ja useammin eri mielta siitd, ettd miesjohtajat olisivat sitoutuneempia organisaatioihin, kun
taas miesjohtajat vastustivat naisjohtajia useammin ns. positiivista syrjintdd. Tassa
tutkielmassa kasitellyt vditteet ovat erilaisia sisélloltadan eikd otos ole verrattavissa Wajcmanin
otokseen, mutta tulokset ovat osittain samansuuntaisia: suurimmat mielipide-erot 16ytyivét
sukupuolten valiltd, ja néistd eroista suurimmat havaittiin Syrjintd -summamuuttujan
kohdalla. Td&ma summamuuttuja sisélsi muiden muassa naiskiintididen kéayttéon eli
positiiviseen syrjintéan liittyvia vaittamia.
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5.3  Aineiston homogeenisuus ja yhdenmukaistavat prosessit

Sitd, ettd aineistosta ei noussut kovinkaan selvid yhteyksid johtajien taustatietojen ja
naisjohtajuusndkemysten vélilla, voidaan selittad joko tutkimukseen osallistuneiden Suomen
Ekonomiliitto SEFE ry:n jasenten keskindiselld samanlaisuudella, kaytettyjen mittareiden
puutteellisuudella tai tutkittavan ilmidon monimutkaisuudella. Koska kyseessd oli
mielipidetutkimus, tutkimuskohteen mittaamista ei voitane pitad erityisen monimutkaisena.
Kuten edelld on todettu, kaytettyda mittaristoa ei kuitenkaan ollut testattu tai standardoitu
ennen tutkimuksen tekemistd, joten se ei perustunut tutkimustietoon, eikd sen validiteettia
ollut mahdollista arvioida. Mydskaan vastaajia koskevia taustatietoja ei ollut keratty
naisjohtajuusndkemysten selvittdmisen tarkoituksiin. Na&istd syistd on mahdollista, etta
kyselyaineistosta puuttui tdman tutkielman aiheen kannalta oleellista tietoa. On kuitenkin
my06s mahdollista, ettd saman alan koulutustaustan ja ammatin vuoksi johtajat olivat siind
maarin homogeeninen joukko, ettd heistd koostuvasta aineistosta ei loytynyt kaikkia
yhteyksid, joita voisi ilmeta esimerkiksi eri koulutustaustoja edustavia johtajia siséltdvéassa

aineistossa.

Toisaalta naisjohtajuuteen liittyvien ndkemysten voidaan ajatella olevan niin yleisesti jaettuja,
ettd ne voisivat kayda ilmi myds melko homogeenisesta aineistosta. Powell ym. (2002)
tutkivat eri-ikéisid yhdysvaltalaisia kauppatieteellistd tutkintoa suorittavia henkil@itd, jotka
olivat koulutustaustaltaan ja tyokokemukseltaan erilaisia. Heiddn mukaansa johtajuutta
koskevat stereotyyppiset kasitykset ilmenevat melko samankaltaisilla tavoilla tutkittavien
henkildiden taustasta riippumatta. Tassékin tutkielmassa otos sisalsi kauppatieteellisesti
koulutettuja henkil6itd. Tulosten voidaan katsoa viittaavan samaan suuntaan, vaikka tassa

analysoitu otos ei mahdollista I6yddsten yleistamista laajemmin johtajiin.

Johtajien huomattava samanlaisuus voi my6s olla seurausta erilaisista samankaltaistavista
prosesseista. Toisaalta johtamisuralle voivat pddtya ominaisuuksiltaan ja nakemyksiltadn
tietynlaiset ihmiset, ja toisaalta johtamistehtdvissd tydskentely saattaa johtaa tietynlaisten
toimintatapojen ja ajatusmallien omaksumiseen. Téallainen samankaltaistuminen ja valikoitu-
minen voi selittdd aineistosta 16ytyneiden yhteyksien véhdisyyttd. Esimerkiksi Wajcman
(1996) havaitsi nais- ja miesjohtajien olevan hyvin samankaltaisia esimerkiksi koulutuksensa

ja urakehityksensd ajoittumisen suhteen, mika viittaa siihen, ettd prosessit, joiden kautta
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johtajan uralle paadytdan, voivat toimia valikoivana ja muovaavana vaikutteena. Téllaisten
prosessien voidaan ajatella lieventdvan ihmisten valisid eroja. Hakim (1995) esittas, ettd
kokopaivatyossa kéyvat naiset edustavat ihmisryhmaé, joka on valinnut nimenomaan tyéhon
ja uraan panostamisen. Vanhalan (2005) tutkimuksen naisjohtajia luonnehtikin usko omiin
mahdollisuuksiin, jamakkyysdiskurssien kayttd ja hyva itsetunto. N&in ollen johtajan
asemassa tyoskentelevien naisten ja miesten mielipiteissé ei valttdmatta esiinny sellaista
vaihtelevuutta, jota laajemmassa otoksessa naisia ja miehid voisi ilmetd. Tassa tutkielmassa
kaytetyssé otoksessa johtajat jakoivat ammattinsa lisdksi myods samanlaiset koulutustaustat ja
Suomen Ekonomiliitto SEFE ry:n jasenyyden, joten voidaan olettaa, ettd he ovat kohdanneet
hyvinkin monenlaisia yhdenmukaistavia vaikutteita. Erilaisten koulutustaustojen ja
urapolkujen kautta johtamisasemaan paatyneiden henkildiden nakemykset voisivat olla

heterogeenisempié.

Sukupuolistereotypioiden vaikutuksen voidaan katsoa ilmenevdn my0ds tallaisissa
samankaltaistavissa prosesseissa. Powellin ym. (2002) mukaan naiset tai miehet, jotka
valitsevat uraansa, eivat vélttdmattd hakeudu johtamistehtéviin, elleivat he katso sopivansa
vallitsevaan johtajan stereotypiaan. Heiddn mukaansa tdhdn valintaan liittyvat késitykset
johtajuudesta, ja koska johtajuuden ké&site on sukupuolittunut, myds samanlaisista
koulutustaustoista tulevista ihmisistd johtamistehtdaviin hakeutuu vain valikoitunut joukko
naisia. Kuten myods Alvesson & Billing (1997) esittavat, erityisesti organisaatioissa
menestyvét naiset saattavat edustaa lahinnd johtajan rooliin sopivaa ihmistyyppia ja omaksua
samat johtamistavat kuin miespuoliset kollegansakin. Vastaavasti Wajcmanin (1996) mukaan
sopeutuminen maskuliiniseen johtamismalliin voi johtua organisaatiokulttuurista tai
tietoisesta valinnasta — eraat naiset saattavat omaksua strategian, jossa he valttavét tietoisesti
kéaytostd, joka myotéilisi tai vahvistaisi stereotypioita. N&in ollen stereotypiat voivat olla

yhteydessé johtajia valikoiviin ja samankaltaistaviin prosesseihin.

54  Suuntauksia jatkotutkimukselle

Naisjohtajuuteen liittyvat ndkemykset ovat vield tulevaisuudessakin mielenkiintoinen ja

hedelmallinen tutkimusaihe. Myd6s naisjohtajuusnakemysten tulkinta sukupuolistereo-
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typioiden nakokulmasta tarjoaa yha mahdollisuuden tarkentaa olemassa olevaa tutkimustietoa
sekd kehittdd entistd monipuolisempia selitysmalleja. Tamén tutkielman viitekehyksesta ja
aineistosta nousee jatkotutkimuskysymyksid, jotka koskevat ilmaistujen asenteiden ja
naisjohtajien méaran valista ristiriitaa, naisten ja miesten mielipide-eroja seka tekijoita, jotka

voivat olla yhteydessa naisjohtajuutta koskevaan mielipiteenmuodostukseen.

Naisjohtajuusnakemykset ovat toisaalta ristiriidassa kaytdnnon ja toisaalta toistensa kanssa.
Sukupuolisidonnaisten johtamistyylien olemassaoloa ei toistaiseksi ole vakuuttavasti
todistettu, mutta kuitenkin naisjohtajat koetaan erilaisiksi kuin miesjohtajat, eik& feminiinisia
ominaisuuksia usein yhdistetd johtamistyéhon. Toisaalta taas feminiinisind pidettyja
ominaisuuksia kohtaan ilmaistaan arvostusta, ja naispuoliset esimiehet vaikuttavat olevan
suosittuja (Wajcman 1996, Lehto 2009). Nama asenteiden ja organisaatioiden kéytdnnon
véliset suhteet avaavat monenlaisia mahdollisuuksia niin asenteita kuin organisaatioiden
rekrytointi- ja ylennyskaytantoja koskeville tutkimuksille. Lisdksi olisi mielenkiintoista
kartoittaa, missd madrin ristiriitaisuudet  voivat aiheutua siitd, ettd ilmaistut
naisjohtajuusmielipiteet heijastavat ihmisten toiveita eivatka vain todellisuutta. Asiaan saattaa
vaikuttaa myos se, ettd sukupuolistereotypiat eivat vélttdmatta ole tiedostettuja kasityksia,
jolloin niiden vaikutusten tutkiminen vaatisi organisaatiokulttuurin tutkimista syvéllisemmall
tasolla, jolle kyselytutkimukset ja itsearviot eivat ylla. Laadullisen tutkimuksen menetelmat,

kuten haastattelut ja kenties etnografisen tutkimuksen menetelmat, voisivat olla hyodyllisia.

Toinen mielenkiintoinen tutkimusaihe koskee nais- ja miesjohtajien vélisid nékemyseroja
naisjohtajuuskysymyksissa. On Kiinnostavaa, ettd muiden muuttujien valisten suhteiden
ollessa vahaisia niin maaraltdédn kuin merkitykseltdan ja tutkimukseen osallistuneiden ollessa
koulutuksensa ja ammattinsa puolesta hyvin homogeeninen joukko sukupuolten vélilla oli silti
selvid nakemyseroja. Johtajien mielipiteet osoittivat keskimé&érin jonkinasteista uskoa siihen,
ettd naisjohtajat saattavat kohdata erityisid haasteita urallaan, joskin miespuoliset johtajat
ilmaisivat aiheesta hieman naisia enemman skeptisyyttd. Olisi mielenkiintoista selvittaa
tarkemmin kohdennetuilla kyselyilld esimerkiksi syrjintadan, perheellisyyteen ja sukupuolten
valisiin  koettuihin ~ johtamisen tehokkuuseroihin liittyvid késityksid. Kartoittamalla
heterogeenisemman johtajajoukon ndkemyksid ja taustatietoja voisi olla mahdollista 10ytaa
johtajuuskasitysten muodostamiseen liittyvid yhteyksia, joita téssa tutkielmassa ei havaittu.
Toisaalta tdméan tutkielman tuloksista erottuu se, ettd naiset ja miehet eivat olleet merkittavésti

eri mieltd naisten omien valintojen merkitystd korostavan summamuuttujan suhteen. Vaatisi
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jatkotutkimusta selvittdd, onko ilmio télle aineistolle ominainen, vai ovatko johtajat
yleisemminkin sitd mieltd, ettd uralla eteneminen on sukupuolesta riippumatta vain omista
valinnoista kiinni. Olisi my6s kiinnostavaa tutkia, kuinka ndkemykset mahdollisen syrjinnén
esiintymisesta ja toisaalta omien valintojen merkityksestd suhteutuvat toisiinsa — voivatko
johtajat samanaikaisesti uskoa sukupuolisyrjinndn olemassaoloon ja siihen, ettd tyouralla
etenemistd madrittdvat naisen omat valinnat? Etenkin k&yttamalla tarkoitukseen suunniteltua
kyselyd, tarkoituksenmukaista taustatietojen kartoittamista ja haastatteluja voisi olla

mahdollista I0ytaa yhteyksid, joita tassé tutkielmassa ei havaittu.

Vaikka naiset ja miehet erottuivat selvasti toisistaan mielipiteidensd perusteella, erityisen
merkittavid yhteyksid ei loytynyt demografisten muuttujien ja naisjohtajuusnakemysten
valilla. Aineiston rajoitteiden ja pienten efektikokojen vuoksi tdssé tutkielmassa ei ollut
myoskddn mahdollista yleistdd naita viitteellisid 10ydoksia laajemmin johtajiin. Niinpa
kysymys, onko esimerkiksi organisaatioasemalla tai johtajan ty6- ja koulutustaustalla yhteytta
naisjohtajuutta koskeviin nakemyksiin, jaa vield osittain avoimeksi. Tdssa aineistossa saatiin
viitteitd esimerkiksi siitd, ettd korkea kauppatieteellinen koulutus saattaa olla yhteydessa
esimerkiksi ndkemyksiin sukupuolisyrjinndn esiintymisestd, ja vastaavia yhteyksia havaittiin
my0s johtajien vanhempien koulutustaustan perusteella. Kenties kauppatieteellinen koulutus
antaa erilaisen pohjan tyeldman rakenteiden tulkitsemiselle kuin muiden alojen koulutukset.
Koulutuksen vaikutuksia voitaisiin selvittdd tutkimalla johtajia, joiden koulutustaustat
eroaisivat toisistaan enemman kuin tassa aineistossa. Myos muiden viitteellisten yhteyksien
tarkempi tutkiminen ja tulosten yleistettdvyys vaatisivat tarkoitusta varten keratyn aineiston,
johon olisi poimittu eri toimialoja ja koulutustaustoja edustavia johtajia. Tutkimuksessa
auttaisi myos testatun mittarin kéayttd, joka parantaisi saatavien tulosten validiteettia ja

vertailtavuutta muiden tutkimusten kanssa.

Tassd tutkielmassa on esitetty, ettd naisjohtajuuteen liittyvia ristiriitoja ja kysymyksia on
hyodyllisté tulkita sukupuolistereotypioiden vaikutusten nakokulmasta. Talloin esimerkiksi
naisjohtajien suhteellisen alhaista lukuma&aréd voitaisiin tulkita kulttuuriin piirtyneiden
sukupuoliroolien ja -stereotypioiden vaikutuksina. Koska naisjohtajien alaisuudessa
tyoskentelevét vaikuttavat kuitenkin olevan tyytyvéisia heidén toimintaansa, voidaan pitaa
mahdollisena, ett4d positiiviset, omakohtaiset kokemukset syrjayttavat stereotypioiden
vaikutuksia. Tallaisten hypoteettisten vaikutussuhteiden selvittdminen vaatisi kohdennettua

tutkimusta, jossa tiedon keruussa kaytettdisiin myos kvalitatiivisia tutkimusmenetelmia.
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Niinp& naisjohtajuustutkimus voi jatkossakin auttaa ymmartdmaan tasa-arvoon kytkeytyvia ja
siten my0s yhteiskunnallisesti merkittévid prosesseja organisaatioissa.
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Liite 1. Kyselylomakkeen taustatieto-0sio

Ympyréi oikea vaihtoehto tai kirjoita vastaus sille varattuun tilaan. Lisdyksid ja
tarkennuksia vastauksiisi voit tarvittaessa kirjoittaa sivun reunaan tai lomakkeen loppuun

TAUSTATIEDOT 6. Ensimmaisen kauppatieteellisen
tutkinnon suoritusvuosi
1. Sukupuoli
1 Mies 7. Vanhempiesi koulutus
2 Nainen
Isa:
2. 1ka vuotta .
- Aiti:

3. Siviilisdaty/perhesuhteet

8. Vanhempiesi ammatit (jos vanhempasi
ovat elékkeelld, merkitse heidan viimeisin
ammattinsa)

1 Naimaton
2 Naimisissa/avoliitossa
3 Eronnut/leski (ei uudelleen avioitunut)

4. Lasten lukumaara Isé:

a) lasta,

b) joista alle kouluikaisia
c) kouluik&isia

d) vanhempia

Aiti:

NYKYISEN TYOPAIKKASI

5. Kauppatieteelliset korkeakoulututkintosi TIEDOT
(merkitse kaikki suorittamasi tutkinnot)

Alempi korkeakoulututkinto

9. Tybnantajaorganisaatiosi koko

1 Ekonomi I
2  Akateeminen sihteeri tai 1 Allel0 henk!lgg
kirjeenvaihtaja 2 10-50 henk!lgg
3 Kauppatieteiden kandidaatti (v:sta 3 51-100 henk!lgg}
1995 alkaen) 4 101-500 henkiloa
4 Ulkomailla suoritettu tutkinto 5 50_1'1000 henk!lgg
6 YIli 1000 henkil6&
Ylempi korkeakoulututkinto
5  Kauppatieteiden tai taloustieteiden 10. Tyénantajasi tyyppi
kandidaatti (ennen vuotta 1995) . . L )
6  Ekonomi (uusi) tai kauppatieteiden 1  Julkisen sektorin organisaatio (valtio,
maisteri kunta tai muu julkisyhteis®)
7 Ulkomailla suoritettu tutkinto 2 Yksityinen yritys
3 Jarjesto, saatio tai vastaava
Lisensiaatti- ja tohtorikoulutus 4 Olen ammatinharjoittaja /yrittdja
5  Muu, miké
8  Kauppatieteiden tai taloustieteiden
lisensiaatti o
9  Kauppatieteiden tai taloustieteiden 11.Toimiala
tohtori

10 Ulkomailla suoritettu tutkinto
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12.0nko ty6nantajaorganisaatiosi
henkilostérakenne

1 Voimakkaasti miesvaltainen (=90 % miehig)
2 Miesvaltainen (~60 % - ~90 % miehid)

3 Tasainen (miesten ja naisten osuus 40-60 %)
4 Naisvaltainen (~60 % - ~90 % naisia)

5 Voimakkaasti naisvaltainen (=90 % naisia)

NYKYISEEN TYOHOSI
LIITTYVAT TIEDOT

13. Asemasi

1 Ylin johto (p&a-, toimitus- ja
varatoimitusjohtajat)

2  Johto (markkinointi-, henkildsto-,

talous- ja apulaisjohtajat)

Ylempi keskijohto (osastopaéllikot)

Alempi keskijohto (toimistopaéallikot)

5  Muu; mika?

H~ w

14. Tehtavanimikkeesi

14. Kuinka monta vuotta olet ollut nykyisen
tyonantajasi palveluksessa?
vuotta

15. Kuinka monta vuotta olet toiminut
nykyisessa

tehtévassasi? vuotta

17. Alaistesi lukumaara henkiloa

18. Kuinka monta vuotta olet ollut nykyiselld

asematasolla? vuotta

19. Kuulutko johtoryhmé&an?

1 En
2 Kylla
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20. Oletko jonkin yrityksen hallituksen
jasen?

1 En
2 Kylla

21. Jos "Kylla™, niin minka tyyppisen?

Ns. mikroyrityksen (alle 10 henked)
Pk-sektorin yrityksen
Porssiyrityksen

Muun suuren yrityksen

Muun; minka?

O wWNE

22. Kannatatko naiskiintidita
porssiyritysten hallituksiin?

1 En
2  Kylla
3 Minulla ei ole kantaa asiaan

23. Onko lahin esimiehesi

1 Mies
2 Nainen
0 Minulla ei ole esimiesta

24. Mika oli bruttopalkkasi huhtikuussa
20067? (sisdltéden luontoisetujen
verotusarvon)

Alle 3 000 €/kk
3000 - 3 999 €/kk
4 000 - 4 999 €/kk
5000 - 5999 € kk
6 000 - 6 999 €/kk
7 000 - 7999 €/kk
8 000 - 8 999 €/kk
9 000 - 9 999 €/kk
10 000 - 11 999 €/kk
10 12000 - 13 999 €/kk
11 14000 - 15999 €/kk
12 16 000 €/kk tai enemméin
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Liite 2. Kyselylomakkeen Nakemyksia naisjohtajuudesta -o0sio

NAKEMYKSIA NAISTJTOHTAJUUDESTA

OTA KANTAA, MISSA MAARIN SAMAA TAI ERI MIELTA OLET SEURAAVISTA VAITTAMISTA

Taysin  Jokseen- Ei Jokseen-  Taysin
samaa kinsamaa samaa kin eri eri
mieltd ~ mielta eikderi  mieltd mielta
mielta
1. Suomessa naisilla ja miehill& on aivan samat 5 4 3 2 1
mahdollisuudet edetd johtotehtdviin; vain patevyys
ratkaisee
2. Paasaantoisesti naisjohtajilta vaaditaan enemmén 5 4 3 2 1
naytt6ja kuin miesjohtajilta
3. Yksi naisjohtajuuden este on naisten vahaisempi 5 4 3 2 1
uskottavuus ulkomaisten asiakkaiden silmissa
4. On turhaa puhetta, ettd tydssaan hyvin parjadvaa naista 5 4 3 2 1
syrjittéisiin Suomessa sen takia, ettd hanelld on pienia
lapsia
5. Naisjohtajiin kohdistetaan suurempia odotuksia ja 5 4 3 2 1
paineita kuin miesjohtajiin
6. Naisten paasya huippupaikoille hidastaa se, etta naiset 5 4 3 2 1
pysyvat mieluummin ns. asiantuntijajohtajina kuin
hankkivat linjajohdon kokemusta
7. Naisten uralla etenemisen suurin este on naisten 5 4 3 2 1
haluttomuus ottaa vastuuta asioista ja ihmisista
8. Naisjohtajien véhdaisyys yritysten huippujohdossa selittyy 5 4 3 2 1
pitkalti naisten vaaranlaisella koulutustaustalla
9. Naisilta yksinkertaisesti puuttuu rohkeutta ryhtya 5 4 3 2 1
vaativiin johtotehtéviin
10. Jotta naisia saadaan porssiyritysten hallituksiin lis&a, 5 4 3 2 1
tarvitaan naiskiintiot k&yttoon
11. Menestyakseen tydelamassa naisjohtajan on paras 5 4 3 2 1
mahdollisimman nopeasti omaksua miesten tapa toimia
12.  On pelkk& myytti, ettd perhe haittaa enemman 5 4 3 2 1
naisjohtajan uralla etenemisté kuin miesjohtajan
13. Naisjohtajan huonompi urakehitys ani harvoin johtuu 5 4 3 2 1
syrjinnastd, vaan yleensa kyse on naisten
haluttomuudesta siirtyd vaativampiin tehtaviin
14. Naiset itse asiassa kayttavéat perhettd tekosyyna kun eivét 5 4 3 2 1
halua siirtya vaativampiin tehtéviin
15. Yksi naisten uralla etenemisen suurimpia esteitd ovat 5 4 3 2 1
miesten syrjivat asenteet
16. Naiskiintiot yritysten hallituksissa syrjisivat patevia 5 4 3 2 1
miehia
17. Miesten tapa johtaa on yleisesti havaittu 5 4 3 2 1
tehokkaammaksi kuin naisten tapa johtaa
18. Patevd nainen etenee urallaan niin pitkalle kuin hén vain 5 4 3 2 1
itse haluaa

76



Liite 3. Eksploratiivinen faktorianalyysi

Tassa tutkielmassa késiteltdva aineisto koostuu 18 kysymyksesta (ks. liite 2), joiden kasittely
erillisind muuttujina ei niiden suuren lukumé&ardn wvuoksi olisi mielekéstd. Niinpa
kysymyssarjan vastausten sisdltdmad tietoa kannattaa tiivistdd aineiston Kkasittelyn
helpottamiseksi. Kysymysten melko suuren lukumé&éran vuoksi voidaan ajatella, ettd niiden
edustamat nékemykset voivat heijastaa laajempia ulottuvuuksia naisjohtajuutta koskevista
kasityksistd. Nain ollen voidaan tarkastella tutkittavien muuttujien taustalla vaikuttavia
ulottuvuuksia vahentden muuttujien lukumaarad. Koska tutkittava aineisto on luonteeltaan
homogeeninen, téllaiseen datan tiivistdmiseen sopiva tilastollinen monimuuttujamenetelmé on
faktorianalyysi (Steward 1981, Malhotra & Birks 2007) Faktorianalyysitekniikat perustuvat
silhen, ettd jokainen muuttuja ilmaistaan sen taustalla olevien faktoreiden
lineaarikombinaationa (Malhotra & Birks 2007).

Tarkoituksena on siis l10ytdd ihmisten mielipiteiden taustalla vaikuttavia asennefaktoreita
aineiston paateemojen selvittdmiseksi ja aineistosta mahdollisesti nousevien yhteyksien
selittdmisen ja kasittelyn helpottamiseksi. Tassd tutkielmassa ei tehda hypoteeseja siita,
millaisia faktoreita muuttujien taustalta odotetaan l0ytyvan, joten kyseessd on niin sanottu
eksploratiivinen faktorianalyysi (Steward 1981). Eksploratiivinen faktorianalyysi pyrkii
l6ytdmadn muuttujajoukosta faktoreita, jotka selittavét havaittujen muuttujien vaihtelua ilman,

ettd tutkija on etukdteen madrittanyt etsittdvaa faktorimaardd (Malhotra & Birks 2007).

Faktoriratkaisun loytdmisessa menetelménéd kaytettiin padédkomponenttianalyysia (principal
component analysis). Faktorianalyysitekniikan valinta on subjektiivinen paatds, mutta sen
vaikutukset analyysin lopputuloksiin  ovat melko véhdiset etenkin silloin, kun
kommunaliteettiarvot ovat korkeita (Steward 1981). P&akomponenttianalyysissa pyritdén
muodostamaan havaituista muuttujista toisistaan riippumattomia lineaarikombinaatioita
(Nummenmaa 2009). Tallin séilytetddn mahdollisimman suuri osan datan sisaltaméasta
kokonaisvarianssista pitden faktorien maard mahdollisimman pienend (Malhotra & Birks,
2007).

Analyysin kriteeriksi madritettiin, ettd analyysiin sisallytetddn vain faktorit, joiden
ominaisarvot (eigenvalue) ovat yli 1,0. Ominaisarvo edustaa kunkin faktorin selittdmaa

kokonaisvarianssia (Malhotra & Birks 2007). Faktorit, joiden ominaisarvot ovat pienempia
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kuin 1,0, eivat tarjoa yht4d muuttujaa enempéa tietoa, koska standardoitujen muuttujien
varianssi on 1,0 (Malhotra & Birks, 2007). N&in ollen faktorien selitysarvon on oltava

korkeampi kuin yksittaisten muuttujien.

Tulkinnan helpottamiseksi faktorianalyysissa kaytettiin varimax-rotaatiota. Varimax-rotaation
avulla pyritddn saamaan kullekin faktorille merkittavat faktorilataukset vain osan muuttujista
kohdalla ja vastaavasti kullekin muuttujalle merkittdva faktorilataus vain harvan faktorin
kohdalla (Malhotra & Birks, 2007). Faktorilatauksilla tarkoitetaan korrelaatioita muuttujien ja
faktorien valilla; korkea faktorilatauksen itseisarvo tarkoittaa korkeaa selitysosuutta havaitun
muuttujan vaihtelusta (Malhotra & Birks 2007). Varimax-menettely siis minimoi sellaisten
muuttujien maaran, jotka saavat korkean faktorilatauksen tietyn faktorin yhteydessa (Malhotra
& Birks, 2007).

Aineistosta nousseiden neljan faktorin reliabiliteettia tarkasteltiin tutkimalla faktorien siséisté
rakennetta ja muuttujien yhteensopivuutta faktoreissa. Reliabiliteetin ja tarkemmin siséisen
konsistenssin tutkiminen perustuu siihen, ettd ensin kaikki esimerkiksi kyselylomakkeelta
perdisin olevat muuttujat muunnetaan mittaamaan tarkasteltavaa ominaisuutta samalla tavalla
(Nummenmaa 2009). Niinpd negatiivisia faktorilatauksia saaneiden muuttujien arvot
kaannettiin aineistossa, jotta muuttujat vastasivat toisiaan sisallollisesti. Tamén jalkeen
kaikkien muuttujien vélille lasketaan korrelaatiot, lasketaan néiden keskiarvo, ja sen
perusteella méaritetddn Cronbachin alfa-kerroin  (Nummenmaa 2009). N&in saatavaan
reliabiliteetin estimaattiin vaikuttaa muuttujien interkorrelaatioiden lisaksi niiden lukumaaré,
joten reliabiliteetti kuvaa sitd, kuinka hyvin muuttujat mittaavat samaa asiaa (Nummenmaa
2009). Cronbachin alfan arvojen tulee olla yli 0,6, jotta faktorin rakennetta voidaan pitéa
sisaisen reliabiliteettinsa suhteen tyydyttdvand (Malhotra & Birks 2007, 358). Taman
tutkielman aineistosta nousseen neljannen faktorin kohdalla Cronbachin alfan arvo jaikin
huomattavasti alhaisemmalle tasolle 0,403, eikd faktori siten ollut riittdvan reliaabeli
jatkoanalyyseja varten. Faktorianalyysin yhteydessd raportoidaan myds kommunaliteetit.
Kommunaliteetiksi kutsutaan tietyn muuttujan kaikkien muiden muuttujien kanssa jakamaa
varianssia, joka sisdllytetddn faktorianalyysiin (Malhotra & Birks 2007). Kommunaliteetti
ilmaisee myos, kuinka suuren osan kokonaisvarianssista faktorit selittdvat (Malhotra & Birks
2007).
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Liite 4. Kaikkien naisjohtajuusmuuttujien faktorilataukset

Nékemyksia naisjohtajuudesta -véittamat ja lataukset neljélle faktorille: F1 Syrjinta, F2
Vastuun pakoilu, F3 Perhe tekosyyna, F4 jatetty lopullisesta faktorimallista.

Vaittama F1 F2 F3 F4 h?
K1 Suomessa vain patevyys ratkaisee -0,643* 0,030 0,348 0,060 0,539
K1 Naisjohtajilta vaaditaan enemman
e 0,684* 0.173 -0,325 -0,105 0,615
nayttoja
K3 Ulkomaiset asiakkaat naisjohtajuuden
. 0,174 0,314 -0,128 0,450* 0,348
esteina
K4 Ei naisia syrjité pienten lasten takia 0214 0,044 0,667* 0022 0493
K5 Naisjohtajiin kohdistetaan suurempia
. 0,740 0,218 -0,242 -0,073 0,658
paineita
K6 Naiset haluttomampia linjajohdon
. 0,057 0,756* -0,229 -0,095 0,636
tehtaviin
K7 Naiset haluttomia ottamaan vastuuta 0,100 0584* 0269 0255 0488
K8 Naisilla vaaranlainen koulutustausta 0,120 0,093 0,140 0512* 0,305
K9 Naisjohtajilta puuttuu rohkeutta vaativiin
. 0,008 0,663* 0,153 0,252 0,527
tehtaviin
K10 Naiskiintiot kayttoon porssiyrityksissa 0,749* -0,091 0033 -0,030 0571
K11 Naisjohtajan omaksuttava miesten tapa
- 0,463* 0,067 0,141 0,450* 0,441
toimia
K12 Perhe naisjohtajan uraa haittaajana vain
) -0,134 0.050 0.733* 0.088 0,566
myytti
K13 Naiset haluttomia vaativampiin tehtaviin -0,367 0,527* 0,438* 0,046 0,606
K14 Naisilla perhe tekosyyna -0073  0,406* 0,439* 0,285 0,444
K15 Miesten syrjivéat asenteet naisten uran
. 0,672 -0,096 -0,221 0,091 0,518
esteena
K16 Naiskiintiot syrjisivat patevid miehia -0,672* -0,024 -0,051 07361 0,586
K17 Miesten tapa johtaa tehokkaampi 0224 0063 0090 0,690* 0539
K18 Péteva nainen paasee niin pitkalle kuin
-0,466* 0,334 0,223 -0,337 0,493

haluaa

* faktorilataus > 0,40.
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