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Esipuhe

Tama tutkimus kasittelee kauppatieteellisen loppututkinnon suorittaneiden nais-
ja miesjohtajien taustoihin, tydhodn ja uraan liittyvid asioita. Tutkimus on osa
Helsingin  kauppakorkeakoulussa (HSE)1980-luvun puolivdlissé aloitettua
Suomen Ekonomilitto - SEFE ry:n jaseniin kohdistettujen kyselytutkimusten
sarjaa, joka on tuottanut paljon tietoa ekonomikunnasta tutkimusraporttien,
artikkeleiden, tyo- ja konferenssipapereiden ja pro gradu —tutkielmien muodossa
(esim. Kiikkila 1985; Viikki 1985; Vanhala 1986a, 1986b, 1993, 2004, 2005,
2006; Konttinen 1995; Sillankorva 1999; Peipponen 2001; Rantanen 2007).

Kasilla oleva tutkimus on osa Opetusministerién rahoittamaa ja naisjohtajuuden
edistamiseen tahtaavaa Naisjohtajuuden tutkimus- ja koulutushanketta NASTAa,
jossa Helsingin kauppakorkeakoulun lisdksi ovat mukana Svenska
Handelshogskolan ja Jyvaskylan yliopiston taloustieteiden tiedekunta

(www.jyu.fi/feconomics/hankkeet/naisjohtajuus/index.html ja www.hse.fi/nasta).

Helsingin kauppakorkeakoulun NASTA-tutkimusryhma kerasi aineiston kesalla
2006. Aineiston tallensivat HSEn opiskelijat, kyo Heidi Ranta ja kyo Susanna Nik-
kanen. Kiitdmme heitd huolellisesta tallennustyéstd ja avoimien vastausten
koodauksesta ja litteroinnista.

Kiitamme SEFE& ja erityisesti kehitysjohtaja Anja Uljasta pitkdan jatkuneesta
antoisasta yhteistydstd. Taman aineistonkeruukierroksen kohdalla kaikki kaytan-
non jarjestelyt sujuivat erinomaisesti. Tutkimuksen kohteena olivat SEFEen
kuuluvat nais- ja miesjohtajat alemmasta keskijohdosta ylimpaan johtoon.
Kiitdmme lampimasti kaikkia kyselytutkimukseen vastanneita. Lomakkeet oli
taytetty huolellisesti ja aikaa saastamattd, mikd on helpottanut aineiston
kasittelya ja parantanut tulosten luotettavuutta. Erityisen ilahtuneita olemme
vastaajien Kkirjoittamista vapaamuotoisista urakuvauksista ja tydn, perheen ja

uran yhdistamista koskevista kirjoituksista, jotka elavaittavat tatakin raporttia ja



tarjoavat samalla mielenkiintoisen kvalitatiivisen aineiston kaytettavaksi

kyselyaineiston rinnalla ja erikseen.

Helsingissd marraskuussa 2007

Sinikka Vanhala Sinikka Pesonen
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1. Johdanto

1.1 Taustaa

Johtajuus on perinteisesti liitetty miehiin ja maskuliinisuuteen. Tama on naky-
nyt tutkimuksessa mm. siten, ettd paasaantoisesti miehet ovat tutkineet orga-
nisaatioissa toimivia miehia. Esimerkiksi Takalan (1999) liikkeenjohtotutki-
muksen historiaa luotaavasta teoksesta I0ytyy maininta ainoastaan kolmesta
naistutkijasta; miehia teoksesta I0ytyy sadoittain seka tutkijoina etta tutkimus-
kohteina. Organisaatio- ja johtamistutkimus ja -teoriat eivat ole kiinnittaneet
huomiota sukupuoleen; 'mies’ on edustanut ’ihmistd’ ja tutkimuksen on
ajateltu olevan sukupuolineutraalia (Collinson & Hearn 1994; Alvesson 1998).

Johtajuustutkimus on siten neutraaliudessaan ollut sukupuolisokeaa.

Myds suomalainen varhaisempi johtajuustutkimus on kohdistunut Idhes
yksinomaan miehiin, kuten Laaksosen (1962), Ahlstedtin (1978) ja Hajban
(1982) vaitoskirjat liike-elaman johtajistosta osoittavat (Vanhala 1986a).
Laaksosen vaitdskirjan kohteena oli "keskikokoa suurempien” yritysten johto,
yhteensa 720 johtajaa, joista ainoastaan kuusi oli naisia. Laaksonen toteaa
vaitoskirjassaan (1962, 13), etta "...kasittelemme tasta lahtien ilmaisun helpot-
tamiseksi johtajistoa siten kuin se koostuisi yksinomaan miehista". Ahlstedtin
tutkimusaineisto, joka muodostui vuosina 1958-71 LIFIM'in yleiskurssien
osanottajista kasitteli yksinomaan miehia, koska vuoteen 1971 mennessa
LIFIM'in kursseille ei ollut osallistunut yhtdan naista. Myéskaan Hajban 200
suurimman yrityksen toimitusjohtajan matrikkeli- ja hakuteostietoihin perus-

tuvan tutkimuksen aineistossa ei ollut naisia.

Naisjohtajuuskeskustelu onkin lahtenyt Suomessa kayntiin verraten myohaan,
varsinaisesti vasta 1980-luvulla toisin kuin monissa muissa lantisen Euroopan
maissa ja Yhdysvalloissa (Lamsa ym. 2007). Pidemmalle historiaa tarkastel-
taessa voidaan todeta, ettd Suomessa, kuten muuallakin, naisjohtajuus on

kietoutunut yrittdjyyteen. Menneina vuosisatoina perinteinen kanava naisille



johtotehtaviin aukeni l&hes yksinomaan omistaja-yrittdjyyden kautta. Nainen
saattoi paadsta johtajaksi yleensa vain joko perimalla yrityksen vanhemmiltaan
tai aviopuolisoltaan tai solmimalla avioliiton yrittdjan kanssa. Suomalaista
naisjohtajuuskeskustelua on sittemmin leimannut naisjohtajien osuuden pie-

nuus, naisjohtajien asema ja eriarvoisuus miesjohtajiin nahden.

Ensimmaiset mielipidetiedustelut heti sodan jalkeen paljastivat sekd naisten
aseman heikkoa tiedostamista ja eriarvoisuutta ettd jyrkkaa asenteellisuutta.
Ns. Pienois-Suomi —tutkimuksessa (HS 50 vuotta sitten; HS 14.9.2000)
kerrottiin, ettd vain pari prosenttia naisista katsoi, ettei naisilla ole samoja
mahdollisuuksia viran- ja paikansaannissa kuin miehilla, ja naisjohtajuuteen
epailevasti suhtautumista tulkittin lehdessa seuraavasti: “Takana lienee
edelleen samat ajatukset, joita tuotiin esille aikaisemmassa tutkimukses-
samme. Naiset olisivat riitaisia ja kotiolot joutuisivat kdrsimééan, jos &ideisté

tulisi ’komitearouvia’.”

1980-luvulle tultaessa asenteet olivat jo muuttuneet ja naisjohtajien
lukumaarat alkaneet kasvaa, ja naisjohtajuuden perusongelmat, itseluot-
tamuksen puute ja tydn, perheen ja uran yhdistdminen, alkoivat hahmottua.

Varsinaisen naisjohtajuuskiinnostuksen alkuvaiheessa vuonna 1985 julkais-
tun "Naisia talouseldaman huipulta" -kirjan (Salmenkari & Jarvinen 1985) 13
nimekasta naisjohtajaa, kuten Eija Malmivirta, Satu Tiivola, Liisa Joronen ja
Ragni Rissanen, kertoivat hyvin samanlaista tarinaa: itseensé oli uskottava ja
useimmille ty0 tarjosi keskeisen elaman sisallén. Viela 1980-luvulla naisen oli
usein valittava perheen ja uran valilla, ja 1ahes puolet em. kirjaan haastatel-
luista olikin kokenut avioeron. Sittemmin naisjohtajien tarinat ovat monipuo-
listuneet ja syventyneet (esim. Ldmsa & Tiensuu 2000; Lamsa 2003; Ekonen
2007).



1.2 Tutkimusraportin tavoitteet

Taman raportin tavoitteena on ennen kaikkea kuvata nais- ja miesjohtajien
tydhon ja uraan liittyvia samanlaisuuksia ja eroavuuksia. Nakokulma on siten
sukupuolten valisissa eroissa ja naisjohtajuudessa. Toisena perustarkastelu-
kulmana ovat eritasoiset johtajat: ylimmasta johdosta alimpaan keskijohtoon.
Raportin analyysit ovat melko karkealla tasolla, ja tavoitteena onkin tarjota
yleiskuva eri asematasoilla tydskentelevien SEFElaisten johtajien taustoista ja
nakemyksistd. Seuraavassa vaiheessa aineistosta on tarkoitus tyostaa
syvemmalle menevia artikkeleita ja opinnaytetdita.

Tutkimusraportti rakentuu seuraavasti: Luvussa 2 luodaan lyhyt katsaus nais-
ja miesjohtajuuteen. Luvussa 3 esitelldan tutkimusaineisto ja kaytetyt mittarit.
Luvut 4-10 ovat tuloslukuja, joissa kasitelladan seuraavat asiakokonaisuudet:
tyd ja tyotyytyvaisyys, sitoutuminen, tyon ja perheen yhdistdminen, ura-asiat,
tydhyvinvointi ja -pahoinvointi, yksild- ja ryhmaorientaatio sekd nakemyksia
naisjohtajuudesta. Luvussa 11 tulokset vedetdan yhteen ja pohditaan niita.



2. Nais- ja miesjohtajuudesta

2.1 Naisjohtajuuden taustaa

Naisten ty6hon osallistumisaste on ollut Suomessa lansimaiden korkeimpia,
ja suomalaisen naisen tydsuhdemalli on ollut toisesta maailmansodasta
lahtien kokoaikainen jatkuva tydsuhde. Suomessa myds pienten lasten aidit
ovat tehneet kokoaikaista ty6ta, toisin kuin esimerkiksi muissa pohjoismaissa.
Naisten osuus palkansaajista on Suomessa vakiintunut 50 prosentin tuntu-

maan (ks. kuvio 1) (Suomen tilastollinen vuosikirja 2005).

Tarkasteltaessa johtotehtavissa tyOskentelevien naisten osuuksia 1980-luvun
alusta lahtien havaitaan selva lineaarinen kasvu aina vuoteen 1992 saakka.
Vuonna 1980 naisten osuus kaikista johtotehtavissa toimivista oli 13 prosent-
tia, vuonna 1988 17 prosenttia, ja vuonna 1992 naisia oli jo neljannes johta-
jista. Naisjohtajien osuuden selked nousu 1990-luvun alun lamassa selittyy
paaasiassa miesjohtajien maaran voimakkaalla vahenemiselld (Vanhala
1996a). Myohempi naisjohtajien osuuden kasvu on ollut hidasta, mutta
kuitenkin lineaarista. Vuonna 2006 naisten osuus palkansaajista ja johtavassa
asemassa toimivista ylemmista toimihenkildista oli Tilastokeskuksen

laskelmien mukaan noussut jo 31,5 prosenttiin (Naiset ja miehet... 2007).



Kuvio 1.  Naisten osuus palkansaajista ja johtavassa asemassa toimivista

ylemmista toimihenkildista vuosina 1988-2003 prosentteina.
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Lahde: Tilastokeskus, Tyovoimatilastot 1988 - 2003, Suomen tilastollinen vuosikirja
2005

EU-tilastoissa Suomi sijoittuu naisjohtajien osuudessa yllattavan huonosti:
sijalle 18 yhteensa 27 EU-maan joukossa. Kun naisjohtajien osuus vuonna
2005 EU:ssa keskimaarin oli 32,2 prosenttia, osuus Suomessa oli 29,7 pro-
senttia. Mm. Ruotsi ja kaikki kolme Baltian maata ohittivat Suomen. Muuten-
kin EU:hun kuuluvat entisen Ita-blokin maat sijoittuvat kaikki Suomen edelle
naisjohtajien osuuksissa. (Report on equality... 2007)

EU-tasolla tilastot osoittavat, ettd naisjohtajien osuuden kasvu "vanhassa
EU:ssa" (EU-15-maissa) on ollut keskimaarin vain 0.2 prosenttiyksikkda
vuodessa viimeisen kymmenen vuoden aikana (1995-2005) (Report on
equality... 2005). Jotta EU:ssa tavoitteeksi asetettuun nais- ja miesjohtajien
tasa-arvoon (50 / 50) paastaisiin, sen on arvioitu talla kasvuvauhdilla vievan
100 vuotta. Uusien EU-maiden keskimaarin korkeampien naisjohtajien osuuk-

sien myota EU-tasoinen ennuste on jonkin verran kohentunut.



2.2 Johtajien tydomarkkinoiden segregoituminen

Suomessa, kuten kaikissa lansimaissa, miesten ja naisten ty6t ovat eriytyneet
voimakkaasti sekd horisontaalisesti ettd vertikaalisesti. Horisontaalinen seg-
regaatio ilmenee siten, ettd naiset toimivat naisten tehtavissa ja naisvaltaisilla
aloilla, kuten sosiaalitydssd, terveydenhoitotydssa ja majoitus- ja
ravitsemisalojen tdissd; miehet taas |6ytyvat miesten tehtavistd ja miesten
aloilta: rakennustoiminnasta, kuljetusalalta ja teollisuudesta. Naiset muodos-
tavat padosan palvelualojen tydvoimasta. (Naiset ja miehet... 2007). Vastaa-
vasti johtajien tydmarkkinat ovat segregoituneet samalla tavalla: Naisjohtajat
hallitsevat naisvaltaisten alojen johtajamarkkinoita, kuten majoitus- ja ravitse-
mistoimintaa (68 % johtajista naisia) seka koulutuksen ja terveydenhoidon
aloja (60 % naisjohtajia), ja miesjohtajat taas perinteisid miesvaltaisia aloja,
kuten rakentaminen (88 % miehid) ja teollisuus (83 % miehid). (Vanhala
1996a; 2003)

Vertikaalinen segregoituminen puolestaan ilmenee siten, ettd miehet ja naiset
organisaatioissa ja tydelaméasséa ovat hierarkkisesti eri asemissa naisten tyos-
kennellessd useammin alemmilla hierarkiatasoilla. Tama nakyy selvimmin
naisten vahaisena osuutena kaiken kaikkiaan organisaation johtotehtavissa,
mutta se ilmenee myds johdon sisalld siten, ettd mitd ylemmaksi johdon
hierarkiassa edetdan, sitd suurempi osa johtajista on miehia. Naisten osuus
on kasvanut I&hinna keskijohdon tehtavissa. (Vanhala 2003)

Naisjohtajuuskeskustelun kaynnistyessd 1970-luvun lopussa suomalaisten
yritysten ylimma&ssa johdossa oli vain nimeksi naisia. Naisten osuus 2500
suurimman suomalaisen yrityksen johtajista oli vuonna 1978 vain yksi
prosentti. Tilanne oli sama valtion hallinnossa; naiset puuttuivat johtamis-
hierarkioiden ylimmiltd portailta 1&hes kokonaan. Naisjohtajia 16ytyi enim-
makseen pienistd ja maantieteellisesti syrjaisilla alueilla sijaitsevista yksi-
kéistd sekd organisaatioiden valtarakenteiden keskiportailta. (Sinkkonen
1982) Viitisentoista vuotta mydhemmin, (vuodenvaihteessa 1992/93)



Tilastokeskus tutki naisten osuuksia 200 suurimman vyrityksen johdossa.
Naisten osuus huippujohdossa (paajohtaja/toimitusjohtaja) oli 2 prosenttia
(Harala 1994).

Lasikatto on edelleenkin suomalaisia naisjohtajia vastassa niin porssiyhtidissa
kuin muissakin suurissa organisaatioissa. Tilastokeskuksen vuoden 2000
aineiston mukaan kaikista yksityisen sektorin paa- ja toimitusjohtajista 9 % oli
naisia (Vanhala 2003) ja Talouselaman tekeman selvityksen mukaan vuonna
2004 Suomen 143 porssiyhtidsta vain neljan johdossa oli nainen, prosentti-
osuuden ollessa ndin 2,8. Vastaava tilanne nakyy my6s Ruostetsaaren
(2003) selvityksessa elinkeinoelaman eliitistd. Selvityksen mukaan naisten
osuus siind jai 4 prosenttin vuonna 2001. Vuonna 2006 kaikista
johtotehtavissa toimivista ylemmistad toimihenkilistd noin 30 % oli naisia
(Naiset ja miehet... 2007). Tarkemmat hierarkia- tai toimialakohtaiset erot

johdon segmentoitumisesta eivat kdy uusimmasta tilastosta ilmi.

Porssiyritysten hallituksia koskevan kiintikeskustelun (Kovalainen ym. 2006;
Konférdelningen... 2006; Nokkonen 2007) ja valtionyhti6itd koskevan kiintio-
lainsdadanndn myé6ta (Vanhala 2006b) naisjohtajien osuudet suurten yritysten
hallituksissa ovat pikkuhiljaa nousseet. Euroopan komission selvityksessa
naisten osuuksista 50 suurimman pdrssiyrityksen johtoryhmassd vuonna
2004 Suomi sijoittui neljanneksi 15 prosentin osuudella. Edella olivat Ruotsi,
Viro ja Slovenia. 25 EU-maan keskiarvo oli tuolloin 10 prosenttia. Silloisen
EU:n ulkopuolisista Euroopan maista Suomen ohittivat liséksi Norja, jossa
porssiyritysten hallituksia koskeva kiintidlainsdadantd on jo voimassa, ja
Bulgaria.
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2.3 Miesjohtajuudesta

Vaikka aikaisempi johtajuustutkimus on ollutkin miesten tekemaa tutkimusta
miehistd, 16ytyy kuitenkin myos tutkimuksia, joissa on tehty nakyvaksi edella
esitetty johtamisen 'miehinen ulottuvuus'. Organisaatioiden on todettu olevan
miehisen vallan paikkoja, joissa organisaatiokulttuurit, paatdksenteko-, pal-
kitsemis- ja valvontakaytannét heijastelevat tietyn tyyppisid maskuliinisuuden
ilmenemismuotoja (esim. Collinson & Hearn 1994; 1996; Kerfoot & Knights
1993; 1998). On todettu, ettd samanaikaisesti kun organisaatiokaytannodissa
ja johtamis- ja organisaatiotutkimuksessa naisia on syrjitty ja lokeroitu ahtai-
siin kategorioihin, myds miehet ja maskuliinisuus on supistettu ikdan kuin
yhteen muottiin. Tdma muotti suosii tietynlaisten maskuliinisuuksien ilmenta-
mistd organisaatioissa alistaen samanaikaisesti toisenlaisia ilmenemismuo-
toja. Collinsonin ja Hearnin (1994) mukaan niin miesten kuin naistenkin pitaa
osoittaa toiminnassaan ja olemuksessaan seuraavanlaisia maskuliinisuuden
piirteitd osoittaakseen olevansa potentiaalista johtaja-ainesta: autoritarismia,
holhoavuutta (paternalism), yrittdjamaisyytta, kilpailullisuutta, asiakeskeisyytta

(informalism) seka uraorientoituneisuutta.

Johtajuuden maskuliiniset ilmenemismuodot eivat ole staattisia, vaan ne
muuttuvat ajan myota ja ovat myds kulttuurisidonnaisia. Kerfoot ja Knights
(1993) ovat todenneet kilpailullisen maskuliinisuuden muodon syrjayttdneen
paternalistisen muodon organisaatiossa vallitsevana maskuliinisuutena. Aina
toiseen maailman sotaan asti johtajuus oli useimmiten sidoksissa omistajuu-
teen ja siten ’'periytyvad’, eikd siitd tarvinnut kilpailla. Yrityksia ja tehtaita
johdettiin paternalismin hengessa. Johtaja oli yrityksessa isdhahmo, jonka
holhoava ote tydntekijdihinsa ulottui myds yritysorganisaation ulkopuolisen
elaman piiriin. Toisen maailman sodan jalkeen yleistynyt liikkeenjohdollinen
strateginen ajattelu toi mukanaan myds uudenlaisen johtajan ihannekuvan
organisaatioihin. Kilpailullis-maskuliinisesti orientoitunut henkilé toimii ratio-
naalisesti ja tavoitteellisesti, kontrolloi itsedan ja ymparistédan, nakee maail-
man haasteina ja valloituksen kohteina. Kilpailullista maskuliinisuutta leimaa

se, ettd ’olemisen oikeutus’ ei nouse itsestd, vaan sitd joudutaan koko ajan
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hakemaan valloitusten kautta, eikd haavoittuvaisuutta, epavarmuutta tai

epatietoutta saa nayttaa.

Olipa kyse sitten johtajuudessa suosittavista maskuliinisista ja tai feminii-
nisistd ilmenemismuodoista, ongelmalliseksi tilanne muodostuu silloin kun
organisaatioissa koetaan hyvaksi vain yhdenlainen muoto, kuten jo pitkdan
vallinnut kilpailullinen maskuliinisuus (Kerfoot & Knights 1993).

2.4 Nais- ja miesjohtajien johtamiskayttaytyminen

Johtajuuteen ja erityisesti naisjohtajuuteen liittyy monenlaisia myytteja ja
muoteja. Aikaisempien tutkimusten mukaan (Powell & Butterfield 1979; 1989;
Powell ym. 2002) seka naiset ettd miehet ovat kuvanneet 'hyvaa' johtajaa
maskuliinisilla maaritteillda, kuten riskinotto, jamakkyys, riippumattomuus,
delegointi, tehtadvaorientaatio. Toisaalta nais- ja miesjohtajuuskeskustelussa
korostetaan nais- ja miesjohtajien erilaista johtamistyylid. Naisjohtajien tyylia
luonnehditaan usein ns. transformaatiojohtamiseksi, jota leimaa kannusta-
vuus, alaisten tukeminen, tunteiden huomioon otto ym. ja jossa tavoitteena on
sitouttaa alaiset ryhmaan. Miesten johtamistyylid puolestaan luonnehditaan
ns. transaktiojohtamiseksi, jota leimaa jamakkyys, kilpailuhenkisyys, rohkeus
ym. ja jossa tyo alaisten kanssa nahdaan sarjana transaktioita, joista hyvista
palkitaan ja huonoista rangaistaan. (Bass ym. 1996). Eri tutkijat ovat tarjon-
neet keskusteluihin ns. androgyynin johtajan kasitetta, jossa yhdistyisivat
nais- ja miesjohtajuuden parhaat puolet (Powell & Butterfield 1979; 1989). Se
ei kuitenkaan lydnyt itseaan lapi.

Itse asiassa empiiriset tutkimukset ovat tuottaneet hyvinkin erilaisia tuloksia
nais- ja miesjohtajien johtamistyyleista ja -kayttaytymisesta riippuen mm. siita,
onko tutkimuksen kohteena ollut huippujohtoa vai alempia johtajia ja mista
johtotehtavista ja mista toimialoista on ollut kyse. Siind kun pankin konttorien
esimiesten johtamistyylissa alaiset eivat ndhneet mitddn eroa (Vanhala
1996b), ETLAn (Kotiranta ym. 2007) laajaan yritysaineistoon perustuvassa
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selvityksessa naistoimitusjohtoinen yritys oli noin 10 prosenttia miesjohtoista
yritysta kannattavampi.

Lopuksi nais- ja miesjohtajuudesta voidaan todeta, etta erilaisten johtamis-
kayttaytymisten syitd voidaan etsia monista lahteistd tutkimustraditiosta riip-
puen (esim. Calas & Smircich, 2006). Yhtaaltd sukupuolen mukaista kayttay-
tymistd on tarkasteltu yksiléon liittyvdnd ominaisuutena, mutta toisaalta se
voidaan nahda organisaatioissa yhteisesti sosiaalisesti tuotettavana ilmiéna.
Naiset ja miehet kayttaytyvat tavoilla, joita yhteisé pitda eri sukupuolille
sopivina. Sopiva sukupuolen mukainen kayttaytyminen on historiallisesti ja

kulttuurisesti vaihtelevaa.
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3. Tutkimusaineisto

3.1 Aineistonkeruu

Tutkimuksen kohderyhman muodostivat Suomen Ekonomiliittoon - SEFE
ry:hyn kuuluvat nais- ja miesjohtajat alemmasta keskijohdosta ylimpaan
johtoon. Tasta joukosta otettiin tasavalinen 1500 hengen otos, jolle postitettiin
kyselylomake kesdkuussa 2006. Yhden karhuamisen jalkeen hyvaksyttyja
lomakkeita palautettiin 536, joten vastausprosentiksi tuli 36 %. Sita ei voida
pitdd erityisen hyvana, mutta nykyisellddan kuitenkin tyydyttavana.
Vastaajajoukko jakautui tasan nais- ja miesvastaajien kesken. Lopullinen
aineisto muodostuu 267 mies- ja 269 naisjohtajan ja -paallikon vastauksista.
Vastanneista vajaa viidennes (17 %) edusti ylinta johtoa, vajaa 40 prosenttia
johtoa, neljannes ylempaa keskijohtoa ja viidennes alempaa keskijohtoa.

Miesten asemataso oli keskimaarin jonkin verran naisia korkeampi.

Kyselylomake on laadittu Helsingin kauppakorkeakoulun Markkinoinnin ja
johtamisen laitoksella NASTA - Naisjohtajuuden tutkimus- ja koulutushank-
keessa, ja otoksesta ja lomakkeiden postituksesta vastasi SEFE. Lomakkeet
tallennettin  Helsingin kauppakorkeakoulussa. Lomake on aika laaja,
yhteensa lahes 150 kysymysta ja vaittdmaa, jotka kattavat vastaajien taustoja
ja tyOpaikkaan liittyvia tietoja, aikaisempia uravaiheita, tyotyytyvaisyytta,
suhtautumista tyoéhon ja tydn asemaan elamassa, nakemyksia ryhmassa ja
yksin tyoskentelystd, tyOssa jaksamiseen liittyvia kysymyksia seka
nakemyksia naisjohtajuudesta. Lisaksi vastaajia pyydettiin kuvaamaan uransa
vaiheita seka kommentoimaan vapaamuotoisesti omia uravaiheitaan, uran
esteitd, onnistumisia, tydhon ja uraan suhtautumista seka perheen, tyon ja

uran yhdistamista.

Asennevaittamat faktoroitiin ja faktoreiden perusteella muodostettiin summa-
muuttujat, jotka edelleen luokiteltiin tasavalisesti 5-luokkaisiksi. Seuraavassa
esitetaan sitoutumis- ja tyOGhyvinvointia koskevien vaittdmien pohjalta

muodostetut summamuuttujat, osioiden Ilukumaarat ja Cronbachin o-
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kertoimet, jotka kuvaavat kunkin mittarin reliabiliteettia eli sisaista

konsistenssia.

Taulukko 1. Sitoutumista ja tyéhon suhtautumista kuvaavat summamuuttujat

Osioiden Ikm | a-kerroin

Ty6hon sitoutuminen 5 .795
Organisaatioon sitoutuminen 6 .876
Uraan sitoutuminen 4 .870
Ty6-perhe -tasapaino 5 .820
Ty6narkomania 2 530

Tyo6hon sitoutumisen a-kerroin on hyvin lahella .800:aa ja kolmen seuraavan
summamuuttujan a-kertoimet ovat paalle .800, mitd voidaan pitaa erittain
hyvana; tydnarkomania-mittarin a-kerroin sitd vastoin jaa tyydyttavalle, mutta

kuitenkin hyvaksyttavalle tasolle.

Tyo6hyvinvointia ja —pahoinvointia mitattiin Cooperin ja Cartwrightin (1994) 12-
osioisella mittarilla, jossa puolet vaittamista mittasi hyvinvointia ("Verrattuna
tavanomaiseen tilanteeseen, oletko viime aikoina” pystynyt keskittymaan
tehtaviisi, kyennyt nauttimaan paivittaisista toiminnoista jne.) ja puolet
pahoinvointia ("Verrattuna tavanomaiseen tilanteeseen, oletko viime aikoina”
valvonut paljon huolien takia, tuntenut itsesi onnettomaksi ja masentuneeksi
jne.). Tybuupumusta mitattiin Maslachin & Jacksonin (1981) emotionaalista
loppuun palamista mittaavalla mittarilla, ja yleistd tyytyvaisyyttd mitattiin
Bradburnin (1969) kehittamalla 5-osioisella mittarilla. Mittarit faktoroitiin ja
saatiin viisi faktoria. Faktoroinnin perusteella muodostettujen summamuuttu-
jien a-kertoimet ovat Tyokuormitus-summamuuttujaa lukuun ottamatta reilusti

paalle .800, ja Tyokuormitus-muuttujankin a-kerroin nousee lahelle .800.
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Taulukko 2. Tydhyvinvointia ja —pahoinvointia kuvaavat summamuuttujat

Osioiden [km | a-kerroin

Loppuun palaminen (Maslach & Jackson) 4 .838
Tydkuormitus (Maslach & Jackson) 3 .781
Tyohyvinvointi (Cooper & Cartwright) 6 .874
Tydpahoinvointi (Cooper & Cartwright) 6 .861
Yleinen hyvinvointi (Bradburn) 5 .845

Muut summamuuttujat esitelldan asianomaisissa kohdissa: individualismi-kol-

lektivismi luvussa 9 ja nakemyksia naisjohtajuudesta luvussa 10.

3.2 Vastaajajoukko

3.2.1 Demografinen ja sosiaalinen tausta

Vastaajien keski-ikd oli 44 vuotta naisten ollessa keskimaarin hieman

nuorempia (ka: 43 vuotta). Valtaosa vastaajista oli naimisissa tai avoliitossa

(82 %). Kuten aikaisemmissakin tutkimuksissa (Kartovaara 2003), naiset

tassakin aineistossa ovat useammin naimattomia tai eronneita/leskia kuin

miehet. Lapsia vastaajilla on keskimaarin 1,65, ja miehilla jonkin verran

enemman kuin naisilla. Lahes 40 prosentilla vastanneista on 2 lasta.

Vastaajien sosiaalista taustaa on tutkimuksessa tarkasteltu vanhempien

koulutuksen ja ammatin perusteella. Aikaisempien tutkimusten mukaan
vanhempien koulutustausta ennustaa edelleenkin suhteellisen hyvin lapsen
koulutus- ja urasaavutuksia (Kivinen ym. 2007). Koulutus jakautuu siten, etta
reilun kolmanneksen seka isalla etta aidilla oli kansakoulu- tai kansakoulu-
pohjainen tutkinto, toisella kolmanneksella keskikoulu/opistotasoinen tutkinto
ja kolmannella kolmanneksella paaasiassa yliopistotasoinen tutkinto (tai muu

ylioppilaspohjainen tutkinto). Ns. akateemista taustaa mitattiin silla, onko
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vahintdan jommallakummalla vanhemmista yliopistotasoinen koulutus. Suku-
puolten valilla ei ollut eroja, vaan miesvastaajista 38 prosentilla ja naisvastaa-
jista 37 prosentilla oli ns. akateeminen tausta. Vastaajien ika korreloi voimak-
kaasti (-.470***) vanhempien akateemisen koulutuksen (ei/kylld) kanssa.
Kauppatieteellisen tutkinnon oli suorittanut noin 5 prosenttia naisjohtajien ja 4
prosenttia miesjohtajien aideista ja 9 prosenttia miesjohtajien ja 6 prosenttia
naisjohtajien isistd. Seka nais- ettd miesvastaajien kohdalla nakyy, ettd ylim-
paan johtoon sijoittuvien naisten ja miesten isat olivat paremmin koulutettuja
kuin muille johtotasoille sijoittuvien isat. Vastaajien aitien koulutustaustan koh-
dalla n&kyi mielenkiintoinen jako: ylimpaéan johtoon lukeutuvien naisten aideis-
ta lahes puolella oli ylioppilaspohjainen tutkinto kun taas ylimpaan johtoon
lukeutuvien miesten aideista vain joka viidennelld oli sellainen. Tdma havainto
viittaa siihen, ettd aidin koulutuksella olisi yhteytta tyttdren menestymiseen

tydelamassa.

Taulukko 3. Nais- ja miesjohtajien vanhempien ammatilliset taustat

Naisjohtaja Miesjohtaja
Aidin Isén Aidin Isan
ammatti ammatti ammatti ammatti
% % % %
Kotiaiti 10 - 16 -
Maanviljelija/yrittaja 18 24 18 25
Tyontekija 28 22 27 20
Toimihenkild 17 3 18 5
Asiantuntija 18 19 13 17
Paallikko/johtaja 8 31 6 32
Muu 1 1 2 1
Yhteensa 100 100 100 100
N 260 258 254 255

Vastaajien aitien kohdalla tyontekijatausta oli yleisin, isien kohdalla
paallikkd/johtajatausta; yrittaja- tai maanviljelija-tausta oli isilla toiseksi yleisin.
Kun tarkastellaan vanhempien ammatteja eri asematasolle sijoittuvien nais- ja
miesjohtajienkohdalla, havaitaan etta isan ammatilla oli yhteytta seka mies-

ettd naisjohtajien etenemiseen: tyontekijataustaisten isien ja aitien osuudet
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vahenevat ja johtajatehtdvissd olleiden isien osuus lisdantyy siirryttdessa
alemmasta keskijohdosta ylimpaan johtoon. Johtotehtavissa olleita vastaajien
aiteja oli niin vahan, ettei heista voi vetda mitédan johtopaatoksia.

3.2.2 Koulutus

Valtaosa vastanneista (80 %) on suorittanut ylemman kauppatieteellisen
tutkinnon. Joukossa on myds muutama lisensiaatti ja tohtori. Sukupuolten
valiset erot ovat pienet: naisista 82 prosentilla ja miehistd 77 prosentilla oli
maisteritasoinen  tutkinto. Asematason mukaan tarkasteltuna alempi
kauppatieteellinen tutkinto oli yleisempi ylimman johdon sekd alemman
keskijohdon keskuudessa kuin johdon tai ylemman keskijohdon. Ylimman

johdon kohdalla kyse oli padasiassa ns. vanhasta ekonomintutkinnosta.

3.3 Aineiston luotettavuus

Aineiston kokonaisluotettavuus muodostuu sisaisesta ja ulkoisesta luotetta-
vuudesta, jossa sisdinen luotettavuus kattaa reliabiliteetin ja validiteetin seka

ulkoisen luotettavuuden: yleistettavyyden.

Tutkimuksen validiteetti on pyritty varmistamaan kayttamalla paaosin aikai-
semmissa tutkimuksissa kaytettyja testattuja mittareita, kuten Porterin ja
kollegoidensa (Porter et al., 1974) sitoutumismittaria, Ramamoorthyn &
Floodin (2004) individualismi vs. kollektivismi -mittaria, Bradburnin (1969)
yleista tyytyvaisyysmittaria, Cooperin ja Cartwrightin (1994) yleisen tydhyvin-
voinnin (GHQ) mittaria, Maslachin ja Jacksonin (1981) tyduupumus
(Emotional Exhaustion) -mittaria seka aikaisemmissa SEFEn jasenist6on

suunnatuissa tutkimuksissa kaytettyja tyéhon ja uraan seka tyon ja perheen
yhdistamiseen liittyvid mittareita (Vanhala 1986; 2004). Kun lisaksi todetaan,

etta tavanomaisten taustamuuttujien validiteetti on yleensa havaittu erinomai-
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seksi, tdman tutkimuksen mittareiden validiteettia voidaan pitda erittin

hyvana.

Kyselylomakkeessa oli muutama avoin kysymys: vanhempien ammatit ja
koulutus, nykyisen tydnantajan toimiala, nykyinen tehtavannimike seka kaup-
pakorkeakoulusta tai vastaavasta yksikdstéd valmistumisen jélkeinen ensim-
mainen tydtehtava. Kaikki ndméa vastaukset luokiteltiin ennen aineiston analy-
sointia. Lomakkeessa kysyttin myds joihinkin kantaa otettuihin vaittamiin
littyvia selityksia, kuten jos oli kieltaytynyt tarjotusta ylennyksesta, niin milloin
ja mista syysta. Vastaajia pyydettiin myds kuvaamaan omaa uraansa, minka
valtaosa vastaajista myos teki. Lisdksi kyselylomakkeen lopussa esitettiin
toivomus, jossa vastaajilta pyydettiin kuvauksia nais- ja miesjohtajien tydhoén
ja uraan suhtautumisesta seka perheen, tyon ja uran yhdistamisesta. Tahan
osuuteen vastasi yhteensad 65 henkilda. Naissa kuvauksissa 36 vastaajaa
esitti ndkemyksiaan tydn ja perheen yhdistamisesta. Vastaajista suurin osa,
26, oli naisia. Urakuvauksia ja lomakkeen lopun avoimia vastauksia on tassa

raportissa 1ahinna tyypitelty ja esitetty tyypillisind esimerkkeina.

Tutkimuksen reliabiliteettia puolestaan on pyritty parantamaan seka lomak-
keen huolellisella laadinnalla ettd aineiston tallentamisvaiheessa tehdyin
tarkistuksin ja korjauksin. Lisaksi teoreettisten kasitteiden, kuten erilaiset
sitoutumiset, tyohyvinvointi ja —pahoinvointi tai tyytyvaisyys, reliabiliteettia on
pyritty parantamaan kayttamalla faktorianalyysin avulla muodostettuja
summamuuttujia, joiden reliabiliteettikertoimet (Cronbachin alpha) kuvaavat
mittareiden sisdistd konsistenssia. Kaiken kaikkiaan lomakkeet oli taytetty
huolellisesti, mikd myds parantaa reliabiliteettia.

Aineiston ulkoinen luotettavuus eli yleistettdvyys on tamantyyppisessa
raportissa suurempi ongelma kuin yleensa tieteellisessa tutkimuksessa, jossa
kaytetdan survey-aineistoa. Kasilla oleva raportti pyrkii antamaan kokonais-
kuvan SEFEen kuuluvien nais- ja miesjohtajien taustoista, tydsta, urasta ja
erilaisista tybhon ja uraan liittyvistd kokemuksista ja ndkemyksistd. Suuri
vastaamatta jattdneiden osuus heikentaa yleistettavyytta jonkin verran. Sita,
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ettd onko vastaamatta jattdminen kasautunut joillekin ryhmille enemman kuin
toisille, ei ole mahdollista tdssa arvioida. Vertaamalla sukupuolijakaumia
SEFEn edellisen lokakuun sijoittumis- ja palkkatasotutkimuksen jakaumiin
havaitaan, ettd koko johtoon (so. ylimpaan johtoon, johtoon, ylempaan ja
alempaan keskijohtoon) sijoittuvista 44 prosenttia oli naisia; kasilla olevassa
tutkimuksessa naisia oli tasan puolet vastanneista. Koska molemmat
tutkimukset on tehty kyselytutkimuksena, ja koska SEFElaistenkin
asematasot vaihtuvat, kovin voimakasta tulkintaa erosta ei voine tehda. Naita
kahta aineistoa vertaamalla nayttaisi kuitenkin silta, ettd kasilld olevassa
tutkimuksessa naiset olisivat vastanneet hieman miehia aktiivisemmin kaikilla
johdon tasoilla. Joka tapauksessa on selvda, ettd tulokset voidaan yleistaa
vain SEFEn jasenistdoon kuuluviin kauppatieteellisen tutkinnon suorittaneisiin
nais- ja miesjohtajiin, ei siis kaikkiin kauppatieteellisen tutkinnon

suorittaneisiin tai kaikkiin nais- ja miesjohtajiin.
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4. Tyo ja tyotyytyviaisyys

Tassa luvussa tarkastellaan vastaajien asemaa, tyota ja tydpaikkaa kuvaavia

tekijoita seka tyytyvaisyytta tydhon ja tydpaikkaan.

Aikaisemmissa tyotyytyvaisyystutkimuksissa enemmist6 vastaajista on yleen-
sa ollut tyytyvaisia seka tyohonsa ettad tyopaikkaansa. Tama tulos on saatu
varsinkin silloin kun tyytyvaisyyttd on mitattu yleisilla tydohoén ja tyopaikkaan
tyytyvaisyyttd mittaavilla vaittamilla ("Yleisesti ottaen, miten tyytyvainen...”)
(esim. Dufva ym. 1996). Tutkimuksissa, joissa tyotyytyvaisyys on pilkottu eri
osatekijoihin, kuten kasillda olevassa tutkimuksessa, tyytyvaisyys ty6hon
itseensa liittyviin tekijoihin (tyon sisaltd, haasteellisuus, itsenaisyys jne.) on
yleensa suurempaa kuin tyytyvaisyys palkkaan, palautteen saamiseen tai

tydpaikan tiedonkulkuun.

4.1 Nykyinen asema ja tyo

Asematasoluokitus perustuu SEFEn kayttamaan luokitteluun, jossa ylin johto
kasittaa paa-, toimitus- ja varatoimitusjohtajat; johto kasittda johtajanimikkeel-
Ia olevat yksikdiden ja funktioiden johtajat (kuten markkinointi-, henkilosto-,
talous- ja apulaisjohtajat); ylempi keskijohto viittaa osastopaallikkbtasoon ja
alempi keskijohto toimistopaallikkbtasoon. Kyselyyn vastanneet nais- ja mies-

johtajat jakautuvat asematasoittain seuraavasti.

Taulukko 4. Asemataso sukupuolen mukaan

Nainen Mies Yhteensa
% % %
Ylin johto 11 24 17
Johto 34 41 37
Ylempi keskijohto 31 18 25
Alempi keskijohto 24 17 21
Yhteensa 100 100 100

N 269 267 536
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Naisten enemmistd (55 %) sijoittuu keskijohtoon ja miesten enemmisté (65
%) johtoon/ylimpaéan johtoon. 1&n mukaan tarkasteltuna havaitaan - kuten
loogista onkin, ettd lahes kaikki alle 30-vuotiaat |6ytyvat keskijohdosta, ja
ylimmasta johdosta puolestaan |16ytyvat vanhimmat johtajat.

Tehtdvanimikkeiden kirjo on hyvin laaja: yhteensa 65 eri nimiketta. Yleisin

nimike oli toimitusjohtaja, ja seuraavina tulivat talouspaallikkd, myyntijohtaja
ja talousjohtaja. Englanninkielisten nimikkeiden maara ja kirjo on kasvanut

aikaisemmista tutkimuksista.

Nykyiselld asematasolla vastaajat ovat olleet noin 6 vuotta ja nykyisissa
tehtavissa keskimaarin 5 vuotta. Aika vaihteli kummassakin tapauksessa

nollasta 31 vuoteen.

Miesjohtajilla oli alaisia keskimaarin 51 (ka.) ja naisjohtajilla keskimaarin 13
(ka.). Vastaavat mediaanit kuitenkin kertovat todellisuudesta enemman:
mediaanilla mitattuna miehilla oli 8 ja naisilla 5 alaista. Vaihtelu alaisten luku-
maarissa oli erittin suurta, nollasta aina 2000 alaiseen saakka. Kuitenkin 95
prosentilla vastaajista alaisia oli alle 100. Oma esimies oli jopa 80 prosentilla

vastaajista mies. Naisjohtajista I&hes neljannekselld esimies oli nainen, mies-

johtajista vain yhdelld kymmenesta.

Vastaajista yli puolet kuului johtoryhmaén: miehistéd 60 prosenttia ja naisista
54 prosenttia, ja 30 prosenttia oli jonkin yrityksen hallituksen jasen. Miehet
olivat useammin kuin naiset hallituksen jasenia. Naiset olivat kuitenkin miehia
useammin ns. mikroyritysten (alle 10 henkil6a) hallitusten jasenia. Lahes
kolme neljannestad kaikista yritysten hallituksiin kuuluvista oli jdsenena pk-
sektorin yrityksissa. Pdrssiyritysten hallitusten jasenia vastaajajoukossa oli

vain muutama.
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4.2 Nykyinen tyopaikka

Nykyisen tydnantajan palveluksessa vastaajat olivat toimineet keskimaarin 10
vuotta, naiset hiukan lyhyemman aikaa kuin miehet. Varianssi oli melko
suurta: nollasta 38 vuoteen. Tarkeimmat toimialat olivat palvelut liike-elamalle
(44 %) ja teollisuus (23 %), joiden jalkeen tulivat kauppa (12 %) ja julkinen
hallinto ja maanpuolustus (9 %). Erot sukupuolten valilla olivat pienet: naisia
I6ytyi hieman enemman teollisuudesta ja hieman vdhemman palveluista liike-

elamalle. Lahes 40 prosenttia vastaajista tyoskenteli henkildstérakenteeltaan

tasaisissa organisaatioissa (joissa naisten ja miesten osuus vaihteli 40 %:n ja
60 %:n valilld). Nykyisen tydpaikan osalta tdman tutkimuksen nais- ja mies-
johtajat tydskentelevat henkildstorakenteeltaan tasaisemmissa organisaati-
oissa ja jakautuvat myds tasaisemmin samoille toimialoille kuin nais- ja mies-
johtajat Suomessa keskimaarin (vrt. Vanhala 2003). Tama selittynee
kauppatieteellisen tutkinnon suorittaneiden tasaisesta sukupuolijakaumasta ja

samasta koulutustausta.

4.3 Tyotyytyvaisyys

Yleisesti ottaen vastaajat olivat tyytyvaisia tydhonsa ja tyopaikkaansa. Tyo6-
hon liittyvistd ominaisuuksista tyon itsendisyys nousi eniten tyytyvaisyytta
aiheuttavaksi tekijaksi. 90 prosenttia vastaajista oli tyytyvaisia tyon itsenai-
syyteen. Seuraavina tulivat tydn haasteellisuus (80 % ), tyon siséaltd (79 %) ja
tyon mielekkyys (75 %). Nama kaikki ovat Hertzbergin (1959) vanhan kaksi-
faktoriteorian (sisaisid) motivaatiotekijoitd. Seuraavaksi korkeimmat arvot
tulivat Herzbergin tyypillisille hygieniatekijoille: esimiehet ja tyotoverit (72 %),
tydsuhteen varmuus (69 %) ja tdhanastinen urakehitys (77 %). Kaikkein
tyytymattoémimpia vastaajat olivat mahdollisuuksiinsa tasapainoisesti yhdistaa
tyd ja perhe/vapaa-aika (koko aineistossa 41 % tyytymattdmia; naiset olivat
hieman useammin tyytymattdmia kuin miehet). Seuraavaksi suurin tyytymat-
témyyden aihe oli mahdollisuudet vaikuttaa omaan ansiotasoon (naisista jopa
41 % tyytymattdomia, miehista 28 %).
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Yksildiden tausta- ja tydsuhteeseen liittyvistd muuttujista parhaiten
tyytyvaisyysmuuttujien kanssa korreloivat ik& ja asemataso. Myds
aikaisemmissa tutkimuksissa on havaittu, ettd tyytyvaisyys kasvaa ian ja
muiden ikdantymisindikaattoreiden (palveluksessa oloaika, tehtdvassa
oloaika) my6ta (Agho ym. 1993). Samoin tyytyvaisyys korreloi hierarkkisen
aseman kanssa. Sita vastoin sukupuolella ei aikaisemmissa tutkimuksissa ole
yleensd havaittu yhteyttd tyytyvaisyyteen, vaikka monet tyytyvaisyytta
aiheuttavat tekijat jakautuvatkin epatasaisesti sukupuolten valilla (Spector
1997).
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Kuvio 2.  Nais- ja miesjohtajien tyotyytyvaisyys (erittdin ja melko
tyytyvaisten %-osuudet)
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Taulukko 5. Tyotyytyvaisyysvaittamien" korrelaatiot ian? ja asematason®

kanssa
ika asemataso

Tyytyvaisyys r r
1. nykyinen tydsi .045 .263***
2. nykyinen tyOpaikkasi .020 239%**
3. tdhanastinen urakehitys -.099* .302%**
4. tyosi sisaltd .033 233
5. etenemismahdollisuudet -.123** 21
6. kehittymismahdollisuudet -.064 L152%**
7. saamaasi tuki ja kannustus tydssa -.046 13
8. palkka .094* 275%*
9. tydnantajan tarjoamat edut .023 216%**
10. mahdollisuudet vaikuttaa omaan A7 377
ansiotasoon
11. tydsuhteen varmuus .009 .073
12. tyGajat .086* -.052
13. tydmaara .095* .036
14. tydn itsendisyys .003 190
15. tydn haasteellisuus -.063 248***
15. tydn mielekkyys -.037 .232%**
17. esimiehet ja tyétoverit -.088* .104*
18. mahdollisuus tasapainoisesti .094* .027
yhdistaa tyd ja perhe/vapaa-aika

" Yleisesti ottaen, miten tyytyvainen tai tyytymatdn olet seuraaviin ty6hdsi liittyviin asioihin?
1 = taysin tyytymatoén
2 = jokseenkin tyytymaton
3 = ei tyytyvainen eika tyytyméaton
4 = jokseenkin tyytyvainen
5 = taysin tyytyvainen
%) 24 - 64 vuotta
V1= alempi keskijohto
2 = ylempi keskijohto
3 = johto
4 = ylin johto

lan myo6tad nayttaisi tyytyvaisyys mahdollisuuksiin vaikuttaa omaan ansiota-
soon, tydmaaraan, palkkoihin, mahdollisuuksiin yhdistaa ty6 ja perhe/vapaa-

aika ja tyoaikoihin hieman lisaantyvan ja vastaavasti etenemismahdollisuuk-
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siin, tdhanastiseen urakehitykseen ja esimiehiin ja tybtovereihin vahenevan.
Tosin korrelaatiot ovat melko matalia. Tyytyvaisyys nayttaakin taulukon 5
mukaan riippuvan selkeasti vastaajan asematasosta: mitd korkeammalle
johdon hierarkiassa noustaan, sitéa tyytyvaisempia vastaajat ovat useimpiin
tydhon ja tydpaikkaan liittyviin asioihin. Ainoastaan tydsuhteen varmuus,
tydajat, tydomaard ja mahdollisuus tasapainoisesti yhdistda tyo ja
perhe/vapaa-aika eivat korreloi tilastollisesti merkitsevasti asematason
kanssa.

4.4 Palkat

Nais- ja miesjohtajien valiset palkkaerot ovat pysyneet Suomessa suurina
varsinkin yksityiselld sektorilla (Vanhala 2003). Itse asiassa sukupuolten
valiset palkkaerot ovat Suomessa kasvaneet 3 prosenttiyksikkda viimeisen 10
vuoden aikana, kun taas useimmissa muissa Euroopan maissa kehitys on
kulkenut toiseen suuntaan. Suomessa sukupuolten valiset palkkaerot ovat
viidenneksi suurimmat EU:n sisalla. Edelle menevat ainoastaan Kypros,
Slovakia, Viro ja Saksa (Eurostat ...2006)

SEFEn teettdman ekonomien vuoden 2005 lokakuun palkkoja koskevan
analyysin (Vanska 2006) mukaan sukupuolten valiset palkkaerot yksityisella
sektorilla olivat suurimmat ylimman johdon ryhméassa. Kun ylimpaan johtoon
lukeutuvat miehet ansaitsivat keskimaarin 9 500 €/kk, vastaava naisten
palkka oli 6 093 €/kk. Palkkojen suhde (naiset/miehet) oli vain 64,1 %. Johdon
ja molemmissa keskijohdon ryhmissa naiset ylsivat hieman yli 80 prosenttiin
miesten palkoista.

K&silld olevassa tutkimuksessa palkat luonnollisesti jakautuvat hyvin saman-
laisesti kuin aikaisemmissa SEFE:n omissa palkkatutkimuksissa: palkkasum-
mat kasvavat asematason noustessa, ja kaikilla tasoilla naiset ansaitsivat
keskimaarin vahemman kuin miehet. Kun ylimpaan johtoon lukeutuvista

miehistd kolmannes ylsi yli 10 000 euron kuukausiansioihin, vastaavasta
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naisjohtajien ryhmastéd samaan ylsi yksi viidestatoista. Edelld todettiin, etta
tyytyvaisyys palkkaan korreloi positiivisesti asemantason kanssa, mika on
helppo uskoa kun tarkastelee asematasojen valisia palkkaeroja.

Taulukko 6. Nais- ja miesjohtajien bruttopalkat asematason mukaan

Naisjohtaja Miesjohtaja
bruttopalkka €/kk  Ylin  Johto YI. Al Ylin  Johto Y. Al.
johto kejo kejo | johto kejo kejo
% % % % % % % %
Alle 4 000 24 16 28 49 10 4 23 23
4000 -4 999 14 15 35 44 14 6 23 47
5000 - 5999 14 24 24 5 8 24 27 24
6 000 - 7 999 24 31 13 2 11 35 23 6
8 000 - 9999 17 13 - - 23 23 4 -
10 000 tai 7 1 - - 34 8 - -
enemman
yhteensa 100 100 100 100 100 100 100 100
N 29 87 79 43 62 108 48 34

Ylimman johdon kohdalla I6ytyy mielenkiintoinen raja, jonka kohdalla n. 2/3
miesjohtajista ylittdd sen ja n. 2/3 naisjohtajista jaa taman palkkarajan ala-

puolelle. Tama raja kulkee 7 000 euron kuukausiansioissa.
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5. Sitoutuminen ty6hon ja tyopaikkaan

Sitoutumistutkimuksessa sitoutuminen maaritelldan yleensa samaistumiseksi,
lojaalisuudeksi ja tunteenomaiseksi kiintymykseksi ty6ta tai organisaatiota
kohtaan. Sitoutumiskirjallisuudessa l6ytyy tydhon ja organisaatioon sitoutu-
misen liséksi laaja joukko muutakin sitoutumista, kuten uraan, tyossakayntiin,
ammattijarjestéon, asiantuntijuuteen, harrastustoimintaan jne. Sitoutumistutki-
muksessa termeja ’'tydhon sitoutuminen’ ja ’organisaatioon sitoutuminen’

kaytetaan valitettavan usein synonyymeina, mita ne eivat kuitenkaan ole.

Sitoutumisen lisaksi tutkimuksessa mitattiin tydnarkomanian esiintymista.

5.1 Tyohon sitoutuminen

Tassa tutkimuksessa tyohon sitoutuminen viittaa tyO0hon samaistumiseen,
tydn merkitykseen elamassa ja tyon ensisijaisuuteen sitoutumiskohteena.
Tyohon sitoutumisen keskusteluissa viitataan usein vanhaan Kahnin ja
Wienerin (1967) jaotteluun, jossa matalinta sitoutumisen muotoa edustaa: tyo
on valttamaton paha, keskeytys tai hairid. Siina tydn merkitys on lahinna
tulojen hankkiminen valiaikaisen elannon saamisen pakottamana tai tietyn
rahasumman saamiseksi. Toisessa aaripaassa Kahnin ja Wienerin asteikkoa
on tyd eldmantehtavana. Siina yksildo elda tehdakseen tyotd. Tyohon

suhtautuminen on lahes fanaattista, ja suoritusmotivaatio on huipussaan.

Tassa tutkimuksessa tyohon sitoutumista mitattiin neljalla vaittamalla
- Nauttii tyosta
- Tyo sita, mita haluaakin tehda
- Vaihtaisi mielellaagn kokonaan toisenlaiseen tyéhon
- Saa tybsta energiaa, jonka avulla jaksaa suoriutua kotitdista ja muista

velvoitteista
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Taulukko 7. Ty6hon sitoutumisen summamuuttujan jakauma sukupuolen

mukaan
Nainen Mies Yhteensa
Ty6hon sitoutuminen % % %
Erittdin vahan / ei lainkaan sitoutunut 4 6 5
Melko vahan sitoutunut 14 10 12
Neutraalisti sitoutunut 19 25 22
Melko voimakkaasti sitoutunut 40 40 40
Erittdin voimakkaasti sitoutunut 23 19 21
Yhteensa 100 100 100
N 264 266 530

Noin 60 prosenttia kaikista vastaajista on voimakkaasti sitoutunut tyéhonsa ja

vajaa viidennes heikosti tai ei lainkaan. Sukupuolten valilla ei ole tilastollisesti

merkitsevaa eroa. Kaytetyista tausta- ja tydsuhteeseen liittyvistd muuttujista

ainoastaan asemataso korreloi tydhon sitoutumisen kanssa (r= .207***). Kun

alemmasta keskijohdosta lahes kolmannes ol

heikosti

sitoutuneita,

ylimmassd johdossa heikosti sitoutuneiden osuus oli vain 6 prosenttia.

Vastaavasti voimakkaasti sitoutuneita oli alimmasta keskijohdosta noin puolet

ja ylimmasta johdosta lahes %.

Kuvio 3. Miesjohtajien tydhdn sitoutuminen asematason mukaan

Ylin johto
Johto
Yl kejo
Al kejo -
| |
0'% 20' % 40' % 60' % 80' %

100 %

B Eritt voimak
@ Melko voimak
O Neutraali

O Melko heikko
O Eritt heikko
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Kuvio 4. Naisjohtajien tydhon sitoutuminen asematason mukaan

Ylin johto

Johto

Yl kejo

B Eritt voimak
B Melko voimak

Alkejo O Neutraali

B Melko heikko
O Eritt heikko

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

Tybhon sitoutumisen erittely asematason ja sukupuolen mukaan toi esille
mielenkiintoisen havainnon: Lahes puolet ylimpaan johtoon Ilukeutuvista
miehistd on erittdin voimakkaasti tydhonsa sitoutuneita, alempaan keski-
johtoon lukeutuvista voimakkaasti sitoutuneita on vain muutama prosentti.
Naisten kohdalla erittdin voimakkaasti sitoutuneita |6ytyy reilu viidennes
kaikilta johtotasoilta.

5.2 Organisaatioon sitoutuminen

Organisaatioon sitoutumisella tarkoitetaan yleensa tyontekijan samaistumista,
lojaalisuutta ja psykologista kiintymysta organisaatioon. Sitoutuminen pohjau-
tuu yksilén uskomuksiin, ettd organisaatio pystyy tyydyttdmaan tdman talou-
delliset ja emotionaaliset tarpeet. Organisaatioon sitoutumista voidaan tarkas-
tella myds sosiaalisen vaihdon ajatteluun perustuvan Marchin ja Simonin
(1958) kehittdman osallistumisen tasapainomallin nakoékulmasta. Mallin
mukaan yksild antaa organisaatiolle osaamistaan, aikaansa, verkostojaan jne.
ja saa vastineeksi palkkaa ja muita etuja, statusta, henkilésuhteita, kehittymis-
ja uramahdollisuuksia jne. Yleisesti ottaen, mitd enemman yksildé kokee saa-
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vansa organisaatiolta suhteessa siihen, mitd han antaa, sitd motivoituneempi

han on pysymaan ja sita sitoutuneempi han on.

Vanhempi sitoutumiskeskustelu oli yksilotasoista, ja tavoitteena oli ennen
kaikkea pyrkia tunnistamaan todenndkodisesti voimakkaasti ja vastaavasti
heikosti sitoutuvat, mita tietoa sitten kaytettin mm. rekrytoinneissa. 1990-
luvun puolivalissa sitoutumiskeskustelu nousi taas pinnalle painopisteen
ollessa nyt henkilostdon sitouttamisessa, ts. toimenpiteissa, joilla pyritdan
lisddmaan henkildston sitoutumista. Sitoutumisen tunteminen ja siihen liitty-
viin tekijoihin vaikuttaminen koetaan yrityksissa tarkeana, silld alhainen
sitoutuminen on yhteydessa moniin organisaation kannalta kielteisiin asioihin,
kuten liian korkeaan vapaaehtoiseen vaihtuvuuteen, korkeisiin poissaoloihin
ja mydhastelyihin sekd matalampaan tuottavuuteen. Sitoutuneita tyontekijoita
pidetdan luotettavina, joustavina ja hyvaan suoritukseen pyrkivind (Randall
1989). Sitoutumisella siten ndhdaan olevan positiivisia vaikutuksia organisaa-
tion toiminnan ja jopa tuloksellisuuden kannalta. Tosin liiallisella sitoutumisella
on omat haittansa. Liian voimakas sitoutuminen saattaa aiheuttaa mm. muu-
tosvastarintaa ja luovuuden ja innovatiivisuuden vahenemista, stressia ja

voimavarojen ehtymista (Mathieu & Zajac 1990).

K&silld olevassa tutkimuksessa sitoutuminen on maéaritelty Porterin ym.
(1974) mukaan seuraavasti:
1) vahva usko organisaation tavoitteisiin ja arvoihin ja niiden
hyvaksyminen
2) tahto ponnistella huomattavasti organisaation puolesta
3) voimakas halukkuus sailyttda organisaation jasenyys.

Porterin ym. maaritelman mukaisesti organisaatioon sitoutuminen on enem-
man kuin passiivista lojaalisuutta organisaatiota kohtaan. Kyse on aktiivisesta
yksildn ja organisaation valisestd suhteesta. Tassa yhteydessd puhutaan
usein ns. psykologisesta sopimuksesta, jonka perusteella organisaatioon
sitoutuneet tyontekijat ovat halukkaita nakemdaan erityistd vaivaa ja
ponnistelemaan edistddkseen organisaation tavoitteita.
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Kasilld olevassa tutkimuksessa organisaatioon sitoutumista mitattiin siis
Porterin ym. (1974) mittarin pohjalta laaditulla 7 muuttujan vaittdmasarjalla,
jossa Porterin kolmea osa-aluetta edustivat mm. seuraavat vaittamat:

- "Minun arvoni ja tdmén yrityksen/organisaation arvot ovat hyvin samanlaiset”

- "Olen halukas keskiméadéraistd suurempiin ponnistuksiin auttaakseni taté

yritysté/organisaatiota menestyméaén”
- "Vaikka yritykselld menisi taloudellisesti huonosti, en haluaisi vaihtaa ty6paik-

”

kaa

Kyselyyn vastanneista lahes kolme neljasta oli organisaatioon voimakkaasti ja
vain yksi kymmenesta heikosti sitoutuneita. Sukupuolten valilla on jonkin ver-
ran eroa siten, ettd naisista hieman suurempi osa (77 %) kuin miehista (69

%) oli voimakkaasti sitoutuneita.

Taulukko 8. Organisaatioon sitoutumisen summamuuttujan jakauma
sukupuolen mukaan

Nainen Mies Yhteensa
Organisaatioon sitoutuminen % % %
Erittdin vahan / ei lainkaan 2 3 3
Melko vahan sitoutunut 7 9 8
Neutraalisti sitoutunut 14 19 16
Melko voimakkaasti sitoutunut 42 40 41
Erittdin voimakkaasti sitoutunut 35 29 32
Yhteensa 100 100 100
N 264 266 530

Organisaatioon sitoutuminen korreloi ian (r=.113***) ja asematason
(r=.318"**) seka ikaan ja asemaan liittyvien tekijoiden kanssa, kuten palve-
luksessa oloaika (r=.139***), tehtavassa oloaika (r=.128***), asematasolla
oloaika (r=.108%), ekonomi-ika (= vuotta ensimmaisen tutkinnon suorittami-
sesta) (r=.163***) seka aikuisten lasten lukumaaran (r=.115**), johtoryhman

jasenyyden (r=.162***) ja hallituksen jasenyyden (r=185***) kanssa. Sita vas-
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toin mm. lasten lukumaard sinalldan, tutkinto tai organisaation koko eivat

korreloineet organisaatioon sitoutumisen kanssa.

Kuvio 5. Miesjohtajien organisaatioon sitoutuminen asematason mukaan

Ylin johto
Johto
Yl kejo
B Eritt voimak
B Melko voimak
Al kejo .
I O Neutraali
) ! ! ! ! @ Melko heikko
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
O Eritt heikko

Kuvio 6. Naisjohtajien organisaatioon sitoutuminen asematason mukaan

Ylin johto
Johto
Yl kejo
B Eritt voimak
B Melko voimak
Al kejo O Neutraali
' T ' ' ' 3 Melko heikko
0 0, 0, 0 0 L
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 % O Eritt heikko

Ylin johto oli selkeasti organisaatioon sitoutunut; jopa yhdeksan kymmenesta
on voimakkaasti sitoutuneita. Sukupuolten valilla oli hiukan eroa siten, etta
ylimpaan johtoon lukeutuvat miehet olivat naisia jonkin verran sitoutuneem-

pia.

Miesjohtajien kohdalla havaitaan, ettd organisaatioon sitoutuminen kasvoi
tasaisesti asematason myétd; naisjohtajien kohdalla alempaan keskijohtoon
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lukeutuvat olivat lahes yhtd voimakkaasti sitoutuneita organisaatioon kuin

johtoon lukeutuvat naiset.

5.3 Tyonarkomania

Tydnarkomaniaa (tai ehka pitdisi puhua tyon ja vapaa-ajan valisen rajan
hamartymisesta) mitattiin kahdella vaittamalla:

- "Tybni kulkevat yleensd mukanani myds vapaa-aikana (joko mielessé tai
konkreettisesti mukana)”

- "Pyrin pitdmééan tyéni ja vapaa-aikani erossa toisistaan” (asteikko kaannetty).

Kaksi kolmannesta vastanneista oli ensimmaisen kysymyksen kanssa samaa
mieltd, miehet hieman naisia useammin. Jalkimmaisen kysymyksen kanssa

samaa mielta oli kaksi kolmannesta naisista ja hiukan pienempi osa miehista.

Taulukko 9. Tyénarkomania-summamuuttujan jakauma sukupuolen mukaan

Nainen Mies Yhteensa
Tydnarkomania % % %
Erittdin vahainen 12 9 10
Melko vahainen 29 24 27
Keskinkertainen 26 24 25
Melko voimakas 27 34 31
Erittdin voimakas 6 9 7
Yhteensa 100 100 100
N 264 266 530

Sukupuolten valilld havaitun lievan riippuvuuden lisadksi tydnarkomania
korreloi asematason (r=.177***) seka hallitus- ja johtoryhmajasenyyksien
kanssa (r=.144*** ja r=.171***) ja negatiivisesti alle kouluikdisten lasten

lukuméaaran kanssa.
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Kuvio 7. Miesjohtajien tydnarkomania asematason mukaan

Ylin johto
Johto
Yl kejo B Eritt voimak
B Melko voimak
Al kejo O Ne utraali
T T T T T @ Melko heikko
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 % O Eritt heikko
Kuvio 8. Naisjohtajien tydnarkomania asematason mukaan
Ylin johto
Johto
Yikejo B Eritt voimak
B Melko voimak
Al kejo O Neutraali
t t t t t B Melko heikko
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 % O Eritt heikko

Miehilld ylin johto ja johto ja naisilla johto saivat korkeimmat arvot

tydnarkomania-mittarilla.
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6. Johtajien perheet ja tyon ja perheen yhdistaminen

Johtajien ja erityisesti naisjohtajien perheitad ja tyon ja perheen yhdistamista
on tutkittu paljon. Aikaisemman tutkimuksen mukaan naisjohtajat ovat useam-
min perheettomia tai kun heilla on perhetta, heilla on vahemman lapsia verrat-
tuna muihin ikdluokkansa naisiin tai miesjohtajiin, jotka taas ovat useammin
avio/avoliitossa ja heillda on enemman lapsia kuin ikaluokkansa muilla miehilla
(Vanhala 1996a; Kartovaara 2003). Aikaisempaa tyon ja perheen yhteen-
sovittamista koskeva tutkimus on pitkalti keskittynyt konfliktindkékulmaan,
mutta myOds monipuolisempia malleja ja typologioita on identifioitu (Kauppi-
nen-Toropainen & Kandolin 1991; Greenhaus & Parasuraman 1994; Vanhala
2005).

6.1 Perhekuviot

Taman tutkimuksen kuten aikaisempienkin mukaan miesjohtajat ovat hieman
useammin naimisissa tai avoliitossa, ja heilla on keskimaarin enemman lapsia
kuin naisjohtajilla. Naisjohtajista 21 prosenttia oli tutkimuksen tekohetkella
naimattomia tai leskid/eronneita; miesjohtajien vastaava osuus oli 14
prosenttia. Miespuolisesta johdosta ja ylimmasta johdosta naimisissa tai
avoliitossa oli 89 prosenttia ja naispuolisista 79 prosenttia. Sama suuntaus
nakyi myOs ylemman keskijohdon kohdalla, kun taas alemman keskijohdon
keskuudessa miehista selvasti pienempi osa kuin naisista oli avio/avoliitossa.
Alempaan keskijohtoon lukeutuvat miehet olivat selvasti nuorempia kuin

tutkimuksen muut miehet tai alempaan keskijohtoon lukeutuvat naiset.

Miesjohtajista 82 prosentilla ja naisjohtajista 72 prosentilla oli lapsia. Ylim-
paan johtoon lukeutuvista naisista kolmannes on lapsettomia, miehista vain
yksi kymmenesta. Miesjohtajilla lapsettomuus kasautui keskijohtoon; ylim-
masta johdosta ja johdosta vain 10 prosenttia oli lapsettomia, alemmasta
keskijohdosta jopa 41 prosenttia. Naisten kohdalla erot asematasojen valilla

olivat vahaisemmat.
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Taulukko 10. Nais- ja miesjohtajien lasten lukumaara asematason mukaan

Naisjohtaja Miesjohtaja
Ylin  Johto YL Al Ylin Johto YL Al
johto kejo kejo | johto kejo kejo
% % % % % % % %
Ei yhtaan lasta 31 21 30 28 10 10 30 41
1-2 lasta 52 59 53 58 57 63 47 44
3 lasta tai enemman 17 20 17 14 33 27 23 15
Yhteensa 100 100 100 100 100 100 100 100
N 29 89 81 43 63 108 47 34

Miespuolisen alemman keskijohdon vahalapsisuus selittyy paaasiassa nuo-

rella ialla.

6.2 Tyon ja perheen yhdistaminen

Tydn ja tydn ulkopuolisen elaman suhdetta mitattiin kyselyssa seuraavilla

vaittamilla:

"Minulla on jatkuvasti huono omatunto siita, ettd tyoni johdosta en ehdi hoitaa
kotiasioita kunnolla"
(HUONO OMATUNTO)

"Koti ja perhe ovat térkein osa eldmd&ani; tydbn merkitys on toissijainen”
(KOTI JA PERHE ENSIN)

"L&himmét ihmissuhteeni (perhe, ystévét) karsivét jatkuvasti tyGkiireitteni johdosta”
(TYOKIIREET)

"Tyéni kuluttaa voimavarojani siind méarin, ettd minun on usein vaikea suoriutua
kotitdistani"
(KULUTTAVUUS)

"Pyr_{n pitdmaén tybni ja vapaa-aikani erossa toisistaan"”
(TYO JA VAPAA-AIKA EROSSA)

"Saan tydsténi energiaa, jonka avulla jaksan suoriutua kotitbisténi ja muista tyén
ulkopuolisista

velvoitteistani”

(TYOSTA ENERGIAA)
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Nais- ja miesjohtajien valiset erot olivat aineistossa melko suuret - varsinkin

tydn energisoivan merkityksen kohdalla.

Kuvio 9.  Tydn ja tydn ulkopuolisen eldman suhdetta mittaavien vaittdmien

kanssa samaa mielta olevat sukupuolen mukaan

Huono omatunto

Koti ja perhe ensin

TyOkiireet

@ Nainen

| Mies

Kuluttavuus

Ty ja vapaa-aika
erossa

Tyosta energiaa

Yli puolet kaikista vastaajista sanoo kodin ja perheen olevan tarkein osa
elamaa; tyon merkitys on toissijainen; eri mieltd vaittdmasta oli viidennes
vastaajista. Erot sukupuolten valilld ovat melko suuret: naisista samaa mielta
on lahes 2/3, miehista "vain" vajaa puolet. Samoin yli puolet vastaajista pyrkii
pitimaan tydn ja vapaa-ajan erossa toisistaan, naiset hieman useammin kuin

miehet.

Naisvastaajat kokivat miehid useammin, ettd 1&ahimmat ihmissuhteet (perhe,
ystavat) karsivat jatkuvasti tyokiireiden johdosta. Vastaavasti naiset kokivat
miehid useammin myds, ettd tyd kuluttaa voimavaroja siind maarin, etta
vastaajan on usein vaikea suoriutua kotitdistd. Kummankin vaittdman koh-

dalla kuitenkin noin puolet vastaajista on eri mielta.
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Merkittdvin ero sukupuolten valilld on vaittdman: "Saan tydsténi energiaa,
Jonka avulla jaksan suoriutua Kotitbisténi ja muista tyén ulkopuolisista velvoit-
teistani" kohdalla; naisista 2/3 ja miehista reilu neljdnnes on samaa mielta
vaittdman kanssa. Lisaksi naiset kokevat enemman ongelmia tyodkiireitten ja
tyén kuluttavuuden kohdalla sek& potevat huonoa omaatuntoa jonkin verran

yleisemmin kuin miehet.

Taulukko 11. Jatkuvaa huonoa omantuntoa siitd etta ei ehdi hoitaa kotiasioita
kunnolla kokevien osuudet lasten lukumaaran ja sukupuolen

mukaan
Naisjohtajat Miesjohtajat
Lasten lukumaara % N % N
Ei yhtdan lasta 35(74) 21(48)
1-2 lasta 35 (144) 26 (147)
3 lasta tai enemman 40 (43) 29 (69)

Jatkuvaa huonoa omantuntoa kotitdiden laiminlydntien johdosta poti joka
kolmas lapseton naisjohtaja ja joka viides lapseton miesjohtaja. Lasten luku-
maaran myo6ta osuudet hieman kasvavat niin, ettd jopa 40 prosenttia kolmen
tai useamman lapsen aideista ja noin 30 prosenttia kolmen tai useamman

lapsen isista koki jatkuvaa huonoa omaatuntoa.

Kyselylomakkeen lopussa esitettiin toivomus, jossa vastaajilta pyydettiin
kuvauksia nais- ja miesjohtajien uravaiheista, esteista, onnistumisista, tydhén
ja uraan suhtautumisesta sekad perheen, tyon ja uran yhdistamisesta. Naissa
kuvauksissa 36 vastaajaa esitti nakemyksiaan tyén ja perheen yhdistamises-
ta. Vastaajista suurin osa, 26, oli naisia. Se ettad asia askarruttaa enemman
naisia kuin miehia ei ole yllatys. Aikaisempien tutkimusten mukaan tyon ja
perheen yhdistaminen kuormittaa enemman naisia kuin miehia. Perinteinen
menestyvan johtajan malli perustuu 1950-luvun perherakenteeseen (Nieva
1985). Siina aiti on perinteinen kotiaiti ja isd perheen elattaja. Iséd on vapaa
panostamaan uraansa tekemalla tarpeen vaatiessa pitkaa tyopaivaa ja mat-

kustamaan. Vaikka yhden ansaitsijan taloudesta onkin vyleisesti siirrytty
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kahden ansaitsijan (tai kahden uran) perheisiin, naisjohtajat ovat tilastojen
mukaan useammin perheettémia kuin miesjohtajat ja muut naiset, kun taas
miesjohtajilla on useammin puoliso ja lapsia kuin naisjohtajilla ja muilla
miehilld (Johnson 1987; Vanhala 1996a; Hewlett 2002; Kartovaara 2003).
Tilastojen pohjalta nayttaa silta, ettd naisjohtajat valitsevat, tai joutuvat

valitsemaan, perheettémyyden useammin kuin ikdluokkansa muut naiset.

Myds suurin osa tassa tutkimuksessa esitetyistd kommenteista heijasteli
edelld kuvattua perinteistad kulttuurisesti rakentunutta k&sitysta naisten ensi-
sijaisesta lasten- ja kodinhoitovelvollisuudesta. Naiden velvollisuuksien nah-

daan lankeavan naisille 'luonnostaan’:

“Luonnollisesti yleensé naiset &iteind joutuvat myds ottamaan enemmén
vastuuta lasten- ja kodinhoidosta, mika rajoittaa tyéhén kéytettévissé olevaa
aikaa.” (nainen 32 v., 1 lapsi)

"Kun minun tilanteessani aviomies matkustaa paljon, vaimon pitdé (ja
tuleekin) olla enemmén kotimaisemissa silloin kun lapset ovat vield pieniéa.
Taméa ei ole rasite vaan mahdollisuus.” (nainen 51 v., 2 lasta)

"Olemme pyrkineet jakamaan lastenhoitovastuita, ja olemme onnistuneet
suhteellisen hyvin. Kuitenkin voisi sanoa, ettd arjen pyérityksestd on 90 %
minun vastuullani.” (nainen 38v., 2 lasta)

"Tyén ja perhe-eldmén yhdistdmisen on mahdollistanut se, ettd vaimoni
hoitaa pitkélti perheen juoksevat asiat oman tybnséd ohella. Kiitos tadsta
tehokkaalle vaimolleni!” (mies 33 v., 1 lapsi)

Varsinkin miesvastaajat nakevat naisten roolin synnyttajana ja pienten lasten

hoitajana suorastan estavan naisten urakehitysta.

“Tybnantajat karttavat palkata tai ylentdd 25-35 —vuotiasta lapsetonta naista.
Naisen ura voi todellisuudessa alkaa kun lapset ovat kouluidssé.” (mies 42 v.,
3 lasta)

“Naisten véhéisyys johtopaikoilla suhteessa miesten mééréén johtuu
néhdékseni biologisesta tosiasiasta, ettd nainen synnyttédé ja hoitaa lapsen
padasiallisesti. Tamé kestdd useita kuukausia, jopa vuosia.” (mies 63 v., 1
lapsi)

Kuvausten joukossa esiintyi myos ajatuksia, jotka tavalla tai toisella haastoi-

vat perinteista kasitystd naisten ja miesten valisestd tyonjaosta. Seuraava
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esimerkkikommentti ottaa kantaa erdaseen yhteiskuntapoliittiseen ehdotuk-
seen tyon ja perheen yhdistdmisen ongelmien sukupuolittuneisuuden

ratkaisemiseksi:

“Jos diti ja is& pystyvét tasapuolisesti tydsséd ollessaan jakamaan vastuun
lapsista, ei ongelmia tule my6skéén tybelédmdassa. Pitkalla téhtdimelld kaikki
osapuolet, myds tybnantajat, hydtyvét tdstd. Mutta ei tietenkddn naisen
urakehityksesté tule mitéén, jos mies ei tunne vastuuta. Eli lisé4 vastuuta
miesten tybnantajille, vaikka nykyédén tieddn paljon tapauksia, joissa mies
joustaa uran kustannuksella. Ehkd kysymys on enemmdénkin siitd, onko
koskaan perheen kannalta hyvéksi, jos seka aiti ettd isd ovat uraohjuksia.”
(nainen 44 v., 1 lapsi)

Ja téllainen esimerkki-isa aineistosta I0ytyikin:

"Olen pyrkinyt olemaan mahdollisimman paljon kotona silloin, kun lapset
olivat pienid. Tein tybasioita kotona, jotta lapset voivat kokea ettd is& on
kotona ja lasné. Vaikka istuin tyopdyténi déressé, lapsilla oli aina lupa tulla

I

‘héiritsemé&én’.

(mies 58 v., 5 lasta)
Naisjohtajien tyota ja uraa koskevassa tutkimuksessa puhutaan kahden uran
(dual career couples) perheistd (Smith 1992; Lewis 1994; Elloy & Smith
2003). Smithin mukaan kahden ty6ssa kayvan puolison muodostaman per-
heen (dual earners) ja "kahden uran pariskunnan/perheen” vélinen ero on
siina, ettd kun ty0ssa kayvat naiset usein kokevat tyon ja perheen etujen risti-
riidasta syntyvan “kaksoistaakan” (double burden) harteillaan, naisjohtajaa tai
muuta uranaista kuormittavat lisédksi uran vaatimukset, jolloin puhutaan jo

"kolmoistaakasta” (triple burden).

Kasillda olevassa tutkimuksessa esitetyistd kuvauksista on moneen kertaan
luettavissa naisjohtajien vapaaehtoinen vetaytyminen kovimmasta urakamp-
pailusta, kolmoistaakan valttdminen. Tydn, perheen ja uran yhdistamisessa

tulee naisille vdhemman ongelmia, jos ura-ambitiot ovat matalla:

"Olen itse kieltdytynyt minulle tarjotusta ylennyksestd perhesyiden vuoksi,
mutta en katso ettéd tdma olisi haitannut uraani. Olen tyytyvédinen nykyiseen
asemaani ja ylennys odottaa sitten parin vuoden pééstd.” (nainen 34 v., 1
lapsi)
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“Naiset arvostavat edelleen perhe-eldmédéa enemmaén eivétkd ole halukkaita
uhraamaan liian suurta osaa tyéhén. Arjesta huolehtiminen kotona kaatuu
edelleen suurelta osin naisten harteille. Sopivan haastava tyé ja tasapainoi-
nen perhe-eléméa seké harrastukset on monen naisen toivetila. Témén vuoksi
naiset eivét taistele johtopaikoista.” (nainen 45 v., 3 lasta)

"Naisille ei ura merkitse yht& paljon kuin miehille, emme ole halukkaita
uhraamaan kaikkea uran alttarille niin usein kuin miehet. Eldmé&ssd on
muutakin.” (nainen 46 v., 3 lasta)

"En ole kokenut joutuneeni syrjityksi tyésséni, vaikka olen hankkinut lapsia.
Téllé hetkelld kun lapseni ovat pienid, haluan pysyé nykyiselld asematasollani
enké halua edeté urallani, koska katson ettd minulla ei tallbin olisi tarpeeksi
aikaa lapsilleni. Perhe on aina ollut minulle etusijalla térkeysjérjestyksessé.”
(nainen, 39 v., 3 lasta)

“Olen aina asettanut perheen etusijalle enka ole tiukasti halunnut luoda uraa,
kun miehelléd on aina ollut vaativa tyé ja nousujohteinen ura.” (nainen 49 v., 3
lasta)

Useat vastaajat korostavat puolison tuen merkitystd sekd myds muunlaisten

tukiverkostojen tarkeytta.

“Jotta olisin voinut panostaa taysilléd uraan, minulla ei pitaisi olla lapsia. Saan
juuri ja juuri arjen hoidettua lyhennetyn tybajan ansiosta. Vaatimukset &iteja
kohtaan ovat niin suuret, etté vain tdysin saman taakan vastuulleen ottava
puoliso olisi voinut helpottaa.” (nainen 39 v., 2 lasta)

"Edetékseen urallaan nainen, jolla on lapsia tarvitsee miehen (tai muuten
hyvén tukiverkoston) joka pystyy joustamaan ja jakamaan perheen arkea.”
(nainen 40 v., 3 lasta)

“Lasten ollessa pienié, laheisten apua tarvittin perheen hoidossa. Mies ja
perhe ovat aina olleet tukena uralla.” (nainen 59 v., 2 lasta)

“Lastenhoidon avuksi olemme palkanneet lastenhoitajia ja meilld on vahva
tukiverkosto. Jatkuva huono omatunto lasten suhteen on jokapdaivéista. Mie-
lesténi mikéén ei korvaa vanhempien ldsnéoloa ja kiinnostusta.” (nainen 38
v., 2 lasta)

Tilastojen mukaan miesten lasten hoitoon ja kotitdihin kdyttdma aika on pikku-
hiljaa lisdantynyt, mutta naiset edelleenkin kantavat paavastuun lapsista ja
kodista. Yrityksissa tdmé& nakyy Vinnicomben (2000) mukaan avioliittoa kos-
kevan kaksoisstandardin kayttamisena: naimisissa oleva miesjohtaja nah-
daan yrityksen kannalta panostuksena, kun taas naimisissa oleva naisjohtaja

nahdaan pikemminkin rasitteena tai riskina. Taustalla on ajatus, ettd naimi-
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sissa oleva miesjohtaja omaa vakaan tukiverkon kotona, mikd mahdollistaa
hanelle esteettoman mahdollisuuden keskittyd tyéhon. Naimisissa oleva
naisjohtaja puolestaan - taman ajattelun mukaan - mitd ilmeisimmin laiminlyd
tydtédan ja uraansa perheensa takia. Schneer ja Reitman (2002) kayttavat
termia "avioliittobonus” tai "perhebonus”, joka lankeaa miehille. Naisia puoles-
taan "sakotetaan” avioliitosta tai perheesta. Sakkoa tulee seka hitaamman
urakehityksen ettd alemman palkan muodossa. Sakon suuruus lasta kohti on
laskettu olevan noin 7 % palkasta (Hewlett, 2002); kolmen lapsen aidin tili-
pussi olisi siten jo viidenneksen pienempi kuin lapsettoman naiskollegansa.
Toisaalta sukupuolten valisia palkkaeroja on selitetty silla, ettd kaikki naiset,
myds perheettdomat, karsivat perheellisten naisten "sakottamisesta”.

Myds tdma tutkimus antaa viitteitd edelld yllda kuvatun kaksoisstandardin
esiintymisesta organisaatiossa: miesten kokemukset ovat positiivisia, naisten

taas kielteisia, kuten seuraavista kommenteista kay ilmi:

"Lapsen syntymén myété véhensin matkatéitd, mutta onneksi tybnantaja on
iso ja uusia haasteellisia tehtévié on I6ytynyt. Tybnantaja on hyvin huomioinut
eldmantilanteen muutokset ja sitéd kautta tyénteko on ollut hyvin mielekésta.”
(mies 32 v., 1 lapsi)

"Olen voinut yhdistdé hienolla tavalla tyéeldmén, perhe-eldmén ja akatee-
miset ambitiot nykyisené tybaikanani. Esimieheni ovat kannustaneet aktii-
visesti uuden opiskeluun ja itsensé kehittdmiseen. [...] Olemme liséksi koko
ajan tydllisténeet ulkomaisia talouden- ja lastenhoitajia. Tdémé on antanut
vaimolleni ja minulle helpotusta tyén kiihkeimmissé vaiheissa.” (mies 47 v., 3
lasta)

"Hakiessani tybpaikkaa 95 %:ssa haastatteluista kysyttiin, olenko ajatellut
hankkia lapsia. Joskus kysyttiin suoraan, joskus kierrellen, mutta ldhes kaikki
haastattelijat ‘osoittivat’ ettd eivdt halua tybntekijdd, joka voisi joskus
tulevaisuudessa jaada aitiyslomalle.” (nainen 25v., ei lapsia)

Se, ettd aiti jad vanhempainvapaalle isan sijaan, perustuu monessa perhees-
sa kylmiin faktoihin: miehelld on parempi palkka, jolloin perheen talouden
nakdkulmasta aidin kannattaa jaada vapaalle. Tdma puolestaan vahvistaa
naisten lastenhoitoajan 'diskonttausta' palkkaan, kuten kolmen lapsen isa

asian esittaa:
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"Se minka takia useimmiten &iti j4& hoitamaan lapsia on useiden tekijéiden
summa: miehelld on parempi palkka, naisilla on parempi verkosto tyén
ulkopuolella. [...] Naisten lastenhoitoaika ’diskontataan’ naisten palkkaan
(diskonttaustekijdssd mukana riskit poissaoloille jne.).” (mies 43 v., 3 lasta)

Yhteenvetona johtajien tyon ja perheen yhdistamiseen liittyvista kysymyksista
voidaan todeta, ettd vastauksista on edelleen luettavissa perinteiset miesten
ja naisten erilaisiin mahdollisuuksiin ja velvollisuuksiin liittyvat kokemukset ja
nakemykset. Suurempi osa naisista kuin miehista kertoo kodin ja perheen
olevan tarkein osa elamaa. Naisvastaajat kertovat miehia useammin, etta
laheiset ihmissuhteet karsivat tyokiireiden johdosta ja etta he kokevat huonoa
omaatuntoa tekematta jaaneista kotitdista. Niin ikdan nayttada myos silta, etta
edelleenkin naisjohtajat valitsevat, tai ’joutuvat valitsemaan’ perheettdomyyden

miesjohtajia useammin.

Siina missad miesjohtajan perhe nayttaytyy tydnantajan silmissa etuna, osoit-
tautuu se naisjohtajan kohdalla haitaksi. Ty6- ja perhevelvollisuuksien aihe-
uttaman “kaksoistaakan” lisaksi uraa luovat naiset saavat kantaakseen, myos
taman tutkimuksen valossa, viela kolmannenkin taakan naisten uralla menes-
tymiseen kohdistuvien kovempien vaatimusten muodossa. Tata taakkaa jot-
kut tutkimukseen osallistuneet naisjohtajat pyrkivat vaistamaan vetaytymalla
vapaaehtoisesti kovimmasta urakilpailusta. Toinen tutkimuksessa esiin nous-
sut naisten uran luontia mahdollistava tekija oli luotettavan perhevelvolli-

suuksia kompensoivan tukiverkoston olemassaolo.
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7. Urakehitys

Perinteisesti ura on organisaatiotutkimuksessa maaritelty yksilon tyotehtavien
ja -kokemusten sarjana (Arthur ym. 1989). Tassa perinteisessa ura-ajattelus-
sa ura syntyy yksilon ja organisaation vuorovaikutuksena; talléin puhutaankin
usein organisatorisesta urasta tai objektiivisesta urasta, joka voidaan doku-
mentoida tyopaikan vaihdoksina ja asematason, titteleiden jne. muutoksina.
Subjektiivinen ura-ajattelu puolestaan viittaa yksilon kokemuksiin ja kasityk-
siin omasta urakehityksestaan. Siihen liittyvat mm. yksilén ura-asenteet, ura-

odotukset, uratyytyvaisyys ja uraidentiteetti (LaPointe 2003).

7.1 Aikaisempiin uravaiheisiin liittyvat tekijat

Ensimmaista valmistumisen jalkeista tyOpaikkaa on usein pidetty tarkeana,
koska myohempi urakehitys I&htee sitten rakentumaan sen paalle. Aikaisem-
pien tutkimusten ja selvitysten perusteella naiset sijoittuvat jo opiskelu-
aikaisissa kesatoissa keskimaarin alempiin tehtaviin kuin miehet ja saavat
huonompaa palkkaa (Viuhko 2006). Sama trendi nakyy jatkuvan myds ensim-
maisessa valmistumisen jalkeisessa tyOpaikassa (Lindfors  1999;

http://www.hse.fi/Fl/services/career/worklife/pay/). Esim. vuonna 2005 Helsin-

gin kauppakorkeakoulusta valmistuneet naiset ansaitsivat noin 80 prosenttia
valmistuneiden miesten palkoista. Keskiarvolla mitattuna palkkaero oli 631 €

ja mediaanilla mitattuna 500 €.

Myds kasilla olevan kyselyaineiston mukaan naiset ja miehet sijoittuivat melko
lailla eri asemiin ensimmaisessa valmistumisen jalkeisessa tyOpaikassa:
naiset selvasti miehia useammin alempiin toimihenkil6tasoisiin tehtaviin ja

miehet taas naisia useammin paallikko- ja johtotehtaviin.
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Taulukko 12. Asemataso ensimmaisessa valmistumisen jalkeisessa
tydpaikassa sukupuolen mukaan

Nainen Mies Yhteensa

% % %
Yrittaja 0 0 0
Tyontekijataso 1 0 1
Alempi toimihenkil6taso 42 28 35
Alempi asiantuntijataso 35 38 37
Ylempi asiantuntijataso 3 5 4
Paallikkotaso 16 23 19
Johtotaso 2 5 3
Muu 1 1 1
Yhteensa 100 100 100
N 264 264 528

Kolme neljannestd vastanneista piti ensimmaisen tyopaikan merkitysta
tarkeana tai jopa ratkaisevana. Sukupuolten tai eri asematasoille sijoittuvien

valilla ei ollut tilastollisesti merkitsevia eroja.

Aikaisemman tyouran suhteen selkein ero naisten ja miesten valilla on vahin-
taan puoli vuotta jatkuneissa poissaoloissa. Kun naisista jopa 69 prosenttia ol
ollut vahintaan puoli vuotta poissa - padasiassa aitiys- tai vanhempainloman
johdosta - miehista vain 16 prosenttia oli ollut poissa puoli vuotta tai
enemman. Miehilla suurin syyryhma oli ty6ttdémyys. Vain yksi prosentti tutki-
muksen miehista oli ollut pitkalla perhevapaalla. Poissaolojen vaikutuksen
myohempaan urakehitykseen enemmistd poissaolleista arvioi taysin neutraa-

liksi: ei hidastanut eika edistanyt.

Noin joka viides vastaaja on jossakin uransa vaiheessa kieltaytynyt tarjotusta
ylennyksesta. Sukupuolten valilla ei ollut eroa. Tyypillisia syita kieltaytymi-
seen olivat, ettd "tehtava ei kiinnostanut/miellyttanyt’, “perhe ei halunnut

muuttaa”, "sopimaton tehtavakuva”, "sain tyOpaikan toisesta yrityksesta”.
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7.2 Uraan sitoutuminen

Uraan sitoutumista mitattiin neljalla vaittdamalla, joiden jakaumat sukupuolen

mukaan esitetdan seuraavassa taulukossa.

Taulukko 13. Uraan sitoutuminen sukupuolen mukaan (samaa mielta olevien

osuudet)
Nainen Mies Yhteensa

% % %
” Uralla eteneminen ei ole minulle erityisen 36 30 33
tarkeda”
"Nykyinen asemani vastaa uratavoitteitani” 51 51 51
"Tavoitteenani on edeta nykyista vaativampiin 54 55 55
tehtéviin”
*Nykyinen ty6ni on ennen kaikkea vélivaihe 34 32 33

vaativampiin tehtéviin”

Koko aineiston tasolla nais- ja miesjohtajien valilla ei juurikaan ole eroa uraan
sitoutumisessa. Naisjohtajista hieman useampi kuin miesjohtajista oli sita
mieltd, ettad uralla eteneminen ei ole erityisen tarkeda, mutta toisaalta myos

eri mielta vaittdmasta oli useampi nainen kuin mies.

Vaéittdmistd muodostetulla summamuuttujalla mitattuna uraan sitoutuminen

jakautuu sukupuolen mukaan seuraavasti:

Taulukko 14. Uraan sitoutumisen summamuuttujan jakautuminen
sukupuolen mukaan)

Nainen Mies Yhteensa
% % %
Erittdin vahan sitoutunut 11 16 13
Melko vahan sitoutunut 29 26 28
Neutraalisti sitoutunut 25 23 24
Melko voimakkaasti sitoutunut 20 21 20
Erittdin voimakkaasti sitoutunut 15 14 15

Yhteensa 100 100 100
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Nais- ja miesjohtajien valilla ei ole tilastollisesti merkitsevaa eroa uraan sitou-
tumisessa. Sitd vastoin uraan sitoutuminen oli voimakkaasti negatiivisesti
yhteydessa vastaajan ikdan (r=-.397***), ts. mitd nuorempi vastaaja on sita
uraorientoituneempi hén on. Vastaavat korkeat negatiiviset korrelaatiot uraan
sitoutumisen kanssa I6ytyivat myds muiden ikdantymistd mittaavien tyo-
suhdemuuttujien, so. palveluksessa oloajan (r= -.295***), tehtdvassa oloajan
(r= -.284***) ja asematasolla oloajan (r= -.278***), kanssa. Uraan sitoutumi-
nen on negatiivisesti yhteydessd myds vastaajan asematasoon, ts. mita
matalammalla johdon hierarkiassa vastaaja on, sitd voimakkaammin héan on
sitoutunut uraansa. Keskijohtoon lukeutuvista miehista jopa reilut 50 prosent-
tia ja keskijohtoon lukeutuvista naisista reilut 40 prosenttia oli voimakkaasti
uraan sitoutuneita; ylimmasta johdosta — sekd miehista ettd naisista — vain

joka viides oli voimakkaasti uraan sitoutuneita.

Kuvio 10. Miesjohtajien uraan sitoutuminen asematason mukaan

Ylin johto
Johto
Yl kejo
B Eritt voimak
@ Melko voimak
Alkejo O Neutraali
T ' ' ' ' @ Melko heikko
0 0, 0 0, 0, 0
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 % O Eritt heikko

Kuvio 11. Naisjohtajien uraan sitoutuminen asematason mukaan

Ylin johto
Johto
Yl kejo
B Eritt voimak
@ Melko voimak
Alkejo O Neutraali
' ' T T ' @ Melko heikko
0, 0, 0, 0, 0, 0,
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 % O Eritt heikko
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Tarkasteltuna asematason mukaan havaitaan, etta kaikilla asematasoilla
miesjohtajista hiukan suurempi osa kuin naisjohtajista on uraan sitoutuneita.

Suurin ero sukupuolten valilla 16ytyy ylemman keskijohdon ryhmassa.

7.3 Tyypillisia uraprofiileja

Kyselylomakkeen lopussa vastaajia pyydettin kuvaamaan uravaiheitaan.
Suurin osa vastaajista esittikin kuvauksen tyOurastaan. Nama kuvaukset
heijastelivat erilaisia ndkemyksia urakasitteestd, suurimman osan vastauk-
sista jasentyessa kuitenkin melko perinteisen ndkemyksen mukaisesti. Niissa
vastaajat listasivat ajallisella ulottuvuudella useita eri tehtavanimikkeita orga-
nisatorisessa hierarkiassa ylospain etenevassa jarjestyksessa. Tallaiset nou-
sujohteista kehitysta esittavat listaukset olivat yleisimpia, mika ei ole milldan
tavalla yllattavaa. Joukossa oli myOs kuvauksia, joissa esitettiin vain pari nimi-
ketta, tai jotka ilmensivat ura katkoksia, tai taantumia. Jotkut vastaajat ovat
littdneet kuvauksiinsa my0ds informaatiota organisaatiovaihdoksista uran var-
rella, mutta eivat kaikki. Siten naiden vastausten perusteella ei voida ottaa
kantaa esimerkiksi siihen, miten tyypillisid organisaatiovaihdokset 'uran sisal-

18’ ovat.

Toinen tapa esittdd ura ilmeni siten, ettd hierarkkisen aseman muutoksien
kuvaukseen sijaan vastaajat kertoivat sivusuuntaisista liikkeistédan; eri toimi-

aloilla tapahtuneista ty6elaman vaiheistaan.

Tassa tutkimuksessa esitettyjen urakuvausten perusteella ei voida esittaa
yksittaisia tyypillisid ekonomin, tai mies- tai naisekonomin uraprofiileita. Eras
tyypillisyys kuitenkin tdmankin tutkimuksen perusteella nayttaytyy; ero
miesten ja naisten valilla siind minkalaisista tehtavanimikkeistd he tyéuransa
aloittavat. Miesvastaajista noin 110 henkil6a ilmoitti aloittaneensa tyduransa
suoraan asiantuntija- tai paallikkdtason tehtavissa siind missa naisvastaajista
vain noin 60 lahti liikkeelle vastaavalta tasolta. Assistentti-, apulais- tms.

tasolta puolestaan ilmoitti aloittaneensa noin 80 naista ja 40 miesta.
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Seuraavat poiminnat uraan liittyvistd kommenteista "sana on vapaa” —
osiossa, valottavat johtajien ndkemyksia uraansa liittyvista tekijoista. Nama
ovat yksittaisten vastaajien kommentteja, joten niiden perusteella ei voi tehda
laajempia yleistyksid. Huomionarvoista kuitenkin on, ettd kaiken kaikkiaan
naiset Kirjoittivat uraan liittyvid mielipiteitd huomattavasti enemman kuin
miehet, olivatpa ne sitten positiivisesti tai negatiivisesti savyttyneitd. Useissa
kommenteissa esiintyi mainintoja suosijoiden merkityksesta uralla etenemi-

sessa:

"Tilintarkastusyhteis6ssé kaikki ovat periaatteessa tasa-arvoisia. Kuitenkin
niin, ettd hyvé-veli-verkosto toimii alusta asti siten, ettd miehet ottavat
suojateikseen nuoria miehid ja tarjoavat heille erityisprojekteja, eli nuoret
miehet pédésevét alusta asti harjoittelemaan. [...] Vaihdoin tyopaikkaa. Nyt
minulla on vastuullinen johtotehtévé ja koen ettd minua arvostetaan. En koe,
ettd olisin endd huonommassa asemassa siksi ettd olen nainen.” (nainen 35
v., Deputy CFO)

"Toimialani (rahoitus) on perin tyypillisesti jakautunut niin, ettd naiset ovat
suorittavalla tasolla koulutuksesta huolimatta ja merkonomimiehet johtajina,
vaikka alaisina useinkin ekonominaisia. "Hyvéveli"-verkosto toimii ja
lasikattoa on hyvin vaikea saada rikki. Miesten uranousu véhintdén puolet
nopeampaa kuin naisilla.” (nainen 38 v., tietohallintopaallikko).

"Erityisesti suuressa yrityksessé on térkeda, ettd joku vie sinua eteenpdin.”
(nainen 42 v., henkiloston kehittamispaallikk®)

Kommentit heijastavat ja/tai niissa analysoidaan usein perinteisia kasityksia

miesten ja naisten erilaisesta uraorientaatiosta:

"Kokemukseni mukaan miehet ovat keskimaéarin hanakampia esimieheksi.
Naiset ovat ’kilttejd” ja haluavat olla todella hyvid ennen kuin ryhtyvét
Jjohtamaan toisiaan. Dilemma: ’osaava” johtaja tekee samat virheet kuin
nuorikko. Nuorelta ne hyvéksytédén, varftuneemmalta ei. Neuvo: nuorena
rohkeasti esimieheksi, tekemaélléd oppii!” (nainen 39 v., myyntijohtaja)

“Uskon, ettd yhteiskunnan sukupuolisidonnaiset roolimallit (sekd miesten etté
naisten asenteet) vaikeuttavat naisten etenemisté uralla ja kannustavat mies-
ten etenemiseen. Ympéristén yksilo6n kohdistuvat odotukset vaikuttavat
péatevyyttd enemmén. Miesten oletetaan kehittyvén tyéuralla eteenpéin, heité
kannustetaan enemmén ja heille mydés tarjotaan enemmén ylennysmahdoll-
isuuksia tai edustuspaikkoja hallituksissa tms..” (nainen 32 v., toiminnanjoh-
taja)
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Miesten uraan liittyvistd kommenteista voidaan lukea mm. oletus urakehityk-

sen itsestaanselvyydesta:

“Urakehitys on edennyt kuin juna. Tarkeimpdnéd ominaisuutenani néen
sosiaalisen kyvykkyyden. Seuraava taso organisaatiossa pelottaa. Executive
tasolla vapaa-aika ’loppuu”. Kunnianhimoisena tuskin pystyisin Kieltdy-
tyméan. [..] Suurimpana riskind omalle urakehitykselle n&en organisaa-
tio/pdéjohtaja —muutokset.” (mies 40 v., senior vice precident)

"Uran kééntyminen alaspdin lienee ollut henkilbkemiakysymys. Entinen
toimitusjohtaja aivan ylléttden palkkasi entiseen johtotehtdvéaéni NAISEN,
jolla ei ollut néayttéja, alan tuntemusta tai koulutusta.” (mies, 60 v.,
markkinointipaallikk®)

Osa kommenteista taas tuo esiin nakemysta sukupuolten valisesta tasa-

arvosta ja/tai sen edistymisesta organisaatioissa:

"Henkilbn pétevyys johtajana ElI KOSKAAN riijpu sukupuolesta, vaan
ainoastaan henkilbkohtaisista ominaisuuksista. Jos kyky puuttuu, ei
johtamisesta tule mitdédn oli kyseessé sitten mies tai nainen.” (mies 63 v.,
hallintopaallikk®)

"Olen hakenut eldesséni vain kaksi kertaa vakituista tybpaikkaa. Muutoin
minulle on tarjottu aina uusia tehtdvid. En ole tietoisesti pyrkinyt eteenpdin.
Ty6 on vienyt minua mukanaan ja tunnen, ettd minua on aina arvostettu eiké
naiseus ole missdén vaiheessa ollut urani este.” (nainen 40 v., talousjohtaja)

“Suhtautuminen naisjohtajiin on muuttunut 30 vuodessa (tyburani) asenteel-
listen miesten jaatya eldkkeelle. MyGs toimihenkilGtasoiset naiset hyvéaksyvét
nyKyisin esimiehekseen naisen siind missd miehenkin. Naisen ylennys
omassa organisaatiossa on edelleen vaikeampi hyvédksyd kuin miehen.
Ulkoné&kéon liittyvilléd  “kohteliaisuuksilla” naisesta tehtiin ennen herkésti
“kauniimman sukupuolen edustaja” (en tosin tiedd onko tdmé muuttunut
yleisesti, vai ainoastaan omalla kohdallani ikdvuosien myété).” (nainen 56 v.,
ty6ttémyyskassan johtaja)

7.4 Uranakymia

Yli puolet vastaajista (58 %) arvioi olevansa uransa huipulla. Naisvastaajat
kokivat nain hieman miehia useammin. Eniten niita, jotka kokivat olevansa
uransa huipulla, oli ylemmassa keskijohdossa (71 %) ja seuraavaksi eniten

alemmassa keskijohdossa (62 %).
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Yli puolet vastaajista piti urandkymiaan stabiilina, noin 40 prosenttia nouse-
vana ja muutama prosentti laskevana. Urandkymat liittyivat luonnollisesti
voimakkaasti ikdan (r= -.503***). Kysyttdessa etenemismahdollisuuksia
nykyisessa tyopaikassa tai jossakin toisessa organisaatiossa 45 prosenttia
piti ndkymia hyvina; naiset hieman miehid useammin. Tamakin oli voimak-
kaasti sidoksissa ikdan (r=-.403***). Sitd vastoin asemataso ei liittynyt line-
aarisesti urandkymiin, vaan ylemman keskijohdon edustajat kokivat ura-
nakymansa hieman keskimaaraista parempina ja alemman keskijohdon edus-

tajat hieman keskimaaraistd huonompina.

Taulukko 15. Arvioidut etenemis/ylenemismahdollisuudet asematason

mukaan
Hyvat Neutraalit Huonot Yhteensa N
% % % %
Alempi keskijohto 35 39 26 100 77
Ylempi keskijohto 50 27 23 100 129
Johto 43 37 20 100 195
Ylin johto 43 33 24 100 90

Vapaamuotoisessa osuudessa vastaajat kommentoivat padasiassa vain

huonoja etenemismahdollisuuksia:

"Perheyrityksessé, jossa omistaja on iéltdén vanha naisten asema ei nouse”
(nainen 46 v., henkildstojohtaja)

"Olen edennyt vaihtamalla tyOpaikkaa. Nyt ura on katkolla, koska olen vielad
pitkdén kotiditin ja sen jélkeen on arvioinnin paikka, millaisessa tyssé
jatkaa" (nainen, 39 v., talousjohtaja)

Kuitenkin myds tyytyvaisyytta esiintyi:

"Olen tyytyvéinen nykyiseen asemaani, ja ylennys odottaa sitten parin vuo-
den pé&éasta, sitten kun miné ja perheeni olemme siihen valmiit. Tybnantajani
on erittdin joustava tassékin asiassa" (nainen, 34 v., tuotepaallikk®)
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8. Tyossa jaksaminen ja tyohyvinvointi

Tydssa jaksaminen ja tyShyvinvointi ovat nousseet kiinnostuksen kohteeksi
toisaalta ty6eldman kiristyneiden vaatimusten myo6ta ja toisaalta siksi, ettd
tyduupumuksen ja muun tydpahoinvoinnin on havaittu tulevan yrityksille ja
yhteiskunnalle kalliiksi (Ahonen ym. 2001; Ahonen ym. 2007). Tydhyvinvointi-
keskustelu on laaja kattaen erilaisia psyykkisen ja fyysisen hyvinvoinnin osa-
alueita, kuten terveyttd, onnellisuutta, jaksamista, autonomiaa, kompetensse-

ja ja itseluottamusta (Cooper & Cartwright 1994; Daniels 2000).

8.1 Sukupuoli ja tydhyvinvointi

Useiden tutkimusten mukaan tydssakaynnillda on havaittu olevan yleista posi-
tiivisesta yhteyttd sekd naisten ettd miesten hyvinvointiin ja terveyteen.
Tyossa kayvat naiset voivat seka psyykkisesti etta fyysisesti paremmin, ja he
myds selviytyvat yleensa paremmin eri eldmanalueiden haasteista kuin esim.
tyottomat tai kotiaidit (ks. Piitulainen ym. 2003). TyOssakayvista naisista taas
johtotehtavissa tydskentelevat monissa tutkimuksissa havaittu tyytyvaisem-
miksi tydhonsa ja eldamaansa kuin muissa tehtavissa tyoskentelevat naiset.
Lisdksi heidan on havaittu kokevan vahemman psykosomaattisia oireita, ja
heilld on ollut vhemman sairauspoissaoloja kuin alemman tason tehtavissa
toimivilla naisilla (Nelson & Burke 2000; Fielden & Cooper 2001). Verrattuna
taas miesjohtajiin, naisjohtajat kokevat kuitenkin enemman stressia seka
tydelamassa ettd sen ulkopuolella. Toisaalta 16ytyy myds tutkimuksia, joissa
on saatu vastakkaisia tuloksia tai sitten ei ole 16ydetty lainkaan eroja nais- ja

miesjohtajien tyhyvinvoinnissa.

Naisjohtajien useissa tutkimuksissa havaittua suurempaa tydhyvinvointia
verrattuna muihin tyoikdisiin naisiin on selitetty mm. (nais)johtajien ty6n
sisallon mielekkyydelld ja tyon itsenadisyydelld. Naisjohtajien miesjohtajia
alhaisempaa hyvinvointia on puolestaan selitetty suurella joukolla tyéhoén ja
tybpaikkaan seka tyon ja perheen yhdistamiseen liittyvia tekijoita, kuten:
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naisjohtajilta odotetaan suurempia nayttdja kuin miesjohtajilta; pienempi
likkumavara toiden suorittamisen ja tybaikojen osalta; rooliepaselvyydet;
syrjintd sukupuolen johdosta; perheellisilla naisjohtajilla usein paavastuu
lapsista; vanhemmista ja kotitdista; ja varsinkin huippujohtoon edenneilla

naisilla usein ainokaisen rooli tydyhteisdssa.

8.2 Nais- ja miesjohtajien tyohyvinvointi ja —pahoinvointi

Tassa tutkimuksessa tyohyvinvointia ja —pahoinvointia on mitattu kolmella
kansainvaliselld mittarilla. Faktorianalyysi tuotti yhteensa viisi faktoria, joista

muodostettiin seuraavat summamuuttujat:

- Loppuun palaminen
- Tyokuormitus

- Ty6hyvinvointi

- Tydpahoinvointi

- Yleinen hyvinvointi

Kuvio 12. Tydhyvinvointiin liittyvien summamuuttujien jakaumat

Loppuunpalam I |

Tyokuormitus |

Tyohyvinvointi [

B Eritt voimak

B Melko voimak

Tyopahoinvointi | [

Yieinen hyvinvointi #

0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

[ O Neutraali
O Melko heikko
O Eritt heikko

Yleisesti ottaen vastaajien tyohyvinvointi mitattuna viidelld summamuuttujalla

vaikuttaa varsin hyvalta: Lahes 60 prosenttia koki yleistd hyvinvointia ja vain
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prosentti tydpahoinvointia. Tosin viidennes vastaajista koki voimakasta tyo-
kuormitusta ja yksi kymmenesta loppuunpalamista.

Sukupuolten valilla ei tydhyvinvointitekijoissa ollut juuri eroja. Naisista hieman
suurempi osa kuin miehista koki tydkuormituksen mutta myos tyéhyvinvoinnin

ja yleisen hyvinvoinnin suurempana.

Yksildiden tausta- ja tydsuhteeseen liittyvistd muuttujista ainoastaan asema-
taso korreloi lievasti mutta tilastollisesti merkitsevasti (r=-.93* - r=.140*)
tydhyvinvointi-summamuuttujien kanssa. Siten hyvinvointi on jonkin verran
suurempaa ja koettu kuormitus pienempaa siirryttdessa alemmasta keski-

johdosta ylimpaan johtoon.
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9. Individualismi ja kollektivismi

Vastaajien yksil6-ryhmasuuntautuneisuutta mitattin Ramamoorthyn & Floodin
(2004) individualismi vs. kollektivismi -mittarilla, jossa oli 25 osiota. Faktori-
analyysin tuloksena saatiin seitseman faktoria, joista viidessd Cronbachin

alpha-kerroin nousi riittavalle tasolle. Faktorit nimettiin seuraavasti:

Taulukko 16. Individualismi-kollektivismi -mittarin faktorit
Faktorin Nimi Osioiden  Cronbachin
nro lukumaara a-kerroin

I Kyynisyys 6 .897

Il Kilpailuhenkisyys 4 .753

I Ryhmasuuntautuneisuus 3 .829

v Rajaton tydaika 3 .640

\% Individualismi 3 .504

Kyynisyytta mitattin mm. seuraavalla vaittamalla: "Tydpaikallani ilmapiirid voi
luonnehtia kyyniseksi”. Kilpailuhenkisyytta mitattin mm. vaittamalla: "Minulle
ei riité, ettéd teen parhaani; on térkedéa olla paras". Ryhmasuuntautuneisuuden
vaittamista esimerkkina on: "Tydskentelen mieluummin muiden kanssa Kuin
yksin". Rajatonta tyOaikaa mittasivat seuraavantyyppiset vaittamat: "Olen
mielelléni tavoitettavissa tydasioissa myds vapaa-aikana”. Individualismin
vaittamista taas esimerkkind on: "Pidemmélld aikavélillé voit luottaa vain

itseesi".

Kunkin faktorin riittdvan korkeasti latautuneet muuttujat summattiin ja
luokiteltiin tasavalisesti 5-luokkaisiksi. Koko aineiston tasolla summamuuttujat

jakautuivat seuraavasti:



57

Taulukko 17. Individualismi-kollektivismi -mittarin summamuuttujien jakaumat

Kyynisyys Kilpailu- Ryhmasuun- Rajaton Individua-

henkisyys tautuneisuus tydaika lismi

% % % % %
Erittdin vahan 30 10 3 15 1
Melko vahan 39 26 12 24 3
Ei vahan eika 21 30 34 43 33
paljon
Melko paljon 8 28 35 13 41
Erittain paljon 2 6 16 5 22
Yhteensa 100 100 100 100 100

Taulukosta nakyy, etta vastaajajoukko on keskimaarin melko vahan kyynista,
melko kilpailuhenkista ja ryhmasuuntautunutta seka erottaa ty6- ja vapaa-ajan
toisistaan, ja he luottavat melko voimakkaasti itseensa. Selvin ero sukupuol-
ten valillda oli kilpailuhenkisyydessa siten ettd miehet olivat vastausten
perusteella jonkin verran kilpailuhenkisempia kuin naiset. Ero on tilastollisesti

erittain merkitseva.

Taulukko 18. Kilpailuhenkisyys sukupuolen mukaan

Nainen Mies Yhteensa

% % %
Erittin vahan 13 6 10
Melko vahan 30 22 26
Ei vahan eika paljon 30 30 30
Melko paljon 24 32 28
Erittain paljon 3 10 6
Yhteensa 100 100 100
N 269 267 536

Sukupuolen lisdksi muut taustamuuttujat eivat korreloineet kilpailuhenkisyy-
den kanssa. Sitd vastoin asemataso ja hallituksen jasenyys olivat yhteydessa
siihen. Asematason kohdalla 16ytyi lineaarinen riippuvuus kilpailuhenkisyyden
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kanssa siten, etta ylimmasta johdosta jopa 50 prosenttia, kun taas alimmasta
johdosta vain 23 prosenttia, osoittautui melko tai erittain kilpailuhenkisiksi.

Myds rajattoman tydajan ja individualistisen ajattelun kohdalla oli nais- ja
miesvastaajien valilld eroja: naisvastaajat pitivat selvemmin eroa tydn ja
vapaa-ajan valilld ja korostivat hiukan miehid useammin omaa vastuuta
parjadmisessa. Tama individualismi ei korreloinut minkdan muun tausta- tai
tydsuhteeseen liittyvan muuttujan kanssa. Sitd vastoin tydén ja vapaa-ajan
sekoittuminen (rajaton tydaika) oli selvasti yhteydessa ikdan ja asemaan:
vanhemmat, johdon hierarkiassa ylemmalla olevat ja johtoryhm&an ja halli-
tukseen kuuluvat todenndkdisemmin tekivat toitd myos viikonloppuisin ja

iltaisin ja olivat mielellaan tavoitettavissa tydasioissa myos vapaa-aikanaan.
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10. Nakemyksia naisjohtajuudesta

Nakemyksia naisjohtajuudesta mitattin 18 vaittdmalla, jotka oli poimittu
aikaisemmista tutkimuksista. Vaittdamat mittasivat nakemyksia naisten
syrjinnasta, rohkeudesta/rohkeuden puutteesta, vanhoista myyteista ja

miesten paremmuudesta johtajina.

Nakemykset naisjohtajuudesta jakautuivat pitkalti sukupuolen mukaan (ks.
kuvio 13). Suurimmat erot nais- ja miesjohtajien valilla 16ytyivat vaittamien:
“Naisjohtajiin kohdistetaan suurempia odotuksia ja paineita kuin miesjohtajiin”
ja "Pé&éasééantoisesti naisjohtajilta vaaditaan enemmén ndyttdjd kuin
miesjohtajilta” kohdalla. Odotuksia ja paineita koskevan vaittaman kohdalla
kolme naista neljastd oli samaa mieltd, miehistd vain vajaa kolmannes.
Naisten suurempien nayttéjen kohdalla yhdeksan naista kymmenesta oli
vaittdman kanssa samaa mieltd: miehistd samaa mieltd oli joka toinen. %
naisista ja reilu puolet miehistd oli sitd mieltd, ettd ’[Njaisten pé&ésyé
huippupaikoille  hidastaa se, eftd naiset pysyvdt mieluummin ns.
asiantuntijajohtajina kuin hankkivat linjajohdon kokemusta”. Tamahan on
yleinen mielikuva, jota tilastot eivat kuitenkaan tue. Esim. Tilastokeskuksen
mukaan vuonna 2000 kaikista yksityisen sektorin naisjohtajista 27 prosenttia
toimi linja- ja tuotantojohdon tehtavissa, miesjohtajista "vain" 23 prosenttia
(Vanhala 2003). Naisjohtajista nayttaisi siten suurempi osa kuin miesjohtajista
toimivan tuotanto- ja linjajohdon tehtavissa. Erona on kuitenkin se, etta
naispuoliset linjajohtajat toimivat naisvaltaisilla aloilla, ja naisilta puuttuu

useimmiten miesvaltaisten alojen linjajohdon kokemusta.
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Kuvio 13. N&kemyksia naisjohtajuudesta sukupuolen mukaan (taysin ja
jokseenkin samaa mielta olevien osuudet)

Suomessa vain patevyys ratkaisee
Naisjohtajilta vaaditaan enemman nayttoja
Ulkomaiset asiakkaat naisjohtajuuden esteena

Ei naisia syrjita pienten lasten takia

Naisjohtajiin kohdistetaan suurempia paineita
Naiset haluttomia linjajohdon tehtaviin

Naiset haluttomia ottamaan vastuuta

Naisilla vaaranlainen koulutustausta
Naisjohtajilta puuttuu rohkeutta vaativiin tehtaviin
Naiskiintiot kayttdon porssiyrityksissa

Naisjohtajan omaksuttava miesten tapa toimia

Perhe naisjohtajan uraa haittaajana vain myytti

Naiset haluttomia vaativampiin tehtaviin
Naisilla perhe tekosyyna

Miesten syrjivat asenteet naisten uran esteena
Naiskiintiot syrjisivat patevia miehia

Miesten tapa johtaa tehokkaampi

Pateva nainen paasee niin pitkalle kuin haluaa

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

Merkittdvan suuret erot sukupuolten valilla I6ytyivat myds naiskiintidita ja syr-
jintda koskevien vaitteiden kohdalla.



61

Taulukko 19. Vaittdman: “Naiskiinti6t yritysten hallituksissa syrjisivét pétevié
miehid” vastausjakaumat sukupuolen mukaan

Nainen Mies Yhteensa

% % %
Taysin samaa mielta 4 25 15
Jokseenkin samaa mielta 21 39 30
Ei samaa eika eri mielta 27 19 23
Jokseenkin eri mielta 29 14 21
Taysin eri mielta 19 3 11
Yhteensa 100 100 100
N 269 267 536

N%=100,306***

Naisista yksi neljastd ja miehistd kaksi kolmesta olivat sitd mieltd, etta
naiskiintiét syrjisivat patevid miehid. Puolet naisista ja viidennes miehista oli
eri mieltd. 1an mukaan tarkasteltuna sek& naisista ettd miehistd nuoremmat

olivat useammin samaa mielta vaittdaman kanssa kuin vanhemmat.

Kolmen vaittdman kohdalla naisten ja miesten ndkemykset olivat yhtenevia:

- "Yksi naisjohtajuuden este on naisten véhéisempi uskoftavuus ulkomaisten
asiakkaiden silmiss&”

- ’Naisilta yksinkertaisesti puuttuu rohkeutta ryhtyé vaativiin johtotehtéviin”

- ’Naiset itse asiassa kayttdvét perhettd tekosyynd kun eivét halua siirtyé
vaativampiin tehtaviin”.

Melko yksimielisia vastaajat olivat myos vaitteesta, etta "[PJatevé nainen pééa-
see niin pitkélle kuin haluaa”. Naisvastaajista 75 prosenttia ja miesvastaajista
85 prosenttia oli vaittamastd samaa mieltd. Vanhemmat vastaajat olivat tédssa

jonkin verran pessimistisempia kuin nuoremmat.

Kaiken kaikkiaan vastaukset kumoavat monta aikaisempaa myyttia naisjohta-
jista ja —johtajuudesta (ks. Haslett ym. 1992). Kumpikaan sukupuoli ei usko,
ettd miesten tapa johtaa olisi tehokkaampi tai naisten vaaranlainen
koulutustausta selittdisi naisten vahaistd osuutta huippujohdossa. Samoin
perheen ja ulkomaisten asiakkaiden merkitystd esteena naisten johtajanuralle

pidetdan vahaisena.
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11. Yhteenveto ja johtopaatokset

Tassa tutkimuksessa on tarkasteltu Suomen Ekonomiliittoon (SEFE ry) kuulu-
vien nais- ja miesjohtajien taustoihin, tydhon ja uraan liittyvia asioita, ja nako-
kulma on ollut sukupuolten valisissa eroissa ja naisjohtajuudessa. Tutkimus
on osa laajempaa SEFE:n jasenist6on kohdistunutta tutkimusten sarjaa. Tut-
kimus suoritettiin kyselytutkimuksena, jossa vastaajajoukko jakaantui tasan

vajaan kuuden sadan nais- ja miesvastaajan kesken.

Leimallista suomalaisille tydmarkkinoille on ollut korkea naisten tyéhoén osal-
listumisaste seka kokoaikainen jatkuva tyosuhdemalli. Tastd huolimatta
Suomessa, kuten kaikissa muissakin lansimaissa, miesten ja naisten tyot,
mukaan lukien johtajien tyot, ovat edelleen eriytyneet voimakkaasti seka
horisontaalisesti ettd vertikaalisesti. Vertikaalinen segregaatio nakyi myos
tassa tutkimuksessa. Enemmistd tutkimukseen osallistuneista naisjohtajista
sijoittui  SEFE:n kayttdman asematasoluokituksen mukaan keskijohtoon,

miesjohtajien enemmistdn lukeutuessa ’johtoon’, tai ylimpaan johtoon.

Tehtavanimikkeiden kirjo oli hyvin laaja: yhteensa 65 nimiketta. Yleisin nimike
oli toimitusjohtaja, seuraavina tulivat talouspaallikkd, myyntijohtaja ja talous-
johtaja. Englanninkielisten nimikkeiden maara ja kirjo on kasvanut aikaisem-
piin tutkimuksiin verrattuna. Yleisesti ottaen vastaajat olivat tyytyvaisia tyo-
hdnsa ja tyopaikkaansa. Tyytyvaisyyttd eniten aiheuttavana tekijana pidettiin
tyon itsendisyytta. Suurin osa (60 %) vastaajista ilmoitti myds olevansa voi-
makkaasti sitoutunut tydhonsa, eika sukupuolten valilla ollut tassa merkittavia
eroja. Kaikkein tyytymattdmampia vastaajat olivat mahdollisuuksiinsa tasapai-

noisesti yhdistaa ty6- ja perhe/vapaa-aika.

Nais- ja miesjohtajien valiset palkkaerot ovat pysyneet Suomessa suurina, ja
SEFE:n tekeman aiemman tutkimuksen mukaan erot ovat jopa kasvaneet.
Kasilla oleva tutkimus osoitti luonnollisesti samanlaisia tuloksia naisten ansai-

tessa kaikilla tasoilla keskimaarin vahemman kuin miehet.
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Taman tutkimuksen kuten aikaisempienkin tutkimusten mukaan miesjohtajat
ovat hieman useammin naimisissa tai avoliitossa ja heillda on keskimaarin
enemman lapsia kuin naisjohtajilla. Yli puolet vastaajista sanoi kodin ja per-
heen olevan tarkein osa elamaa. Erot sukupuolten valilla olivat tdssa melko
suuret kahden kolmasosan naisista ollessa samaa mieltd. Naisvastaajat
kokivat miehia useammin, ettd Idhimmat ihmissuhteet karsivat jatkuvasti tyo-
kiireiden johdosta. Tutkimuksen tuloksista voi siis lukea naisten kantavan
edelleen miehid useammin suuremman vastuun kotiin ja perheeseen liittyvis-

ta asioista.

Naiset aloittavat usein uransa alemmilta tasoilta kuin miehet. Téma kavi ilmi
myds tasta tutkimuksesta. Uraan sitoutumisessa ei tdhan tutkimukseen osal-
listuneilla naisilla ja miehilld ollut eroja. Ns. ’individualismi-kollektivismi’ —mit-
tarilla mitattuna tutkimus osoitti mm. etta naiset pitdvat selvemmin eroa tyon
ja vapaa-ajan valilla ja korostavat hieman miehid useammin omaa vastuuta

parjaamisessa.

K&silld olevassa tutkimuksessa mitattin myos vastaajien ndkemyksia nais-
johtajuudesta. Suurimmat erot nais- ja miesjohtajien valilla liittyivat vaittamiin,
joissa todettiin, ettd naisjohtajiin kohdistetaan suurempia odotuksia ja paineita
ja vaaditaan enemman nayttdja miesjohtajiin verrattuna. Naiset olivat selvasti
useammin samaa mieltd em. vaittdmien kanssa. Merkittdvan suuret erot
sukupuolten valilla 16ytyivat myds naiskiintiditd yritysten hallituksissa koske-
vien vaitteiden kohdalla. Miehet uskoivat naisia useammin etta naiskiintiot
syrjisivat patevia miehid. 1an mukaan tarkasteltuna asenteet kiintiditd kohtaan
muodostuivat kuitenkin suopeammiksi ja erot tasaantuivat mies- ja naisvas-

taajien valilla.

Lopuksi voidaan todeta, ettd paaosin SEFE:een kuuluvat johtajat ovat
tyytyvaisia tydhonsa neljan viidestd ilmoittaessa nauttivansa siitd. Tama ei
kuitenkaan tarkoita sita, etteivatkd he samanaikaisesti havaitsisi siind myos
kehittdmisen kohteita mikd kay ilmi varsinkin tutkimuksessa esitetyista

vapaavalintaisista kommenteista.
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