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Johtaminen ja yhteiskunnallinen sukupuolten vélinen tasa-arvo

Tarkastelen paattotydssani suomalaista yhteiskuntaa ja ajankohtaisia naisjohtajuuden kysymyksia
tasa-arvopoliittisesta ndkodkulmasta. Kuvaan myds kokeneiden naisjohtajien ajatuksia siitd, mita
tulevaisuuden hyvéltd johtajalta odotetaan ja mitd neuvoja naisjohtajat oman kokemuksensa
pohjalta antavat nuorille, johtajiksi pyrkiville naisille. Tarkastelen aluksi naisjohtajuutta niin
valtionhallinnon kuin talouselaman n&kokulmista ja herattelen kysymyksid perinteisen
maskuliinisen johtamiskulttuurin muutoksesta. Lopuksi teen yhteenvetoa niista ohjeista, joita

kokeneet naisjohtajat antavat tulevaisuuden naisjohtajille ja pohdin lyhyesti sukupuolen merkitysta.

Lasikattoilmid on tunnettu jo kauan; mitd ylemmasta johdosta on kyse, sitd vahemman naisia on
johtopaikoilla. Naiset térmaavat johtamisuralla edetessddn ndkymattdomaan esteeseen, jonka
syyna on sukupuoli. Milloin tam& nakyméton katto murenee? Voiko uusi sukupolvi murtaa
maskuliinisen johtamiskulttuurin  hegemonian ja miten se murrettaisin? Nama ovat isoja
kysymyksi&, joita Suomen hallitus vield melko ponnettomasti pohtii ja joita yritysjohtajat kuuntelevat
useammin kiusaantuneina kuin kiinnostuneina. Naisten johtamisurien edistaminen ja naisten
maaran lisddminen taloudellisessa p&atbksenteossa on ajankohtainen kysymys tasa-
arvopoliittisesta ndkdkulmasta: viimeksi 1.10.2006 ministeri Haatainen korosti naisten poliittisten
oikeuksien 100-vuotisjuhlassa sukupuolten tasa-arvon ja taloudellisen kasvun yhteytta.
Johtamiseen liittyvat tasa-arvokysymykset ovat ajankohtaisia myds Suomen tulevaisuuden

kehityksen kannalta niin valtionhallinnon, kuntien kuin yritysmaailman ndkékulmista.

Tasa-arvoa on ajateltava oikeudenmukaisuuden ndkékulmasta: koska naiset muodostavat puolet
vaestosta, naisilla on oikeus olla mukana vaikuttamassa niin yhteiskunnalliseen kuin taloudelliseen
paatoksentekoon liike-elaméssa. Osa tutkimuksista toteaa, ettd naiset ja miehet eivat ole johtajina
lopulta kovin erilaisia. Toisaalta on myds olemassa toisenlaisia tutkimustuloksia. Viela ei voida
kovin konkreettisesti osoittaa, millaista lisdarvoa — esimerkiksi taloudellista tulosta — naisten
johtopaikkojen lisdantyminen toisi yrityksille. On kuitenkin jonkinlaista nayttdd siita, ettd
paatoksentekijoiden diversiteetti, tuottaisi yrityksille parempaa tulosta kuin homogeeninen
paatoksentekijajoukko. Naisten osaamisen ja asiantuntemuksen hyddyntamista nykyistd paremmin
on tarkasteltava mygds talouden ja tuloksen nékokulmasta, jotta talouselam& né&kisi tasa-arvon
lisdarvona. Tiedetddn, ettd tasa-arvo on organisaatiolle yrityskulttuurin osana tulostekija ja
kilpailuetu. Yritysten kansainvalistyminen tekee johtamisen tasa-arvokysymykset ajankohtaisiksi.
(Aaltio-Marjosola 2001, Maddock 1999).



Sadan suurimman suomalaisen porssiyhtion hallituksissa on naisia edelleen alle 20 prosenttia.
Tasa-arvoasioista vastaava ministeri Tuula Haatainen totesi painokkaasti Naisten pdaivan
puheessaan 8.3.2006, ettd jos naisille ei anneta taloudellista valtaa suomalaisessa
yhteiskunnassa, naisten on se itse otettava. Suomen hallitus on pyrkinyt tasa-arvo-ohjelman
tavoitteiden mukaisesti lisddmaan naisten osuutta valtioyhtididen hallituksissa 40 prosenttiin. TAma
tavoite on nyt saavutettu. P&&ministeri Matti Vanhanen ja ministeri Haatainen l&hestyivat
porssiyhtidita kirjeella 28.8.2006. Kirjeessaan he haastoivat talouseldméan vaikuttajat etsimdan
aktiivisia keinoja, joiden avulla naisten osaaminen ja asiantuntemus saataisiin nykyista laajemmin
talouselaman kayttoén. Myds Elinkeinoelaméan valtuuskunta EVA  pyrkii  herattamaan
talouselaméassa keskustelua naisten asiantuntemuksen lisdarvosta. On kiinnostavaa seurata,
millaiseksi keskustelu Suomessa tulevina vuosina kehittyy; syntyykd talouselamassda omaa
aktiivista keskustelua naisjohtajuuden edistamisesta vai jadkoé se vain hallitusohjelmakirjausten

tavoitteeksi.

Ratkaisuna kiinti6t?

Useimmat naisjohtajat vastustavat Kkiinti6ita, eivatkd halua leimautua “kiintionaisiksi” (mm.
Talouselama P&aattajanaiset 2006; Hirvikorpi 2005). Skannon johtaja Barbara Roos kannattaa
rohkeasti kiintioitd (ks. Hirvikorpi 2005). Roos toteaa, etta naiset tarvitsevat johtajaesikuvia, jotta
"miksi en mindkin” -ajattelu lisdantyisi johtajan tehtéavid harkitsevien naisten keskuudessa. Roos
perustelee ndkemystdén seuraavasti:

"Monet ndkevat punaista, kun puhutaan kiintidistd. Jos tilanne saadaan sita kautta muuttumaan,
kuten Ruotsissa on tapahtunut, niin se sopii. Minusta on pakko kayttéda rajakeinoja, jotta tilanne
saadaan muuttumaan. Naen valttAmattomana, ettda kaytamme naitd voimakeinoja, Kkiinti6ita,
ylimenovaiheessa. Naen sen instrumenttina edetd, ettd naispuolisia johtajia saadaan enemman.
On turha vedota patevyyteen ainoana valintakriteering, historia ja tilastot kertovat omaa karua
kieltddn.” (Hirvikorpi 2005, 216-217).

Tutkimukset ovat osoittaneet, etta kiintiot ovat lisdnneet sukupuolten tasa-arvoa silloin, kun
organisaatioiden on pitdnyt noudattaa niitd. Esimerkiksi kunnallisessa paatoksenteossa
kiintiocsdannaos, jonka mukaan sukupuolten osuus on oltava 60 % /40 %, on lisannyt merkittavasti
naisten lukum&arad mutta myds muokannut asenteita myonteisemmiksi. Tutkimukset osoittavat,
ettd naiset eivat olisi tulleet ilman kiintidité valituksi tehtaviin. (Parviainen 2006) Kiintiocsdannoksen
vaikutuksista kunnallisessa paatoksenteossa vaitellyt Mervi Parviainen vertaakin kiinticsddnnoksen

merkitysta naisten aanioikeuden saamiseen.



Norjassa on paadytty lisédma&an naisjohtajien osuutta yrityksissa kiintididen avulla ja Suomessakin
heratelladn aika ajoin kiintiokeskustelua. Suomalaisessa yritysmaailmassa kiintiét kuitenkin
torjutaan jyrkasti. Yritykset vastustavat padsaantdisesti sukupuolikiintiditéa, silla ne uhkaavat
yritysten ndkdkulman mukaan niiden p&atds- ja toimintavapautta. Parviaisen tutkimuksessa miehet
uskoivat, ettd kunnalliseen paatdksentekoon patevin tulee valittua ilman kiintiditakin. Vaikuttaa
silté, ettd suurin osa yritysjohtajista ajattelee samoin. Johtajuutta tutkinut liris Aaltio-Marjosola
(2001) nimittd& tata ajattelua darwinistiseksi ajatteluksi: uskotaan luonnonvalinnan maarittavan,
ettd parhaat yksilot paatyvat yritysten johtoon. Darwinistiseen ajatteluun liittyy usein myds
deterministinen ajattelu, jossa uskotaan sukupuolten tasa-arvon toteutuvan itsestaan.
Deterministisen ajattelun mukaan tasa-arvon toteutumiseen vaikuttavat yritysmaailman
ulkopuoliset asiat ja yhteiskunnan rakenteet, joihin yritykset eivat voi vaikuttaa. Darwinistinen ja
deterministinen n&kokulma korostavat sitd, ettd naisjohtajilla itselladn ja yhteiskunnallisilla
instituutioilla on vastuu naisjohtajakysymyksissa. Yritykset ja talouseldma osallistuvat kuitenkin
kulttuurin ja sosiaalisen todellisuuden tuottamiseen. Samalla ne omalla toiminnallaan tuottavat
sukupuolten valista tasa-arvoa tai epatasa-arvoa. Aktorindkdkulma korostaakin yritysten
omaksumien kaytantdjen merkitystéa tasa-arvon edistdmisessa tai hidastamisessa. On paljon
yrityksid, jotka ovat aktiivisesti edistdneet naisjohtajuutta ja tasa-arvoisia kaytantdja. Tutkimukset
osoittavat, etta yrityskaytdnnot ja yrityskulttuuri vaikuttavat naisjohtajien lukuma&araan. (Aaltio-
Marjosola 2001, 13-15; 131-133; 176-177.)

Valtiovarainministerid  perusti vuonna 2002 hankkeen naisjohtajuuden edistamiseksi
valtionhallinnossa. Hankkeen raportissa Naisjohtajat uralla eteenpain (VM: Ty6ryhméamuistioita
5/2004) todetaan, etta lasikatto on valtionhallinnossa todellinen. Se ilmenee selvityksen mukaan
esimerkiksi  naisjohtajien  viranhoidon  vaikeuttamisena, tehtdvdkuvan  muuttumisena
vahempiarvoiseksi, aseman alentumisena vaikka tehtavat eivat muutu, vaikutusmahdollisuuksien
kaventumisena ja tuen puutteena. Raportissa todetaan, ettd ilman aktiivisia toimia naisten
eteneminen johtopaikoille ja naisjohtajien mééaran kaksinkertaistaminen vuoteen 2009 mennessa
on epatodennékoista. Miesten asenteiden muuttaminen nahdaankin kriittisimpana kysymyksena
naisjohtajuuden edistdmisessa. Lisdksi raportissa korostetaan, ettd tarvitaan naisten keskinaista
tukea ja kannustusta, jotta naiset hakevat tulevaisuudessa entistd rohkeammin johtopaikkoja. (VM:
Ty6ryhméamuistioita 5/2004) Myds tutkimuksissa on korostettu erityisesti rekrytointikaytantdjen ja
nimittamiskaytantdjen kriittista tarkastelemista ja kehittAmista sekd kehityksen systemaattista

seuraamista naisjohtajien aseman parantamisessa (mm. Halford & Leonard 2001, Maddock 1999).

Ympaéaristoministerion kansliapdallikkd Sirkka Hautojarvi (ks. Hirvikorpi 2005) ndkee merkittavan
mahdollisuuden siind, etta johtajan virkoja ei valtionhallinnossa endé uuden palkkausjarjestelman

myo6ta saada "lahjana virkavuosista”. Yksilollisen osaamisen arvioiminen antaa Hautojarven



mukaan mahdollisuuden siihen, ettd johtajiksi sopivat ihmiset paatyvat tehtaviin. Myos
valtiovarainministerion naisjohtajahankkeessa uskottiin naisten osaamisen tulevan nakyvaksi
uuden palkkausjarjestelman ja arvioinnin  myodtd. Valtionhallinnon  johtamiskaytantdjen
uudistaminen ja nykyisten johtajien poistuminen tydelamasta antaa kymmenen vuoden sisalla

nuorille naisille mahdollisuuden tavoitella johtopaikkoja ja ndyttdd osaamisensa.

Valtiovarainministerion vuonna 2002 tekemé&n henkildstotilinpdatoksen tunnuslukutiedustelun
analyysissa on havaittu, ettd naisjohtajien lukumddra ylimmassa ja keskijohdossa korreloi
voimakkaasti ty6tyytyvaisyyden kanssa seké erityisesti tyytyvaisyytena johtamiseen ja kehittymisen
tukeen. Naiset ovat menestyneet hyvin johtajina valtionhallinnossa ja tukeneet alaisiaan
ammatillisessa kehittymisessa. Naisjohtajaosuuden ja elékkeelle siirtymisian valilla on myds
positiivinen yhteys; naisten johtajuuden voidaan tulkita olevan yhteydessa mahdollisimman pitk&&n
jaksamiseen tydelaméssa. (VM: Tyoryhmamuistioita 5/2004) Naméa havainnot antavat esimerkin
siitd, mita etua naisjohtajuuden aktiivinen edistdminen voisi tuoda tulevaisuuden vanhenevalle

Suomelle.

Feminiininen ja feministinen ajattelu johtamisen taustalla = tasa-arvoista
johtamista?

Mita feminiininen tai feministinen johtaminen voisi merkitd valtionhallinnon kontekstissa? Talla
hetkelld valtionhallinnon johtamiskaytannét ovat vahvasti miesten laatimia ja toteuttamia ja naisten
luoma johtamiskulttuuri on vield hyvin kaukana. On kiehtovaa pohtia, miten johtamiskulttuuri
valtionhallinnossa muuttuisi, jos huomattavasti useammat naiset paasisivat johtopaikoille. Mita
uutta naisten johtajuus toisi miesten johtamaan valtionhallintoon, hallinnolliseen kulttuuriin ja
johtamisperinteeseen? Miten se eroaisi nykyisesta johtamiskulttuurista? Olisiko naisten luoma
johtamiskulttuuri luonteeltaan perinteisen maskuliinisen johtamiskulttuurin sijaan feminiinista tai
feministista? Feminiinistd tai feministista ajattelua ja johtamiskulttuuria voisivat tietenkin toteuttaa
yht&d hyvin miehet kuin naiset. Miten feminiinisen — tai feministisen®, sukupuolten tasa-arvoa
edistavan johtajuuden kehittymista voitaisiin edistda ja tukea? Miten valtionhallinnon johtaminen ja

hallintokulttuuri muuttuisi? Muuttuisiko myds yritysmaailman johtamiskulttuuri jollakin tavalla?

! Feminismi

Karen Offen (1992, 83): feministi on nainen tai mies, jonka aatteet tai toiminta vastaavat seuraavia
kriteereita:

1. pitda naisten omia tulkintoja elamastaan ja kokemuksistaan valideina ja ottaa naiset

vakavasti;

2. on tietoinen naisiin kohdistuvista epaoikeudenmukaisuuksista;

3. pyrkii naiden epaoikeudenmukaisuuksien poistamiseen.



Nama ovat kysymyksia, joihin ei ole viela vastauksia; uudenlaisen johtamiskulttuurin vaikutuksia on
melko vaikeaa visioida nykyisen maskuliinisen johtamiskulttuurin pohjalta. Téllaista uutta ajattelua
kuitenkin tarvittaisiin, kun etsitddn Suomelle uusia avaimia menestykseen — tai edes pinnalla
pysymiseen — suurten ikdluokkien jaddessd eldkkeelle ja Suomen kohdatessa uusia, valtavia
haasteita lahivuosikymmenind. Valtiovarainministerion hankkeessa Naisjohtajat — wuralla
eteenpain. Naisten sijoittuminen valtionhallinnon johtotehtaviin (VM: Ty6éryhmamuistioita 5/2004)
todetaan, ettd arvion mukaan noin 80 prosenttia valtionhallinnon nykyisista johtajista poistuu
elakkeelle vuoteen 2011 mennessa. Vaikka ministeridissd on tehty tasa-arvosuunnitelmat,
sukupuolten tasaista edustusta ylimméassa johdossa ei ole kuitenkaan néhty strategisena etuna,
joka toisi lisdarvoa paatbksentekoon ja johtamiskulttuuriin. Vanha miesvaltainen johtamiskulttuuri
elad edelleen vahvasti. Johtamiskulttuurin muutos ja erityisesti valtionhallinnon johtamiskulttuurin

"tuulettaminen” pitaisi nahda vahvasti strategisena kysymyksena.

Naisjohtajat maarittyvat edelleen miesten kautta, suhteessa maskuliiniseen johtamiseen; eivathan
he muuten olisi nais-johtajia. Halford ja Leonard (2001) toteavat, ettd perinteinen maskuliininen
johtamiskulttuuri voidaan haastaa ja sitd voidaan muuttaa vain, jos johtajan ja johtajuuden
representaatio maaritelladn kokonaan uudelleen. Vain niin perinteisen johtamiskulttuurin rinnalle
saadaan yhta arvokkaita muita vaihtoehtoja. He korostavat, ettéd tulevaisuudessa johtamisessa
vaaditaan enemman feminiinisina pidettyjd ominaisuuksia ja toimintatapoja. Halford ja Leonard
kysyvat, toisivatko naiset johtamiskulttuuriin naitd piirteitd ja voisivatko miehet sisaistaa
feminiinisen  johtamiskulttuurin?  Johtamiskulttuurin ~ muutos  edellyttdisi  siis  paitsi
uudelleenmaarittelyjd, my0s gender-ajattelun ravistelua. Tutkimuksen mukaan johtajan
feministinen ajattelu on yhteydessa demokraattisiin asenteisiin ja johtajan tasa-arvoiseen
suhtautumiseen alaisiinsa riippumatta johtajan sukupuolesta. (Panis et al. 2001). Myds miesten
feministinen ajattelu muuttaisi siis johtamiskulttuuria tasa-arvoisempaan suuntaan. Yhtd hyvin
my6s nais- kuin miesjohtajat voivat omalla toiminnallaan olla uusintamassa perinteista

maskuliinista johtamiskulttuuria.

Konkareiden ohjeita tulevaisuuden naisjohtajalle

Miten kasvaisi lisda sellaisia naisia, jotka haluaisivat ja uskaltaisivat hakeutua johtotehtaviin? Miten
syntyisi asenneilmasto, jossa naisille ja miehille annettaisiin tytelaméssd aidosti samat
mahdollisuudet? Kasvaako Suomessa talla hetkella naisia ja miehi&, jotka haastavat hegemonisen
maskuliinisen johtamiskulttuurin ja luovat uutta johtamiskulttuuria elakoityvdssd Suomessa? Eraita
avaimia tallaiseen tulevaisuuteen ovat poikien ja nuorten miesten tasa-arvokasvatus,
perhepolitiikka, joka mahdollistaa naisten ja miesten tasa-arvoisen vanhemmuuden ja tyon ja

perheen yhteensovittamisen, monenlaiset aktiiviset ja strategiset toimenpiteet naisjohtamisen



edistdmiseksi ja asenteiden muuttamiseksi sek& naisille suunnattu johtajakoulutus, jonka Delfoi

Akatemia on pioneerina Suomessa aloittanut.

Hirvikorven (2005) haastattelemat 20 kokenutta ja menestynytta naisjohtajaa haluavat rohkaista
nuoria naisia hakeutumaan urallaan johtoteht&viin. Nuoria naisia kannustavat myos Aaltio-
Marjosolan (2001) haastattelemat 11 menestynyttd seniorinaisjohtajaa. Delfoi Akatemian
valmennuksen aikana tapasin naisjohtajia, jotka nostivat samoja asioita esiin kuin tutkimuksissa
haastatellut naisjohtajat. Nama tapaamiset olivat monella tavalla merkittavid, mutta tarkeinta oli
niiden voimaannuttava merkitys. Oli merkittdvaa saada tavata kannustavia esikuvia; kuulla erilaisia
tarinoita, tutustua erilaisiin johtajan tehtaviin ja siten havaita, ettd johtajuuteen on monta erilaista
reittid. On ollut tarkedd nahda, miten menestyneet naisjohtajat kantavat johtajuutta itsessdan.
Vakuutuin siitd, ettd menestyva johtajuus on meille nuorille naisille tulevaisuuden Suomessa
mahdollista, jos vain haluamme laittaa itsemme likoon, otamme rohkeasti tarjoutuvat tilaisuudet
vastaan ja ndemme mahdollisuutemme — ja jos tulevaisuuden johtajat antavat meille

mahdollisuuden nayttdd, mihin pystymme.

Tapaamani naisjohtajat ja tutkimuksissa haastatellut naisjohtajat antavat esimerkin hyvéasta
johtajuudesta. Millaista olisi tulevaisuuden johtajuus? Koostin tutkimuksesta ja tapaamieni johtajien
puheesta hyvan tulevaisuuden johtajan piirteet. Tapaamiani naisjohtajia voisi hyvin luonnehtia

nailla hyvaa johtajaa kuvaavilla sanoilla.

Hyvalla johtajalla on jaméakka paatdksentekotaito, kyky antaa palautetta, vastuuntuntoa, pelisiimaa,
tilannetajua ja ihmistuntemusta. Hanella on vahva toimialaosaaminen, ja h&n on maaratietoinen ja
tavoitteellinen. H&n hahmottaa kokonaisuuksia ja painottaa strategisesti oikeita asioita. Han luottaa
alaisiinsa ja on avoin, oikeudenmukainen ja helposti l[Ahestyttdva. Han on selkedsanainen, hanella
on hyvét vuorovaikutustaidot ja kyky l16ytaa oikeat ihmiset ymparilleen. Han sietda hyvin stressia ja
hanen eldmanséa on tasapainossa. Han toimii taitavasti rynméssa, innostaa ja antaa muille tilaa

loistaa.

Tulevaisuuden naisjohtajat voivat oppia paljon edeltgjiltdan. Olen poiminut tutkimuskirjallisuudessa
(Aaltio-Marjosola 2001 ja Hirvikorpi 2005) kuvattuja naisjohtajien kokemuksiin perustuvia neuvoja
ja tapaamieni naisjohtajien ajatuksia ja koonnut. niistd ohjenuoran itselleni ja muille johtajan uralle
suuntaaville nuorille naisille. Kursiivilla esitetyt lainaukset ovat naisjohtajien ohjeista tekemiéni

kiteytyksia.



"Ei pida olla lilan vaatimaton — ole rohkea ja tartu tilaisuuksiin™

Menestyneet naisjohtajat korostavat nuorten naisten rohkeuden ja itseluottamuksen merkitysta: on
naytettdva rohkeasti, mihin pystyy ja tuotava se myts muiden tietoon. Moni kertoo oppineensa,
ettd on itse pidettdvd omasta etenemisestddn huolta, jos on kiinnostunut johtamisesta. Naisjohtajat
kannustavat nuoria naisia tavoittelemaan vaativampia haasteita rohkeasti, pyrkim&éan liiasta

itsekritiikista eroon ja uskomaan itseenséa. Tarkein ohje onkin: Al4 ole Kiltti tytto!

"Seuraa aikaasi ja ymparistta laaja-alaisesti — haistele sitd, mika ei ole vield nakyvissd”

Nykyinen nopeatempoinen ja muuttuva maailma vaatii jatkuvaa hiljaisten signaalien haistelemista
ja tulevien trendien seuraamista laaja-alaisesti. Johtajat kannustavat hakemaan
ennakkoluulottomasti vaikutteita kulttuurista ja taiteesta sekd muilta toimialoilta. Kokeneet johtajat
rohkaisevat luottamaan intuitioon ja varaamaan aikaa luovuudelle ja ajattelulle, jotta térkeé&t
havainnot padsevat tietoisuuteen. Tama vapaa visiointi on merkittavdd myds organisaation

strategisen visioinnin kannalta.

" Verkostoidu”

Naisjohtajat korostavat verkostoitumisen merkitysta. He nakevat naisjohtajien yhteisen
verkostoitumisen voimaannuttavana ja arvokkaana keskustelufoorumina, mutta korostavat myos
miesten kanssa verkostoitumista. Ylipdatdan johtaja tarvitsee ympaérilleen johtajakollegoja,
asiantuntijoita ja yhteistybkumppaneita mahdollisimman paljon. Menestyneet naisjohtajat
korostavat sparrauksen ja hyvan, kannustavan mentorin merkitysta. Naisjohtaja tarvitsee myds

hyvan ja luotettavan verkoston tyon ja perheen yhteensovittamisen tueksi.

"Pid& huolta osaamisesta, jatkuvasta kehittymisesta ja hyvinvoinnista”

Johtajat korostavat jatkuvat kouluttautumisen ja kehittymisen merkitystd seka vahvaa
substanssiosaamista. He korostavat myds sivusuunnassa likkumista ja laaja-alaista kehittymista
johtajan vahvuutena, ei pelkdstdén ylospain kiipedmista johtajan uralla. He kannustavat naisia
elamaan kokonaista elaméd, jossa on uran lisdksi myos perhe ja vapaa-ajan harrastuksia. Perhe
on tuonut naisjohtajille vastapainon heidadn uralleen ja myds antanut arvokasta kokemusta ja
palautetta johtajan ty6téd varten. Naisjohtajat korostavat, ettd myds miesten on saatava toteuttaa
taysipainoisesti vanhemmuuttaan. Erds heiddn kokemukseen perustuva tarked ohjeensa onkin:
"Hanki hyva puoliso, jonka kanssa jaat vanhemmuuden. Hanki laaja verkosto ystavia ja palveluja

tueksesi. Uskalla yhdistaa perhe ja tyd; se on myos johtajan oikeus.”



"Tunne itsesi — ja ihmismieli”

Naisjohtajat korostavat, ettd hyvan johtajan on tunnettava itsensa ja kasvatettava itseaan. ltsensa
tunteminen on edellytys myos itsensa johtamiselle ja muiden ymmartdmiselle. Naisjohtajat
korostavat ihmisten ajattelun ja toiminnan tuntemisen merkitysta johtajan tydssa. Gigantin johtaja

Irmeli Rytkbnen kiteyttaa, ettd "ihmisten johtaminen on mielen johtamista” (Hirvikorpi 2005).

Sukupuoli voimavarana

Suurin osa Delfoi Akatemian valmennuksessa tapaamistani naisjohtajista halusi korostaa, etteivat
he ole kohdanneet sukupuoleen liittyvia ennakkoluuloja urallaan tai kokeneet naiseutta
johtajanuran esteend. Tama heréatti kysymyksen, ovatko he aivan rehellisia ja onko todellisuus
todella ollut nain yksinkertainen. Heidan myonteiset kokemuksensa eivat vastaa suomalaisten
kokemusta tasa-arvon toteutumisesta eivatka ole yhtenevaisia tutkimustulosten kanssa, joten he
ovat olleet todella onnekkaita, jos he eivat ole kohdanneet syrjintdd sukupuolensa perusteella. (ks.
esim. Aaltio-Marjosola 2001; Tasa-arvobarometri 2004). Jain my®ds pohtimaan, onko
sukupuolineutraalin suhtautumisen korostaminen heille itselleenkdan lopulta hyvaksi. Ristiriitainen
suhtautuminen sukupuolen merkitykseen on tullut ilmi myds tutkimuksissa. Sukupuolen
neutralisoiminen on naisjohtajien keino saavuttaa ja sailyttdd uskottavuuttaan, erdénlainen

selviytymisstrategia maskuliinisessa johtamiskulttuurissa. (Maddock 1999).

Ne tapaamani naisjohtajat, jotka ovat sinut naiseutensa kanssa, ovat esimerkilladn rohkaisseet
minua kaikkein eniten. Vaikka hyvin harva tapaamani naisjohtaja korosti sukupuolen merkitysta tai
oli siita tietoisesti ylpea, uskon, ettd sukupuolten erilaisten vahvuuksien tiedostaminen ja tasa-
arvotietoisuus on ehdottomasti voimavara, jota tulevaisuuden johtajat tulevat tarvitsemaan. Naen,
ettd haivyttamalla tai kieltdmalld sukupuolen merkityksen johtaja kadottaa paitsi merkittdvan
maaran arvokasta sosiaalista padomaansa, myos hylk&d jollakin tavalla itsensd ja oman
identiteettinsa. Samalla vaarana on tulla sukupuolisokeaksi my6s johtamisessaan. Samoin
organisaatio tai valtio, joka ei kdyta naisissa piilevdd johtamisosaamista taysimittaisesti hyvaksi,
hukkaa puolet potentiaalistaan. Uskon, ettd tulevaisuudessa menestyvat parhaiten ne johtoryhmat,
julkishallinnon organisaatiot, globaalissa taloudessa kilpailevat valtiot ja yritykset, jotka osaavat
hytdyntaa eri sukupuolten (ja myds eri ikdryhmien, etnistd taustaa tai kulttuuria edustavien

ihmisten) ja erilaisten ajattelutapojen tuomaa monimuotoisuutta voimavaranaan.

Sukupuolten tasa-arvo ei toteudu itsestdan eika naisjohtajille synny mahdollisuuksia
huippupaikoille odottelemalla. Asenteiden muuttumiseksi tarvitaan aktiivista ja pitkajanteista tyota

ja uutta ajattelua. Siksi haluan lisaté tulevaisuuden hyvan johtajan ohjelistaan seuraavan kohdan:



"Ala ole sukupuolisokea — se estdd sinua niakemasta kirkkaasti ja arvioimasta ymparillasi
tapahtuvaa vallankayttéa, myds omaa vallankdyttoasi. Ole ylped sukupuolestasi ja tee siita
voimavarasi. Tavoittele ennakkoluulotonta, suvaitsevaa ja oikeudenmukaista johtamista. Kun

sinulla on valtaa ja mahdollisuus kayttaa sita, johda tasa-arvon toteutumista.”
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