84l TURUN
%t YLIOPISTO

Johtajuuden kuva johtajien itsensa kuvaamana

Johtajuuden representaatio ja jalkifordistinen tydnetiikka 2010-luvulla media-aineiston

nakokulmasta

Sosiologia

pro gradu -tutkielma
Laatija:

Aino Pohjanvirta
27.4.2023

Turku

Turun yliopiston laatujirjestelmén mukaisesti timén julkaisun alkuperdisyys on tarkastettu

Turnitin OriginalityCheck -jérjestelmalla.

Pro gradu -tutkielma



Oppiaine: Sosiologia

Tekiji: Aino Pohjanvirta

Otsikko: Johtajuuden kuva johtajien itsensd kuvaamana:

Johtajuuden representaatio ja jélkifordistinen tyonetiikka 2010-luvulla media-aineiston ndkdkulmasta
Ohjaaja(t): professori Suvi Salmenniemi

Sivuméiira: 56 sivua

Piivimairi: 27.4.2023

Tutkielma tarkastelee johtajuuskuvia ja vallan ilmentymistd 2010-luvun suomalaisessa
yhteiskunnassa. Tutkimuskysymyksid ovat: Miten johtajuutta esitetdéin Talouseldmé-lehdessa 2010-
luvulla? Millaisia vallan symboleja johtajuuteen liitetddn? Miten valtaa ilmennetéddn? Minkalaisia
arvoja johtamiseen liitettd4n?

Tutkimusaineisto koostuu Talouseldma-lehdessd ilmestyneistd henkilohaastatteluista, jotka on
julkaistu lehden Uratie-palstalla vuoden 2013 aikana. Tutkimusmenetelméné kdytetddn teoriaohjaavaa
sisdltdanalyysia ja tutkimustuloksia tulkitaan jélkifordistisen tyoetiikan, uusliberalistisen ajattelun,
johtajuusparadigmojen ja foucault’laisen vallan nikokulmasta. Tutkimuksen teoreettisena
lahtokohtana on, ettd johtajuuskuva henkii arvopohjaisia johtajuusparadigmoja ja jélkifordistinen
tyoetiikka nékyy johtajien tuottamassa puheessa.

Aineistossa on havaittu kaksi padteemaa, jotka jakautuvat molemmat muutamaan alateemaan. Nama
teemat ovat: johtajuuden ruumiillistuma, johon syvennytién habituksen, perheellisyyden ja
hyvinvoinnin ndkdkulmasta seké johtaja vallankdyttdjana, johon syvennytdédn etenkin pehmeédn vallan
nikdkulmasta.

Analyysissa osoitetaan, miten johtajuus esitetddn samalla ihailtavana ja esikuvallisena yksilotyyppina
ja toisaalta valtaa kdyttdvand toimijana. Vallan olemassaolo ilmenee etenkin johtajan suhteessa
alaisiin, joiden elannon hankinnan mahdollisuuksiin johtajalla on merkittiva valtapositio.
Johtajakuvissa havaitaan my0s eroavaisuus uusien kasvuyritysten johtajien ja perinteisempien alojen
johtajien valilla.
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1 Johdanto

Valta ja sen ilmentyminen yhteisdissd ja yhteiskunnissa on kiinnostanut tutkijoita ja yksiloitd
kautta aikain. Vallan ilmentyminen ja johtajuus ovat jotain, joka kuvastaa samalla seka
yhteisdjen ja yhteiskunnan padtoksenteon rakentumista ettd yhteiskunnallisia normeja ja
ihanteita. Johtajuus on vahvasti osa tyoeldméa. Se on sidoksissa valtaan, yksildiden
hyvinvoinnin edistimiseen ja johtajat/johtajuus ndhdéén tietynlaisina esimerkkeina ja
roolimalleina. On siis arvokasta tarkastella sitd, miten johtajuutta kuvataan ja millaisista
elementeisti johtajuus koostuu. Tydeldma on entistd suurempi osa nykypaivaista
yhteiskunnallista eldmii. Ty6 on osa politiikkaa ja politiikka on osa tyotd. Uusliberalistisessa
yhteiskunnassa itsensé toteuttaminen ja suorittaminen ndhdéén ihanteina, joihin jokaisen

yksilon tulisi pyrkid.

Johtajuudesta ja johtajuusparadigmoista sekd vallasta on olemassa erilaista teoreettista
tutkimusta seké haastatteluihin pohjautuvaa analyysia, mutta vihemman mediandkokulmasta
tuotua analyysia siitd, millaista kuvaa yhteiskunnallisesti tuotetaan. Media on keskeisessi
roolissa mielikuvien luomisessa ja tiedonvélittimisessd, minkd vuoksi on arvokasta
tarkastella, millaista kuvaa maan johtava talouseldmaia ja litketoimintaa késitteleva
printtimedia tuottaa johtajuudesta seké vallasta. Etenkin suomalainen johtajuustutkimus on
pitkalti keskittynyt kauppatieteelliseen tutkimusperinteeseen. Sosiologinen tutkimus késittelee
tyota, tyoeldméd, ndiden muutosta sekd yksildiden asenteita tydeldmén odotuksiin.
Sosiologisessa eliittitutkimuksessa taas tarkastelun kohteena on perinteisesti poliittiset
toimijat, mutta on vain vihén tutkimusta siitd, millaisia johtajia yrityksissa ja yhteisoissd on

tai miten johtajuutta kuvataan julkisuudessa.

Jalkifordistisen tyodetiikan ndikokulmasta tyd ndhdéédn itsensé toteuttamisen vilineend; tyosti
ei haeta endé vain elantoa, vaan se ndhdddn keinona edistéda itselleen tirkeitd asioita ja arvoja.
Ty6 on entistd vahvemmin arvosidonnaista ja intohimopohjaista ja ty vain ansainnan
keinona on vieroksuttava ajatus. Puhutaan intohimon tyosti ja siitd, miten ty0 itsessddn
tuottaa nautintoa. (Julkunen 2009; Haapala 2016; Farrugia 2019 & 2021, Lamberg 2022).

Téssd kehityksessid korostuu esikuvien ja roolimallien tuottama mielikuva ihanteesta.



Téssd tutkielmassa tarkastellaan johtajuuden representaatiota 2010-luvun suomalaisessa
media-aineistossa. Tutkielma luo kuvaa Talouseldmaé-lehden aineiston perusteella siihen,
millaista johtajuutta kyseisessd mediassa luodaan, miten johtajuutta ja valtaa ilmennetédén seka
millaisia symboleja ndihin liitetdén. Aihetta 1dhestytddn tyon sosiologian ndkdkulmasta ja
reflektoidaan tuotettua representaatiota suhteessa tydeldmédn muutokseen ja tyon etiikan

kehittymiseen jilkiteollisessa yhteiskunnassa.

Tutkielman aluksi luodaan katsaus sithen, miten teoreettisesti tyotd, johtajuutta ja valtaa
kisitetdan. Tdsséd osiossa luodaan tarpeeksi kattava teoreettinen viitekehys, jonka kautta
analyysi toteutetaan. Aihepiiri on laaja ja sitd olisi voinut laventaa tarkastelemaan
syvéllisemmin johtajuutta, sen ilmentymista tai sithen liittyvid erilaisia tutkimussuuntauksia.
Johtamistutkimuksen kritiikki on varsin polarisoitunutta ja se késittelee joko johtajuuteen ja
valtaan liittyvaa negatiivista tai positiivista ndkokulmaa (Alvesson & Spicer 2012). Nama
nikokulmat eivit palvele tutkimuskysymysten analysointia, minka vuoksi kriittinen tutkimus

johtajuudesta on jatetty ohueksi.

Teoreettisen taustoituksen jilkeen késitellddn laadullista tutkimusta ja teoriaohjaavaa
sisdltdanalyysid menetelmind sekd pohditaan aineiston toimivuutta tutkimuskysymysten
ndkokulmasta. Tutkielman aineistona toimii Talouseldmé-lehden kolmetoista
henkiloartikkelia, jotka késittelevit jokainen yhtd kasvuyrityksen, porssiyrityksen,
julkishallinnollisen organisaation tai taiteellisen yhteison johtajaa. Haastatteluissa esiintyvit
johtajat ovat idltddn 30—-50-vuotiaita ja suurin osa on korkeakoulutettuja. Aineiston koko
palvelee ajankuvan ndkdkulmasta johtajuuden ja vallan analysointia. Jos tarkastelua olisi
haluttu laajentaa tarkastelemaan johtajuuden paradigmojen tai tyon merkityksen muutosta,
tulisi aineiston siséltdd ajallisesti laajempi otanta. Tdmén tutkielman nidkokulmasta on
kuitenkin perusteltua tarkastella ajallisesti tiiviimpéé ajanjaksoa, jolloin johtajuuskuvaan ja

siind ilmenevédn valtaan voidaan pureutua syvemmin.

Analyysi perustuu teoriaohjaavaan sisiltdanalyysiin, jossa havainnoidaan aineistosta

nousseiden kahden pddteeman kautta johtajuuskuvaa ja valtaa. Analyysin pohjautuu



teoreettiseen ldhtokohtaan ja aineiston myd6td pyritddn ymmartdméédn sekd nadkeméén

teoriapohjaisten ilmididen ndkyminen suomalaisessa talousmediassa.

Tutkielma paittyy johtopdatoksiin, jossa nivotaan havainnot ja teoria yhteen sekd johdetaan
ndistd lopputulemia. Johtopéatokset siséltévit reflektiivistd pohdintaa tutkielmasta, sen
havainnoista, vahvuuksista ja jatkomahdollisuuksista. Johtopédédtoksen luovat kokonaiskuvan

kaikkeen aiemmin esitettyyn.



2 Teoria

Jotta voimme ymmértéda johtajuuden representaatiota, on meiddn ymmarrettiava tydeldmassa
ja johtajuudessa tapahtuneita muutoksia viime vuosikymmenina. Johtajuus on vahvasti osa
tyoeldmai. Se on sidoksissa valtaan, yksildiden hyvinvoinnin edistimiseen ja
johtajat/johtajuus ndhdién tietynlaisina esimerkkein ja roolimalleina. On siis arvokasta
tarkastella sitd, miten johtajuutta kuvataan ja millaisista elementeistd johtajuus koostuu.
Tybeldma on entistd suurempi osa nykypdivéistd yhteiskunnallista elamaa. Tyon merkitys ja
tyon rakentuminen on muuttunut niin yhteiskunnallisesti kuin yksil6llisesti. Jos tarkastellaan
toisen maailman sodan jilkeistd aikaa ja 2010-luvun tyotd, pystytdén havaitsemaan eroja niin
yhteiskunnallisessa sddntelyssd tyohon liittyvissé rakenteissa kuin yksiléiden suhtautumisesta

tyohon.

Keskustelen seuraavaksi ensin tydelaméin muutoksista yleisesti, minké jdlkeen tarkastelen
syvéllisemmin erilaisia teoreettisia 1dhtokohtia tyon sosiologian ja vallan teemoihin.
Tarkastelun ytimessa on jilkifordistinen tyonetiikka, tyon ja johtajuuden muutos seki ndiden
linkittyminen yleisesti uusliberalistiseen kehitykseen. Pyrin néilld taustoittamaan
tutkimuskysymysteni kannalta keskeistd tutkimuksellista keskustelua, jota on 2000-luvun
aikana kdyty niin Suomessa kuin kansainvilisesti. Aineistoni ja tutkimuskysymysteni
késitellessd suomalaista viitekehystd, en laajenna teoreettista pohdintaa kovin paljoa muihin

kulttuurisiin viitekehyksiin, vaan pitdydyn ldnsimaalaisessa kontekstissa.

Olen pyrkinyt rajaamaan teoreettista tarkastelua niin, ettd se kuvaisi mahdollisimman hyvin
kisittelysséd olevaa teemaa, muttei kuitenkaan kulkisi litkaa sivupoluilla. Ensimmaéisessé
teorialuvussa kisitelldén tydeldman muutosta, jossa syvennytddn yksildiden ja tyon véliseen
suhteeseen sekd tyon ruumiillisuuteen. Toisessa teorialuvussa luodaan laajahko katsaus
johtajuuden paradigmojen kehitykseen ja miten niitd on tarkasteltu niin yritysmaailman kuin
julkishallinnon ndkdkulmasta. Viimeisessé teorialuvussa perehdytdédn valtaan ja vallan rooliin

tyoeldmassa.



3 Tyoelaman muutos

Ty on suuressa roolissa yksildiden ja yhteiskunnan elimai. Tyo on samalla yksildiden keino
hankkia elantoa ja yhteiskunnallisen normituksen viline (Anttila, 2007 s. 46—48.) Voidaan
pohtia, onko yksiloiden eldmaéssi tyd vai vapaa-aika ensisijainen toiminnan kohde, ja jos se
on tyd, niin miten se médrittdd yksildiden minuutta. Tassé luvussa tarkastellaan tydeldmén
muutosta jilkiteollisessa yhteiskunnassa suomalaisesta viitekehyksesti katsottuna. Tydeldman
muutokseen sisdltyy niin tydmarkkinoiden kehitys (agraari- ja tehdastyoldisyhteiskunnasta
palvelu- ja tietotydldisyhteiskuntaan), tyolle luotujen normitusten kehitys (lainsdadanto,
yhteisolliset tavat, kulttuuri, yksiloihin luodut odotukset) kuin tydn organisointiin liittyva
muutos (johtaminen, tydntekijén vastuu, jne.). Luvussa luodaan tarpeeksi kattava kuvaus siité,
millainen on 2010-luvun suomalainen tydeldmé ja miten se on kehittynyt etenkin
globalisoitumisen ajassa. Vaikka luvun keskiossé on tydelamin muutos, pohjustaa se
johtajuutta ja valtaa kasittelevid lukuja luoden viitekehyksellisen kokonaisuuden sithen, miti

tarkoitetaan, kun puhutaan tyosti, tyopaikoista ja tydeldmasta.

Julkunen luo kirjassaan ”Uuden tyon paradoksit” (2009) kuvaa muun muassa jilkifordistisesta
tyonprosessista suomalaisessa yhteiskunnassa. Jalkifordistinen ajattelu syntyi Julkusen
mukaan tehostamisen rajojen tultua vastaan 70-luvulla globaalisti maailmassa ja suomalaiseen
tyoeldmain jélkifordistinen ajattelu rantautui 90-luvulla. Kehityskulku on yhtildinen
markkinoiden uudistumisen, globalisaation ja digitalisaation kanssa, minké aikana yksiléiden
kulutusajattelu on uudistunut ja uusliberalistinen ajattelu on vallannut niin markkinat kuin
yksildiden eldmén. (Julkunen 2009. s. 38-39.) Jélkifordistisessa tydssd, Julkusen sanoin,
tyontekijéiden odotetaan samaistuvan ja sitoutuvan tyohonsd vahvemmin samalla, kun
tyoehdot epdvakaistuvat, ja tydssd korostuu itsensd toteuttamisen velvoite. Kun on tutkittu
nuorten ajatuksia tyolle luoduista odotuksista tai mielikuvista, korostuu néissd vahvasti
itsensi toteuttamisen eetos (Farrugia 2019 & 2021; Lamberg 2022). Témé osoittaa hyvin
muutosta, joka tyon paradigmaan on tapahtunut: tyon kautta pyritdén toteuttamaan yksilon
identiteettid, eikd tyotd ndhda vain ansainnan vélineend (mt). Jalkifordistisessa tyonetiikassa
tyolle luodaan vahvempia merkityksid, mitd protestanttisessa tyonetiikassa, jossa ty0 néhtiin
vilineeni toteuttaa protestantista ahkeruuden hyvettd (Weber). Muutokseen ei ole

osoitettavissa yksittdistd tapahtumaa tai uudistusta, vaan se on tuotos useasta kehityskulusta,



jonka seurauksena tyon (teoreettinen) normi uudistui. Yksilon oletetaan siis eldvénsa tydlleen
ja tyon ilmentdvan vahvemmin omaa identiteettiddn — tyo ei ole vain elannon 1dhde, vaan
identiteetin rakentamisen perusjalka (Julkunen 2009; Farrugia 2021; Lamberg 2022).
Samanaikaisesti murroksessa oli niin tydmarkkinat, tuotanto kuin yksildiden ajatus tyosta.
Jélkifordismi uudisti ajatuksen siitd, miké on tehokas tapa jérjestdd tydvoimaa paddoman
lisdédmisen tarpeisiin (Julkunen, s. 87, 2009). Tydlle luotu merkitys on vahvasti sidottu
yhteiskunnan normeihin (Anttila 2007, s. 46) ja ldnsimaalaisessa kontekstissa tyd ndhddan
enemman ensisijaisena ajankdyton muotona ja vapaa-aika tdmén jélkeen tulevana toimintona
(mt). Voidaan kysy4d, onko tydn normitus tai tyon etiikka muuttunut, vai onko sille luotu lisad
merkityksii jélkiteollisessa yhteiskunnassa, jossa resurssia on vapautunut fyysisen
tyOsuoritteen sijasta tietotyoldisyyteen ja palveluyhteiskuntaan. Toisaalta millaisia odotuksia

tdma luo tyon organisoinnille ja johtamiselle.

Jélkiteollisessa yhteiskunnassa tyonteko on pirstaloitunutta ja tydnteon tapa on muuttunut
verkostoimaisemmaksi. Markkinoiden toiminta on reaktiivisempaa kysynnin kautta
tapahtuviin muutoksiin, minka vuoksi tydsuhteet ovat riskialttiimpia (Haapala, 2016, s. 47—
121). Tama luonnollisesti herdttdd epavarmuutta yksildiden keskuudessa, miké voi johtaa
tyolle luotujen merkitysten muutokseen. Tyontekijad voi kysyd, riitinko ja sdilyyko
tyopaikkani, jos tydskentelen vain kahdeksan tuntia pdivéssd. Yksilot ovat tottuneempia
epdvarmuuteen ja madrdaikaisten tydsuhteiden normiin. Tamé luo haasteita tydyhteisdjen
yhteisollisyyden rakentumiselle, kun yksiloiden sitoutuminen yhteison toimintaan ja sen
kehittdimiseen on médritetty vain vuodesta muutamaan vuoteen kestiviin suhteeseen.
Verrattuna teollisen ajan yhteiskuntaan, jossa yksilot tekivit pitkid tyouria samalla
tyonantajalla ja kuukausipalkka oli suhteellisen vakaa, on muutos jalkiteolliseen
tyomarkkinaan merkittdva (mt). Voidaan puhua riskiyhteiskunnasta, jossa yksilollisyys
korostuu ja yhteisollisyys viahenee (mt), mistd henkii myos uusliberalistisen ajattelun vallalla
oleminen. Uusliberalistisessa ajattelussa ithannoidaan yksilon menestystd, yrittdjyytti ja
suorittamista (Kantola et al., 2022). Tétd samaa henkii jilkiteolliset tydmarkkinat ja
jélkifordistinen tyonetiikka. Pelkdn ajan antamisen sijasta tyontekijdn tulee ’luovuttaa”
tyonantajalleen vapaa-aika (Anttila 2007). Yksiloiden tulee mukauttaa oma toimintansa niin,

ettd heilld on resilienssii sietdd epdvarmuutta ja muutosta.
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Tatéd tydeldméan epdvakautta kuvaa muun muassa ammattiyhdistysten merkityksen
muuttuminen. Suomessa jéarjestdytymisaste on ollut laskussa koko 2000-luvun (Tyo- ja
elinkeinoministerié 2019. s. 75), eikd ammattiyhdistykset ole pystyneet mukauttamaan
toimintaansa niin, etti se koettaisiin houkuttelevaksi. Sitoutumista
ammattiyhdistysliikkeeseen ja yhteisoon voi heikentdd myos se, ettd yksildoitymisen kulttuurin
myotd paikallinen sopiminen ja yksildiden ja tyonantajan keskindisesti sovitut tyon
toteuttamisen tavat ovat kasvattaneet suosiotaan ensiksi tietotyoldisten keskuudessa ja
jatkuvasti enenevissd méarin myos muilla sektoreilla. Yksilot ndkevit
ammattiyhdistysliikkeet enemmaén vakuutuslaitoksina kuin yhteisdini, jotka palvelisivat
suurempaa tarkoitusta kuin vain tuoda turvaa mahdollisen tyottomyyden varalle (Julkunen,
2009, s. 68). Ne ndhdéén siis enemman riskienhallinnan vilineena kuin alkuperédisen

tarkoituksen mukaisesti liikkkeend, joka yhteisoni auttaa jasenidén tydeldmain arjessa.

Vaikka suomalainen jarjestdytymisaste tai ammattiyhdistysliikkeen tila ei ole timén
tutkielman aiheena, on jirjestdytymisasteen laskeminen merkityksellinen tyénjohdon vallan
nikokulmasta. Julkusenkin esittelemé ajatus siité, ettd ty0ssd tyonantaja osapuoli ostaa
itselleen resurssia (tyontekijdn) ja tyontekijd taas myy oman tydpanoksensa, on tyontekija
alisteisessa suhteessa tydnantajaan, jolla on valta méérittdd esimerkiksi tydolot, tyonteon tavat
ja saatava korvaus eli palkka. (s. 4647, 2009) Tédssd marxilaisessa ajattelutavassa suhde
ndiden kahden osapuolen vililld ei ole tasa-arvoinen, vaan tyontekijd on aina alisteinen
tyonantajalle ja tyonjohdolle. Kun ammattiyhdistysliikkeen tuoma kollektiivinen voima
katoaa tai sen merkitys vihenee, jaa yksilolle suurempi vastuu oman asemansa
neuvottelemisesta. Tdmén voidaan ajatella asettavan tyontekijén haavoittuvaisempaan
asemaan, tai vaihtoehtoisesti mahdollisuudeksi saavuttaa paremman aseman, miti

kollektiivina olisi pystytty saavuttamaan.

3.1 Yksiloiden suhde tyohon

Samalla kun tyon organisoinnin tavat ovat muuttuneet, on yksildiden suhtautumisessa tyohon
ndhtdvissd merkittdvid muutoksia (Farrugia 2019 & 2021; Lamberg 2022; van den Berg &
Arts 2019), minka viestii jalkifordistisen tyonetiikan ja uusliberalistisen ajattelutavan

lapileikkaavuudesta. Etenkin tietotydldisyyden kohdalla korostuu tyon merkityksen muutos.
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Kuten todettu, tyoltd ei odoteta enédé vain elannon ansaitsemista, vaan sen ndhdéén olevan
viline omien tavoitteiden tai arvojen toteuttamiselle. Tdma haastaa my0s klassisen ajatuksen
Weberin protestanttisesta tydetiikasta, minkd vuoksi on esitetty, ettd sen tulee syrjayttimain
uusi tyonetiikka (Weeks, 2011, s.50.) Taman kaltainen kehityssuunta ei kuitenkaan ole
automaatio, vaan protestanttinen tyoetiikka voidaan my6s muovata vastaamaan nykyisyyden
tarpeita. Tyo ndhdédn entistd kokonaisvaltaisempana osana yksildiden eliméé ja samalla
tyOnantajat haluavat vahvempaa sitoutumista tyoyhteiséon (mt. s. 69—70). Tulee kuitenkin
huomioida, ettd Weeksin tutkimuksen havainnot kisittelevét nykyisten tyoelamdmuutosten
alkuaikoja, kun taas 2020-luvulla ja 2010-luvun lopussa tuotetuissa tutkimuksissa pystytdin

varmemmin osoittamaan jélkifordistisen ajattelun ldpileikkaavuuden (mt).

Kun tyon merkitys muuttuu, on tarkedd pohtia, muuttaako se samalla sitd, miten valtaa
kiytetddn ja miten johtajuutta toteutetaan. Voidaanko motivointia ja mahdollisia vallan
”voimankiyttokeinoja” kayttdd samalla tavalla, mitd aiemmin, jos yksilon motiivit tydn
tekemiseen on muuttunut? Luonnollisesti muutos ei ole tapahtunut jokaisella yksiloll4 ja
jokaisella toimialalla, mutta trendi on yleistyméssd suomalaisessa tyokulttuurissa. (Tyo- ja
elinkeinoministerid, 2021). Ty0 arvojen toteuttamisen vélineend voidaan tulkita olevan osa
uusliberalistista ajatusta yksilon toiminnan maksimoinnista (van den Berg & Arts 2019).
Osana uusliberalistista ajattelua voidaan ndhdd myds yrittdjyyden yhteiskunnallinen
thannointi. Yrittdjyyteen kasvatetaan 1dpi koulutuspolun (Harni, 2015 s. 102—123) ja
“rivityontekijoitd” kannustetaan yrittdjiméiseen mentaliteettiin (Kantola et al., 2022, s.115—
139). Samalla kun tyonetiikassa ja tyolle luoduissa arvoissa pystytddn havaitsemaan muutosta,
on suomalaiset tydmarkkinat kokeneet valtavan uudistuksen. TyOsuhteet ovat
lyhytkestoisempia ja tyOurat pirstaloituneempia. Se, millaiseksi miellimme tyon ja tyOuran,
on siis merkittdvélld tavalla erilainen kuin mitd se on ollut 1980-luvulle asti (Kantola et al,
2022). On kiinnostavaa tarkastella sitd, miten johtajakuvissa tuotetaan jélkifordistista ja
arvoldhtdistéd johtajuuskuvaa eli sitd, millaisia arvoja ja tyylejé johtajuuteen liitetdén tai

millaisia nykyajan vallan symboleja tuotetaan.

Yksiloiden merkitys tyoeldmissa ja prosesseissa ei ole muuttunut, vaan kyseessi lienee
suhtautumistavan muutos; nihddanko yksilo vain osana prosessia vai ndhddénko se

itsendisend toimijana (Weeks, 2011, s. 55-57.; Bryson et al. 2014). Sitoutuminen yhteis66n
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saatetaan pyrkid tekeméén kokonaisvaltaisesti ja Blom ja Hautaniemi nostavat esille
huomionsa siitd, ettei nykyisessé tyoeldmassa riitd vain tyontekijin sitoutuminen yhteisdon
tyOaikana, vaan tyoyhteisdissd on vallalla ddneen lausumaton oletus sitoutumisesta myds
vapaa-ajalla (Julkunen, 2009, s. 15). Tatd ilmentdd viime vuosina kdyty keskustelu tyon
siirtymisestd vapaa-ajalle muun muassa pikaviestisovellusten kautta seké koronapandemian
aikana kéyty yhteiskunnallinen keskustelu tyon rajaamisesta. Tamé argumentoi sen puolesta,
ettei tyOetiikassa ole ndhtdvissd suurta muutosta, vaan enemmaén kyseessd on sanoituksen
muutos. Yhti lailla teollisen ajan ja 2010-luvun yhteiskunnassa arvostetaan ja odotetaan
tyontekijdltd tietynlaista kuuliaisuutta ja alistumista, mutta nykyisyydessd ndma nayttaytyvét
itsensé toteuttamisen ja organisaatioon sitoutumisen eetosten avulla. Tdtd tukee van den
Bergin ja Artsin havainnot siitd, miten erilaisia sanoittamattomia pukeutumisnormeja
odotetaan tyonhakijalta verrattuna Piilaakson start up-johtajaan (2019). Weeks my0s toteaa,
ettd jalkiteollisessa tydeldmaissa tyonantajat odottavat tyontekijoiltdédn enemmaén (mt.), mika
voidaan tulkita olevan esimerkiksi korkeampaa osaamista, mutta myos oman kehon ja
tunteiden mobilisointia osana tyotd. Tyontekijdn ihanteeksi on siis muodostunut sitoutunut ja
arvoldhtdinen yksild, joka pyrkii tyollddn ja tekemiselldén toteuttamaan tyéyhteison arvoja ja

normeja. Millaisia johtajia taas odotetaan tyOyhteisdissd olevan?

3.2 Ruumiillisuus tyoelamassa

Tyontekijan tai johtajan preesensid voidaan tarkastella myds kehollisuuden tai
ruumiillisuuden kautta; millaisia ihanteita tai normeja yksilon ruumiille luodaan tai millaista
habitusta yksilon odotetaan ilmentédvén tietyssé positiossa. Yksilon ruumis voidaan ndhda
osana hinen inhimillistd pddomaansa (Foucault 2008 Lahikaisen ja Harnin mukaan 2016, s.
33—36). Néin ollen ruumis ja sen ilmentyma on merkittdvéssa roolissa johtajuuden
representaatiota. Yhdeksi tyoeldmén resurssiksi tai valuutaksi on muotoutunut pehmedit taidot,
jotka kuvastavat yksilon kykyé olla vuorovaikutuksessa tai yksilon sosiaalisia valmiuksia
(Parviainen, Kinnunen & Kortelainen 2016, s. 9—11). Johtajuuden ja vallankédyton
nikokulmasta pehmeiden taitojen merkitys korostuu, kun tyd muuttuu jilkifordistiseksi.
Yksiloiden sitouttaminen osaksi tyOyhteisdd vaatii voimakkaampaa suostuttelua tai
vuorovaikutuksessa tapahtuvaa pehmeén vallan hyddyntdmistd. Vallan rooliin tydssi ja

johtajuudessa palaan myShemmin teoreettista kéasittelya.
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Yrittdjyyskasvatuksen noustessa entistd suositummaksi ja yrittdjyysmdisyyden ihannointi
yhteiskunnassa, siirtyy keskioon yksilon ominaisuudet, jotka edistdvét yrittdjyyden eetoksen
voimistumista (Lahikainen & Harni, 2016 s. 30—32; Harni 2015 s. 102—122; Haapala 2016,
s. 122-160). Tyoeldamdssd puhutaan itseohjautuvuudesta ja itsensd johtamisen taidoista, milld
tarkoitetaan asiantuntijoiden ja tietotyOldisten kykyéd hahmottaa itse omassa tydssé olevia
kokonaisuuksia. Tétd ihannetta saatetaan odottaa myos ei-tietotyotatekeviltd yksildiltd, jotka
jélkiteollisessa yhteiskunnassa mielletdén tekevén niin sanottua suorittavaa tyotd. Tdhén
peilaten voidaan todeta, ettd johtamisen tapojen pitdd muuttua, jotta se vastaa tyontekijéiden
tarpeita nykyisessd tydymparistossd. Kiinnostavaa on analysoida, ndkyyko tdmén kaltainen

ajattelu johtajuuskuvissa.

Teollisuuden tyopaikkojen muuttuessa palveluammatteihin ja tietotyoldisiin, on koulutustaso
noussut yhteiskunnissa. Samalla kilpailu tyopaikoista on lisdéintynyt ja saadakseen tyon, tulee
tyonhakijan “kaupata” osaamisensa lisdksi omaa persoonaansa, arvojaan ja minuuttaan.
Yksilon sitoutumisasteen kasvun pystyy ndkemédn esimerkiksi tyopaikkailmoituksissa, joissa
monisanaisesti organisaatiot kertovat itsestddn tyopaikkana ja listaavat velvoitteita, jotka
tyontekijdn tulisi tayttdd. Néitd velvoitteita voi muun muassa olla joustavuus, yhteisen
arvopohjan jakaminen ja sitoutuminen tydyhteisoon. Juuri ndmaé ilmentivat pehmeiden
taitojen nousemista keskioon tyoeldmaéssd. Kun tarkastellaan nuorten odotuksia tydeldmasta,
etsivit he arvoldhtoistd ja itsensd toteuttamista tukevaa tyopaikkaa (Farrugia 2019). Ty0 ja ura
ndhdéén kahtena erillisend asiana, jossa tyotd tehddén vain ansainnan ndkdkulmasta, kun taas
uraa toteutetaan padmaiératietoisemmin (mt). Farrugia osoittaa tutkimuksessaan, miten tyon
merkitys on sidottu yksilon luokkataustaan ja tyd on itsensi toteuttamisen instrumentti.
Farrugia jaottelee luokkien viliset subjektit kahteen eri kategoriaan: saavutusten subjektiin
(subjects of achievement) ja intohimon subjektiin (subjects of passion). Ensimmaéinen koskee
tyovéaenluokkaisen taustan nuoria ja jilkimmainen keskiluokkaisia nuoria. (2019). Voitaneen
olettaa saman pétevin myos vanhemmissa ikdluokissa ja ndin ollen johtajien henkivéin
intohimon subjektin toimintaa (mikéli johtaja luokittuu keski- tai yldluokkaan). Itsensd
toteuttamisen eetos on vahvempaa korkeammissa luokissa (mt) ja jos tété tarkastellaan
suhteessa jélkifordistiseen tyonetiikkaan, voidaan todeta sen henkivén etenkin korkeampien

luokkien — tietotyoldisten — suhtautumista tyoelamaan.
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Samalla kun organisaatioteorioissa ja tyon organisoinnissa on korostettu tyon joustavuuden
merkitystd (Julkunen 2009, s. 108—111), on esitetty kritiikkia siitd, edistddko joustavuus
kuitenkaan tyShyvinvointia tai yksildiden hyvinvoinnin kasvua (Sennet 2002, s. 45). Téta
samaa kritiikkié reflektoi myos Julkunen (mt.) Joustavuus on lisdnnyt eriarvoisuutta
tydmarkkinoille, silld joustavuus pystytddn mahdollistamaan vain tietyssé asemassa toimiville
yksildille (Julkunen 2009, s. 110—111). Joustavuus pystytdén toteuttamaan vain
asiantuntijapositioissa ja organisaatioiden johtoasemassa oleville, kun taas suorittavaa tyota
tekevit yksilot tydskentelevit vahvemmin sééddellyin tyajoin ja -ehdoin. Tdéméan vuoksi, jos
joustavuuden lisddmisti tarkastellaan suhteessa tydmarkkinaosapuoliin, on joustavuuden eetos
aiheuttanut konfliktia tydmarkkinaosapuolten vilille ja néin ollen lisénnyt tydmarkkinoiden
epédvakautta. Joustavuuden lisdédntyminen on korostanut yksildiden itsensd johtamisen taitojen
merkitystd, jolloin esimerkiksi osa tyohyvinvoinnista huolehtimisesta on vastuutettu
tyontekijélle itselleen. Joustavuuden kysymyksessd on oleellista pohtia, toimiiko joustavuus
molempiin suuntiin seki tyontekijin ettd tyonantajan puolelta, vai onko joustavana

osapuolena vain tyontekijé.
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4 Johtajuuden kasityksia

Suomalainen tyéeldmd on muuttunut viimeisten vuosikymmenten aikana merkittavisti, kun
teollisesta tyOstéd on siirrytty enenevissda mairin palveluammatteihin ja tietotyohon. Tama luo
muutospainetta myos johtajuudelle. Suorittavassa ty0ssé johtajuus keskittyy prosessin
johtamiseen, prosessien tehokkuuden lisddmiseen ja tatd kautta tuotannon maksimoimiseen,
kun taas tietotyoldisyyttd johdettaessa johtajan rooli on pikemminkin mentoroiva.
Luonnollisesti tietotydldisyyden johtamisessa on otettava huomioon prosessien johtaminen,
mutta etenkin siind tulee kysymys jélkifordistisesta yksiloittdimisen eetoksesta (Julkunen
2009; Kantola 2014; Farrugia 2019 & 2021; Metcalfe, Hueffner & Suss 2022). Johtajuus tulee
muovata kulloisellekin yksildlle soveltuvaksi ja yksilod motivoidaan seki sitoutetaan
organisaatioon hinen omista lihtokohdistaan ja/tai arvoistaan ldhtdisin. Tdmé& haastaa
aiemmat, ylhailtd alaspédin suuntautuvat johtamistyylit, silld premissi johtajuudelle ei perustu
kaskyttdmiseen tai tyontekijin motivaatio tyohon ei perustu vain elannonhankintaan. Tyon

merkitys itseilmaisun keinona korostuu 2010-luvun tydeldmassa.

4.1 Johtajuusparadigmojen kehitys

Johtajuuden paradigmoja on katsottu olevan kolme: perinteinen julkishallinto, uusi
julkisjohtaminen ja julkinen arvojohtaminen. Perinteisen julkisjohtamisen katsotaan siirtyneen
syrjaan 1990-luvulla ja uusi julkisjohtaminen on ottanut vallan 1980-1990-luvun taitteessa ja
on vield kaytdssd. Julkinen arvojohtaminen on tehnyt nousuaan 2000-luvun alun puolivilin
jalkeen ja on vield tekemédssd nousuaan vallitsevaksi paradigmaksi. (Rusko 2009, Bryson et al
2014.) Tdmin tulevan, uuden paradigman nimesta ei ole yksimielisyyttd ja sitd onkin kutsuttu
esimerkiksi julkiseksi arvojohtamiseksi (Stoker 2006), julkiseksi arvohallinnoksi (Bryson et al
2014) ja julkisyksityiseksi hallintotavaksi (Alford & Hughes 2008). Vaikkei nimestd ole
yksimielisyyttd, on paradigman piirteet yhtenevét (Stoker 2006; Bryson et al 2014; Alford &
Hughes 2008; Forst 2014; O’Flynn 2007.)
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Julkinen arvojohtaminen korostaa julkisen arvon kisitettd sekd edustuksellista demokratiaa ja
yhteisollistd paatoksentekoa (Stoker 2006). Nama piirteet jadvit perinteisessi
julkishallinnossa ja uudessa julkishallinnossa taka-alalle ja niissé korostuu enemmén riski
korruptioon seké oligarkiaan. Kahdessa aiemmassa paradigmassa demokratian ja johtamisen
vilinen yhteensovittaminen on todella ongelmallista, kun taas julkisessa arvojohtamisessa
tehokas johtajuus ja legitiimi demokratia koetaan “’yhteistydkumppaneina” ja paatoksenteossa

tunnistetaan ja tunnustetaan sidosryhmien vaikutus. (mt.)

Julkisen arvojohtajuuden voidaankin sanoa perustuvan eri toimijoiden vuorovaikutukselle ja
rinnakkaiselolle, eikd uuden julkisjohtamisen mukaiselle kilpailulle ja tehokkuudelle (Bryson
et al 2014). Julkisen arvojohtamisen katsotaan tuovan tehokkuutta tietylld tavalla
sivutuotteena, eikd se ole toiminnan itseisarvo. Johtajuus perustuu jatkuvasti uudistettavalle
mandaatille ja hyddynnetdén toimijoiden luontaista tarvetta yhteisollisyydelle ja yhteisille
tavoitteille. (Stoker 2006.) Julkista arvojohtajuutta on myds kritisoitu demokratisoinnin
pyrkimyksen vuoksi, silld johtajuus vaatii myds vililld epddemokraattisia keinoja, jottei
johtajuudesta tule epamuodostunutta (Stoker 2006). Bryson kumppaneineen (2014) esittavit
julkisen arvojohtamisen yhdeksi tdrkeimmaksi edellytykseksi kyvyn hahmottaa julkisen arvon
ja arvopohjan kisitteiston ja kidsitteiden yhteisymmarryksen yhteison siséllé, esimerkiksi

kansakunnassa (Bryson et al 2014).

Aaltonen ja Junkkari eivdt nimed paradigmoja erikseen, vaan pitdytyvit erittelemédén
paradigman piirteitd tydyhteisoissd ja yrityksissd (Aaltonen & Junkkari, 1999). Vaikka teos
on valmistunut juuri Public Value Management — paradigman alkuaikoina, on
nimedmattdmén uuden paradigman piirteet Stokerin ndkemyksen kanssa samankaltaiset.
(Aaltonen & Junkkari, 1999, 42; Stoker 2006). Kun Aaltonen ja Junkkari kuvailevat uuden
paradigman piirteiksi sosiaalisia taitoja, verkostoja, joustavuutta, yksiloléhtoisyytté ja
muutosta, Stoker maaritteli julkisen arvojohtamisen peruskiviksi toimijoiden vuorovaikutusta
(verkostot), dynaamisuutta (joustavat rakenteet) ja tehokkaan johtajuuden ja legitimoidun
demokratian (kumppanuus) (Aaltonen & Junkkeri, 1999 42, 274; Stoker, 2006). Uusi
paradigma eli julkinen arvojohtaminen on kokonaisvaltaista, yksil6itd kunnioittavaa sekd

yhteisen edun ja pddmédrin kunnioittavaa.
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Tatd paradigmojen muutosta, kun tarkastellaan osana tyonetiikan muutosta, pystytdan ndisté
16ytdmiin yhtéldisyyksid. Tydlle annetut maareet keskittyvit itsensd toteuttamiseen, arvoihin
ja tietynlaisiin ideologioihin, ja samalla johtajuuden ithanne on muovautunut vastaamaan
uusliberalistista ja jélkifordistista tyonetiikkaa. Johtajuudelle luodaan samankaltaisia

velvoitteita, mitd tyontekijoille asetetaan. Tydn muuttuessa, johtajuuden tulee muuttua.

Jos 1990-luvulla ja 2000-luvun alussa Suomessa vallassa ollut uusi julkisjohtamisen
paradigma pyrki hajauttamaan valtaa tiimiesihenkildille ja antamaan tiimeille itselleen tilaa
madrittid oman tyoskentelynsi tavoista esimerkiksi tydaikasuunnittelun avulla, vie
arvojohtajuus yksiloittdmisen vield pidemmaélle. Arvojohtajuuden ldhtokohtana on nimensé
mukaisesti johtaa arvotietoisesti ja arvoldhtdisesti. Johtajan rooli yhteison luotsaajana on
auttaa yksiloitd sitoutumaan organisaation tai yhteison arvopohjaan. (Lehtonen 2009.)
Teoreettisesta 1dhtokohdasta tarkasteltuna arvojohtajuus perustuu suoraan yksildiden arvojen
hyddyntdmiseen tuottavuuden lisddmisessd, mutta kidytdnndssd suomalaisessa tyokulttuurissa
arvojohtamisen vélineend hyddynnetddn tiimejd, tiimien méaarittimid arvoja ja

organisaatioiden arvoja.

Valta ja valtasuhteen kdyttdminen on strategista toimintaa, jolla pyritdén edistimién omia
tavoitteitaan yhteisoissd (Foucault Helénin mukaan 2010, 28). Jos téti tarkastellaan Seeckin
johtajuusparadigma-ajattelun kautta, ovat paradigmat vélineitd vallan ja valtasuhteiden
kayttdmiseen. Seeck esittelee viisi johtajuusparadigmaa, jotka ovat syntyneet eri aikoina
ratkaisemaan kunkin ajan yleisimpid ongelmia vallan kdyttoon organisaatioissa. Seeckin
havaitsemat paradigmat ilmenevit liiketoiminnassa, eikd niitd voida hdnen mukaansa
sellaisenaan hyddyntdd muunlaisten organisaatioiden johtamisessa. Jos Seeckin
paradigmalajittelua tarkastellaan yhdessd Ruskon (2009) ja Brysonin (2014)
paradigmalajittelun kanssa, voidaan ndhda niissa kaikissa tiettyjd yhtéldisyyksid. Seeckin
paradigmalajittelu ndyttdd olevan monisiiloisempi verrattuna Ruskon ja Brysonin lajitteluun.
Seeck jakaa paradigmat tieteelliseen litkkeenjohtoon, ihmissuhdekoulukuntaan,

rakenneteoriaan, organisaatiokulttuuriin ja innovaatioteoriaan. Koska aineisto késittid niin
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litkkkeenjohdon johtajat kuin julkishallinnon johtajat, on tarpeellista tarkastella, miten

liikkkeenjohdon paradigmat ja julkishallinnon paradigmat linkittyvét yhteen.

4.2 Liikkeenjohdon paradigmojen ja julkishallinnon paradigmojen

yhtenevaisyys

Tieteellinen litkkeenjohto on Frederick Taylorin luoma teoria 1800- ja 1900-lukujen
vaihteessa ja se pohjaa ajattelulle tuotannon virtaviivaistamisesta ja palkkojen sitouttamisesta
tuotannon maéradn. Rusko esittdd omassa erittelyssdin perinteisen julkisjohtamisen “oppi-

iséksi” muun muassa Tayloria ja kuvailee paradigman ominaispiirteitd seuraavasti:

Perinteisessd julkishallinnon paradigmassa tehokkuusajattelu pohjautuu varsin
yksioikoiseen taylorismiin ja byrokraattisuuteen. ... Liséksi perinteinen
julkishallinnon paradigma kiinnitti huomiota varsin mekanistisesti organisaation
sisdisen tyonjaon tehokkuuteen unohtaen osin organisaation ulkoisen
tehokkuuden.

Ajallisesti tarkasteltuna seka tieteellinen liikkkeenjohto ettd perinteinen julkisjohtamisensa

ovat saaneet alkunsa samanaikaisesti viime vuosituhannen alussa.

Ihmissuhdekoulukunta katsoo, ettd tyontekijat voidaan sitouttaa organisaatioon normatiivisin
keinoin ja ndin my0s tehostamaan tuotantoaan. Siti ei voida suoraan laittaa siilomaisesti
julkishallinnon paradigmojen alle, vaan se 10ytdnee paikkansa parhaiten matriisimaisesti
ndiden paradigmojen vilimaastosta. Ihmissuhdekoulukunta nostattaa piirteitd niin
byrokraattisuudesta (tydskentelyn vahtiminen), tehokkuudesta ja tilaaja — tuottaja -mallista
kuin vuorovaikutuksen merkityksellisyydestd. Ajallisesti se on luotu tieteellisen
liikkkeenjohdon jidlkeen, mutta on hylétty johtajien katsoessa paradigman tyokalujen olevan

kalliita ja tehottomia (Seeck 2008 &2012).
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Rakenneteoria perddnkuuluttaa tehokkuutta, rakenneanalyysin tirkeyttd ja rakenteiden
jarkeistamisté, kun taas uusi julkisjohtaminen painottaa julkishallinnon osalta samoja asioita.
Uusi julkisjohtamisen luojaksi katsotaan olevan Iso-Britannian entinen padédministeri Margaret
Thatcher, joka pyrki tehostamaan padministerind ollessaan julkishallinnon organisaatiota ja
muuttamaan julkishallinnon ajattelua kohti tilaaja - tuottaja -mallia (Rusko 2009).
Rakenneteoria pyrkii ratkaisemaan organisaation ongelmat ja konfliktitilanteet muuntamalla

rakenteita (Seeck 2008 & 2012).

Organisaatiokulttuuriparadigmassa pyritaan ratkaisemaan ongelmat kulttuurillisten keinojen
kautta, kuten organisaation arvojen méérittely ja ilmaisu seki yksiléiden sitouttaminen néihin
arvoihin. Julkisen arvojohtamisen keinoina pyritddn myds selkeyttiméédn organisaation arvoja
sekd sitouttamaan organisaation yksilot ndihin arvoihin. Molemmissa paradigmoissa pyritdan
siis luomaan yhteistd todellisuutta yhteisen arvopohjan kautta. (Rusko 2009; Seeck 2008 &
2012, 36-37).

Innovaatioteorioissa pyritddn luomaan kulttuuri, joka innostaa muuntumiseen ja
uudistumiseen, joiden kautta yrityksen arvoa kasvatetaan uusien innovaatioiden kautta (Seeck
2008 & 2012, 36-37). Julkinen arvojohtaminen katsoo, ettid yhteinen sitoutuminen
arvopohjaan luo my6s mahdollisuudet kehittymiselle ja uudistumiselle, miké lisda

organisaation tehokkuutta (Stoker 2006; Rusko 2009; Bryson et al 2014).
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Kuvio 1. Liiketoiminnan johtajuusparadigmojen linkittyminen julkishallinon paradigma-ajatteluun
Seeckin (2010), Ruskon (2009) ja Bryson et al (2014) mukaan.

Uusi julkisjohtaminen ja julkinen arvojohtaminen ilmentévit jélkifordistista tydnorientaatiota
uuskapitalistisessa hengessd. Niihin yhdistyvét suorituskeskeisyyden ja yksiloitymisen
thanteet, jotka ovat vallalla laajemmin yhteiskunnassa kuin vain tyoeldmassa.
Tutkimuskysymysten ndkdkulmasta on mielenkiintoisia havainnoida, miten johtajat
puheessaan tuottavat suoriutumisen ja itsestddn parhaan mahdollisen version tuottamista ja
miten ndmé heijastuvat heiddn ndkemyksiinsi tyoeldméstd. Esikuvien merkitys on todistetusti
merkittdva (Metcalfe et al. 2022), erityisesti normin ulkopuoleen kuuluvien kyvyssa
unelmoida. Johtajuus ja valta on periytyvid luokkasidonnaisuuden vuoksi sekd
sukupuolittunutta. Qian ja Yavorskyn tutkiessa koulutuksessa suoriutumisen yhteytta
tulevaisuuden tyoeldmépositioon, havaitsivat he sen, ettd varsinkin vanhemmuuteen liittyvissé
tekijoissd sukupuolten vililld on merkittédva ero johtajapositioon padtymisessé seka siind,

kuinka vaativaan tyohon yksilo paétyy (2021).



21

5 Johtajuus ja valta

Johtajuus perustuu luottamukseen ja vaikuttamiseen; kielelliseen ja mielikuvien kautta
tuotettuun merkityksellisyyteen ja identiteettien ja yhteisollisyyden luomiseen. Anu Kantola
kuvailee teoksessaan Matala valta (2014) téllaista nykyisen kaltaista johtajuutta ja valtaa
pehmedksi vallaksi erotuksena entiseen kidskytykseen ja kieltoihin perustuvaan valta-asemaan.
Hén tuo ilmi nykyisen modernin yhteiskunnan hyddyntdavin Amy Allenin vallan kolmijaon
kahta viimeisintd; power to ja power with, eli johonkin kohdistuvaa valtaa (muutos) ja vallan
harjoittamista yhteistydssd. Varsinkin power to ldhentelee Foucault’n ndkemysté vallan
tuottavuudesta. Modernin yhteiskunnan valta on siis jonkin muuttamista yhdessd muiden
kanssa. (Kantola, 2014; Alhainen, Soini & Kangas 2019.) Allenin ja Foucault’n ndkemys
vallasta on voimakkaasti yhteydessd myds arvojohtajuuden midritelméén ja tarkoitukseen.
Talla vallan muodolla haetaan arvovaltaa, tietynlaista mandaattia ja legitimointia valta-
asemalle. Arvojohtajuuden auktoriteettinen hyviksyntd luodaan mielipitein, neuvoin ja

vaikuttamisen kautta.

Tienari ja Merildinen (2009) esittelevét klassisen nikemyksen johtajuuden rakentumisesta
sosiaalisissa suhteissa ja olevan ndin ollen kulttuurisesti sidonnaista. Suomalaisen johtajuuden
ja johtajuuskulttuurin maaritelmaa tai luonnehditaan mairittaa pitkdén jatkunut insin6orien
valta-asema sotien jdlkeisen voimakkaan teollistumisen myo6ti. Johtajuuden kasitys
maskuliinisesta toiminnasta ei ole nidkyvissd vain suomalaisessa kulttuurissa, vaan se on my0s
kansainvilisesti havaittavissa oleva piirre. Suomalainen johtamistyyli luo kulttuurisesti
suomalaiseen johtajuuteen voimakkaan signaalin johtajalta vaadittavista miehisistad
ominaisuuksista tai piirteistd. Feminiinisyyttd ei toivota ja kuitenkin naisjohtajilta odotetaan
sekd hoivaavuutta ja didillisyyttd, ettd kovaa ja kylmén rationaalista maskuliinista toimintaa.
(Tienari & Merildinen 2009, 143—-146.) Johtajuusparadigmat ilmenevit eri maissa ja
kulttuureissa hieman eritavoin johtuen kulttuurillisen kontekstin johtajuuskoulutuksesta ja -
perinteestd (Seeck 2008 & 2012, 19-21.) Suomalaista johtajuusnormia muovaa edelleen
vahvasti armeijan tarjoama johtajuuskoulutus ja yhteiskuntaa maarittava luterilainen etiikka

(mt.).

Blom ja Hautaniemi toteavat kirjassaan 7Tyéeldmd muuttuu, joustaako hyvinvointi? (2009),

ettd uudenlainen tyokulttuuri haastaa myds johtajuutta. Jo vuonna 2009 he toteavat kirjassaan,
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ettd: "Uudenlaisen tyokulttuurin maailma yrittdé elvyttdd tunteita, henkilokohtaista vastuuta ja
nautinnon mahdollisuuksia, joita vanhanaikaisessa byrokraattisen jaykdssi organisaatiossa
yritetddn kitked” (mt. s. 15). Blomin ja Hautaniemen virke ilmaisee samaa narratiivia 2000-
luvun tyéeldman murroksesta, mitd Kantola kuvaa puhuessaan pehmedsté vallasta. Lisdksi
tamd ilmentad jélkifordistista tydeldmén ajatusta yksiloittdmisestd ja sitd, miten valtaa

muovataan vuorovaikutussuhteeseen soveltuvaksi.

Organisaatiot, niiden rakenteet ja niisséd tapahtuva johtajuus ovat ajassa muuttuvia
organismeja. Organisaatioiden johtamista maérittad kussakin ajassa vallalla olevat
paradigmat, jotka pyrkivit ratkaisemaan organisaatioiden ongelmia ja konfliktitilanteita
tiettyjen filosofisten katsontakantojen kautta. Vallalla olevat johtamisopit muuntuvat ajassa ja
vililla muutos voi tapahtua varsin nopeasti (Seeck, 2008 & 2012, 19.). Tdmai on
yhtenevéinen foucault’laisesta ajattelutavasta, jonka mukaan valtaa ei ldhestyta rakenteena,
joka on murrettavissa, vaan valta ja valtasuhteet ovat jatkuvasti kehittyvid, muuntuvia ja
organisoituvia yksiloiden sekd instituutioiden vélisissd vuorovaikutussuhteissa (Kaisto &
Pyykkonen 2010, 10-11). Johtajuusteoriat ja -paradigmat pyrkivat luomaan tydkaluja ajassa

ilmeneviin ongelmiin ja konflikteihin, joita tyoyhteisot kohtaavat (Seeck 2008, mt).

Valtaa on jokaisessa yhteisossd, yhteiskunnassa ja organisaatiossa, joissa ihmisyksilot
toimivat (Takala 2013, 23). 1800-luvulla syntyi tarve tarkastella uudenlaista yhteiskunnallista
jarjestysté teollistumisen my6td (Aro & Jokivuori 2010, 49-85), sekd tdmén yhteiskunnallisen
jarjestyksen valtarakenteita ja siitd syntyvid yhteison sisdlld olevia jérjestyksid, tehtivid ja
kaskyldissuhteita (Tienari & Merildinen 2009, 79). Yhteisot ja organisaatiot ovat sosiaalisia
konstruktioita ja sosiaalisesti rakennettuja (Berger & Luckmann 1966), minkéd vuoksi myds
valta ja johtajuus tulee kisittdé sosiaalisissa suhteissa rakennettavana mekanismina ja
hallintana. Samoin myds johtajuusparadigmat ovat muodostuneet osana niiden kehittéjien
eldméntarinaa (Seeck, 2008 & 2012, 19). Alhainen, Soini ja Kangas toteavat
DialogiAkatemian artikkelissaan (2019), ettd juuri vallankdytto erottaa johtajan
johdettavistaan. Kuitenkin vallankdyttd on usein problematisoitua, eikd valtaa voida suoraan
ajatella syntyvén vain klassisesti ajateltuna oikeutuksen kautta, kuten lansimaisen
demokratian perinteessi se usein mielletddn. Dialogisen johtamisen ajattelutapa on kuitenkin

paradigmojen tavoin yksi tapa jasentda tai jaotella johtajuutta, eikd yksinddn mikdin naista
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tarkastelutavoista tuota yksiselitteistd vastausta vallasta. Dialoginen johtajuus voitaneen ndhda
yhtend jdlkifordistisen ja arvojohtajuuden ajan tyokulttuurin ilmentyméni, jossa valtaa jaetaan
laajemmalle joukolle ja hierarkiasuhteet ndyttdytyvat vuorovaikutustilanteissa. On myds hyva
huomioida, ettd dialogisen johtamisen vallankdytté on huomaamattomampaa kuin suoran
direktio-oikeudellisen vallan. Dialogisuuden ihanteena on pyrkid siihen, ettd keskustelijat ovat
vailla rooleja ja samanarvoisina yksildind (Alhainen, Soini, Kangas 2019.), mutta voiko tima
toteutua, jos yksildiden vililld on silti olemassa intersektionaalista valta-asetelmaa? Jos
dialogista johtajuutta ja arvopohjaista johtajuutta tarkastellaan vallan ja hallinnan
nikokulmista, on myds oleellista pohtia, onko timén tapainen vallan kéytto jollain tavalla
voimakkaampaa, jos vallankdyton vilineind toimivat yksildiden minuuden ydin eli arvot.
Suoran “késkyttdmisen” sijasta yksiloitd ohjataan motivoimalla heille tdrkeimpien elementtien

kautta.

Anu Kantola on 2014 artikkelissaan ”Emotional styles of power: corporate leaders in Finnish
business media” tutkinut yritysjohtajien mediaesiintymistd Talouseldmd lehdessd vuosien
1940 ja 2005 vélissd. Hén tarkastelee artikkelissa yritysjohtajien julkista emotionaalista
esiintymistd ja sen muutosta 40-luvulta vuoteen 2005. Kantola havaitsee julkisessa
esiintymisessd muutoksen 1970-luvun jélkeisissé artikkeleissa, jolloin johtajien esiintymiseen
tuli my0s informaaleja piirteitd (mt, 2014). Samoihin aikoihin on johtajuusparadigmassa
alkanut tapahtumaan muutosta perinteisesti julkishallinnon paradigmasta kohti uutta
julkisjohtamista (Rusko, 2009.) Kantola ei itse késittele artikkelissaan paradigmoja, vaan
tarkastelee johtajien esiintymistd emotionaalisen jérjestelmén kisitteen kautta (Kantola,

2014.)

Johtajuustutkija Joseph L. Badaracco Jr. (2006) ilmaisee vallan olevan vastuuta
késkyldissuhteen toista osapuolta kohtaan. Hinen mukaansa valtasubjektilla on siis vastuu
valtaobjektia kohtaan. Vastuu siité, ettd vallankdyttdja kdyttdd valtaansa oikeudenmukaisesti,
jarkevésti ja pddmédran mukaisesti. (mt. 112—115.) Tété ajattelua tukee myos Huhtalan
(2013a) viitoskirjan osatutkimus, jossa hidn osoittaa eettisen tyokulttuurin olevan
avainasemassa tyohyvinvoinnin lisddmiseksi. Johtajaposition myotd syntyy vastuu
organisaation hyvinvoinnista ja sen myotd myos yksildiden hyvinvoinnista. Vastuuasema on

asetettu myos suomalaisessa yhteiskunnassa lakisédéteiseksi tehtaviksi (mm. tyosuojelulaki,
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tydaikalaki, tydterveyshuoltolaki). Vaikka laissa mééritetdén tyonantajan velvollisuudet
suhteessa tyontekijddn, on johtamispositiossa oleva henkild velvollinen toteuttamaan naita
lakeja tyonantajan edustajana. Laajemmin johtajuutta tarkasteltaessa esimerkiksi

arvojohtamisen nékdkulmasta, ei titd valta- ja vastuusuhdetta luonnollisesti synny.

Yhteisoissd valtahierarkiat ovat epétasa-arvoisia sosiaalisia suhteita, joissa ylemmalld on
oikeus ja velvollisuus kdsked alemmalle portaalle tavoitteet ja pddmaérat. Kuitenkaan tata
epétasa-arvoista asemaa ei tule kdyttda pakottamiseen, vaan suostutteluun. Suostuttelun kautta
vallankéyttd ndyttdytyy pehmedmmélle vallankdyton kohteen silmissé. (Eriksson 2010, 194;
Helén 2010, 28.) Hierarkkisen valtarakenteen yhteni ongelmana on esitetty sen tuomaa
pelkoa vallankdyttdjdd kohtaan, jota pystytddn pehmittimén vuorovaikutuksen kautta
(Eriksson 2010, 194). Kuitenkin tdmén ajan tydyhteisoissd yksilot pyritdin ndkeméén tasa-
arvoisina toimijoina yhteisdissd, mikd korostuu etenkin asiantuntijaorganisaatioissa. Taméa
tuottaa uudenlaisen haasteen tydorganisaatioissa, silld johtajapositiossa olevalla toimijalla ei
ole vilttdmaittd samanlaista ymmarrystd johdettaviensa tydsté tai sen tehtévistd kuin aiemmin.
Niéin ollen vanhat johtamistavat ja vallankdyton mekanismit eivit ole endé toimivia uudessa
tyokulttuurissa. (Alhainen, Soinio Kangas 2019.) Jos titd ajatellaan johtajuuskuvien
ndkokulmasta, tulisi johtajan omalla imagollaan ja habituksellaan tuottaa kuvaa pehmeén
vallan tyylisestd yksilostd. Valtasymbolien merkitys tulisi olla vihdisempéd ja
vuorovaikutuksen suorempaa, mitd aiempien johtajuusparadigmojen aikana. Onko 2010-
luvun johtajalla endé pukua pdéllddn vai esiintyyko han rennoissa vaatteissa julkisuudessa?
Jos johtaja representoi omaa toimintaansa sanallisesti yhteisdldhtdisend toimijana, tukeeko

héin titd kuvaa myos muulla habituksellaan?

5.1 Pehmea valta

Foucault’laisessa ndkokulmassa valta ndhddén pyrkimyksend muovata, hyodyntia,
voimaperdistid ja ohjata thmisten kykyja ja ominaisuuksia. Niméa voivat olla niin ruumiillisia,
ajatuksellisia kuin yhteisollisid ominaisuuksia. (Helén 2010, 28.) Foucault itse kayttda
modernin yhteiskunnan vallasta nimitysté biovalta. Biovalta ei ole pakottamista, vaan kykya

saada toimijat toimimaan vallankdyttdjan toiveen mukaisesti (Saaristo & Jokinen 2004, 186).
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Valta on sidoksissa empiirisiin ihmistieteisiin, eli valta ja tuotettu tieto ovat vastavuoroisessa
suhteessa keskenéddn (Helén 2010, 28-29). Valta ja vallankiyttdjat hyodyntévit tuotettua
tietoa ja pystyvét sen myotd hyddyntdméaédn valta-asemaansa yksildiden ja yhteisdjen
luotsaamiseen (mt. 28-29). Foucault késitti vallan biovallan liséksi hallintana
(governmentality), jolla hin tarkoittaa vallan harjoittamista ihmisjoukkojen, -yhteisdjen ja -
yksildiden kdyttdytymisen ja toiminnan johtamiseen sekd ohjaamiseen (mt. 28-29). Hallinta
el tapahdu vain yhdessd kontekstissa, vaan hallintaa voi Foucault’n mukaan suorittaa useat
toimijat samanaikaisesti, eri yhteyksissd sekd hallintaa kdyttava toimija itseensd (mt. 28).
Viimeisin tarkoittaa Foucault’n mukaan toimijan omaa eettistd ohjausta (mt. 28). Foucault’n
yksi olennaisimmista ajatuksista on vallan tuottavuuden aspekti, jonka kautta valta
hahmotetaan ei vain rajoittavana elementtiné, vaan tuottavana ja aikaansaavana voimana.
Tuottava valta on positiivista, luovaa ja rajoja rikkovaa, eikd vain rajoittavaa ja negatiivista.
(Kantola 2014. 27.) Lisdksi Foucault teki tarkan erotuksen siité, ettei valtaa voida tarkastella
vain yhdesta aspektista, vaan sité tulee tarkastella niin taloudellisten resurssien, kielen kuin
institutionaalisen aseman nékokulmasta. Hin myds korostaa sitd, ettei valta staattinen, kestdva
tai murskattavissa oleva, vaan valta liittyy vahvasti erilaisiin prosesseihin, se on kehittyvéd ja
muuttuvaa (Foucault 2000, s. 345, Ruostesaaren mukaan.) Ruostesaari havainnoi, etti
Foucault’n vallan tulkinnassa on yhtyméé Giddensin valtateoriaan, jossa valta ndhdaan
kahtena erillisend ilmentyménd; verkostoissa ja yksiloiden vélisessd vuorovaikutuksessa
tapahtuvana toimintana sekd instituutioiden siséllé ja vilisséd tapahtuvana toimintana (2014, s.

62-63.)

Nykyisessd yhteiskunnassa ja yhteisoissé ei pakkovalta toimi, vaan yhteisdjen sisdinen
dynamiikka perustuu tasavertaisuuteen ja yksiloldhtoisyyteen (Kantola 2014, 27-35.) Vaikkei
pakkovaltaa koeta nyky-yhteiskunnassa oikeutettuna esimerkiksi poliitikkojen tai esimiesten
toimesta, yhteisot ja valtiot kdyttavat silti my0s pakkovaltaa, kun kyseessd on muun muassa
normien rikkomisesta ja lainvastaisesta toiminnasta seuraava rangaistus, esimerkiksi
vapauden menetys. Normien sddntelyn kannalta pakkovallan ylldpito ja toteuttaminen

katsotaan edelleen yhteiskunnallisesti merkitykselliseksi (Helén 2010).

Vallan ilmentymistéd voidaan tarkastella esimerkiksi niin vallanpitdjén vuorovaikutustyylissa

vallan kohteena oleviin, kielelld luotuun todellisuuteen kuin myos erilaisten valtasymboleiden



26

kautta. Nditd ei voida tarkastella puhtaasti itsendisind asioina, silld todellisuudessa ne
nivoutuvat vahvasti toisiinsa. Yksiloiden kdyttimaa valtaa ei myoskéén voida tarkastella
ilman intersektionaalisuuden huomioimista. Etenkin valtaeliitin osalta on havaittu niilla
yksil6illd olevan suhteellisen yhtenevéinen luokkatausta ja etninen alkuperi, seké useat
suomalaisen yhteiskunnan valtaeliittiin kuuluvat yksilot katsotaan edustavan pitkélti samaa
sukupuolta (Ruostesaari 2014; Kantola & Kuusela 2019). On sindnsi luontaista, ettd korkeaan
asemaan yltineet yksilot edustavat silld hetkelld esimerkiksi tulotasollisesti korkeampaa
yhteiskuntaluokkaa tehtdavistd maksetun korvauksen vuoksi, minké saavuttaminen yleisesti
ajateltuna edellyttdd myos korkeampaa koulutusastetta. Tdssd mielenkiintoisena kysymyksené
on, onko valta ylisukupolvisesti kumuloitunutta pddomaa ja néin ollen alempien luokkien

saavuttamattomissa.

Huhtalan (2013a) viitoskirjassa esittimén eettisen organisaatiokulttuurin jaottelun
nikokulmasta pehmed valta voidaan nihdd myds vilineend eettisen organisaatiokulttuurin
edistimiseksi. Kun yhteisd kokee samojen sééntdjen ja normien koskettavan koko
organisaatiota tyontekijoisti johtajiin, lisdd se my0s luottamusta organisaation ja sen jdsenten
valilla. Uskallus haastaa johtajaa voidaan ndhdéd joko rohkeutena palauttaa my0s johtaja
toimimaan yhteison normien mukaisesti tai vastaavasti epaluottamuslauseena, jolla pyritdén
horjuttamaan valtapositiota. Pehmeén vallan yhteisoissd voitaneen todeta timén palvelevan
enemmaénkin yhteison jdsenten keinona palauttaa my0s valtapositiossa olevaa kohti yhdessi

sovittuja normeja ja/tai haastaa olemassa olevia normituksia.

Arvopohjaisessa johtajuudessa valtaa pyritddn jakamaan laajemmalle joukolle kuin vain
johtajapositiossa olevalle henkildlle. Tadssd johtajuuden paradigmassa katsotaan yhteison
yhdessd muodostavan normaaleissa olosuhteissa parhaimmat mahdolliset ratkaisut, eikd
johtajalta odotetakaan arjessa tiukkoja madrdyksié tai ohjeita. (Bryson et al 2014; Rusko
2009; jne. kato nimet). Johtajan halutaan olevan “yksi muista”. Samoin organisaatiokulttuurin
paradigmassa pyritddn luomaan yhteistd késitysta todellisuudesta ilman, ettd johtaja itse

ndyttdytyy vahvempana tai direktio-oikeudellisena toimijana. (Seeck 2008 &2012.) Néiden



liséksi 2010-luvulla asemaa kasvattanut dialogisen johtamisen ldhestymistapa korostaa

vhteisymmdrryksen luomista (Alhainen, Soinio, Kangas 2019).
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6 Aineisto ja menetelma

Tama tutkielma on luonteeltaan laadullinen tutkimus, jossa pyritddn luomaan ymmarrysta
yhteiskunnalliseen ilmid6n ja ndin luoda syvempaa késitystd siitd, millaista johtajuutta
suomalaisessa yhteiskunnassa ilmennetdadn 2010-luvulla. Tutkimuksen kohteena on yksildiden
tuottama nékokulma heiddan kokemusmaailmaansa ja titd kokemusta tarkastellaan teorian
kautta sitoen se osaksi teoreettista keskustelua. Pyrkimykseni ei ole tuottaa yksin selittavaa
kokonaisuutta, vaan tarjota yksi ndkokulma kisiteltdvéén teemaan. Tutkielma ldhestyy aihetta

habermasilaisittain emansipatorisista lahtokohdista (Tuomi & Sarajirvi, 2018 s. 48—49).

Tama tutkielma keskittyy analysoimaan johtajuuden representaatiota 2010-luvun
suomalaisessa talousmediassa. Tutkielmassa kiinnitetidn huomiota sithen, miten
organisaatioiden johtajat itse tuottavat tietoa ajattelustaan ja miten he luovat johtajuuskuvaa
henkil6haastatteluissa. Johtajuuden representaatio mediassa tuottaa kuvaa siitd, millainen
yksilo mielletddn johtajaksi ja millaisia ominaisuuksia johtajaan liitetddn. Tdma on arvokasta
tietoa myos siitd ndkokulmasta, kuka tai ketkd kayttavit valtaa suomalaisessa yhteiskunnassa.
Vallan ndkdkulmasta ei ole toisarvoista tarkastella poliittisia johtajia laajemmin vallan
kayttdjid. Vaikka poliittinen valtaeliitti médarittdd suomalaisen hyvinvointivaltion suuntaviivat
aina vuosikymmeniksi eteenpdin, liike-eldméssé ja kolmannella sektorilla toimivat
organisaatiojohtajat ovat avainroolissa siind, millaisessa tydmaailmassa yksilot eldviat. He
tekevit todeksi tyoeldmain pelisddnnot. Tarkoituksenani ei ole niinkddn selvittdd madrélliseen

muotoon asetettuja havaintoja, vaan ymmartdd, mistd elementeisti johtajuuskuva muodostuu.

Tutkimuskysymyksinéni on:
e Miten johtajuutta esitetdén Talouseldma-lehdessd 2010-luvulla?
e Millaisia vallan symboleja johtajuuteen liitetddn? Miten valtaa ilmennetdin?

e Minkélaisia arvoja johtamiseen liitettdan?
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6.1 Menetelma

Tutkielma on toteutettu teoriaohjaavan sisiltonanalyysin keinoin, samalla jdttden tilaa
aineistosta nouseville uusille kysymyksille ja havainnoille. Tutkielmassa pyritidan
havainnollistamaan aineistosta nousevia teemoja ja ilmioitd yhdistden ndma aiempaan

tutkimus- ja teoriapohjaan

Aineistoon perehtymisen jilkeen aineiston koodaus toteutettiin jaottelemalla artikkeleiden
siséllon kolmeen, jotka ovat johdettu suoraan tutkimuskysymyksistd. Kategoriat ovat
johtajuuskuva, arvot ja valta seké niitd tiydentdmain muodostetut sukupuolittunut johtajuus.
Analysoinnin aikana nousi esille useita eri huomioita, mutta selkeyden vuoksi olen pyrkinyt
nivomaan ndmi osaksi tutkimuskysymyksisté ldhtevid kategorioita. Téllaisia huomioita ovat
muun muassa se, miten haastateltavat kuvaavat omaa hyvinvointiaan ja sen edistdmisti sekd
miten eri lailla kasvuyrittdjd suhtautuu tyohon ja johtamiseen, mitd vakiintuneiden
organisaatioiden johtajat. Johtajuuden representaation sukupuolittuneisuus oli niin merkittdva
nosto aineistosta, ettei sitd voinut sivuuttaa, minka vuoksi sukupuolittunutta huomioita

tarkastellaan suhteessa kaikkiin kategorioihin.

Laadullisen sisdltoanalyysin vahvuutena (ja heikkoutena) voidaan nihda se, ettd aineistosta on
aina ammennettavissa lisdd mielenkiintoisia ilmi6ité ja ajatuksia. Tdmén vuoksi on ollut
erityisen tdrkedd pystyd rajaamaan ja keskittyméén vain tutkimuskysymysten kannalta
oleellisiin havaintoihin pyrkien rajaamaan kaikki epdoleellinen analyysin ulkopuolelle.

(Tuomi & Sarajarvi, 2018 s. 123—-125).

Teoriaohjaavassa sisiltdanalyysissa aineistoa voidaan tarkastella esimerkiksi aluksi ilman
vahvaa teoriapohjaa, mutta havainnot yhdistetdéin aiempaan tutkimuspohjaan (mt.) Tyon

teoreettisena viitekehyksend toimii aiemmissa luvuissa esitteleméni tyon sosiologian teoriat,
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vallan kisitteistd sekd johtajuusparadigmat. Néiden avulla havainnollistetaan aineistosta
16ytyneité johtajuusrepresentaatioita. Tutkielman késitellessd representaatioita, on oleellista
huomioida media-analyysiin ja mediatutkimukseen liittyvid periaatteita. Kuitenkaan ndma
eivit toimi tutkielman vahvana teoreettisena pohjana, vaan niiden tehtdviana on tukea

analyysia ja luoda menetelmallistd viitekehysta.

Menetelmallisesti aineistoa on késitelty hyddyntiden teemoittavaa lukutapaa (Tuomi &
Sarajirvi, 2018 s.125). Aineistosta on haettu tarinoissa esiintyvid samankaltaisuuksia ja
yhteista tekijdd, jotta representaatio voitaisiin luoda kokonaisuudeksi. Lahestymistapa on
deduktiivinen, mutta aineistolle on jdtetty tilaa ”puhua”, minkd vuoksi menetelméillisesti on
hyodynnetty my0ds induktiivista 1dhtokohtaa (mt. s. 127-129). Menetelméllisesti olisi voinut
valita my0s puhtaan induktiivisen 1dhtokohdan ja tarkastella ’puhtain silmin” aineistossa
ilmenevid teemoja, mutta jo tutkimuskysymykset siséltévit teoreettista lahtokohtaa seki
ajattelua, minka vuoksi teoriaohjaava siséltéanalyysi on perustellumpi valinta. Aineistoa on
luettu siitd ldhtokohdasta, ettd tyon muutos on tapahtunut suomalaisessa yhteiskunnassa,
minkd vuoksi johtajuusparadigmat ovat kehittyneet kohti arvopohjaista ja
thmissuhdekoulukuntamaista toteutustapaa. Kysymys on ollut enemmain, miten nidméa nikyvét

media-aineistossa kuin ndkyyko nama.

6.2 Aineisto

Aineisto on kerétty Alma median Talouseldmén arkistosta. Aineisto koostuu kolmestatoista
Talouseldmai-lehdessé julkaistusta Uratie-palstalla olevasta henkil6haastattelusta. Artikkelit
ovat pituudeltaan noin aukeaman mittaisia, laajempia henkilokuvia, jossa haastateltava pystyy
tuottamaan itsestiin itsensd haluamaansa kuvaa ja tietoa. Késiteltdvit haastattelut ovat
julkaistu vuonna 2013, mutta Talouseldmin ilmestyessé neljadkymmentékuusi kertaa
vuodessa, on aineistoa ollut pakko rajata. Vuosirajauksen perusteena on kymmenen vuotta,
silld tuo aikajénne on jo riittdvin kaukana nykyisyydestd, jotta aineiston myotéd pystytiddn
ymmaértdmadn johtajuuden kehittymistd. Aikajinne pystynee osoittamaan myos tietynlaista

ajankuvaa ja muutosta on mahdollista peilata nykyisyydesté kdsin. Vuosi 2013 voidaan katsoa



31

olevan samalla tarpeeksi kaukana vuoden 2008 taantumasta, joka muutti myos suomalaista

litke-elamaa.

Otokseen on otettu mukaan joka neljds lehti ja haastatteluista mukana on niisté lehdistd vain
laajimmat haastattelut. Aineisto kuvaa lépileikkaavasti vuoden 2013 aikana julkaistuja
artikkeleita ja aineisto edustaa kyseisen vuoden politiikan ja tydeldmaympériston nikemyksia.
Kymmenen vuoden aikana tydeldma ja poliittinen ympéristé on muuttunut, joten aineisto ei
pysty vastaamaan nykypéivin tyoeldmin kysymyksiin. Se pystyy kuitenkin tuottamaan
nikokyvyn siihen hetkeen, jonka avulla voidaan esittdd lisdkysymyksid esimerkiksi tyoeldmén
kehityskuluista 2010-luvun aikana ja sen jélkeen. Aineistona sisdltdanalyysissa kdytetdin
muun maussa media-aineistoa (Sarajirvi & Tuomi, 2018, s. 81-108), josta timén tutkielman
aineisto koostuu. Luonteeltaan aineisto on joukkotiedotuksen tuotetta, mink& vuoksi sitéd
kisitellddn julkisen aineiston tavoin pyrkimittd salaamaan analyysin kohteena olevia teksteja.
On kuitenkin hyvé tiedostaa se, ettei tutkielman aiheena ole journalistin toiminta tai
yksittdisen johtajan teot, vaan analyysin kohteena on artikkeleissa luotu tieto/kuva, jota
reflektoidaan teorian ndkokulmasta. Aineiston koostuessa lehtiartikkeleista, siséltda se tekstin
lisdksi my0s kuvia. Analyysissa pitdydytdén ldhtokohtaisesti tekstimuotoisen aineiston
analyysissa, mutta analyysin representaatio-osuudessa huomioidaan myds kuvallista
materiaalia. Tdméan tehddén siksi, ettd kuvallinen aineisto tdydentdd havaintoja tekstissi

tuotetusta tiedosta. Se toimii siis lisdvahvistuksena varsinaiselle aineistolle.

Talouseldmi on maan johtava liike- ja talouseldmai késitteleva ldhes viikoittain julkaistava
aikakausilehti ja se kantaa suurta arvostusta kohdeyleisonsa keskuudessa. Lehti késittelee
kattavasti yritysmaailmaa ja tyoeldmaa, mutta my0s osin julkishallinnon ja polititkan ilmidita.
Jos Talouseldméé yrittdd asettaa kansainvéliseen kontekstiin, on sen merkitys saman
suuntainen esimerkiksi The Economist-lehden kanssa. Vastaavan vertauksen on tehnyt muun
muassa Anu Kantola, joka on tutkinut Talouseldmén pohjalta johtajuuden kuvan muutosta
emotionaalisen ilmaisun nikdkulmasta artikkelissaan Emotional styles of power: corporate
leaders in Finnish business media (2014), jossa hén tarkastelee Talouseldmin aineiston
pohjalta yritysjohtajien julkisen esiintymisen muutosta vuosilta 1940-2005. Talouseldmén

merkitys suomalaisessa kontekstissa on siis merkittava.
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Lehti on suunnattu selkedsti yritysmaailmassa toimiville korkeakoulutetuille henkiléille,
joiden tyoeldmépositio on asiantuntija tai johtavahenkild. Jos tutkittavaa aihetta olisi tutkittu
kokonaisvaltaisemmin, olisi aineistoon kannattanut ottaa laaja-alaisempi edustus mediasta.
Aineiston rajaaminen yhden median artikkeleihin on kuitenkin perusteltua tyon laajuuden
nikokulmasta. Ajallisesti huomattavaa on myos tiedostaa, ettd kymmenen vuoden aikana on
yhteiskunnassa kouluttautunut kokonainen uusi johtajien sukupolvi, joka vaikuttaa etenkin
start up -kulttuurin yrityksissd, kolmannen sektorin toimijoissa ja enenevissd maarin myos
julkishallinnon organisaatioissa. Toimintakulttuuri on kuitenkin hitaasti muuttuvaa ja

muuntuvaa, jolloin tutkielman leikkauspisteelld on vield kaikuja nykyisyyteen.

Toteutin aineiston analysoinnin koodaamalla sen Nvivo-ohjelmaa hyddyntden. Aloitin
aineistoon perehtymisen tarkastelemalla sitd, miten aineistossa kuvaillaan johtajuutta,
millaisia mielikuvia sen avulla luodaan, mité organisaatiojohtajat haluavat nostaa esille.
Erityisesti kiinnitin huomiota siitd, millaisena johtajat ndkevat oman positionsa suhteessa
organisaatioon ja millaisia arvoja he nostavat esiin. Aineiston tuottamaa representaatiota ei
voida tulkita olevan vain ja ainoastaan median esittimii kuvaa johtajuudesta, silld artikkelit
ovat henkilohaastatteluja ja nédin ollen haastateltavalla on itselldén ollut valta maarittda, mita
hén sanoo, miten hin kuvaa omaa toimintaansa suhteessa organisaatioon ja millaisia arvoja
hén toisintaa. Kuitenkin journalististen periaatteiden ndkdkulmasta toimittajat kayttavit
artikkelia kirjoittaessaan valtaa sithen, millaista kuvaa he sanoituksellaan haluavat ilmentéa ja

paéttavit, mitd haastatteluun lopullisesti péatyy.

Aineistoon tutustumisen pohjalta voidaan todeta, ettd aineisto palvelee hyvin ajankuvan
kuvailussa ja aineistosta pystytddn 16ytdméadn teemoja ja aiheita, joiden myd6ta voidaan pohtia
tutkimuskysymyksié ja niihin liittyvid ilmi6itd. Aineisto pystyy siis vastaamaan siihen, miten
johtajuutta representoidaan, miten valtaa kuvataan ja millaisia arvoja johtajuuteen liitetdén.
On kiinnostavaa tarkastella, miten johtajuus ja vallankdytté ndhddén hyvinvoinnin

edistdmisend ja missd maérin yhteisoldhtoisend.
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Johtajuuteen kytkeytyy aina valta-asema suhteessa johonkin; organisaatioon, yksiloon tai
toimintaan. Tamén vuoksi on oleellista pohtia johtajuuden valtasuhteiden rakentumista.
Johtaminen on aina kontekstisidonnaista ja se on yhteisollinen ilmio (Seeck 2008 & 2012,
21.) Johtajuuden kautta rakennetaan merkityksid ja muovataan yhteisollista todellisuutta (mt).
Henkilokuvat voivat luoda kapean ndkdkyvyn siihen, millaista tyon etiikkaa aineiston
julkaisuvuonna on toteutettu suomalaisessa tydeldmisséd. Laadullisen tutkimuksen
tarkoituksena ei ole tuottaa yleistettaviksi johdettavaa tietoa, vaan enemmaén kuvaa ilmidsta ja
aiheesta sekd pyrkid ymmairtdmaén ilmion teoreettista taustaa (Tuomi & Sarajérvi, 2018 s.
115). Tutkielman aineisto ei ole missdén nimessa yleistettdvyyteen pyrkivé, vaan se

mahdollistaa ilmion sanallistamisen.

6.3 Tutkimuseettiset kysymykset

Aineisto on keritty julkisesti saatavasta aineistosta, tosin osin kaytetyt artikkelit ovat
saatavilla vain lehden tilaajille. Kuitenkin tdhédn materiaaliin on padsy kirjastojen
tietokantojen kautta. Aineisto luokitellaan siis julkiseksi, eikd sen kdyttdminen néin ollen

vaadi tutkimuslupaa tai tietosuojailmoitusta (TENK 2009: 8)

Koska tutkimusta tehdessé tulee vélttdaa kaikki yksiloihin kohdistuvat mahdolliset vahingot,
on hyvi tissi todeta, ettei tutkimukseni késittele aineistossa késiteltdvid henkiloitd yksiloini,
vaan tarkoituksena on vain kuvata heidédn tuottaman tiedon valossa johtajuuden kuvaa.
Tarkoituksenani ei ole mydskéén arvioida tai arvostella toimittajien tekemié valintoja ja
tdmén vuoksi olen jittdnyt toimittajien nimet mainitsematta. Kuvailen aineistoa vain
lehtinumeroiden kautta. Tutkielman liitetiedostoon on liitetty kuvaus, jossa yhdistetéén
lehtinumero, haastattelun otsikko ja toimittajan nimi, jotta toimittajien tekijanoikeudelliset

seikat tulevat ilmi (TENK 2012, s).
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On oleellista huomioida omat ldhtdkohtani tutkimusaiheelle. Toimin itse vahvasti tyoeldmaéssa
esihenkil6asemassa valtakunnallisessa jérjestdssi titd tutkielmaa tehdesséni ja
vapaachtoistehtivisséni toimin johtajapositiossa. Olen kouluttautunut yliopisto-opintojeni
lisdksi arvopohjaiseen johtajuuteen ja se virittdd omaa ajatustani hyvésti johtajuudesta. En
toimi siis tutkielmaa tehdesséni tdydellisessd tyhjiossa vailla omaa ndkokulmaa ja oma
mielipiteeni on osittain nikyvissd tutkielmassa. En ole pyrkinyt peitteleméén sitd tai omaa
aiempaa pohjaani johtajuudesta. Tutkielman teon aikana olen kuitenkin pyrkinyt olemaan
tietoinen omasta puolueellisuudestani. Syrjdldn, Ahosen, Syrjildisen ja Saaren (1994)
pohdinnoista tutkimuksen puolueellisuuden eettisyydestd on kuitenkin todettu, ettei
tutkimuksen eettisyys kirsi, jos tutkija on tietoinen omasta puolueellisuudestaan tai 1ahinni
paikantuneisuudestaan; olennaista on tutkijan jatkuva reflektio, eli ei puolueellisuus vaan
oman analyysin ja lukutavan reflektointi ja ldpindkyva aukikirjoittaminen, jotta lukija voi

arvioida tutkijan tekemid tulkintoja. (Syrjilé et al. 1994.)
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7 Johtajan ruumiillistuma

7.1 Ajokoira ja terveet elamantavat

Kuten olettaa saattaa, johtajuuden kuva koostuu 2010-luvulla hyvinvoivista,
padmadritietoisista ja tavoitteellisista johtajista, joiden tyopreesensinsa liséksi raotetaan
hieman verhoa myds kulisseihin; millaisessa perheessd johtaja eldd, mitd hdn harrastaa,
millaisia vinkkeja hinelld on joko matkailuun, kodin valintaan tai vapaa-ajanviettoon. Johtaja
kuvataan tyon kautta myos yksityiselaman ndkokulmasta, mika heijastelee jélkifordistisen
tyonetiikan ja uusliberalistisen minuuden toteuttamista. N&itd kuvastavat muun muassa
faktaboksissa esitetyt vastaukset perheeseen ja harrastuksiin. Harrastuksissa korostuvat
urheilulajit, retkeily ja veneily, jolloin harrastusten luoma kuva on hyviosaisuutta henkiva.
Lajit vaikuttavat henkivén tiettyd asemaa ja positioita; yritysjohtaja purjehtii, golfaa tai

juoksee. Johtajaa késitelldén vahvasti ruumiillisuuden ja habituksen kautta.

Lajien sitoutuminen korkeampaan sosioekonomiseen asemaan voinee viestid johtajan tarvetta
ilmentéd omaa valtapositiotaan ja toisaalta, onko juoksevasta yritysjohtajasta tullut
nykypéivin normi. Siind missd aiempina vuosikymmenind johtajakuva ndytti enemménkin
isokokoiselta, runsasta alkoholia ja nikotiinituotteita kdyttivand miehend, halutaan
mielikuvallisesti nykypdivén johtajat asettavat enemmaénkin terveellisiin eldméntapoihin.
Kuva on myos fyysisesti erilainen, silld haastattelun mukana julkaistussa yksilokuvassa
haastateltavat joko seisovat dynaamisesti tai vaihtoehtoisesti istuvat osittain jollain
korokkeella huolettomasti. Kuva viestii samalla huolettomuutta, mutta myos eteenpiin
pyrkivyyttd. Kuvista on riisuttu kaikki klassiset vallan symbolit: isot tydpdydat ja -tuolit seka
mahtipontiset tyGhuoneet, ja tilalle on tullut luontoa, yrityksen ydintoimintaa tai johtajan
tyOympdaristd muuten. Namé kuvalliset ja tilalliset muutokset voidaan tulkita liittyvin

johtajuusajattelun muutokseen.

On huomion arvoista pohtia, onko tdmé fyysisesti terveellisen eldimédntavan korostaminen osa
uusliberalistista suoritusyhteiskuntaa. Kuten Tienari ja Merildinen toteavat kirjassaan,
nykypéivén johtaja halutaan ndhdi ajokoiramaisena persoonana, joka jaksaa suorittaa tyotdin

tinkimattomasti. Vahvasti fyysisestd kunnosta luodaan tietylld tavalla voittamattomuuden
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mielikuvaa. Tdmaén kaltainen esikuva soveltunee juuri uusliberalistisen suoritusyhteiskunnan
ihanteeseen, jossa toimintakykya, yrittelijaméisyyttd seki tietyntapaista
periksiantamattomuutta ithannoidaan. Yksildiden odotetaan suoriutuvan ja suorittavan seki
eldmadnsa ettd uraansa jatkuvasti kehittyen — olemaan aina parempi versio itsestéén.
Suorittamisen eetos ulottuu jokaiselle eldmén osa-alueelle. Jos ajatellaan johtajuuden
perustuvan myos esimerkkiin ja tietynlaiseen ihanteeseen siitd, mitd organisaatio odottaa
jaseniltddn, on ilmeistd, ettd johtajan tulee ilmentda tatd ihannekuvaa. Politiikan maailmassa
selked muutoskohta voidaan ndhdd Alexander Stubbin puoluejohtaja ja pddministeriyden
(2014-2015/2016) aikoihin, jolloin media innokkaasti tarttui shortseissa kulkevaan ja
triathlonia harrastavan nuorehkon poliitikon toimintaan (MTVuutiset 12.8.2014, Ilta-Sanomat
9.8.2014 & Suhonen 2021.) Vastaavasti aineisto osoittaa timén muutoksen tapahtuneen
samanaikaisesti myds yritysmaailmassa. Luonnollisesti en pysty aineiston aikarajauksen
vuoksi osoittamaan selkedd kdénnepistettd, jolloin tdmé fyysisen suorituskyvyn korostaminen

on tapahtunut, mutta voitaneen olettaa sen tapahtuneen 2010-luvun alkupuolella.

Joka tapauksessa muutos on merkittdvé ja se kertonee myos muuttuvasta tavasta kayttaa
valtaa. Vallankdyttdjan voitaneen sanoa muuttuneen samaistuttavammaksi, kun hinen vapaa-
ajastaan tuotetaan useammalle samaistuttavampaa kuvaa. Samalla kuitenkin kuva on voinut
muuttua kaukaisemmaksi, jos oma fyysinen tai henkinen terveys ei ole pystynyt késittelemiin
tehokkuuden ja suorituksen ihannetta. Uusliberalistinen thanne urheilevasta, tehokkaasti toita
tekevistd ja onnellista perhe-eldamii eldvistd johtajasta voi samalla tuottaa kuvaa
”superihmisestd”. Jos johtajuus ja johtajuuden kuva halutaan ajatella olevan ihanne, jota
kohden organisaatiossa tydskentelevien yksiloiden halutaan pyrkivin, onko superihmisen
kuva se, joka tukee yksiloiden hyvinvointia ja sen my0ta organisaation tavoitteiden
toteutumista? Samalla voidaan kysyé, edistddko timén kaltaisen kuvan esittdiminen
jalkifordistista tyoté, jossa vapaa-aika ’luovutetaan” tyonantajalle, kun yritykset osallistuvat

tiimeind erilaisiin urheilutapahtumiin, kuten Jukolaan.

Vallan kédyton ndkokulmasta tillaiseen tdydellisyyteen pyrkivd on vahva keino hallita ja
ohjata yksildd. Se antaa suuntaa sithen, mihin tulee pyrkié ja mitd ominaisuuksia
yhteiskunnassa arvostetaan. Millaiselta yksilolta oikeutetaan vallan kayttod. Samalla

representaatio viestii siitd, millaiseksi yksiloksi yhteiskunnallisesti mielletddn hyvin
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toimeentuleva ja korkeassa sosioekonomisessa asemassa oleva yksild. Kari Kauniskankaan
haastattelussa urheilullisuus nostetaan heti kiarkeen; haastattelu alkaa silld, miten
Kauniskangas juoksi Jukolan viestissd osana organisaationsa joukkuetta (Talouseldma
25/2013). Liikunnallisuuden esiin nostaminen oli ldsné jokaisessa haastattelussa, vaikkei se
kohonnut kaikissa haastatteluissa leipdtekstiin asti. Kuitenkin sitd pidettiin niin tirkedné osana
elaméia ja arkea (seké habitusta), ettd se mainittiin vahintddn faktabokseissa. Kauniskankaan
haastattelu oli kuitenkin siitd poikkeava, ettd se oli ainut, jossa litkunta sidottiin osaksi

organisaatiokulttuuria.

Terveellisten eldméntapojen lisdksi kiinnostava havainto aineistossa oli se, miten naisia ja
miehid kuvataan samalla yhtenevisti, mutta silti sukupuolten vilillé oli selked ero. Naisten
asema ja rooli organisaatioiden johdossa on edelleen erilainen miehiin verrattuna. Jo
johtajapositioita tarkastellessa on havaittavissa, ettd naisia padtyy miehid vihemmaén johtaviin
rooleihin, vaikka tilanne on tasoittunut 2010- ja 2020-luvuilla. Keskuskauppakamarin vuonna
2020 julkaistun selvityksen mukaan joka kuudennessa porssiyhtidssd naisten osuus
johtoryhmissa ja hallituksissa oli 30 % ja madra oli kasvanut merkittivisti 10 vuoden aikana
(2010-2020) (Naisjohtajakatsaus 2019.) Johtajuuden representaatiota ei voida tarkastella
ilman sukupuolindkdkulmaa. Johtajuuskuva luo yhteiskunnallisesti viestid siitd, kuka on
oikeutettu valtapositioon ja minkilainen yksilé ndhddén uskottavana vallan kayttdjana.
Naisjohtajuuden kohdalla on my6s hyva tiedostaa julkisuudessa kaytaviat keskustelut
kiintididen merkityksestd sukupuolten tasa-arvon toteutumisessa (mm. Eva 24.2.2021).
Kiintididen lisdksi tydeldmin epétasa-arvoisuudesta kdyddén keskustelua hyvinvointivaltion

ohjausmekanismien nidkokulmasta (perhevapaauudistus).

Aineiston perusteella voidaan todeta, ettd nais- ja miesjohtajista luodaan erilaista kuvaa.
Voidaan vain pohtia, kuinka tiedostetusti tai tiedostamatta haastateltava tai toimittaja ndma
valinnat tekevit. On kuitenkin selvéa, ettd naisen on haastavampaa nousta organisaation
johtoon (Keskuskauppakamari, Eva, ??) Vaikka maérélliset luvut eivédt ole timin tutkielman
kannalta kiinnostavia, on johtajuuden sukupuolen representaation kannalta oleellista mainita,
ettd aineiston neljistitoista artikkelista vain kolme késitteli naisjohtajaa. Se signaloinee

laajempaa méadritysté johtajasta: nainen organisaation johdossa on edelleen vahemmistoa.
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Mielenkiintoinen puoli nousi esille Anna-Kaisa Ikosen haastattelussa (Talouseldma 5/2013),
jossa Tampereen pormestarina aloittaneen Ikosen kuvaillaan hymyilleen jatkuvasti. Maininta
on niin systemaattinen, ettd se kiinnittaa lukijan huomioin. Miksi pormestarin hymyilevaa
persoonaa halutaan korostaa? Tuottaako se kuvaa helposti lahestyttdvisté johtajasta?
Haastattelussa kerrotaan, miten "Hymy ei hyydy” edes talouskysymyksen kohdalla.
Halutaanko télld korostaa Ikosen kyvykkyyttd johtajana myos maskuliinisina pidetyissi
kysymyksissd? Toisaalta timé voi myos viestid Ikosen innostuvan haastavien kysymysten
edessd ja siitd, miten hédn johtajana haluaa ratkaista ongelmia. Ei kuitenkaan voi sivuttaa
kysymysti sukupuolittuneesta kuvasta, silld vastaavaa korostusta ei muista haastatteluista ole

havaittavissa.

2

Ikosen kohdalla toinen silmédnpistdva nosto on se, miten haastattelun alussa todetaan:
Tampereen uusi pormestari on nuori, nainen ja korkeasti koulutettu.” (Talouselama 5/2013).
Muissa haastatteluissa ei ole korostettu johtajan ikéd, sukupuolta (pl. muut naisjohtajat) tai
koulutustaustaa. Nama seikat ovat sivumainintoja faktabokseissa tai osana urapolun
kertomusta. Miksi juuri Ikosen kohdalla on ollut tarpeellista mainita ndma piirteet? Jos
etenkin miesjohtajien thanteeksi nostetaan urheilullisuus, periksiantamattomuus,
suorittaminen ja "hyvénd jatkédnd” oleminen, naisjohtajien kohdalla luodaan tietynlaista
didillistd ndkokulmaa. Lamberg toteaa artikkelissaan, ettd ty0 ja jdlkifordistinen tyonetiikka
on vahvasti sidoksissa affekteihin ja tunnesdantdihin. Tyon avulla luodaan ihannetta ja
identiteettid (Lamberg 2022). Voitaneenko timéa sukupuolten vélilld havaittu ero liittdd tdhan
keskusteluun siitd ndkdkulmasta, ettd naiseuden kohdalla tunnesiteen synnyttdminen ja
tunteiden esiintyminen luodaan feminiinien piirteiden kautta, eikd naista nosteta

ajokoiramaiseen osaan, vaan enemmain huolehtivaan ja didilliseen rooliin.

7.2 "Hupparihorhgja ja teollisuusmiehia”

Arvojohtamisen paradigman ndkdkulmasta artikkeleissa olleet kuvat ovat merkittivia;
johtajuus halutaan kuvata fyysisesti yhtena tiimildisend, henkilona vailla tarvetta
pokkurointiin, sparraajana, jonka kanssa voi ldhted tyopdivin jalkeen toimiston viereiseen

kuppilaan. Johtajuutta ei esitetd ylhddltd alaspdin suuntautuvaksi toiminnaksi, vaan
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tasapuolisemmaksi ja samantasoiseksi. Start up -yrittdjd Sami Kuusela kuvataan
haastattelussaan ensiksi huppari pééllé lattelasin kanssa ravintolan pdydéssi, jonka pdydat
voisi sopia lahiobaariin ja toisella sivulla rennosti kddet farkkujen taskussa. Kuvaa katsoessa
el heti ajattele, ettd siini esiintyy neljadkymmentdvuotias menestyva sarjayrittdjd, joka kehittda
kansainviliseen kauppaan suunnattuja litketoimintoja, vaan Kuuselan habitus viestii
enemmaénkin innokkaasta opiskelevasta nuoresta aikuisesta. Valta on tdysin riisuttua ja tilalle
on uuteen tyokulttuuriin ja yritysmaailmaan soveltuva “hyva tyyppi”. Tatd kuvaa vahvistaa
myo6s Kuuselan haastattelu, jossa hén sujuvasta pyrkii poistamaan normaaleina pidettyja

mielikuvia johtajista tai yrittdjistd. Haastattelussa todetaan muun muassa:

”Kasvuyrittdjii ei kiinnosta nouseva uraputki eikd konsernien johtavien urosten
valtapeli.”

Talouselama 9/2013

Kuusela tuntuu halveksivan kaikkea johtamiseen ja menestymiseen liittyvaa, silld ylld oleva
sitaatti ei ole ainoa tdméin kaltainen. Hénti ei tunnu kiinnostavan menestys, vaan
mielenkiintoisten juttujen tekeminen yhdessd samanhenkisten ihmisten kanssa. Position
sijasta merkityksellistd onkin tyon ja tehtdvin mielekkyys. Toki Kuuselan rooli
kasvuyrittdjdnd on todella erilainen asemansa ja litketoimintansa vakiintuneiden yritysten
rinnalla, joten on todennikoistd sen vaikuttavan my6s Kuuselan asenteeseen ja ajatuksiin
tehtivistddn. Hénen ajattelussaan johtajuus tulee muun tydeldmén sivutuotteena, eikd

niinkdén itsendisend professiona.

Kuuselan ajattelua heijastelee vahvasti hdnen positionsa kasvuyrittdjand, joka on
suomalaisessa tyokulttuurissa noussut ddrettémaan suosioon 2000-luvun aikana, etenkin
2010-luvulla (Koskinen, 2020). Kasvuyritysten tehtdvd uuden luojina ja suunnan nédyttijind on
poikkeava vakiintuneisiin toimijoihin. Témén vuoksi on ymmarrettdvdd myos kasvuyrittdjien
halu tehdé erotus vanhaan ja aiempaan malliin. Myos yritysten koko ja Kuuselankin
kuvailema "huippujengilld” tehtiva tyo edistdd uusien toimintamallien ja johtamistavan
notkean mukautumisen helpommin, mitéd vakiintuneiden toimijoiden ja useiden palkattujen
tyontekijoiden organisaatioille on mahdollista. Pienet kasvuyritykset eivét usein ole sidottuja

tyonteon rakenteisiin esimerkiksi yleissitovien tyoehtosopimusten kautta. Tdma luo
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ketteryyttd toimintatapoihin, mutta on hyvé tiedostaa timén lisddvén my0s johtajan valtaa
suhteessa alaisiin. Tydolojen epdvarmuus ja sitoutuminen uuteen liikeideaan on juuri
jélkifordistisen ja uusliberalistisen tydmaailman ydinti. Kasvuyrityskulttuurissa tydtunteja ei
lasketa ja yrityksesséd toimivien odotetaankin eldvin ja hengittivén yrityksen tulevaisuutta ja
strategiaa (mt). Yrittdjin ndkokulmasta tima on ymmarrettavaa, silld riskiné liikeidean
epdonnistumiselle on yrityksen kaatuminen ja sen myo6td mahdollinen konkurssi. Kuusela itse

haastattelussa toteaa tdstd uhasta seuraavaa:

Hén on tottunut eliméén taloudellisessa epdvarmuudessa. Kasvuyrittdja ei panttaa
perheensd omaisuutta yrityksen vakuudeksi eikd hén ajattele ihmisten
tyollistamista.

-Talouselama 9/2013

Yrittdjand Kuusela hyvéksyy riskinsé, eikd edes havittele ihmisten tyollistimistd. Hanta
kiinnostaa enemmén kiinnostavien mahdollisuuksien parissa toimiminen ja ajatus
menestymisestd — uusliberalistisesti ajateltuna suoriutumisen maksimoinnista. Hin toteaa
myOohemmin haastattelussa, ettei ymmaérrd suomalaista yrityskasvatusta, jossa korostetaan

riskejd ja uhkia, eikd tuoda ilmi yrittdjyyden hauskuutta.

Kuuselan haastattelu on monella tapaa poikkeuksellinen verrattuna muihin. Hanen
haastattelunsa kiteyttdé oivallisesti sen eron, joka on havaittavissa aineistossa vakiintuneiden
ja perinteisten yritysten johtajien ja kasvuyritysten johtajien tai taiteellisten alojen johtajien
vililld. Siind missd periteisten litketoimintojen johtajat kuvataan systemaattisesti puku tai
jakkupuku péallda ympiristossi, joka henkii arvokkuutta ja vaurautta, kasvuyrittéjilld on paalla
huppari. Téssa ei ole eroa sukupuolten vililld, vaan sekd naiset ettd miehet ovat kuvattu
perinteisissd yrityksissé klassisen tyylikkadsti. Poikkeuksellisissa liiketoiminnoissa, kuten
Kuuselan sarjayrittdjabisneksessd tai Ohvon puukkoyrityksessd kuvauslokaatio on enemmén

yksilon (tai yrityksen) ndkoinen. Niihin on tuotu ripaus yksityisyyttd mukaan.

Vallan symbolien ndkokulmasta haastattelujen kuvavalinnat ovat merkityksellisia.
Dynaamisten ja ehkd nykyaikaisten yritysten johtajat ovat riisuttu perinteisistd vallan

symboleista; he istuvat rennosti tydlokaatiossa tai ldhikuppilan kaltaisessa ympéristossa.
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Heidén haastatteluissansa kaytetty kieli on rennompaa, eiké se sisédlld samalla tavalla
suoritusten luettelemista. Ndma tuotetaan lukijan tietoon ikdén kuin sivuhuomiona.
Klassisemmissa yritysjohtajien haastatteluissa on systemaattisesti kuvattu heidan polkunsa
koulusta yritysmaailman huipulle. Muissa koulutus on jitetty taka-alalle — se on mainittu

faktaboksissa tai tulee jollain tavalla ilmi leipétekstissd, muttei sitd korosteta.

”Opiskelin hotellipuolella ravintola-alaa, ja erikoistuessani
tapahtumatuotantoihin, keikoille tehtdvit sisdilotukset tulivat mukaan kuvioihin.”

- Talouselama 46/2013

Jos ylla olevaa Harri Carlsonin haastattelua vertaa Kauniskankaan haastatteluun, jossa
Kauniskankaan persoonaa kuvataan teekkariuden kautta, konkretisoi se hyvin edellé esitetyn
eron. Aivan kuin ndmaé ei perinteiset koulutuspolut johtajuuteen pyrittdisiin sivuuttamaan.
Koulutuksen kautta saatua pddomaa korostetaan ja tietylld tavalla oikeutetaan sen myoté
yksilon valta-asemaa. Muiden kohdalla valta-asemaa pyritddn korostamaan “hyva jatka”

tarkastelun kautta. Siind henkii enemmaén inhimillisen pddoman merkitys valtapositiossa.

Pukeutumisen analysointi vallan symbolin ndkdkulmasta ei kohtele tasa-arvoisesti eri
yritysjohtajia. Piilaaksomaisille kasvuyritysten johtajille sallitaan rennompi
pukeutumisetiketti, mitd muiden yritysten johtajille (van den Berg & Arts 2019). Téti tulosta
tukee vahvasti tissd tutkielmassa kdytetty aineisto, jonka ajallinen otanta on uudenlaisten

kasvuyritysten nousun aikakaudelta.

7.3 Perhejatyo

Jos havainnoidaan haastatteluissa esitettdvad kuvaa perheen nakokulmasta, nousee niiden
vililla kaksi selvdd eroa. Ensinndkin miesjohtajien kohdalla tyon ja perheen
yhteensovittaminen ei ole kysymys. Perhe mainitaan faktabokseissa tai parilla lauseella, kun

taas naisjohtajien kohdalla perhe nousee vahvemmin esille. Huomion arvoista on myos se,
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miten eri tavalla sukupuolten vililld valinnasta uran ja perheen vélilla puhutaan. Johanna
Lamminen kertoo, miten hénen piti valita urasuuntauksensa perheen ja tyon vililta, silla
urallinen haave olisi vienyt vahvasti ulkomaille. Hinen miehensi matkustelevan tyon takia
hdnen piti valita tyon ja perheen vililtd ja perhe voitti (Talouseldma 13/2013). Samanlainen
pohdinta oli kidyty my6s Knut Stewenin perheessi ja vaikka sopimuksen mukaan se
puolisoista tarttuu ulkomaan komentoon, joka sen ensimmaéisené saa, oli tarjous tullut
ensimmadisend Stewenille ja perhe oli seurannut miesté. (Talouseldama 21/2013). Vaikka
molemmat tuottavat kuvaa siité, ettd paatos on tehty tietoisen keskustelun pohjalta, on

kuitenkin pédétokset yhtildiset.

"Minusta piti tulla tehtaita suunnitteleva insindori ja teinkin tehtaisiin erilaisia
puhdistusprosesseihin liittyvid laskelmia. Ty6 olisi kuitenkin vaatinut maailmalla
oloa ja mieheni matkusti tuolloin tyokseen paljon. Minun piti tehdé valinta ja
perhe voitti."

-Talouselama 13/2013

”Olen utelias ja halunnut aina ulkomaille. Nuorina vastavalmistuneina meilld oli
vaimoni Catarinan kanssa sopimus, ettd pyrimme kummatkin tdissimme
ulkomaan komennukselle. Toinen tulee sen mukana, jolla natsaa ensimméiisen
kerran”

-Talouselama 21/2013

Kaikissa naisjohtajien haastatteluissa sivutaan jollain tavalla vastuullisen tyon ja perhe-
eldmaén vilistd suhdetta. Miesjohtajien haastatteluissa ei késitelld lasten kasvatukseen liittyvid
kysymyksié tai arjen haasteiden vililld tasapainoilua. Niitd ei mainita. Normin ndkdkulmasta
tdma on mielenkiintoinen ilmid, varsinkin jos asiaa tarkastellaan juuri affekteihin tai esikuviin
sitoen. Onko perheen korostaminen yritys pehmentda tietynlaista kovuutta, jota valta tuo
tullessaan? Voiko nainen toimia yrityssaneeraajana ja perheenditind samanaikaisesti? Jos
sukupuolikysymystd tarkastellaan aiemman tutkimuksen valossa, ei tdmén kaltainen ilmid ole
vain suomalaiselle viitekehykselle ominainen. Tutkimuksissa on havaittu sukupuolen
vaikuttavan naisten tulevaisuuden valtapositioon ja etenkin heikentdvasti perheellisten naisten

osalta (Qian & Yavorsky 2021).

Toinen huomionarvoinen havainto on naisjohtajien tuottama kuva omasta suhtautumisestaan

miesvaltaisissa organisaatioissa toimimiseen. Yritysjohtajina toimivat Lamminen ja Pdivi
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Ohvo tuottavat kuvaa siitd, miten maskuliinisuuden korostaminen omassa toiminnassa ja

asenteessa on oleellista (Talouseldméa 13/2013 & 45/2013).

Minun on pitényt olla hyva jétka, jotta olen viihtynyt illanvietoissa ja kestényt
jatkdhuumoria. Oikeastaan tykkéénkin siitd, ettd pystyn puhumaan aiheesta kuin
aiheesta. Jos puheenaihe on kalastus, metséstys, aseet tai panokset, se sopii
mainiosti.

Piivi Ohvo, Talouseldama 45/2013

Ohvon sitaatti siitd, miten on pitdnyt olla jotain, jotta on tullut hyviksytyksi puukkovalmistaja
Marttiinin toimitusjohtajana osoittaa, miten tietynlainen johtaja on oikeutettu toimimaan
tietynlaisissa organisaatioissa. Sitaatti ei ole ainoa timén suuntainen, vaan haastattelussa on
useampi samanlainen kohta. Haastattelussa kerrotaan, miten useat ovat hieraisseet silmidén,
kun 165 senttimetrinen vaaleahiuksinen naisjohtaja ilmestyy neuvotteluihin. Hén on siis
poikkeava yksild johtajuuden normista, miké pakottaa hdnet myos toimimaan tietyll4 tavalla.
Tamén kaltaista ristiriitaa siitd, minkélainen on ja mink&lainen tulisi olla, ei nouse
miesjohtajien haastatteluissa, vaan konflikti olemisen ja vaatimuksen vélilld on aineiston

perusteella sidottu vain naisjohtajiin.

Tulkitsen ylld kuvatussa esimerkissd olevan myos kyse sukupuolen pehmittdvista piirteesta.
Feminiinin johtajan on héivytettdvi ditikuvaansa omalla habituksellaan ja kdytoksellddn.
Aidillisyytti (ja perheellisyytti naisella) ei niihdd suorituskykyiseni johtajana, minki vuoksi

voidaan pohtia, pyrkiiké media myos hiivyttimain néitd piirteitd johtajakuvissa.
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8 Johtaja vallan kayttajana

8.1 Valta paattaa yksiloiden elannosta

Aineistosta on havaittavissa erilaisia suhtautumisia omaan johtajapositionsa ja vallan vélisesti
suhteesta. Samalla kun kasvuyrittdjd yrittdd puheellisesti hillitd omaa valtapositiotaan, tuottaa
porssiyrityksen johtaja selkeitd vallankdyton elementtejd. Naitd kuvastavat muun muassa
yritysjohtajien tavat puhua Y T-neuvotteluista, joissa samalla rakennetaan nakékulmaa
ymmartivyyteen ja yksilon kunnioittamiseen, mutta seuraavassa lauseessa puhutaan vahvalla
yrityskielelld strategiaprosessin mukaisista toiminnoista, liikkeen hierarkia tasojen
kestamittomyydestad ja tuotannon tehostamisesta. Selvisti klassinen vallankaytto nayttaytyy
aineistossa juuri vallasta maarittdd yksiloiden tydsuhteiden jatkuminen tai niiden paittdminen.
Ajanjaksollisesti aineisto osuu juuri vuoden 2008 taloustaantuman jdlkimyllerrykseen, jossa
tehostamisen paine on syntynyt lokaaleilta ja globaaleilta markkinoilta. Ei voida kuitenkaan
sivuuttaa uuskapitalistisen ajattelun nikdkulmaa tehokkuuden ajattelussa, kun tarkastellaan
valtaa ja sen ilmenemistd aineistossa. Taskila kertoo muun muassa omassa haastattelussaan,
ettd on saanut tarjouksen L&hi-Iddssi sijaitsevasta lentoyhtidsté, johon haettiin erityisesti
yrityssaneeraajaa ja tehtdvénd olisi ollut puolittaa henkilostomaard. Vaikkei samankaltaista
yhtd suoraa maérillistd ilmaisua 16ydy muiden haastatteluista (= puolet henkildstostd, muissa
haastatteluissa puhutaan tietystd henkil6tyovuosimééristd ilman suhteuttamista organisaation
kokoon), tuottaa se silti kuvaa ajasta. Johtajalta odotetaan tiukkoja ratkaisuja ja rohkeutta
kayttdd oman asemansa suomaa valtapositiota organisaation hyviksi. Huomionarvoista on se,
milla tyylilld irtisanomisista puhutaan; pyritdanko sitd pehmentdméén ja ilmaisemaan
thmisléhtdisesti vai tuotetaanko tieto vain tehokkuusajattelun kautta. Eron nékisin ilmentévin
selkeimmin my®s johtajuusparadigmaa, jota johtaja eldd ja voitaneen todeta ihmisléhtdisen
tavan ilmaisevan vahvemmin arvopohjaisen johtajuuden paradigmaa ja tehokkuusajattelun

toisintavan vanhempia paradigmatyyleja.

Miltd tuntuu irtisanoa tuhansia ihmisid? "Aina se on erittdin vaikeaa. Tilanteessa
on oltava aidosti hyvin ndyré ja kunnioittava. Kokemus auttaa valmistautumaan."
Miten olet sparrannut alaisiasi, jotka ovat joutuneet hoitamaan irtisanomiset
kédytannédssa? "Olemme kiyneet lépi itse tilanteen ja seuraamukset ja sen, miten
yhtid tukee irtisanotun jatkoa. Tilanteessa on oltava rehti syistd, Joiden takia
irtisanotaan. Ei saa kierrelld ja kaarrella. On tiedettdavé, miltd tuntuu olla pdydén
toisella puolella." Olet siis itsekin ollut poyddn toisella puolen? "Olen ollut osana
yksikko4d, joka suljettiin, joten kylld olen."

-Talouselama 1/2023
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Kimmo Alkion haastattelusta esitetty kohta kiteyttdd oivallisesti johtajan kokeman ristiriidan
vallankédyton yhteydessd. Samalla hinen tulee tehtidvinsad ndkdkulmasta toteuttaa
irtisanomisia, jotta hdnen tavoitteitaan seuraavat osakkeen omistajat ovat tyytyviisid, mutta
silti hén tuottaa ainakin puhetta, jossa hdn on empaattinen irtisanomisista johtuviin
inhimillisiin kdrsimyksiin. P&tos tyosuhteen jatkamisesta tai pdattdmisestd on tydelaméssi
ehkd voimakkainta vallankdyttod. Siind pédtetddn yksilon elannosta ja jilkifordistisen
tyoetitkan ndkokulmasta myds identiteetin muodostamisen vélineestd. Alkion haastattelusta
on luettavissa ihmisldhtdinen ajattelu ja ainakin pyrkimys minimoida mahdolliset haitat. Hén
arvostaa hyvéa vuorovaikutusta ja avoimuutta tilanteessa, jossa irtisanomisia joudutaan
tekeméén, mika viestii lukijalle arvopohjaisen johtajuuden paradigmojen henked. Alkion
arvoissa on rehtiys, avoimuus ja suoraselkéisyys, minkd mukaisesti hdn pyrkii itse toimimaan

ja toivoo sitd my0s johdettaviltaan.

On kuitenkin todettava, ettd haastattelut vallan ndkdkulmasta ovat osin ristiriitaisia ja
teemariippuvaisia. Esimerkkind Taskila, joka samalla puhuu pragmaattisesti irtisanomisista,
toteaa toisaalla kannustavansa alaisiaan kokeilemaan ja tekemiin péétoksid, jotka kokevat
oikeiksi. Fi voida siis todeta, ettd hdnen ajattelunsa olisi puhtaasti ylhaaltd alaspdin
suuntautuvaa voimankayttdd, vaan han myos pyrkii toiminnassaan jakamaan valtaa itsedén

laajemmalle joukolle yksiloita.

Olen rohkaissut alaisiani olemaan rohkeita ja tekeméain paatoksid, jotka kokevat
oikeiksi. Jos kuusi pditostd kymmenestd onnistuu ja tuo halutun Lopputuloksen,
niin silloin ollaan yleensd voiton puolella.

-Talouselami 41/2013

Taskilan vallankdytto tuntuu olevan sekoitus pehmeéé ja kovaa valtaa. Han haluaa antaa
johdettavilleen vastuuta ja pitdytyy haastattelun perusteella mikromanageroinnilta, mutta silti
suhtautuu tyontekijoihin resurssina, joka tuottaa tulosta. Suhtautuminen yksildihin vaikuttaisi

olevan neutraali, eikd hén pyri luomaan syvempad yhteyttd tyoyhteisoonsa.
8.2 Keskelta johtava

Kun aineistoa tarkastelee syvemmin, on sieltd I0ydettdvissd huomaamattomia vallankdyton

menetelmid, kuten voitaneen olettaa 2010-luvun johtajuusparadirgmojen valossa. Taskilan
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esimerkki vallan jaosta on yksi timén tapainen. Tydsuhteiden jatkumiseen tai loppumiseen
liittyvan vallan lisdksi on aineistosta 10ydettédvissé piirteitd jilkifordistisesta yritysdemokratian
ja yksiléiden oman tyon organisoinnin ihanteen ndkokulmasta. Yksikddn haastattelu ei pitdnyt
sisdllddn johtajien tuottamaa ndakdkulmaa siité, ettd he vahvasti tai méérétietoisesti ohjaisivat
tai mikromanageroisivat omia organisaatioitaan tai tiimejdan. Ennemmin haastatteluissa nousi
esille se, miten johtajat haluavat levittdd valtaa laajemmalle osalle organisaatiota; keskelti
johtamisen eetos on ldsnd. Johtajat nédkevit roolinsa enemmén tasa-arvoisena ja tasavertaisena
osana yhteisod kuin keulakuvana. Osa haastateltavista koki porssiyhtion johtajan roolin myota
tulleen ndkyvyyden jollain tavalla haastavana tai uutena, johon tulee opetella. Se koetaan

vieraaksi eika itselleen luontaiseksi tavaksi toimia.

"Askettdin luin erdstd myyntii koskevaa raporttia. Se oli aivan erinomaista
analyysia kaikista ndkokulmista, mutta entds viimeinen sivu? Johtopéatds jai
puuttumaan, vaikka raportin laatijalla luultavasti sellainen olisi antaa." "Itse pyrin
muuttamaan organisaatiota niin, ettd jokainen asiaa tunteva péésisi esittimaan
oman ratkaisumallinsa."

-Talouselama 17/2013

Aineistosta on ndhtévissd keskeltd johtamisen eetos. Johtajuus luodaan pehmedn johtajuuden
kautta, jossa yksilon ominaisuuksien hy6ty ndhddén suhteessa muihin — yhteisé on vahvempi
kuin yksilo. On hyvd muistaa, ettd tdima kuva on johtajien itsensd tuottamaa toimittajan
valitykselld, eika tdssid tutkielmassa pystytd havainnoimaan johtajan itsensi tuottaman kuvan
ja todellisen toiminnan vélistd mahdollista eroa ja ristiriitaa. Tdmé& yhteison roolin
korostaminen viestii vallan jakautumisesta ja se ndkyy muun muassa siind, miten
tyontekijéiden toivotaan antavan palautetta ja miten annettuun palautteeseen johtaja
suhtautuu. Valta ndhddin dialogisuuden ja vuorovaikutuksen kautta, jossa yhteiso tuottaa
yhteistd ndkyméa siitd, miten toimintaa toteutetaan, miten organisaation arvot nakyvat
toiminnassa seké siitd, miten toimintaa organisoidaan. Tdmin tapainen pehmed vallan ja
keskeltd johtamisen mentaliteetti soveltunee asiantuntijaorganisaatioon, jossa jokainen tietdi
oman asiantuntijuutensa merkityksen ja taloudellisen sekd toiminnallisen arvon organisaation
tavoitteissa. On hyva muistaa johtajuuden tyylien ja vallan ilmentymisen ero kriisitilanteiden
ja normaalin toiminnan vililld; normaalissa arjessa valtaa on mahdollisuutta jakaa

laajemmalle joukolle, silld organisaation tehtdvand on tdlldin kehittdd, inspiroitua ja toteuttaa,
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kun taas kriisitilanteessa vallan keskittamiselld pyritdén osittain vakauttamaan organisaation
toiminta ja palauttamaan se mahdollisimman nopeasti niin sanotusti normaaliin tilaan.
Aineisto ei tuota ndkemysté sithen, miten valtapositiossa olevat toimijat ndkevét johtajuuden

muuntumisen tilannekohtaisesti.

Esimerkiksi Ohvo kertoo omassa haastattelussaan, ettei tyontekijoille ollut aiemmin annettu
juuri vastuuta ja tdmdn olevan asia, jonka hén halusi muuttaa ensimmdiisend. Tdméa kuvastaa
hyvin jélkifordistista ajattelua tyontekijoiden sitouttamisesta ja samalla my0s arvopohjaisen
johtajuuden ldhtokohtaa yksilon vastuusta suhteessa organisaatioon. Teoriaosiossa esittiméani
pohdinnan mukaan, tillainen ajattelu tai ldhtokohta voidaan ndhdé vallankdyttond, vaikka se
pyrkii hajauttamaan valtaa johtajaa laajemmalle. Vaikka yksil6lld olisi riittdvat valmiudet
vallan ottamiseen itselleen tai kykya kantaa vastuuta, on timé nakyméatontd voimankayttoa
organisaatiossa (neutraali). Taas jos yksiloltd puuttuu ndmai kyvyt ja taidot, heikentdd se
yksilon motivaatiota ja tyokykya. Itseohjautuvuuden arvon toteuttaminen vaatii organisaation
jdseniltd ja itse organisaatiolta kykyjéd ja taitoja. Jos tehtivissd epdonnistuu itseohjautuvuutta

tukevien taitojen vuoksi, asentaa se tyontekijdn haavoittuvaan asemaan.

Sanoin tyontekijoille, ettd me olemme se operatiivinen porukka nyt. Me teemme
tyOtd ja menestymme, tai muutoin ei ole mitéén takeita siitd, miten
tulevaisuudessa kiy

-Talouselama 45/2013

Samalla Ohvon sitaatti tuottaa nikemystd yhdessd tekemisesti ja tiimityoskentelystd, mutta
silti se pitdd sisélldén tietynlaisen uhkalauseen. Ohvo tuottaa tyontekijoilleen
taistelumentaliteettia, joka voinee kuvastaa tietynlaista fulos tai ulos -politiikkaa, jota

yritysmaailmassa hyodynnetién.

Vaikka vallan hajauttamista voidaan kritisoida, ndyttdytyy aineistossa se kuitenkin
perusteltuna menestymisen nikokulmasta. Vallan hajauttamisella ja osallisuuden kulttuurin
avulla johtajat tuottavat kuvaa, jossa yritys pystyy paremmin hyddyntdmaén jasentensd
asiantuntijuutta ja néin ollen kehittdmiin my0s organisaatiokulttuuria sosiaalisesti
kestdvammaiksi. Etenkin osallisuuden kokemus néhdédn yleisesti voimakkaana keinona lisdta

yksildiden hyvinvointia ja tydeldmissé se kasvattaa organisaation yhteisollisyytta.
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Haastatteluissa ilmaistaan, miten johtajat haluavat muodostaa organisaatiokulttuurin
sellaiseksi, jossa jokainen pystyy esittimain ratkaisumallinsa tai jossa he voivat antaa
tyontekijoiden loistaa. Ndin johtajat representoivat keskeltd johtamisen eetosta ja Anu
Kantolan kuvailemaa pehmeén vallan kayttod; yhdessé ja dialogisesti yhteison kanssa. Vaikka
aineistossa on johtajia yritysmaailman lisdksi myo0s julkisista organisaatioista (pormestari ja
verovaroin tuotetun orkesterinjohtaja), ei aineistossa ole nihtévissi eroa organisaatioiden
laadussa tdmédn aiheen osalta. On selkedsti osoitettavissa, ettd aikajaksolla pehmed valta ja

arvopohjainen (julkkis)johtaminen on ainakin tdssi osassa tullut valtavirraksi.

"Pesiksessa tehtdvinini oli antaa muille mahdollisuuksia tehd4 juoksuja.
Johtajana pididn voimavaranani sité, ettd saan muut mukaani, enké ole aina itse
ensimmadisend."

Talouseldmai 13/2013, Johanna Lamminen

Se, missd organisaatioiden vililld voidaan ndhdi eroa, on miten johtajat vaikuttavat
priorisoivan ajankayttédan. Taiteellisilla aloilla toimivat Lintu ja Muurimaiki korostivat
enemman yhdessé tekemiseen kéytettdvaid aikaa ja loivat vihattelevad kuvaa sidosryhmien
kanssa tehtdvisti tyostd. Jokaisen johtajan puheesta pystyi havaitsemaan vahvan
suoritusmentaliteetin ja haastatteluissa luotiin kuvaa siitd, miten toimijat ovat kiireisid omissa
tehtavissddn. Yritysjohtajilla tima oli kuitenkin korostuneempaa ja henki vahvemmin
uusliberalistista suoritusyhteiskuntaa. Jos téta tulkitaan vallankdyton ndkokulmasta, luovat
johtajat ndilld ilmaisuilla esimerkkid siitd, miten kuuliainen yksilo on omistautunut tyoélleen.
Kun on tehtivé, ei siind lasketa tyotunteja. Kasvuyrityksissd timé representoi niiden
”pohindkulttuuria”, jota kuvattiin jo aikaisemmassa johtajuuskuvaa kisittelevissé luvussa.
Toisaalta jos tété tarkastellaan suhteessa 2020-luvun uupumuskulttuuriin (Kantola et al,
2022), voidaan kysyd, onko ndma johtajat juuri niitd, jotka ruokkivat jilkifordistisella ja

uusliberalistisella mentaliteetillaan sitd ideaalia, jossa tyd on yhtd suuri kuin yksilo itse.
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9 Johtopaatokset

Tutkielman tarkoituksena oli ymmartia sitd, millaista johtajuuskuvaa 2010-luvulla on tuotettu
suomalaisessa media-aineistossa ja miten ndiden kuvien kautta ilmennetdén valtaa.
Johtajuuskuvia ja valtaa tarkasteltiin etenkin suhteessa jalkifordistiseen tyonetiikkaan ja
johtajuusparadigmoihin. Johtajuuden representaatiota analysoitiin lopulta johtajan
ruumiillistuman kautta tarkastellen johtajuuteen liitettyjd mielikuvia hyvinvointiin,
pukeutumiseen tai perheeseen sekd johtajuuden vallankdyton ilmenemisté tydsuhteiden ja

johtajuuden mentaliteetin ndkdkulmasta.

Johtajuuden kuva voidaan ndhdi moninaisena, mutta Talouseldmén tuottama mielikuvasta
pystytédén silti havaitsemaan yhtdldisyyksid. Otannassa on syytd muistaa Talouseldmén rooli
suomalaisessa litke-eldméssa ja toimituskunnan valitsema tone of voice eli toimituksen
valitsema linja ddnesti tai sdvystd, jonka kautta artikkeleita tuotetaan. Lehden yleisd koostuu
pitkalti korkeammassa sosioekonomisessa asemassa olevista yksiloisté, joiden tydeldmén
positio on jollain tavalla joko johtamiseen, liike-eldmédén tai ndiden kehittimiseen liittyva.
Tadmin vuoksi on tiedostettava, ettd johtajuuden representaatio saattaisi olla toisenlainen, jos
valitun median yleiso olisi korostetummin esimerkiksi tyontekijdjarjestdjen jasenkunta tai ei
johtamisvastuussa olevat tyontekijat. Tietylld tavalla haastattelu Talouseldmissd voidaan
ndhdi olevan haastattelun antaminen vertaisilleen tai vahintdédn yksil6ille, joilla on jonkin

kaltaista ndkokykyé haastateltavan positioon ja tilanteeseen.

Haastattelujen johtajat henkivédt vahvasti uusliberalistista ja jilkifordistista ajattelutapaa. He
tuottivat suorittamista, yrittdjyyttd ja menestystd ihannoivaa ideaalia riippumatta siitd,
millaisessa organisaatiossa yksilo toimii. Suorittamisen eetos on vahva eikéd johtajuuteen
liitetd haastatteluissa heikkouteen liitettavid merkkeji. Haastatteluissa ei sivuuta lainkaan
jaksamiseen, mielenterveyteen tai kohtuulliseen kuormitukseen liittyvid teemoja.
Hyvinvointia kuvataan vain litkuntaharrastusten ndkdkulmasta, mitkd suoritetaan jo ani
varhain, jotta pdivdn aikana ehtii tekeméain pitkdn tyopdivén. Liikunta ndhdédan

valttimattomyytend hyvinvoinnin edistijina, eikd esimerkiksi lepoa tai levon tirkeytta
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mainita yhdessékddn haastattelussa. Herdd kysymys siitd, miksi johtajat halutaan ndhda

jonkinlaisina hyvin huollettuina koneina.

Vallan ndkdkulmasta hyvin huolletun koneen esikuvan luominen on mielenkiintoinen. Miksi
valtapositiossa oleva yksilo pyritddn kuvaamaan sarkyméttdména tai virheettoméni? Jatkuuko
tdmaén kaltainen kuva myds 2020-luvulla, jolloin yhteiskunnallisessa puheessa on
korostetummin puhuttu hyvinvointia tukevista keinoista kuten riittdvésta levosta ja ravinnosta.
Jos tutkimus olisi tehty erikseen johtajia haastatellen, voinee ajatella ndiden kysymysten tai
merkitysten ndkyvin varsin erilaisena. Julkisuuden kautta tuottama kuva ja bréndi voi myds

johtajan itsensi takia olla kovin kiiltokuvamainen.

Habituksen ndkokulmasta johtajakuvat ovat toisistaan merkittavisti erottuvia, kun
tarkastellaan klassisten johtajapositioiden (yritysjohtajat, julkishallinnolliset johtajat) ja
kasvuyritysten ja taiteellisempien alojen johtajapositioiden vélilld. Kasvuyritysten johtajille
vaikuttaa olevan korostetun tarkedd luoda pukeutumisellaan, kuvauslokaation valinnoillaan ja
kielelliselld puheellaan eroa itsensd ja vanhojen johtajien” vélilld. Ndiden kahden habituksen
vilistd eroa voitaisiin verrata nuorten ja aikuisten véliseen kahtiajakoon; nuoret =
kasvuyritysjohtajat tahtovat tehd4 asiat eri lailla, uudistaa ja innovoida, kun taas klassisten
alojen johtajat nayttdytyvit vastuuntuntoisina, vakaina ja luotettavina. Ero on silmiinpistivé,
kun huomioidaan se, ettd haastateltavien iét vaihtelevat vain kymmenen vuoden sisélld
toisistaan. Miksi kasvuyrityksille ja uusille nouseville it-alan johtajille sallitaan rennompi
ulkomuoto samalla, kun pankkimaailman ja politiikan parissa tyoskenteleviltd odotetaan
pukupiilld esiintymistd? Luoko tdmin kaltainen pukeutuminen uskottavuutta ja jos luo, niin

luodaanko uskottavuutta johdettavien, muiden johtajien vai sijoittajien vuoksi?

Perheellisyyden merkitys tyoeldmassd on keskeinen osa yksiloiden arkea. On kiinnostavaa
havaita, miten eri tasoisesti titd teemaa kasiteltiin haastattelujen vélilld. Osassa on selkeésti
esitetty suora kysymys tyon ja perheen vilisestd tasapainosta (yleensé naiset), kun taas
toisissa se voi ilmentyé sivulauseessa tai faktalaatikossa. Perheellisyyden kysymys ei vaikuta
olevan tasa-arvoinen tai nayté lisddvén johtajakuvan ihailua. Ennemmin se voidaan nihda

johtajakuvaa heikentivina tekijéna.
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Selkeimmin uudenlaisia johtajuuden paradigmoja johtajakuvat ilmensivit siind, miten valtaa
kuvataan tai miten valtaa ilmennetéédn. Ainoa selkei rooli vallalla oli, kun puhuttiin johtajien
mandaatista paittdd yksiloiden tydsuhteesta tai kun tarkastellaan ymparistod, jossa johtaja on
kuvattu. Klassisilla vallan symboleilla ei vaikuta olevan merkitystd nykyaikaisessa
johtajuuden kuvassa. Vallan symbolit ilmentivit ennemmin sosioekonomista asemaa tai
yhteiskuntaluokkaa — johtaja voidaan kuvata purjeveneen edessi, kielellisesti tuotetaan tietoa
yldluokkaisiksi mielletyistd harrastuksista ja johtaja pukeutuu pukuun. Suuret pdydét, isot
etdisyydet tai johtajan fyysisen koon korostaminen eivét ole endd osa 2010-luvun

mediakuvastoa.

Kun tdmén tutkielman havaintoja reflektoidaan suhteessa aikaisempaan tutkimukseen,
voidaan todeta teoriassa esitettyjen ajatusten toteutuvan myos ilmidind todellisuudessa.
Johtajan halutaan ilmentivéan suorittavaa yksilod ja inhimillisen pddoman merkitys korostuu,
kun johtajat luotsaavat organisaatioita kohti tehokkaampaa ja tuottavampaa tulevaisuutta.
Johtajuudessa vaikuttaa korostuvan tyd identiteetin toteuttamisen vélineend. Jos eldma tayttyy
tiukasta aikataulusta, vaativista neuvotteluista sekd julkisuuden minén performoinnista, on
tyon pakko olla vahvempi osa identiteettid. Tutkielman tulokset vahvistavat siis aikaisempien
tutkimusten tuloksia ja henkii samaa johtopadtostd, mitd Kantola on esittanyt tutkiessaan

johtajakuvia pidemmalla aikajéanteell.

Analysoinnin kohteena olevat artikkelit késittelevit johtajia, jotka toimivat suurissa
organisaatioissa ja ovat hierarkian portailla ndiden organisaatioiden yldpddssd. Analyysi ei
pysty siis vastaamaan sithen, onko johtajuuden representaatio erilainen, jos analysoinnin
kohteena olisi organisaation keskiportaan johtaja, joka on 1dhempina operatiivista toimintaa.
Se, miten uudenlaiset johtamistavat tai johtajuuden ihanne jalkautuu hierarkiassa
matalammille tasoille, on mielenkiintoinen kysymys. Tdma vaatisi jatkotutkimusta siitd, miten
organisaatiot jalkauttavat johtamistapaansa ja -strategiaansa esimerkiksi
henkildstokoulutusten kautta. Téssd pohdinnassa on hyvd muistaa kuitenkin aikaisempien
tutkimusten havainnot siitd, ettd tyontekijdt toteuttavat jélkifordistista tyonetiikkaa ja etenkin
tietotyontekijoiden osalta tyon rooli minuuden ja identiteetin rakentajana on merkittdva. Juuri

siksi sosiologista tutkimusta kaivattaisiin lisdé johtajuudesta ja vallasta johtamispositioista
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katsottuna. Sosiologinen katsontatapa yksilon ja yhteison vilisestd vuorovaikutuksesta tuottaa

arvokasta lisdtietoa, johon kauppatieteellinen tutkimus ei valttimétta pysty vastaamaan.

On todettava, ettd johtajuuteen sisdltyi paljon muitakin havaintoja, mutta nima eivit olleet
tutkimuskysymysten nidkokulmasta relevantteja. Tutkielma jétti vield jalkeensd
vastaamattomia kysymyksid ja nykyisiin havaintoihin voisi luoda syvyytté tarkastelemalla
johtajuuskuvia laajemmalla aikajanteelld. Tdmén tutkielman aineisto ei pysty vastaamaan
kysymykseen, miten paradigmojen muutos nékyy johtajuuskuvien kehityksessé tai miten
johtajuus evaluoituu osana yhteiskunnan kehitystd. Uusliberalismin ja suoritusyhteiskunnan
kehitys seki johtajaesikuvien rooli tdssd on mielenkiintoinen pohdinta. Lisdksi
kiinnostavakasi nikdkulmaksi jéi se, miten hyvinvoinnin edistdminen ndkyy laajemmin

talouseldman eliitin keskuudessa.
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