e

U

4l TURUN

»~ YLIOPISTO

Kauppakorkeakoulu

Kohti johtotehtavien tasa-arvoa

Sponsoroinnin merkitys ja mahdollisuudet naisten uran edistamisessa

Johtamisen ja organisoinnin

pro gradu -tutkielma
Laatija:
Veera Parviainen

Ohjaaja:
KTT Essi Saru

25.11.2024
Turku



Turun yliopiston laatujdrjestelmdn mukaisesti tdméin julkaisun alkuperdisyys on tarkastettu

Turnitin OriginalityCheck -jarjestelmalla.



Pro gradu -tutkielma

Oppiaine: Johtaminen ja organisointi

Tekiji: Veera Parviainen

Otsikko: Kohti johtotehtdvien tasa-arvoa: Sponsoroinnin merkitys ja mahdollisuudet naisten uran edistimi-
sessa

Ohjaaja: KTT Essi Saru

Sivuméiri: 87 sivua + liitteet 4 sivua

Piivimairi: 25.11.2024

Tama pro gradu -tyo tarkastelee sponsoroinnin hyodyntdmistd naisten urakehityksen tukena. Tutkielman ta-
voitteena on tutustua sponsorointiin uraa edistdvind toimintana, selvittdd sukupuolen yhteyttd sponsoroinnin
saamiseen ja hyotyihin seké tunnistaa sellaisia aktiivisia tekoja, joiden avulla naiset voivat saada sponsorointia.
Tutkielman kontekstissa sponsoroinnilla viitataan sellaiseen tarkoitukselliseen toimintaan, jonka padméaara on
edistdd sponsoroitavan uraa. Léhtokohtana tutkimukselle toimii naisten aliedustus organisaatioiden paétoksen-
teossa ja korkeimmissa johtotehtdvissd. Aikaisemman tutkimustiedon perusteella tiedetdéin tasa-arvoisuuden
parantavan yrityksen kannattavuutta. Tatd pddmadrda tukee monimuotoisemman organisaation tavoittelemi-
nen. Valtaosassa organisaatioita tdhin sisdltyy naisten lukumiirén kasvattaminen johtoasemissa. Yksi keino
mahdollistaa useamman naisen eteneminen korkeamman profiilin tehtéviin, on tukea heidin uraansa sponso-
roinnin keinoin.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena, jonka aineisto kerdttiin teemahaastatteluin kolmeltatoista nai-
selta, jotka ovat saaneet urasponsorointia uriensa varrella. Haastatteluaineisto analysoitiin siséllonanalyysin
menetelmalld. Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd sponsoroinnissa on merkittdvid hyddyntdméatontd poten-
tiaalia, erityisesti naisten urakehityksen tukemisessa ja nopeuttamisessa. Sponsoroinnin avulla voi esimerkiksi
padstd osaksi arvokkaita verkostoja ja saada mahdollisuuksia osallistua merkittdviin projekteihin. Sponsorit
antavat ndkyvyyttd organisaation ylimmain johdon silmissé ja tarjoavat tukea ja ohjausta urakehityksen eri
vaiheissa. Sponsoroinnin myonteiset vaikutukset ndkyvit konkreettisten hyotyjen, kuten uran etenemisen, li-
séksi esimerkiksi naisen itseluottamuksessa ja tydmotivaatiossa.

Sponsoroinnin saamisessa ja hyddyissid on aiemman tutkimustiedon ja tdmén tutkimuksen aineistosta tehtyjen
havaintojen perusteella sponsorin ja sponsoroitavan sukupuolesta johtuvia eroja. Erojen voidaan todeta olevan
kontekstisidonnaisia, joten niistd ei pystytd tdmén tutkimuksen tulosten perusteella tekemién yleistyksid. Su-
kupuoleen liittyvét erot sponsoroinnissa voivat vaihdella riippuen esimerkiksi organisaation sukupuolija-
kaumasta, organisaatiokulttuurista ja toimialasta.

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, ettd naisten on mahdollista ja kannattavaa edistda urakehi-
tystddn hyodyntdmalld sponsoroinnin mahdollisuuksia. Muun muassa ammatillinen verkostoituminen, omien
urasuunnitelmien ja -tavoitteiden avoin kommunikointi seké proaktiivisuus ovat keskeisié tekijoitd, jotka aut-
tavat saamaan sponsorointia. Organisaatiotasolla taas tasa-arvokulttuurin tukeminen ja naisten vélisten ver-
kostojen luominen voivat laajentaa naisten sponsorointimahdollisuuksia. Kaytannon ty6eldméan kannalta tut-
kimuksen perusteella naiset voivat itse tunnistaa sponsoroinnin merkityksen omaan uraansa néhden ja kehittaa
tdmén pohjalta kéyténtdja urakehitystdin tukemaan. Tdmén myo6té tasa-arvoisten mahdollisuuksien mééré tyo-
elaméssi kasvaa, silld tulevaisuudessa vaikutusvaltaisissa asemissa on monimuotoisempi joukko ihmisia.

Avainsanat: sponsorointi, mentorointi, sosiaalis—kognitiivinen urateoria, uraa ohjaava toiminta
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1 Johdanto

1.1 Tutkimuksen taustaa

Suomi nédhdédn usein tasa-arvon edelldkévijimaana, jossa kaikilla on sukupuolestaan riippumatta
yhtéldiset mahdollisuudet ja oikeudet. Késitystd tukemaan 16ytyy myos tilastollista todistusaineis-
toa. Maailman talousfoorumin (2023, 11, 179) tasa-arvoraportin mukaan Suomi oli vuonna 2023
maailman kolmanneksi tasa-arvoisin valtio, edelldén ainoastaan Islanti ja Norja. Hyvéstd kokonais-
sijoituksestaan huolimatta, taloudellisen osallistumisen ja mahdollisuuksien suhteen Suomi sijoittui
listauksessa vasta kahdenneksikymmenenneksi, mikd on kaksi sijaa alempana kuin edeltdvina
vuonna. Tdmén osuuden matalampaan sijoitukseen ovat vaikuttaneet sukupuolten vilinen palkkaero
(sijoitus 31.) ja naisten vdhdinen edustus talouden alan padtoksenteossa ja johtajistossa (sijoitus

60.).

EIGE:n (European Institute of Gender Equality) (2023, 34-35) julkaiseman Sukupuolten tasa-arvo
indeksin mukaan naiset ansaitsevat EU:ssa miehid vihemman kaikilla aloilla ja kaikissa ikdluokissa.
Vaikka sukupuolten vilinen palkkaero olisi tyburan alussa pieni, se kasvaa perheen perustamisen ja
ikddntymisen myo6td. Suurin palkkaero on korkeasti koulutettujen keskuudessa, misséi naiset ansait-
sevat 68 prosenttia vastaavasti koulutettujen miesten palkoista. Seuraavaksi suurin palkkaero on
perheellisten naisten ja miesten vililld, minkéd on esitetty johtuvan muun muassa vanhempainvapai-
den epétasaisesta jakautumisesta sukupuolten vililld. Viimeisen kymmenen vuoden aikana ndma
suurimmat palkkaerot ovat vain kasvaneet, miké voi viitata esimerkiksi hoitovastuun epitasaisen

jakautumisen lisddntymiseen. Tatd voidaan pitdd huolestuttavana kehityssuuntana.

Huolimatta miehid korkeammasta koulutustasosta naiset ovat EU:ssa edelleen aliedustettuina yritys-
ten paatoksenteossa. Edistysaskeleet kohti johtotehtévien tasa-arvoistumista ovat hitaita ja jakautu-
vat epitasaisesti. Keskuskauppakamarin raportin mukaan vuonna 2023 naisten keskiméardinen
osuus EU-maiden suurimpien yhtididen' hallituksessa oli 34 prosenttia. Vain kahdeksassa prosen-
tissa samoista porssiyhtidistd oli puheenjohtajana nainen. Johtoryhmien jdsenistd naisia oli 22 pro-
senttia, kun taas toimitusjohtajina kahdeksan prosenttia. EU on méérittdnyt porssiyritysten hallin-
toelinten sukupuolijakauman tasapainottamiseen niin sanotun kiintiddirektiivin (Directive (EU)

2022/2381), jonka mukaan aliedustetun sukupuolen osuus porssiyhtididen hallitusten jasenisté tulisi

1 EU:n jasenvaltioiden suurimmat (max 50) blue-chip indeksin pdrssiyritykset, rahoituslaitokset ja kansalliset
keskuspankit.



olla 40 prosenttia 30.6.2026 mennessd. Vaikka naisten osuus hallituksissa on kasvanut, ei asetettu
tavoite tule tdyttymdin, mikéli kasvu jatkuu nykyiseen tahtiin. Huomioitava on my®ds se, ettd naisten
suurempi osuus hallituksissa ei ndy vastaavana mairidnd johtoryhmien jdsenissé tai toimitusjohtaji-
na. Tdménkin vuoksi on voitu todeta, ettd sukupuolikiintiot eivét yksinddn ratkaise naisten etenemi-
sen rakenteellisia esteitd ylimpiin johtotehtdviin. (Euroopan Unioni 2022; Keskuskauppakamari

2024, 8,12, 14, 18.)

Syitd naisjohtajien osuuden hitaalle kasvulle johtoryhmissi ja hallituksissa on esitetty monia. Yksi
huomionarvoinen seikka on se, ettd naiset toimivat padosin tukitoimintojen, kuten henkildstohallin-
non, lakiasioiden tai markkinoinnin, ja vihemman liiketoimintojen johdossa, misti nousu hallituk-
seen on todenndkodisempdd. (Eagly & Karau 2002, 573; Keskuskauppakamari 2020, 10; Keskus-
kauppakamari 2024, 16.) Naisten urakehitystd vaikeuttavat myos heididn sukupuoleensa liittyvit
haitalliset stereotypiat ja ennakkoluulot, jotka johtuvat sukupuolittuneista valtarakenteista (Eagly &
Karau 2002, 574; Miiller & Témmel 2022, 11). Johtajuus ndhddén edelleen usein kulttuurisesti
maskuliinisena, minkd vuoksi miehet etenevit johtorooleihin kohdaten matkallaan véhemmin es-
teitd (Koenig ym. 2011, 637). Erityisesti organisaatioissa, joissa vallitseva kulttuuri vahvistaa perin-
teisid sukupuolistereotypioita, naisten urakehitysti hidastavat heiddn kykyjensé aliarvioiminen ja

kunnioituksen puute (Wolfram 2007, 29; Kuntz & Livingston 2020, 42).

Sen lisdksi, ettd tasa-arvon toteutuminen on ihmisoikeusasia, on sukupuolten tasa-arvon lisddmiselld
organisaation johtotehtdvissd useita tutkittuja hyotyjé, jotka liittyvdt muun muassa organisaation pa-
rempaan suorituskykyyn ja kilpailu-uhkien kohtaamiseen tarvittavan innovaation lisddntymiseen.
(Dezs6 & Ross 2012, 1084; Zhang 2022, 13). On havaittu my®ds, ettd naisten ldsndolo johtopaikoilla
vilittda tyontekijoille viestin, ettd organisaatioon voi luottaa. Erityisesti naispuoliset tyontekijét ko-
kevat naisjohtajien lisnéolon viestivin paremmista mahdollisuuksista saavuttaa tavoitteensa ja
edetd organisaatiossa. (Joshi & Diekman 2022, 1233.) Naisten miiridn kasvaminen hallituksessa
kasvattaa naisten kokonaisosuutta yrityksen muissa johtotehtivissd, minka lisdksi silld on positiivi-
nen yhteys tasa-arvon toteutumiseen koko organisaatiossa. On todistettu, ettd sukupuolten eriytymi-
nen organisaatiossa vihenee, mikili vahintdén 20 prosenttia hallituspaikoista on naisten hallussa.

(Biswas ym. 2021, 659; Tichenor ym. 2022, 639.)

Naisten johtotehtévistd poissulkemista késittelevd tutkimus on ajan saatossa vaihtanut painopistet-
tadn. Aikaisimmat tutkimukset esittivit, ettd naisilta puuttuu tiettyja psykologisia ominaisuuksia,
joita johtajilla tulisi olla. Téstd ajattelutavasta siirryttiin tutkimaan yhteiskunnan rakenteiden ja or-

ganisaatioiden prosessien syrjivyyttd. (Liff & Ward 2001, 19.) Néitd uudemman ajattelutavan mu-



kaan vastuu urakehityksestd kuuluu pidasiassa yksilolle itselleen, minka vuoksi on tarked, ettd nai-
set ymmartévit henkilokohtaisten piirteidensi ja ympéristotekijoiden yhteisvaikutuksen urakehityk-
seensd. Tama tietoisuus mahdollistaisi naisille aktiivisemman roolin uransa edistdmisessé sen si-
jaan, ettd he jédisivit passiivisesti ympariston ja luonteenpiirteidensd vaikutusten armoille. (Baruch

2004, 59; Lent & Brown 2006a, 245.)

Ero miesten ja naisten vililld kiinnostuksessa johtajuutta kohtaan on pienentynyt merkittavésti, ja
erityisesti nuoret naiset ovat osoittaneet entisti enemmaén kiinnostuneisuutta ja proaktiivisuutta joh-
tajuutta kohtaan. (Kossek ym. 2017, 229). Yksi keino vastata naisten kasvaneisiin uratavoiteisiin ja
vauhdittaa naisten etenemisté organisaation korkeimpiin johtoasemiin on sponsorointi (Hewlett ym.
2010, 4). Sponsoroinnilla tarkoitetaan tdssd tutkimuksessa sellaista tarkoituksellista toimintaa, joka
tuottaa sponsoroinnin kohteen uralle hyotyjd. Rao ym. (2021, 3) médrittelevét sponsoroinnin sellai-
siksi toimiksi, joilla ylemmén tason johtaja voi edistdd alaisensa uraa. Pinheiron ym. (2017, 19) tut-
kimuksessa sponsoroinnin keinoiksi esitelldéin suosituskirjeiden kirjoittaminen, puheluiden soitta-
minen sponsoroitavien puolesta, sponsoroitavien uravalintojen puolustaminen muille asianomai-
sille, neuvotteluissa neuvominen sekd muut aktiiviset ja konkreettiset teot, joiden tarkoituksena on

edistdd sponsoroitavien ty0ssd etenemisté.

Sponsorointi ei ole ilmidné uusi — sitd tapahtuu jollain tasolla kaikilla tyopaikoilla (Paddison, 2013,
14). Useimmin sponsorointi on epévirallista, eli organisaatiolla ei ole sen toimeenpanon kanssa mi-
tadn tekemistd, mika tekee siitd johtamisen nidkokulmasta osittain tehottoman tydkalun (Paddison,
2013, 14). Sponsoroinnin saamisessa korostuvatkin epéviralliset verkostot, jotka ovat avainasemas-
sa naisten urakehityksessa. Perinteisesti naisilla on ollut miehid heikommat mahdollisuudet hy6dyn-
tad organisaation sisdisid verkostoja, mikd on johtanut erilaisten naisten ammatillisten jérjestdjen
(engl. women’s professional organizations, WPO’s) syntymiseen. Naisten ammatilliset jarjestot
ovat naisjohtoisia naisten urakehityksen tukemiseen perustettuja organisaatioita, jotka tarjoavat ji-
senilleen mahdollisuuksia muun muassa verkostoitua, saada mentorointia seka kehittda ammatillista

osaamistaan (Steele ym. 2024, 42, 58). Myds Suomessa erilaiset naisten tydeldméverkostot kuten
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Ompeluseura? ja Mothers in Business (MiB)® ovat yleistyneet tukemaan naisten verkostoitumista ja

osaamisen jakamista.

Kansainvilisen, naisten tydeldmin edistdmiseen erikoistuneen, voittoa tavoittelemattoman organi-
saation, Catalystin julkaisemalla, Foust-Cummingsin ym. (2011) raportoimalla tutkimuksella Spon-
soring Women to Succes (suom. naisten sponsorointi menestykseen) voidaan ndhdé olleen merkit-
tava vaikutus sponsoroinnin tutkimuksessa, erityisesti naisten uratutkimuksen kontekstissa. Tutki-
mus toi esiin useita ndkdkulmia ja vaikutti alan tutkimukseen ja keskusteluun muun muassa ole-
malla yksi ensimmadisista tutkimuksista, jotka erottivat sponsoroinnin mentoroinnista selkeésti aktii-
visempana ja strategisempana prosessina. Tutkimus toi esille my0s sen, ettd naiset eivit saa osak-
seen yhti paljon sponsorointia kuin miehet, mika osaltaan selittdd heidén aliedustustaan johtotehta-
vissd. Foust-Cummingsin ym. raportti korosti lisdksi organisaation vastuuta sponsorointiin liittyen

seka esitti erilaisia vaikutusmahdollisuuksia kuten sponsorointiohjelmien kehittdimisen.

Sponsorointia on tutkittu sukupuolikontekstissa useista ndkokulmista. Tutkimuksen kohteena ovat
olleet sukupuolten vilinen epétasa-arvo sponsoroinnin saamisessa ja sen mahdolliset syyt (esim.
Hewlett ym. 2010; Bhide & Tootel 2018) sekéd vaikutus naisten urakehitykseen ja johtotehtdviin
padsyyn (esim. Baldiga & Coffman 2018; Griffeth ym. 2021). Tutkimuksia on keskitetty selvitté-
méiin, miten sponsorointi voi auttaa naisia murtamaan lasikaton? ja saavuttamaan perinteisesti mies-
ten hallitsemia asemia tydeldmaissa (esim. Hewlett ym. 2010). Naisten itsensd saamien hydtyjen li-
sdksi on tutkittu heiddn sponsoroimisensa hyotyjd organisaatiolle (esim. Griffeth ym. 2021). Liséksi
on tutkittu sponsoroinnin ja verkostoitumisen suhdetta naisten rajallisten verkostoitumismahdolli-
suuksien ndkokulmasta (esim. Bhide & Tootel 2018) sekd organisaatiokulttuurin vaikutusta naisten

sponsoroinnin saamiseen (esim. Helms ym. 2016; Griffeth ym. 2021).

Moninaisista eri ndkokulmista huolimatta sponsoroinnin tutkimuksessa huomiota on kiinnitetty ra-
jallisesti sponsorointisuhteiden syntymiseen ja ylldpitdmiseen sponsoroinnin saajan nikokulmasta.

Vaikka my0s virallisen sponsoroinnin kehittdmisessé strategisena tydkaluna ndhddin realisoituma-

2 Ompeluseura on Facebookissa toimiva naisten ja sukupuolivihemmistdjen edustajien sitoutumaton ja hierarkiaton
verkosto, jonka tarkoitus on tarjota keskustelualusta tydeldmén ja siihen liittyvien yhteiskunnallisten asioiden
kisittelyyn sukupuolittuneisiin rakenteisiin tormééville henkilbille. (Ompeluseura: Facebook-ryhmén kuvaus.)

3 Mothers in Business ry (MiB) on vuonna 2015 perustettu, voittoa tavoittelematon yhdistys, jonka tarkoituksena on
auttaa urastaan kiinnostuneita ditejd tyon ja perhe-elimén yhteensovittamisessa. Se tarjoaa jasenilleen verkoston, jonka
avulla ndma voivat kehittdd osaamistaan ja jouduttaa uraansa. Jarjeston tavoite on edistdd tydeldmén tasa-arvoa ja
perheystévillisyyttd. (Mothers in Business ry 2024.)

4 Lasikatto on termi, jolla viitataan naisten yritysmaailmassa kohtaamiin nikyméttomiin rakenteellisiin esteisiin, jotka
estivit heidén urakehityksensd huolimatta heiddn patevyydestddn ja osaamisestaan (King ym. 2017, 196).
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tonta potentiaalia naisten ja muiden vihemmistoryhmien aseman edistdmiseen organisaatioissa
(Paddison 2013, 14), keskitytdén tissé tydssd yksilon omaan toimijuuteen urasuunnitelmiensa to-
teuttamiseksi ja epévirallisen sponsoroinnin saamiseksi. Tutkimukselle suuntaa antaakin ajatus nais-

ten mahdollisuuksista vaikuttaa omaan tyduraansa ja sen edistimiseen entistd aktiivisemmin.
1.2 Tutkimuksen tavoitteet ja rajaukset

Tédmin tutkimuksen tavoitteena on tutustua sponsorointiin uraa edistdvéni toimintana ja nithin mah-
dollisuuksiin, joita sponsorointi tuo erityisesti naisten urakehitykselle. Tarkoitus on siis (a) tutustua
sponsorointiin uraa edistdviand toimintana; (b) selvittdd minkalaisia mahdollisia eroja sponsoroinnis-
sa on sukupuolten vélilla niin sponsoroinnin saatavuuden kuin sen hyotyjen suhteen; (c) 10ytia ja
tunnistaa sellaisia aktiivisia tekoja, joiden avulla naiset voivat halutessaan saada osakseen sponso-
rointia tarkoituksenaan mahdollistaa tai nopeuttaa urakehitystién kohti johto- ja esimiesasemia; ja

lopuksi (d) antaa ehdotuksia mahdolliselle jatkotutkimukselle aiheeseen liittyen.
Paatutkimuskysymys, jonka avulla edelld mainittuja tavoitteita pyritddn saavuttamaan, on:

e Miki rooli sponsoroinnilla on naisten urakehityksen aktiivisessa edistimisessd?
Paatutkimuskysymykseen etsitdin vastauksia seuraavia avustavia tutkimuskysymyksid hyodyntien:

e Miten sponsorointi liittyy urakehitykseen?

e Millainen yhteys sukupuolella on sponsorointiin?

e Mitd aktiivisia keinoja naisilla on kdytettdvissddn sponsoroinnin saamiseksi?

Tutkimuskysymysten avulla syvennytddn selvittiméan sponsoroinnin merkitystd menestyneiden
naisten uran ndkokulmasta. Vaikka tutkimukseen on haastateltu eritasoisissa johtoasemissa olevia
naisia, on yksi tutkimuksen eteenpéin tyontdvani ajatuksena naisten aliedustus nimenomaan yritys-
ten korkeimmissa johtotehtdvissa. Lasikattoteorian mukaan naiset ovat jo melko hyvin onnistuneet
raivaamaan tiensd keskijohtoon ja tukitoimintojen johtotehtiviin (Hewlett ym. 2010, 2) mutta kaik-
kein korkeimpiin asemiin pddsemisen kannalta voisi sponsoroinnista olla naisille vield nykyista

enemmaén hyotyé.

Tutkielmassa sponsorointia tarkastellaan sosiaalis—kognitiiviseen urateoriaan siséltyvén uraa ohjaa-
van toiminnan mallin viitekehyksessa. Viitekehyksen valintaa voidaan perustella silld, ettd uraa oh-

jaavan toiminnan malli keskittyy tutkielman tavoitteiden mukaisesti yksilon aktiiviseen toimijuu-
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teen uransa hallitsemisessa (esim. Noe 1996; Guthrie ym. 1998; De Vos ym. 2009). Sosiaalis—kog-
nitiivisen urateorian tavoitteena on alun perin ollut ymmart4a erilaisista koulutus- ja tyoeldmataus-
toista tulleiden henkildiden uravalintoja ja -kehitystd ottaen huomioon muun muassa yksilon kult-
tuurin, etnisen taustan, sukupuolen, sosioekonomisen aseman seki idn (Lent 2005, 114; Lent &
Brown 2006b, 12). Teorian mukaan tietyilla kontekstuaalisilla muuttujilla on vaikutus yksiléiden
uraintresseihin ja -valintoihin. Namé kontekstuaaliset muuttujat voidaan jakaa henkilon uravalintoi-
hin vaikuttavan valintakdyttdytymisen kontekstiin sekd yksilon taustan luomaan kontekstiin. Sosiaa-
lis—kognitiivisen urateorian tavoite on tarkastella keinoja, joilla yksilot kdyttdvat henkilokohtaista
toimijuuttaan urakehitysprosessissaan sekd ulkopuolisia tekijoitéd, jotka joko lisddvit tai rajoittavat

tatd toimijuutta. (Lent. ym. 1994, 79.)

Tassd tutkimuksessa sponsorointia tarkastellaan erityisesti henkilokohtaisen toimijuuden ja siti sel-
vittdvin uraa ohjaavan toiminnan mallin kautta. Uraa ohjaavaan toiminta muodostuu uraan liitty-
vien vaihtoehtojen kartoittamisesta, tavoitteiden asettamisesta ja strategioiden hyddyntamisestd nii-
den tavoitteiden savuttamiseksi (Noe 1996, 119). Mallia ja sen yhteyksid sponsorointiin késitelldin
tarkemmin luvussa 2.3. Koska tdmén tutkimuksen tarkoitus on tarkastella sponsorointia juuri nais-
ten ndkokulmasta, keskitytddn sosiaalis—kognitiivisen urateorian henkilon taustaan liittyvista kon-

tekstitekijoistd vain sukupuoleen, ja jatetddn muut tekijit tarkkailun ulkopuolelle.
1.3 Tutkielman keskeiset kasitteet

Tamin tutkielman keskeisid késitteitd ovat: sponsori, mentori, sponsorointisuhde, ura seké subjek-
titvinen ja objektiivinen uramenestys. Vaikka sponsori mééritelldén usein sponsoroitavaansa ndhden
valta-asemassa olevaksi henkiloksi (esim. Rao 2021, 3), viitataan termill4 tdssi tutkimuksessa sen
laajemman merkityksen mukaan henkilo6n, jolla on valtaa alallaan, ja sen my6td mahdollisuus vai-
kuttaa positiivisesti sponsoroitavan uraan sekd tukea tdméan urallaan etenemistd (Pender Greene
2015, 26). Sponsorit ovat tukijoita, jotka havaitsevat lahjakkuuden, suojelevat sité ja antavat sille
huomiotaan. Sponsorit eivit ainoastaan edistd sponsoroitaviensa uria, vaan my0s valmistelevat, suo-
jelevat sekd tyontévit heitd matkallaan huipulle. (Allen ym. 1995, 410—411; Hewlett ym. 2010, 4.)
Sponsori voi suojata sponsoroitavaansa negatiiviselta julkisuudelta ja toimia timin apuna vaikeissa
neuvottelutilanteissa (Pender Greene 2015, 26). Vahvoilla sponsoreilla on paljon resursseja ja laaja
vaikutusvalta, silld parhaimmillaan sponsori ei ainoastaan puhu sponsoroitavan puolesta, vaan aut-
taa titd myos luomaan tavoitteiden saavuttamisen mahdollistavia yhteyksid (Pender Greene 2015,

147).
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Sponsoria ei tule sekoittaa mentoriin. Vaikka yksi henkild voi olla sekd mentori ettd sponsori, eroa-
vat ndma roolit toisistaan (esim. Allen ym. 1995, 411; Hewlett 2010, 5). Pender Greene (2015, 147)
tekee eron roolien vilille siten, ettd mentori on henkild, joka auttaa urastrategioiden laatimisessa ja
neuvoo pdivittdisessd tydskentelyssd, kun taas sponsori avaa ovia ja puhuu sponsoroitavan puolesta.
Sponsorit, toisin kuin mentorit, avustavat ylennyksissa tai laittavat alulleen prosesseja, jotka johta-
vat muuten saavuttamattomissa olleisiin lopputulemiin (Pender Greene 2015, 26, 147). Yksinker-
taistettuna mentorointisuhteella on siis potentiaali vaikuttaa positiivisesti niin mentorin kuin mento-
roitavankin psykososiaalisen kehitykseen, kun taas sponsoroinnin potentiaali on sponsoroitavan
uran konkreettisessa etenemisessé (Friday ym. 2004, 640). Sponsoroinnin ja mentoroinnin eroihin

palataan tarkemmin teorialuvussa 2.1.

Sponsorointisuhteena pidetiin sellaista erityistd suhdetta, jossa sponsori kdyttdd omaa vaikutusval-
taansa hyodyksi edustaakseen sponsoroitavaa tdimén pyrkimyksissa edistdd uraansa (Ibarra ym.
2010, 82). Koska jokaisella sponsorilla on omat yksilolliset verkostot ja taidot seké erilaiset mah-
dollisuudet tukea erilaisissa tilanteissa ja tyon eri osa-alueilla, voidaan katsoa kannattavaksi muo-
dostaa useita sponsorointisuhteita. Koska tyontekijét voivat 1dhted ja suhteet tyontekijoiden vélilla
muuttua, vain yhden sponsorointisuhteen luominen voi osoittautua heikkoudeksi tyontekijan nédko-
kulmasta. Toimivan sponsorointisuhteen luominen ei tapahdu hetkessé, ja niistd huolehtiminen on
koko uran kestdvi prosessi. Sponsoroitavan menestys toimii myds sponsorin vaikutusvaltaa kasvat-
tavana tekijdnd, mika tekee suhteesta molempia osapuolia hyodyttdvan. Sponsori laittaa ikddn kuin
oman maineensa téihin sponsoroitavansa puolesta. Koska sponsorointi on julkista, voi sponsoroita-
van epdonnistuminen ty9dssddn heijastua negatiivisesti myos sponsoriin itseensd, minkd vuoksi
sponsorisuhteen kulmakivend onkin ennen kaikkea luottamus sekd molemminpuolinen kunnioitus ja

arvostus. (Hewlett ym. 2010, 51; Pender Greene 2015, 26, 147.)

Menestyksekkéédn uran kisittelemisen vuoksi mééritellddn myos, mitd ura ja menestys tarkoittavat.
Yksi uran laajasti kédytetyistd méaritelmistd kuvailee sitd tyoeldmén aikana tapahtuvien, tyohon liit-
tyvien, henkilokohtaisten kokemusten sarjana. Se voidaan rajata kasittdméén etenemistd yhdelld
alalla, tai toisaalta sen voidaan katsoa sisdltavédn yksilon osallistumisen tydeldméédn kokonaisuudes-
saan. Organisaationdkdkulmasta urakehitykseen siséltyy késite organisaation hierarkiassa etenemi-
sestd, jolloin tyotehtidvien vastuu ja senioriteetti kasvavat ajan myo6ta. (Slocum, 1965, 858; Arthur
ym. 1989, 8.) Tdssd tutkimuksessa urasta kédytetdén kuitenkin sen laajempaa, koko tydeldméain osal-

listumisen kasittdvdd madritelmédd, jotta uran etenemistd voidaan tarkastella monipuolisemmin.
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Muuttuneen liiketoimintaympériston takia késitys menestyksekkéésté urasta on muuttunut vuosien
mittaan. Siind, missi joskus oli tavallista luoda koko ura yhden organisaation palveluksessa, ei tél-
lainen ole kiytdnnossd endd mahdollista jatkuvien yritysostojen, fuusioiden ja teknologian kiihtyvan
kehityksen keskelld. On yha yleisempéé, ettd tyontekijét tyoskentelevit tydeldméansa aikana useissa
organisaatioissa, ja ura-askeleita otetaan my0s horisontaalisesti. Uralla menestyminen voidaan maa-
ritelld joko ulkoisten tai sisdisten muuttujien perusteella. Ulkoisen mééritelmén mukaan menestysta
tarkastellaan pystysuuntaisena liikkeend pitkin organisaation tikkaita (engl. corporate ladder) tai
muunlaisena etenemisend yhd vaativampiin tehtdviin. Sisdisesti madriteltynd mittareina ovat ennem-

minkin yksilon kelvollisuuden- ja saavutuksen tunteet. (Baruch 2006, 134—135.)

Useat tutkijat kuten Judge ym. (1995) ja Ng ym. (2005) kayttavit tyossdédn késitteitd objektiivinen ja
subjektiivinen uramenestys, joita hyddynnetiddn myos tissa tutkielmassa. Objektiivinen uramenestys
médritellddn ulkoisesti havaittavina saavutuksina, joita voidaan mitata esimerkiksi palkan ja uralla
etenemisen perusteella. Subjektiivisen uramenestyksen méirittelee taas yksilon tunteet saavutuksis-
taan ja tyOtyytyvéisyys. Objektiivisen menestyksen ja subjektiivisen menestyksen kokemuksen vi-
lilla on havaittu kohtuullinen positiivinen korrelaatio, silld tyontekijat méérittelevit menestyksensa

osittain objektiivisten saavutustensa perusteella. (Judge ym. 1995, 486.)
1.4 Tutkielman rakenne

Koska tutkimuksessa on haluttu painottaa naisten mahdollisuuksia sponsoroinnin aktiivisessa hyo-
dyntdmisessd, on empiiriselld aineistolla tutkimuksessa suuri painoarvo. Tamin vuoksi teorialuku 2
on pidetty tiiviing, ja kirjallisuuden liittiminen tutkielmaan tapahtuu pédasiallisesti tulososioissa.
Tutkielman tulososion rakenne on muodostunut aineiston analyysin perusteella ja etenee empirian
ja teorian vuoropuheluna. Tulososion tarkoitus ei ole testata teorioita suhteessa aineistoon, vaan kir-
jallisuuden ja alan tutkimusten avulla havainnollistaa haastateltavien kokemuksia sekd syventya

haastatteluissa nousseisiin atheisiin.

Tutkielma muodostuu kuudesta péadluvusta. Pddluvussa kaksi keskitytdén sponsoroinnin teoriaan.
Luvussa kédydéén 14pi sponsoroinnin tutkimuksen historiaa mentoroinnin tutkimuksen rinnalla ja
siitd irtautuen. Tarkoituksena on esitelld, miten aiheen tutkimus on kehittynyt, ja mitd teemoja tutki-
mukset ovat kattaneet. Sponsorointia tarkastellaan my0s organisaation roolin kautta nykypéivin
kontekstissa. Luvun lopuksi sponsorointi liitetdédn tutkielman viitekehykseen, sosiaalis—kognitiivi-
sen urateorian uraa ohjaavan toiminnan malliin. Kolmannessa luvussa kuvataan tutkielman metodo-
logisia valintoja ja perustellaan, miten niihin on paidytty. Luvun tarkoitus on avata tutkielman em-

piirisen aineiston keruun ja analyysin prosesseja.
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Tutkielman neljdnnessé ja viidennessé luvussa sisdllonanalyysin avulla luokiteltua ja analysoitua
aineistoa tarkastellaan suhteessa aiheesta tehtyyn aiempaan tutkimukseen. Neljis luku keskittyy
sponsorointiin prosessina — mitd se on, ja minkélaisia hyotyjé siitd voi olla uran etenemisen kan-
nalta. Luvussa sponsorointia kdsitellddn my0s sukupuolen kontekstissa selvittden, minkélaisia vai-
kutuksia sponsorin ja sponsoroitavan sukupuolella on sponsoroinnin saamiseen ja siitd saatuihin
hyotyihin. Viidennessd padluvussa sponsoroinnin saantia kisitelldén uraa ohjaavan toiminnan
kautta. Luvun tarkoitus on vastata viimeiseen alatutkimuskysymykseen selvittimélld, minkalaisin

aktiivisin teoin naiset voivat itse positiivisesti vaikuttaa sponsoroinnin saamiseen.

Tutkielman viimeisessd, eli kuudennessa padluvussa pyritddn vastaamaan tutkielmaan paatutkimus-
kysymykseen esittelemélld tutkimuksen keskeisistd tuloksista tehdyt johtopdatokset. Liséksi luvussa
arvioidaan tutkimuksen luotettavuuden toteutumista laadullisen tutkimuksen periaatteiden mukai-

sesti sekd esitellddn mahdollisia jatkotutkimusaiheita.
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2 Sponsorointi

2.1 Mentoroinnista sponsorointiin

Ralph H. Turner (1960, 855-856) esitteli uraauurtavassa teoksessaan Sponsored and Contest Mobi-
lity and the School System kisitteen sponsoroitu litkkuvuus (engl. sponsored mobility) vertailtuaan
Yhdysvaltojen ja Ison-Britannian toisen asteen koulutusjarjestelmid, ja huomattuaan niiden merkit-
tavat eroavaisuudet. Hinen mukaansa Yhdysvalloissa organisaation hierarkiassa ylospdin litkkumi-
nen on avoimen kilpailun tulosta, kun taas Isossa-Britanniassa ylospéin liikkuvuudesta vastaa va-
kiintunut eliitti”, jolloin valinnat tehdéédn jonkin oletetun meriitin kriteeristolld, huomioimatta min-
kdédnlaista tyotd tai strategiaa. Jalkimmaisessé tapauksessa ylospéin litkkuminen voidaan siis késit-
tad ikddn kuin padsyksi yksityiseen klubiin, jonne padstikseen tulee olla klubin jésen sponsorina.
Sponsoroinnin nousujohteinen historia organisaatiotutkimuksessa alkaa kuitenkin vasta 1970- ja
1980-luvun taitteesta, jolloin useat tutkijat julistivat mentoroinnin ja sponsoroinnin kriittisiksi teki-
joiksi tyontekijoiden ylospdin suuntautuvassa liikkumisessa organisaatiossa (esim. Kanter 1977; Le-

vinson ym. 1978).

Sponsoroinnin teoriaan ja tutkimuksiin perehtyessé ei voi olla tormédédméttd mentoroinnin késittee-
seen. Tdma johtuu siitd, ettd aiheen tutkimuksen alkuaikoina sponsorointi on esitetty pdfosin mento-
roinnin alafunktiona — ei siité erillisend toimintona, minka vuoksi yksinomaan sponsorointiin kes-
kittyvaa kirjallisuutta olemassa hyvin vihén ennen 2010-lukua (Bhide & Tootel 2018, 4). Vaikka
mentoroinnin kisitteen historia voidaan jéljittdd alkaneen jo antiikin Kreikasta, on suurin osa siithen
liittyvdsta empiirisestd tutkimuksesta tehty 1980-luvulta alkaen (Chao ym. 1992, 619-620). Mento-
roinnin tutkimuksen uraauurtavat tutkijat ovat yhdessa luoneet kattavan kuvan aiheesta, keskittyen
eri osa-alueisiin, kuten esimerkiksi mentorointisuhteen vaiheisiin (Kram 1983), mentorin rooliin
(Schockett & Haring-Hidore 1985; Tack & Tack 1986; Orth ym. 1987; Noe 1988) ja mentoroinnin
seurauksiin (Hunt & Michael 1983; Riley & Wrench 1985; Fagenson 1988; Dreher & Ash 1990;
Whitely ym. 1991). Alkuperdiset mentorointia késitelleet tutkimukset keskittyivét ensisijaisesti
mentoroinnin hyotyihin jéittden sen rakenteen ja sisdllon méaéaritteleméttd universaalisti, miké ai-
heutti epaselvyyttd alan tutkijoiden keskuudessa. Noen (1998, 458) mukaan episelvyys saattoi joh-
tua erimielisyyksistd, jotka koskivat mentorointitoimintojen sisdltod sekd organisaatioiden virallis-
ten mentorointiohjelmien tarkoitusperid ja laajuutta. Kirjallisuuskatsauksen perusteella voidaan to-
deta, ettd tayttd yksimielisyyttd terminologiasta ei ollut saavutettu vield 1980-luvun loppuun men-
nessd, ja tdima4 tilanne vallitsee osittain yha. Huolimatta méaritelmien eroavaisuuksista, mentorointia

kisittelevassé tutkimuksessa on tunnistettavissa my0s yhdistdvid teemoja. Yksimielisid tunnutaan
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olevan siitd, ettd mentori on yleensd senioriasemassa oleva, kokenut tyontekijd, joka toimii rooli-
mallina seki tarjoaa mentoroitavan urasuunnitelmiin ja sosiaaliseen kehitykseen liittyvaa tukea, oh-
jausta ja palautetta (esim. Levinson ym. 1978; Bolton 1980; Clawson 1980; Klauss 1981; Hunt &
Michael 1983).

Kathy E. Kramin ty6td pidetdin yhtené organisaatiokirjallisuuden kattavimmista mentorointia kasit-
televistd kokonaisuuksista, johon monet hdnen jilkeensa tulleet tutkijat viittaavat omissa tutkimuk-
sissaan. Kram (1983, 613—-614, 616; 1985, 925) jakaa ty0ssddan mentorointisuhteen hyodyt uraan
liittyvaksi kehitykseksi (engl. career development) ja psykososiaaliseksi kehitykseksi (engl. psycho-
social development). Mentorointitoiminnoista uraa kehittédviksi toiminnoiksi hdn mainitsee sponso-
roinnin, ndkyvyyden antamisen, valmentamisen, suojelemisen ja haastavien tehtévien antamisen.
Psykososiaalista kehitysté tukeviksi toiminnoiksi hén nimeda roolimallina toimimisen, hyviksynnin
antamisen (engl. acceptance and confirmation), neuvomisen ja ystdvyyden. Néistd mentoroinnin
osista uraa kehittavit toiminnot ovat niité, joiden avulla nuorta johtajaa autetaan oppimaan organi-
saation toimintatavat ja valmistautumaan etenemismahdollisuuksiin — eli niitd, jotka tukevat konk-
reettisemmin uralla etenemistd. Psykososiaalisten toimintojen avulla taas kasvatetaan timén péte-
vyyden tunnetta, identiteetin selkeytté ja esimiesroolin tehokkuutta. Kramin mairitelmén mukaan
sponsorointi siséltyy siis yhtend uraa edistdvind toimena mentorointiin, mink& pohjalta monet hi-
nen jélkeensd tulleet tutkijat ovatkin késitelleet sponsorointia mentoroinnin alatoimintona (Friday

ym. 2004, 631).

Tutkijat ovat yhtd mieltd siitd, ettd sekd mentorointi- ettd sponsorointisuhde ovat vuorovaikutussuh-
teita, joissa johtavassa tai kokeneemmassa asemassa oleva henkilo tukee suojatin uran kehitysta.
(esim. Hunt & Michael 1983; Kram & Isabella 1985; Whitely ym. 1991; Chao ym. 1992; Dreher &
Cox 1996; Mullen & Noe 1999; Ragins ym. 2000; Higgins & Kram 2001). Poikkeavuutta ilmenee
sen sijaan, muun muassa mentorointi- ja sponsorointisuhteen vélisen yhteyden maaritelmassé sekéd
mentorointi- ja sponsorointisuhteiden toimien mahdollisissa pééllekkaisyyksissid ja eroavaisuuk-
sissa. Friday ym. (2004, 637638, 640—641) esittivit, ettd vaikka kirjallisuudessa mentoroinnin ja
sponsoroinnin kisitteiden méaéritelmissa esiintyy eroavaisuuksia, olisi termien universaali ja ku-
vaava médritelma tarpeellinen perusta aiheen tutkimukselle ja kdyténteiden hyodyntédmiselle. Hei-
didn midritelminsd mukaan, vaikka mentoroinnilla ja sponsoroinnilla saattaa olla osittain paillek-
kiisid tavoitteita ja toimijoita, ne ovat kuitenkin toisistaan erillisid suhteita — mentorointiin ei siis
sisdlly aina sponsorointia ja sponsorointi ei ole aina mentoroinnin osa. Toisena osapuolena niissi
voi olla yksi ja sama tai useampi eri henkilo. Taméan perusteella urakehitysti suunnittelevan ja joh-

toasemaan pyrkivéan henkilon voidaan suositella valitsemaan mentori, kun tavoitteena on ammatti-
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osaamisen ja tehokkuuden parantaminen, ja sponsori, kun timai tarvitsee tukea organisaation siséi-

seen etenemiseen.

Griffeth ym. (2021, 14) jaottelevat mentoroinnin ja sponsoroinnin hyddyt niin, ettd molemmille toi-
minnoille yhteisiin hy6tyihin lukeutuu tiedon karttuminen, yhteenkuuluvuuden tunne ja huomion
saaminen. Toisistaan eroten heiddn mééritelménsd mukaan mentoroinnin hyotyihin siséltyy tyotyy-
tyvdisyyden paraneminen ja tunnustuksen saaminen kollegoilta, kun taas sponsoroinnille erityisié

hydtyja ovat uran eteneminen ja mahdolliset, molempia osapuolia hyodyttivit edut.
2.2 Sponsorointi organisaatiokontekstissa

Uraa ja menestystd voidaan tarkastella uran menestyksekkéédn johtamisen nédkokulmasta, eli siitd
kuka uraa johtaa — yksil6 vai organisaatio. Toisen dédripddn ajattelutavan mukaan johdossa on orga-
nisaatio, koska se kehittdd ja toimeenpanee strategioita, muodostaa linjauksia ja soveltaa monenlai-
sia urakdytédnteitd. Toisen dédripdédn ajattelutavan mukaan vastuu uran johtamisesta on yksiloll4 itsel-
ladn. Niistd ajattelutavoista jalkimmadinen, individualistinen ajattelutapa on hallinnut uratutkimusta
viime vuosikymmenet. Téstd huolimatta organisaatiolla tunnustetaan olevan urajohtamisessa mer-
kittdva rooli ja useita kidytint6ja kaytettdvissddn. Totuus siitd, kenelld on valta ohjata yksilon uraa,
on todenndkdisimmin jossain aiemmin mainittujen ddripadajattelutapojen vilissd. (Baruch 2006,

129.)

Sturgesin ym. (2002, 732) mukaan organisaation jdrjestimaa virallista sponsorointia voidaan pitdé
organisaation yrityksend ohjata tyontekijin urakehitystd. Mahdollisia toimenpiteitd timén tavoitteen
saavuttamiseksi ovat muun muassa erilaisten koulutusten jirjestiminen sekd uraneuvonnan tarjoa-
minen. Ibarra (2022, 113—114) on painottanut tutkimuksessaan julkisen tuen (engl. public advo-
cacy) ja suhteiden aitouden (engl. relational autencity) merkitysti sponsorointisuhteiden tehokkuu-
teen. Julkinen tuki ilmaisee sponsoroinnista puhuttaessa yksisuuntaista prosessia, jossa senioriase-
massa oleva tyontekijd hyodyntédd valtaansa, jotta alemmassa asemassa oleva tyontekiji saisi mah-
dollisuuksia edetd urallaan. Suhteiden aitous taas ilmaisee sponsoroinnin kaksisuuntaisuutta, eli sita,
miten osapuolet jakavat ndikemyksidén ja oppivat toisiltaan. Sponsorointisuhteiden muoto on ajan
saatossa muuttunut organisaatioiden ylempien tasojen johtajien suorituspaineiden kasvun myotd yha
pinnallisemmaksi, tehottomammaksi ja molemminpuoliseen hy6tyyn perustuvammaksi. Téti ongel-
maa korjaamaan organisaatiot ovat kehittineet velvoittavia sponsorointiohjelmia, mika taas on joh-

tanut suhteiden aitouden viahenemiseen, ja sen mydté julkisen tuen katoamiseen.
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Virallisen, organisaation jdrjestimén sponsorointiohjelman puitteet eivit takaa onnistuneen sponso-
risuhteen syntymistd. Itse asiassa sponsoroinnin tekeminen pakolliseksi voi muuttaa sen yhdeksi
yliméardiseksi velvoitteeksi, joka kuormittaa jo valmiiksi kiireisten tyontekijoiden tehtdvilistaa.
(Hewlett 2010, 52.) Organisaation ndkokulmasta viralliset sponsorointiohjelmat voivat luoda para-
doksin: vaikka ndmé ohjelmat edistévét sponsoroinnin saajien osaamisen kehittymistd, parantavat
ne samalla ndiden tyOntekijoiden tyOllistettdvyyttd, mikd saattaa johtaa siithen, etti he todennikoi-
semmin siirtyvét pois organisaatiosta (Ng ym. 2022, 1). Organisaatiot hyviaksyvit riskin investoida
tyontekijoihinsd, silld inhimillinen pddoma on keskeinen tekija kilpailuedun saavuttamisessa (Ba-

ruch 2006, 132).

Organisaation tuen teorian (engl. organizational support theory) perusteella tyontekijdt muodostavat
késityksen siitd, missd méérin organisaatio arvostaa heidén panostaan ja vilittdd heidén hyvinvoin-
nistaan (Kurtessis ym. 2017, 1854). Koettu organisaation tuki riippuu tulkinnoista siitd, mik4 on or-
ganisaation tarkoitus heidédn saamansa myonteisen tai kielteisen kohtelun taustalla. Teorian mukaan
organisaation tulisi pyrkid parantamaan tyontekijoidensd kokemusta organisaation tuesta, silld sen
myo0td paranevat muun muassa tyotyytyvaisyys, suorituskyky sekd tyohyvinvointi (Kurtessis ym.
2017, 1854—1855; Peng ym. 2021, 13). Virallisen sponsoroinnin puolesta puhuukin se, ettd sponso-
rointiohjelmien on voitu ndhdé vaikuttavan positiivisesti niin tydntekijén identiteettiin ja tarkoituk-
sen tunteeseen kuin suorituskykyynkin — sponsoroidut tyontekijat ovat motivoituneita ja sitoutu-

neita, mikd vihentdd tyontekijoiden vaihtuvuutta (Helms ym. 2016, 14).

Tutkimuksen mukaan organisaation tarjoama tuki on keskeinen tekijd, kun pyritdén hallitsemaan
tyontekijoiden kdsityksid omista uramahdollisuuksistaan. Jos organisaatio ei kykene tarjoamaan
tyontekijoilleen ndiden uratavoitteita vastaavia mahdollisuuksia ja organisaation sisdisid urapolkuja,
voi seurauksena olla tyontekijoiden siirtyminen muihin organisaatioihin. Tyontekijoiden kokemusta
organisaation tuesta ja organisaation sisdisistd uramahdollisuuksista voidaan parantaa esimerkiksi
tarjoamalla suoraa tietoa organisaation sisdisistd etenemismahdollisuuksista, sisdllyttdmalld HR-
kédytanteisiin erilaisia urasuunnittelukdytdntdja seka jirjestdmélld inhimillisen pddoman kasvatta-
miseksi erilaisia kehityksellisid aktiviteetteja, kuten esimerkiksi virallisia koulutuksia, tydpajoja ja
tyonkiertoa (engl. job rotation). (Kraimer ym. 2011, 496; Joshi & Diekman 2021, 1233; Steele
2024, 60-61).

Huolimatta siirtymaéstd kohti yksilokeskeisempad uranhallintaa, organisaation roolia uran muovaa-
misessa ei tule aliarvioida. Nopeat muutokset litke-eldméssé, uusien teknologioiden kehittyminen ja

jatkuva uuden tiedon omaksumistarve tekevét kehitys- ja koulutustoimista vélttdméttomié organi-
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saation suorituskyvyn yllapitdmiseksi. (Baruch 2006, 135.) Tutkimuksen mukaan organisaation
lukkuutta edistdd uraansa. Etenemishalukkailla tyontekij6illa on kyky omaksua proaktiivisia uraa
ohjaavia toimintoja, joista organisaatio hyotyy kasvavan tehokkuuden kautta. Proaktiivisen uraa oh-
jaavan toiminnan avulla yksil6t pystyvét sopeutumaan joustavammin muuttuviin olosuhteisiin, kas-

vattamaan tyOtyytyvaisyyttdin ja saavuttamaan uramenestysti. (Peng ym. 2021, 12.)
2.3 Sponsorointi ja uraa ohjaava toiminta

Tutkielmassa sponsoroinnin ja yksilon urakehityksen tarkastelun viitekehyksina toimivat sponso-
roinnin teoriat sekd uraa ohjaavan toiminnan (engl. career self-management, CSM) teoria. Uraa oh-
jaavan toiminnan teoria sisdltyy urakehitykselle systemaattisen selityksen antavaan sosiaalis—kogni-
titvisen urateorian (engl. social cognitive career theory, SCCT) kokonaisuuteen (Wang ym. 2022,
1). Uraa ohjaavaa toimintaa nimitetdén suomenkielisessé kirjallisuudessa vaihtoehtoisesti myos
uran itseohjautuvuuden malliksi, mutta tdssé tyossd kaytetddn edellistd nimitystd, silld sen voi ndhda
korostavan yksilon aktiivisen toimijuuden merkitystd. Sosiaalis—kognitiivinen urateoria pohjautuu
Albert Banduran (1986) yleiseen sosiaalis—kognitiiviseen teoriaan (engl. social cognitive theory).
Lent ym. (1994) esittelivit sosiaalis—kognitiivisen urateorian selkeyttimédan mindpystyvyyttd ja so-
siaalis—kognitiivista teoriaa koskevan kirjallisuuden késittelyd sekd tarjoamaan erityisesti yleiseen
sosiaalis—kognitiiviseen teoriaan pohjautuvia hypoteeseja ohjaamaan aiheen tutkimusta. Teoria kes-
kittyy useihin ajatteluun ja persoonallisuuteen vaikuttaviin muuttujiin (engl. cognitive-person va-
riables), kuten mindpystyvyys (engl. self-efficacy), tulosodotukset (engl. outcome expectations) ja
tavoitteet, ja tutkii niiden vuorovaikutusta yksilon muiden ominaisuuksien, kuten sukupuolen, etni-
sen taustan ja sosiaalisten verkostojen sekd ympériston tekijoiden kanssa. Teorian tarkoitus on aut-
taa ymmartdmaén, miten nédiden tekijéiden vuorovaikutus vaikuttaa yksilon urakehitykseen. (Lent

ym. 2000, 36.)

Sosiaalis—kognitiivinen urateoria koostuu alun perin neljésté osittain pdéllekkdisestd teoreettisesta
mallista, joiden tarkoitus on auttaa ymmartdméén yksilon (1) koulutuksellisen ja ammatillisen kiin-
nostuksen kehittymisté, (2) valintojen tekemisté, (3) suoriutumista ja jatkuvuutta seké (4) tyytyvéi-
syyttd ja hyvinvointia. Ndma teoriat kohdistuvat yksilon urakdyttdytymisen siséltoon, muun muassa
ennustamalla niitd toimia, oppiaineita ja ammattialoja, jotka muodostavat perustan yksilon kiinnos-
tuksenkobhteille ja valinnoille koulutukseen ja ammattiin liittyen. Sosiaalis—kognitiivisen urateorian
avulla voidaan tdman liséksi tutkia urakdyttdytymisen prosessipuolta, mika tarkoittaa muun muassa

thmisten uraan liittyvien valintojen tekemisen tarkastelua erilaisissa ympéristdolosuhteissa. Nédiden
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neljén alkuperdisen teorian pohjalta onkin rakennettu sosiaalis—kognitiivisen urateorian viides, ta-
méin tutkielman kannalta olennaisin, uraa ohjaavan toiminnan malli. Sen tarkoitus on korostaa niité
prosesseja, joilla ihmiset hallitsevat niin yleisid kuin epétavallisiakin kehityksellisiéd tehtdvid ja
haasteita uransa aikana. Néité tehtdvid ja haasteita ovat esimerkiksi urapaatoksenteko, tyon 16ytami-
nen, tyon ja yksityiseldmén tasapainottaminen, seké eldkkeelle siirtymisen suunnittelu. (Lent &

Brown 2013, 557; 2019, 1-2.)

Sponsoroinnin ja uraa ohjaavan toiminnan tutkimuksessa voidaan tunnistaa useita yhteyksia, jotka
liittyvét niiden rooleihin urakehityksen tukemisessa ja organisaation tavoitteiden edistdmisessa.
Uraa ohjaavalla toiminnalla viitataan tissé tutkimuksessa yksilon pyrkimyksiin toteuttaa henkilo-
kohtaisia uratavoitteitaan. Yksilot siis asettavat itselleen tavoitteita ja harjoittavat sellaista kontrol-
loitua toimintaa, joka lisdd mahdollisuuksia niiden toteutumiseen, ja ndin ammatilliseen menestyk-
seen. (esim. Gould & Penley 1984; Orpen 1994; Kossek ym. 1998; Seibert ym. 1999; Crant 2000;
King 2004.) Uraa ohjaavalla toiminnalla on vuosikymmenten perinteet ammatillisen psykologian
tutkimuksessa, joka on keskittynyt muun muassa johtajien edistymiseen suurissa organisaatioissa
1997), organisaatiomuutosten vaikutukseen tyduriin (esim. Sullivan 1998) ja organisaatioon sitoutu-
neisuuteen (esim. Sturges ym. 2005). Tdmén péivéin kaoottisessa organisaatioymparistossé, jossa
muutosten méérd ja nopeus kasvavat jatkuvasti, tyontekijén vastuu oman uransa hallinnasta on ko-
rostunut. Tyontekijoiden on oltava joustavia ja mukautumiskykyisid sekd pystyttdva johtamaan
omaa uraansa strategisesti. Saavuttaakseen menestysta tilla, perinteisen uramallin rinnalle nous-
seella, rajattomalla uralla (engl. boundaryless career; esim. Arthur & Rousseau 1996; Nikandrou &
Galanaki 2016), on kyettdvi etsimidén menestykselleen kriittisid uramahdollisuuksia, paivittdméiin

osaamistaan ja markkinoimaan itsedin. (King 2004, 114.)

Organisaatiokéyttaytymisen tutkimuksessa yksilon oman uransa hallitsemiseksi ja ohjaamiseksi
harjoittamaan toimintaan on viitattu monilla eri termeilld. Yleisesti ndma termit kuvaavat yksilon
proaktiivista toimintaa, jonka tarkoituksena on saavuttaa asetetut uratavoitteet. Yleisimpié kéytet-
tyjd termejd ovat urastrategiat (engl. career strategies; esim. Gould & Penley 1984), uraa ohjaava
toiminta (engl. career self-management; esim. King 2004; Kossek ym. 1998), vksilon uranhallinta
(engl. individual career management; esim. Orpen 1984), kontekstisidonnainen proaktiivinen toi-
minta (engl. context-spesific proactive behaviors; Crant 2000) ja proaktiivinen urakdyttdytyminen
(engl. proactive career behaviors; esim. Claes & Ruiz-Quintanilla, 1998; Seibert ym. 1999). Tauluk-
koon 1 on keritty yleisimpid uraa ohjaavaa toimintaa kuvaavia termejd, niiden merkitykset ja toi-

minnan sisalto.
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mukautuvia toimia, joiden
tarkoitus on vastata
urakehitykseen liittyviin
haasteisiin.

Tutkija Termi Selitys Toiminnan sisélto
Gould ja Urastrategiat Toimintoja, joita voidaan - Mahdollisuuksien luominen
Penley hyédyntaa vahentamaan aikaa . Itsens3 esille tuominen
(1984) ja epavarmuutta, jotka liittyvat U . A
tarkeiden uratavoitteiden ) raneuvojen pyytaminen
saavuttamiseen. - Aktiivinen verkostoituminen
- Miellyttamiseen pyrkiminen
- Ylityot
Orpen Yksilén Yksildiden henkil6kohtaiset - Urasuunnittelu
(1994) uranhallinta toimet omien uratavoitteidensa - Yksildlliset urataktiikat
edistamiseksi. (ohjaustoimia, joilla
saavutetaan optimaalinen
menestys ja tyytyvaisyys)
Kossek Uraa ohjaava Saanndllista tiedonkeruuta - Kehityspalautteen hakeminen
ym. toiminta seka uraongelmien ratkaisujen - Liikkuvuuteen
(1998) ja paatoksenteon suunnittelua. valmistautuminen
Claes ja Proaktiivinen Proaktiivisia toimia, joita - Urasuunnittelu
Ruiz- urakayttaytyminen | yksilot harjoittavat tullessaan - Taitojen kehittaminen
Quintanilla organisaatioon. e .
(1998) - Konsultaatiokayttadytyminen
- Verkostoituminen
Seibert Proaktiivinen Strategiat ja toimet, joita - Urasuunnittelu
(1999) urakayttaytyminen | yksilt kayttavat edistaakseen - Taitojen kehittdminen
omaa uramenestystaan. . .
- Kokeneempien kollegoiden
konsultointi
Crant Konteksti- Oman nykytilanteen - Sosiaalistuminen
(2000) sidonnainen aloitteellinen parantaminen tai - Palautteen hakeminen
proaktiivinen muuttaminen. Edellyttaa Asi . Ktiivi
toiminta nykytilanteen ) s_fnttmyymmer; (r:rog livinen
kyseenalaistamista passiivisen val l:j aTlnen strategian
sopeutumisen sijaan. muodostusprosessiin)
- Innovaatio
- Uranhallinta
- Stressinhallinta
King Uraa ohjaava Dynaaminen prosessi, joka - Asemointikayttdytyminen
(2004) toiminta sisaltdd joukon samanaikaisia - Vaikuttamiskayttaytyminen

- Tydn ja kotielaman
tasapainottaminen

Taulukon 1 késitteitd yhdistda toiminnan proaktiivisuus, jota médrittelee kolme elementtié: hallin-

nan ottaminen, ennakointi ja oma-aloitteisuus. Liséksi yhdistivina tekijané on se, ettd niilld viita-

taan sellaisiin ’ylimairdisiin” toimiin, jotka eivét sisdlly tyoroolin vaatimuksiin (Parker & Collins

2010, 634-635).

Gould ja Penley kuten useat muutkin tutkijat (esim. Barney & Lawrence 1989; Guthrie ym. 1998;

Pender Greene 2015) kdyttavit tdssd kontekstissa toiminnan sijaan termid strategia. Siind, missd yk-

silon uransa etenemisen eteen tekemait toimet voivat hyvinkin olla strategista ja ennalta harkittuja,
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on niissd useimmin ldsné kontekstin tuomat muuttujat, jotka johtavat myos improvisoituun toimin-
taan (King 2004, 119). Muun muassa timén vuoksi tdssi tutkimuksessa uraa edistdvien strategioi-

den sijaan kdytetddn termié uraa ohjaava toiminta.

Sponsoroinnin tutkimus ja tyontekijoiden harjoittama uraa ohjaavan toiminnan tutkimus liittyvit
toisiinsa useilla tavoilla. Molemmat tutkimusalat tarkastelevat yksilon ja organisaation vilistd vuo-
rovaikutusta urakehityksen tukemisessa. Vaikka sponsoroinnin ja tyontekijéiden oman uraa ohjaa-
van toiminnan tutkimus ovat kehittyneet osin erillisind aloina, molempia yhdistévia tutkimuksia on
alkanut ilmesty4, erityisesti kontekstissa, jossa korostetaan proaktiivista otetta uran hallintaan ja or-
ganisaation tarjoamia uran hallinnan tukimekanismeja. Omondi (2020, 211, 214) havaitsivat tutki-
muksessaan, ettd sponsoroinnin, uraa ohjaavan toiminnan ja proaktiivisen persoonallisuuden yhteis-
vaikutus subjektiiviseen uramenestykseen oli suurempi, kuin kunkin yksittdisen tekijan yksin. He
esittdvitkin, ettd yksiloiden tulisi olla itse proaktiivisia ja pyrkid uraa ohjaavaan toimintaan oman
uransa edistdmiseksi. Uraa ohjaavan toiminnan on tutkittu vaikuttavan positiivisesti muun muassa
ylennysten méérddn (objektiivinen uramenestys) ja tyotyytyvaisyyteen (subjektiivinen uramenes-
tys), minkd vuoksi voidaan pitdd perusteltuna késitelld sponsorointia juuri sen saamisen vuoksi har-

joitetun uraa ohjaavan toiminnan kautta.

Tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen tarkoituksena on tukea tutkimusongelman ratkaisemista
hyodyntdmalla useita sponsorointia késittelevid teoreettisia ndkokulmia. Tutkimuksen teoreettinen
viitekehys tarjoaa siis pohjan sponsoroinnin kokonaisvaltaiselle tarkastelulle aktiivisena, mentoroin-
nista erillisend keinona edistii naisten tyOuraa. Luvussa 4 sponsorointia késitellddn naisndkokul-
masta laajempi, koko tydeldmédn osallistuminen ja sivuttaiset uraliikkeet siséltdvd, menestyksen
médritelmd huomioon ottaen. Lihtokohtana tutkimukselle on naisten tahto edistdd uraansa ja aktii-
vinen toimijuus sponsoroinnin saamisessa. Tdmén vuoksi luvussa 5 sponsoroinnin saamiseksi har-
joitettua toimintaa tarkastellaan sosiaalis—kognitiiviseen urateoriaan siséltyvin uraa ohjaavan toi-
minnan mallia hyddyntden. Gould ja Penley (1984, 245) esittelivit uraa ohjaavan toiminnan kuusi
strategiaa (taulukko 1), joita yksilot voivat kdyttdd uransa edistdmiseksi. Ndma strategiat ovat: mah-
dollisuuksien luominen (engl. creating career opportunities), itsensd esille tuominen (engl. self-pre-
sentation/self-nomination), uraneuvojen pyytiminen (engl. seeking career guidance), verkostoitumi-
nen (engl. networking), miellyttimiseen pyrkiminen (engl. opinion conformity/ingratiating beha-
vior) ja ylityot (engl. extended work involvement). Néiden strategioiden ja niihin sisdltyvien uraa

ohjaavien toimintojen yhteyttd sponsorointiin ja sen saamiseen kisitelldén tulosluvussa 5.
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3 Tutkimuksen toteutus

3.1 Laadullinen tutkimus

Tutkimus toteutetaan laadullisena tutkimuksena, silld sen tavoitteena on tarkastella tutkittavaa il-
mioté, eli sponsorointia ja sithen liittyvid tekijoité, tutkimuksen kohteena olevien henkildiden néko-
kulmasta. Kuten laadullisessa tutkimuksessa yleisesti, keskitytdan tédssékin tutkimuksessa tutkimaan
haastateltaviksi valikoitujen henkil6iden omakohtaisen kokemuksen kautta syntyneitd ajatuksia,
tuntoja, kasityksii ja tulkintoja tutkittavasta aiheesta. (Puusa & Juuti 2011, 47, 52.) Laadullinen tut-
kimus sopii tutkimusotteeksi my0s siitd syystd, ettd sen tarjoamien mahdollisuuksien vuoksi tydssa
voidaan kisitelld yhtd tai useampaa melko laajaakin tutkimuskysymysté. Laadullinen tutkimusote
mahdollistaa liséksi sen, ettd tutkimuskysymyksid on voitu palata tarkentamaan iteratiivisesti tutki-
muksen edetessd, jotta tutkimuksen tavoite ja tarkoitus on saatu rajattua tarkemmin. Tdma eroaa
madrillisen tutkimuksen tekemisesté siind, ettd maarillisessd tutkimuksessa tutkimuskysymys ase-
tetaan alussa kapeasti, ja se pysyy muuttumattomana tutkimuksen ajan. (Denny & Weckeser 2022,

1166.)
3.2 Aineiston keruu

Tutkimuksen aineisto on kerétty teemahaastattelulla. Teemahaastattelu sopii tutkimuksen haastatte-
lumenetelméiksi, koska sen 1dht6kohtana on, ettd haastateltavilla on kokemusta tutkimuksen koh-
teena olevasta ilmidstd, ja tutkijalla tavoite syventdd ymmaérrystdédn ilmiostd kokonaisuutena (Puusa
2011a, 81). Kyseisten ominaispiirteiden mukaisesti timén tutkimuksen haastateltavaksi haettiin nai-
sia tai sukupuolivihemmistdjen edustajia, joilla on omakohtaista kokemusta sponsoroiduksi tulemi-
sesta. Haastateltavat 16ytyivat Ekonomiliiton mentorointiohjelmaan mentoreiksi ilmoittautuneista
henkildistd. Kyseiselle joukolle lahetettiin sdhkoposti (liite 1), jossa kriteerit haastateltavaksi sopi-
vuuteen esitettiin ja tutkittavan aiheen tdrkeimmat termit selitettiin. Terminologian avaamisella ja
aiheen alustavalla esittelemiselld varmistettiin, ettd haastateltavilla on tarvittavat tiedot tutkittavasta
1lmi0std, ja ettd tutkijalla ja haastateltavalla on kdytossa yhteinen kieli (Puusa 2011a, 82). Sopiviksi
haastateltaviksi ilmoittautui 13 naista, joiden kanssa sovittiin henkilokohtaiset haastatteluajat. Haas-
tateltavaksi ei ilmoittautunut yhtién sukupuolivihemmiston edustajaa, minké vuoksi tdiméa nako-
kulma rajautui tutkimuksesta pois. Turun yliopiston noudattaman EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen
(2016/679 EU) seka siihen liittyvien lakien ja sddddsten periaatteiden mukaisesti haastateltavilta

pyydettiin kirjallisesti sdhkopostilla lupa haastattelun tallentamiseen ja kerdttdvien tietojen kasitte-
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lyyn. Samassa yhteydessa varmistettiin haastateltavien ymmaértdvén haastattelun olevan tiysin va-

paachtoinen.

Haastattelut toteutettiin kevaélla 2021 Teams-ohjelman vilitykselld vallitsevan koronatilanteen ta-
kia ja nauhoitettiin aineiston kdsittelyn helpottamiseksi. Haastattelu muodostui kdytdnndssé kah-
desta osasta, joista ensimmaéisessd haastateltava sai kertoa vapaasti urastaan sithen mennessa. Té-
mén tarkoituksena oli 10ytdd haastateltavan uran varrelta hdnen merkittéviksi kokemiaan sponso-
rointitekoja ja sponsorointisuhteita. Toisessa osassa ndihin tekoihin ja suhteisiin syvennyttiin yksi-
tyiskohtaisemmin apukysymysten avulla. Toisen osan tarkoituksena oli 16ytééd sponsorointitekoihin

ja -suhteisiin vaikuttaneita tekijoitd sekd mahdollisia seurauksia.

Haastateltavien subjektiivisten ndkemysten liséksi laadullinen tutkimus perustuu teoriaan ja tutki-
muksen teoreettiseen viitekehykseen (Tuomi & Sarajirvi 2018, 25-26). Teoria toimii tutkimuksessa
aineistonkeruun perustana. Teoriakatsauksen avulla tutkittavasta aiheesta kerittiin tarvittava tieto,
jotta tutkimuksen rajaukset ja haastattelun teemat pystyttiin valitsemaan perustellusti. Teoriaan pe-
rehtyneisyys on tarkedd, jotta tutkittava ilmio ja sen osatekijét olisivat valmiiksi ymmarrettyjd. Tél-
16in on mahdollista esittdd juuri tutkittavan aiheen viitekehykseen relevantteja kysymyksié. (Puusa
& Juuti 2011, 53-55.) Kéytettyjen haastattelukysymysten tarkoituksena oli auttaa saavuttamaan ym-
marrys haastateltavien urien eri vaiheista ja urien varrella saadusta sponsoroinnista. Lisdksi kysy-
mykset tukivat tavoitetta syventdd ymmarrysti naisten menestyksekkéén uran ja sponsoroinnin véli-
sestd yhteydestd sekd ilmioon liittyvistd ajureista. Sponsoroinnin ajureista pyrittiin tunnistamaan
erityisesti sellaisia aktiivisia tekoja, joilla haastateltavat ovat vaikuttaneet positiivisesti sponsoroin-

nin saamiseen.

Haastattelukysymykset (liite 2) pyrittiin muodostamaan niin, etti ne tukisivat tutkimuksen tavoittei-
den saavuttamista, ja niin ettd niiden avulla saataisiin mahdollisimman kattava ja rehellinen kuva
haastateltavan omakohtaisesta kokemuksesta ilmioon liittyen. Tutkielman tavoitteiden mukaisesti
haastattelun teemoiksi valikoituivat sponsoroinnin ajurit, sponsoroinnin seuraukset ja sukupuolen
merkitys sponsoroinnissa. Kysymykset asetettiin avoimiksi, jotta haastateltavat pystyivét reflektoi-
maan vapaasti kokemuksiaan aiheeseen ja teemoihin liittyen. Etukidteen laaditulla haastattelurun-
golla varmistettiin, ettd haastatteluissa tulisi esille tutkielman tavoitteiden ja tutkimuksen aiheen
kannalta merkityksellisti tietoa, jota olisi mahdollista tulkita mydhemmin teorian avulla (Puusa

2011a, 83).

Taulukkoon 2 on kirjattu haastateltavien viimeisin tyotehtdva, iké, tydkokemusvuodet ja kunkin

haastattelun kesto.
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Taulukko 2. Haastattelujen tiedot

Haastateltava Viimeisin ty6tehtava k& Tydkokemusvuodet | Haastattelun kesto
(vuotta) (vuotta) (min)
H1 Head of Portfolio Controlling and 15 33
Business Development
H2 Asiakasvastaava 35 84
H3 Global HR Business Partner 16 77
H4 Junior Product Manager 3,5 52
H5 Director of Finance and Controlling 10 31
H6 Digitalisaatiojohtaja 15 34
H7 Executive Director 30 24
H8 Senior Sales Executive 34 33
H9 Toimitusjohtaja 24 79
H10 Insight and Intelligence Specialist 9 33
H11 Aluepaallikkd 8 36
H12 Head of Customer Experience 24 36
H13 Customer Experience Director 20 52
Keskiarvo 42,77 18,73 46,46

Taulukosta 2 voi huomata, ettd haastattelujen kestoissa oli jonkin verran vaihtelua; 24 minuutista 84
minuuttiin. Keskiarvoksi haastattelun pituudelle tuli noin 46 minuuttia. Haastatteluaineistoa kertyi
kaiken kaikkiaan 604 minuuttia. Aineisto litteroitiin niin, etti kirjallista aineistoa kertyi yhteensa 86
sivua — fonttina Times New Roman, fonttikokona 11 ja rivivdliné 1,15. Litteroinnin jélkeen haastat-
teluiden tallenteet hévitettiin tietoturvallisesti. Haastattelut késiteltiin tdysin anonyymisti, joten
haastateltavien nimid tai tyOnantajatietoja ei taltioitu mitenkdan. Haastateltavien idt poistettiin taulu-
kosta vastaajien anonyymiyden takaamiseksi. Haastatteluun osallistuneiden naisten ikdhaarukka oli
28-59 vuotta ja keski-ikd 42,77 vuotta. Haastattelut yksilditiin tydssd koodeilla H1-H13 aineiston
késittelyn helpottamiseksi. Mikéli tydnantajayrityksen nimi tai esimerkiksi esihenkilon nimi tuli
ilmi haastattelussa, se kirjattiin litterointiin kertomuksen kannalta oleellisen tunnisteen kautta, esi-
merkiksi [tyOnantajayritys] tai [esihenkild]. Tutkimustulosten kannalta epdolennaisten osien poista-

minen haastattelukatkelmista on osoitettu tydssd merkinnélla [--].
3.3 Aineiston analyysi

Tutkielman empiirisen aineiston, eli litteroitujen haastattelujen kisittely aloitettiin sisdllonanalyy-
silld, jonka avulla aineistoa voidaan késitelld systemaattisesti ja objektiivisesti. Sisdllonanalyysin
tarkoituksena on tiivistdd ja jarjestdd keritty aineisto kadottamatta siitd oleellista informaatiota si-

ten, ettd aineistosta voidaan tehdd mielekkiitd johtopadtoksid (Puusa 2011b, 117; Tuomi & Sara-
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jéarvi 2018, 117). Tutkimuksen siséllonanalyysi tehtiin teoriaohjaavasti. Aineistoldhtdisestd sisél-
l6nanalyysistd poiketen teoriaohjaavassa analyysissa aikaisempi tieto, eli teoria, ohjaa analyysié,
mutta toisin kuin teorialdhtdisesséd analyysissi, analyysi ei pohjaudu puhtaasti teoriaan. Teoriaohjaa-
vassa analyysissd aiemman tiedon vaikutus on siis tunnistettavissa, mutta tarkoitus ei ole testata teo-
riaa, vaan ennemminkin mahdollistaa uusia ajatusuria. Analyysitapaa voidaan kutsua teoriaohjaa-
vaksi my®os siksi, ettd tulosten analyysivaiheessa vaihtelevat aineistoldhtdisyys ja valmiit mallit.
Teoria on ohjannut aineiston késittelya kaikkien tydvaiheiden lipi, silld kokonaisuutta on hahmo-
tettu haastattelun paiteemojen (sponsoroinnin ajurit, sponsoroinnin seuraukset ja sukupuolen merki-

tys sponsoroinnissa) kautta. (Tuomi & Sarajérvi 2018, 108, 110.)

Aineiston sisdllonanalyysi aloitettiin aineiston ehdoilla mukaillen Milesin ja Hubermanin (1994)
kolmivaiheista analyysiprosessia, jonka vaiheet ovat (1) aineiston pelkistiminen, (2) aineiston ryh-
mittely, ja (3) aineiston abstrahointi eli teoreettisten késitteiden luominen. Ensin aineisto luettiin
lapi useaan kertaan, ja sieltd poistettiin kaikki tutkimukselle tarpeeton tieto. Seuraavaksi jéljelle jai-
nyt materiaali pelkistettiin yksinkertaistettuihin ilmaisuihin, jotta niita olisi mahdollista ldhted ryh-
mittelemdin. Ryhmittelyn avulla luodaan pohja tutkimuksen rakenteelle sekéd alustavia kuvauksia
tutkittavasta ilmiostd (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 122—124.) Yksinkertaistetuista ilmaisuista pyrittiin
16ytdmiin toistuvia, samoja ilmioitd kuvaavia ominaisuuksia, joiden perusteella ne ryhmiteltiin sa-
moja ilmiditd kisitteleviin alaluokkiin. Alaluokkien perusteella materiaali taulukoitiin, tarkoituk-
sena helpottaa laajan aineiston hahmottamista ja jatkokésittelyd. Alaluokat nimettiin luokkaa kuvaa-
valla nimikkeelld. Taulukossa 2 esitellddn esimerkki siséllonanalyysin eteneminen alkuperdisilmai-

susta alaluokkaan, jota yhdistéva tekiji on favoitteiden mddritteleminen uralle/sponsoroinnille.
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Alkuperéinen ilmaisu

Pelkistetty ilmaisu

Alaluokka

En usko, ettd sponsorointisuhteelle valttdmatta
pystyy asettamaan mitaan tavoitteita, vaan se
menee silla tavalla sitten vahan tilanteen
mukaan ja sponsorin mahdollisuuksien mukaan.
Et tdndan voi olla isompi mahdollisuus
sponsoroida, ja sitten huomenna taas hallitus
vaihtuu tai Puheenjohtaja vaihtuu tai toimari
vaihtuu, ni sit on taas ihan erilaiset
mahdollisuudet jompaankumpaan suuntaan.
(H6)

Sponsoroitava ei ole asettanut
sponsoroinnilleen tavoitteita, koska
sponsorointi on aina
tilannesidonnaista, minka vuoksi
sen mahdollisuudet vaihtelevat.

Alkuvaiheessa se [tavoitteiden asettaminen] oli
enemman sen sponsorin varassa...han naki ne
paikat. MyGhemmin pysty niitd nakemaan itsekin
ja sopimaan, varsinkin uran loppuvaiheessa. [--]
Uran alussa sulle asetetaan ne, mut mita
edemmaksi meet, sitd enemman oot itse
vastuussa niista tavoitteiden asettamisesta.
(H12)

Mita pidemmalle ura on edennyt,
sitd enemman vastuu tavoitteiden
asettamisesta ja
kommunikoimisesta on siirtynyt
sponsoroitavalle itselleen.

Ja muistan, kun kirjotin siihen viestiin, etta mita
han siitd saa, mitd mina siitd saan, miten védhan
se veis hanelta aikaa, ja mita siita vois tulla...ni
kylld mua jannitti. Ja han vastas siihen, etta totta
kai, ja kuulostaa hyvalta. (H13)

Sponsorointisuhde on syntynyt,
koska sponsoroitava on tiennyt, mita
sponsoroinnilta haluaa ja pystynyt
perustelemaan sponsorointisuhteen
molemminpuoliset hyddyt
sponsorille.

Tavoitteiden
maaritteleminen
uralle
/sponsoroinnille

Koko késiteltdva aineisto luokiteltiin taulukossa 3 kéytetyn periaatteen mukaan niin, ettd kaikki al-

kuperédisilmaisut kuuluivat johonkin alaluokkaan.

Sisdllonanalyysissd luokittelua on tarkoitus jatkaa yhdistamailld luokat niitd yhdistdvén tekijan mu-

kaan niin pitkalle, ettd lopulta paddytién kaiken kattavaan yhdistévidn luokkaan (Tuomi & Sara-

jarvi 2018, 124-125). Tassé tutkimuksessa analyysiprosessi on edennyt niin, ettd ryhmittely ala-

luokkiin on tapahtunut aineistoldhtdisesti, mutta yldluokat yhdistyvét sponsoroinnin teorian ja uraa

ohjaavan toiminnan tutkimuksen késitteistoon. Yldluokat yhdistyvit tutkimuksen késittelemien il-

mididen mukaisiin padluokkiin, joissa niitd yhdistdé tutkimukselle asetetut tavoitteet. Kaksi paé-

luokkaa yhdistyy koko tutkimuksen asetteluun ja viitekehykseen yhteydessé olevaan, yhdistdvaan

luokkaan: Sponsoroinnin potentiaalin aktiivinen hyodyntdminen naisten urakehityksen tukena.

Tama aineiston abstrahointiprosessi on esitelty taulukossa 4.
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Yhdistava luokka: Sponsoroinnin potentiaalin aktiivinen hyédyntadminen naisten urakehityksen tukena

Alaluokka

Ylaluokka

Paaluokka

Ylennys/uusi tydpaikka
Haastavammat/vastuullisemmat tyétehtavat
Koulutukset/osaamisen kehittdminen
Nakyvyyden antaminen

Verkostojen luominen

Suositusten antaminen

Konkreettisten uraa edistaneiden neuvojen
antaminen

Sponsorointiteot

Urakehityksen nopeuttaminen/tukeminen
Urakehityksen mahdollistaminen

Uran jatkon mahdollistaminen organisaatiossa
Osaamisen kehittdminen

Sponsoroinnin

Sukupuolen yhteys sponsoroinnin seurauksiin
Sponsoroinnin merkitys naisille

seuraukset
Ammatillisen itsetunnon kasvu
Uraan liittyva henkinen tuki
Sponsoroinnin puute uran muovaajana
Sukupuolen yhteys sponsoroinnin saamiseen N
Sukupuoli ja

sponsorointi

Sponsorointi osana
naisten urakehitysta

Tavoitteiden maaritteleminen uralle/sponsoroinnille
Sponsoroinnin aktiivinen hakeminen

Urakehityksen kannalta tarkeiden mahdollisuuksien
hakeminen

Mahdollisuuksien
luominen

Tavoitteiden aktiivinen esille tuominen
Aktiivinen hakeutuminen vastuullisempiin tehtaviin

TyOnsa ja itsensa esittdminen positiivisessa
valossa

ltsensa esille tuominen

Verkostoituminen organisaation ulkopuolella

Avun/neuvojen pyytaminen organisaation siséalta Uraneuvojen
Avun/neuvojen pyytaminen organisaation pyytaminen
ulkopuolelta

Verkostoituminen organisaation sisalla Aktiivinen

verkostoituminen

Sponsoroinnin
hakeminen aktiivisen
uraa ohjaavan toiminnan
keinoin

Taulukossa 4 ndhtévilld olevista Gouldin ja Penleyn (1984, 245) esittelemistd uraa ohjaavista toi-

mista pystyttiin timén tutkielman aineistosta tunnistamaan neljd: mahdollisuuksien luominen, it-

sensd esille tuominen, uraneuvojen pyytdminen, ja aktiivinen verkostoituminen. Kaksi muuta, eli

miellyttaimiseen pyrkiminen ja ylity6t rajautuivat siten tulosten kisittelystd pois. Neljd havaittua

strategiaa esitellddn suhteessa sponsorointiin omissa tulososion alaluvuissaan.

Tutkimuksen tulokset esitellddn analyysin padluokkien mukaisissa luvuissa 4 ja 5, jotka on jaettu

alalukuihin analyysissd muodostuneiden alaluokkien perusteella. Luvussa 4 sponsorointia késitel-

ladn aiheen yleiseen teoriaan sekd sukupuolisidonnaiseen tutkimukseen peilaten, kun taas luvussa 5
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uraa ohjaavan toiminnan teorian kautta. Tulososiossa empiirinen aineisto yhdistetdan alan tutkimus-
tuloksiin ja teoriaan haastatteluista poimittujen esimerkkikatkelmien avulla. Tulosten esittelyn sel-

keyttdmiseksi katkelmat on yksiloity tunnisteilla H1-H13 taulukon 2 mukaisesti.
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4 Sponsorointi osana naisten urakehitysta

4.1 Sponsorointi tyouran edistajana

Siind, missd mentoroinnin tarkoitus on edistié yksilon ammatillisen osaamisen kehittymisté, kasite-
tadn sponsoroinnilla yleisesti olevan kdytdnndnldheisempi tavoite — tukea sponsoroitavaa keskitty-
malld tdimén uran etenemiseen organisaatiossa (esim. Ayyala ym. 2019, 94; Griffeth ym. 2021, 12).
Ng:n ym. (2022, 2) nikemyksen mukaan sponsorointiaktiviteetteja ovat kaikki sellaiset teot, joiden
tarkoitus on parantaa tyontekijoiden taitoja, tietoja, kykyjd, ja ndkdkulmia liittyen heidan urakehi-
tykseensd. Téssd luvussa sponsorointitoimina tarkastellaan kaikkia sellaisia toimia, joiden haastatel-
tavat ovat kokeneet tukeneen urakehitystéén ja edistineen menestystién. Niin ollen aineistosta esiin
noussut ja tulososiossa kiytetty sponsorointitekojen méiéritelméa vastaa hyvin Ng:n ym. (2022) tutki-

muksessa esitettyd madritelmaa.
4.1.1 Sponsorointiteot

Alan tutkimuksissa ylennystd tai uuden tyopaikan mahdollistamista pidetdan yhteni sponsoroinnin
paitavoitteista (Kennedy & Jain-Link 2019, 3). Sponsori voi auttaa sponsoroitavaa erottumaan
edukseen hakuprosessissa esimerkiksi esittelemilld timén rekrytoinnista vastaaville henkiléille,
miké tuo edun toisiin hakijoihin ndhden (Pender Greene 2015, 141). Tamin tutkimuksen haastatte-
luvastauksista kdy ilmi, ettd sponsoreilla on ollut merkittidva rooli haastateltavien ylennysten ja toi-

vottujen ura-askeleiden mahdollistamisessa ja nopeuttamisessa.

Hén [sponsori] mahdollisti sitten mun siirtymisen HR-businesspartner rooliin. [--] Se oli
varmaan kevéaéalld 2010, kun hén sanoi, ettd nyt olis paikka tydskennelld uuden liiketoi-
mintavetdjdn kanssa, ja se siirtyminen tapahtu hyvin nopeasti. (H3)

Tén [sponsorin] kautta oon pédssy erilaisiin haastatteluihin, ja aina vélilld puhelin soi ja
tulee joku suorarekry, jota kdydddn lépi. Et se [sponsorointisuhde] tuottaa edelleen aktii-
visesti tulosta. (H13)

Kuten my0s ylla olevista haastattelukatkelmista voidaan huomata, sponsoreiden kautta on mahdol-
lista saada tietoa sellaisista omille taidoilleen soveltuvista tydpaikoista, joiden ei muuten olisi tien-
nyt olevan avoimina (Pender Greene 2015, 141). Pender Greene esittddkin, ettd perinteiseen ansio-
luetteloon perustuva hakuprosessi on kdynyt tehottomaksi keinoksi edetd uusiin tehtiviin, minka

vuoksi uusia tydmahdollisuuksia tavoitellessaan on térked ottaa kdyttoon muita vaihtoehtoisia me-

netelmia.
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Vastaavasti haastavampien ja vastuullisempien tyétehtivien mahdollistamista pidetddn yhtend
sponsorointikeinona (esim. Ibarra ym. 2010, 85; Hewlett ym. 2011, 134; Ibarra 2022, 115). Haasta-
vampien tyotehtdvien tarkoitus on tukea sponsoroitavan osaamisen kehittymista ja sen kautta uran
etenemistd (Pender Greene 2015, 21). Myds tédhédn tutkimukseen haastatellut raportoivat padsseensa

haastavampiin tyotehtdviin sponsoreidensa avustamana.

Pari askelta korkeemmalla oleva [sponsori] ehdotti sellasta ratkaisua, ettd hén tietdd, ettd
yrityksen sisdlld vois olla yks sellanen pienempi homma, miké vois olla véhén sithen
suuntaan, et paisisin haastavampiin tehtéviin ja kokeilemaan tehda sellasia tyotehtivid,
mitéd seuraavissa tyOtehtdvissd vaadittaisiin. (H10)

Haén [sponsori] on pystyny antamaan mulle vaikeampia tydtehtdvid. Han on haastanu,
tai hin on antanut mahdollisuuden menna tilanteisiin tdissé, joissa mi en ehké oo ihan
tdysin mun mukavuusalueella, ja joihin mi en oo ollu ihan tdysin valmis. Mut hin luotti
muhun sen verran, et siitd mé opin. (H4)

Kuten ylli olevista haastattelukatkelmista kiy ilmi, haastavien tydtehtdvien tarjoaminen on edisté-
nyt haastateltavien osaamisen kehittymistd ja siten myotavaikuttanut heidin uransa etenemiseen.
Haastatteluvastauksista nousee esille sellainen sponsoreiden luotto sponsoroitavien osaamiseen ja
kykyihin, jota sponsoroitaville itselleen ei ollut valttiméttd ehtinyt vield siinéd vaiheessa uraa kehit-
tyméédn. Tamén luoton perusteella sponsorit ovat uskaltaneet antaa sponsoroitavilleen haastavampia
ja vastuullisempia tyotehtdvid. Sponsoreilla vaikuttaa olleen my0ds parempi tieto siitd, millaista
osaamista sponsoroitavat saattaisivat tarjottujen haastavampien tehtiavien kautta saada, ja millaista
osaamista heidédn on ollut tarpeellista kerryttdd. Sponsori on antanut haastatellulle H10 mahdollisuu-
den vastuullisempiin tyotehtéviin, joissa hin on pidssyt kehittdmédn tulevissa tehtévissa tarvittavaa
osaamista. Haastatellun H4 vastauksesta on taas ndhtivissa tilanne, jossa toteutuu Pender Greenin
(2015, 26) kuvaama 1lmid, jossa sponsoroitavaansa kokeneemmalla sponsorilla on ollut nikemys
sponsoroitavan potentiaalista ja mahdollisuus avata tille ovia sellaisiin tehtéviin, joihin sponsoroita-

valla itsellddn ei olisi ollut yksin paésya.

Tharenou ym. (1994) toteavat tutkimuksessaan, ettd koulutuksella ja kehitysmahdollisuuksilla on
positiivinen vaikutus sekd urakehitykseen ettd palkkaan. Jatkuva kouluttautuminen onkin yksi am-
matillisen menestyksen avaintekijoistd. Jatkuvaan kouluttautumiseen ja kehittymiseen sitoutuminen
tarkoittaa kdytdnndssé sitoutumista omien tietojen ja taitojen laajentamiseen ldpi uran. Osaamisen
kehittdminen on hyva tapa kasvattaa mahdollisuuksiaan tavoittaa kunnianhimoisimmatkin uratavoit-
teet. Lisdksi erilaiset koulutukset ovat potentiaalisia paikkoja uusien yhteyksien luomiselle. (Pender
Greene 2015, 71.) Seuraava haastatteluista esille noussut sponsorointiteko onkin koulutukset ja

osaamisen kehittdminen. Haastatteluvastauksista on ndhtévissd, ettd sponsorit ovat olleet aloitteelli-
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sia ja aktiivisia mahdollistaessaan erilaisia koulutuksia haastateltaville. He ovat hyddynténeet omaa
tietoaan siitd, millaista osaamista sponsoroitavat tulevat tarvitsemaan jatkossa, kuunnelleet sponso-

roitavien toiveita, ja ndiden perusteella ilmoittaneet sponsoroitavia koulutuksiin.

Kaiken kaikkiaan sen kymmenen vuoden [yrityksen nimi] -uran aikana siiné oli periaat-
teessa niin, et kolmen vuoden vélein tarjottiin uusia tehtdvid. [--] Hirveen paljon johta-
miskoulutuksia ja koko ajan sellasta hirveetd tyontod, et se ei ollu vaan yhteen ihmiseen
liittyvad. (HS)

Hén [sponsori] on ilmoittanu mut kaikkiin mahdollisiin koulutuksiin, ulkopuolisiin
myyntikoulutuksiin, kaikkiin mihin oon halunnu, [--] ni kyll4 n44 kaikki on varmasti

edesauttanu sitéd, ettd oon nyt padssy esimiesasemaan ja tdhén tehtdvain missa nyt oon.
(H11)

Kaikki nd4 mun sponsorit on mulle avoimesti sanonu rehellisesti myds mun kehityskoh-
teet. My0s niistd on keskusteltu, et mihin pitdé kiinnittdd huomiota. (H12)

Kuten ylli olevista haastattelukatkelmista on huomattavissa, osaamisen kehittiminen ja kouluttautu-
minen ovat olleet kantavia teemoja sponsoroitavien urakehityksen mahdollistamisessa ja tukemi-
sessa. Siind, missd yksildiden halu kouluttautua ja kehittyd toistuu vastauksissa, on haastateltavan
HS vastauksesta néhtivissd, ettd koulutukset ja osaamisen kehittdminen voivat olla myos organisaa-
tiotason arvoja ja toimintaperiaatteita. Organisaatiot voivatkin omien etujensa edistdmiseksi tarjota

henkildstolleen koulutus- ja kehitysohjelmia (Omondi 2020, 210).

Ng ym. (2022, 1-2, 4) esittivit tutkimuksessaan termin kehitysparadoksi (engl. developmental pa-
radox) kuvaamaan sellaista tilannetta, jossa tyontekijan kasvuun ja kehitykseen tdhtdévit organisaa-
tion sponsorointiteot padtyvit horjuttamaan tdmén tydsuhdetta parantamalla tdmén tyollistetta-
vyyttd. Paradoksia on esitetty vastalauseeksi organisaation tarjoamalle sponsoroinnille, mutta sen
aiheellisuudesta huolenaiheena on tarjolla ristiriitaista tutkimustietoa. Ng ym. argumentoivat, ettd
organisaation tarjoamalla sponsoroinnilla on péddasiassa positiivinen vaikutus tyontekijoiden kési-
tykseen tyOnantajastaan. Koska urakehitykseen keskittyvien organisaation sponsorointikdytantdjen
hyodyt realisoituvat usein vasta pitkilld aikavélilld, tyontekijat eivit todenndkdisesti tulkitse niiden
tarjoamista yrityksen oman edun, kuten tuottavuuden tavoittelemiseksi. Myonteinen tyonantajamie-
likuva vaikuttaa positiivisesti tyontekijoiden sitoutuneisuuteen, tydsuoritukseen ja vaihtuvuuden vi-
henemiseen. Myos Omondin (2020, 209) mukaan organisaatiolle on kannattavaa sponsoroida tyon-
tekijoitadn, silld tyontekijét, jotka menestyvit urallaan ovat yleensd motivoituneita, lojaaleja, tyyty-

vdisid ja omistautuneita tyolleen.

Nikyvyys on tirked voimavara ammattilaiselle riippumatta siitd, onko tilld suunnitelmissa tyopai-

kan vaihto tai ei. Ammatillinen verkosto, joka kartoittaa mahdollisia tydmahdollisuuksia, on merkit-
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tava resurssi, joka ei ainoastaan tarjoa tydmahdollisuuksia, vaan tukee ammatillisesti myds muilla
tavoin, kuten esimerkiksi suosittelemalla asiakkaita ja tyotehtdvid. Suullinen viestintd tai ’puskara-
dio” (engl. word-of-mouth) on tehokas ja edullinen markkinointikeino, jonka avulla voi ylldpitda
nakyvyyttiin ja ldsndoloaan ammatillisessa ymparistdssd. (Pender Greene 2015, 183.) Ndkyvyyden
antaminen nousee myos haastatteluaineistosta esille yhtend merkittdvané sponsorointitekona. Néky-
vyyden mahdollistamiseen on haastatteluvastausten mukaan siséltynyt niin sponsoroitavan nimen
esille tuomista tarpeellisissa yhteyksissd, kuten johtoryhmissd, kuin myos sponsoroitavan asetta-
mista ndkyvyyttd tuoviin tilanteisiin, kuten tiettyihin projekteihin.

Ma sain ihan hirvittdviat maarit nakyvyytta. [--] Periaatteessa ei ollut mitdén kokousta,

johon hin [sponsori] ei olis raahannut minua mukanaan ja puolittain pakottanut esittdén.

[--] Han nimitti mua projekteihin ja sitd kautta tuki sitd mun maineen rakentamista tan
pohjoismaisen organisaation ulkopuolella. (H3)

On siis autettu ja pidetty sitd mun suunnitelmaa esilld muualla johtoportaissa, mikd on
mahdollistanut sen, ettd oon kaks kertaa ollu ulkomailla. (H5)

Niékyvyyden antaminen on ollut merkittavi tekija haastateltavien ylospdin suuntautuvassa urakehi-
tyksessé, kuten ylld olevista haastattelukatkelmista voi huomata. Téllainen ulkoapéin tuleva vaiku-
tus voi olla uralle jopa kdénteentekevié (de Vries & Binns 2018, 18). Uudet projektit ja tydmahdol-
lisuudet tuovat sponsoroitavalle ndkyvyytté, jonka avulla on mahdollista paésti yhd haastavampiin
tehtéviin ja projekteihin. Kuten my0s haastateltavan H3 haastattelukatkelmasta on huomattavissa,
sponsorointi saattaa aiheuttaa sponsoroitavalle ylimaardistd tyotd. Erityisesti naisten voi joskus olla
vaikea erottaa esimerkiksi ndkyvyyden antamiseen liittyvdad sponsorointia ylimaéréisestd tyOsta tai
rutiinitehtavistd. Tamai saattaa johtua sponsorointikokemuksen puutteesta, ja pahimmillaan johtaa
jopa sponsorointisuhteeseen hakeutumisen viélttelemiseen. (Foust-Cummings ym. 2011, 5; de Vries

& Binns 2018, 35.)

Yksi vahvimmin haastatteluvastauksista esille nouseva uraa edistédnyt sponsorointiteko on verkosto-
Jjen luominen. Verkostoituminen sponsorointitekona tarkoittaa kdytdnnossa sellaisten yhteyksien
muodostamista, joihin sponsoroitavilla ei olisi ainoastaan kykyjensa ja suorituksensa perusteella
mahdollista padstd (Paddison 2013, 14). Toisaalta taas vaikutusvaltaisten verkostojen ulkopuolelle
sulkeminen, joka ilmenee sponsoroinnin puutteena, on yksi merkittdvimmistd esteistd naisten tasa-

arvoiselle urakehitykselle (Foust-Cummings ym. 2011, 2).

Mun sponsorit on aina mahdollistaneet, et mé tapaan tiettyjé tarkeitd ihmisii ja ottaneet
mut mukaan vaikka kansainvilisiin kokouksiin. Et mitd laajempia ne verkostot on, ni
sitdhdn helpompaa se uralla eteneminen varmaan sitten on. (H5)
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Kun halusin uutta suuntaa, niin siinékin hén 1hetti mulle pitkan listan rekrykonsultteja
ja kertoi, ettd noihin ota ite yhteyttd, ja ndihin hin ottaa yhteytti ja esittelee minut sédh-
kopostilla néille konsulteille tai paattdjille. (H13)

Kuten ylla olevista haastattelukatkelmista on huomattavissa, sponsoroinnin luonteeseen sosiaalisena
toimena liittyy olennaisesti sponsoreiden ymmérrys verkostojen hyodyisté ja tarpeellisuudesta.
Haastateltavien sponsoreilla on ollut kokemuksensa mahdollistama tieto siitd, millaisia yhteyksii
sponsoroitavan tulisi muodostaa, ja mistd nimé yhteydet olisi mahdollista saada. Toisaalta sponsorit
ovat ottaneet my0s sponsoroitavan tavoitteet ja toiveet huomioon ja tukeneet verkostojen syntymis-
td niiden pohjalta. Verkostojen hyddyntdmistd voidaan pitdd yhtena tdrkeimpéana keinona kiihdyttda
sponsoroitavan urakehitystd (Randel ym. 2021, 7). Haastatteluvastauksissa useimmin toistuva ver-
kostointiin liittyva sponsorointiteko on sponsoroitavan ottaminen mukaan tirkeisiin kokouksiin tai
vapaamuotoisempiin sosiaalisiin tilaisuuksiin. Sponsori voi tukea verkoston laajentamista myds
monin muin tavoin, esimerkiksi jakamalla merkittdvien henkildiden yhteystietoja sponsoroitaval-

leen, kuten haastateltava H13 kertoo.

Suurin osa haastateltavista on saanut sponsorointia osakseen uransa aikana suositusten muodossa.
Suosituksiin lukeutuu esimerkiksi suosituskirjeiden kirjoittaminen seka suosittelijana toimiminen
esimerkiksi uusiin tydpaikkoihin, apurahoihin, palkintoihin ja stipendeihin (de Vries & Binns 2018,
10). Suositusten avulla sponsoroitavien on mahdollista pdésti sellaisiin rooleihin, joihin heilld ei
olisi muuten ollut padsyé. Néissd rooleissa he ovat ndkyvdmmaissd asemassa my0s organisaation
korkeimmalle johdolle, mistd on jédlleen hyGtya seuraavia uran edistysaskeleita ajatellen. (Randel
ym. 2021, 18.) Suositusten vaikuttavuus sponsorointitekona perustuu siihen, ettd ne toimivat positii-
visena merkkind tyontekijén laadusta — paatoksentekijat kokevat, ettd sisépiirildisten” suosittelemat
hakijat ovat korkeatasoisempia kuin ne, joilla ei ole suositusta (Campbell ym. 2023, 19). Puhuttaes-
sa suositusten saamisesta haastateltavat tunnistivat sen merkityksen uransa etenemisen kannalta,
mutta monet korostivat, ettd katteettomasti suosituksia ei ole saanut — oma arvo on pitényt ensin to-

distaa tyollddn ja ahkeruudellaan.

Hin [sponsori] ei sitd suoraan itse pddttanyt, mut hinen suosituksensa varmaan autto
siind. [--] Et se on ehkd semmonen hyvi esimerkki siitd, ettd meilld oli hyvit vilit. Ja
hén tiesi, ettd mulla oli hyvi tyomoraali, ja miten mi teen toitd ja nédin. (H9)

Oon huomannu, et sponsorit ei ldhde kovin helposti sponsoroimaan sellasta ihmisti, jo-
hon he eivit usko, koska se olis heille ammatillisesti huono juttu ja antais heille firman
sisdisesti huonon maineen, jos menis suosittelemaan ihmistd, joka ei oliskaan hyvé.
(H10)
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Kuten edellisistd haastattelukatkelmistakin voi huomata, suositusten antamiseen liittyy aina jonkin-
tasoinen luottamussuhde sponsorin ja sponsoroitavan vililld. Antamalla suosituksensa, sponsori
laittaa oman nimensa alttiiksi tahraantumiselle sellaisessa tilanteessa, jossa sponsoroitava ei pystyisi
esimerkiksi lunastamaan lupauksiaan. (Newman & McDonald 2019, 95.) Suositellessaan hyvin suo-
riutuvia tyontekijoitd uusiin tehtéviin tai ylennyksiin sponsori kéyttdd omaa valtaansa ja mainepéa-
omaansa vipuvartena (Foust-Cummings ym. 2011, 1). Suositusten positiivinen vaikutus onkin riip-
puvainen sponsorin maineesta ja siitd, kokeeko paiatoksen tekevi osapuoli sponsorin uskottavaksi

lahteeksi arvioimaan sponsoroitavan kykyja ja tietoja (Campbell ym. 2023, 19).

Kun Foust-Cummingsin ym. (2011, 3) tutkimukseen osallistuneilta naisilta kysyttiin, milld sponso-
rointiteolla oli merkittdvin vaikutus heiddn menestykseensé, oli yleisin vastaus valmennus ja neu-
vot. Waynen ym. (1999, 590-591) tutkimustulosten perusteella sponsoreilta saadut neuvot ja tuki
vaikuttavat positiivisesti muun muassa sponsoroitavien palkattavuuteen, palkkakehityksen ja tyo-
tyytyvéisyyteen. Konkreettisten uraa edistdvien neuvojen antaminen nousee tirkedksi sponsorointi-

teoksi my0s tdmén tutkimuksen haastatteluvastauksista.

Hén on osannu antaa tosi hyvii neuvoja, ettd miten saa neuvoteltua omaa asemaansa
edulliseksi. Eli ihan tyosuhdeneuvotteluissa yms. jeesannu silld omalla osaamisellaan.
(H13)

Hénen [sponsorin] kanssaan mé kdyn urakeskusteluja. Tai ei ura- vaan kehityskeskuste-
luja ja keskusteluja siitd, minkélaisia kokemuksia mi tarviin, ja mitkd on ne tilaisuudet
ja projektit, missd mi voin ndyttdd omaa osaamistani, ja mika olis se seuraava rooli, mi-
hin mé voisin sit tissd yrityksessé jossain vaiheessa siirtyd (H3)

Et kdytdnnossa sit, kun nithin positioihin on pdddytty, ni sielld on ollu sellasta positii-

vista vahtimista ja ohjaamista, et ndin ei ehké kannata ja nédin kannattaa tehdi. (H6)
Haastattelukatkelmista on huomattavissa, ettd haastatellut ovat saaneet sponsoreiltaan apua seka
suorina neuvoina ettd vastavuoroisemmassa muodossa, kuten kehityskeskusteluissa. Toisin kuin pe-
rinteisemmassd mentoroinnissa, sponsoroinnissa annetut neuvot ovat kohdennetumpia, kiytannolli-
sempid ja liittyvét tiettyyn rooliin tai tehtdvdan. Niiden tarkoitus voi olla esimerkiksi auttaa sponso-
roitavia valmistautumaan uusien tehtdvien monimutkaisuuteen ja tekeméén suurempia strategisia
paétoksid. (Foust-Cummings ym. 2011, 3.) Tdmén voi huomata esimerkiksi haastatellun H6 vas-
tauksesta, jossa hén kertoo sponsorin neuvoneen valintojen tekemisessd uuteen rooliin padsyn jil-
keen. Ibarra ym. (2010, 83) esittdvit, ettd vaikka miehet ja naiset saisivat yhti lailla sponsorointia
uraneuvoina, ovat miesten saamat neuvot usein naisten saamia neuvoja konkreettisempia ja johtavat
todennikoisemmin ylennyksiin. Sukupuolen yhteyttd sponsoroinnin saamiseen ja hyotyihin késitel-

l44n enemmaén luvussa 4.2.
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4.1.2 Sponsoroinnin uraan liittyvat hyddyt

Sponsoroinnin paitarkoituksena on kiithdyttdd sponsoroitavan urakehitysti ja taata heille sellaisia
mahdollisuuksia, joita heidédn nykyisessa tydssddn ei ole saatavilla (Barnett & Bradley 2007, 618;
Ibarra ym. 2010, 84). On tutkittu, ettd sponsoroinnilla on vahvempi positiivinen vaikutus subjektii-
viseen uramenestykseen kuin objektiiviseen uramenestykseen. Tdmin esitetddn johtuvan siitd, ettd
sponsorointi vaikuttaa positiivisesti yksilon psykologiseen hyvinvointiin, mikd on merkityksellista
tdman subjektiivisen menestyksen arvioinnissa. Yksilon inhimilliselld pddomalla ja sosiodemografi-
silla tekijoilld, kuten sukupuolella, on taas selkedmpi vaikutus objektiiviseen menestykseen, eli

palkkaan ja ylennyksiin. (Ng:n ym. 2005, 393-394.)

Wayne ym. (1999, 580) esittavit, ettd koska esihenkil6 tekee usein lopulliset suositukset palkanko-
rotuksille ja ylennyksille, hdnen arvionsa alaisensa ylennyskelpoisuudesta on tirkeéd subjektiivinen
mittari uramenestykselle — yksilon ty6tyytyvidisyyden rinnalla. Heiddn mukaansa uramenestys voi-
daan ndin ollen méadritelld kokonaisuutena, joka perustuu yksilon objektiivisen palkkakehitykseen,
tyOtyytyvdisyyteen ja esimiehen subjektiivisen arvioon timin ylennyskelpoisuudesta. Tédssd luvussa
tarkastellaan sitd, millaisia hyotyjé haastateltavat ovat kokeneet sponsoroinnista saaneensa, ja miten
sponsorointi on vaikuttanut heidén uriinsa ja niiden kehitykseen. Uran kehitysta tarkastellaan seka
menestyksen objektiivisten ettd subjektiivisten mittareiden kautta. Vastauksista kévi ilmi, ettd spon-
soroinnilla on ollut yleisesti myonteisid vaikutuksia sponsoroitavan lisdksi myds sponsorille ja tyon-
antajaorganisaatiolle. Tutkimusten rajausten mukaisesti keskitytddn ndista kuitenkin vain sponsoroi-

tavan itsensd saavuttamiin hyotyihin, jattien muut hyodyt tarkastelun ulkopuolelle.

Urakehitystd nopeuttavat yleisesti sellaiset sponsorointiteot, jotka takaavat sponsoroitavalle haasta-
vampia tyotehtdvid, suojelua sekd ndkyvyyttd ja tunnettuutta organisaation sisédisesti (Wayne ym.
1999, 582). Aineiston perusteella urakehityksen nopeuttaminen ja tukeminen oli yksi selkeimmin

havaituista sponsoroinnin hyddyistd haastateltavien keskuudessa.

On [sponsoroinnin vaikutus] silld tavalla merkittdva, et mé en olis varmaan pédssy ndi-
hin positioihin ilman sitd. Se on ollu vdhin niinko loppusilaus sille etenemiselle. Etti
kylla silla ehdottomasti on merkitysté. Olis siis varmaan [ura] eri ndkdinen ilman niitd
tekoja. (H10)

En mi sano, ettd he ovat lananneet mulle valmista tietd, mutta ovat selkeesti auttanu ja
pitdny mun puolia. Sit taas toisaalta, vaikka mé olisin kuin mukava, jos mé olisin mun
duunit tehny pdin honkia, ni ei se sit olis toiminu. Et kyl tés itsekin on tullu tehtyy pitkii
paivii. (HS)
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Kylld mé ndén siind mun urassa sen, etti tdd on menny aivan ddrettdomén hyvin eteen-
pain. Jos miettii sitd, ettd olin vuosia lasten kanssa kotona. [--] Niin se, ettd mé oon tén
ikdsend, mulla on johtajatitteli, mulla on kaks hallituspaikkaa...ei mulla olis niiti,
jollen olis noita ihmisid [sponsoreita] mun eliméén saanu. (H13)

Haastattelukatkelmista voi huomata, ettd haastatellut ovat tunnistaneet ja tiedostaneet sponsoroinnin
uraa nopeuttavan ja tukevan vaikutuksen. Jotkut, kuten haastateltava H10, menivét jopa niin pitkal-
le, ettd katsoivat koko uransa olevan sponsoroinnin mahdollistama. Haastatellun H5 vastauksesta on
taas ndhtdvissa jalleen myos kokemus siité, ettd vaikka sponsoroinnin vaikutukset uraan ovat olleet
huomattavia, on ne koettu ansaituiksi. Edistysaskeleet koetaan siis saavutetuiksi oman tyon ja osaa-
misen sekd niiden perusteella saadun sponsoroinnin ansiosta. Sheridanin ym. (1997, 378) tutkimus-
tulosten perusteella tydssd suoriutumisella on merkittdvin vaikutus tydssd etenemiseen ja ylennyk-
siin aivan uran alussa, mutta vaikutus vihenee siirryttiessé korkeampiprofiilisiin tehtdviin. On tut-
kittu, ettd esimerkiksi koulutuksen, esihenkil6ltd saadun tuen ja organisaatiolta saatujen resurssien
muodossa sponsorointia saaneet tyontekijit etenevit urallaan nopeammin kuin ne, jotka eivét tal-
laista tukea saa (Scandura 1992, 172; Barnett & Bradley 2007, 623). Lisdksi sponsorointia saaneet
tyontekijit ovat tyytyvdisempid ylennysmahdollisuuksiinsa kuin sponsorointia saamattomat kolle-

gansa (Ragins ym. 2000, 1183).

Bagdadli ja Gianecchini (2019, 353) esittdvit, ettd osaamisen kehittyminen on yksi sponsoroinnin
merkittivimmista eduista. He kdyttavit tutkimuksessaan termiéd organisaation uran hallinnan kay-
tannot (engl. organizational career management practices) kuvaamaan toimintaa, jonka tarkoitus on
tukea tyontekijoiden urakehitystd, auttaa heitd saavuttamaan ylennyksid ja palkankorotuksia seké
muutoin tukea heidén siirtymistéén johtajuusasemiin. Toiminnan tarkoitusperien ja siséllon saman-
kaltaisuuden vuoksi voidaan tdstd toiminnasta perustellusti kdyttaa tdssd tutkimuksessa muutoin

kéytettyd termid sponsorointi.

Sheridan ym. (1997, 377-378) esittdavit tutkimuksessaan, ettd osaamisen kehittyminen ei vaikuta
merkittivisti palkkaukseen ja ylennyksiin. Liséksi tuon pienenkin positiivisen vaikutuksen on ha-
vaittu heikkenevén ensimmadisen saavutetun ylennyksen jilkeen (Wayne ym. 1999, 586). Bagdadli
ja Gianecchini (2019, 353, 361) tarkastelivat organisaation mahdollistaman osaamisen kehittymisen
ja objektiivisen urakehityksen vélistd suhdetta kuvaavia tutkimuksia, joihin Sheridanin ym. (1997)
ja Waynen ym. (1999) tutkimukset sisdltyvét. He esittdvit, ettd aiempien tutkimusten véhiiset tai
negatiiviset korrelaatiot osaamisen kehittymisen ja objektiivisen urakehityksen valilld johtuisivat
analysoitujen tutkimusten ateoreettisuudesta tai teoreettisen viitekehyksen puuttumisesta. He tunnis-

tivat tutkimuksessaan kolme pééasiallista mekanismia, joilla organisaatiot sponsoroivat yksiloita:
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kehityksellinen, informatiivinen ja relatiivinen. Kehityksellisen mekanismin he kuvaavat perustuvan
sellaisiin sponsorointitoimiin, joiden tarkoitus on nostaa yksilon patevyytti (tieto, taito ja kyvyt).
Bagdadlin ja Gianecchinin teorian mukaan tyontekijoiden suoritus paranee taitojen kehittymisen
myo6td, mikd vaikuttaa positiivisesti timdn palkkaukseen. Kehittyneiden taitojen pitéisi heiddn mu-
kaansa my0s parantaa tyontekijoiden mahdollisuuksia edetd haastavampiin ja korkeampiin tyotehté-
viin. Osaamisen kehittyminen nousi haastatteluaineistosta esille yhteni sponsoroinnin uraa edista-
vistd hyodyistd. Aineiston perusteella voidaan todeta, ettd osaamisen kehittiminen voi itsessddnkin

olla tarked tavoite ammatillisen uran aikana.

Ja sit se [sponsorointi] muuttuu sithen, miten pystyy yllépitdmaén sitd omaa kilpailuky-
kydin ja markkina-arvoaan, kun maailma muuttuu ja vaatimukset. Enéd se ei oo sitd, et
mikd on mun rooli ens vuonna, kun niit rooleja ei ees oo kauheesti, mité vois hakee. Se
on enemmaén nyt sitd keskustelua siit, miten tekee nykyisti tyotddn paremmin, koska se
on jo tarpeeks haastavaa. (H3)

Haastatteluaineistosta on havaittavissa se, miten haastateltavat ovat pitdneet oman osaamisensa ja
ammattitaitonsa kehittymisti urallaan etuna, jota sponsorointi on tukenut. Haastateltava H3 pohtii
sitd, miten sponsoroinnin rooli on muuttunut hinen uransa aikana. Uran alussa on ollut tirkedmpaé
edetd uusiin, korkeampiin rooleihin, mutta nyt sponsoroinnilla on keskeisempi rooli kilpailukyvyn
varmistamisessa, oman osaamisen ylldpidon ja péivittdmisen kautta. Bagdadlin ja Gianecchinin
(2019, 356) mukaan organisaation tarjoamien sponsorointitoimintojen padasiallinen tarkoitus on ke-
hittdd tyontekijoiden tuottavuutta ja ammatillista osaamista, jolloin yksilon subjektiivinen urakehi-
tys on sen nikdkulmasta ainoastaan tdmén prosessin sivutuote. Tosieldmén organisaatioissa sponso-

reiden syyt sponsoroitavansa osaamisen kehittimisen varmistamiselle ovat monitahoisempia.

[Sponsori] on joskus myds sanonut, ettd jos susta tuntuu siltd, eliméa on tén firman ul-
kopuolellakin. Hén on siis varmistanut, ettd ma siis kehityn osaajana, enkd vélttamétta
jda jumiin johonkin positioon tai ota vastaan sellasta positiota, joka ei oo sellanen, jota
itse haluan. (H5)

Y114 olevasta haastattelukatkelmasta tulee ilmi se, miten haastateltavan sponsori on toiminut hyvin
inhimillisista 1dhtokohdista pyrkiessddn varmistamaan sponsoroitavansa osaamisen kehittymisen
tamén kokonaisvaltaisen urakehityksen — ei ainoastaan organisaation hyodtyjen — vuoksi. Vaikka
Waynen ym. (1999, 586) tutkimuksessa osaamisen kehittymiselld ei havaittu olevan merkittavaa
positiivista vaikutusta yksilon palkkakehitykseen tai uran etenemiseen, havaittiin sen vaikuttavan
positiivisesti tyOtyytyviisyyteen. Toisin sanoen tyontekijét, joille organisaatio tarjosi koulutusta,
olivat tyytyvéisempid uraansa, mitd pidetddn yhtené subjektiivisen uramenestyksen mittarina (Ng

2005, 368). Lisdksi osaamisen kehittymiselld on havaittu olevan myonteinen vaikutus tyontekijan
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houkuttelevuuteen ulkopuolisten tydmahdollisuuksien suhteen, miki voi osaltaan selittdé tyotyyty-

véisyyden parantumista (Wayne ym. 1999, 590).

Tyontekijén osaamisen kehittyminen parantaa tdmén kykyé suoriutua tydstéddn, minké seurauksena
my0s hdnen itsetuntonsa ja mindkuvansa paranevat. Onnistumiset nostavat tyon merkityksellisyy-

den tunnetta ja lisddvit tydssd saavutettua autonomiaa, jolloin ammatillinen itsetunto péésee kehit-
tymain. (Ignatius & Mathew 2024, 609.) Yksi useamman haastateltavien kokemista sponsoroinnin

hyodyistd onkin ammatillisen itsetunnon kasvu.

Sielld [Puolassa] se sponsorointi ja coachaaminen oli sellasta, etté siind tuli olo, ettd ma-
hin oon ihan hyvé tissd. (H1)

Ja sen oman ammatillisen itsetunnon rakentaminen sillon aikasessa vaiheessa on aika
tarkeetd. Mut se on mua auttanut, et just sillon aikasessa vaiheessa oli niitd vaativia pro-
jekteja, ja ettd tajus, ettd niistd selvidd... Se on kantanu hyvin pitkille. (H11)

Haastattelukatkelmista kiy ilmi, ettd sponsoroinnilla on ollut merkittdva vaikutus haastateltavien
ammatillisen itsetunnon kehittymiseen, erityisesti uran alkupuolella. Ammatillisen itsetunnon kehit-
tymiseen ovat vaikuttaneet muun muassa valmentaminen ja vaativiin projekteihin padseminen. Tut-
kimuksen perusteella sponsoroinnilla on positiivinen vaikutus tyontekijéiden uskomuksiin omasta
kyvykkyydestddn (Baldiga & Coffman 2018, 896). Kyvykkyyksiin uskominen taas mahdollistaa

niiden tehokkaamman ja monipuolisemman hyddyntdmisen (Ignatius & Mathew 2024, 609).

Uraan liittyvi henkinen/psykologinen tuki toistui haastatteluvastauksissa yhtend sponsoroinnista
saaduista eduista. Perinteisemmin henkinen/psykologinen tuki on liitetty mentoroinnin hyotyihin
(esim. Kram ym. 1985, 925), mutta my0s sponsoroitava voi saada psykologista tukea muun muassa
uraneuvojen ja ohjaamisen muodossa (Wayne ym. 1999, 582). Psykologisen tuen saamisella on

uran etenemiseen liittyvid, konkreettisia vaikutuksia, mika tuli ilmi haastatteluaineistosta.

Mai koen, ettd méd sain hdnen avullaan kaiken irti siitd tehtdvassé, jossa mi olin. Ja se
anto tavallaan mulle my6s rohkeutta miettid, et mitd mé oikeesti haluun, ja mihin mi
oikeesti haluun suuntautua ja rohkeutta ldhted kokeilemaan uusia juttuja. (H4)

Hén on sellasen kannustamisen, ajatusten vaihtamisen ja sen oman urapolkunsa esitte-
lyn kautta pystynyt tuomaan sellasia ajatuksia ja kannustusta, joiden kanssa oon sit us-
kaltanu l4htee eteenpdin. (H11)

Kramin (1985, 925) mukaan psykologinen tuki parantaa saajansa pétevyyden tunnetta ja itsetuntoa,
mika on ndhtdvissd my0ds tdméan tutkimuksen haastattelumateriaalista. Y114 olevista haastattelukat-
kelmista voi huomata, ettd saadulla psykologisella tuella on ollut merkittavid vaikutuksia haastatel-

tavien uriin. Haastateltava H4 on keskustellut sponsorinsa kanssa omista uraansa liittyvisté toiveista
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ja mahdollisuuksista, mikd on tuonut hédnelle rohkeutta ldhted tavoittelemaan niitd. Ignatius ja Mat-
hew (2024, 616—617) esittavit, ettd tyontekijan saama psykologinen tuki voi edistié timin kokemaa
autonomian tunnetta ty0ymparistdssd, miké puolestaan voi tukea luovaa ajattelua ja ongelmanrat-
kaisukykya. Innovatiiviset ratkaisut ovat tyypillisesti organisaatioille taloudellisesti kannattavia,
minka takia Ignatius ja Mathew kannustavat organisaatioita panostamaan psykologisen tuen tar-

joamiseen tyontekijoilleen.

Aineistosta nousee esille myos se, etti joillain haastateltavilla on ollut uransa aikana hetkié, jolloin
he ovat kokeneet sponsoroinnin puutetta, mika on osaltaan vaikuttanut uran etenemiseen ja tehtyi-

hin valintoihin.

Tésséd on taas mielenkiintoista se, ettd tdssd vaiheessa, kun mé en tunnista, ettd mulla
olis sponsoria, niin mé paitin lahtea. [--] Ja joskus, mitd ma mun roolissa HRné nién,
niin esimiehet ei pddstd ihmisid siirtyméén sellasiin rooleihin tarpeeksi nopeesti. (H3)

Mul ei oo oikeestaan koskaan ollu mun uralla sellasta esimiesté, joka olis halunnut tu-

kea tai viedd eteenpdin. [--] Et ne ei 0o aina kauheen halukkaita auttamaan niité alaisi-

aan urallaan, koska se on aina pieni riski. Hyvid esimiehié on ollu, mut oon huomannu,
ettd he haluaa pitdd sen oman gloriansa. (H13)

Esimerkkikatkelmista on huomattavissa, ettd sponsoroinnin puute voi olla merkittiva tekija tiettyyn
uravalintaan paatymisen kannalta. Haastateltava H3, joka oli aiemmassa vaiheessa uraansa saanut
sponsorointia, pdétyi tekemain merkittdvin uraansa koskevan paatoksen siitd syystd, ettd siind het-
kessid sponsoria ei ollut. Samalla haastateltavalla on kokemusta myds siitd, ettd esthenkildt ovat voi-
neet toimia jopa hidasteena alaistensa urapoluilla. Haastateltava H13 taas pohti, ettd oman alansa
kilpailullisuuden vuoksi korkeammassa asemassa olevat tyontekijit pitdvét kollegoitaan uhkana, ei-

vitka ole siksi tarjonneet heille sponsorointia.
4.2 Sponsorointi sukupuolen kontekstissa

Naiset ja miehet etenevét johtoasemiin eri tavoin (Smith & Monaghan 2013, 55). Yhtélaisistd péate-
vyyksistd, kokemuksista ja koulutustasoista huolimatta naisia ei etene ylempiin johtotehtéviin sa-
moissa médrin, mitd miehid (Ibarra ym. 2010, 82). Vaikka naisia hakeutuu miehid enemmén toimi-
henkil6toihin, vahenee heididn suhteellinen méiéransa sitd mukaa, mitd korkeammalle organisaa-
tiokaaviossa siirrytddn (Hewlett 2010, 2). Tadssa luvussa sponsorointiin tutustutaan erityisesti suh-

teessa sukupuoleen.
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4.2.1 Sukupuolen yhteys sponsoroinnin saamiseen

Hewlett ym. (2010, 11) késittelevét tutkimuksessaan sponsoroinnin luonnetta ja vaikutusta juuri
naisndkokulmasta. Heiddn tutkimustensa mukaan sponsorointi antaa jopa 30 prosentin statistisen
kilpailuedun korkean profiilin tehtdvénannoissa, ylennyksissa ja palkankorotuksissa. Sekda Camp-
bellin ym. (2023, 30) ettd Hewlettin ym. (2010, 8) tutkimuksissa naiset olivat aliedustettuja sponso-
roinnin suhteen samassa asemassa oleviin mieskollegoihinsa verrattuna. Naiset ovat mieskolle-
goihinsa verrattuina usein ylimentoroituja ja alisponsoroituja, minka vuoksi he jaavit paitsi sponso-
roinnin tuomista positiivisista vaikutuksista (Ibarra ym. 2010, 82). Sponsorointimahdollisuuksien ja
johtoasemissa olevien naisten puuttumisella voidaan nédhdd olevan suora yhteys (Hewlett ym. 2010,
4). Yhdeksi suurimmista syisti naisten sponsoroinnin puutteeseen on esitetty sitd, etti nima eivit
pyyda sitd (esim. Hewlett 2010, 8; Patton ym. 2017, 581). Hewlett ym. (2010, 11, 50) arvioivat
naisten pyytdvin harvemmin sponsorointia joko koska he aliarvioivat sponsoroinnin tuomat mah-
dollisuudet ja pyrkivit saavuttamaan paamadrinsa itsendisesti, tai koska he eivét ole halukkaita

osallistumaan tdhén “’peliin”.

Naiset ovat vaikeassa asemassa, silld johtajuuteen liitetyt médratietoiset ja dominoivat piirteet nih-
ddan vahemman viehittdvina naisilla kuin miehilld, minké takia samaan toimintaan suhtaudutaan
sukupuolen perusteella eri tavalla. Jos naiset eivdt puhu omasta puolestaan, heidét saatetaan sivuut-
taa, mutta jos he puhuvat, heitéd pidetiin itsekkdind. (Hewlett ym. 2010, 9.) Sama 1lmi6 toistuu té-
min tutkimuksen haastatteluvastauksissa. Useat haastateltavat ovat olettaneet, ettd hyvin tehty tyo
puhuu puolestaan ja jadneet siksi paitsi joistain mahdollisuuksista. Erds haastateltava pohtii aihetta
ndin:

Mulla oli jonkinndkdinen naiivi késitys siitd, et mun ei tarvi hirveesti puristella, et ma
oon tehny niin dlyttdman hyvaa ty6td mun tiimin kanssa, ettd se on ihan vakio, et mi
Jaan sinne ja saan sen paikan, mitd ma oon hakemassa. Mutta se tarkoittaa siis sitd, etti
naisena mi en ldhteny myymaéaén itseédni. [--] En usko, ettd he véhétteli mua, koska olen
nainen, vaan miten mé toimin, koska olen nainen. (H9)

Haastateltava H9 kertoo, miten uskoo mieskollegansa saaneen hakemansa tyon, koska on itse toimi-
nut vaatimattomasti ja odottanut suoritusten puhuvan puolestaan. Korkean suoritustason tehtévissa
sponsoroinnin saaminen vain ansioituneisuuden perusteella on kuitenkin epatodennékdistd (Patton
ym. 2017, 581). Edetdkseen urallaan miesten tavoin naiset ovat yrittdneet omaksua miehille tyypilli-
sid toimintamalleja, mutta sukupuolten erilaisiin odotuksiin liittyvit erot estdvét heitd saavuttamasta
toivottuja lopputuloksia. Miestyypillisten toimintatapojen sijaan naisille hyddyllisempané keinona
edistdd uraansa voidaan pitdd pyrkimysta rakentaa samanlaisia, vaikutusvaltaisia ithmisia sisdltdvia

verkostoja kuin miehilld. (Griffeth ym. 2021 14-15.)
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Aineistosta nousee esiin myds se, miten niin sponsorin kuin sponsoroitavankin sukupuolella on ol-
lut vaihtelevia vaikutuksia sponsoroinnin saamiseen. On huomattu, ettd ihmiset sponsoroivat hel-
posti kaltaisiaan, jolloin varsinkin miesvaltaisella alalla vihemmistdssa olevat naiset ja etniset va-
hemmistot jadvat ilman sponsorointia (Baldiga & Coffman 2018, 889). Néin on paitellyt myds seu-

raava haastateltava:

Meilld miehet saa enemmén sponsorointia, koska myos johtotehtdvissd on enemmaén
miehid. Ma uskon tdhén, ja se on ihan tutkittua tietoa. Loppujen lopuksi sé tykk&ét olla
ihmisten kanssa, jotka on sun kanssa samanlaisia. Si etsit ihmisié, jotka on sun kanssa
samanlaisia. S& palkkaat ihmisid, jotka on sun kanssa samanlaisia. Et jos sielld johtoteh-
tavissd on nuoria—keski-ikdisid vaaleita miehié, niin sit on helppo palkata niitd nuoria—
keski-ikiisid vaaleita miehid. (H4)
Haastateltava H4 on huomannut miesten saavan enemmaén sponsorointia tyOpaikallaan ja padtellyt
sen johtuvan miesvaltaisesta organisaatiojohtamisesta. Koska monia organisaatiota hallitsee mies-
johtajuus (engl. male leadership), saattaa naisten potentiaali johtotehtdviin jaddéd havaitsematta (Ely
ym. 2011). Historiallisesti miesten enemmistd onkin edistdnyt miesten hegemonisia ideologioita
johtajina ja varmistanut miesten sdilymisen enemmistond johtoasemissa (Griffeth ym. 2017, 10).

Toisaalta haastatteluaineistosta on havaittavissa, ettd myds naiset voivat hyotyd samaa sukupuolta

suosivasta sponsoroinnista.

Ma haluan uskoo siihen, ettd kuka vaan ois voinu ndhdd saman potentiaalin musta. Ot-
taa sen ajan pdivéstidn, ja tehdé sen eteen toitd. Mutta toistaiseksi kukaan muu [kuin
naisesihenkild] ei oo sitéd tehny. (H4)

Helpommin naiset sponsoroi toisia naisia enimmaékseen. Toki tdssd on se, ettd se riippuu
siitd, ettd missd ma tydskentelen. M olin alun perin meidén service centterin taloushal-
linnossa, mika oli hyvin naisvoittosta, jolloin sille ei voi mitdén, ettd ne esimiehet on
naisia. (H10)

Jilkeenpdin sité toivoo, et olis ollu enemmén niitd naisjohtajaroolimalleja. Enemmin-
hin oli niitd miehid. Olis kaivannu niitd naisroolimalleja, joilta oppia ja mennéd eteen-
pdin. Ne oli aika vihissd, koska niit naisia oli aika vihén sielld johdossa. Se luo tietylld
tavalla omaa haastetta. (H12)

Y1la olevista haastattelukatkelmista voi huomata, ettd naisten kokemukselle siité, ettd he saavat
sponsorointia ldhinnd muilta naisilta, on monia syiti. Haastateltava H4 toteaa, ettd ainoastaan hdnen
naispuolinen esihenkilonsd on tunnistanut hénen potentiaalinsa ja uhrannut aikaa sponsoroinnilleen.
Toisaalta haastateltava H10 pohtii sen olevan vain luonnollista, etti naisvaltaisella alalla sponsori
on nainen. Haastateltava H12 arvelee, ettd yksi syy naisten uran etenemisen paattymiseen keskijoh-
toon, olisi se, ettei organisaatiossa ole ollut muita naisia vaikutusvaltaisissa asemissa. Onkin tut-

kittu, ettd naisten rajallinen padsy vaikutusvaltaisiin verkostoihin sukupuolensa takia aiheuttaa hei-
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dén aliedustuksensa vaikutusvaltaisissa tehtdvissad (Foust-Cummings ym. 2011, 6). Tdma puolestaan
vaikuttaa sithen, kuinka paljon vaikutusvaltaisten naisten tarjoamaa sponsorointia on naisille saata-
villa. Toisaalta joidenkin haastatteluvastausten perusteella naissukupuoli saattaa tietyissé tilanteissa

antaa jopa edun sponsoroinnin saamisessa miesvaltaisilla aloilla.

Meilla tehddin hirveesti t0itd sen eteen, ettd naisia tulis, mikd on varmasti auttanut mun
urakehitysti, ettd on ruvettu keskustelemaan asiasta, ettd naisia tarvitaan. (HI)

Oon aina sanonu, et IT-alalla naissukupuoli on etu. [--] Jotenki ma néén, et hirveen hel-
posti nostetaan varsinkin myyntipuolella naisia sellasiks véhin niinku staroiks. Et tdstéd
ndkokulmasta néén et se on ollu etu. (HS)

On mahdollista, ettd ti toimitusjohtaja, jolta pyysin ja sain mentorointia, ettd hén ei pi-
tdny mua uhkana. Ei tietenkéén olis muutenkaan tarvinnu pitdd, mutta kun on eri suku-
puolta ja erilainen historia, ni voi olla, ettd hédn otti sen takia enemmén mut suojeluk-
seensa. (H13)

Kuten ylld olevat esimerkit osoittavat, naissukupuolella voi olla positiivinen vaikutus sponsoroinnin
saamiseen useastakin eri syystd. Haastateltavan H1 organisaatiossa naisten lukuméarin kasvattami-
nen on ollut selkeéni tavoitteena, minké hén arvelee tuoneen etua uralleen. Haastateltava H8 arve-
lee hyGtyneensd sukupuolestaan miesvaltaisessa [ T-yrityksessd, koska naisia on toivottu enemmaén
nikyviin asemiin. Haastateltava H13 taas pohtii, ettd on saattanut saada sponsorointia michelta,
koska tdmaé ei kokenut naispuolista sponsoroitavaa samalla tavalla uhaksi, kuin olisi saattanut kokea
miespuolisen sponsoroitavan. Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd miesvaltaisissa organisaatioissa
korkean aseman saavuttaneet, harvat naiset ndhddan usein poikkeuksellisen kyvykk&ini, koska hei-
dén oletetaan ylittdneen useita sukupuoleensa liittyvid esteitd urallaan. Tima saattaa toimia kannus-
timena antaa sponsorointia juuri naisille. (Campbell ym. 2023, 31-32.) Monimuotoisuuteen pyrki-
vissd organisaatioissa korkean potentiaalin naiset, joiden uskotaan pystyvén nousemaan huipputa-
son johtotehtédviin, saattavat hyotyd sukupuolestaan, koska heididn ndhddén tuovan organisaatiolle

enemmaén "monimuotoisuusarvoa" kuin korkean potentiaalin miesten (Leslie ym. 2017, 428).

Haastatteluaineisto tuo esille myds sen, miten epétasa-arvoisesti sponsorointia saattaa olla tarjolla
sukupuolen perusteella. Useat naiset ovat kokeneet, ettd heiddn ja muiden naiskollegoiden on tayty-
nyt tehdd enemman t6itd ja parempaa tulosta, jotta he olisivat samalla viivalla mieskollegoidensa

kanssa.

Kylld ne naiset oli sellaisia, jotka tienas enemmaén pankille kuin heidén miespuoliset
kollegat. Jotta pystyi olemaan sielld samalla viivalla, piti olla parempi. (H2)

Mulla on sellanen fiilis, et miehiin uskotaan helpommin ja naisten pitéé todistaa jo val-
miiks, ettd he pystyy johokin. (H4)
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Meil vaan ilmoitettiin, minulle ja télle toiselle naiselle, et te jatkatte ndissé logistiikka-

paallikon tehtdvissd, ja ndd muut siirtyy téllaseen yhdistettyyn tehtdvaan, mika totta kai
on aina haasteellisempi ja merkityksellisempi. [--] Sithen mé& uskon, et vaikutti osittain
se, et oltiin naisia... (H9)

Haastattelukatkelmista esille tulevalle haastateltavien kokemukselle siitd, ettd naisten tulee tehdéd
enemmain tyotd ollakseen samalla viivalla miesten kanssa, 16ytyy tukea alan tutkimuksista. Tutki-
musten mukaan sukupuolistereotypiat vaikuttavat negatiivisesti sekd naispuolisten sponsoroiden
ettd sponsoroitavien arviointeihin (Campbell ym. 2023, 26). Ng:n ym. (2005, 394) mukaan koulu-
tuksen ja palkan sekd tyOtuntien ja palkan véliset yhteydet ovat vahvempia naisilla kuin miehilla.
Téma tarkoittaa sité, ettd menestyikseen urakilpailussa naisten on tehtdvd miehid enemmén toita
todistaakseen pétevyytensd. Haastateltavan H9 typaikalla tapahtuneen organisaatiomuutoksen seu-
rauksena mieskollegoiden roolit vaihtuivat haastavampiin samalla, kun naiset joutuivat jatkamaan
vanhoissa rooleissaan. Yhtenid mahdollisena selitykseni télle on Ng ym. (2005, 395) tutkimuksessa
havaittu heikompi yhteys naisten organisaatiossa tyoskentelyn ja ylennysten vililla verrattuna mie-
hiin. Naiset siis hyotyvit mieskollegoitaan vihemmaén organisaatiolle antamastaan panoksesta.
Tama voi ilmentyé tukahdutettuina uramahdollisuuksina, umpikujaisina urapolkuina tai puutteena

koulutus- ja kehitysmahdollisuuksissa, jotka valmistelisivat naisia korkean tason tehtiviin.
4.2.2 Sukupuolen yhteys sponsoroinnin seurauksiin

Hewlettin ym. (2010, 12) tutkimuksesta selvidd, ettd sponsoroinnissa on eroja riippuen sponsorin
sukupuolesta. Heidén tutkimukseensa osallistuneet naiset kertoivat hakeutuvansa sponsorointisuh-
teeseen tarkoituksella ennemmin miehen kuin naisen kanssa. Tdma johtuu siité, ettd miehid pidettiin
parempina sponsoreina muun muassa heidén laajempien verkostojensa, suuremman vaikutusval-
tansa ja kokemuksensa tuoman, menestykseen tarvittavan tietotaidon vuoksi. Lisdksi heidédn ajatel-
tiin voivan antaa enemmaén aikaa sponsoroinnille. My0s tdmén tutkimuksen haastatteluaineistosta

nousee esiin kasitys miehistd parempina sponsoreina.

Vaikea sanoa riippuuko se siitd sukupuolesta vai sitten siitd henkildn tyylistd, mut joten-
kin td4 on ehki sellanen aasinloikka, mut jotenkin musta tuntuu, ettd nd4 miessponsorit
on ollu strategisempia. (H3)

Kuten sanoin [tyOnantajayritys] on hyvin miesvaltainen yritys, ja sielld koin, ettd kylla
miehen sana painaa enemmén. [--] Ja toinen asia on tillanen miesten ja naisten viestin-
nidn erilaisuus. Naiset saattaa esittdd pehmedmpid argumentteja sellaisessa tilanteessa,
missd miehet lataa poytidn. (H7)

Ehké ma itsekin halusin, et se [sponsori] olis mies, koska olin tehny niin pitkédédn naisten
kanssa ja ahdistunut siitd, ettd mun lhipiirin naisilla ei ollu tarpeeks isot suunnitelmat.
(H13)
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Haastattelukatkelmista on nédhtévissd, ettd haastateltavat ovat kokeneet miehiltd saadun sponsoroin-
nin toimivammaksi muun muassa heidén strategisuutensa, suoremman viestintdnsi, suuremman sa-
nanvaltansa sekd korkeamman kunnianhimonsa takia. Toteutunut sponsorointi ei aina kuitenkaan
vastaa odotuksia. Jopa kolmasosa Hewlettin ym. (2010, 12) tutkimuksen naisvastaajista totesi, ettd
heiddn sponsoreiksi toivomillaan, kokeneemmilla mieskollegoilla ei ollut kiinnostusta tai aikaa
sponsoroida junioriasemassa olevia naisia. Myos de Vries ja Binns (2018, 45) toteavat liike-eldmén
sponsorointiohjelmia késittelevien tutkimusten viittaavan siihen, ettd kokeneet miesjohtajat ovat ha-
luttomia aktiivisesti tukemaan ja tarjoamaan mahdollisuuksia heille osoitetuille naisille. Tutkimus-
ten perusteella miessponsorin saaminen olisi kuitenkin kannattavaa, silla miespuolisten sponsorei-
den suojatit valitaan tyohon naispuolisen sponsorin suojatteja todennidkoisemmin (Campbell ym.
2023, 17). Tutkimustulokset sukupuolierosta verkostojen rakenteessa (esim. Woehler ym. 2021)
sekd sukupuolten viliset erot sosiaalisen pddoman saatavuudessa ja hyodyntdmisessé (esim. Ibarra
1992; Woehler ym. 2021) antavat syyn olettaa, ettd mies- ja naispuoliset sponsorit eroavat kyvys-

roinnistaan tehokkaampaa.

Naisten aliedustus ylimmissa tehtévissi voi viestid naistyontekijoille, ettd naiseutta pidetddn organi-
saatiossa haittana ja naisia huonoina roolimalleina. Tdmai saattaa vdhentdd heidan halukkuuttaan ha-
kea sponsorointia naisjohtajilta. (Ely ym. 2011, 477.) Toisaalta naiset hakeutuvat sponsorointisuh-
teisiin miesten kanssa usein siitd yksinkertaisesta syysté, ettd heilld ei ole muita vaihtoehtoja (Hew-
lett ym. 2010, 13). Ibarran ym. (2010, 82—-83) tutkimus osoittaa, ettd vaikka naiset saisivat yhti pal-
jon sponsorointia kuin miehet, se ei ole yhtd vaikuttavaa, mika ndkyy muun muassa erona ylen-
nysten méérdssd. Ero sponsoroinnin vaikuttavuudessa johtuu muun muassa siitd, ettd naisten spon-
soreilla on usein miesten sponsoreita vihemmaén sananvaltaa organisaatiossa. Lisdksi naiset kertovat
saavansa sponsoreiltaan 1dhinnd mentorointia uraneuvojen muodossa, samalla kun miehet kertoivat

saavansa tdmén lisdksi konkreettista sponsorointia.
4.2.3 Sponsoroinnin merkitys naisille

Siitd huolimatta, etti naiset hyotyvéit saamastaan sponsoroinnista mieskollegoitaan vahemmén, tar-
vitsevat he sitd miehid enemmin (Patton ym. 2017, 580). Liautaud ja Lagarde (2016, 16) perustele-
vat naisten tarvetta viralliselle sponsorointiohjelmalle silld, ettd sellainen tukisi heitd erityisesti uran

alussa, kun verkostoja ei ole vield luotu. Téma4 tuli esille my0s aineistosta.
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Jos nyt ajattelee timmosestd vahemmisto- ja naisndkokulmasta, niin kyllé se [sponso-
rointi] kai on [tarkeintd] just sielld uran alussa. Etté se just se oma ura-/tydidentiteetti,
mikskd sitd kutsuukaan, nii et joku tukee sitd. (H3)

Siind on muitakin nuoria vastavalmistuneita, joilla ei mydskddn oo sitd kokemusta. Me
ollaan samalla viivalla monesti. Siind kohtaa mé sanoisin, ettd siitd [sponsoroinnista] on
hyétya. (H10)

Se ura ei ldhde kéyntiin, ellei sulla oo oikeet kontaktit ja sponsorit. Et korporaatiomaail-
massa s tarviit itelles tosi vahvan sponsorin. Ilman sitd sd oot aika pitkalti jumissa
sielld. (H12)

Y14 olevien haastattelukatkelmien mukaisesti suuri osa haastateltavista kokee sponsoroinnin merki-
tyksellisesti nimenomaan uransa alussa. Vaikka sponsoroinnin vaikutuksen urakehitykseen on tut-
kittu heikkenevin ensimmaisen ylennyksen jélkeen (Sheridan ym. 1997, 378), Hewlett ym. (2010,
50) esittdvét, ettd naisten tarve sponsorointiin ei vihene organisaatiossa edetessd, vaan painvastoin
voimistuu. Uran edetessd kasvava tarve sponsoroinnille nousi pohdintaan my0s haastateltavien kes-

kuudessa.

Téds omallakin uralla on huomannu sen, et sillon kun on vihempi tavallaan sité kilpailua
ja sitd massaa siind, pienempid organisaatioita, ni sillon nikyvyydell4 ja omalla tyolla
voi vaikuttaa ja tulla ndhdyksi. Mut my6hemmin, mitd ylemmaksi sd nouset, ja mitad
isommat organisaatiot on, ni kilpailu on koko ajan kovempaa. (H9)

Haastateltava H9 kokee, ettd sponsoroinnin merkitys kasvaa uran varrella, siirryttidessd yhd isompiin
organisaatioihin ja korkeampiin asemiin. Mitd korkeammalle organisaatiossa paéstién, sitd vihem-
min paikkoja on tarjolla. Kilpailijoita korkeimpiin paikkoihin saattaa olla vihemmaén kuin uran
alussa, mutta osaamisen taso on niin korkea, ettd sponsorointi saattaa olla ainoa erottava tekiji ja

siksi valttamatontd. (Foust-Cummings ym. 2011, 6.)
Haastateltavat pohtivat sponsoroinnin saannin merkitystd myds erityisesti miesvaltaisilla aloilla.

Varsinkin miesvaltaisella alalla olin monissa pdydissé ainuita naisia. [--] Siind vai-
heessa, kun sd oot nuori ja vdhemmiston edustaja, ni kylla siind on merkitysté, ettd sulla
on se oikee tukijoukko sielld mukana. (H12)

Haastateltava H12 on kokenut samansa sponsoroinnin vihemmistondkokulmasta merkitykselliseksi.
Monet haastatellut naiset ovat luoneet uraa miesvaltaisilla aloilla ja jakavat tdimadn kokemuksen ul-
kopuolisen tuen tarpeesta. Erilaisia sponsorointiohjelmia on ehdotettu ja kehitetty tasoittamaan nais-
ten ja miesten epétasaista jakautumaa johtoasemissa ja tukemaan naisten etenemisté kilpailluilla
aloilla (Baldiga & Coffman 2018, 888). Vaikka jotkut tutkijat (esim. Hewlett ym. 2010, 4) pitévét
virallisten sponsorointiohjelmien kehittdmisti ja tdyteen panoa hyviani keinona edistié tasa-arvon

toteutumista, on asiasta esitetty myos eridvid mielipiteitd alan tutkijoiden keskuudessa.
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Baldiga ja Coffman (2018, 895-899) tutkivat sponsorointiohjelmien vaikutusta miesten ja naisten
uriin. Heidén tutkimuksensa mukaan nykyiset sponsorointiohjelmat eivét riitd kaventamaan naisten
ja miesten valistd eroa palkoissa ja kilpailuhalukkuudessa. He selittavit paédtostdan tutkia sponso-
roinnin vaikutusta juuri kilpailuhenkisyyteen sill4, etté sitd voidaan heiddn mukaansa pitdd hyvéana
indikaattorina monille uramenestykseen liittyville ominaisuuksille ja asenteille seké keskeisené en-
nakoivana tekijand merkittivisséd uraan liittyvissd padatoksissd — mitd korkeammalle yksilo urallaan
tahtad, sitd kilpailuhenkisempani hanta voidaan pitdéd. Kyseisen tutkimuksen mukaan virallinen
sponsorointi vaikuttaa heikommin naisten kuin miesten palkkakehitykseen, minkd voidaan tulkita
olevan kytkoksissé siihen, ettd silld on heikompi vaikutus myds naisten suoritukseen. Tdmén perus-
teella Baldiga ja Coffman esittavit, ettd kaventamisen sijaan organisaation jarjestimé sponsorointi
saattaa jopa ylldpitdd olemassa olevaa palkkakuilua. Heiddn mukaansa sponsorointi lisdé eniten
juuri heikommin suoriutuvien miesten kilpailuhenkisyyttd, miké ei ole toivottavaa, jos tavoitteena

on tukea naisia ja parhaiten suoriutuvia tyontekijoita.

Tutkimusten perusteella virallisella sponsoroinnilla ei ole siis merkittdvad vaikutusta naisten haluk-
kuuteen kilpailla menestyksestéd (Baldiga & Coffman 2018, 895). Lisdksi on havaittu, ettd epaviral-
liset sponsorointisuhteet tuottavat enemmén hyotyé sponsoroitavalle kuin viralliset (Sturges ym.
2005, 834). Virallisten sponsorointisuhteiden véhdisempi hyoty naisille korostaa epdvirallisen spon-
soroinnin merkitysta erityisesti naisten urakehitykselle (Baldiga & Coffman 2018, 898). Téstd huo-
limatta organisaatiot kehittiavit sponsorointiohjelmia auttamaan naistyontekijoitddn ldpdisemiin su-
kupuoleensa liittyvii esteitd urallaan. Organisaatiot pyrkivit sponsorointiohjelmillaan kaventamaan
sukupuolten vilistd kuilua muun muassa tukemalla verkostojen kautta 16ytyvien sponsorointisuhtei-
den syntymisti ja parantamalla tyontekijoiden ammatillista itsetuntoa. On kuitenkin tutkittu, ettd
sponsorointi vaikuttaa vahvimmin tyontekijin itsevarmuuteen jo valmiiksi hyvin itsevarmojen
(engl. overly confident) henkildiden keskuudessa, erityisesti itsevarmojen miesten. (Liautaud & La-
garde 2016, 16; Baldiga & Coffman 2018, 896.) Viralliset sponsorointiohjelmat eivét yksin riitd rat-
kaisemaan epidtasa-arvokysymyksid muun muassa siksi, ettd ne eivit kyseenalaista sukupuolittu-
neita oletuksia ja ennakkoluuloja, jotka edelleen vaikuttavat sponsorointikdytiantdihin (de Vries &
Binns 2018, 45). Niilla ei tulisi siis yrittdd korvata epévirallista sponsorointia, vaan korkeintaan tu-

kea sitd (Ragins & Cotton 1999, 546).

Suojatin sukupuolen ja organisaatiokontekstin vaikutusta senioriasemassa olevien miesten tarjoa-
man sponsoroinnin hy6tyihin tarkastelevat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd palkkataso ja tyytyvéi-
syys urakehitykseen nousevat enemmén miesvaltaisella aloilla tyoskentelevilld naisilla kuin naisval-

taisilla tai sukupuolineutraaleilla aloilla tyoskentelevilld naisilla. Toisin sanoen aloilla, joilla naiset
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ovat yleisesti aliedustettuja, olisi naisille kriittisen tdrkedd saada mentorointia senioriasemassa ole-
valta mieheltd. Tutkimuksen sponsoroinnin saaminen vaikutti positiivisesti sekd miesten ettd naisten
palkkoihin kaikilla aloilla. Naisilla sponsoroitujen ja sponsoroimattomien kollegoiden palkkojen ero
oli kuitenkin huomattavasti (114 prosenttia) suurempi. Sponsoroimattomien miesten palkat olivat
kaikilla aloilla sponsoroimattomia naiskollegoitaan korkeammat (Ramaswami ym. 2010, 385, 397,

399).

Syyksi naisten véhiiselle edustukselle johtotehtdvissd on ehdotettu my0s sité, ettd naiset itse eivét
hyddyntéisi saamiaan tilaisuuksia edeti tai selvidisi kohtaamistaan haasteista (Kossek ym. 2017,
229). Myos tutkimuksen haastateltavat pohtivat naisten uran etenemisen keskeytymisti niin omasta

kuin yleisemmaéstikin ndkokulmasta.

Naisilla tuppaa tyssdédméén ura siithen keskijohtoon tai ylempéain keskijohtoon. Sithen
asti me edetdin tosi hyvin ja sit se alkaa takkuamaan syyst tai toisesta. Sehin voi olla
et naiset ei itse halua, tai nédihin voi olla monia teorioita. Itsekin ylemmaéssé keskijoh-
dossa 16in hanskat tiskiin ja sanoin, et td oli tdssd. Se opt-outti on aika rankka siini vai-
heessa. (H12)

Opt-outilla tarkoitetaan tilannetta, jossa valitaan jéttdytyd pois esimerkiksi jostain tyosti tai tietyltd
alalta. Naisten kohdalla sen selitetddn johtuvan muun muassa miehid matalammasta kunnianhimosta
edetd ylimpiin johtotehtdviin. (Kossek ym. 2017, 233, 248.) Haastateltava H12 on pééttinyt 1dhted
yrityksestd padstyddn keskijohtoon. Téllainen valinta on varsinkin miesvaltaisilla aloilla melko ylei-
nen ja voi johtua esimerkiksi naisten pelosta tulla stereotypioiduksi sukupuolensa perusteella (Kos-

sek ym. 2017, 235).

Sponsoroinnin ajoitukseen ja merkitykseen liittyen haastatteluaineistosta nousi esille yksi erityisesti

naisten uraan liittyvé tapahtuma, perhevapaat.

Toinen on naisilla ndd perhevapaat, et miten niiden kanssa toimii. Kyl se on kiva, et on
siind vaiheessa apua. (H13)

Haastateltava H13 pohtii, ettd sponsoroinnista voisi olla merkittdvé apu naisten perhevapaiden yh-
teydessd. Monet naiset jadvit viliaikaisesti pois tydelaméstd vanhempainvapaiden yhteydessé, milld
on uraan liittyvid seurauksia, kuten esimerkiksi matalampana palkkana ja ohitettuina ylennysmah-
dollisuuksina ilmenevaa syrjintdd (Kossek ym. 2017, 239). Kysyttidessd sponsoroinnin saannin tér-
keimmadstd ajankohdasta useampi tdmén tutkimuksen lapsellinen haastateltava pohti uraansa taakse-
pdin ja totesi, ettd vanhempainvapailta palaamisen yhteydessé, pitkén poissaolojakson jdlkeen, vai-
kutusvaltaisista verkostoista ja aktiivisesta sponsoroinnista olisi ollut apua tyéeldmééan sopeutumi-

sessa. Naisten yksilollisiné pidettyja valintoja muovaa aina heiddn ympérilldan oleva sosiaalinen
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konteksti. Tdmén pdivén sosiaalisessa kontekstissa naiset tekevit edelleen muun muassa valtaosan
kotitdistd niin yhteiskunnan kuin perheen sisdisten odotusten mukaisesti, minka vuoksi heilld on

muun muassa miehid vihemmaén aikaa kéytettdvissddn toihin (Kossek ym. 2017, 229, 237.)
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5 Uraa ohjaava toiminta ja sponsorointi

5.1 Mahdollisuuksien luominen

Analyysin avulla aineistosta nousseista ilmidista késitelldén tissa luvussa tarkemmin mahdollisuuk-
sien luomista osana uraa ohjaavaa toimintaa. Onnistunut sponsorointi ei ole ainoastaan organisaa-
tioiden ja sponsoreiden vastuulla — sponsoroitavilla on oma vastuunsa valta-asemissa olevien mah-
dollisten sponsoreiden kanssa verkostoitumisessa ja suhteiden rakentamisessa (Patton ym. 2017,
581). On tutkittu, ettd tyontekijit, jotka kykenevét olemaan proaktiivisia omien uramahdollisuuk-
siensa luomisessa parantavat mahdollisuuksiaan menestyé urallaan (Sturges ym. 2005, 834). Mah-
dollisuuksien luomisen yldluokkaa tarkastellaan alaluvuissa 5.1.1-5.1.4 urakehityksen ja sponso-
roinnin ndkokulmista, analyysin pohjalta muodostuneiden alaluokkien kautta, mukaillen Gouldin ja
Penleyn (1984, 263-264) luomaa jaottelua. Namé alaluokat ovat: tavoitteiden mddritteleminen
sponsoroinnille, sponsoroinnin aktiivinen hakeminen, aktiivinen hakeutuminen vastuullisempiin teh-

taviin seka urakehityksen kannalta tdrkeiden mahdollisuuksien hakeminen.
5.1.1 Tavoitteiden maaritteleminen sponsoroinnille

Tavoitteiden médarittdmistd pidetddn yleisesti yhtend merkittdvénd osana uraa ohjaavaa toimintaa
(esim. Orpen 1994; King 2004; De Vos ym. 2009). Omien uraan liittyvien tavoitteiden méarittdmi-
nen sponsorointia varten tukee erilaisten ura- ja sponsorointimahdollisuuksien tunnistamista (de
Vries & Binns 2018, 44). Tavoitteiden médrittelemisen ja sponsoroinnin yhteyttd voidaan tarkas-
tella haastatteluvastausten kautta. Haastateltavat kertoivat tavoitteiden asettamisesta sponsoroinnil-

leen esimerkiksi niin:

Ja muistan, kun kirjotin sithen [sd@hkOposti-] viestiin, ettd mitd hén siitd saa, mitd mind
siitd saan, miten vdhén se veis hineltd aikaa, ja miti siitd vois tulla [tauko] ni kylld mua
jannitti. Ja hidn vastas siihen, etti totta kai, ja kuulostaa hyvélta. (H13)

Alkuvaiheessa se [tavoitteiden asettaminen] oli enemmén sen sponsorin varassa...hén
ndki ne paikat. Myohemmin pysty niitd nikemaéédn itsekin ja sopimaan, varsinkin uran
loppuvaiheessa. [--] Uran alussa sulle asetetaan ne, mut mitd edemmaéksi meet, sitd
enemmaén oot itse vastuussa niisté tavoitteiden asettamisesta. (H12)

En usko, ettd sponsorointisuhteelle vélttdméttd pystyy asettamaan mitédn tavoitteita,
vaan se menee silld tavalla sitten vdhén tilanteen mukaan ja sponsorin mahdollisuuksien
mukaan. (H6)

Yleisesti haastatteluvastauksista voidaan huomata, ettd urallaan sponsorointia saaneet naiset ovat

olleet padosin aktiivisia tavoitteiden madrittelemisessi. Haastateltavalle H13 tavoitteiden mééritte-
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leminen ja viestiminen on toiminut jopa yhden sponsorointisuhteen liikkeelle laittavana voimana.
Pohtiessaan tavoitteiden asettamisen vastuuta haastateltava H12 totesi, ettd uran alussa vastuu ta-
voitteista on enemman sponsorilla, mutta se siirtyy uran edetessa véhitellen itselle. On tutkittu, etti
uralle asetetuilla tavoitteilla on positiivinen korrelaatio objektiiviseen uramenestykseen (palkka ja
status), ja ettd henkilot, jotka ovat menestyneet urallaan, ovat useimmin toteuttaneet kattavaa ura-
suunnittelua (Ng ym. 2005, 386; Abele & Spurk 2009, 60). Tarkasteltaessa sponsoroinnin saamisen
eteen tehtyjé aktiivisia toimia, tavoitteiden asettamista voidaan pitdd sponsoroitavan velvollisuu-
tena. Téllainen ldhestymistapa siirtdd vastuun uran suunnittelusta ja etenemisestd suoraan sponso-
roitavalle, toisin kuin tilanne, jossa organisaatio tai sponsori médrittdisi urapolun suunnan. (Griffeth
ym. 2021, 17.) Kuitenkin, kuten haastateltavan H12 vastauksen perusteella voidaan todeta, saattaa
olla sponsoroitavalle eduksi, mikali sponsori ottaa uran alussa vastuuta tavoitteiden asettamisesta —
varsinkin, jos sponsoroitava ei vield siind vaiheessa itse tunnista omia mahdollisuuksiaan. Toisaalta,
jos sponsoroinnin kokee tdysin tilannesidonnaisena toimintana, saattaa olla vaikeaa tai jopa mahdo-

tonta asettaa sille tavoitteita, kuten haastateltavan H6 vastauksesta voidaan huomata.
5.1.2 Sponsoroinnin aktiivinen hakeminen

Sponsorointia hakiessa on tirkeéd4 olla strateginen ja tiedostaa sponsorointisuhteen molemminpuoli-
set hyodyt. Loytddkseen itselle sopivan ja hyddyllisen sponsorin, ja saadakseen tiltd aikaa, on spon-
soroinnin hakemisen eteen nahtdva vaivaa. (McCarthy 2011, 104.) Etsiessdén sponsoria kannattaa
toimia valikoiden ja hakea sponsoria, jonka kanssa jakaa samat arvot, jonka verkostoista kokee voi-
vansa hyotyé, ja jolle itse voi tarjota lisdarvoa toiminnallaan (Hewlett 2011, 134). Tété tutkimusta
varten haastateltavilta naisilta kysyttiin, olivatko he itse aktiivisesti hakeneet uralleen sponsorointia.

He vastasivat muun muassa niin:

Ma oon vihén yli kaks vuotta ollu tddlld, ni nyt méd oon ehké ollu ite aktiivinen hianen
suuntaan, kun tiedén, et hdnelld on tiettyjd vdylid mahdollistaa mun etenemisté. (HS)

Mun mielestd se sponsorin tavoitteleminen ei ole itseisarvo. [--] Vaikka kyseessd on
vaihdanta, niin sen ldhtdkohdan pitdd olla sellanen, et si haluat auttaa hintd jollain ta-
valla. [--] Semmonen pddmaiiratietoinen verkostoituminen ja sponsorin hakeminen ei
valttdméttd tuota semmosta pitkdaikaista suhdetta sithen henkil6on. (H6)

Tutkimuksen haastatteluvastauksista on huomattavissa, ettd sponsoroinnin aktiivisen hakemisen
mahdollisuuksiin liittyvissd mielipiteissd on jonkin verran hajontaa. Haastateltava HS kertoi ol-
leensa tarkoituksenmukaisesti yhteydessa potentiaaliseen sponsoriin, koska koki tdlla olevan mah-
dollisuuksia tukea uransa etenemistd. Haastateltava H6 taas kokee, ettd pddmaarétietoisesti sponso-

rointia hakemalla ei muodostu pitkdaikaista sponsorointisuhdetta, vaan ldht6kohtana tulee olla vilpi-
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ton halu auttaa toista. Sponsoroinnin hakeminen siséltdd vahvoja sosiaalisia elementteji, ja sitd voi-
daankin pitdé yhtend uraa ohjaavan toiminnan suhdekeskeisistd strategioista. On tutkittu, ettd timén
strategian hyodynnettavyys riippuu muun muassa siitd, miten pidetty sponsorointia hakeva henkild
on. (Guthrie ym.1998, 378, 380.) Kaikki sponsorointia saaneet haastateltavat eivét olleet hakeneet

sitd aktiivisesti.
Ne [sponsorisuhteet] on mulle tullu niin, etti ollaan tehty yhdessa toitd. (H3)

En [ole hakenut sponsorointia]. Mut olen ndiden osalta huomannut jo sillon, tai ymmar-
tanyt jo sillon, ettd sitd [sponsorointia] on tullut osakseni. (H2)

Y14 olevien katkelmien mukaisesti sponsorointisuhteita voi syntyd myds ilman sponsoroitavan ak-
tiivisia toimia. Myds Hewlettin ym. (2010, 50) tutkimukseen osallistuneissa naisista useat olivat
saaneet sponsorointia pyytdmaéttdan — sponsorit olivat astuneet tehtdvainsid omatoimisesti ja tarjon-
neet suojateilleen ohjausta, suojelua ja mahdollisuuksia ylennyksiin. Aktiivisella sponsoroinnin ha-
kemisella on kuitenkin mahdollista vaikuttaa sponsorointisuhteiden syntymiseen. Erityisesti naisilla
on taipumus asettaa sosiaalinen kanssakdyminen ja aktiivinen verkostoituminen prioriteettilistan
hénnille maksimoidakseen muun tyd- ja vapaa-aikansa. Jotta sponsoroinnista saisi mahdollisimman
suuren avun uralleen, on siis ymmaérrettidva suhteiden luomisen merkitys uralle ja menestykselle
sekd ndhtdva sen saamisen eteen vaivaa. (de Vries & Binns 2018, 45.) Joillekin haastateltaville to-
denndkdinen syy sille, etteivit he ole hakeneet sponsorointia on se, ettd sponsorointi on ollut ter-

min4 tai toimintana viela vieras.

No joo tavallaan, ehkd nyt kun taas uudestaan kertasit mitd kaikkea se [sponsorointi] voi

olla niin koen, ettd kylla tosi paljon mulla on ollu sellasia henkil6itéd [sponsoreita].

(H11)
Voidakseen hakea sponsorointia aktiivisesti on tydntekijan oltava tietoinen siitd, mitd sponsorointi
on, ja mika erottaa sen esimerkiksi mentoroinnista ja valmentamisesta (Griffeth ym. 2021, 17). Ylla
olevasta haastattelukatkelmasta voidaan huomata, ettd sponsoroinnin késite ei ole ollut haastatelta-

valle ennestddn tuttu, mika toistui useammassa haastattelussa. Tastd huolimatta, kédsitteen kertauk-

sen myoOtéd haastateltavat tunnistavat saaneensa sponsorointia uransa varrelta.
5.1.3 Aktiivinen hakeutuminen vastuullisempiin tehtaviin

Claesin ja Ruiz-Quintanillan (1998, 360) uraa ohjaavaa toimintaa kisittelevissa mallissa aktiivinen
hakeutuminen vastuullisempiin tehtdviin sisdltyy proaktiiviseen taitojen kehittdmiseen (taulukko 1).
Aktiivinen, uralleen relevanttien tietojen, taitojen ja kykyjen kartuttaminen sekd oman tyollistetta-

vyytensd parantaminen monipuolisen tyokokemuksen kartuttamisen kautta ovat osa elinik&isti op-
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pimista ja rajattoman uran késitettd. My0s tdmin tutkimuksen haastateltavilla on monilla hyvin ak-

tiivinen ote oman osaamisen kehittimiseen ja haastavampiin tehtiviin hakeutumiseen.

Kyselin silloselta esimieheltd, rahoitusjohtajalta, olisiko jotain vaativampaa tehtavaa
tarjolla, ja ei kuulemma ollu. Mutta sitten mua ldhesty firman viestinti- ja markkinointi-
johtaja, naispuolinen henkild. [--] Han sitten tarjos mulle viestintdkoordinaattorin hom-
mia, mikd on aivan eri kuin rahoitus, voit kuvitella. Ja ma tartuin siihen, et hei, se on
aina kuitenkin ylospéin. (H6)

Sanoin siitd than suoraan mun silloselle esimiehelle, ettd mulla on tdllanen suunnitelma,
et mé haluun haastavampia tyotehtdvia. [--] . Sillon td4 esimies teki niin, ettd se meni
tistd sanomaan HR:lle ja omille esimiehilleen, ettd mulla on tidllanen sunnitelma ja ettd
mulle tdytyy saada jotain, ettd mut saadaan pidettyé yrityksesséd. (H10)

Molempien esimerkkikatkelmien tapauksissa déneen ilmaistu toive saada enemmin vastuuta on joh-
tanut loppujen lopuksi vastuullisempiin tehtiviin pddsemiseen. Uraa ohjaavan toiminnan onkin to-
dettu luovan monenlaisia ty6llistymis- ja etenemismahdollisuuksia, niin organisaation sisélld kuin
organisaatiota vaihtamalla (Claes & Ruiz-Quintanilla 1998, 358). Valmius vaihtaa tyOpaikkaa ker-
too avoimuudesta urakehitykselle ja ilmenee muun muassa tydmahdollisuuksiin liittyvand proaktii-
visena tiedonhankintana ja tulevien urasiirtojen miettimisend. Tydpaikan vaihtamiseen valmistautu-
minen on osa aktiivista uraa ohjaavaa toimintaa, ja siti voi toteuttaa esimerkiksi pitdmalla ansioluet-
telonsa ajan tasalla, tarkkailemalla organisaation siséisid ja ulkopuolisia tyopaikkahakuja seka kes-
kustelemalla tulevaisuuden tyomahdollisuuksista sisdisen ja ulkoisen verkoston kanssa. (Kossek
ym. 1998, 939, 961-962.) Kaikkien haastateltavien ei ole tarvinnut sanoittaa toivettaan paésta haas-

tavampiin tehtdviin, vaan tdmi on kdynyt selviaksi muuten.

Luulen, ettd toimi siksi niin, ettd néki, ettd tdssd on nilkdinen, ndyttdmisenhaluinen ih-

minen, joka haluaa saada vastuuta. [--] Ja tottakai se, kun on aina lunastanut niitd odo-

tuksia, ni se on varmasti motivoinu siihen, ettd okei, annetaan lisdi ja pidetdén ihminen

toissd. (H11)
Y114 olevasta haastattelukatkelmasta voi huomata, ettid haastateltavan tavoite edetd urallaan on tullut
sponsorille selviksi hdnen tydssddn suoriutumisen kautta. Hyva suoriutuminen on puolestaan ollut

tekijé, joka on tehnyt organisaatiolle kannattavaksi tarjota tyontekijdlle vaativampia tehtivid timéan

sitouttamiseksi.
5.1.4 Urakehityksen kannalta tarkeiden mahdollisuuksien hakeminen

Mahdollisuuksien luomiseen uraa ohjaavana toimintana siséltyy myos uravaihtoehtojen avoinna pi-
tdminen ja niiden toteutumiseen valmistautuminen (Gould & Penley 1984, 263). Kingin (2004, 119)

mukaan tdrkeiden uraan liittyvien siirtojen tekeminen sisiltyy asemointikdyttdytymiseen, johon uraa
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ohjaavan toiminnan kontekstissa kuuluu esimerkiksi tarpeellisten kokemusten varmistaminen halu-
tun urapolun saavuttamiseksi. Uran késitteen muuttumisen myota kiipedminen organisaatiotikapuita
ylOs ei ole endd ainoa tavoiteltu urapolku (Baruch 2006, 135). Muun muassa matalahierarkkisissa
organisaatioissa menestysté ei madrittele niinkéén arvoasteikossa nouseminen, silld yha yleistyvit
poikkitoiminnalliset sivuttaisliikkeet tuovat tulevaisuuden johtajien urapoluille usein perdénkuulu-
tettua monimuotoisuutta (Baruch 1999, 438). Urakehityksen kannalta tirkeiden mahdollisuuksien
hakeminen nousi esille myds haastatteluvastauksista yhtend sponsoroinnin saamiseen liittyvistd uraa
ohjaavista toiminnoista. Haastateltavat kertoivat omien uramahdollisuuksiensa tavoittelemisesta esi-
merkiksi ndin:

Me oltiin tdstd keskusteltu ja mé olin sanonut, ettd HR Business Partner kokemus on ko-

kemus, jonka mé haluan mun CV:hen. Tdssd vaiheessa en vield tiennyt nautinko méi

siitd tyOstd vai en, mutta mé ajattelin, ettd mi en halua profiloitua pelkéstiin palkitse-
mis HR:ksi, ja mé halusin monipuolisempaa kokemusta. (H3)

Luulen, et se [sponsorointisuhde] ldhti ensisijaisesti siitd, ettd ma koin olevani véhin
tylsistynyt tdissé, ja mi sanoin mun pomon pomolle, kun meille oli tulossa yks iso asia-
kasprojekti, ettd mé haluun olla siind mukana. (H4)

Y114 olevien haastattelukatkelmien mukaisesti uramahdollisuuksien hakemisen suhteen haastattelu-
vastauksissa korostui toivottujen kokemusten sanoittaminen vaikutusvaltaisille henkildille. Mahdol-
lisuuksia on haettu joko joku tietty osaamistavoite tai projekti mielessd, tai avoimemmin mielin toi-
veena saada uusia kokemuksia tai vaihtelua tyohon. Edetdkseen urallaan tyontekijoiden on tirked
tunnistaa, mitd he haluavat uraltaan ja kartoittaa sellaiset toimet, joiden avulla ndma tavoitteet olisi-
vat heidin vahvuutensa ja heikkoutensa huomioiden saavutettavissa (Orpen 1994, 36). Aiempi
tyOdssd suoriutuminen vaikuttaa mahdollisuuksien saamiseen, mutta proaktiivisilla tyontekijoilld on
kyky hakeutua itse sellaisiin tilanteisiin, joissa heille tarjoutuu mahdollisuuksia edistdd uraansa.
Néma tyontekijat etsivdt uransa kannalta merkittdvid mahdollisuuksia ja pyrkivit tavoittelemaan
niitd aktiivisesti (Gould & Penley 1984, 261, 263; Parker & Liao 2010, 221; Omondi 2020, 210).
Mitd enemmén tyontekijd kohtaa erilaisia uramahdollisuuksia, sitd suuremmalla todennékdisyydelld
hin saavuttaa uralleen asettamansa tavoitteet (Gould & Penley 1984, 245). Kram (1983, 459) maia-
ritteleekin erilaisten mahdollisuuksien tarjoamisen merkittdviksi sponsoroitavan urakehitysté val-
mistelevaksi toiminnaksi. Sponsorit voivat siis hyodyntdd verkostojaan ja yhdistdd sponsoroitavansa

erilaisiin uramahdollisuuksiin (Hewlett ym. 2010, 6).
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5.2 Itsensa esille tuominen

Itsensd esille tuominen on proaktiivista toimintaa, jolla tyontekija voi esimerkiksi viestid esihenki-
161leen halukkuutensa ottaa enemmain vastuuta organisaatiossa tai tuoda oman osaamisensa esille
mahdollisimman positiivisessa valossa (Gould & Penley 1984, 245). Henkil6t, jotka onnistuvat tuo-
maan itsensd esille positiivisessa valossa organisaatiossaan, pystyvit tutkitusti osallistumaan parem-
min uraansa kehittdvain toimintaan, ja ndin ollen lisidmain mahdollisuuksiaan menestyé urallaan

(Ekmekcioglu ym. 2020, 1299).
5.2.1 Tavoitteiden aktiivinen esille tuominen

Omien tavoitteidensa viestiminen valta-asemissa oleville henkildille sisédltyy Kingin (2004, 120)
uraa ohjaavan toiminnan méadritelman mukaan vaikuttamiskayttdytymiseen (taulukko 1). Haastavien
tavoitteiden eteen tyOskenteleminen ja niiden saavuttaminen luo tyytyvéisyyden ja tdyttymyksen
tunnetta. Vaikuttamiskéyttdytymisen tarkoitus on my0s edistdi valta-asemassa olevien ymmarrysté
tyontekijin tavoitteista ja lisiti heiddn sitoutumistaan niiden saavuttamiseen. (Bandura 1986, 471;
Lent & Brown 2006a, 242; Barnett & Bradley 2007, 632.) Tadméan vuoksi tavoitteiden aktiivinen
esille tuominen voidaan nihdi kannattavana toimintana myds sponsoroinnin hakemisen yhteydessa.
Omien tavoitteiden esille tuominen nousi esille sponsoroinnin saamisen kannalta tdrkedné toimin-

tana my0s haastatteluvastauksissa.

Siind vaiheessa, kun olin hakemassa sitd sisdisten funktioiden johtajan paikkaa, mé jut-
telin [sponsorin nimi] kanssa ja sanoin, ettd mé haluaisin vihdan muutosta. Ja méa mainit-
sin tdmén roolin. [--] Ja ei kulunu viikkoakaan, kun se mun haluama rooli tuli nimen-
omaan hakuun meilla sisdisesti. Ja mé uskon, et sithen vaikutti meidin keskustelu. (H7)

Tavallaan se sponsorointi on ollu sité, ettd ne [sponsorit] on olleet valmiita kuuntele-
maan sitd, mitd ma haluan, ja mitd haluaisin seuraavaks tehdd. Aina sit on 16ytyny ne
paikat tavalla tai toisella, joissa oon katsonut, ettd haluan toimia. (H12)

Hén [sponsori] laitto mulle meilin, ettd laita ndd asiat mulle. Tein suunnitelman siité,
mitd haluan siltd suhteelta, ja edettiin sen mukaan, ja aina valilld katottiin, et miten me-
nee. (H13)

Haastattelukatkelmista on ndhtavissa, ettd haastateltaville on ollut konkreettisia hy6tyjd omien ta-
voitteidensa kommunikoinnista. Kun esihenkil6t ovat tulleet tietoisiksi tyontekijin toiveista uraansa
liittyen, on heilld ollut mahdollisuus my0s reagoida néihin toiveisiin. Tavoitteiden viestiminen on
voinut olla tyontekijiléhtoistd, jolloin tdlld on ollut esimerkiksi joku tietty tydpaikka tai projekti
mielessd, jota hin on tavoitellut. Toisaalta tavoitteita on voitu myos kehittdd yhdessd keskustele-

malla sponsorin kanssa. Bandura (1986, 472, 477) esittdd, ettd tavoitteiden esille tuominen on kan-



57

nattavaa siitékin syystd, ettd tavoitteiden viestiminen muille lisdd myds omaa sitoutuneisuutta nii-
hin. Tavoitteiden kannustavuus riippuu osittain myds niiden tarkkuudesta. Selkedt raamit tavoitteille
sddtelevit toimintaa madrittelemalld sen, kuinka paljon ja minkélaista toimintaa niiden saavutta-
miseksi tarvitaan. Yksiselitteiset, saavutettavissa olevat tavoitteet vaikuttavat suorituskyvyn kasva-
miseen enemmin kuin yleinen hyvain suoritukseen pyrkiminen. Itse asetettujen ja ulkoa annettujen
tavoitteiden on todettu tuovat yhtildisid hyotyjd, mikali ulkoa annetut tavoitteet koetaan yhti realis-
tisiksi ja saavutettavissa oleviksi kuin itse madritellyt tavoitteet. Tavoitteiden méérittiminen yksi-
nddn ei kuitenkaan lisdd tyytyvaisyyttd. Mikéli tavoitteen eteen tekee toitd, mutta tyo ei tuota etuja,
saattaa tuloksena olla jopa mielipahan kehittyminen ja sitoutuneisuuden laskeminen. Tavoitteiden
esille tuominen ei kuitenkaan ole automaattinen vastaus sponsoroinnin saamiselle, kuten seuraa-

vasta haastattelukatkelmasta voi huomata:

Siis se palaute oli aina semmost, et no joo, dld nyt havittele tdhtid taivaalta, et katotaan
nyt tdd ensin. Et enemmin sellanen jarruttajatyyppi kuin mitenkdian sponsoroija. (H4)

Esimerkkitapauksessa haastateltavan esihenkild on sivuuttanut tyontekijin tavoitteet ja viestinyt ta-
min tavoittelevan litkoja, minké haastateltava on kokenut hyvin negatiivisesti. Lent & Brown
(2006a, 241) ovatkin todenneet tutkimuksessaan, ettd tuen puuttuminen ja esteet tavoitteiden saa-
vuttamisen tielld vihentdvit todenndkdisesti tyontekijan tyotyytyvaisyytti. Tyontekija ryhtyy toden-
nidkdisemmin toimiin tavoitteidensa saavuttamiseksi, mikéali hidn saa sithen organisaation tuen. Téa-
mén vuoksi organisaation yksilon henkil6kohtaisiin tavoitteisiin liittyvdé tukea voidaan pitdd mer-

kittdvanad tyotyytyviisyyden ennustajana. (Crant 2000, 620.)
5.2.2 TyoOnsa ja itsensa esittaminen positiivisessa valossa

Tyonsi ja saavutustensa ndkyvyyden varmistaminen on hyodyllinen osa uraa ohjaavaa toimintaa.
Kiinnittdmélld huomiota omiin saavutuksiinsa, ja varmistamalla, ettd saa ty0stdin myos muilta an-
saitun huomion voi edistdd sponsoroinnin saamista ja omaa etenemistidn organisaatiossa. (Sturges
ym. 2002, 733, 742.) Tyénsd ja itsensd esittiminen positiivisessa valossa nousi esille uraa ohjaavan
toiminnan keinona myos haastatteluvastauksissa. Sen vaikutuksista sponsoroinnin saamiseen ja

uran etenemiseen haastateltavat kertoivat muun muassa niin:

Ja tdnd aikana mi tunnistan, mé loin sitd mun omaa mainetta tdssé yritys kakkosessa,
koska mé oon uusi tyontekijd, niin piti pikkasen tsempata, jotta sai ittensé niin sanotulle
talenttikartalle. (H3)

Hén anto kaiken vastuun mulle omasta roolistaan, ja mi sain tehda sitd oman nékoisesti.
Eihén sellasta kukaan olis tehny, ellei olis osoittanu sitd innokkuuttaan, ndyttimisenha-
lua ja luotettavuutta. (H11)
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Y1la olevista haastattelukatkelmista on huomattavissa, ettd haastateltavat ovat tietoisesti koittaneet
saada itselleen ja tydlleen ndkyvyyttd. Haastateltava H3 kertoi tiedostaneensa olevansa uutena tyon-
tekijana tarkkailun alaisena, minka takia hdn on varmistanut tekevinsa hyvia ty6td. Tdma onkin
yksi tyOnsa ja itsensd positiivisessa valossa esittdmisen tapa (Gould & Penley 1984, 263). Haastatel-
tavat ovat hyotyneet tdlld tavalla saamastaan ndkyvyydestd muun muassa saamalla lisdd vastuuta ja
sponsorointia. Nidkyvyyden kasvattamiseen pyrkivien uraa ohjaavien toimien on todettu vaikuttavan
positiivisesti erityisesti virallisen sponsoroinnin, kuten valmennuksen, kehittymissuunnitelmien ja
osaamisen kehittimiseen suunniteltujen tyétehtdavien, saamiseen (Sturges ym. 2002, 744). Nakyvyy-
den saamisen suhteen aineistosta tuli ilmi myds se, ettd pelkélld ahkeruudella ja hyvélld suoriutumi-

sella ei voi varmistaa etenemistddn. Yksi haastateltava sanoi aiheesta néin:

Monet naiset uskoo, etti se oma ty0 merkkaa, ja ihmiset huomaa sut sen perusteella. Et
silld s péddset eteenpdin, kun sé teet tyot hyvin ja tunnollisesti. (H9)

Haastateltava H9 on huomannut, etti toisin kuin mieskollegansa, naiset luottavat etenevinsi ural-
laan ty0ssddn suoriutumisen perusteella. He eivit ole siis lahteneet kilpailemaan nékyvyyden saami-
sesta, minkd syynd haastateltava on pohtinut olevan esimerkiksi vaatimattomuus ja hipedn tunne.

Moni haastateltava koki kuitenkin varmistaneensa sponsoroinnin saamisen omalla ty6lldan.

Kukaan ei sponsoroi sua, jos si et tee hyvéa tyota. [--] Vaikka mé sanon, ettd se on ollu
heidin avullansa, miten ma oon pééssy tdhén pisteeseen, ni loppu viimeks ite méd oon
sen duunin tehny. (H3)

Edellisen haastattelukatkelman mukaisesti suurin osa haastateltavista on tunnistanut oman suorituk-
sensa vaikutuksen sponsoroinnin saamiseen. Haastateltavat tunnistivat sponsoroinnin positiiviset
vaikutukset uriinsa ja tiedostivat sen, ettd ilman sponsorointia heidén uransa olisivat todennékdisesti
hyvin erilaisia. Vastauksista kdy ilmi, ettd haastateltavat olivat tydoskennelleet ahkerasti ja saavutta-
neet hyvid tuloksia, minké vuoksi uralla eteneminen koettiin olevan seurausta oman toiminnan ja
saadun sponsoroinnin yhteisvaikutuksesta. Tdméan tutkimuksen haastatteluvastaukset ovat yhtene-
viisid Hewlettin ym. (2010, 14) tutkimustulosten kanssa, joiden mukaan noin 90 prosenttia kyse-
lyyn vastaajista katsoi, ettd sponsorointi tdytyy ansaita hyvien arvioiden, erinomaisen tulostason ja
vahvojen ihmissuhdetaitojen perusteella. Ahkerasta tydskentelystd ja hyviasti suorituksesta ei hyody

ainoastaan yksilot, vaan my0s organisaatio.

He tiesi mut, ja tiesi, ettd olin vuosikausia tienannut pankille dlyttomésti rahaa. (H2)

Y114 olevan lainauksen mukaisesti hyvien suoriutujien sponsoroiminen on organisaation nakokul-

masta litketaloudellisesti kannattavaa. Haastateltavien hyvén suorituksen aiheuttamat positiiviset
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vaikutukset organisaation tulokseen ovat toimineet edesauttavasti heiddn sponsoroinnin saantiinsa.
Joissain organisaatioiden jédrjestdmissd sponsorointiohjelmissa palkitseminen saattaa tapahtua tulos-
perusteisesti, jolloin on erityisen kannattavaa valita sponsoroitava timidn menestyksen perusteella

(Baldiga & Coffman 2018, 890).
5.3 Uraneuvojen pyytaminen

Uraneuvojen pyytdminen joko organisaation sisi- tai ulkopuolelta senioriasemassa olevalta tai ko-
keneemmalta henkilGltd voi antaa térkeitd etuja tyontekijélle, varsinkin uran alussa. Uraneuvoihin
voi kuulua esimerkiksi urapddatoksissa ohjaaminen, organisaation sosiaalisiin rakenteisiin paésyn
helpottaminen ja sponsorointisuhteen luominen (Gould & Penley 1984, 246, 263). Claesin ja Ruiz-
Quintanillan (1998, 360) proaktiivisen urakéyttdytymisen mallissa (taulukko 1) uraneuvojen pyyta-
minen sisdltyy konsultaatiokdyttdytymiseen. Uraa ohjaavan toiminnan kontekstissa konsultaatio-
kayttaytymiselld viitataan yksilon oma-aloitteisiin toimiin, joilla hdn hakee tietoa, neuvoja tai apua
muilta. Uraan liittyvén tiedon kerdémistd voidaan pitdd merkittdvanid osana uraa ohjaava toimintaa

(Kossek ym. 1998, 938).
5.3.1 Uraneuvojen pyytaminen organisaation sisalta

Organisaation sisdiseen konsultaatiokdyttdytymiseen siséltyy suhteiden rakentaminen esihenkiloi-
den ja kollegoiden kanssa uran kannalta tirkeiden tietojen saamiseksi (Claes & Ruiz-Quintanilla
1998, 360). Neuvoja voi hakea organisaation sisdltd tarpeesta ja tilanteesta riippuen joko omalta esi-
henkildltdén tai joltain muulta kokeneelta henkildltd (Gould & Penley 1984, 263). Neuvojen pyyti-
minen organisaation sisdltd nousi esille aineistosta yhtend keinona, jolla haastateltavat olivat saa-
neet sponsorointia. Organisaation sisiltd neuvojen pyytdmisestd sanottiin esimerkiksi niin:

Ja siindkin tdd sponsori, hén ei endd ollut mun esimies, kun olin siirtynyt rekrytiimiin,

mut mé hianen kanssa keskustelin ja sanoin, et tdd homma ei oikein inspaa ja mitd mun
kannattais tehdd? (H3)

Oon kokenut et se on ollu kaikist helpointa, kun sul on sama ympéristo. [--] [han vaan
vaikka kysyy joltain muulta, ettd ei nyt vélttaméttd voitko sponsoroida mua, vaan etté
lahdetddnko lounaalle ja kyselld véhdn sitd, mitd sd oot tehnyt omalla uralla, ja mitd si
antaisit vinkkeja. (H4)
Kuten haastatteluvastauksista on havaittavissa, neuvot saman organisaation jasenilti tarjoavat etuja,
jotka ovat liittyneet haastateltavien ja sponsoreiden samassa organisaatiossa tydskentelyyn. Organi-

saation sisdlld neuvojen pyytdmisesséd on haastateltavan H3 mukaan se huomattava hyoty, ettd neu-

vojen antaja tuntee sponsoroitavan ja tydympériston ja pystyy siksi tarjoamaan tille henkilokoh-
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taista apua. Haastateltava H4 pohti, ettd voi olla kannattavaa pitdé keskustelun tyyli kevyend, eikd
esimerkiksi pyytdd sponsorointia kdyttdimalla toiminnasta titd nimed. Sama haastateltava on pyyta-
nyt sponsoriltaan my0s palautetta tyostddn. Palautteen pyytdminen onkin tirked resurssi tavoitteiden

saavuttamisessa (Crant 2000, 447).
5.3.2 Uraneuvojen pyytaminen organisaation ulkopuolelta

My0s organisaation ulkopuolelta saadut uraneuvot voivat antaa uralle etuja, jotka ovat verrattavissa
organisaation sisdisten neuvojen tarjoamiin hyotyihin, kuten ylennysten ja palkkakehityksen nopeu-
tumiseen (Gould & Penley 1984, 246, 263). Neuvojen pyytdmisestd organisaation ulkopuolelta

haastateltavat kertoivat ndin:

Ni mul oli jonkun hetken aikaa semmonen Suomen mentoreiden kautta mentori, joka
tietylld tavalla ainoa asia, mitd hin pysty antamaan oli neuvoja. [--] Niin paljon se on
kiinni siité, et se klikkaa [sponsorin kanssa], ettd si koet, et sé oikeesti saat siit jotain,
etkd vaan maksa jollekin, et se kertoo sulle jotain vinkkeja, joita s olisit voinu lukea
jostain kirjasta. Et oikeesti tietdis, mitd si tarvitset ja pystyy vaikuttamaan asioihin. Et
sen takia firman sisilli, tai jos sd oot yrittdjd tai muu, niin siini vaiheessa samassa ver-
kostossa tai sen tyyppiset kontaktit on sitten tirkeempid. (H4)

Y114 olevan haastattelukatkelman mukaisesti, timén tutkimuksen haastateltavat eivit ole kokeneet
organisaation ulkopuolelta saatuja uraneuvoja yhti tehokkaiksi kuin organisaation siséltd saatuja.
Haastateltava H4 miettii, ettd vaikka valmennusta ja tietoa olisi tarjolla esimerkiksi rahaa vastaan,
olisi tirkedd, ettd tyontekija saisi neuvoja sellaiselta ihmiseltd, joka tuntee tdmén, ja jolla olisi valtaa
my0s vaikuttaa timén asioihin. Han pohtii sponsorointisuhteen hyddyllisyyden riippuvan pitkalti

myo0s henkilokemioista.
5.4 Aktiivinen verkostoituminen

Verkostoitumisella tarkoitetaan toimintaa, jonka tarkoitus on kehittdéd olennaista tietoa, neuvoja ja
apua tarjoava kontaktien jdrjestelma organisaation sisd- ja/tai ulkopuolella (Gould & Penley 1984,
246; Claes & Ruis-Quintanilla 1998, 360; Nabi 2003; 661). Kingin (2004, 119) miiritelmédn mu-
kaan verkostoituminen sisdltyy uraa ohjaavassa toiminnassa asemointikdyttdytymiseen (taulukko 1).
Asemointikdyttdytymisen tarkoitus uraa ohjaavana toimintana on muun muassa varmistaa, ettd hen-
kilolld on tarvittavat kontaktit toivomiensa uratavoitteiden saavuttamiseksi. Tutkimukset ovat osoit-
taneet, ettd sosiaalisilla ja ammatillisilla verkostoilla on merkittdvié positiivisia vaikutuksia yksilon
ylennysmahdollisuuksiin ja yleiseen uramenestykseen (Campbell ym. 2023, 29). Verkostoitumista
voidaan pitdd jopa tarkeimpénd sponsorointikeinona, jonka avulla voidaan vauhdittaa sponsoroinnin

uran etenemistd (Randel ym. 2021, 7). Toisaalta verkostojen puute on yksi erityisesti naisten uran
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etenemisen kannalta merkittivimmisté esteistd (Foust-Cummings ym. 2011, 2). Naisten, joilla on
tihedt verkostot, on todennikoisempi mahdollisuus rikkoa lasikatto ja paistd johtotehtéviin (Burt
1998, 20), minka takia aktiivista verkostoitumista voidaan pitda tdrkedné osana uraa ohjaavaa toi-

mintaa.
5.4.1 Verkostoituminen organisaation sisalla

Tyontekijoilld, jotka osallistuvat aktiivisesti verkostoitumiseen, on havaittu olevan yleisesti parem-
mat mahdollisuudet edetd organisaatiossa (Nabi 2003, 666). Organisaation sisdiset verkostot autta-
vat my0s johtajia nimityspdédtoksissé tarjoamalla nopeita ja luotettavia tietoja tyontekijoistd, joita he
eivit itse vield tunne (Burt 1998, 24). Verkostoituminen organisaation sisdlld nousi esille haastatte-

luaineistosta tarkednd uran etenemisti tukevana toimintana.

Mut my6hemmin, mitd ylemmaksi sé nouset, ja mitd isommat organisaatiot on, ni kil-

pailu on koko ajan kovempaa. [--] Ei tarvi olla muuta, kuin mitd itse on, mutta se, etti

luo niitd kontakteja niihin ihmisiin ja sellaisiin tyyppeihin, joista itsekin kokee, etta ti-

min kanssa on hyvi keskustella, ja ettd se [sponsori] saa arvostusta. (H9)
Naiset hyotyvét sponsoroinnista tutkimusten mukaan erityisesti uran alussa, jolloin sponsori voi esi-
merkiksi auttaa sponsoroitavaa saamaan ehdotuksensa ldpi tilanteessa, jossa hinté ei olisi muuten
kuunneltu. Téllaista oman vaikutusvallan hyddyntédmisti toisen hyvéksi kutsutaan myds sosiaalisen
pddoman lainaamiseksi. Sosiaalisen pddoman lainaaminen on kannattava strategia naisille, koska
heidin itse rakentamat verkostot ovat osoittautuneet miesten rakentamia verkostoja tehottomam-

miksi uran etenemisen kannalta. (Burt 1998, 24.) Tésta poiketen haastateltava H9 on kokenut, ettéd

verkostojen hyddyt korostuvat uran edetessa ja siirryttdessé kilpaillumpiin asemiin.

Haastatteluun osallistuneet naiset pohtivat, ettd verkostojen muodostamisen jilkeen niistd on tar-
kedd myds pitdd huolta.
Ja mitd mé en kovin systemaattisesti tee, mutta mitd ma yritdn muistaa, ettd ma pidin
ylld mun suhteita. [--] He voi olla hyddyllisid sponsoreita jossain vaiheessa. Jos ikddn
kuin luottaa vaan siihen, ettd on vaan yksi sponsori, niin voi olla ongelmissa niin sano-
tusti. (H3)
Haastateltava H3 on ylldpitdnyt sponsorointisuhteita silloinkin, kun ne eivét ole olleet aktiivisessa
toiminnassa. Néin toimimalla hdn on pyrkinyt varmistamaan, etti tarpeen vaatiessa hinelld on yh-

teys vaikutusvaltaisiin henkil6ihin.

Miehet ovat perinteisesti 10yténeet sponsoreita omista verkostoistaan, joihin naisilla ei ole ollut paa-

sya (Liautaud & Lagarde 2016, 16; Griffeth ym. 2021, 10). Burtin (1998, 19) mukaan taas naisilla
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ja miehilld on samat verkostot kdytettdvissdin, mutta organisaatio suhtautuu verkostoitumiseen ja
verkostojen hyddyntdmiseen eri tavoin riippuen tyontekijdn sukupuolesta. Miesten aktiivisempi ver-

kostoituminen nousi esille my0s tutkimuksen haastatteluaineistosta.

Tietenkin on ndd miesten verkostot. Niissd nyt sitten varmaan semmonen...Olisko ne
nyt sitten yhteiset harrastukset sesmmonen juttu. En osaa sanoa, kun en oo sithen paneu-
tunut. Mutta kylld ndd miesten verkostot on ollu aina olemassa ja tulee aina olemaan, ja
naisilla niitd on sitten ollut vihemmaén. (H2)

Haastateltava H2 nostaa mietinndissdén esille sen, miten miehet ovat kautta aikain verkostoituneet
epdvirallisia reittejd, kuten harrastuksissa, joihin naisilla ei ole ollut padsya. Tutkimukset ovat osoit-
taneet, ettd — yrittimisestd huolimatta — naisten ei ole mahdollista padstd organisaatiossa vaikutus-
valtaisiin verkostoihin samalla tavalla kuin miesten (Forret & Dogherty 2004, 431-432). Tutkimuk-
set ovat osoittaneet myos, ettd vaikka naiset onnistuisivat verkostoitumaan aktiivisesti, suosivat ver-
kostojen rakenteet ja ominaisuudet miehid, minka vuoksi verkostojen tuomat hyddyt ovat naisille

usein vahdisemmat (Forret & Dougherty 2004, 430—432; Dunn 2019, 1366).

Burtin (1998, 21) tutkimuksen mukaan verkoston koko ja yhteyksien méiéré eivit mairiti sen hyo-
dyllisyyttd. Tutkimukset miesten ja naisten verkostojen rakenteellisista eroista ovat kuitenkin viitan-
neet siithen, ettd miehilld ja naisilla on verkostojensa kautta erilaiset mahdollisuudet paista kasiksi
tietoon ja resursseihin (Campbell ym. 2023, 29). Osalle haastatelluista naisista verkostoituminen

tarkoituksenmukaisena toimintana aiheutti negatiivisia mielleyhtymia.

Mai en oo itse ikind varsinaisesti verkostoitunut verkostoitumisen ilosta, vaan ihan toita

tekemadlld. Kun si teet toitd, sulle tulee vastaan thmisid — oli ne sit oman organisaation

sisésid, tai ulkoisia sidosryhmié. (H6)
Haastateltava H6 korosti, ettd ei ole uransa aikana pyrkinyt verkostoitumaan, vaan verkostot ovat
syntyneet sellaisten henkildiden kautta, joiden kanssa hin on tehnyt t6itd. Burt (1998, 24-25) esittdd
kuitenkin, ettd kauaskantoisemmat verkostot, eli verkostot, jotka ulottuvat 1dhimmaén tydyhteison

ulkopuolelle, ovat arvokkaampia kuin 1ahimpiin kollegoihin ulottuvat verkostot. Omaa tyoyhteisoa

kauaskantoisempaa verkostoitumista voi harjoittaa myos organisaation ulkopuolelle.
5.4.2 Verkostoituminen organisaation ulkopuolella

Organisaation ulkopuolelle kohdistuva verkostoituminen on tdrkeé keino keriti tietoa potentiaali-
sista tydmahdollisuuksista (Kossek ym. 1998, 939). My0s haastateltavat kertoivat hyodyntaneensé

organisaation ulkopuolisia verkostojaan uransa varrella:
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Maihén oon opiskellu Turussa, niin sielld oli sillon ekonomien timmdnen mentoroin-
tiohjelma, mistd hin [sponsori] 10ytyi. (H4)

Kéaytinnossd nykyidin kaikki sosiaalisen median tydkalut ja varsinkin tydeldmaissé, Lin-
kedIn, on sellasia, missé kannattaa olla aktiivinen, ja kannattaa kontaktoida ihmisia.
(H9)

Ni mé halusin jonku, jolla on édlyttémén hyvét referenssit, on tehny dlyttémon hienoja
juttuja, on fiksu ja uskaltaa sanoa. Sit mé mietin sitd 1dhipiirid, et ketd ma tunnen. (H13)

Haastatteluvastauksista voi ndhdi, ettd organisaation ulkopuolelle verkostoitumiseen ei ole ole-
massa yhta oikeaa kaavaa. Haastateltavat ovat verkostoituneet muun muassa sosiaalisen median ja
virallisten ohjelmien avulla. Claesin ja Ruiz-Quintanillan (1998, 370) tutkimuksen mukaan naiset
kéyttivit erityisesti uran alkuvuosina vihemman aikaa verkostoitumiseen kuin mieskollegansa.
Tama on merkittdva huomio, silld aktiivisella verkostoitumisella on todettu olevan positiivinen vai-
kutus erityisesti epévirallisen sponsoroinnin saamiseen. Tdmén voidaan olettaa johtuvan siité, ettd
verkostoitumisen hallitsevilla tyontekijoilld on mahdollisuus kayttda tatd taitoaan saadakseen uraan
liittyvéa tukea ja lisdd kontakteja. (Sturges ym. 2002, 744.) Yksi haastateltava pohtii organisaation

ulkopuolelle verkostoitumisesta ndin:

Oon ollu samassa tyrityksessd yhdeksén vuotta, missi auttaa se, ettd tuntee sielld talon
sisélld erilaisia thmisid. Sitten, jos tilanne olis ollu se, etté olisin hakenut, ja oonkin
urani aikana hakenu muualtakin ty6té, se voi olla tosi paljon vaikeempaa paésti urallaan
eteenpdin, koska ne ne ithmiset ei valttdméttad tunne mua. (H10)

Haastateltava H10 on tunnistanut, ettd oman organisaation sisdisistid sponsoreista on hyotya lahinna
oman organisaation sisilld. Mikéli toiveena olisi vaihtaa organisaatiota, olisi organisaation ulkopuo-
lisille verkostoille kédyttod. Haastateltavat olivatkin yleisesti sitd mieltd, etti olisi hyddyllista, jos
sponsoreita olisi eri tasoilta ja organisaatioista. Télloin eri tarpeisiin olisi mahdollista 16ytad sopiva
sponsori. Burt (1998, 25) nostaa esiin useampaan sponsoriin liittyvén toisenkin hyddyn: organisaa-
tiokaaviossa strategisesti kaukaisemman kumppanin tuki yhdistettynd oman 14hiesihenkilon tukeen
osoittaa, ettd jo kaksi eri asemassa olevaa henkildd ovat valmiita sponsoroimaan, mika heréttaa luot-

tamusta myos muissa.

Woehlerin ym. (2021, 208, 216, 224-226) mukaan verkostoitumista, sukupuolta ja uratasa-arvoa
kisitteleva kirjallisuus on pitkédédn kérsinyt jarjestdytyneen kisitteellisen viitekehyksen puutteesta,
mika on johtanut 1dhinnd epijohdonmukaiseen teorisointiin. Heidén analyysinsd perusteella naisten
ja miesten verkostot eivit poikkea merkittivisti rakenteellisesti toisistaan, vaan sukupuolten eroavat
mahdollisuudet hyodyntdd verkostojaan johtuvat verkostojen muista ominaisuuksista, kuten suku-

puolijakaumasta.
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Uraa ohjaavan toimien liséksi useat haastateltavat kertoivat uskovansa, ettd hyvé onni on vaikutta-
nut merkittdvisti siihen, ettd he ovat saaneet sponsorointia ja sen myd6té tukea uralleen. Haastattelu-
aineistosta onkin huomattavissa yleinen yksimielisyys siitd, ettd se minkélaisiin tyopaikkoihin péaa-
tyy ja minkilaisia ihmisid saa kontakteikseen, on pitkélti sattumanvaraista. Tdahdn oivallukseen si-
sdltyy ymmarrys siité, ettd vaikka tekisi itse miten paljon t6itd ja asioita oikein, ei kaikille satu koh-

dalle samanlaisia mahdollisuuksia urakehityksen suhteen.
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6 Yhteenveto

6.1 Johtopaatokset

Tédmin tutkielman tavoitteena oli tutustua sponsorointiin uraa edistdvina toimintana, selvittidd suku-
puolen vaikutusta sponsoroinnin saamiseen ja hyotyihin, ja tunnistaa sellaisia aktiivisia tekoja, joi-
den avulla naiset voivat halutessaan saada sponsorointia. Tutkimuksessa on jatkettu uudemman né-
kokulman mukaisesti uran johtamisen késittelyd padosin yksilon vastuun ja mahdollisuuksien nako-
kulmasta, organisaationdkokulman sijaan. Tarkoituksena ei ole ollut tuottaa uutta tietoa, vaan pei-
lata yksildiden kokemuksia sponsoroinnista aiheen teoriaan ja aiempiin tutkimustuloksiin. Niit4 ta-
voitteita 1dhdettiin saavuttamaan paatutkimuskysymyksen mukaisesti syventdmalld ymmarrysta
siitd, mikd rooli sponsoroinnilla on naisten urakehityksen aktiivisessa edistidmisessd. Tutkimus to-
teutettiin haastattelemalla 13 menestynytti naista, jotka tunnistivat saaneensa sponsorointia uransa
varrella. Haastatteluista kerdtyn aineiston ja teoreettisen viitekehyksen avulla paatutkimuskysymyk-

sen etsittiin vastausta kdyttden apuna kolmea alatutkimuskysymysta.
6.1.1 Sponsoroinnin ja urakehityksen yhteys

Ensimmadiseen alatutkimuskysymyksen, miten sponsorointi liittyy urakehitykseen, avulla tarkastel-
tiin sponsorointia uraa edistdvdna toimintana — minkalaisia sponsoroinnin keinoja on kéytettavissa,
ja mitd hydtyjé sen avulla on saavutettavissa. Tutkimuksen tulosten perusteella sponsorointi tuo mo-
nenlaisia hyotyjé uralle. Keskeisimmiksi sponsoroinnin keinoiksi kirjallisuuskatsauksen ja haastat-
teluaineiston perusteella nousivat ylennysten tai uuden tydpaikan mahdollistaminen; haastavampien
ja vastuullisempien tyotehtdvien mahdollistaminen; koulutukset ja osaamisen kehittdminen; naky-
vyyden antaminen; verkostojen luominen; suositukset; sekd valmennus ja neuvot. Foust-Cumming-
sin ym. (2011, 3) tutkimukseen haastateltujen naisten mukaan néisté viimeinen, eli valmennus ja
neuvot, on ollut se sponsorointiteko, jolla on ollut merkittdvin vaikutus heidén uraansa. Aiemmat
tutkimukset (esim. Ibarra ym. 2010, 82; Griffeth ym. 2021, 12) ovat osoittaneet, etti naiset saavat
uransa varrella usein mentoroinniksi luettavia neuvoja, joiden tarkoitus on tukea yksilon ammatilli-
sen osaamisen kehittymisté, ei niinkdén konkreettisesti edistdd uraa, kun taas miesten saamat neuvot
ovat konkreettisempia, ja johtavat todenndkdisemmin ylennyksiin. Voidakseen hyodyntdd sponso-
rointia mahdollisimman tehokkaasti, on tiedettdva, miti silld tarkoitetaan ja ymmarrettiva mento-
roinnin ja sponsoroinnin erot (Grifteth 2021, 17). Téssa tutkimuksessa havaittiin, ettd naisilla on
vaihtelevasti tietimystd sponsoroinnista toimintana. Osa haastatelluista naisista on hyodyntanyt

sponsorointia tietoisesti, kun taas toisille termi ei ollut ennestiin tdssd kontekstissa tuttu.
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Pender Greene (2015, 141) on esittényt, ettd yhé tehottomammaksi kdyvén, ansioluetteloon pohjau-
tuvan hakuprosessin sijaan tulisi tydnhaussa hyodyntidd muita keinoja, joista sponsorointi on yksi
tehokkaimmista (Foust-Cummings 2011, 2). Kennedyn ja Jain-Linkin (2019, 3) tutkimuksen mu-
kaan ylennys tai uusi tyOpaikka on sponsoroinnin merkittdvin pddmaéra. Urakehityksen nopeuttami-
sen ja tukemisen lisdksi muita tutkimuksen tuloksissa esille tulleita sponsoroinnin hyotyja ovat am-
matillisen osaamisen kehittyminen, ammatillisen itsetunnon kasvu ja uraan liittyvd psykologinen
tuki. Osaamisen kehittymisen on tutkimuksissa havaittu vaikuttavan rajallisesti objektiiviseen ura-
menestykseen (Sheridan ym. 1997, 377-378; Wayne 1999, 586), eli palkkaan ja ylennyksiin (Ng
ym. 2005, 367). Bagdadli ja Gianecchini (2019, 361) analysoivat tutkimuksessaan osaamisen kehit-
tymisen ja menestyksen vélistd suhdetta késitelleitd tutkimuksia. He esittdvit ndissé tutkimuksissa
viahdiseksi tai negatiiviseksi véitetyn osaamisen kehittymisen ja menestyksen korrelaation johtuvan
analysoimiensa tutkimusten ateoreettisuudesta tai teoreettisen viitekehyksen puutteesta. Heidén mu-
kaansa osaamisen kehittymiselld on siten aiemmin tutkittua suurempi positiivinen vaikutus objektii-
viseen uramenestykseen. Tdssd tutkimuksessa havaittiin, ettd naiset hakevat osaamisen kehittymisté

tukevaa sponsorointia myds pitddkseen ylla kilpailukykyéén kilpailluilla tydmarkkinoilla.

Tyontekijan osaamisen kehittyminen johtaa timén ammatillisen itsetunnon kasvuun tyon merkityk-
sellisyyden lisdéintymisen ja saavutetun autonomian kautta (Ignatius & Mathew 2024, 609). Tutki-
muksessa havaittiin, ettd sponsorointikeinoista ammatillista itsetuntoa on kehittanyt muun muassa
vaativampiin projekteihin pddseminen ja valmentaminen, ja etti tille itsetuntoa kehittivélle sponso-
roinnille olisi tarvetta erityisesti tyontekijdn uran alkuvaiheessa. Hyva ammatillinen itsetunto mah-
dollistaa omien kykyjen tehokkaamman ja monipuolisemman hyddyntdmisen (Baldiga & Coffman
2018, 896), minka kautta ammatillisella ja psykososiaalisella tuella on potentiaalia vaikuttaa positii-
visesti esimerkiksi yksilon palkkakehitykseen (Scandura 1997, 172). Yleisesti mentorointiin liitetty
henkinen/psykologinen tuki havaittiin tutkimuksessa yhdeksi myos sponsoroinnista saatavilla ole-
vista eduista. Psykologista tukea tarjoaa sponsorointikeinoista muun muassa uraneuvot ja ohjaami-
nen (Wayne ym. 1999, 582). Tutkimuksessa havaittiin, ettd saatu psykologinen tuki lisdd rohkeutta

ldhted tavoittelemaan uratavoitteitaan.
6.1.2 Sukupuolen yhteys sponsorointiin

Toisen alatutkimuskysymyksen avulla selvitettiin, millainen yhteys sukupuolella on sponsorointiin.
Sukupuoli ja monimuotoisuus ovat olleet keskeisid tekijoitd sponsoroinnin tehokkuuden ja kéytetta-
vyyden tutkimuksessa. Tutkimuksessa sukupuolen ja sponsoroinnin yhteytti tarkasteltiin sekd spon-

soroitavan ettd sponsorin sukupuolen ndkokulmasta. Sponsoroinnin tutkimuksessa on usein keski-
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tytty sen rooliin ja mahdollisiin hyotyihin erityisesti naisten urakehityksessé, mika johtuu siitd, ettd
naisilla on usein rajoitetumpi padsy vaikutusvaltaisiin verkostoihin (esim. Foust-Cummings 2011,

6; Bhide & Tootel 2018, 5). Aiemmat tutkimukset (esim. Foust-Cummings ym. 2011, 2) ovat osoit-
taneet, ettd naisten véhdisyydelld johtoasemissa on suora yhteys naisten saaman sponsoroinnin puut-
teeseen. Syitd naisten michid vahdisemmalle sponsoroinnille on esitetty useita, kuten esimerkiksi:
naiset eivit pyyda sponsorointia yhtd usein kuin mieskollegansa (Hewlett ym. 2010, 8; Patton ym.
2017, 581); sellaiset miehid palvelevat toimintamallit, kuten téiden priorisoiminen koti- ja perhe-
elamidn kustannuksella, eivit palvele samalla tavalla naisia (Griffeth ym. 2021, 14—15); naisilla ei
ole samanlaista paédsya verkostoihin kuin miehilld (Forret & Dogherty 2004, 431-432; Foust-Cum-
mings ym. 2011, 2); ja verkostojen rakenteet ja ominaisuudet suosivat usein miehid (Dunn 2019,

1366).

Tutkimuksessa havaittiin, ettd niin sponsorin kuin sponsoroitavankin sukupuolella on vaikutusta
sponsoroinnin saamiseen. Aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet ihmisten sponsoroivan helpoimmin
kaltaisiaan, minka vuoksi varsinkin miesvaltaisilla aloilla naiset jdévit usein ilman sponsorointia
(Baldiga & Coffman 2018, 889). Téillainen toimintatapa varmistaa, ettd naiset sdilyvat vihemmis-
toné johtoasemissa ja sponsoroinnin antajina. Tutkimuksen tulosten perusteella sponsorointia on
tarjolla epitasapuolisesti myds, kun verrataan naisten ja miesten tydpanosta — ollakseen samalla vii-
valla sponsoroinnin saamisessa naisten on suoriuduttava tdistddn mieskollegoitaan paremmin. Ng:n
ym. (2005, 394) mukaan naisten tulee olla esimerkiksi koulutetumpia ja tehdd enemmén t6ita saa-

dakseen samaa palkkaa kuin mieskollegansa.

Tahan tutkimukseen kerédtyn haastatteluaineiston perusteella voidaan todeta sponsoroitavan suku-
puolen vaikutusten sponsoroinnin saamiseen olevan kontekstista riippuvaisia. Useat haastateltavat
ovat saaneet uransa aikana sponsorointia piddosin muilta naisilta. Yhdeksi syyksi télle esitettiin sitd,
ettd naisvaltaisissa organisaatioissa on luonnollista, ettd sponsori on todennékdisemmin nainen. Toi-
saalta joissain perinteisesti miesvaltaisella alalla toimivissa organisaatioissa on aktiivisesti pyritty
kaventamaan sukupuolten epdtasa-arvoista edustusta johtotehtivissd, minkd vuoksi naiset ovat saat-
taneet saada miespuolisilta sponsoreilta jopa mieskollegoitaan enemmain sponsorointia. Tama ei ole
linjassa yleisen tutkimustiedon kanssa, jonka mukaan naiset kdrsivit sponsoroinnin puutteesta eri-

tyisesti juuri miesvaltaisilla aloilla.

Tutkimuksessa havaittiin, ettd monet naiset hakeutuvat tietoisesti sponsorointisuhteeseen mieluum-
min miehen kuin naisen kanssa. Tama johtuu melko yleisestd kdsityksestd, jonka mukaan miehet

ovat parempia sponsoreita muun muassa laajempien verkostojensa, suuremman vaikutusvaltansa ja
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laajemman tietotaitonsa vuoksi (Hewlett ym. 2010, 12). My®6s tdmin tutkimuksen haastateltavat ko-
kivat miehiltd saadun sponsoroinnin toimivammaksi miesten strategisuuden, suoremman viestinnén,
suuremman sananvallan ja korkeamman kunnianhimon vuoksi. Toisaalta yksi yleisimmista syista,
jonka vuoksi naiset hakeutuvat sponsorointisuhteeseen miesten kanssa, on yksinkertaisesti vaihto-
ehtojen puute (Hewlett ym. 2010, 13). Vaikka naiset saisivat yhtd paljon sponsorointia kuin miehet,
on tutkittu, ettd naisten sponsoreilla on yleisesti vihemmén vaikutusvaltaa kuin miesten sponso-
reilla. Tdméan vuoksi naisten saama sponsorointi johtaa esimerkiksi harvemmin ylennyksiin kuin

miesten saama sponsorointi. (Ibarra ym. 2010, 82—83.)

Tutkimuksessa havaittiin, ettd useammin naisille tyypillinen tapa odottaa suoritustensa puhuvan
puolestaan vaikuttaa negatiivisesti sponsoroinnin saamiseen. Useampi haastateltava kertoi huoman-
neensa naisten vilttelevin omien suoritustensa esille nostamista. Korkeatasoisissa tehtivissa spon-
soroinnin saaminen vain ansioituneisuuden perusteella on kuitenkin epdtodennékoistd (Patton ym.
2017, 581). Téhan liittyen tutkimuksen perusteella haasteeksi tunnistettiin naisten sisdistimét suku-
puoleensa liittyvit oletukset ja stereotypiat, jotka vaikuttavat muun muassa vaatimattomuuden

kautta heiddn aktiivisuuteensa hakea ja mahdollisuuksiinsa saada sponsorointia.

Hewlettin ym. (2010, 50) tutkimuksessa esille nousi nékemys, jonka mukaan organisaatioiden tulisi
ottaa aktiivisempi rooli sponsoroinnin tarjoamisessa, sen sijaan, ettd vain odotettaisiin naisten hake-
van sité itse. Tutkijat ovat argumentoineet puolesta ja vastaan koskien virallisten sponsorointiohjel-
mien hyddyntédmista tasa-arvon edistdmisen keinona organisaatioissa. Virallisten sponsorointiohjel-
mien avulla organisaatiot pyrkivét tarjoamaan naisille miehille luontaisemmin syntyvien verkosto-
jen hyotyja. Erityisesti sponsorointiohjelmista olisi hydtyé naisille uran alussa, kun verkostoja ei ole
vield luotu. (Liautaud & Lagarde 2016, 16.) Myos téti tutkimusta varten haastateltujen naisten mu-
kaan sponsoroinnin tarve on korostunut pddosin heidén uransa alkupuolella. Haastatteluissa nousi
esille lisdksi perhevapaat erityisesti naisia koskevana ajankohtana, jolloin sponsoroinnin saamisen

tarve on korostunut.

Epavirallisen sponsoroinnin on tutkittu vaikuttavan virallista sponsorointia tehokkaammin esimer-
kiksi tyontekijdn sitoutuneisuuteen ja suoritukseen. Sen, miksi epévirallinen sponsorointi vaikuttaa
enemmain tyontekijdn suhtautumiseen tyohonsd, on esitetty johtuvan siitd, ettd virallista sponsoroin-
tia voidaan pitédd itsestddnselvyytend, kun taas epévirallinen sponsorointi koetaan ansaittuna (Stur-
ges ym. 2005, 834). Vaikka viralliset sponsorointiohjelmat voivat oikein toteutettuina edistéa ja no-
peuttaa naisten ylennyksii, eivét ne yksin riitd korjaamaan sellaisia syvdin juurtuneita taantumuk-

sellisia hierarkioita ja organisaatiokulttuureita, jotka ovat haitaksi naisten urakehitykselle. (Ibarra
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ym. 2010, 85; Foust-Cummingsin ym. 2011, 2.) Sturgesin ym. (2005, 834) tutkimuksen mukaan
sponsorointi ei ole organisaatiotasolla vastaus sukupuolesta johtuvan kuilun umpeen kuromiseksi.
Sen sijaan organisaatio voi heiddn mukaansa tukea yksilon omaa uraa ohjaavaa toimintaa paran-
taakseen tdimén kehitystd, sitoutumista ja suoritusta, mutta ei voi yksin saada aikaan samoja tulok-
sia. Tutkimuksen tulosten perusteella on todettavissa, ettd edistdékseen tehokkaammin uraansa nais-

ten olisi virallisen sponsoroinnin sijaan tirkeimpéa saada epivirallista sponsorointia.
6.1.3 Aktiiviset teot sponsoroinnin saannin tukena

Naisten epévirallisen sponsoroinnin saamiseksi kdytdssd olevia uraa ohjaavan toiminnan keinoja
pyrittiin selvittdmiin vastaamalla tutkimuksen kolmanteen alatutkimuskysymykseen, mitd aktiivi-

sia keinoja naisilla on kdytettdvissddn sponsoroinnin saamiseksi.

Tutkimuksessa sponsoroinnin saamiseksi harjoitettavia aktiivisia tekoja tarkasteltiin uraa ohjaavan
toiminnan teorian viitekehyksessd, Gouldin ja Penleyn (1984, 263—264) luomaa jaottelua mukaillen.
Tassd tutkimuksessa sponsoroinnin saamiseksi kidytdssd olevat keinot jaettiin neljdn strategian mu-
kaiseen yldluokkaan, joita ovat mahdollisuuksien luominen, itsensé esille tuominen, uraneuvojen
pyytdminen ja aktiivinen verkostoituminen. Tutkimuksen tulosten perusteella mahdollisuuksien luo-
minen uraa ohjaavan toiminnan strategiana sponsoroinnin saamiseksi rakentuu neljésté toiminta-
mallista, joita ovat tavoitteiden médritteleminen sponsoroinnille, sponsoroinnin aktiivinen hakemi-
nen, aktiivinen hakeutuminen vastuullisempiin tehtdviin sekd urakehityksen kannalta tirkeiden

mahdollisuuksien hakeminen.

Tavoitteiden méérittelemiselld ja urasuunnittelulla on tutkittu olevan positiivinen vaikutus yksilon
objektiiviseen uramenestykseen (Ng ym. 2005, 386; Abele & Spurk 2009, 60). Myds tdmin tutki-
muksen osalta oli havaittavissa, ettd haastatellut naiset ovat yleisesti olleet aktiivisia uratavoit-
teidensa midrittelemisessé ja kokeneet sen merkitykselliseksi sponsorointisuhteidensa syntymisen
kannalta. Sponsoroinnin aktiiviseen hakemiseen sen sijaan suhtauduttiin haastatteluvastausten pe-
rusteella vaihtelevasti, minki voitiin nihda johtuvan muun muassa sosiaaliseen kontekstiin liitty-
vistd moninaisista elementeistd. Hewlettin ym. (2010, 50) tutkimuksen mukaan sponsoroinnin hake-
minen ei ole valttaméton edellytys sponsorointisuhteen syntymiselle. Tatd vaittdmaa tukee myos té-
min tutkimuksen haastatteluvastaukset, joiden perusteella sponsorointia ovat saaneet myos sellaiset
naiset, jotka eivét ole sitd aktiivisesti hakeneet. Aktiivisella sponsoroinnin hakemisella voidaan kui-
tenkin edesauttaa sponsorointisuhteen syntymistd. Tdma edellyttdd sponsoroinnin merkityksen tie-

dostamista ja sen saamiseen panostamista. (de Vries & Binns 2018, 45.)
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Aktiivinen hakeutuminen vastuullisempiin tehtéviin uraa ohjaavana toimintana ilmenee esimerkiksi
tydmahdollisuuksiin liittyvana proaktiivisena tiedonhankintana ja mahdollisten urasiirtojen mietti-
misend (Kossek ym. 1998, 939, 961-962). Titd tutkimusta varten haastateltujen naisten mukaan ak-
titvinen ote oman osaamisensa kehittdmiseen ja aktiivinen hakeutuminen haastavampiin tehtdviin
on toiminut oleellisena uraa eteenpéin vievénd voimana, ja vaikuttanut positiivisesti sponsorointi-
suhteiden syntymiseen. Omien etenemistoiveiden ja kehittymishalukkuuden viestiminen valta-ase-

missa oleville henkil6ille on osaltaan auttanut vastuullisempiin tehtdviin padsemisessa.

Kuten my0s tdmén tutkimuksen haastatteluvastauksista on huomattavissa, tydeldmassa tapahtuvat
muutokset ovat johtaneet uran késitteen laajenemiseen ja menestyksekkiin uran kisitteen monipuo-
listumiseen (Baruch 2006, 135). Tadma merkitsee sitd, ettd eteneminen organisaatiossa ylospdin ei
ole endd ainoa menestyksekkién uran mittari. Urakehityksen kannalta tarkeiden mahdollisuuksien
hakemisella tarkoitetaan tdssi tutkimuksessa muun muassa monipuolisen tyokokemuksen varmista-
mista halutun urapolun saavuttamiseksi. Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd toivottu-
jen kokemusten sanoittaminen vaikutusvaltaisille henkildille on toiminut hyvéni keinona saavuttaa
esimerkiksi uutta osaamista tai asema tietyssa projektissa. Haastateltujen naisten mukaan uuden

suunnan hakemisen motiivina voi toimia esimerkiksi osaamisen kehittdiminen tai kaipuu vaihteluun.

Omien tavoitteiden aktiivinen esille tuominen mahdollisille sponsoreille on vaikutuskéyttdytymista,
joka sisdltyy Kingin (2004, 120) miéritelman mukaan uraa ohjaavan toiminnan strategioista itsensi
esille tuomisen kokonaisuuteen, tyonsi ja itsensd positiivisessa valossa esittdmisen ohella. Koska
suoriutumista arvioidaan harvoin tiysin objektiivisesti, pyritddn vaikutuskdyttdytymisen avulla
muuttamaan valta-asemassa olevan henkilon késitystd sponsoroitavan suoriutumisen tasosta. Tdmén
tutkimuksen tuloksista on huomattavissa, etti proaktiivinen tavoitteiden asettaminen ja niiden vies-
timinen sponsoreille on tuonut konkreettisia uraa edistdvid hyotyji haastateltaville. Edellytyksend
on ollut kuitenkin, ettd sponsoriasemassa oleva henkil6 on ollut avoin kuulemaan sponsoroitavaa ja
tukemaan tata tavoitteidensa saavuttamisessa. Tdmaén tutkielman tulokset ovatkin linjassa teoreetti-
sessa viitekehyksessé esitettyihin viittimiin, joiden mukaan tuen puute vaikuttaa negatiivisesti

tyontekijin tyotyytyviisyyteen ja suoriutumiseen (Lent & Brown 2006a, 241).

Koska hyvi suoriutuminen ei yksin varmista uralla etenemisti ja tavoitteiden saavuttamista (Patton
ym. 2017, 581), kannattaa tyontekijén pyrkid saamaan saavutuksilleen huomiota vaikutusvaltaisilta
henkil6iltd (Sturges ym. 2002, 742). Tutkimuksen tulosten mukaan haastatellut naiset ovat tunnista-

neet ndkyvyyden merkityksen urakehitykselle ja sponsoroinnin saamiselle, ja he ovat varmistaneet



71

oman nikyvyytensd parantamisen muun muassa osoittamalla innokkuuttaan ja tydskentelemaéllé eri-

tyisen ahkerasti silloin, kun tietdvit olevansa tarkkailun kohteena.

Uran hallinnan toiminnan muodoista verkostoitumista voi harjoittaa sekd organisaation sisédisesti
ettd ulkoisesti. On tutkittu, ettd naisten olisi urakehityksen kannalta suotuisampaa pyrkié verkostoi-
tumaan itse ja hankkimaan sponsoreita epavirallisia reittejd, virallisten organisaation jarjestdmien
sponsorointiohjelmien sijaan (Sturges ym. 2005, 834). Tutkimukseen haastateltujen naisten havain-
not ovat linjassa aiemman tutkimuksen kanssa siitd, etti naisilla on rajoitetumpi paisy vaikutusval-
taisiin verkostoihin (Foust-Cummings ym. 2011, 6; Liautaud & Lagarde 2021, 10). Tama on epé-
suotuisa asetelma varsinkin uran alussa, jolloin naisten olisi erityisen tarkeéd padstd hyodyntdméaéan
verkostojen vaikutusvaltaa (Burt 1998, 24), mutta myds laajemmin koko uran varrella, koska am-
matillisilla verkostoilla on tutkittu olevan merkittdvid positiivisia vaikutuksia uran etenemiseen

(Campbell 2023, 29).

On huomionarvoista, ettd sponsoroinnin vaikutukset palkkakehitykseen eivit nousseet aineistosta
esille sponsoroinnista saatujen hyotyjen joukossa. Tutkimuksissa palkkakehitystd on ylennysten
ohella pidetty toisena merkittdvimmistd urakehityksen merkeistd (Ng ym. 2005, 386). Yksi syy
sille, miksi palkka ei noussut haastatteluissa keskusteluun, voi olla se, ettd Suomessa ei olla totuttu
avoimeen palkkakeskusteluun. Toisaalta, jotta sponsoroinnin vaikutusta palkkakehitykseen voitai-
siin arvioida, tulisi tutkimuksessa kerétd dataa sponsorointia saaneiden ja saamattomien henkildiden
palkoista, joiden kehittymistd voitaisiin seurata ja verrata toisiinsa. On my6s mahdollista, ettd haas-
tateltavat olisivat reflektoineet sponsoroinnin vaikutusta palkkakehitykseensa, jos haastattelukysy-
myksissa sitd olisi kysytty suoraan. Tassé tutkimuksessa kuitenkin padtettiin olla ohjaamatta vas-
tauksia, joten kaikki sponsoroinnin hyddyt nousivat esiin haastateltavien spontaanista kertomuk-

sesta.
6.1.4 Sponsorointi aktiivisena keinona edistaa naisten urakehitysta

Vastaamalla tutkielmalle asetettuihin kolmeen alatutkimuskysymykseen, voidaan etsié ratkaisua tut-
kielman tutkimusongelmaan, jonka tavoitteena on ollut tarkastella, mikd rooli sponsoroinnilla on
naisten urakehityksen aktiivisessa edistimisessd. Tutkimuskysymyksiin vastaamista ldhestyttiin tar-
kastelemalla sponsorointia seké yleiselld ettd naisndkdkulman tasolla, samalla kun kartoitettiin

sponsoroinnin saamiseksi toteutettua aktiivista toimintaa.

Organisaatiot voivat hyodyntda virallisia sponsorointiohjelmia pyrkiessidin kaventamaan sukupuol-

ten vélistd eroa johtotehtivissd. Vaikka virallisen sponsoroinnin on tutkittu olevan epévirallista
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sponsorointia tehottomampaa urakehityksen tukemisen osalta, voidaan timén tutkimuksen perus-

teella tulla sithen johtopdatokseen, ettd sen avulla on mahdollista kuitenkin saavuttaa lukuisia orga-
nisaatiota koskevia hyotyja, jotka tekeviét siitd kannattavaa, kuten organisaation tuloksen paranemi-
nen, innovaatioiden lisddntyminen, seki tyontekijoiden tyotyytyvéisyyden ja sitoutuneisuuden kas-
vaminen. Organisaation ndkokulmasta sponsoroinnin pédasiallinen tavoite onkin kehittéa tyonteki-
joiden osaamista ja tuottavuutta, jolloin sen seurauksena tapahtunut yksilon urakehitys on vain pro-

sessin sivutuote.

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta sponsoroinnin vaikuttavan yksilotasolla niin objek-
titviseen kuin subjektiiviseenkin menestykseen. Sponsoroinnin avulla saavutettavissa oleviin objek-
titvisen menestykseen lukeutuviin hyotyihin voidaan esittdd kuuluvan esimerkiksi urakehityksen
kiithdyttdminen ja muuten tavoittamattomissa olevien mahdollisuuksien tarjoaminen. Subjektiivisia
hyotyjd voidaan ndhdi olevan muun muassa psykologisen hyvinvoinnin paraneminen, osaamisen

kehittyminen, tyOtyytyvaisyys ja ammatillisen itsetunnon kehittyminen.

Tamaén tutkimuksen perusteella on tultu siithen johtopditokseen, ettd niin sponsorin kuin sponsoroi-
tavankin sukupuolella on vaikutus sponsoroinnin ulottuvuuksiin, kuten esimerkiksi sen saavutetta-
vuuteen ja konkreettisiin hyotyihin. Namai vaikutukset ovat kuitenkin kontekstisidonnaisia, silld
eroja on havaittavissa riippuen esimerkiksi organisaation johtoasemien sukupuolijakaumasta, orga-

nisaatiokulttuurista, henkildkohtaisista suhteista ja organisaation toimialasta.

Vaikka sponsorointia voi saada my0ds hakematta, tdmén tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd
urakehityksen ja menestyksen varmistamiseksi on kannattavaa pyrkia aktiivisesti hyodyntdmain
sponsorointia. Aiemman tutkimustiedon ja tdssd tutkimuksessa tehtyjen havaintojen perusteella voi-
daan tehdi johtopaitds, ettd merkittdvimpid sponsoroinnin saamiseen eteen tehtévissa olevia toimia
ovat uratavoitteiden mééritteleminen ja aktiivinen viestiminen vaikutusvaltaisissa asemissa oleville
henkildille sekd ammatillinen verkostoituminen ja verkostojensa tietoinen hyodyntdminen uran

edistamiseksi.

Tutkielman teoreettisen viitekehyksen mukaisesti voidaan todeta, ettd sponsorointi ei ole ilmiona
uusi, ja sitd tapahtuu kaikkialla alasta ja organisaatiosta riippumatta. Tastd huolimatta on myos to-
dettavissa, ettd késite on sellaisenaan suurelle osalle ihmisistd tuntematon, minka takia sen aktiivi-
sessa hyddyntdmisessé on jdljelld realisoitumatonta potentiaalia. Kdytdnnon tydeldmin kannalta,
voidaan todeta, ettd naisten on tirkedd tunnistaa sukupuolensa vaikutukset uraansa, jotta he voivat

tehokkaasti kohdata ja ylittdd mahdolliset esteet urakehityksensé tiella.
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Tédmin tutkimuksen yhteenvetona voidaan siten todeta, ettd organisaationdkokulmasta sponsoroin-
nin rooli on parantaa toiminnan tehokkuutta ja liiketoimintaa tyontekijdn suoriutumisen tukemisen
kautta. Sponsoroinnin avulla organisaatio voi pyrkid myds edistiméin tasa-arvon toteutumista.
Tasa-arvon edistdimiseen sponsorointi ei kuitenkaan tarjoa yksiselitteistd vastausta. Tutkimuksen
tulosten mukaan sponsoroinnin epétasainen jakautuminen sukupuolten viélilld johtuu muun muassa
siitd, ettd naiset hakevat sponsorointia mieskollegoitaan vihemman ja pyrkivét johtotehtdviin har-
vemmin. Tutkimuksessa tuli ilmi my0s, ettd sponsoroinnin avulla ei pystytd nostamaan naisten kil-
pailullisuutta ja halukkuutta 1dhted tavoittelemaan johtoasemia. Siksi voidaankin todeta, ettd spon-
soroinnin avulla on organisaation nikdkulmasta mahdollista parantaa uratasa-arvoa korkeintaan
siind joukossa, joilla uralla menestyminen ja johtotehtiviin paddaseminen ovat jo valmiiksi tavoit-

teina.

Tutkielman voidaan néhdé tavoittaneen pddmaariansd kiintdad keskustelua sponsoroinnin organisaa-
tiokeskeisyydestd kohti yksilditd, erityisesti naisia, ja heiddn aktiivista toimijuuttaan. Yksilon néko-
kulmasta sponsoroinnin rooli urakehityksessi on merkittiva, silld sen avulla naisten on mahdollista
paistd osaksi sellaisia verkostoja, joihin heilla ei olisi muuten ollut pidsyé. Uran edetessi sponso-
roinnin rooli ja merkitys muuttuvat, kun sen avulla pyritddn osaamisen ylldpitamisen ja paivittami-
sen kautta vahvistamaan omaa kilpailukykya tyomarkkinoilla. Vanhempainvapailta palaamisen yh-
teydessd sponsoroinnista voisi olla naisille apua tauon jélkeen tyoeldmééin sopeutumisessa. Naisille
on uran edistdmisen kannalta enemmaén hyd6tyad epévirallisesta sponsoroinnista, jonka saamisessa
aktiivisella toiminnalla on merkittdva rooli. Néin ollen halutessaan sponsorointia naisilla on kaytet-
tavissddn lukuisia proaktiivisuutta vaativia tydkaluja, joista on mahdollista valita itselleen sopivim-

mat.
6.2 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa on kiinnitettivd huomiota kolmen toiseensa
kytkeytyvin tekijan: luotettavuuden, uskottavuuden ja eettisyyden toteutumiseen (Juuti & Puusa
2020b, 175). Vaikka laadullisen tutkimuksen luotettavuustarkastelua tehdddn usein — kuten menetel-
mavalintojakin — radtdldidysti, on olemassa yleisid noudatettavia periaatteita (Aaltio & Puusa 2020,
177). Tutkimuksen luotettavuus riippuu siitd, miten hyvin tutkija onnistuu vakuuttamaan lukijan
omasta asiantuntemuksestaan. Téhén liittyen tutkijan on kdytettava tutkimusongelman kannalta oi-
keanlaisia 1dhestymistapoja ja menetelmid seké pystyttdva perustelemaan niiden valinnat (Juuti &
Puusa 2020b, 175-176). Luotettavuutta arvioidaan siis tutkimuskysymysten ja niiden ratkaise-

miseksi valittujen menetelmien yhteensopivuuden perusteella (Aaltio & Puusa 2020, 182)



74

Laadullisen tutkimuksen periaatteiden mukaisesti haastateltavien valikoiminen tapahtui tarkoitusha-
kuisesti, kriteerind tutkimuskysymyksen kannalta relevantti, yhteinen kokemus saadusta sponso-
roinnista (Denny & Weckesser 2022, 1166). Haastatellut naiset ovat kaikki ekonomeja, mika rajoit-
taa osaltaan tulosten yleistettavyyttd. Yleistettavyytta ei toisaalta pidetd laadullisen tutkimuksen
keskeisend tavoitteena (Puusa & Julkunen 2020, 190), minka vuoksi haastateltavien yhteneva kou-
lutustausta ei ole este tutkimuksen luotettavuuden toteutumiselle. Tutkimuksen tarkoituksena ei ole
ollut tuottaa uutta tietoa, vaan peilata yksiléiden kokemuksia tutkitusta ilmidsti aiheen teoriaan ja
aiempiin tutkimustuloksiin. Haastateltavat ovat myos valmistuneet useista eri pddaineista ja tyos-
kentelevdt monipuolisesti eri aloilla ja eri kokoisissa organisaatioissa, mikd on tuonut vaihtelua na-

kokulmiin.

Yleistettdvyyden sijaan laadullisen tutkimuksen uskottavuutta perustellaan tutkittavan ilmion syvél-
liselld ymmartdmiselld ja perusteellisella kuvauksella (Puusa & Julkunen 2020, 190). Uskottavuu-
della tarkoitetaan laadullisen tutkimuksen yhteydessi sitd, missd médrin tutkimuksen kohdehenki-
16t, kriittinen tiedeyleiso ja suuri yleiso hyvéksyvit tutkimuksen tulokset tosiksi sekd vakuuttuvat
tutkimusprosessin asianmukaisuudesta ja tieteellisen kdyténteiden noudattamisesta (Aaltio & Puusa
2020, 175). Tutkimuksessa tarkastelun kohteena olevaa ilmi6ta syvennyttiin tarkastelemaan haasta-
teltavien henkilokohtaisten kokemusten ja ajatusten nidkokulmasta (Denny & Weckesser 2022,
1166), minké vuoksi tutkimuksen aineistonkeruumenetelméksi valikoitui teemahaastattelu. Mene-
telmévalintaa voidaan pitda perusteltuna, koska tutkimuksen kannalta oli olennaista, ettd haastatelta-

villa oli henkil6kohtaista kokemusta tutkimuksen aiheena olevasta ilmiostd (Puusa 2011a, 81).

Tutkimuksessa kerétyn aineiston analysoimiseksi on valittava metodi, joka palvelee parhaiten tutki-
muskysymykseen tai -kysymyksiin vastaamista (Weckesser & Denny 2022, 1406). Haastatteluilla
keridttyd aineistoa analysoitiin sisédllonanalyysin avulla. Siséllonanalyysi sopii tutkimuksen aineiston
analyysimenetelméksi, silld sitd hyodyntden on mahdollista késitelld laajaa aineistoa monipuolisesti.
Uskottavuuden ja lapindkyvyyden varmistamisen vuoksi aineiston analyysiprosessi ja tulosten pait-
telypolku on pyritty kuvaamaan tutkimuksessa mahdollisimman yksityiskohtaisesti ja perustellusti.
(Aaltio & Puusa 2020, 181, 184—185.) Analyysiprosessin havainnollistamiseksi siséllonanalyysin
eteneminen haastattelukatkelmista yhdistavain luokkaan on esitetty taulukoissa 3 ja 4. Tutkimuksen
raportointi on pyritty rakentamaan loogiseksi ja johdonmukaiseksi kokonaisuudeksi, jonka avulla
lukijan on mahdollista saada tarvittava késitys tutkittavasta ilmiostd ja ymmartdd, miten tutkimus on
edennyt (Tuomi &Sarajérvi 2020, 289). Kaiken kaikkiaan voidaan todeta, ettd aineiston kerdémi-
seen ja analysointiin kdytetyt menetelmaét on valittu perustellusti, tutkittava aihe ja tutkimuksen ta-

voitteet huomioon ottaen.
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Luotettavuutta ja objektiivisuutta arvioitaessa on otettava huomioon tutkijan sitoumukset tutkimuk-
sessa (Tuomi & Sarajdrvi 2018, 163). Tieteen objektiivisuuteen pyritddn minimoimalla tutkijan ole-
tusten ja toiminnan vaikutus tutkimustuloksiin (Puusa & Julkunen 2020, 189). Tutkijan ennakkotie-
dot ja uskomukset vaikuttavat vaistimaétta tutkimuksen tekoon. Koska tita ei voida kokonaisuudes-
saan vilttad, on tutkijan oltava tietoinen omien tietojensa ja uskomustensa luonteesta tutkittavaan
aiheeseen liittyen. (Juuti & Puusa 2020a, 141.) Tutkimuksen aihe valikoitui tarkastelun kohteeksi
henkil6kohtaisten kiinnostuksenkohteiden seki arvojen perusteella. Tastd mahdollisesti aiheutuvaa
vahvistusharhaa (engl. confirmation bias)® ja siitd johtuvaa omien uskomusten vastaisten tietojen
sivuuttamista on pyritty tietoisesti valttdmain kerdamalla tutkimuksen viitekehystd varten mahdolli-
simman laaja ja eri ndkdkulmat huomioon ottava kattaus aihetta késittelevaa kirjallisuutta ja artikke-
leita. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys on rakennettu vertaisarvioiduista tutkimuksista ja muista
luotettavista ldhteistd. Huolellinen ja perusteellinen tutustuminen tutkimuksen kohteena olevaan il-
midon koko tutkimusprosessin ajan on parantanut tutkimuksen koherenssia ja luotettavuutta (Aaltio

& Puusa 2020, 181-182).

Laadullisen tutkimuksen eettisyyttd arvioidaan sen kautta, miten tutkimuksen kohteena olevat hen-
kilot voivat luottaa eettisten periaatteiden toteutumiseen. IThmisiin kohdistuvan tutkimuksen eettisiin
periaatteisiin voidaan katsoa kuuluvaksi tietosuoja-asetusten toteutuminen, vapaaehtoisuuden ja
anonyymiyden varmistaminen seké riittdvien tietojen saaminen. (Puusa & Julkunen 2020, 198.)
Tutkimuksen mahdollisia haastateltavia ldhestyttiin sdhkopostilla (liite 1), jonka avulla pyrittiin var-
mistamaan, ettd osallistujilla olisi kaikki tyon aiheeseen ja tavoitteisiin liittyva tarpeellinen tieto.

Nama kéytiin kertauksen vuoksi ldpi vield haastattelujen aluksi.

Tutkimuksessa on noudatettu Turun yliopiston kdytantdjen mukaisesti EU:n yleisti tietosuoja-ase-
tusta (2016/679 EU) ja siihen liittyvié lakeja ja sdddoksid. Ndiden periaatteiden mukaisesti haasta-
teltavilta pyydettiin vield ennen haastattelua kirjallisesti sahkopostilla lupa haastattelun tallentami-
seen ja kerédttivien tietojen késittelyyn. Samassa yhteydessd varmistettiin haastateltavien ymmaérta-
vén haastattelun olevan tdysin vapaaehtoinen. Anonymiteetin varmistamiseksi haastateltavista ei
tallennettu henkil6tietoja. Analyysin yhteydessd materiaaleista poistettiin vield kaikki muutkin haas-
tateltaviin yhdistettdavissa olevat tiedot, kuten kollegoiden ja yritysten nimet. Viimeisin tyotehtivé ja

tyouran kesto (taulukko 2) ovat niin geneerisié tietoja, ettd niiden avulla katsottiin olevan mahdoton

5 Vahvistusharhalla tarkoitetaan taipumusta keskitty todisteisiin, jotka tukevat tai vahvistavat alkuperiisid hypoteeseja,
samalla sivuuttaen sellaiset todisteet, jotka ovat ristiriidassa sen kanssa (Nickerson 1998).
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tunnistaa yksittéistd henkildd. Sen sijaan haastateltavien idt raportoitiin vain ik&haarukan ja keski-

14n kautta.

Sponsoroinnin ja uraa ohjaavan toiminnan viitekehykset pohjautuvat tutkimuksessa osittain kohta-
laisen vanhoihin teoksiin ja tutkimustuloksiin. Tdtd voidaan perustella silla, ettd monet vanhemmat
lahteet ovat tutkimusaiheen keskeisid perusteoksia tai klassikkotutkimuksia (esim. Turner 1960;
Kram, 1983; Lent ym. 1994), joihin viitataan edelleen timén péivan tutkimuksissa. Mentoroinnin ja
sponsoroinnin késitteiden vertailun yhteydesséd vanhemmat ldhteet tarjoavat historiallista kontekstia
ja auttavat hahmottamaan aiheen tutkimuksen kehitysté ja termien merkitysten muuttumista ajan
kuluessa. Alan uudempi tutkimus on otettu mukaan vahvemmin tutkimuksen tulososiossa, missé se
kytkeytyy kdytannon tyoeldmén kokemuksiin haastateltavien ilmidstd tekemien huomioiden yhtey-
dessd. Kuitenkin tulososiossakin viitataan joihinkin vanhempiin léhteisiin, koska niiden voidaan
ndhdai tarjoavan edelleen olennaista ja kdypé tietoa tutkimuskohteesta, tai koska ne ovat uraa oh-
jaavan toiminnan viitekehyksen perusteoksia. Joihinkin tutkittavan ilmién osa-alueisiin liittyen van-
hemmat tutkimukset olivat my0s ainoa saatavilla oleva materiaali. Vanhemmat lédhteet muodostavat
siis tyOssé teoreettisen pohjan, jota rikastutetaan uudemmalla tutkimuksella. Niiden kdyttd voidaan
siis katsoa perustelluksi osana laajempaa kokonaisuutta, koska myods uudempi tutkimustieto on tul-

lut huomioiduksi.

Tutkimuksen aihetta voidaan pitdé perusteltuna sen ajankohtaisuuden vuoksi, silld tasa-arvon toteu-
tumisen nykyinen kehityssuunta heréttda huolen sen tulevaisuudesta. Tdmén osoittavat esimerkiksi
Suomen heikentynyt taloudellisen osallistumisen ja mahdollisuuksien tasa-arvon sijoitus EU-
maiden vertailussa (Maailman talousfoorumi 2023, 11, 179) ja sukupuolten vélisten palkkaerojen
kasvaminen EU-maissa (European Institute for Gender Equality 2023, 35). Naisjohtajien vdhyyden
syitd ja seurauksia sekd sponsoroinnin mahdollisuuksia tdssd yhteydessd on tutkittu aiemminkin.
Naisten aktiivinen toimijuus sponsoroinnin saamiseksi on jadnyt kuitenkin vihemmdlle tarkastelul-
le, minka lisdksi aihetta ei ole aiemmin tutkittu uraa ohjaavan toiminnan viitekehyksessa. Naisti
syistd tutkimuksen voidaan nidhdé tarjoavan lisdarvoa seki aiheen tutkimukselle ettd kidytannon tyo-

elamalle.
6.3 Jatkotutkimusaiheita

On selvii, ettd organisaatioilla olisi virallisessa sponsoroinnissa paljon toteutumatonta potentiaalia.
On voitu todistaa, ettd organisaatiot hyotyisivdt moninaisemmasta edustuksesta johtotehtédvissd, niin
aineellisten kuin aineettomienkin resurssien kehittymisend. EU on pyrkinyt lainsddddnndlladn edis-

tdméén johtotehtdvien tasa-arvoistumista, mutta timén aikaansaama muutos on hidasta eiké riitd yk-
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sin ratkaisuksi tdhdn ongelmaan. Tutkimuksen tulosten perusteella ei pystyta yksiselitteisesti totea-
maan, minkélaisin keinoin organisaatiot pystyisivét parhaiten jérjestiméén sponsorointia. Virallisen
sponsoroinnin mahdollisuudet nostivat tutkimuksen haastateltavissa kysymyksia siitd, miten olisi
mahdollista varmistaa, ettd sponsorointia saisivat sitd ansaitsevat tyontekijét, ja ettd sponsorointioh-
jelmien hyddyt tulisi kohdistetuksi erityisesti heihin. Jatkotutkimuksen kannalta voidaan siis pohtia,
milld keinoilla organisaatiot voisivat tunnistaa sponsorointia haluavat ja ansaitsevat tyontekijét. Vi-
rallisen sponsoroinnin on myds tutkittu olevan epévirallista sponsorointia tehottomampaa, minka
vuoksi jatkotutkimus voisi keskittyd my0ds epdvirallisen ja virallisen sponsoroinnin eroavaisuuksien
ja yhtymékohtien syvillisempéén tarkasteluun, seké etsimdan ratkaisuja virallisen sponsoroinnin

tehostamiseen.

Yksi merkittdvimmista syisti sille, ettd naiset saavat mieskollegoitaan vihemmaén sponsorointia on
se, ettd he hakevat sitd harvemmin. Témén on voitu ndhdé johtuvan monista syisté, jotka liittyvat
niin yhteiskunnan asenteisiin ja organisaatiokulttuuriin kuin naisten itsensi sisdistimiin sukupuo-
leensa liittyviin oletuksiin ja stereotypioihin. Kuten tutkimustulosten perusteella havaittiin, monet
naiset jattavit sponsoroinnin hakematta, koska he eivit kehtaa tuoda itseddn esille. Naiset luottavat,
ettd hyvé suoritus palkitaan menestykselld, mutta tutkimusten mukaan niin ei tapahdu. Sponsoroin-
nin késitteen ymmartdminen on vilttdmiton askel sponsoroinnin hakemisessa. Kuten timénkin tut-
kimuksen haastatteluista saatettiin huomata, monet naiset eivét tiedd mité sponsorointi on. Ne nai-
sista, jotka eivit olleet ennen tutkimukseen osallistumista tietoisia sponsoroinnista ja sen mahdolli-
suuksista, olivat saaneet sitd hakematta. Voidaan siis olettaa, ettd mikéli haastateltavat olisivat olleet
toiminnasta tietoisia, he olisivat voineet halutessaan saada sitd proaktiivisen toiminnan avulla enem-
ménkin. Useat tutkimukset ovat kasitelleet sitd, kuinka yhteiskunnan ja organisaation rakenteet ja
kulttuuri luovat esteitd naisille saada sponsorointia ja tukea. Toinen ehdotus jatkotutkimukselle liit-
tyy vihemman tutkittuun aiheeseen, eli naisten asenteisiin vaikuttamiseen yksil6tasolla ja siihen,

millaisia keinoja organisaatioilla on kadytdssddn vaikuttaakseen néihin asenteisiin.
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Liitteet

Liite 1. Sahkodposti mahdollisille haastateltaville

Hei, 26.3.2021

teen pro gradu -tutkielmaa Turun kauppakorkeakoulussa aiheesta sponsorointi ja sen hyddyt naisten
ja sukupuolivihemmistoihin kuuluvien henkildiden urakehityksessé. Sain yhteystietosi Suomen
Ekonomien uravalmentajan vélittdména, ja ldhestynkin Sinua tarkoituksenani 16ytdé haastateltavia

tutkielmalleni.

Sponsoroinnilla tarkoitetaan téssd yhteydessé kaikkia sellaisia aktiivisia tekoja, joilla sponsori (joh-
totehtdvissi tai ylemmassé/valta-asemassa oleva toimija) pyrkii positiivisesti vaikuttamaan aktorin
etenemiseen urallaan. Niitd tekoja voivat olla esimerkiksi tarkeiden yhteyksien ja/tai verkostojen
luominen, aktorin nidkyvyyden lisddminen, haastavien ty6tehtdvien lisddminen seké suositusten ja
konkreettisten uraa edistdvien neuvojen antaminen. Kirjallisuudessa sponsorointia késitellddn usein
osana mentorointia, mutta tissi ty0ssd olen erottanut ne toisistaan niin, ettd mentoroinnilla kuvataan

ammatillisen osaamisen kehittdmisté ja sponsoroinnilla nimenomaan uralla etenemisen tukemista.

Haen haastateltaviksi siis naisia ja/tai sukupuolivahemmist6ihin kuuluvia henkilditd, jotka ovat ol-
leet sponsoroinnin kohteena joko epévirallisesti tai osana virallista sponsorointiohjelmaa, ja jotka

olisivat halukkaita reflektoimaan kokemuksiaan ja sponsoroinnista mahdollisesti saamiaan hyotyja.
Oletko Sini etsimdni henkild? Jollet tunnista itsedsi antamistani rajauksista otan mielelléni vastaan

my0s kaikki vinkit, mikéli verkostoistasi saattaisi mahdollisia haastateltavia 16ytyé.

Pyrin suorittamaan haastattelut maaliskuun lopussa tai viimeistddn huhtikuun alkupuolella Zoomin
vilitykselld, ja ne tullaan nauhoittamaan analyysin helpottamiseksi. Haastattelujen ajankohdat ovat
sovittavissa hyvin joustavasti haastateltavien omien aikataulujen mukaan. Aikaa haastatteluun olisi
hyvi varata noin tunti. Haastattelujen vastauksia késitellddn anonyymisti, eikd vastaajan henkilolli-

syyttd ole mahdollista yhdistdé annettuihin vastauksiin.

Jos annetut rajaukset haastateltaville sopivat sinuun, vastaathan tdhén viestiin, niin otan pian yhteyt-

td haastattelun ajankohdan sopimisen merkeissé.
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Ole my0s yhteydessd, mikili et tunnista itseési haastateltavien kriteereistd, mutta uskoisit verkos-
toistasi 16ytyvin sopivia henkil6itd. Olen kiitollinen kaikesta mahdollisesta avusta ja tuesta haasta-

teltavien 10ytdmisessd. Vastaan my0s mielelldni kaikkiin tutkielmaani koskeviin kysymyksiin.
Ystéavallisesti

Veera Parviainen
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Liite 2. Haastattelurunko

Kirjaimin luetteloituja kysymyksié esitettiin, mikéli niiden vastaukset eivit tulleet esille edellisen
kysymyksen vastauksessa.

Taustatiedot:

1. Iki ja sukupuoli
2. Tyokokemusvuodet
3. Viimeisin tyotehtava/titteli

Haastattelun alussa kerrataan tutkimukselle oleelliset termit: sponsorointi, sponsori ja sponsorointi-
teko.

Sponsorointiteot

4. Edellisen kuvauksen perusteella miten helppoa tai vaikeaa sinun oli tunnistaa sponsorointia
urasi varrelta?

5. Kertoisitko vapaasti urapolustasi tdhdn mennessi ja sen varrella saamastasi sponsoroinnista?
a. Millaista sponsorointia olet urasi aikana saanut?
b. Missé vaiheessa uraa olet tullut sponsoroiduksi?
c. Kuka/ketkd sinua sponsoroivat ja millaisesta asemasta?
d. Miten sponsorointisuhteet ovat syntyneet?
e. Oletko aktiivisesti hakenut sponsorointia?
f. Kuka madritteli sponsorointiteot?

g. Koetko sponsorisi/sponsoreidesi hydtyneen jotenkin saamastasi sponsoroinnista, jos
niin miten?

h. Minka uskot toimineen sponsorin motivaationa antamalleen sponsoroinnille?

Sponsoroinnin seuraukset:

6. Minkélaisia seurauksia sponsoroinnilla on ollut uraasi?
a. Koetko, ettd sponsorointi olisi nopeuttanut urakehitystési?

7. Oletko médéritellyt urallesi tavoitteita, joita olet halunnut sponsoroinnin avulla saavuttaa, ja
oletko saavuttanut niita?

8. Miten merkittéviksi koet sponsoroiduksi tulemisen urakehityksesi kannalta?
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a. Millé tavalla erilainen urasi olisi ilman saamaasi sponsorointia?

9. Oletko urasi aikana huomannut, ettd saamallasi sponsoroinnilla olisi ollut jonkinlaisia nega-
titvisia vaikutuksia esimerkiksi uraasi, saamaasi kohteluun tms.?

Sukupuoli ja sponsorointi

10. Miten koet sponsorin sukupuolen vaikuttaneen saamaasi sponsorointiin?
a. Onko sponsorin sukupuolella ollut vaikutusta sponsoroinnin saatavuuteen?

b. Onko sponsorin sukupuolella ollut vaikutusta sponsoroinnin laatuun tai vaikuttavuu-
teen?

11. Miten koet oman sukupuolesi vaikuttaneen saamaasi sponsorointiin tai sen saamiseen?

a. Onko omalla sukupuolellasi ollut vaikutusta sponsoroinnin saatavuuteen (vrt.
esim. mieskollegat)?

b. Onko omalla sukupuolellasi ollut vaikutusta sponsoroinnin laatuun tai vaikuttavuu-
teen (vrt. esim. mieskollegat)?

Tuleeko sinulle mieleen aiheeseen liittyen jotain lisédttdvad, mitd ei vield ole tullut ilmi?



