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“Rakastan tyotdni, se
antaa sisdltod elimddni.’
”Naisena haluan
osoittaa pdrjddvani
tydssdni yhtd hyvin
kuin mies.”
Nailld sanoilla kiinalaiset
it-alan naisjohtajat kuva-
sivat tyduransa kokemuk-
sia suomalais-kiinalaisessa
vaitoskirjatutkimuksessa,
joka kesdkuussa 2009
tarkastettiin Lappeenran-
nan teknisessd yliopis-
tossa. Tutkimuksen viitekehikkona
oli hollantilaisen Geert Hofsteden
tunnettu mutta my&s paljon kri-
tisoitu teoria kulttuurien vilisistd
eroista, jotka ilmenevit sosiaali-
sissa yhteisoissd, kuten kouluissa,
tyopaikoilla, kyldyhteisoissa ja
perheissa.

Hofstede on tutkinut 1970-
luvun alkupuolelta ldhtien mo-
nikansallisen IBM -yrityksen
toimintaa erilaisissa kansallisissa
ja kulttuurisissa ymparistdissa.
Tutkimuksiin on osallistunut yli
70 maassa yhteensd yli 116 000
henkil63, jotka edustavat IBM:n
eri organisaatioasemissa toimivia,
kuten insin6orejd, myyntimiehia,
johtajia ja sihteereji. Tavoitteena
oli tutkia kuinka erilainen yhteis-
kunnallinen konteksti vaikuttaa
yrityksen tyokulttuuriin ja miten
se ilmenee tyontekijoiden vilisis-
sd suhteissa.

Tutkimustensa tuloksena Hof-
stede on identifioinut nelji ulot-
tuvuutta, joiden suhteen kulttuurit
eroavat toisistaan.Vallan etdisyys on
yksi ulottuvuuksista, joka kuvastaa
psykologista vdlimatkaa esimiesten
ja alaisten, opettajien ja oppilaiden
ja vanhempien ja lasten vililld. Suo-
messa vallan vilimatka on lyhyt, mi-
ta esimerkiksi ilmentdi esimiesten
ja alaisten ldheiset suhteet, sinuttelu
ja matalat organisaatiorakenteet.
Kiinassa vallan etiisyys on pitka,
organisaatiot ovat hierarkkisia ja
valtarakenteet jaykkia.

Toinen ulottuvuus kuvaa yksi-
oSllisyyttd vastakohtana yhteisol-
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lisyydelle. Kiinalainen kulttuuri
korostaa yhteisollisyytti, jossa
yksilot ovat osa kokonaisuutta niin
tyopaikoilla kuin kyldyhteisoissa.
Keskeinen ihmisid yhtyeenliittava
tekija on quanxi (luottamus), joka
madrittaa erilaisia vuorovaiku-
tussuhteita (niin virallisia kuin
epavirallisiakin). Suomessa muiden
eurooppalaisten maiden tavoin
korostuu yksil6llisyys.

Kolmas ulottuvuus liittyy
kulttuurien tapaan suhtautua su-
kupuolten vilisiin suhteisiin. Mas-
kuliinisissa kulttuureissa vallitsevat
vahvat normit, mieskeskeisyys ja
kilpailullisuus. Feminiinisissa kult-
tuureissa arvostetaan sukupuolten
tasa-arvoa ja sukupuoliroolit ovat

joustavia ja yksilollisesti rakentuvia.

Suomi muiden Pohjoismaiden ta-
voin lukeutuu feminiinisiin kulttuu-
reihin, kun taas kiinalaista kulttuu-
ria luonnehditaan maskuliiniseksi.
Neljas ulottuvuus on epévar-
muuden sietokyky, joka mittaa
uusiin ja yllatyksellisiin tilantei-
siin sopeutumista. Kyseessi on
erdinlainen jaykdn ja notkean
kulttuurisen jannitteen erottelu.
Tatd ulottuvuutta tutkiessaan Hof-
stede tutkimusryhmineen térmisi
kulttuurisiin eroihin erityisesti
lansimaiden ja Aasian maiden vi-
lilla. Tutkimustyon pohjalta syntyi
viides ulottuvuus, konfutselainen
dynaamisuus, joka kuvaa nopeasti

kehittyvid aasialaisia talousmahteja:

Japania, Taiwania, Eteld-Koreaa ja
Kiinaa.Tédssa dynaamisuudessa
heijastuu uuden aasialaisen ja kii-
nalaisen elimanmuodon kiihke3
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murrosprosessi, joka
yhtdiltd nojautuu vanhaan
yhteisollisyyteen ja lojaa-
lisuuteen mutta samanai-
kaisesti tukee yksilollista
sitkeyttd ja yrittelidisyytta.

Tatd ulottuvuutta on
myds kutsuttu siihen
liittyvéan aikaperspek-
tiivin mukaan lyhyt- vs.
pitkdjanteisyydeksi. Lan-
simainen aikakasitys on
lineaarinen, lyhyt ja no-
peatempoinen. Sen sijaan
kiinalaisen kulttuurin aikajanne on
pitkd, nykyisyys hahmottuu osana
suurempaa kokonaisuutta. Pitka-
janteisyyttd luonnehtii yksilo- ja
yhteisotasolla toisaalta menneisyy-
den kunnioitus ja toisaalta tulevai-
suusoptimismi.

Tutkijat ovat ndhneet yhtili-
syyksid "konfutselaisen dynamiikan’
ja protestanttisen tydetiikan valillg,
joka oli lansimaissa keskeinen tekija
teollisuuden vallankumouksen ai-
kainsaattajana ja sen yllapitdjana.

Hofsteden teoria on saanut
paljon kritiikkia osakseen ja
esitetyt ulottuvuudet tuleekin
nahdi yleistyksina. Jiehua Huang
on viitoskirjassaan soveltanut
teorian sallimia mahdollisuuksia
kiinnostavalla tavalla.

Tutkimuksessa paneuduttiin
it-alalla toimivien naisjohtajien
urakokemuksiin ja tydmotivaation
lahteisiin. Tutkimuksessa kaytettiin
kvalitatiivisia menetelmia, teema-
haastattelua ja Suomessa vihin
tunnettua Q sort -menetelmai.

Q sort on moniaineksinen mene-
telmd, joka kasittdd sekd kvan-
titatiiviseen ettd kvalitatiiviseen
tutkimukseen liitettyja piirteita.
Mahdollisuuksistaan huolimatta
sitd on kdytetty Suomessa vihan
— Huangin viitoskirja saattaa lisata
kiinnostusta menetelmad kohtaa.

Kaikkiaan teemahaastatteluissa
oli mukana 21 it-alan naisjohtajaa
kummastakin maasta. Suomessa
haastattelukieli oli englanti, Kiinas-
sa mandariinikiina, joka litteroinnin
jalleen kdannettiin englanniksi.
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Taustatekijéiden osalta naisryh-
mit poikkesivat toisistaan merkit-
sevasti; kiinalaiset olivat keskimdarin
34-vuotiaita suomalaisten ollessa
keskimdirin 43-vuotiaita. Tama
ilmentdi it-alan luonnetta Kiinassa;
ala on uusi ja nopeasti kehittyva,
jolloin my&s tydntekijat sukupuo-
lesta riippumatta ovat nuoria. Osit-
tain ikderosta johtuen suomalaiset
naisjohtajat olivat edenneet urallaan
pitemmalle kuin kiinalaiskollegansa,
joiden joukossa oli johtajauran alus-
sa olevia hieman yli kolmikymppisid
nuoria naisia.

Q sort on menetelmd, joka
faktorianalyysin tapaan tuottaa
aineistosta toisiaan erottelevia
ulottuvuuksia. Tdssd tutkimuksessa
Q sort -menetelmalla tutkittiin
naisjohtajien urakokemuksia 75
vaittiman pohjalta. Osallistujat
erottelivat vaittdmat niihin, joista
he olivat eniten samaa mieltd ja
vastaavasti niihin, joista he olivat
eniten eri mieltd. Tuloksissa kiina-
lais- ja suomalaisvastaajien urako-
kemukset poikkesivat toisistaan
varsin selkedsti.

Kiinalaisten naisjohtajien urako-
kemukset olivat optimistisia ja niistd
huokui vahva eteenpidin haluamisen
pyrkimys. Monelle ty6 it-alan yri-
tyksessd oli toiveiden tdyttymys ja
ndyton paikka omista kyvyista. Li-
saksi maskuliinisessa tyokulttuurissa
naisen tuli osoittaa parjadvansa siind
missd mieskollegat.

”Tyoni on minulle tdrkedd ja
johtajana voin kokea ylpeyttd siitd
mitd teen.”

”Pistdn itseni likoon ja haluan
ndyttdd ettd suoriudun uudesta
tydtehtdvdstd aina paremmin ja
paremmin.”

”Tyétehtdvdni vastaavat ky-
kyjani.”

”Sain tdmdn tyon koska olen
pdtevd (en suhteiden tai quan-
xin takia).”

Eniten kiinalaisvastaajat olivat eri
mieltd vdittdman kanssa jonka

mukaan "tyon tulisi olla hauskaa”.
Kiinalaisvastauksissa korostui
palkan merkitys urakehityksen ja
arvostuksen osoituksena.

Suomalaisten naisjohtajien ura-
kokemukset olivat erilaisia. Niissa
ilmeni halu itseohjautuvuuteen,
vaikuttamiseen ja itsensi kehitta-
miseen. TyOss3 arvostettiin teke-
misen vapautta ja ty6ltd odotettiin
haasteellisuutta.

“Vapaus tehdd ja johtaa tyotd
on minulle tdrkedd.”

Tyoni pitdd olla *hauskaa’ niin
ettd tekisin sitd vaikka en saisi
siitd palkkaa.”

”Piddn tyostdni sen tarjotessa
mahdollisuuksia henkilokohtaiseen
kasvuun. Kysyn jatkuvasti itseltéini
missd mddrin kehityn tdssd tyGssd.”

Suomalaisten vastaukset olivat
myds pragmaattisia ja organisaati-
oiden kaytantoihin liittyvia.

”Kokemukseni erilaisissa joh-
tajan tehtdvissd antaa minulle
pohjaa pddstd urallani eteenpdin
vaativampiin tehtdviin.”

”Naiset vaikuttavat johtamis-
kulttuuriin korostamalla yhteistyon
ja sosiaalis-emotionadlisten tekijoi-
den merkitystd.”

Eniten suomalaiset naisjohta-
jat olivat eri mieltd vditteen kans-
sa, jonka mukaan ”naisjohtdjilla
ei ole yhtd hyvad itsetunto kuin
mieskollegoilla”.

Suomalaisten ja kiinalaisten nais-
johtajien kokemukset erosivat
my®os sikili, ettd suomalaiset
rajasivat tyon ja perhe-elamin
tiukasti toisistaan. Kiinalaisten
vastauksissa elima muodosti ko-
konaisuuden, jossa tyd, perhe ja
muu aika limittyivdt toisiinsa. Per-
heen hyvinvoinnista, jos perheessa
oli lapsi(a), huolehti ulkopuolinen
hoitaja tai sukulainen, usein oma
3iti. Ty6 oli niin vaativaa, ettei nais-
johtajalta odotettu paneutumista
lasten hoitoon tai kotitdihin.
Toisaalta moni naisjohtaja takasi
omien vanhempiensa elintason ja
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turvallisen vanhuuden. Tutkimuk-
set osoittavatkin hyvin koulutet-
tujen ja tyoeldmissd hyvin parjaa-
vien nuorten naisten sukupolven
kohottaneen naisten arvovaltaa
niin perheissd kuin kiinalaisessa
yhteiskunnassa laajemmin.

Vaikka suomalaiset naisjohtajat
pitivdt tyon ja perheen toisistaan
erilldan, he odottivat tydpaikaltaan
joustavuutta perheasioiden niin
vaatiessa. Harva koki uhrautuneen-
sa tySlle perheen hyvinvoinnin
kustannuksella. Suomalaisten haas-
tatteluissa tuotiin esille, ettd hyvaa
johtajuutta osoittaa se, etteivit tyo-
paivat veny ylimittaisiksi. Kyse on
delegoinnista ja alaisiin luottamises-
ta. ”’Kaikkea ei tarvitse tehdi itse”,
tuli monissa vastauksissa esille.

Tama kurkistus kiinalaisen
ja suomalaisen tydkulttuurin
sisapiiriin it-alan naisjohtajien ko-
kemusten kautta toi esille eroja
mutta myds yhtdldisyyksid. Tyolle
omistautuminen oli kiinalaisille
kokonaisvaltaisempaa, ty6 kuvattiin
ndyton ja yrittdmisen paikaksi, joka
imaisee mukaansa. Suomalaisten
suhtautuminen oli pragmaattisem-
paa ja yksilollisempad, mika osittain
selittyy seka ikd- ettd hierarkia-
erolla: suomalaiset naisjohtajat
olivat reilut yhdeksan vuotta
vanhempia ja olivat my&s hierark-
kisesti edenneet pidemmille kuin
kiinalaiset kollegansa. Suomalaiset
korostivat itsensi toteuttamisen ja
tyossa kehittymisen tarkeyttd, mitd
ei samalla tavalla tuotu kiinalaisten
vastauksissa esille.

Kiinalaisten naisjohtajien vasta-
uksissa voi nahda merkkeja Hof-
stedin tutkimuksissa esille tuodus-
ta "konfutselaisesta dynamiikasta”.
Ty6ssd menestymisen kautta voi
saavuttaa tavoitteita ja samalla
kohottaa omaa (ja laheisten) elin-
tasoa. Tydura on kokonaisvaltainen
prosessi tai “matka, jota ei voi
erottaa muusta elamistd”, kuten
yksi osallistuja kuvasi.

Kaisa Kauppinen
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