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n Artikkelit

Aila Virtanen & Katriina Virtanen

Naiset suomalaisten 
listayhtiöiden hallituksissa

n Tiivistelmä
Naisten määrä pörssiyhtiöiden hallituksissa on alhainen lähes kaikkialla maailmassa. Poikkeus on Norja, jossa 
lainsäädäntö määrää, että molempien sukupuolten edustus listattujen yritysten hallituksissa on oltava 40 %. 
Naisten määrän lisäämistä hallituksissa pidetään tärkeänä, sillä tutkimusten mukaan yhtiöt, joiden hallituksissa 
on naisia, saavuttavat parempia tuloksia. Perimmiltään kysymys on kuitenkin eettinen tasa-arvokysymys. 
Naisten määrän lisäämiseksi suomalaisten yritysten hallituksissa on kaksi vaihtoehtoa; kiintiö Norjan tapaan 
tai vapaaehtoinen, listayhtiöiden hallinnointikoodin mukainen naisjäsenten nimittäminen hallituksiin. Naisten 
määrä suomalaisissa hallituksissa on kuitenkin lisääntynyt hitaasti, vaikka hallituksissa istuvien miesten ja 
naisten taustatekijöiden ja koulutuksen välillä on vain vähän eroja. Naiset ovat keskimääräisesti nuorempia ja 
nauttivat enemmän saavuttamastaan menestyksestä ja vallan käytöstä. Naiset ovat muuntautumiskykyisempiä, 
ja mukautuvat hyvin erilaisiin elämänmuutoksiin ja hallitusten miesvaltaiseen ympäristöön.  Lasikaton 
läpäisseet harvat naiset tietävät, että he ovat roolimalleja muille naisille ja toimivat sen mukaan. Mahdolliseksi 
syyksi naisten määrän vähäisyydelle on esitetty miesten vastustusta, vaikka naiset eivät ole uhka miehille tai 
hallitustyölle.

Avainsanat: Suomalaiset pörssiyhtiöt, hallitukset, naiset
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Naisten määrä  
pörssiyhtiöiden hallituksissa

N aisten määrästä suomalaisten 
pörssiyhtiöiden hallituksissa on 
keskusteltu jo pitkään, niin puo-
lesta kuin vastaan. Vuonna 1990 

Suomen 110 suurimmassa yrityksessä oli 
81 naispuolista hallitusjäsentä, kun mies-
puolisia hallituksen jäseniä oli 1325 (Ha-
jba 1990). Noin kymmenen vuotta myö-
hemmin, vuonna 2001, Helsingin Sano-
missa uutisoitiin historiallinen käänne, 
kun Alkon hallitukseen nimitettiin naise-
nemmistö, mikä oli erittäin poikkeukselli-
nen tilanne. Samaan aikaan valtion omis-
tamien yhtiöiden hallituksissa naisia oli 62 
ja miehiä 162. Suhde ei ollut siis ollenkaan 
huono, ja myös viimeisen vuosikymmenen 
aikana juuri valtio-omisteisiin pörssiyhti-
öihin on nimitetty naisia. 

Vuonna 2006 Suomen 100 suurimman 
yrityksen hallituspaikoista 17 % oli naisil-
la. Vuonna 2008 naisten määrä 128 lista-
tun yhtiön hallituksissa oli 89 ja miesten 
määrä 674, naisten osuuden ollessa 11,7 % 
kaikista jäsenistä (Virtanen 2010). Vuon-
na 2011 listattuja yrityksiä oli 124, ja nais-
ten osuus niiden hallituksissa noin 18 %. 
Lähes kaikkien isoimpien pörssiyritysten 
hallituksissa naisia alkaa olla jo useampia. 
Muun muassa Nokiassa, Koneessa, Finn-
airissa, Fortumissa, Kemirassa ja Norde-
assa oli 2010 kolme hallitusnaista (Lassila 
2010). Valtion kokonaan omistamien yh-
tiöiden hallituksissa naisten osuus 2010 oli 
45 %, ja valtioenemmistöisissä pörssiyh-
tiöissä 39 % (Miehet johtavat pörssiyhti-
öiden liiketoimintoja). Edelleen Suomes-
sa on 27 pörssiin listattua yritystä, joissa ei 
naisia ole ollenkaan.  Nämä yritykset ovat 
pääasiassa pieniä yhtiöitä. Tikkurila Oyj:n 
hallitus on ainoa naisenemmistöinen halli-
tus: kolme naista ja kaksi miestä. 

Euroopan parlamentti kannattaa nais-
kiintiöitä yritysten hallituksiin. Norjassa 
ja Ranskassa on jo säädetty tiukat kiintiö-

lait. Suomen listayhtiöiden hallinnointi-
koodi sisältää suosituksen, että hallituksis-
sa tulee olla sekä miehiä että naisia. Koska 
kysymyksessä on suositus, sitä eivät lähes-
kään kaikki yhtiöt noudata. Naiskiinti-
öt saavatkin kannatusta valtioneuvostossa. 
Valtiovarainministeri Jutta Urpilainen on 
puhunut naiskiintiöiden puolesta ja kult-
tuuri- ja urheiluministeri Paavo Arhinmä-
ki ehdotti pörssiyhtiöiden hallituspaikko-
jen sukupuolikiintiöiden säätämistä lailla. 
Ministeri kehotti myös seuraamaan mui-
den maiden hyviä käytäntöjä. 

Lasikatto on tunnettu käsite myös maail-
malla. Maissa, joissa naisten asema politii-
kassa on vahva, on myös naisten osuus hal-
lituksissa yleensä suurempi. Naisten määrä 
hallituksissa Kroatiassa on 12 %, Tšekissä 
12 % ja Sloveniassa 22 %, kun se Japanis-
sa on vain 0,2 %. Yksityisten osakeyhtiöi-
den hallituksissa USA:ssa naisten määrä 
oli 2006 tutkimuksen mukaan 13 %, Ka-
nadassa ja Australiassa 5 % sekä Iso-Bri-
tanniassa 5 %. Keskimäärin eurooppalais-
ten yhtiöiden hallituspaikoista on naisten 
hallussa 10−30 % (Burke 2006, Vinnicom-
be ym. 2008). Poikkeus naisten alhaiseen 
määrään hallituksissa on Norja. Norjas-
sa lainsäädäntö määrää, että molempien 
sukupuolten edustus listattujen yritysten 
hallituksissa on oltava 40 %.

Norjassa naisten määrä hallituksissa oli 
ennen kiintiölakia vain 9 %, kun sen nyt 
on noin 42 %. Vaikka useissa tutkimuk-
sissa on todettu naisten määrän lisäämi-
sellä olevan positiivinen vaikutus yrityk-
sen talouteen, Norjassa naisten määrän 
lisääntyminen vaikutti negatiivisesti yri-
tyksen pörssikursseihin. Lyhyellä aika-

”
Lasikatto on 
tunnettu käsite 
myös maailmalla.
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välillä kurssit kääntyivät laskuun. Yritys-
ten pörssiarvosta katosi kolmessa päiväs-
sä 5 %, jos hallituksissa ei ennestään ollut 
naisia. Jos hallituksessa istui jo vähintään 
yksi nainen, lasku oli 2,6 %. Yhtiöt, jois-
sa naisten määrä lisääntyi yli kymmenel-
lä prosentilla, menettivät 18 % markkina-
arvostaan. Tutkijoiden mukaan menetyk-
siä selittää sijoittajien pelko siitä, ettei lain 
sitoma yhtiö voi valita hallitukseen parhai-
ta kykyjä vapaasti. Silloin se ei pysty toimi-
maan yhtä tehokkaasti kuin kilpailijansa. 
Kiintiöillä on siis myös huonoja seurauk-
sia. Suomessa Keskuskauppakamari toi-
vookin, että yritykset palkkaavat jatkossa 
vapaaehtoisesti lisää naisia, jotta Suomeen 
ei tarvitsisi ottaa jäykkiä kiintiösäännöksiä 
(Naiskiintiöt torpedoivat yrityksen arvon 
2011, Ahern & Dittmar 2011)

Esteitä naisten etenemiselle hallituk-
siin on löydetty useita.  Tutkimusten mu-
kaan naisen on vaikea yhdistää ura ja per-
he, ja uran vuoksi voi jopa joutua luopu-
maan perheestä.  Jo uran alkuvaiheessa 
joudutaan tekemään valinta perheen ja 
työn välillä. Jos työ voittaa, lapset jäävät 
hankkimatta. Uralla eteneminen ja per-
heen perustaminen edellyttävät naisilta 
joustavuutta ja muuntumista, ja oma roo-
li työssä on tavallaan rakennettava aina uu-
delleen perheen muuttuvien olosuhteiden 
mukaan.  Suomessa naisten osuus työelä-
mässä on jo ylittänyt miesten osuuden, ja 
naisilla on tasa-arvoinen asema myös po-
litiikassa. 

Vanhempainloma ja perhepäivähoi-
to ovat kaikkien saatavilla ja nämä etuu-
det olisivat omiaan helpottamaan naisten 
etenemistä myös hallituksiin. Naisten vä-
häisen määrän selitykseksi on myös esi-
tetty, että päteviä naisia ei löydy, vaikka 
Suomessa naisten koulutustaso on korkea. 
Hallituspaikoille edetään johtotehtävien 
kautta, ja johtotehtäviin eteneminen saat-
taakin olla ensimmäinen kynnys tiellä hal-
litukseen. Naisten urakehitystä pidetään 

kyllä tärkeänä, mutta myönteinen suhtau-
tuminen ei näytä johtavan muuttuviin käy-
täntöihin, sillä vain 7−8 % yritysten toimi-
tusjohtajista on naisia (Lämsä 2011). Kes-
kuskauppakamarin tekemän selvityksen 
mukaan naisten lasikatto sijaitseekin pörs-
siyhtiöiden johtoryhmätasolla liiketoimin-
tojen johtamisen kohdalla (Miehet johta-
vat pörssiyhtiöiden liiketoimintoja). 

Miksi naisia pitäisi  
olla hallituksissa? 
Naiskiintiöt saattavat aiheuttaa yhtiön 
pörssikurssin laskua (Naiskiintiöt torpe-
doivat), mutta naiset myös tuovat hallituk-
siin tehokkuutta ja uusia toimintakulttuu-
reja. Naisten nimittäminen hallitukseen 
vaikuttaa positiivisesti hallituksen ja yri-
tyksen toimintaan, nostaa osakkeen kurs-
sia ja yrityksen arvoa sekä lisää moniarvoi-
suutta (Bilimoria & Wheeler 2000, Erd-
hardt ym. 2003). Tavallista on myös se, 
että jos nainen jättää hallituspaikkansa, ti-
lalle nimitetään toinen nainen (Farrell & 
Hersch 2005). Naisten osallistuminen hal-
litustyöhön vaikuttaa positiivisesti yrityk-
sen talouteen ja nostaa yhtiön osakkeen 
arvoa markkinoilla (Campbell & Vera 
2010). Naisten hallituspaikkojen määräl-
lä on positiivinen vaikutus yrityksen tu-
lokseen (Carter ym. 2003). Lisäksi naiset 
usein kuuluvat verkostoihin, jotka tuovat 
hallitukseen kansainvälistä moniarvoisuut-
ta (Singh ym. 2008). Pelkästään naisten li-
sääminen hallituksiin ei välttämättä selitä 
kaikkia positiivisia vaikutuksia. Uskotta-
vampi selitys on, että naisia nimitetään in-
novatiivisiin ja tehokkaisiin yrityksiin.

Hallitustyöskentelylle on ominaista, 
että jokainen jäsen tuo oman erityislaa-
tuisen osaamisensa hallitustyöhön. Tämä 
osaaminen muodostuu kokemuksesta, tai-
doista, koulutuksesta ja suhteista yrityksen 
ulkopuolella (Hillman ym. 2002, Kesner 
1988, Kosnik 1990). Osaamiseen perustu-
en hallituksessa omaksutaan erilaisia roo-
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leja, joiden tehokkuus hallitustyössä vaih-
telee. Erityisen positiivinen merkitys on 
aktiivisilla ja keskustelevilla rooleilla, jotka 
kyseenalaistavat, hakevat muutosta, raken-
tavat uutta ja konsultoivat (Lainema 2006, 
Leblanc & Gillies 2005). Naiset tulevat 
usein hallituksiin eri reittejä kuin miehet, 
ja heidän taustansa ei ole perinteisessä bis-
neksessä. Naisten koulutustaso on usein 
korkeampi kuin miesten, ja naiset etene-
vät nopeasti useammille hallituspaikoille. 
Koska heidän taustansa on erilainen kuin 
miesten, naiset tuovat hallituksiin uutta 
näkemystä ja tietoa sekä hyvät suhteet hal-
lituksen ja organisaation välille (Hillman 
ym. 2000; Hillman ym. 2002). 

Norjassa, jossa sukupuolikiintiö on to-
teutettu lainsäädännöllä, naispuoliset hal-
litusjäsenet vaikuttavat hallituksen stra-
tegiaan ja päätöksentekoon ammatilli-
sen kokemuksensa ja erilaisten arvojensa 
kautta. Todellinen vaikutus perustuu hei-
dän luonteenpiirteilleen mutta myös niil-
le mahdollisuuksille, joita naisille halli-
tuksessa tarjotaan. Hallitusnaiset eroavat 
Norjassa miehistä taustansa suhteen, am-
matillisen kokemuksensa ja erilaisten ar-
vojen suhteen. Naiset myös pitävät arvo-
jaan tärkeinä ja käyttävät puhevaltaansa, 
jos näitä arvoja ei hallituksessa kunnioi-
teta. Naiset ovat hallituksissa yhtä tehok-
kaita kuin miehet, mutta siitä huolimatta 
miehillä on taipumusta aliarvioida naisten 
vaikutusta hallituksissa (Nielsen & Huse 
2010). Myös Suomessa naiset ovat halli-
tuksissa aktiivisia, tehokkaita ja ottavat ky-
seenalaistavan ja kyselevän roolin (Virta-
nen 2010). 

Naiset suomalaisten pörssiyhtiöiden 
hallituksessa kokevat oman roolinsa kak-
sitahoisena. Pätevyydeltään he kokevat 
olevansa yhtä hyviä kuin miehet. Naisil-
la, jotka ovat saavuttaneet hallituspaikan, 
on hyvä kokemus ja heidän hallitustyötään 
kuvataan aktiiviseksi ja luotettavaksi. Toi-
nen puoli heidän kokemaansa hallitustyös-

sä liittyy sukupuoleen ja olennaiseen eroon 
naisten ja miesten välillä. Naiset kokevat 
liike-elämän miesten pelinä, joka suosii 
miehiä, ja johon muutosmahdollisuus tu-
lee vain miesten asennemuutoksen kautta. 
Jotta naisia voitaisiin saada lisää liike-elä-
män huippupaikoille, miesten tulisi muut-
taa asennetaan (Pesonen ym. 2009).

Naisten rooli hallitustyössä on sidot-
tu heidän asemaansa hallituksessa. Nai-
set eivät ole hallituksissa johtopaikoil-
la, kuten puheenjohtajana. Ne naiset, 
jotka ovat hallituksiin edenneet, ovat roo-
limalleja muille naisille ja he myös tietä-
vät sen. Naiset myös muuttavat käytöstään 
sen mukaan, mitä heiltä odotetaan. Roo-
limallit ovat naisille tärkeitä ja he oppi-
vat nopeasti, mitä heidän odotetaan teke-
vän ja mitä ei (Terjesen ym. 2009, Sealy & 
Singh 2006). Naisten läsnäolo hallitukses-
sa muuttaa ilmapiiriä ja tekee siitä sensitii-
visemmän. Kuitenkin se, miten naiset kai-
ken kaikkiaan vaikuttavat, on varsin moni-
mutkainen ilmiö. Naiset vaikuttavat varsin 
monella tapaa, ja naiset keskittyvät enem-
män itse asiaan kuin pelaavat joitain mie-
hisiä pelejä (Huse 2008). Vaikutusvaltaiset 
tittelit eivät ole naisille niin tärkeitä kuin 
miehille (Zelechowski & Bilimoria 2004, 
Singh 2008, Terjesen ym. 2009). 

Naisten positiivinen vaikutus hallituk-
sen työskentelyyn ja yhtiön menestymi-
seen näyttää siis ilmeiseltä tutkimuksen 
valossa. Yritykset, joiden hallituksissa on 
naisia, menestyvät taloudellisesti. Kysy-
mys on kuitenkin pohjimmiltaan eettinen 
ja tasa-arvokysymys. Suomessa sukupuol-
ten tasa-arvoa pidetään itsestäänselvyyte-
nä koulutuksessa, työssä, perhe-elämässä, 
politiikassa ja muilla elämän alueilla. Nais-
ten asema on hyvä, ja naiset ovat osoitta-
neet kaikilla alueilla olevansa yhtä hyviä 
kuin miehet. Listayhtiöiden hallituspai-
kat on perinteisesti jaettu miesten kesken, 
ja vain harvat vahvat naiset ovat päässeet 
mukaan hallituksiin. Tilanne on muuttu-
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nut ja se muuttuu edelleen. Talouselämä 
luottaa yhtiöiden omaan tahtoon, kun taas 
osa ministereistä olisi valmis kiintiöiden 
määräämiseen.

Naisten ja miesten  
määrät hallituksissa
Seuraavat tiedot koskevat vuoden 2008 
hallituspaikkoja, jonka jälkeen tilanne on 
hienokseltaan muuttunut naisten määrän 
lisääntyessä hallituksissa. Vuonna 2008 
yritysten internet-sivuilta kootun aineis-
ton mukaan Suomessa oli 128 listattua yh-
tiötä. Hallituspaikkoja oli yhteensä 763, 
joista naisten paikkoja 89 ja miesten 763. 
Tiedot on koottu taulukkoon 1.

Miehet Naiset Yhteensä

674 89 763

88,3 % 11,7 % 100 %

Taulukko 1	 Miesten ja naisten hallituspaikat suomalaisissa listayhtiöissä 2008

Hallituksen 
jäseniä

Hallituksia Miehiä Naisia Yhteensä Naisten osuus 
%

11 1 8 3 11 27,3

10 4 28 12 40 30,0

9 6 44 10 54 18,5

8 8 57 7 64 10,9

7 23 139 23 161 14,3

6 36 194 22 216 10,1

5 31 149 6 155 10,3

4 11 37 7 44 15,9

3 6 18 0 18 00,0

Tieto puuttuu 2

128 674 89 763

Taulukko 2 	 Nais- ja miespuoliset jäsenet erikokoisissa hallituksissa 2008

Hallituksen jäsenten määrä vaihteli kol-
mesta yhteentoista. Taulukossa 2 on esi-
tetty miesten ja naisten määrät erikokoi-
sissa hallituksissa. Vain yhdessä hallituk-
sessa oli 11 jäsentä ja yleisin hallituskoko 
oli 6 jäsentä. Kun hallituksen koko kasvaa, 
on myös tavallista, että nainen tai naisia 
nimitetään hallitukseen. Pienissä kolmen 
jäsenen hallituksissa naisia ei ollut.

Noin puolet hallituksista oli vuonna 
2008 täysin miesten hallussa. Näitä halli-
tuksia oli 63, eli 49,2 %. Yhden naisen hal-
lituksia oli 45. Kolme tai neljä naista istui 
yhtensä 6 hallituksessa. Näissäkin halli-
tuksissa oli miesten enemmistö. Nämä tie-
dot on kerätty taulukkoon 3.
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Ei yhtään naista Hallituksia %

0 63 49,2

1 45 35,2

2 12 9,4

3  4 3,1

4  2 1,6

Tieto puuttuu  2 1,6

Yhteensä 128 100,0

Taulukko 3	 Naisten määrä hallituksissa 2008

Miesten määrä  Hallituksia %

0 tai 1  0 ,0

2  1 ,8

3 11 8,6

4 15 11,7

5 tai enemmän 99 77,3

Tieto puuttuu 2 1,6

Yhteensä 128 100,0

Taulukko 4	 Miesten määrä hallituksissa 2008

Miesten määrä hallituksissa on esitetty 
taulukossa 4. Suomessa ei ole yhtään lista-
yhtiötä, jossa ei olisi miehiä hallituksessa, 
ja vuonna 2008 vähintään 5 miestä oli pe-
räti 99 (77,3 %) hallituksessa.

Luvut kertovat, että pörssiyhtiöiden hal-
litukset olivat ja edelleen ovat varsin mies-
valtaisia. Vuonna 2008 naisten määrä oli 
noin 17 %, ja vuonna 2010 se oli noussut 
noin 22 %:iin (Lassila 2010). 

Millaisia ovat  
hallitusnaiset ja -miehet?
Vuonna 2008 tehdyn tutkimuksen kyse-
lylomake lähetettiin kaikille suomalaisten 
pörssiyhtiöiden suomenkielisille naisjäse-

nille, joita oli yhteensä 62. Sama lomake 
postitettiin satunnaisesti valituille 84 hal-
litusten miespuoliselle jäsenelle. Lomak-
keella kartoitettiin mm. vastaajien taus-
tatietoja kuten ikää, koulutusta, siviilisää-
tyä ja lasten lukumäärää. Lisäksi tutkittiin, 
millaisena vastaajat näkevät oman roolin-
sa hallituksessa. Vastauksia saatiin 26 nai-
selta ja 38 mieheltä (taulukko 5) (Virtanen, 
2010).

Tutkimuksen mukaan naiset ja miehet 
hallituksissa olivat taustekijöiden suhteen 
varsin samanlaisia. Valtaosa sekä naisis-
ta että miehistä oli naimisissa; naisista 21 
(80,6 %) ja miehistä 34 (89,5 %). Myös-
kään lasten määrässä ei ollut eroa nais-
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ten ja miesten välillä; vähintään kaksi las-
ta oli 16 naisella (61,5 %) ja 31 miehel-
lä (81,6 %). Ikä oli taustatekijöistä ainoa, 
jonka suhteen naisten ja miesten välillä oli 
selvä ero; naiset olivat keskimäärin nuo-
rempia kuin miehet ja ero oli myös tilas-
tollisesti merkitsevä. Suurin ikäryhmä ovat 
51−60 -vuotiaat, mutta vain kaksi naista oli 
yli 60-vuotiaita, kun taas yli 60-vuotiaita 
miehiä oli 11. Nuorimmassa ikäryhmässä, 
20−35 -vuotiaat, oli yksi nainen eikä ollen-
kaan miehiä. Taustatekijöitä koskevat tie-
dot on esitetty taulukossa 6.

Taulukossa 7 esitetään, millainen kou-
lutus hallituksen jäsenillä on. Nähtävissä 
on taas vain pieniä eroja naisten ja miesten 
välillä. Ainoa selvä ero miesten ja naisten 
välillä on, että seitsemän miestä on valmis-
tunut insinööriksi, kun vain yhdellä naisel-
la oli insinöörin koulutus. Miehet ja nais-
ten ovat siis hyvin samanlaisia myös kou-
lutustaustaltaan (Virtanen 2010).

Ura ja roolit hallituksessa
Tutkimuksella selvitettiin myös, miten 
vastaajat kokevat uran ja perheen yhteen-
sovittamisen ja millaisena he kokevat roo-
linsa hallituksessa. Kyselyyn vastanneet 
miehet ja naiset kokivat olevansa tyytyväi-
siä sekä työhönsä hallituksessa että myös 
yksityiselämään ja perhe-elämään. Tässä-
kin suhteessa löytyi vain hyvin pieniä ero-
avaisuuksia miesten ja naisten välillä. Vaik-
ka monet kansainväliset tutkimukset ovat 

Naiset Miehet Yhteensä

Otos 62 82 144

Vastaukset 26 38 64

% 42,9 46,3 44,4

Taulukko 5	 Kyselyyn vastaaminen

korostaneet, että naisten on vaikea sovit-
taa yhteen perheen ja uran vaatimukset, 
tämän tutkimuksen tulokset eivät tue näi-
tä tuloksia. Selitys saattaa löytyä suomalai-
sesta yhteiskunnasta, jossa naiset ovat jo 
pitkään osallistuneet työelämään ja yhteis-
kunta on turvannut niin päivähoidon kuin 
koulutuksenkin. Tytöt ovat päässeet kou-
luun ja äidit työhön (Virtanen 2010).

Tutkimuksessa kysyttiin, miten naiset 
ja miehet kokevat hallitustyönsä ja millai-
sia rooleja he ottavat hallituksessa. Tilas-
tollisesti merkitsevä ero miesten ja naisten 
välillä oli se, että naiset ovat muuntautu-
miskykyisempiä kuin miehet. Naispuoli-
set hallitusjäsenet kokivat olevansa jous-
tavampia ja pystyivät sopeutumaan työn 
ja perheidensä tarpeiden mukaan. Naiset 
myös tekevät uraa koskevia päätöksiä har-
kiten ensin, miten ura vaikuttaa perhee-
seen ja muihin ihmisiin. 

Suurin ero naisten ja miesten välillä oli 
heidän omaksumissaan rooleissa hallituk-
sissa. Vastausten mukaan naiset ovat ak-
tiivisempia, muuntautuvampia ja nautti-
vat vallastaan ja hallitustyöstään enemmän 
kuin miehet. Tähän löytyy selitys. Nai-
set ovat vähemmistössä hallituksissa, joten 
heillä ei yleensä ole niin paljon valtaa kuin 
miehillä (Westphal & Milton 2000). Jotta 
naiset eivät joutuisi syrjään hallitustyössä, 
heidän täytyy olla erityisen aktiivisia, kuu-
luvia ja näkyviä hallituksessa. Koska mie-
hiä on määrällisesti enemmän hallituksis-
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Taustatekijät

A. Siviilisääty Nainen Mies Yhteensä

Naimaton 1 2 3

Naimisissa 21 34 55

Avoliitossa 1 2 3

Eronnut 2 0 2

Tieto puuttuu 1 0 1

Yhteensä 26 38 64

B. Lasten määrä

Ei lapsia 5 5 10

1 5 2 7

2 10 17 27

3 tai enemmän 6 14 20

Yhteensä 26 38 64

C. Ikä

20−35 1 0 1

36−50 10 10 20

51−60 13 17 30

61 tai vanhempi 2 11 13

Yhteensä 26 38 64

Taulukko 6	 Taustatekijät

Koulutus Naiset Miehet Yhteensä

Tohtori  tai lisensiaatti 6 7 13

Maisteri 14 16 30

Insinööri tai DI 1 7 8

Ammattikorkeakoulututkinto 2 5 7

Ammattitutkinto 1 2 3

Muu 2 1 3

Yhteensä 26 38 64

Taulukko 7	 Nais- ja mieshallitusjäsenten koulutus
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sa, heidän ei tarvitse nähdä samaa vaivaa 
kuin naisten saadakseen ääntään kuuluviin 
(Huse ym. 2009, Zona & Zattoni 2007). 
Tässä suhteessa naisten ja miesten välil-
lä oli tilastollisesti merkitsevä ero. Nais-
puoliset hallitusten jäsenet ilmoittivat ole-
vansa aktiivisempi ja käyttävänsä puheen-
vuoron aina kun se tuntui aiheelliselta. He 
myös nauttivat enemmän vallan käytöstä 
kuin miehet. Lasikaton läpipääsemiseksi 
nämä ominaisuudet ovat välttämättömiä. 
(Virtanen 2010) 

Lopuksi
Hallituksissa olevien naisten ja miesten 
urakehityksessä, hallituskäyttäytymises-
sä ja taustoissa on hyvin vähän eroja. Sekä 
miehet että naiset ovat sitä mieltä, että 
heidän uransa on ollut kovan työn ja on-
nen seurausta. 

Molemmat sukupuolet olivat tyytyväi-
siä uriinsa ja perhe-elämäänsä. Ainoa uraa 
koskeva ero oli, että naiset pitävät itseään 
muuntautumiskykyisempinä. Muuntau-
tumiskykyisyyttä on myös aiemman tut-
kimuksen mukaan pidetty tärkeänä luon-
teenpiirteenä naisille, jotka haluavat edetä 
urallaan. Miesten ja naisten hallitusroo-
lit olivat myös hyvin samanlaisia. Kuiten-
kin naiset ovat mielestään aktiivisempia ja 
nauttivat enemmän vallastaan hallitukses-
sa. Lisäksi selvää eroa oli myös siinä suh-
teessa, että naiset halusivat enemmän nai-
sia hallituksiin. Miehet eivät pitäneet tätä 
tarpeellisena. 

Huolimatta naisten korkeasta koulutuk-
sesta ja hyvästä asemasta työelämässä, nai-
set ovat vähemmistössä Suomen yritysten 
hallituksissa. Yksi mahdollinen syy nais-
ten vähäisyydelle on miesten vastustus. 
Tutkimuksissa on ilmennyt, että naishal-
litusjäsenet haluavat lisää naisjäseniä, kun 
taas miehet eivät pidä sitä tärkeänä (Bur-
ke 2006, Virtanen 2010).  Hallitukset voi-
daan käsittää pieninä yhteisöinä, joihin 
kuuluu sekä naisia että miehiä. Hallitus-

työhön kuuluu tapaamisia, suunnittelua, 
päätöstentekoa, vallankäyttöä ja muita so-
siaalisia käytäntöjä (Marshall 2007, Parker 
2007). 

Ei ole samantekevää keitä hallitukseen 
kuuluu ja mitä rooleja he omaksuvat. Täl-
lä hetkellä naiset kokevat, että hallituksis-
sa on selkeästi maskuliininen ilmapiiri ja 
naisten odotetaan mukautuvan siihen (Pe-
sonen ym. 2009). Kuitenkin hallituksis-
sa työskentelevät naiset ovat aktiivisia ja 
nauttivat työstään. He ottavat hallituksissa 
aktiivisia rooleja, kyseenalaistavat ja käyt-
tävät valtaansa. Näillä menestyneillä nai-
silla on kaikki se, mikä miehillä on: ura, 
perhe ja valtaa. He ovat muuntautumisky-
kyisiä ja kunnianhimoisia ja pystyvät mu-
kautumaan hallitusten miesvaltaiseen ym-
päristöön. Naiset eivät todellakaan ole mi-
kään uhka miehille tai hallitustyölle. Sen 
vuoksi on merkillistä, ettei hallituksissa ole 
enempää naisia. 
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