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1 Johdanto
1.1 Tutkimuksen aihe, tavoite ja tutkimusongelmat

Naisjohtajuus on aiheena ajankohtainen. Se on ollut keskustelun aiheena jo pidempaan,
silla naiset nykypaivana ovat tietoisempia mahdollisuuksistaan. Myds naisten ja miesten
valisesta tasa-arvosta on ollut paljon enemman keskustelua ja naisten oikeuksia on tuotu
esille. Ainakin sosiaalisen median alustoilla on nykypdivdnd enemman puhetta
naisjohtajuudesta, ja naisille on suunnattu erilaisia ryhmia, joissa kokemuksia voidaan
vaihtaa. Lisaksi Keskuskauppakamarin naisjohtajien mentorointiohjelma on ollut mukana
mahdollistamassa Leadcast -podcastia, jossa kaydaan keskustelua urapoluista ja

haastatellaan yleisesti johtajia, mutta my6s naisjohtajia. (Keskuskauppakamari.)

Koen tutkimuksen aiheen tarkeaksi, silla toivon tulevaisuudessa tydskentelevani
johtoasemassa ja omaa urakehitystani ajatellen toivon, ettd naisilla on samat
mahdollisuudet yritysten ylimpiin johtotehtaviin siind missd miehillakin. Tasa-arvosta on
tybelamassa kayty keskustelua jo pidemman aikaa. Aihetta on tarkeaa tutkia, silla jokaisella

tulisi olla mahdollisuus edeta tydelamassa sukupuolesta riippumatta.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa, mitka asiat ovat mahdollisesti esteita naisten
menestymiselle tydelamassa johtajuuteen asti ja miten naisjohtajuus on kehittynyt 2000-
luvulla. Tutkimuksessa perehdytddan myds lasikattoilmid-kasitteen avaamiseen.
Johtajuuden tasoja on useampia ja tdssd tutkimuksessa perehdytdan johtajuuteen
kokonaisuutena. Johtajuuden ja naisjohtajuuden kasitteiden avaaminen auttaa lukijaa seka

tutkijaa hahmottamaan mahdolliset eroavaisuudet naiden kasitteiden valilla.

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittdd naisjohtajuuden tilannetta Suomessa ja sita,
miten naisjohtajuus on 2000-luvulla muuttunut. Tutkimuksen tavoitteena on liséksi selvittaa
miten naisjohtajat kokevat tasa-arvon tana paivana tydelamassa. Tutkimuksessa pohditaan
myds sitd, voivatko naiset saavuttaa koskaan samaa tasoa johtajuudessa kuin miehet.
Lisaksi henkilokohtainen tavoitteeni on saada tuotettua luotettava tutkimus siitd, miten
nykypaivan naisjohtajat tasa-arvoasiat kokevat ja onko naisjohtajuuden kehityksessa
havaittu muutosta parempaan. Tavoitteenani on, ettd tutkimusta tuo uutta nakékulmaa
aiheeseen ja taydentdd olemassa olevia tutkimuksia. Tutkimus kiteytyy seuraavien

tutkimuskysymysten ymparille:
Mitka ovat naisten uraesteitd organisaatioiden johtotehtavissa?

Miten naisjohtajien ja miesjohtajien asemat eroavat nykypaivana toisistaan?



1.2 Tutkimuksen rajaus ja aikaisemmat tutkimukset

Tutkimus rajattaan koskemaan jo naisjohtajuuden saavuttaneita naisia. Lisdksi tutkimus
kohdistuu naisjohtajuuteen Suomessa. Tutkimukseen osallistuvat naisjohtajat toimivat
kaikki yksityisella sektorilla, joten julkinen sektori tdssa tutkielmassa rajattiin pois.
Tutkimuksessa ei rajata ikaa, toimialaa tai johtaja-asemassa toimittuja tydvuosia. Jokainen
haastateltava tyoskentelee yrityksissa, joissa alaisina on yksi tai useampi henkild.
Tutkimuksessa ei myodskaan rajata alaisten asemassa olevien sukupuolta. Tassa
tutkimuksessa naisjohtajat seka naisesimiehet ovat samassa asemassa. Johtajuuden
tasoja ei rajata tutkimuksessa, vaan johtajiksi katsotaan niin alemmat paallikét el
organisaation keskijohto kuin esimerkiksi toimitusjohtajatkin eli organisaation ylin johto.
Vaikka johtajuuden tasoa ei tutkimuksessa sinansa rajata, on kaikki haastateltavat niin

sanottua keskijohtoa.

Naisjohtajuudesta on tehty ammattikorkeakoulujen opinnaytetdita seka yliopistojen graduja.
Muissa tutkimuksissa on perehdytty muun muassa siihen, miten perhetaustalla ja
kasvatuksella on ollut vaikutusta johtajuuteen ja miten naisjohtajat itse mieltdvat oman
johtajuutensa. Tama nakokulma poikkeaa tasta tutkimuksesta, silla tassa tutkimuksessa ei
keskityta niinkaan siihen, mitka asiat vaikuttavat naisjohtajiin vaan siihen, mitka ovat niita
tekijoita, ettd naisten asema on erilainen miehiin verrattuna ja miten tdma asema on
muuttunut. Muun muassa yksi opinnaytetdistda on lahellda omaa tyotani, ja se on Erika
Lampilan (2019) toteuttama opinnaytetyd naisjohtajuudesta ja naisten kokemasta tasa-
arvosta. Lampilan opinnaytetydssa kasitellddn myds naisjohtajuutta ja naisjohtajien
kokemaa tasa-arvoa. Kyseinen opinnaytety6 on toteutettu myoés laadullisena tutkimuksena,
ja haastateltavina on ollut kaksi eri toimialoilla toimivaa naisjohtajaa. Tutkimuksessa
saatujen tulosten mukaan naisjohtajuutta ja miesjohtajuutta ei haluta enaa erottaa
toisistaan. Haastateltavat eivat ole kokeneet epatasa-arvoa, mutta uraesteind on koettu
muun muassa aiteys. Aitiysvapaan on koettu katkaisevan naisen urakehityksen, kun silla
aikaa miehet luovat uraansa eteenpain. Muutoin naissukupuolesta ei koeta olevan haittaa

tydeldmassa tai johtajuudessa.

Ninja Julkunen (2019) on tehnyt my6s opinnaytetydnsa aiheella Naisjohtajuus tydelamassa.
Tama opinnaytetyd on tehty laadullisena tutkimuksena. Tutkimus on hieman eri
nakokulmasta rakennettu, silld haastateltavina on ollut viisi henkil6a, joista jokainen on
tydskennellyt seka mies- ettd naisjohtajan alaisuudessa. Tutkimuksessa on selvinnyt, etta
hyvaa johtajaa kuvaavissa ominaisuuksissa sukupuolella ei ole valia eikd sukupuolten

valilla ole eroja. Miesten ja naisten valisessa johtamistyylissa on havaittu eroja.



Taman tutkimuksen teoriaosuudessa tutustutaan Sanna Hyvarisen tekemaan vaitoskirjaan
naisjohtajuudesta. Hyvarisen vaitdskirjassa perehdytddn aiemmin tdssd Iluvussa
mainitsemaani eli miten naisjohtajien lapsuus ja kasvatus on yhdistettavissa heidan
urakehitykseensa seka siihen, miten he oman johtajuutensa ymmartavat. Tutkimuksessa
yhdistavana tekijana on se, miten naisjohtajat kokivat turvallisen lapsuuden luoneen pohjaa
naisjohtajuudelle. Urakehityksen kriittisimmaksi ajaksi kuvataan uran alkua. Lisaksi
tutkimuksessa on selvitetty hyvan johtajan ominaispiirteita, joita ovat sinnikkyys, rehellisyys

seka kyky kohdata vastoinkaymisia. (Hyvarinen 2016, 5-6.)
1.3 Tutkimuksen rakenne

Tama opinnaytetyd koostuu kolmesta eri osasta ja ne ovat johdanto, teoria ja empiirinen
osuus. Johdannossa alustetaan lukijaa tutkimukseen ja kasitelldan tutkimuksen aihetta,
tutkimuksen tavoitteita seka sita, millaisia tutkimuksia naisjohtajuudesta on jo tehty. Lisaksi
johdannossa kerrotaan, miten aihetta tutkimusta varten rajattiin. Johdannossa esitellaan

myo6s, miten tutkimus suoritettiin ja mitka ovat tutkimuskysymykset.

Itse teoriaosuudessa perehdytdadn avaamaan johtajuus-, naisjohtajuus- ja lasikattoilmi6-
kasitteitd. Naisjohtajuudesta ja johtajuudesta on omat lukunsa, jotka on jaettu vield
alalukuihin, joissa perehdytdan aiheisiin vield hieman tarkemmin. Johtajuus-luvussa
avataan myds sitd, mihin johtajuudella tavoitellaan. Lasikattoilmidstda kerrotaan
naisjohtajuuden alaluvussa. Teoriaosuus muodostuu kirjallisuudesta, verkkolahteista seka
aiemmista tutkimuksista. Tutkimuksessa viitataan myds ajantasaiseen lainsaadantdon.
Lainsdadanndlle on myds oma lukunsa. Luvussa viitataan Suomen perustuslakiin, tasa-

arvolakiin seka yhdenvertaisuuslakiin.

Empiirisessa osiossa on itse tutkimuksen toteutus ja esittely siita, miten tutkimus on
toteutettu. Aluksi avataan laadullisen tutkimuksen -kasitettd, jotta Ilukijakin saa
kattavamman kasityksen tutkimusmenetelmasta. Tassa osiossa esitelldan myds, miten
aineisto tutkimukselle on keratty. Tutkimusosiossa pohditaan myds tutkimuksen validiteetin
ja reliabiliteetin toteutumista. Pohdinnassa on myo6s, mitka olisivat mahdollisia aiheita
jatkotutkimukselle. Aivan lopuksi pohditaan opinnaytetyoprosessia kokonaisuutena ja

arvioidaan tyon onnistumista.



2 Johtajuus organisaatiossa
2.1 Johtajuuden maaritelma

Johtamisella tarkoitetaan tulostavoitteellista toimintaa. Sen tavoitteena on yrityksen mission
ja vision toteuttaminen. Johtajuutta on tarkoitus toteuttaa yrityksen arvojen mukaisesti.
Johtajuus mielletddn vain silloin, kun puhutaan ihmisistd. Kun puhutaan asioista, niita
hallitaan. Hyvan johtajan koetaan hallitsevan seka asioiden hallinta ettd ihmisten
johtaminen. Johtajuudella on yleensa tietty tavoite. Silla voidaan muun muassa tehostaa
tyontekijoiden toimintaa, tukea tyohyvinvointia, organisoida tyontekoa, kehittaa palveluita
seka vaikuttaa palvelun laatuun seka tuloksellisuuteen. Johtamisessa on tarkeaa asettaa

tavoitteita seka seurata johtamisen tuloksia. (Tuominen 2017.)

Johtajuutta voidaan myds kuvailla suunnan nayttamiseksi, vastuun kantamiseksi,
luottamuksen rakentamiseksi, nakemyksiksi seka kyvyksi tehda paatoksia. Organisaatiota
tulee vieda oikeaan suuntaan, oikeaan paikkaan ja oikeaan aikaan. Kaikkeen tahan
tarvitaan johtajuutta. Nykypdivdnd modernin johtajan odotetaan tydskentelevan
avokonttorissa ja hanen tulisi olla tavoitettavissa siind missa kuka tahansa muukin.

Johtajien odotetaan olevan tietoisia ja kiinnostuneita etulinjan tekemisesta. (Saksi 2016.)

Johtaminen on toimintaa, jolla pystytaan hankkimaan, kohdentamaan ja hyddyntamaan
tyontekijoiden fyysisia voimavaroja seka tyOpanosta, jotta saavutetaan tietty tavoite.
Johtajuuden tavoite on saada erilaiset, erilaisissa tehtavissa toimivat henkilét toimimaan

organisaation arjessa, jossa yhteisty6 on valttdamatonta. (Seeck 2008.)

Johtajuus on tavoitteiden saavuttamista. Johtajalla on kaytossdan myos avustavia
henkildita. Johtajan tulee ohjata tydntekijdnsad saavuttamaan tietty pddmaara. Kun nain
tekee vuodesta toiseen, paivasta riippumatta, voidaan puhua hyvastad johtajasta. Han ei
valttamatta nayta voimaansa tai ei valttamatta ole se suosituin henkild. Han ei mydskaan
ole aina se tydpaikan varikkain tai nakyvin persoona. Johtajalla tulee olla kuitenkin
inhimillinen ja sosiaalinen ote ja han ymmartaa alaistensa vahvuudet seka heikkoudet ja
osaa kayttaa niitd hyodyksi tavoitteiden saavuttamiseen. Hanen tarvitsee ymmartaa kaksi
perusasiaa onnistuakseen johtamisessa: ihmiset ovat erilaisia ja ihmiset ovat

monimutkaisia. (Prentice 2004.)

Johtajien vastuut voidaan jakaa sek& asioiden johtamiseen ettd ihmisten johtamiseen.
Nama molemmat ovat tarkeitd elementteja ja tuovat vastuuta johtajuuteen. Tydnteon
onnistumisista sekad kipukohdista tulisi kdyda avointa keskustelua tydnymparistdssa.
Johtajan vastuulla on luoda tydnteon ilmapiiri sellaiseksi, ettd naistd keskustellaan.

Avoimen ilmapiirin luominen tydyhteis6on takaa tydntekijdiden hyvinvointia ja heijastuu



motivoituneina tyontekijoina. Paivittaisessa johtamisessa on nelja erilaista osa-aluetta:
arjen toimintavastuu, muutosten hallinta, ihmisista huolehtiminen seka itsensa johtaminen.
Arjen toimintavastuu pitad sisdllddn muun muassa tydn sujuvuuteen seka resursseihin
liittyvia asioita. Johtajan tulee huolehtia riittavasti siita, ettd ndma perusasiat ovat kunnossa.
Muutosten hallinta on esimerkiksi kehittamistavoitteiden maarittelyd esimerkiksi: mihin
suuntaan organisaation toimintaa halutaan kehittda ja mita toimenpiteita se vaatii. Inmisista
huolehtiminen on sita, etta johtaja osaa hyédyntaa henkildston vahvuuksia ja huolehtii, etta
tyontekijoillda on hyva olla. Johtaminen on myds itsensa johtamista. Johtajan tulee huolehtia
myds omasta hyvinvoinnista ja ymmartdd omaa ajankayton hallintaa. Mikali itsensa
johtaminen ei ole hyvalla mallilla, ei Idhtdkohdat muidenkaan johtamiselle ole hyvat.

(Tyoturvallisuuskeskus.)

Pentti Sydanmaanlakka (2004) on kehittdnyt mallin johtajuuden osaamispuusta (Kuva 1).
Puussa on kuvattuna, mista kaikesta johtaminen ja johtajuus koostuvat. Puun rungossa on
itseluottamus, silld kuvaannollisesti itseluottamus toimii myds johtamisen ja esimiestydn
runkona. Puun lehdistdssa on kuvattuna esimiestydskentelyn keskeisia osaamisalueita.
Osaamisalueet ovat kuvattuna osittain paallekkaisina, silla jokaiseen henkil66n kuuluu

jotakin ominaisuuksia kustakin osa-alueesta.
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Kuva 1. Johtamisen osaamispuu. (Sydanmaanlakka 2004)

Esimiesosaaminen on kokonaisuus, joka koostuu tiedon, taidon ja tahdon -yhdistelmasta
seka siitd, miten niitd osaa hyddyntdd kaytdnndssa. Jokaisella henkildllda on oma
persoonallisuutensa ja osaaminen ei ole osa sitd. Osaamisen osa-alueita pystyy
kehittdmaan ja niitd voi harjoitella. Puun juuret kuvastavat sitd, millainen johtaja on
henkilona. Tietyt asiat, kuten arvot ja periaatteet voidaan oppia jo lapsesta ja muovaavat
henkil6a tietynlaiseksi. Pohjana on puun ravintona ja kasvuymparistona koti, koulutus ja
sosiaalinen ymparistd. Na&iden koetaan luovan pohjan esihenkildn osaamiselle.
(Sydanmaanlakka 2004, 148-149.)

2.2 Hyvan johtajan ominaisuuksia

Hyvan johtajan ominaisuuksiin luetaan hyvad ihmistuntemus. Kun johtaja tuntee
tydntekijansa seka heidan heikkoutensa ja vahvuutensa, on johtaminen tuloksekkaampaa.
Hyva johtaja osaa my0s kirkastaa tyontekijoille organisaation tavoitteet, jotta tyontekijat
sitoutuvat omalla toiminnallaan tukemaan naiden tavoitteiden toteutumista. Lisaksi johtajan
ominaisuuksiin tulisi kuulua myés kyky johtaa itsedan. Kun oman tekemisen johtaminen on
kunnossa, on helpompi johtaa myods tyontekijoitéa ja ndyttda heille esimerkkia. (Tuominen
2017.)

Kaikki ihmiset ovat erilaisia ja kaikki piirteet eivat esiinny kaikissa, mutta seuraavaksi on
esitelty piirteitd, joita yleisesti johtajissa arvostetaan ja pidetdan hyvind onnistuakseen.
Sinnikkyys ja ripeys nousevat ensimmaisind esiin. Naisjohtajat sanovat, etta ilman naita
johtajan paikkaa tuskin olisivat saaneet. Myds rehellisyys ja ndyryys ovat arvostettavia
piirteitd. Johtajan halutaan olevan rehellinen samalla tavoin, kuin sitd odotetaan kenelta
tahansa tyontekijalta. Valitettavan usein naisjohtajiin yhdistetaan selkdan puukottaminen ja
seldn takana puhuminen. Silloin, jos tallaista tapahtuu, ei henkild ole pateva johtajan
tydhén. Myos tietynlainen noyryys koettiin hyvana. Johtajan ei tarvitse olla joka-alan
ammattilainen ja tarvittaessa han voi pyytaa apua johonkin asiaan, jonka joku muu taitaa

paremmin. (Hyvarinen 2016, 65-67.)

Johtajan olemukseen liitettin myos kyky vastaanottaa ja tyostaa kritiikkia sekad kohdata
vastoinkdymisia. Pitda muistaa, etta yksikaan johtaja ei valty virheilta tai vastoinkdymisilta.
Se miten asian ottaa ja kasittelee, maarittelee johtamistaitoja. Virheista oppii. Kritiikinkin voi
kaantaa omaksi voimavarakseen ja sitd kautta kehittda johtamistaitojaan. Myos sosiaaliset
taidot johtajuudessa ovat erittdin tarkeat. Hyva johtaja tulee toimeen tyontekijdidensa
kanssa ja omaa hyvat sosiaaliset taidot. Ystavystyminen omien tyontekijoiden kanssa

nahtiin hieman vaikeana ja ei kovin suotava. Mikali ystavystyy, tietty etdisyys on aina



sailytettava, jotta johtajan asema ei karsi. Vastuun kantaminen ja tasa-arvoinen kohtelu

nousivat myos tarkeiksi piirteiksi. (Hyvarinen 2016, 65-67.)

TYD2030-ohjelma tilasi selvityksen, jossa aiheena oli Nuoret ja johtajuus. Tutkimuksen
yhteydessad havaittiin, ettd nuoret suhtautuvat erityisen intohimoisesti paremman
tulevaisuuden luomiseen ja taman toteuttamisen keinoksi he kokevat johtajuuden.
Tutkimuksessa nuoret kertoivat myds maaritelmid tulevaisuuden hyvastd johtajasta.
Ominaisuuksiksi listattiin muun muassa esimerkillisyys, kannustavuus, hyvat kuuntelutaidot

seka kyky luoda yhteisdllisyytta. (Johtajuusverkosto 2022.)

Nuoret ja johtajuus -tutkimuksen toteutti TYO2030-ohjelma yhdessé Frankly Partnersin
kanssa. Vuonna 2020 kéynnistynyt TYO2030-ohjelma on osa p&éministeri Sanna Marinin
hallitusohjelmaa, ja sen on tarkoitus jatkua yli hallituskausien aiempien kansallisten
tyéeldmén kehittdmisohjelmien tapaan. TY02030-ohjelmassa kehitetédén uudenlaisia
foimintatapoja yhdessé tybpaikkojen, toimialojen ja asiantuntijoiden kanssa seké

kannustetaan kokeiluihin. (Johtajuusverkosto 2022.)

Hyva johtaja ymmartaa vastuun ihmisista seka arjen pienista asioista. Johtajan olisi hyva
ymmartda myos ajantasaista tydeldman lainsdadantdéa. Hyva johtaja ymmartaa, etta
johtaminen on ennen kaikkea yhteisty6ta koko henkildstén kanssa. Alla olevassa kuviossa
on kuvattuna johtamisen kokonaisuus. Johtajuus koostuu monista eri asioista ja tama

kokonaisuuden hahmottaminen toimii hyvan johtajuuden pohjana. (Ty6turvallisuuskeskus.)

Tyon laatu ja tuloksellisuus
Tyshyvinvointi ja tyokyky

Palaute edistymisestd
Osaamisen hyddyntaminen
Innestaminen ja mahdollistaminen
Valtuuttaminen ja yhdessa kehittéminen
Osallistava vuorovaikutus

Mittarit, kehittymisen trendit
Toimintaprosessit, tyoryhmat, verkostot
Tavoitteet, osatavoittest
Visio, strategia, arvot
Toimintaymparistd

Kuvio 1. Johtamisen kokonaisuus. (Tyoturvallisuuskeskus.)



2.3 Johtajuuden tavoitteet ja johtamisen tyokalut

Johtamisen malleja on erilaisia. Lisaksi johtajuus voidaan jakaa strategiseen johtamiseen
eli pitkan aikavalin johtamiseen seka operatiiviseen johtamiseen eli paivittdisen toiminnan
johtamiseen. Johtamismalleja ovat laatujohtaminen, henkiléstéjohtaminen,
tavoitejohtaminen ja prosessijohtaminen. Jokaisella johtamismallila ovat omat
painopisteensd, mihin ne keskittyvat. Laatujohtamisella pyritddn vaikuttamaan
organisaation toiminnan laadun kehittdmiseen, esimerkiksi asiakastyytyvaisyyteen.
Organisaatiolle luodaan strategiset laadulliset tavoitteet ja mahdollinen kehityssuunnitelma.
Henkildstdjohtaminen keskittyy nimenomaisesti henkildstéén. Painopisteitd ovat muun
muassa henkiloston kehittdminen, ohjaaminen ja motivointi. Johtajalta odotetaan
yhteisollisyyden rakentamista, suunnan nayttamistd ja henkildstdon motivoimista.
Tavoitejohtaminen soveltuu esimerkiksi asiantuntijaorganisaatioon. Talld johtajuudella
pyritddn siihen, ettd henkiléstd ja johto saavuttavat pddmaaransd ja tavoitteensa
yhteistydlla. Tavoitejohtamisen keinoja ovat esimerkiksi tulostavoitteiden asettaminen. Kun
yritysta tarkastellaan erillisten osion sijaan kokonaisuutena, puhutaan
prosessijohtamisesta. Prosessijohtamisella tavoitellaan lisdarvon luomista asiakkaille seka

yrityksen suorituskyvyn parantamista. (Suomi 2021.)

Nykypaivana johtajuudella tavoitellaan lisédksi vuorovaikuttamista ja tatd kutsutaankin niin
sanotusti vuorovaikutusjohtamiseksi. Sen tavoitteena on luoda luottamusta. Tyontekijoiden
tulee voida luottaa johtajaan ja siihen, ettd han nayttaa tieta ja asioille saadaan merkitys.
Lisdksi vuorovaikutusjohtamiseen kuuluu tydntekijdiden motivointi. Johtajan tulisi tuoda
organisaation visio tyontekijoille nadkyvaksi ja samalla motivoida henkildstéa sitoutumaan
visioon seka siita johdettuihin tavoitteisiin. Johtajan tulee kyseenalaistaa vanhoja ajattelu-
ja toimintatapoja ja stimuloida henkilostdéa tekemaan itsenaisia, omaa luovuutta kayttavia
ongelmanratkaisumenetelmia. Vuorovaikutusjohtamiseen kuuluu myds se, etta johtajalla on
kyky ymmartaa ihmisten erilaisuus. Kun erilaisuuden ymmartaa, tukee se henkildiden
kehittymista. Vuorovaikutuksen tavoitteena on kdyda runsaasti keskustelua johtajan ja
henkildston valilla ja talld tavoin luoda entistd sitoutuneempaa ja tuloksellisempaa
henkildstda. (Neilimo 2012.)

Ihmisid johdettaessa on tavoitteena saada ihmiset toimimaan tietylld tavalla,
saavuttaakseen tietyn paamaaran. Johtajan tavoitteena on luoda tyontekijoille sellainen
tydymparistd, jossa tyontekijat omaksuvat myds organisaation arvot ja tatd kautta myds
tavoitteet. Tuloksia ei kukaan johtaja saa yksin aikaan, vaan han tarvitsee siihen

tyontekijoitdan. Tulos saavutetaan heidan avullansa, mutta mika tarkeinta: heidan



kanssaan. Yhtenaiset johtamiskaytann6ét koko organisaatiossa Iluovat seka

oikeudenmukaista etta tasavertaista johtamiskulttuuria. (Tydturvallisuuskeskus.)
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3 Naiset ja naisjohtajuus organisaatiossa
3.1 Naisjohtajuuden maaritelma

Naisjohtajan maaritelma on sinallaan erikoinen. Monesti naisjohtaja sanana voi synnyttaa
jo kuulijassa kasityksen, ettd nainen johtajana poikkeaisi kovastikin perinteisesta johtajasta.
Lisaksi kasite naisjohtajuus antaa kuvaa jo itsessaan siita, ettd naisten harjoittama johtajuus

poikkeaisi jollakin tapaa niin sanotusta perinteisesta. (Husu ym. 2011.)

Myo6s naisjohtajat itse voivat kokea nais- etuliitteen ristiriitaiseksi. Toisaalta talla halutaan
tuoda esiin sitéd havaintoa, ettd naisjohtajia on vahemman kuin miehia, kun taas toisaalta
se koetaan, ettd sen merkitys on vahatelld naisjohtajia. Osa naisjohtajista kokee
naisjohtaja-tittelin varsinaisena rasitteena, kun taas osa ylpeydenaiheena ja merkkinad muun

muassa nuoremmille, ettd naisetkin voivat saavuttaa johtoaseman. (Piha 2011, 131-132.)

Sanna Hyvarisen (2016, 59-61) vaitdskirjassa naisjohtajat kuvailivat urakehitystaan ja
sieltd pomppasi esiin kahdenlaista kehitystd; suorasuuntainen ja siksakmainen.
Suorasuuntainen urakehitys tarkoittaa kaytanndssa sita, ettd uudessa tydssa ollaan
korkeammassa asemassa kuin vanhassa ja nain suunnattu suoraan yldospain.
Siksakmainen urakehitys taas tarkoittaa sita, etta uusi tyo voi olla joko korkeampi-, sama-
tai jopa alempiarvoisempi kuin nykyinen. Naisjohtajat olivat Iahestulkoon yhta mielta siita,
ettd johtajan asemassa tyohon on oltavaa tiettya intohimoa ja paloa. Sen nakee kylla

tydskentelysta ja ilman sita, johtajan asemaakaan on vaikea saavuttaa.

Keskuskauppakamari pyrkii edistdmaan naisjohtajuutta. Se tekee myds vuosittain
naisjohtajaselvityksen, jossa tarkastellaan naisjohtajuuden tilaa Suomessa ja kuinka
vuodessa on kehitytty. Talla halutaan muun muassa tukea naisten keinoja paasta yritysten
johtotehtaviin. Keskuskauppakamari jarjestdd myds naisjohtajien mentorointiohjelmia. Se
jarjestetaan nyt neljatta kertaa. Tama on hienoa edistysta ja kertoo siita, etta naisten tasa-

arvoon halutaan panostaa. (Keskuskauppakamari.)

Ohjelman tavoitteena on vauhdittaa osaavien naisten etenemisté yhtiéiden liiketoiminnan
jJohtotehtaviin ja hallituksiin. Ohjelma on suunnattu etenkin keskijohdossa foimiville
naisjohtajille, jotka haluavat kehittdd osaamistaan tai pohtia uravaihtoehtojaan.

(Keskuskauppakamari.)
3.2 Naisjohtajuuden historiaa

Naisjohtajuus on ollut yleisesti puheenaiheena jo jonkin aikaa, mutta mista kaikki oikein

lahti. Suomi on ollut edellakavijana naisten tasa-arvon luomisessa ja antanut naisille muun
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muassa aanioikeuden vuonna 1906. Naisen asemaa autonomian aikana (1809-1917) voisi
kuvailla holhotuksi. Ennen naimisiin menoa isd oli holhoavassa asemassa ja
naimisiinmenon jalkeen aviomies. 1800-luvun loppupuolella naisten asema alkoi muuttua,
kun tasa-arvo keskustelu nosti paatdan huomattavasti. Minna Canth on yksi Suomen
ehdottomasti merkittdvimmista henkildistd. Han oli naisten tasa-arvon puolesta puhuja.
(Proakatemia 2017.)

Ei sovi unohtaa maamme ensimmaistd naispresidenttia Tarja Halosta. Vuonna 2010
amerikkalainen Time-lehti listasi presidentti Tarja Halosen maailman kymmenen parhaan
naisjohtajan joukkoon. Halonen toimii my6s (toiminut jo vuodesta 2009) maailman
naisjohtajien neuvoston (The Counsil of Women World Leaders) puheenjohtajana. (The

Council of Women World Leaders.)

Tietenkin taytyy antaa myos erityismaininta tdman hetken paaministeristd Sanna Marinista.
Marin on erinomainen esimerkki siita, etta naisjohtajuus on kehittynyt tdna paivana ja nuori

nainen voi paasta yhdeksi Suomen johtoasemaa edustavaksi henkiloksi.

Suomessa naisjohtajia on ollut menneina vuosisatoinakin, mutta 1ahinna silla periaatteella,
ettd yritys on toiminut suvussa ja se on periytynyt tyttarelle. Vuonna 1863 tapahtui suuria
muutoksia ja naiset pystyivat hakemaan my0s palkallista johtajan paikkaa. Naimaton nainen
pystyi hakemaan myos johtajan paikkaa postiasemalta, mutta avioiduttuaan hanen ol
jatettava paikka. Vuonna 1918 tamakin muuttui, ja myds naimisissa oleva nainen pystyi
toimimaan johtajan asemassa. Vasta 1970 luvulla varsinainen naisjohtajuuskeskustelu
alkoi Suomessa. Tassa asiassa tultiin hieman perassa verrattuna Yhdysvaltoihin ja muihin
Euroopan maihin, vaikka muuten Suomessa oltin naisten tasa-arvossa jo

valveutuneempia. (Proakatemia 2017.)

Koko 2000-luvun aikana naisten osuus pdrssiyhtididen johdossa on ollut runsaassa
kasvussa. Keskuskauppakamarin naisjohtajaselvityksen mukaan vuonna 2021
suomalaisista porssiyhtidissda 96 %:lla oli sekd mies- ettd naisjohtajia hallituksessaan.
Kuitenkin viela viidelld poérssiyhtidlla oli pelkdstdan miespainotteinen hallitus. Kuitenkin
naisjohtajien maarassa porssiyhtididen hallituksissa on tapahtunut kehitysta, silla viela
vuonna 2008 ainoastaan noin 50 %:lla oli molempia sukupuolia edustettuna.
Keskuskauppakamarin mukaan vuonna 2020 naisten osuus kaikkien porssiyhtididen

hallituksen jasenista ylitti ensimmaista kertaa yli 30 %:n rajan. (Keskuskauppakamari 2022.)

Seuraavassa tilastossa (Kuvio 2) on kuvattuna naisten osuus johtajista tydnantajasektorin

mukaan vuosina 2000 ja 2009.
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Kuvio 2. Tydssakayntitilasto 2009. (Tilastokeskus)

Naisjohtajien maarassa on havaittavissa tasaista nousua vuodesta 1980. Tuolloin
naisjohtajien osuus oli 13 %, vuonna 1988 vastaavasti 17 % ja vuonna 1992 oli jo 25 %.
Vuonna 2016 porssiyhtididen toimitusjohtajina oli ennatyksellisen paljon naisia. Naisjohtajia
on selkeasti vahemman kuin miesjohtajia ja naiset toimivat yleensa alemmalla tasolla
johdon hierarkiassa kuin miehet. Palvelusektoreilla ja naisvaltaisilla aloilla on enemman
naisjohtajia kuin miesvaltaisilla aloilla. Valitettava tosiasia on myos se, ettd naisten osuus
yritysten ylimmissa johdoissa tai hallituksissa ei ole kasvanut niin ripeda tahtia kuin

keskijohdossa. (Katainen ym. 2017.)

Naisten osuudet organisaatioiden ylimmassa johdossa ovat olleet selkedssa kasvussa
2000-luvulla, joskin kehitys on hieman hidastunut. Pdrssiyhtididen hallitusjasenista vain
neljannes oli naisia vuoden 2016 lopussa. Pdrssiyhtidissa toimitusjohtajina naisia oli vain
kuusi. Suurimmissa listaamattomissa yhtidissa oli naisten osuus noin viidennes vuoden
2016 lopussa. Vastaavasti valtio-omisteisten yhtididen tilanne on hieman tasa-arvoisempi:
noin 38,5 % hallitusjasenista oli naisia. Tiedot kayvat ilmi Tilastokeskuksen tasa-
arvotilastojen johtajuustilastoista. Johtajuustilastoinnin vakiinnuttaminen on yksi hallituksen
tasa-arvo-ohjelmaan kirjattu tavoite. Tilastoja kehitetdaan valtiovarainministerion johdolla

toimivassa Johtajuustilastointiverkostossa. (Katainen ym. 2017.)
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3.3 Lasikattoilmio

Vanha sanontakin kuuluu: naisen euro on vain 80 senttid. Nain sen valitettavasti vielad
tanakin paivana koetaan joillain aloilla olevan. Lasikatolla tarkoitetaan nakyméatonta estetta,
joka jossain vaiheessa voi naisen uralla tulee eteen. Lasikattoa on nykypaivana jo saatu
hieman murrettua. Lasikattoon yhdistetddn muun muassa aitiysloma, joka voi pysayttaa

naisen uran etenemisen. (Proakatemia 2017.)

Syrjiminen on Suomessa lailla kiellettya (Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta
609/1968), mutta silti tydnantajat voivat pelata nuoren naisen palkkaamista. Silla aikaa,
kun nainen on kotona lasta tai lapsia hoitamassa, mies voi edeta urallaan. Tybnantaja
pelkaa lisdksi mahdollisia hoitovapaita, kun lapsi sairastuu. Lasikattoilmiotad voisi hillita
muun muassa se, ettd lasten hankkimisesta aiheutuvia kuluja voitaisiin jakaa seka naisen
ettd miehen tydnantajien kesken. Nain nainen ei olisi heti vaarassa tyopaikkansa kanssa.
Nuoret naiset myontavat uhranneensa tydlleen liian paljon, sillda on ollut pakko. Koetaan,
ettd naisten on tehtadva enemman t6itd kuin verrattuna samanikaisten miesten. (Salo &
Blafield 2007, 32.)

Seuraavassa kuvassa 2 on lueteltuna mahdollisia esteita naisten urakehitykselle.

Esteita naisten urakehitykselle

® Miehinen johtajuusmalli ja yrityskulttuur

® Naiset eivat aina hae korkeimpia pomopaikkoja
® Tyon ja perhe-elaman yhdistamisen vaikeus

® Miehet eivat kdytad pitkia perhevapaita

® Sukupuolinen syrjinta

Kuva 2. Naisjohtajien maailmankartta (Ukkonen & Tuominen 2013)

Syitad lasikattoilmiblle on etsitty monista tekijdistd. Lasikattoa pidetddn myods osittain
myyttisena ilmiéna, jonka olemassaoloon jopa naisia pidetdan syyna. Syita lasikatolle ovat
muun muassa puutteellinen  tyOkokemus, miesten saanndilld  pelaaminen
tyborganisaatioissa, perhe- ja tydsuhteet seka vihamielinen yritysymparistd. Koetaan, etta
naiset eivat valttdmattd markkinoi itsedan siind missd miehet. Naisilla ei ole valttdmatta
samanlaisia verkostoja, jotka edesauttaisivat uralla etenemisessa. (Tukiainen & Villanen
2016, 42-43.)

Naisilla on myos tavoitteita edetd omalla urallaan ja heilla olisi myos usein patevyyttakin

edetd johtotehtdviin. Lasikattoilmion koetaan olevan rakenteellista sukupuoleen
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kohdistuvaa syrjintda. Tata tapahtuu niin julkisten kuin yksityistenkin organisaatioiden
korkeimmilla johtopaikoilla. Lasikattotermin mydta on lahdetty kehittdmaan muita
johdannaisia termeja, jotka tukevat vastaavanlaisia kokemuksia. On luotu esimerkiksi
liimalattiailmid ja siind ideana, ettd naiset jaavat jumiin eivatkd paase koulutustaan
vastaaviin tehtaviin. (Terveyden ja hyvinvointilaitoksen blogi 2021.) Toinen esimerkki
tallaisesta johdannaisesta termista on myos lasiseinatermi. Tama tarkoittaa sita, etta naiset

jakautuvat organisaatiossa johtotehtaviin vain tietyssa yksikdssa. (Tuutti 2008.)

Elinkeinoelaman valtuuskunta EVA ry:n Lasikattomittari seuraa naisjohtajien kehitysta seka
naisten aseman kehitystd Suomessa. EVA ry:n johtaja Emilia Kunnas kirjoittaa blogissaan
(2022), etta naisten osuus johtajissa kasvaa tulevaisuudessa vaajaamatta. Yksi syy
kasvamiselle voi olla naisten korkea kouluttautuminen. Kun naiset ovat korkeasti
kouluttautuneita ja tydkokemus vuosien aikana karttuu, on myds johtajan asema helpompi
saavuttaa. Han kertoo, ettd lasikattoilmi6éta voisi helpottaa uraa ja perheen
yhteensovittamisella. Lasikattomittari selvittdad naisten aseman lisdksi myos esimerkiksi
lastenhoitokuluja ja naisten palkallisten vapaiden maaraa ja vertaa naitd muihin maihin.
Suomi on toistaiseksi varsin hyvin sijoittunut vertailussa, mutta aina on parannettavaa.
Kunnas ei katso, ettd tasa-arvo paranisi kiinti¢ita kasvattamalla, vaan muutoksen tulee olla

rakenteellinen.
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4 Lainsaadanto
4.1 Suomen perustuslaki

Tassa luvussa perehdytaan lainsaadantoon, jotka ohjaavat naisten ja miesten valista tasa-

arvoa tybeldmassa.

Suomen perustuslaki on lainsdadannon seka julkisen vallan kaytén perusta. Nykyinen
perustuslaki on otettu kayttodon 1.3.2000. Perustuslaki sisaltda keskeisimmat periaatteet,
pelisdannot ja arvot. Suomen itsendisuuden alkuvuosina on maaritelty aiemmat nelja
perustuslakia: hallitusmuoto ja valtiopaivajarjestys seka kaksi erillistd ministerivastuuta

koskevaa perustuslakia. Nykyinen perustuslaki on naiden pohjalta luotu. (Oikeusministerio.)

Tasa-arvoa ja sukupuolten asemaa saantelee kansalliset lait ja saannokset. Naita ovat
muun muassa Suomen perustuslaki, tasa-arvolaki seké yhdenvertaisuuslaki. (Terveyden ja
hyvinvoinnin laitos 2021.) Suomen perustuslain mukaan jokaisella ihmisellda on
perusoikeudet. Yksi naistd perusoikeuksista on yhdenvertaisuus. Lain edessa jokainen
ihminen on yhdenvertainen. Suomen perustuslaissa kielletddn myds syrjiminen
sukupuolen, ian, alkuperan, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan,
vammaisuuden tai muun henkil6on littyvan syyn perusteella. Lain mukaan
yhteiskunnallisessa toiminnassa seka tyoelamassa edistetdan sukupuolten tasa-arvoa,
erityisesti palkkauksesta ja muista palvelussuhteen ehdoista maarattdessa. (Suomen
perustuslaki 731/1999, 6 §.)

4.2 Tasa-arvolaki ja yhdenvertaisuuslaki

Tasa-arvolaki eli laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta. Lain tarkoituksena on estaa
syrjintda sukupuolten valilla. Laissa tydnantajan maarataan edistamaan sukupuolten valista
tasa-arvoa. Tallaisia toimenpiteitd ovat muun muassa naisten ja miesten valisen
palkkauseron tasaamisen seka tyoolojen edistaminen. Tyodolosuhteiden pitaa soveltua seka

nais- ettd miestyontekijoille. (Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 609/1986, 1 §,

6§.)

Tasa-arvolaki on tullut voimaan 1.1.1987, mutta lakiin on tehty useita muutoksia tuon
jalkeen. Tasa-arvolakiin on koottu kolmenlaisia saanndksia eli tasa-arvon edistaminen,
syrjinnan kieltdminen seka oikeusvalvontaa ja tasa-arvolain valvonta. Tasa-arvolain
mukaan syrjiminen muuan muassa sukupuolen, sukupuoli-identiteetin, raskauden tai
vanhemmuuden takia on kiellettya. Lisaksi tasa-arvolaissa on maariteltyna, mita on syrjiva
menettely tydelamassa sekd mita laissa maariteltyjen kieltojen rikkomisesta voi vaatia.

Mikali syrjivaa kaytosta epaillaan, on tydnantaja velvollinen antamaan toimistaan kirjallisen
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selvityksen. Yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta seka tasa-arvovaltuutettu valvovat,
ettd tasa-arvolakia noudatetaan. He antavat neuvoja tydnantajataholle sekad sakon uhalla

voivat kieltda syrjivdn menettelyn. (Tasa-arvo-valtuutettu.)

Tasa-arvolaissa on myos kiintiosaannos, joka koskee julkisen hallinnon ja julkista valtaa
kayttavien toimielinten kokoonpanoa. Laissa on maaritelty se, kuinka paljon naissa
toimielimissa tulee olla naisia ja miehia vahintaan. Toimielimid ovat muun muassa valtion
komiteat, neuvottelukunnat ja muut vastaavat toimielimet. Mikali viranomaisia pyydetaan
nimeamaan ehdokkaita edelld mainittuihin toimielimiin, tulee jokaista jasenpaikkaa kohden
ehdottaa mahdollisuuksien mukaan miesta seka naista. (Laki naisten ja miesten valisesta
tasa-arvosta 609/1986, 4 a §.)

Lisdksi tasa-arvolaissa on myds maariteltyna toimenpiteitd, joilla ehkaistdan syrjintaa ja
edistetaan tasa-arvoa tydelamassa. Jos tydnantajalla on sdanndllisesti tdissa vahintaan 30
tyontekijaa, tulee aina kahden vuoden valein laatia tasa-arvo suunnitelma. Tasa-arvo
suunnitelmassa kasitellaan palkkaukseen ja muihin ehtoihin liittyvia edistamissuunnitelmia.
Suunnitelmassa olevan palkkakartoituksen tarkoituksena on ehkaista saman tydnantajan
palveluksessa ja samassa asemassa olevien naisten ja miesten palkkaeroja. (Laki naisten

ja miesten valisesta tasa-arvosta 608/1986, 6 a §.)

Yhdenvertaisuuslailla halutaan lisdtd syrjinndn kohteeksi joutuneen oikeusturvaa. Uusi
yhdenvertaisuuslaki on tullut voimaan vuoden 2015 alusta. Lisdksi lain tarkoituksena on
ehkaistd syrjintdd sekd edistdd yhdenvertaisuutta. Yhdenvertaisuuslain mukaan
tydnantajalla ei ole oikeutta asettaa tyontekijoita eriarvoiseen asemaan muun muassa ian,
kansalaisuuden, uskonnon tai seksuaalisen suuntautumisen mukaan. (Yhdenvertaisuuslaki
1325/2014,1 §,88§.)

Valitdn syrjiminen seka valillinen syrjiminen on yhdenvertaisuuslailla kiellettya. Valiton
syrjiminen tarkoittaa sitd, ettd henkildéad kohdellaan henkildkohtaisten ominaisuuksien
perusteella eri tavalla kuin muita. Valillinen syrjiminen tarkoittaa sita, ettd henkilda
ndenndisesti kohdellaan oikeudenmukaisesti, mutta lopputulos on kuitenkin syrjiva. Myos
erilaiset kaskyt, ohjeet ja hairintdtilanteet ovat syrjimistd. Kuitenkaan kaikkea erilaista
kohtelua ei voi laskea syrjinndksi. Kyseessa voi olla myds niin sanottua positiivista
erityiskohtelua, joka on tarkoituksenmukaista ja silla pyritdan edistamaan

yhdenvertaisuutta. (Palvelualojen ammattiliitto 2021.)
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5 Haastatteluiden toteuttaminen

5.1 Kvalitatiivinen tutkimus

Tassa luvussa perehdytdan tutkimuksen toteuttamiseen. Osiossa esitellaan tassa
tutkimuksessa kaytetty tutkimusote eli laadullinen tutkimus. Lisdksi kuvaillaan toteutetut

haastattelut ja kuinka niiden vastauksia on analysoitu.

Empiirista tutkimusta toteuttaessa tutkimusote voi olla joko maarallinen eli kvantitatiivinen
tai laadullinen eli kvalitatiivinen. Kvantitatiivinen tutkimus kuvaa ja tulkitsee tutkimuksen
kohdetta numeroiden ja erilaisten tilastojen kautta. Tassa opinnaytetydssa tutkimusotteena
on laadullinen tutkimus. Kun pyritddn ymmartamaan tutkimuskohteen laatua, ominaisuuksia
sekda merkityksid kokonaisvaltaisesti, puhutaan laadullisesta tutkimuksesta ja siind
tutkimusmenetelmida on useita. Nakokulmat, jotka liittyvat tutkittavan kohteen
esiintymisymparistoon ja taustaan ovat yhteispiirteita, jotka sopivat molempiin menetelmiin.
Tallaisia ovat lisaksi taustaan sekd tarkoitukseen ja merkitykseen liittyvat nakdkulmat.

(Jyvaskylan yliopisto 2021.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen piirteita on monia. Tutkinnan kohde on yleensa jokin tosielaman
tilanne ja tata tilannetta ei manipuloida. Tutkimus yleensd mukautuu sen mukaan, kun
tutkijan ymmarrys aiheeseen syvenee. Liian jaykkaa tutkimuksen toimintamallia tulisi
valttaa, jottei tutkimuksen suunta rajaudu sen mukaan. Tutkimukseen valittavat henkilét
valitaan silla perusteella, ettd he tarjoavat jotain kokemusperaista tietoa aiheeseen liittyen.
Tutkimuksen aineistoa on kuitenkin hyva rajata tietyiltd osin, jotta tutkimuksella on tarkka

paamaara. (Auvinen & Tarkiainen 2018.)

Laadullisella tutkimuksella on monta eri lahestymis- ja analyysitapoja, joten sille on
mahdotonta antaa vain yhtd maaritelmaa. Tiettyjd ominaispiirteitd toki on. Laadullista
tutkimusta tehdessa ei pida kuitenkaan ajatella, etta siind tulee nakya kaikki laadullisen
tutkimuksen ominaispiirteet. Ominaispiirteiden maara ja laatu vaihtelevat tutkimuksen
mukaan. Laadullisessa tutkimuksessa painotetaan muun muassa mita ja miten -
kysymyksid. Laadullisen tutkimuksen tutkimuskysymyksetkin vastaavat yleensa naihin
kysymyksiin. Laadullisessa tutkimuksessa voidaan kayttaa myos miksi -kysymysta, vaikka
se mielletdankin yleensa useammin kvantitatiiviseen tutkimukseen. Lisdksi laadullinen
tutkimus suosii luonnollista aineistoa. Empiirisessa osiossa voidaan kayttaa lahteena

esimerkiksi teksteja, haastatteluja ja kuvia. (Tietoarkisto.)
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5.2 Haastattelut ja haastatteluiden analysointi

Haastattelu on hyvin yleinen tiedonkeruumenetelma kvalitatiivisessa tutkimuksessa.
Haastattelussa annetaan haastateltavalle mahdollisuus tuoda esille oma mielipide
haastateltavaan aiheeseen mahdollisimman vapaasti. Tassa tutkimuksessa haastattelut
suoritettin  teemahaastatteluin. Teemahaastattelujen vastauksia analysoidaankin
teemoittain ja haastattelukysymyksia ei valttdmattd muotoilla sanatarkasti etukateen tai
esitetd niitd siind muodossa. TAma antaa vapauden myds haastateltavien vastauksille.
Tassa tutkimuksessa kysymykset oli muotoiltu haastattelulomakkeelle (Liite 1), mutta

haastattelutilanteessa kysymykset kaytiin l1api vapaasti keskustellen. (Hyvarinen ym. 2021.)

Tassa tutkimuksessa haastattelut koostuivat kahdesta paateemasta. Teemat olivat naiset
ja naisjohtajuus seka tasa-arvo ja lasikattoilmid. Lisdksi aluksi oli myds haastateltavien
taustatiedoista oma osuus. Taustatiedoiksi oli maaritelty haastateltavan ika, koulutus,
tamanhetkinen tyonimike, nykyisessa tydtehtavassa vietetty aika seka urapolku nykyiseen
tyotehtavaan. Jokaisessa teemassa oli neljasta viiteen kysymysta ja lopuksi viela kysymys,
jossa haastateltavalla oli vapaa sana sanoa aiheeseen liittyen vield jotain tarkeaksi
kokemaansa. Haastateltavana oli kolme naisjohtajaa. Haastattelut suoritettiin
yksityishaastatteluina Teams-kanavaa hyddyntaen. Jokainen haastattelu nauhoitettiin
haastateltavien luvalla, jotta vastauksia pystyttin analysoimaan viela jalkikateen
luotettavasti. Tama antoi myos tutkijalle mahdollisuuden keskittya itse haastatteluun eika

aikaa kulunut vastausten ylos kirjaamiseen.

Haastattelijoiden antamat vastaukset kasitellddn anonyymisti. Vaikka vastaukset
kasitellaan anonyymisti, se ei vaikuta tutkimustulokseen. Jokaisen haastatellun naisjohtajan
antamat vastaukset ovat heidan henkildkohtaisia ja perustuvat heidan omiin
kokemuksiinsa. Myoskdan haastateltavien tdmanhetkisten tydskentelyorganisaatioiden
nimid ei tutkimuksessa tulla paljastamaan. Tutkimuksessa haastateltaviin viitataan nimilla
haastateltava A, haastateltava B ja haastateltava C. Haastattelujen teemat ja niiden
kysymykset ovat syntyneet kahden tutkimuskysymyksen pohjalta. Tutkimukseen kerataan

vastauksista oleellisimmat ja aihetta sivuavat vastaukset jatetdan analysoimatta.
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6 Haastatteluiden tulokset
6.1 Haastateltavien taustatietoa

Tassa luvussa perehdytaan haastatteluista saatuihin vastauksiin. Vastaukset analysoidaan
teemoittain. Ensin perehdytdan kuitenkin hieman haastateltavien taustatietoihin.
Haastateltavat olivat kaikki naisia, jotka tydskentelevat johtajina. lk&haarukka
haastateltavien kesken oli 30—42 vuotta. Haastateltava A on koulutukseltaan liiketalouden
tradenomi ja talld hetkellda on Kauppatieteiden maisterin opinnot kesken. Nykyinen
tehtavanimike on myyntijohtaja ja tdssa roolissa han on toiminut viimeiset 3 vuotta.
Urapolku nykyiseen tydtehtavaan on alkanut vuonna 2006, jolloin aloittanut tyot nykyisella

alalla ja erilaisten tyotehtavien kautta vuodesta 2013 toiminut esimiestehtavissa.

Haastateltava B on haastateltava A:n tavoin liiketalouden tradenomi ja B:n tdmanhetkinen
tehtavanimike on myyntipaallikkd. Tassa tehtavassa han on toiminut hieman yli vuoden.
Han on toiminut nykyiselld alallaan noin 18 vuotta ja aloittanut neuvottelijan tehtavista.

Taman jalkeen on toiminut asiantuntijana ja vuosi sitten paassyt esimiestason tehtaviin.

Haastateltava C on koulutukseltaan markkinoinnin merkonomi ja sisustussuunnittelija.
Nykyinen tydtehtava hanellda on myymalapaallikkd ja suunnittelija. Aikaisemmin han on
toiminut myyjana huonekalu- ja sisustusliikkeessa. Nykyisessa roolissa han on toiminut noin

vuoden verran.
6.2 Naiset ja naisjohtajuus

Ensimmaisen teeman kysymykset olivat naisjohtajuuden ymparilla. Kysymysten tavoitteena
oli kartoittaa haastateltavien omia kokemuksia naisjohtajuudesta, mitd naisjohtajuus-kasite
heille merkitsee ja mitkd he kokevat olevan naisten mahdollisia uraesteitd. Kaikki
naisjohtajat kokevat, etta naisjohtajuus on kehittynyt heidan tyduriensa aikana parempaan

suuntaan.

Se on darimmaisen hieno asia, ettd nykypéivana on ihan ok, kun naiset luovat uraa.

(Haastateltava C.)

Haastateltava C kertoo, ettd hanen mielestdan nykypaivana ajattelumalli siita, miten naisten
tulisi yhdistaa tyo- sekd perhe-elama, on muuttunut parempaan suuntaan. Talla han
tarkoittaa sitd, ettd ennen naisten on ehka ajateltu jo 25-vuotiaina olevan naimissa ja heilla
on lapsia. Nykypaivanad naiset saattavat viela tdssd vaiheessa luoda uraa ja lapsia

saatetaan tehda vasta myohemmin.
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Haastateltavat A ja B kertovat, ettd naisjohtajuus-kasitteena on heidan mielestaan
leimaava. Haastateltava A ei itse halua johtajuutta kovinkaan kategorioida, vaan kokee
vahvuutena sen, ettd ihmisia on erilaisia. Mielipide naisjohtajuuden leimaavuudesta tukee
hyvin teoriaosuudessa késiteltyd Pihan (2011) teosta Aitijohtajuus, jossa juuri
naisjohtajuuden kasitetta pidetaan ristiriitaisena. Naisjohtajuuden leimaavuus koetaan jopa
naista alentavana juuri sen takia, ettd kasitteesta voi saada sen kuvan, ettd se eroaisi
jotenkin johtajuudesta. Naisjohtajuuden koetaan olevan johtajuuden alakasite. Jokaisen

haastateltavan mielesta on jokseenkin valitettavaa, etta johtajuutta kategorioidaan.

Monimuotoisuuden vuoksi on térkeéé, ettd johtajia on mukana kaikenlaisia: eri

sukupolvia, eri sukupuolia, eri taustoilla, eri osaamisalueilla. (Haastateltava A.)

Kaikki haastateltavat itse pitavat johtajia henkil6ind, oli johtaja sitten nainen tai mies.
Haastateltava B toi esille sen, ettd 1900-luvun sekd 2000-luvun alun naisjohtajia on
kiittdminen siind, ettd he ovat aika pitkalle raivanneet tietd taman paivan naisjohtajuuteen.
Hanen mielestdan naisjohtajuudesta on varmasti pitdnyt pitdd enemman aanta, jotta
nykytilanteeseen on paasty. Naisjohtajien mahdollisena uraesteind han esittaa aiteyden,
mutta toteaa sen olevan hieman vanhanaikainen kasitys eika ole t4td oman uransa aikana
kohdannut. Kaikki haastateltavat kokevat, ettd heidan alallaan keskijohdossa on jo
verrattain hyvin naisia, mutta ylin johto on viela varsin miespainotteista. Kaikki ovat kuitenkin
toiveikkaita, etta tulevaisuudessa myds ylimmassa johdossa olisi useampia naisia.
Uraesteiksi haastateltavat kokevat myds tietyt luonteenpiirteet, mutta niitd samoja piirteita
voi toki olla myds miehilldkin. Haastateltava C:n mielesta uraesteena voi olla myds se ajatus

siita tietynlaisesta "mallista” eli minkalainen naisen uran tulisi aikajanallisesti olla.

Haastateltavat B ja C kokevat naisjohtajuuden kuitenkin myods positiivisena asiana.
Haastateltava B:n mielesta on hienoa, etta naiset paasevat nykypaivana entistd enemman
johtaviin asemiin. Naisjohtajia ei ole ollut hanen uransa alkuaikoina siind maarin kuin tana
paivana. Han kertoi, ettd uransa alkuaikoina korostui viela vahvemmin se, etta naisjohtajat
keskittyivat keskijohtoon ja ylemmassa johdossa naisia ei ollut lainkaan. Tama ilmi6 on toki
edelleen nahtavissa, vaikka kehitystakin on jo tapahtunut. Haastateltavat B ja C olivat
molemmat sitd mieltd, ettd naisvoittoisella alalla myds naisilla on todennakdisempi

mahdollisuus paasta etenemaan johtajaksi.

Naisvoittoisella alalla on selkedmpééa, ettd mahdollisuudet esimiestehtéviin ovat

naisella paremmat, kuin miesvoittoisella alalla. (Haastateltava B.)

Kaikki haastateltavat kokevat naisten aseman yleisesti tydeldamassa nykypaivana hyvana.
Suurimpana naisten arvon lyttaajana haastateltava B kokee palkkaerot. Palkkaeroista han

toteaakin, ettd ei osaa sanoa koskeeko tama hanen nakemyksensa palkkaeroista
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esimerkiksi muiden alojen tai porssiyhtididen ylimmassa johdossa, mutta eroja ainakin
havaittavissa omalla alallaan. Palkkaeroja olen pohtinut myds itse useasti. Voi olla, ettad
miehet uskaltavat rohkeammin pyytaa enemman palkkaa kuin naiset. Tallaiseen ilmioon
olen itse oman urani tdrmannyt. Lisaksi palkkaeroja varmasti viela tana paivana siivittaa
vanhanaikainen ajatus siita, ettd ennen naiset olivat matalapalkkaisemmissa tehtavissa ja

uran kehittyessa palkka ei ole kehittynyt samassa suhteessa.

Haastateltava B painottaa sita, ettd naisten vahvuudet ja heikkoudet voivat menna jonkin
verran ristiin eli heikkous voi olla myds jollain tavalla vahvuus. Haastateltava B:n oman
kokemuksen mukaan naisille on tarkedmpaa noudattaa esimerkiksi sovittuja aikatauluja
asioissa, kuin miehilla. Han kokee myds, etta naiset verkostoituvat paremmin ja osaavat

pyytaa apua. Han painottaa mielipiteidensd kumpuavan omasta kokemuksesta.

Naiset ovat mielestani tarkempia ja sitoutuvampia verrattuna miehiin. (Haastateltava
B.)

Haastateltava B kertoo esimerkin tilanteesta, jossa tietty piirre voi olla sekd vahvuus etta
heikkous. Hanen mielestdan tuo hanen aiemmin mainitsemansa naisten sitoutuneisuus ja
tunnollisuus voivat ndkya myds heikkoutena, silla helposti ollaan liian tunnollisia ja jaadaan

sen tydkuorman alle. Valilla voisi vahan hollata ja tehda toitéd rennommallakin otteella.

Naissukupuolen ehdottomia vahvuuksia ovat mielesténi tunnetaidot, sosiaaliset taidot

seké vuorovaikutustaidot. (Haastateltava A.)

Kaikki haastateltavat kokevat, ettd naisten vahvuuksia johtajina on tietynlainen
empaattisuus ja tunnealykkyys. Haastateltava C pohtii, ettd juuri tdma voi olla syy, miksi
naiset jadvat keskijohtoon. Naiset voidaan kokea liian tunteellisiksi organisaatioiden
ylimpaan johtoon. Naiset mielletdan kuitenkin hyviksi esimiehiksi ja naiset osaavat asettua

alaistensa asemaan.
6.3 Lasikattoilmio ja tasa-arvo

Toisen teeman kysymykset liittyivat lasikattoilmiéon ja tasa-arvoon. Haastateltavilta
kysyttiin heidan omaa kasitystaan kasitteista seka kokevatko he nykyisissa tydpaikoissaan
tasa-arvon toteutuvan tai ovat he omalla urallaan kokeneet lasikattoilmiota. Haastateltavat
A ja C eivat ole itse henkilokohtaisesti kokeneet lasikattoilmiota eivatka ole nahnyt sellaista
tapahtuvan omilla tydpaikoillaan. Haastateltava A pohdiskelee, ettd voisiko lasikattoilmi®
olla osittain naisten itseaiheuttama ilmié. Tata aihetta on kasitelty luvussa 2.3, jossa on

viitattu Tukiaisen ja Viitasen (2016) teokseen Huippunaiset. Teoksessa on pohdittu juuri
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lasikattoilmiota myyttina ja, voiko siitd osa olla naisten itsensa aiheuttama ilmidé. Vaikka

tatakin pohdiskelua on kayty, niin lasikattoilmid koetaan silti todellisena.

Lasikattoilmié késitteené rinnastetaan naisiin, mutta pohdin myés sité, onko olemassa
miehid naisvaltaisella alalla, jotka olisivat kokeneet lasikattoilmiétd omalla
kohdallaan? (Haastateltava A.)

A pohti myds asiaa nain miesten nakokulmasta. Lasikattoilmiohan mielletdan pitkalle
naisten keskuudessa ilmenevaksi ilmidksi, mutta lasikattoa kuvaillaan nakymattdmaksi
esteeksi, joka tulee jossain vaiheessa naisen uralla vastaan. Miksi tama sama ilmid ei voisi
toteutua myo6s miehelle naisvoittoisella alalla. Haastateltava B kokee lasikattoilmién myds
niin, ettd naiset joutuvat tekemaan enemman t6itéd edetédkseen uralla verrattuna miehiin.
Hankaan ei ole omalla henkildkohtaisella urallaan térmannyt lasikattoilmiédn, mutta
omassa tuttavapiirissa ilmiétd on ilmennyt. Hanen mielestddn omalla tyopaikalla
lasikattoilmiota ei sinansa esiinny, mutta omalla alalla on varsin yleista, etta niin kay. Tama
osittain nakyy juuri siina, ettd naisia on keskijohdossa paljon ja ylemmassa johdossa ei
niinkaan. Toki han ei aukottomasti halua sanoa, ettd tdama johtuu juuri pelkastaan

lasikattoilmiosta, mutta nakee, etta sitakin voisi taustalla olla.

Kaikilla pitdé olla samat mahdollisuudet edeté ja néyttdé osaamistaan, sukupuolesta

tai misté tahansa muusta rijpppumatta. (Haastateltava C.)

Haastateltavat A ja C kokevat, ettd tasa-arvo on laaja kasite. Se kasittda toki sukupuolten
valisen tasa-arvon, mutta myds ylipaatansa tydpaikalla toteutuvan tasa-arvon. Kaikki
haastateltavat pitdvat tasa-arvoa tydorganisaatiossa erittdin tarkeana. A nostaa esille
kuitenkin sen, ettd ei koe ajatusta tasajaosta organisaation johtotehtavissa kauhean
hyvana. Tasa-arvolaissa on saadetty julkisen hallinnon kiintidsdannds, jossa sdannellaan
siitd, kuinka paljon tietyissa toimielimissa tulee olla miehia ja naisia. Haastateltava A ei nae,
ettad tallaiset kiintiét olisivat paras ratkaisu, ainakaan omalla alallaan. Han kokee, etta
tallaisissa tilanteissa parhaat tekijat saattaisivatkin jaada palkkaamatta. Haastateltava A:n
nakemys asiasta on hyvin samankaltainen, kuin Emilia Kullaksen (2022). Kullas kirjoitti
blogikirjoituksessaan, ettd ndkee ongelman olevan enemmankin rakenteellinen, eika kiintiot
valttdmatta auta parantamaan tilannetta. Kullaksen mukaan naisjohtajuuden edistaminen

kiintididen kautta tulee aika ajoin esiin ja pikkuhiljaa asiaa aiotaan edistaa jo EU-tasollakin.

Tasa-arvo merkkaa minulle sita, ettd jonain péivdnd meidén ei tarvitsisi méaéritelléa

onko kyseessé naisjohtaja vai miesjohtaja. (Haastateltava B.)

Haastateltava B kallistuu taas enemman kiintididen kannalle ja toivoisi, ettda monessa

tydpaikassa otettaisiin mallia politiikan puolelta, jossa ollaan tarkempia siita, etta kumpaakin
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sukupuolta on vahintdan 40 %. Han ottaa esille sen, ettd nykypaivana on mydés muun
sukupuolisia ja heitdhdn ei tallaisessa jaottelussa oteta mukaan, joten ehka

tulevaisuudessa tatakin pohditaan.

Tasa-arvon haastateltava B pohdiskelee myds parantuneen vuosien varrella. Ennen
tuntuma oli, ettd miehet kavivat muodon vuoksi pyérahtamassa “alemmissa tehtavissad”
ennen esimieheksi paasemista. Nyt tilanne on kuitenkin tasaantunut ja miehet tekevat
saman verran t6itd uralla edetdkseen kuin naisetkin ja myodskin naisilla on myo6s

mahdollisuus johtajan paikkaan.

Haastateltava C kertoo, ettd hanen nykyisella alallansa on vaikeampi kuvata, toteutuuko
miesten ja naisten valinen tasa-arvo vai ei, silla ala on varsin naispainotteinen. Toisaalta
tarkastellen naisten asemahan on heilld hyva, mutta miesten nakodkulmasta katseltuna
tilanne voi nayttaa erilaiselta. Han ei koe, ettd miehia mitenkaan syrjitdan, vaan alalle ei

vksinkertaisesti hakeudu paljoakaan miehia.

Haastattelun lopuksi haastateltavilla oli vapaa sana sanoa, mitd aiheeseen liittyen
mahdollisesti haluaa. Haastateltava B mainitsi, ettd pitda hienona esimerkkina sita, miten
Suomen valtion johdossa nakee jo paljon naisia. Esimerkiksi paaministeri Sanna Marinin
hallituksen ministereissa tasa-arvo toteutuu ja Kiintio tayttyy. Kaikki haastateltavat olivat sita
mieltd, ettd naisjohtajuus on kokonaisuutena jo parempaan pain, mutta valmista viela ei ole.
Suunta on oikea ja jokainen toivoo, etta viela jonain paivana naisten ja miesten valinen tasa-

arvo olisi tasapainossa.
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7 Yhteenveto ja pohdinta
7.1 Haastatteluiden tulokset ja luotettavuuden arviointi

Tassa luvussa esitelladn tutkimuksen kannalta keskeisimmat tutkimustulokset.
Tutkimuksen l1ahtdkohtana on saada vastaukset kahteen tutkimuskysymykseen: mitka ovat
naisten uraesteitd organisaatioiden johtotehtavissa ja miten naisjohtajien ja miesjohtajien
asemat eroavat nykypaivana toisistaan. Lisdksi tutkimuksen luotettavuutta tarkastellaan
validiteetin seka reliabiliteetin avulla. Lopuksi arvioidaan opinnaytetyOprosessia seka

mietitddn mahdollisia jatkotutkimuksia.

Kolmelle naisjohtajalle suunnatut haastattelut sekd tutkimuksen teoria auttoivat tutkijaa
saamaan vastaukset tutkimuskysymyksiin. Aiemmassa luvussa on Kkerrottuna
haastatteluiden tuloksia tarkemmin ja tdhan lukuun poimitaan keskeisimmat ja tehdaan

niista pohdintoja ja johtopaatoksia.

Ensimmaisen teeman kysymykset pyorivat naisjohtajuuden ymparilla. Miten haastateltavat
kasittavat naisjohtajuuden, miten heidan mielestaan naisjohtajuus on heidan uransa aikana
kehittynyt, mitka voisivat olla naisjohtajien uraesteitd ja minkalaisena naisten aseman
koetaan olevan tana paivana yleisesti tydelamassa. Saaduista tuloksista on havaittavissa
se, ettd naisjohtajuus -kasite koetaan ristiriitaisena. Kaikki haastateltavat kannustavat
naisjohtajuutta, mutta eivat mielellddn kuitenkaan erottelisi mies- ja naisjohtajuutta. He
kokevat, ettd johtaja on johtaja, oli sukupuoli kumpi hyvansa. Lisaksi vastausten perusteella
voidaan todeta, ettd naisten asema on kehittynyt parempaan suuntaan 2000-luvulla.
Varsinkin 2010-luku koetaan merkittavana. Haastateltavista nuorin on aloitellut tyduraansa
juuri tuolloin ja totesikin hyvin, ettd hanen ikdluokkansa onkin tullut niin sanotusti jo melkein
valmiiseen poytdan. Naisia on nykypaivdnd enemman johtotehtavissa, joskin rajoittuu
enemmin keskijohtoon. Kuitenkin jokaisella haastateltavalla on vahva luotto, ettd naiset

jatkavat kipuamistaan myds organisaatioiden ylempaan johtoonkin.

Tuloksista on havaittavissa myds tiettyja vahvuuksia, joita yhdistetdan naisjohtajiin. Naita
ovat muun muassa tunnealykkyys, empaattisuus, hyvat sosiaaliset taidot seka hyvat
vuorovaikutustaidot. Naisjohtajien koetaan pystyvan asettumaan hyvin alaisten asemaan ja
omaavan hieman sosiaalisesti paremmat taidot, kuin miesjohtajien. Uraestekysymys
aiheutti kysymyksista ehka eniten pohdintaa. Haastateltavat kokevat edelleen tietyilta osin
aitiyden olevan jonkinlainen uraeste, mutta eivat samoissa maarin kuin ennen. Kuitenkin
koetaan, ettd se on naisen urassa vakisinkin pieni pysahdys. Uraesteind koetaan myds
tiettyja ominaisuuksia, joiden koetaan olevan yleisesti sellaisia, jotka eivat ole hyvan

johtajan ominaisuuksia. Koetaan esimerkiksi, ettéd jopa liiallinen tunnollisuus voi olla este
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uralla etenemiselle. Mutta tama piirre toki patee, oli kyseessa mies tai nainen. Uraesteet
ovat yksi tutkimuksen tutkimuskysymyksista ja naista vastauksista voi paatella, etta taysin
yksiselitteista vastausta ei osata sanoa. Aihealueen tuloksia ammentaen, uraesteita voivat
olla henkilén tietyt ominaisuudet, ditiysvapaat seké lasikattoilmid itsesséan. Aitiysvapaata
ei koeta taysin esteena, mutta se voi olla hidasteena, silla silloin naisella tulee hetkellinen

katkos toihin. Miesten tyot harvoin keskeytyvat lapsen tulon my6ta niin paljon, kuin naisella.

Seuraavan aiheen kysymykset kasittelivat lasikattoilmidéta ja tasa-arvoa. Yleisesti
haastateltavat kertoivat, ettd eivat ole oman uransa aikana kokeneet itse lasikattoilmitta
eikd kaksi haastateltavista olleet sitd nahneet tuttavapiirissakaan. Lasikattoilmion
todellisuutta hieman pohdittiin, mutta paasaantodisesti ilmid koettiin kuitenkin todellisena.
Lasikattoilmid koettiin myds niin, ettd naiset joutuvat tekemaan enemman to6ita
saavuttaakseen saman, kuin miehet. Lasikattoilmid koetaan yhdeksi selittavaksi tekijaksi
siind, miksi naisjohtajat jaavat helpommin keskitason johtajiksi ja miehet suuntaavat viela

siitd eteenpain ylempaan johtoon.

Haastatteluissa selvisi, ettd tasa-arvo koetaan erittain tarkedksi tekijaksi. Tasa-arvo kasite
koettiin laajaksi ja se kasittda niin naisten ja miesten valisen tasa-arvon, kuin tasa-arvon
koko henkildstdn valilla. Myds tasa-arvon koetaan yleisesti parantuneen 2000-luvun aikana,
jolloin haastateltavat A ja B ovat aloitelleet tyduriansa. Yleisesti tasa-arvon koetaan olevan
ihan hyvalla tasolla, mutta parantamista sillakin osa-alueella viela olisi. Muun muassa
naisten ja miesten valiset palkkaerot koetaan osittain vield varsin nakyvina. Jos pohditaan
vastausta toiseen tutkimuskysymykseen, niin tutkimuksen perusteella naisten aseman
koetaan olevan viela hieman jaljessa verrattuna miehiin. Tama nayttaytyy esimerkiksi siina,
ettd naisjohtajia koetaan olevan jo yritysten keskijohdossa vahvassa asemassa, mutta
ylimman johdon paikat tayttyvat viela miesvaltaisesti. Naisjohtajuudessa ja tasa-arvossa
koetaan tapahtuneen suuria harppauksia vuosien saatossa ja talla hetkella suunta on oikea.
Naisten maara suurten porssiyhtididen ylimmassa johdossa on kasvanut varsinkin 2010-
luvulla ja 40 % kiintibhaamurajakin haaméttaa jo. Kuten jo opinnaytetyén nimesta ilmenee,
niin tyon tarkoituksena on ollut myds selvittda naisjohtajuuden kehittymistd 2000-luvulla ja

haastateltavien vastausten seka teorian perusteella kehitysta parempaan on tapahtunut.

Paasaantoisesti tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan validiteetin seka reliabiliteetin avulla.
Kun tarkastellaan tutkimuksen validiteettia ja sen toteutumista, tutkimuksen kohderyhman
sekd kysymysten on oltava oikeita. Sama patee myds siihen, kuinka hyvin
tutkimusmenetelmalla on kykya mitata sita, mita tutkimuksella halutaan mitata. Taman
tutkimuksen kohdalla pohditaan, kuinka hyvin haastattelut tiedonkeruumenetelmana

mittaavat tutkittavaa asiaa ja vastaavat tutkimuskysymyksiin. Haastattelulomake luotiin
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mahdollisimman selkedksi ja ymmarrettavaksi, jotta kysymyksissd ei ole
harhaanjohtavuutta ja haastateltavat ymmartdvat ne samalla tavalla. Tutkimuksen
kohderyhma on valittu tarkoituksen mukaisesti ja haastatteluista saatu tieto on suhteessa
tydn teoriaosuuteen. (Hiltunen 2009.) Haastateltaville ei annettu mahdollisuutta tutustua
teoreettiseen viitekehykseen ennen sovittua haastatteluajankohtaa. Tama lisdd myos
vastausten luotettavuutta, sillda mahdollinen tietoperusta olisi saattanut vaikuttaa
vastauksiin. Haastattelukysymykset toimitettiin haastateltaville etukateen, jotta heilla oli

aikaa pohtia vastauksia syvallisemmin.

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen luotettavuutta eli mittaustulosten luotettavuutta.
Reliabiliteetilla tarkastellaan tutkimuksen kysya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Taman
tutkimuksen reliabiliteettia voisi mitata niin, ettd haastattelut suoritettaisiin uudelleen
samalle kohdejoukolle ja tarkastelisin, saisinko heiltd samat vastaukset kuin aiemminkin.
Opinnaytetyd on reliaabeli, silla haastateltavien vastaukset tuskin muuttuisivat, vaikka heita
haastattelisikin esimerkiksi joku toinen henkild mydhemmin. N&in ollen tutkimus on
toistettavissa, tietenkin tutkimuksen rajauksia mukaillen. (Hiltunen 2009.) Tutkimuksen
kokonaisluotettavuutta pohdittaessa luotettavuutta lisdavia tekijdita on se, ettd
tutkimuksessa on kuvattu tutkimusmenetelma, jonka avulla lukija hahmottaa, miten
haastattelut on toteutettu. Lisdksi haastateltavat on esitelty, kuitenkin huolehtien heidan
yksityisyyden suojaamisestaan. Haastateltavat suostuivat haastatteluun vapaaehtoisesti ja
heiltd on saatu lupa haastatteluiden nauhoittamiseen ja nadma nauhoitteet on

asianmukaisesti havitetty tulosten analysoinnin jalkeen.

Opinnaytetydprosessi on kokonaisuutena onnistunut. Tutkimuksen teoriaosuus tuo
tarpeellisen tiedon tutkimuksen tueksi. Teemahaastattelut auttoivat tutkimustulosten
analysointia ja haastatteluiden purkaminen oli sujuvaa. Opinndytetyd tuo vastaukset
tutkimuskysymyksiin ja tyd on looginen kokonaisuus. Tutkimus tdydentaa jo aiemmin tehtyja

tutkimuksia
7.2 Jatkotutkimusehdotukset

Jatkotutkimusehdotus on muotoutunut haastatteluiden yhteydessa ja yhden haastateltavan
vastauksia analysoidessa. Olisi kiinnostavaa tehda tutkimus naisjohtajista, jotka
tydskentelevat miespainotteisilla aloilla. Tuollaisen tutkimuksen yhteydessa olisi
mielenkiintoista selvittdd, kokevatko sielld naisjohtajat lasikattoilmion tai tasa-arvon
toteutuvan. Tai mitd he kokevat mahdollisiksi uraesteiksi. Tutkimuksen voisi suorittaa
haastatteluin naisjohtajille tai yksi mielenkiintoinen vaihtoehto olisi kohdistaa se nailla aloilla

toimivien naisjohtajien alaisille.
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Liite 1. Tutkimuksen haastattelukysymykset

Taustatiedot

Ika

Koulutus

Tamanhetkinen tyonimike

Kauanko olette olleet nykyisessa tydtehtavassa?
Urapolku nykyiseen tehtavaan

b wN -~

Naiset ja naisjohtajuus

6. Mitad mieltd olette nykypéivan naisjohtajuudesta?

7. Miten naisjohtajuus on mielestanne kehittynyt tyduranne aikana?

8. Mitka ovat mielestanne naisjohtajien uraesteita tydeldmassa?

9. Minkalaisena koet naisten aseman tydelaméassa nykypaivana?

10. Mitka ovat mielestédnne naisjohtajien vahvuuksia? Enta heikkouksia?

Lasikattoilmio ja tasa-arvo

11. Miten kasitatte lasikattoilmion?

12. Oletko kohdannut lasikattoilmitta urasi aikana? Jos kylla, miten?
13. Koetteko lasikattoilmion toteutuvan tydpaikallanne?

14. Miten kasitatte tasa-arvon?

15. Miten koette tasa-arvon toteutuvan tyépaikallanne?

16. Tuleeko teille mieleen viela jotain, mita haluaisitte aiheeseen liittyen sanoa?
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