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Tama tutkimus késittelee naisjohtajuutta ja naisjohtajien kokemaa tasa-arvoa.
Tutkimuksen tavoitteena oli selvittad mité tarkoitetaan naisjohtajuudella ja millai-
sia uraesteitd naisjohtajat ovat kohdanneet. Liséksi tavoitteena oli saada selville
miten naisjohtajat kokevat tasa-arvon omassa tydssaan.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys koostuu aiheen kannalta oleellisesta kirjalli-
suudesta sekd lainsd&ddannosta. Teoriaosassa kaydaan l&pi yleisesti johtajuutta,
kun taas naisjohtajuuteen perehdytdan syvemmin. Liséksi teoriaosassa perehdy-
taén tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslakiin. Ty toteutettiin laadullisena tutkimukse-
na, jossa ainestoa lahestyttiin teemahaastattelun keinoin. Haastatteluihin osallistui
kaksi eri toimialalla tydskentelevaa naisjohtajaa.

Tutkimuksesta saadut tulokset osoittivat sen, ettd naisjohtajuutta ei haluta enda
erottaa miesjohtajuudesta. Uraesteistd nousi puolestaan esille &itiys. Aitiys on eri-
tyisesti hidastava tekija naisjohtajien urakehityksen kannalta. Tutkimustuloksista
tuli ilmi my®ds se, ettd naisjohtajien on vaikea paasta sisélle miesvaltaisiin poru-
koihin. Haastateltavat naisjohtajat eivat ole kuitenkaan kohdanneet epétasa-arvoa
tyossadn tai kokeneet, ettd heiddn sukupuolestaan olisi jotain haittaa. Tasa-
arvolain velvoittama tasa-arvosuunnitelma on vield huonosti organisaatioiden kay-
tossa.
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This thesis studied female leadership and how female leaders experience equality.
The objective of the thesis was to find out what female leadership means and what
kind of career barriers female leaders have faced. In addition, the aim was to find
out how female leaders experience equality in their own work.

The theoretical framework consists of literature and legislation. In the theoretical
part leadership is presented in more general terms but female leadership is dis-
cussed more specifically. In addition, the theoretical part focuses mainly on the
Equality Act and the Non-Discrimination Act. This thesis was carried out as a
qualitative research, in which were used theme interviews to gather material. The
interviews was conducted by interviewing two female leaders from different
branches of businesses.

The main outcome of this research showed that female leadership does not want to
be separated from male leadership. Motherhood, in turn, is the career barrier
which stand out. The motherhood is especially a factor that slows career develop-
ment of female leaders. The results also showed that it is difficult for women
leaders to get into predominantly male gangs. However, the interviewees have not
faced inequality in their work or have not felt like their gender would have been a
disadvantage. The Equality plan obligated by an Equality Act is still being used
weakly in organizations.
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1 JOHDANTO

Naisjohtajuus ja naisjohtajien kokema tasa-arvo ovat merkityksellisia seké ajan-
kohtaisia aiheita. Viisikymmentéluvulla syntyneit& naisia nékee johtopaikoilla to-
della vé&han, kuusikymmentéluvulla syntyneitdkin vain muutaman. Seitseméan-
kymmentaluvulla syntyneitd on jo vahan enemman, mutta todellinen lapimurto
tulee tapahtumaan, kun naiset, jotka ovat syntyneet kahdeksankymmentéluvun
puolivélin paikkeilla etenevat urallaan johtajiksi asti. Lapimurto perustuu siihen,
kun jo p&allikon tehtévissa olevat naiset paasevat eteneméan urallaan seuraavalle

tasolle. (Keskuskauppakamari 2016.)

Nykypaivana naisjohtajuus on yha enemman pinnalla, ja se herattdd keskustelua
muun muassa erilaisissa sosiaalisen median kanavissa. Naisjohtajat haluavat kera-
t4 voimansa yhteen ja pitaa toistensa puolia. Esimerkiksi Facebookissa on erilaisia
suljettuja ryhmié naisjohtajia varten, joissa naisjohtavat jakavat omia kokemuksi-
aan. Lisaksi Keskuskauppakamarilla on kdynnissé naisjohtajaohjelma, jonka tar-
koituksena on muun muassa nopeuttaa osaavien naisten tietd kohti yhtididen joh-
totehtdvid. Naisjohtajuus on aihe, jota halutaan nostaa yh&d enemman ja enemman

esille.
1.1 Tutkimuksen aihe

Tassa tutkimuksessa tutkin, mita kasitetaan naisjohtajuudella ja millainen on nais-
johtajien kokema tasa-arvo tdmén pdivan tyoeldmassa. Liséksi tutkin, mitka teki-
jat ovat mahdollisesti olleet osana naisten urakehitysta ja sen ndkymatontd pysah-
tymistd. Naisjohtajuuden liséksi avaan myos “’johtajuus”-késitettd. Kyseistd kasi-
tettd avaamalla on seka lukijan ettd tutkijan helpompi kasittdd, mitd mahdollisia

eroavaisuuksia ndiden kasitteiden madrittelyssé on.

Eldmme vuotta 2019, ja tdnd péivana ladhes kaikissa asioissa pyritdan saavutta-
maan tasa-arvoisuus, kuten avioliitossakin. Jos avioliitossa on onnistuttu saavut-
tamaan tasa-arvoisuus, onnistuu se varmasti myos ty6eldmaéssa eri sukupuolta ole-

vien johtajien ja esimiesten valilla&. Koen aiheen myds itseni kannalta tirkeang,



silld tulevaisuudessa saatan tydskennelld johtotehtévissa, joten siitakin syysta ha-

luan saada selville, millainen naisjohtajien asema on nykypéivana.
1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimusongelmat

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, mitd kasitetddn naisjohtajuudella ja
millaisia ominaisuuksia naisjohtajiin liitetddn. Liséksi tyon tavoitteena on saada
selville, millaisia uraesteitd naisjohtajat ovat mahdollisesti kohdanneet omassa
ty6elaméassaan. Edelld mainittujen asioiden lisaksi tutkimuksen tavoitteena on sel-
vittdd, kuinka naisjohtajat kokevat tasa-arvon miesjohtajien valloittamassa ty6-
elamassa. Henkilokohtaisena tavoitteenani on puolestaan pyrkia luomaan mahdol-
lisimman luotettava sek& kattava tutkimuksellinen kokonaisuus. Tutkimukseni
tavoitteen pyrin saavuttamaan teorian ja teemahaastatteluiden avulla. Nakdkulma-

na tutkimuksessani toimii naisjohtajuus sukupuolten vélisena tasa-arvona.

Punaisena lankana t&ssd tutkimuksessa toimii kolme tutkimuskysymystd, jotka
ohjaavat minua kohti tutkimukseni tavoitetta. Tutkimuskysymykset ovat seuraa-

vanlaiset:
Mité késitetaan naisjohtajuudella?
Millaisia uraesteitéd naiset ovat kohdanneet?
Miten naisjohtajat kokevat tasa-arvon tyGssaan?
1.3 Tutkimuksen rajaus

Tama tutkimus on rajattu koskemaan ainoastaan suomalaisia naisjohtajia. Tutki-
musta ei ole tarkoituksena kohdistaa naisiin, jotka mahdollisesti tulevaisuudessa
tyoskentelevét johtotehtdvissd, vaan ainoastaan niihin naisiin, jotka ovat jo saavut-
taneet urallaan johto- tai esimiesaseman. Tutkimus on rajattu myds koskemaan
ainoastaan yksityiselld sektorilla tyoskentelevid naisjohtajia, eli julkinen sektori

on rajattu tutkimukseni ulkopuolelle kokonaan.

Naisjohtajien ialld, toimialalla tai sill4 seikalla, kuinka johtoasema on saavutettu,

ei ole kuitenkaan merkitysta tutkimukseni luotettavuuden kannalta. Naisjohtajien



taytyy kuitenkin tyGskennelld yrityksessa, jossa on enemman kuin yksi tyontekija
ja lisdksi yrityksen tyontekijoissd tulee olla edustettuna molemmat sukupuolet.
Huomioitavaa kuitenkin on, ettd naisjohtajat ja naisesimiehet ovat tdssa opinnay-

tety0ssd samanarvoisia.
1.4 Aikaisempi tutkimus

Naisjohtajuudesta on tehty aiemmin jo muutamia ammattikorkeakoulujen opin-
naytetoita seka yliopistojen graduja ettd vaitdskirjoja. Tutkimusten nédkokulmat
aiheeseen kuitenkin vaihtelevat aika paljon, ja tdysin samanlaisella nakékulmalla
ja aiheella olevaa tutkimusta ei ole kuitenkaan vield td4h&n mennesséa tehty, kuin
tdma tutkimus. Muissa tutkimuksissa on perehdytty esimerkiksi johtajien tyo-
perheintegraatioihin ja naisjohtajien oman johtajuuden ymmartamiseen. Muun
muassa Suvi Heikkinen on tehnyt véitoskirjan nimeltddn The Role of the Spouse
in Women and Men Managers™ Careers in Finland. Kyseisessé tutkimuksessa tar-
kastellaan johtajien tyd-perheintegraatiota keskittyen puolison roolin ja puolison
tuen kehittymiseen mies- ja naisjohtajien urilla. Tutkimuksesta saatujen tulosten
mukaan muun muassa perheessa tehtédva sukupuoli ja puolisoiden vélilla tapahtu-
va roolitus ja neuvottelu ovat merkittdvassd osassa uran rakentamisessa, kuten
esimerkiksi uramuutoksissa. Liséksi tutkimus osoittaa, sen ettd perinteiset suku-
puoliroolit puolisoiden vélilla ovat enemman haitallisia naisjohtajien kuin mies-

johtajien uran nakokulmasta. (Heikkinen 2015.)

Sanna Hyvérinen on puolestaan tehnyt vaitoskirjan naisjohtajuuteen liittyen vuon-
na 2016. Hyvdrisen tavoitteena oli selvittdd, miten naisjohtajien elaméankulku on
yhdistettavissa heidan urakehitykseensd seké& heiddn oman johtajuutensa ymmar-
tdmiseen. Tutkimustulokset osoittavat muun muassa sen, ettd uran alku on koettu
urakehityksen Kriittiseksi vaiheeksi ja ettd erilaiset vastoinkdymiset kuuluvat
osaksi johtajan toimenkuvaa. Liséksi tutkimuksesta saadut tulokset osoittavat, etta
johtajuudessa tarkeitd henkilokohtaisia piirteitd ovat esimerkiksi rehellisyys ja ri-
peys, sinnikkyys ja noyryys sekd kyky vastaanottaa, sietdd ja tyostadad kritiikkia.
(Hyvérinen 2016.)



1.5 Tutkimuksen rakenne

Tama tutkimus koostuu kolmesta eri osasta, jotka ovat johdanto, teoria ja empiiri-
nen osuus. Johdannossa esittelen tutkimuksen aiheen ja tavoitteet. Liséksi esitte-
len tutkimuskysymykset ja kerron, kuinka aihetta on rajattu tata tutkimusta varten.

Johdannossa kerron myds, millaista aikaisempaa tutkimusta aiheesta on jo tehty.

Teoriaosan padasiallisena tavoitteena on perehdyttad lukija tutkimuksen aiheeseen
ja avata tutkimuksen kannalta oleellisia kasitteitd. Téassa tutkimuksessa teoria-
osuus muodostuu Kirjallisuudesta, voimassa olevasta lainsaadanndsta seka aiem-
mista tutkimuksista. Teorialuvuissa kasittelen johtajuutta, naisjohtajuutta sek&
naisten ja miesten vélistd tasa-arvoa tyGelamdssa. Nama edell& mainitut kolme
teorialukua jakautuvat edelleen alalukuihin, joissa perehdytdéan aiheisiin vield tar-

kemmin.

Tyon empiirisessa osassa esittelen, kuinka tutkimus on toteutettu. T&ssa osassa
esittelen myos tutkimuksessa kaytettdvan tutkimus- ja aineistonhankintamenetel-
man. Naiden lisaksi analysoin tutkimustuloksia sek& pohdin validiteetin ja relia-
biliteetin toteutumista. Tyon lopussa esitdan keskeisimmat tutkimustulokset ja
pohdin koko opinndytetydprosessia ja arvioin, kuinka onnistuin siind. Viimeisim-
pind pohdin mahdollisia jatkotutkimusehdotuksia.
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2 JOHTAJUUS

Johtajuus on kasitteend koettu ldhes aina vaikeaksi maaritelld muun muassa sen
takia, etta johtajuuden ilmiota on lahestytty monen eri tieteenalan nakokulmasta.
Esittelen seuraavaksi johtajuuden méaaritelmaé, erilaisia nakokulmia johtajuuteen

sekd hyvéén johtajaan liitettdvia ominaisuuksia.
2.1 Johtajuuden maaritelma

Johtajuus voidaan késittada esimerkiksi tekoina ja toimintana, pdamaaring ja tehta-
ving, tuloksina ja aikaansaannoksina tai tavoitteina ja arvoina. Johtajuutta voi
esiintyd myos epavirallisissa sosiaalisissa suhteissa, eli sen ei aina tarvitse olla
sidoksissa pelkastaan asemaan tai tehtdvaan. Johtajuudesta on kuitenkin tunnistet-
tavissa keskeisid elementtejd, jotka yhdistavat monia eri madritelmié. Tiivistettyna
johtajuus on prosessi, johon siséltyy vaikuttaminen, se ilmenee ryhmissa ja pitda
sisallaan yleiset tavoitteet. (Hyvarinen 2016, 19-20.)

Edellisesséd kappaleessa mainittujen asioiden lisaksi johtajuutta pidetddn myos
kulttuurisidonnaisena, silla se muuttuu sisalloltaan jatkuvasti. Eri organisaatioissa
ja eri aikoina on arvostettu erilaista johtajuutta. Térkedd on kuitenkin muistaa, etta
johtajuus ei ole pelkka koulutuskysymys. Englannin kielessa johtamiselle on méa-
ritelty kaksi eri sanaa, jotka ovat management ja leadership. Management on kar-
keasti suomennettuna hallinnointia. Hallinnointi on aine, jota voi oppia koulussa
ja liséksi silla tarkoitetaan asioiden oikein tekemistd (Piha 2011, 84-85). Mana-
gement-sana suomennetaan monesti myods asioiden johtamisena, kun taas lea-
dership painottuu ihmisten johtamiseen. lhmisten johtamisella viitataan kayttay-
tymiseen ja toimintoihin sek& usein johtajan ominaisuuksiin, joiden tavoitteena on
vaikuttaa ihmisiin luomalla motivaatiota ja suuntaa siten, ettd organisaation yhtei-
set tavoitteet ovat saavutettavissa. Muutosten ja innovaatioiden johtaminen néh-
daan erityisesti leadershipin keskeisina tehtavina. (Yrittdjyyskasvatuksen virtuaa-

linen oppimisymparisto 2018.)

Hulkkonen (2016, 52) toteaa my®0s, ettd nykypdivand yksi johtamissana ei enda
riitd, siksi hankin jakaa johtamisen myos edellisessé kappaleessa mainittuihin kah-

11



teen eri ndkokulmaan. Kun puhutaan esimerkiksi talouden ja talousasioiden joh-
tamisesta, ollaan lahempé&na hallinnan kuin johtamisen kasitettd. Toki talousjohta-
jallakin on alaisia, joita han johtaa. Tosielamassa naiden kahden nédkékulman eroa

on kuitenkin vaikea havaita ja huomata.
2.2 Néakokulmia johtajuuteen

Johtajuuteen on liitettavissa erilaisia nakokulmia. Nakokulmia ovat muun muassa
luonneteoriat, tyyliteoria, tilanneteoriat, johtaja-alaissuhdeteoriat ja uusi johtajuus.
Kukin néista edelld mainituista nakdkulmista kiinnittyy tiettyyn puoleen johtajuu-
dessa. (Peltonen 2007, 131.)

Luonneteoriat jakautuvat suurmiesteoriaan ja piirreteorioihin. Suurmiesteorian
kuvaamat johtajat ovat usein poikkeuksellisia ihmisid, silla he erottuvat muista
heidén persoonansa vahvuuden ja tahdonlujuuden vuoksi. Suurmiesjohtajien toi-
minta perustuu heidan synnynndisiin vahvuuksiinsa eika sita ole kehitettavissa
esimerkiksi koulutuksen kautta. Piirreteoriat korostavat myos yksilotasoisia omi-
naisuuksia, mutta siind johtajayksilon psykologisia taipumuksia voidaan tutkia
tieteellisesti, jolloin saadaan tarkempaa tietoa tekijoistd, jotka yhdistavét onnistu-
neita johtajia. Tyyliteoria on myo6s yksi johtajuuden nakdkulmista. Tyyliteorian
kohteena on johtajan k&yttdytyminen erilaisissa esimiestilanteissa. Kyseisessa teo-
riassa tarkastellaan johtajuutta toimintana tietyssa ymparistdssa pelkén yksilon
sijasta. (Peltonen 2007, 124-125.)

Tilanneteorioiden tavoitteena on taas syventaa tyyliteorioiden ndkemysta koros-
tamalla erilaisia organisatorisia tilanteita, jotka madarittelevat kulloinkin tydyhtei-
sOssd parhaiten toimivan johtamistavan. Tilanneteorioita ovat muun muassa situ-
ationaalinen teoria ja kontingenssiteoria. Ndma kaksi teoriaa eroavat toisistaan
siten, ettd kontingenssiteorian tarkoituksena on yhdistéa yksittaisen johtajan johta-
juustyyli ja tilanne, kun taas situationaalisessa teoriassa oletetaan johtajan muutta-
van omaa kayttaytymistyylid joustavasti tilanteen mukaan. Neljantend nakokul-
mana johtajuuteen toimii johtaja-alaissuhdeteoria. Nimensa mukaisesti kyseinen
teoria kiinnittdd huomion johtajan ja alaisen valille rakentuvaan vuorovaikutus-
suhteeseen. (Peltonen 2007, 125-127.)
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Viides ndkokulma johtajuuteen on uusi johtajuus. N&kokulma tarkastelee johta-
juutta johtajahahmojen, seuraajien ja muiden osallistujien organisoimana muutos-
liikkeend tai -voimana, jonka johdosta yhteisd suuntautuu kohti sen jasenié inspi-
roivia visioita ja tavoitteita. Yksi uuden johtajuusajattelun teema on jaettu johta-
juus. Keskeisinta jaetussa johtajuudessa on organisaation jérjestyminen sellaiseen
tilaan, jossa kaikki ovat tekemdsséd muutosta. Kyseisen nakdkulman perustana on
siis vallan jakaminen eli delegoiminen. (Peltonen 2007, 128-131; Hulkkonen
2016, 13.)

2.3 Hyvan johtajan ominaisuudet

Johtajat joutuvat tydssaan kohtaamaan epdmukavia tilanteita mukavienkin tilan-
teiden lisdksi. Jotta johtajia pidettaisiin hyving, on heiddan omattava tietynlaisia
ominaisuuksia. Tosiasiassa yrityksen tilanne on kuitenkin se, mika sanelee. Tana
paivana johtajat joutuvat vaatimaan paljon niin itseltdan kuin alaisiltaankin. Tut-
kimusten mukaan Yhdysvalloissa porssiyhtion johtajan tydsuhde kestdd keski-
maarin noin yhdeksén kuukautta eli alle vuoden. Jos tulos ei tyydytd osakkeen-

omistajia, on syyta usein antaa potkut. (Hirvikorpi 2005, 65-66.)

Hyvén johtajan edellytetddn omaavan paitsi oman alansa tuntemusta, myos sellai-
sia ominaisuuksia, joita ei vélttamatta ole mahdollista oppia (Yrittajat 2018). Hir-
vikorpi (2005, 66-67) toteaakin, ettd esimerkiksi viisaus on hyvén johtajan omi-
naisuus, jota ei voi kursseilla opetella. Hyva johtaja omaa erinomaiset viestinta-
taidot, eli han pystyy muun muassa kommunikoimaan organisaation tavoitteet
selkedsti. Lisdksi kuuntelu on osa viestintataitoja. Hyvan johtajan ei ole tarkoitus
olla aina &&ness4, vaan hanen taytyy osata myds kuunnella alaisiaan. Johtaja, joka
on innokas ja nayttadd innokkuutensa yrityksen palveluita ja tuotteita kohtaan, on-
nistuu todennakdisemmin tydssédén kuin ei-innokas johtaja. Kyseessa taytyy kui-
tenkin olla aito innokkuus ja kiinnostus, eika teenndisyys. Sen lisaksi, ettd johtaja
on itse innostunut, taytyy h&nen omata kyky luoda innostusta ja positiivisuutta
my®&s muihin. (Hirvikorpi 2005, 67; Yrittajat 2018.)

Vastuunkanto ja péaatoksentekokyky nousevat myos esille hyvésta johtajasta pu-
huttaessa. Johtaja kantaa aina vastuun, mutta hyvan johtajan erottaa siitd, ettd han
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kantaa vastuun myos silloin, kun on itse tehnyt jonkin virheen. Jos johtaja ei kan-
na vastuuta silloin, kun alaiset sitd odottavat, ei voi johtaja vaatia sitd myodskaan
muilta. Nopea ongelmanratkaisukyky hankalissa tilanteissa edellyttdd myds vas-
tuunkantoa. Paatoksentekoon liittyen taitava johtaja tekee ratkaisut kokeman pe-
rusteella. Hyvé johtaja ei tee suuria paatoksia harkitsematta vaan ottaa huomioon
aikaisemmat kokemukset. Yleensd kaikesta aiemmin koetusta on opittu jotain.
Néin ollen hyvé johtaja hyvaksyy tekemansa virheet, ja miettii miten tehtya vir-
hettd voisi kdyttdd mydhemmin oppimismahdollisuutena. Usein epdonnistuminen
tekee johtajista parempia myos siksi, ettd epdonnistumisen kautta johtajat alkavat
kokea solidaarisuutta sellaisia yhteiskunnan jasenia kohtaan, jotka ovat joskus
epéonnistuneet ja mahdollisesti tarvitsevat apua. (Yrittajat 2018; Developing lea-
ders 2017.)
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3 NAISJOHTAJUUS

”Naisjohtaja”-késitettd on edelleen vaikea rajata ja madrittdd. Sen haasteellisuus
voidaan rinnastaa johtajuustermin kasitteellistdmisen vaikeuteen. Kyseisia termeja
kaytetdan arkikielessad paljon, mutta niistd ndyttéisi olevan lahes mahdotonta
muodostaa riittdvan kattavaa maaritelméad, jota voitaisiin soveltaa kaikkiin eri
konteksteihin. Tassa luvussa perehdyn naisjohtajuuden historiaan seka naisjohta-
jiin liitettaviin ominaisuuksiin. Liséksi selvitan, mitka ovat tyypillisia urakehityk-
sen esteitd, joita naiset ovat tydeldmassadn kohdanneet. (Hyvérinen 2016, 26-27.)

3.1 Naisjohtajuuden historiaa

Naisjohtajuustutkimusta on tehty kansainvélisesti 1970-luvulta lahtien. Alkujaan
tutkimuksissa selvitettiin ainoastaan sitd, kykenevétko naiset ylip4atadn johtajiksi.
Suomessa naisjohtajuustutkimus sai alkunsa 1980-luvulla, ja silloinkin naisjohta-
jia leimasi pieni maard, huono asema seké eriarvoisuus miesjohtajiin ndhden. Vas-
ta 1990-luvun jalkipuoliskolla ja 2000-luvun alussa naisjohtajuuskeskustelu koki

l&pimurron Suomessa. (Hyvarinen 2016, 26-27.)

1990-luvun puolivélissé naisjohtajien maara lisadntyi, ja silloin naisjohtajuus néh-
tiin ideaalisena ja ihanteellisena. Naisjohtajiin kohdistui odotuksia niin kutsutuista
pehmeistd arvoista, kuten empaattisesta ja inhimillisesta johtamismallista. Tall6in
naisjohtajuus koettiin modernina ja positiivisena asiana. Myohemmin alkoi esiin-
tyd lehtiartikkeleita, jotka olivat edellisille kuvauksille taysin vastakkaisia. Monet
alaiset kertoivat naisjohtajien olevan todella kylmaverisid, etenkin saneeraustilan-
teissa. Lisaksi silloisen median mukaan muun muassa naisministerit eivét tulleet
kesken&an toimeen, joten ndin muuttui jalleen kasitys naisjohtajista. (Aaltio-
Marjosola 2001, 113-114.)

Aikaisemmin tehdyissé tutkimuksissa naisjohtajat ja naisjohtajuus késittavat l&-
hestulkoon aina minka tahansa ryhmén johto- tai esimiestehtdvissa toimivia nai-
sia. Naisjohtajuudesta puhuttaessa siind ovat olleet sekaisin huippujohtajat, keski-
johdossa toimivat, naisten osuudet tiettyjen alojen yrityksissa toimivista henkildis-

t4 seka erilaiset asemat ja nimikkeet, kuten Suomessa se, mité veroilmoitukseen

15



on viimeisimpéana merkitty titteliksi. Tilanne on kuitenkin osittain selkeentynyt,
silla Euroopan unioni on ottanut kayttoonsa yhtendisen ammattiluokituksen 1S-
CO:n (International Standard Of Occupation). Luokittelussa jaetaan eri nimekkeil-
I toimivia johtajia eri luokkiin. Kaikki johtajat eivét kuitenkaan esiinny péallik-
ko- tai johtajatittelilla vaan mukana on myds sellaisia nimikkeitd, joiden tyon
haasteellisuus ja sisélt0 vastaavat johtaja- nimikkeen tyotd. Tana péivana naisjoh-
tajuus on jo kuitenkin suhteellisen hyvalla mallilla Suomessa, silla suurimmalla
osalla maailman kansoista ei ole ollut koskaan naispuolista johtajaa. Esimerkkeina
tallaisista kansoista toimivat useat Afrikan maat. (Jyvaskylan yliopisto 2018; Pew
Research Center 2017.)

3.2 Naisjohtajiin liitettdvia ominaisuuksia

Aaltio-Marjosolan (2001, 136) mukaan on olemassa jonkin verran tutkimuksia
naisten ja miesten eroavaisuuksista johtajina. Osassa tutkimuksista 10ydetaan ero-
ja ja osasta taas ei. Eroja tukevat 10ydokset nostavat esille I&hinnd naisten johta-
mistavan interaktiivisuuden. Piha (2011, 87) puolestaan kirjoittaa, ettd naisten ja
miesten valiset erot johtajuuteen liittyen ovat edelleen hyvin kiistanalainen aihe.
Yhteiskunnassamme vallitsee edelleen ajattelu, ettd naiset ja miehet kayttaytyvat
eri tavoin. Johtajuuden tulisi olla sukupuolineutraalia, mutta silti stereotypiat ja
ennakkoluulot jyllaavat edelleen. Sukupuolirooleihin liittyy vahvasti ajatus siit,
kuinka naisen ja miehen tulee kayttaytya. Jabe (2007, 41) kiteyttada hyvin sen, mi-
t4 alaiset olettavat mies- ja naisjohtajista edelleen. Hanen sanojensa mukaan alai-
set odottavat erilaista johtamistyylid, vaikka naisella ja miehelld olisi takanaan

taysin sama koulutus.

Naisjohtajien ominaisuudet liitetddn vahvasti feminiinisyyteen. Aikaisemmin joh-
tajuusmallit rakennettiin vahvasti maskuliinisen viitekehyksen mukaan, mutta tané
paivand mallit rakennetaan enemman feminiinisen viitekehyksen mukaisesti. Fe-
miniinista johtajuutta kutsutaan myds moderniksi uudeksi johtajuudeksi”, joka
perustuu kumppanuuteen ja paradoksien sietdmiseen. Tyypillisida ominaisuuksia
naisjohtajille ovat muun muassa muiden ihmisten tarpeiden tunnistaminen, em-

paattisuus, joustavuus, turvallisuus, ldmmin suhtautuminen toisiin ihmisiin seka
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kyky keskustella. Empaattisuus ja lammin suhtautuminen muihin ihmisiin osoittaa
my0s sen, ettd tutkimusten mukaan naisjohtajat ovat hyvid luomaan semmoisen
tydympadriston, jossa enemmistd tyontekijoistd tuntee viihtyvansd. Naiset usein
aliarvioivat kykynsa ja siitd johtuen naiset eivat esimerkiksi uskalla valttamatta
hakea tyotd, jos he eivét tarkalleen taytd kaikkia ilmoituksessa esitettyja edelly-
tyksid. (Jabe 2007, 194-197; Piha 2011, 94-95.)

Naisjohtajien toiminnassa korostuu kuitenkin enemman vuorovaikutusta kuin
muodollista auktoriteettia. Naisilla on myds kyky ja halu toimia intuitiivisesti, ja-
kaa tietoa ja valtaa, tukea tyontekijoiden aloitteellisuutta ja itseluottamusta, olla
vuorovaikutuksessa avoimia, ja siten lisatd kiinnostusta ja motivaatiota tyoté koh-
taan. Lisaksi esimerkkind oleminen, tasapuolisuus, oikeudenmukaisuus, eettiset
arvot sekd oman kayttaytymisen vaikutus luotettavuuden ja luottamuksen synty-
misessa ovat keskeisid ominaisuuksia ja tekijoita naisjohtajilla. Naisjohtajiin on
siis liitettavissa paljon hyvid ominaisuuksia. Tiivistden naisjohtajat haluavat ni-
menomaan olla helposti lahestyttéavia, eivétka korkealla jalustalla seisovia johtajia.
(Hyvarinen 2016, 28-29.)

3.3 Naisten urakehityksen esteet

Nykypaivana puhutaan paljon urasta ja urakehityksestd, mutta harvoin mietitéan,
mitd uralla oikeasti tarkoitetaan. Ura on erittin moniulotteinen kasite, silla se liit-
tyy sekd uran tekemisen ymparistoon ettd uraa tekeviin itseensd. Uraa voidaan
tarkastella joko objektiivisesta tai subjektiivisesta nakdkulmasta. Objektiivinen
merkitys painottaa uraa ty6elamén ndkokulmasta, sen polunomaisuutta ja sita toi-
mintamallina, joka toteutetaan ty6ssd, joskus saman yrityksen alaisena. Subjektii-
vinen merkitys puolestaan korostaa urakehitystd, jossa yksilo oppii ja kehitt& it-
selleen ammatti-identiteettid oman uraorientaationsa perustalta. Joka tapauksessa
ura ei kuitenkaan synny tyhjiossd, vaan se syntyy erilaisissa ympéristoissa, kuten
organisaatioissa ja kansainvalisissa kulttuuriympéristoissa. (Aaltio-Marjosola
2001, 187-188.) Piha (2011, 24) puolestaan toteaa, ettei uralla valttdmatta tarkoi-
teta samanlaista omistautumista yhdelle osa-alueelle kuin ennen. Urana pikem-

minkin voidaan pitd4 saman tasoisten tehtdvien vaihtumista eik& yleneminen ole
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aina hyvan uran merkki, vaan ennemminkin mielenkiintoiset tehtavat. Tassa tut-
kimuksessa kuitenkin uraan liittyva tarkastelundkokulma on objektiivinen. Urake-
hitys ndhd&an suuntautuvan organisaation hierarkiassa yléspdin ja sita tarkastel-

laan ulkoisesti havaittavien tekijoiden perusteella.

Naisten koulutustaso on Suomessa korkea, mutta silti miehet, jotka ovat suoritta-
neet saman tutkinnon, on havaittu sijoittuvan jo tyGuran alussa vaativampiin teh-
taviin kuin naiset. Tana péivana naisia on keskimaarin 29 prosenttia porssiyhtioi-
den hallituksissa ja vuonna 2017 johtoryhmissa naisia oli noin 23 prosenttia. Syita
sithen, miksi naisia on vahan johtotehtévissa, on useita. (THL 2018.) Lasikattoil-
mid on liitettdvissé tdhan kohtaan. 1lmidlla tarkoitetaan sité, ettd nainen paéasee
etenemaan organisaatiossa tiettyyn rajaan asti, mutta sitten ura tokkéaa taysin néa-

kymattdmaan esteeseen (Hirvikorpi 2005, 218).

Kuten jo aiemmin todettiin, on olemassa monia eri syitd, jotka vaikuttavat naisten
urakehitykseen ja sen pysahtymiseen. Monista eri l&hteistd kuitenkin huomaa tiet-
tyja esteitd, joita korostetaan kerta toisensa jalkeen. Tutkimuksissa on muun mu-
assa havaittu, ettd miesjohtajilla on tapana rekrytoida johtotehtéviin itsensa kaltai-
sia miesjohtajia. Talloin puhutaan niin sanotuista “hyva veli”- verkostoista, joita
hyddynnetdén rekrytointitilanteissa (THL 2018). Liséksi johdon on todettu omaa-
van usein myos negatiivisia oletuksia naisista, heidan kyvyistdén ja taidoistaan

seka sitoutumisesta uraan.

Uraan sitoutumiseen liitetdankin vahvasti perhevastuiden epétasainen jakautumi-
nen. Suomessa olettamuksena pidetéén sitd, ettd nainen j&& lapsen kanssa kotiin ja
mies kay toissd. Yhteiskunnalliset normit ovat suotuisampia sille, ettd nainen tu-
kee miehensd uraa eikd painvastoin. Perheellisyys on usein ty6nantajan mielesta
este, joka rajoittaa muun muassa tyontekijan kansainvélista liikkuvuutta seké tyo-
hon kaytettdvad aikaa. Vaikka Suomessa yhteiskunnan asenteet antavat tukea
naisten tyossa kaymiselle, ne eivat kuitenkaan aina tue naista uralla etenemiseen
ja nimenomaan naisjohtajuuteen. Ennakkoluuloilla, joita luodaan uraan liittyen,
on my0s suora vaikutus urakehitykseen. Mik&an tutkimus ei ole osoittanut todeksi

sité, ettd nainen lapsia saatuaan haluaisi automaattisesti keskittyd ainoastaan per-
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heeseen ja néin ollen jatta& tyon. Lisaksi tutkimukset eivét osoita, ettd naiset olisi-
vat tyytyvaisia pelkkaan aiti-rooliinsa. (Aaltio-Marjosola 2001, 194-196; Piha
2011, 114-116.) Vanhan olettamuksen mukaan naisten ura ja ditiys ovat pahassa
ristiriidassa keskendén, silla vaestd pienenee, jos naiset ovat mukana tyoelamassé
(Piha 2011, 28-29).

Miehinen johtajuusmalli sekd yrityskulttuuri ovat myos esteité naisten urakehityk-
selle. Yhteiskunnassamme vallitsee olettamuksia siitéd, ettd naiset eivét sovi yri-
tyskulttuuriin. Monet yrityskulttuurit ovat suunniteltu jo ennen kuin naisten maara
oli nainkin suuri tyopaikoilla. Johdon ajattelutapa ratkaisee sen, miké naisten maa-
r& on johdossa. Kun vallitseva johto on miespainotteinen, riippuu naisten méaara
miesten asenteista ja siitd, kuinka johto suhtautuu erilaisuuteen ja sitoutuu sitéd
edistavaan politiikkaan. Yleista on myds se, ettd kun johdossa on aina totuttu na-
kemé&&n mies, saattaa seuraajakin todennékdisemmin olla mies. Kun on miehen
saappaat tdytettdvana, valitaan tilalle helposti mies. Valitettavasti harvoin edes

arvioidaan tehtavaa ja siihen tarvittavia kykyja uudelleen. (Piha 2011, 115-121.)

Mentoroinnin, verkostojen ja roolimallien puute ovat myos esteitd naisten urake-
hitykselle. Miehilla on paljon niin sanottuja epévirallisia uraverkostoja, joista he
ovat oppineet kirjoittamattomia menestymisen saantoja. Liséksi negatiivinen men-
torointi on todettu haitalliseksi, silla se ohjaa naisia paasaantoisesti henkildstoteh-
taviin eika yleisjohdollisiin tehtéviin. (Piha 2011, 114.) Terveyden ja hyvinvoin-
nin laitoksen (2018) mukaan taas johdon epéatasaiseen sukupuolijakaumaan on ha-
vaittu vaikuttavan myos naisten korkea itsekriittisyys. Naisten itsekriittisyyden on
koettu aiheutuvan historiallisesta perinteestd, jossa johtajuus on alun perin nahty

miehille mahdollisempana kuin naisille.
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4 NAISTEN JA MIESTEN TASA-ARVO TYOELAMASSA

Tasa-arvoisuus on nykypdivana paljon puhuttu aihe, joka heréttdd ihmisissa erié-
vid mielipiteitd. Moni ei kuitenkaan tiedd, mité tasa-arvolla oikeasti tarkoitetaan,
joten tassa luvussa lahden liikkeelle kyseisen kasitteen maérittelysta. Tassé luvus-
sa késittelen my0Os naisten ja miesten tasa-arvoa tyoelaméassd tasa-arvo- (L
8.8.1986/609) ja yhdenvertaisuuslain (L 30.12.2014/1325) avulla.

4.1 Tasa-arvolaki

Tasa-arvo tarkoittaa ihmisten yhdenvertaista arvoa eli samanarvoisuutta ja asemaa
niin yhteison jasenend kuin yksilonakin. Tasa-arvoon kuuluu kaikkien ihmisten
kohtelu samanarvoisina riippumatta muun muassa ihmisen kansallisesta alkupe-
réstd, sukupuolesta, poliittisesta mielipiteestd, varallisuudesta, rodusta tai seksuaa-
lisesta suuntautumisesta (Suomen YK-liitto 2018). Aaltio-Marjosola (2001, 31)
puolestaan kirjoittaa, ettd tasa-arvoisuus on enemmankin odotustila ihmisten yhta-
laisista mahdollisuuksista toimia ja tavoitella hyvaa tai jopa parempaa elaméa. Pe-
riaatteessa tasa-arvoisuus perustuu kasitykseen oikeudenmukaisuudesta. T&ssa
tutkimuksessa tasa-arvoa késitelldén vain naisten ja miesten valilla tyoelamassg,

sillda muut osa-alueet eivét ole oleellisia tyon tavoitteiden kannalta.

Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta mydhemmin (L 8.8.1986/609) pyrkii
estamaan sukupuoleen perustuvaa syrjintaa ja edistamaan naisten ja miesten tasa-
arvoa sekd parantamaan naisten asemaa erityisesti tyoelamassé. Lain tavoitteena
on myos estdé sukupuolen ilmaisuun tai sukupuoli-identiteettiin perustuva syrjin-
t4. (L 8.8.1986/609 18.) Sukupuolten valinen palkkaero on yksi keskeisimmista
tasa-arvo-ongelmista. Suomessa naiselle keskimdarin maksettava saannollisen
ty6ajan palkka on 83,1 prosenttia miehen palkasta. Naisten palkka on noin 10 pro-
senttia pienempi kuin miesten, vaikka heilld on taysin sama koulutustausta ja toi-
miala sekd kaiken lisaksi he kuuluvat samaan iké&luokkaan. YKksi suurimmista syis-
t& sukupuolten palkkaeroihin on kuitenkin tyémarkkinoiden jakautuminen suku-
puolen mukaan. Alat, joissa vallitsee naisenemmistd, ovat usein matalapalkkai-
sempia ja naiset etenevat miehi& harvemmin johtotehtaviin. Liséksi naisten palk-

kakehitystd hidastavat muun muassa pitkat perhevapaat ja méaaraaikaiset tysuh-
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teet. (Sosiaali- ja terveysministerio 2018.) Tasa-arvolaissa (L 8.8.1986/609) su-
kupuoleen perustuva palkkasyrjintd on kuitenkin kielletty. Syrjinndksi luetaan
muun muassa palkkaehtojen soveltaminen siten, etta tyontekijét joutuvat sukupuo-
len perusteella huonompaan asemaan kuin muu tyénantajan palveluksessa oleva
tyontekija, joka tekee samanarvoista tai samaa tyotd, ellei menettelylle ole jotain
hyvéksyttavaa syyté. (Tasa-arvo 2018; L 8.8.1986/609 88.)

Tasa-arvolaissa (L 8.8.1986/609) maééritelladn syrjinnan yleiskielto. Kyseisella
kiellolla tarkennetaan sukupuoleen perustuvia syrjinndn muotoja ja kielletdan ne.
Kielto koskee paasaantoisesti kaikkia yhteiskuntaeldman alueita seka kaikkia ti-
lanteita, joissa syrjintdd voi esiintyd. TyOeldmdassd syrjintd on Kkiellettyd tyo-
hdnotossa seka tehtdvaan ja koulutukseen valittaessa. Lain tavoitteena on estaa se,
etta tyontekija valittaisiin ilman perusteluja sukupuolen perusteella syrjayttamalla
ansioituneempi henkild. Hakijan syrjayttdminen raskauden, synnytyksen, van-
hemmuuden tai perhehuoltovelvollisuuden vuoksi on myos kiellettyd. Liséksi
tyénjohtovallan kayttdminen syrjivésti on kielletty laissa. Esimerkkina tasté toimii
tyotehtdvien jakaminen niin, ettd ikdvimmat ja tylsimmat tydtehtavét annetaan
vain toista sukupuolta oleville. Tydnantajalla ei ole myoskaan oikeutta irtisanoa,
purkaa tai muutoin lakkauttaa tyontekijan palvelusuhdetta esimerkiksi sukupuo-
len, sukupuoli-identiteetin tai raskauden perusteella. Tyontekijan lomauttaminen
tai muihin tehtaviin siirtdminen ei ole myoskaan sallittua nailld perusteilla. (L
8.8.1986/609 8§; Tasa-arvo 2018.)

Tasa-arvolaissa (L 8.8.1986/609) on mééritelty toimenpiteitd tasa-arvon edisté-
miseksi tydelaméassa. Tyodnantajan, jolla on palvelusuhteessa sdannéllisesti vahin-
tdan 30 tyontekijaa, on laadittava véhintaddn joka toinen vuosi erityisesti palkkaus-
ta ja muita ehtoja koskeva tasa-arvosuunnitelma, jonka perusteella toteutetaan ta-
sa-arvoa parantavat toimet. Tasa-arvosuunnitelmaan tulee siséllyttdd muun muas-
sa palkkakartoitus, jonka avulla pyritddn padsemé&an eroon aiemmassa kappaleessa
mainituista palkkaamiseen liittyvistd ongelmakohdista. Palkkakartoitus edist&a
naisten ja miesten tasa-arvoa ty0eldmassd, silld sen tavoitteena on, ettei saman
ty6nantajan palveluksessa olevien samanarvoisten tai samaa tyota tekevien naisten
ja miesten vélilla ole aiheettomia palkkaeroja. (L 8.8.1986/609 6 a8;6 b 8.)
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Taydellista tasa-arvoa ei ole kuitenkaan vield saavutettu naisten ja miesten vélilla
tybelaméssd. Mies- ja naisjohtajien vélisen tasa-arvon edistamisen keinoja olisi
muun muassa naisetuliitteen pois jattdminen ja nain ollen sukupuolineutraalisuu-
den kannattaminen. Laakérille mentéessé harvoin puhutaan naislaékarista, tai ju-
ristin apua tarvittaessa ei yleensa puhuta naisjuristista. Kun puhutaan miehista,
jotka tyoskentelevat johtotehtévissg, kéytetddn heistd ainoastaan nimitysta johtaja.
Naiseutta ei voi siis suoranaisesti liittdd osaamiseen tai ammattiin, sill& se on en-
nemminkin yksi piirre ihmisessa. Johtajuus ei ole oikeus, joten sité ei voi verrata
adnioikeuteen tai sosiaaliturvaan liittyviin oikeuksiin. Liséksi johtajuus ei ole
pelkka koulutuskysymys, eiké hyvilla arvosanoilla padse automaattisesti johtajak-
si. Johtajuus vaatii paljon tyota ja poikkeuksellisia ominaisuuksia johtajaksi pyr-
kivaltd. Naitda ominaisuuksia I6ytyy seka miehilta ettd naisilta. (Piha 2011, 103,
131.)

4.2 Yhdenvertaisuuslaki

Suomen perustuslaissa myohemmin (L 11.6.1999/731) on maaritelty perusoikeu-
det, jotka kuuluvat kaikille ihmisille. Yksi néista perusoikeuksista on yhdenvertai-
suus. Yhdenvertaisuus tarkoittaa nimensa mukaisesti sitd, ettd kaikki ihmiset ovat
yhdenvertaisia lain edessa. Lain mukaan ket&an ei saa ilman hyvéksyttavaa perus-
tetta asettaa eri asemaan esimerkiksi sukupuolen, ian tai terveydentilan perusteel-
la. Lisaksi yhdenvertaisuutta tulee edistdd kiinnittaméalla huomiota sukupuolten
tasa-arvoon yhteiskunnallisessa toiminnassa ja tyoelamassd, seké erityisesti palk-
kauksessa. (L 11.6.1999/731 2:68.)

Suomen perustuslain (L 11.6.1999/731) lisaksi yhdenvertaisuudesta sadnnelldan
vield enemman yhdenvertaisuuslaissa (L 1325/2014). Kyseisen lain tarkoituksena
on edistdd yhdenvertaisuutta ja ehkaista syrjintdd seka tehostaa erityisesti syrjin-
nan kohteeksi joutuneen oikeusturvaa. Lakia sovelletaan julkisessa ja yksityisessé
toiminnassa, mutta sen soveltaminen ei kuitenkaan ulotu yksityis- ja perhe-eldmén
piiriin kuuluvaan toimintaan. Yhdenvertaisuuslaista (L 1325/2014) I6ytyy joitain
ldhestulkoon samoja asioita, kuin tasa-arvolaissa (L 8.8.1986/609) on maaritelty,

esimerkiksi molemmat lait siséltavat syrjinnan kiellon. Kaikkea erilaista kohtelua
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ei ole kuitenkaan lueta syrjinnéksi, vaikka erottelu johtuisikin syrjintdperusteena
pidettdvasta seikasta. Joissakin tapauksissa eri asemaan asettaminen ensisilméyk-
selld syrjivin perustein on oikeutettua. Erilainen kohtelu on yhdenvertaisuuslain
(L 1325/2014) mukaan oikeutettua esimerkiksi tydsuhteessa, jos kohtelu perustuu
tyotehtavien laatua ja niiden suorittamista koskeviin ratkaiseviin vaatimuksiin ja
kohtelu on oikein suhtautettua oikeutettuun tavoitteeseen péésemiseksi. Esimer-
kiksi jonkin puoluelehden toimittajalta voidaan edellyttéd, ettd hénen tulee edustaa
tyonantajan poliittisia nakemyksia. (L 1325/2014 3;88, Karkkainen & Aimala,
2017, 128-129.)

Yhdenvertaisuuslain (L 1325/2014) mukaan ty0onantajalla on velvollisuus edistaa
yhdenvertaisuutta tyopaikalla. TyGnantajan on siis arvioitava yhdenvertaisuuden
toteutumista, ja tyopaikan tarpeet huomioon ottaen kehitettavé tydoloja seka toi-
mintatapoja, joita noudatetaan muun muassa henkildstoa valittaessa. Jos tyonanta-
jalla on palveluksessa séannallisesti vahintddn 30 henkil6d, on hénelld oltava
suunnitelma tarvittavista toimenpiteista yhdenvertaisuuden edistamiseksi. (L
1325/2014 2;78.)

Tasa-arvolaissa (L 8.8.1986/609) sek& yhdenvertaisuuslaissa (L 1325/2014) mo-
lemmissa kasitelldaan syrjinnan kieltoa. Tydsopimuslaki (L 26.1.2001/55) puoles-
taan sisaltad pykalan tydntekijoiden tasapuolisesta kohtelusta, joka tdydentaa edel-
& mainittujen lakien syrjintékieltoja. Tasapuolinen kohtelu tarkoittaa sitd, ettd
tyonantajan tulee kohdella tyontekijoita tasapuolisesti, ellei siitd poikkeaminen ole
tyontekijoiden tehtdvat tai asema huomioon ottaen perusteltua. Ydinsisaltona ta-
sapuolisessa kohtelussa on, ettd toisiinsa verrattavia tyontekijoitd kohdellaan sa-
mankaltaisissa tilanteissa yhdenvertaisesti. LahtOkohtaisesti kyseinen periaate
koskee kaikkia tydsuhteita ja niissd noudatettavia ehtoja koskevia ratkaisuja. Kay-
tdnndssa katsoen tydsuhteessa olevia nais- ja miesjohtajia on kohdeltava tasapuo-
lisesti. Esimiestehtavissa tyoskentelevilld naisilla ja miehilla on oikeus saada sa-
manlaista kohtelua esimerkiksi tydsopimuksen paattamisperusteiden arvioinnissa.
Taysin samaa tyota tekevien tyontekijoiden pysyvié palkkaeroja ei ole mydské&én
pidetty sallittavina. (Karkkainen & Aimala, 2017, 143-148, L 26.1.2001/55 2;28.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tassa luvussa perehdyn tutkimukseni toteuttamiseen. Esittelen tédhén tutkimuk-
seen valitun tutkimusotteen eli laadullisen tutkimuksen. Lisdksi kerron millaiset

haastattelut toteutin ja kuinka analysoin ne.
5.1 Kvalitatiivinen tutkimus

Tutkimusote empiirisessa tutkimuksessa voi olla joko maarallinen eli kvantitatii-
vinen tai laadullinen eli kvalitatiivinen. N&ist4 kahdesta edella mainitusta kvalita-
tiivinen tutkimusote on se, jota kaytén tassé tutkimuksessa. Kvalitatiivinen tutki-
mus on Yyksi tieteellisen tutkimuksen menetelmasuuntauksista, jossa pyritaan ni-
menomaan ymmartdmaan kohteen ominaisuuksia, laatua ja merkityksia kokonais-
valtaisesti. Kvalitatiivinen tutkimus voidaan toteuttaa monilla erilaisilla menetel-
mill4. Kaikissa ndissé menetelmissa on kuitenkin yhteisia piirteitd, jotka korosta-
vat muun muassa kohteen esiintymisymparistdd ja taustaa, kohteen tarkoitusta ja
merkitysta sekd ilmaisua. (Jyvaskylan yliopisto 2015.) Luonteeltaan kvalitatiivi-
nen tutkimus on kokonaisvaltaista tiedonhankintaa, ja aineiston kokoaminen ta-
pahtuu todellisissa ja luonnollisissa tilanteissa. Lahtokohtaisesti kvalitatiivisen
tutkimuksen tarkoituksena on kuvata todellista elamad. Ihmisten suosiminen tie-
don keruun instrumenttina on tyypillinen piirre kvalitatiiviselle tutkimukselle, sil-
Ia tutkijan omia havaintoja ja keskusteluja pidetddn luotettavampana kuin erilaisia

mittausvélineitd. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997, 151-155.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kéytetddn metodeja, joissa tutkittavien oma &aani ja
nakokulmat paasevét esille. Tyypillisia metodeja ovat esimerkiksi osallistuva ha-
vainnointi ja teemahaastattelu. L&hestyn aineistoani teemahaastattelun keinoin.
Kohdejoukon valinta tehd&an tarkoituksen mukaisesti eikd tarkoituksena ole kayt-
t4& satunnaisotosta, nédin ollen myds tapauksia kasitelladn ainutlaatuisina. (Hirs-
jarvi ym, 1997, 155; Vilkka 2015, 122.)
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5.2 Haastattelut

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa haastattelu on ollut padmenetelména jo pitkéan ai-
kaa. Haastattelun idea on yksinkertaisesti se, ettd halutaan tietdd, mitd joku ajatte-
lee jostakin asiasta ja kaikkein yksinkertaisinta ja tehokkainta on kysya sita hanel-
tad. Tiedonkeruumenetelména haastattelu on siind suhteessa ainutlaatuinen, etta
siind ollaan suorassa kielellisessa vuorovaikutuksessa haastateltavan kanssa. Suu-
rena etuna haastattelussa on myds se, ettd siind voidaan saadella aineiston keruuta
joustavasti tilanteen edellyttdmalla tavalla ja vastaajia myotéillen. Haastattelu va-
litaan usein siitd syystd, ettd haastateltavalle ihmiselle halutaan antaa mahdolli-
suus tuoda esille itseddn koskevia asioita mahdollisimman vapaasti ja ndin ollen
tutkija pystyy selventdmaén saatavia vastauksia. (Hirsjarvi ym. 1997, 193-194;
Valli 2018, 27.)

Teemahaastattelu on Suomessa suosittu menetelma keratd laadullista aineistoa.
Teemahaastattelu on avoimen ja lomakehaastattelun vélimuoto. Haastattelun ai-
hepiirit eli teema-alueet on ennalta maaratty, mutta kysymysten taysin tarkka
muoto ja jarjestys puuttuvat. Teemahaastattelun on tarkoitus olla keskuste-
lunomainen tilanne, jossa teemojen puhumisjdrjestys on vapaa, eikd jokaisen
haastateltavan kanssa vélttdmattd puhuta kaikista asioista taysin samassa mitta-
kaavassa. Olen laatinut haastattelulomakkeen, jossa kysymykset ovat valmiina,
mutta niiden muoto voi kuitenkin muuttua vield haastattelutilanteessa. Lisaksi
voin tarvittaessa esittéda haastateltaville tarkentavia lisakysymyksid. (Hirsjarvi ym.
1997, 197; KvaliMOTYV 2018a; Valli 2018, 29-30.)

Haastattelut koostuvat kolmesta eri padteemasta, jotka ovat naisjohtajuus, ura ja
tasa-arvo. Naiden lisaksi haastattelun alussa on taustatieto-osuus, jossa kysyn
muun muassa haastateltavan syntymévuotta, koulutustaustaa ja perhesuhteita. Jo-
kaisen teeman siséll& on viidesta seitsemaén ennalta laadittua kysymystd. Haastat-
telin kahta naisjohtajaa, jotka tydskentelevat eri aloilla. Toinen naisista tyskente-
lee rahoitusalalla ja toinen puolestaan matkailualalla. Haastattelut toteutin yksilo-
haastatteluina, sill& halusin varmistaa, ettd vastaukset ovat mahdollisimman luo-

tettavia ja rehellisia. Molemmat haastatteluista toteutettiin kasvotusten naisjohta-
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jien tyGpaikalla. Lisaksi molemmat naiset antoivat minulle luvan nauhoittaa haas-
tattelun. Nauhoituksen ansiosta haastattelu eteni luontevasti ja sain keskittya tay-

sin haastattelukysymysten esittdmiseen niiden ylos kirjoittamisen sijaan.
5.3 Haastatteluiden analysointi

Analysoitaessa saatuja tuloksia on térkead poimia keskeinen sisaltd jokaisen haas-
tateltavan osalta. Tarkoituksena on kuvailla haastatteluista saatuja tuloksia ennen
johtopaéatoksiin siirtymistd. Laadullisen aineiston analyysissa on harvoin kaytetta-
vissd mitdan teknisesti sovellettavia tyokaluja. Vaihtoehtoja analyysin tekemiseen
on kuitenkin useita. Tassd tutkimuksessa tarkoituksena on tiivistdd haastatteluista
saatu aineisto, sill& sen avulla tuodaan esille tarkeimmaét vastaukset haastatteluky-
symyksista. (KvaliMOTVb 2018.)

Haastatteluista saadut vastaukset kasitellddn anonyymisti. Haastateltavien naisjoh-
tajien vastaukset ovat henkilokohtaisia ja omiin kokemuksiin perustuvia, joten
siitd syystd heiddn nimensa pidetddn salaisina. Haastateltavien kasitteleminen
anonyymeina ei vaikuta kuitenkaan tutkimusongelman saavuttamiseen. Tutki-
mukseen osallistuneista naisjohtajista tullaan puhumaan nimilld haastateltava A ja
haastateltava B. Analysoitaessa vastauksia haastattelukysymykset on jaettu tutki-
muskysymysten mukaan. ltse haastattelun teemat on puolestaan tehty kolmen tut-
kimuskysymyksen pohjalta. Tutkimuskysymysten sisélla analysoidaan haastatel-
tavien kertomia nakemyksia haastatteluissa esitettyihin kysymyksiin. Haastatte-
luista saatuja vastauksia analysoin siten, etta keraan niista oleellisimmat asiat, joil-
la on merkitysté tutkimuskysymysten kannalta. Kaikkia haastatteluista saatuja tie-

toja en tule Kkirjoittamaan tutkimustuloksiin, sill&4 osa vastauksista sivuaa aihetta.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa kayn lapi haastatteluiden pohjalta saatuja tutkimustuloksia. Tutki-
mustulokset jakautuvat tutkimusongelmien mukaisesti kolmeen eri alaotsikkoon.
Naiden teemojen lisaksi kerron kuitenkin ensimmaisenda hieman taustatietoja haas-
tateltavista naisjohtajista. Haastateltava A on syntynyt 1960-luvulla ja hén on kou-
lutukseltaan ylioppilas-merkonomi. Haastateltava A on avioliitossa ja kahden lap-
sen diti. A tyoskentelee talla hetkelld palvelup&allikkond rahoitusalalla. Ennen ny-
kyisté tehtavéa A tyoskenteli rahoituspéallikkdné noin kahden vuoden ajan. Haas-
tateltava B on puolestaan syntynyt 1970-luvulla ja hén on koulutukseltaan ylioppi-
las-laskentamerkonomi. B:n perheeseen kuuluu aviomies ja kaksi lasta. B tyos-
kentelee myynti- ja markkinointijohtajana matkailualan yrityksessa. Aikaisemmin
haastateltava tyoskenteli myyntijohtajana samassa yrityksessé noin kahden vuo-

den ajan.
6.1 Mita kasitetadn naisjohtajuudella?

Haastattelun ensimmadisend teemana oli naisjohtajuus. Tavoitteena oli saada tietoa
haastateltavien omista kokemuksista ja kasityksistd naisjohtajuuteen liittyen.
Haastateltavien mielestd naisjohtajuus ei eroa miesjohtajuudesta, silld nais- ja
miesjohtajien vastuut ja velvoitteet ovat samanlaisia. Haastateltava B korostaa si-
té, ettd naisjohtajuus tarkoittaa myos samanvertaisuutta ja samanarvoisuutta mies-
johtajiin ndhden esimerkiksi tyonhakutilanteessa. Molemmat naisjohtajat ovat sita
mieltd, ettd naisjohtajien rooli on muuttunut heidan uransa aikana. A toteaa, etté
ennen rahoitusalalla toimitusjohtajat olivat l&hestulkoon aina miehid, mutta nyky-
&an naisia kuitenkin rekrytoidaan jo enemman. B puolestaan kokee, ettd aikai-
semmin naisilla ei ollut edes mahdollisuutta edeta uralla, mutta nykypaivana ural-

la eteneminen tapahtuu kykyjen mukaan eika sukupuolen.

”Aikanaan kun tulin rahoitusalalle t6ihin, oli silloin ainoastaan miehid johtajana

ja naisjohtajat olivat todella harvinaisia” Haastateltava A.

Yksi kysymyksista kasitteli naisjohtajiin liitettdvia ominaisuuksia. Haastateltava

A toteaa, ettd hyvat vuorovaikutustaidot ja erityisesti ulospdinsuuntautuneisuus
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liitetddn usein naisjohtajiin. Toisen haastateltavan mielesta taas empaattisuus ja
niin sanotut pehmeét arvot ovat ominaisia johtajina tyoskenteleville naisille. Haas-
tateltavilta kysyttiin myos kysymys hyvaéan naisjohtajaan liittyen. Haastateltava A
kertoo, ettd hédnen mielestddn hyva naisjohtaja on tarpeeksi jamakka. B puolestaan
toteaa, ettd hyva naisjohtaja on sellainen, jonka alaiset ovat tyytyvéisia ja aikaan-
saavia, sill& alaiset ovat hdnen mielestaan tarkeimpié asiakkaita. Seuraavana haas-
tateltaville esitettiin kysymys, ovatko he kohdanneet joitain stereotypioita naisjoh-
tajia kohtaan. Haastateltava A ei ole suoranaisesti kohdannut stereotypioita nais-
johtajia kohtaan. Hanen mielestaén se riippuu paljon itsestd, kuinka hénet otetaan
vastaan muun muassa erilaisilla yritysvierailuilla. Toinen haastateltava taas on
kohdannut stereotypioita, silla han kokee, ettd naisilta odotetaan muun muassa

pukeutumisen suhteen enemman kuin miehilta.

”Meille naisjohtajille asetetaan ulkondkopaineita ja meiltd odotetaan tietynlaista

aija-meininkia” Haastateltava B.

Viimeisend kysymyksené naisjohtajuusteemasta haastateltavilta kysyttiin, mika on
helpointa ja vaikeinta naisjohtajana olemisessa. Molempien haastateltavien vas-
tauksissa korostuu se, ettd naisjohtajia pidetdan esimerkiksi tunnollisina, jarjes-
telmallisind ja loogisen ajattelukyvyn omaavina. Vaikeinta naisjohtajana olemi-
sessa on haastateltavien mukaan miesporukoihin paaseminen. A kertoo, ettd kaik-
kiin tapahtumiin ei voi esimerkiksi osallistua. Miesvaltaiset saunaillat tulee jatet-
tya valiin ja edustustapahtumiin osallistuessa taytyy ennakkoon selvittda, millai-
nen tapahtuma on kyseessd. Niin sanotut hyvd veli-verkostot” nousevat esille
molemmista vastauksista. B toteaa myds, ettd naisjohtajana taytyy tehdd enemman
toitd oman paikkansa eteen.

6.2 Millaisia uraesteitd naiset ovat kohdanneet?

Haastattelun toisena teemana oli naisjohtajien ura. Tamén teeman tavoitteena oli
selvittdd miten haastateltavat maérittelevat uran, mité uralla eteneminen merkitsee
heille, millaisia uraesteitd he ovat kohdanneet ja onko é&itiys vaikuttanut heidén
urakehitykseen. Molemmat haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd ura tarkoittaa ete-

nemisté ja kehitystd omassa tyossa. Urakehitys osoittaa sen, ettd on tehnyt hyvaa
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tyotd ja saa tietynlaista hyvaksyntdd. Uralla eteneminen puolestaan merkitsee

haastateltaville tydssé onnistumista, osaamista ja tavoitteiden saavuttamista.

Haastattelussa haastateltavilta kysyttiin millaisia uraa estdvia tekijoitd he ovat
kohdanneet. Molemmat haastateltavista ovat kohdanneet urakehitysté estévia teki-
joita uransa aikana. Haastateltava A kertoo hanen entisen esimiehensé olleen ha-
nen uransa estava tekija. A toteaa, ettd hanen entinen esimies koki hanet uhkana

itselleen, ja néin ollen hidasti haastateltavan uralla kehittymista ja etenemista.

”Raskaus ja pienet lapset olivat uraa estavia tekijéita minun kohdallani” Haas-

tateltava B.

Seuraavana haastateltavilta kysyttiin, kokevatko he, ettd ilman &itiytta heidén ura-
kehitys olisi ollut erilainen. Haastateltava A vastaa, etta &itiys ja lapset eivat ole
suoranaisesti hidastaneet hénen uralla etenemistdén. Haastateltavan aloittaessa
johtotehtdvassa olivat hanen lapsensa jo niin vanhoja, ettei enda haitannut, jos
esimerkiksi tyOpaivat venyivat pidemmiksi. A kuitenkin toteaa, ettd ditiys olisi
vaikuttanut h&nen urakehitykseensd, jos lapset olisivat vieldkin pienid. Haastatel-
tava B puolestaan kokee, ettd ilman aitiytta hanen urakehityksensa olisi varmasti

ollut nopeampi, kuin se oli.

Seuraavana haastattelussa kysyttiin, tydskentelevétkd haastateltavat miesvaltaisel-
la alalla, ja jos tyoskentelevat, niin kuinka se on nékynyt heidan urallaan. Molem-
pien haastateltavien alat ovat kuitenkin nykypdivanad enemman naisvaltaisia, joten
tdhan kysymykseen ei paneuduttu sen enempad. Viimeisena tassa teemassa mietit-
tiin ennakkoluuloja naisjohtajia kohtaan. Kumpikaan haastateltavista ei ollut ko-
kenut mitaddn ennakkoluuloja, vaan péinvastoin molemmat haastateltavista nais-
johtajista olivat sitd mieltd, ettd heitd ennemminkin arvostetaan oman ién ja ko-
kemuksen vuoksi. Haastateltava B kuitenkin uskoo, ettd jos han olisi nuorempi,
niin silloin hantd kohtaan olisi ennakkoluuloja ja h&nen kykyja saatettaisiin epail-

.

"Olen jo sen ikdinen, ettd minua ja minun kokemusta arvostetaan, enkd sen takia

kohtaa ennakkoluuloja” Haastateltava B.
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6.3 Miten naisjohtajat kokevat tasa-arvon tydssaan?

Kolmas eli viimeinen teema haastattelussa oli tasa-arvo. Tdman teeman tavoittee-
na oli saada selville kuinka naisjohtajat kokevat tasa-arvon omassa tyossaan.
Haastateltavien mielestd tasa-arvo tarkoittaa sitd, ettd miehid ja naisia kohdellaan
samalla tavalla. Tasa-arvoon kuuluu myos se, ettd naisille ja miehille maksetaan
saman verran palkkaa samasta tyosta. Liséksi erilaisten etujen pitdisi olla samat
niin mies- kuin naisjohtajilla. Haastateltavilta kysyttiin, kuinka he kokevat tasa-
arvon toteutuvan heidan omassa tydssaan. Haastateltava A kokee, ettd miesjohta-
jilla on erilainen keskindinen suhde tyopaikalla. Heilld on niin sanottuja "hyvi
veli- verkostoja”, ja siitd syystd A kertoo kokeneensa valilla hieman yksinaisyytta,

ja erityisesti vertaistuen puutetta.

"Kyllihdn tdmd tyé on vdlilld semmoista yksindistd puurtamista” Haastateltava
A.

Toinen haastateltavista puolestaan kokee, ettd tasa-arvo toteutuu erittdin hyvin
hénen tyossdan ja tyopaikallaan, silld nykypdivana ollaan jo suvaitsevaisempia.
Haastateltavista naisjohtajista kumpikaan ei ole kokenut, ettd omasta sukupuolesta
olisi ollut jotain haittaa. He eivat ole mydskéan kokeneet suoranaisesti epatasa-
arvoa omassa tyossaan tai johtajan roolissa. B kertoo kuitenkin, ettd hanen aikai-

semmassa tydssa han koki epatasa-arvoa.

“Ennen tyokulttuuri oli niin erilainen ja silloin herrat olivat herroja”’, Haastatel-

tava B.

Haastateltavilta kysyttiin, maksetaanko heidan tydpaikallaan nais- ja miesjohtajil-
le samanarvoista palkkaa. Tama haastattelukysymys jakoi vastaukset kahtia.
Haastateltava A sanoi suoraan, ettd hanen tyopaikallaan naisille ja miehille makse-
taan erisuuruista palkkaa. A tdsmentdd, ettd varsinkin jos on kyse kokeneesta
miesjohtajasta ja saman kokemuksen omaavasta naisjohtajasta, niin silloin on
palkkaero huomattavissa. Toisen haastateltavan tyOpaikalla puolestaan maksetaan

taysin samanarvoista palkkaa niin mies- kuin naisjohtajille.

30



Seuraavana haastateltavilta kysyttiin  kysymys heiddn tyopaikan tasa-
arvosuunnitelmaan liittyen. Molemmat haastateltavista olivat alkuun hieman epé-
varmoja siitd, onko heidan tyopaikallaan edes kéaytossa kyseista suunnitelmaa.
Haastateltava A kuitenkin pienen pohdinnan jalkeen toteaa, ettd hanen tyopaikal-
laan on olemassa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma. Han kertoo sen kui-
tenkin olevan vield “lasten kengissd”, silla sitd ei ole nostettu mitenkaan esille ei-
k& suunnitelmaa ei ole péivitetty moneen vuoteen. Suunnitelman toteutumisesta ei
ole siis mitdén tietoa. Haastateltava B puolestaan sanoo, ettd han ei ole kuullut-
kaan hénen tyopaikan tasa-arvosuunnitelmasta, ja néin ollen hén ei ole edes var-
ma, onko semmoista olemassa. Jos semmoinen on olemassa, niin se on todella
huonosti tyontekijoiden tietoisuudessa ja kaytossd. Haastattelun viimeinen kysy-
mys liittyi syrjintddn. Haastateltavilta kysyttiin suoraan, ovatko he kohdanneet
syrjintad tydeldmasséd. Molemmat naisjohtajat osasivat heti vastata ja olivatkin
molemmat samaa mieltd. Eli kumpikaan naisjohtajista ei ollut kohdannut min-

kaanlaista syrjintaa tyoelamassa.
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7 JOHTOPAATOKSET

Tassd luvussa esitan tutkimukseni kannalta keskeisimmét tutkimustulokset. Poi-
min tekemistani haastatteluista vastauksia tutkimuskysymyksiin, analysoin saatuja
tuloksia ja teen niisté johtopaétoksid. Tassa luvussa arvioin myos tdman tutkimuk-
sen luotettavuutta validiteetin ja reliabiliteetin avulla. Lisaksi pohdin tutkimukseni
eettisyyttd. Opinnaytetyoprosessin arviointi kuuluu myos osaksi tata lukua. Tar-
koituksena on pohtia, kuinka hyvin onnistuin tygsséani ja mitd parannettavan varaa
olisi. Viimeisen&d mietin mahdollisia jatkotutkimusehdotuksia.

7.1 Keskeisimmat tulokset

Lahtokohtana tdssa tutkimuksessa oli saada vastauksia kolmeen tutkimuskysy-
mykseen. Teoria ja naisjohtajille tekemani haastattelut auttoivat saamaan vastauk-
sia haluttuihin tutkimusongelmiin. Aikaisemmassa luvussa kerroin tutkimustulok-
sista yleisemmin, mutta tdhén osioon poimin kaikkein keskeisimmat tulokset ja

teen niista johtopéaatoksiéa.

Taman tutkimuksen ensimmainen tutkimuskysymys oli, mitd kasitetddn naisjohta-
juudella. Haastatteluissa esitettiin haastateltaville monia kysymyksié naisjohtajuu-
teen liittyen. Saaduista tuloksista nousi vahvasti esille se, ettd naisjohtajuus ei eroa
mitenkdan miesjohtajuudesta. Haastatteluista selvisi myods se, ettd naisjohtajien
rooli on muuttunut huomattavasti, silla nykyaan naisilla on ylipaatdan mahdolli-
suus edetd tyouralla johtajaksi asti. T&nd paivéana ei siis endd nahda nais- ja mies-
johtajuutta niin erillisind asioina, kuin aikaisemmin. Saadut tulokset osoittivat
mya0s sen, ettd naisjohtajiin liitetdan tiettyjd ominaisuuksia, joita ovat muun muas-
sa tunnollisuus, empaattisuus ja jarjestelmallisyys. Tuloksista korostui myos se,
ettd vaikeinta naisjohtajana olemisessa on ehdottomasti miesporukoihin paasemi-
nen. Miesjohtajilla on niin kutsuttuja “hyva veli”-verkostoja, joista naisjohtajat
kokevat jadvéansé ulkopuolelle. Tasta voidaan paatelld, ettd naisjohtajien pienempi
mé&éra suhteessa miesjohtajiin, on mahdollisesti seurausta omien verkostojen uu-
pumisesta. Hyvarisen viitoskirjassa "Monta polkua johtajuuteen” tulokset puoles-

taan osoittavat sen, ettd naisjohtajilla tulisi olla kyky sietéa yksindisyytté. Yksinai-
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syys on yksi 0sa johtajuutta, mutta se ei kuitenkaan saa johtaa eristaytymiseen.
(Hyvarinen 2016.)

Toinen tutkimuskysymys liittyi uraesteisiin. Tavoitteena oli saada selville millai-
sia uraesteita naisjohtajat ovat kohdanneet. Haastatteluista saaduista tuloksista il-
meni, ettd molemmat naisjohtajat ovat kohdanneet uransa aikana joitain uraesteita.
Tulokset osoittivat myds sen, ettd aitiys on osittain vaikuttanut molempien nais-
johtajien urakehitykseen. Toinen haastateltavista korostaa muun muassa sitd, etta
urakehitys olisi ollut huomattavasti nopeampaa ilman raskautta ja lapsia. Aitiys
nayttéé siis edelleen olevan ainakin hidastava tekija tyouralla, jos ei suoranaisesti
uraeste. Miespuolisten johtajien urakehitys harvemmin pysahtyy siihen, jos heidan

perheeseen syntyy lapsia.

Kolmas tutkimuskysymys puolestaan késitteli tasa-arvoa. Tarkoituksena oli saada
selville, kuinka naisjohtajat kokevat tasa-arvon tydssaan. Tuloksista nousi positii-
visesti esille se, ettd naisjohtajat eivat ole kohdanneet epétasa-arvoa tydsséén tai
kokeneet, ettd heidan omasta sukupuolesta olisi ollut jotain haittaa. Tasa-arvolaki
(L 8.8.1986/609) velvoittaa tyonantajan, jolla on palvelusuhteessa saannollisesti
vahintadn 30 tyontekijad, laatimaan vahintdan joka toinen vuosi erityisesti palk-
kausta ja muita palvelusuhteen ehtoja koskevan tasa-arvosuunnitelman. Haastatte-
lut kuitenkin osoittivat sen, ettd tasa-arvosuunnitelma on jaanyt selvasti varjoon.
Molempien naisjohtajien tyopaikalla tyoskentelee yli 30 tyontekijad, mutta siita
huolimatta kumpikaan haastateltavista ei ollut varma, onko kyseista suunnitelmaa
olemassa, ja jos on, niin sen toteutumisesta ei ollut mitaan tietoa. Yleisesti ottaen
voidaan todeta, ettd tasa-arvo toteutuu suhteellisen hyvin naisjohtajien tyossa. Ai-
ka on tehnyt tehtdvansa ja tuonut tasa-arvoa kaiken muun liséksi myos tyoelé-
méaan. Parannettavan varaa kuitenkin on vield, muun muassa juuri tasa-
arvosuunnitelman toteutumisen suhteen. Laki on aina laki, joten yhdelldk&an yri-
tykselld ei ole varaa siité poiketa. (L 8.8.1986/609, 6 a 8.)

7.2 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan padsaantoisesti validiteetin ja reliabiliteetin

avulla. Tutkimuksen patevyys eli validius tarkoittaa mittarin tai tutkimusmene-
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telman kykya mitata sitd, mit& tutkimuksessa on tarkoituskin mitata (Vilkka 2015,
193). Tassa opinnaytetyossa validiteetilla mitataan, kuinka hyvin tutkimuksessa
kaytetyt haastattelut tiedonkeruumenetelminéd mittaavat tutkittavaa asiaa, ja kuin-
ka hyvin tutkimuskysymyksiin saadaan vastauksia. Tassd opinndytetydssa pyrin
varmistamaan validiteettia siten, ettd loin haastattelulomakkeesta tarpeeksi selke-
an ja ymmarrettdvan. Ymmarrettavyys tarkoittaa muun muassa sitd, ettd haastatte-
lija ja haastateltavat ymmartévét haastattelulomakkeen kysymykset samalla taval-
la. Koen, ettd haastatteluiden avulla kerétty tieto tutkimusongelmista on hyvassé
suhteessa tyon teoriaosaan. Validiteettia pyrin lisdksi varmistamaan ty0sséni siten,
etta valitsin tutkimuksen kohderyhman tarkoituksenmukaisesti. Haastateltavat oli-
vat suomalaisia naisjohtajia, jotka tydskentelivat yksityisella sektorilla sellaisissa
yrityksissd, joissa oli useita tyontekijoitd. Luotettavuutta tdssa tutkimuksessa liséa
my0s se, ettd olen kuvannut selkeéasti tutkimuksen eri vaiheita ja niiden toteutu-
mista. (Hirsjarvi ym. 1997, 217.)

Reliabiliteetilla tarkoitetaan puolestaan luotettavuutta eli toisin sanoen mittaustu-
losten toistettavuutta. Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa sen kykyéd antaa ei-
sattumanvaraisia tuloksia. Tassé opinnédytetydssa reliabiliteettia voitaisiin mitata
muun muassa siten, ettd haastattelisin valitsemiani naisjohtajia uudelleen ja siten
nakisin, saisinko heiltd tdsmélleen samanlaiset tulokset kuin aikaisemmin. Koen,
ettd tdma opinnaytety6 on reliaabeli seka toistettavissa oleva tutkimuksen rajaus-
ten mukaisesti. Haastateltavien vastaukset tuskin muuttuisivat vaikka heit4 haas-
tattelisi esimerkiksi eri henkild. Validiteetti ja reliabiliteetti muodostavat yhdessa
tutkimuksen kokonaisluotettavuuden. Tdssa tutkimuksessa tutkittu otos edustaa
tarkoituksen mukaisesti valittuja henkil6ita ja satunnaisvirheiden mééara oli vahai-
nen. Kokonaisluotettavuutta vahvistaa muun muassa monipuolinen l&hdeaineisto,
tutkimusmenetelmén tarkka kuvaus, haastateltavien henkilGiden esittely seka
haastatteluiden nauhoittaminen. (Hirsjarvi ym. 1997, 216; Vilkka 2015, 194.)

Eettisyys on myos osa tutkimuksen luotettavuutta. Téassa tutkimuksessa minulla
on tutkijana seka eettisia ettd moraalisia velvoitteita muun muassa ammattialaa ja
yhteiskuntaa kohtaan. Eettisyys nakyy esimerkiksi siing, ettd olen valinnut lahde-

materiaalin tarkkaan ja hyédyntanyt ainoastaan luotettavia lahteitd. Liséksi lahde-
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viittausten tekeminen oikeaoppisesti on todella merkitsevaa tutkimuksen eettisyy-
den kannalta. Koska tdhén opinndytetyohon osallistui niin sanotusti ulkopuolisia
henkiloité eli haastateltavia naisjohtajia, taytyi eettisyys ottaa erityisesti huomioon
heidén kanssaan toimiessa. Haastateltavat suostuivat tutkimukseen vapaaehtoisesti
ja sain heilta suullisen suostumuksen haastatteluiden aanitykseen. Haastatteluiden
litteroinnin jalkeen havitin danitykset asianmukaisesti. Koin haastateltavien yksi-
tyisyyden suojaamisen erityisen tarkedksi. Haastatteluissa ja haastattelutuloksissa
naisjohtajia ja yrityksid, joissa he tyoskentelevét kasiteltiin anonyymisti. Tarkoi-
tuksena on suojata haastateltavien identiteettid ja vahingoittumista, silla tutkimus-
tuloksissa esiintyy henkilokohtaisia ja omiin kokemuksiin perustuvia arkaluontoi-
sia tietoja. (Kajaanin ammattikorkeakoulu 2018; Tenk 2018.)

Lapinakyvyys tassd tyossa vahvistaa eettisyyttd. Teoriaosuus on koottu useista
luotettavista lahteista ja tutkimusosiossa on puolestaan avoimesti kerrottu valituk-
si tullut tutkimusmenetelmé. Lisaksi lahdeluettelo on tehty asianmukaisesti ja an-
nettujen ohjeiden mukaisesti. Olen raportoinut haastatteluista saadut tulokset re-
hellisesti ja yksityisyyttd kunnioittaen. Taman tyon viimeinen ja valmis versio tu-

lee julkiseksi. (Kajaanin ammattikorkeakoulu 2018.)
7.3 Opinnaytetydprosessin arviointi

Kiinnostus opinndytetydni aihetta kohtaan herési kevéalla 2018. Tein saman ke-
vaan aikana aiheesta tarkan ja kattavan tutkimussuunnitelman, jota hyddynsin
myO6hemmin tatd opinndytety6td tehdessani. Opinnaytetyoprosessi oli haastava,
mielenkiintoinen ja opettavainen. Opinndytetyoni ei kuitenkaan edennyt alkupe-
réisen aikataulusuunnitelman mukaan. Téiden ja opinndytetyon yhdistdminen tun-
tui valilla hieman haastavalta, silld aikaa opinndytetyon tekemiselle jai arki-
iltaisin suhteellisen v&hdn. Tamé& prosessi kuitenkin opetti minulle ajankéyttsta

sen, ettd pienikin aika péivasta auttaa tyota aina eteenpain.

Tyoni teoriaosaan sain mielestani koottua kaiken tarvittavan tiedon. Lahdemateri-
aalien hankkiminen koitui kuitenkin odotettua vaikeammaksi ja siitd syysta lah-
teiden méaara jai hiukan pienemmaksi kuin olin suunnitellut. Haastattelulomak-

keen tekemisessd onnistuin mielestani suhteellisen hyvin. Haastatteluiden jalkeen
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mieleeni kuitenkin nousi kysymyksid, joita haastatteluissa olisi voinut vield esit-
tda. Lomaketta olisi siis pitdnyt testata paremmin. Haastatteluaikojen sopiminen
oli myos hieman hankalaa seka haastattelijan ettd haastateltavien tyokiireiden
vuoksi. Haastattelutilanteet sujuivat joutuisasti, mutta haastatteluiden purkamiseen
ja keskeisten tulosten analysointiin ja Kirjoittamiseen kului suunniteltua enemmén

aikaa.

Tama prosessi opetti minulle erityisesti vastuullisuutta. Koen, etta itsendistyin tata
ty6ta tehdessani. Tyon osalta paatokset oli tehtava itse ja tukena paatdksenteossa
ei ollut ketddn “ryhmaétyokaveria”, kuten koulussa paaséantoisesti oli. Kokonai-
suudessaan onnistuin mielestédni luomaan tyostani loogisen kokonaisuuden, josta

sain vastauksia ennalta maaréattyihin tutkimuskysymyksiin.
7.4 Jatkotutkimusehdotukset

Jatkotutkimusaiheena olisi mielenkiintoista tutkia, kuinka naisjohtajien asema ja
tasa-arvo kehittyvat vuosien varrella. Toisin sanoen tavoitteena olisi selvittaa mil-
lainen on naisjohtajien tulevaisuus. Selvityksen alla olisi erityisesti se, ettd kas-
vaako vai pieneneekd naisjohtajien maara tulevaisuudessa ja mitkd ovat siihen
osallisia tekijoitd. Tand paivana naisjohtajien tulevaisuuden nédkymista kylla uuti-

soidaan, mutta uutisoinnin tiedot ovat ristiriidoissa keskenaan.

Tata tutkimusta tehdesséni sain myos toisen jatkotutkimusidean. Olisi kiinnosta-
vaa kohdistaa tutkimus ainoastaan sellaisiin naisjohtajiin, jotka tydskentelevat
miesvaltaisilla aloilla, kuten esimerkiksi teollisuus- tai rakennusalalla. Uskon, ett&
naisjohtajien kokema epatasa-arvo nayttaytyy suuremmassa roolissa, kun alaiset
ja kollegat edustavat suurimmaksi osaksi toista sukupuolta. Tata aihetta tutkiessa

olisi mielenkiintoista hyodyntaa aiheeseen liittyvia oikeustapauksia.
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LITE 1 Haastattelulomake

Taustatiedot

1.
2.
3.
4.
S.

Syntymavuosi?

Koulutus?

Perhesuhteet?

Mika on teidén tdman hetkinen tyonimike?

Kuinka kauan olette tyoskennelleet johtotehtévissé ja nykyisessa tehtavassanne?

Naisjohtajuus

1.
2.
3.
4.
5.
6.

Miten kasitatte naisjohtajuuden?

Miten naisjohtajien rooli on muuttunut tyéelaméssa uranne aikana?
Millaisia ominaisuuksia mielestanne naisjohtajiin liitetaan?
Millainen on hyvé naisjohtaja?

Oletteko kohdanneet urallanne stereotypioita naisjohtajia kohtaan?

Mika on mielestédnne helpointa ja vaikeinta naisjohtajana olemisessa?

Ura

1.
2.
3.
4.
S.
6.

Mitd teiddn mielestanne tarkoitetaan uralla?

Kuvaile mit4 uralla eteneminen merkitsee sinulle?

Minkalaisia uraa estavia tekijoita olette kohdanneet uranne aikana?

Koetteko, ettd ilman &itiytt& uranne kehitys olisi voinut olla erilainen?

Ty6skentelettekd miesvaltaisella alalla, ja jos tydskentelette, onko se vaikuttanut uraanne?

Millaisia ennakkoluuloja olette kohdanneet urallanne naisjohtajia kohtaan?

Tasa-arvo tydelamassa

1. Mitd mielesténne tasa-arvo tarkoittaa?

2. Miten Koette tasa-arvon toteutuvan tyépaikallanne ja tydssanne?
3. Oletteko huomanneet sukupuolestanne olevan jotain haittaa?

4,
5
6
7

Oletteko kohdanneet epétasa-arvoa tydpaikallanne?

. Maksetaanko tyopaikallanne nais- ja miesjohtajille samanarvoista palkkaa?
. Onko tyopaikallanne ké&ytossa tasa-arvosuunnitelmaa, ja jos on kuinka hyvin se toteutuu?

. Oletteko kohdanneet syrjint&a tyoeldamassa?
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