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This thesis explores female leadership in Finland in 2025, focusing on the main
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1 JOHDANTO

”If | were a guy, you would have shaken my hand, bought me a scotch and given

me a key to an office.” — Samantha Jones, Sinkkuelaméaéa, 2001

Miesten ja naisten vélisia eroja tytelamassa kasiteltiin jo vuonna 2001 kulttimai-
neen saavuttaneessa Sinkkuelamaéa- tv-sarjassa. Sarjan jaksoissa yksi paahen-
kildistd Samantha hakee uutta tydpaikkaa ja Richard, hdnen mahdollinen tuleva
tyOnantajansa myontaa, ettd han haluaa tyoskennellda vain “bisnesmiesten”
kanssa. Mybhemmin sarjan kaikki paahenkilét Charlotte, Miranda, Carrie ja Sa-
mantha pohtivat illallisella kokevatko miehet vahvat bisnesnaiset uhkana ja ta-
man takia verhoilevat syrjivan kaytoksensa sen tekosyyn varjolle, etté naiset ovat
lian emotionaalisia eivatka nain yhta hyvia vaativimmissa tyotehtavissa. Jakson
lopussa Richard kuitenkin palkkaa Samathan, koska hanen mielestdan Sa-
manthalla oli "miesmaista” asennetta. Jo reilu 20 vuotta sitten tydelama oli hyvin
pitkalti miesten eduksi suunniteltu ja koettiin, ettei siella parjaa korkeassa ase-
massa, jos on "emotionaalinen nainen”. Taytyy pyrkid soluttautumaan miesten
sekaan ja yrittda olla mahdollisimman "maskuliininen”, jotta tydelaméassa voi ha-

lutessaan menestya ja edeta.

Yhteiskuntamme kehittyy jatkuvasti kohti suvaitsevampaa ja avoimempaa yhtei-
s6a, mika nakyy esimerkiksi lainsaadannon uudistuksissa seka kulttuurin muu-
toksissa, jotka tukevat yhdenvertaisuutta ja hyvaksyntad. Vuonna 2015 saadetyn
yhdenvertaisuuslakimme 2. pykalan mukaan lakeja sovelletaan kaikessa julki-
sessa ja yksityisessa toiminnassa (Leppénen 2015, 7). Talla tarkoitetaan esimer-
kiksi tyopaikkoja. Muutoksen aikaansaaminen on kuitenkin pitkdjanteista ja vaatii
syvdllista yhteiskunnallista sitoutumista. Vaikka Suomi ndhdaan kansainvalisesti
tasa-arvon edelldkavijana, kulttuurissamme esiintyy yh& sukupuolittuneita roo-
leja, jotka heijastuvat ihmisten arkielam&an ja yhteiskunnalliseen keskusteluun.
Esimerkiksi siivoojan ammatissa toimivan henkilon moni ajattelee edelleen ensi-

sijaisesti olevan nainen.

Sanna Marinin paaministerikausi vuosina 2019-2023 nosti esiin nykyaikanakin

yhteiskunnassamme vallitsevia sukupuolittuneita rakenteita. Mediassa kasiteltiin
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toistuvasti hanen ammattitaitoaan ja kykydan hoitaa tehtdvaansa usein savylla,
joka ei kohdistuisi samoin tavoin miespuoliseen johtajaan (Yle 2022). Johtoteh-
tavassa olevan naisen asema herattaa edelleen ihmisissa huomiota ja kyseen-
alaistamista, vaikka elamme 2020-lukua ja Suomi mielletaan erityisesti ulkomailla
tasa-arvon mallimaaksi (Sosiaali- ja Terveysministerio 2020). Tama ilmi6 lisaa

ristiriitaa kansainvalisen maineemme ja kulttuurisen todellisuutemme valilla.

Pidan tata ristiriitaa todella mielenkiintoisena. Se aiheuttaa kysymyksia siita,
kuinka nopeasti ja milla keinoin kulttuuriset normimme voivat muuttua. Erityisen
kiinnostavaa on pohtia, miten nuoremmat sukupolvet tulevat vaikuttamaan téahan
kehitykseen. Voisiko heidan mahdollinen aktiivisempi osallistumisensa muuttaa
mediassa kaytavaa keskustelua? Ehka ndemme tulevina vuosina yh& moninai-
sempaa ja tasa-arvoisempaa johtajuutta, jota ei tarvitse erityisesti puolustella tai

perustella nimenomaan sukupuolen perusteella.

Tassa opinnaytetydssa keskityn tarkastelemaan naisjohtajuuden tilannetta Suo-
messa vuonna 2025. Tavoitteenani on vastata tutkimuskysymykseen: "Millaista
on olla naisjohtaja Suomessa vuonna 20257”. Tyoni pyrkii tuomaan esiin naisjoh-
tajuuteen liittyvia erityispiirteitdq, haasteita ja mahdollisuuksia nyky-yhteiskun-

nassa, jossa tasa-arvo ja monimuotoisuus ovat jatkuvasti keskeisessa roolissa.

Opinnaytetyoni muodostuu kolmesta osasta. Ensimmaisessa osassa kasittelen
aiheeseen liittyvaa teoriaa. Tassa osiossa tavoitteeni on tarjota kattava tietopa-
ketti, joka auttaa ymmartamaan tarkemmin naisjohtajuutta vuonna 2025. Toinen
osa opinnaytetydstani perustuu neljaan haastatteluun, jotka olen tehnyt eri alojen
naisjohtajien kanssa. Haastattelut tarjoavat tarkeda tietoa heidan kokemuksis-
taan, ajatuksistaan ja ndkemyksistddn johtajana toimimisessa. Haastatteluissa
kaytan haastattelukysymyksia, jotka kasittelevat muun muassa naisjohtajien ura-
polkuja, kohtaamia haasteita ja tulevaisuuden nékymiéa. Liséksi pyrin tuomaan
haastattelujen avulla esille monipuolisia ja syvéllisia ndkdkulmia naisjohtajuuteen
liittyvista teemoista. Tyon viimeisessa osassa analysoin keraamiani haastattelu-
tuloksia suhteessa teoriaosuudessa kasiteltyihin nakokulmiin. Lopuksi teen joh-
topaatokset naisjohtajuuden nykytilasta ja tulevaisuudesta seka arvioin tydon mer-

Kitysta.



Taman opinnaytetydn tarkoituksena on lisata ymmarrysta naisjohtajuudesta ja
tarjota arvokasta tietoa niin tutkijoille kuin tavallisille ihmisille, jotka tydskentelevat
tasa-arvon ja johtajuuden parissa. Toivon myo6s tyoni tuovan keskustelua nais-
johtajuuden merkityksesta ja herattamaan ajatuksia sen mahdollisesta kehityk-

sesta tulevaisuudessa.



2 NAISET TYOELAMASSA

Suomi on perinteisesti tunnettu tasa-arvon edellakavijana seka lainsdadannossa
ettd yhteiskunnallisessa kehityksessa. Merkittava historiallinen saavutus on se,
ettd Suomi oli ensimmainen Euroopan maa, joka myonsi naisille aanioikeuden jo
yli 100 vuotta sitten. Tama paatos teki Suomesta myds kolmannen maan koko
maailmassa Australian ja Uuden-Seelannin jalkeen, joka salli naisille yleisen &a-
nioikeuden. Tama edellakavijana toimiminen on jaanyt historiaan merkkiné sitou-

tumisestamme sukupuolten valiseen tasa-arvoon (Sulkunen, n.d.).

Historialliset saavutukset eivat ainoastaan osoita, ettd Suomi oli edellakavija,
vaan my0s luovat perustan nykyiselle maineellemme tasa-arvoisena ja oikeuden-
mukaisena yhteiskuntana. On kuitenkin tarkedd muistaa, etta tallaiset historialli-
set paatokset eivat yksinaan takaa tasa-arvon toteutumista, vaan ne vaativat jat-

kuvaa ty6ta ja kehitystd myos nykypaivana (Chopra 2021, 9.)

Alun perin tydelamamme ja lahes kaikki sen osa-alueet on suunniteltu ja raken-
nettu miesten toimesta ja ne on muokattu palvelemaan ensisijaisesti heidan tar-
peitaan ja etujaan (Kortelainen 2007, 25). Tama historiallinen tausta néakyy yha
monin tavoin esimerkiksi puhekielessamme. Ammattinimikkeemme kuten laki-
mies, palomies ja esimies viittaavat edelleen miehiin, mika heijastaa sita, etta

kyseiset ammatit ovat perinteisesti olleet miehille suunnattuja (Helenius 2022.)

Viela noin sata vuotta sitten oli vallitseva kasitys, etta naisen paikka oli ensisijai-
sesti kotona. Naiselta odotettiin lasten kasvatusta ja kodinhoitoa, kun taas mie-
hen roolina oli kdyda toissa ja huolehtia perheen taloudellisesta toimeentulosta.
Vaikka naista perinteisistd sukupuolirooleista on siirrytty huomattavasti tasa-ar-
voisempaan suuntaan, eivat sukupuolten valiset erot ole vielakaan taysin kadon-
neet yhteiskunnastamme. Esimerkiksi vuonna 2021 naisen euro oli Suomessa
keskimaarin ainoastaan 84 senttia miehen eurosta (Tilastokeskus). Tama tarkoit-
taa, ettd naiset ansaitsevat palkkaa edelleen vahemman kuin miehet. Lisaksi tyo-
elamamme on edelleen varsin sukupuolittunut, mika nakyy esimerkiksi siina, etta

tietyt alat ja ammatit ovat selvasti enemman nais- tai miesvaltaisia. Historian



vaikutukset ovat yha lasna nykyisesséa yhteiskunnassamme ja tydelaman tasa-

arvon kehittaminen vaatii edelleen aktiivisia toimia (Helenius 2022.)

Vuonna 2023 suomalaisessa tyoelamassa naisten tyollisyysaste ohitti miesten
tyollisyysasteen, mika on historiallinen muutos. Naisten tydllisyys on toipunut ko-
ronapandemian jalkeen jopa nopeammin kuin miesten, ja heidan tyollistymisensa
on ollut tarkea osa tyotilanteemme paranemista. Sukupuolittuneet alat kuten ra-
kennus- ja sosiaali- ja terveysala vaikuttavat tilanteeseen. Naisvaltaisilla aloilla
kuten sosiaali- ja terveysalalla, tydllisyys kasvaa, kun taas miesvaltaisilla aloilla
kuten rakennusalalla, tyopaikkoja on vdhemman suhdannevaihteluiden takia
(Kangas 2023.)

Suomen tilanne on poikkeuksellinen, silla tyollisyys on kasvanut etenkin 25—-44-
vuotiaiden ja yli 55-vuotiaiden naisten keskuudessa. Myds ulkomaalaistaustais-
ten naisten tydllisyys on parantunut. Syyna naisten tyoéllisyyden kasvuun voidaan
pitdd esimerkiksi syntyvyyden laskua. Naisilla on aikaa opiskella ja rakentaa
uraa, kun lapsen hankinta ei ole hidastamassa tatd prosessia. Liséksi naiset
hankkivat nykyaan korkeakoulutuksen keskimaarin miehid useammin, joka mah-

dollistaa heille uusia uramahdollisuuksia (Kangas 2023.)

Samaan aikaan on kuitenkin syyta tarkastella kriittisesti my6s tasa-arvon haas-
teita nykypaivan tybelamassa. Esimerkiksi Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen
(THL) Terve Suomi -tutkimuksen mukaan joka viides 20—39-vuotias nainen on
kokenut syrjintaa tydelamassa tai tydnhaussa viimeisen vuoden aikana. Syrjinta
oli yleisempaa korkeasti koulutettujen naisten keskuudessa kuin matalammin
koulutetuilla, mik& haastaa perinteista ajatusta siitd, etta koulutus automaattisesti
suojaisi epatasa-arvoiselta kohtelulta (THL 2023.)

Myds tydmarkkinoiden sukupuolittuneisuus huolestuttaa suomalaisia. Duunitorin
tekeman kyselyn mukaan 62 prosenttia vastaajista pitda ongelmana sita, etta tie-
tyt alat ovat vahvasti jakautuneet nais- ja miesvaltaisiin. Erityisesti nuoret kokevat
taman epdatasa-arvon lahteeksi ja esteeksi vapaalle uravalinnalle (Salminen
2019). Tallainen jakautuminen ei ainoastaan rajoita yksildiden mahdollisuuksia

vaan myos yllapitaa rakenteellisia palkkaeroja sukupuolten vélilla.



3 NAISET JOHTAJANA

Naisjohtajuus on monella tavalla erityinen ja haastava kokemus, silla naiset ovat
usein joutuneet taistelemaan saadakseen ddnensa kuuluviin. Perinteisesti johta-
juus ja siihen liittyvat asiat ovat kuuluneet enemman miehille (Jabe 2017, 62).
Sukupuoliroolit ja niihin liittyvat odotukset ovat vaikuttaneet siihen, kuinka nais-
johtajia on kohdeltu ja millaisia esteitad he ovat kohdanneet urallaan. Vaikka nais-
ten osuus johtotehtavissd on kasvanut, sukupuolten valinen epatasa-arvo on

edelleen nékyvissa monilla alueilla.

3.1 Naisjohtajuus

Kirjoitettu historiamme on alusta alkaen puhunut "suurista miesjohtajista” ja pe-
rustunut heidan saavutuksilleen. Ainoat suuret naisjohtajat, jotka mieleeni nope-
asti ajateltuna tulevat, ovat Kleopatra ja Margaret Thatcher seka fiktiivinen prin-
sessa Mononoke. Tama kertoo siita, etta historiaa on pitkaan tarkasteltu miesten
tekojen ja johtajuuden nédkdkulmasta, miké on jattdnyt monet merkittavat naisjoh-
tajat vdhemmalle huomiolle. Miesjohtajuuden historia on tadynna esimerkkeja
siitd, kuinka heidat on nahty sankareina ja visionaareina ja heidéan johtamistaito-
jaan on usein pidetty jopa itsestaédnselvyytena. Naisjohtajat puolestaan ovat jou-
tuneet usein perustelemaan ja todistamaan patevyytensa eri tavalla, silla heihin
kohdistuvat odotukset ja ennakkoluulot ovat olleet erilaisia kuin miehilla. (Brittan
1989, 80-81.)

Tana paivana sukupuolten valiset erot johtajuudessa ovat kuitenkin muuttu-
massa. Yha useampi nainen nousee johtotehtaviin ja tuo mukanaan uudenlaisia
nakokulmia ja johtamistapoja. Johtajuus itsessaan ei ole sidottu sukupuoleen,
vaan se perustuu kykyihin, arvoihin ja johtajan taitoihin. Johtajuus voi ilmeta mo-
nella tavalla — kuten autoritaarisena, valmentavana, demokraattisena tai visi-
onaarisend — ja eri tyyleilla on omat etunsa ja haasteensa eri organisaatioissa ja
tiimeissa. Esimerkiksi autoritaarinen tyyli voi tuottaa nopeita tuloksia ja selkeytta,
mutta valmentava ja demokraattinen tyyli korostavat yhteisty6ta ja tyontekijoiden

kehitysta. Naisjohtajuus tuo mukanaan mahdollisuuden soveltaa naita tyyleja
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omalla ainutlaatuisella tavallaan, jossa korostuvat esimerkiksi empaattisuus ja

kyky inspiroida omaa tiimid. (Ramakrishnan 2024.)

Vaikka naisjohtajuus ei ehka ole viela yhta laajasti historiassa tunnustettua kuin
miesjohtajuus, nykypaivan naisjohtajat rakentavat perustaa joka tulevaisuudessa
Voi tasapainottaa ja monipuolistaa johtamisen tdmanhetkista historiaa. Tama ke-
hitys antaa tilaa sille, etta johtajuus nahdaan yha enemman yksilén taitojen kautta
hanen sukupuolestaan riippumatta. Naisjohtajat tuovat tyopaikoille uusia lahes-
tymistapoja ja nakokulmia, jotka voivat rikastuttaa organisaatioita ja johtamiskult-

tuuria.

Naisjohtajaksi kasvaminen voi olla haastava, mutta myds palkitseva prosessi.
Friedman ja Yorio (2011) nostavat kirjassaan esiin, etta tutkimukset 1980-luvun
alusta alkaen ovat osoittaneet johtamistapojen eroavaisuuksia: se mika toimii
miehilla, ei aina toimi naisilla. Tama johtuu osittain siita, etta johtajuuden perin-
teiset mallit on usein suunniteltu miesten nakdékulmasta. (Friedman & Yorio 2011,
37))

Vaikka naisia ei aina kasvateta tai rohkaista johtajuuteen yhta aktiivisesti kuin
miehia, ei tama tarkoita, etteivatkd he voisi menestya johtajina. Roolimallien
puute voi tuoda omat haasteensa, mutta samalla se tarjoaa mahdollisuuden toi-
mia suunnannayttdjand uusille sukupolville. Naisten vahvuus johtajina nakyy
usein siind, ettd he tuovat mukanaan monipuolisempia nakoékulmia ja uusia ta-
poja lahestya johtajuutta (Friedman & Yorio 2011, 37). Tama kehitys avaa tieta

entista tasa-arvoisemmalle ja monimuotoisemmalle johtamiskulttuurille.

3.2 Johtamistyylit

Johtamistyyleja on monenlaisia, ja ne vaihtelevat esimerkiksi sen mukaan, kuinka
paljon johtaja puuttuu tiiminsa toimintaan, miten paatokset tehdaan ja kuinka pal-
jon vastuuta jaetaan tyontekijoille. Ramakrishnanin (2024) artikkelin mukaan ylei-
simpié johtamistyyleja on kahdeksan: autoritaarinen, byrokraattinen, valmentava,
demokraattinen, Laissez-faire, tahtia asettava, visionaarinen ja palveleva. Nama

tyylit tarjoavat erilaisia etuja ja haasteita organisaatiosta ja tiimista riippuen.
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Erilaiset johtamistyylit voivat vaikuttaa merkittavasti yleiseen tydilmapiiriin, tyén-

tekijdiden motivaatioon ja organisaation suorituskykyyn. (Ramakrishnan 2024.)

Autoritaarinen johtamistyyli on yksi tiukimmista johtamistyyleista, jossa johtaja te-
kee paatokset yksin ja odottaa tiimiltdan tarkkaa ohjeiden noudattamista. Tama
tyyli voi olla tehokas tilanteissa, joissa tarvitaan nopeita ja selkeitd paatoksia,
mutta se voi myds rajoittaa esimerkiksi tyontekijoiden itsenaisyytta ja luovuutta.
Byrokraattinen tyyli on samanlainen siina mielessa, ettad se perustuu saantoihin
ja tarkasti maariteltyihin rooleihin, mutta se ei kannusta ty6ntekijoiden luovuuteen
tai innovointiin. Tama tyyli on erityisen toimiva esimerkiksi tarkkaan saannellyilla
aloilla, mutta se voi tuntua rajoittavalta vapaammassa ymparistéssa. (Ramakrish-
nan 2024.)

Valmentava johtamistyyli on enemman yhteistyohon ja tiimin kehittamiseen kes-
Kittyva lahestymistapa, jossa johtaja tukee tydntekijéiden kasvua ja auttaa heita
saavuttamaan omia tavoitteitaan. Tama tyyli luo usein positiivisen tydilmapiirin ja
VoI parantaa tyontekijoiden sitoutumista ja tyytyvaisyytta, mutta se voi myos olla
aikaa vieva ja vaatii enemman henkilokohtaista panostusta. Demokraattinen joh-
tamistyyli puolestaan korostaa tiimin osallistumista yhteiseen paatéksentekoon,
mika voi edistaa tyontekijoiden sitoutumista ja parantaa ty6ilmapiiria, mutta myos
hidastaa paatoksentekoa, silla ryhmakeskustelut vievat aikaa. (Ramakrishnan
2024.)

Laissez-faire-tyyli antaa tiimille itsenaisyytta ja vapautta toimia omalla tavallaan,
mika voi edistda luovuutta ja itsendisyytta. Tama tyyli on erityisen sopiva, kun
tiimill& on tarvittava kokemus ja kyky toimia ilman jatkuvaa valvontaa, mutta se ei
valttamatta toimi hyvin vahemman kokeneille tai itsenaisyydessaan haasteita ko-
keville tiimeille. Tahtia asettava tyyli taas painottaa nopeiden tulosten saavutta-
mista ja korkean suorituskyvyn tavoittelua. Vaikka tdma voi innostaa tiimia ja tuot-
taa tuloksia, jatkuva paine voi johtaa stressiin ja uupumukseen. (Ramakrishnan
2024.)

Palveleva johtamistyyli keskittyy tyontekijdiden hyvinvointiin ja motivointiin, mika
voi parantaa tiimin yhteistybhenkea ja sitoutumista. Palvelevat johtajat pyrkivat

luomaan ympariston, jossa tyontekijat tuntevat itsensé arvostetuiksi ja tuetuiksi.
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Tama tyyli voi kuitenkin johtaa siihen, ettd johtaja uupuu, koska han asettaa tii-
minsa tarpeet omiensa edelle. Visionaarinen johtamistyyli, joka keskittyy suurem-
paan kuvaan ja muutoksen ajamiseen, voi taas inspiroida tiimié ja organisaatiota
kohti pidemman aikavalin tavoitteita. Kuitenkin jatkuva tulevaisuuteen suuntautu-
minen voi johtaa siihen, ettd arjessa kaytdnnon asiat jaavat vahemmalle huomi-
olle. (Ramakrishnan 2024.)

Naiden kahdeksan johtamistyylin kautta on mahdollista n&dhda, kuinka erilaiset
lahestymistavat voivat vaikuttaa organisaation toimintaan ja tyontekijoiden koke-
muksiin. Johtajan valitsema tyyli voi vaikuttaa siihen, miten tiimi saavuttaa tavoit-
teensa, miten tyontekijat kokevat tyonsa ja kuinka hyvin organisaatio kykenee
sopeutumaan muuttuviin olosuhteisiin. Eri tyylien tuntemus ja ymmartaminen voi
auttaa johtajia soveltamaan oikeanlaista l&hestymistapaa juuri oikeassa tilan-
teessa ja parantamaan organisaation suoritusta seka tyontekijéiden hyvinvointia.
(Ramakrishnan 2024.)

3.3 Naiset ja johtajuuden tasa-arvo

Sukupuolten tasa-arvoa johtajuudessa voidaan tarkastella useista eri teoreetti-
sista nakodkulmista. Naissa nakokulmissa painotetaan eri tavoin yksiléiden mah-
dollisuuksia, sukupuolen roolia organisaatiorakenteissa seka kulttuurisia ja kie-

lellisia kaytantoja, jotka muokkaavat johtajuuden kasityksia.

Ensimmainen nakokulma keskittyy mahdollisuuksien tasa-arvoon, jossa kaikilla
yksildilla tulisi olla yhtalaiset oikeudet ja esteetdn paasy esimerkiksi johtotehta-
viin. Tassa lahestymistavassa sukupuolten tasa-arvo nahdaan yksiléiden saman-
laisena kohteluna ja muodollisesti yhdenvertaisina mahdollisuuksina etenemi-
seen (Davies 1994; Squires 2001; Unterhalter 2006). Tavoitteena on sukupuoli-
neutraali organisaatio, jossa sukupuoli ei ole merkittava tekija. Tata lahestymis-
tapaa on kuitenkin kritisoitu siita, ettei se ota riittavasti huomioon yhteiskunnallis-

ten rakenteiden vaikutusta tai sukupuolen sosiaalista ulottuvuutta (Squires 1999).
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Toinen nékdkulma puolestaan keskittyy sukupuolten vélisiin eroihin ja niiden tun-
nistamiseen. Taman mukaan naisten ja miesten véaliset erot ovat luonnollisia ja
niita tulisi huomioida esimerkiksi organisaatioiden johtamiskulttuureissa. Tavoit-
teena ei ole erojen poistaminen, vaan niiden arvostaminen erilaisina johtajuuden
tapoina. Tama lahestymistapa haastaa perinteiset, maskuliinisina pidetyt johta-
juuden mallit. Kriitikot kuitenkin katsovat, etta tata lahestymistapaa leimaa essen-
tialismi, eli ajatus siitd, etta sukupuoli olisi pysyva ja yksiselitteinen asia (Squires
2001.)

Kolmas nakokulma pohjautuu ajattelutapaan, jossa sukupuoli ymmarretaan sosi-
aalisena ja kulttuurisena ilmiona, joka rakentuu jatkuvasti yhteiskunnassa ja vuo-
rovaikutuksessa. Tassa lahestymistavassa sukupuoli ei ole pysyva ominaisuus,
vaan se muotoutuu esimerkiksi vuorovaikutuksen ja organisaatiokulttuurin kautta.
Tarkastelun keskiossa ovat normatiiviset odotukset ja valtarakenteet, jotka ylla-
pitavat sukupuolittuneita kaytantdja johtamisessa. (Squires 1999; 2001.) Vaikka
tama nakokulma tarjoaa keinoja valtarakenteiden purkamiseen, sitd on kritisoitu
siitd, ettd se keskittyy liikkaa kielellisiin k&ytantoihin ja jattaa kaytannon tasa-arvo-

ongelmat vahemmalle huomiolle.

Neljas lahestymistapa, intersektionaalisuus, ylittaa aiempien teorioiden rajoituk-
sia tarkastelemalla samanaikaisesti useita eri eroja, kuten sukupuolta, luokkaa,
etnisyytta ja seksuaalisuutta (Crenshaw 1989). Tassa nakokulmassa johtajuus
nahdaan moniperusteisten valtasuhteiden kautta, eikd sukupuolta voida tarkas-
tella irrallaan muista eroista. Intersektionaalinen nékdkulma haastaa esimerkiksi
valkoisen, keskiluokkaisen ja heteronormatiivisen naissubjektin hallitsevan ase-
man feministisessa teoriassa ja tuo esiin eriarvoisuuden monimuotoiset muodot

organisaatioissa.
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4 TUTKIMUSMENETELMAT

Opinnaytetyoni kasittelee naisjohtajuuden ilmi6td Suomessa vuonna 2025. Tut-
kimukseni keskittyy siihen, millaista on olla naisjohtaja nykyisessa suomalaisessa
tydelamassa ja siina pyritddn tuomaan esille naisjohtajuuden kokemuksia, haas-
teita ja mahdollisuuksia. Tamé opinnaytetyd on kerronnallinen ja pohjautuu laa-
dullisen tutkimuksen menetelmaan, mutta siita 10ytyy myos tapaustutkimukseen
sopivia piirteita. Opinnaytetyoni on laadullinen tutkimus, koska sen tavoitteena on
ilmion syvallinen ymmartaminen. Laadullisen lahestymistavan lisdksi tydsta [0y-
tyy myds tapaustutkimuksen piirteita, silla kohteena on pieni ja rajattu joukko
osallistujia ja heidan kokemuksiaan tarkastellaan syvéllisesti (Ojasalo, Moilanen
& Ritalahti 2018, 52-55). Opinnaytetydssa yhdistelladan sekd henkilokohtaisia
haastatteluja etta kirjallisuudesta saatavaa tietoa. Olen valinnut kerronnallisen la-
hestymistavan, koska se tukee omaa kirjoitustyyliani ja tutkimusaiheen luonnetta.
Koen etta naisjohtajien kokemukset ja tarinat paasevat parhaiten esiin kerronal-

lisessa muodossa.

4.1 Haastattelut

Opinnaytetyoni keskeisena aineistonkeruumenetelmana toimivat haastattelut.
Haastattelut ovat yleinen valinta, kun halutaan syventya esimerkiksi tutkittavien
kokemuksiin ja ndkemyksiin. Haastatteluiden avulla saadaan myos yksityiskoh-
taista ja tarkkaa tietoa haastateltavasta. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2018,
106-108.)

Paakohdat tutkimuksessani muodostuvat neljasta syvahaastattelusta, jotka on
suoritettu eri alojen naisjohtajien kanssa. Haastattelut olivat puolistrukturoituja,
jolloin kysymykset olivat ennalta maariteltyjd, mutta keskustelun kulkua voitiin
muokata vastaajien vastauksien mukaan. Tarkeinta haastattelukysymyksia vali-
tessa oli, etta niihin saadut vastaukset liittyisivat opinnaytetyon tietoperustaan ja
tukisivat sita. Lisaksi oli tarkeda valita ja muotoilla kysymykset silla tavoin, etta
niihin vastatessaan haastateltavien oli helppo tuoda mukaan omaa pohdin-

taansa. Kysymykset ldhetettiin haastateltaville etukateen, jotta he pystyivat
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valmistautumaan keskusteluun ja tarkastelemaan omia kokemuksiaan naisjohta-
juudesta ennen varsinaista haastattelua. Tama lahestymistapa auttoi luomaan
avoimen ja luottamuksellisen keskusteluympariston, jossa haastateltavat pystyi-
vat jakamaan ajatuksiaan ja kokemuksiaan rehellisesti ja syvéllisesti. Pyrin pita-
maan jokaisen haastattelun keskustelunomaisena, ja sellaisena etta kaikkiin ky-
symyksiin saatiin kattavat vastaukset. Haastattelut toteutettiin etayhteyden avulla
ja ne kestivat jokainen noin reilu 30 minuuttia. Aanitin samalla haastattelut puhe-
limeni sanelimella my6hempaa litterointia varten. Litterointi tarkoittaa aanitetyn
tiedoston kirjoittamista auki (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2018, 107). Haastatte-
lujen avulla pyrin kerédmaan monipuolisempaa ja syvempaa nakokulmaa opin-
naytetyoni aiheeseen liittyen ja rento tilanne edesauttoi parempien ja syvempien
vastauksien saamista.
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MILLAISTA ON OLLA NAISJOHTAJA SUOMESSA VUONNA 20257

Yleisesti:

1. Voisitko kertoa hieman itzestisi: missd tydzkentelet ja mikd on
ammattinimikhkessi? Halutessasi voit mydsz mainita, koinka kavan olet
ollut alalla.

2. Millainen on urapolkusi ja koulotostanstasi? Mitk3 teloijat tai valinnat
ovat olleet keskeisid siind ettd paidyit nvioyizeen johtotehtiviia?

3. Kuinka kavan olet tydskennellvt ayvlorisessd tydtehtivissis? Oletho
huomannnt urasi aikana muutoksia vhteislunnan tai tydeliman
suhtautumizezza naisten johtajuuteen?

Organisaation rooli:
4. Miten organizaatio voi tukea tySnteli)Sitiin etenemiin johtotehtdviin?
Oletlo ndhnyt eroja siind miten miehid ja naisia tuetaan urallaan?
3. Miten uskot, ettd naisten johtajues vaikuttas organisaation koltthooriin ja
toimintaan? Oletlo huomannut erityisii eroja esimerkilsi
vuorovaikutuksessa tai johtamistavoissa?

Haasteet ja esteet:

6. Mitkd ovat sunrimmat haasteet, joita johtajat mielestasi kohtaavat ting
paiviand Suoctmessa, ja ercavatko ne haasteet mielestisi miesten ja naisten
valilla?

7. Dletio kohdannut sukupucleen lifthyvid ennakkolunloja, ja miten nimd
tilantest ovat vaikuttanest sinmun johtajana’

Muutolkset ja kehitys:

&. MMiten naisten rocli johtotehtivissd on mielestsi kehittyayvt vitmeisten
viosien aikana ja mitd mahdollizia muutoksia odotat tulevaizundelta?
Johtamistyvlit:
9. Miten kuvailisit omaa johtamistyvlifst ja millaizsia piirteitd pidét tirkeind
johtajuudesza?
10.1I3t3 halvaizit sanca naisille, jotka harkitsevat tai tavoittelevat
johtotehtavia? Miki on ollut sinulle itzellesi tArkein oppi urasi varrella?

Kuva 1. Haastattelukysymykset.

17



4.2 Aiheeseen liittyva kirjallisuus

Tutkimuksessa tarkastellaan naisjohtajuuden ilmiéta erityisesti Suomessa. Ai-
heesta on laajalti saatavilla tutkimuksia, kirjoja ja artikkeleita, jotka kasittelevat
sukupuolten valista tasa-arvoa tydelamassa, naisjohtajien erityispiirteita ja haas-
teita sekéd naisten aseman kehittymista johtotehtavissa. Naiden lahteiden pohjalta
olen rakentanut tutkimukseni tietoperustan, joka on toiminut lahtékohtana muun

muassa haastattelukysymysten muotoilussa ja paattamisessa.

Kirjallisuus on nostanut esiin keskeisia aiheeseen liittyvid teemoja esimerkiksi
naisjohtajien kohtaamat esteet ja mahdollisuudet tydelamassa seka sukupuoli-
roolien vaikutukset johtajuuteen. Taman tietoperustan avulla olen voinut tarken-
taa tutkimusta ja tehda haastattelukysymyksia, jotka syventdvat ymmarrysta
naisjohtajien kokemuksista ja haasteista.

4.3 Aineiston analyysi

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston analyysi on keskeinen vaihe, jonka tavoit-
teena on jasentaa ja tulkita keréttya tietoa systemaattisesti. Yksi yleisimmin kay-
tetyista analyysimenetelmisté on kvalitatiivinen sisalldnanalyysi, jonka avulla py-
ritaan loytamaan lapikaytavasta aineistosta esimerkiksi merkityksellisia teemoja
ja toistuvia rakenteita. Menetelma mahdollistaa seka aineistolahtbisen etta teo-
rial&htbisen tarkastelun ja se soveltuu hyvin haastatteluaineiston lapikaymiseen.
(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2018, 104.)

Tassa opinnaytetydssa haastatteluista saatu aineisto analysoitiin kvalitatiivisella
siséllénanalyysilla, eli analyysissa pyrittiin tunnistamaan keskeiset teemat, joita
haastateltavat toistuvasti nostivat esiin. Samalla tarkasteltin myds mahdollisia
eroavaisuuksia ja yhtalaisyyksia eri haastateltavien kokemuksissa ja ajatuksissa
naisjohtajuudesta. Haastattelut litteroitiin sanasta sanaan ja niiden pohjalta tun-
nistettiin toistuvia teemoja kuten naisjohtajien kohtaamat haasteet, sukupuoliroo-
lien vaikutus johtajuuteen, johtajuuden mahdollisuudet ja vahvuudet seka tulevai-

suuden nékymaét naisjohtajuudelle. Aineiston analyysi mahdollisti sen, etta
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haastateltavien kokemukset ja nakemykset saatiin jasenneltya ja niita voitiin ver-

rata opinnaytetyon tietoperustaan.

4.4 Eettisyys

Kehittamistyota tehdessa on tarkead, ettd sen tavoitteet eettisesti hyvaksyttavia
(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2018, 48). Tama otettiin tarkasti huomioon tutki-
muksessa. Haastateltaville annettiin mahdollisuus tutustua tutkimuksen tarkoi-
tukseen ja kysymyksiin etukateen. Haastateltavat antoivat suostumuksensa
haastattelujen tallentamiseen ja litteroimiseen. Haastateltavien anonymiteetti
varmistettiin kertomalla haastateltaville, ettei heité voida tunnistaa tutkimuksesta.
Haastatteluiden aikana pyrittiin luomaan avoin ja turvallinen ilmapiiri, jossa haas-
tateltavat pystyivat jakamaan omia kokemuksiaan ilman pelkoa vaarinkasityk-
sista tai tunnistettavuudesta. Opinnaytetydn valmistumisen jalkeen kaikki &ani-

tykset seka litteroidut haastattelut poistettiin kaikista laitteista.

Eettinen lahestymistapa oli tarkea tutkimuksen luotettavuuden ja rehellisyyden
kannalta ja sen avulla varmistettiin, etta kaikki haastateltavat tunsivat itsensa
kuulluiksi ja arvostetuiksi tutkimusprosessin aikana. Eettisen tutkimuksen varmis-
taminen oli tutkimuksessani erityisen tarkeaa, koska jotkut kysymykset olivat hy-
vin henkilékohtaisia, mutta tarkeita tutkimuksen kannalta. Siksi opinnaytetydssa

on jatetty esimerkiksi yksil6imattd, kenen haastateltavan sitaatista on kyse.
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5 HAASTATTELUT

HAASTATELTAVA A

OPERATIIVINEN

JOHTAJA,VARATOIMITUSJOHTAJA

Toimiala : teknologia- ja turvallisuus ala

Koulutus : kauppatieteiden maisteri

Tyokokemus

nykyisessd : 3 vuotta

tehtavassa
HAASTATELTAVAC

YRITTAJA, TOIMITUSJOHTAJA

Toimiala : markkinointi ja viestinta
Koulutus : viestintateknologian insindori
Tyokokemus

nykyisessd :9 vuotta

tehtavassa

HAASTATELTAVA B

YRITTAJA, TOIMITUSJOHTAJA

Toimiala - henkilostépalvelut ja rekrytointi

Koulutus : liiketalouden tradenomi

Tyokokemus

nykyisessd :7 vuotta

tehtavassa
HAASTATELTAVAD

YRITTAJA, TOIMITUSJOHTAJA

Toimiala : markkinointi ja viestinta
Koulutus : restonomi
Tyokokemus

nykyisessa  :4 vuotta

tehtavassa

Kuva 2. Haastateltavien perustietoja.
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Haastattelujen lapikaymisen jalkeen esiin nousi useita keskeisia teemoja, jotka
auttavat ymmartamaan naisjohtajien kokemuksia tyoelamassa ja erityisesti joh-
totehtavissa. Haastattelujen perusteella esiin nousseet teemat koottiin kuvaan 3,
joka havainnollistaa naisjohtajien tydelaméssa kokemia keskeisia haasteita ja

mahdollisuuksia.

verkostot

¢ Miehille avoimemmat
epaviralliset verkostot

tunnustuksen e Tarve muodostaa omat
saaminen verkostot
e Patevyyden Johtamlstyyh
jatkuva e Empaatisuus,
todistaminen vuorovaikutus,
e Vahattely ja o .o tiimityo
tytottely NalSJOhtajlen e Paineet johtaa
“miesten tavalla”
kokemukset
kthlJ]tjus“Ja itsensi vaikutus
chttamnen organisaatiokulttuuriin
e Jatkuva oman osaamisen ¢ Tydilmapiirin ja yhteison
todistelu parantaminen
e Halu oppia ja kehittya ¢ Perinteisten johtajuuden

mallien haastaminen

Kuva 3. Mind map haastatteluissa esiin nousseista teemoista.

Yksi merkittavimmista havainnoista on, etta naisjohtajien taytyy usein tehda
enemman toitéa saadakseen tunnustusta ja etenemismahdollisuuksia. Vaikka nai-
set ovat nykydadn yha useammin johtotehtavissa, heidan patevyyttdan ja osaa-
mistaan kyseenalaistetaan herkemmin kuin miesten. Useat haastateltavat kertoi-
vat, ettd he kokevat jatkuvaa painetta todistaa patevyytensa, silla heidan osaa-
mistaan arvioidaan tarkemmin ja heidan saavutuksiaan saatetaan vahatella. Su-
kupuoleen liittyvat ennakkoluulot, kuten tytottely ja vahattely, ovat edelleen lasna,
vaikkakin ne ovat heidan kokemuksiensa mukaan vahentyneet ian ja kokemuk-

sen myota.
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"Monesti miehet ovat rohkeampia hakemaan uusia rooleja, vaikka eivat olisikaan
taysin valmiita. Naiset taas ovat usein itsekriittisia ja ajattelevat, etteivat ole tar-

peeksi patevia.”

Miehet hyotyvat usein epavirallisista verkostoista, joissa esimerkiksi tehdaan kes-
keisia paatoksia ja jaetaan uramahdollisuuksia (Kuistiala 2019, 94). Verkostojen
merkitys uralla etenemiseen nousi my6s esiin monissa haastatteluissa. Naisten
on vaikeampaa paasta mukaan naihin verkostoihin, mika voi rajoittaa heidan ura-
kehitystaan. Samalla naisten omat verkostot ja vahva ammattitaito voivat kuiten-
kin toimia merkittdvind voimavaroina, jotka tuovat uramahdollisuuksia ja tukevat
etenemista uralla. Tama oli erityisesti esilla erddssa haastattelussa, jossa nousi
esiin kuinka tarke&aa, on rakentaa omia verkostoja ja hyddyntaa niita uralla ete-

nemiseen.

”Kylla edelleen térmaa siihen, etta miesten verkostoissa asiat sovitaan saunail-

tojen ja kaveripiirien kautta.”

*Johtajuus on yksinaista ty6ta, mutta hyva verkosto antaa tukea, varsinkin silloin

kun itse tuntee olevansa hukassa.”

Johtamistyyleihin liittyen haastateltavat kuvasivat omaa johtamistyyliagan usein
empaattiseksi, vuorovaikutteiseksi ja ratkaisukeskeiseksi. Heidan johtamista-
pansa keskittyy tyontekijoidensa yksiléllisten tarpeiden huomioimiseen ja hyvan
tyGilmapiirin luomiseen. Tama poikkeaa perinteisista, hierarkkisemmista johta-
mismalleista, joita usein liitetddn enemman miesjohtajiin. Monet haastateltavat
toivat esiin, etta heidan johtamistyyliinsa liittyy vahva yhteisty6n ja tiimityon ko-
rostaminen, mika edistaa organisaation ilmapiirid ja tyoyhteison kehittymista.
Nama huomiot nostavat esiin sen, kuinka naisjohtajien |ahestymistavat voivat ri-
kastuttaa organisaatioiden kulttuuria ja tuoda uutta nakokulmaa johtamiseen. Ya-
hya (2025) vahvistaa naisjohtajuutta tutkivassa tutkimuksessaan vaitteen. Hanen
mukaansa naisten usein huomioivampi ja ihmislaheisempi johtamistyyli parantaa

koko firman suoriutumista ja menestysta (Yahya 2025).

”Tatéa on vaikea yleistédd, mutta monesti naiset ovat empaattisempia ja huomioi-

vat tyontekijbiden yksilblliset tarpeet paremmin.”
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”Johtajalla on oltava myo6s uteliaisuutta ja empatiaa, ettéa pystyy ymmartdmaan

tyontekijdidensa tarpeet.”

”Itse olen huomannut, ettd naisilla voi olla enemman intuitiota ja kyky aistia asi-

oita, kun taas miehet voivat olla suoraviivaisempia.”

Koulutuksen ja itsensa kehittamisen merkitys nousi myos keskeiseksi teemaksi
monissa haastatteluissa. Useat haastateltavat kertoivat, etta heidan laaja koulu-
tustaustansa ja jatkuva itsensa kehittdaminen olivat olleet ratkaisevia tekijoita hei-
dan urakehityksessdan. Naiset kokevat usein, ettda heiddn on tarvinnut tehda
enemman todistaakseen patevyytensa ja asiantuntemuksensa saavuttaakseen
saman aseman kuin miehet. Taman lisdksi monilla haastateltavilla oli vahva halu
kehittya ja oppia jatkuvasti, mik& on auttanut heitéd sopeutumaan tydelaman jat-
kuvasti muuttuviin vaatimuksiin. Tydsuhteen tasa-arvolain mukaan nain ei kuiten-
kaan saisi olla, vaan jokaisella taytyisi olla mahdollisuus edeta urallaan samaan
tahtiin ilman ylimaaraisia "ponnisteluja” jos kuitenkin kokemus ja urapohja ovat

saman tasoisia (Nieminen 2005, 122).

Naisjohtajat joutuvat usein tasapainoilemaan oman johtamistapansa ja kulttuuri-
sesti vakiintuneiden odotusten valilla (Kuistiala 2019, 40). Erityisesti yhdessa
haastattelussa nousi esiin se, miten naisjohtajuus voi vaikuttaa organisaation
kulttuuriin. Naisjohtajat tuovat mukanaan empatiaa, yhteistydhalukkuutta ja vuo-
rovaikutustaitoja, jotka voivat parantaa tyoyhteison ilmapiirid ja edistaa tyonteki-
jéiden hyvinvointia. Samalla he kuitenkin kohtaavat paineita tayttaa perinteiset
johtajuuden odotukset ja jos heidan johtamistyylinsa ei ole linjassa néaiden odo-

tusten kanssa he voivat saada kritiikkia.
”...Johtamisessa monimuotoisuus tuo voimaa.”
”Naisjohtajat voivat tuoda enemman inhimillisyytta ja vuorovaikutustaitoja.”

Haastatteluista housseet havainnot piirtavat monimuotoisen kuvan naisjohtajien
kokemuksista, joissa yhdistyvat tunnustuksen hakeminen, verkostojen rakenta-
minen, oman osaamisen jatkuva kehittaminen sek& oman johtamistyylin ja ty6-
yhteison kulttuurin muovaaminen. Naisjohtajat joutuvat yha todistamaan pate-

vyyttdan ja navigoimaan verkostoissa, jotka eivat aina ole heille yhta avoimia kuin
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miesjohtajille. Samalla heiddn empaattinen ja vuorovaikutukseen pyrkiva johta-
mistyylinsa haastaa perinteisia kasityksia johtajuudesta ja rakentaa tilaa uuden-
laiselle tydyhteisokulttuurille. Naisjohtajuus on ilmi6, joka vaikuttaa laajasti orga-
nisaatioiden toimintatapoihin ja koko tyoelaméan rakenteisiin, haastamalla vakiin-

tuneita normeja ja avaamalla tilaa monimuotoisuudelle (Jabe 2017, 60).
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6 TULOKSET

Tutkimuksen tulokset osoittavat, etta naisjohtajuuteen liittyy edelleen moninaisia
haasteita, jotka kumpuavat esimerkiksi rakenteellisista ja kulttuurillisista teki-

joistad. Kuvassa 4 esitetaan naisjohtajien kokemien haasteiden syité ja seurauk-

sia.
~ Haasteet
SYY  naisjohtajuudessa SEURAUS
sukupuolistereotypiat vaikeudet yhdistda tyo- ja
perhe-elama
: rajoitetummat
verlglcl)ls;[cg]en mahdollisuudet edeti
uralla
rinteiset . haasteet
johtamismallit johtamistyylissd
IO iyt e
vaatimukset odistaa oma patevyys

Kuva 4. Naisjohtajien kokemien haasteiden syité ja seurauksia.

Haastatteluissa korostui erityisesti sukupuolistereotypioiden vaikutus tyoela-
massa. Naisjohtajat kertoivat joutuvansa todistamaan patevyytensa miehia use-
ammin, vaikka heidan osaamisensa ja kokemuksensa olivat samantasoisia. Ta-
han ilmidon liittyi kokemus siita, etté naisilta odotettiin poikkeuksellista osaamista
ja kyvykkyytta, jotta he saavuttaisivat samanlaisen arvostuksen ja kunnioituksen
kuin miespuoliset kollegansa. Tama havainto on linjassa Brittanin (1989, 80-81)
kertomien k&sitysten kanssa, joiden mukaan naisjohtajiin kohdistuvat ennakko-

luulot pakottavat heidat jatkuvasti todistamaan asemansa ja kyvykkyytensa.
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Sukupuolistereotypioiden seurauksena haastateltavat kokivat myds vaikeuksia
tyo- ja perhe-elaman yhteensovittamisessa kuten kuvan 4 kaaviosta voidaan
huomata. Useat mainitsivat, etta heihin kohdistui oletuksia olla ensisijaisesti vas-
tuussa perheestaan, mika taas vaikutti urakehitykseen esimerkiksi mahdollisten
aitiyslomien takia. Naiden kokemusten kautta kay ilmi, kuinka sukupuolirooleihin
littyvat odotukset voivat edelleen vaikuttaa naisten etenemismahdollisuuksiin

tyoeldmassa.

Verkostojen merkitys nousi vahvasti esiin useiden haastateltujen kokemuksissa.
Monet toivat esille, etteivat olleet aina padsseet osaksi epavirallisempia, usein
miesvaltaisia verkostoja. Erityisesti mainittiin niin kutsutut "hyva veli" -verkostot,
joihin kuulumattomuus oli johtanut siihen, etta naisjohtajat jaivat sivuun epaviral-
lisesta paatoksenteosta ja esimerkiksi mahdollisista palkankorotus keskuste-
luista. Tama ilmié nakyy myos tilastollisesti: Tilastokeskuksen mukaan naisen
euro on edelleen vain 84 senttia. Haastatellut kertoivat kuitenkin myos kehitta-
neensa omia verkostojaan, jotka olivat tukeneet urakehitysta ja avanneet uusia
mahdollisuuksia. TAma havainto tukee Friedmanin ja Yorion (2011, 37) kasitysta
siitd, etta naisten verkostot ovat usein heikommin kehittyneitda, mika vaikeuttaa

etenemista erityisesti johtotehtaviin.

Haastatteluissa nousi esiin myds selva ero johtamistyylissé verrattuna perintei-
siin, usein enemman miehille miellettyihin johtamismalleihin. Haastatellut nais-
johtajat kuvailivat omaa johtamistapaansa esimerkiksi empaattiseksi ja yhteistyo-
hon perustuvaksi. He korostivat tiimitydn ja avoimen vuorovaikutuksen merki-
tysta, mika loi heidan mukaansa myonteisemman tyGilmapiirin ja lisasi tyonteki-
jéiden sitoutuneisuutta. Johtamistyyli vastasi Ramakrishnanin (2024) maarittele-
maa palvelevaa ja demokraattista johtajuutta, joissa molemmissa korostuvat
tyontekijoiden tukeminen seka osallistava paatoksenteko. Jotkut toivat kuitenkin
esiin, etta tallainen johtamistapa saattoi joskus olla ristiriidassa organisaatioiden
odotusten kanssa, silla perinteiset johtamismallit perustuivat enemman auktori-
teettiin ja hierarkiaan. Nain ollen heidan johtamistapansa ei aina saanut saman-

laista tunnustusta, vaikka se edisti tydyhteison yleista hyvinvointia.

Koulutukseen ja patevyyteen liittyvat vaatimukset muodostivat myds keskeisen

teeman. Haastatellut kertoivat panostaneensa koulutukseen ja ammatilliseen
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kehitykseen merkittavasti — usein enemman kuin miespuoliset kollegansa — saa-
vuttaakseen vastaavan aseman ja tullakseen otetuksi vakavasti johtotehtavissa.
Nama kokemukset tukevat Friedmanin ja Yorion (2011, 37) havaintoja siita, etta
naiset joutuvat tekemaan enemman toitd todistaakseen osaamisensa tytela-

massa.

Haastattelujen perusteella voidaan todeta, ettéa naisjohtajien asema on edelleen
haasteellinen. Vaikka merkittavaa edistysta on tapahtunut, sukupuoleen liittyvat
odotukset, verkostojen epétasainen saatavuus, perinteiset johtamiskulttuurit ja
korkeat patevyysvaatimukset muodostavat yha esteitd, jotka hidastavat tasa-ar-
von toteutumista tyfelamassa. Naisjohtajien kokemus osoittaa kuitenkin myos,
ettd esimerkiksi uudenlaisten johtamistyylien ja verkostojen kautta on mahdollista

murtaa osaa naista esteista ja edistdd muutosta organisaatioissa.
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7 YHTEENVETO

Lasikattojen murtajat — naiset, jotka raivaavat tietdan johtotehtaviin — ovat vahva
esimerkki siita, kuinka tydelaman tasa-arvo on edistynyt, mutta samalla he nos-
tavat esiin ne esteet ja rakenteelliset vinoumat, jotka edelleen estavat taydellista
tasa-arvon toteutumista. Haastattelujen ja tuloksien pohjalta on selvaa, etta nai-
set kokevat edelleen haasteita, jotka liittyvat muun muassa sukupuolistereotypi-
oihin ja ennakkoluuloihin. Naisten taytyy usein tehda enemman t4ita, todistaa ky-
kynsa ja taistella vanhentuneita kasityksia vastaan saadakseen samoja mahdol-

lisuuksia ja tunnustusta kuin miehet.

Vaikka naisten asema johtotehtavissa on parantunut he joutuvat edelleen koh-
taamaan ty6elamassa rakenteellisia esteita, jotka liittyvat sukupuoleen. Miesjoh-
tajien saamat etulyontiasemat kuten paremmat palkat kuvastavat niité rakenteel-
lisia vinoumia, jotka eivat ole vielakaan taysin poistuneet. Naisjohtajat tekevatkin
usein enemman toita paastakseen samoihin mahdollisuuksiin ja menestyéakseen

samalla tasolla kuin heidan mieskollegansa.

Organisaatioiden tulisi aktiivisesti tarkastella kaytantdjaan ja purkaa tiedostamat-
tomia ennakkoluuloja esimerkiksi rekrytoinnissa, palkitsemisessa ja uralla etene-
misessd. Myo6s johtajuuden maaritelmia olisi syyta laajentaa niin, etta erilaiset
johtamistyylit tunnustetaan yhta pateviksi ja arvokkaiksi (Salminen 2022, 43,110).
Tutkimukseni osoitti, etté tehtdvaa on viela. Sukupuolten valinen epatasa-arvo
tydelamassa ei rajoitu vain palkkaukseen tai urakehitykseen vaan se ulottuu
myds tydyhteison kulttuuriin. Naisjohtajat voivat tuoda mukanaan erilaista johta-
mistyylia, joka on empaattisempaa ja vuorovaikutteisempaa. Taméa voi muuttaa
organisaatioiden kulttuuria positiivisesti, mutta samalla naiset joutuvat kohtaa-
maan painetta johtaa "miesten tavoin". Nama jannitteet kuvastavat hyvin sita,
kuinka sukupuolten tasa-arvo on vield kesken ja kuinka tarkeda on tunnistaa eri-

laiset johtamistavat.

Kokonaisuudessaan voidaan todeta, ettd naisten johtajuus on kehittynyt ja naiset
padsevat yha useammin johtotehtéviin, mutta tasa-arvoa ei ole viela saavutettu.

Tybelama on yha pitkalti miesten luomaa ja matka kohti tasa-arvoa etenee
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hitaasti, mika nékyy erityisesti naisjohtajien kokeman syrjinnan ja ennakkoluulo-
jen muodossa. Jotta lasikattojen murtaminen jatkuu ja sukupuolten valinen tasa-
arvo toteutuu, on tarkeda, ettd muutokset eivat rajoitu vain yksildiden ponniste-

luihin, vaan ettd myGs organisaatioiden ja yhteiskunnan rakenteet muuttuvat.

On myos tarkedd muistaa, ettd naiset eivat muodosta yhtenaista ryhmaa, vaan
heidan kokemuksensa ty6elamassa voivat vaihdella suuresti. Sukupuolen lisaksi
esimerkiksi tausta, ika, vammaisuus, seksuaalinen suuntautuminen tai koulutus
voivat vaikuttaa siihen, millaisia haasteita kukin kohtaa. Joillekin esteita voi ka-
saantua enemman, kuin toisille ja se on tarkeaa tiedostaa. Siksi tasa-arvosta pu-
huttaessa on huomioitava my6s moninaisuus ja varmistettava, etta kaikilla on ai-
dosti tasavertaiset mahdollisuudet riippumatta siitéa, mista he tulevat tai keita he

ovat.

Tama tutkimus on yksi askel kohti parempaa ymmarrysta siité, millaista on olla
naisjohtaja Suomessa vuonna 2025. Se tuo esiin monia esteita, joita naisjohtajat
kohtaavat, mutta my6s mahdollisuuksia, joita he voivat hyédyntaa. Lasikattojen
murtaminen on pitk& prosessi, mutta tama tutkimus osoittaa, etta jokainen askel
vie kohti tasa-arvoisempaa ja monimuotoisempaa tydelamaa. Kehityksen jatku-
minen edellyttdd, etta sukupuolten tasa-arvoa edistetdaan niin yksilo-, rakenne-

kuin kulttuuritasollakin

Taman tyon tekeminen oli minulle oppimiskokemus monella tasolla. Naisjohta-
juus ja johtajuus ylipaataan on hyvin moniulotteinen ilmié, johon liittyy seka yksi-
I6llisia etta rakenteellisia ulottuvuuksia. Sinansa mikaan tieto ei tullut itselleni tay-
sin uutena vaan koko prosessi toi enemmankin syvempaa ymmarrysta aiheesta.
Haastattelujen suunnittelu, jarjestaminen ja toteuttaminen olivat minulle taysin
uusia kokemuksia, mutta yllatyksekseni huomasin kuinka luontevasti ja sujuvasti
pystyin kohtaamaan ja haastattelemaan uusia ihmisia. Vaikeinta prosessissa oli
sopivien haastateltavien I6ytaminen ja opinnaytetydprosessin pitka kesto aiheutti
sen, ettd valilla oli vaikea pitda tyo yhtendisend kokonaisuutena. Naisjohtajuu-
desta on olemassa valtavasti tutkimusta ja kirjallisuutta, mika teki tietoperustan
rakentamisesta haastavaa, koska aineiston runsaus vaati paljon rajaamista ja va-
likointia. TAma projekti vahvisti kykyani hallita laajoja tietomé&aéaria, jasentaa olen-

naista ja edetd maaratietoisesti kohti omia tavoitteitani. Mahdolliseksi
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jatkotutkimukseksi ehdottaisin jonkinlaista vertailevaa tutkimusta eri sukupuolten
johtamiskokemuksista. Olisi mielenkiintoista tietdd koskettavatko naisjohtajien

kokemat haasteet myds miesjohtajia, ja jos koskettavat niin miten he ne kokevat.

Taman opinnaytetyon myo6ta ymmarrykseni johtajuuteen ja tasa-arvoon liittyvista
kysymyksista on syventynyt merkittavasti. Vaikka tasa-arvon kanssa riittéaa viela
tehtavaa jokainen tutkimus, keskustelu seka kaytannon teko vie meitd lahemmas

yhteista tavoitetta. Lasikattojen murtaminen jatkuu — askel kerrallaan.
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