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Tämän opinnäytetyön tavoitteena on tutkia, minkälaisia mielikuvia naisjohtajat ovat koke-
neet asemaansa kohtaan sekä sitä, kokevatko johtoasemassa toimivat naiset muiden mie-
likuvien vaikuttavan naisten etenemiseen johtotehtäviin.  
 
Opinnäytetyö toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Opinnäytetyön tutkimusosa toteutettiin 
haastattelemalla neljää johtoasemassa toimivaa naisia heidän kokemuksistaan muiden 
mielikuvista ja niiden vaikutuksista. Naisjohtajat valittiin edustaman mahdollisimman hyvin 
naisjohtajajoukkoa, ja heidän taustansa olivat erilaisia keskenään. Opinnäytetyön tietope-
rustaosuusteen on kerätty tietoa johtajuudesta, naisjohtajuudesta ja mielikuvista, joka tu-
kee tutkimuksia ja jonka avulla analysoidaan saatua tutkimusaineistoa ja tuloksia. Tutki-
mus toteutettiin syksyllä vuonna 2018.  
 
Tutkimuksissa kävi ilmi, että naisjohtajat kokevat vain vähän mielikuvia asemaansa koh-
taan. Tästä huolimatta naisjohtajat kokevat, että muiden mielikuvat olisivat joskus vaikutta-
neet heidän urakehitykseensä joko positiivisesti tai negatiivisesti.  
 
Naisjohtajat itse kokivat, että keskiverto miehen on helpompi päästä etenemään johtajaksi, 
kun taas naisen täytyy olla kova tekijä ja erityisen taitava työssään. Haastateltavien mieli-
kuva muista naisjohtajista olikin, että he ovat rautaisia ammattilaisia ja hahmottavat koko-
naisuuksia varsin hyvin.  
 
Tästä voidaan päätellä, että naisjohtajuuteen liitetyt ennakkoluulot ja mielikuvat ovat nykyi-
sin vähenemässä. Mielikuvien vaikutuksesta voidaan päätellä, että lasikatto on todellinen, 
ja mielikuvien vuoksi naiset kohtaavat esteitä työuralla etenemisessä. 
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1 Johdanto 

Johtoasemassa toimivien naisten vähyyteen johtoportaassa herättiin Suomessa vasta 

1970-luvulla. Keskuskauppakamarin vuoden 2011 Naisjohtajaselvityksessä huomattiin, 

että naisten osuus pörssiyhtiöiden ylimmässä johdossa on edelleen varsin alhainen, 

vaikka naisten osuus hallituksissa on noussut huomattavasti. Pörssiyhtiöiden liiketoiminta-

johdossa ei ollut lainkaan naisia ja kaikki johtoryhmän naiset sijoittuivat tukitoimintojen joh-

toon. (Lämsä ym. 2007, 3; Linnainmaa & Turunen 2011, 2) 

 

2000-luvulla naisten määrää pörssiyhtiöiden hallituksissa on tavoitteellisesti edistetty 

konkreettisin keinoin. Keinoja ovat olleet esimerkiksi listayhtiöiden hallinnointikoodiin 

otettu suositus sekä valtionyhtiöiden hallituksen kokoonpanolle asetetut tavoitteet. Hallin-

nointikoodin mukaan listayhtiöiden hallituksessa on oltava molempia sukupuolia. Pörssi-

yhtiöiden toimitusjohtajiksi tai johtoryhmien liiketoimintajohtajiksi etenevien naisten osuus 

on edelleen varsin alhainen, eikä tätä ole koitettu konkreettisin toimin edistää. On luotettu 

siihen, että tilanne muuttuisi ajan kanssa. (Hallinnointikoodi 2016, 10; Linnainmaa & Turu-

nen 2011, 3) 

 

Vuosien 2011-2017 aikana Keskuskauppakamari on julkaissut yhteensä seitsemän Nais-

johtajaselvitystä. Selvityksissä on joka vuosi tarkkailtu naisten osuuden kasvua ja kehi-

tystä pörssiyhtiöiden hallituksissa, toimitusjohtajissa ja johtoryhmissä. Naisjohtajaselvityk-

sessä vuodelta 2017 todetaan, että naisten osuus johtoryhmässä ja toimitusjohtajissa on 

kasvanut, mutta kehitys ei ole ollut yhtä nopeaa kuin hallituksissa. Tästäkin huolimatta 

naisten johtoryhmäpaikat painottuvat edelleen tukitoimintoihin. (Linnainmaa & Turunen 

2017, 1, 47-49) Naisten osuuden kasvu osoittaa, että naisilta ei puutu tahtoa edetä johto-

ryhmiin, ja naiset uskovat itsestään olevan johtajaksi. Siksi vaikuttaa siltä, että naisten al-

hainen osuus päätöksentekijöinä johtuu työelämän sukupuolittuneista rakenteista ja käy-

tännöistä sekä naisjohtajuuteen kohdistuvista asenteista ja mielikuvista.  

 

Naisjohtajiin on liitetty paljon mielikuvia ja ennakkoasenteita, jotka saattavat olla haitallisia 

naisten etenemiseen keskijohdosta korkeimpiin johtoportaan tehtäviin. Asenteet saattavat 

myös nostaa naisten kynnystä hakeutua johtoportaan tehtäviin. Vuonna 2011 Psychologi-

cal Bulletin -lehdessä julkaistiin tutkimusartikkeli johtajuuden stereotypioista. Artikkelissa 

todettiin, että asennoituminen naisjohtajiin on tiukasti sidoksissa sukupuoliin liitettyjen omi-

naisuuksien kanssa. Mukana tutkimusartikkelia kirjoittamassa olleen Tiina Ristikarin mu-

kaan miehille tyypilliset ominaisuudet koettiin vastaavan johtajan ominaisuuksia paremmin 
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kuin naisille tyypilliset ominaisuudet. Artikkelissa todettiin myös, että naisten on täten joh-

tajaan ja naisiin liitettyjen mielikuvien vuoksi hankalampaa edetä ylimpään johtoportaa-

seen. (Tampereen yliopisto 2011) 

 

Naisten työuria käsittelevät tutkimukset ovat usein nostaneet pinnalle lasikattoilmiön. Lasi-

kattoilmiöllä tarkoitetaan ilmiötä, jossa naisten on ilman selkeää syytä hankala edetä ural-

laan esimerkiksi ylimpään johtoportaaseen. Ylimmän johdon paikat ovat muun muassa su-

kupuolistereotypioista muodostuvan lasikaton takana. Lasikattoilmiölle ei ole yhtä selkeää 

syytä, vaan syitä on koitettu etsiä monista eri tekijöistä. Yhtenä syynä ilmiölle on pohdittu 

kielteisiä ennakkoluuloja ja mielikuvia, jotka nostavat naisten kynnystä ottaa riskiä ja ha-

keutua ylimmän johdon tehtäviin. (Tukiainen & Villanen 2016, 42-43) 

 

Mielikuvat muodostuvat yksilön omista kokemuksista ja muistoista jotakin asiaa kohtaan. 

Mielikuvien syntyyn vaikuttavat aistihavainnot, koulutus, kokemukset, media, mielipiteet 

sekä ennakkoluulot. Yksilö omaksuu asioita, jotka liittyvät hänen aikaisempiin kokemuk-

siinsa, ja näin hänelle syntyy mielikuva kyseisestä asiasta. (Kuusela 1997) 

 

Johtajuus on aina kiinnostanut itseäni, ja viime aikoina kiinnostukseni on kohdistunut eri-

tyisesti naisjohtajuuteen ja naisten asemaan yritysten johdossa. Siksi päätin tutkia ky-

seistä aihetta opinnäytetyössäni, ja tarkastella samalla sitä, kohtaavatko naisjohtajat en-

nakkoasenteita asemaansa kohtaan ja kokevatko he muiden mielikuvien vaikuttaneen hei-

dän etenemismahdollisuuksiinsa työelämässä. Olen myös kiinnostunut siitä, kuinka asen-

sidonnaisten ominaisuuksien kautta.  

 

1.1 Opinnäytetyön tavoite ja rakenne 

Opinnäytetyön tavoitteena on tutkia naisjohtajien omia kokemuksia mielikuvien vaikutuk-

sista heidän urakehitykseen. Tavoitteena on selvittää naisjohtajien haastattelujen ja kerä-

tyn tietoperustan kautta, minkälaisia mielikuvia naisjohtajilla on naisjohtajuudesta, millaisia 

mielikuvia he ovat itse kohdanneet ja kokevatko he mielikuvien vaikuttaneen heidän ete-

nemiseen ja valikoiduksi tulemiseen johtajiksi. Opinnäytetyön tutkimuskysymyksiksi voisi 

tiivistää seuraavat kysymykset: 

 

 Millaisia mielikuvia ja ennakkoluuloja naisjohtajat ovat kohdanneet? 
 Kokevatko naisjohtajat, että muiden mielikuvilla naisjohtajuudesta olisi ollut vaiku-

tusta heidän uralla etenemiseensä? 
 



 

 

3 

Näihin tutkimuskysymyksiin on lähdetty hakemaan vastauksia liitteeseen 1 koottujen kysy-

mysten kautta. 

 

Opinnäytetyö rakentuu tietoperusta- ja tutkimusosuuksista. Tietoperustaosuudessa käsit-

telen johtajuutta yleisesti, naisjohtajuutta ja mielikuvia sekä niiden rakentumista ja vaiku-

tusta ihmisen toimintaan. Tietoperustaosuudessa myös avaan naisjohtajien määrää en-

nen ja nyt, sekä esittelen tilastotietoja aiheesta. Tässä osuudessa hyödynnän kirjallisuutta 

sekä erilaisia internetlähteitä. Tietoperustana käytän muun muassa virallista tilastotietoa 

naisten ja miesten sijoittumisesta johtotehtäviin (Tilastokeskus 2018a), sekä Keskuskaup-

pakamarin tuottamia Naisjohtajaselvityksiä. Lisäksi hyödynnän paljon Jyväskylän yliopis-

ton Naiset ja johtajuus kurssin kurssimateriaalia, sekä pääkaupunkiseudun, ammattikor-

keakoulu Haaga-Helian ja Helsingin yliopiston kirjastojen tietokantojen artikkeleita ja kirjal-

lisuutta.  

 

Tutkimusosuuden toteutin haastattelemalla johtoasemassa toimivia naisia. Haastateltavat 

valitsin niin, että he edustaisivat mahdollisimman hyvin naisjohtajajoukkoa; eri ikäisiä, ko-

keneita naisjohtajia useilta eri aloilta. Otin yhteyttä Keskuskauppakamarin Naisjohtajat-

mentorointiohjelman naisjohtajiin, ja haastattelin heistä neljää naisia. Valitsin Keskuskaup-

pakamarin Naisjohtajat-sivustolta löytämiäni naisjohtajia haastateltavikseni, sillä päättelin, 

että he ovat olleet paljon tekemisissä muiden johtoasemissa toimivien naisten kanssa ja 

näin heille on muodostunut jonkinlainen mielikuva naisjohtajuudesta. Lisäksi päättelin, että 

koska naiset ovat lähteneet Naisjohtajat esiin! -kampanjaan ja mentorointiohjelmaan mu-

kaan, heiltä löytyisi mielipiteitä ja sanottavaa opinnäytetyöni aiheesta. Haastatteluosuuden 

tavoitteena oli kartoittaa johtoasemissa toimivien naisten omia kokemuksia heidän kohtaa-

mistaan ennakkoluuloista sekä siitä, vaikuttavatko mielikuvat yleensäkin naisten etene-

mismahdollisuuksiin johtoasemaan. Haastattelut toteutin syksyllä 2018. 

 

1.2 Tutkimusmenetelmät 

Opinnäytetyön toteutin laadullisena tutkimuksena. Koin laadullisen tutkimuksen parhaana 

tutkimusmenetelmänä aiheelleni, sillä sen avulla saadaan kuvattua ilmiöitä ja tutkimuksen 

kautta voidaan lisätä ilmiön teoreettista ymmärrystä. (Drake & Salmi 2018) Tutkimusme-

netelmän avulla pyrin ymmärtämään tutkimuskohteeni ominaisuuksia ja laatua kokonais-

valtaisesti. Tutkimusta voidaan toteuttaa monin menetelmin, mutta koin haastattelututki-

muksen palvelevan tutkimustani parhaiten. (Jyväskylän yliopisto 2015)  
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Tutkimuskohteeni ollessa naisjohtajien kokemukset yritysmaailman ilmiöstä, koin naisten 

henkilökohtaisen haastattelun olevan paras tiedonkeruumenetelmä. Haastattelu on teho-

kas menetelmä, sillä sen avulla saadaan nopeasti kerättyä tietoa haastattelun aiheesta. 

Tässä tapauksessa tavoitteena oli selventää ilmiötä ja saada konkreettisia kokemuksia 

naisjohtajuuden mielikuvien kohtaamisesta ja esiintyvyydestä. Toteutin johtoasemassa 

työskenteleville naisille suunnatun puolistrukturoidun haastattelun heidän omista koke-

muksistaan mielikuvien vaikutuksista heidän uraansa. Halusin pitää haastattelutilanteet 

rentoina ja säilyttää mahdollisuuden vaihdella kysymysten järjestystä tai mahdollisesti jät-

tää pois ennakkoon mietittyjä, mutta haastattelutilanteen kannalta epäolennaisia kysymyk-

siä. Puolistrukturoitu haastattelu antoi naisjohtajille tilaa kertoa kokemuksistaan aiheesta 

myös varsinaisten haastattelukysymysten ulkopuolelta. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 

2014, 106-108)  

 

Tutkimuksessani pyrin saavuttamaan uskottavuutta muotoilemalla haastattelukysymykset 

tarpeeksi selkeiksi haastateltaville. Kysymykset on myös pyritty muotoilemaan niin, että 

jokainen haastateltava ymmärtäisi ne samalla tavalla. Lisäksi haastattelutilanteessa kysy-

myksiä voitiin tarkentaa tarpeen mukaan. Laadullisessa tutkimuksessa uskottavuus saa-

vutettiin varmistamalla, että haastattelijan käyttämät termit ja käsitteet olivat selkeitä ja 

ymmärrettävissä haastateltaville. Varmistus oli tärkeää, sillä eri käsitteiden merkitykset 

voivat olla usein tulkinnanvaraisia. (Eskola & Suoranta 2001, 211)  

 

Luotettavuuden yhtenä kriteerinä voitiin Eskolan ja Suorannan (2001, 211-212) mukaan 

pitää tutkimustulosten siirrettävyyttä. Siirrettävyydellä tarkoitetaan, että uudella tutkimuk-

sella aiheesta saataisiin tietyin ehdoin samankaltaisia tuloksia. Tässä tapauksessa tutki-

mustuloksiin vaikuttivat muun muassa ympärillä vallitsevat asenteet, jotka voivat ajan saa-

tossa muuttua. Myös haastateltavien taustat ja kokemukset naisjohtajuudesta vaihtelivat. 

Tutkimusten siirrettävyyden ehtona oli siis tässä tapauksessa ympärillä vallitsevien asen-

teiden samankaltaisuus, jolloin olisi todennäköistä, että uusi tutkimus tuottaisi samankal-

taisia tuloksia.  

 

Suunnittelin opinnäytetyön haastattelujen kysymykset ennakkoon ja ne pohjautuivat etu-

käteen kerättyyn tietoperustaan. Äänitin kasvotusten suoritetut haastattelut haastatelta-

vien luvalla. Koin, että haastattelut olisi hyvä äänittää, jotta itselleni jäisi aikaa keskittyä 

haastattelutilanteeseen ja haastateltavan kuunteluun muistiinpanojen kirjoittamisen sijaan. 

Äänitettyyn haastatteluun voi myös palata varsinaisen haastattelun jälkeen, ja siitä voi 

huomata uusia näkökulmia tai ajatuksia, jotka tilanteessa jäivät huomaamatta. Äänitettä 

jälkeenpäin kuunnellessa voi myös oivaltaa paremmin, mitä haastateltava on vastauksel-

laan tarkoittanut. (Ojasalo ym. 2014, 107-108)  
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Äänitetyt haastattelut on hyvä kirjoittaa auki tutkimustuloksia analysoitaessa, ja käytinkin 

litterointia tutkimukseni analyysin apuvälineenä. (Ojasalo ym. 2014, 107-108) Kirjoitin 

haastattelut itselleni auki paperille, sillä koin aineiston läpikäynnin näin helpoimmaksi. 

Tein yhden haastatteluista sähköpostin välityksellä aikataulullisista ongelmista johtuen, jo-

ten sen osalta sain suoraan kirjalliset vastaukset.  
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2 Johtajuus 

Tässä kappaleessa käsittelen johtajuutta eri näkökulmien ja teorioiden kautta. Lisäksi kä-

sittelen johtajan eri rooleja ja ominaisuuksia. Johtajuus on opinnäytetyön pääteema, ja 

siksi tutkimukseni kannalta on tärkeää ymmärtää mitä johtaminen tarkoittaa ja kuinka mo-

ninainen asia on kyseessä. Näin sitä voidaan peilata naisjohtajien kokemuksiin johtajuu-

desta ja johtajana toimimisesta. 

 

Johtajuus itsessään on vaikea ja subjektiivinen käsite. Erilaisia johtajia on yhtä paljon kuin 

on ihmisiä. Johtajuus määritellään työpanosta hankkivana, kohdentavana ja hyödyntä-

vänä toimintana, jonka avulla pyritään saavuttamaan tietty asetettu tavoite. Johtajuuden 

tavoitteena on saada eri asemissa olevat yksilöt toimimaan työyhteisössä saman tavoit-

teen eteen. Se on auktoriteetin oikeutusta, ja sitä esiintyy väistämättä jokaisessa organi-

saatiossa ja yhteisössä. Johtajuus on erityisen olennainen ja tärkeä elementti muutostilan-

teissa ja organisaatioissa, joissa pyritään viemään läpi organisatorisia muutoksia. Yksin-

kertaisimmillaan johtajuudella tarkoitetaan toiseen ihmiseen vaikuttamista. (Seeck 2008, 

18; Peltonen 2007, 123-124, 151; Lämsä & Päivike 2010, 206) 

 

Johtajuudesta puhuttaessa voidaan puhua leadership-johtajuudesta ja management-joh-

tajuudesta. Leadership-johtajuus tarkoittaa ihmisten johtamista. Perinteisesti leadership-

johtaja nähdään innovatiivisena ja itsenäisenä suhteessa olemassa oleviin järjestelmiin. 

Leadership-johtajalla on persoonallinen johtamistyyli. Hän on suora ihmisten kohtaami-

sessa ja tulee lähelle alaisiaan. Leadership-johtajuudessa tärkeitä osa-alueita ovat osaa-

minen ja sen kehittäminen, innostaminen, yhteiset tavoitteet sekä muutos ja innovaatiot. 

(Lämsä & Päivike 2010, 207) 

 

Management-johtajuudella puolestaan tarkoitetaan asioiden johtamista. Manager-johtaja 

on osa systeemiä ja johtaa persoonattomasti rakenteita ja oikeaoppista toteutustapaa ko-

rostaen. Manager-johtaja ei tule yhtä lähelle alaisiaan, vaan asettuu selkeämmin johta-

jaksi ja organisaatiota edustavaksi keulakuvaksi. Toisin kuin leadership-johtaja, manager-

johtaja välttelee riskejä. Management-johtajuudessa korostuvat pääseikkoina organisaa-

tion strategiat, rakenteet, järjestelmät sekä toimintojen vakaus ja ennustettavuus. (Pelto-

nen 2007,123-124; Lämsä & Päivike 2010, 207) 

 

Johtajuus ilmiönä ja toimena on ristiriitainen ja moninainen, ja siihen liittyy paljon paradok-

seja. Paradoksit syntyvät inhimillisestä toiminnasta, kun teot ja toiminta ovat ristiriidassa 

keskenään. Toisilleen ristiriitaiset elementit korostuvat johtajuudessa, ja niiden yhteenso-

vittaminen saattaa olla ongelmallista (kuva 1). Esimerkiksi leadership-johtajan oletetaan 
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rakentavan läheiset suhteet alaisiinsa, mutta johtajana korostuu myös tarve säilyttää so-

piva etäisyys. Johtajien tulisi olla nopeita tekemään päätöksiä, mutta myös ottavan aikaa 

tekojen harkitsemiseen ennen päätöksen tekoa. Johtajuuden paradoksit ovat osoitus siitä, 

että ei ole yhtä ainoaa oikeaa johtamistapaa. (Pudas-Jounila 2018; Peltonen 2007, 151-

154) 

 

Kuva 1. Johtajuuden paradokseja (mukaillen Peltonen 2007)  

 

2.1 Perinteisiä näkökulmia johtajuuteen 

Johtajuutta on tutkittu monesta näkökulmasta tutkijoiden yrittäessä määritellä johtajuuden 

käsitettä ja erilaisia johtamistapoja. Vallitseva tulkinta johtamisesta olettaa, ettei ole tie-

teelliseen tutkimukseen perustuvaa näyttöä ylivoimaisesta johtamistavasta. Jokaisen joh-

tamistyylin tulee tukeutua organisaation omaksuttuihin toimintatapoihin ja periaatteisiin. 

Suomalaisen johtamiskulttuurin on sanottu kehittyneen 1900-luvun puoliväliin saakka tie-

teellisen liikkeenjohdon kehittäjän Frederick Taylorin (1856-1915) oppien, sekä armeijan 

johtamisperiaatteiden pohjalta. Frederick Taylorin tieteellisen liikkeenjohdon perusajatuk-

sena oli työn rationalisoiminen tuottavuuden ja tehokkuuden parantamiseksi. (Lönnqvist 

2007, 53; Seeck 2008, 18, 51) 

 

Johtajuutta tutkittaessa on havaittu viisi eri näkökulmaa johtamiseen: luonneteoria, tyyli-

teoria, tilanneteoria, johtaja-alaissuhdeteoria sekä uuden johtajuuden koulukunta. Näistä 

kolme ensimmäistä teoriaa ovat tunnetuimmat. Jokaisella näkökulmalla on oma kiinnitty-

miskohtansa johtajuuteen. (Peltonen 2007, 124-131)  

 

Johtajuuden luonneteoria jakautuu suurmiesteoriaan ja piirreteoriaan. Suurmiesteorialla 

tarkoitetaan johtajuuden teoriaa, jolla pyritään selittämään johtajuutta erittelemällä johta-

jien luonnetta, ja kokoamalla suuria johtajia yhdistäviä piirteitä. Teorian suurmiehet ovat 



 

 

8 

nousseet johtajiksi massasta sankarimaisella toiminnallaan. Kyseinen ihmistyyppi kyke-

nee nousemaan johtajan asemaan organisaatiolle tai yhteisölle kriittisenä hetkenä, ja he 

erottuvat muista ihmisistä vahvan persoonan ja tahdonlujuuden vuoksi. Ihmistyypin toi-

minta perustuu synnynnäisiin lahjoihin ja kykyihin, jotka eivät ole saavutettavissa koulutuk-

sen tai työkokemuksen kautta. (Peltonen 2007, 124) 

 

Luonneteorian piirreteoriassa tarkastellaan johtajan psykologisia taipumuksia tieteellisesti 

piirrelistojen avulla. Piirreteoreettisen tutkimuksen tarkoitus on hahmottaa johtajiksi nous-

seiden yksilöiden henkilökohtaisiin ominaisuuksiin yhteydessä olevia persoonallisten piir-

teiden joukkoja, sekä kannustaa muita vertaamaan omia ominaisuuksiaan johtajalta vaa-

dittaviin ominaisuuksiin. (Peltonen 2007, 124-125) 

 

Tyyliteorian kiinnittymiskohta johtajuuteen on johtamiskäyttäytyminen. Teoriassa keskity-

tään tutkimaan johtajan johtamistyyliä toimintana. Johtajan rooliin kohdistuu eri tahoilta 

erilaisia odotuksia, joihin johtaja pyrkii vastaamaan käytöksellään. Johtamistyyli ei ole si-

doksissa johtajan henkilökohtaisiin piirteisiin. Johtajuuden tyyliteoriassa ajatellaan, että te-

hokas johtamiskäyttäytyminen on opittavissa, ja tämän vuoksi on myös syntynyt runsaasti 

erilaisia johtamiskoulutuksia. (Peltonen 2007, 125; Lämsä & Päivike 2010, 225)  

 

Tyyliteoria on hahmottanut erilaisia lähestymistapoja, joita johtajat käyttävät lähestyes-

sään alaisiaan: demokraattinen ihmisiin keskittyvä lähestymistapa, autoritäärisesti alaisiin 

suhtautuva, asiakysymyksiin keskittyvä lähestymistapa sekä anna mennä -lähestymis-

tapa. Demokraattinen johtaja kannustaa alaisiaan yhteistyöhön, ja demokraattisen johta-

jan suhde alaisiin on avoin ja luottamuksellinen. Autoritäärinen johtaja on hyvin johtaja- ja 

organisaatiokeskeinen. Siinä johtamistyyli on käskevää ja etäistä. Anna mennä -lähesty-

mistavan johtaja puolestaan antaa vastuuta alaisilleen ja luottaa alaistensa kykyihin sel-

viytyä. (Lämsä & Päivike 2010, 226) 

 

Tilanneteoriat tuovat esiin tilanteen merkityksen jokaiseen johtajuustyyliin. Teoriat pyrkivät 

selittämään organisaation ja ympäristön vuorovaikutussuhteita. Tilannenäkökulma katsoo, 

että tehtävän toteuttamisen tilanteessa on monta eri kehitystasoa suhteessa toteutettavan 

tehtävän vaatimiin taitoihin ja asenteisiin. Teorian mukaan johtajan tulee pystyä analysoi-

maan alaistensa osaamista ja näin valitsemaan tilanteeseen sopivan johtajuustyylin. Ti-

lanneteoria siis olettaa johtajan pystyvän muuttamaan omaa käytöstään alaisten tarpeiden 

mukaan. (Peltonen 2007, 125-126) 

 

Tilanneteorian toisen näkökulman, kontingenssiteorian, tarkoitus on puolestaan yhdistää 

tilanne ja yksittäisen johtajan johtajuustyyli. Teoria pyrkii selittämään organisaation ja sen 
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ympäristön välisiä vuorovaikutussuhteita. Kontingenssiteoria jakaa organisaatiot kahteen 

tyyppiin, mekaaniseen ja orgaaniseen organisaatioon. Mekaanisessa organisaatiossa toi-

mintaympäristö on vakaa ja se on muodollinen ja hierarkkinen. Mekaanisessa organisaa-

tiossa päätökset tulevat ylimmältä johdolta ja organisaatiossa on paljon sääntöjä ja toimin-

taohjeita. Orgaanisessa organisaatiossa työympäristö on puolestaan muuttuva ja dynaa-

minen. Johtotyyli on joustava ja avoin, eikä organisaatiossa ole korkeaa hierarkiaa, vaan 

päätöksenteko on hajautettua. (Peltonen 2007, 126) 

 

Johtaja-alaissuhdeteoriaan kuuluu johtajan ja alaisen välinen vaihtosuhde sekä suhdenä-

kökulma johtajuustutkimukseen. Johtaja-alaissuhdeteoriat korostavat johtajan ja alaisen 

välisen vuorovaikutussuhteen tärkeyttä. Johtajan ja alaisen välisen vaihtosuhteen teorian 

(leader-member exchange theory, LMX) mukaan johtaja ja alainen rakentavat johtamis-

suhteen tuomalla omia mielipiteitään ja näkökulmiaan esimiestilanteeseen. Johtajan ja 

alaisen välille muodostuu ainutlaatuinen dynamiikka vuorovaikutuksen ansiosta. Johtajuu-

den onnistuminen vaatii muodollisten roolien ja aseman jättämistä taka-alalle, ja parhaiten 

johtajuudessa onnistutaan, kun molemmat osapuolet suhtautuvat avoimemmin roo-

leihinsa. Johtajan ja alaisen välisen vaihtosuhteen teorian analyysiyksikkönä pidetään joh-

tajan ja alaisenvuorovaikutuksen aikaansaamaa tehokkuutta. Johtajan ja johdettavan väli-

sen sosiaalisen dynamiikan aikaansaamaa yksilön käyttäytymistä ei tässä teoriassa huo-

mioida tehokkuuden analysoinnissa. (Peltonen 2007, 126-127) 

 

Suhdenäkökulman eli relationaalisen näkökulman lähtökohtana on puolestaan johtajan ja 

alaisen suhdemekanismi ja sen muodostuminen. Näkökulman mukaan johtaja ja alainen 

osin tiedostamattaan tilannetta ja etsivät heitä yhdistäviä tekijöitä. Näiden 

yhdistävien asioiden perusteella johtaja ja alainen muodostavat sosiaalisen suhteen ja 

omaksuvat suhdemekanismin mukaiset roolit. Muodolliset asemat siis syntyvät suhteen 

hahmottamisen seurauksena. Asemat vaihtelevat eri suhteissa ja toiset suhteet voivat olla 

hierarkkisemmat kuin toiset. Suhteet voivat konstruoitua uudelleen, sillä yksilöt arvioivat ja 

tulkitsevat suhdetta alitajuntaisesti. 

 

Uuden johtajuuden koulukuntaan sisältyy käsitteet transformationaalisesta ja jaetusta joh-

tajuudesta. Transformationaalinen johtajuus perustuu käsitykseen siitä, että johtajuus toi-

mii organisaation kulttuurin, henkilöstön suhtautumisen ja tunneilmaston parempaan 

suuntaan muuttavana voimana. (Seeck 2008, 327-330; Peltonen 2007, 128-129) 

 

Transformationaaliseen johtajuuteen sisältyy käsitys kolmijakoisesta johtajuustyypittelystä: 

transaktionaalinen, karismaattinen sekä transformationaalinen johtaja. Transaktionaalinen 
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johtaja keskittyy organisaation käytäntöjen noudattamiseen sekä tulosten perusteella hen-

kilöstön palkitsemiseen tai rankaisemiseen. Transakitonaalisen johtajuuden painopiste on 

ulkoisissa motivaatiotekijöissä, ja johtaja tavoittelee ennalta määriteltyjä päämääriä alais-

tensa kautta organisaation olemassa olevia rakenteita hyödyntäen. Karismaattisella johta-

jalla puolestaan on alaisten luottamus ja selkeä visio päämäärästä. Karismaattisia johtajia 

pidetäänkin henkilöstön keskuudessa roolimallina. Transformationaalinen johtaja on usein 

karismaattinen, ja onnistuu motivoimaan alaisia tavoittelemaan yhteistä päämäärää alais-

ten omien etujen sijasta. Toisin kuin transaktionaalinen johtaja, transformationaalinen joh-

taja pyrkii sisäisen motivaation ruokkimiseen osoittamalla laajaa kiinnostusta alaisiaan 

kohtaan. Transformationaalisen johtajuuden mukaan johtaja edustaa näiden kolmen johta-

juustyypittelyn kehittyneintä muotoa. (Seeck 2008, 327-330; Peltonen 2007, 128-129) 

 

Jaetun johtajuuden näkökulma lähtee suhdenäkökulmasta siinä mielessä, että siinä lähtö-

kohtana on johtajan ja alaisen välille muodostunut suhde. Erona näkökulmissa on se, että 

jaetussa johtajuudessa keskitytään suhteen vuorovaikutuksen seurauksena syntyvään 

työilmapiiriin. Tavoitteena on organisaation ja alaisten järjestäytyminen tilaan, jossa kaikki 

tavoittelevat yhteistä muutosta. Jaetussa johtajuudessa keskipiste on visioiden ja muutos-

ten sosiaalisessa toteuttamisessa yksilötasoa ylemmällä tasolla. Vahvan johtajan hahmo 

väistyy arkisemman ja helpommin lähestyttävän johtajan tieltä. Näkökulmassa johtajan on 

osattava kuunnella ja antaa toimitilaa alaisilleen. (Peltonen 2007, 129-130) 

 

2.2 Hyvän johtajan ominaisuuksia ja rooleja 

Menestymiseen johtajana tarvitaan niin ihmisten kuin alaistenkin johtamista. Hyvä johtaja 

on siis sekä leadership- että manageri-johtaja. Leadership- ja manageri-johtajuuden piir-

teet ovat hyvin ristiriidassa toistensa kanssa, ja hyvän johtajan on pystyttävä arvioimaan, 

kumpaa johtamistyyppiä vallitsevassa tilanteessa tarvitaan. Hyvä johtaja tunnistaa johta-

juuden paradoksit ja osaa toimia niiden keskellä hyödyntäen niitä. (Peltonen 2007, 151-

153)  

 

Hyvän johtajan ominaisuuksia ovat muun muassa oman alan asiantuntemus, kyky innos-

taa ja motivoida alaisiaan, kysy luoda mielekäs ja työhyvinvointia edistävä työympäristö. 

Johtajan työn keskeinen osa on myös erilaisten päätösten teko, tiedon keruu sekä vies-

tintä eri tahojen välillä. Suoruus, rehellisuus ja tavoitteellisuus ovat suomalaisessa johta-

miskäsityksessä korostuvia ominaisuuksia. (Forbes 2018; Lämsä & Päivike 2010, 225; 

Seeck 2008, 18) 
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Johtajalla voi olla monia työrooleja organisaatiossa, ja hänen on pystyttävä tasapainoile-

maan niiden ja kunkin roolin vaatiman käyttäytymistyylin kanssa. Johtaja voi toimia alai-

sena, yrityksen edustajana ja kollegana. Henry Mintzbergin suoritti havainnointitutkimuk-

sen johtajien toimintatavoista, ja havaitsi johtajan käyttävän kolmenlaisia rooleja työpäi-

vänsä kuluessa: informaation käsittelijän, ihmisten johtajan ja päätöksentekijän roolit. Jo-

kaiseen näistä kolmesta roolista sisältyy itsessään joukko muita rooleja. Informaation kä-

sittelijänä johtaja on niin organisaation edustaja, tarkkailija kuin tiedon välittäjäkin. Ihmis-

ten johtajana johtaja on leader-johtaja, keulakuva sekä henkilöstön yhteyshenkilö. Päätök-

sentekijänä johtaja puolestaan toimii management-johtajana, yrittäjänä, sekä neuvotteli-

jana. Johtajat käyttävät edellä mainittuja rooleja aina tilanteen ja oman harkinnan mukaan, 

ja kyky muuttaa käyttäytymistyyppiään nopeasti tilanteessa on välttämätöntä. (Peltonen 

2007, 151-153)  

 

Ihminen toimii eri rooleissa joka päivä arkisissa tilanteissa. Esimerkiksi kaupan kassalla 

otamme asiakkaan roolin ja oppilaitoksessa opiskelijan roolin. Roolit heijastuvat käyttäyty-

miseemme erilaisina toimintatapoina, mutta toimintatavoissa on myös mukana omaa per-

soonallisuuttamme. Myös johtajan on pystyttävä olemaan aito oma itsensä ja tuomaan 

omaa persoonallisuuttaan eri työrooleihinsa. (Kinnunen ym. 2012, 24-25) 
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3 Naisjohtajuus 

Keskusteluun naisjohtajuudesta ja naisjohtajien vähyydestä herättiin Suomessa verrattain 

myöhään, 1970-luvun loppupuolella, kun Yhdysvalloissa ja monissa Länsi-Euroopan 

maissa asiasta oli käyty keskustelua jo lähes vuosikymmen. Suomessa naisten nousu joh-

toon oli tiukasti yrityssidonnaista ja naiset pääsivät yrityksen johtoasemaan tavallisesti pe-

rimällä yrityksen perheen tai aviopuolison kautta. Ensimmäisiä naisjohtajia tapasi esimer-

kiksi postitoimistoissa vuonna 1863, ja tällöinkin vain naimattomilla naisilla oli mahdollista 

hakea johtajan asemaa. Vuoteen 1918 asti johtoasemassa työskentelevän naisen oli jätet-

tävä virkansa, mikäli hän halusi avioitua. (Lämsä ym. 2007, 3) 

 

1970-luvun loppupuolella 2500 suurimman suomalaisen yrityksen ylimmässä johdossa oli 

vain yksi prosentti naisia. Tällöin huomattiin, että naisia oli hyvin vähän tai he saattoivat 

puuttua kokonaan johtamishierarkioiden ylimmiltä portailta. Naiset sijoittuivat pääasiassa 

pienten ja keskisuurten yritysten ylimpään johtoon. Naisten alhainen osuus yritysten johto-

portaassa kertoo yrityksen vertikaalisesta segmentoitumisesta, jossa naiset ja miehet ei-

vät ole samoilla hierarkiatasoilla. Vertikaalisesti segmentoituneessa organisaatiossa nai-

set ovat tavallisesti miehiä alemmissa tehtävissä, eikä heitä juurikaan ole organisaation 

johtotehtävissä. Suurissa yrityksissä naiset eivät sijoitu ylimpään johtoon, vaan heidän 

osuutensa on kasvanut lähinnä yritysten keskijohdossa. (Lämsä ym. 2007, 6-7) 

 

Suomessa naiset ovat aikojen saatossa tottuneet olemaan pitkässä vakituisessa työsuh-

teessa. 1980-luvun loppupuolesta lähtien suomalaisten naisten osuus kaikista palkansaa-

jista on ollut 50 prosenttia, ja vaikka lama-ajalla oli havaittu naisten osuuden nousua, on 

se sittemmin asettunut takaisin 50 prosentin tienoille. Vastaavanlainen ilmiö on tapahtunut 

myös johtoasemassa työskentelevien naisten osuudessa. 1980-luvun loppupuolella kai-

kista johtoaseman työntekijöistä naisjohtajia oli vain noin 17 prosenttia. Naisjohtajien 

osuuden kasvu on sen jälkeen ollut lineaarista ja lähes jatkuvassa kasvussa, vaikkakaan 

ei kovin voimakasta vuoteen 2003 mennessä. Naisjohtajien osuuksien kasvua yritysten 

ylimmässä johdossa tarkasteltaessa huomataan, että 1990-luvulta 2000-luvun alkuun 

mennessä naisjohtajien osuuden muutosprosentti on keskimääräisesti 0,4-0,5-prosenttiyk-

sikköä vuodessa. Naisten ja miesten osuus johtotehtävissä vaihtelee aloittain. Naisia on 

selvästi miehiä enemmän vanhusten- ja lastenhuollon, sosiaalihuollon ja terveydenhuollon 

alojen henkilöstöjohtajista ja johtajista. (Lämsä ym. 2007, 4; Tilastokeskus 2018a)  
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Kuvio 1. Naisten osuus pörssiyhtiöiden hallituksissa 2011-2018 (mukaillen Turunen 2018) 

 

Kuviossa 1 on osoitettu naisten osuuden kasvu erikokoisten pörssiyhtiöiden hallituksissa 

vuosilta 2011-2018. Siinä missä vuonna 2003 ainoastaan 7 prosenttia pörssiyhtiöiden hal-

lituksista oli naisia, vuoteen 2018 mennessä luku on yli nelinkertaistunut 29 prosenttiin. 

Suurten pörssiyhtiöiden hallituksissa luku on 34 prosenttia, keskikokoisten pörssiyhtiöiden 

hallituksissa 29 % ja pienten pörssiyhtiöiden hallituksissa 26 prosenttia. Jo vuonna 2017 

naisten osuus hallituksissa on saavuttanut ennätysluvut, ja luvut ovat edelleen jatkaneet 

kasvua. (Turunen 2018, 1; Linnainmaa & Turunen 2017, 3, 8-9) 

 

3.1 Naisjohtajatutkimus 

Johtamista ja sen historian tutkimuksessa tavanomaisesti miehet ovat olleet tutkimuksen 

johtajia. Johtamista on pääosin tutkittu miesten toimesta ja kohderyhmänä ovat olleet joko 

pelkästään miehet ja pojat, tai tutkimuksissa on jätetty huomioimatta sukupuolinäkökulma 

ja sen vaikutukset tutkimusten tuloksiin. Johtamis- ja organisaatiotutkimuksissa alettiin 

huomioida sukupuoli vasta 1970-luvulla, vaikka tutkimuksia on toteutettu jo 1900-luvun 

alusta lähtien. (Lämsä ym. 2006, 36) 

 

Perinteisesti näkemyksiin johtajista ja johtajuudesta on liitetty maskuliinisia piirteitä. Kun 

johtamistutkimuksissa nousi pintaan tunneälyn ja yhteistyötaitojen merkitys johtamisessa, 

myös feminiinisiksi piirteiksi miellettyjä ja perinteisesti naisiin liitettyjä ominaisuuksia alet-

tiin nähdä entistä tärkeämpinä. Tällaisia ovat muun muassa huolenpito, tunneäly ja yhteis-

työtaidot. Naisjohtajuuden lisääntymisen tärkeyttä perusteltiin tasa-arvolla, jonka mukaan 

naisilla ja miehillä tulisi olla yhtäläiset mahdollisuudet menestykseen uralla, sekä myös or-

ganisaatioiden saamilla hyödyillä. Todettiin, että myös naisten osaaminen tuli saada hyö-

dynnettyä. (Lämsä & Päivike 2010, 248-249) 

0%

5%

10%

15%

20%

25%

30%

35%

40%

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

Naisten osuus pörssiyhtiöiden hallituksissa 
2011-2018

Small cap Mid cap Large cap Kaikki



 

 

14 

 

Organisaation johtajien keskuudessa vähemmistössä olevasta naisjohtajasta muodostuu 

herkästi yleinen sukupuolensa edustaja, token. Tällöin nainen ei edusta pelkästään itse-

ään, vaan myös koko sukupuoltaan, ja naista myös arvioidaan sukupuolelleen ominaisten 

naisjohtaja olisi erilainen kuin muut naiset päästessään johtoasemaan, ikään kuin poik-

keus säännöstä. (Lämsä ym. 2007, 39) 

 

 

Kuva 2. Keskeiset kiinnostuksen kohteet naisia ja johtajuutta koskevissa keskusteluissa 

(mukaillen Lämsä & Päivike 2010) 

 

Naisjohtajatutkimuksen kolmeksi päävaiheeksi on noussut kuvan 2 esittämät kolme kysy-

mystä. Naisjohtajuuden tutkimuksen aluksi mielenkiinnon kohteena oli, olivatko naiset ky-

keneviä johtajiksi. Tilastojen perusteella on havaittavissa, että naisten osuus johtajina on 

jatkuvassa kasvussa. Tilaistoista nähdään, että vuoden 2016 lopussa pörssiyhtiöiden 

ylimmässä johdossa naisia oli 24,6 prosenttia, ja listaamattomien yhtiöiden ylimmässä joh-

dossa 20,8 prosenttia. Naisjohtajien osuuden jatkuva nousu ajan saatossa osoittaa, että 

naisilta ei puutu halua hakeutua johtotehtäviin tai kyvykkyyttä toimia johtajana. (Tilasto-

keskus 2018b; Lämsä & Päivike 2010, 249) 

 

Naiset ovat myös osoittaneet mielenkiintoa ja halua kehittyä johtajina. Tämän vuoksi on 

perustettu naisille suunnattuja mentorointiohjelmia ja erilaisia hankkeita. Mentorointiohjel-

mien tavoitteena on tarjota vertaistukea, verkostoja ja sparrausta johtoasemissa työsken-

televille naisille. Esimerkiksi Keskuskauppakamari on järjestänyt vuosien 2012-2018 ai-

kana neljä naisjohtajien mentorointiohjelmaa, jossa naisjohtajat pääsevät verkostoitumaan 

ja kehittämään osaamistaan. Mentorointiohjelmien tavoitteena on vauhdittaa naisten ete-

nemistä yhtiöiden liiketoiminnan johtotehtäviin ja hallituksiin, ja ohjelmat kestävät noin 1,5 

vuotta. Keskuskauppakamarin lisäksi myös Aalto Women in Business -hanke toimii sa-

malla periaatteella, mutta siinä tavoitteena on muodostaa pysyvä verkosto, josta naiset 
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saavat kannustusta ja vertaistukea. (Keskuskauppakamari 2018; Aalto Women in Busi-

ness 2018) 

 

Naisten ja miesten ajattelumalleissa on väitetty olevan eroavaisuuksia, jotka vaikuttavat 

heidän tapaansa hahmottaa maailmaa. Mats Alvessonin ja Yvonne Due Billingin tutkimuk-

sen mukaan naisten ja miesten lähestymistavat johtajuuteen ovat erilaisia, ja naiset suh-

tautuva vallankäyttöön hyvin eri tavalla kuin miehet. Siksi naisten johtajuustyyli koetaan 

paljon kommunikoivampana, demokraattisempana, sekä osallistuvampana kuin miesten. 

(Lämsä & Päivike 2010, 249-250) 

 

Sukupuoli-identiteetti tarkoittaa ihmisen henkilökohtaista käsitystään siitä, millaisena nai-

sena tai miehenä yksilö itsensä kokee. Sukupuolityypittelyllä puolestaan pyritään määritte-

lemään, mitkä ominaisuudet ja piirteet koetaan enemmän naisille tai miehille tyypillisem-

miksi. Ominaisuudet eivät ole täysin sidonnaisia sukupuoleen, mutta suurimmaksi osaksi 

feminiinisiksi mielletyt piirteet esiintyvät naisilla ja maskuliinisiksi mielletyt piirteet miehillä. 

Alvessonin ja Billingin tutkimuksen mukaan naisilla on feminiinisyyteen liitetyt ominaisuu-

det, kuten emotionaalisuus ja empatia, koetaan johtajuuden kannalta tärkeinä. (Lämsä & 

Päivike 2010, 249-250) 

 

Tony Dunderfeltin tutkimuksen mukaan naiset pyrkivät hahmottamaan kokonaisuuksia ja 

jakaa huomionsa moniin kohteisiin. Nainen siis hahmottaa maailmaa verkostomaisesti. 

Sitä vastoin mies keskittää huomionsa kerralla yhteen kohteeseen. Tätä hahmottamista-

paa kutsutaan pistemäiseksi hahmottamiseksi. Johtajuuden näkökulmasta verkostomai-

sen hahmottamistavan parhaita puolia on kokonaisuuden ja toimintojen keskinäisen vuo-

rovaikutusten hahmottaminen työnteossa. Verkostomaisessa hahmottamisessa ymmärre-

tään, että kaikki vaikuttaa kaikkeen. Tämän ymmärrys johtajuudessa on tärkeää. Ihmisiä 

johdettaessa monisäikeinen hahmottamiskyky on johtajalle hyödyksi, kun johtaja pystyy 

hahmottamaan ja ennakoimaan tehtyjen päätösten vaikutukset työyhteisöön. Pistemäisen 

hahmottamiskyvyn valttina puolestaan on kyky keskittyä yhteen asiaan kerrallaan, proses-

sin alusta loppuun. Tämä helpottaa myös alaisten tehokkuutta, kun johtajan panos ja kes-

kittyminen on samassa asiassa. (Dunderfelt 1996, 7-8) 

 

Näihin hahmottamistapoihin liittyen nousee esille myös toiset eroavaisuudet naisten ja 

miesten johtamistavoissa ja ajattelumalleissa. Siinä missä miehet tähtäävät suoraviivai-

sesti ja lineaarisesti kohti päämäärää, naiset keskittyvät samalla myös toteutustapoihin ja 

saattaa poiketa reitiltä, pitäen päämäärän silti selkeästi mielessä. (Dunderfelt 1996, 18-21) 
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Naisten väitetään käyttävän transformationaalista johtamistyyliä, ja naisjohtajien koetaan 

olevan miehiä parempia tutkijoina ja kannustajia. Tällaista johtajuutta kuvataan usein ih-

misläheiseksi ja yksilöitä huomioivaksi, älyllisesti stimuloivaksi ja ihanteelliseksi. (Järven-

sivu ym. 2014, 81; Lämsä ym. 2007, 41) Miesten johtajuustyyli määritellään välineellisem-

mäksi, asiakeskeiseksi ja transaktiojohtamiseksi. Miesten johtamistyyli siis koetaan usein 

tiukemmaksi, hyviä suorituksia palkitaan ja huonoista rangaistaan. Miesten väitetään käyt-

tävän johtajan asemavaltaa enemmän hyödykseen, siinä missä naisten johtamistyyli on 

enemmän ekspressiivistä. (Tukiainen & Villanen 2016, 40) 

 

Kuvan 2 kolmannen kysymyksen  vas-

tauksena on lasikatto. Lasikattoilmiö on metafora organisaatioiden hierarkiarakenteissa 

olevasta taosta, josta naisten on lähes mahdotonta edetä enää ylöspäin urallaan johtajuu-

teen. Helsingin Keskuskauppakamarin varatoimitusjohtajan mukaan lasikattoilmiö johtuu 

asenteista. Kulttuurillinen myytti johtajista ihmisinä vaikuttaa lasikattoilmiön muodostumi-

seen. Kulttuurilliset oletukset ovat vakiintuneet, ja yleiset oletukset johtajista ja johtajuu-

desta painottavat miehisiä ominaisuuksia (Nalbantoglu 2016; Peltonen 2007, 148-149; 

Lämsä ym. 2007 41).  

 

Lasikatolle on etsitty useita selityksiä sekä naisista itsestään, organisaation rakenteista, 

koulutuksesta ja ympäristöstä sekä naisten työ- ja perhesuhteista. Selitykset ovat ryhmi-

teltävissä organisatorisiin, sosiaalisiin sekä henkilökohtaisiin esteisiin. Organisatoriset es-

teet ovat esimerkiksi organisaation vakiintuneet mielikuvat miesjohtajasta, sekä muut or-

ganisaation toimintaan liittyvät käytännöt, jotka vaikeuttavat naisten mahdollisuuksia uralla 

etenemiseen. Koska yleisesti mielikuva johtajasta on miehinen ja miehisiä piirteitä koros-

tava, naispuoliselle johtajalle saatetaan asettaa herkemmin korkeampia vaatimuksia, ja 

naisjohtajaan ollaan herkemmin tyytymättömämpiä kuin miespuoliseen johtajaan. Johtuen 

naisjohtajien vähäisestä osuudesta huippujohdossa, myös ylennyspäätökset tekevät ta-

vallisesti miehet. Miehet saattavat olla taipuvaisia palkkaamaan itsensä kaltaisia miespuo-

lisia henkilöitä, joka jälleen vaikeuttaa naisten mahdollisuuksia päästä lasikaton läpi. 

(Lämsä & Päivike 2010, 252) 

 

Sosiaalisilla esteillä tarkoitetaan naisen ja miehen sukupuolten välisiin suhteisiin liittyviä 

esteitä. Naisjohtajiin saatetaan kohdistaa kielteisiä asenteita ja ennakkoluuloja, jotka pe-

rustuvat naisiin perinteisesti liitettyihin ominaisuuksiin. Naisten on vaikeampaa päästä 

miesten muodostamiin sosiaalisiin verkostoihin, ja sitä kautta päätöksentekijöiden tietoi-

suuteen. Yhtenä lasikaton aiheuttavana seikkana on myös pidetty sitä, etteivät naiset 
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markkinoi osaamistaan ja itseään riittävästi, eikä heillä ole tarpeeksi uran etenemisen kan-

nalta hyödyllisiä verkostoja. (Lämsä & Päivike 2010, 252; Peltonen 2007, 148; Tukiainen 

& Villanen 2016, 42-43) 

 

Henkilökohtaiset esteet viittaavat naisten kunnianhimon puutteeseen tai haluttomuuteen 

olla mukana huippujohdossa. Henkilökohtaisiin esteisiin lukeutuvat myös mahdolliset ko-

din, työn ja perheen yhteensovittamisen ongelmat. Siinä missä miesjohtajille perheellisyys 

on voimavara, naisjohtajilla se nähdään uran kanssa kilpailevana asiana. (Lämsä & Päi-

vike 2010, 252) 

 

3.2 Naisjohtajatutkimuksen neljä näkökulmaa 

Mats Alvesson ja Yvonne Due Billing ovat esittäneet naisjohtajuuden tutkimuksen selven-

tämiseksi teorian tutkimusten jäsentämisestä kahteen luokkaan. Teorian mukaan osa tut-

kimuksista perustelee naisjohtajuuden tärkeyttä eettisyyden ja osa tehokkuuden näkökul-

mista. Näiden näkökulmien lisäksi osa tutkimuksista näkee naiset ja miehet samanlaisina 

ja osa erilaisina. Yhdistämällä nämä kaksi luokkaa naisjohtajatutkimuksen lähestymiseen 

saadaan neljä eri näkökulmaa: tasa-arvo- ja meritokratianäkökulmat, sekä naisten vaihto-

ehtoisten arvojen ja erityisten kykyjen näkökulmat. (Lämsä ym. 2007, 29) 

 

Naisjohtajatutkimuksen tasa-arvonäkökulmassa perusajatuksena yhdistyvät tavallisesti 

eettinen näkökulma ja näkemys siitä, että miehet ja naiset ovat viime kädessä samanlai-

sia. Näkökulman lähtökohtana ja oletusarvona on, että naiset ovat syrjitty ryhmä ja naisten 

on vaikeampaa saada vastuuta ja edetä työelämässä. Näkökulman mukaan miehet ja nai-

set ovat samanarvoisia, ja kummallekin on annettava tasavertaiset mahdollisuudet kai-

kessa, myös työelämässä. Tasa-arvonäkökulman tutkimukset keskittyvät tutkimaan naisiin 

kohdistuvia ennakkoluuloja ja stereotypioita, jotka vaikeuttaisivat naisten etenemistä yri-

tysten johtoon. Tavoitteena on poistaa naisten kohtaamat ongelmat ja tarjota yhtäläiset 

mahdollisuudet työelämässä etenemiseen. (Lämsä ym. 2007, 29) 

 

Naisten ja miesten tasa-arvon edistäminen on kirjattu myös Suomen lakiin. Laki on sää-

detty estämään sukupuolten välinen syrjintää ja edistämään sukupuolten välistä tasa-ar-

voa, erityisesti työelämässä. Tasa-arvolain pykälä 6 ohjeistaa työnantajia edistämään 

naisten ja miesten tasa-arvoista sijoittumista avoinna oleviin tehtäviin, sekä tarjoamaan 

yhtäläiset etenemismahdollisuudet. Mikäli organisaatiossa on yli 30 työntekijää, työnanta-

jan on toteutettava lain määrittelemät tasa-arvoa edistävät toimet vuosittain laadittavan 

tasa-arvosuunnitelman mukaisesti. (Laki naisten ja miesten välisestä tasa-arvosta 

609/1986 6 §; Lämsä ym. 2007, 30) 
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Myös hallinnointikoodiin on otettu suositus, jonka mukaan yhtiön hallituksessa tulee olla 

edustettuina molempia sukupuolia. Keskuskauppakamarin selvityksessä naisten osuu-

desta pörssiyhtiöiden hallituksissa käy ilmi, että tänä vuonna peräti 98 prosenttia yrityk-

sistä noudattaa hallinnointikoodin suositusta, ja vain kolmella prosentilla yrityksistä on vain 

miesjäsenisiä hallituksia. (Hallinnointikoodi 2016, 10; Turunen 2018, 1) 

 

Myös meritokratianäkökulma painottaa naisten ja miesten samankaltaisuutta. Meritokratia 

tarkoittaa etenemistä osaamisen ja suoritusten perusteella, ja tästä näkökulmasta naisten 

johtajuutta perustellaan tehokkuuden näkökulmasta. Ajatuksena on, että myös naisten pa-

nos ja osaaminen on saatava hyödynnettyä yritysten suoritus- ja kilpailukyvyn tehosta-

miseksi. Meritokratianäkökulman tarkoituksena on mahdollistaa miehille ja naisille yhtäläi-

set mahdollisuudet liikkua organisaation hierarkiassa tehtävästä toiseen. Näkökulmalle on 

tärkeää tuoda organisaation koko osaaminen esiin. Tutkimus keskittyy tutkimaan johto-

asemaan valikoitumista sekä nais- ja miesjohtajien rooleihin vaikuttavia tekijöitä. (Lämsä 

ym. 2007, 31) 

 

Naisten vaihtoehtoisten arvojen näkökulma lähtee olettamuksesta, että naiset ja miehet 

ovat viime kädessä erilaisia arvoiltaan, asenteiltaan ja kiinnostuksen kohteiltaan. Naiset 

ovat näkökulman mukaan sosiaalistuneita hoivaan ja muiden palveluun, siinä missä mie-

het ovat sosiaalistuneet riskin ottoon ja kilpailuun. Eettisistä syitä näkökulma korostaa 

naisten omien kokemuksien ja lähtökohtien tärkeyttä. Näkökulman mukaan naisten mää-

rän kasvu organisaatioiden johdossa tarkoittaa sitä, että naiset tuovat enemmän feminiini-

siä toimintatapoja ja ajatuksia mukanaan. Vaihtoehtoisten arvojen näkökulman soveltami-

nen organisaatioissa voi auttaa löytämään uusia työskentelytapoja ja esimerkiksi työ ja 

perheen välisen suhteen yhteensovittamiseen. Näkökulma pyrkiikin edistämään organi-

saatiossa vallitsevien arvojen uudelleenarviointia ja tarkempaa tarkastelua.  

 

Neljäs tutkimusnäkökulma lähtee olettamuksesta, että naiset ja miehet ovat erilaisia ar-

voiltaan, asenteiltaan, kiinnostuksen kohteiltaan ja osaamiseltaan, ja naisten erilaiset ky-

vyt tulisi hyödyntää organisaatiossa tehokkuussyistä. Naisten ihmisläheiset ja hoivaavat 

ominaisuudet koetaan tärkeinä enemmän ihmisläheiseksi muuttuneessa organisaatiossa 

ja näitä ominaisuuksia naisten toivotaan tuovan. Olennaiseksi kysymykseksi nousee, 

tuoko nainen organisaatioon johtajana jotakin erityistä, jota ei ole mahdollista saada mies-

johtajalta? Tutkimusten mukaan on löydetty joitain viitteitä siitä, että nainen saattaa muut-

taa johtajuutta. Viitteet ovat kuitenkin olleet merkittävän vähäisiä. Suuri määrä tutkimuksia 

myös puhuu tätä vastaan ja väittää, että eroja nais- ja miesjohtajuudella ei ole. (Lämsä 

ym. 2007, 34) 
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3.3 Mielikuvia naisjohtajista ja naisjohtajuudesta 

Kun Ison Britannian Warwickin yliopiston organisatorisen käyttäytymisen professori Tina 

Kiefer pyysi opiskelijaryhmäänsä piirtämään kuvan johtajasta paperille, lähes jokainen 

ryhmäläinen piirsi kuvan miehestä. (Murphy 2018) Vastaavia tutkimuksia on paljon. 

Eräässä yhdysvaltalaisessa tutkimuksessa selvisi, että johtajaa ei mielletä ainoastaan 

mieheksi, vaan myös etnisyydellä oli vaikutusta mielikuvan syntyyn. Kyseisessä tutkimuk-

sessa kävi ilmi, että pätevimpänä johtajana koettiin nimenomaan valkoihoinen mies, ja 

että esimerkiksi aasialaista miestä pidettiin liian feminiinisenä johtajaksi. (Lämsä ym. 

2007, 113) 

 

Teoksessaan Men and Women of the Corporation, (1977) Rosabeth Moss Kanter eritteli 

teoksen empiirisen tutkimuksen pohjalta naisille neljä hyväksyttyä roolia työelämässä. 

Roolit olivat viettelijätär, maskotti, äiti ja rautarouva. Näistä ainoastaan rautarouva kuvasi 

lasikaton läpi johtoportaaseen edennyttä naista. Mielikuvat tästä naisesta olivat hyvin 

maskuliiniset, ja siksi miehet eivät aina hyväksyneet rautarouvaa miesvaltaiseen johtaja-

joukkoonsa. Myös naiset pitivät rautarouvan käytöstä epäsopivana, koska se poikkesi 

suuresti perinteisesti naiselle sopivana pidetystä roolista. (Lämsä ym. 2007,114) Kanterin 

määrittelemistä naisten rooleista työelämässä naisjohtaja ei siis saa tukea miehiltä eikä 

naisilta.  

 

Vuonna 2002 Anna-Maija Lämsä ja Tanja Tiensuu tarkastelivat naisten roolimalleja suo-

malaisissa talousalan lehdissä. Myös he olivat päätyneet neljään erilaiseen roolimalliin, 

mutta erona Kanterin tutkimukseen, Lämsä ja Tiensuu löysivät kolme lasikaton läpi pääs-

seen naisjohtajan roolia. Mainitut kolme roolia olivat rautarouva, ammattilainen ja ovela 

nainen. Lämsän ja Tiensuun rautarouva muistuttaa kuvaukseltaan pitkälti myös Kanterin 

määrittelemää rautarouvaa, joka hyväksyy miesten lait ja pelaa niiden ehdoin. Rautarouva 

on voimakas naishahmo, jota kohtaan tunnetaan niin ihailua kuin varautuneisuutta. Ove-

lan naisen roolimalli viittaa naiseen, joka käyttää valtaansa ja naisellisuuttaan epäsuorasti 

hyväkseen, ja usein muiden tätä huomaamatta. Ovela nainen ei johtajana paljasta kortte-

jaan täysin. Kolmas Lämsän ja Tiensuun naisrooli oli ammattilainen. Ammattilaisen rooli-

malli on mielikuva sukupuolettomasta johtajasta, ja jonka ammattitaito ratkaisee menesty-

misen uralla. Ammattilaisen roolissa sukupuoli on irrelevantti tekijä ja ammattilaisen teh-

tävä on edistää organisaatiota osaamisensa avulla. (Lämsä ym. 2007, 117-119) 

 

Vuonna 2011 Psychological Bulletin -lehdessä julkaistussa tutkimusartikkelissa selvitettiin 

johtajuuden stereotypioita. Mukana artikkelia kirjoittamassa olleen Tiina Ristikarin mukaan 
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tutkimusartikkelin julkaisun aikaan johtajan muotti oli maskuliininen, ja muottiin sopiminen 

palveli hyvin miehiä, mutta naisjohtajien työtä ennakkoluulot häiritsivät. Naisia pidettiin 

empaattisina ja myötätuntoisina. Nämä olivat ominaisuuksia, jotka eivät sopineet johtajan 

maskuliiniseen muottiin. Syntyi paradoksi, jossa muotista poiketen toimiva naisjohtaja 

näytti kelvottomalta johtajalta, ja toisaalta maskuliiniseen muottiin asettuvaa naisjohtajaa 

paheksuttiin Kanterin rautarouvan tavoin ja hänen käytös koettiin röyhkeänä. (Tampereen 

yliopisto 2011) 

 

Edellä mainittu tutkimusartikkeli on julkaistu seitsemän vuotta sitten ja asennoituminen 

naisjohtajiin oli siis vahvasti sidoksissa naisiin liitettyjen ominaisuuksien kanssa. Artikkeli 

toteutettiin meta-analyysin keinoin, ja tietoa hankittiin aiheesta aikaisemmin suoritetuista 

tutkimuksista 40 vuoden ajalta. Tutkimusartikkeli osoitti, että vaikka huippujohtamisen ta-

solla vallitsi varsin maskuliininen johtamiskulttuuri, niin useilla aloilla sukupuolen korostu-

minen on tasaantunut ja käsitys johtajuudesta oli siirtymässä vapaampaan suuntaan. 

(Tampereen yliopisto 2011) Osana tutkimustani haluan tarkastella, ilmeneekö edellä mai-

nittuja mielikuvia edelleenkin naisjohtajista, ja onko käsitys johtajuudesta siirtynyt vieläkin 

vapaampaan suuntaan.  
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4 Mielikuvat 

Tässä luvussa käsittelen mielikuvien muodostumista, muokkautumista sekä sitä, kuinka 

mielikuvat vaikuttavat toimintaamme. Kyseessä on tämän opinnäytetyön toinen iso ja 

olennainen teema. Tutkittaessa naisjohtajien kokemuksia heihin kohdistuvista mieliku-

vista, on tärkeää ymmärtää mitä mielikuvilla tarkoitetaan ja kuinka ne vaikuttavat toiminta-

tapoihimme. 

 

Mielikuvat syntyvät aikaisemmista kokemuksistamme ja niiden kautta havainnoimme maa-

ilmaa ja ympäristöämme. Ne eivät kuitenkaan ole muuttumattomia, vaan niihin vaikuttavat 

ja ne muokkautuvat ympäristöstä saamiemme viestien vaikutuksesta. Tässä tapauksessa 

mielikuvat naisjohtajista ovat saattaneet muuttua ajan kuluessa, kun ympäristö on muuttu-

nut tasa-arvoisemmaksi ja suvaitsevammaksi.  

 

4.1 Mielikuvien muodostuminen 

Aivomme rekisteröivät ja tallentavat mieleemme jatkuvasti erilaisia havaintoja ja aistimuk-

sia. Havaintojen rekisteröidyttyä aivomme kykenevät palauttamaan ne mieleemme muis-

tinvaraisesti. Näitä elämyksiä ja mielen representaatioita kutsutaan mielikuviksi. (Brattico 

& Lappi 2008, 1) Mielikuvan, imagon ja maineen määritelmissä on paljon samaa, ja ter-

mejä käytetään satunnaisesti toistensa synonyymeinä. Tässä opinnäytetyössä käytän ter-

ja keskityn tarkastelemaan mielikuvien vaikutuksia.  

 

Mielikuva on kognitiivinen tietorakenne, skeema, joka tarkoittaa ennakko-odotusta tai teo-

riaa siitä, minkälainen havaittu kohde oletusarvoisesti on. Mielikuvat koetaan ulkopuolisen 

todellisuuden kuvina ja malleina, joiden kautta havainnoimme maailmaa ja jotka vaikutta-

vat käyttäytymiseemme. Mielikuvia voidaan siis pitää todellisuuden kartoituksina, mutta 

myös tietynlaisina toimintamalleina tulevan todellisuuden toteuttamiseksi. Mielikuvat vai-

kuttavat vahvasti siihen, millaisia valintoja teemme ja minkälaiseksi tuotamme todellisuu-

temme. Mielikuvien todellisuus on kuitenkin yhtä immateriaalisia kuin esimerkiksi usko-

musten todellisuus. (Karvonen 1999, 3-4, 61)  

 

Mielikuvien muodostumisen perusasetelmassa on kaksi osapuolta: se, josta mielikuva 

muodostuu sekä se, joka muodostaa mielikuvan. Osapuolet ovat vuorovaikutuksessa kes-

kenään ja mielikuvan kohde välittää joko tiedostaen tai tiedostamattaan informaatiota ha-

vaitsijalle. Havaitsija saa kohteen toiminnasta ja olemuksesta havainnointinsa pohjaksi in-

formaatiota, ja muodostaa näin mielikuvan kohteesta. Tämä mielikuvan muodostumisen 
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kaava voidaan käsittää kognitiiviseksi skeemaksi, joka muodostuu kokemusten pohjalta 

muistiin. (Karvonen 1999, 51-52)  

 

Mielikuvat muodostuvat pelkän kohteen olemuksen ja ulkoisen viestinnän perusteella, 

eikä niiden muodostumista käytännössä voi estää. Ihmiset tekevät havaintoja kohteesta 

sen ulkonäön sekä käytöksen perusteella. Esimerkiksi naisjohtajia tarkasteltaessa naisista 

saatu informaatio vaikuttaa mielikuvan muodostumiseen, oli se sitten kirjallisesti saatu in-

formaatio, naisen ulkomuoto tai vaikka puhetapa. Nainen ihmisenä on olemuksellaan vies-

tivä olento, joka väistämättään välittää informaatiota ympärilleen. Tukiaisen ja Villasen 

mukaan osa naisista koki naispuolisen johtajan 

erilaiseksi muista johtajista, ja näin vaikuttavan naisjohtajasta syntyvään mielikuvaan. 

Naisten mielestä naispuolisista johtajista tulisi myös puhua pelkkinä johtajina. (Karvonen 

1999, 51-52; Tukiainen & Villanen 2016, 34) 

 

4.2 Mielikuviin vaikuttavat asiat 

Syntyneet mielikuvat eivät pysy muuttumattomina, vaan niihin vaikuttavat jatkuvasti esi-

merkiksi ulkomaailmasta saadut viestit ja erilainen viestintä. Mielikuva on aina subjektiivi-

nen ja henkilökohtainen, vaikkakin ulkopuolisten tekijöiden on mahdollista vaikuttaa sen 

muodostumiseen ja muuttumiseen. Historian tapahtumat sekä yksilöiden henkilökohtaiset 

kokemukset rakentavat ja vahvistavat mielikuviamme. Myös mielikuvan kohteen historia 

on jo omiaan vaikuttamaan kohteeseen ja on osa sen tämänhetkistä mielikuvaa. (Kuusela 

1999, 156) 

 

Kenneth E. Boulding kertoo kirjassaan The Image. Knowledge in Life and Society (1956) 

henkilön kohtaamien viestien vaikutuksesta mielikuviin. Ihmiset havaitsevat ja vastaanot-

tavat erilaisia viestejä jatkuvasti. Bouldingin mukaan viestien kohdatessa henkilön mieliku-

van, ne voivat vaikuttaa siihen eri tavoin. Suurin osa vastaanotetuista viesteistä eivät juuri-

kaan suuresti vaikuta mielikuvaan, eli se jää koskemattomaksi henkilön mieleen. Toinen 

vaihtoehto on, että viesti vaikuttaa mielikuvaan rajatusti niin, että se aiheuttaa henkilössä 

pientä tarvetta tarkastella mielikuvaansa viestin asettamasta uudesta näkökulmasta. Kol-

mas vaihtoehto on viestin aikaansaama suuri muutos, joka muuttaa mielikuvaa täysin. 

 

Kyse on siis viestin osumisesta mielikuvan ytimeen ja ihmisen uuden asian oivalluksesta, 

joka muuttaa henkilön mielikuvia radikaalisti. (Karvonen 1999, 156) 

 

Medialla on jo vuosikymmenien ajan ollut suuri vaikutus mielikuviin, ja nykypäivänä vaiku-

tus on sosiaalisen median myötä kasvanut valtavasti. Median välityksellä muodostunutta 
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mielikuvaa kutsutaan julkiseksi kuvaksi. Julkinen kuva muodostuu muuten samalla kaa-

valla kuin edellä kuvatussa perusasetelmassa, mutta media asettuu mielikuvien kohteen 

ja yleisön väliin kolmantena osapuolena. Esimerkiksi journalismissa toimittajat havaitsevat 

ensin kohteen, ja muodostavat siitä oman tulkintansa. Tämän jälkeen he kirjoittavat koh-

teesta muodostuneen tulkinnan pohjalta yleisön luettavaksi. Lukijoille muodostuva mieli-

kuva ei siis ole täysin heidän omansa, sillä toimittajan oma tulkinta vaikuttaa sen muodos-

tumiseen.  

 

Medialla on mahdollisuus korostaa vain tiettyjä näkökulmia ja näin vaikuttaa kohteesta 

muodostuvaan julkiseen kuvaan. Koska media on nykypäivänä läsnä lähes kaikkialla, sillä 

on nykyisin entistä suurempi vaikutus. Karvosen mukaan se on kuin äänenvahvistaja, joka 

voi korostaa valitsemaansa näkökulmaa ja paisuttaa pientäkin asiaa isoihin mittasuhtei-

siin. (Karvonen 1999, 22) Mediaa ei ole enää vain journalismi ja televisio, vaan mielikuviin 

vaikuttavaa tietoa tulee sosiaalisen median välityksellä seuraamistamme kanavista.  

 

4.3 Mielikuvien vaikutus toimintaan 

Mielikuvilla on suodatinvaikutus ja ne vaikuttavat toimintaamme, vaikka emme itse sitä 

välttämättä tiedosta. Mielikuvat ovat odotuksia siitä, minkälainen havaittu kohde oletusar-

voisesti on. Ympäristöstä havaitun informaation perusteella tehdään päätelmiä ja johto-

päätöksiä mielikuvien kohteesta, vaikkei niiden todenperäisyyttä olisi todistettu. Olemassa 

oleville mielikuville etsitään vahvistusta ympäristöstä saadusta informaatiosta, ja näin ih-

minen huomioi ympäristöstään vain ennakko-odotuksia tukevat yksityiskohdat. (Karvonen 

1999, 61) 

 

Melkein kaikille toimijoille, kuten yksityishenkilöille, yrityksille tai tuotteille ja asioille, mieli-

kuvista on tullut merkittäviä menestystekijöitä. Vallitsevat mielikuvat vaikuttavat suuresti 

ihmisten suhtautumiseen mihin tahansa kohteeseen, oli se sitten esimerkiksi toinen ihmi-

nen, asuinalue tai työyhteisö. Tässä tapauksessa kohteena ovat naisjohtajat ja naisjohta-

juus ylipäätään. Positiivinen mielikuva saa mielemme keskittymään naisjohtajuuden posi-

tiivisiin piirteisiin ja vähättelemään negatiivisia puolia. Ikään kuin katsomme kohdetta vaa-

leanpunaisen suodattimen läpi. Vastaavasti myös negatiivisen mielikuvien kohdetta kat-

somme ikään kuin tumman suodattimen läpi, joka saa kohteen negatiiviset puolet ja piir-

teet korostumaan. (Karvonen 1999, 4) 

 

Mielikuvat voivat vaikuttaa ratkaisevasti ihmisten päätöksentekoon ja valintoihin. Ne muo-

dostavat kognitiivisia toimintamalleja, joita ihmiset käyttävät ympäröivän maailman ym-



 

 

24 

märtämiseen. Toimintaan ja päätöksentekoon vaikuttavat myös aikaisemmin hyväksi koe-

tut havainnot ja uskomukset siitä, minkälainen on esimerkiksi tässä tapauksessa hyvä joh-

taja. Nämä käsitykset ovat usein kulttuurillisesti muokkautuneita. Tästä esimerkkinä on ai-

kaisemmin opinnäytetyössä mainittu Yhdysvalloissa suoritettu tutkimus, jossa valkoihoiset 

miehet koettiin pätevimpinä johtajina kuin aasialaiset miehet. (Karvonen 1999, 316; Tuki-

ainen & Villanen 2016, 16) 
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5 Tutkimuksen toteutus ja tutkimustulokset 

Tässä luvussa kerron, kuinka toteutin tutkimukseni ja esittelen haastatteluista saamiani 

tutkimustuloksia. Jaoin tämän luvun kahteen osaan tekstin selkeyttämisen vuoksi.  

 

5.1 Tutkimuksen toteutus 

Toteutin tutkimuksen haastattelemalla neljää johtoasemassa työskentelevää naista heidän 

kohtaamistaan mielikuvista naisjohtajuudesta sekä niiden vaikutuksista heidän uraansa. 

Lisäksi haastattelin naisjohtajia siitä, minkälainen mielikuva heillä itsellään on naisjohta-

 

 

Haastateltavat valitsin Keskuskauppakamarin Naisjohtaja-mentorointiohjelman naisten 

joukosta, sekä omasta tuttavapiiristä löytyvistä naisjohtajista. Koin, että koska naiset ovat 

lähteneet kyseiseen mentorointiohjelmaan mukaan, heiltä varmasti löytyisi mielipiteitä ja 

kokemuksia opinnäytetyöni aiheesta. Haastattelemieni naisten iät, koulutustausta, toimiala 

sekä kokemusvuodet johtajina vaihtelivat toisistaan.  

 

Keräsin opinnäytetyötäni varten tietoperustaa aikaisemmin suoritetuista tutkimuksista ja 

kirjallisuudesta liittyen johtajuuteen, naisjohtajuuteen sekä mielikuvien vaikutuksiin. Hyö-

dynsin paljon kirjastojen kirjallisuutta ja tietokantoja, jotta saisin mahdollisimman hyvän 

kokonaiskuvan johtajuudesta ja naisjohtajuudesta. Hyödynsin myös Keskuskauppakama-

rin tuottamia Naisjohtajaselvityksiä naisjohtajien nykytilanteen selkeyttämiseksi. 

 

Suunnittelin haastattelun kysymykset tietoperustan ja aikaisemmin suoritettujen tutkimus-

ten pohjalta vastaamaan mahdollisimman hyvin tutkimuskysymyksiin. Varsinaisia haastat-

telukysymyksiä oli yhteensä kymmenen, ja niiden lisäksi tein lyhyen kartoituksen haasta-

teltavien koulutustaustoista, organisaation toimialasta sekä haastateltavien asemasta or-

ganisaatiossa. Haastattelukysymykset löytyvät opinnäytetyön liitteestä 1. Haastattelut 

suoritettiin vuoden 2018 lokakuussa, ja jokaiseen kasvotusten käytyyn haastatteluun meni 

aikaa noin 30 minuuttia.  

 

Kolme haastattelua toteutin kasvotusten ja yhden sähköpostin välityksellä. Vaikka olin laa-

tinut etukäteen kysymykset, halusin pitää haastattelun keskustelevana ja puolistrukturoi-

tuna. Näin haastattelukysymyksiä pystyi vielä tilanteessakin selventämään ja haastatelta-

villa oli mahdollisuus kertoa laajemmin kokemuksistaan ja mielipiteistään. Sähköpostin vä-

lityksellä toteutettu haastattelu oli muita haastatteluja strukturoidumpi, eikä siinä ollut sa-



 

 

26 

manlaista mahdollisuutta keskustelulle. Kuitenkin myös tämän haastattelun kohdalla kysy-

myksiä ja vastauksia olisi ollut mahdollista vielä selventää sähköpostin välityksellä. Siihen 

ei tässä tapauksessa ollut tarvetta, sillä koin heti saaneeni tarpeeksi kattavat vastaukset.  

 

Äänitin puhelimeni ääninauhurilla kasvotusten suoritetut haastattelut kokonaisuudessaan, 

sillä halusin saada kaiken olennaisen taltioitua itselleni myöhempää läpikäymistä ja aineis-

ton analyysiä varten. Haastattelun aikana käytiin hyvin laajaa keskustelua aiheesta myös 

suunnittelemieni kysymysten ulkopuolelta ja keskustelun äänittäminen osoittautui hyväksi 

tavaksi saada kaikki oleellinen talteen. 

 

5.2 Haastattelujen tulokset 

Haastateltavien vastaukset vaihtelivat tiettyjen kysymysten kohdalla, mutta vastauksista 

löytyi myös paljon samankaltaisuuksia. Esimerkiksi johtajuutta ja naisjohtaja-termiä koske-

viin kysymyksiin sain hyvin samankaltaisia vastauksia.  

 

Tutkimuksessa hyvän johtajan tärkeimpinä ominaisuuksina korostuivat hyvät ihmissuhde-

taidot, johon sisältyvät vuorovaikutus- ja viestintätaidot. Haastateltavat kokivat, että johta-

jan tulisi olla selkeä ja empaattinen, osata auttaa alaisiaan oikeissa paikoissa ja olla läsnä 

heitä varten. Johtajan innostusta omaan työhönsä pidettiin myös tärkeänä. Lisäksi vas-

tauksissa korostui analyyttisen ajattelun tärkeys. Suurin osa haastateltavista koki, että 

hyvä johtaja ajattelee strategisesti ja pystyy katsomaan pidemmälle tulevaisuuteen ym-

märtäen organisaation toiminnan kauaskantoiset vaikutukset. Kokonaiskuvan hahmotta-

minen ja hyvä stressinsietokyky koettiin tärkeänä. Koettiin myös, että hyvä johtaja ei pel-

kää palkata itseään pätevämpiä henkilöitä ja osaa valita oikeat ihmiset oikeisiin positioihin. 

Vastauksissa korostui myös se, että naisjohtajien mielestä johtajana menestymiseen vai-

kuttaa johtajan oma persoonallisuus.  

 

ten johtajien erilaisuutta. Koettiin, että termi on vieras ja korostaa erilaisuutta, sillä mies-

tuksia termistä. Osa koki, että on jossain määrin väärin puhua naisjohtajasta, sillä termi 

määrittelee jo heti alussa johtajan sukupuolen. Tutkimuksessa eräs haastateltava koki ter-

min kuulostavan siltä, että etuliitteen vuoksi kyseessä on vähäpätöisempi johtaja, ja mie-

luummin pitäisi puhua johtajanaisista. Toisaalta toisen haastateltavan mielestä on edel-

leen liian vähän naispuolisia johtajia ja siksi on tarpeellista pitää meteliä asiasta ja puhua 

naisjohtajista, jotta aihe normalisoituisi.  
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Tutkimuksen mukaan naisjohtajien mielikuva naisjohtajasta on nainen, joka on joutunut 

tekemään paljon töitä menestyäkseen. Jokainen haastateltavista koki, että naisjohtajat oli-

sivat alusta asti joutuneet tekemään kovemmin töitä kuin miehet pärjätäkseen johtajana. 

Naisjohtajan mielikuvaan liitetään ominaisuuksia kuten empaattisuus, sosiaalinen lahjak-

kuus, kunnianhimo ja periksiantamattomuus. Naisjohtajaa pidettiin selviytyjätyyppinä, joka 

selviää tilanteesta kuin tilanteesta.  

 

Haastateltavien kokemukset naisjohtajista pohjautuivat heidän tapaamiinsa naisjohtajiin, 

sekä omiin entisiin naispuolisiin esimiehiin. Erään haastateltavan mukaan hänen mieliku-

vansa pohjautuu Keskuskauppakamarin Naisjohtaja-mentorointiohjelmaan, jossa hän koh-

taa paljon naisjohtajia. Eräs haastateltavista naisista kuvailisi entistä esimiestään johta-

jana, jonka on täytynyt olla kova tekijä ja korostaa miehisiä ominaisuuksia pärjätäkseen. 

Samanlaisia piirteitä nousi esiin myös niiden naisten kokemuksista, joilla ei ole ollut nais-

esimiestä. He kokivat, että tapaamiltaan naisjohtajilta löytyy luonteen lujuutta ja kykyä hal-

lita kokonaisuuksia varsin hyvin. Osa koki myös, että naisilla on aina hivenen empaatti-

sempi ja herkempi katsontatapa asioihin. 

 

Haastateltavat eivät kokeneet naisilla ja miehillä olevan merkittäviä eroja toimintatavoissa 

ja johtamistyylissä. Kaikkien tutkimukseen osallistuneiden mielestä kyseessä on henkilö-

kysymys ja erot ovat pikemminkin persoonallisuuteen kuin sukupuoleen sidonnaisia. Kui-

tenkin esiin nousi muutamia seikkoja, jotka koettiin hieman erilaisina naisilla ja miehillä. 

Näitä olivat esimerkiksi tunneälyn ja luovuuden käyttö ja pehmeämmät arvot. Erään haas-

tateltavan mukaan miehet ovat suurpiirteisempiä ja suorempia. Toisen haastateltavan mu-

kaan erot saattavat olla myös toimialakohtaisia. 

 

Vaikka haastateltavat eivät kokeneet nais- ja miesjohtajien johtamistyylien poikkeavan 

merkittävästi toisistaan, tutkimuksessa selvisi, että osan mielestä miesjohtajia pidetään 

silti jossain määrin uskottavampina johtajina. Kaikkien mielestä tämä oli toimialaan sidon-

nainen asia, ja osa koki tämänkin henkilökysymykseksi. Erään haastateltavan mielestä it-

sensä ilmaisu on uskottavuuden ansaitsemisessa ratkaiseva tekijä. Toisen haastateltavan 

kokemuksen mukaan miehiä saatetaan syventyä kuuntelemaan tarkemmin kuin naisia. 

 

Tutkimuksen mukaan haastateltavat kokivat naiseudesta olleen pääosin hyötyä heidän 

urallaan. Osa haastateltavista koki, että heidät on valittu positioonsa tai muuhun asemaan 

nimenomaan siksi, että he ovat pätevänä naisina jääneet hyvin mieleen. Erään haastatel-

tavan mielestä naiseudesta on ollut hänelle hyötyä siinä mielessä, että hän on pystynyt 

auttaa muita organisaation naisjohtajia ja päässyt edistämään tasa-arvoa. 
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Tutkimustuloksista selvisi, että naisjohtajat ovat kokeneet vain vähän varsinaisia ennakko-

luuloja ja -asenteita asemaansa kohtaan, mutta sitä on nähty tapahtuvan ympäristössä. 

Eräs haastateltava koki, että välillä on vaikea ansaita luottamusta toimialallaan naisjohta-

jana. Hän kertoi myös kohdanneensa tilanteita, joissa miespuoliselle asiakkaalle oli hel-

pompi luottaa miehen kykyyn hoitaa asia. Tutkimuksessa myös ilmeni, että osa haastatel-

tavista on kokenut ja todistanut tilanteita, joissa ennakkoasenteiden vuoksi sanat ja huo-

mio on kohdistettu paikalla olleelle mieskollegalle tai pyydetty palvelua mieluummin mies-

puoliselta palveluntarjoajalta. Ennakkoluulojen esiintyvyys koettiin myös osittain maakoh-

taisena asiana. 

 

Haastateltavien kokemukset mielikuvien vaikutuksesta omaan uraan vaihtelivat toisistaan. 

Osa haastateltavista kertoi kohdanneensa tilanteita, joissa he huomasivat, etteivät he sil-

loisen esimiehen tai organisaation asenteiden vuoksi olisi päässeet etenemään tehtävis-

sään ja näyttämään kykyjään. Vain yhden haastateltavan kokemukset olivat positiivisia. 

Hän koki pystyneensä rikkomaan itsestään muodostunutta mielikuvaa, ja näin jäävänsä 

jäsenkuntansa vanhempien miesten mieleen. Yksi haastateltavista kertoi, ettei ole antanut 

mielikuvien vaikuttaa omaan tekemiseen. Kaikki haastateltavat kokivat, että miehet ovat 

päässeet etenemään paljon pienemmillä meriiteillä, ja että naisena olisi joutunut todistele-

maan osaamistaan enemmän.  

 

Kaikki haastateltavat kokivat lasikaton ehdottomasti todelliseksi ilmiöksi. Jokainen myös 

koki läpäisseensä ainakin jonkinlaisen lasikaton jossain vaiheessa uraansa. Yksi haasta-

teltavista osasi kertoa kaksi konkreettista hetkeä, jolloin koki selkeästi läpäisseensä lasi-

katon. Nämä olivat hänen nimittäminen toimitusjohtajaksi miehen tilalle, sekä hänen valit-

seminen Pörssiklubin 100-vuotishistorian kirjoittajaksi. Muut naisjohtajat eivät osanneet 

nimetä tiettyä hetkeä, jolloin kokivat lasinsirujen helisevän ympärillään. He kokivat lasika-

ton läpäisyn pieninä hetkinä, jolloin he ovat pystyneet todistamaan kykynsä. Eräs haasta-

teltava kertoi sen olleen erilainen hetki, kuin minkälaiseksi hän oli sen kuvitellut. Hän koki 

lasikaton rikkoutumisen tapahtuneen pieninä askelina, ja vasta jälkikäteen todennut lä-

päisseensä sen. Toinen haastateltava kuvaili lasikaton särkymistä hetkenä, jolloin on on-

nistunut osoittamaan olevansa todella hyvä. Osa haastateltavista kokee edelleen näke-

vänsä esteitä naisten etenemiselle ympäristössään.  

 

Tutkimuksen lopuksi kysyin naisjohtajilta, minkälaisia vinkkejä he antaisivat nuoremmalle 

itselleen uransa alussa. Monen haastateltavan vastauksissa nousi esiin oman osaamisen 

tunnustaminen ja arvostamien. Lisäksi haastatteluissa nousi esiin oman sisäisen kriitikon 

tunnistaminen, onnistumisten vastaanottaminen ja omien arvojen mukaan toimiminen.  
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Tiivistettynä voidaan sanoa, että nykypäivänä naisjohtajat eivät itse koe kohtaavansa mie-

likuvia asemaansa kohtaan, mutta näkevät naisjohtajuuteen liitettyjä ennakkoluuloja ja -

asenteita ympäristössään. Naisjohtajat kokevat tästä huolimatta muiden ennakkoasentei-

den vaikuttaneen jollain tavalla heidän urakehitykseensä. He myös kokevat, että johtajana 

menestyminen on pääosin persoonallisuuteen liittyvä kysymys, mutta naisten etenemi-

selle johtoasemaan on edelleen tiettyjä esteitä.  
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6 Pohdinta ja johtopäätökset 

Tässä kappaleessa käyn läpi tutkimuksen johtopäätöksiä sekä pohdin opinnäytetyötutki-

mukseni tuloksia peilaten tuloksia aikaisemmin kerättyyn tietoperustaan. Lisäksi arvioin 

tutkimuksen onnistumista, hyödynnettävyyttä ja tulosten luotettavuutta, sekä omaa oppi-

mistani opinnäytetyöprosessista. 

 

6.1 Johtopäätökset 

Opinnäytetyöni tavoitteena oli selvittää, minkälaisia mielikuvia eri yritysten johtoasemissa 

toimivat naiset ovat kohdanneet asemaansa kohtaan, ja miten he ovat kokeneet mieliku-

vien vaikuttaneen urakehitykseensä. Koin aiheen henkilökohtaisesti hyvin kiinnostavaksi 

ja mielestäni se on myös yhteiskunnallisesti tärkeä, kun naisjohtajia on edelleen määrälli-

sesti vähemmän kuin miesjohtajia.  

 

juudesta olisi ollut vaikutusta heidän urall

alussa oli, että naiset ovat kokeneet ennakkoluuloja ja -asenteita asemaansa kohtaan, ja 

että mielikuvat olisivat vaikuttaneet naisten urakehitykseen.  

 

Tutkimustuloksissa ilmeni, että naisjohtajien kokemat ennakkoluulot ja mielikuvat ase-

maansa kohtaan ovat nykyisin vähenemässä. Haastateltavat naisjohtajat kertoivat koh-

danneensa vain vähän ennakkoasenteita ja mielikuvia naisjohtajuudesta. Tästä huolimatta 

naisjohtajat kokivat, että mielikuvat ovat joskus vaikuttaneet heidän urakehitykseensä.  

 

Naisjohtajien kohtaamat mielikuvat ja ennakkoasenteet ovat tutkimuksen mukaan liittyneet 

naiseuteen ja naisjohtajan kykyjen kyseenalaistamiseen. Ne ovat ilmenneet naisjohtajan 

pätevyyden kyseenalaistamisena sekä vaikeutena ansaita luottamusta työelämässä. Mie-

likuvia ovat myös ilmennyt tilanteissa, joissa jonkin sidosryhmän jäsen on ensisijaisesti 

kääntynyt miespuolisen palveluntarjoajan tai kollegan puoleen. Tällaisia kokemuksia oli 

ilmennyt niin nais- kuin miespuolisten sidosryhmien jäsenten toiminnassa. 

 

Tutkimuksessa selvisi, että naisjohtajat kokivat muiden mielikuvien vaikuttaneen urakehi-

tykseensä sekä positiivisesti että negatiivisesti. Naisiin ja naiseuteen koettiin liitettävän 

mielikuvia ja asenteita, jotka haastateltavat kokivat esteeksi omalle urakehitykselleen joh-

totehtäviin. Mielikuvilla oli siis vaikutusta naisten uralla etenemiseen. Positiivisia vaikutuk-

sia urakehitykseen oli tilanteista, jossa naisjohtaja on onnistunut murtamaan itseensä lii-

tettyjä mielikuvia ja onnistunut muuttamaan muiden käsitystä kyvyistään.  
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Naisjohtajien omat mielikuvat naisjohtajuudesta olivat, että naisjohtaja on lähtökohtaisesti 

joutunut käymään kovemman koulun menestyäkseen, kuin miespuolinen johtaja. Tutki-

muksen mukaan naisjohtajille nousi naisjohtajasta mieleen periksiantamaton, määrätietoi-

nen, empaattinen ja sosiaalisesti lahjakas henkilö. Mielikuvissa naisjohtajuudesta yhdisty-

vät perinteisen rautarouvan ominaisuudet ja tyypillisesti feminiinisinä pidettyjä piirteitä ja 

ominaisuuksia.  

 
Tutkimuksen mukaan johtajana menestymiseen vaikuttaa vahvasti ihmisen oma persoo-

nallisuus. Tästä voitiin päätellä, että kaikki ihmiset eivät olisi sopivia johtajiksi.  

 

6.2 Keskustelu tulosten ja tietoperustan kanssa 

Hyvän johtajan tärkeimpinä ominaisuuksina pidettiin ihmissuhdetaitoja, kykyä kuunnella ja 

lukea ihmisiä sekä selkeää analyyttistä ajattelutapaa, jossa hahmotetaan yksittäisten toi-

mintojen vaikutus kokonaiskuvaan. Nämä piirteet ovat Dunderfeltin sekä Lämsän ja Päi-

vikkeen (2010, 248-249) tutkimusten mukaan tyypillisesti naisiin liitettyjä ominaisuuksia. 

Dunderfelt kertoi verkostomaisesta hahmotustavasta (1996, 7-8), joka hänen mukaansa 

esiintyy naisilla yleisemmin kuin miehillä. Tutkimuksessa saadut vastaukset ja Dunderfel-

tin tutkimus täydentävät toisiaan, ja voidaan päätellä, että feminiinisiä piirteitä ja ominai-

suuksia arvostetaan nykypäivän johtajassa.  

 

Tutkimustuloksissa ilmeni vähän kokemuksia naisten kohtaamista mielikuvista ja esimer-

kiksi siitä, että miespuolisten sidosryhmien jäsen on hakeutunut ensisijaisesti miespuoli-

sen kollegan puheille olettaen, että tämä tietää asiasta enemmän kuin nainen. Haastatte-

luvastauksissa myös ilmeni, että miesjohtajaa saatetaan pitää uskottavampana johtajana 

joillain toimialoilla. Tulokset tukevat Lämsän ja Päivikkeen (2010, 252) väitettä siitä, että 

miehet saattavat olla taipuvaisia luottamaan herkemmin itsensä kaltaisiin miespuolisiin 

henkilöihin työelämässä. Tämä ei kuitenkaan tarkoita, että jokainen mies valitsisi nais- ja 

miesjohtajan väliltä automaattisesti miesjohtajan. Naisjohtajat mainitsivatkin, että uskotta-

vuuteen vaikuttavat tekijät ovat enemmän persoonallisuuteen liittyviä asioita.  

 

Se, että tutkimuksessa ilmeni vain vähän kokemuksia naisjohtajan asemaan kohdistu-

neista mielikuvista voi johtua myös liian pienestä otannasta. Tutkimukseni haastateltavat 

kertoivat, että vaikka eivät itse ole kokeneet itseensä kohdistuvia mielikuvia, ovat he näh-

neet sitä tapahtuvan ympärillään. He myös kertoivat näkevänsä lasikattoa edelleen ympä-

rillään muiden naisten etenemisen esteenä. Tutkimuksen tulos olisi varmasti erilainen, jos 

haastattelu tehtäisiin neljän naisen sijasta isommalle ryhmälle.  
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Naisjohtajat olivat tutkimustulosten mukaan kokeneet mielikuvien vaikuttaneen etenemis-

mahdollisuuksiinsa. Karvosen (1999, 61) mukaan ihminen etsii ympäristöstään vahvis-

tusta syntyneille mielikuville, ja antaa mielikuvien vaikuttaa päätöksiinsä. Tässä tapauk-

sessa tutkimuksen tulokset naisjohtajien kokemista mielikuvien vaikutuksista tukivat väi-

tettä, sillä naisjohtajat olivat kokeneet esteitä etenemiselleen jo ennen kuin he edes olivat 

päässeet näyttämään kykyjään. Tutkimustulos myös vahvisti Tukiaisen ja Villasen (2016, 

42-43) väitettä siitä, että mielikuvat ovat yksi lasikattoilmiön syistä.  

 

Lisäksi naiset kokiva

että jo pelkän naisjohtaja-termin koetaan luovan mielikuvia naisjohtajuudesta. Toisaalta 

osa haastateltavista naisjohtajista oli sitä mieltä, että vielä on tarpeellista pitää meteliä ai-

heesta. Näin aihe normalisoituisi, eikä enää koettaisi tarvetta erittelemään nais- ja mies-

johtajaa etuliitteen avulla. 

 

Naisjohtajien omat mielikuvat naisjohtajuudesta olivat, että naisjohtaja on lähtökohtaisesti 

joutunut käymään kovemman koulun menestyäkseen, kuin miespuolinen johtaja. Tutki-

muksen mukaan naisjohtajille nousi naisjohtajasta mieleen periksiantamaton, määrätietoi-

nen, empaattinen ja sosiaalisesti lahjakas henkilö. Naisjohtajien mielikuvissa yhdistyvät 

Lämsän ja Tiensuun tutkimuksessaan (Lämsä ym. 2007, 117-119) määrittelemän rauta-

rouvan ominaisuudet ja naisiin tyypillisesti liitetyt piirteet. (Lämsä & Päivike 2010, 248-

249)  

 

Haastateltavien kuvailemat naisjohtajat kuulostavat hyvin pitkälti opinnäytetyössäni kuvai-

lemalta transformationaaliselta johtajalta. Myös Tukiainen ja Villanen kuvailivat teokses-

saan Huippunaiset. Menestystarinoita (2016) naisia usein transformationaalisiksi johta-

jiksi.  

 

Naisten kokemukset naisjohtajista pohjautuivat heidän tapaamiinsa naisjohtajiin, sekä 

omiin entisiin naisesimiehiin. Eräs haastateltavista pohti, että hänen otantansa naisjohta-

jista koostuu pääosin Keskuskauppakamarin Naisjohtaja-mentorointiohjelman kautta ta-

paamistaan naisista.  

 

Koska naisjohtajien omat mielikuvat linkittyivät vielä vahvasti rautarouvan kaltaisiin nais-

johtajatyyppeihin, voidaan päätellä, että naisjohtajien on edelleen tehtävä paljon töitä me-

nestyäkseen johtajana, vaikka varsinaisia mielikuvia ei olisikaan vastassa. Naiset kokivat-

kin, että keskiverto miehet pääsevät etenemään johtajiksi, mutta naisen on oltava todella 

kova ja taitava työssään edetäkseen. Keskiverto nainen ei siis vielä riitä. Haastateltavien 
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mukaan tasa-arvo työelämässä menestymisessä saavutetaan siinä vaiheessa, kun myös 

keskiverto nainen pääsee etenemään johtotehtäviin.  

 

Johtajuus ja johtajana menestyminen kuitenkin koettiin enemmän ihmisen persoonallisuu-

teen kuin sukupuoleen liittyvänä asiana. On siis mahdollista, että miehissä sattuu löyty-

mään enemmän johtajaksi soveltuvia persoonia. Myös naisten oman osaamisen tunnusta-

minen voi olla esteenä naisten hakeutumiselle johtotehtäviin. Kun kysyin naisjohtajilta, 

minkälaisia vinkkejä ja ohjeita he antaisivat nuoremmalle itselleen uran alussa, vastauk-

sissa korostui oman osaamisen tunnustaminen ja rohkaisu tekemään itselleen tärkeitä ja 

mieluisia asioita.  

 

6.3 Opinnäytetyöprosessin ja oman oppimisen arviointi 

Tutkimuksen luotettavuus on tarkistettavissa tutkimuksen toistettavuudella. Opinnäytetyö-

höni olen raportoinut jokaisen tutkimukseni vaiheen yksityiskohtaisesti, joten tutkimukseni 

on toistettavissa. Jokainen toteuttamani haastattelu on taltioituna ääninauhana tai suoraan 

haastateltavalta saatuna kirjallisena dokumenttina. Tämä lisää luotettavuutta, sillä pystyin 

aina tarpeen vaatiessa tarkistamaan tietoja tallenteilta. 

 

Tutkimukseni uskottavuutta tukee haastateltavien erilaisuus. Haastateltavien ikä, tiimien 

koko, toimiala ja työkokemusvuodet vaihtelivat toisistaan. Haastateltavat oli valittu vastaa-

maan mahdollisimman hyvin naisjohtajajoukkoa eri aloilta, ja koin haastateltavilla olevan 

tarpeeksi kokemusta tutkimukseni aiheesta. Lisäksi keräsin monista eri lähteistä tietope-

rustaa, johon pohjasin tutkimukseni. Useat tietoperustaan kokoamani lähteet tukivat tutki-

muksessa saamiani tuloksia. Koin neljän haastattelun riittävän tutkimustani varten, sillä 

sain paljon tietoa keskusteluistani naisjohtajien kanssa. Teoria ja tutkimustulokset täyden-

sivät toisiaan muodostaen eheän kokonaisuuden. 

 

Toteutin opinnäytetyön laadullisena tutkimuksena ilman toimeksiantajaa, sillä halusin 

tehdä itseäni hyvin paljon kiinnostavasta ilmiöstä tutkimuksen. Koen silti tutkimuksen ole-

van hyödyllinen, sillä kyseessä on yhteiskunnallisesti tärkeä yritysmaailman ilmiö. Nais- ja 

miesjohtajien määrällinen ero herättää edelleen keskustelua yhteiskunnassamme.  

 

Kaikki haastateltavat kokivat aiheen mielenkiintoiseksi, ja antoivat siksi mielellään haastat-

telun. Naisjohtajat olivat myös kiinnostuneita lukemaan tutkimukseni sen valmistuessa. 

Olen hyvin kiitollinen naisille, jotka suostuivat haastateltaviksi opinnäytetyöhöni.  
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Vaikka opinnäytetyöprosessi oli pitkä ja työläs, omasta mielestäni se onnistui hyvin. Ta-

voitteenani oli tutkia naisjohtajien omia kokemuksia mielikuvien vaikutuksista ja kohtaa-

mistaan mielikuvista, ja koen saaneeni tutkimuksessani vastaukset esittämiini tutkimusky-

symyksiin. Opinnäytetyön aihe oli henkilökohtaisesti hyvin kiinnostava, ja minulla riitti siksi 

hyvin innostusta työn tekemiseen ja työ tuntui mielekkäältä.  

 

Käytin runsaasti aikaa kirjallisuuden hankkimiseen ja tutkimiseen, sekä itse tietoperustan 

kirjoittamiseen, jotta saisin hyvän yleiskuvan lähtökohdista. Osa käyttämistäni lähteistä 

ovat yli kymmenen vuotta vanhoja, mutta arvioin ne luotettaviksi tiedon muuttumattomuu-

den kannalta. Jätin opinnäytetyöstä pois sen tiedon, minkä koin vanhentuneeksi, ja etsin 

tilalle tuoreempaa löytämääni tietoa. Käytin myös paljon suomalaisia tutkimuksia, sillä 

vaikka kansainvälisiä tutkimuksia löytyi, vain harvat olivat vapaasti luettavissa. Käytin 

myös jonkin verran sekundaarisia lähteitä, sillä en onnistunut saamaan ensisijaisia lähteitä 

käsiini.  

 

Kyseessä on ensimmäinen suorittamani tutkimus, ja opin valtavasti tutkimusten tekemi-

sestä sekä aineiston keruusta ja analysoinnista. Inspiroiduin paljon haastatteluista ja nais-

johtajien kanssa käydyistä keskusteluista, ja koin heidän kokemuksensa hyvin voimaan-

nuttaviksi. Isoimmaksi haasteeksi osoittautui haastattelujen ajankohdan sopiminen, ja ai-

kataulullisista esteistä toteutinkin yhden haastattelun sähköpostin välityksellä. Mielestäni 

paras tapa toteuttaa haastattelut oli käydä tapaamassa haastateltavat kasvotusten. Tällöin 

pystyin myös havainnoimaan vastausten sävyjä ja haastateltavien elehdintää, joka auttoi 

analyysityössä. 

 

Tutkimuksen aikana mieleeni nousi muutama ajatus jatkotutkimuksen aiheiksi. Jatkotutki-

muksena olisi mielenkiintoista verrata eri ikäisten naisjohtajajoukkojen kokemuksia koh-

taamistaan mielikuvista. Näin saatettaisiin huomata konkreettisia esimerkkejä asenteiden 

muuttumisesta aikojen saatossa. Mielenkiintoista olisi myös suorittaa erilaisille ryhmille ky-

selyitä, jossa kartoitettaisiin ryhmässä vallitsevia mielikuvia naisjohtajista. Näin saataisiin 

tietoa siitä, minkälaisia mielikuvia naisjohtajista missäkin ympäristössä vallitsee.  
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Liitteet 

Liite 1. Haastattelukysymykset 

Haastateltavan tausta 

Koulutus? 

Organisaation toimiala?  

Titteli/asema organisaatiossa?  

Kuinka kauan olet toiminut johtoasemassa? 

Kuinka monta alaista? 

 

Haastattelukysymykset 

1. 

on johtajana toimivasta naisesta? 

2. Onko sinulla ollut naisesimiehiä? Minkälaisia kokemuksia sinulla on naisjohtajista?  

3. Mitkä koet hyvän johtajan kolmeksi tärkeimmäksi taidoksi tai ominaisuudeksi? 

4. Onko nais- ja miesjohtajilla mielestäsi eroja toimintatavoissa ja johtamistyylissä? Mil-

laisia? 

5. Uskotko, että mies koetaan uskottavampana johtajana kuin nainen? 

6. Koetko että naiseudesta olisi ollut sinulle hyötyä ja/tai haittaa urallasi? Miten? 

7. Oletko kokenut ennakkoasenteita asemaasi kohtaan johtajana? Miten ne ovat ilmen-

neet? 

8. Oletko kokenut muiden ihmisten ennakkoluulojen ja mielikuvien vaikuttaneen uraasi? 

Miten? 

9. Koetko, että olet jossain vaiheessa läpäissyt lasikaton? Minkälaisessa tilanteessa oi-

valsit tämän? 

10. Minkälaisia vinkkejä antaisit nuoremmalle itsellesi urasi alussa? 


