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ABSTRACT

Frantsi, P4ivi

In pursuit of inner manager - a female manager’s identity narrative construction
in the cleaning services field

Jyvéskyld: University of Jyvaskyld, 2013, 194 p.

(Jyvaskyla Studies in Business and Economics

ISSN 1457-1986; 129)

ISBN 978-951-39-5315-7 (nid.)

ISBN 978-951-39-5316-4 (PDEF)

In this dissertation I examine identities and identity work of nine female
managers working within the cleaning maintenance field by examining
narratives. The purpose of the research is to examine what kind of narrative
ingredients direct the identity work and what is the meaning of identity
narrative in the construction of leadership work. The theoretical corner stones
of this research lie within the narrative identity theories and the research field
of social constructed leadership. The research data constitutes of 18 theme
interviews of 9 cleaning services field female managers. Narrative identity
research allows one to open a window to the subjective dimensions of
organizational life and leadership.

Four story types surfaced from the data: withdrawal, mother, hero and
development narratives. Withdrawal, mother and hero narratives represent the
classical, epic narration styles. The development narrative on the other hand
represents the modern work life narration. Traditional work life narratives,
such as feminity and motherly care alongside with survival and responsibility,
functioned as ingredients for managers’ identity construction. The development
narrative had a connection to postmodern work life discourse, which sees work
as a channel for self-actualization.

The managers positioned themselves to discourses, which aligned with
their self-narrative and value scheme. According to observation in the research
the manager's identity narrative functions as a tool, which directs the manager’s
interpretations and funcitioning in everyday work situations. The way how a
person acts as a manager is guided on the basis of what kind of possibilities
their identity narrative allows them and on the other hand what they know is
expected from the position. Reflectional relationship to one’s identity narrative
seems to be the way to the development of managerial work.

Key words: narrative identity, female manager’s identity narrative, identity
work, narrative analysis
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ESIPUHE

Kun ryhdyin kirjoittamaan tdtd esipuhetta, huomasin miettivéni, miten kirjoit-
taisin niin, ettd esipuhe noudattaisi hyvéksyttyjd tieteellisid kaytiantojd ja kui-
tenkin niin, ettd se olisi yksilollinen ja persoonallinen. Mielessani pyori myos
ajatus siitd, ettd minkélaisen kdsityksen lukijat muodostavat tdstd tutkimustyos-
td lukiessaan tdta tekstid. Tekstin tuottamisen prosessi muistuttaa identiteettita-
rinan rakentamista, silld molemmissa kaytetdan yhteisollisid elementtejd ja sosi-
aalisia konventioita tarinan rakentamiseen, ja kuitenkin yksilot rakentavat iden-
titeettitarinoitaan juuri itselleen tyypilliselld tavalla. Yhtélailla kirjoittaessamme
kuin kertoessamme tarinaa itsestimme, meilld on mielessimme todellinen tai
kuvitteellinen tarinan kuulija. Kertomisessa on aina ldsnd intentio, joko tiedos-
tettuna tai tiedostamattomana.

Johtajuuden subjektiiviset ulottuvuudet ja johtajuusidentiteetti ovat kieh-
toneet minua jo pitkddn ennen tdmin tutkimuksen aloittamista. Narratiivinen
identiteettikdsitys, jossa identiteettitarina rakentuu sosiaalisessa vuorovaiku-
tuksessa, avasi minulle kiinnostavan reitin timin ilmion tarkasteluun. Haluuni
ymmartdd johtajuutta on my6s hyvin kaytannollinen syy, silld tyoskennellessé-
ni konsulttina ja tydterveyshuollon psykologina johtajuuteen ja esimiestoimin-
taan liittyvat kysymykset tulevat vastaan tyossd ldhes pdivittdin. Johtajuus ja
esimiehisyys ovat merkityksellisid asioita sekd johtajille itselleen ettd heiddn
johtamilleen yhteisoille.

Kaésitykseni identiteetistd, mutta yhtd lailla késitykseni johtamisesta ja joh-
tamistutkimuksesta ovat muuttuneet tutkimustyon edetessd. Aloitin vaitoskir-
jatutkimukseni suunnittelun kevéélla 2006 tutustumalla johtamiseen ja organi-
saatioihin liittyvddn kirjallisuuteen ja tutkimukseen. Teoriat ja tutkimusmene-
telmit, joista lahdin liikkeelle ja joita olin kdyttanyt lisensiaatin tutkimuksessani
(Frantsi 2003), edustivat organisaatio- ja johtamistutkimuksen perinteistd tut-
kimusperinnettd. Tamén tutkimusprosessin aikana ja erityisesti johtamisen
opintojen alussa havahduin johtajuus- ja organisaatiotutkimuksen yksiddnisyy-
teen. Téaman havahtumisen seurauksena tieteenfilosofinen sekd menetelmalli-
nen pohdintani, ja toisaalta esiymmarrykseni tutkittavieni tyon todellisuudesta
alkoi suunnata ajatteluani yhd vahvemmin laadullisen ja tulkinnallisen tutki-
muksen suuntaan. Ensimmdisen haastattelukierroksen jdlkeen ymmadrsin sen,
ettd perinteiset teoriamallit johtamisesta eivét tavoittaneet tutkittavien tyon to-
dellisuutta.

Kiinted osa tdiman tutkimuksen tarinaa on oma osallisuuteni esimiesval-
mentajana tutkimukseen osallistuneiden ldhijohtajien tyonantajaorganisaatios-
sa. Kaikki tutkimuksessani mukana olleet henkil6t olivat osallistuneet yrityk-
semme jdrjestimadn esimiesvalmennukseen vuoden 2007 aikana. Kannan mu-
kanani niitd lukemattomia kertomuksia, joita olen tutkimukseni ldhijohtajilta ja
myo6s heiddn kollegoiltaan kuullut. Olen siten monin sidoksin kiinni heidédn
tyonantajansa tarinoissa, enkd voi parhaalla tahdollanikaan asemoitua tdysin
ulkopuoliseksi tutkijaksi ja tarkkailijaksi. Tutkijan katseeni on védistamattd néi-



den kaikkien kokemusten savyttdmi. En ole kuitenkaan halunnut nostaa tutkit-
tavien tyonantajayritystd tutkimuksessa keskioon ja painavin syy siihen on se,
ettd haluan suojata tutkimukseen osallistuneiden henkildiden yksityisyytta.
Toinen syy on, ettd fokukseni on yksiloiden tarinoissa, jolloin tyonantajayrityk-
sen ja toimialan kulttuuri on yksi diskursiivisten ainesten ldhde muiden aines-
ten ohella. Lisdksi uskon, ettd tekemdni havainnot ja loytdméni tarinat ovat
enemmain toimiala kuin yrityskohtaisia.

Olen tehnyt tutkimustani oman tyoni ohella yli 7 vuotta. Ote tyohon on
joskus tuntunut kirpoavan kokonaan, kun pdivatyon aikataulut eivit ole salli-
neet tutkimukseen paneutumista. Loppua kohden olen tiukentanut otettani ja
tyoskentelyni tyon parissa on ollut sddnnollisempdd. Kiitos kérsivéllisyydestd,
tuesta ja osuvista kommenteista kuuluu ohjaajalleni professori liris Aaltiolle.
Teppo Sintoselta olen saanut ohjausta ja konkreettisia neuvoja erityisesti tyon
analysointivaiheessa. Haluan kiittdd myos professori Tuomo Takalaa, silld liik-
keenjohdollisen ajattelun ja organisaatioteorian kurssi syksylld 2007 oli itselleni
tieteenfilosofisen ndkokulman kannalta merkityksellinen. Suuri kiitos myos
tyoni esitarkastajille dosentti Kaisa Kauppiselle ja professori Riitta Viitalalle.
Kiitos kuuluu my6s monille muille innostaville seminaarien ja kurssien vetdjil-
le. Jokainen kohtaaminen on vienyt ty6tani eteenpdin.

Haluan kiittdd lampimaésti niitd kaikkia yhdeksdd ldhijohtajaa, jotka ovat
kertoneet tarinaansa minulle. Olen kiitollinen siitd luottamuksesta, jota olette
osoittaneet suostuessanne haastatteluun. Toivon, ettd tdstd tyostd valittyy kun-
nioitus teitd ja tydtdnne kohtaan. Kiitos kuuluu myos tutkittavieni tyonantajal-
le, joka on antanut luvan toteuttaa ndmd haastattelut yrityksessddn. Yhteis-
tyomme on ollut myos tdmén tutkimuksen ulkopuolella erinomaista.

Lopuksi haluan kiittdd puolisoani Tapani Frantsia. Olemme virittdneet toi-
siamme myonteiselld tavalla toisiamme sekd eldméssd, tyossd ja ettd nyt myos
tutkimuksen tekemisessd. Keskustelumme ovat auttaneet minua, erityisesti nii-
nd hetkind, kun usko tyon etenemiseen on ollut hiipumassa. Olet osannut pa-
lauttaa minut maanpinnalle ja auttanut minua jatkamaan eteenpéin.

Haluan omistaa tdmén kirjan didilleni Liisalle ja edesmenneelle isdlleni
Laurille. Olette olleet eldméni parhaat valmentajat ja kantavat pilarit, jonka va-
raan tamakin tyo viime kiddessd rakentuu.

Vieruméelld 18.6.2013 alkukesdn vehreyden keskelld.

Pouivi Frantsit
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1 JOHDANTO

Ettd mun tyontekijit niin kun pitdd mun niin kun ammattitaidosta ja téllasesta, miten
ma niin kun néitd kohtelen ja teen ja vien niitd eteenpéin niit kaikkii asioita. Niin ma
uskon, ettd sielld tulee se, kuitenki se, ettd se sopii mulle. Mun tydntekijat moni on
sanonut, ettd sd oot niin kun paikallasi, oikeella paikalla oleva ihminen.

PIRJO

En varmasti ollu sellanen (tavoitteen mukainen esimies). Todellakaan.

TAIJA

Identiteetti tarkoittaa yksinkertaisimmillaan vastausta kysymykseen ”kuka mi-
nd olen”, mutta kun yksilo alkaa kertoa itsestdan, hanen tarinansa liittyy valit-
tomdsti muiden tarinoihin. Identiteettitarina on eldvéssd suhteessa siihen ylei-
so0n, jolle yksilo kuvittelee tarinaa kertovansa ja jonka keskelld hdnen tarinansa
on rakentunut. Vastaus kysymykseen “kuka mind olen” on sellaisenaan lasni
tarinassa ohikiitdvédn hetken paetakseen taas jo muuttuneena eteenpédin. Identi-
teettid ei voi vangita, ei pysdyttdd eikd edes saavuttaa, ja siksi identiteetti ja
identiteettityd on mielenkiintoinen tutkimuksellinen haaste.

Tdamaé vditostyd on narratiivinen tutkimus siivoustoimialalla tyoskentele-
vien naisldhijohtajien identiteettitarinoista ja niiden rakentumisesta. Identiteet-
tien tutkimus on ajassamme polttava aihe, silld tyeldmén rajut muutokset, li-
sddntynyt epdvarmuus ja epdvakaus sekd joustavuuden vaatimukset, ovat teh-
neet identiteeteistd aiempaa epdvakaampia. My0s vaatimukset yksilon kyvylle
muokata omia identiteettejddn ovat vahvistuneet. Postmodernissa yhteiskun-
nassa identiteettid rakennetaan perinteen sijaan yksiltllisten koordinaattien va-
raan, joita muokkaavat media, globaaleilla tyomarkkinoilla tapahtuva tyonjako
ja organisaatioiden lisddntyva epdvakaus (Eteldpelto 2007).

Téaméd tutkimus osallistuu keskusteluihin naisista johtamistyossd. Johta-
mistehtdvdssd toimiva nainen joutuu ratkaisemaan sukupuoleensa liittyvit
odotukset aina jollain tavoin. Naisiin johtajina kohdistuvat odotukset kietoutu-
vat sithen, mitd naisilta yleisesti odotetaan (Leinonen ym. 2006), ja alaiset saat-
tavat odottaa naisjohtajilta erilaisia asioita kuin he odottavat miesesimiehilta.
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Jos nainen ei sopeudu naisesimiehelle asetettuihin stereotyyppisiin asenteisiin,
alaiset voivat pettyd, koska naisesimies ei edustakaan vaihtoehtoista johtamis-
mallia. Naisten ja miesten eroja pohtivissa johtamiskeskusteluissa on noussut
esiin havaintoja siitd, ettd naiset ja miehet kdyttdvit vallan tuomaa auktoriteet-
tia eri tavoin. Miehilld on katsottu olevan etulyontiasema auktoriteetin suhteen,
silld naisten pitdd itse ottaa valta haltuunsa myos esimiesasemassa, silld se ei
tarjoudu heille automaattisesti. (Kauppinen 2002.)

Naiset ja varsinkin alemmassa keskijohdossa tyoskentelevit naiset ovat
jddneet johtamistutkimuksessa marginaaliin, ja tdméd tyo pyrkii osaltaan paik-
kaamaan tdtd tutkimuksellista aukkoa. Yleisemminkin keskijohtoa on tutkittu
vdhan, verrattuna ylempédd johtoa koskeviin tutkimuksiin (Musson & Duberley
2007). Kiinnostuksen puutetta saattaa selittdd se, ettd keskijohtoon ja tyonjohto-
tasoon on kohdistunut stereotyyppisid asenteita. Heitd on pidetty takapajuisina
ja muutosvastaisina ja ehka siksi vdhemmén kiinnostavana tutkimuksen kan-
nalta (Vanhala 2004; Musson & Duberley 2007). Identiteettien ja identiteettity6s-
ton tarkastelulle keskijohto tarjoaa kuitenkin aitiopaikan (Watson 2009; Alves-
son ym. 2008), silld siind kohtaavat organisaation eri tasoilta tulevat kulttuuriset
diskurssit. Keskijohdossa tydskenteleville identiteettien rakentaminen on haaste
myos siksi, ettd he eivit edusta tyossd vain itseddn, vaan heiddn on toimittava
tyonantajan ddnend ja kasvoina organisaatiossa (Watson 2008.)

Siivoustoimiala edustaa palvelualoja, joiden painoarvo elinkeinoeldmaéssa
ja yhteiskunnassa kasvaa kaiken aikaa. Ldhijohtajan tyon vaativuutta palvelu-
alalla lisdd se, ettd lihijohtaja sijoittuu organisaation, asiakkaan ja tyontekijoi-
den ylldpitdimien diskurssien rajapintaan. Alla olevassa KUVIOSSA 1 kuvaan li-
hijohtajan tyon kontekstia.

Tyoelamaén ja
toimialan
diskurssit T—
’/.-léiﬁfj/c_)htajuudesta

LAHIJOHTAMISTYO

,r‘brganisaatio-
kulttuuri ja

. Lahijohtajan
sen perinteet

esimies

Asiakkaat

Kollegat

Tyontekijét

KUVIO 1 Lahijohtajan tyon konteksti
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Viitoskirjan teoreettinen viitekehys perustuu teorioihin identiteetistd kerto-
muksena (Polkinghorne 1988; Ricoeur 1980, 1991c, 1992; Hanninen 2000; Heik-
kinen 2000, 2002). Narratiivinen identiteettikdsitys asemoituu jalkimodernin
identiteettitutkimuksen kenttddn, jossa identiteetin rakentuminen ndhd&én dy-
naamisena, ristiriitojen sdvyttaméand prosessina (Hyvarinen 2004). Narratiivi-
suus on tdssd tutkimuksessa sekd metodologinen ettd metodinen valinta, silld
koko inhimillinen eldmé& voidaan ndhdé ontologisesti narratiiviseksi (Somers &
Gibson 1994, 38; Mishler 1986; 2004; Ricoeur 1980, 1991c). Narratiivinen ldhto-
kohta tutkimuksessa mahdollistaa yksil6llisen nikokulman ja ilmitiden proses-
simaisen luonteen tarkastelun. Narratiivinen ldhestyminen sopii identiteettien
tutkimiseen erityisesti siitd syystd, ettd narratiivinen tutkimusote avaa ikkunan
yksilon monimutkaisiin ja monikasvoisiin tulkinta- ja kehitysprosesseihin ajalli-
sessa ja paikallisessa kontekstissa.

Olen ottanut tyossédni kdyttoon ldhijohtaja-termin, jota kdytdn esimies-
termin ohella, silld suomen kielessd ei ole kdytossd sukupuolineutraalia ja kie-
lenkayttoon vakiintunutta ilmausta esimiehelle ja esimiestydlle. Lahijohtaja-
termi on vield melko uusi, joskin sen kadyttd on viime aikoina yleistynyt, silld se
kuvaa esimies-kisitettd paremmin tyon poikkihallinnollista luonnetta (Reikko
ym. 2010) ja esimiesty6td ruohonjuuritasolla (Nikkild & Paasivaara 2007). Ter-
veydenhuollossa ja sosiaalialalla ldhijohtaja-termid kadytetddn jo nyt yleisesti.
Esimies-késite istuu suomalaisessa kielenkdytossa ja tydelamassa kuitenkin sit-
kedsti, ja se heijastaa johtajuuden ja esimiehisyyden maskuliinisesti sdvyttynyt-
td ja hierarkista luonnetta. Aikaisemmin yleisesti kdytetty tyonjohtaja-nimike
on esimies-nimikettd selvésti kapeampi ja luo mielikuvan tehtdvastd, jossa vain
ja ainoastaan organisoidaan tyotehtavia.

Lé&hijohtaja johtaa omaa yksikkod tai yhteisod, jossa voi olla muutamasta
tyontekijastd muutamaan kymmeneen tyontekijadn (Laaksonen ym. 2005). Lahi-
johtaja ei johda strategista toimintaa, vaan han pyrkii muuttamaan yrityksen tai
organisaation strategian kdytdnnon toimiksi ja tehtdviksi omassa tyoyhteisos-
sddn. Wolmesjo (2005,12) maédrittelee ldhijohtajan tydnjohtajaksi, joka on valitto-
maéssd vastuussa asiakkaille annettavasta palvelusta. Lisdksi hédnelld on henkilos-
tovastuu alaisistaan ja budjettivastuu toiminnasta. Tutkimukseni kertojien tehta-
vankuva on ylld kuvatun kaltainen, se sisdltdd toiden organisointia, padtoksente-
koa, rekrytointia ja tyontekijoiden tyon ohjausta. Tamén tutkimuksen lghijohtajil-
la on budjettivastuu ja tyo siséltdd talouden seurantaa, lisdpalveluiden myyntid ja
muiden hallinnollisten tehtdvien suorittamista. Lisdksi sithen kuuluu odotus
tyontekijoiden jatkuvasta kehittdmisestd. Lahijohdossa vastataan pdivittdisesta
palvelutoiminnasta (Reikko ym. 2010; Nikkild & Paasivaara 2007). Ndin méaéritel-
tynd tutkimukseni kohteena ovat ldhijohtajien identiteettikertomukset. Tekstissa
kaytan tatd ldhijohtajan nimikettd soveltuvin osin, tosin empiirisessd osassa kui-
tenkin puhun my6s esimiehistd, silld niin tekevit myos kertojani.

L&hijohtajat ja ldhijohtamistyé on alkanut kiinnostaa tutkijoita lisdénty-
vdssd madrin mahdollisesti siitd syystd, ettd ldhijohto on nidhty olevan yrityksen
koko toiminnan kannalta katsoen keskeisessid asemassa (Alvesson 1996; Viitala
ym. 2010; Elo ym. 2010). Tienari ja Piekkari (2011) vaittdavatkin, ettd keskijohto ja
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ldhiesimiehet ovat nousemassa tulevaisuudessa yhid merkityksellisempéidn roo-
liin. Namd kirjoittajat ndkevit, ettd keskijohto on erityisen tdrked yrityksen
brandin ja tarinan nakokulmasta, silld yrityksen tarina ei toteudu ilman ihmisia.
Yrityksen ldhiesimiehet ja keskijohto toimivat muutoksen agentteina, silloin
kun organisaation tarinaa vélitetddn sekd sisille ettd ulospédin. Keskijohdon ja
lahijohtajien kommunikointitavat ja kyvyt alaisten kohtaamisen tyon arjessa
ratkaisevat tarinan toimivuuden (Tienari & Piekkari 2011).

Narratiivisen menetelmén valitseminen tutkimuksen kehykseksi on seu-
rausta monivaiheisesta metodisesta pohdinnastani. Tutkimuksen alkuvaiheissa
olin suunnitellut yhdistdvani kvantitatiivisia ja kvalitatiivisia menetelmid, mut-
ta tieteenfilosofisten ristiriitaisuuksien vuoksi luovuin téstd ajatuksesta. Paatok-
seeni vaikutti myos se, ettd ndin narratiivisen lihestymistavan avaavan mah-
dollisuuden tarkastella identiteettien rakentumista yhta aikaa sekd yksilollisestd
ettd yhteisollisestd ndkokulmasta, silld kertominen on aina kulttuurisesti jasen-
tynyttd, silloinkin kun kerrotaan yksilollisistd kokemuksista ja itsestd. Tutki-
muksessa yksilollisyys ja subjektiiviset merkitykset on mahdollista tavoittaa
avaamalla kertomuksen sosiaalisesti jaettuja kerroksia (Hyvadrinen 2006). Yksi
syy metodiselle valinnalleni oli se, ettd narratiivisten menetelmien kayttdminen
johtamisen tutkimuksessa on toistaiseksi ollut varsin vahdistd ja narratiivinen
ndkokulma on tdstd syystd johtuen tuore (Auvinen 2013).

L&hestyn tyossdni johtajuutta sosiaalisen konstruktionismin kehikosta kasin
(Berger & Luckman 1994; Smircich & Morgan 1982; Gergen 1999). Keskeinen aja-
tus tdssd ldhestymistavassa on se, ettd johtaminen nihdddn ihmisten vilisend
vuorovaikutusprosessina, jossa sekd johtaja ettd alaiset osallistuvat prosessiin.
Vuorovaikutus tapahtuu ensisijaisesti kahden viélisissad suhteissa, ja se on yksilol-
lisesti koettu ilmid (Antonieni & Park 2001). Johtaminen todellistuu eri ihmisille
yksilollisen tiedostamisen, havainnoinnin ja merkityksenantojen kautta. Organi-
saation ja tyoyhteisojen arjessa kdydyt keskustelut paitsi ylldpitdvit ja rakentavat
jasenten todellisuutta, mutta myos vaikuttavat keskeiselld tavalla organisaation
jasenten identiteettien rakentumiseen (Alvesson & Willmott 2002). Kertomukset
toimivat inhimillisen tiedon vdélittdjind ihmisen ja maailman valilld (Ricouer
1991b). Samoin kertomukset valittdvat tietoa ihmiseltd ihmiselle. Yksilon identi-
teettitarina toimii tdssd prosessissa siltana myos ihmisen ja hédnen itsensd vililld
(Sintonen 2008), silld tarinaa kerrotaan aina sekd ulos ettd sisddnpéin itselle. Alla
(KUVIO 2) on esitetty tutkimuksen teoreettiset kulmakivet.

Narratiiviset identiteetiteoriat

Lihijohtajan identiteetti-
tarinan rakentuminen

Narratiivisuus teoriana ja

Johtaminen sosiaalisena 7
metodina

konstruktiona

KUVIO 2 Tutkimuksen teoreettinen kehys.
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1.1 Siivoustoimialan ldhijohtajat

Kuvaan tdssd johdanto-osan alaluvussa yleisemmin siivousalaan liittyvid ilmi-
6itd ja kehityssuuntia sekd ldhijohtamistyon kontekstia. Siivoustoimiala eldd
jatkuvan kasvun vaihetta yritysten ja myos julkisen sektorin ulkoistaessa sii-
vouspalveluitaan (Lavikka 2004a ja b). Tilastokeskuksen tyossdkdyntitilaston
mukaan siivoustyossa tyoskenteli vuonna 2006 noin 50 000 henkilo4, joista 88 %
oli naisia. Siivoustyd on etenkin aikuisen naisen ammatti, silld 27 prosenttia
tyontekijoistd on 44-54-vuotiaita ja 22 prosenttia yli 55-vuotiaita. Siivoojien me-
diaani-ikd on 45 vuotta. Alalla tyoskentelee myos paljon nuoria osa-aikaisessa
tydssd. Seuraavan kymmenen vuoden aikana alan tyontekijoistd poistuu eldkoi-
tymisen kautta noin 40 prosenttia. Poistuman korvaaminen edellyttdd suurta
koulutustarpeen lisdystd. (Suomen siivoustekninen liitto.)

Haastateltujen ldhijohtajien tyonantaja on kansainvélisesti toimiva, suuri
palvelualan yritys. Suomessa siivousalan yrityksid oli vuoden 2009 lopussa 4
280, ndistd pienid ja keskisuuria oli 4 259. Vuonna 2006 vastaavat lukumaédarat
olivat 3 731 ja 3 711, joten madrallistd kasvua on tapahtunut ndind vuosina pal-
jon. Pieniin ja keskisuuriin yrityksiin kuuluvat yritykset, joiden palveluksessa
on vihemman kuin 250 tyontekijdé ja joiden joko vuosiliikevaihto on enintddn
40 miljoonaa euroa tai taseen loppusumma on enintddn 27 miljoonaa euroa.
Siivouspalveluyritysten liikevaihto onkin yli kaksinkertaistunut kymmenen
vuoden aikana. Henkilostod yrityksilld oli kaikkiaan 32 700 (Tilastokeskus).

Tyovoimapulua haittaa jatkuvasti toimialan yritysten toimintaa, silld tyo-
voiman ja erityisesti koulutetun tyovoiman saanti on hankalaa. Yksi syy tyo-
voimavajeeseen on se, ettd osa-aikainen tyo on siivousalalla yleistd. Koskinen ja
Veirto (2013) kirjoittavat Helsingin sanomien mielipidesivuilla, ettd Uudella-
maalla avoimeksi ilmoitetuista tyopaikoista noin 60 % on osa-aikaisia. Vaikka
tyonantajalla olisikin pyrkimys jédrjestdd tyontekijdlle taydet viikkotuntimaarat,
niin asiakasyritykset haluavat maksaa vain tehdyistd tunneista. Tyontekijat ei-
vt myoskddn sitoudu siivoustyohon pitkéksi aikaa, mikd ndkyy suurena vaih-
tuvuutena. Siivoustyd onkin monille véliaikainen vaihe eldméssd (Heiskanen
ym. 2008). Toinen syy suureen tyopaikan vaihtohalukkuuteen on alhainen
palkkataso, vaikka viime aikoina alalla onkin saatu aikaan positiivista kehitysta
palkkojen suhteen. Elinkeinoeldmé&n keskusliiton ansiotilastojen mukaan vuo-
den 2011 lopussa siivoojan sddnnollisen tydajan ansio oli keskimddrin 9,50 eu-
roa tunnissa, kun se teollisuudessa oli keskiméirin 16,12 euroa. Kuukausiansiot
yksityissektorin siivoojilla olivat 1782 - 1873 euroa (Tilastokeskus).

Tyon osa-aikaisuuden ohella toinen keskeiselld tavalla siivoustoimialaa
maédrittava tekija on ulkomaalaistaustaisen tyontekijoiden suuri mddrd. Vuonna
2006 siivousalalla tyoskenteli noin 4 500 ulkomaalaistaustaista henkilod (SVT
2006) ja tdmdn jdlkeen mddrd on lisddntynyt voimakkaasti. Tarkkaa tilastoa hei-
dédn médrastddn ei ole, mutta Helsingin sanomien artikkelin mukaan mahdolli-
sesti jo puolet siivoojista padkaupunkiseudulla on syntynyt muualla kuin Suo-
messa (Seppédld 2013). Tyoyhteison monikulttuurisuus, tuottaa paljon uusia
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haasteita tyohon ja tyoyhteisoon. Ulkomaalaistaustaiset tyontekijdt tarvitsevat
usein enemmin ja erilaista ohjausta kuin kantavdestoon kuuluvat tyontekijat.
Kielelliset ymmartamisongelmat ovat jatkuvasti lasnd, jolloin henkiliden valil-
& syntyy helposti vadrinymmarryksid. Myos kisitykset siivouksesta ja tyon
kdytannoistd vaihtelevat paljon eri kulttuurien viélilld. Tassd tutkimuksessa
mukana olleiden ldhijohtajien tyontekijoistd vain pieni osa oli maahanmuuttaja-
taustaisia, silld ldhijohtajista kukaan ei tyoskennellyt pddkaupunkiseudulla.

Alan kasvu on merkinnyt lisddntynyttd tyoméadrdad lahijohdolle. Tyovoi-
man vdhdisyys ja sijaisten puute edellyttdd pdivittdistd toiden uudelleen orga-
nisointia. Tyovoiman kayttod ohjaavat ajatukset ohuesta tuotannosta (Julkunen
& Parndnen 2005), ja alhaisten katteiden siivoustoimialalla tdmaé ajattelumalli on
erityisen vahvasti ldsnd. Tyovoimaa tulee tehokkuuden varmistamiseksi olla
juuri oikeaan aikaan ja juuri oikeaan tarpeeseen (Julkunen 2007). Koska kilpailu
alalla on kovaa, on ldhijohtajan oltava jatkuvasti hereilld tyon laadun, tehok-
kuuden ja tuottavuuden suhteen (Paalumaki 2004). Yleisemminkin tydeldmassa
esimiesasemassa tyoskentelevistd henkiltistd useimmat kokevat oman tyé6tah-
tinsa tiukemmaksi kuin muut tyontekijédt (Lyly-Yrjandinen 2013) ja kiire koros-
tuu etenkin naisille tyypillisilld aloilla. Kiireen kokemus ja pelko siitd, ettd ei
jaksa, on osa tyon arkea. Naisten tyossd on liséksi tavallista taukojen riittdmét-
tomyys ja tyon jatkuvat keskeytykset (Heiskanen ym. 2008). Erityisesti tyon in-
tensiivisyyden lisddntyminen ja huokoisuuden védhentyminen aiheuttaa sii-
vousalalla jaksamis- ja tyokykyongelmia (Tarkkonen 2010).

Léhijohtajan tyossd vaaditaan siivoustyon osaamisen ohella kykyja, jotka
liittyvat tyon ja tyontekijoiden osaamisen kehittdmiseen, vuorovaikutustaitoi-
hin ja hallinnollisiin tehtdviin. Noora Kontiainen (2006), joka on tutkinut l4hi-
johtajia hoitoalalla, totesi tutkimuksessaan, ettd esimiehet miettivét ja tekevét
tyotddn ajatuksissaan myos tyon ulkopuolella, silld varsinaisena tydaikana he
ovat usein Kkiireisid ja joutuvat usein keskeyttdmé&dn tyonsd. Namd piirteet ko-
rostuvat, mitd enemmén alaisia on (Jarnefelt & Lehto 2002; Julkunen ym. 2004;
Kontiainen 2006). Esimiesten psyykkista kuormittuneisuutta kysyttdessa Konti-
ainen (2006) havaitsi my0s, ettd esimiehet pitivdt omaa tyotdan henkisesti ras-
kaampana kuin muut palkansaajat, mutta toisaalta heill ei ole psyykkisid rasi-
tusoireita sen enempé&a kuin muillakaan tyontekijoilld. Lahijohtajien tyohyvin-
voinnissa on vield paljon vastaamattomia kysymyksid, silld vaikka esimiesten
vaikutuksesta tyontekijoiden hyvinvointiin tiedetddn melko paljon, mutta esi-
miesasemassa toimivien tydoloista ja tyon erityispiirteistd tiedetddn toistaiseksi
melko vdhan (Kontiainen 2006).

Lahijohtajuutta siivoustoimialalla madrittavat keskeiselld tavalla siivous-
tyon perinteet. Siivoustyo ndhdddn arkea uusintavana, ndkymaittomana naisten
tyond, jonka arvostus on vihdistd. Siivoustyo liittyy kiintedsti naisten tyon his-
toriaan, jossa naisten tehtdva yhteiskunnassa on ollut hoivata ja huolehtia (vrt.
Nykyri 1998). Sitd ilmentdd matalapalkkainen tyo, jonka motiivin katsotaan ldh-
tevdn huolenpidon synnyttamaéstd halusta palvella muita. Mari Kédyhkon (2002)
mukaan tdmd ndyttaytyy siivousalan peruskoulutuksessa, jossa lahtokohtana
on kouluttaa paitsi ammattitaitoisia siivoojia, mutta samalla siivoojiksi opiske-
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levia tyttojda koulutetaan “yhteiskunnallisiksi dideiksi” (nais)kansalaisiksi ja
naisiksi perinteiselle naisen paikalle. Kdyhko (2002) viittdd, ettd jos 1900-luvun
alkuvuosikymmenind tyttdjen kaksinkertainen kasvatus tulevaa kaksoisaikui-
suutta varten oli hyvinkin hyvéaksyttya ja julkilausuttua, niin nyky&én se piilou-
tuu osaksi virallisesti tasa-arvoista ja sukupuolineutraalia koulutusinstituutiota.
Héanen mukaansa naiseus on koulutuksessa mukana: henkilokunnan sukupuo-
lirakenteessa, opetussisilloissd, koulun historiassa seké kulttuuri- ettd arvomaa-
ilmassa (Kdyhko 2002).

Siivoustoimiala on naisvaltainen ala, mutta johtaminen on ldnsimaisessa
kulttuurissa totuttu ndkemddn maskuliinisena toimintana (Ropo 2006). Naiset
joutuvatkin johtamistyossddn osoittamaan uskottavuuttaan enemmin kuin
miehet. Naisjohtajalla voi olla vaikeutta delegoida tehtdvid, mik4d saattaa johtaa
liialliseen kuormittumiseen. Naisten aliarvostus tyoeldmdssd ja erityisesti esi-
miestydssd voi my0s tuottaa stressid (Haavio-Mannila 1991). Sukupuolten joh-
tamistyylit tulkitaan usein my0s eri tavoin. Se mikd miehessd ndhd&ddn jamak-
kyytend tai vaativuutena, voidaan ndhdé naisessa nalkutuksena ja pikkumai-
suutena (Haavio-Mannila 1991). Toisaalta kuitenkin naisten alistettu asema yh-
teiskunnassa on saattanut vahvistaa naisten herkkyyttd ja kyvykkyyttd vuoro-
vaikutukseen, mikd osaltaan voi edesauttaa naisten onnistumista johtamistyos-
sd. Kaisa Kauppinen ja Minna Toivanen (2006) havaitsivat tutkimuksessaan,
ettd naisesimiesten alaisena toimivat sekd naiset ettd miehet kokivat ilmapiirin
kannustavaksi ja uusia ideoita tukevaksi. He toteavat, ettd naisten on todettu
painottavan miehid useammin keskustelevuutta, ihmisldheisyyttd ja sosiaali-
suutta, tosin kaikissa tutkimuksissa ei ole havaittu eroa naisten ja miesten joh-
tamisessa (vrt. Aaltio-Marjosola 2001). My0s tyo- ja organisaatiokulttuuri ohjaa
esimiestoimintaa yksilollisistd ominaisuuksista riippumatta (Kauppinen & Toi-
vanen 2006), jolloin osa eroista saattaa selittyd nais- ja miesvaltaisten toimialo-
jen kautta.

Eri palvelualoilla tyoskentelevien ldhijohtajien tydssd on yhteisid element-
tejd, on myytdvad palvelu sitten siivousta, kirjanpitoa tai vaikkapa it-palveluita.
Tyon keskiossd ovat tyontekijoiden ohella suhteet asiakkaisiin, silld tyotd teh-
déén asiakkaalle ja usein myos asiakkaan tiloissa. Palvelualoilla liiketoiminnan
luonteeseen liittyy ajatus palvelujen tuottamisesta mahdollisimman kustannus-
tehokkaalla tavalla, miké tarkoittaa kdytannossd kaiken yliméddrdisen karsimista
ja my0s usein ddrimmdisid tehokkuusvaatimuksia. Koska ldhijohtajalta odote-
taan lojaalisuutta kaikkiin suuntiin, syntyy helposti ristiriitoja eri suunnista tu-
levien toiveiden ja odotusten vilille. Riittdim&ttomyyden tunne on alati ldsna
oleva seuralainen ldhijohtajan tyossd. Yhd useammin ldhijohtajilla, niin kuin
tdimédn tutkimuksen ldhijohtajillakin, on vastuuta toiminnan tuloksellisuuden
toteutumisesta. Ladhijohtajien on huomioitava toiminnassaan ylhddltd tulevat
organisaation linjaukset ja erilaiset toimintaohjeet, jotka ohjaavat padtoksente-
koa. Keskeisii taitoja ldhijohtajan tyossd onnistumisen kannalta ovat hyvit vuo-
rovaikutustaidot ja kyky ylldpitdd myonteistd tyoilmapiirid (mm. Kontiainen
2006; Ropo ym. 2005). Lahijohtajat ovat palvelualoilla operatiivisen toiminnan,
tyon tuloksellisuuden ja tyontekijéiden hyvinvoinnin kannalta avainasemassa.
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Palvelualoilla tydskentelevit tyontekijdt ja ldhijohto ovat kdyneet ldpi ra-
dikaalin muutoksen siind, millaista toimintaa tytantaja palkitsee ja arvostaa.
Ammatillisen otteen muutos asiakkaiden arvostavasta kuuntelusta asiakkaiden
kisittelyyn ja heiddn toimintansa muuttamiseen on ollut merkittdvan suuri
(Heiskanen ym. 2008). Myynnillisyyden ja aktiivisen vaikuttamisen lisdantymi-
nen on tuonut palvelutehtdviin naisia, joiden ldhtokohtana on myyda ja vaikut-
taa ihmisten padtoksiin (Korvajarvi 1998). Asiakastyotd ja palvelujen tuottamis-
ta onkin viime vuosina tutkittu lisdéntyvassa méadrin ja aikaisempaa enemman
on myo6s pohdittu palvelutyon sisdllollisid puolia. Palvelutytssd korostetaan
yhd useammin vuorovaikutustapahtumassa rakentuvien tulkintojen, tyylien ja
emootioiden merkitystd (Heiskanen ym. 2008). Adkins (2001) puhuu téstd pal-
velutyon sisdltdjen kulttuuristumisena ja feminisaationa. Tyon sosiaaliset suh-
teet ulottuvat tyopaikkojen ulkopuolella ja olennaisiksi muodostuvat suhteet
asiakkaisiin.

Tyoeldmdn muutos antaa tilaa erilaisuudelle ja muutokselle my6s johta-
misessa. Voisi jopa vdittdd, ettd uudet tyceldman piirteet pakottavat muutok-
seen johtamistytssd. Johtajuuden perinteiset ulottuvuudet, yksiloosaamisen,
hierarkisuuden, kontrollin ja tuloksellisuuden korostaminen, eivit endd riitd
hyvén johtajuuden maéérittelyyn (Ropo 2006). Johtavissa asemissa tyoskentele-
viltd odotetaan uskallusta asettautua alttiiksi monisdrmaéiselle vuorovaikutuk-
selle, joka ei peldsty elamé&n rosoisuutta. Tamén tyyppinen kokonaisvaltainen,
ja myos ristiriitaisia arjen prosesseja arvostava johtajuus korostaa yksilollisyy-
den sijasta yhteistd tekemistd, tiedon, osaamisen ja vastuun jakamista (Ropo
2006). Johtamisen ja tyon haasteet liittyvdt moniin asioihin, silld organisaatioi-
den tavoitteissa korostetaan tuloksellisuuden ohella my6s hyvinvointia. Lahi-
johtamisty6 vaatii suunnitelmallisuutta ja organisointikykyd, ja yhtilailla se
vaatii hyvid ihmissuhdetaitoja. Vaikka tydeldaméssd uskotaan paljon faktuaali-
seen tietoon, niin ldhijohtamistyossd kokemustiedolla on yhd suurempi merki-
tys (Ropo 2006).

Siivoustyon ja -toimialan tutkimus ei ole Suomessa heréttanyt kovin vil-
kasta akateemista mielenkiintoa. Lihijohtajista ja ldhijohtamisesta saatu tutki-
mustieto on kerdtty enimmaikseen julkiselta sektorilta ja erityisesti hoito- ja so-
siaalialan organisaatioista (esim. Wolmesjo 2005; Isosaari 2006; Laaksonen ym.
2005; Nikkild & Paasivaara 2007; Reikko ym. 2010). Jonkin verran siivous- ja
puhtauspalveluita on kuitenkin tutkittu. Tyoterveyslaitoksella on tehty tydoloi-
hin, siivoustytn ergonomiaan ja siivoojien terveydentilaan kohdistuvaa tutki-
musta (esimerkiksi Forma ym. 2004; Hopsu ym. 2004; Hopsu ym. 2005). Liisa
Joronen (1993) on tutkinut vditostydssddan ammatillista kasvua organisaatiossa.
Esko Korhosen (2011) ympéristotieteen ja - teknologian viitoskirja keskittyi sii-
vouksen laadunhallintaa ja Anni Paalumden (2004) kauppatieteen viitoskirja
kasitteli artefakteja ja organisaatiokulttuuria. Juhani Tarkkonen (2010) on puo-
lestaan tutkinut laadullisin menetelmin siivoojien kohtelua, asemaa, vaikutus-
mahdollisuuksia sekd tyooloja siivousyrityksissd ja julkisissa organisaatioissa.
Mari Kayhko (2002, 2006) on kisitellyt tutkimuksissaan puhdistusalan koulu-
tuksen sukupuolittunutta luonnetta. Anna-Liisa Elo kollegoineen (2010) on l4-
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hestynyt hyvinvointia ja tuloksellisuutta julkisissa organisaatiossa esimiestydn
nidkokulmasta. Aineistossa oli mukana myos siivousalan esimiehid ja tyonteki-
jOita.

1.2 Tutkimustehtiva ja tutkimusraportin rakenne

Tarkastelen tdssd vaitostutkimuksessa siivoustoimialalla tydoskentelevien nais-
ten ldhijohtajuusidentiteettid ja identiteettityostod kertomusten kautta. Fokuk-
seni on ldhijohtajien kertomuksissa, ei henkil6issd, vaikka kertojien ja kertomus-
ten erillddn pitdminen on ollut paikoittain haastavaa. Tutkimusta ohjaa tulkin-
nallinen ja narratiivinen kisitys todellisuuden luonteesta (Burrel & Morgan
1979; Ricoeur 1988,1992; Polkinghorne 1988, 1995). Narratiivinen ldhestyminen
sopii identiteettien tutkimiseen erityisesti siitd syystd, ettd narratiivinen tutki-
musote avaa ikkunan yksilon monimutkaisiin ja monikasvoisiin tulkinta- ja ke-
hitysprosesseihin ajallisessa ja paikallisessa kontekstissa (Alvesson ym. 2010).

Tutkimuksen aineisto perustuu 18 teemahaastatteluun, jotka on tehty
vuosina 2007, 2008 ja 2009. Kertojia oli yhteensd yhdekséan, ja jokainen heistd on
haastateltu kaksi kertaa noin vuoden vélein. Lahijohtajat tyoskentelivdt vuonna
2007 samassa siivousalan yrityksessd. Heiddn tyonantajansa on suuri suomalai-
nen, monialainen palveluyritys, joka tuottaa siivous- ja toimitilapalveluita, kiin-
teisto- ja turvallisuuspalveluita sekd pesula- ja kotipalveluita. Yritys on valta-
kunnallinen toimija, ja silld on tytaryhticidensa kautta toimintaa myos Suomen
rajojen ulkopuolella. Lahijohtajien tyonantajayrityksen organisaatio on melko
moniportainen. Palveluesimiehet toimivat l&hijohtajina palveluohjaajille, jotka
tyoskentelevét usein kohdevastaavina, ja palveluvastaaville eli siivoojille. Pal-
velupdillikko puolestaan vastaa oman alueensa palveluesimiesten johtamisesta
ja oman alueensa taloudesta. Palvelupédillikon yldpuolella organisaatiossa toi-
mii alueellinen palvelujohtaja. Ylimpéand organisaatiossa ovat toimitusjohtajan
ohella liiketoimintajohtajat.

Ensimmadisten haastattelujen aikana tutkimukseni ldhijohtajista kahdeksan
tyoskenteli palveluesimiehend ja yksi palvelupdillikkond. Toisessa haastatte-
lussa kaksi lahijohtajaa oli irtisanoutunut, kuusi toimi edelleen palveluesimie-
hend, kaksi palvelupdillikkond ja yksi oli siirtynyt pois palvelupédéllikon tehta-
vistd toisiin tehtdviin yrityksen sisdlld. Haastatellut ldhijohtajat tyoskentelivit
Eteld- ja Keski-Suomessa padkaupunkiseudun ulkopuolella. Osa toimi kaupun-
geissa ja osa enemmdn maaseutumaisessa toimintaympéristossa. laltaan lahi-
johtajista kolme oli ensimmdisessd haastattelussa ikdryhmaéssd 30-39 vuotta,
kolme ikdryhméssa 40-49 vuotta ja kolme ikdryhmdssd 50-59 vuotta. Aineiston
ldhijohtajien ammatillisina koulutuksina oli siivousteknikko (3), kotitaloustek-
nikko (1) ja restonomi (1). Neljdlld yhdeksastd ldhijohtajasta ei ollut mitddn alan
esimieskoulutusta ja kahdella koulutus oli kesken. Yhdelld ldhijohtajista oli
myos siivousalan opettajan tutkinto.
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Tutkimuksen paatehtdva: Minkalaiset tarinalliset ainekset ohjaavat siivoustoi-
mialan naisldhijohtajan identiteettitarinan rakentumista ja mikd on identiteetti-
kertomuksen merkitys ldhijohtajuuden rakentumisessa?

Tutkimustydsséni etsin tutkimuksessa vastausta seuraaviin kysymyksiin:

1. Miten kertomukset ryhmittyvit juonirakenteiden pohjalta?

2. Mitka tarinalliset ainekset ohjaavat siivousalan naisldhijohtajan identi-
teettitarinan rakentumista?

3. Miki on identiteettitarinan merkitys ldhijohtajuuden rakentumisessa?

Ndihin tutkimuskysymyksiin vastaaminen edellyttdd aineistoldhtoisyyttd ja
monimenetelmallisyyttd. Aineistoldhtdisyys merkitsee Eskolan ja Suorannan
(1998) mukaan teorian rakentamista ilman ennakkoasetuksia tai hypoteeseja.
Aineistoldhtoisyys on silloin perusteltua, kun halutaan tutkia jonkin ilmion pe-
rusolemusta (Eskola & Suoranta 1998).  Monimenetelmallisyydelld ~ (Morse
2003) tarkoitan tdssd yhteydessd sitd, ettd kdytdan aineiston analyysissa erilaisia
aineiston analyysitapoja, jotta saisin mahdollisimman monipuolisen ja luotetta-
van kuvan ldhijohtajien identiteetin rakentumisesta ja identiteettityostosta.
Laadullisten menetelmien yhdistdiminen antaa tilaa aineistoni kertojille. Laadul-
lisessa tutkimuksessa haasteena on havaintojen pelkistdiminen ja ongelman rat-
kaiseminen. Olennaista on paikallisen ongelman ymmaérrettdvéksi tekeminen,
ei sen todistaminen tai yleistiminen.

Témén johdanto-osan jédlkeen (luku 2) pyrin avaamaan tutkimustyoni lgh-
tokohtaa eli narratiivista tutkimusotetta. Luvussa 3 kuvaan identiteetin ké&sitet-
td organisaatiotutkimuksessa ja narratiivista identiteettid ja seuraavassa luvus-
sa (luku 4) kisittelen johtajuuden tutkimusta ja naisia ldhijohtajina. Luvussa 5
kuvaan tutkimustyon tieteenfilosofisia perusteita ja luvussa 6 avaan tutkimuk-
sen toteutusprosessin. Empiirinen osuus on késitelty luvussa 7, joka sisdltdd
ldhijohtajien identiteettikertomukset ja niiden analyysin. Luvussa 8 kdyn lapi
tutkimusongelmat ja johtop&itokset. Viimeisessd luvussa (luku 9) tarkastelen
tutkimustuloksia laajemmasta viitekehyksestd ja pohdin narratiivisen tutki-
muksen rajoitteita ja mahdollisuuksia ldhijohtajuuden ja identiteetin tutkimuk-
sessa.



2 TARINALLISUUS TUTKIMUSOTTEENA

Kiinnostus tarinallista tutkimusotetta kohtaan on ollut jo pitkdan kasvussa. Ta-
rinallisuus tieteessd kiehtoo monia, silld tarinoiden kertominen on hyvin kes-
keinen osa kaikkea inhimillistd eldim&&d. Ihminen tekee maailmansa ja itsensa
merkitykselliseksi kertomalla tarinaansa toistuvasti sekd itselleen ettd muille.
My0s pohtiessamme itseimme teemme sen kertomusten kautta. Kertomukset
toistavat tiettyjd tapahtumia ja tapahtumaketjuja ja ne liittyvit loogisesti suu-
rempiin kertomuksiin. Ihmisen narratiivinen suhde maailmaan ei kuitenkaan
ole ristiriidassa reaalimaailman kanssa. Fyysinen maailma esineineen ja konk-
reettisine tapahtumineen on olemassa ja ldsnd ndissd tarinoissa, mutta yksilon
tarinassa ne saavat kielen kautta merkityksen tai merkityksid (Sintonen 1999.)

Kun tieteessd puhutaan kerronnallisesta tutkimuksesta, toiset ymmartavit
kertomuksella ldhes koko eldmdd kattavaa eldmékertaa, toiset erilaisia, pienid
kertomuksia viime aikojen kokemuksista ja toiset vaikkapa televisiouutisten.
Kerronnalliselle ldhestymistavalle ei ole olemassa selvirajaista ja yleisesti hy-
viksyttyd méadritelmad. Pelkistetyimmillddn narratiivi voidaan mééritelld niin,
ettd se on kuvaus tapahtumista tai toiminnasta (Abbott, 2002; Czarniawska
2004). Narratiivinen tulkintaprosessi etenee tulkittavan tarinan tai tekstin osien
ja kokonaisuuden jatkuvana vuorovaikutuksena (Hanninen 2000; Hyvarinen
2006). Narratiivisen tutkimuksen kautta on mahdollista tarkastella, miten hen-
kilokohtaiset tarinat kutoutuvat kulttuurisiin kertomuksiin; millaisia kulttuuri-
sia elementtejd tarinoihin siséltyy ja miten kulttuuriset konventiot vaikuttavat
kisitysten muodostamiseen. Narratiivisuus voi avata ndkoékulmaan siihen ky-
symykseen, miksi yksilo valitsee tarinan, jota hédn eldd ja kertoo. Miten kisitys
omista mahdollisuuksista vaikuttaa tdhdn valintaan ja miten omat toiveet ja
halut saavat tilaa tdssd valinnassa (Hanninen 2000).

Tarinallisuuteen liittyy yleensa aina juonen ja juonellistamisen késite. Juo-
nellistaminen koskee my®6s mina-tarinoita, ja eldméntarinassa saattaa olla mo-
niakin juonia. Ricoeurille (1991c, 4-6) juonellistaminen on keskeinen eldmisen ja
kertomisen vilisen suhteen ymmartamisessd. Tarinaan liittyy jannitteitd ja ris-
tiriitaisuuksia, joita juonellistamisella pyritddn avaamaan. Yksittdinen tapahtu-
ma osallistuu narraatioprosessiin osana alun ja lopun vilistd kokonaisuutta.



22

Toinen jannite syntyy tarinan yhdenmukaisuuksien ja ristiriitaisuuksien vilille.
Tarinaan liittyvat tapahtuvat ovat sisalloltdan erilaisia, mutta juonellistamisen
kautta ne yhdistyvit osaksi isoa tarinaa. Tarinallisuuteen liittyy aina myos ajal-
linen jénnite. Ricoeurin (1991c) mukaan kaikissa tarinoissa on kahdenlaista ai-
kaa. Aika on perdkkdisyyttd, joka on avointa ja teoreettisesti paattymatonta.
Toisaalta tarinassa on myos sulkeutuvaa ja pysyvdd aikaa, josta syntyy tarinan
hahmo ja &dériviivat. Aika sekd virtaa ohitse ettd pysyy. Juonellista tarinaa voi-
daan pitdd ajallisena kokonaisuutena, joka syntyy kun aika siirtyménd ja pysy-
vyytend yhdistyy kerronnan kautta (Sintonen 1999).

Tarinan késitteen levidminen yhd useammalle tieteenalalle kertoo mene-
telmédn potentiaalisuudesta tehdd ymmarrettdviksi erilaisia ilmivitd inhimilli-
sessd elimdssd (Hanninen 2000; Hyvarinen 2006). Liiketaloustieteissd kerron-
nallinen tutkimus alkoi yleistyd 1970-luvulta ldhtien. Kertomuksen tutkimuk-
sen perinteet ovat ldhtdisin humanistisista tieteistd, kuten filosofiasta, kirjalli-
suustieteistd ja kielitieteistd. Narratiivinen tutkimus on ldheisessd yhteydessd
elaméntarinatutkimukseen (Riessman 1993, Lieblich ym. 1998). Semiotiikan
tutkijoille (Greimas 1980; Barthes 1967) narratologian kasite on myos keskeinen.
Sosiaalitieteissd narratiivisten menetelmien yleistyminen liittyy yleisesti laadul-
listen menetelmien aseman vahvistumiseen, kielelliseen kiddnteeseen ja sosiaali-
sen konstruktionismin nousuun. Labovin ja Waletskyn (1967) artikkelia “Narra-
tive Analysis: Oral Versions of Personal Experience” pidetddn ldhtokohtana
sille, ettd ihmisten tavalliset arkikokemukset ja kertomukset nousivat tieteelli-
sen tutkimuksen kohteeksi.

2.1 Narratiivisuus menetelmini

Narratiivisuutta ja narratiivisia menetelmia tutkimuksessa yhdistdd “tarinan”
kisite (Hanninen 2000). Tarina syntyy luovassa prosessissa, joka toteutuu tie-
tyssd sosiaalisessa kontekstissa ja saa aineksensa aiemmasta kulttuurisesta tra-
ditiosta. Narratiivisessa analyysissa olennaista on tehdd havaintoja siitd, miten
tilanne alussa on kuvattu. Merkityksellistd on my0s se, miten hdirio tai epéta-
sapaino tarinassa syntyy ja mihin johtavat yritykset ratkaista tdtd ristiriitaa.
Ratkaisevissa kddnteissd identiteetti ja eldmédn odotukset tulevat uudelleen
maédritellyiksi. Tarinat etenevét kohti lopullista asioiden tilaa (Hyvérinen 2009).
Tarinat voidaan ndhdd myos kerronnan abstraktioiksi. Kerronnassa polveileva
juoni abstrahoidaan esiin tekstistd ja asetetaan kronologiseen ja loogiseen jdrjes-
tykseen. Ndin kertomuksesta muodostuu ymmarrettdva kokonaisuus (Sintonen
1999). Yleensd abstrahoitu tarina syntyy tutkijan ja tulkinnan jasennystyon
avulla kertojan ja luonnollisen kertomuksen elementeistd (Hyvéarinen 2004).
Tarinatyyppien metsédstys ja paikantaminen on keskeinen osa kerronnallista
tutkimusta (Hyvérinen 2006).

Suomen kielessd on kertomuksista kdytossa kaksi erilaista kasitettd, tarina
ja kertomus. Kerronnallisessa tutkimuksessa nama kaksi késitettd on tarpeen
erottaa toisistaan, vaikka tdysin vedenpitdvdd madrittelyd tdssdkddn suhteessa
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on vaikea loytdd. Myos englanninkielisessd kirjallisuudessa kisitteitd story ja
narrative kédytetddn vaihtelevasti. Hyvarinen (2006) madrittelee kertomuksen ja
tarinan niin, ettd tarinat (story) ovat tapahtumien kuvauksia, silld samoista ta-
pahtumista voidaan kertoa lukematon maéré erilaisia kertomuksia. Tarina ku-
vaa tapahtumat, kun taas erilaiset kertomukset vilittdvat erilaiset tulkinnat
kuulijalle (Hyvédrinen 2006). Tarina voidaan ajatella jossain médrin kapeam-
maksi tai tapahtumia toteavaksi ndkokulmaksi, kun taa kertomus avaa tulkinto-
jen avaruuden. Teppo Sintosen (1999) médrittelyn mukaan kertomus sisdltdd
tarinan, henkilot, kertojan/kertojat sekd kerronnan materiaalisen olomuodon ja
myos kerrontatilanteen. Kertomus (narrative) viittaa ajallisiin ja juonellisiin ta-
pahtumasarjoihin, jonka joku on kertonut (Hyvérinen 2004). Tassd tutkimus-
tydssdni pyrin pitdytymddan Hyvérisen (2006) médrittelyssd, jossa tarina on ih-
misen kuvaus tapahtumista ja kertomus on tulkinta nédistd. Koska tutkimusai-
neisto on kerdtty teemahaastattelun avulla, niin viittaan kertomuksella itse ra-
kentamaani kertomukseen, joka perustuu haastatteluaineiston tulkintaan. Kay-
tan kuitenkin jossain kohdin myo6s kertomusta, narratiivia ja tarinaa synonyy-
meind. Kertomuksessa tapahtumaton juonen avulla sidottu yhteen merkityksel-
liseksi kokonaisuudeksi, sen avulla organisoidaan tapahtunutta, kerrotaan mik-
si jotain tapahtui ja mitd merkitystd tapahtuneella kertojalle on (Hyvarinen
2006; Loyttyniemi 2004).

Kerronnallisessa tutkimustraditiossa ei ole tarjolla selkeitd aineiston ana-
lyysitapoja, vaan tutkijan on rakennettava aineistoon sopivat analyysitavat, niin
kuin tyypillisesti muussakin kvalitatiivisessa tutkimuksessa (Chase 2005). Nar-
ratiivisessa tutkimuksessa on mahdollista kdyttdd useita erilaisia analyysitapoja
(Cortazzi 1993; Czarniawska 2004; Riessman 1993). Narratiivinen tutkimus ei
nojaa selvasti mihinkdan yhteen traditioon (Heikkinen 2000, 2002). Polkinghor-
ne (1995) jakaa narratiivisen aineiston késittelytavat kahteen luokkaan: narratii-
vien analyysiin (kertomusten analyysiin) ja narratiiviseen analyysiin (kerto-
mukselliseen analyysiin). Narratiivien analyysissd tutkija kokoaa aineiston,
analysoi ja luokittelee sen esimerkiksi erilaisiin luokkiin. Huomiota kiinnitetddn
kertomisen muotoon, tekstiin tai puheeseen sellaisenaan. Vastaavasti narratiivi-
sessa analyysissa aineiston perusteella rakennetaan uutta, juonellista ja ajallista
tarinaa. Narratiivisessa analyysissa ollaan kiinnostuneita tapahtumista, juones-
ta ja kertomuksen sisillostda. Uuden kertomuksen rakentaminen perustuu ole-
tuksesta narratiiviseen tietaimiseen, jossa teemat yhdistetddn juonelliseen ker-
tomukseen (Heikkinen 2000, 89-91).

Haastatteluaineiston analyysissd voidaan erotella nelja erilaista tapaa: te-
maattinen, interaktionaalinen, performatiivinen ja strukturaalinen analyysi
(Riessman 1993; 2004). Temaattinen analyysi on ndistd neljdstd kaikkein ylei-
simmin kaytetty. Siind analyysin kohteena on tekstin sisdlto eli se, mitad kerrot-
tiin. Temaattinen analyysi sopii monenlaisille teksteille ja laajalle aineistolle,
koska tutkijan tavoitteena on 16ytdd yhteisid teemoja aineiston pohjalta. Huo-
mio kiinnitetddn siihen, mitd ihmiset haluavat sanoa. Analyysitapa nostaa esiin
reflektoidun sisdisen tarinan (Hanninen 2000). Interaktionaalisen analyysin
kohteena on kertojan ja kuulijan vilinen dialogi, jossa molemmat osapuolet
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osallistuvat merkityksien luomiseen. Performatiivista analyysia voidaan kuvata
nédyttdamond, jossa kertominen ndhdéddn itsensd esittimisend. Performatiivinen
analyysi soveltuu erityisen hyvin kommunikaatiokdytantojen ja yksityiskohtai-
seen identiteetin rakentumisen tutkimiseen. Strukturaalissa analyysissa analyy-
sin kohteena on narratiivin sisdltd, mutta se tarkastelee myos narratiivin muo-
toa eli sitd, miten kerrottiin (Ekonen 2007; Riessman 1993, 2004.)

Téssd tutkimuksessa kdyttdmani tutkimusmenetelmd voidaan asemoida
narratiivisen analyysin otsikon alle. Narratiivisen analyysin tukena olen kayt-
tanyt lisand rakenteellista analyysia (Labov & Waletsky 1967) sekd tarkastellut
aineistoa my0s padmaéédrarationaalisen analyysimallin (Alasuutari 1995) kautta.

2.1.1 Narratiivi ja diskurssi

Narratiivi ja diskurssi ovat ldhekkdisid kédsitteitd, mutta niiden valilld on myos
eroja. Hall (1999, 98) maéaérittelee diskurssin niin, ettd se on koherentti tai ratio-
naalinen puheen tai kirjoituksen kokonaisuus; puhe tai saarna. Diskurssi on
kuitenkin enemmin kuin vain tapa puhua tai kirjoittaa tietylld tavalla: se on
tietty tapa representoida jotain jostain ilmaisemisen asemasta. Diskurssi on
yleisen méaaritelman mukaan ryhma lausumia, jotka tarjoavat kielen sitd varten,
ettd voitaisiin puhua tietynlaisesta jotakin aihetta koskevasta tiedosta — jotta
voitaisiin representoida tdtd tietoa (Hall 1999, 98; Lehtonen 1998, 67). Diskurssi
sekd mahdollistaa ettd rajoittaa tapoja, joilla tietty aihe voidaan esittédé: se on siis
representaation jdrjestelmd, tietty kdytdnto jonkin semioottisen koodin kaytta-
miseksi (ks. Lehtonen 1998, 67). Narratiivit puolestaan ovat ajallisia ja niilld on
alku, keskikohta ja loppu. Narratiivissa on kausaalinen yhteys tapahtumien
valilla. Lisdksi narratiivit ovat sosiaalisia ja ne tuotetaan tietylle yleisolle, kun
taas diskurssi on yleisempi puhetapa (Elliot 2005).

Diskurssi sisdltdd asemat siitd, kuka puhuu (subjekti) ja mitd on sallittua
sanoa, ja se kutsuu henkiloitd subjekteikseen eli kielelle alisteisiksi toimijoiksi.
Diskurssia kadytetddnkin sen tarjoamasta subjektipositiosta eli asemasta. Dis-
kurssi on ikdédn kuin joukko tarinan elementtejd ja sdéntojd niiden yhdistelemi-
seksi. Nditd diskursiivisia tarinan elementtejd kdytetddn yksikon tai monikon
ensimmadisessd persoonassa. Diskurssia kdyttdessddn yksilo tai ryhmé omaksuu
neuvotellen osan kerrontaa itselleen, siihen liittyvine velvollisuuksineen. Yksi-
l6n asettuminen diskurssin subjektiksi rajoittaa ja mahdollistaa keinoja, joilla
yksilo voi itseddn ilmaista (Hall 1999.)

Diskurssit tuottavat késitteitd, ideoita, luokitteluja ja teorioita, joiden kaut-
ta ymmarramme maailmaa sekd kulttuurisesti ettd historiallisesti (Hardy &
Phillips 1999). Kisitteet syntyvit puhutun ja kirjoitetun kielen kautta ja niiden
sisdllot ja merkitykset ovat ajallisesti muuntuvia. Diskurssit eivit pelkdstddn
heijasta olemassa olevaa maailmaa, vaan ne myds rakentavat sosiaalista, merki-
tysten maailmaa ja vaikuttavat ihmisten véliseen vuorovaikutukseen ja val-
tasuhteisiin. Yksiloiden identiteetit ja valtasuhteet eivit ole stabiileja, vaan ne
muuttuvat kielellisten kidytantsjen kautta (Lamséd & Sintonen 2001). Diskurssit
ovat keskeisid tyokaluja identiteetin ja toimijuuden rakentamisessa. Poststruku-
ralistisissa teorioissa pohditaan paljon sitd, miten on diskurssit ovat suhteessa
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toimijuuteen, subjektiviteettiin, identiteettiin, tietoon ja valtaan. Mikd tahansa
todellisuuden tulkinta, joka otetaan itsestddn selvyytend tai selitetddn terveelld
jédrjelld, suosii aina tiettyjd tulkintoja ja marginalisoi toisia. Valta ei ole jotakin,
joka on yksilolld, vaan piilottelee diskurssien ja diskursiivisten kaytantojen két-
koissd (LaPointe 2011).

Kaytdn tdssd tyossd diskurssin kasitettd viitaten vakiintuneeseen puheta-
paan, johon yksilo positioi itsensd joko tietoisesti tai tiedostamattomasti. Orga-
nisaation arvot, kulttuuri ja identiteetti heijastuvat organisaation diskursseissa.
Diskurssit toimivat yksiloiden identiteettitydston aineksina, jossa yksilo hyvak-
syy tai hylkdd ympadrilldan tarjoutuvia identiteettid maéarittavia diskursseja (Al-
vesson & Willmott 2002).

21.2 Mikro- ja makrokertomukset

Narratiivit voidaan kuvata yhteison kulttuuria muovaavina suurina makroker-
tomuksina tai yksilollisind mikrokertomuksina. Meta-narratiiveiksi kutsutaan
kertomuksia, jotka siséltavit globaalisti jaettuja uskomuksia ja jotka tuottavat
abrstraktia, sosiaalista tietoa. Meta-narratiivit muodostavat kehikon yksiloiden
tai ryhmien kokemuksille ja ajatuksille (Eriksson & Kovalainen 2008). Gergenin
(1994) mukaan todellisuus on ndiden eritasoisten ja erilaisissa konteksteissa
kerrottujen kertomusten kudos. Lyotard (1985) viittdd, ettd suurilla kertomuk-
silla on ollut se erityispiirre, ettd ne ovat usein kétkeneet tarinallisen luonteensa
ja ne on hyvaksytty kritiikittomaésti yhteiskunnallisiksi totuuksiksi.

Eldamme postmodernia aikaa, ja on vditetty, ettd ajassamme todellisuuden
tarinallisuutta koskeva tietoisuus on vahvistunut (Lyotard 1985; Hénninen
2000; Sintonen 2009). Kun suuret kertomukset ovat menettdneet voimaansa,
ajatellaan yh&d useammin, ettd yksilo on pakotettu heittdytymé&dn enemman it-
sensd varaan. Myonteisessd mielessd tdméd merkitsee mahdollisuutta demokra-
tian ja uudenlaisten identiteettien muodostumista ja kielteisessd mielessd yksi-
16n jadmistd yksin oman tarinankerrontansa ja tulkintojensa varaan. Organisaa-
tioissa kerrottavat tarinat ovat keskeinen osa organisaatiokulttuuria. Tarinat
voivat olla virallisia organisaatiokertomuksia ja toiset tarinat voivat haastaa
organisaation toimintakulttuuria. Tyontekijdt, jotka kokevat tulleensa huonosti
kohdelluiksi, voivat kehittdd omia tarinoitaan vastustaakseen organisaatiota,
mutta ndmd tarinat ndhd&én ei tarinoina vaan enemmadn tosiasioina tai valhei-
na, riippuen nakokulmasta (Gabriel 1995). Postmodernin maailman tarinat ovat
monenkirjavia ja ne eldvédt omaa eldmé&ansa.

Tarinoita kerrotaan kaiken aikaa. Tarinan kerronta perustuu Gabrielin
(1995) kasityksen mukaan kertojan nopeille oletuksille, siitd mitd kuulija haluaa
kuulla, mistd kuulijat pitdvat tai eivit pidéd tai millainen on kuulijoiden huumo-
rintaju. Tarinaan vaikuttaa myos se, minkalaista vuorovaikutus on tilanteessa ja
mitd kysymyksid kysytdan. Tarinat tiivistyviét ja korvautuvat eri sisdlloilld, mi-
ka on tyypillistd kaikelle alitajuiselle prosessoinnille. Eri ihmiset tallentavat ta-
rinoista eri asioita ja tarinat jatkavat matkaansa eteenpédin ihmisten mukana.
Samat tapahtumat ovat eri ihmisille merkityksellisid ja kukin tulkitsee tapah-
tumia omasta viitekehyksestddn kdsin. Tarinat eivdt myoskddan nouse esiin tyh-
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jdstd, vaan eri tarinan k&dnteet kehittyvit, vahvistuvat, kilpailevat, hiipyvit.
Yhteison tai organisaation sisilld saattaa eldd myos monta eri versiota tarinois-
ta. (Gabriel 1995.)

2.1.3 Elimintarina

Eldméntarinoiden tutkimus on keskeinen osa narratiivista tutkimusperinnetts,
silld eldméntarinat kertomustyyppind ajassamme heijastavat ymparoivdad yh-
teiskuntaa ja yhteiskunnan muutosta. Eldiméntarina kuvaa laajasti yksilon eld-
mééd laajemmin alusta loppuun, se on yksil6llinen kooste tapahtumista ja niihin
liittyvistd tunteista eldménkulun aikana (Riessman 1993). Eldménkerta on ko-
kemusten ja tekojen jasentamistd kerronnaksi. Elaméankerta on laaja kehys, jon-
ka sisélld ihminen arvioi tekojensa merkityksellisyyttd. Elamad koskevassa ker-
ronnassa on aina ldsnd laaja ajallinen perspektiivi, menneisyys, nykyhetki ja
tulevaisuus. Mennyt saa jatkuvasti uusia tulkintoja ja tuleva suuntaa timén
hetken kokemuksia ja tulkintoja (Hanninen 2000).

Vilma Hénninen (2000) on jdsentdnyt tarinallisuutta ja eldméntarinan ko-
konaisuutta tarinallisen kiertokulun kisitteen kautta (KUVIO 3). Tarinallisen
kiertokulun teoria laittaa tarinallisuuden eri osa-alueet keskindisiin suhteisiin ja
sitoo ne my0s ulkopuoliseen todellisuuteen.

KERTOMUS > DRAAMA

SISAINEN
TARINA

Sosiaalinen tarinavaranto Situaatio

KUVIO 3 Tarinallinen kiertokulku (Hanninen 2000)

Kertomus viittaa tarinan esitykseen jossain muodossa, joko kielellisessd muo-
dossa tai elokuvan, tanssin tai kuvan muodossa. Yksi kertomus voi pitdd sisal-
ld&n monia tarinoita ja se voidaan tulkita monella tavalla.

Draaman késite viittaa eldvaan elaméaén, jossa ihminen toimii ja jossa han
pyrkii toteuttamaan sisdistd tarinaansa. Hanninen (2000) kayttdd draaman kaisi-
tettd eldmaéstd, koska haluaa viestittdd, ettd eldmd ei ole tarinoiden edeltdjd,
vaan jo itsessddn samoin tarinallisesti tulkkiutunut.

Hannisen kuvion ldhtokohtana on situaatio eli niiden tekijoiden kokonai-
suus, joihin ihminen on suhteessa (Rauhala 1993). Tdllaisia tekijoitd ovat mm.
tyopaikka, asuinpaikka, perhesuhteet, ihmissuhteet, asema organisaatiossa seka
mm toimintakulttuuriin sisaltyvat normit ja sdaannot. Situaatio muuttuu koko
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ajan sekd ihmisen toiminnan kautta ettd siitd riippumatta. Situaatiolle eli tilan-
teessa vaikuttaville tekijoille voidaan antaa erilaisia tulkintoja (Hénninen 2000).

Sosiaalinen tarinavaranto tarkoittaa niitd kulttuurisia kertomuksia, joita
yksilolle tarjoutuu eri kanavien kautta. Sosiaalinen tarinavarasto on kaiken ai-
kaa liikkeessd, siihen tuotetaan jatkuvasti uusia tarinoita, jotka erilaisten suo-
dattautumisprosessien kautta asettuvat ihmisten tarinoiksi. Tarinoita omaksu-
taan kaiken aikaa, jotkut unohtuvat ja jotkut jadvit osaksi henkilokohtaista ta-
rinavarantoa. Sosiaalinen tarinavaranto on osa kulttuuria. Kussakin kulttuuris-
sa tarjoutuu lukematon maara kulttuurin savyttdmid tarinoita, joista osa on so-
siaalisesti suotavampia ja tavoitellumpia kuin toiset tarinat.

Sisdinen tarina viittaa ihmisen mielen sisdiseen prosessiin, jossa ihminen
tulkitsee omaa eldmainsa tarinallisten merkitysten kautta. Sisdinen tarina muo-
toutuu ja muodostuu kerronnassa, osa kéddnteistd jad piiloon, kaikkea ei kerrota
tai haluta kertoa. Sisdisessd tarinassa voidaan erottaa kolme tasoa: alkuperii-
nen, reflektiivinen ja metareflektiivinen taso. Alkuperdinen tarina on se, miten
elamd nayttaytyy tulkittuna tietylld persoonallisella tavalla. Reflektiivinen tari-
na on itselle kerrottu tarina omasta eldmadstd. Tama taso tulee merkitykselliseksi
silloin, kun ihminen ajautuu ongelmiin ja hdnen on yritettdvd ymmartds tilan-
nettaan ja omaa toimintaansa. Metareflektiivinen taso tarkoittaa sitd, ettd ihmi-
nen tietoisesti erittelee omaa sisdistd tarinaansa tiedostaen, etti se on tarina.
Téllaiseen pohdiskelun mahdollistaa narratiivinen tarkastelu tyonohjauksessa
tai terapiassa (Hdnninen 2000). Ndissd tilanteissa tarinan tulkintaa on myos
mahdollista muuttaa. Sisdinen tarina tulee ldhelle mindtarinan tai persoonalli-
sen mind-identititeetin késitetta.

Hénninen kaytti vaditostyossddn tarinatyyppiluokittelun pohjana lénsimai-
sen perinteen neljdd juonityyppid: komediaa, tragediaa, romanssia ja satiiria
(ironiaa) (Hanninen 2000; Frye 1969,1957). Sankaritarinassa tai romanssissa on
vastakkain hyvé ja paha ja tarinan taistelussa sankari ja hyvéa voittavat pahan.
Sankari herittdd ihailua. Tragediassa sankari ei onnistu voittamaan pahaa ja
hén herittdd myotatuntoa. Komediassa jokin ristiriita kérjistyy konfliktiksi ja
konfliktin laukeamisen jidlkeen tuloksena on parempi sosiaalinen yhteisyys.
Komedian pé&édhenkilo haluineen ja heikkouksineen herittdd sympatiaa, hénet
hyviksytdan ja hanen voittoaan juhlitaan. Satiirissa ei ole enda selkedsti hyvaa
ja pahaa, padhenkils rikkoo sosiaalisia rajoja ja herédttdd ympéristossd hammen-
nystd. Satiirissa myos kertomusmuotojen puhtaus ja yksinkertaisuus kyseen-
alaistetaan. Hanninen esittelee lisdksi rikostarinan, jossa vastakkain ovat rikolli-
sen henkilokohtainen etu ja yhteistn paras. Rikollinen on itsekés ja herattaa
vihaa, pelkoa ja kateutta. Rikostarinassa my6s pahuus kerrotaan itsen ulkopuo-
lelle. Hanninen tarkentaa, ettd useimmat elaméikerrat ovat erilaisten kerronta-
tyyppien yhdistelmia ja eri juonimallit seuraavat toisiaan saman kertomuksen
sisalld.

Gergenin (1994) mukaan kertomuksellisuus on kulttuurinen rakennelma
ja siind vallitsevat erilaiset aikakausisidonnaiset muodit, eri aikoina kerrotaan
erilaisia tarinoita eliméstd. Hanen mukaansa jako neljddn tarinatyyppiin (ko-
media, tragedia, romanssi ja satiiri) kaventaa kertomustyyppien rikkautta. Ger-
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genin (1994) kasityksen pohjalta eri kertomusmuotojen analyysi voitaisiin suo-
rittaa kertomuksen pddmaéirastd kisin (teleologisesti) eli keskeistd on pddhenki-
16n suhde paamadrdan. Progressiivisessa kertomuksessa padméara saavutetaan.
Regressiivisessd pddmddrien saavuttaminen estyy ja muuttumattomuuden ker-
tomuksessa padhenkilo pysyy koko kertomuksen ajan samana suhteessa paa-
méaadrdan. Gergenin (1994) mukaan kertomusta voitaisiin arvottaa luonteeltaan
positiiviseksi tai negatiiviseksi sen mukaan miten tavoiteltava tai véalteltdva ker-
tomuksen padmadara on.

1. Ensimmadistd kertomustyyppid voitaisiin luonnehtia pysyvyyskerto-
mukseksi (stability narrative), eli kertomukseksi, jossa tapahtumat liit-
tyvit toisiinsa niin ettd tapahtumakulku etenee suhteellisen muuttu-
mattoman suhteessa padmddrdadan - eldmd vain kulkee eteenpéin ilman
nousuja tai laskuja.

2. Toinen kertomustyyppi on progressiivinen kertomus, jossa eldma ete-
nee onnistumisen ja menestyksen kautta asteittain kohti paamaaraansa
(esim. Olen todella pddssyt ujoudestani ja oppinut tulemaan toimeen
ihmisten kanssa). Pddamaéara tulee saavutettua ja myos tulevaa ennakoi-
daan onnistumisen kautta.

3. Regressiivinen kertomustyyppi on kertomus alaspdinmenosta, epdon-
nistumisista. (esim. Eldmd on ollut katastrofia toisensa jdlkeen.) Myos
tulevaa ennakoidaan negatiivisesti.

Ihmisestd itsestddn kertovat eliméntarinat yhdistdvat menneen, nykyisyyden ja
tulevaisuuden. Jos henkil6 kertoo menneisyydestddn menestystarinaa (progres-
siivinen tarina), se merkitsee menestystd myos tulevaisuudessa. Jos henkilo
puolestaan kertoo tarinaa vahenevistd kyvyistd ja voimista idn myotd (regres-
siivinen tarina) luo odotuksen laskevasta kdyrastd kykyjen ja jaksamisen suh-
teen. Keskeistd on, ettd ndma4 tarinat realisoituvat toiminnan kautta ja vahvistu-
vat sosiaalisessa vuorovaikutuksessa (Gergen 1994). Brunerin mukaan (1987)
mukaan omaeldmaénkerralliset tarinat ovat tarinoina siind suhteessa ongelmalli-
sia, ettd kertoja ja tarinan padhahmo ovat niissé yksi ja sama henkil6. Loogisuus
ja johdonmukaisuus kuvaavat harvoin ihmisten kokemuksia tistd hetkestd. Sen
sijaan kokemus on usein sekava ja moniddninen, sisédltden &4nid monelta aika-
kaudelta yksilon eldmdssé (Korhonen 2003).

Varpu Loyttyniemi (2004) on kdyttdnyt narratiivista otetta tutkiessaan l4a-
kédrien elaméankertomuksia. Han nikee, ettd elaman murrosten ja jatkuvuuksien
kertominen sitoo tapahtumat eldmaéstd identiteetiksi. Kertomalla tarinaamme
me muutumme tai toisaalta pysymme samanlaisina. Kertominen on tulkinnan
antamista eletylle ja koetulle ja ettd uudelleentulkinnan mahdollisuus sis&ltaa
mahdollisuuden muutokseen. Kerronnalla on aina my®0s yleiso, vaikka se olisi-
kin vain henkild itse.
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2.1.4 Narratiivisuus liiketaloustieteessi

Suurin osa narratiivisesta tutkimuksesta ja kasitteistd on syntynyt muiden kuin
organisaatio- tai liiketaloustieteiden sisdlld. Liiketaloustieteeseen narratiivisuus
levisi filosofian ja yhteiskuntatieteiden kautta. Tarinoita tutkittiin liiketaloustie-
teessd jo 1970 luvulla, mutta erityisen aktiivisesti niitd on alettu tutkia 1990 lu-
vulla (Koskinen ym. 2005). Merkittdivimpdan asemaan narratiivinen tutkimus-
ote on noussut 2000-luvulla ja erityisesti johtamisen- ja organisaatioiden tutki-
mubksessa (Gabriel 2000; Karjalainen & Auvinen 2012). Voimakas narratiivisen
otteen lisddntyminen ndhdddn osana kauppatieteellisen tutkimuksen sosiokon-
struktionistista aaltoa (Frantsi 2009). Narratiivista tutkimusmenetelmdd on kéay-
tetty yleisesti organisaatiotutkimuksen menetelmdnd (Boje 1991; Czarniawska
1997) ja narratiivinen tutkimusote on ollut suosittu ldhestymistapa erityisesti
identiteettientutkimuksessa (Alvesson 2010).

Czarniawska (1998, 13-14) erittelee tekstissdédn erilaisten narratiivisten me-
netelmien kéyttotapoja liiketaloustieteissa.

1. Kertomusten kirjoittamisessa eli kertomustyyppisissd tutkimuskuvauk-
sissa, niin kuin klassisten case-tutkimusten raportoinnissa

2. Ihmisten tarinoiden kerddmisessd ja analysoinnissa (organisaation jdse-
net, kuluttajat, konsultit, kouluttajat) (Gabriel 2000).

3. Elamédn aspektien mddrittelyssd kertomuksena (esim. johtaminen, ku-
luttaminen, tyon tekeminen) ja organisaatioteorioiden kuvaamisessa
kertomuksina

4. Tekemalld kurinalaisia reflektiota esimerkiksi analysoimalla strategisen
johtamisen juonta tai draaman piirteitd HRM-teoriassa.

Postmoderni filosofia siirtyi nopeasti liiketaloustieteelliseen narratiiviseen tut-
kimukseen (esim. Gabriel 2000; Boje 2001). Keskeisend postmodernissa tarinalli-
sessa ldhestymisessd korostetaan dekonstruktiota, jossa hallitsevaa tarinaa ri-
kastetaan pienilld monidénisilld kertomuksilla (Boje 2001; Koskinen ym. 2005,
201). Boje (2001) esittdd kahdeksan tapaa dekonstruoida organisaatiokertomuk-
sia: dikotomioilla, hierarkioiden tulkinnalla, provosoivilla d&nilld, tdydentamal-
14 hallitsevia tarinoita kolikon toisella puolella, kddntdmailld tarinoiden juonet
ympdri, vaihtoehdoilla, rivien vileissd olevilla kertomuksilla ja poistamalla yk-
siddnisia kertomuksia.

Narratiivinen tutkimus edustaa organisaatiotieteessd paitsi tulkinnallisen
ja laadullisen tutkimuksen k&dnnekohtaa, myos vilimaastoa kulttuurintutki-
muksen ja kielellisemmin painottuneen diskurssianalyyttisen tutkimuksen va-
lilla (Koskinen ym. 2005, 116-124). Rhodes ja Brown (2005) kirjoittavat, ettd nar-
ratiivinen ldhestymistapa on tuottanut merkittidvid tuloksia, mm. merkityksel-
listdimisen, organisaation kommunikaation muotojen, oppimisen, muutoksen,
vallankdyton sekd identiteettien rakentumisen sekd identifikaation tarkaste-
luun. He toteavat, ettd narratiivinen tutkimus on tuonut organisaatiotutkimuk-
seen organisaatiotodellisuuden ajallisen ja dynaamisen luonteen, kokemisen



30

subjektiivisen ulottuvuuden ja organisaatioiden monidénisyyden (Rhodes &
Brown 2005).

Tarinallisen tutkimuksen kirjo on laajentunut liiketaloustieteeseen laajasti
ja se sijoittuu paitsi kriittiselle ja tulkinnalliselle alueelle my®os liikkeenjohdon
nikokulmaa edustavaan funktionaaliseen suuntaukseen, jossa tarinallisuus
ndhdddan keinona vaikuttaa organisaatiokulttuuriin ja organisaation jdsenten
tulkintoihin todellisuudesta (Frantsi 2009). Karjalainen ja Auvinen (2012) kirjoit-
tavat, ettd myos Suomeen tarinat ja tarinoilla johtaminen on rantautumassa yha
vahvemmin seké tutkimuksen, opetuksen ettd konsultoinnin alueelle.



3 IDENTITEETTI KERTOMUKSENA

Tamén tutkimustyon fokus on identiteeteissd ja ldhijohtajan identiteettityostos-
sd. Tassd luvussa kasittelen erilaisia organisaatiotutkimuksen késityksid identi-
teetistd ja identiteettityostod organisaation kontekstissa. Luvun lopussa esitte-
len tdssd tutkimuksessa lahtokohtana toimivaa Watsonin (2008) mallia identi-
teettityOstOsta.

Identiteettitarinan rakentuminen tapahtuu moniédénisten ja joskus ristirii-
taisten diskurssien keskelld (Hall 1996, Giddens 1991; Alvesson & Willmott
2002; Watson 2008). Identiteettitytstd on aktiivinen, jatkuva ja refleksiivinen
prosessi, johon yksilo osallistuu joko tahtoen ja tietoisesti tai myos tahtomattaan
(Alvesson & Willmott 2002; Beck ym. 1995; Bauman 2002; Giddens 1991; Hall
1996). Identiteettityostossddan yksilo joko hyvéksyy itselleen sopivat tai vastaa-
vasti hylkdd sopimattomat ainekset. Yksilon historia ja eldménolosuhteet vai-
kuttavat sithen, minkalaisille tarinan sdikeille yksilo on altis. Yhteison sisalld
identiteettity9stod sddtelevit tietyt kullekin organisaatiolle tyypilliset diskurssit
ja mallitarinat, joihin yksilo positioituu ja joihin hinet myos positioidaan mui-
den silmissd. Erilaisia positioita sddtelevit diskurssit muuttuvat alati, ja siksi
yksilot ovat pakotettuja jatkuvaan identiteettityostoon. Organisaatiodiskurssien
ohella laajemmat tydeldmdn monisdvyiset diskurssit ovat osa identiteettityds-
tod. (Bamberg 2004.) Identiteettitydston kautta yksilo myos osallistuu ymparoi-
vin sosiaalisen todellisuuden ja diskurssien rakentamiseen (Alvesson & Will-
mott 2002; Alvesson & Sveningsson 2003a; Bamberg 2004; Watson 2008, 2009).

Identiteetin kokemus on sekd ruumiillinen ettd henkinen. Synnymme tie-
tyssd kehossa, tiettyyn ymparistoon, tietyilld geneettisilld, psyykkisilld ja fyysi-
silld ominaisuuksilla varustettuna. Yksilon vuorovaikutus ympériston kanssa
alkaa jo ennen syntymdd, ja osa kokemisen tavoista orastaa jo kohdussa. Ke-
homme, tietty kokemisen tapa, tyypilliset aistimukset ja reaktiot sekd sisdisiin
ettd ulkoisiin &drsykkeisiin, ovat meille tyypillisid ja omiamme heti syntymaésta
ldhtien. Koemme itsemme itseksemme, vaikka sisdinen ja ulkoinen maailma
ympdrillimme muuttuukin. Samaan aikaan me sekd pysymme samana ettd
muutumme (Williams 2000; vrt. myds Rauhala 1996). Subjekti luo synteesii ja
jatkuvuutta oman eldménsd tapahtumiin, elettyihin aikoihin ja paikkoihin,
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luomalla symbolisia konstruktioita, joita voidaan kutsua identiteeteiksi. Ne il-
maisevat yksilon tekemid arvioita ja johtopédidtoksid elamastéddn, jatkuvuudesta
ja persoonallisuuden ominaisuuksista (Vilkko 1988, 89).

Ricoeurin (1992) mukaan identiteetissd on kyse narratiivisesti vélittyvasta
itsemaéadrittelystd. Yksilon identiteettitarina muuttuu kokemusten ja niiden tul-
kinnan kautta. Subjekti tekee eldmé&nmittaista narratiivista identiteettitytta ja
kdyttdd erilaisia mindn tyostdmisen tekniikoita pystydkseen jdrjestimddn ko-
kemuksensa elamastddan ja minuudestaan mielekkadksi kokonaisuudeksi. Nar-
ratiivisen identiteetin kasite perustuu ajatukseen siitd, ettd kulttuuriset tarinat
muokkaavat yksilon identiteettid. Identiteetti muodostaa sillan yksityisen ja
yleisen vilille. Narratiivista identiteettid voidaan luonnehtia ihmisen yhd uu-
delleen rakentamaksi kertomukseksi siitd, kuka hian on (Heikkinen 2002, 33).
Narratiivinen identiteetti “purkautuu ja rakentuu jatkuvasti, muodostaen sa-
manaikaisesti sekd ratkaisun ettd ongelman” (Ricoeur 1988, 248).

Ihmisen késitystd itsestddn ja suhteestaan ulkopuoliseen maailmaan on
alettu tyostada aktiivisesti yksilollisyyttd korostavassa kulttuurissamme (Eteld-
pelto 2007). Identiteetin késite ja tutkimus on vakiintunut organisaatiotieteissa
(Alvesson ym. 2008) ja tyoeldman tutkimuksessa viime vuosikymmening (Ete-
lapelto 2007). Hallin (1999) kisityksen mukaan yksilollisyyden korostuminen
yhteisollisyyden sijasta, pakottaa ihmiset jatkuvan identiteettityostoon. Aiem-
min yksilon sosiaalinen paikka ja sosiaalinen identiteetti muodostui pitkélti so-
siaaliluokan, sukupuolen, kansallisuuden ja ammattiaseman mukaan. Perintei-
sessd yhteiskunnassa identiteetti madrittyi vahvemmin yksilon ulkopuolelta.
Jalkimodernille yhteiskunnalle on leimallista ammatillinen erikoistuminen ja
sosiaalinen eriytyminen, mika haastaa yksiloitd identiteetin pohtimiseen. Onkin
vditetty, ettd moderni ihminen eldd jatkuvassa identiteettikriisissda (Hiillos
2003). Modernismin késitys yksilon yhtendisestd, suhteellisen samana pysyvas-
td, elamankerrallista jatkuvuutta sisdltavastd ydinidentiteetistd on muuttunut
jalkimodernismin aikana. Ajassamme on tyypillisempéd ajatella, ettd identiteetti
on pirstaloitunut, tilanteen mukaan vaihtuva ja epdjatkuva. (Eteldpelto 2007.)

Késitykset identiteetistd vaihtelevat eri tieteenalojen ja my&s tieteenalojen
sisélld riippuen siitd, mihin tutkimukselliseen ja tieteenfilosofiseen traditioon ne
kiinnittyvat. Liiketaloustieteen identiteettikeskustelut ovat rakentuneet antro-
pologisen, psykologisen, sosiaalipsykologisen ja sosiologisen tutkimusperinteen
kautta. Erilaiset identiteettiteoriat eroavat toisistaan sen suhteen, miten ne pai-
nottavat yksilollisyyttd ja sosiaalisuutta ja myods mistd suunnasta identiteetin
kasitettd ldhestytdaan. Tassd tyossd huomioni sekd ldhijohtajien identiteettitari-
noissa ettd siind, miten ja mistd aineksista kertojat identiteettejddn rakentavat.

3.1 Narratiivinen identiteettikidsitys ja mindtarina

Kun yksilot kuvailevat itseddn ja eldméddnsd, he rakentavat siltaa menneen iden-
titeetin, timén hetken kokemuksen ja tulevaisuuden kuvitelmien vilille. Se mis-
td on tulossa, antaa suuntaa myds sille, mihin uskoo olevansa menossa. Narra-
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tiivista identiteettid on kuvattu ihmisen yha uudelleen rakentamaksi kertomuk-
seksi siitd, kuka hin on (Heikkinen 2000). Ricoeurin (1992) mukaan narratiivi-
seen identiteettikdsitykseen sisdltyy ajatus identiteettien jakamisesta persoonal-
liseen ja sosiaalisiin identiteetteihin. Yksilon persoonallinen identiteetti, minita-
rina, ndhd&dan ajallisesti jatkuvampana ja pysyvampéand osana yksilon identi-
teettitarinaa kuin sosiaaliset identiteetit. Sosiaaliset identiteetit, kuten tydidenti-
teetti tai johtajuus- ja ammatti-identiteetti, ovat tilanteen mukaan aktivoituvia
(Mead 1934; Archer 2000; Watson 2008).

Sosiaaliset tarinavarannot tarjoavat malleja ja juonikaavoja eri yksiloiden
ja erilaisten eldménvaiheiden kerronnalle (Hanninen 2000, 51). Kulttuuriset pe-
rustarinat toistuvat yksittdisten ihmisten omissa eldméntarinan hahmotuksissa.
Erilaiset osakulttuurit ja viiteryhmit toimivat myds keskeisind mallitarinoiden
valittdjind. Identiteetit rakentuvat mindn muuttamisessa kertomuksiksi kullekin
kulttuurille leimallisen diskurssin sisdlld. Talloin diskurssi ymmarretddn kulle-
kin kulttuurille ominaisena tapana esittdad asioita. Ylld kuvatulla Stuart Hallin
(1999) jasennykselld narratiivinen identiteettikésitys sijoittuu lahimmaéksi sosio-
logista identiteettikasitystd, jossa “ydinmind” on ldhelld mindtarinaa. Yksilon
mindtarina rakentuu refleksiivisesti vuorovaikutuksessa yhteison tarjoaminen
mallitarinoiden kanssa (vrt. Lord ym. 1999; Watson 2008).

Useimmat identiteettitutkijat ovat yhtd mielta siitd, ettd identiteetti on ai-
nakin osittain tietoinen, joiltain osin pysyvé ja toisaalta alati sosiaalisessa todel-
lisuudessa muuntuva. IThminen itse tuottaa identiteettiddn kertomalla itsensa
sisddn eldmankertomukseensa, jossa sekd fiktiivinen ettd historiallinen aines
sekoittuvat. Ndin ymmarrettynd identiteetti ei ole ihmisen psyyken sisdinen
substanssi tai rakenne vaan konstruktio, joka koostuu kerronnallisista suhteista
yksilon sisdisen ja ulkoisen maailman vélilld. Narratiivinen identiteetti on kuin
kudelma, jonka muoto ja sdikeet eldvit kaiken aikaan. Elamankulkuaan kertova
yksilo luo narratiivisen yhteyden nykyisen ja tulevan mindnsd vélille. Tadssd
tilanteessa elamdntapahtumat voidaan ottaa haltuun kertomalla, ja narratiivi-
nen identiteetti rakentuu kerronnan kautta. Postmodernin ajan pirstaloituneen
identiteettindkemyksen rinnalla narratiivista identiteettindkemysta voikin pitda
eheyttdvand ajatteluna. Kerronnan kautta tapahtuva eldméntapahtumien hal-
tuunotto luo jatkuvuutta menneen, nyt olevan ja tulevan vilille (Hirvonen 2003;
Vilkko 2000).

Identiteettitarina voi rakentua ajallisesti epéjarjestyksessd ja toisistaan
voimakkaasti poikkeavista tapahtumaketjuista, joita sidotaan yhteen juonelli-
seksi kertomukseksi itsestd eli mindtarinaan. Merkityksenanto on siten keskei-
nen osa identiteetin rakentamista. Identiteettikertomukset ovat syvillinen osa
yksilollisyyttd ja ne ovat keskeinen osa toimijuuttamme - ne madrittidvit sen
mitd me katsomme voivamme tehdd ja mitd emme (Hénninen 2000).
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3.2 Identiteetin kasite organisaatiotutkimuksen kentdssa

Identiteettitutkimuksen nousua organisaatiotutkimuksen kentdssd voi kuvata
tieteelliseksi trendiksi. Narratiivinen kddnne identiteettitutkimuksessa ajoittuu
Brunerin (1990) mukaan 1970- ja 1980-luvuille. Alvesson tutkijakollegoineen
(2008) Kkirjoittaa Organizations-lehden identiteetti-tutkimukselle omistetun nu-
meron johdanto-artikkelissa, ettd identiteettien tutkimuksen kentdssd on voitu
kehittdd uudenlaisia ja monivivahteisia selityksid ja tuottaa rikkaita empiirisia
analyyseja. Monille organisaatiotutkijoille identiteettiraamin kdyttdminen tut-
kimuksen kehikkona on tarjonnut uuden ja raikkaan vdyldn empiirisiin ana-
lyyseihin. Heidédn kdsityksensd mukaan identiteetti ja sen kasitteellistdminen eri
tavoin mahdollistaa luovia tapoja 16ytdéd siltoja mikro- ja makrotason yhdisté-
miselle. Se on avannut uuden tavan ldhestyd motivaatiota, yksilon ja ryhmén
kayttdytymistd, kommunikaatiota, johtamista ja esimiehisyyttd, organisatorista
muutosta, sisdistd ja ulkoista kontrollia ja vastustusta ja sukupuolisuuden mer-
kitysta.

Organisaatiotutkimuksen identiteettikdsitykset ovat lahtdisin psykologias-
ta, sosiologiasta, kasvatustieteistd ja sosiaalipsykologiasta. Identiteettitutkimuk-
sessa identiteetti ja mindkésitys ndhddan lahekkaising kasitteind ja niitd kiyte-
tddn myos synonyymeind toisilleen. Sosiaalipsykologian minéteorioista yksi
vanhimmista symbolinen interaktionismi, joka on toiminut ldhtokohtana monil-
le muille teorioille, jotka painottavat minuuden muodostumisessa sosiaalisen
ympdriston ja vuorovaikutuksen merkitystd. Symbolisen interaktionismin var-
hainen edustaja George Herbert Mead (1934, 225) on todennut, ettd minétietoi-
suus syntyy sosiaalisen vuorovaikutuksen puitteissa: lapsi oppii nikeméédn it-
sensd toisten ihmisten perspektiivistd ja ndin hahmottamaan itsensd yksilona,
muiden kaltaisena, mutta yhtd aikaa omana itsenddn. Identiteetilld han tarkoit-
taa niitad eri merkityksig, joita ihminen itse ja muut antavat itselle ja toisille. Mi-
ndtietoisuus syntyy ndin sosiaalisen vuorovaikutuksen kautta (Rauste von
Wright & von Wright 1994, 68). Meadin (1934) ja hdnen perinnon jatkajissaan,
esimerkiksi sosiologisessa sosiaalipsykologiassa, identiteetti ndhdddn ldhinna
sosiaalisena konstruktiona, kun taas persoonallisen ensisijaisuus identiteettiteo-
rioissa korostuu ldhinna yksilopsykologisissa teorioissa. Yksilollinen toimijuus
ja subjektius ovat vahvemmin esilld poststrukturaalisissa feministisisséd teoriois-
sa ja narratiivisessa ldhestymistavassa (Eteldpelto & Vdhdsantanen 2006).

Psykologinen identiteettiteoria sisdltdd ajatuksen siitd, ettd yksilollisyyden
voidaan katsoa muodostuvan kolmesta elementistd: tietoisuuden, toimijuuden
ja elamdnkerran omistamisesta. Namd rakentuvat vuorovaikutuksessa sosiaali-
sen ympadriston kanssa. Heikinheimon ym. (1994) mukaan ndmé kolme yksilol-
lisyyden elementtid ovat refleksiivisid, itseen viittaavia. Se tarkoittaa sitd, ettd
meilld on kasitys omasta tietoisuudestamme, toimijuudestamme ja eldménker-
rastamme ja ettd me itse jatkuvasti tydstimme ja rakennamme niitd. Rauste von
Wright ja von Wright (1994, 100-101) toteavat, ettd yksilon itsearvostus sditelee
paljon sitd, missd mddrin yksilo on valmis kokeilemaan erilaisia toimintamalleja
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ja -strategioita ja yleisemminkin kuinka valmis hdn on toimimaan oman eli-
miénsd subjektina. Tahdn liittyy késitys itsestd ja mindihanteista eli siitd, millai-
sia haluaisimme olla. Rauste von Wright ja von Wright (1994) painottavat mi-
nékasityksen rakentumisessa yksilon omaa tulkintaa ulkopuolelta tulevasta
palautteesta ja ulkopuolisen todellisuuden vaatimuksista.

Tietoisuus tarkoittaa tdssd yhteydessa sitd, ettd ihminen sijoittaa tietonsa ja
kokemuksensa itseensd ja ymmartdd itsensd oman eldménsd subjektiksi. Ko-
emme, ettd ajatukset ja tunteet ovat omiamme. Toimijuus puolestaan tarkoittaa
sitd, ettd henkilo itse vaikuttaa itselleen asetettujen pyrkimysten toteuttamiseen.
Tavoitteenasettelu on toimijuuden perusta. Toimijuuden kokemus on tédrkea
ihmisen omanarvontunteelle ja eliménhalulle. Tunteakseen itsensd itsendiseksi
toimijaksi, tulisi ihmisen voida tuntea toimintansa merkitykselliseksi. Identi-
teettikertomukset ovat syvéllinen osa yksilollisyyttd ja ne ovat keskeinen osa
toimijuuttamme - ne maédrittdvit sen mitd me katsomme voivamme tehdi ja
mitd emme (Heikinheimo 1994.)

Psykologisesti suuntautuneet identiteetin tutkijat ovat keskittyneet siihen,
miten yksilon mindkasitys nayttaytyy yksilon toiminnassa ulospdin. Tama viit-
taa kédsitykseen persoonan ja mindkisityksen pysyvyydestd ja muuttumatto-
muudesta, joka sulkee ulkopuolelle sosiaalisen todellisuuden ja muiden ihmis-
ten merkityksen (Gergen, 1991, 6). Psykologian ja sosiaalipsykologian identi-
teettikdsitykset asettavat ontologisesti identiteetin ihmisen psyykeen tai tietoi-
suuteen. Psykologiset teoriat eivdt myoskddan huomioi tapaa, jolla narratiivi va-
littdd ihmisen suhdetta eldim&édnsa ja kokemuksiinsa (Sintonen 1999, 138).

Kasvatuspsykologian ja kasvatustieteen perinteessd syntyneen tyostavan
mindkésityksen mallin mukaan identiteetin sisdllon aktivoituminen riippuu
tilanteesta ja dskettdin saaduista kokemuksista. Kun yksil6 toimii eri rooleissa ja
lukee ympariston vihjeitd, erilaiset mindkésitykset aktivoituvat. Tastd hyva
esimerkki on Lordin ja Brownin (2004) kasitys mindrakenteista, jossa he erotta-
vat perifeeriset ja ydinskeemat. Perifeeriset skeemat aktivoituvat vain hyvin
spesifeissd tilanteissa esimerkiksi potilaana ldgkdrin vastaanotolla ja ydinskee-
mat, kuten esimerkiksi vanhemman rooliin liittyvd skeema, aktivoituu hyvin
monenlaisissa vastuunottoa ja huolenpitoa herattdvissa tilanteissa esimerkiksi
ldhijohtajan tyossd. Lord ja Brown (2004) ovat mallintaneet tyostidvad minédkaési-
tystd kolmen komponentin avulla: vallitseva mindkuva (self-views), potentiaa-
linen mindkuva (possible selves) ja tavoitteet ja standardit (current goals and
standards). Vallitsevassa mindkuvassa on kyse siitd, miten yksilo méérittelee
itsensd suhteessa tilanteessa vallitseviin vaatimuksiin. Potentiaalinen mindkuva
puolestaan maédérittelee sen, mitd yksilostd voisi tulla ja tavoitteet suuntaavat
yksilon kehitystd (Ruohotie 2005).

Sosiologinen identiteettikdsitys on interaktiivisuutta painottava ja ajassa
muuttuva: yksilon katsotaan muodostavan kasityksen itsestddn suhteessa
“merkittaviin toisiin”, jotka kautta vdlittyvdt ympardivan maailman arvot,
merkitykset, symbolit ja koko kulttuuri. Yksilo sdilyttdd sisdisen ytimensd, mut-
ta se syntyy ja muuntuu jatkuvasti vuorovaikutuksessa ulkopuolisten kulttuu-
risten maailmojen ja niiden tarjoamien identiteettien kanssa. Fenomenologisen
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sosiologian edustajat ja sosiaalisen konstruktionismin ”isdt” Berger ja Luck-
mann (1994) kirjoittavat, ettd identiteetti, on kaiken subjektiivisen todellisuuden
tavoin dialektisessa suhteessa ymparoivadan kulttuuriin ja yhteiskuntaan. Berger
ja Luckmann (1994) katsovat, ettd yksilolld on sisdinen ydin eli kokemus subjek-
tiviteetista.

Kriittisen organisaatiotutkimuksen ndkokulmasta identiteettid ovat tarkas-
telleet Alvesson ja Berg (1988, 55), jotka luonnehtivat yksilon identiteettid tun-
nistettavana persoonallisuutena, luonteena tai sieluna. Identiteettikysymys on
keskeinen ja perustavaa laatua oleva kysymys sekéd yksilolle ettd organisaatioil-
le. Yksilo kantaa mukanaan erilaisia identiteetteja esimerkiksi ammatti-
identiteetti, organisaatioasemaan liittyva identiteetti, etninen identiteetti, identi-
teetti vanhempana, puolisona, lapsena, naisena, mieheni jne. Alvesson ja Wil-
mott (2002) liittdvat identiteetin késitteeseen useita alakésiteitd: koherenssin,
erillisyyden, suunnan, sosiaaliset arvot ja itsetiedostuksen. Koherenssi viittaa
identiteetin pysyvyyteen ja tunnistettavuuteen tilanteiden vaihtuessa. Kohe-
renssin avulla yksilon kokemukset liittyvét osaksi suurempaa kokonaisuutta ja
yksilon tunteet ja ajattelu pysyvit ehedmpind. Identiteetti rajaa siten yksilon
kokemuksia ennustettavampaan suuntaan. Erillisyys viittaa vastaavasti siihen,
ettd yksilo on erilainen ja erotettavissa oleva, kaikista muista yksiloistd. Suunta
médrittad sitd, mikd on olennaista ja toivottavaa. Johtamistyon kannalta identi-
teetti tai mindkuva ja mindkuva ovat keskeisid, silld ne ohjaavat ja auttavat yksi-
164 pédtoksentekotilanteissa. Sosiaaliset arvot viittaavat siihen, ettd identiteetti
on yhteydessi itsearvostukseen ja positiivisiin sosiaalisiin merkityksiin. Tietoi-
suus mind-identiteetistd rakentuu sen tiedon varaan, miten yksilo tuntee, ajatte-
lee ja toimii. Yksilon mind-identiteetti on yksilon tietoisen havainnoinnin eli
reflektion kohde (Alvesson & Willmott 2002).

Stuart Hall (1999) on jasentdnyt edelld kuvattuja identiteettikésityksid sub-
jektindkemyksen pohjalta kolmeen kategoriaan, jotka ovat valistuksen subjek-
tindkemys, sosiologinen subjekti- ja postmoderni subjektindkemys. Valistuksen
subjektindkemys perustui ndkemykseen ihmisestd, jolla on synnynndinen kes-
kus tai ydin, jota voidaan kutsua myos identiteetiksi. Tdhdn kategoriaan ase-
moituvat psykologian yksilollisyyttd, jarked, tietoisuutta ja toimijuutta korosta-
vat identiteettiteoriat. Sosiologinen subjektikisitys puolestaan heijastaa psyko-
logista identiteettikdsitystd enemman post-modernin maailman kasvavaa mut-
kikkuutta ja tietoisuutta siitd, ettd subjektin sisdinen ydin ei ollut autonominen
ja itseddn kannatteleva vaan muodostui suhteessa “merkittdviin toisiin”. Nah-
dé&én, ettd yksilo projisoi itseddn kulttuurisiin identiteetteihin ja samalla sisdis-
tdd niiden tarjoamat arvot ja merkitykset. Nédin identiteetti kiinnittyy subjektin
rakenteeseen. Se vakauttaa sekd subjekteja ettd niiden asuttamia kulttuurisia
maailmoja ja tekee molemmista vakaampia ja ennustettavampia (Hall 1999, 23).

Postmoderneilla ja post-strukturalistisilla identiteettikdsityksilld on melko
vankka asema organisaatiotutkimuksissa (Alvesson ym. 2008, 5-28). Postmo-
dernin kédsityksen mukaan yksilolld ei katsota olevan yhtd, kiintedd, pysyvad ja
todellista identiteettid, vaan identiteetti muotoutuu jatkuvasti sen mukaan, mi-
ten yksilod ympéarsivit kulttuurijdrjestelmiit esittelevit hinet tai lihestyvat han-
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td. Identiteetti eldd ja muotoutuu ajassa, minkd vuoksi yksilo voi omaksua eri
aikoina erilaisia identiteetteji. Naméd useat mahdolliset ja keskenddn ristiriitai-
setkin identiteetit eivét kiinnity kiinteddn itseen. Vaihtuvat identiteetit vetavat
héntd eri suuntiin, joten identifikaatiot muuttuvat jatkuvasti. (Hall 1996, 277,
280.) Postmodernia identiteettiteoriaa viime vuosina kritisoitu erityisesti realis-
tisen sosiologian piiristd. Postmodernia teoretisointia on pidetty yksipuolisena,
koska se keskittyy ainoastaan diskursiivisesti ja kielellisesti tuotettuun todelli-
suuteen ja unohtaa kaksi muuta ihmisen todellisuussuhdetta: kdytannollisen ja
ruumiillisen (Archer 2000, 2003).

Maltillisen postmodernin kisityksen mukaan ihmisen ajatellaan etsivan
varmuutta itselleen ja olemassa ololleen, hénelle tarjoutuvien tavoiteltavien
identiteettidiskurssien kautta. Sosiaalinen identiteetti on taman kasityksen mu-
kaan melko tietoinen kokoelma mindkasityksid, piirteitd ja sosiaalisia madreitd
(Giddens 1991). Mind-identiteetti on Giddensin (1991) mukaan jatkumo (ajan ja
paikan suhteen), jota toimija refleksiivisesti tulkitsee ja ymmaértdd. Miné-
identiteetti muodostuu yksilod eri elamadnvaiheissa ympyroivastad kulttuurisesta
materiaalista: kielestd, symboleista, merkityksistd, arvoista jne., jotka ovat lasna
lukemattomissa vuorovaikutustilanteissa ja konteksteissa. Mind-identiteetissa
ovat ldsnd varhaiset sekd tietoiset ettd tiedostamattomat eldmankokemukset.
Mind-identiteetti on kompleksinen kokonaisuus, tulkinnallinen ja relfleksiivi-
nen kehikko, joka kehittyy identiteetin sddtelyn ja identiteettityon kautta (Gid-
dens 1991). Identiteetin voi ndhdd kohtauspisteeni: pisteend, jossa subjekti tila-
péisesti kiinnittyy diskursiivisen kdytinnon tarjoamaan positioon. Identiteetit
ovat positioita, joita subjektin on diskurssin sisdlld operoidakseen pakko ottaa,
vaikka samalla hdn ymmartdd (jollain tietoisuuden tasolla), ettd ne ovat rep-
resentaatioita ja sellaisina aina jossakin méérin puutteellisia kuvaamaan subjek-
tiivisia prosesseja. (Hall 1999.)

Ylld kuvattujen identiteettikésitysten kuvailu osoittaa, ettd pysyvyyden ja
moninaisuuden ongelmat identiteetissd ovat tuottaneet paljon nidkemyseroja ja
keskustelua eri tieteenalojen sisdlld ja niiden valilld. Yleisesti on varsinkin aikai-
semmin maédritelty, ettd pysyvyys ja vakaus ovat tavoitteita ja myonteisid asian
tiloja, joista poikkeaminen on merkki héiriostd. Viime vuosikymmenien yhteis-
kunnallinen ja sosiokulttuurinen muutos ldntisessd maailmassa on kuitenkin
johtanut perinteiset pysyvyyttd korostavat identiteettikésitykset ongelmalliseen
tilanteeseen. Eldmdn kontekstien moninaistuminen, tiedon rdjahdysmdinen
kasvu sekd uudet teknologiset kommunikaation muodot ovat lujaa vauhtia ha-
jottamassa perinteistd minuuskésitystd. Subjektin ndhd&én koostuvan monista
identiteeteistd. Identiteetti on pirstoutunut, identiteetit muuttuvat, ja subjekti
ottaa eri identiteettejd eri aikoina. Yhtendinen ja loppuunsaatettu identiteetti on
vain fantasiaa tai itselle rakennettu lohduttava tarina (Hall 1999, 21-23; Etela-
pelto 2007, 97-100; Gergen 1991; Giddens 1990). Ndiden ndkemysten pohjalta
voidaan ajatella, ettd ihmiselld on periodisesti monta erilaista minuutta eldmén-
kaarensa aikana.
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3.3 Lidhijohtajan identiteettitarina osana yksilon tyoidentiteettid

Tarina itsestd ldhijohtajana on yksi yksilon sosiaalisista tyoidentiteeteistd. Tyo-
hon liittyvéd identiteetti kuvaa laajasti ihmisen ja tyon vilistd suhdetta. Beechin
(2000) mukaan yksilon suhde tyohon madrittdd keskeiselld tavalla hdnen identi-
teettiddan. Tyoidentiteetissd kietoutuvat yhteen ammattialan yhteiskunnallinen,
sosiaalinen ja kulttuurinen kaytanto sekd yksilon rakentamat ja muokkaamat
henkilokohtaiset merkityksenannot. Tyoidentiteetti rakentuu yksilon eldménta-
rinan pohjalta ja siind ovat mukana hanen tyohon ja sen tulevaisuuteen kohdis-
tuvat odotukset (Eteldpelto 2007). Ammatillinen identiteetti ja ldhijohtajan iden-
titeetti on ndhtdvissd osin padllekkéisind ja osin rinnakkaisina ulottuvuuksina,
silld osa ammatillista identiteettid madarittavat diskursiiviset ainekset siirtyvit
helposti médrittiméddn myos ldhijohtajan identiteettid. Tyoidentiteetti kattaa
tyohon liittyvat suhteet, jotka koskevat tydorganisaation arvoihin, tavoitteisiin
ja palkkaukseen liittyvid yksilollisid sidoksia. Alla olevassa kuviossa on kuvattu
eldmdntarinan, mindtarinan sekd tyo-, ammatillisen ja ldhijohtajan identiteetin
kokonaisuutta.
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Tyoidentiteetin tarkasteluun tarvitaan myos kédytannollisen ja ruumiillisen to-
dellisuussuhteen huomioonottamista. Tyoidentiteetit maaraytyviat tydelaman
sosiokulttuurisessa ympaéristossd, jossa vaikuttavat tyosuhteen luonne ja ehdot,
taloudelliset korvaukset, uranikymadt, peruskoulutus, tdydennyskoulutus, tyon
joustavuus, jatkuvuus jne. Tyoidentiteetti rakentuu tyon tarkoituksesta ja sen
henkilokohtaisesta merkitystd ja mielihyvadd tuottavista tekijoistd, jotka tyonte-
kija kokee tyossdan merkityksellisiksi ja jotka sitouttavat hdanet tychon. Tyo-
identiteetti pitdd sisdlladn myos tyohon liittyvit eettiset ja moraaliset periaatteet
(Etelédpelto 2007).
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Ammatillisen identiteetin kehitysprosessi on muuttanut luonnettaan siir-
ryttdessd esiteollisesta jdlkiteolliseen aikaan (Leinikki 2009). Esiteollisena aikana
ammatillinen identiteetti ja osaaminen kehittyivdt omaksumalla ja noudatta-
malla vakiintuneita traditioita ja ammatti-identiteetti kehittyi perinteeseen sa-
maistumalla (Eteldpelto & Vahédsantanen 2006). Modernisaation my®6ta oli kehi-
tetty muodollinen koulutusjdrjestelma (Eteldpelto & Vahdsantanen, 2006), joka
on keskeisesti vaikuttamassa ammatillisten identiteettien rakentumiseen. Siir-
ryttdessd jdlkiteolliseen tai jdlkimoderniin yhteiskuntaan yksilsille avautui
enemmén mahdollisuuksia ja myos pakkoja valita seké ohjata elamaadnsa (Beck
ym. 1995), jolloin ammatillinen identiteetti korvautui identiteeteilld, joiden tuot-
taminen on sidoksissa paitsi tyontekijin eldmékerralliseen tarinaan, myos - ja
Caseyn (1995) mielestd yhd enemmin - siithen organisaation, jossa hdn tydsken-
telee.

Tdamén pédivan tydeldmdssd ihmisid kannustetaan joustavuuteen, valintoi-
hin ja erilaisuuteen oman identiteettiasemansa méérittelyssa (Eteldpelto & V-
hésantanen 2006). Voidaan ajatella, ettd modernin, hajautetun demokratian eri-
laiset valtasuhteet vaikuttavat yksildiden identiteetin muodostamiseen ja yh-
teiskuntaa ja sen organisaatioita hallitaan identiteettien tai enemmaénkin identi-
teettidiskurssien kautta (Alasuutari 2006, 177). Yritysten kehittdmis- ja koulu-
tustoiminnalla pyritddn tietoisesti vaikuttamaan yksilon identiteettiin siten, ettad
se olisi samansuuntainen yrityksen kulttuurin ja ydinarvojen kanssa. Jatkuvan
identiteettity9ston voi katsoa olevan osa refleksiivistd modernisaatiota, jossa on
Giddensin (1991) mukaan kyse jatkuvista yksilon valinnoista. Tatd aktiivista
valintaprosessia hdn nimittd eldmanpolitiikaksi. Eldméstd tulee sen mukaan
refleksiivinen projekti, jossa ylldpidetddn jatkuvuutta eldméntarinalla. Miné-
identiteetin tuottamisvastuu on yhd enemmadn yksilolld itsellddn (Giddens
1991).

3.4 Toimijuus, subjektius ja identiteetti

Narratiiviseen ja sosiokonstruktioniseen identiteettikdsitykseen sisdltyy ajatus
toimijuudesta ja subjektiviteetista (Berger & Luckman 1994). Subjektiviteettia ei
ajatella autonomiseksi tai pysyvéksi mindksi, eikd mydskdan synonyymiksi
identiteetille. Eteldpelto ja Saarinen (2006) kuvaavat subjektiudella yksilon tie-
toisuutta itsestd omien valintojen tekijand. Samoin se siséltdd yksilon ymmaér-
ryksen siitd, miten valtaa organisaatiossa kdytetddn ja miten itse toimii vallan
kayttdjand. Subjektiviteetti tarkoittaa sitd, ettd tunnistaa omat moraaliset 1dhto-
kohtansa toiminnalle ja vield my6s ymmarryksen siitd, miten henkilokohtaiset
valinnat suuntaavat toimintaa (Eteldpelto & Saarinen 2006).

Subjektipositiot merkitsevét sitd, ettd ihminen sijoitetaan ja hdan myos si-
joittaa itsensd johonkin kaytossad olevan diskurssin tarjoamaan asemaan. Né&in
samalla syntyy itsed koskevia merkityksig, joissa on huomioitu myds kulttuurin
normit. Sosiaaliset tilanteet osoittavat, miten puhuja positioi itseddn tai muita
jaettuun sosiaaliseen todellisuuteen. Subjektipositiot tarjoavat meille erilaisia
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valmiita paikkoja tai luokkia, esimerkiksi opettaja/oppilas, vanha/nuori,
mies/nainen jne. tai positiot voivat olla my0s erilaisia kulttuurisesti maarayty-
vid tarinamalleja, jotka siséltavat hahmoja, kuten “itsendinen nainen”, ”sanka-
rinero” tai ” uhri”. Nditd valmiiksi annettuja luokitteluja tai tarinamalleja
voimme kayttdd positioidessamme itseimme tai voimme yrittdd vastustaa niitd,
jos ne tuntuvat epdsopivilta. (Harré & Langenhove 1999.) Subjektin puolelta
tarvitaan jonkinlainen myonnytys tai halukkuus asettumaan positioon, jonka se
tietdd olevan epétdydellinen representaatio itsestddn. Prosessina identifioitumi-
nen on my®ds jatkuvaa. Hallin (1999, 14) mukaan on kuitenkin mahdollista erot-
taa tdstd prosessista tilapdisid sulkeumia. Téllaisesta sulkeumasta kiinni pita-
minen ei ole yksilon kannalta hyddyllistd kovinkaan pitkdan. Toki jotkut dis-
kurssit ja sosiaaliset kontekstit ovat vakaampia ja muuttuvat suhteellisen hi-
taasti, mutta tyypillisesti tydeldmédssd muutoksen vauhti on kova, eikd hidas-
tumista ole odotettavissa.

Yksilolld on mahdollisuus toimijuuteen ja refleksiiviseen identiteettityos-
toon, ristiriitaisten diskurssienkin keskelld. Yksilot kantavat mukanaan eli-
ménhistoriansa ja niitd diskursiivisia resursseja, jotka he ovat eliman varrella
omaksuneet. Yksilolld on siis oman toimijuutensa kautta mahdollista rakentaa
omaa positiotaan sosiaalisessa kentdssd, sen sijaan, ettd han vain omaksuisi it-
selleen valmiina tarjoutuvan position (Bamberg 2004). Identiteettityosto ja posi-
tiointi on osa meiddn kaikkien arkieldmdd, se on jatkuva prosessi. Me positi-
oimme itsemme ja muut pienempiin ja isompiin tarinoihin. Téllainen identiteet-
tityosté on usein tiedostamatonta ja automaattista (Alvesson & Willmott 2002;
Giddens 1991). Positionti on hiljaisuudessa tapahtuvaa eikd valttamaétta tarkoi-
tuksellista (van Langenhove & Harré 1999).

3.5 Identiteettityostd organisaation kontekstissa

Identiteettityoston kautta yksilo etsii vastausta kysymykseen “kuka min& olen”
ja ”keitd me olemme” (Alvesson ym. 2008). Identiteettitytston keskiossd on sub-
jekti, joka aktiivisesti joko tiedostaen tai tiedostamattaan poimii identiteettityos-
ton kautta omaan minédtarinaan sopivia tarinan saikeitd, joita hdn kayttaa iden-
titeettityoston resursseina (Knights & Willmott 1989; Sveningsson & Alvesson
2003). Identiteettityostd on matka, jonka ydin on joksikin tulemisessa, ei niin-
kdan jonakin olemisessa.

Kun yksil6 tyostdd identiteettidén organisaation kontekstissa, organisaati-
on identiteettidiskurssit punoutuvat védistiméttd osaksi yksilon identiteettid
(Alvesson & Willmott 2002). Organisaatiokulttuuri muodostuu Salzerin (1994)
mukaan sosiaalisen todellisuuden rakentamisesta organisaatioiden rakenteiden,
toimintojen ja tapahtumien kautta ja avulla. Tamé&n méédritelmdn mukaan olen-
nainen osa organisaatiokulttuuria ovat ne prosessit, joiden kautta ihmiset ym-
miértdvit ja selittdvit maailmaansa. Organisaatiossa yksilot jakavat jossain méaé-
rin samansisaltdisid merkityksid, mutta jokainen tulkitsee tapahtumia yksilollis-
ten viitekehystensd mukaisesti, jotka myos muuntuvat ajassa. Yhteinen kulttuu-
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rinen merkitysjdrjestelma tarkoittaa, ettd organisaation jdsen jakaa muiden
kanssa yhteisen kollektiivisen toiminnan kokemuksen ja oman toimintansa
kautta osallistuu kulttuurin tuottamiseen ja ylldpitamiseen (Hatch 1997; Czar-
niawska-Joerges 1992, 33; Aaltonen & Kovalainen 2001), mutta samalla jokainen
kulttuuri sisaltdad useita merkitysjarjestelmia ja alakulttuureja.

Eri alakulttuurit ja erilaiset sosiaaliset rakenteet tekevit eri ryhmien ko-
kemukset erilaisiksi ja muokkaavat yksilon identiteettid eri tavoin. Organisaati-
oiden ymmartaminen jaettujen merkitysten jarjestelmaksi tarkoittaa sitd, ettd on
ymmarrettivd merkityksen rakentumisen prosessia (Aaltonen & Kovalainen
2001). Weick (1979) kirjoittaa, ettd merkitysten rakentaminen on ennen kaikkea
merkitysten liittdimistd, valintaa ja hylkddmisté tiettyihin asioihin, kokemuksiin
ja tapahtumiin. Organisaatio tai pikemminkin yksil6t niissd, nostavat esiin itsel-
leen merkityksellisid tapahtumia, antavat niille tulkintoja ja muodostavat niista
yhteisen ja yleisesti hyviksytyn tulkinnan. Toisaalta kuitenkin jokaisen yksilon
tulkintaprosessi on ainutkertainen. Paalumé&en (2004) mukaan yksilot toimivat
aktiivisina merkitysten neuvottelijoina ja vaikka kulttuurille tuotettaisiin kiin-
teitd merkityssisdltojd, niin lopputulos on aina moniulotteisempi (Paalumaéki
2004).

Alvesson ja Willmott (2002) ovat kuvanneet identiteettitydstod késitteelld
“interplay”. Se tarkoittaa mind-identiteetin, identiteettityon ja identiteettisddte-
lyn viélistd systeemid. He ndkevat mind-identiteetin kokoelmaksi strukturoituja
narratiiveja (Alvesson & Willmott 2002, 627). Mind-identiteettid rakennetaan
refleksiivisisesti yhd uudelleen itse-epdilyjen ja avoimuuden kautta (Svenings-
son & Alvesson 2003). Mind-identiteetti pitdd sisdllddn sen, mitd me koemme
olevamme ja yhtdlailla se, mikd on kokonaan itsemme ulkopuolella (Weick
1995, 20) tai miksi me haluamme tulla tai pelkddmme tulevamme (Markus &
Nurius 1986). Tamd merkityksenantoprosessi sisdltid menneisyyden tapahtu-
mat, joiden perusteella teemme tulkintoja nykyisyydestd ja tulevaisuudesta ja
toisaalta myos pdinvastoin tulkitsemme menneisyyttd nykyisyyden valossa ja
myos suhteessa tulevaisuuden ndkymiin. Toisaalta identiteettityd voi olla yhta
aikaa kdynnissd samansuuntaisena tai jopa ristikkdisend yksilon eri identiteetti-
en alueella (Beech ja Huxham 2003). Esimerkiksi yksilo voi tyostdd identiteetti-
ddn yhtd aikaa johtajana, naisena, ditind, tyontekijan tai tietyn etnisen ryhmén
jdsenend.
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Identiteetin sditely
organisaatiossa
Diskursiiviset kay-
tannot, jotka koske-
vat identiteetin s&&-
telyd. Organisaation
mallitarinat.

Identiteettityo
Tulkinnallinen miné-
identiteetin tuotta-
misen ja muutoksen
prosessi

Nopeuttaa
<—

»
>

Menee lépi, tekee paatelmia

Mini-identiteetti
Alustava narratii-
visen identiteetti-
tyon tulos

Reagoi tai vastustaa

Uudelleen tyostaa

KUVIO 5 Identiteetin saddtely, identiteettityd ja mind-identiteetti (Alvesson & Willmott
2002).

Alvessonin ja Willmottin (2002) edustamat ndkokulmat ovat toimineet 1dhto-
kohtana monille identiteettitutkijoille (mm. Beech 2000, 2008; Carroll & Levy
2008; Sveningsson & Larsson 2006). Identiteetin séétely tarkoittaa identiteetin
madrittelyd koskevia organisaation diskursiivisia kdytantoja. Identiteettityon
kautta ihmiset rakentavat, korjaavat, yllapitavit ja vahvistavat identiteettia yl-
lapitavid rakenteita (Sveningsson & Alvesson 2003). Muutostilanteissa tietoi-
suus omasta konstruoidusta identiteetistd korostuu ja se pakottaa paneutuvaan
identiteettityostoon. Tietoinen identiteettityd perustuu edellyttdd jonkin asteista
itsekriittisyyttd ja -tutkiskelua (Alvesson & Willmott 2002).

Koska organisaatiodiskurssit ovat véistaiméttd osa yksilon identiteettityos-
tod, ndkevit Alvesson ja Willmott (2002) identiteetin sddtelyn yhtend organisaa-
tion vilineend toteuttaa organisaatiokontrollia, jonka tavoitteena on tyonteki-
joiden sisdisen maailman hallinta ja muokkaaminen. Deetz (1995) kirjoittaakin,
ettd modernissa johtamisessa pyritddn manipuloimaan ihmisten sisintd eli hei-
dén toiveitaan, pelkojaan ja pyrkimyksiddn, vahvistamalla ja heikentamalld tiet-
tyjd organisaatiodiskursseja. Organisaation tavoitteet ja pddmaédrdt siirtyva
identiteettityoston kautta osaksi yksilon identiteettikertomusta. Tyontekijat
toimivat todennékdoisesti joustavasti ja sitoutuneesti, silloin kun organisaatio on
osa heidédn identiteettiddn. Ihmisen sisdiseen maailmaan vaikuttaminen ndh-
ddan vahemman héiritsevand, mutta tehokkaampana kuin perinteiset organi-
saatiokontrollin muodot (Alvesson & Willmott 2002). Organisaation toteutta-
man valvonnan sijasta yksilot alkavatkin valvoa itse itseddn. Alvessonin ja
Willmottin (2002) mielestd timan kaltainen identiteetin sddtely on arveluttavaa,
koska se ei mahdollista asioiden kyseenalaistamista tai vastustamista. Myos
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Tienari ja Piekkari kirjoittavat (2011), ett4 liiallinen maineenhallinta, brandéys ja
arvojen avulla johtaminen voivat kddntyé itseddn vastaan. Ihmiset nakevéit ma-
nipulaation ldpi ja jos yrityksen tarina ei vastaa heiddn arkikokemustaan, yksi-
16n houkutteleminen valvomaan itse itseddn osoittautuu mahdottomaksi.

Organisaatiodiskurssien séétely ja kontrolli on monimutkainen prosessi,
eikd ole toteutettavissa kovin yksinkertaisilla tavoilla. Yksilot eivit ole vain pas-
siivisia identiteettien vastaanottajia, vaan he tekevit aktiivista identiteettityotd
pysydkseen sitomaan tai hylkddmddn organisaation identiteettitarinat osaksi
identiteettiddn. Watson (2008) véittdd artikkelissaan, ettd vaikka yleiset yritystd,
sukupuolta, ammattia ja ikdd koskevat diskurssit ovat merkityksellisid, yksilo
kuitenkin vastaanottaa ja tulkitsee asioita omien arkipdivdisten kokemustensa
kautta. Joskus johtaja saattaa tiedostetusti tai tiedostamattomasti ohjata tyonte-
kijad kohden “malliesimiehisyyttd” esimerkiksi antamalla positiivista palautetta
suotavasta toiminnasta. Vaikka tyontekijd usein kokee tdllaisen palautteen rau-
hoittavana ja hyodyllisend omalla urapolulla, organisatorisen identiteettien s&a-
tely voi toisaalta olla haitallista yksilolle ja johdattaa tyontekijan my6s naky-
méttomadn identiteetti-hdkkiin (Alvesson & Billing 1997).

Nykytutkimuksessa identiteetti on noussut yhdeksi avainkaisitteistd, kun
pyritddn ymmadrtdmadn sitd, mitd yksilolle tapahtuu tydeldmén murrostilan-
teissa (Eteldpelto 2007; Carrol & Levy 2008). Paine identiteettityostoon kasvaa,
kun yksil6 joutuu muutos- tai kriisitilanteeseen tyossadan. Tyypillinen esimerkki
muutostilanteesta on irtisanomis- ja lomautustilanne, joka pakottaa tyontekijat
rakentamaan tdysin uudenlaisia ammatillisia tarinoita itsestddan. Tietoinen iden-
titeettityosto sisdltdd ldhes aina ahdistusta, itseen kohdistuvia epdilyjd ja itse-
kriittisyyttd. Yksilon kohdalla identiteettid koskevia ristiriitoja syntyy niissa
tilanteissa, kun aikaisempi késitys joutuu kyseenalaiseksi tai ristiriitaisten voi-
mien kohteeksi. Identiteettityostoprosessi voi kdynnistyd myos sellaisissa sosi-
aalisissa kohtaamisissa, jotka haastavat yksilon aikaisemman itseymmarryksen
(Alvesson & Willmott 2002). Uudelleen méérittelyn tarve on sitd voimakkaam-
pi, mitd henkilokohtaisemmasta muutosvaatimuksesta on kyse.

3.6 Tamin tutkimuksen kasitys identiteetistd ja
identiteettityostosta

Téassd tutkimustyossd ndkemykseni identiteetistd perustuu sosiaaliseen kon-
struktionismiin ja narratiiviseen identiteettikdsitykseen. Ymmarran Gergenin
(1994) tapaan identiteetin diskurssina itsestd kielellisend suorituksena sosiaali-
sessa todellisuudessa, jossa ihmiset esittidvit itseddn hyvin erilaisissa tavoilla
riippuen tilanteesta. Koko eldmd on tarinaa, me kerromme tarinaa tarinoista eli
me kerromme tarinoita siitd, mitd olemme kokeneet ja mitd me uskomme meille
tapahtuvan tulevaisuudessa. Samalla kun kerromme tarinaa, eldimme tarinan
sisélld ja yritimme kielen kautta tehdd tapahtumia ymmaérrettidviksi sekd itsel-
lemme ettd kuulijoille (Gergen 1994). Yksilolld olevan monia identiteettitarinoi-
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ta itsestddn ja ettd identiteettitydstd on neuvottelua erilaisten tarjolla olevien ja
vaihtuvien identiteettipositioiden vililld (Sveningsson & Alvesson 2003). Erotan
tdssd tyossd persoonallisen mind-identiteetin (mindtarina) ja sosiaalisen identi-
teetin (ldhijohtajan identiteettitarina); minad-identiteetti edustaa pysyvampaa ja
jatkuvampaa narratiivista identiteetin ulottuvuutta (Sveningsson & Alvesson
2003; Watson 2008). Vaikka minédtarina on ajallisesti sosiaalisia-identiteetteja
jatkuvampi, on se silti kontekstisidonnainen, ajassa muuntuva ja kehittyva. Yk-
silo kantaa mukanaan monia mindtarinan ohella monia sosiaalisia identiteette-
jd, jotka voivat monikasvoisia, ajassa muuntuvia ja toistensa kanssa kilpailevia
(vrt. Alvesson & Ashcraft 2008). Alla olevassa kaaviossa kuvaan Watsonin
(2008) késityksen identiteettitydstostd, joka toimii myos oman ajatteluni pohja-
na tédssd tyodssa.

IDENTITEETTITYOSTO

Monimuotoiset Monimuotoiset MINA-IDENTITEETTI(T)
sosiaalisesti tarjoutuvat 5051331_159553 ympéristossa Vaihtelee yksilasti toiseen,
Ishijohtajuutta koskevat saatavilla miti elementteji
DISKURSSIT olevat lahijohtajan sosiaalisista identiteeteistd
SOSIAALISET <: yksilé sisdllyttdd omaan
IDENTITEETIT minédtarinaansa

KUVIO 6 Kolmen askeleen malli identiteettityostostd (mukaeltu Watson 2008).

Ylld kuvattu Watsonin (2008) malli identiteettitytstostd kuvaa vuorovaikutusta
diskurssien, sosiaalisten identiteettien ja mind-identiteetin vélilld. Malli havain-
nollistaa sitd, miten yleiset yhteiskunnalliset ja kulttuuriset diskurssit muok-
kaavat yksilolle tarjoutuvia sosiaalisia identiteettejd ja miten ndmé sosiaaliset
identiteetit toisaalta siirtyvét osaksi yksittdisen yksilon mind-identiteettid. Sosi-
aaliset identiteetit toimivat suodattimina ristiriitaisille ja toistensa kanssa kilpai-
leville diskursseille ja samaan aikaan myds yksilo tekee identiteettityostod néi-
den identiteettien vastaanottamisessa. Watsonin (2008) kasityksen mukaan mi-
né-identiteetti on sitd, mit4 tai keitd mind/me olemme ja sosiaalinen identiteetti
puolestaan sen kulttuurisen, organisatorisen ja diskursiivisen ymmaérryksen
siitd, mitd mind/me voisimme olla. Kapea nuoli min&-identiteetistd sosiaaliseen
identiteettiin kuvaa sitd, miten toisaalta kukin yksilo oman toimintansa kautta
toisaalta vaikuttaa kulttuurissa vaikuttavien sosiaalisten identiteettien raken-
tumiseen. Myos Archer (2000) on jdsentidnyt persoonallista ja sosiaalisia identi-
teettejd Watsonin tapaan. Archerin (2000) kasityksen mukaan persoonallinen
(mind-identiteetti) on vdhemmaén altis ulkopuolisille roolipaineille ja stereo-
tyyppisille kdsityksille. Kyse tdssd erottelussa on kuitenkin vain késitteellisesta
mallista, silld rajaa sosiaalisen ja persoonallisen identiteetin varaan on mahdo-
tonta vetdd.

Yksilon identiteettikertomukset ovat osa toimijuutta. Toimijuudella tarkoi-
tan tédssd sitd, ettd kertoja nédkee itsensd henkilond, joka tekee ratkaisuja ja valin-
toja ja kokee olevansa vastuussa ndistd ratkaisuista. Toimijuuden kautta yksilon
on mahdollista valita miten ja mitd puolia identiteetistddn han tuo esiin vuoro-
vaikutustilanteissa. Toimijuuteen liittyy kertojan omat kédsitykset hdnen toimin-
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tansa mahdollisuuksista ja rajoituksista sekd se tilanne, jossa hidn toimijuuttaan
rakentaa (Gordon 2005,120 - 129). Yksilon identiteettitytsté on aktiivinen pro-
sessi, joka suuntautuu sekd yksilon identiteetteihin ja jonka kautta yksilo myos
vaikuttaa ymparoiviin identiteettid sddteleviin diskursseihin.



4 NAKOKULMIA JOHTAJUUTEEN

Tamad tutkimus asemoituu osaksi johtamisen keskusteluja ja erityisesti se liittyy
niihin tieteellisiin keskusteluihin, jotka késittelevit keski- ja ldhijohdon identi-
teettejd ja identiteettityostod. Kaikkien kertojien ollessa siivoustoimialalla tyds-
kentelevid naisia, naisjohtamisen nikokulmat ovat tutkimuksessa ldasnd keskei-
selld tavalla ja siten tyo asemoituu myos osaksi naisjohtajiin kohdistuvan tut-
kimuksen perinnettd. Lihtokohta johtamisen tarkastelulle tassd tyossd perustuu
sosiaaliseen konstruktionismiin. Johtamisen nihddédn tapahtuvan ihmisten va-
lilld, vuorovaikutuksellisena prosessina (Berger & Luckman 1994; Gergen 1999;
Deetz 1992). Vaikka tyossdni fokus on ldhijohtajanaisissa, on syytd sitoa tutki-
mus osaksi laajempaa johtamistutkimuksen perinnettd. Taman luvun alussa
kasittelen johtajuustutkimuksen erilaisia ndkokulmia ja kehitystd, jonka jalkeen
siirryn tarkastelussani naisjohtajuuden keskusteluihin. Luvun loppuun olen
kerdnnyt johtamis- ja tydidentiteettejd kasitelleitd tutkimuksia, ja olen pyrkinyt
asemoimaan timén tyon suhteessa ndihin aikaisempiin tutkimuksiin.

Johtajuus on aina kiinnostanut tutkijoita ja johtajuutta on mééritelty mo-
nin tavoin. Yhteistd useimmille johtajuuden mééritelmille on se, ettd johtaminen
ndhdddn vaikuttamisena tai vaikuttamistyond. Gary Yukl, joka on yksi keskei-
nen aikamme johtamistutkijoista, mddrittelee johtajuuden (leadership) kirjas-
saan seuraavasti: johtajuus on vaikuttamisprosessi, jossa pyritddn saamaan
muut ymmartdmaan, mitd pitdisi tehdd ja miten tukea yksilollisid ja kollektiivi-
sia ponnisteluja yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Yuklin mukaa mééri-
telmé ei pidd sisdllddn vain sitd, miten pitdisi toimia juuri nyt vaan myos sen,
miten tulevaisuuden haasteisiin vastataan. Yuklin (2002, 8-9) mukaan johtajat
voivat vaikuttaa sithen, millaisia tulkintoja organisaatiossa tehd&d&n, mita tavoit-
teita ja strategioita kédytetddn, mitd ja miten resursseja kidytetddn ja miten tyo
organisoidaan. Kasitykset johtamisesta eldvit ajassa, ja kun teollistumisen ajalla
korostettiin johtamisen tehokkuutta, mekanistista ajattelutapaa ja auktoriteettia,
niin tdimédn pdivan tydeldmaéssad johtamisessa painottuvat vuorovaikutustaidot,
joustavuus, muutoksen hallinta ja jatkuva oppiminen (Fletcher 2004). Aikamme
organisaatiossa odotetaan viahemman yksiloiden sankarillisia tekoja, mutta sen
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sijaan enemmadn jaettua vastuuta ja johtajuutta (Bass 1998; Yukl 2002; Pearce &
Sims 2000).

4.1 Johtajuuden tutkimus

Tédssd alaluvussa tarkastelen johtamisteorioita historiallisesta ndkokulmasta
kasin. Yukl (2002, 10-12) tiivistdd johtamisteorioiden tarkastelun viiteen ldhes-
tymistapaan, jotka ovat piirteet, kdyttdytyminen, valtasuhteet, tilanteet seka
lahestymistapojen integrointi. Yksi tapa on luokitella teoriat sen mukaan, keski-
tytddnko johtajaan, alaisiin vai tilanteisiin (ks. Bass 1990; Juuti 1996).

Vanhimmat johtamisteoriat olivat ”suurmies teorioita”, joissa etsittiin
sankarijohtajan piirteitd ja ominaisuuksia (Bryman 1996). Johtajat nahtiin poik-
keusyksildind ja seuraajat vastaavasti massana, joihin johtamisen toimenpiteet
kohdistettiin. Nama teoriat olivat suosiossa 1900-luvun alusta ldhtien aina
1950-luvulle asti. Tutkimuksessa universaalien johtajan optimaalisten piirteiden
etsiminen osoittautui kuitenkin mahdottomaksi haasteeksi. Ralph Stodgill, joka
on yksi hyvin tunnetuista johtamistutkijoista 1900-luvulla, kévi tutkimukses-
saan ldpi suuren médran piirretutkimuksia 1900-luvun alusta ldhtien aina 1970-
luvulle asti. Hdn havaitsi, ettd ndiden tutkimusten perusteella ei ollut osoitetta-
vissa mitddn erityistd piirrettd tai ominaisuutta, joka olisi tyypillinen johtajille
tai joka olisi yhteydessa tehokkaaseen johtamiseen (Stodgill 1948, 1974). Stodgill
(1974) nosti esiin ajatuksia tilannetekijoiden ja tyontekijoiden ominaisuuksien
merkityksen johtajuuden kannalta. Mielenkiintoista on, ettd vaikka johtamisen
piirreteoriat ovat osoittautuneet kyseenalaisiksi, ovat ajatukset ihanteellisista
johtajuusominaisuuksista jddneet eldméaan yllattavankin voimakkaina arkield-
man keskusteluihin. Kaipuu yksiselitteisiin malleihin ja teorioihin eldd sitkedna
ihmisten mielissa.

Seuraavassa vaiheessa tutkijat kiinnittivat huomiota johtajan kayttaytymi-
seen, ja johtamistyyliteoriat ja -mallit seurasivat piirreteorioita lahtien 1940-
luvun loppupuolelta (Katz & Kahn 1952; Blake & Mouton 1964). Katz ja Kahn
kehittivét johtamistoiminnan jdsentdmiseen kaksi ulottuvuutta: tehtdva- ja ih-
misorientaation. Thmisorientoitunut johtaja ottaa huomioon yksilsiden toiveet
ja tarpeet, kun taas tehtdvdorientoitunut johtaja kiinnittdd huomiota enemmaén
tuottavuuteen ja tehtdvien madrittelyyn. Johtamistyyliteoria pyrki kuvaamaan
johtajan toimintaa ja kayttdytymistd piirreteorioita selvemmin myos suhteessa
tyontekijoihin. Nama tutkimukset toteutettiin tyypillisesti kvantitatiivisina lo-
maketutkimuksina. Alvesson ja Sveningsson (2010) toteavat, ettd ongelmaksi
ndissdkin tutkimuksissa nousi pyrkimys loytdd oikeanlainen tyyli ja tapa joh-
tamistapa, joka toimisi tilanteesta toiseen. Koska lukuisetkaan tutkimukset eivét
pystyneet osoittamaan mitddn yksiselitteistd yhteyttd johtamistyylien ja tyosuo-
ritusten valilld, alkoivat johtamistutkijat yhd enemmé&n suunnata huomionsa
tilannetekijoihin.

Tilannejohtamisteoriat nousivat suosituiksi ldhestymistavoiksi 1960-luvun
organisaatiotutkimuksessa. Tunnetuin néistd teorioista lienee Herseyn ja Blan-
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chardin (1982) tilannejohtamismalli, joka perustui Blakesin ja Moutonin (1964)
kehittamaan tuotanto- ja ihmisorientoituneeseen malliin. Herseyn ja Blanchar-
din mallissa korostetaan henkilokohtaista esimies-alaissuhteen merkitystd, jon-
ka kehittdimiseen johtaminen tulisi suunnata. T&dtd suhdetta kuvataan alaisen
kyvykkyydestd ottaa vastuuta ja suoriutua tehtdvistddn. Keskeinen kysymys
on, onko alaisella kykya toimia itsendisesti ja kuinka paljon esimiehen osalli-
suutta vaaditaan. Keskitssd on myos alaisen motivaatio eli onko hdnen moti-
vaationsa riittdvélld tasolla vai tarvitseeko hédn johtajan tukea. Johtajan késitys
tyontekijan kyvyistd ratkaisee sen, miten esimies-alaissuhde kehittyy. Fred
Fiedler (1967) kehitti tilannejohtamisteoriaa edelleen. Fiedlerin (1967) nikemyk-
sen mukaan johtamisen tehokkuus riippuu siitd, miten tilanne mahdollistaa
johtajan vaikuttamisen ja alaisten ohjaamisen. Tilannejohtamisen teorian on-
gelmana on ollut teoreettisten kasitteiden operaationalistaminen. Johtamistilan-
teet ovat monimutkaisia, tilannetekijoitd on erittdin vaikea supistaa vain muu-
tamiin, joiden vaikutusta lopputulokseen voitaisiin arvioida. Kuitenkin useim-
mat tutkijat ovat kuitenkin sitd mieltd, ettd tilannetekijdt ovat johtamisessa erit-
tdin merkityksellisid kehittyy (Alvesson & Sveningsson 2010; Aaltio 2008).

Johtamistyyliorientaatio jdi eldm&ddn johtamistutkimuksessa ja johtamisen
kehittdmisessd ja se jatkoi elinvoimaista kulkuaan 1980-luvulle asti, jolloin né-
kemykset “uudesta johtamisesta” alkoivat nostaa p&ddtdan (Bryman 1996). Ta-
hén voidaan lukea ndkemykset transformationaalisesta (Bass 1990), karismaat-
tisesta (Conger 1989), visionddrisestd (Westley & Minzberg 1989) ja symbolises-
ta johtamisesta (Smircich & Morgan 1982). Joskus ndiden teorioiden yhteydessa
puhutaan vain johtamisesta (Kotter 1990). Lisdksi viime aikoina on kayty kes-
kustelua valmentavasta johtamisesta (Ristikangas & Ristikangas 2010) ja hyve-
johtamisesta (Havard 1962). Tyypillistd ndissdkin teoreettisissa ndkemyksissd
on johtajan ja johtamistoiminnan korostaminen organisaatiossa. Bryman (1996)
onkin hiukan kyynisesti todennut, ettd nédissd teorioissa on palattu johtajan
ominaisuuksien tutkimiseen takaisin.

Yksi keskeinen kisitteellinen haaste johtamistutkimuksessa on liittynyt
johtajuuden ja esimieskdsitteen sisdkkdisyyteen tai erillisyyteen. Englannin kie-
lessd johtajuutta kuvataan leaderhip-kisitteelld ja vastaavasti esimiehisyyt-
td/ paallikkyyttd /ldhijohtajuutta management-kisitteellld (ks. Yukl 2002; Alves-
son & Sveningsson 2003a). Muita yleisesti kdytettyjd esimiestd/ldhijohtajaa ku-
vaavia englanninkielisid termejd ovat supervisor, foreman, boss tai superior.
Selkedd ja yksiselitteistd madritelméd leadership ja management késitteiden va-
liselle erolle on kuitenkin vaikea loytdd (Carrol & Levy 2008). Yksinkertaisesti
ajateltuna, managementissa korostetaan kontrollia, tehokkuutta ja pysyvyytts,
kun taas leadership korostaa sopeutumista, innovaatiota, strategista ajattelua ja
joustavuutta. On myds vditetty, ettd management asemoituisi enemmén masku-
liinisuuteen ja leadership enemman feminiinisyyteen. Ero leadership- ja mana-
gement-késitteiden viélilld nousi esiin my6s ylld kuvatuissa “uusissa teorioissa”,
silld teoriat erottavat toisistaan perinteisen esimiestoiminnan eli transaktionaa-
lisen (management) ja innoittavan ja visionddrisen eli tranformatiivisen johta-
misen (leadership).
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TAULUKKO1  Johtajan (leader) ja esimiehen/ldhijohtajan (manager) tehtavit (Hughes ym.

2006)
Johtaja Esimies/pdillikko/manageri/lihijohtaja
Luo uutta Hallinnoi
Kehittad Mahdollistaa
Inspiroi Kontrolloi
Pitkén tdhtdyksen tavoitteet Lyhyen tdhtdyksen tavoitteet
Kysyy mitd ja miksi Kysyy kuinka ja koska
Keksii Aloittaa
Haastaa status quo-tilanteen Hyviksyy status quo-tilanteen
Tekee oikeita asioita Tekee asiat oikein

Bennis & Nanus (1986) kuvaavat ldhijohtajia (manager) ihmisiksi, jotka tekevit
asioita oikein ja johtajat ovat ihmisid, jotka tekevit oikeita asioita. Jotkut puhu-
vat ldhijohtajista asioiden johtajina ja johtajista (leader) ihmisten johtajina. Né-
mé kaikki méédritelmét vahvistavat kuvaa keski- ja alemmasta johdosta mieli-
kuvituksettomina arkipdivdisen toiminnan toimeenpanijoina, joilla ei ole pal-
joakaan tekemistd kehityksen ja muutoksen kanssa (Alvesson & Sveningsson
2010). Carrol ja Levy (2008) viittavitkin artikkelissaan, ettd esimiesidentiteetista
on tullut ”anti-identiteetti”, joka viestii menneisyydestd ja johon ei haluta sa-
maistua. Sen sijaan johtajaidentiteetti sdavyttyy mielikuvissa yleisesti myontei-
selld tavalla (Alvesson & Willmott 2002). Kasitys esimiehisyydestd voi usein
olla kadoksissa myos esimiehiltd itseltéddn, silld kun heidan kasityksidén siitd on
tutkittu, koko késite tuntuu karkaavan késistd (Thomas & Lindstead 2002; Car-
rol & Levy 2008). Esimiehet (mananger) itse eivat useinkaan pysty tekemaan
eroa esimiestyon ja johtamisen vililla (Alvesson & Sveningsson 2003a). Usein
esimiehet maédrittelevit esimiestyon arkipdivdisend toimintana (Alvesson &
Sveningsson 2003a; Lepisto-Johansson 2009). Nykyiset kédsitykset korostavat
ndiden kahden kisitteen sisdkkdisyyttd ja tilannetekijoiden merkitystd siind,
mitkd asiat johtamistoiminnassa korostuvat (Lamsa 2003; Maier 1999; Carrol &
Levy 2008).

Menetelmallisesti lomaketutkimukset ovat hallinneet johtamistutkimusta
(Avolio ym. 2003, 279; Bryman 2004; Juuti 2006), kvalitatiivinen tutkimus oli
kuitenkin saanut jalansijaa organisaatio- ja johtamistutkimuksen kentdssa ldhti-
en 1980-luvun lopulta (Bryman 2004). Kuitenkin laadullinen tutkimus on eden-
nyt selvdsti hitaammin organisaatioiden ja johtajuuden tutkimuksessa kuin
muissa sosiaalitieteissd. Yksi selitys tdlle kvalitatiivisien tutkimusotteen verk-
kaiselle kehitykselle on, ettd muissa sosiaalitieteissd sosiologit ja organisaatio-
teoreetikot hallitsivat tutkimusta, kun taas sosiaalipsykologit hallitsivat johta-
mistutkimuksen kenttdd (Bryman 2004). Sosiaalipsykologia ja psykologia tie-
teenalana yleensd on ollut vastahakoinen kvalitatiivisten menetelmien kéayt-
toonotossa (Fine & Elsbach 2000).

Perinteiset johtamisteoriat ovat teoreettisia malleja, joiden yhtymé&kohdat
arkiseen johtamistoimintaan ja johtajien omiin kokemuksiin voivat olla hyvin-
kin vdhiisid. Johtajien kehittdiminen niiden suunnassa on johtanut tilanteisiin,
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joissa johtajat suorittavat johtamista ndiden -ismien ohjaamina, sen sijaan ettd
keskittyisivit kasilld oleviin asioihin (Alvesson & Sveningsson 2003a, 2003b,
2003c; Ford 2006; Sveningsson & Larsson 2006; Ahonen 2008). Postherooiset ja
konstruktionistiset johtamisndkemykset syntyivatkin kritiikkind yksiloldhtoisia
johtamismalleja ja -ndkemyksid kohtaan. Ne ovat pyrkivit edustamaan vasta-
kohtaa johtajuuden sankarillisille, maskuliinisille ulottuvuuksille, kuten kasi-
tyksille johtajan itsendisyydestd, kontrollista ja hallitsevuudesta. Namé kasityk-
set ndkevit, ettd patriarkaalinen, yksilon valtaan perustuva johtajuus oli mah-
dollisesti toimiva malli maailmassa, jossa toimittiin hierarkisesti. Sen sijaan va-
hemman johtajakeskeinen johtaminen, jossa yksiloitd motivoidaan ja johdetaan
yhteisesti hyviksyttyjen tavoitteiden suunnassa, toimii tehokkaammin tdméan
pdivén asiantuntijaorganisaatioissa (Koivunen 2002; Kauppinen & Aaltio 2003).

Joyce K. Fletcer (2004) nikee jdlkiherooisissa johtamisessa kolme ominais-
piirrettd, jotka erottavat sen traditionaalisista, yksilollisyyttd korostavista joh-
tamismalleista. Ensimmdinen hdnen mukaansa on se, ettd johtaminen ndhd&dan
sosiaalisena prosessina. Jalkiherooisessa konseptissa johtajuus voidaan ymmar-
tad yhteistyond, jonka vaikutukset ovat monisuuntaiset. Toiseksi Fletcher (2004)
néikee jalkiherooisen johtamisen kollektiivisena prosessina. Jélkiherooisen kisi-
tyksen mukaisesti tdrkeintd ei ole niinkddn saavuttaa pdadmédrdd vaan enem-
ménkin se, miten paamaardd lahestytdan. Kolmanneksi onnistuneet tydproses-
sit edellyttdvit joustavuutta ja mukautuvuutta kaikilta osapuolilta ja ettd myos
johdon pitd4 olla kykenevi asettautumaan johdettaviksi. Onnistuminen riippuu
siitd, miten hyvin oppiva ymparisto onnistutaan rakentamaan. Postherooisissa
teorioissa korostetaan myos keskindistd oppimista ja kollektiivista ymmarrysta
(Fletcher 2004).

Postherooiset mallit johtamisesta ovat vastakkaisia perinteisille teorioille
myds siind mielessd, ettd naiset saavat niissad etua miehiin ndhden, silld ne niissa
korostuvat ominaisuudet, joiden katsotaan olevaan naisille tyypillisempia
(Fondas 1997; Rosener 1995). Postherooisissa ndkemyksissd johtaminen ndh-
déén arkitoimintana, joita ei ehkéd aina ole helppoa edes nihd4 johtamistoimin-
tana - varsinkin, jos sitd peilataan vasten sankarillisia johtamisideaaleja. Johta-
minen voi olla esimerkiksi esityslistan laatimista, rekrytoinnin suunnittelua,
koulutusta tai pyrkimystd vaikuttaa tyontekijoiden asenteisiin. Johtajuutta voi
olla keskustelu tydyhteison normeista ja pelisddnnoistd tai puuttuminen tyon
kdytannon ongelmiin. Feministiset tutkijat korostavat ldheisyyttd ja keskindista
riippuvuutta johtajan ja johdettavien valilld (Fletcher & Kaufer 2003). Johtami-
sen irrallaan sankaruudesta voidaan ndhda rohkaisevan demokraattisia yhteis-
tyosuhteita tyoyhteisossd (Minzberg 1998; Senge 1996).

4.1.1 Sosiaalinen konstruktionismi johtamisen tutkimuksessa

Kaésitykset sosiaalisesta konstruktionismista ovat syntyneet sosiologian parissa.
Sosiaalisen konstruktionismin ldhtskohtana on pidetty Bergerin ja Luckmannin
(1994) kirjaa "Todellisuuden sosiaalinen rakentuminen”. He tarkastelevat teok-
sessaan sitd, kuinka ihmisten tavat hahmottaa ja ymmartdd arkitodellisuutta
ovat sosiaalisesti rakentuneita (Berger & Luckmann 1994; Gergen 1999). Keski-
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Ossd on kieli ja puhe. Kielen ja puheen ei ainoastaan katsota heijastavan todelli-
suutta vaan nihdédn, ettd sen kautta myos rakennetaan sosiaalista todellisuutta
(Berger & Luckman 1994; Alvesson & Karreman 2000). Konstruktionistinen ké-
sitys johtamisesta tarkoittaa, ettd johtamiseen kietoutuu paikallinen historia,
ympdristo ja kulttuuri, ja ettd johtamisessa kohtaavat kulttuuriset ja yksilolliset
tarinat. Historia ja kulttuuriymparisto vaikuttavat sithen, minkdalaista johtajuut-
ta ihannoidaan ja minkalaisia johtamisen malleja rakennetaan (Ropo ym. 2005;
Tienari & Piekkari 2011). Sosiaalinen konstruktionismi asettautuu postmoder-
nien organisaatioteorioiden kenttddn, jossa johtaminen ndhd&ddn moniddnisena
ja diskursiivisena prosessina (Berger & Luckmann 1994; Gergen 1999; Shotter
1993).

Pauli Juuti (2006c, 226-228) on jdsentdnyt eri aikakausiin liittyvdd johta-
misparadigmaa neljddn eri vaiheeseen. Ensimmdinen on funktionalistinen na-
kemys ja ymmaérrys mekanistisista organisaatioista, joissa johtaminen perustuu
asemaan ja valvontaan. Toinen Juutin (2006c) ndkemyksen mukaan on systee-
miteoreettinen ndkckulma, jolloin organisaatio ndhd&ddn ymparistoon sopeutu-
vana ja johtaminen on tilanteista riippuvaa. Kolmas ndkokulma eli kulttuu-
rindkokulma tekee johtajasta kasikirjoittajan, joka luo ja rakentaa symbolien
kautta organisaatiota. Neljds paradigma on Juutin (2006) kdsityksen mukaan
sosiaalisen konstruktionistinen tai poststrukturalistinen ndkékulma, jossa orga-
nisaation jdsenet yhdessd johtajan kanssa luovat organisaation todellisuutta ja
myds johtajuutta.

Konstruktionistisessa johtamistutkimuksessa tutkimuksen kohteena ei ole
vain johtaja, vaan yksilo yhteydessa hantd ymparsivaan sosiaaliseen todellisuu-
teen. Kun todellisuus ndhdddn sosiaalisesti konstruoiduksi ovat organisaatiot,
johtaminen, johtamisty6 ja johtajan identiteetti sosiaalisia konstruktioita. Sosiaa-
linen konstruktionismi johtamisen tutkimuksessa pyrkii kyseenalaistamaan
yksilokeskeisen ajattelun sekd itsestddn selvédnd pidetyt ja perinteiset kasitykset
johtamisesta. Gergen (1999) on todennut, ettd “meidit on tehty toisistamme”.
Kielellisessd vuorovaikutuksessa olemme erottamattomia siitd ympéaristostd,
jossa toimimme. Niin kuin luvun alussa totesin, perustan ndkemykseni johta-
misesta tdssd tyossd sosiaalisen konstruktionismiin.

4.2 Naisjohtajuuden keskustelut tieteessd

Tamén tutkimuksen ytimessa ovat ldhijohtajanaiset ja siksi naisiin liittyvén joh-
tamistutkimuksen tarkastelu on tdssd yhteydessd vilttdimatontd. Johtamistut-
kimuksen historiassa naisndkdkulma ei ole ollut tutkijoiden kiinnostuksen koh-
teena, ja vasta 1970-luvulla se yleistyd johtamisen ja organisaatioiden tutkimuk-
sessa. Postherooisten ja konstruktionististen ndkemysten vahvistuminen on li-
sannyt naisjohtajiin kohdistuvaa tutkimuksellista kiinnostusta. Varhaisimmissa
tutkimuksissa ja teorioissa sukupuolindkokulma jdi tdysin pimentoon, ja suku-
puoli tarkoittikin l§htokohtaisesti miestd (Lamsa 2003).
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Rosabeth Moss Kanter, jonka klassikkoteos “Men and Women of the Cor-
poration” (1977) vauhditti sukupuolindkokulmaan liittyvdd tydeldmaén ja johta-
juuden tutkimusta nostamalla esiin organisaatiotutkimuksen “sokean pisteen”.
Tutkimuksissa havaittiin, ettd organisaatiot eivit olekaan sukupuolineutraaleja
niin kuin aikaisemmin oli oletettu, vaan ne ovat lapikylldstetty sukupuoleen
sidoksissa olevilla kdaytannoilld, arvoilla, tavoitteilla ja kielelld. Organisaatiotut-
kimuksen laadullisen tutkimuksen aseman vahvistumisen myotd 1990-luvulla,
erityisesti kriittisen feministisen suuntauksen edustajat kiinnittivat huomiota
koko organisaatiotutkimuksen prosessin sukupuolittuneeseen perinteeseen:
miehet tekivit tutkimusta miehisté ja kirjoittivat miehille (Thomas & Lindstead
2002).

Historiallisesta ndkokulmasta katsottuna naisjohtamisen tieteelliset kes-
kustelut ovat jaettavissa kolmeen pédvaiheeseen. Varhaisin kiinnostuksen koh-
de oli naisten kyvykkyys johtajiksi eli kysymys siitd, onko naisen ylipddtansa
mahdollista toimia johtajana. Seuraavassa vaiheessa pohdittiin, miten naisten
johtamiskdyttaytyminen eroaa johtamiskéyttaytymisestd. Perinteisissd normaa-
litieteen mukaisissa naisjohtajuuden tutkimuksissa on 16ytynyt jonkin verran
viitteitd siitd, ettd naiset kadyttdytyvat johtamistehtdvissd toisella tavoin kuin
miehet. Tdam& ndkokulma edustaa perinteistd johtamistutkimusta, jossa suku-
puoli otetaan mukaan taustamuuttujana (Lams&d ym. 2007). Yleisesti kadytetty
tapa tehdéd tutkimusta on vertailla nais- ja miesjohtajia, kuten heidan piirteitdan,
johtamiskdyttaytymistddn, tyotyytyvéisyyttddn ja tasa-arvon kokemista (Alves-
son & Billing 1997). Viime vuosina keskustelu on kohdentunut mm. lasikattoil-
midon eli sithen, miksi vain harvat naiset etenevat urallaan huippujohtoon
(Indvik 2004). Tama4 ilmio on yleisesti havaittu sekd meilld Suomessa ettd kan-
sainvdlisestikin (Aaltio-Marjosola 2001, 2002; Vanhala 2004). Naisten ja miesten
johtamispolut ndyttavat tutkimusten valossa poikkeavan ainakin jossain méérin
toisistaan (Lepistd-Johansson 2009).

Suomessa tutkimus naisista johtajina alkoi saada jonkin asteista huomiota
jo 1980-luvulla, mutta naisndkokulman huomioiminen tutkimuksessa yleistyi
vasta 1990-luvun loppupuoliskolla (Aaltio-Marjosola 2001; Lamsa 2003; Lamsa
ym. 2007). Eniten suomalaisia naisjohtajia on tutkittu tasa-arvo-, ura- ja diskri-
minoinnin nikdkulmasta ja naisten yleinen tyomarkkina-asema on kiinnostanut
(nais)tutkijoita. Myos perheen ja tyon yhteensovittaminen sekd naiset ylemmas-
sd johdossa ovat olleet tutkijoiden kiinnostuksen kohteena viime vuosina (Lam-
sd ym. 2007).

Sosiaalisen konstruktionismin ndkokulmasta tarkasteltuna, sukupuoli
(gender) viittaa enemman siihen, mitd ihmiset tekevit ja miten he eri tilanteissa
kayttaytyvit kuin siithen, mitd he (biologisesti) ovat (Gherardi & Poggio 2001;
Maier 1999). Sukupuolisuus on vuorovaikutustilanteissa esiin nouseva ominai-
suus ja keskeinen osa yksilon identiteettitarinaa (West & Zimmerman 1987,
126). Sukupuolisuus yhteydessd mielikuviin, kédyttdytymisodotuksiin, arvioin-
tikriteereihin, ajattelutapoihin ja yksilon identiteetteihin (Lepisto-Johansson
2009). Sukupuolisuuden ymmirtidminen laajana ja sosiaalisesti konstruoituna
kasitteend, on mahdollista silloin, kun voimme ymmartad erilaisia tapoja il-
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maista naiseutta ja miehisyyttd (Ropo ym. 2005). Lepisto-Johansson (2009) viit-
tdd tutkimuksessaan, viitaten Kotthoffiin ja Baroniin (2001), ettd sukupuoli on
yhteiskunnassa maédritelty miehisestd ndkokulmasta katsottuna. Sukupuoli
toimii perustavaa laatua olevana periaatteena jasentdmdssa sosiaalisia suhteita
ja sosiaalista elamdd (Ridgeway ja Correl 2004, 521).

Sukupuolittuneet kulttuuriset normit siirtyvat sukupolvelta toiselle ja
muokkaavat yksiloiden identiteettejd alusta ldhtien ja siten ne siirtyvat kantavi-
na rakenteina myds johtajuuteen. Tytot kasvatetaan pitdimddn huolta toisista,
heilld on oikeus tunteiden nédyttdmiseen ja heiddn odotetaan myotdilevian toisia
ja ottavan toisten tunteet huomioon (Gilligan 1982). Poikien puolestaan odote-
taan olevan itsendisid, mielipiteitddn puolustavia ja voimakkaita. Julkisen ela-
mién, jota tydeldmd edustaa, on katsottu kuuluvan miehille (ks. Mills 1998; Ghe-
rardi 1994, 1995; Fletcher 2004). Miesten toiminta on perinteisesti katsottu ole-
van julkista ja yhteiskunnallisesti merkityksellistd, kun taas naisten teot ovat
arkipdivdisid kotiin ja yksityiseen eldméddn kuuluvia. Mielikuvien tasolla mies-
ten tehtdvand on tehdd ndkyvid tuloksia, kun taas naisten tehtdva on huoltaa,
kasvattaa ja ylldpitdd arjen sujumista. Tamd jako yksityiseen ja julkiseen eld-
maan on pitanyt naisten kokemukset piilossa my0s tieteellisessa tutkimuksessa
ja niitd on arvotettu eri tavalla kuin miesten kokemuksia (Lamsa 2003; Lepisto-
Johansson 2009).

Myo6s valta liittyy kiintedsti sukupuolta méadrittaviin diskursseihin (Acker
1990; Fletcher 2001,2004), identiteettiin ja johtamiseen. Vaikka aikaisemmin his-
toriassa naiset kayttivat julkista valtaa ldhinnd vain poikkeustilanteissa, naisilla
on aina ollut silti valtaa. Se oli virallista valtaa ndkymattomampéd, hiljaisempaa
ja henkilokohtaisempaa. Se ei ole ndkynyt kovin vahvasti yhteiskunnan raken-
teissa, vaikka silld on saattanut olla suuri vaikutus moniin tapahtumiin. Naisen
valta on perinteisesti toiminut ndkyméttomissad perheen ja kodin piirissd (Utrio
2005; Fletcher 2004). Marja Vehvildinen (2004) kirjoittaa, ettd sukupuoli ja valta
muodostuvat arjen kdytinnoissd. Naisilla ja miehilld nédyttdd olevan erilainen
suhde valtaan, toteaa myo6s Sari Kuusela (2010) viitostutkimuksessaan. Han
tiivistdd ndkemyksensd niin, ettd valta on naisille enemman toisten tyon tuke-
mista ja miehille keino vaikuttaa ja saavuttaa tavoitteita. Naiset ndkevét vallan
yhteisollisend ilmiond, miehet vastaavasti yksilollisend. Naisille valta mahdol-
listaa johtamisen ja on keino padsta tuloksiin.

Naisjohtajat korostavat toiminnassaan tyypillisesti enemméan vuorovaiku-
tusta kuin muodollista auktoriteettia. Monissa tutkimuksissa on noussut esiin
naisten kyky toimia intuitiivisesti ja empaattisesti, minkd avulla he voivat luoda
tuotteliasta tyoilmapiirid. Naisjohtajat jakavat tietoa ja valtaa, pyrkivét tuke-
maan tyontekijoiden itseluottamusta ja omaehtoisuutta ja lisddvit sen kautta
kiinnostusta ja motivaatiota tyohon. Naisjohtajat myds tavoittelevat kommuni-
kaation avoimuutta ja monensuuntaisuutta sekd pdatosten lapindkyvyyttd (Aal-
tio-Marjosola 2001; Alvesson ja Billing 1997). Mainiero ja Sullivan (2005) vaitta-
vit, ettd naisille verkostomainen toiminta on luonnollista ja naiset toimivat tii-
mitasolla miehid luontevammin. Naiset kykenevit tulemaan riittivan ldhelle
toisia ja pitdmddn huolta muista tiimin jdsenistd. Naiset pyrkivit pddtoksissa
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kompromisseihin, yhdentdviin nikemyksiin ja synergian vahvistamiseen (Ma-
niero & Sullivan 2005). Kriittisesti arvioiden ei yhteistyokykyad voida kuiten-
kaan linkittdd suoraan naissukupuoleen, koska toisaalta on paljon miesesimie-
hid, joiden toiminnassa korostuu vuorovaikutus ja yhteistyohakuisuus. Samoin
on paljon naisjohtajia, jotka kéyttdvit johtamisessaan perinteistd komento-
tyylid. On myo6s havaittu, ettd organisaatiot, jotka ovat avoimia erilaisille joh-
tamistyyleille ja -tavoille, pystyvit parhaiten kdyttim&dn hyvaksi erilaisuutta ja
selviytyméaan nopeassa muutoksessa (Rosener 1990).

Beverly Alimo-Metcalfe (2010) on tehnyt havaintoja naisten ja miesten joh-
tamisen eroista (Alimo-Metcalfe 1995). Han viittaa muihin tutkijoihin (Sparrow
and Rigg 1993; Rosener 1990), vdittdessddn, ettd naisten ja miesten johtamistoi-
mintaa rakentuu eri elementeistd. Hin on havainnut (Alimo-Metcalfe 2010), ettd
naiset kiinnittdvét johtamisessa huomiota suhteisiin, ja ettd naisjohtajat koros-
tavat alaistensa voimaannuttamista. Naisellisella voimaannuttamisella héan tar-
koittaa itsendisyyden kunnioittamista, yhteisty6td, yhteisyyttd ja vallan jaka-
mista vastakohtana maskuliiniselle patriotismille ja alaisten yldpuolelle asettau-
tumiselle. Hdnen mukaansa naisjohtajat pyrkivit nostattamaan henkilostossa
hyvéd tahtoa (Alimo-Metcalfe 2010). Alimo-Metcalfe (1995) on nostanut tutki-
muksissaan esiin my0s késitteen sitouttavasta johtamisesta, joka liittyy ldheises-
ti voimaannuttamisen ajatukseen. Hanen vdittdd (Alimo-Metcalfe 2010), ett4 jos
sitouttamista kéytetddn johtamisessa, niin se mahdollistaa yhteisyyden, li-
pindkyvyyden ja keskindiseen kunnioituksen vahvistumisen, ja ett4 siitd hyoty-
vit kaikki organisaation jdsenet. Hinen mukaan sitoutunut tyontekijd suhtau-
tuu positiivisesti yritykseen ja sen edustamiin arvoihin, tyontekija on selvilld
toimialan luonteesta ja hin tyoskentelee tavoitteellisesti yrityksen menestymi-
sen eteen. Yrityksen tulee my6s ruokkia tyontekijan sitoutumista vastavuoroi-
sesti. Alimo-Metcalfe (2010) vdittdd myos, ettd sitouttava johtaminen auttaa or-
ganisaatiota selvidmé&an muutospaineissa proaktiivisella tavalla.

Uudempi organisaatiotutkimus ja postmodernit kasitykset identiteetistd
ovat avanneet reittejd tarkastella sukupuolisuutta johtamisessa uusin tavoin.
Sen avulla on ollut mahdollista ymmartdd avata niitd rakenteita ja kadytantojd,
jotka tuottavat sukupuolen ja sukupuolten arvostuksen organisaatioissa ja joh-
tamisessa (Alvesson 1998; Lamsd 2003). Tamd ndkokulma on mahdollistanut
sukupuolen ottamisen johtamistutkimuksen teoreettiseksi késitteeksi, jolloin
sukupuolisuuden rakentuminen ja siihen liittyvat kdytannot on tutkimuksen
kohde eikd vain taustamuuttuja (Aaltio & Kovalainen 2002; Lepisto-Johansson
2009).

4.21 Myyttinen naisjohtaja

Suomalaiseen kulttuuriin liittyva myytti on, ettd nainen on itsendinen ja vahva.
Kertomuksille on tyypillistd, ettd karussa, sdén armoilla eldvassd, vahavéakisessa
pienviljelijakulttuurissa vain vahvat ja sitkedt naiset pérjadavat. Emannan yritte-
lidisyys on kytketty perinteisesti koko talon menestykseen; laiska eméntd tiesi
talon varmaa tuhoa (Ropo ym. 2005). Aitimédisen roolin haltija on huolehtiva ja
itsensd uhraava (Kanter 1977). Kalevalassa tdtd naistyyppid edustaa Lemmin-
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kiisen ja Kullervon 4didit, jotka ovat pojilleen omistautuneita naishahmoja. Var-
sinkin Lemminkaéisen didille annetaan huomattava kunnia, mutta ei itsendiseni
naisena vaan poikien saavutusten kautta. Suomalaisessa kirjallisuudessa monet
naishahmot ovat ldhelld Lemminkdisen &itid. Sielld on my0s tyyppejd joissa yh-
distyy Kalevalan valtanainen Louhi (talon eméantédnd) ja hoivaajanainen (Aaltio
2001).

Vastaavasti suomalainen perinteinen, miehinen johtamiskéasitys perustuu
vahvasti historialliseen ymmaérrykseen johtajuudesta sodassa, politiikassa ja
taiteessa, jotka kaikki ovat olleet sellaisia ilmioitd, joissa naisten merkitys on
ollut marginaalinen. Suomalaiseen johtajuuteen liitetddn helposti sankarillisia
arvoja, piirteitd ja ihanteita, jotka voivat olla hyvinkin kaukana yksilon arkisista
kokemuksista (Ropo ym. 2005). Suomalaisen perinteen mukaan hyvé johtaja on
uuras rakentaja, vastuunkantaja ja yhdistdjd. Suomalaisen (mies)johtajuuden
arkkityypit on loydettdvissd Vdindmoisestd, Vdino Linnan Tuntemattoman soti-
laan ja armeijan johtamiskulttuurista. Tosi paikaan tullen hyvéa johtaja tekee
parhaansa ja uhraa itsensd. Arkkityyppinen kasitys johtajuudesta perustuu
sankarilogiikkaan. On suuria persoonia, jotka kykenevit muuttamaan maail-
man. Heiddn motiivinsa ovat syntyneet pyrkimyksestd yhteiseen hyvaan (Ropo
ym. 2005).

Silvia Gherardi (1995) on hakenut ymmarrystd naisjohtamiseen kreikkalai-
sesta mytologiasta. Han on tutkinut italialaisia tydorganisaatioita ja han kuvaa
niissd tyotdtekevid naisia kdyttden jumaltarustosta 1oytdmiddn naiseuden or-
ganisatorisia arkkityyppejd. Kreikkalaiset jumalattaret voidaan karkeasti jakaa
kahteen eri tyyppiin: neitsytjumalattariin ja haavoittuviin jumalattariin. Yksi
haavoittuvista jumalattarista on Demeter, elonkorjuun ja runsaitten satojen ju-
malatar. Demeter arkkityyppisend naiseuden kuvaajana edustaa didin vaistoa,
itsensd toteuttamista tarjoamalla fyysistd, psykologista ja moraalista ravintoa
muille. Demeter on hoivaaja ja hdn symbolisoi sitd iloa ja tuskaa, minkd muiden
hoivaamisen toteuttaminen antaa.

Demeter-jumalattaren arkkityyppiin liittyy osittain synked kuva &ditimai-
sen ja empaattisen toimintatavan seurauksista (Gherardi 1994, 1995). Naiden
naisten ymmaértavéad asennetta kayttivat sekd organisaatiot ettd heiddn tyotove-
rinsa armotta hyvikseen. Demeterille on myoskin tyypillistd pitdd tyonsa tulos-
ta omana luomuksenaan, jonakin minkd hdn on ikddn kuin itse kasvattanut, ja
minkd menettdminen tuottaa hénelle suurta tuskaa. Tavatonta ei myoskdan ol-
lut kohdata Demeterin kanaemo-versio, joka kerdili tydtovereitaan siipiensd
suojaan. Gherardi (emt.) tekee kuitenkin sen johtopditoksen, ettd Demeterin
tapainen naiseuden malli, missd ollaan valmiita huolehtimaan muista ja vélit-
tdim&dn heiddn ongelmistaan, uhraamaan aikaa muille ja niin edelleen on kui-
tenkin lopulta kielteisesti vaikuttava. Se johtaa loppuun palamiseen, tyhjyyden
ja kuiviin imemisen tuntemuksiin, jatkuvaan vdasymykseen ja apatiaan. (emt.
1995.)

Aiteys tai &itimaisyys onkin voimakkain naiseuteen liitetyistd arkkityy-
peistd (Lepisto-Johansson 2009) ja siksi ditimdisyys tarjoutuu varsinkin aikui-
semmalle naiselle luontevasti myos johtajuusidentiteetin sdikeeksi. Naiset ovat



56

aikojen alusta ldhtien maddritelty ditiyden, huolenpidon ja lisdantymiskyvyn
kautta (ks. esim. Julkunen & Natti 1995) ja naisen vallan ldhtokohta palautuu
gitiyteen (Crawford & Unger 2000). Aitimaisyys edustaa kuitenkin organisaati-
oissa toiseutta, eikd sellaista henkistd ja fyysistd kovuutta ja tunteetonta ldhes-
tymistapaa kuin mitd perinteinen miehinen johtajuuden malli usein edellyttda.
Hiillos (2003) pohtiikin tutkimuksessaan sitd, jadko ditimdisestd otteesta johta-
juudessa naisille itselleen jotain, miké tuottaa omanarvontunnetta ja arvostusta.
Hanen mukaansa maskuliinisuuden perinne kuitenkin pitkalti edelleen ohjailee
mielikuviamme hyvastd johtajuudesta.

Naiselle ditimdisyyden vastakohta eli kunnianhimoa ja mééarétietoista
toimijuutta sisdltdvan johtajaidentiteetin rakentaminen voi johtaa ristiriitaan
naisroolin ja organisaation asettamien odotusten vililld (Aaltio-Marjosola 2001;
Martin 2000). Naiset ndkevét itsensd yleisesti miehid enemmin joukkoon kuu-
luvana ja toisista riippuvaisina (Gilligan 1982; Fisher & Manstead 2000) kuin
itsendisind toimijoina. Vaikka tieteellisten keskustelujen kentdsséd postherooiset
nikemykset johtamisesta ovat 2000-luvulla kyseenalaistaneet perinteisid kasi-
tyksid johtamisesta (Fletcher 2004), niin edelleenkin tyon arjessa naisjohtajan
uskottava roolimalli on miehinen tai sukupuolineutraaliutta (Ldmsa & Tiensuu
2002). Naisjohtajan sukupuoliparadoksi tarkoittaa Anna-Maija Lamsan (2003)
mukaan sitd, ettd jos naisjohtaja poikkeaa naisellisesta normista, hédn ei tayta
todellisen naisen normivaatimusta. Toisaalta taas, jos hdn poikkeaa johtajuuden
miehisestd normista, hédn ei ole oikea johtaja. Molemmat ovat sdvyltddn negatii-
visia vaihtoehtoja eheédn identiteetin kannalta katsottuna. Naisia arvioitiin kah-
della kriteerilld eli kuinka he toimivat johtajan roolissa naisina ja toisaalta kuin-
ka he toteuttivat naiseutta johtajina (Kanter 1977).

Pinnan alla vaikuttavat myytit ovat osa kulttuuria. Yhteiskunnassa, sita
maédrittdvassd kulttuurissa ja erilaisissa organisaatioissa yksilolle tarjoutuu so-
siaalisen tarinavarannon kautta mallitarinoita johtajuudesta (ks. Héanninen
2000; vrt. myos Alvesson & Willmott 2002). Tarjoutuvat mallit ovat erilaisia nai-
selle kuin miehelle (Gilligan 1982), samoin siivoustoimialalla tarjolla on erilai-
nen tarina ldhijohtajuudesta kuin vaikkapa it-alalla tai terveydenhuollossa,
nuorille tarjoutuu erilaisia tarinoita kuin vanhemmille, koulutetuille toisenlaisia
kuin vihemmain koulutetuille jne. Alvessonia ja Wilmottia (2002) mukaellen
organisaatioista on loydettdvissa virallisia mallitarinoita johtamistyostd, mutta
saman aikaisesti myos vahemmain virallisia ja vahemman toivottuja tarinoita.
Yksilon tulkinnan varaan jdd, mitd tarinan juonteita ja resursseja han omaan
tarinaansa poimii ja mihin diskursseihin hidn itsensd positioi. Tarinoiden poi-
miminen on osin tietoista identiteetin rakentamista ja osin identiteetti rakentuu
vdhemman tiedostettuna alitajuisena mielen prosessina.

4.2.2 Naiset alemmassa keskijohdossa

Viime vuosikymmenind naisten méaaréd on lisddntynyt ja vakiintunut keskijoh-
dossa (Lehto 2009), my6s muilla kuin naisvaltaisilla aloilla. Syksyn 2012 tyolo-
barometrin mukaan naisista 15 % tydskenteli vuonna 2012 esimiestehtdvissa
(Lyly-Yrjandinen 2013). Monet tydeldmén hierarkiat ovat purkautuneet ja lghi-



57

johdon ty6n luonne on muuttunut sen myotd. Tamad on merkinnyt, ettd alem-
man johdon tehtdvit ovat laajentuneet yleisesti keskijohdon tehtdvien suuntaan
(Kontiainen 2006). Tutkimuksessa mukana olleiden ldhijohtajien tyonkuva on
hyvé esimerkki tdstd, silld ldhijohtajien tyo pitdd sisdllddn paljon osa-alueita,
jotka aikaisemmin on hoidettu toisaalla tai ylempana organisaatiossa. Téllaisia
tehtdvid ovat esimerkiksi rekrytointi, palkkojen kirjaaminen, lisimyynti, budje-
tin laatiminen ja seuranta ja henkiloston kehittdmisen organisointi. Lihijohtajan
tyossd korostuu sekd tuloksen ettd tyontekijoiden hyvinvoinnista huolehtimi-
nen. Lahijohtajan tyossd onnistuminen vaatii hyvdd suunnittelua ja hyvid ih-
missuhdetaitoja (Ropo ym. 2005).

Kasvaminen johtajaksi on kokemuksellinen prosessi, jossa yksilolle véhi-
tellen muodostuu kisitys tyon vaatimuksista ja tavoitteista. Itsereflektion avulla
johtajan on mahdollista peilata tyon vaatimuksia vasten omia késityksidan joh-
tamistyostd (Hill 2003). Tamén pdivan tydeldmaissd ldhijohtajan usein tunnista-
ma roolin s&rdily voi olla seurausta epamaardisesti esimiehisyyden tai johtami-
sen késitteestd. Lahijohtaja rakentaa identiteettiddn monien ristikk&isten kes-
kustelun ja vaatimusten ristitulessa ja tydeldman arjessa tyotd ohjaavat monise-
litteiset, hamarét ja usein sekavatkin kdytiannot (Thomas & Lindstead 2002).
Léhijohtaja tydskentelee linkkind ylemmén johdon ja tyontekijéiden jokapaivéi-
sen tyon valilld (Nikkild & Paasivaara 2007). Organisaation visiot, strategiat ja
tavoitteet muuttuvat ldhijohtajan tyossd kdytdnnon toiminnaksi henkiloston
kanssa. Tavallista on, ettd tavoitteiden ja kdytannon vililld voi olla kuilu, jonka
tdyttiminen ja tilanteen tulkinta jdd ldhijohtajan tehtdvéksi (Viitanen & Lehto
2005).

Léhijohtajan roolin omaksumisessa ja identiteetin rakentamisessa on kes-
keistd oman uuden ja vanhan roolin erojen konkreettisesta ja toistuvasta havait-
semisesta. Omien pddtosten seurausten kohtaaminen, esimerkiksi konfliktitilan-
teen ratkaisun jdlkeen, ohjaa yksilod vahvemmin ldhijohtajan rooliin. Joutues-
saan tekemdin alaisen toiveiden vastaisia pddtoksid, ldhijohtaja joutuu erottau-
tumaan alaisistaan ja hyvéaksymain etdisyyden tyontekijoihin (Hill 2003). Hillin
(2003) tutkimuksen ldhijohtajat tulivat ensimmdéisen esimiesvuotensa aikana
tietoisiksi auktoriteettiasemaansa kuuluvista asioista: luottamuksen rakentami-
sesta, alaisten sitoutumisesta vahvistaminen ja ryhmén johtamisesta. Asiat, jot-
ka auttoivat asioiden tiedostamista olivat ldhijohtajan roolin hyviksyminen ja
sitd seurannut vahvistunut itseluottamus (Hill 2003.)

Johtajan kasitys itsestddn johtajana rakentuu prosessina, jossa muiden ih-
misten ja sosiaalisen kontekstin merkitys on ratkaiseva (Sparrowe 2005; Sims
2003; Musson & Duberley 2007; Sims 2003; Sveningsson & Alvesson 2003; Tho-
mas & Lindstead 2002; Watson 2008). Johtajan identiteettitarinan aineksia ovat
eldmin tapahtumat, kokemukset ja yhteison mallitarinat. Yksilo pyrkii sopeut-
tamaan yksittdiset tapahtumat ja juonen kaddnteet osaksi suurempaa tarinaa it-
sestddn. Taméd sopeuttaminen tapahtuu tulkinnallisen prosessin kautta. Johtaja
on viime kéddessd oman tarinansa, alaisten tarinoiden sekd ympaériston sidos-
ryhmien tulkitsija. Ndiden tulkintojen kautta yksilo osallistuu oman yksikkonsa
ja koko organisaation juonen rakentamiseen (Heikinheimo ym. 1994). Johtamis-
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tehtdvit voidaan ndhdéd subjektipositioina, joihin henkil asettuu ja jolloin hin
kylldstyy tdhdn asemaan liittyvilld merkityksilld ja tarjoutuvilla esimiesidenti-
teeteilld (Harding 2003). Johtajan valta perustuu hdnen kykyynsd mddritelld
organisaation todellisuutta muille jdsenille. Yhteiset rakenteet, merkityksenan-
not ja vuorovaikutus jasenten viélilld tuottaa ja muokkaa yhteistd tilaa ja raken-
teita (Aaltonen & Kovalainen 2001).

4.2.3 Tunteet ja tunnetyo lihijohtajan tyossa

Tunteet ovat ldsnd kaikessa inhimillisessé olemisessa. Johtamis- ja paatoksente-
kotilanteet sisdltdviat aina tunteita ja joskus jopa kaaosta (Gabriel 1999, 212).
Martin ym. (1998) kirjoittavat, ettd tunteet on péddosin jatetty kasittelemattd or-
ganisaatioteorioissa, tai ne on marginalisoitu. Perinteisesti johtamis- ja organi-
saatioteorioissa on keskitytty rationaalisuuden eri puoliin ja niissdkin tapauk-
sissa, joissa tunteet on otettu huomioon, on tiettyjd tunteita nostettu esiin ja jot-
kut toiset on taas jatetty sivuun. Sellaiset tunteet, kuin viha ja kilpailullisuus, on
liitetty byrokraattisiin organisaatioihin, kun taas sellaiset tunteet, kuten, surulli-
suus, seksuaalisuus, pelko ja haavoittuvuus, on yleensd jatetty huomiotta (Fi-
neman 1996). Ne ovat sdilyneet tabuina organisaatioteorioissa. Kielteisind on
pidetty sellaisia tunteita, jotka eivit tue ja edistd organisaation rationaalisten
tavoitteiden toteutumista - tunteita, joita ei voi kontrolloida (Ropo ym. 2005).
Joskus organisaatiokulttuurin tietoisen muokkaamisen kautta pyritddn vaikut-
tamaan jdsenten tunnekokemuksiin (vrt. Alvesson & Willmott 2002).

Tunteet ovat keskeinen osa yksilon identiteettitydstdd ja ne ohjaavat alita-
juisella tavalla yksilon toimintaa. Identiteettityosto tapahtuu organisaation kon-
tekstissa ja organisaation tunteet ja tunteiden ilmaisutavat siirtyvét osaksi yksi-
Ion identiteettid (Aaltio 2008). Toisaalta jokainen yksilo organisaatiossa muok-
kaa omalta osaltaan organisaation tunnetodellisuutta. Konstruktionistisen kasi-
tyksen mukaan tunteet muodostuvat sosiokulttuurisesti, mika tarkoittaa sitd,
ettd yhteiso tarjoaa tuntemista ohjaavan kielen, uskomukset ja sosiaaliset sd&n-
not jonkinlaisena tunneilmaisun kielioppina ja emotionaalisen ymmaérryksen
sanastona. Tunteita koetaan niissd tilanteissa ja silld tavalla kuin niitd konven-
tionaalisesti odotetaan tunnettavan (Harré 1988, 4-12). Konstruktionismi ym-
mirtdd tunteet uskomusten ja yleisten arviointien kaltaisiksi asenteiksi, joita
kulttuuriset sadnnot ohjaavat. Tunteet ovat osa yksilon kulttuurista ymmarrys-
td ja osaamista.

Tapa, jolla tunteita kasitellddn organisaatiossa on merkityksellinen, silld
johtavassa asemassa toimivien henkildiden tunteiden kdsittely on yhteydessa
alaisten hyvinvointiin. Arlie Hochschild (1983, 2003) on kasitellyt tyossdédn, so-
siaalisen jdrjestyksen ja tunteiden vilistd suhdetta. Yhteison normit maarittavat
keskeisesti sen, minkéalainen ja minkéd asteinen tunteiden ilmaisu on organisaa-
tiossa sopivaa ja toivottua. Organisaation epédviralliset tunnesdannot ohjaavat
kayttaytymistd tyossd ja organisaation ulkopuolella. Tunnesddnnét ovat erilai-
sia konventioita siitd, mikd on toivottavaa ja kuka ja miten tunteita voi ndyttdd
(Hochschild 1983, 56-75; Ilmonen 1999, 319-321). Jos yksilo identiteettitydstos-
sddn sisdistdd itselleen ”“vieraita” tunteita, tdstd voi seurata itsestd vieraantumis-
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ta ja pahoinvoinnin kokemuksia (Aaltio 2008). Ja jos yritysjohto pyrkii manipu-
loimaan vahvasti tyoyhteison tunteita, voi tdmé johtaa alaisten vieraantunei-
suuden kokemuksiin sekd stressiin ja pahimmillaan tyduupumukseen (Putnam
& Mumby 1993). Kun organisaatiot palkkaavat ihmisid, jotka sopivat yrityskult-
tuuriin, on vieraantumisen kokemus epatodenndkoisempédd (Aaltio 2008).

Hochschildin (2003) kasityksen mukaan naistapaista tyotd on esittdd toi-
sen, nimenomaan maksavan asiakkaan arvossa pitdmistd ja kunnioittamista.
Tydeldmaissd kaytetddnkin hyvéksi yleisesti naisten taitoja vahvistaa toisen ih-
misen asemaa, ja sitd eniten tekevét keskiluokkaiset naiset. Tydeldmaéssd niin
naisten kuin miestenkin on suhtauduttava sukupuoleen tietoisesti ja ulkoisesti
temppuna, jota voidaan hallita ja kdyttdd hyviksi sekd organisaation sisilld ettd
asiakassuhteissa (Adkins 2003). Sukupuoli ei siten endd olekaan ulkoinen suku-
puoli, vaan olennaista on myytdavan tuotteen, palvelun tai vuorovaikutuksen
oletettu sukupuoli (Heiskanen ym. 2008). Usein palvelutyossd korostettaan
vuorovaikutustapahtumassa rakentuvien tulkintojen, tyylien ja emootioiden
merkitystd (Heiskanen ym. 2008). Vastaavasti tyoeldmédssd miestapaisia ovat
tehtdvét, joissa on osoitettava auktoriteettia ja aggressiivisuutta ja samalla pys-
tyttava peittimédn pelko ja epavarmuus. (Heiskanen ym. 2008). Kun tunnetyo-
td tehddan tyossd ja julkisilla areenoilla, ei ole kysymys tyontekijoistd pelkés-
tddan biologisina yksiloind vaan myos sukupuolensa edustajina. Naiset edusta-
vat suurelle yleisolle naiseutta ja sen kahtakin aspektia: huolehtivaa vaimoa tai
ditid ja toisaalta ura-naista (Hochscild 2003). Tunnetyon kautta annetaan kaunis,
siisti, ystavallinen ja miellyttava vaikutelma. Tatd ei tehdd pelkdstdan yhta pal-
velutilannetta varten vaan usein myos siksi, ettd organisaation tai yrityksen
imago luodaan tyontekijoiden tunnetyoskentelyn avulla (Heiskanen ym. 2008).

Kriisitilanteessa miesjohtajille tyypillisemp&dd on hakea tukea itselleen
saannoistd, lakipykalistd, organisaation kulttuurista tai jopa Raamatusta (Hiil-
los 2003), kun taas naisille turvallinen tapa késitelld hankalia tunteita tarjoutuu
ditimiisen toimintatavan kautta. Naiset diteilevit stressaavissa tilanteissa, kun
taas miehet herkemmin seuraavat vallalla olevia kdytantojd. Vaikuttaa siltd, ettd
kumpikin sukupuoli hakee kriisitilanteessa sopivuuden logiikkaa etsimalla vas-
tauksia kysymyksiin: kuka mind olen (identifikaatio), minkilainen tilanne on
kisilld (analoginen péittely) ja mikéd on sopiva toiminnan muoto minulle tidssa
tilanteessa (institutionalisoitunut toiminta) (March, 1981; Sevén, 1996). Niitd
pohdintoja seuraava toiminta pohjautuu muiden toimijoiden suorituksiin ja
havaittuun toimintaan. Tdss4 tilanteessa naisjohtaja saattaa alitajuisesti identifi-
oida itsensd olevaksi, tulevaksi tai mahdolliseksi didiksi (Hiillos 2003).

Tunteet ja tunteiden ilmaiseminen liittyy hankaliin johtamistilanteisiin
vdistaméttd. Kuvaillessaan tunteiden tédrkeyttd, naisjohtajat mainitsevat rajan,
jota ei pidd ylittdad. Tosin positiivisten tunteiden ilmaiseminen on sallittua - tiet-
tyyn rajaan saakka, mutta negatiiviset tunteet olivat kiellettyjd “kasvojen me-
nettdmisen” pelossa. Johtajien ajatuksena on, ettd kaikkia tunteita ei ole lupa
tuoda esiin tyoyhteistssd, eikd niiden ndyttdaminen kuulu johtajuuden odotuk-
siin eikd roolivaatimuksiin. (Martelius-Louniala 2007.) Niitd rajoituksia ohjaa
oikeana nihty ideaalikuva johtajuudesta, joka pitdd sisdllddn rationaalisuuden



60

korostamisen ja tunteiden hallinnan. Naisjohtajia arvioidaan yleisesti kriitti-
semmin kuin miehid, jos he ilmaiseva negatiivisia ja erityisesti aggressiivisia
tunteitaan (Lewis 2000). Naisten aggressio on pelottavaa ja kulttuurisesti tu-
kahdutettua. Nykyri (1998) toteaa, ettd naisten negatiivisten tunteiden hillitse-
minen vastaa hallitsevaan miehista késitysta siitd, millaista feminiinisyyden on
oltava julkisella paikalla. Toisaalta moniin naisten alojen ammatteihin liitetddn
vaatimus empaattisuudesta, epditsekkyydestd ja joustavasta yhteistyokyvysta
(Nykyri 1998). Martelius-Louniala (2007) toteaa, ettd erityisesti negatiivisten
tunteiden késittely vaatii voimakasta persoonaa, hyvéd itsetuntemusta ja vah-
vaa itsehillinta

Negatiivisten tunteiden etddnnyttdminen on havaittu olevan tyypillistd
naisjohtajille. Jos johtaja toimii tunteidensa vallassa ja ndyttdd omat aidot nega-
tiiviset tunteensa, han tuntee jialkeenpdin syyllisyyden, hipedn ja epdonnistu-
misen tunteita. Naisjohtaja kokee helposti toimineensa yleisten ihanteiden ja
normien vastaisesti (Martelius-Louniala 2007). Rajoitettuun tunteellisuuteen
kuuluu suvaitsevaisuus toisten tunteita kohtaan. Ollakseen vahvoja ja karis-
maattisia johtajia, naiset kokevat, ettd heiddn on kyettdivd antamaan muiden
tunteille tilaa ja mahdollisuuksia (Putnam & Mumby 1993). Naisen ruumiilli-
selle subjektiudelle on ominaista rajojen liikkuminen ja liukenevuus (Nykyri
1998). Naisen ruumiin rajat ovat avoimemmat kuin miehelld myos suhteessa
sithen, miten nainen ottaa vastaan toisten tunteita ja huolehtii heiddn hyvin-
voinnistaan. Joskus mielikuva &idistd siiliond laajenee kidsittimiddn naiseutta
yleisemminkin yhteiskunnassa ja naisen tehtdviksi nihddén toimiminen avoi-
mena sylind tekemdssd tunnetyotd muiden puolesta my6s johtajan roolissa
(Nykyri 1998). Aiti tai nainen johtajana voidaan nihdi sdiliéng, joka ottaa vas-
taan tyontekijoiden kiukun ja pahan olon ja muuntaa sen rakkaudeksi ja hyvak-
synndksi (Raphael-Leff 1991, 400-403).

Tunteiden ilmaisut yhteiskunnassa ja tydeldméssd ovat yleisesti vahenty-
neet ja muuttuneet intiimeiksi tai kokonaan kielletyiksi. Sen sijaan puhuminen
on jaanyt ”“sallituksi” ilmaisun alueeksi (Elias 1978). Puheen rooli ja status vies-
tinnédn vélineend on kasvanut ja tunteiden ilmaisun kontrolli merkitsee puhu-
mista sosiaalisesti rauhoitetuissa ymparistoissa (Elias 1978, 190-192; Elias 1983,
240-247). Kielteisistd tunteista puhuminen on oman yksilollisyyden muodosta-
mista. Tunteiden kielellistiminen auttaa hahmottamaan ja yksilllistimdan tun-
teita ja nimedmadn ne omiksi tunteiksi (Campbell 1994, 49). Ihminen ilmaisee
rajansa ilmaisun symbolisilla vélineilld ja yksilollisyyden tdrked perusta on it-
sensd reflektoimisella ja esittdmiselld. Tunteiden kielellistiminen on kokemuk-
sen ja tunteiden represensaatioita myos itselle (Nykyri 1998). Edelld kirjoitetun
perusteella voisi pditelld, ettd tunteiden jattdminen kielellistaimittd tai esittd-
mattd voi olla uhka yksilon yksilollisyyden kokemukselle seka toimijuudelle.

Ropo ym. (2005) kirjoittavat, ettd tunteet ja keholliset kokemukset ovat
lésnd johtamistydssd vdistamattd. Tunne ja kokemustietoa voi myds hyodyntaa
tiedon ldhteend, silloin kun pystytddn tunnistamaan tunteita, erittelemaan tun-
teiden ja kokemusten merkityksid ja hyviksymé&dn niiden tiedollisen luonteen.
Kehollinen tieto yhdistdd aikaisemman kokemustiedon ja tunnetiedon. Ihminen
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on kehollinen toimija, jota ohjaavat aistihavainnot, tunteet ja kokemukset. Ne
jattavit jdljet keholliseen tietoon ja siksi jokainen on oman aikansa tuote.

4.24 Liahijohtajan tyohyvinvointi

Késittelen tdssd alaluvussa ldhijohtajan tyShyvinvointia, silld emotionaalisen
hyvinvoinnin voidaan katsoa olevan ldhtokohta toimivalle johtajuudelle, tyon
tuloksille sekd laajemmin yksilon tyydyttdville eldmdlle (Gergen 2003; Feldt
ym. 2012). Lihijohtajien tyon arki on usein kiireen sdvyttdima. Lahijohtamistyo
vaatii tehokkuutta ja kykyd tehd&d nopeita padatoksiad. Siivousalalla ldhijohtajan
tyo sisdltdd lisdksi jatkuvaa liikkumista kohteesta toiseen. Aikaa jd&d hyvin va-
han hallinnollisten tehtdvien suorittamiseen, puhumattakaan tyon ja tyonteki-
joiden kehittamisestd tai aktiivisesta myyntityostd. Ndiden tehtdvien tekemi-
seen ldhijohtajat ottavat ajan usein vapaa-ajastaan, illasta tai aamusta, ja usein
younen kustannuksella (vrt. Heiskanen ym. 2008; Jarnefelt & Lehto 2002). Ylei-
sesti tyo kuormittaa yksilod silloin, kun hian kokee vaatimuksen liian korkeiksi
suhteessa omiin mahdollisuuksiinsa hallita tyonsd. Tdssd yhteydessd puhutaan
tyon hallinnan tunteesta, jolla viitataan riittdvddn osaamiseen sekd mahdolli-
suuksiin vaikuttaa omaan tyshonsad (Karasek 1979; Hakanen 1999).

Tyon méédrd ja sen valuminen vapaa-aikaa on keskeinen riski yksilon tyo-
hyvinvoinnin kannalta riippumatta organisaatioasemasta (Jarnefelt & Lehto
2002; Julkunen ym. 2004; Kontiainen 2006). Kun tyotd tehdddn paljon ja sitd
tehdddn myos vapaa-ajalla, palautumisprosessi ja youni voivat hdiriintyd. Tut-
kimuksissa on todettu, ettd tyon ajatteleminen, puheluihin ja sdhkoposteihin
vastaaminen ja muut tyohon liittyvét asiat, vaikeuttavat ja estdvat tyostd irrot-
tautumisen (Sonnentag & Fritz 2007). Irrottautuminen tyostd on tyontekijan
hyvinvoinnin ja jaksamisen kannalta erittdin merkityksellistd, silld tehokkaan
irrottautumisen on todettu olevan yhteydessd positiiviseen mielialaan, véhéi-
sempéadn psyykkiseen oireiluun, vdsymiseen ja depressiivisiin oireisiin (Silta-
loppi & Kinnunen 2007; Sonnentag & Fritz 2007; Sonnentag & Jelden 2009).

Lisépainetta ldhijohtajan tyohon tuo se, ettd yksiloltd yhd useammin edel-
lytetddn tyGasennetta, joka perustuu monitaitoisuuteen, joustavuuteen ja yritta-
jamdisyyteen. Optimistisesti ajatellaan, ettd tyoidentiteetit voivat muuttua no-
peasti, tydeldman vaatimusten tahdissa. Yrittdjamédinen toimintatapa vaatii kui-
tenkin dynaamisia ja joustavia tyoidentiteettejd. Téllaiset yrittdjamadiset tydiden-
titeetit ovat Kirpalin (2004a) tutkimuksen mukaan erittdin harvinaisia, tydiden-
titeetit eivédt ndytd muuttuvan samassa suhteessa kuin tydeldaméan vaatimukset.
Suurimmalla osalla tyontekijoistd ei ollut yksilollisid resursseja selviytyd nope-
asti muuttuvan tydeldman vaatimuksista, mika johti usein vdsymiseen ja stres-
siin. Kirpalin (2004a) havaintojen mukaan kokemus oman tyon hallinnasta ja
kontrolloimisesta oli usein heikkoa, tyohon sitoutuminen kérsi ja osin tydsuori-
tukset jdivat vaatimattomalle tasolle. Tamén tyyppisid ilmiditd todettiin erityi-
sesti sellaisissa ammateissa ja organisaatioissa, joissa tyontekijoiltd odotettiin
joustavuutta ja liikkuvuutta, kuten palvelualan tehtdvissd. Suurin osa tyonteki-
jOistd samaistui hyvin perinteiselld tavalla tyohonsd, ja monet kokivat painetta
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ja stressid siitd, ettd heiddn pitdisi jatkuvasti oppia itseohjautuvasti sekd tyos-
sddn ettd vapaa ajallaan. (Kirpal 2004a.)

Viime aikaisessa johtajiin kohdistuvassa tychyvinvointitutkimuksessa on
alettu kiinnittdd huomiota myos johtajien eettiseen kuormittuneisuuteen (Huh-
tala ym. 2011; Feldt ym. 2012). Jos johtaja ei tiedd, mika olisi eettisesti kestdva
toimintatapa haastavassa tilanteessa tai ei jostain syystd pysty toimimaan sen
mukaan, syntyy stressid aiheuttava tilanne. Stressitilanne voi nayttaytya erilai-
sina psykosomaattisina oikeina, kuten paddnsdrkynd, unettomuutena ja vatsaoi-
reina. Pitkddn jatkuessaan stressitilanne voi johtaa tyduupumukseen (Huhtala
ym. 2011; Feldt ym. 2012). Tutkijat havaitsivat, ettd myos johtajien kokemukset
oman organisaation eettisestd kulttuurista kytkeytyivit johtajien kokemaan eet-
tiseen kuormittuneisuuteen (Huhtala ym. 2011). Eettisen kuormittuneisuuden
kokemukset olivat yhteydessé johtajien tydhyvinvoinnin ongelmiin, ja erityises-
ti tyduupumuksen kokemuksiin. Kuormittuneisuutta ja jaksamisen ongelmia
ilmeni, mikali johtajilla ei ollut riittdvasti aikaa, taloudellisia resursseja, tyovali-
neitd, tietoa tai valtaa kantaa vastuuta omista tyotehtavistdan.

Keskijohdossa toimivat ldhijohtajat ovat paitsi esimiehid niin myos alaisia
omille esimiehilleen. Suhde omaan esimieheen on merkityksellinen jokaiselle
organisaatioasemasta riippumatta. Pelkdstdan kuulluksi tuleminen voi poistaa
tai vdhentdd tyohon liittyvdd stressid ja uupumista. Avoimella ldsndololla ja
kuuntelemisella voidaan kehittdd tyoyhteison ilmapiirid, avoimessa tyoyhtei-
sossd uskalletaan ottaa myds ongelmia esiin. Esimiehiltd odotetaan selkeiden
tavoitteiden asettamista, johdonmukaisuutta ja jaméakkyyttd. Tarkednd koetaan
myos ylemmiiltd taholta saatu luottamus ja arvostus. (Repola & Siitonen 2002.).
Elon ym. (2010) mukaan tyonsé jattdavistd kolmasosa kertoo tyopaikan vaihdon
syyksi ldhimmaén esimiehensd. Oikeudenmukaisuus esimiehen vuorovaikutuk-
sessa ja padtoksenteon menettelytavoissa lisdd tyontekijoiden hyvinvointia, yh-
teistoimintaa ja sitoutumista sekd toiminnan tuloksellisuutta (Elo ym. 2010).

4.3 Johtajuus- ja tyoidentiteettitutkimusta

Koska tdssd tyossd tarkastelen lihijohtajuutta identiteettitarinoiden kautta, olen
koonnut tdhédn alalukuun aikaisempia ja nimenomaan johtajuus- tai tyoidenti-
teetteihin kohdistuvia tutkimuksia. Identiteettiin liittyvdd tutkimusta on ole-
massa jo kohtuullisen paljon, silld siihen liittyva tutkimus on vakiinnuttanut
asemansa organisaatio- ja johtamistutkimuksessa jo 90-luvulla (Bauman 2002;
Giddens 1991; Hall 1996; Shotter & Gergen 1989). Sen sijaan identiteettitydstod
kisittelevd teoria ja empiria on hiukan uudempaa (Kornberger & Brown 2007;
Alvesson & Willmott 2002; Sveningsson & Alvesson 2003; Ford 2006). Alvesson
ym. (2008) jakavat Organization-lehden teemanumeron johdantoartikkelissa
liiketaloustieteen identiteettien tutkimuksen kolmeen eri kategoriaan, jotka ovat
sosiaalinen identiteettiteoria, identiteettityo sekd identiteetin sddntely ja kont-
rolli. Alvessonin ym. (2008) luokituksella kasilld oleva tutkimustyod asemoituu
siten identiteettityon kategoriaan. Identiteettitydstod kisittelevissd tutkimuksis-
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sa tyypillisesti on intressind ollut ymmaértda sitd, miten yksilot liittdvit itsensd
organisaatioihin ja organisaatiodiskursseihin (Carrol & Levy 2008). Suuri osa
tastd tutkimuksesta on kohdistunut johtajiin ja esimiehiin (Sims 2003; Watson
1994; Sveningsson & Alvesson 2003).

Yksi artikkeli, johon identiteettityostod kisittelevissa tutkimuksissa on
paljon viitattu, on Sveningssonin ja Alvessonin (2003) tapaustutkimus seniori-
johtajan identiteettitydstostd. Artikkelissa tarkastellaan vuorovaikutusta orga-
nisaation diskurssien, rooliodotusten ja narratiivisen mina-identiteetin valilld
identiteettityoston ndkokulmasta. Identiteetti on siind kasitteellistetty identi-
teettityond ja kamppailuna. Artikkeli valaisee paitsi identiteettitarinan sarcilya
suhteessa organisaatiodiskursseihin, niin my0s sen integroitumista niihin. Kir-
joittajien tavoitteena on rakentaa prosessinomaista identiteettiteoriaa ja avata
tietd monitasoisille metodologisille lahestymisille.

Yksilon kamppailu diskursiivisten paineiden keskelld on kiehtonut erityi-
sesti tutkijoita, joiden tausta on kriittisessd organisaatiotutkimuksessa, post-
strukturalismissa tai sosiaalisessa konstruktionismissa (Sveningsson & Alves-
son 2003; Musson & Duberley 2007; Watson 2008; ks. myods LaPointe 2010,
2011). Néiden tutkimusten pohjalta tarkasteltuna, yksilot nédyttavit olevan ak-
tiivisia, luovia ja tuotteliaita identiteettiensd rakentamisessa (Down & Reveley
2009; Lepisto-Johansson 2009). Ndméd tutkimukset perustuvat useimmiten
postmoderneihin identiteettikdsityksiin (Hall 1996, 277, 280), joissa identiteetit
ndhdédédn nopeasti vaihtuvina subjektipositioina, joihin yksilo itseddn hetkelli-
sesti positioi.

Osaa identiteettitutkijoista on kiinnostanut se, miten johtajat suorittavat
johtamistyotddn erilaisten johtamista madrittdvien mallitarinoiden ja diskurssi-
en kentédssd (Alvesson & Sveningsson 2003a, 2003b, 2003c; Ford 2006; Svenings-
son & Larsson 2006; Ahonen 2008). Sveningsson ja Larsson (2006) tutkivat kes-
kijohdon puhetta ja toimintaa, joka kohdistui suunniteltuun yhtion kulttuuri-
muutosohjelmaan. Tutkijat olivat kiinnostuneita siitd, miten keskijohdon lhi-
johtaja positioi itsensd suhteessa edessd olevaan muutokseen. He toteavat artik-
kelissaan, ettd vaatimukset johtamiskdytdnnoille olivat kaukana todellisesta
arkitoiminnasta. He toteavatkin artikkelissaan, ettd vallitseva diskurssi johta-
juudesta ei ole relevanttia johtajan identiteettityon kannalta. Heiddn késitykse-
nd mukaan vallitseva johtamispuhe synnyttdd keskijohdolle mielikuvia, jotka
enemmaénkin etddnnyttidvit ja estdvét heiddn identiteettity6tddn. Onkin ironi-
sesti véitetty, ettd johtajien ja esimiesten identiteettien muokkaamiseen ja iden-
titeettityostoon kdytetddn aikamme organisaatioissa enemmaén resursseja kuin
varsinaiseen johtamistyohon (Jones & Spicer 2005; Sveningsson & Larsson
2006).

Tahan yllakuvattuun tutkimusperinteeseen voidaan katsoa lukeutuvan
my6s Helena Ahosen (2008) véitostutkimuksen, jossa hdn tutki rehtoreiden joh-
tajuutta ja johtamisidentiteettid. Ahonen (2008) kirjoittaa, ettd opettajuus kiin-
nittdd rehtoreiden identiteetin yhteiskunnassa vallitseviin kasvatuksen ja ope-
tuksen arvomaailmaan. Vastaavasti yleisessd johtamispuheessa kiytetyt mieli-
kuvat vilittavit kuvaa suurista sankareista, tuloksentekijoistd, joiden visiointi ja



64

strategiset toimenpiteet ovat rationaalisia ja suoraviivaisia. (vrt. Bass 1990; Yukl
2002.) Rehtoreiden on vaikea kiinnittda identiteettinsd suurten sankarijohtajien
muodostamaan identiteettipositioon ja mallitarinoihin (vrt. Sveningsson &
Larsson 2006). Ahonen (2010) pééttelee, ettd vallitsevan johtajuusdiskurssin ja
rehtoreiden minén vélinen ristiriita on ilmeinen ja voi toimia esteend ehe&dn
identiteetin muodostumiselle.

Thomasin ja Lindsteadin (2002) tutkimus identiteettitydstostd kohdistuu
keskijohtoon. He ovat tydssddn tarkastelleet sitd, mitd keskijohdolle tapahtuu
tdmén pédivan organisaatioissa, joissa toimintaa uudelleen organisoidaan ja vir-
taviivaistetaan kaiken aikaa. Heiddn kehyksensd tdssa artikkelissa pohjautuu
sosiaaliseen konstruktionismiin ja heidédn tavoitteenaan on piirtdd keskijohdosta
mahdollisimman aito kuva. Artikkeli kuvaa sitd, miten keskijohdossa tyosken-
televdt esimiehet rakentavat identiteettejddn, mitd diskursiivisia resursseja he
kayttavat ja mitd jannitteitd on ldsnd esimiesten yrittdessd selviytyd organisaa-
tiomuutoksessa. David Sims (2003) my®os etsii artikkelissaan ymmarrysta keski-
johdon esimiesten toimintaan. Artikkeli avaa ndkokulmia keskijohtoa leimaa-
vaan yksindisyyteen, epdvakaisuuteen ja haavoittuvaisuuteen ja kysyy ovatko
ndmd piirteet sellaisia, ettd ne heikentdvit keskijohdon esimiesten johtamistoi-
mintaa.

Naisjohtajien identiteettitydostd on jadnyt tutkimuksessa melko véhille
huomiolle (Lepisto-Johansson 2009). Tatd tutkimuksellista aukkoa meilld Suo-
messa paikkaa paitsi tdmé tutkimustyoni myos Piia Lepisto-Johanssonin (2009)
viitostutkimus, jossa hin kisittelee keskijohdossa tyoskentelevien naisjohtajien
sukupuolittunutta identiteettityostod. Han toteaa, ettd naisjohtajien johta-
misidentiteetti on jddnyt toistaiseksi tutkimattomaksi saarekkeeksi. Lepisto-
Johansson kayttdd menetelménd diskurssianalyysid. Han tarkastelee keskijoh-
dossa tyoskentelevien naisten johtajaidentiteettien rakentuminen tarkasteltuna
uran, johtamiskdytdnttjen ja sukupuolen ndkokulmista. Tutkija ndkee sukupuo-
len tutkimuksessaan meta-kasitteend, silld se vaikuttaa tapaamme olla olemassa
ja toimia, vaikka sukupuoli usein jadkin ndkymaéttomaéksi tai jopa sen merkitys
kielletddn. Lepisto-Johanssonin tutkimus osoittaa, ettd sukupuoli tulee hyvin
nakyvaksi johtamiskontekstissa, silloin kun sukupuolta kéytetdan johonkin tiet-
tyyn tarkoitukseen eli sitd kidytettddn strategiana. Sukupuolisuus (gender) oli
johtajuudessa tiedostettuna tekijand ldsnd, ja ndiden naisjohtajien sukupuoli-
identiteetin esittiminen vaihteli tilanteesta toiseen.

Lepisto-Johanssonin tutkimuksen naisjohtajat médrittelivat johtamistyon
asioiden tekemiseksi ja he vilttelivdt sankarillisia johtamisen piirteitd puhees-
saan. Lepisto-Johansson nimesi tamén kaltaisen puheen “alas norsunluutornis-
ta” - puheeksi. Naisjohtajien puheessa oli tunnistettavissa puhetta matalan pro-
tiilin johtajuudesta ja vahvasta velvollisuudentunteesta tyota kohtaan (vrt. Flet-
cher 2004). Lepisto-Johansson pédttelee aineistonsa perusteella tukeutuen Har-
dingin (2003) havaintoihin, ettd minit (selves) ja johtajaidentiteetti ovat diskur-
siivisia konstruktiota, jotka rakentuvat vaihtuvien diskurssien varaan eli hdnen
mukaansa mitddn pysyvdd johtajaidentiteettid ei ole loydettdvissd. Lepisto-
Johanssonin (2009) mukaan tutkimalla naisjohtajia voidaan purkaa abstrakteja
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johtamisideaaleja, ja avata kitkettyjd maskuliinisia merkityksid. Itsetuntemuk-
sen merkitys ndyttaytyi kriittisend tekijand johtamistyossa.

Olin jo pitkélla tutkimukseni analyysivaiheessa, kun térmésin Nic Beechin
(2000) tutkimukseen, joka edustaa narratiivista identiteetin tutkimusperinnetts.
Tai tarkasti ottaen loysin Jaana T. Kuusipalon (2008) tutkimuksen it-alan tyo-
identiteeteistd, jossa Kuusipalo kayttdd ldhtokohtanaan Beechin luomia kerron-
nallisia faktoreita. Loysin monia yhtdldisyyksid oman tyoni ja ndiden kahden
tutkimuksen valilld. Beech (2000) tutki tyossddn esimiesten (manager) ja tyonte-
kijoiden identiteettikertomuksia. Beech kaytti narratiivisia menetelmia kolmes-
sa organisaatiossa, joissa pyrittiin tarkoitukselliseen kulttuurimuutoksen raken-
tamiseen. Hdn oli kiinnostunut organisaation narratiivisista tyyleistd ja organi-
saatiokulttuurista. Hanen viitteensi oli, ettd pinnan alla vaikuttavan narratiivi-
set tyylit muodostavat keskeisen osan organisaation kulttuurista ja alakulttuu-
reista. Lahtokohtaisesti hdan pyrki tutkimuksellaan kyseenalaistamaan pyrki-
mykset kulttuurin tietoisesta ja tarkoituksellisesta muutoksesta ja my6s johdon
mahdollisuudesta vaikuttaa tyontekijoiden asenteisiin ja tulkintoihin. Beech
viittds, ettd johdon luomat symbolit, artefaktit ja rakenteet eivét toimi suoravii-
vaisesti, mutta sen sijaan ne siirtyvit osaksi identiteettien neuvottelua ja tulkin-
taa.

Beechin tutkimuksessa Skotlannissa oli mukana yhteensd 150 tyontekijaa
ja esimiestd kolmesta eri yrityksestd. Yksi yrityksistd oli juomia valmistava yri-
tys, toinen oli julkisen sektorin kaupallinen yksikko ja kolmas oli julkisen sekto-
rin terveydenhuollon yksikko. Kaikissa mukana olleissa organisaatiossa oli ta-
voitteena kehittdd organisaation toimintaa johtamisen kautta. Beech viitti, etta
identiteettitarinat muodostavat kognitiivisia kehikkoja, joiden sisdlld yksilot
pyrkivdt ymmaértdmédn omaa ja muiden toimintaa. Beech kaytti ldhtokohta-
naan klassisia eeppisid kerrontastrategioita (sankarikertomus, romanttinen ker-
tomus, traaginen kertomus ja ironiakertomus).

Beechin tutkimuksessaan loytdmdt tarinoiden kerronnalliset faktorit oli-
vat: 1)(organisaation)tarinan opetus, narratiivinen tyyli tai juoni kertojan ym-
mértdménd, 2) organisaatioon sitoutumisen aste, 3) tapahtumille annetut merki-
tykset (kausaalinen attribuutio), 4) yksilon toiminnan vaikuttavuus tai merkitys
(toimijuuden kokemus), 5) ajallinen orientaatio (huomio menneessa vs. tulevai-
suudessa) ja 6) kertojan toimintatyyli. Beech (2000) valitsi ndmé faktorit alunpe-
rin 20 joukosta ja valintaperusteena oli se, miten yksilot nikevat tapahtumat
organisaatioissa, rakentavat subjektiivisia merkityksid ja rakentavat ymmaérrys-
td ndkemalleen ja kokemalleen (Weick 1995). Aineistosta 16ytyi ndiden faktorien
pohjalta luokiteltuna nelja erilaista narratiivista tyylia.

Ensimmadinen kerrontatyyli tdssd aineistossa oli perinteinen sankaritarina,
jossa juonena oli kamppailu tai ristiriita, jonka henkilo selvitti. Seurauksena oli
harmoninen yhteiselon tilanne organisaatiossa. Toinen tyypillinen kerrontatyyli
oli romanttinen tarina, jossa lannistumaton ja itsensd uhraava esimies vastoin-
kdymisistd huolimatta ja vasymattd kamppailee hyvien asioiden puolesta. Nai-
den henkildiden toimintaa ohjasi vahvemmin arvopohjaisuus kuin keino- tai
tavoiteorientaatio. He eivit pyrkineet ohjaamaan tyontekijoitddn vaan panosti-
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vat enemmién yhteisyyden ja sitoutumisen vahvistamiseen. He myos pyrkivit
nikemddn ihmiset ymparillddn positiivisessa valossa, sen sijaan negatiiviset
ilmiot liittyivat heidan kokemuksissaan organisaatioon (Beech 2000.).

Kolmas tarinatyyppi oli traagisen ja ammattitaitoisen tyontekijan tarina,
jossa tyontekija ponnistelee mahdottomien haasteiden edessi ja kokee epdon-
nistuneensa niiden seldttdmisessd. Jdlkikédteen tdmdn tyypin kertoja ndki pon-
nistelunsa turhaksi, koska kyse oli ollut organisaation ongelmista, joita yksitt&i-
nen tyontekijd ei voinut ratkaista. Myos esimiehen tuki puuttui ndiden tyonte-
kijoiden taustalta. Ratkaisuna heilld oli joko ldhted organisaatiosta tai vetdytya
passiiviseen rooliin, jossa annetaan tyolle vain pienin mahdollinen panos. Té-
maén tarinatyypin voi ddrimmadisilladn ndhdd myos vieraantumiskertomukseksi.

Beech niki kolmen kertomustyypin valilld yhtildisyyksid. Sankaritarinaa
ja traagista kertomusta yhdisti yksindinen kamppailu vaikeuksia vastaan, mutta
traagisessa tarinassa yksilo oli olosuhteiden uhri ja vaikka hdn on tehnyt par-
haansa, kamppailu oli hdvitty. Romanttiseen tyyliin traaginen tarina resonoi
siind mielessd, ettd molemmissa tarinoissa on vastuksia ja henkilokohtaiset me-
netykset oli ndhtdvissd. Erona ndiden tarinoiden vililld on kuitenkin se, etta
romanttisessa kertomuksessa huomio oli onnistumisen kokemuksissa. Romant-
tisessa kertomuksessa kertoja jatkaa ponnisteluja vaikeuksienkin keskelld, mut-
ta traagisessa kertomuksessa kertoja lakkaa yrittdmaéstd ja luovuttaa.

Neljas narratiivinen tyyli oli ironinen kertomus, jossa tyontekijadt kokivat
olevansa ammattitaitoisia, mutta organisaatio pakotti heidét tekemddn merki-
tyksettomid asioita. Namé henkilot nakivit tyon kehittdmisen turhana taakkana
itselleen. He eivat myoskadan kokeneet tulleensa kuulluiksi tai arvostetuiksi or-
ganisaatiossa. Tyontekijdt olivat passiivisia, tosin he tekivat tyonsd, mutta ve-
taytyivdt muusta organisaation toiminnasta. Beech toteaa, ettd ldhijohtajan
(manager) toiminnalla ndyttdd olevan merkitystd tyontekijoiden asenteiden
kannalta. Kysymys siitd, ettd muuttuivatko organisaation jasenten asenteet toi-
vottuun suuntaan, jdi timéan tutkimuksen pohjalta avoimeksi.

Jaana T. Kuusipalon (2008) tutkimus on narratiivinen, ja se perustuu kon-
struktionistiseen paradigmaan. Han on tutkinut miesinsinoorien tyoidentiteet-
tejd jalkibyrokraattisessa it-alan yrityksessa. Tdllaisessa organisaatiossa tyonte-
kijoiden osallistuminen on keskeistd. Rajojen puute tyossd tuo vapautta, mutta
yhtilailla se tuo uusia haasteita tyon tekemiseen. Kun organisaatio, ihmiset ja
tehtdvidt vaihtuvat kaiken aikaa, joutuvat tyontekija rakentamaan identiteette-
jddn uudelleen.

Kuusipalo on kdyttanyt lahtokohtanaan Beechin (2000) narratiivisia tyyleja
ja kerronnan faktoreita. Han 16ysi aineistostaan 4 erillistd kertomustyyppid,
joissa jokaisessa yksilon suhde organisaatioon oli erilainen. Tulokset osoittivat,
ettd vanhemmilla tyontekijoilld oli nuorempia tyontekijoitd koherentimpi iden-
titeettikertomus ja he olivat vahvemmin sitoutuneita tyohon sekd organisaati-
oon. Nuorempien tyontekijoiden identiteettikertomus oli vastaavasti jousta-
vampi ja enemmain olemassa olevaan kontekstiin sidottu. Kuusipalo havaitsi
tutkimuksessaan myos sen, ettd eri ikdiset tyontekijdt nayttivat tyostdvan iden-
titeettiddn toisistaan poikkeavilla tavoilla ja kdyttivat tdssd hyvikseen erilaisia
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kykyjd. Nuoremmat tyontekijit eivit olleet niinkddn sitoutuneita organisaati-
oon, vaan enemman omaan uraansa, perheeseensd tai johonkin muuhun. Eri
ikdisilld ihmisilld ndyttdd tdiman tutkimuksen perusteella toisistaan poikkeavia
kasityksid tyoelamadstd ja ylipddtansa tyosta.

Kuusipalo (2008) pédttelee, ettd suhde organisaatioon ei ole vakio ja ettd
identiteettejd ei valttamattd rakenneta suhteessa organisaation arvoihin ja ihan-
teisiin. Organisaatio ei nédytd kaikissa tapauksissa olevan identiteettitydston
kannalta merkittdvdssd roolissa. Tamd tarkoittaa sitd, ettd osaavat tyontekijdt
jattavét yrityksen helposti, elleivat koe saavansa riittdvésti arvostusta tyonanta-
jaltaan.

Késilld oleva tutkimus liittyy identiteettitutkimuksen narratiiviseen perin-
teeseen. Narratiivisen tiedonkésitykseen ja menetelmiin perustuville tutkimuk-
sille on leimallista etsid prototyyppejd, narratiivisia tyylejd (Beech 2000; Brock-
meier & Carbaugh 2001; Kuusipalo 2008) ja juonirakenteita (Giddens 1991;
Taylor 1989). Niin kuin edelld totesin, naisjohtajien identiteettityoston tutkimus
on ollut vihdistd, eikd vastaani ole tullut yhtddn tutkimusta, jossa siivoustoi-
mialan ldhijohtajat olisivat olleet tutkimuksen kohteena. Tutkimukseni kertojat
edustavatkin kahdella toiseutta: he ovat naisia ja tyoskentelevét aliarvostetulla
toimialalla. Nama ovat tekijoitd, jotka tekevat timan tyon merkitykselliseksi.



5 TIETEENFILOSOFISET LAHTOKOHDAT JA
METODOLOGISET VALINNAT

5.1 Tulkinnallinen paradigma tutkimuksen kehikkona

Kasittelen tdssd luvussa tyoni tieteenfilosofisia perusolettamuksia. Tutkimus on
narratiivinen ja se asemoituu tulkinnallisen tutkimuksen kenttdan (vrt. Burrel &
Morgan 1979). Tulkinnallisen viitekehyksen mukaan ihmistieteellisen tutki-
muksen pyrkimyksend on ymmartdd yksiloitd ja heiddn kokemusmaailmansa
vilisid suhteita (Saastamoinen 2000). Tulkinnallinen viitekehys kiinnittyy her-
meneuttisen fenomenologian tieteenfilosofiseen perinteeseen, joka korostaa
ymmartdmistd ja tulkintaa (Burrel & Morgan 1979). Téhén siséltyy olennaisena
ajatus, ettd tulkinta perustuu aina tutkijan omaan eldiméankdytantoon ja ymmar-
rykseen tutkittavasta ilmiostd ja ettd kaikki tulkinta tapahtuu tutkijan oman
kisitejdrjestelmén kautta. Tutkijan henkilokohtainen ymmarrys viitoittaa reitin
ja asettaa rajat toisten ja maailman tulkitsemiselle.

Tulkinnallisen paradigman ontologinen perusolettamus on, ettd sosiaali-
nen todellisuus on tulkinnallinen, subjektiivinen rakennelma, joka rakentuu ja
muuntuu kielellisen vuorovaikutuksen kautta (Burrel & Morgan 1979). Yhteis-
kunnallinen todellisuus on ihmisten vélisen vuorovaikutuksen kautta muuntu-
va ja kehittyvd. Fenomenologisessa sosiologiassa organisaatiot ymmaérretdan
sosiaalisina, ihmisten rakentamina konstruktioina, joiden merkitys on erilainen
eri ihmisille. Tdma4 johtaa siihen, ettd ndkemykset organisaatioista tai organisaa-
tioiden johtamisesta universaalina kisitteend ovat hataria. Sosiologian tulkin-
nallisen paradigman mukana yhteiskuntatieteiden keskeinen tehtdva on etsia
sosiaalisen todellisuuden perusmerkityksid. Tulkinnallinen paradigma pyrkii
selittim&an ja ymmartaméaan yhteiskunnallisia ilmi6itd (Burrel & Morgan 1979).

Fenomenologian ytimessd on kokemuksen tutkiminen, ja huomio kohdis-
tetaan tietoisuuden toimintaan. Kieli ja puhe on tdssd tutkimusperinteessa kes-
keisend merkityksien vilittdjand (Rauhala 1993). Fenomenologia, hermeneutiik-
ka, eksistentialismi ja kielen tutkimus ovat avanneet jo vuosikymmenid uuden-
laisia ikkunoita ihmiseen ja ihmisen kokonaisvaltaisempaan tutkimiseen ja
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ymmaértamiseen. Kaikissa ndissd ndkemyksissd korostuu se, ettd ihminen ei ole
yksin vaan aina osa kokonaisuutta, jossa sisdinen ja ulkoinen ovat jatkuvassa ja
erottamattomassa vuoropuhelussa. Eldmantapahtumista koostuvan kertomuk-
sen eli eldmédnkertomuksen osat tai episodit saavat merkityksensd paitsi suh-
teessa eldmdnhistorian aikana kerdttyihin kokemuksiin, joihin kulttuuriset
merkitykset kietoutuvat, myos kerronnan kokonaisuudesta (Hénninen 2000).
Sosiaalinen maailma rakentuu mielen sisdisend prosessina kielen ja kommuni-
kaation avulla ja havaitseva mieli on ratkaisevassa asemassa todellisuuden
hahmottamisessa (Burrel & Morgan 1979).

Ihmistieteissd tutkimuksen erityisend vaikeutena on toiseuden ongelma.
Se tarkoittaa sitd kysymystd, kuinka koskaan voimme ymmértdd toisen ihmisen
todellisuutta (Rauhala 1998). Lahtokohtaisesti toisen ihmisen taydellinen ym-
mértdminen on mahdotonta, silld kaikkien olemuspuolten tavoittaminen kielen
kautta, ei ole mahdollista. Heidegger on todennut, ettd se, mitd ymmaéarramme
toisen ihmisen kerronnasta, ei ole toinen henkilé vaan uusien maailmassa ole-
vien ddriviivojen havaitseminen (Ricoueur 2000). Meiddn on laajennettava
omaa ymmadrrystdmme maailmasta, mahdollistaaksemme edes jossain méérin
toisen henkilon tulkitsemisen ja ymmartdmisen. Thmistd tutkittaessa on ldsna
perusoletus ihmisen ainutkertaisuudesta ja yksilollisyydestd (Rauhala 1998).
Ihmisen ldhestyminen edellyttdd hdnen todellisuutensa kaikkien olemuspuolten
huomioimista.

Fenomenologiassa tietoisuuden perimmadiseksi ominaispiirteeksi oletetaan
intentionaalisuus. Sen mukaan tietoisuus suuntautuu aina johonkin. Intentio-
naalisuus on samalla fenomenologian peruskaésite ja ldhtokohta. Se kisitetddn
erddnlaiseksi alkuilmioksi, jota ei tarvitse redusoida mihinkddn. Tajunnan eri-
koisluonne on siind, ettd se toimii aktiivisesti suhteessa ymparistoon, eikd vain
passiivisesti ota vastaan &rsykkeitd ja reagoi niihin (Erkkild 2000). Rauhala
(1993, 135) on ottanut kantaa intentionaalisuus-kasitteeseen siten, ettd hdnen
mukaansa on olemassa myos epdintentionaalisia merkityssuhteita. Rauhala
kayttadkin mieluummin késitettd mielellisyys, intentionaalisuus-késitteen si-
jaan. Fenomenologinen tutkimusperinne sisdltdd ldhtokohtaisesti oletuksen sii-
td, ettd tutkijaa ei voi tdysin erottaa tutkimuskohteestaan. Empiirisessa tutki-
muksessa tdimd merkitsee sitd, ettd tutkija vaikuttaa tutkimusprosessissa monel-
la tasolla, alkaen aineiston hankinnasta tulosten raportointiin (Perttula 1993, 10;
Rauhala 1993, 91). Tutkijan tehtdvdnd on haastaa omat kisityksensa tutkimus-
kohteesta, miké edellyttdd jatkuvaa refleksiivistd asennoitumista tutkimuksessa
vastaan tuleviin ilmiéihin.

Narratiivisuus muodostaa tdmén tutkimustydn kehikon. Tarinallisuus liit-
tyy ihmismielen tiedostamattoman ja tietoisen tajunnan vuoropuheluun. Rau-
hala (1996) kayttdd tdstd horisontin kasitettd, joka on Husserlilta perdisin. Tama
késite viittaa maailmankuvan rakentumiseen struktuuriksi. Talloin tajunnan
organisoituminen on hierarkkinen prosessi. Tama merkitysten organisoitumi-
sen spontaani prosessi ihmistajunnassa on fenomenologian mukaan yksil6his-
toriallista. Tama tarkoittaa, ettd kaikki uusi aines otetaan vastaan mielen sisélle,
jossa se tulkkiutuu merkityssuhteeksi vanhan ja olemassa olevan tajunnan sisal-
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16n avulla. N&din vanha ja olemassa oleva yksil6historiallisesti muotoutunut ko-
kemustausta toimii uuden aineksen itseensd suhteuttavana, sopeuttavana ja
tulkitsevana ymmartamisyhteytend (Husserl 1965; Rauhala 1996).

5.1.1 Thmiskisitys ja ihmisen suhde maailmaan

Burrel ja Morgan (1979) kirjoittavat klassikkoteoksessaan, ettda ihmiskasitys on
keskeinen tutkijan toimintaa ja valintoja ohjaava tekijd. Jokaisen tutkijan ja jo-
kaisen tieteellisen teorian takana on késitys ihmisestd, maailmasta ja tiedon
luonteesta. Tamén tutkimuksen taustalla on Lauri Rauhalan (1993) humanisti-
nen, holistinen ihmiskésitys, jonka juuret ovat eksistentiaalisessa fenomenolo-
giassa. Sen mukaan ihminen toteutuu kolmessa erilaisessa olemassaolon muo-
dossa, joita ovat tajunnallisuus, kehollisuus ja situationaalisuus. Namé ihmisen
kolme olemuspuolta eivit ole toisistaan riippumattomia, vaan ne muodostavat
yhden kokonaisuuden. Mikéddn ihmisen olemuspuoli ei myosk&ddn ole primaari-
sin suhteessa toisiin ontologisessa mielessd, mutta empiiristd ihmistieteellistd
tutkimusta tehtdessd voidaan jokin olemuspuoli ottaa ensisijaiseksi tarkastelu-
kohteeksi (Rauhala 1993, 70.) Ihmistieteiden tutkimuksessa tajunnallisuus on
keskeinen tutkimuskohde, koska juuri tajunnallisuus mahdollistaa todellisuu-
den ymmartdamisen ja késitteellistimisen. Toisaalta situationaalisuus, eli ihmi-
sen suhde maailmaan, on tutkimuksen kannalta oleellista, koska vain suhteessa
johonkin ihmisen kokemukset tulevat todellisiksi. hminen ei voisi myosk&an
kehittyd ihmiseksi ilman yhteyttd muihin ihmisiin tai muuhun maailmaan, eika
ihmisen olemassaoloa voi ymmaértdd ilman maailmaa, jossa ihminen on. Siksi
ihmistieteellisessd tutkimuksessa on aina situationaalisuus vahvasti mukana.

Tajunnallisuus viittaa inhimillisen kokemuksen kokonaisuuteen. Tajun-
nallisuus on ihmisen historia; laajemmassa muodossa voidaan kuvaannollisesti
ajatella sitd, ettd kulttuuri on eldmismaailman historia. Yksilon kohdalla timé
tarkoittaa, ettd tajunnallisuuden rakenneosat, jotka muodostuvat jasentyneista
mielistd, siis merkitysyhteydet, toimivat kaiken muun ymmartamisyhteytend,
johon néhden kaikki muu - kehollinen kokeminen, asemallinen oleminen, koko
tosiasiallisuus saa merkityksensa. Uusi jdsentyy jo jasentyneeseen. Jo jasentynyt
toimii kokemisen, tietimisen ja jisentdmisen horisonttina (Varto 2005).

Kehollisuudella viitataan ihmisen orgaaniseen eldmidn. Kehollisuuden
kautta ihminen todellistuu fyysisessd maailmassa ja vastaavasti keholliset ko-
kemukset ovat keskeinen osa yksilon kokemusmaailmaa. Kokemusta ei voi olla
ilman kehoa ja sen hermostoa. Tamé& kokonaissysteemi "tuottaa" merkityssuh-
teita, jotka ovat mahdollisia vain kaikkien olemusmuotojen yhdessd olemisessa
(Rauhala 1983, 31).

Situationaalisuudella Rauhala (1993) tarkoittaa ihmisen kietoutuneisuutta
todellisuuteen omasta eldmaéntilanteestaan ldhtien. Tama kietoutuneisuus tekee
ihmisestd sen, mitd tdimén kietoutuneisuuden rakennetekijit edellyttavit: situ-
aatio rakentuu sekd ulkoapdin madrittyvistd tekijoistd ettd itse valituista. Nama
muodostavat ihmisen eldmén tosiasiallisuuden (faktisuuden), jolla tarkoitetaan
koettua todellisuutta. Ihminen on maailmaan kietoutunut maarattomien valin-
tojen kautta, jotka vaikuttavat siihen, miten hdn ulkoista maailmaa tulkitsee.
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Situaation kisite ja sisdltd pohjaavat Rauhalan filosofiassa Heideggerin eksis-
tentiaaliseen filosofiaan (Erkkild 2000). Ihmisyksilod koskevan analyysin lahto-
kohtana on situaatio eli ihmisen eldméntilanne. Siithen kuuluu kaikki konkreet-
tinen ja ideaalinen maailma, johon ihminen on suhteessa. Siksi situaatio on aina
jokaisen yksilon kohdalla ainutkertainen. Suhteissa oleminen on eksistentiaali-
sen fenomenologian mukaan ihmisen todellistumisen ehto. Situationaalisia teki-
jOitd, joita voimme periaatteessa valita, ovat esimerkiksi vanhemmuus tai am-
matti. Naméa kuvastavat ehtoja, joiden mukaan muodostamme merkityksid ja
samalla ne vaikuttavat olemassaolon ehtojen muuttumiseen. Niitd ehtoja, joita
emme voi valita, ovat esimerkiksi sukupuoli tai maa ja perhe, johon synnymme
(Rauhala 1983, 33-34; Rauhala 1990, 40-41; Rauhala 1998, 23-24).

Holistisessa ihmiskésityksessd eri inhimillisen olemisen puolet edellytta-
vdt toinen toistaan ja samalla eri olemuspuolet vaikuttavat toisiinsa. Situatio-
naalisuus vaikuttaa sekd kehollisuuteen ettd tajunnallisuuteen. Osa ihmisen
situaation komponenteista madrdytyy kohtalonomaisesti (vanhemmat, rotu,
sukupuoli), osa situationaalista tekijoistd on valittavissa ainakin osittain (koulu-
tus, ystdavat). Situaatioon liittyvét tapahtumat madrittavat eriasteisesti sitd, mitd
ihminen on tajunnassaan ja kehon prosesseissaan. Toisaalta my0s se, mitd situ-
aatioon kulloinkin kuuluu, méérdytyy osin tajunnallisuudesta kasin, koska ih-
minen on intentionaalinen ja jatkuvasti ymparistodan ja itseddn tulkitseva olen-
to. Tamd merkitsee liséksi, ettd ihmiselld on kyky ja mahdollisuus tehda valin-
toja (Rauhala 1983, 33-34; Rauhala 1990, 130; Rauhala 1993, 144; Rauhala 1995,
13).

Tulkinnallisessa tutkimuksessa tutkijan tdrkein viline on tutkija itse, ha-
nen oma refleksiivinen toimintansa ja kokemusmaailmansa, joiden avulla hin
pyrkii ymmartdméaan tutkimuskohdettaan, ja jonka ymmaértdmistd oma esiym-
maértdneisyys saattaa sekd rajoittaa ettd auttaa (Erkkild 2000). Situationaalisuu-
den ainutlaatuisuus merkitsee sitd, ettd kahdella ihmiselld ei voi koskaan olla
samanlaista suhdetta maailmaan, eikd muodostua tdysin yhdenmukaisia ko-
kemuksia. Toisaalta ihmisen mahdollisuus ymmartaa toisen kokemuksia niiden
yksilollisestd luonteesta huolimatta, perustuu tiettyihin samankaltaisuuksiin
situaation joissakin elementeissd. Siten késitteet ja niistd muodostuvat merki-
tykset eivit ole puhtaasti ihmismielen omaa konstruointia, vaan ne muodostu-
vat suhteessa toisiin (Rauhala 1993, 146-147).

5.1.2 Miten tutkimus asemoituu identiteetin- ja organisaatiotutkimuksen
kenttdan?

Tarkastelen ylld olevan jdsennyksen tdydennykseksi tutkimukseni asemoitu-
mista organisaatiotutkimuksen kenttddn vield erikseen tiedonintressin nako-
kulmasta, kédyttden hyviksi kriittisten organisaatiotutkijoiden Alvessonin ym.
(2008) metateoreettista jasennystd identiteettitutkimuksesta. Habermas (1976)
on todennut, ettd tutkijan tiedon intressi ohjaa tutkimuksen kaikkia vaiheita, ja
vaikuttaa keskeiselld tavalla siihen, millaista tietoa tutkimuksen kautta syntyy.
Tietoa ohjaavien intressien tiedostaminen ei vapauta tutkijaa tiedon subjektiivi-
suudesta, mutta paljastaa tdiman yhteyden tutkijalle itselleen sekd yleisolleen
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(Habermas 1976). Alvesson ym. (2008) ovat kdyttaneet hyvikseen Habermasin
(1972) luokitusta kolmesta erilaisesta tiedonintressistd, jotka ovat tekninen, kay-
tanolllis-hermeneuttinen ja emansipatorinen.

Tekninen tiedonintressi liitetddn useimmiten funktionaliseen tutkimuspe-
rinteeseen, jonka tavoitteena on kehittdd tietoa ja ymmairrystd niistd syy-
seuraussuhteista, joilla sosiaalisia tekijoitd organisaatiossa voidaan kontrolloida
ja kehittdd. Téllainen tiedonintressi dominoi Alvessonin ym. (2008) mukaan
useimpia valtavirran management-tutkimuksia. Tamédn alueen tutkimukset
ovat kiinnostuneita siitd, miten identiteetti ja identifioituminen on yhteydessa
organisaation tuloksiin ja siitd, miten identiteettiin tai identiteettiprosessiin vai-
kuttamalla voidaan parantaa organisaation tehokkuutta. Identiteetti ndhddan
funktionalistisessa tutkimusperinteessd usein vaikuttamisen vilineend tai tyo-
kaluna tuottavuuden edistdmisessd. Identiteettiin ja identifioitumiseen liittyvaa
tutkimusta on tehty esimerkiksi siitd, miten erilainen identifioitumisen taso
vaikuttaa padtoksentekoon ja kdyttdytymiseen, arvioihin koskien itsed ja muita,
ryhmékoheesioon (Ashforth & Mael 1989), sitoutumiseen (Sass & Canary 1991)
ja sosiaaliseen tukeen (Haslam & Reicher 2006).

Tulkinnallinen identiteetin tutkimus asettuu Alvessonin ym. (2008) mu-
kaan kdytannollis-hermeneuttisen tiedonintressin alle. Tamd ndkokulma etsii
ymmarrystd sille, miten me kommunikoimme ja luomme merkityksid kommu-
nikaation kautta. Vastakohtana tekniselle tiedonintressille, tulkinnallisen tut-
kimuksen kentéssd ei juurikaan kiinnitetd huomiota identifioitumisen vilineel-
liseen merkitykseen organisaation tavoitteiden toteutumisessa. Kaytannollis-
hermeneuttinen tiedonintressi fokusoituu siihen, kuinka rakennetaan identi-
teettejd vuorovaikutuksen kautta tai miten kudotaan kertomuksia itsestd niista
aineksista, joita yhteisossd on tarjolla. Alvessonin ym. (2008) mukaan, identi-
teetti tarjoaa erittdin kéyttokelpoisen avaimen niiden monimutkaisten ja dy-
naamisten suhteiden avaamiselle, jotka muodostuvat yksilon, tyon ja organisaa-
tion vilille (Alvesson ym. 2008).

Kolmas Habermasin (1972) tiedonintressi eli emansipatorinen intressi liit-
tyy kriittiseen organisaatiotutkimukseen ja poststrukturaaliseen identiteettika-
sitteeseen. Tdssd perinteessd huomio on valtasuhteissa ja siind, miten yksilot
voitaisiin vapauttaa organisaation kahleista paljastamalla tukahduttavia val-
tasuhteita, jotka estdvat aktiivista toimijuutta. Kriittiset tutkijat ovat lihestyneet
identiteettid ymmartadkseen kontrollin ja vastustuksen ilmiditd. Viime vuosien
mielenkiinnon kohteena on ollut tutkia mm. sitd, miten yksilot sitovat identi-
teettitarinoihinsa organisaation diskursseja, jotka toimivat sisdistettyind itseku-
rin ja organisaatiokontrollin muotoina. Yhtend esimerkkind tdstd tutkijat nosta-
vat esiin sisdisen yrittdjyyden ajatuksen (Alvesson ym. 2008).

Ylld kuvatun jdsennyksen pohjalta tutkimukseni asettautuu selkeimmin
kaytannollis-hermeneuttisen tiedonintressin kenttédén, silld fokukseni on identi-
teettityOssé ja identiteettien rakentumisessa kertomuksissa.



6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

6.1 Tutkimuksen kohderyhmin kuvaus

Tutkimuksen kohteena on siivousalan yrityksessd tyoskentelevien ldhijohtajien
identiteettitarinat. Aineisto perustuu 18 teemahaastatteluun. Kaikki kertojat
olivat naisia ja he ovat osallistuneet yrityksemme toteuttamaan neljan kuukau-
den mittaiseen esimiesvalmennukseen vuoden 2007 aikana. Ensimmdiset haas-
tattelut toteutettiin valmennuksen alkuvaiheessa kevaalla 2007 ja toisen ryhméan
osalta syksylld 2007. Seurantahaastattelut vastaavasti on tehty kevédlla 2008,
loppusyksystd 2008 ja tammikuussa 2009. Maantieteellisesti tutkimuksen l&hi-
johtajat sijoittuvat Eteld- ja Keski-Suomeen seké Eteld- ettd Keski-Pohjanmaalle.

TAULUKKO 2 Kertojat

Kertoja Ikd Tyokokemusvuodet
(1. haastattelu) lihijohtamistydssi

Taija 32 4

Piia 41 5
Annamari 48 8

Maija 55 8

Pirjo 55 30+

Leila 55 10

Tuija 48 8

Jaana 45 9

Sanna 34 10

Kaikki tutkimuksen ldhijohtajat tyoskentelividt samassa yrityksessa haastatelles-
sani heididt ensimmaisen kerran, mutta toisessa haastattelussa kaksi haastatel-
tua oli irtisanoutunut ja siirtynyt toiseen organisaatioon. Lihijohtajien tyotehta-
vit olivat vaihtelevia riippuen ldhijohtajan asiakkaiden ja asiakasyritysten luon-
teesta. Lihijohtajien tyonkuva on varsin laaja ja heilld on mm. budjetti- ja tulos-,
tyonjohto-, rekrytointi- ja koulutusvastuu. Osalla heistd on vain yksi tai muu-
tama iso asiakas, kun taas toisen vastuulla voi olla kymmenid pienid kohteita.
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Asiakaskohteet vaihtelevat metallipajasta teknologiakeskuksiin ja yokerhosta
huipputason hotelliin. Lihijohtajan ja tyontekijéiden kohtaamiset ovat yleensa
melko lyhytaikaisia ja ne tapahtuvat padsdantoisesti asiakkaan tiloissa. Jotkut
ldhijohtajat, erityisesti hotelleissa tyoskentelevit, saattavat olla kohteessa koko-
naisia pdividkin, jolloin ajallisesti yhteistyotd tehdddn enemmain. Vastaavasti
joidenkin ldhijohtajien ja tyontekijoiden kohtaamiset voivat olla hyvinkin vé-
hiisid, varsinkin silloin kun ldhijohtajan alue on laaja ja pienid kohteita on pal-
jon. Suuri osa ldhijohtajien tyoajasta kuluu hallinnollisissa tehtdvissd, kollegoi-
den kanssa tehtdvassd yhteistydssd ja asiakaspalavereissa. Tutkimukseni lahi-
johtajat pyrkivit olemaan mahdollisimman paljon tukena tyontekijoilleen. Sii-
voustoimialalla, jossa palkat ovat matalat ja tyo tehdddn hankalina aikoina,
tyontekijoiden hyva kohtelu on edellytys tyontekijoiden pysymiselle ja toimin-
nan sujumiselle.

Tutkimuksessa ldhijohtajien tyoantajayrityksessd korostetaan henkildston
osallistumisen merkitystd, joka on osa yrityksen positiivista ihmiskasitysta.
Tyonantajayrityksen painotetaan koulutuksen ja kehityksen merkitystd ja yrityk-
sessd myos kdytetddn merkittdvid panostuksia henkiloston kehittdmiseen. Yri-
tyksessd on rakennettu moniportainen ja monialainen koulutusjarjestelma. Tyon-
tekijoitd kaikilla tahoilla kannustetaan ja vaaditaan osallistumaan koulutuksiin.
Alla olevassa ruudussa on kiteytetty kertojien tyonantajayrityksen arvot.

Ihminen on vastuuntuntoinen ja haluaa tehda hyvéaa tyota.
Ihmiselld on onnistumisen tarve.

Ihmiset ovat erilaisia.

Ihminen on aloitteellinen ja luova.

Ihminen on ajatteleva, toimiva ja tunteva.

Ihmiskasitykseen liittyy kasitys yksilon vapaudesta, joka on ilmaistu ndin
Vapaus tyopaikasta: tarke&d ei ole missd tyo tehd&dn,

vaan mitd saadaan aikaan.

Vapaus statussymboleista: arvostus on ansaittava.

Vapaus tyGajasta: tulos ratkaisee.

Kertojien tyonantajaorganisaatiossa on tehty tutkimusta aikaisemminkin. Anni
Paalumaéki (2004) tutkinut yrityksen kulttuuria artefaktien kautta. Aineistonsa
hén on kerdannyt 1990-luvulla, jolloin yrityksessd pyrittiin vahvan erottautuvan
organisaatiokulttuurin rakentamiseen. TyoOantajayrityksessd kéytetddn edel-
leenkin paljon kotiin, perheeseen ja yhteisoon liittyvaa retoriikkaa. Tyoyhteiso
halutaan ndhdd perheend, johon sitoudutaan ja jossa ponnistellaan sen hyvin-
voinnin eteen. Koti on hoivan paikka. Paalumiki totesi tutkimuksessaan, etta
ko. yrityksen kulttuurissa pyritddn hdivyttimédan eroja tyopaikan ja kodin valil-
la puhumalla joustavasta tyOajasta ja tyopaikattomuudesta. Rajojen murtami-
nen oli yksi keskeinen johdon viesti. Kulttuurin nikeminen kotina on johdon
puheessa yhdistetty terveen jarjen kdyttoon ja kdytannollisyyteen. Toiminnan
tulos on tdrked ja asiakas on keskitssd, silld asiakas maksaa tyontekijoiden pal-
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kan. Tuloksen saavuttaminen varmistetaan monin tavoitemittarein ja ihmiset
saavat pddttdd, miten he tavoitteisiin padsevit. Yrityksessd ajatellaan, ettd nidin
vapautettu ihminen on tyytyvainen ja onnellinen (Paalumaki 2004.).

Léhijohtajien tyonantajayrityksen tarinaan on paljon sankarillisen kerron-
nan aineksia (Paaluméki 2004). Yritys on varsinkin historiassaan pyrkinyt erot-
tautumaan pyrkimalld rakentamaan muista alan yrityksistd poikkeavaa organi-
saatiokulttuuria. Pyrkimys ja erottautuvan vahvan organisaatiokulttuurin ra-
kentaminen on ajoittunut erityisesti 90-luvulle.

6.2 Haastattelut

Tutkimuksen aineisto muodostuu 18 teemahaastattelusta (Hirsjarvi & Hurme
2001). Haastattelujen kesto oli 1-1,5 tuntia ja litteroitua haastatteluaineistoa ker-
tyi keskimddrin 5-41 sivua per haastattelu (lyhin Taijan 2. haastattelu ja pisin
Pirjon 1. haastattelu). Pohtiessani tiedonhankintamenetelmad tyoni alkumetreil-
14 pdddyin teemahaastatteluun, silld siind vaiheessa halusin sdilyttdd mahdolli-
suuden useampiin aineiston analyysitapoihin. Perustelen valintaani myos silld,
ettd tutkittavien tyon sisdllot ja haasteet olivat minulle jo tutkimusta aloittaes-
sani jossain maédrin tuttuja, silld olin toiminut kouluttajan ja johtamisvalmenta-
jana kyseisessd yrityksessd jo aiemmin. Ilmion esiymmarryksen pohjalta pys-
tyin melko helposti hahmottelemaan haastatteluteemat. Yksi syy oli lisdksi se,
ettd useimmat tutkimukseni ldhijohtajista ei olleet tottuneet oman toimintansa
reflektointiin, ja siksi arvioin teemahaastattelun sopivan hyvin tiedonkeruun
vilineeksi. Tutkimushaastattelut sisédlsivat myos minun ja ndiden tutkittujen
lghijohtajien yhteisen historian esimiesvalmennuksen ajalta, joka véistamatta oli
osa haastattelutilannetta ja koko tutkimuksen tarinaa.

Teemahaastattelu on haastattelumenetelms, jossa ennalta pddtetyt teemat
kdydadan lapi, mutta niiden jdrjestys voi vaihdella haastattelusta toiseen (Ruu-
suvuori & Tiittula 2005). Teemahaastattelu on luonteeltaan myos kerronnalli-
nen haastattelu, silld siind pyritddn luontevaan vastavuoroisuuteen kysymisen
ja vastaamisen sijasta. Kertomus on vuorovaikutuksen viline, silld sen kautta
tehddan ymmarrettavaksi yksilon kokemuksia. Kertomus vastaa kysymykseen,
kuka minéd olen (Hyvérinen & Loyttyniemi 2005, 189). Riessmanin (2008) mu-
kaan kerronnallisen haastattelun tavoitteena on houkutella esiin yksityiskohtai-
sia selontekoja lyhyiden vastausten sijasta. Teemahaastattelu soveltuu tutki-
musaineiston hankintameneteleméksi myos narratiivisessa tutkimuksessa, eri-
tyisesti jos kyseessd on ajallisesti eteneva haastattelu tai yksilon sisdinen tarina
(Hénninen 2000). Jos tutkittavat ilmaisevat haastattelussa eliméntilanteeseensa
liittyvid merkityksid, voivat rekonstruktion aineksina olla myds muut kuin ker-
tomukset kertomuksina (Hanninen 2000; Mishler 1995).

Laadullista tutkimusaineistoa voidaan tarkastella kahdesta nikokulmasta,
jotka ovat fakta- ja ndytendkokulma. Faktandkokulmasta aineistoa luetaan kuten
realistisessa ndkemyksessd, eli sen katsotaan heijastavan tai vilittdvan jotakin
ulkopuolisesta todellisuudesta. Naytendkokulmassa aineistoon suhtaudutaan
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yhtend osana sitd todellisuutta, jota tutkitaan (Alasuutari 1995). Kun nédytengko-
kulmaa sovelletaan laadulliseen aineistoon, se tarkoittaa sitd, ettid aineistosta teh-
ddan vain sitd itseddn koskevia havaintoja. Laadulliselle aineiston analyysille on
ominaista, ettei erittelyn tuloksena esitetd viitteitd ulkopuolisesta todellisuudes-
ta. Havainnot ja tulkinnat, joita tehdddn, ovat havaintoja ja tulkintoja vain tutki-
musaineistosta, mika tarkoittaa, ettd ne ovat kenen tahansa tutkijan koeteltavissa.
Yleisesti voidaan sanoa, ettd laadullinen tutkija pitdd aineistoaan ndytteend kie-
lestd ja/tai kulttuurista. Kun aineistosta 1oydetddn toistuvia rakenteellisia piirtei-
td, tastd voidaan pddtelld, ettd niitd esiintyy kyseiselld tavalla kerdtyssa aineistos-
sa. Rakenteellisten piirteiden méaardstd ja luonteesta riippuen, tutkija voi esittda
pédtelmid siitd, miten kulttuurisesti yleisend 16ydettyjd piirteitd voidaan pitdd ja
mihin kaikkiin konteksteihin tuloksia voi yleistdd. (Koskinen ym. 2005.) Téssa
tutkimuksessa suhtaudun aineistoon ndytendkokulman mukaisesti. Naytendko-
kulmasta katsoen tutkimuksen luotettavuuden ydin piilee tulkinnan rikkaudessa
ja paljastavuudessa. Ndytteen yksityiskohtaisen ja monipuolisen erittelyn avulla
tuotetaan uusia ndkokulmia ja tulkintoja.

Niin kuin edelld totesin, kaikki haastatellut olivat osallistujina yrityksem-
me esimiesvalmennukseen. Olin tavannut kaikki haastateltavani kerran ennen
ensimmadistd haastattelua johtamisvalmennuksen aloituspdivéassd, joten tiesin
heistd jo perustiedot. Valmennusryhmddn kuului yhteensd 27 henkils, joista
valitsin alun perin 10, mutta yksi heistd sairastui vakavasti vélittomasti ensim-
mdéisen haastattelun jalkeen. Lihtokohtani ndiden henkildiden valinnalle oli se,
ettd pyrin valitsemaan eri ikéisid, erilaisissa kohteissa tyoskentelevid, maantie-
teellisesi eri paikoista, sekd kokemus- ettd koulutustaustaltaan erilaisia henki-
l6itd. Tavoitteenani oli siis kerdtd mahdollisimman kirjava ja mahdollisimman
hyvin ryhmad edustava joukko.

Aineiston hankinnassa ja haastatteluissa ei saavutettu saturaatiopistettd eli
pistettd, jolloin uutta tietoa ei endd tullut. Jotkin teemat toistuivat, mutta silti
jokainen haastattelu avasi uusia nakokulmia ja kokemuksia, jolloin voi ajatella,
ettd perinteistd kvantitatiivisen tutkimuksen saturaatiopistettd ei edes ole mah-
dollista saavuttaa. Laadullisessa tutkimuksessa aineiston hankinta perustuu
tarkoituksenmukaiseen valintaan, ei tilastollisesti edustaviin otoksiin. Tutki-
musaineiston valinnassa pyritddn siihen, ettd se olisi mahdollisimman informa-
tiivinen tutkimusongelmien kannalta (Koskinen ym. 2005). Laadullisessa tut-
kimuksessa ei myoskddn olla kiinnostuneita yleistettdvyydestd vaan ainutlaa-
tuisuudesta (Gronfors 1982).

Haastattelutilanteen onnistuminen edellyttdd luottamuksellista ilmapiirid
(Hirsjarvi & Hurme 2001). Néissd haastatteluissa tilanteeni haastattelijana oli
kohtuullisen helppo, silld suhteeni oli rakentunut heihin jo esimiesvalmennuk-
sen aikana. Toisaalta valmentajana ja kouluttajana asemoiduin todennikoisesti
tyonantajaorganisaation edustajaksi, jolloin vdistaimattd haastattelussa asiat séa-
vyttyivit timén perusolettamuksen pohjalta. Minun ja haastateltavan lghijohta-
jan suhteella oli olemassa historia jo ennen haastattelua. Tutkijan kokemukseni
on melko vihdinen, mutta ammatillinen keskustelu ja ihmisten haastattelemi-
nen on minulle oman psykologin ja konsultin tyon kautta hyvin tuttua. Kay-
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tdnnossd luottamuksen synnyttdminen haastattelutilanteessa on tasapainottelua
empatian osoittamisen ja yhteisyyden rakentamisen sekd toisaalta haastatteluti-
lanteen tehtdvéadn ja roolitukseen suuntautumisen vililla (Ruusuvuori & Tiittu-
la 2005).

Ensimmadiset haastattelut tein esimiesvalmennuksen alussa. Haastattelut
tapahtuivat kunkin henkilon tyopaikalla. Toisessa haastattelussa haastattelin
toisen irtisanoutuneen lihijohtajan hdnen kotonaan ja toisen ravintolassa. Muut
aineistoni ldhijohtajat haastattelin toisellakin kerralla heidan tyopaikallaan.
Haastattelutilanteen konteksti on osa haastattelua ja ohjaa omalta osaltaan kes-
kustelua. Irtisanoutuneiden henkildiden kohdalla toisessa haastattelussa he oli-
vat jo aloittaneet jo toisessa tyossd. Silld, ettd he olivat jo toisen tyonantajan pal-
veluksessa, oli todennikoisesti vaikutusta toisen haastattelun sédvyyn ja sisil-
toon. Alla on esitetty teemat, joiden ohjaamana keskustelut kéytiin.

1. haastattelun teemat

Minkdilaisena esimiehend ndet itsesi tilld hetkelli?

Mitkd asiat/tapahtumat ovat vaikuttaneet esimiehisyyteesi?
Minkdlainen esimies haluaisit olla?

Mitki asiat/tilanteet ovat itsellesi vaikeimpia tydssd juuri tilli hetkelld?
Minkilaisia tunteita niihin tilanteisiin liittyy?

Missd asioissa/tilanteissa tunnet olevani vahva esimiehend?

Miti tunteita tihdn liittyy?

Mistdi tieddit onnistuneesi?

Miti tavoitteita asetat itsellesi esimichend?

Toinen haastattelu tapahtui noin vuoden padstd ensimmadisestd haastattelusta.
Perusteluna kahden haastattelun tekemiselle on, ettd poikkileikkaus vain yh-
dessd hetkessd olisi jattanyt ndkokulman ja mahdollisuudet aineiston tulkintaan
merkittdvasti kapeammaksi ja ehkd myos pinnallisemmaksi. Koska olin kiin-
nostunut ldhijohtajuuden ja identiteetin ajallisesta ja tarinallisesta rakentumises-
ta ja muutoksesta, paddyin kahteen haastatteluun.

Ensimmadisen haastattelukierroksen jilkeen aineisto litteroitiin ja tein sen
perusteella my0s alustavaa aineiston temaattista analyysia. Aineistosta 10ytyi-
kin muutamia selkeitd teemoja, kuten oman tytn rajaaminen vs. ditiméisyys,
jamakkyys suhteessa tyontekijoihin, yrittdjamadisyys, kovat tuottavuusodotuk-
set ja vaikeudet tyontekijoiden rekrytoinnissa. Ensimmaéisen haastattelukierrok-
sen jdlkeen vuoden 2007 joulukuussa keskustelin ohjaajani kanssa toisen haas-
tattelun fokuksesta ja tdssd keskustelussa nousi esiin pohdinnat teemojen taus-
talta mahdollisesti 16ytyvistd syvemmistd merkityksistd. Tédssd vaiheessa tutki-
muksen lopulliset metodiset ja menetelmalliset valinnat olivat avoinna.

Metodiseen pohdintaani vaikutti myos se, ettd se, mitd siind vaiheessa olin
lukenut ja jo kirjoittanut teoriaosuuteen johtamisesta perinteisten johtamisteori-
oiden valossa, oli etdilld haastateltavieni kertomuksista. Heiddan kokemuksiaan
itsestdan lahijohtajana, ei voinut ldhestyd johtamisteorioista kasin, silld he eivit
jasentdneet itseddn ja tyotddn ndiden mallitarinoiden kautta. Todenndkdinen
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selitys tdhdn on varsin yksinkertainen, silld tutkittavani eivit olleet riittavasti
perilld ndistd diskursseista ja jos olivatkin, eivdt samaistuneet niihin. Tdssa
konkretisoitui Sveningssonin ja Larssonin (2006) tutkimuksen havainto siitd,
ettd vallitseva diskurssi johtajuudesta ei ole relevanttia johtajan identiteettitydn
tai johtamisen arjen kannatta. Tdssd vaiheessa jouduin pohtimaan erityisesti
sitd, mitd johtajuus oikeastaan merkitsee ndiden tutkimuksessa mukana olevien
ldhijohtajien tydssd ja puhuvatko he edes johtamisesta.

Toinen keskeinen pohdinnan aihe tdssd vaiheessa oli myos sitd, mihin
identiteettikdsityksen kehikkoon tulen tutkimukseni perustamaan. Narratiivi-
nen identiteettikdsitys oli yksi mahdollisuus, mutta harkitsin my6s muita teo-
reettisia kehyksid, joskin narratiivinen nikokulma oli vahvana mielessdni jo
alkuvaiheessa. Ensimmadisid haastatteluja teemoitellessani olin alkanut yhi
enemman pohtimaan kysymyksia siitd, mikd ohjaa ldhijohtajan tarinan kerron-
taa. Ohjaako sitd kerrontatilanne (haastattelijana esimiesvalmentaja), viralliset
vai epdviralliset organisaationkulttuurin tarinat vai samaistuminen kollegoihin
tai tyontekijoihin. Olin yhd enemmaén kiinnostunut my®os siitd, mitéd tarinoita
tyonantajan kulttuurista nostetaan haastattelussa esiin. Ohjauduin miettimé&an
identiteettityostod diskurssien ja mallitarinoiden keskelld. Mietin myos sitd,
miten voin pddstd arkisesta puheesta syvempien merkitysten &dérelle.

Koska menetelmillinen pohdintani oli edelleen jossain mddrin kesken
aloittaessani toista haastattelukierrosta, paddyin kdyttdmédan teemahaastattelua
myos toisessa haastattelussa ja vain vdhdn muunneltua haastattelurunkoa.

2. haastattelun teemat

Miten kuva omasta esimiehisyydestdsi on kehittynyt/muuttunut?
Miten oma toimintasi on muuttunut/kehittynyt?

Mihin asioihin olet kiinnittinyt huomiota?

Mitki asiat ovat muuttuneet?

Merkitykselliset tapahtumat seurantajaksolla

Mikd ollut helppoa/vaikeaa

Miten tulos kehittynyt vuoden aikana? Mitkd asiat vaikuttaneet?
Oma hyvinvointi?

Miten koet oman esimiehisyytensd nyt ja tistd eteenpiin?

Miti tavoitteita itsellesi esimiehend asetat nyt? Mitd tarvitset niiden tavoitteiden
toteuttamiseen (sisdiset ja ulkoiset resurssit)?

6.3 Narratiivinen aineiston analyysi

Aloitin sekéd ensimmadisessd ettd toisessa haastattelussa kerdtyn aineiston kasit-
telyn litteroitujen haastattelujen ldpilukemisella. Tavoitteeni tdssd alustavassa
analyysivaiheessa, ymmartaa sitd, mitd kaikkea tutkimukseni kertojat ovat tuo-
neet esiin ja mistd he puhuivat (Koskinen ym. 2005). Niin kuin edellisessa ala-
luvussa kuvasin, pyrin tekeméddn karkeaa analyysid ja ryhmittelemdan esiin
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nousseita teemoja. Huomasin hyvin pian, ettd aineiston sisillollinen, teemalli-
nen luokittelu ei johtanut kovin pitkalle, silld aineisto oli hyvin rikas ja teemoja
ndytti olevan valtava madra. Siitd syystd ldhdin etsiméddn lisdtyokaluja aineiston
kasittelyyn.

Haastatteluissa kerdtyn aineiston tiivistamiseksi laadin kartan kunkin 1&-
hijohtajan kertomuksesta, jossa poimin esiin tarinan merkitykselliset teemat ja
tapahtumat. T4td analyysin vaihetta voisi kuvata my®os holistiseksi analyysiksi
(Elliot 2005, 5-15). Holistisen analyysin avulla pyrin loytdm&an keskeisid kerto-
jan ldhijohtajan identiteettiin liittyvid kokemuksia ja tyouran merkityksellisid
tapahtumia (Denzin 1989a,1989b). Tédssd vaiheessa aineisto nadyttaytyi edelleen-
kin varsin laajana ja minun oli vaikea hahmottaa sitd, mistd kulmasta tarttuisin
kiinni saadakseni aineistoon lisdjdsennystd ja syvyyttd. Jos olisin kdyttinyt ai-
neiston keruussa narratiivista haastattelua, tarinan juoni olisi ehkd ollut hel-
pommin poimittavissa esiin kertojan oman tulkintaprosessin pohjalta. Mutta
haastattelumenetelméni oli ollut teemahaastattelu, joten minun oli pyrittdva
rakentamaan kertomus ja sen juoni niistd palasista, joita késisséni oli. Kaytetta-
essd teemahaastattelua narratiivisessa tutkimuksessa, tutkijan tulkinnan merki-
tys korostuu.

6.3.1 Juonianalyysi

Tarvitsin tyokaluja tulkinnan apuvilineiksi ja pdddyin tekem&édn juonianalyysia
lahijohtajien haastatteluiden pohjalta. Kertomuksellisessa eli narratiivisessa
analyysissa (Polkinghorne 1995) tavoitteena on juonellisen kertomuksen tuot-
taminen aineiston tarinoiden avulla. Konstruoin tarinoiden juonen kayttden
hyvéksi Alasuutarin (1999) padmaédrarationaalista analyysimallia, joka on sovel-
lus A. J. Greimasin (1980) aktanttimallista. Juonirakenneanalyysin ensimmadinen
kehittelija oli Vladimir Propp (1968), joka loi “morfologisen” metodinsa kerto-
musten luokittelukriteerien parantamiseksi. Propp ajatteli, ettd satutypologioita
voidaan tehdd luokittelemalla niitd juonityypin mukaan ja ettd kaikki tarinat
lopulta palautuvat klassisiin kertomustyyppeihin (Alasuutari 1995). Proppin
menetelmén tavoite on verrata kertomuksia ja niiden tiivistelmid ilmisisaltoa
abstraktimmalla tasolla eli sen mukaan mika on tapahtuman merkitys juonen
etenemiselle (Alasuutari 1995). Polkinghorne (1988) puolestaan tarkastelee
juonta kertomuksen elementting, joka integroi toisiaan ajallisesti seuraavat ta-
pahtumat merkityksellisiksi kokonaisuuksiksi. Polkinghorne kutsuu kronikaksi
ajalliseen seurantoon perustuvat tapahtumat. Kertomuksen juoni puolestaan
irrottaa ndma& tapahtumat lineaarisesta ajasta ja antaa tapahtumille mielen ja
merkityksen suhteessa toisiinsa.

Juonianalyysissa huomio on niisséd tavoissa, joilla tarina rakentuu heijas-
tamaan kertojan toimintaa tai toimijuutta (Koskinen ym. 2005). Kun ihminen
kertoo itsestddn ja eldmaéstddn ei kyse ole useinkaan yhdestd ja yhtendisesta
juonesta, joka kuljettaisi tapahtumia eteenpéin alusta loppuun, vaan kertomus
voi pitdd sisdllddn useampia juonia ja juonenkiddnteitd. Kuitenkin yksilo pyrkii
kertoessaan yhdenmukaisuuteen ja jatkuvuuteen. Ydinretoriikka on keskeinen
muoto, jonka avulla sidotaan kertomuksen eri osia, kuten kertomuksia ja seli-
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tyksid yhteen. Kertoja on monidédninen, joka tulkitsee tapahtuneita asioita ny-
kyhetken ndkokulmista kdsin. Tamé tarkoittaa sitéd, ettei kertomuksen keskei-
nen elementti, juoni, ole samastettavissa ajalliseen tapahtumakulkuun (Komu-
lainen 1998). Kerronta on enemman kehdmadistd kuin lineaarisesti etenevaa.

Ricoueur (1984) kdyttdd verbimuotoa, juonentaminen (emblotting), koros-
taessaan sitd, ettei kertomuksen juoni ole itsessddn olemassa eldmén kokonai-
suudessa (ks. Hyvarinen 1998a). Juonentaminen on konfiguraatiota - eldmén-
kertomuksen muodon, hahmon ja &édriviivojen rakentamista ja tarinan ytimen
rakentamista. Tarinan kerronta voidaan nihdd myos terapeuttisena prosessina,
jossa kertoja tuottaa tapahtumille uusia tulkintoja (Komulainen 1998). Siltaa
menneisyyden ja nykyisyyden vilille rakennetaan eri tavoin tyostamailld kerto-
jan ja hdnen tekojensa vilistd yhteyttd. Elaméan- tai minad-kertomuksen johdon-
mukaisuus on osaltaan ilmausta my0s sosiaalisista odotuksista, joita kertoja
kohdistaa myos itseensd. Kertoessaan tarinaansa yksilo myos kaiken aikaa ra-
kentaa menneisyyden tulkintoja uudelleen ja uudelleen.

Léhettsdja Objekti Va§taa1;10ttaj§
. . Prinssi, hovi
Kuningas Prinsessa
Auttajat Subjekti Vastustajat
Prinssin —_— . . <+—— | Roisto, lohikddrme,
. I Prinssi
jalomielisyys tms.

KUVIO 7 Greimasin (1980) aktanttimalli

Ylld kuvatussa (KUVIO 7) Greimasin mallissa (1980) tarina pelkistetdan kayttden
kansansatujen rakennetta. Téllaisessa sadussa roisto vie kuninkaan tyttiaren ja
mychemmin sankari saapuu pelastamaan tyttiren pahan kynsistéd ja palauttaa
hoviin. Greimasin mukaan kaikki juonelliset kertomukset noudattavat samaa
kaavaa, jossa voidaan erottaa ldhettdja kuten kuningas tai joku jalo aate; aktant-
tiobjekti kuten kuninkaan tytédr tai yhteiskunnallinen kysymys sekd vastaanot-
taja , jonka tulisi saada objekti turmeltumattomana vastaan. Liséksi tarvitaan
aktanttisubjekti, joka voi olla sankari tai toimija seké subjektin auttajat ettd vas-
tustajat (Alasuutari 1995). Aktanttimallissa tuodaan esille, mika tai kuka antaa
toiminnalle oikeutuksen (ldhettdjd). Millainen motiivi on subjektilla ja minka
tahdon varassa hén tavoittelee pddmaédrad (objektia)? Mitd resursseja ja kompe-
tensseja (auttajia) hdnelld on kaytosséddn ja kuka tai miké estda (vastustajat) toi-
mintaa. Ja viime kddessd, kenen hyodyksi subjekti toimii. Greimasin mallia on
kritisoitu (Gergen 1994) siitd, ettd se on liian jaykkd, eikd kaikkia tarinoita voida
pelkistdd ja analysoida sen pohjalta.

Padmaédradrationaalisessa analyysimallissa (Alasuutari 1995) erotetaan toi-
mijan/toimijoiden paamaérat, kédytetyt keinot niihin padsemiseksi, esteet ja vas-
tustajat sekd vastustuksen keinot. Toimijuus on keskiossd tdssd analyysissa.
Taman mallin mukaan laadin haastattelujen pohjalta kunkin ldhijohtajan tari-
nasta kuvion, jolloin pystyin tekem&dn havaintoja siitd, miten yksilo kertoo
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toiminnastaan/toimijuudestaan ja tyonsd padméaristd ensimmadisessd ja toises-
sa haastattelussa. Alla olevassa kuviossa (KUVIO 8) on visuaalinen kuvaus tavas-
ta, jonka avulla olen jasentanyt kaikki lahijohtajien kertomukset. Jatin kuvioista
selkeyden vuoksi alkuperdisessd mallissa (Alasuutari 1995) olleen vastustuksen
keinot pois.

1. HAASTATTELU 2. HAASTATTELU
Itseen, ympiristoon ja Itseen, ympiristosn ja
KEINOT tyshon liittyvit voimavarat tyshon liittyvit
voimavarat, oppiminen,
muutos

[, PAAMAARA PO

PAAMAARA , PAAMAARA
ENSIMMAISESSA Muutosvaihe/kiddnne TOISESSA
HAASTATTELUSSA HAASTATTELUSSA

Itseen, ympiristoon ja

VASTUSTAJAT tyohon liittyvit Ta?:‘ht“mii“ Liis Itseen, ympiristoon ja
kuormittavat tekijit vaikuttaneet tekijat tyohon liittyvit
kuormittavat tekijat
KUVIO 8 Paaméararationaalisen analyysimallin sovellus (Alasuutari 1995)

Lahijohtajien identiteettitarinoiden luokittelun kertomustyyppeihin olen tehnyt
tarinan juonen perusteella. Kertomusten tyypittely on tutkijan harkinnan varas-
sa ja namdkin tarinat olisi ollut mahdollista tyypitelld my&s eri tavoin. Tyypitte-
ly ei kuitenkaan ole p&ddasia, vaan se on apuneuvo aineiston kasittelylle, ym-
maértamiselle ja tulkinnalle. Juonirakenteen tutkiminen auttaa 16ytamaan ker-
tomusten viliset erot ja yhtdldisyydet. Juonirakenteen tutkiminen ja kertomus-
ten luokittelu on myos vdyld kertomusten merkitysrakenteiden tutkimiseen.
Téassa tutkimuksessa juonirakenneanalyysini edusti emic-tyyppistd (Alasuutari
1995) analyysid, jossa etsin juonirakennetyyppejd, sen sijaan ettd olisi pyrkinyt
luokittelemaan niitd jonkin ulkoisen teorian tai luokittelujadrjestelmén valossa.
Alasuutarin (1999) mukaan juonityypit eivit sindllddn ole tutkimustulos, vaan
ne mahdollistavat laajempien johtopéditosten tekemisen muusta kuin vain ker-
tomusten todellisuudesta (Alasuutari 1995). Ricoueur (1984) on téstd hiukan eri
linjoilla, silld hdnen mukaansa juonen analysointi ja ymmaértdminen on tutki-
mustulos, eikd vain viéline, jonka antaisi mahdollisuuden tehdéd johtopaatoksia
(Alasuutari 1995).

Tyoskentely laadullisen materiaalin kanssa edellyttdd dialogista kuunte-
lua. Tutkijan on kuunneltava ainakin kolmea danté: ensinndkin kertojaa, sitten
teoreettista viitekehystd ja omaa sisdistd lukijan ddntd eli omaa aineiston tulkin-
tatapaa. Hypoteesit ja teoriat, jotka nousevat aineistosta, rikastavat lukemista
edelleen muodostaen jatkuvasti laajenevan ymmarryskehdn (Lieblich ym.
1998). Tama Lieblichin kuvaus ilment&d selkeédsti myos omaa tutkimusmatkaani
aineistoni kanssa. Voisin kuvata aineiston analyysi- ja tulkintavaihetta niin, ettd
ikddn kuin vaihdoin mieleni sisdédn erilaisia suodattimia luin aineistoa ldpi uu-
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delleen ja uudelleen. Jokin teoriaan perustuva oivallus nosti jonkin nikckulman
esiin ja sen johdattamana lahdin etsimdén aineistosta sen suuntaisia havaintoja.
Aineiston analyysi eteni vaiheittain ja osin sisdkkain.

6.3.2 Strukturaalinen analyysi

Huomasin analyysin edetessd tarvitsevani vield lisdd tyokaluja paamadraratio-
naalisen analyysimallin tueksi analyysin tarkentamiseksi, juonen syventimi-
seksi ja tutkimuksen luotettavuuden vahvistamiseksi. Tarinoiden tiivistdmisek-
si pdddyin rakenteellisen analyysin ddrelle (Labov & Waletsky 1967). Raken-
teellisessa eli strukturaalissa analyysissa analyysin kohteena on narratiivin si-
sdltd. Labov ja Waletsky (1967) méarittelevit kertomuksen sarjaksi lauseita, joi-
den vililld on ajallinen liitos. ~ Sisdllon ohella rakenteellisen analyysin avulla
voi my0s tarkastella narratiivin muotoa eli sitd, miten kerrottiin (Ekonen 2007).
Labov ja Waletsky (1967) esittivét, ettd suulliset kertomukset palvelevat tiettyja
sosiaalisia funktioita.

Labov ja Waletsky (1967) erottavat narratiivista kaksi funktiota: referen-
tinalisen eli tapahtumia selostavat ja evaluatiivisen eli kerrotun merkitysta ar-
vioivan funktion. Referentiaalinen funktio tarkoittaa tapahtumien perdkkai-
syyttd eli tapahtumien ajallinen jdrjestys on narratiivin kantava elementti. Abst-
rakti (A), orientaatio (O), komplikaatio (K), evaluaatio (E), resoluutio (T) ja
kooda (L) ilmentdvat kaikki kertomuksen referentiaalista, tapahtumia selosta-
vaa funktiota. Evaluatiivinen funktio tarkoittaa puolestaan sitd, ettd ollakseen
taydellinen, menneestd kertova narratiivi suhteuttaa itsensd nykyisyyteen ja
sielld toimivan arvioivan kertojan merkityksenantoon. (Labov & Waletsky
1967,13, 41). Evaluaatiossa kertoja ilmaisee kertomansa karjen, sen miksi kerto-
mus on kerrottu ja mihin hén silld pyrkii (Labov 1972, 366). Evaluaation voisi
nihdd myos selitysosana sille, miksi kertoja toimi niin kuin toimi. Selitykset
koostuvat erityisistd védittdmistd, joista seuraa erilaiset perustelut siitd, miksi
esitetty asiantila tai vdittdma on uskottava (Linde 1993).

Labovilaisen rakenteellisen analyysin avulla jaottelin l&hijohtajien kerto-
maa tarinaa lyhyempiin jaksoihin, joista muodostuu itsessddn pienid kertomuk-
sia laajemman kuvauksen sisille. Jaksot kuvaavat yhden tapahtuman tai tapah-
tumasarjan, joka kytkeytyy tiettyyn aikaan, paikaan ja tilanteeseen. Nami pie-
net narratiivit nousivat esiin aineiston luennassa, jos ne muodostivat selkedn ja
mielekkddn tarinanpétkén tai jos se kuvasi jonkin merkityksellisen tapahtuman
henkilon kertomuksessa. Pienten narratiivien avulla pyrin tiivistim&an kunkin
ldhijohtajan identiteettitarinan olennaisiin tapahtumiin. Mikronarratiiveissa
nédyttdytyy ja toistuu myos tietty kertomisen tapa. Erityisesti evaluaatio on tdr-
ked vaihe, silld se paljastaa kertojan tavan asennoitua kuvattuihin tapahtumiin
(Labov & Waletzky 1967, 37). Analyysivaihessa peilasin mikronarratiiveja kerta
toisensa jdlkeen vasten litteroitua haastattelumateriaalia ja toisaalta vasten ra-
kentamaani juonellista kertomusta syventddkseni ymmarrystd siitd, miten ku-
kin narratiivi peilaa koko aineistoa.



TAULUKKO 3

Abstrakti (A) Mistd asiasta on kysymys?
Kaikki narratiivit eivit valttamatta sisdlld abst-
raktia. Abstraktin tehtdvd narratiivissa on esit-
tad tiivistetysti, mistd siind on kyse. Se antaa
merkin narratiivin aloituksesta esittdmalla asiat
menneessd aikamuodossa. Abstrakti johdattaa
kuulijan narratiivin varsinaisiin tapahtumiin.

Orientaatio (O) Kuka? Mitid? Milloin? Missa?
Narratiivin orientaatio tai tapahtumapaikka
antaa kuulijalle tarkempia yksityiskohtia tapah-
tumien ajasta, siihen liittyvistd henkiloist ja itse
tilanteesta. Namé& ovat kertojanantamia tausta-
tietoja, jotka auttavat kuulijaa ymmértdamaan
kerrotut tapahtumat paremmin. Orientaation
tarkoituksena on luoda narratiiville oma kon-
teksti, tuomalla esille yksityiskohtia esimerkiksi
henkilshahmoista..

Haastattelutilanteessa orientaation tehtdvana on
luoda konteksti antamalla kuulijalle olennaiset
ja riittavat tiedot. Orientaatio esiintyy yleensd
narratiivin alkuvaiheessa

Komplikaatio (K) Miti sitten tapahtui?
Komplikaatio eli tapahtumien kuvaus seuraa
orientaatiota ja se koostuu sarjasta narratiivisia
lauseita menneessd aikamuodossa. Yleensd
komplikaatioon liittyy jokin kdédnnekohta, kriisi
tai ongelma. Tdhdn osaan liittyy narratiivin
viihdyttdvyys, jossa kerronnan jannitys kasvaa.
Tama narratiivin rakenteellinen osa muodostaa
narratiivin keskeisimmaén sisallon.

Evaluaatio (E) Enti sitten?

Evaluaatio eli arviointivaihe viivyttdd narratii-
vin siirtymistd lopulliseen ratkaisuun monilla
ei-narratiivisilla lauseilla, jotka pitdvat kuulijaa
otteessaan. Arvioinnin tehtiviana on

osoittaa narratiivin tarkoitus eli se, miksi se
ylipdansa kerrottiin. Sen lisdksi, ettd arvioinnis-
sa kertoja tuo esille narratiivin tarkoituksen ja
sen, miksi hin sen kertoi, se myos paljastaa
kertojan asenteen narratiivia kohtaan. Arvioin-
tia ei esiinny kuitenkaan kaikissa narratiiveissa
esimerkiksi silloin, kun kyseessd on viélillisesti
toisten ihmisten kokemuksista kertominen.

Tulos (T) Miti lopulta tapahtui?

Tulos tai ratkaisu, kuvaa komplikaatiossa esiin
tulleen kdannekohdan seuraukset tai ongelman
ratkaisun.

Lopetus (L) Tuo kuulijan nykyhetkeen
Kaikissa narratiiveissa ei esiinny lopetusta,
mutta sen tehtdvand on paattdd narratiivi pa-
lauttamalla kuulija nykyhetkeen.
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Esimerkki strukturaalisesta analyysista.

Sankari-kertomuksen Pirjo

Mutt tietenki, pitddhan nyt ihmiselld olla
sekin vapaa-aika. Jos mulla soiki se aina,
niin ilman muutahan méa tekisin siihen
jonkun topin, koska ymmarran minad sen-
kin, ettd ei voi olla ndin aina, ett si oot aina
tyossd kiinni.

Vaan sitd, ettd tdd saattaa soija kuukaudes-
sa yhden kerran tai kaksi kertaa. Se on
mahdollista, ett se soi. Se ei soi silleen, ettd
jos olisi useita kertoja, niin sithdn se olisi
ihan eri asia. Mutta kuitenki, ett se kiy
hyvin joustavasti

Ja sitt mé noi tyontekijdt olen opettanu sii-
hen, ettd turhat soitot pois. Enka itsekdan
ole puhumaan kova puhelimessa. 26 euroa
viime kuun lasku, niin erittdin vahan.

Ma en turhia puhu, ett. Kun joku sanoo
mulle, ettd miten sé saat, Pirjo, sen puhe-
lun loppumaan, kun toisessa padssdhan
voi olla yhtd kova puhumaan.

Niin m4 sanon, ett mé teen siitd sen lopun.
Mai sanon, asia on niin ku kunnossa, ettd
okei, menniin eteenpdin. Ja katkasen sen,
onpahan kysymyksessd sitten, ei tieten-
kddn nyt ihan asiakasta viitti, mutt kuiten-
kin. Etta tyontekijalle voin tehda.

Rajaa sitd. Kylla
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Riessman (1993) vertaa strukturaalista analyysia musiikin rakenteen tutkimi-
seen, jossa tutkija hidastaa musiikin saadakseen kiinni niistd pienistd yhteyksis-
td ja suhteista, joista koko sdvellys rakentuu. Huomio rakenteeseen voi vahvis-
taa temaattista analyysia, mutta se voi myo6s viedd tutkimusta uudenlaiseen
suuntaan. Yhteistd musiikin kanssa on my0s se, ettd sekd musiikissa ettd ker-
tomisessa toistuvat tietyt teemat, ehkd hieman varioituina, mutta tunnistettavan
kaavan mukaisesti. Tarinallinen analyysi muodostaa kehén jossa pienet tarinan
kaanteet kuljettavat kertomusta eteenpdéin ja toisaalta taas kertomuksen koko-
naisuus antaa merkityksen yksittdisille tapahtumille.

Denzin (1989a) kayttdd merkittdvistd tapahtumista epifanian késitettd.
Epifaniat ovat hdanen mukaansa tilanteita, tapahtumia tai vaiheita, jotka muut-
tavat kertojan ajattelua ja toimintaa aikaisempaan verrattuna. Denzin (1989a,
15-19) toteaa, ettd epifanian eli vaikuttavan kokemuksen jdlkeen henkil6 ei ole
sama kuin ennen, mistd syystd niilld on suuri henkilokohtainen merkitys kerto-
jalle. (Denzin 1989a, 128-131; 1989b, 70-73). Denzinin (1989a, 83-103) mukaan
epifaniat voidaan loytdd tarinasta tihedn kerronnan avulla. Tihed kerronta sisal-
tad lukuisia toistoja, yksityiskohtia ja tdsmentdvid ilmaisuja, vuorovaikutussuh-
teita sekd kertojan tunteita. Hyvidrinen (1994, 57-63) puolestaan kdyttdd termid
ydinepisodi ndistd merkityksellisistd kertomuksen jaksoista. Hinen mukaansa
ne eivat valttamaéttd ole kontekstitiheitd eli ettd ne loisivat uudelleen nakymait,
henkil6t, tunteet jne. Sen sijaan ydinepisodit ovat hdanen mukaansa odotuksil-
taan tiheitd. Ydinepisodit ovat kertomuksen taitekohtia, joihin liittyy vallitsevi-
en, kertomuksessa viritettyjen odotusten muutos. Ydinkertomuksia luonnehtii
olennainen odotusrakenteen muutos: edelld kerrotut odotukset eivéat toteudu,
vaan itsed ja muita henkiloitd koskevat odotukset muuttuvat ndiden jdlkeen
(Hyvarinen 1994). Pyrin l16ytdmddn kunkin ldhijohtajan tarinasta epifanioita
(Denzin 1989a). Joissakin tarinoissa niitd oli useita, toisessa tarinassa niitd oli
vaikeampi hahmottaa. Epifanoita hyvéksikdyttden ja peilaten juonianalyysia
sekd strukturaalisen analyysin tuottamia mikronarratiiveja vastakkain konstru-
oin kunkin ldhijohtajan identiteettitarinan.



7 LAHIJOHTAJIEN KERTOMUKSET

Téssa tutkimuksen empiirisessd osuudessa kédyn lapi ldhijohtajien kertomukset.
Olen luokitellut lghijohtajien identiteettikertomukset juonen perusteella kerto-
mustyyppeihin, jotka ovat Irtautumis-, Aiti-, Sankari- ja Kehitys-kertomus. Ker-
tomustyypin sisdlld avaan kunkin kertojan haastattelujen pohjalta rakentamani
kertomuksen (Polkinghorne 1995). Rakenteellisen analyysin pohjalta syntynei-
den mikronarratiivien avulla olen tiivistdnyt tarinaa lyhyempiin jaksoihin, jotka
muodostavat pienid tarinoita laajemman identiteettitarinan sisélle. Ne kuvaavat
yhden tai useamman tapahtuman tai tapahtumasarjan, joka on ollut merkityk-
sellinen ldhijohtajan kerronnassa (Denzin 1989a). Lahijohtajan identiteettitari-
nan juonen (Alasuutari 1995; Greimas 1980) ohella naméa mikronarratiivit ovat
ne rakenneosat, joiden pohjalta olen luokitellut tarinat kertomustyyppeihin.

7.1 Irtautumis-kertomus

Ensimmadisen kertomustyypin nimesin Irtautumis-kertomukseksi. Irtautumis-
tarinoiden kertojat olivat Piia ja Taija. Piia oli ensimmaéisen haastattelun hetkella
41-vuotias ja Taija 32-vuotias. Piia oli vuonna 2007 toiminut ldhijohtajana viisi
vuotta ja Taija oli tehnyt ldhijohtajan tyotd siind vaiheessa neljd vuotta. Mo-
lemmilla oli usean vuoden kokemus siivoustyostd ennen ldhijohtajaksi tuloa.
Piialla oli taustallaan ammatillinen perustutkinto ja Taijalla siivousalan esi-
mieskoulutus eli siivousteknikon koulutus. Molempien toimialue sijoittui p&a-
osin kaupunkialueelle. Pia tyoskenteli suurehkossa kaupungissa ja Taija pie-
nemmassd maakuntakeskuksessa.

Ensimmadisesséd haastattelussa Piia ja Taija puhuivat tyonsd kipukohdista
ja vaikeuksista, mutta yhtalailla mukana oli puhetta tyén voimavaratekijoista,
kuten hyvistd tyontekijoistd ja miellyttdvistd asiakassuhteista. Alkutilanteessa
Piia kertoi tyonsd tavoitteeksi moitteettoman tyon jdljen. Taijalla puolestaan oli
tavoitteena hyvédn tyon jdljen ohella pyrkimys tyontekijdiden tasapuoliseen
kohteluun. Molempien kertojien eldméntilanne oli lihtokohdiltaan tasapainoi-
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nen ja heiddn tarinassaan yksityiseldmd ndyttdytyy voimavaratekijind. Suu-
rimpana haasteena tyossd onnistumisen nikokulmasta seké Piia ettd Taija mai-
nitsivat omat toimintatapansa. He kertoivat itse itselleen asettamistaan vaati-
muksista tyon laadun ja oman toiminnan suhteen. He kertoivat jo ensimmadises-
sd haastattelusta my0s siitd, miten raskaiksi he henkilokohtaisesti kokivat tyon-
antajan asettamat tulos- ja kasvuodotukset. Lisdpainetta ldhijohtajan tyohon toi
kiireen kokemus, toiden kasaantuminen ja jatkuva henkildstovaje (vrt. Julkunen
ym. 2004; Sennet 2004).

Irtautumis-kertomuksen ldhijohtajien tarinoissa tyckuorma oli lisddantynyt
ensimmadisen haastattelun jdlkeen ja vastaan tulleet ongelmat olivat muuttuneet
entistd vaikeammiksi. Vihitellen tapahtumat olivat johtaneet umpikujaan, jol-
loin kertojat kokivat olleensa pakotettuja tekem&dn ratkaisuja oman tyonsi ja
elaménsd suhteen. Irtautumis-tarinat pitdvit sisillddan lukuisia kielteisesti sd-
vyttyneitd tapahtumia ja juonenkddnteitd. Namaé tarinat kertoivat vaikeuksista
toinen toisensa jdlkeen, vdhenevistd voimista ja turhauttavasta ponnistelusta
tyomurheiden kanssa. Kertomukset olisikin voinut luokitella alasp&in menevik-
si kertomuksiksi Gergenin (1994) kertomusluokituksen mukaan. Haastattelujen
vilissd oli kuitenkin tapahtunut muutos ja sekd Piia ettd Taija olivat ottaneet
askeleen toiseen suuntaan. Tarinoiden juoni oli muuttunut.

Ensimmadiset haastattelut toteutettiin vuonna 2007. Varsinkin vuonna 2007
talous kasvoi vauhdilla, miké tarkoitti sitd, ettd siivoustyohon oli vaikea saada
tyovoimaa. Erityisen vaikeaa tyontekijoiden loytdminen oli suuremmilla paik-
kakunnilla, mutta saman suuntainen tilanne oli kyseisend ajanjaksona myos
maakunnissa. Tutkittavien tyonantajayrityksessd asiakasmaédrdt kasvoivat voi-
makkaasti talouden myonteisen kehityksen myotd, eivdtkd henkilostoresurssit
pysyneet asiakasmddrdn kasvun perdssd. Rekrytointi oli molemmille Irtautu-
mis-kertomuksen ldhijohtajalle suuri haaste, silld rekrytointi vei paljon aikaa
muusta tyostd, eikd sopivia tyontekijoitd myoskddan ollut riittdvasti tarjolla.
Tuntity6 matalapalkka-alalla ei houkuttele tyontekijoitd, jos paremminkin pal-
kattua tyotd on saatavilla. Piia kuvaa tyovoimatilannetta omalla alueellaan.

Siis se on, nyt on ollu poikkeuksellisen huono tilanne meilléd tosi pitkdan tdss mun
alueella. Ettd se on kylld niin ku syoény. Vuodenvaihteesta. Ett joulukuun puolella
rupes jo oleen. Siis tyontekijdsaatavuus on tosi huono. Joo. Ja sitten mulla on hirveen
paljo semmosia aikasin aamulla alkavia kohteita. Jotka on oikeestaan yhden ihmisen
kokopéivikohteita. Niin niihin ei oo tahtonu I6ytya.

PIIA 1. haastattelu s.9/31

7.1.1 Piian kertomus

Riittamattoméani. Siis ei vaan oo rahkeita tarpeeks télld hetkella.

PIIA 1. haastattelu s.1/31

Kun haastattelin Piian ensimmadisen kerran maaliskuussa 2007, han tydskenteli
palveluesimiehend suuressa eteld- suomalaisessa kaupungissa. Hanen asiakas-
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kenttdnsd oli laaja ja asiakaskohteet olivat koon ja toimialan suhteen vaihtele-
via. Asiakaskunta koostui seki julkisista ettd yksityisistd toimijoista. Julkisten
asiakaskohteiden maaréa oli lisdadantynyt Piian alueella haastattelujen viéliajalla.
Julkisten kohteiden médrdn lisddntyminen oli osaltaan lisddméssd Piian tyo-
maédrad, silld ndihin asiakaskohteisiin sisdltyi runsaasti kirjallista raportointityo-
td. Osa Piian asiakaskohteista on pienid yhden tyontekijan kohteita, mutta ha-
nen esimiesalueellaan tyon painopiste oli kuitenkin isommissa, useamman
tyontekijan asiakaskohteissa. Alla olevassa kuviossa on esitetty Piian kertomus
(KUVIO 9).

1. HAASTATTELU 2. HAASTATTELU

Tyon ulkopuolinen elamé

kunnossa
Oma ammattitaito, Tyopaikan vaihtaminen
KEINOT kokemus Karaistuminen

Luottotyontekijit, ohjaaja
Tyon itsendisyys

PAAMAARA TYON MOITTEETON ﬁﬁ?ﬁi‘:{gj}? JA VAPAA-
SUORITTAMINEN AJAN VALILLA
Oma Motivaation
VASTUSTAJAT itse/henkilokohtaiset katoaminen
ominaisuudet kyynistyminen
vaikeudet johtuvat itsestd Epédonnistumisen
ja osaamattomuudesta kokemus
Riittamattomyys

Toimialan luonne, kiire
Liikaa toitd, resurssipula

KUVIO 9 Piian kertomus

Kysymykseen, millaisena esimiehend néet itsesi, Piia vastasi ensimmdéisessa
haastattelussa néin:

@) Riittdmidttomdind. Siis ei vaan oo rahkeita tarpeeks tdlld hetkelld.

A Ettd on, niin tidd sairaslomajuttu on. Sitte, ett on tullu uutta ja uutta ohjaajaa ja
uutta tyéntekijid. Niin se niin ku, sanotaan, ett se aika ei riitd.
Ja mé oon siis, md oon niin, muka ei mikddn muu enempdi drsytd, kun semmoinen,
ettd sovitut aikataulut ei pidd. Ett md niin kun ahdistun niisti enemmin, kun niistd,
siis siitd, sanotaan, ett tulee vaikka viis sairaslomaa.

E ... Niin saitte, ett mulla menee oma aikataulu, md oion sopinut jonku kans jotain. Ja
mé en nyt niin ku oo tdsmiillisesti paikalla.
L Mun muelesti tismillisyys on hyve.

PIIA 1. haastattelu s.1/31

Riittamattomyyden kokemus varittdd Piian kertomusta itsestddn ldhijohtajana
heti ensimmaisen haastattelun alusta ldhtien, silld itselle merkityksellisen tyon
tavoitteen eli tdsmillisyyden toteuttaminen tyossd nédyttiaytyi hénelle mahdot-
tomana haasteena. Kuitenkin ensimmdisessd haastattelussa Piian kerronnassa
oli kuultavissa kannattelevia tekijoitd (KUVIO 9), kuten hyvét tyontekijat, luot-
tamus omaan ammattitaitoon ja myonteinen kokemus tyon itsendisyydesta.
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Piia kertoi ensimmdisessd haastattelussa, ettd se, mitd han piti tydssd ta-
voiteltavana ja arvokkaana, jdi jatkuvasti saavuttamatta. Lahijohtajan tyo hah-
mottui Piian mielessad tulipalojen sammutteluna, ja siindkin héan koki olevansa
kaiken aikaa askeleen jiljessd. Hoidettavia asioita oli Piian kokemuksen mu-
kaan liian paljon. Piia puhui suurista tyén vaatimuksista, milld han tarkoitti
asiakkaiden laatuvaatimuksia ja toisaalta tyonantajan odotuksia katteen ja tu-
loksen kasvattamisesta. Piia kertoi, ettd hidnen oli mahdotonta pitdd asiakkaille
ja tyontekijoille antamiaan lupauksia, eikd hénelld ole mahdollisuutta vastata
ndiden toiveisiin. Ristiriitatilanteissa, asiakkaiden ja palveluvastaavien tyyty-
méttomyys ja pettymys kohdistuu ensisijaisesti ldhijohtajaan. Erityisesti ndissa
tilanteissa Piia kertoi tuntevansa riittaimattomyyttd. Kun hdn ei pystynyt toi-
mimaan omien arvojensa mukaan, eikd yltimd4dn omien tavoitteidensa tasolle,
seurauksena oli syyllisyydentunteita.

Joo, eihién se niin ku tietyissd maarin, mutta se, ettd sitt taas jotku, ku tiesi, ettd jois-
san sun pitdis pystyd panostamaan johonkin asiaan huomattavasti enemmaén, niin
sitt niin ku kirkkain silmin valehdella asiakkaille, ettd kylldhdn tim& on nyt niin ku
aivan loistavasti hoidossa, vaikka olit uhrannu sille niin ku jonku kahden minuutin
ajatuksen joskus kaks viikkoo sitte. Joo, mé oon tehny nyt sille timmoset ja timmdoset
suunnitelmat, kyllhdn me tima hoidetaan.

PIIA 2. haastattelu s.18/31

Piia kertoi jo ensimmdéisessd haastattelussa vasymyksestd ja huolesta, joka koh-
distui omaan hyvinvointiin. Piian tarinassa oli jo tuolloin merkkeja tyon hallin-
nan tunteen rakoilemisesta ja kasaantuvasta kuormasta. Han koki olevansa heik-
ko organisoimaan asioita. Tehtavét jdivat roikkumaan, unohtuivat ja hautautui-
vat eikd oman ja tyontekijoiden tyon kehittdmiseen tuntunut jadvan voimia.

Ett mull on vdhdn semmosia just taipumus, ett kun tulee noita, sitt ma rupeen hés-
laan vdhd aikaa, mé heittelen papereita tonne kaappiin. Tonne kaappiin ja tonne
kaappiin ja sitte kirjottelen jonneki A4:sen kulmaan jotain ja sitte mé 16ydan ne kuu-
kauden péistd, ettd hups, méd oon unohtanu. On mulla siis aina tuolla kalenterin va-
lissd semmonen, ett missd on nyt ndma on. Mutta joskus ne kyll ..., kun on joskus
niin védsyny, kun on juossu aamusta iltaan ... aamulla ldhteny ite tonne johki opas-
taan tekijoita tai siivousavuks johki...

PIIA 1. haastattelu s.15/31

Piian riittimé&ttomyyspuhetta voi myos tarkastella siivousalan sukupuolittu-
neiden kdytantojen ja toimialakulttuurin diskurssista ndkokulmasta kasin. Sii-
voustyon on ajateltu perinteisesti kuuluvan yksityisen eldmin alueelle, joka
kuuluu naiselle. Siivousalan peruskoulutuksessa korostetaan suomalaisessa
kulttuurissa arvostettuja perushyveitd, joiden mukaan tyontekijan pitdd olla
kuuliainen, ndyré, ahkera, ty6ta pelkdamaéton, tasmaéllinen, sisukas, sitked, jous-
tava, rehellinen, kuuliainen ja luotettava (vrt. Kdyhko 2006; Ollila 1990, 279).
Toisaalta naisena hénen tulisi tuoda esille oma oletettu "sisdinen naiseutensa"
eli olla tarpeen tullen palvelualtis, taipuisa sekd vastuuntuntoinen arjen ylldpi-
tdjd ja hoivaaja. Hyva siivooja on kuuliaisen rehellinen sekd tyonantajaa etta
asiakasta kohtaan; hin ilmestyy tyopaikalle ja tekee tyot niin kuin on sovittu.
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Rehellisyys ja luotettavuus tulevat koulutuksessa toistuvasti esiin moraalisina
kvalifikaatioina (Kédyhko 2006). Piia tunnistaa omassa identiteettitarinassaan
vahvana kudoksena siivoojaan identiteettikertomuksen sisaltamat perusoletta-
mukset. Ammattitaito tukeutuu hdnen mielessddan vahvimmin varsinaisen sii-
voustyon osaamiseen, mikd tulee esiin seuraavassa.

...Kun mi oon niin pitkédén ollu alalla, niin m& mielestani kylld olen oikeesti ammat-
tilainen.

PIIA 1. haastattelu s. 21/31

Piian oli vaikea esittdd vaatimuksia tyontekijoille ja hdn koki syyllisyytta tilan-
teissa, joissa ikdvid asioista piti ottaa tyontekijoiden kanssa puheeksi. Lahijohta-
jan on kuitenkin puututtava tyontekijan tyoskentelyyn silloin, kun tyo ei suju
sovitulla tavalla. Piia kertoi, ettd osaltaan hankaliin tilanteisiin puuttumista vai-
keuttaa se, ettei voi koskaan tietdd, mikd on toisen osapuolen reaktio. Piian pel-
kona néissd tilanteissa on myos se, miten itse pystyy hallitsemaan omat tun-
teensa ja reaktionsa. Koska osa Piian tyontekijoistd oli maahanmuuttajataustai-
sia, mutkistivat vuorovaikutustilanteita usein myos kielelliset ymmaértdmison-
gelmat ja kulttuuriset erot.

@) Oishan mustaki paljo ihanampaa, ett ma voisin aina kertoo niin kun iloisia
asioita. Antaa positiivista palautetta, ettd, eikd sitte negatiivisii. Mutt ne on
semmosia, mitki ei valttamattd oo kauheen mukavia asioita.

K Ku ennakolta mitdén, ettd se on aina semmonen, ett miten se toinen, koska
ihminen voi reagoida niin monella tavalla. Tdhén tilanteeseen. Ett jos on niin
ku edeltdny taimmoset, ett sun, aikasemmin, sanotaan, ettd ihminen on saanu
sen kirjallisen varotuksen. Ja sitt paddytdédn, ettd nyt tyosuhde padtetdan.
Niin sieltd kun joskus on tullu semmonen, ettd td& toinen osapuoli on, siis on
oikeesti melkein niin ku tullu péaille.

E Niin sitte aina, ett mitenkédhén toi niin kun suhtautuu, etta.
Hyppé&ako se silmille vai uhkaako se puukolla vai mité.
T Mua on nimittédin kerran uhattu jopa puukollakin.

PIIA 1. haastattelu s.17/31

Negatiivisten tunteiden ilmaiseminen ei yleisesti mytskadn ole kulttuurissam-
me erityisen suotavaa - ei varsinkaan naisille (Martelius-Louniala 2007). Tun-
teiden jatkuvan kdtkemisen on arvioitu aiheuttavan stressia ja ahdistuneisuutta,
jotka voivat johtaa kyynistymisen kokemuksiin. Hochscildin (1993) mukaan
ristiriita syntyy, jos sisdlld olevat tunteet ja ulospdin ndytettdvit tunteet poik-
keavat paljon toisistaan. Tunteiden hallinnasta ja tunnetyostd onkin tullut kes-
keinen tyoeldmaén taito (Hochschild 1983), jota ldhijohtajan tydsséd tarvitaan mo-
nissa tilanteissa. Liiallinen tunteiden ndyttiminen ja epdonnistuminen negatii-
visten tunteiden kitkemisessd voi merkitd epdonnistumisen kokemusta laa-
jemminkin. Varsinkin Piialle omien tunteiden hillinta oli haaste, joka kasvoi sen
myo6td, kun kuormitus tyossa lisddntyi. Vasyneend omien tunteiden hillintd vaa-
ti haneltd erityisen suurta ponnistelua.

Piia ndki sen, ettd ldhijohtajan identiteetin rakentaminen olisi edellyttanyt
etdisyyden ottamista varsinaiseen siivoustyohon ja ainakin osittaista irtautu-
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mista siivoojan tyon perinteisistd vaatimuksista. Piian tarinasta valittyi koke-
mus ristiriitaisessa kentdssd eldmisestd ja keinottomuus asian kohtaamisessa.
Piian tarina itsestddn ldhijohtajana oli melko kaukana siitd, mitd han uskoi, ettd
hénen pitdisi 1dhijohtajana olla.

Kun olin itse, hyvin pitkddn tein niin kun ihan rivisiivoojana. Ehkd se on
jossain kohtaa rasite.

K Siind mielessd just, ettd sitd joskus kattoo asioita liikaa tyontekijan kantilta
eikd tyonantajapuolelta. No, sitd ei aina olla  niin ku oikein pro. Liian kiltti,
joskus.

E ]Sitt, kun tietyt tilanteet on semmosia, ettd joutuu ikdvidkin paatoksia  teke-
médn. Niitdhdn on pakko tehda.

PIIA 1. haastattelu s.7/31

Piian identifioituminen ty6hon muistuttaa klassista tychon identifioitumista
(vrt. Kirpal 2004a). Klassisesti tyohon identifioituneet ihmiset kiinnittyvéat vah-
vasti ammattiinsa, yhtioon, tuotteisiin tai omaan jokapdivdiseen tyohonsa. Kir-
pal (2004a) viittdd, ettd ndma henkilot nakevat tyodidentiteettinsd menneen ajan
perspektiivistd. Tyypillisesti heiddn tapaansa rakentaa identiteettid voi kuvata
vetdytymistaktiikaksi, jonka avulla he pyrkivét pitdytymddn perinteisessd tyo-
identiteetissd ja vastustamaan kaikenlaista muutosta. Useimmille tdmé&n ryh-
mén tyontekijoille muutokset tydssd edustivat uhkaa ja epatasapainotilaa, kos-
ka he kokivat, ettei heilld ollut keinoja tai resursseja sopeutua uusiin vaatimuk-
siin. Piia oli kylld tietoinen vaikeudestaan irtautua siivoojaan identiteetistd,
mutta vaihtoehtoisen ja enemmain ldhijohtajuutta korostavan identiteettikerto-
muksen rakentaminen itsestddn oli Piialle hankalaa.

Palveluesimiehen tyon tulos syntyy palveluvastaavien ja myos palveluoh-
jaajien tyon ohjaamisen ja tukemisen kautta. Toimiva yhteistyo tyontekijoiden
kanssa on keskeinen tekijd ldhijohtajan tydssd onnistumisessa. Riittdmatto-
myyspuhe pilkahteli Piian tarinassa myds suhteessa tyontekijoihin. Kun tyotd ja
asiakaskohteita oli paljon, aika ei riittdnyt sithen, ettd han ehtisi tapaamaan riit-
tavésti tyontekijoitd. Siivoustoimialalla tyontekijat tyoskentelevét usein kohteis-
sa yksin ja jadvét siten helposti yhteison ulkopuolelle. Silloin palveluesimies tai
-ohjaaja on ainoa taho, jonka kanssa tyostd voi keskustella. Lahijohtajaan koh-
distuu paljon odotuksia myos tdssd suhteessa.

K Niin kyll sitd jaksaa erilailla. Ja sitt mulla on néit timmdsié aarteita ja luotto-
henkil6itd. Ohjaajat on semmonen ja Sitt oot ihan niin kun tavallista palvelu-
vastaavaa ... tuolta 18ytdd, 16ytyy kylla. Kyll mun mielest mulla on tama4,
vaikk ei oo pitkdaikanen tdma uusi esimies ollut, niin on mun mielest kyll
reilu ja mukava. No, enitenhdn m4 tietenkin, niin kun ohjaajien kanssahan se
yhteisty6 on aika tiivista.

E Ettd sekin, mikd mull on niin ku, miks mé& koen riittiméattomyyttd, must ois
kivempi ndhdd useemmin ja enemmén. Noita tyontekijoita.
T Ettd ei tarpeeks ehdi oikeestaan niit kiydd morjestamassa ja...

PIIA 1. haastattelu s. 5/31

Piia ei kokenut saavuttavansa tyon ulkoisia standardeja, ja lisdksi hdn syytti
itseddn “vddranlaisesta” asenteesta tyotd kohtaan. Piian oli vaikea loytdd niitd
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asioita, mihin oma tyo olisi pitdnyt fokusoida, jotta tavoitteet olisi ollut mahdol-
lista saavuttaa Kun tyd muuttuu vain selviytymiseksi, niin kuin Piian tarinassa
tapahtui, niin tyostd havida helposti mielekkyyden ja onnistumisen kokemuk-
set. Piia syytti tarinassaan itseddn, mikd nédyttdytyy seuraavassa.

(@) Mull on taipumus ajatella olevani korvaamaton, vaikka mé tieddn sen, ettd
vaikka md oisin viikon kotona, niin oikeesti tdad firma pyoris, tdd maailma
pyoris, toi mun esimiesalue pyoris, kaikki ihmiset ois varmaan ihan saman-
laisia, vaikka mé oisin pois. Vaikk md oisin viikon. Ett4 ... niin ku ... méd en
voi olla pois. Se yks pédiviki, kun ma jouduin oleen kotona, niin, no, mé vas-
taan sitt puhelimeen. Huono. Se on huono asia.

K Ja se menee sitte siihen, ettd kun haalii ... haalii, ajattelee olevansa niin kor-
vaamaton, niin sitt sitd niin kun tietylld tavalla jopa aiheuttaa harmia muille
ihmisille, esimerkiks ohjaajille. Ett liian niin ku yksityiskohtasesti antaa niille
niitd ohjeita. Niin ei ne sitt niin ku. Niin. Ett se on niin ku paha asia. Niin. Et-
td mitds tdnddn, mitds huomenna. Millonka ma tuun.

E Ku ohjaajalla pitéds kuitenki olla se, senhén pitds olla semmonen niin ku ta-
vallaan semmonen sijaishenkilt mulleki.

PIIA 1. haastattelu s.30/31

Yll4 olevassa tekstissd Piia tarkastelee omia ajattelu- ja toimintatapojaan tyossa
kriittisen, ulkopuolisen tarkkailijan ndkokulmasta. Evaluaatiossa hdn kuvaa
sitd, kuinka hdn kokee epdonnistuneensa vastuun jakamisessa. Kun yksilo na-
kee, niin kuin Piia niki, itselleen kertomassaan tarinassa itsensa riittamattoma-
nd, kykenemittomand tai olosuhteiden uhrina, hdnen on vaikea kertoa itsestdan
myonteistd tarinaa (Heikinheimo ym. 2000).

Piian tarinassa on havaittavissa yleistd tydeldman, ja myo6s Piian tyonan-
tajaorganisaation arvoista lihtevdd, puhetta itsendisestd tyootteesta, vastuusta
ja sisdisestd yrittdjyydestd. Piia tunnistaa ndamé diskursseihin sisdltyvit vaateet,
mutta tuntee neuvottomuutta niiden edessd. Kysymys siitd, miten ndméa odo-
tukset olisi mahdollista tdyttdd, jad Piian tarinassa vastausta vaille. Mallitarina
siitd, millainen ldhijohtajan pitdisi olla ja vastaavasti Piian kokemus itsestdan
lahijohtajana, olivat jo ensimmdisen haastattelun aikaan loittonemassa toisis-
taan. Tavoitteiden ja oman tarinan vilille oli repedmaéssa Piian tarinassa kuilu.

Piian ensimmaéisesséd haastattelussa kertoma tarina on helppo liittdd suu-
rempaan aikamme tydeldman “mikddn ei riitd” -kertomukseen, jossa yksiloiden
kokemuksia leimaa kiire ja alinomaa késistd karkaavat odotukset ja kasvavat
tavoitteet. Sennett (2004,121) kirjoittaa, ettd timdn pdivan kilpailu- tai kyky-
yhteiskunnassa voi olla vaikea kokea tyytyviisyyttd tehdysta tyostd. Yhteiskun-
tamme ja sen organisaatiot keskittyvit suoritusten jatkuvaan arviointiin ja oike-
ansuuntaisista suorituksista palkitsemiseen. Tyontekijd joutuu késittelem&ddn
mielessddn toistuvasti putoamisen ja epdonnistumisen pelkoa. Hiped ja alem-
muuden tunteet kumpuavat tilanteesta, jossa mikéddn saavutus ei tunnu riitta-
vén hyvaltd (Sennett 2004, 121). Kun vaatimukset tyossd ovat suuret ja tehtédva-
kenttd monialainen, asettaa se vaatimuksia kokonaisuuksien hahmottamiselle ja
tehtdvien priorisoinnille. Kaikkiin tyon vaatimuksiin ja haasteisiin voi olla
mahdotonta vastata samalla tavalla.
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Mitd hajanaisempi ja muuttuvampi tydtilanne on, sitd vaativampaa iden-
titeettity® yksilon kannalta on (Knights & Willmott 1999). Palvelualan lghijohta-
jan tyohon kohdistuvat ristikkdiset odotukset, jotka voivat tuottaa epdvarmuut-
ta ja epdvakautta - erityisesti silloin, jos yksilon minatarina on saroillyt. Yksilon
identiteetti sisdltdd yksilon eettiset periaatteet ja arvot, joiden mukaan toimimi-
nen vaikuttaa yksilon itsearvostukseen. Jotta yksilo voisi kertoa itselleen myon-
teistd ja ehedd mindtarinaa, pitdisi hdnen pystyd toimimaan itselleen merkityk-
sellisten eettisten periaatteiden mukaan. Jos narratiivinen persoonallinen identi-
teetti eli yksilon minédtarina ei sovi yhteen tydidentiteetin kanssa, seuraukset
voivat olla yksilon kannalta tuskallisia (Svenningsson & Alvesson 2003).

Piian uupumuskokemus ja tydpaikan vaihtaminen

Haastattelin Piian toisen kerran helmikuussa 2008. Kuukausi ennen toista haas-
tattelua, eli alkuvuodesta 2008, Piia oli irtisanoutunut tydstédén ja siirtynyt toi-
seen yritykseen. Piia oli jo syksyn 2007 aikana harkinnut tyopaikan vaihtoa tai
tyystin tyon jattdmistd, silld niin vasyneeksi hin oli syksyn aikana itsensd koke-
nut. Haastattelujen véliajalla Piian tyossad oli ollut useita tapahtumia, jotka oli-
vat johtaneet padtokseen irtisanoutumisesta. Piia kuvaa kdédnnettd huonompaan
suuntaan kasvaneiden vaatimusten ndkokulmasta. Muutos tuli ulkoa tyon vaa-
timuksista, mutta muutoksen ja vaatimusten vaikutukset tuntuivat itsessa.

Siis nehdn oli viimenen tikki, kun tuli ndd, mitd meidn myynti oli myyny ndd uudet,
isot kohteet, mitd tuli ne kaupungin kohteet. Ett eihén siind ollu nyt niin ku siis min-
kddn nakosid onnistumisen edellytyksidkaan.

PIIA 2. haastattelu s.3/31

Piian tarinassa havahduttava kokemus oli ollut oman kyynistymisen huomaa-
minen. Kun voimat eivit riittdneet ja tyo vyoryi iltoihin, viikonloppuihin ja 6i-
hin, hin oli péittanyt, ettd nyt on loydettdva ratkaisu tilanteeseen, oman ter-
veyden sdilyttdmiseksi. Piian tarinassa oli merkkejd jo pitkddn jatkuneesta uu-
pumuskehityksestd. Seuraavassa narratiivissa Pia kuvaa muutosta itsessddn ja
kokemusta uudesta tyostd. Pohjimmaiset syyt uupumisen kokemukseen saat-
toivat olla Piian jo alussa kertomassa sdroisessd ja riittamattomyyden tunteiden
sdvyttdmdssd mindtarinassa, jossa hdn néki itsensé ja omat ominaisuutensa ldh-
tokohtana syntyneisiin ongelmiin. Tilannetta pahensi tydpaine ja kamppailu
omien tunteiden hallinnan kanssa.

Mai oon varmaan muuttunu hiukan enemmaén kyynisemmaéksi, kun mitd ma olin. Siis
ihan oikeesti... Siis, no se just se kyynistyminen, semmonen, ett enemmaén niin ku,
siis ei endd edes osannu ottaa semmosia, mistd aikasemmin otti niin kun tavallaan
voimavaroja jostain pienistd asioista, niin ei. Siis jotenki enemman huomas niitd
huonoja puolia ku hyvia.

PIIA 2. haastattelu s. 9/31

Piian uupuminen tydssid oli seurausta useista sekd sisdisistd ettd ulkoisista syis-
td. Piian tyoviikot olivat loppuvaiheessa jatkuvasti 50-60-tuntisia ja lisdksi tyon
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hallinnan tunne oli hauras. Tutkimusten mukaan tyon ylikuormittavuus, tavoit-
teiden ja roolien epéselvyydet ja ristiriidat, vaikutusmahdollisuuksien puuttu-
minen ja vuorovaikutukseen liittyvat ongelmat ovat tyypillisid tyduupumuksen
taustatekijoitd (Hakanen 1999). N4itd kaikkia edelld lueteltuja tekijoitd oli tun-
nistettavissa Piian kertomuksessa. Tyon epdkohtien lisdksi uupumiseen voivat
olla yhteydessd elam&dn muut kuormitustekijat (Hakanen 1999).

Piian tarinassa vdsymyksen kokemusta lisdsi havainto omasta kyynisty-
misestd. Han oli kuormittunut tyostd ja syyllistyi vield lisd4 siitd, ettd oma siséi-
nen maailma oli synkkd ja tummasdvyinen, eikd vastannut mitenkdan tavoitel-
tavaa tyonantajan myonteisyyttd korostavaa ldhijohtajan mallitarinaa. Piian ta-
rinassa ilo tyon tekemisestd ja kokemus tyon merkityksellisyydestd katosivat.
Lopulta tyostd selviytyminen entiseen malliin osoittautui mahdottomaksi: pér-
jddmisen ja tyon hallinnan tunne heikkenivit ja ammatillinen itsetunto romahti
(vrt. Hakanen 1999).

O Se on tota, siis ihminen kestdd mitéd vaan hetkellisesti.

K Sanotaan nyt vaikka, ett sull on niin ku ihan, tiedét, ett sull tulee tdmmosii
viiden-kuudenkymmenen tunnin viikkoja nyt tédssa tietty ajanjakso. Mutt se,
ett sitt ku tuntu niin ku, ett nyt, ku tdd pikkasen tdst helpottaa. Ei, sitt se oli
péiva tai kaks, sitt se alko niin ku taas. Ihmiset vaihtuu ja sitt se, ett tietenkin.
Joo. Ja sitte just toi, tota, ku siind oli, tavallaan ne kohteet oli paljon sellasia,
ett ku mull oli paljon kouluja ja timmosid aikasia aamukohteita, ettd sitt ku
tuntu, ett sitd porukkaa joka paikast puuttuu ja kaikissa suurin piirtein sama
toiminta-aika. Ett sanotaan aamu kuuden ja yhdeksan valilld piti hirvittavan
paljon olla asioita tehtyna.

E Mutta se on, se resurssipula, ei se oo mikéddn niin kun, ett se ois mitenk&an
mun niin kun henkilokohtaisesti. Kaikki sen kanss painii samalla tavalla,
mutta se on tietysti, ett kun on pienempi, jos on pienempi esimiesalue, vas-
tuualue. Niin se on kuitenkin helpommin hallittavissa.

PIIA 2. haastattelu s. 13/31

Evaluaatiossa on nihtivissi, ettd Piia ndkee toisessa haastattelussa itsensé toi-
sessa valossa ja oman toimintansa ldhijohtajan tydssd osana suurempaa koko-
naisuutta, eikd hén syytellyt itseddn niin kuin ensimmaéisessa haastattelussa ta-
pahtui. Muutoksen jdlkeen hin pystyi kertomaan tarinaansa toisessa valossa.

Kaiken kaikkiaan se oli kova vuosi. Siis on siind ollu hyvidkin puolia. Siis siin on ollu
se, ett ma aattelen, ett siis nyt ei endd niin kun ihan oikeesti, mikdan ei endé voi tun-
tua pahalta. Siis ihan semmonen, ett kylld se niin ku siis kova vuos oli, kova aika,
mutta kylla siitd oli hyvidki puolia. Etta kyll siind, tota, siitd oppi sen kyll4, ettd, ett
miké se loppuviimein on tdrkeinta. Ettd ei se, siis niin ku ei tdssdkédédn ollu niin ku
tdss tydpaikan vaihdossa, tdss ei ollu niin ku rahasta kysymys lainkaan, vaan se oli
se, ettd joku tasapaino pitdd 10ytdd tyoeldaman ja vapaa-ajan vilille... Ett ei osannu
endd irrottautua. Ett loppujen lopuks se, ett mé luulen, ett vaikka se mun alue olis
pienentynykin, niin se ehka ei ois kuitenkaan ollu silti, kun siihen jotenki niin ku ja-
mahti iteki pyoriméén, ettd jdi sithen niin ku. M4 luulen, ett en varmaan ois voinu.
Joo, kyll4 se, kyll se karaisi. Ja paljon.

PIIA 2. haastattelu s. 13/31

Piia siis ratkaisi tilanteensa ldhtemalld tydstd. Toisen haastattelun tapahtuessa
Piia oli jo aloittanut tyon uudessa yrityksessa ja ndki tulevaisuutensa valoisam-
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pana. Tarinan juonessa oli tapahtunut kddnne myonteisempddn suuntaan ja
regressiivisen tarinan (Gergen 1994) juonen kulku oli katkaistu. Han oli saanut
etdisyyttd edelliseen tyohonsa ja pystyi ndkemddn myos sen, mitd raskas vaihe
tyosséd oli antanut. Rankka vaihe tyossa oli myos karaissut Piia, joka pystyi né-
kemdan itsensd nyt aktiivisena toimijana. Héan oli ottanut ohjat késiinsd ja kat-
kaissut kielteisen tapahtumaketjun. Hallinnan tunne oli vahvistunut kokemuk-
sen myotd.

7.1.2 Taijan kertomus

Eipd niitd toisen alueen ongelmia, mind en rupea ratkoomaan, eikd kukaan niitd
munkaan ongelmia ratko, ettd kylld mun pitdd ne aivan ite ratkoo.

TAIJA 1. haastattelu s. 20/25

Haastattelin Taijan ensimmadisen kerran marraskuussa 2007. Taijan esimiesalue
sijoittui osin kaupunkialueella ja osin haja-asutusalueelle. Taijan asiakaskoh-
teetkin olivat hyvin kirjavia - hénelld oli paljon pienid, muutaman tunnin ja
yhden tyontekijan kohteita.

1. HAASTATTELU 2. HAASTATTELU

Henkilokohtainen osaaminen,

KEINOT . X Tyopaikan vaihtaminen

onnistumiset

TASAPUOLISUUS TASAPAINO, RAJA TYON JA

A AMA AR A ESIMIEHENS - HYv 2 Kriisivaihe VAPAA-AJAN VALILLA

PAAMAARA TYONJALKI, LUPAUSTEN

PITAMINEN

Vaikeat asiakkaat Yksin jaéaminen
VASTUSTAJAT ja kohteet Kokemus alaspdin

Omat toimintatavat: menosta,

arkuus, jatkuva huoli halu irtaantua

Tuen puute Kyvyttomyys irrottautua

Vaikeus saada tyOstd, rajattomuus

tyontekijoits, vaihtuvuus, Kyllastyminen

Negatiivinen palaute

KUVIO10  Taijan kertomus

Ensimmadisen haastattelun pohjalta Taijan tarinan (KUVIO 10) olisi voinut mééri-
telld pysyvyyskertomukseksi (Gergen 1994), jossa elama rullaa tasaisesti eteen-
péin ilman suurempia nousuja tai laskuja. Taijan kerronnassa vélittyi ensim-
mdéisessd haastattelussa uskoa siihen, ettd tyon tavoitteet on mahdollista saavut-
taa. Lahtotilanteessa Taija oli tyytyvédinen moniin asioihin, kuten tyontekijoihin
ja toimiviin asiakassuhteisiin. Han pyrki tyossddan hyvddn laatuun ja asiakkaille
sekd tyontekijoille annettujen lupausten pitdmiseen. Keskeinen tavoite Taijalla
on tydntekijoiden tasapuolinen kohtelu ja siind hdn my6s koki onnistuneensa.

No, mielestédni ma oon kylla tasapuolinen. Ma yritan olla niin tasapuolinen kun vaan
ikind, omasta mielestdni. Niin. Md koen olevani kylla sillain tasapuolinen. En ma ti,
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maé pidan sitd itte tirkednd, ettd kohdellaan niin ku ihmisend. Kuitenki tyontekijat te-
kee raskasta tyotd. Niin md sen ajattelen.

TAIJA 1. haastattelu s. 12/25

Kuitenkin, Piian tapaan, myos Taija kertoi heti ensimmadisen haastattelun alussa
epdavarmuudestaan kaikkiin tyén vaatimuksiin yltdmisestd. Palveluesimiehen
tyossd tuottavuusodotukset ovat korkeat ja tulosta seurataan systemaattisesti
sekd kannattavuuden ettd asiakastyytyvdisyyden ndkokulmasta. Kertojien
tyonantajayrityksessd ldhijohtajilta odotetaan itsendistd tyootetta sekd yrittdjd-
mdistd asennetta. Vaatimusten vastapainona ldhijohtajan tydssa on myos paljon
vapautta ja mahdollisuus sdéddelld oman tydajan kayttod.

Keskeinen tarinallinen jannite molemmissa Irtautumis-kertomuksissa syn-
tyy siitd, miten yksilo ndkee omat edellytyksensd riittaméttomind suhteessa
omaan tulkintaansa ldhijohtajan tyon vaatimuksista. Taija tuo kertomuksessaan
esiin epdvarmuutensa erityisesti tarjousten laskennassa ja henkiloston oikean-
laisessa mitoittamisessa kohteisiin. Han kertoo epdilyksistdan suhteessa omiin
kykyihinsé ja edellytyksiinsa.

@) No, jos on vaikka niin ku tuo Hotelli ja siell kun pitd4 laskea se tarjous, ettd
kuinka sd ny seuraat niitd tuntia, ettd pysytdanko niissd, niin kylld se vahan
vaikeaa on.

K Niin. Ettd just niin ku Hotelli on sellanen, ett sinne pitda kaikki, mitd sielld

nyt suursiivotaan, niin tehdd sen tarjouksen kautta, niin pysyd sitten niissa
tunnneissa ja sitte laskee viaha vadrin, oho, ja sitte pysyd niiss tunneissa, niin
kylla se on vaikeaa.

T Ja tarjousten tekeminen ja hahmottaminen, se, ettd kuinka kauan johonkin
vois niin ku menni sitd aikaa, niin se on aivan, siti mi en osaa niin ku yh-
taan.

E Joo. Kylla. Ettd vaikka on siind kdytdannon siivoustydss ollu paljo, mutta kylla
se aika dkkii sitte niin ku, se vaan unohtuu.

L Ett4 siind olis tekemistd kylla.

TAIJA 1. haastattelu s. 8/25

Taija kertoi kokevansa tuottavuustavoitteet enemman ahdistavina kuin yritta-
miseen virittdvind. My06s myyntitilanteet olivat hénelle hankalia. Taijan alueen
kannattavuus oli kohtuullisen hyva, mutta odotus tuloksen parantamiseen oli
sisddnkirjoitettuna ldhijohtajan tyon vaatimuksissa. Taija syyllisti itseddn siitd,
ettei ollut mielestddn riittdvan aloitteellinen uusien asiakkaiden hankinnassa.
Han oli vain tyytynyt varovaiseen lisimyyntiin vanhoille asiakkaille.

Kylld kai sitd pitdds enemman vaan osata sitte myydd. Mutta nuo Ravintola ja tdd on
sitt, niin ne kyll4 ottaa sitd kauppaa.

Ettd jos nyt ajattelee jotaki muutaki kohdetta, niin, niin en mé tiedd, pitdsko sitd vaan
sitten enemman niin ku vield miettid, ettd mitd se vois olla, mité niihin viel4 vois tar-
jota. Koska ne on kylld niin kun, ne ottaa kylld aika hyvin sité lisdsiivousta, ei siinad
mitddn. Ettd ne on kuitenkin niin merkittdvis, isoja asiakkaita, ettd kylld méa niihin
oon kylld mielestdni aika hyvin yhteydessd. Ehké siin on sitte vihan siinédkin, ettd
kun ne on helppoja siité ottaa.

TAIJA 1. haastattelu s. 8/25
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Tyshyvinvoinnin kehikosta tarkasteluna Taijan kerronnasta vailittyi vaikeus
péédstd irti tyostd. Taijan mieltd vaivasi vapaa-ajallakin jatkuva pelko siitd, mitd
seuraava puhelinsoitto tuo tullessaan, ja hdn oli kaiken aikaa varuillaan. Taija
kertoi, ettd irrottautuminen oli vaikeaa ja lihes mahdotonta, silld tycaikaa ei
varsinaisesti ollut ja ldhijohtajan oletettiin olevan aina saatavilla. Viime aikais-
ten tyohyvinvointitutkimusten mukaan pdivittdinen tyostd irrottautuminen on
keskeinen uupumiselta ja tyohon liittyvaltd ahdistukselta suojaava tekija tyossa.
Vastaavasti uupumukseen johtava huono kierre syntyy erityisesti ahdistavista
ja negatiivisista tyohon liittyvistd tunteista, joita jagdddan potemaan kotonakin -
tai mikd vield pahempaa yolld - unen kustannuksella (Sonnentag & Jelden
2009).

Taija kertoi yksindisyydestd ja esimiestuen puutteesta tydssddn. Puheessa
oli kuultavissa my6s voimattomuuden kokemusta ja myo6s savyjd tyon mielek-
kyyden kyseenalaistamisesta. Esimiestuen onkin todettu olevan tyon mielek-
kyyden kokemisessa erittdin merkityksellinen tekijd (Antila 2006). Pyrkimys
selvitd yksin ja omin avuin sekd vaikeus pyytdd apua olivat kuultavissa Taijan
tarinassa.

Mutta sitte taas toisilla on, tai kaikilla on sillai niin kovasti toitd, ettd en ma tieda.
Kylldhan niitd nyt tuoss huokaillaan aina valilld, ettd nyt on sitd ja tdtd, mutta. Eipa
niitd toisen alueen ongelmia, mind en rupea ratkoomaan, eiki kukaan niitd munkaan
ongelmia ratko, ettd kylld mun pitdé ne aivan ite ratkoo.

TAIJA 1. haastattelu s. 20/25

Taijan kerronnassa nousi toistuvasti pintaan useita ihanne-ldhijohtajan toimin-
tatapaan liittyvid odotuksia. Han né&ki, ettd ldhijohtajan pitdisi olla aloitteelli-
nen, jamakkd ja rohkea. Han kuitenkin kertoi olevansa arka, syrjadnvetdytyva ja
varovainen ihmisid kohdatessaan. Varsinkin isommassa ryhméssa oman mieli-
piteen julkituominen oli Taijalle hankalaa. My6s taipumus murehtia tydasioita
tydajan ulkopuolellakin harmitti Taijaa.

Niin. Ettd sellasesta pitdis kylla tietenki vaha oppia pois, ettd tulee mits tulee. Ja se on
oikein huono ominaisuus mussa. Murehdin sellasta olematontaki kenties. Niin. Ja
vésytdn itseni sellasilla sitten.

TAIJA 1. haastattelu s. 19/25

Osa yksilon identiteettikertomusta on se, miksi ihminen haluaisi tulla ja osa se,
miksi hdn pelkéd tulevansa (Weick 1995). Yhtdilta tétd tavoitekuvaa muokkaa-
vat yksilon aikaisemmat kokemukset ja toisaalta organisaatiokulttuuriin sisil-
tyvat diskurssit. Sitd mukaa, kun Taijan huoli tyossd pédrjddmisestd kasvoi,
tyonantajaorganisaation diskurssi myonteisyyttd ymparilleen levittavastd ldhi-
johtajasta loittoni etddmmiaille. Taijan puheessa oli kuultavissa samansuuntaista
pettymyspuhetta suhteessa omaan kokemus- ja tunnemaailmaan kuin Piialla.
Ensimmadisen haastattelun lopussa Taija kertoi saavansa helpotusta tyon haas-
teisiin erityisesti oikeana kétend toimivalta ohjaajalta. Taijan suhtautuminen
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tulevaan oli ensimmadisen haastattelun lopussa ylld kuvatuista vaikeuksista
huolimatta valoisa.

Ja tuo on nyt tosi paljo helpottanu, kun mé oon saanu kunnon ohjaajan. Niin se on
kylla helpottanu tosi paljo.Meilld kylld synkkaa monella lailla, ettd. Se on oikein aar-
re. Ettd nyt on tosi paljo niin ku jaettu, jaettu hommia, ett se on ollu tosi paljo nyt
tuoss sitte apuna, ettd mit on tullu n&itd niin ku téss budjetin aikanakin tuollasia len-
tohommia, niin.

TAIJA 1. haastattelu s. 21/25

Taijan viimeiset kuukaudet esimiestydssa ja irtisanoutuminen

Kun otin Taijaan yhteyttd uudelleen marraskuussa 2008, selvisi, ettd hédn oli irti-
sanoutunut jo helmikuussa 2008 ja aloittanut uudessa tyossd saman vuoden
huhtikuussa. Ensimmaisestd vuoden 2007 vuoden marraskuussa tehdystéd haas-
tattelusta oli ehtinyt kulua vain kolmisen kuukautta ennen Taijan irtisanoutu-
mista. Haastattelussa selvisi my0s, ettd Taija oli jo syksyn 2007 aikana etsiskel-
lyt uutta tyopaikkaa. Jonkinasteinen ldhijohtajan tyostd ja organisaatiosta irtau-
tuminen oli ollut kdynnissa jo edellisen haastattelun aikaan. Taijan uusi tyoteh-
tava oli suorittavan tason tehtdvéa ilman esimiesvastuuta.

Yksilon identiteettikertomus on ajallinen ja paikallinen. Tilanne vaikuttaa
sithen, mitd ja miten kerrotaan. Ensimmaéisessd haastattelussa Taija vield toimi
ldhijohtajan tyossd ja kertoi tarinaansa esimiesvalmentajalle. Tdsséd haastattelus-
sa olivat ldsnd organisaation odotukset, ldhijohtajuuteen liittyvit mallitarinat ja
Taijan omat odotukset oman kehittymisen suhteen. Taijalla ei myosk&an ollut
siind vaiheessa tietoa uudesta tyopaikasta. Toisessa haastattelussa tilanne oli
tdysin toinen. Siind Taija tarkasteli mennyttd aikaa, koska oli siind vaiheessa jo
aloittanut uudessa tyossd. Muuttunut tilanne ohjasi kerronnan eri urille ja ker-
tomaan tarinaa menneen ajan tapahtumista, joiden suhteen ratkaisu oli jo tehty.
Taijan ensimmadisessd haastattelussa kertoman tarinan voisi luokitella tasaiseksi
tarinaksi, jossa vaikeuksia oli, mutta ne olivat hoidettavissa. Toisessa haastatte-
lussa Taijan kertomuksen sdvy oli muuttunut laskevaksi tarinaksi (vrt. Gergen
1994). Taija kertoi voimiensa loppumisesta ja motivaation katoamisesta tyosuh-
teensa erityisesti viimeisind kuukausina. Mennyt tarina itsestd ldhijohtajana oli
savyttynyt kyynisyydelld ja katkeruudella. Hénelld ei muuttuneessa tilantees-
saan ollut tarvetta kannatella kertomisen kautta omaa ldhijohtajuuttaan, silld
vaikeudet olivat taaksejadnyttd elamaa.

Taijan tarinassa ratkaisevin tapahtuma ja kddnne huonompaan suuntaan
oli ollut Taijalle ldheisen palveluohjaajan poisldhteminen. Taija oli ensimmdi-
sessd haastattelussa kertonut odottavansa paljon heiddn keskindiseltd yhteis-
tyoltddan. Han oli myds panostanut ohjaajan opastamiseen paljon aikaa ja vai-
vaa. Taija koki ohjaajan poisldhdon suurena menetyksend ja myos jonkin astei-
sena loukkauksena itseddn kohtaan. Han oli sitoutunut ohjaajaan ja oletti myos
tdmén sitoutuneen samalla tavalla yhteistychon kanssaan. Ilman ohjaajan tukea
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ja tydpanosta Taija koki itsensd voimattomaksi ja entistdkin yksindisemméksi
tyon haasteiden edessé.

Taija kertoi my6s tyohon kédytetyn ajan lisddntymisestd viimeisten tyossa-
olokuukausien aikana. Samoin ongelmat tyostd irrottautumisesta olivat kasva-
neet tyomddran lisddntymisen myotd. Tyo oli Taijan kertomuksen mukaan
muuttunut vield aikaisempaakin rajattomammaksi. Illat ja viikonloput olivat
kuluneet puhelimessa, ja jatkuva puhelinliikenne aiheutti harmia ja eripuraa
myo6s kotona. Kun kiinted tyoaika puuttuu, se merkitsee toisaalta vapautta,
mutta toisaalta myos sitd, ettd tyontekijd voi kokea olevansa aina toissd ja si-
doksissa tyohonsd (Sennett 2002). Jotta rajattomassa tyossd jaksaisi, se vaatisi
tyontekijiltd itseltddn vahvaa itseohjauskykyd ja kykyd suhtautua refleksiivises-
ti tyon asettamiin vaatimuksiin.

Sen yhden korjaamon kanssa mulla rupesi menemaén jo kaikki illatki puhe-
limessa.

K Ja mieski sano, et sd oot koko ajan puhelimessa, kaikki illat. Eikd se yleensa
puuttunu milldén lailla mun toihin ja sanonu juuta eiki jaata. Ei vdhempi
voisi kiinnostaa silld lailla. En ma tiid. Se oli totaalinen kylldstyminen. Mutta
mi oon ollu aina huono nukkumaan. Ja jos on vahékin jotain sellasta jotenkin
inhottavaa, niin uni ei tule mulle heti.

E Jad padlle. Mulla on ollu aina vaikeaa se nollaaminen. Koko eldméni. Ja tuos-
sa tydssd varsinkin. Pyorii ne asiat sitten kotona vield niin paljo mielessa.

TAIJA 2. haastattelu s. 3/5

Omaa muutostaan ldhijohtajana Taija kuvaa kielteisin sanakééntein. Kokemus
lahijohtajan tyossa oli ollut Taijalle haastava vaihe tyouralla. Kielteiset tunteet,
kuten viitsimdttomyys ja tympddntyminen, tdyttivdt loppuvaiheessa Taijan
mielen, niin kuin seuraavasta narratiivista on havaittavissa. Taija etdédntyi tyos-
td ja lopulta ei ollut muut vaihtoehtoa kuin laittaa “hanskat tiskiin” ja etsid uusi
vaihtoehto itselle. Voimat eivit yksinkertaisesti riittineet ponnistamaan yhtddn
pidemmalle. Hadn kertoi tulleensa tiensd pddhdn tdmén tehtivéan suhteen. Ky-
symykseen muutoksesta omassa ldhijohtajan tytssddn Taija vastasi ndin:

Varmaan huonompaan suuntaan koko ajan, vaikka méa kuvittelin valilla ole-
vani hyvikin esimies.

K En ma tiedd. M4 olin sitten varmaan jo niin kylldstyny ja tympiintyny koko
hommaan, et mé en jaksanu ottaa sitd tosissaan. [han oikeasti. Ja varsinkin se
viimeinen kuukausi sen puhelimen kanssa oli aivan. Et dld nyt vaan soi, et
mua ei yhtddn kiinnosta. Mua ei kiinnosta.

E Kylld. Vaikka oli ihan tavallistaki asiaa, niin oli aivan hirvedd. Voi voi. En ma
tiid.
T En varmasti ollu sellanen (tavoitteen mukainen esimies). Todellakaan.

TAIJA 2. haastattelus. 4/5

Ammatilliseen mindkasitykseen ja tyoidentiteettiin liittyy aina tyoyhteisossa
annettu tehtdvd, suhde muihin yhteison jdseniin, asema organisaatiossa siihen
liittyvine odotuksineen sekd osaamisvaatimukset. Taijan mindtarinassa kasityk-
sen itsestddn arkana ja ujona voi ndhdéd identiteettitydstod rajoittavana sdikeend.
Organisaation tarjoama mallitarina l&hijohtajasta, joka on sosiaalinen, aloitteel-
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linen ja rohkea, oli Taijalle liian kaukana. Mikéli tychon, esimiehisyyteen ja joh-
tajuuteen liittyvit tarinat ovat ristiriidassa oman mindtarinan kanssa, yksilo
usein pyrkii torjumaan ne, silli muuten tytidentiteetistd voi muodostua tur-
hauttava taakka ja omaa eldmdd tukahduttava kokemus (Heikinheimo ym.
2000, 21-23).

Mikédhan sielld nyt tympi eniten. Ehké se justiin drsytti kaikista eniten, kun ei ollu si-
td tyoaikaa. Nditd saattoi tulla aamulla viideltd. Hyvin harvoin kylla toki. Ei voi sa-
noa, ettd joka pédiva. Ja sitten iltaan joitakin tekstiviestejd. Aivan olemattomia asioita.
Ajattelin, ettd eiko niitd voi hoitaa siind virka-aikana. Ehké se oli se kaikista tympein
asia. Se loppui viimein kuitenkin. Ja sitten nuo kaikki. Mulla oli tosi vaikeita kohteita.
Oikein seka-alue. Oikein pantu kaikki kauheimmat

TAIJA 2. haastattelus. 5/5

Taijan toisessa haastattelussa kertoma tarina on irtautumistarina, jossa han ir-
tautuu tyonantajaorganisaation mallitarinoista. Lahijohtajan ty6 oli taaksejad-
nyttd elamdd. Ensimmdisessd haastelussa ndytti siltd, ettd Taija oli vield sitoutu-
nut organisaation tavoitteisiin, kun hdn puhui haastattelussa omista henkilo-
kohtaisista puutteistaan ldhijohtajan tydssd ja vertasi itseddn ja omia toiminta-
tapojaan tyonantajaorganisaation tarjoamiin mallitarinoihin. Mutta toisessa
haastattelussa han oli jo irti organisaatiosta ja sen tarinoista. Han kykeni tarkas-
telemaan refleksiivisesti mennyttd vaihettaan ja tyoskentelydan ldhijohtajana.
Perspektiivi oli avarampi ja auttoi Taijaa havaitsemaan vaikeuksiin johtaneita
tekijoitd, jotka olivat osin itsestd ja omasta toiminnasta riippumattomia. Taijan
tulkinta vaikeuksiin joutumisesta oli muuttunut. Tarinaa sdavytti oman itsen
syyttelyn sijaan tarina hankalista ulkoisista olosuhteista, yksin jadmisestd ja
kohtuuttomaksi koetuista vaatimuksista.

7.1.3 Irtautuminen ja tarinan juonen muutos

Piian ja Taijan tarinat ovat kertomuksia haastavasta identiteettityostd tilantees-
sa, jossa muutostarve oli vaistimaton. Irtautumis-kertomukset ovat kertomuk-
sia irtautumisesta, saavuttamattomasta ldhijohtajan identiteetistd ja “haavoittu-
neesta” toimijuudesta, enemmaén kuin kertomuksia ldhijohtajuuden rakentumi-
sesta. Ne ovat tarinoita siitd, mihin yksilo ei koe pystyvdnsa yltdmédéan ja ei ehkd
tunnetasolla haluakaan yltaa.

Irtautumis-kertomuksen molemmissa tarinoissa korostuivat huonom-
muuden ja voimattomuuden tunteet tydssd. Tarinoita sdvyttivat kokemukset
yksinjadmisestd, vaativista tavoitteista ja esimiestuen puutteesta (vrt. Elo 2010).
Mitd vdsyneemmadksi ja kyynisemméksi kertojat itsensd tunsivat, sitd kauem-
maksi loittonivat tyonantajan mallitarinat yrittdjamaisestd tyootteesta, tuloksel-
lisuudesta, positiivisuudesta ja energisyydestd. Sisdisen yrittdjyyden tarina, tai
muutkaan yrityksen mallitarinat, eivit toimineet voimaannuttavina resursseina
ndille kertojille, vaan pikemminkin tyonsivit heitd yhd etddmmalle. Ehedd ja
koherenttia ldhijohtajan identiteettitarinaa ei syntynyt, vaan tarinat sdvyttyivat
epdonnistumisen kokemuksilla. Selviytymiskeinoksi jdi organisaation mallitari-
noista irtautuminen.
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Irtautumis-kertomuksissa refleksiivisyys suhteessa omaan tarinaan, tuli
korostetummin nékyviin toisessa haastattelussa Piian ja Taijan tarkastellessa
aikaisempaa ldhijohtajuuttaan menneend identiteettind. Vapauduttuaan syylli-
syydentunteista ja kiinnityttyddn toisenlaisiin kertomuksiin itsestddn tyon ja
ammatin vaihtajina, he kykenivét paremmin tarkastelemaan itsedén ja mennyt-
ta tyotdan. Kun yksilo kykenee katsomaan omaa tarinaansa itsen ulkopuolisesta
positiosta, avautuu hénelle mahdollisuus ndhdé itsensd ja toimintansa osana
laajempaa kokonaisuutta ja tunnistaa omaan toimintaansa vaikuttavia tekijoita.
Se mahdollistaa my6s valinnanmahdollisuuksien ja vaihtoehtoisien tarinan
juonien ndkemisen ympédrillddn. Jos oma tarina ei resonoi organisaation dis-
kurssien kanssa, voi yksilo pahimmassa tapauksessa joutua vuosia esittdmaan
“valeitsed” (Kets de Vries 2001, 275) tyossddn. Tamd johtaa vaistdmaittd vierau-
den ja pahoinvoinnin kokemuksiin.

Irtautumis-kertomuksissa kertojat tekivdt korjaavaa identiteettitydstod
asemoimalla vanhan tydidentiteettinsd menneeseen tyohon ja korjaamalla kol-
huja rakentamalla itselleen uudenlaisen, eheamman ja paremmin omia odotuk-
sia vastaavan tydidentiteetin. Ibarran (1999) mukaan uuden identiteetin kokei-
leminen auttaa epdonnistumisen kokemuksen kisittelyssd, ja se myos legitimoi
muutoksen oikeellisuuden. Identiteettid kerrottaessa eldmdn kddnteet sovite-
taan omaan eldmdkertaan (Loyttyniemi 2004). Kerronnallisen elimédnmuutos-
tutkimuksen kasityksen mukaan yksilo selviytyy elamdnmuutoksista muovaa-
malla tapahtumille annettuja merkityksid. Merkitysten muodostaminen néh-
dédn yksilon eldméntilanteesta ja -historiasta nousevana, luovana ja kulttuuri-
sia merkityksid hyodyntdvand prosessina. Muutoksen hahmottaminen antaa
tarinalle juonen ja tarinat rakentuvat juuri muutoksen ympdérille. Kerrotun
muutoksen avulla kuvataan, kuka kertoja on ja miten hénesta tuli tamé& (Héanni-
nen 2000; Loyttyniemi 2004,48, 49). Vaikka kertomus on tietdmisen tulevaisuu-
teen suuntautunut muoto (Hyvérinen 2006), se my6s kuvaa kertojan asennetta
menneeseen ja menneelle annettuja merkityksia.

Irtautumis-kertomuksia on mahdollista tarkastella my6s tyouran murtu-
mistarinoina (ks. LaPointe 2011; Gergen 1999). Téllaisessa tarinassa ura kerro-
taan ensin tarinana, jossa asiat sujuvat odotusten mukaan. Kertoja kohtaa kui-
tenkin vaikeuksia, jotka muodostuvat kddnnekohdaksi henkilon uratarinassa.
Jokin merkittdva asia katoaa kertojan elamastd ainakin tilapdisesti ndiden vai-
keuksien myo6td. Murtumistarinassa kertoja muuttuu uhriksi, johtuen joko ul-
koisista tekijoistd tai vaihtoehtojen puutteesta. Irtautumis-tarinoissa kertojan
“suostuminen” uhriksi oli avain muutokseen, joka mahdollisti tyohon liittyvien
ongelmien laajemman tarkastelun. Kun henkilt nékee itsensd kohtuuttomien
vaatimusten tai lilan vaativan tydeldmén uhrina, on hinen mahdollista vapau-
tua tychon kohdistuneista syyllisyydentunteista. Irtipddstdiminen mallitarinois-
ta mahdollisti uuden orientoitumisen suhteessa omaan tyturaan ja avasi ikku-
nat vaihtoehtoisten tarinoiden maailmaan. Murtumiskertomus perustuu klassi-
seen tragedia-kerrontaan, jossa kertoja on mahdottomien olosuhteiden uhri
(Gergen 1999), mutta positioimalla itsensd uran tai tyopaikan vaihtajaksi, tarina
saa onnellisen lopun, niin kuin néissékin tarinoissa kavi (LaPointe 2011).
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Irtautumis-kertomuksen kertojat vaihtoivat murtuneen lahijohtajan identi-
teettitarinan uhriutumisen kautta vahvempaan toimijuuteen vaihtamalla tyotad
ja tyonantajaa. Negatiiviset elimanmuutokset luovat painetta arvojirjestelmén
muuttamiseen tai tilanteen ratkaisemiseen (Hdnninen 2000). Piian ja Taijan uu-
det tavoitteet liittyivit tyon ja vapaa-ajan vilisen suhteen tasapainottamiseen.
Muuttuneen tilanteen kanssa eldminen edellyttda identiteetin uudelleen tyostoa
ja tapahtumille annettujen merkitysten uudelleenarviointia.

7.2 Aiti-kertomus

Niin. Ettd tind paivang, kun kaikki tavallaan mitataan rahassa.

MATJA 1. haastattelu s. 22/30

Aiti-kertomuksen kehikkoon olen asemoinut kaksi esimiestarinaa, Annamarin
ja Maijan tarinat. Huoli ja huolenpito tyontekijoistd olivat keskeisid teemoja mo-
lempien ldhijohtajien kerronnassa. Annamari ja Maija puhuivat tarinoissaan
ldheisyydestd tyontekijoihin, pehmeydestd ja vaikeuksista tyon rajaamisessa.
Maija oli ensimmadiselld haastatteluhetkelld 55-vuotias ja tyoskennellyt sii-
vousalalla 10 vuotta, joista kahdeksan vuotta ldhijohtajana. Annamari puoles-
taan oli ensimmadisen haastattelun hetkelld 48-vuotias ja myos hanelld oli taka-
naan kahdeksan vuotta kokemusta ldhijohtajan tydssd. Annamari oli tydsken-
nellyt siivousalalla kdytdnnossd koko tyouransa eli yhteensd 25 vuotta. Mo-
lemmat ldhijohtajat olivat vahvasti identifioituneet siivoustoimialaan ja siivoo-
jan ammattiin. Molemmat Aiti-kertomuksen kertojat tydskentelivit keskisuu-
ressa kaupungissa.

Aiti-kertomuksia sdvytti syyllisyyden kokemukset suhteessa tyontekijoi-
hin ja huoli heiddn jaksamisestaan kiihkedtahtisessa tyteldmédssd. Molemmat
lahijohtajat kertoivat myts moraalisista pohdinnoista sen suhteen, mita tydnte-
kijoilta voi kohtuudella vaatia. Toisaalta kertojat toivat esiin huolensa oman
jaksamisensa rajoista. Vahvemmin tamé huoli tuli ndkyviin Maijan tarinassa,
hinen kertoessaan tyostddn hotellimaailmassa. Aiti-kertomuksen ldhijohtajat
kertoivat my0s tyostd irrottautumisen vaikeudesta. Tyoaika venyi ja tyo valui
vapaa-aikaan.

Aitimdisyys oli sellainen lahijohtajuuden siie, johon molemmat kertojat
pystyiviit itsensd asemoimaan. Aiti-kertomukset ovat tarinoita vaikeudesta séi-
lyttdd selkeitd rajoja itsen, tyontekijoiden ja tyon vililld, vaikka he tunnistivat
tdmaén ditimédisen huolenpidon siséllddn pitdméan varjoisan puolen. Tyontekijoi-
den huolet ja murheet kulkivat mukana myos tyoajan ulkopuolella, eiké heilld
ollut sydanta rajata tyotd ja tyontekijoiden huolia pois omasta eldméstdin. Mo-
net Maijan, ja my6s Annamarin, tyontekijdt hakivat lahijohtajaltaan tukea myos
yksityiseldmédn ongelmatilanteissa. Téllainen &ditimdinen ldhijohtaja on par-
haimmillaan auttaessaan muita tyoyhteisossd, paikkaillessaan muiden sairaus-
poissaoloja, peitellessdédn muiden virheitd, tukiessaan tyotovereitaan hankalissa
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eldmaintilanteissa tai ylipddnsd olemalla yleisesti ymmartdvidinen (Hiillos 2003;
Gherardi 1995).

” Aitimadinen ajattelu” voidaan mddritelld harkinnan, arvioinnin ja tunteen
ykseytend (Ruddick 1994). Ruddick (1994) viittdd, ettd ditimdinen ajattelutapa
on olemassa ja nédyttdytyy naisille toisenlaisena kuin miehille. Tama johtuu siitd,
ettd naiset ovat naisten hoivaamia ja kouluttamia tyttaria. Aidin rakkaus tytta-
reensd heijastuu siihen, miten tytédr suhtautuu kehoonsa, intohimoihinsa, tavoit-
teisiinsa ja kunnianhimoonsa. Naiset on kasvatuksen kautta herkistetty ditiyden
arvoille ja vaatimuksille riippumatta siitd, ovatko he ditejd tai suunnittelevatko
tulevansa sellaisiksi (Hiillos 2003). Sosiologian kentéssa ditimdisilld toimintata-
voilla tarkoitetaan niitd sosiaalisia toimintoja, jotka tdhtddvit didistd riippuvais-
ten lasten hoivaan ja huolenpitoon.

7.2.1 Annamarin kertomus

En oo mikddn pomottaja. M4 en pid ittedni esimiehend ollenkaan.

ANNAMARI 1. haastattelu s. 6/34

Haastattelin Annamarin ensimmadisen kerran marraskuussa 2007. Annamari oli
suorittanut tyouransa alkuvaiheissa laitoshuoltajan ammattitutkinnon, mutta
siivousalan esimieskoulutus héneltd puuttui. Ensimmdisen haastattelun aikoi-
hin hin oli aloittamassa siivousteknikon koulutusta, joka painottui erityisesti
esimiestyohon. Annamari tyoskenteli Lédnsi-Suomessa, ja hédnen asiakaskoh-
teensa sijoittuivat osin kaupunki- ja osin maaseutumaiselle haja-asutusalueelle.
Alla olevassa kuviossa ndkyy Annamarin kertomus havainnollistettuna (KUVIO
11).

1. HAASTATTELU 2. HAASTATTELU
Henkilokohtaiset Esimiestuki, oma
ominaisuudet, innostuneisuus, esimies ldhelld ja tukemassa
KEINOT R 1 . L X
ihmisrakkaus, asenne tyohon Tilanteisiin puuttuminen,
Thmisten taitava sijoittelu rohkeus
kohteisiin, hyvé suhteet Hyvit, toimivat asiakassuhteet
Hyvit palautteet
Esimiestuki L
: JAMAKKYYS,
P SIIVOAMINEN - HYVA - JARJESTELMALLISYYS,
PAAMAARA  1yoNJALKE Vésyminen, AMMATTIMAISEMPI OTE
jamakoityminen LAHIJOHTAJAN TYOSSA
VASTUSTAJAT  Lulosvaatimukset, Oma itse

tiukat tyoajat, sopimukset,
Liika pehmeys, asioihin
puuttumattomuus,
rajattomuus

Liikaa tyotd, vasyminen
Jamékkyyden puute
Vaikeudet
ristiriitatilanteissa

Tunteet mukana
Helldmielisyys, vdsyminen

KUVIO 11 Annamarin kertomus
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Vaikka Annamari oli tygskennellyt ldhijohtajana jo kahdeksan vuotta, perustui-
vat hdnen ammatillisen osaamisensa kulmakivet siivoustyén osaamiseen. Hin
oli identiteettitarinansa kautta kiinni siivoustyon lattiatason arvoissa ja toimin-
tatavoissa. Han luotti omaan osaamiseensa siivoojana, mutta hdnen identiteetti-
tarinansa itsestddn ldhijohtajana oli hauraampi. Jannite siivoojan ammatti-
identiteetin ja palvelualan ldhijohtajan tyon vaatimusten vélilld on havaittavissa
heti alussa Annamarin kerronnassa.

O En oo mikddn pomottaja. M en pid ittedni esimiehené ollenkaan.

K En. Se varmaan ldhtee siitd, kun mé oon niin ollu paljon siivoomassa ja mé en
niin ku osaa olla siin esimiesasemassa ollenkaan.Ett se on niin ku tosi vaike-
aa. Ja sanotaan, ettd vihan liian hyva kaveri kaikkien siivoojien kanss.

T Ett siitdhdn se sitte tuleeki. Vaikea antaa palautetta ja. Tai siis sanotaan, ett
kylld nyt hyvéaa palautetta voi antaa, mutta negatiivista.
E Semmosta se on ollu koko ajan. Alusta ldhtien. Tiidn, ettd pitds olla vihdn

jyrkempi, ettd ei selittele mittdan ...

ANNAMARI 1. haastattelu s. 6/34

Annamarin puheessa ja mielessd johtamistydo hahmottuu pomottamisena ja
jyrkkyytend, ja hdnen on vaikea liittdd sellaisia sdikeitd tarinaansa. Palaut-
teenanto hahmottuu Annamarin mielessd miehisend, perinteisend ja hyokkaa-
vand kdytoksend, johon Annamari ei halunnut samaistua. Yksilon identiteettita-
rina pitdd sisdllddn sen, miksi yksilo haluaa tulla, mutta myos sen, miksi yksilo
ei halua tulla (Giddens 1991). Annamari néki tarinassaan itsensa ihmisldheisena
ja “hyvana” ihmisend. Aitiméisyys, huolenpito ja hoivaaminen ldhijohtajuuden
elementteind nousivat esiin hdanen kerronnassaan usein.

Ty0 ja vapaa-aika sekoittuivat Annamarin eldméssd. Annamari kertoi, ettd
jotkut siivouksen viikonlopputy®6t jdivat sadnnollisesti hdnen tyckseen, koska
hén ei aina 16ytanyt tekijoitd hankaliin paikkoihin ja aikoihin. Han oli valmis
uhraamaan oman vapaa-aikansa mieluummin, kuin vaati venymistd muilta.
Annamari valitti, ettd hdnen oli vaikea tarttua tehtdviin ajoissa, ja niin hén jou-
tui usein tilanteeseen, jossa tilanne oli vain pakko hoitaa jollain tavalla. Ja aika
usein Annamarin onnistuikin saada asiat rullaamaan, silld hidnen lihelldin ole-
vat ihmiset olivat yleensd valmiita auttamaan héntd tarpeen tullen. Liian usein
Annamari joutui kuitenkin itse tarttumaan mopin varteen. Annamarin tarinassa
oli kuultavissa ditmdisyyden ohella sdvyjd perinteisestd uhrautuvasta sankari-
puheesta tyossd: vastuusta, korkeasta tyomoraalista ja lojaliteetista kaikkiin
suuntiin. Seuraavan narratiivin komplikaatiosta nikyy se, miten Annamari suh-
tautuu tyohonsd. Varsinkin aikaisemmin ty6 oli mennyt kaiken edelle, omat ja
lahipiirin tarpeet tulivat listalla hantadpaassa.

A No, nyt on, mé oon yrittany harventaa (siivoamista).

O No, kylld nyt kylilld on yks pieni, varmaan meen taas lauantaina. Jos ei huo-
menna l8ydy jotaki sitte. Sanotaan suomeks, ettd likanen metallifirma. Niin
taalta on varmaan joku kolkytad kilometrid. Ett semmonen pikkunen kyla.

K Sielt ei saa tydntekijoitd. Ja tddlt on kumminkin niin pitkd matka sitte kaheks
tunniks jonku laittaa sinne toihin, etta.

Joo, se on vdhin ollu semmonen harrastus. Ehdn m4 siitd palkkaa saa.
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T Isantd vdhdn mossottaa joskus. No, ei. "Olisit ees joskus kotona".Ei, kylld ma
nyt oon aika lailla, ett en mé&, ennen mé tein melkein yotd pdivad, mutta nyt
se on jo sen puoleen rauhottunu, ettd isdntéki on suhteellisen rauhallinen.

L Se mua niin ku sielld jarruttaa, etts et sitte mee.

ANNAMARI 1. haastattelu s. 9/34

Annamarin tydaikaa rajasivat puoliso ja myts oma esimies, joka oli maddrannyt
Annamarille leikkisdsti ”siivouskiellon”. Annamarin oma aktiivisuus tyon ra-
jaamisessa oli véahaistd, joskin pyrkimyksid parempaan rajaaminen tuli nékyviin
puheessa. Annamarin odotukset tyotd kohtaan eivit olleet kovin korkeita. Noy-
ryys, tyytyminen ja olemassa olevien olosuhteiden hyviksyntd, luonnehtivat
Annamarin tarinaa ldhijohtajana ja ihmisena.

Ahkerasta ja tyoteliddstd otteesta huolimatta Annamarin oli vaikea saada
oman esimiesalueensa kannattavuutta tavoitteiden tasolle. Annamari kertoi,
ettd talouden suunnittelu ja hallinta oli hédnelle hankalaa. Hénelld oli yksi iso
kohde, jossa kannattavuus oli suhteellisen hyvad, mutta pienemmissd kohteissa
asiat eividt olleet kovin hyvilld tolalla. Annamari kertoi ajattelevansa liikaa
tyontekijoitd. Seuraavassa narratiivissa Annamari vastaa kysymykseen alueen-
sa taloudellisesta kannattavuudesta.

(@) No, sanotaan, ettd ei. Paremminki vois olla. Kyll4 ihan niin ku silldlailla me-
nee hyvin mun alue, mutta paremminki pitds mennd. Kun on taas sitte niitd,
ku tyoajat on méadratty kohteisiin, niin sitte joku sanoo, ettd kun halld ny on
menny vahdn enempi, no, joo, laita vaan ylos, niin kylld ma maksan.

K Sehan on sitte se. Niin, méd annan periks. Ettd se justiinsa, ettd pitds olla jyr-
kempi ja. Mutta kylld ne muuten noin suurin piirtein on hallinnassa ne kaik-
ki. Tiidn jo kaikki,mitd millaki tarkotetaan.

E Ku silldlailla, mullahan ei oo koulutusta oo, niin kun laitoshuoltaja oon ja mi-
téd nyt kursseja ku tdssd tyon ohella on, ettd mulla ei oo mitdan teknikon kou-
lutusta ollenkaan.

T Ett oon alottanu ... aikuiskoulutuskeskuksesa netin kautta ihan sais suorittaa
teknikon. Ettd oon alottanu, mutta sielld ne niyttokokeet vield viaha laahaa
perdssa.

K Sanotaan nyt, ettd kylld nyt suurimmassa osassa kohteissa on, miettii, ettd

mitd nyt on méaratty ja annettu. Mutta on joitaki kohteita, kun ma tiidn, ettd
sitd ei voi siind ajassa tehd, niin. M& taas meen niin sen siivoojan rooliin itte,
etta

L Mai aattelen vissiin viha liikaa ihmistd. Enka sitd tulosta, mité se vois olla.

ANNAMARI 1. haastattelu s.12/34

Annamarin tarinan myonteisid kerronnan savyja tuki hanen toimiva suhteensa
tyontekijoihin ja omaan esimieheensd, joka on saatavilla ja auttamassa aina ti-
lanteen sitd vaatiessa. Annamarin tarinasta vilittyy avoin ja arvostava suhtau-
tuminen omaan esimieheensd. Heiddn suhdettaan sdvytti luottamus ja myos
keskindinen kunnioitus. Yhteistyo oli tiivistd ja Annamarin oli helpompi késitel-
14 tyohon liittyvid negatiivisia tilanteita ja tunteita, kun hin pystyi jakamaan
kokemuksensa oman esimiehensd kanssa. Tamid tulee nidkyviin seuraavasta
katkelmasta, joka tapahtui Annamarin suurimman asiakkaan luona.

(@) Siis se oli niin kauhea tilanne, etti. Sielld oli kaikki osastovastaa, vastuuhen-
kil6t ja tavaratalon johtajat ja isoherra ja kaikki sano, mita nyt oli sanottavaa.
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K Ailin kanss siind kuunneltiin. Katottiin vdhan toisiamme silmiin ja... Onneks
Aili oli siind, se sai suunsa auki ja. Sanotaan, ettd korjaamme tilanteen. Ei sii-
nd muuta voinu sanoa.

T Pakokauhu siin nous, oli ensimmaéiseni.

ANNAMARI 1. haastattelu s. 10/34

Palvelualalla Ighijohtaja toimii monissa tilanteissa puskurina asiakkaan vaati-
musten sekd tyonantajayrityksen tavoitteiden vilissd. Lahijohtajan pitdisi pys-
tyd sovittelemaan yhteen sekd asiakkaan ettd oman organisaation odotuksia.
Siivouspalvelun on oltava tehokasta ja tuottavaa, ja samalla asiakkaan suuntaan
pitda yllapitdd kuva erinomaisesta, ystivillisestd ja joskus asiakkaan odotukset
ylittdvastd palvelusta. Néissa tilanteissa ldhijohtajan tyo voidaan ndhda esteetti-
send tyond (Hochschild 1983), jossa pitdisi toimia rationaalisesti ja tyylikkaasti.
Alla oleva katkelma kuvaa yhtd merkityksellistdi Annamarin asiakastilannetta,
jossa pyrittiin erinomaiseen palveluun kohteen kaynnistdmisessd, mutta kaikki
ei sujunutkaan odotusten mukaan.

O Niin. Ei. Ei. ... sanotaan toissa kesdn4, taitaa olla jo kaks kesda sitte, ku mar-
ket, uus elintarvikeliike. Siis valtava, valtava.

Niin, niin ne niin ku valmistu samaan aikaan ja, tuota, sitte, se on ainoa kes4,
jolloin tuli huonoa, negatiivista palautetta siitd talosta.

K Ettd mulla jéi sitte, kun mé& keskityin niihin uusiin juttuihin, niin tdd vanha
puoli jdi niin ku huonommalle. Niin. Huonommalle hoidolle ja mehén oltiin
sielld Ailin kanss, hyvé ettd ei kirdjilld, pyoredn poydan ddrelld. Istuttiin odo-
tushuoneessa, etti sisélle. Itte iso herra oli paikan paall ja.

T Sillon tuli huonoa palautetta, mutta siell on janna tyyli sielld talossa, asia hoi-
tuu.
E Niin se oli semmonen kesd, ett sillon mulla pimahti. Tuli niin ku, kaikki tuli

yhtd aikaa ja sitte, kun mé olin vissiin niin ressaantunu, niin tuli flunssa vield
kolmenkymmenen asteen helteelld. M4 olin niin ku niin huonossa kunnossa.
Kaikki tuli yhtd aikaa, niin sillon ma niin ku pimahin oikein kunnolla, ett4.
Ett loppu veto.

L Mutt se meni ohi.

ANNAMARI 1. haastattelu s. 26/34

Annamari pyrki ihmisldheiselld ldhijohtajan tyollddn pehmentdmédn ja vahan
hyvittelemé&dadnkin tyontekijoille siivoustyon nurjia puolia. Hédn tunsi tyonteki-
joiden maailman ja samaistui myos itse siihen. Toisaalta hdn tunnisti tyonanta-
jan odotukset ja yritti sovitella nditd yhteen tyontekijoiden toiveiden kanssa.
Siivoustyon suorittavalla tasolla korostuu kuitenkin selvidmisen tyokulttuuri,
joka voi olla kovin kaukana yrityksen yldtason keskusteluista, joissa puhutaan
kasvusta, kehittdmisestd ja tyon tekemisen vapaudesta. Keskeistd tyontekijan
kulttuurissa on se, miten selvitd yksitoikkoisesta, alipalkatusta, rutiininomaises-
ta ja ruumiillisesta tyostd, avoimista ja kétketyistd loukkauksista sekéd kunnioi-
tuksen puutteesta (Julkunen ym. 2004; Kdyhko 2006).

Annamarin vastaus kysymykseen, minkélainen hén haluisi olla, oli hyvin
hénen ajatteluaan kuvaava.

Pdinvastanen. En mé nyt ihan pdinvastanen haluis olla. Osa tétd ja osa vdha toista.
No, tietenki sitd jamékkyyttd ma haluaisin. Mitd ma haluaisin lisdd...? En md muuten
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varmaan haluais sitte itteeni kovin muuttaa. Kylld ma niin ku tykkdan olla ihan
tammonen kun mé oon.

ANNAMARI 1. haastattelu s. 21/34

Ammatti-identiteetin ja tyouran kerronta on usein hyvin samankaltaista eld-
méntarinan kerronnan kanssa (Leinikki 2009), silld yksilo rakentaa erilaisia
identiteettejddn eldméantarinansa kehikossa. Identiteetissd on aina kyse eldmén-
kerrallisesta jatkumosta, joka rakentuu kunkin yksilon ainutkertaisista koke-
muksista ja tulkinnoista. Naihin tulkintoihin vaikuttavat merkittdvissa yhtei-
soissd saadut kokemukset, jotka ovat toimineet peileind ja rakenteita yksilon
itseymmadrryksen ja identiteetin rakentamiselle. Kokemukset, jotka koskevat
omaa osallisuutta yhteisdissd ja kulttuureissa, muovaavat késityksen itsestd,
omista mahdollisuuksista ja toimijuudesta (Eteldpelto 2007). Eldméntarinan
kerronta muodostaa suuremman kehikon, jonka sisilld erilaisia yksilon identi-
teettejd kerrotaan.

Varovaisin askelin eteenpiin

Mutta ei, kylld m4 haluan kerrankin hoitaa timén jutun yksin.

ANNAMARI 2. haastattelu s. 2/20

Haastattelin Annamarin toisen kerran joulukuussa vuonna 2008 hinen tyopai-
kallaan. Hén oli haastattelujen valilld suorittanut siivousteknikon opintoja tyon
ohessa, vaikka kertoikin niiden olevan lisdtaakka itselleen. Alla olevassa narra-
tiivissa Annamari kuvaa haastavaa merkityksellistd tilannetta tyossaan. Han oli
halunnut hoitaa tilanteen ja irtisanomisen itsendisesti ja ilman oman esimiehen-
sd véliintuloa, vaikka esimies olikin tarjonnut apuaan.

Eli mulla oli silloinkin justiin oli yksi alkoholiongelmainen ihminen ja asiakas
halusi, ettéd pidetddn toissé silti kun oli niin hyva tyontekija.

Janyt se meni liian pitkalle ja mé& sain sanottua sille.

Oli varoitukset ja sain sanottua vaikka on ihana ihminen. Ténaan oli viimei-
sen tyopdivan toissd.

Se oli mulle vaikeata.

= HAR O

ANNAMARI 2. haastattelu s. 1/20

Kun toisen haastattelun alussa kysyin, minkélaisena esimiehend hin naki itsen-
sd, Annamari vastasi.

Than samanlainen kuin ennekin, en ole muuttunut mihink&in. Ei ihminen voi muut-
taa. - Ehkd maé joissakin asioissa oon. Mulle on tullut sellaisia juttuja missda mun on
pitanyt olla jampti. Ja oon saanut ne ihan hoidettua vaikka monta viikkoa menee, ettd
saan puettua sanoiksi, mutta olen saanut ne tehtya.

ANNAMARI 2. haastattelu s. 1/20

Vaikka Annamari kielsi alussa minkddn muuttuneen omassa toiminnassaan,
hén jo seuraavassa lauseessa myonsi jotakin tapahtuneen haastattelujen valilla.
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Tétd voisi kuvata tihentymaksi (Denzin 1989a; Hyvirinen 2006), jossa hidn ensin
kieltdd muutoksen ja sitten kuitenkin kuvaa ylld kuvattua padtostd tyontekijan
irtisanomisesta. Tihed kerronta kuvaa myos kertojan intentioita, valintojen pe-
rusteluja ja merkityksid, jotka johtavat toimintaan. Tihedssd kerronnassa henki-
16 kertoo sen, mikd on merkityksellistd ja vastaavasti voi jdttdd kertomatta sen,
minkd haluaa unohtaa. Tapahtuman jidlkeen henkil6 ei endd ole aivan saman-
lainen kuin ennen sitd (Denzin 1989a; 1989b; Hyvérinen 1994, 52-63). Yll4 kuva-
tussa tilanteessa Annamari oli pitkddn vélttanyt tilanteen lopullista ratkaisemis-
ta alkoholiongelmasta kédrsivan tyontekijan kanssa, mutta lopulta pé&étos oli
pakko tehda itsendisesti. Tilanteen hoitaminen oli Annamarille merkittdva ko-
kemus. Annamari kertoi toisella haastattelukerralla vahvempaa minétarinaa,
joka tulee esiin ylld kuvatun hankalan tilanteen hoitamisessa. Jotakin oli An-
namarin tarinassa muuttunut haastattelujen valiajalla.

Annamarin tarinassa oli tapahtunut muutos my6s asiakkaisiin suhtautu-
misessa. Annamari kertoi asiakkaiden reklamoivan siivoustydstd melko helpos-
ti, joskus aiheesta ja joskus myos ilman aihetta. Annamari kertoi vahvistuneesta
luottamuksesta omaan osaamiseensa ja oikeudesta my6s puolustaa omaa nako-
kulmaansa. Alla kuvattua katkelmaa on edeltianyt tilanne, jossa asiakas soittaa
pahantuulisena ja antaa tulla palautetta hyvin negatiivisella ja karkealla tavalla.
Annamari kuvaa reaktiotaan tilanteessa seuraavasti.

Niin. Tietysti se, ettd kun ma ndin, ettd se soittaa parin tunnin padstd uudestaan. Taas
se soittaa. Mini aattelin, ettd viitsink® minid en&di vastata sille. Pakkohan se oli vasta-
ta. Se pyys anteeks. Se sano, ettd hilld oli paha aamu. Ei ois saanu kellekddn noin pa-
hasti sannoo, kuin hén oli sanonut. Ja md sanoin, ettd joo, kylld maa kieltamatta va-
hén hikellyin niistd sanoista. Sitten m& sanoin, ettd asia oli varmaan oikea, mutta
vadrdlld lailla sanottu. Kylld se sitten myonsi. Ja kylld se vdhd nauroikin siind. Ja
pdétti vihan sopimukseen. Ja nyt on homma ok. Ei kylld ikipdivanad oo kukkaan niin
pahasti laittanut. Vaikka aina valituksia tuleekin, mutta ei ne nyt kiroamaan rupea.

ANNAMARI 2. haastattelu s. 3/20

Annamari kertoi toisessa haastattelussa, ettd oli oppinut suhteuttamaan asioita
paremmin ja myo6s ulkoistamaan itsensa tilanteista. Han kertoi oppineensa ajat-
telemaan hankalissa tilanteissa, ettei kielteinen palaute ollut oikeastaan hinelle
tarkoitettu, vaan ettd hdn vain sattui olemaan sopiva henkild siind kohdalla.
Jotkut ldhijohtajan tyohon sisdltyvét asiat, kuten suunnittelu, talouden hallinta,
asioiden hoitaminen ajallaan sekéd papereiden pitdminen jdrjestyksessd, olivat
Annamarille edelleen vaikeita. Vaikka Annamari puhui omasta toiminnastaan
léhijohtajan tydssd hiukan vdheksyvddn sdvyyn, kerronnan taustalla kuuluva
myonteinen mindtarina kannatteli hauraampaa ldhijohtajan identiteettitarinaa.
Tosin myds Annamarin tydalueella oli tullut véliajalla muutoksia ja tyomaara
oli hiukan keventynyt. Toisessa haastattelussa Annamari tarkastelee mennytta
tyomindédnsd ainakin hiukan erilaisesta ndkokulmasta kasin. Jotakin oli muut-
tunut myds toimintatapojen tasolla.

Joo, niin oli. Mind visytin itteni, kun kdvin siivoomassa. Ja sitten vield tddlla tata
henkistd vdsymystd ja ruumiillista vasymystd. Oli se vahan litkaa. Se rupeaa jo ole-
maan vihan seesteisempédd. Oon varmaan jotakin oppinu. Ma oon vdhan organisoinu
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nditd hommiakin. Mind en endd, niinku nytkin palkkoja. Ennen vanhaan takkusin
niitd viime tunteihin. Mutta min& aloitankin vahén aikaisemmin. Mind pystyn teke-
maédn, vaikka mind teen yhden tai kaks palkkaa pdivéssa. Ei tuu endd niin kiire ja pa-
niikki. Minulle ja& muuhunkin sitd aikaa.

ANNAMARI 2. haastattelu s. 6/20.

Annamarin tarinaa voisi kuvata pysyvyyskertomukseksi (Gergen 1994) suu-
rimmalta osaltaan. Alussa hdnen pyrkimyksendan oli enemmaén vain miellyttda
tyontekijoitd, kun taas toisessa haastattelussa oli enemman puhetta rajaamisesta
ja vaatimustenkin esittimisestd. Kaytdnnossd tdmd ndyttiaytyi tyotuntien tiu-
kempana seurantana ja rajojen asettamisena niille ja sitd kautta myods parempa-
na tyon tuottavuutena.

Annamarin tarinassa oli siis tapahtunut pieni siirtymad. T&td voisi kuvata
“klassisen tydidentiteetin” muuttumisena ”progressiiviseksi tydidentiteetiksi”
(Kirpal 2004a). Identiteetin muutos tédssd tapauksessa tarkoittaa sitd, ettd han oli
lahtokohtaisesti tyytyvdinen niihin muutoksiin, joita hdnen tyossdan, suhtau-
tumisessa tyohon ja koko organisaatiossa tapahtui. Han pysyi kuitenkin uskol-
lisena vanhalle identiteetilleen, mutta pystyi samalla hyodyntdmadan muutosta
ammatillisella urallaan ja vahvistamaan tyohyvinvointiaan.

Annamarin muutosta oli tukenut se, ettd jaksamisen rajat alkoivat tulla
hénelle vastaan. Samoin hénen esimiehensd kannattelu ja myonteinen usko
omiin toimintatapoihin auttoivat Annamaria ottamaan varovaisia askelia toi-
seen suuntaan. Esimies symbolisesti auttoi Annamaria kaventamaan kuilua
Annamarin identiteettitarinan ja tavoitteena olevan ldhijohtajuuden valilld. Ni-
na Laine (2008) toteaa vditoskirjassaan, ettd esimiehen palaute oikeansuuntai-
sesta toiminnasta ja onnistumisista vahvistaa tyontekijan halukkuutta ja uskoa
muutokseen. Alaisen tdytyy voida tuntea, ettd esimiehelld on hyvit aikeet, jol-
loin rohkeus muutokseen ja oppimiseen vahvistuu. Koska identiteettityostoon
liittyvat kaikki inhimilliset tunteet (Beech 2008), tunnetason kiinnittyminen,
kuten esimerkiksi hyva esimiessuhde, voi auttaa henkilod hyvaksymaan kriitti-
sid dialogisia elementtejd osaksi identiteettitydstodan. Laheisessd tunnesuhtees-
sa sopiva kriittinen sydte voi toimia muutoksen kdynnistdjind (Beech 2008).

7.2.2 Maijan kertomus

Ja ennen otti kaikki polyt ja tahrat niinku itselleen...

MAIJA 2. haastattelu s. 11/11

Maijalla oli takanaan Annamarin tapaan pitkd ura siivousalalla. Maijalta puut-
tui esimieskoulutus, ja myos Maija oli aloittanut sen suorittamisen juuri ennen
toista haastattelua. Haastattelin Maijan ensimmadisen kerran lokakuussa 2007 ja
uudelleen joulukuussa 2008. Maija tyoskenteli kaupunkialueella Keski-
Suomessa. Maijan kohteet olivat enimmaikseen hotellikohteita, joita tyypillisesti
pidetddn hyvin vaativana tyoalueena ldhijohtajalle. Hotellit kuuluvat useimmi-
ten ketjuihin ja sopimukset ovat ketjukohtaisia ja ddrimmadisen tiukkoja palve-
luntuottajan ndkdkulmasta katsottuna. Asiakkaan vaatimustaso on myos yleen-
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sd korkea. Suurena haasteena hotellitydssd on tyon resurssointi, silld kuormitus
hotellissa voi vaihdella valtavasti ajankohdasta toiseen. Tyotahti on tiukka ja
pienetkin hdiriot - esimerkiksi ylimaardiset sotkut huoneissa tai kaytavilla -
voivat sotkea koko pédivan aikataulun.

Iteki ku vanhenee, niin ... ku alkaa menemiidn niskat ja kéddet ja selkd, niin ei se oo.
Koska se tyomdard vaikuttaa niin, ja just ne asennot, miten tehddan. Ja singyn alle
kun et nde, se on pakko kyykistya. Sielld ku ei sais olla polyd. Se vaikuttaa sitte kaik-
kiin niveliin, ettd sitdi mennddn vaan koko ajan. Ja kun valttamaittd ei oo kun ruoka-
tauko ja siind tyon lomassa juomataukoja.

MAIJA 1. haastattelu s. 6/30

Maija puhui ensimmdisessd haastattelussa paljon tyon jatkuvasti kasvavista
haasteista ja toisaalta omista vasymisen kokemuksistaan. Han kantoi mukanaan
huolta myos tyontekijoiden jaksamisesta. Maija oli tunnetasolla hyvin sitoutu-
nut tyontekijoihinsd ja osa heistd oletettavasti myos hdneen. Han arvosti ja luot-
ti tyontekijoihinsd (KUVIO 12).

1. HAASTATTELU 2. HAASTATTELU

KEINOT tHlenlfilt(‘jl:oht;alset
oimintatavat, Henkilskohtaiset toimintatavat
gnllma:tlta}to Yhteisen ajan lisaaminen Uudet tydmenetelmét
e"lily l}(lnjunen Hyvé ohjaaja Onnistunut lisamyynti

:Ial eltl S?Ft? it Vakaa tygvoimatilanne Koulutuksen aloittaminen

| yvat tyontekijat, Selkedmmiit rajat

uottamus Ratkaisukeskeisyys
PAAMAARA HUOLENPITO Tyét“te:‘t‘lé‘fie“ TYON JA OMAN ELAMAN

TYONTEKIJOISTA vastuuttaminen, ERILLISYYS-ETAISYYDEN

pienet askeleet
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menneisyydessd

KUVIO12  Maijan kertomus

Maijan tarinassa keskeisend tarinan juonena ndyttdytyi selviytymiskertomus-
tyyppinen kerronta: haasteita oli ollut paljon, mutta jotenkin niistd oli aina sel-
viydytty. Han kertoi ensimmaéisessd haastattelussa luottavansa omaan ammatti-
taitoonsa ja osaamiseensa. Maijan esimiesalueella oli tapahtunut lihimennei-
syydessd kolme henkil6stoon liittyvad traagista tapahtumaa. Kokemukset olivat
olleet Maijalle raskaita, mutta hén koki, ettd hin ja koko tydyhteiso olivat sel-
vinneet niistd. Tapahtumat olivat toisaalta kiinteyttdneet tydyhteisdd, mutta
toisaalta ne olivat vaatineet Maijalta paljon tunnetason tyostod. Maija oli tullut
entistd ldhemmaksi tyontekijoitddn ja ditimdinen huolenpito oli vahvistunut.
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Seuraavassa narratiivisissa Maija kertoo, kuinka hdn on pystynyt nidkemaan
ndiden vaikeiden tapahtumien hyodyn tyoyhteison kiinteyden vahvistumisen
kannalta, ja kokenut my®os itse vahvistuneensa vaikeidenkin asioiden kohtaa-
misessa.

A No, meill on itse asiassa tapahtunu aika suuriaki asioita tuolla menneend
vuonna, ettd. Ettd on kylld saanu vahvuutta niistd tapahtumista, ettd taval-
laan ottaa asiat siind hetkessa.

Ett meilld oli kolme semmosta surullista tapausta.

Ettd kylld ne niin ku kasvattaa siihen, tavallaan lujittaa, ettd kylld me jakse-

taan vield siitdki eteenpdin. Ne on kumminkin semmosia tapahtumia, ett4 jo-

kaiselle jaa jonkin ndkoset muistot tai sitte jossain vaiheessa tulee vield trau-
moja, ettd. Joo. Se, mistd mé kerroin, niin se oli kylld, tydpaikalla tapahtu.

Mutt ne, no niin, joo, no, nddkin nyt, mitkad meilld nyt on viime vuonna sat-

tunu, niin kaks oli tyopaikalla ja sitte yks oli tydntekijd, joka oli omalla ajal-

laan.

E Ett silld lailla tavallaan ldhentdd vield sitd tydyhteisod. Kaikki niin ku tukee
toisiaan. Joo, elikké niistd asioista pystyttiin niin ku puhumaan sitte ja kauan
jokainen puhuki toisilleen, niin silld lailla saatiin sitd surua pois sieltd sitte.
Joo. Ja oli meilld kylla oli, tuota niin, psykologeja sitte kanss, etta...

T En oo pitkddn aikaan muistanukaan, mutt...

~O

MAIJA 1. haastattelu s. 16/30.

Kertoessaan itsestddn ldhijohtajana, Maija kertoo tarinaa yhteisollisyydestd, 14-
heisyydestd, riippuvuudesta, arvostuksesta, luottamuksesta ja vihan séélinkin
tunteista suhteessa tyontekijoihin. Annamarin tavoin Maija oli hyvin lojaali
tyontekijoitd kohtaan, ja han oli monin tavoin kietoutunut oman identiteettita-
rinansa kautta tyontekijatason diskursseihin. Maija sddli varsinkin ik&&n-
tyneempid tyontekijoitd, eikd olisi halunnut vaatia heiltd sellaista tyotahtia kuin
tyonantaja ja asiakas edellyttivdat. Han olisi sallinut mielellddn tyontekijoille
enemmain vapautta ja pddtdntdvaltaa tyohon. Kuitenkin tiukat vaatimukset ja
mitoitukset edellyttivit tiukkaa tyodtahtia. Han oli vahvasti tyontekijoidensa
puolella ja hdnen oli vaikea esittdad vaatimuksia tyontekijoilleen. Pelko siitd, etta
olisi tullut mééritellyksi ikdvéksi pomoksi, oli varsinkin aikaisemmin vaikutta-
nut vahvasti hdnen tyohonsi. Seuraavassa evaluaatiossa ja lopetuksessa hdn
my0s hakee ymmarrysti itselleen ja omalle toiminnalleen.

(@) Ehkd vahvempi. Aikasempiin vuosiin. Ja tavallaan karaistunut, ettd pienet
sanomiset ei vaikuta. Ett siin on oma nidkemys, ettd miten asiat tehéén ja pyr-
kii sitte saamaan, ettd muutkin tekee sitten niin...

No, ehki liikaa kaverillinen.

K Ku vuosien myo6td samat tekijit, niin siind se ldhenee niin paljon, ett se ei oo

endd se esimies-alaissuhde. Ett sitd ollaan niin ku yhta.
Toisaalta plussaa, mutta toisaalta miinusta. Sillai se yhteishenki on parempi.
Mutt sitten tavallaan ne maaratyt asiat, mitd on, niin ne hamartyy sitte siina.
Ei niin tiukasti vaadikaan sitte jos, jossaki kohdassa, mitd taas yrityksen puo-
lelta pitds vaatia.

E Ja tietden, tuntien mitd se ty6 on, niin, ett se ei 0o mitddn helppoa se fyysinen
tyo sielld.
L Siind mielessd sitten ei pakota tavallaan niitd sitten niin voimakkaasti sithen.

MAIJA 1. haastattelu s. 7/30
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Maija olisi halunnut olla tyontekijoilleen ldsnd ja saatavilla, enemman kuin se
oli mahdollista. Sen asian hyviksyminen, ettd lihijohtajan tehtdvdnd on ensisi-
jaisesti organisoida ja varmistaa tyon sujuminen taloudellisesti kannattavalla
tavalla ja my0s luottaa siihen, ettd tyo tulee hoidetuksi sopimusten mukaan, oli
Maijalle haaste. Maija kaipasi tyossddn hallintaa, vakautta ja pysyvyytts, ja jat-
kuvat muutokset aiheuttivat Maijalle stressid. Hdn suri asioita etukiteen ja ker-
toi jadvansad kiinni tychon liittyviin ajatuksiin myos vapaa-ajallaan. Kertomus,
jota Maija kertoi itsestddn ldhijohtajana, oli kertomus lempeéstd ja hyvaksyvéastd
didistd. Maijan tarinassa oli kuultavissa kaipuuta menneeseen aikaan ja toisaal-
ta vetdytymispuhetta suhteessa tdimédn pdivan tyoeldman vaatimuksiin.

O Ennen kun mai olin, oli vaan toi yks iso, olin sielld mukana koko ajan, niin ta-
vallaan vdhé jokaisen murheet tuli sielld ja tiesi jo, ettd mitd, mitd pitds tehd ja
minne pdin ohjataan. Mutta nyt, ku on enempi, ku on suuremmat alueet ja
taallaki on kaiken maailman paperihommia, niin ei en&dé niin paljon oo sielld
niitten joukossa.

K Kylld mé siind kohteessa haluaisin olla. Tavallaan se tulee ehkd, kun kdvin
sen hotelliemantidkoulutuksen Helsingissdkin, niin sielldhén aina yleensa on,
ollaan siind kohteessa ja sielld tehédédn ne asiat kaikki.

E Mutt se on tama kilpailu, raha, mika vie siihen sitte, etti ei endd pystyta silld
lailla jarjestddn, ettd se ois sielld.

T Sitte ei tiid aina, missd mennian.

L Mun mielest se tuo siihen tydyhteis6onki turvallisuutta, kun siell4 olis.

MAIJA 1. haastattelu s. 18/30

Yll4 olevassa narratiivissa kiteytyy Maijan ristiriita, ldhelld olevaa ldhijohtajuut-
ta ei ole mahdollista toteuttaa, kun kilpailun ja rahan valta painaa vaa’assa ai-
kaisempaa enemmaén. Maijan tarinassa tama ristiriita eldd vahvana, mutta siina
on havaittavissa viiteitd my®0s siitd, ettd hdn ymmartdd olevansa pakotettu ra-
kentamaan toisenlaista ldhijohtajuutta kyetdkseen selvimdmaé&dn tdméan pdivan
tyoeldmén haasteissa.

Joo, no, tyonantajaa kohtaan tietysti pitds sitd tulosta saada ja yrittdd saaha ne tehok-
kaammiks vield. Mutta kumminkin se, ett sitd tyotd on kiva tehdd, ett se ei mee liian
rasittavaks. Se voi olla pieniki asia, ettd sielld alkaa hiertamé&an. Niin sitte sitd hakeu-
dutaan pois, ettd se jatkuvuus ois kumminki siivousalalla. Ett se ei tulis rahan kautta,
vaan ett se ois, tdnd pédivand ei voi sanoo, ettd kukaan sanoo, ettd kutsumusammatti
on siivooja. Ett sais sinne sitd motivaatioo niille.

MAIJA 1. haastattelu s. 23/30

Muutoksen mahdollisuus

Ensimmadisen haastattelun aikaan Maija kertoi vaikeudesta pddstd tavoitteiden
tasolle hotellikohteiden kannattavuudessa, joskin Maija oli saanut parannettua
tuloksia haastattelujen valilld. Hotellitydssd palkat ovat muuta siivoustyota
hiukan korkeammat ja se tuo osaltaan lisdhaastetta katteellisen tyon tekemi-
seen. Kilpailu siivousalalla on kiredd ja kilpailutustilanteessa hinta painaa eni-
ten, mutta tyon laatu on kuitenkin se, miki kédytdnnossd ndkyy pidemmain péail-
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le asiakkaalle. Toisessa haastattelussa Maija toi heti esiin tarinansa keskeisim-
mién ristiriidan. Seuraavassa katkelmassa Maija puhuu tyon tehokkuusvaati-
muksista ja my0s epdilee tavoitteisiin yltdimisen mahdollisuutta.

Joo. Nuo tehot kun niistd on puhuttu niin paljon ja mind oon jyrkka aina ollut, etta
pitdd mennd se 3,5 huonetta (tunnissa). Mutta sill lailla, ettd ite niinku miettii, ettd
mitkd ne keinot on ja onko se mahollista. Niitd pitdd miettid eteenkin pdin, ettd mitkd
on ne esteet mitkd tulee sitten ettei pysty tekemédn sitd siihen aikaan. Pitkdaikaiset
on ymmartdnyt sen, ettd jos meinataan tosiaan olla, niin itekin vaikutetaan siithen.

MAIJA 2. haastattelu s. 2/11

Maijan tarinassa jo ensimmdiselld haastattelukerrallla oli merkkejd ditimdiseen
(Hiillos 2003; Gherardi 1994, 1995) johtajuuteen sisdltyvédstd sudenkuopasta.
Maija olisi halunnut pitdd tyonsd ja tyontekijansa itsellddn ja puolustaa heita
”pahaa maailmaa” vastaan, mutta hdn oli huomannut téllaisen toimintatavan
kuormittavan itseddn koko ajan enenevédssd madrin. Lahijohtajan tyodssad diti-
méinen hoivaaminen voi johtaa myos siihen, ettd tyontekijdt alkavat kayttaa
ldhijohtajan empaattista asennetta ja huolenpitoa hyvikseen saavuttaakseen
erilaisia etuja itselleen. Silloin vaatimusten ja rajojen asettaminen on hankalaa.
Toisessa haastattelussa joulukuussa 2008 Maijan tarinassa oli havaittavissa ref-
leksiivistd puhetta suhteessa omaan tydidentiteettiin ja pyrkimystd tyontaa tyo-
td hiukan etddammialle itsestddn, niin kuin seuraavasta narratiivista on havaitta-
vissa.

@) Onhan niitd p&iva, ettd asiat menee niinku ei ois pitanyt. Mutta nyt on taval-

laan oppinut vield enempi sitd, ettd timéa on vaan tyotd, ettd sitd ei tarvitse ot-

taa niitéd asioita niinku henkilokohtaisesti. Ma vaan pyrin saamaan niihin rat-

kaisuja.

Niin. Ja ennen otti kaikki polyt ja tahrat niinku itselleen, mutta nyt.

Niin. Sanotaanko, ettd kovettuu.

On sekd itselle ihmisend, ettd tyonantajalle on etua, ettd ne tyot pysyy toind ja

ulkoisia asioina ja semmoisina asioina jotka pitdd ratkaista. Vasyy sitten vaan

ja tavallaan sitten se innostus loppuu kokonaan ja tunne, ettd ei tdstd mitdan

tule. Ei kukaan jaksa sentyyppistd pidemmaén pédlle.

L Ja tavallaan kun ei endd ole pienid lapsia, jaksaa paremmin. Vililld kun on
joku koira hoidossa, niin sekin on terapiaa kun se tulee hoitolaan kyldan.

=R

MAITJA 2. haastattelu s. 11/11

Maijan tarinassa oli haastattelujen valilld tapahtunut pieni siirtymd didillisesta
otteesta kohden rajatumpaa ldhijohtajan identiteettid. Motiivina identiteettity6s-
toon oli toisaalta toiminut havainto siitd, ettd omat voimat eivit olleet entisel-
ld&n ja toisaalta myos kokemus tyon vaatimusten kasvamisesta. Maija oli omak-
sunut uudenlaista ajattelua pyrkimailld selventdmddn tavoitteita, tiukentamalla
seurantaa ja ldhtemdlld yhdessd tyontekijoiden kanssa ratkomaan tuotta-
vuusongelmia. Maija pyrki sitouttamaan tyontekijat enemman tyohon ja sen
kehittdmiseen, eikd endd sitomaan heitd tunteenomaisesti itseensd. Maijan tari-
nasta on luettavissa pyrkimys uudenlaisen ldhijohtajan identiteettitarinan ra-
kentamiseen.
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7.2.3 Aiti-kertomus - pienii, varovaisia askelia

Aitimainen huolehtivaisuus oli lahijohtajuuden siie, jota molemmat lihijohtajat
kdyttivit identiteettinsd rakentamisen resurssina. Aitimdisyys on naiseuteen
helposti liiteltdvad ulottuvuus, ja sen kdyttdminen tydkaluna ja tarinamallina
johtajan identiteetin rakentamisessa on luontevaa naiselle (Etelépelto 2007). Ai-
ti-kertomuksen ldhijohtajien kerrontaa sévytti ndyryys, tyytyminen ja tunneta-
son sitoutuminen tyontekijéihin. Molemmat kertoivat pyrkimyksistd ”suojella”
tyontekijoitd kovalta maailmalta.

Aitimiistd kerrontaa tukeva velvollisuusetiikka oli kuultavissa kertojien
tarinoissa, varsinkin ensimmadisessd haastattelussa. Velvollisuusetiikka nayttay-
tyi tarinoissa myos “raadannan” eetoksena, jossa kerrottiin itsensd likoon lait-
tamisesta ja raatamisesta tyossd. Puhdistava raataminen liittyi heiddn puhees-
saan siivoustyohon. Ongelmia siivoustyohon osallistuminen tuotti siind vai-
heessa, kun omat varsinaiset tyot kasautuivat ja ne piti tehda ylityona. Silloin
tyoaika kasvoi, eikd toipumiselle jadnyt aikaa, mistd seurasi vasymys ja ajoittai-
set uupumisen kokemukset. Annamarin ja Maijan kerronnassa korostui pyrki-
mys kaikkien odotusten tdyttamiseen, piittaamatta siitd, mitd tdima toisten kan-
nattelu tarkoitti oman hyvinvoinnin kannalta. Aitimdisyyden kéyttdminen ra-
kennusaineksena ldhijohtajuudessa nédyttaytyi tdssd selkednd riskind ldhijohta-
jan oman hyvinvoinnin kannalta (vrt. Hiillos 2003; Gherardi 1995).

Aiti-kertomuksen ldhijohtajien tarinoissa oli kuultavissa sdvyjd varauksel-
lisesta suhtautumisesta tyonantajayrityksen sisdisen yrittdjyyden diskurssiin.
Yrittdjamadisen ja taloudellista voittoa tavoittelevan toimintatavan diskurssi oli
kertojille etdinen, eikd kumpikaan pystynyt kdyttimaan naitd diskursseja ldhi-
johtajuuden rakentamisen resursseina. Lahijohtajat kantoivat kyllad yrittdjamadis-
td vastuuta tyonsa laadusta, mutta ldhijohtajan tyon tuottavuus- ja kasvuodo-
tukset olivat ulottuvuuksia, joita yksilot halusivat identiteettityostossédan torjua.
Yksi selitys tdhdn voi olla se, ettd yrittdgjamédinen toimintatapa savyttyykin hel-
posti maskuliinisesti, silld se asettaa yksilon tilanteeseen, jossa onnistuminen
tyossd on sidottu kasvuprosentteihin ja voittoihin (Fenwick 2002, 167). Identi-
teettity0sto on jatkuvaa tulkintojen tekemisté ja yksilo arvioi kaiken aikaa oman
toimintansa syitd ja seurauksia sekd asioiden oikeellisuutta suhteessa omiin ar-
voihinsa ja moraalikésityksiinsd. Jos tarjolla olevat diskurssit eivét vastaa omia
moraalikédsityksid, ne pyritdan torjumaan. Arvoristiriidat nostattavat tunteita ja
tunteet suuntaavat merkittavalla tavalla yksilon identiteettityostoa.

Organisaatiot ovat monikasvoisia ja eri tasoilla voi eldd hyvin erilaisia tyo-
identiteetin tuottamismalleja (Eteldpelto & Vahédsantanen 2006) ja erilaisia ar-
vodiskursseja. Yksittdinen henkil asemoituu ndiden eri suunnista tulevien dis-
kurssien kenttéddn ja joutuu tietoisesti tai tiedostamattomasti tekeméén valintoja
sen suhteen, miten ja minkd diskurssien varaan hin omaa identiteettidan raken-
taa. Silloin, kun eri tasojen arvodiskurssit ovat toisistaan poikkeavia, yksilo
poimii identiteettinsd aineksiksi todenndkoisimmin ne diskursiiviset sdikeet,
jotka ovat hanelle tutumpia. Aiti-kertomuksissa tima tarkoitti kiinnittymista
tyontekijdtason arvodiskursseihin.
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Aiti-kertomuksissa eniten jannitteitd identiteettity6stossa tuottivat organi-
saation vaatimukset, joissa korostetaan tyon tehokkuuden ja tuottavuuden jat-
kuvaa kasvattamista. Lisiksi Aiti-kertomuksen lahijohtajat kokivat muutoksen
ja tyontekijoiden kehittdmisen vaatimukset ylim&drdisend kuormitustekijand,
eivdtkd lainkaan virittdvind tyon haasteina. Kertojien taktiikkaa identiteetin ra-
kentamisessa voisikin kuvata vetdytymis- tai etddntymistaktiikaksi. He pyrki-
vit pitdytymddn perinteisessd tydidentiteetissd ja hiljaisesti vastustamaan ja
torjumaan ristiriitaa synnyttdvid diskursseja, koska he kokivat, ettei heilld ollut
keinoja tai resursseja sopeutua uusiin vaatimuksiin (vrt. Elsbach 1999). Aiti-
kertomuksen kertojat eivit oikeastaan halunneet muuttua, vaan he olisivat ha-
lunneet pitdytyd tutussa tarinassaan. Molemmat kertojat olivat kuitenkin tulleet
oman jaksamisensa &érirajoille, ja olivat sen vuoksi pakotettuja muutospohdin-
taan tydssddn. Annamarin tarinassa varsinkin toisessa haastattelussa oli havait-
tavissa aavistus vahvistuvasta toimijuudesta ja uskalluksesta kohdata hankalia
tilanteita aikaisempaa itsendisemmin ja rohkeammin. Maija puolestaan oli ot-
tamassa varovaisia askelia kohti tiedostavampaa suhdetta omaan identiteettita-
rinaansa. Aiti-kertomuksen ldhijohtajien tukena oli tukeva esimies, joka ohjasi
heitd kohti niitd tavoitteita ja vaatimuksia, joita tydnantaja ldhijohtajan tyolle
asetti.

Aiti-kertomuksissa tuli nakyviin ilmio, jota Hall (1999) kuvaa sauman ja
ompelemisen (suture) késitteelld. Han viittaa tdlld kohtauspaikkaan, saumaan
tai sulkeumaan, joka liittdd yhteen diskurssit ja kdytdannot, jotka pyrkivat kut-
sumaan (interpelloimaan) yksiloita. Hallin (1999) kuvailemana identiteetit ovat
pisteitd tai subjektiasemia, joita diskursiiviset kdytdnnot tarjoavat ja joihin kiin-
nitytddn tilapdisesti. Ne ovat tulosta subjektin menestyksellisestd niveltdmisesta
tai ketjuttamisesta diskurssin virtaan. Subjektin liittdminen subjektipositioon
edellyttdd paitsi sitd, ettd positioon kutsutaan, myos sitd, ettd subjektit itse pa-
nostavat positioihinsa. Annamari ja Maija 16ysivit lahijohtajuuden diskursseista
joitakin uusia tarttumakohtia, jotka mahdollistivat paremman etdisyyden suh-
teessa tyontekijatason diskursseihin ja vahvemman hallinnan tunteen lghijohta-
jan tyohon.

7.3 Sankari-kertomus

Sankari-kertomuksissa toiminnan kohteena oli ensisijaisesti asiakas, jolle sanka-
rillinen ldhijohtaja pyrki tuottamaan vadsymétontd ja erinomaista palvelua yh-
dessa tyontekijoiden kanssa. Sankari-kertomusta itsestdaan kertoivat Pirjo ja Lei-
la, jotka olivat toimineet ldhijohtajina siivousalalla pitkddn. Kun haastattelin
heiddt ensimmdisen kerran, he molemmat olivat 55-vuotta tdyttaneitd. Pirjo ja
Leila olivat, Aiti-kertomuksen Maijan ohella, vanhimpia tutkimuksessani mu-
kana olleita ldhijohtajia. Pirjo oli tyoskennellyt siivousalalla koko tyduransa ajan
ja hénelld oli siivoustyonjohtajan koulutus. Hin tydskenteli eteldsuomalaisessa
kaupungissa. Hédnen asiakaskohteensa vaihtelivat toimistosta markettiin ja
opiskelija-asuntolasta hotelliin. Leilan ty6 puolestaan kohdistui yhteen suureen
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useita teollisuuslaitoksia sisdltavaan kohteeseen Lansi-Suomessa. Leilalla ei ol-
lut ammatillista esimieskoulutusta vaan hén oli oppinut tyon kautta lihijohta-
jan tyon. Ensimmdiset haastattelut tein kevéddllda 2007 ja seurantahaastattelut
kevaalla 2008.

Sankarikerronta on tyypillinen suomalaisen ty6eldmén kerrontamalli.
Tdaman tutkimuksen Sankari-kertomuksen kertojat olivat vahvasti sitoutuneita
asiakkaisiin ja tyonantajaansa. Ammatti-identiteetin ulottuvuuksia ajatellen
sankaritarinan voi ndhdd mallitarinana, jota kdytetddan, kun tyossd tehdyt va-
linnat ovat tuoneet onnistumisen kokemuksia ja kertojan arvojen mukaista me-
nestystd. Sankaritarina korostaa myos henkilokohtaisen kokemuksen ja persoo-
naan liittyvien ominaisuuksien merkitystd osana ammatillista menestymista
(Julkunen ym. 2004). Sankarikerronta mahdollistaa ammatti-identiteettiin liitty-
vien arvojen ja sitoutumisen kohteiden selkedn hahmottamisen (mm. Eteldpelto
ja Vdhdsantanen 2006).

Beech (2000) on kuvannut sankarikerrontaa tyypillisimmdksi esimiehi-
syyden kerrontatyyliksi. Han tiivistdd sankarikerronnan juonen kuuteen koh-
taan: 1) on olemassa ongelma tai vastus, 2) mukana olevat henkil6t eivat pysty
ratkaisemaan ongelmaa, 3) ratkaisu vaatii sankarillisen teon, 4) teko ratkaisee
ongelman, 5) sankari vetdytyy tilanteesta ja 6) henkilot jatkavat elamédd uudessa
harmonian tilassa. Sankari on keskeisessd roolissa, mutta myos toisten (tyonte-
kijoiden) rooli on keskeinen tarinan rakentamisessa. Sankari kuvataan yleensa
aktiiviseksi ja seuraajat passiivisiksi toiminnan vastaanottajiksi. Sankarikerto-
muksessa kiinnitetddn vahemman huomiota olosuhteisiin ja ulkoisiin tekijoihin,
keskiossd on yksilon, ts. Sankarin, toiminta (Beech 2000).

7.3.1 Pirjon kertomus

Ja sitt, me ollaan sitd ikdluokkaa, ettd me teemme tyon tunnollisesti. Ja ei timmoset
pienet tuulet heilauta, vaan sitd mennddn kun jyra eteenpdin.

PIRJO 1. haastattelu s. 6/41

Pirjolle siivousala oli sydantd ldhelld, ja hdn puhui tyostddn innostuneena ja
ylpednd. Nykyiseen tydnantajayritykseen hdn oli siirtynyt noin vuosi ennen
ensimmadistd haastattelua eli kevéaallda 2006. Pirjo koki tyon nykyisessd yrityk-
sessd hiukan kiireisempénd kuin ldhijohtajan tyon aikaisemmassa yrityksessa.
Edellisessd tyopaikassa hdn oli tyoskennellyt 10 vuotta. Pirjo oli saanut entises-
td tyopaikastaan mukaansa my6s muutamia tyontekijoitd, jotka olivat olleet
hénen alaisiaan sielld. Nykyisen tyonantajan tiukka seuranta ja tulosvastuu
kiehtoi ja haastoi Pirjoa. Han oli harkinnut my6s yrittdjaksi ryhtymista tyopai-
kan vaihtamisen yhteydessa.

Pirjo oli aloittanut tyduransa nuorena tyttond sairaalasiivouksesta ja
edennyt urallaan eteenpdin yksityisiin siivousliikkeisiin. Pirjon pohjakoulutuk-
sena oli sairaala-apulaiskurssi, ja sittemmin hén oli hankkinut itselleen esimies-
koulutuksen. Tyo, ja erityisesti ldhijohtajan tyd, on tarjonnut Pirjolle oivan
areenan kehittymiselle, oppimiselle ja itsensa toteuttamiselle. Oppiminen, ke-
hittyminen ja tuloksellinen ty¢ olivat yhteisid arvopohjaisia elementtejd seka
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Pirjon ettd tyonantajaorganisaation tarinassa. Pirjo oli ndhnyt ja myos hyvaksy-
nyt tydeldmin toimintatapojen ja kdytdntdjen muutoksen, ja on ollut myos val-
mis ottamaan uudet vaatimukset vastaan. Pirjon tarinasta nousee esiin sankari-
kerronnan ohella vahva selviytymisen eetos.

Niin, mé itse koen sellasena, ettd mé niin kun oon sopiva. Hyvin pitkéltihdn noi mit-
taritkin tossa ndytti, mitd nyt on mitattu. Ettd mun tyontekijat niin kun pitdd mun
niin kun ammattitaidosta ja tédllasesta, miten mé niin kun néitd kohtelen ja teen ja
vien niitd eteenpdin niit kaikkii asioita. Niin mé& uskon, ettd sielld tulee se, kuitenki
se, ettd se sopii mulle. Mun tyontekijat moni on sanonut, ettd s oot niin kun paikal-
lasi, oikeella paikalla oleva ihminen.

PIRJO 1. haastattelu s. 5/41

Pirjo esiintyi omassa tarinassaan yrittdgjamdisend ldhijohtajana tyonantajayrityk-
sen ndyttamolld. Asiakas ja asiakkaan odotukset olivat tyon ja toiminnan koh-
teena. Tyon tavoitteena on tuottaa laadukasta palvelua asiakkaalle, minkd kaut-
ta taloudelliset tulokset on mahdollista saavuttaa. Osaavat seké sitoutuneet
tyontekijidt toimivat resursseina ja ovat keskeinen tekijd tdmén asiakkaalle tuo-
tettavan palvelun toteuttamisessa. Laadukas ja taloudellisesti kannattava ty6 oli
palaute Pirjolle onnistumisesta tyossd. Tarinassaan Pirjo seisoo keskiossé ja pi-
telee langoista kiinni. Pirjon tarina muistuttaa sankaritarinan ohella Gergenin
(1994) méaarittamad progressiivista minédtarinaa, jossa menneisyys, nykyisyys ja
my0s jossain madrin tulevaisuus linkittyvit toisiinsa. Téllaisessa tarinassa me-
nestys liitetddn onnistumisiin my®os tulevaisuudessa.

1. HAASTATTELU 2. HAASTATTELU
Esimiehen omat ominaisuudet ja Oma esimiestoiminta
toimintatavat Sitoutuneet tyontekijat Arvostava, palveleva
KEINOT Sopivuu§ tyﬁhén Hyvit asiakkaat asenne §P1i1t?essa ) o
Ammattitaito ja kokemus tyontekijoihin ja asiakkaisiin

Oma eldmaé ja perhe

PAAMAARA . . - 5 TULOKSELLINEN
Onnistuminen tyossd, hyva tulokset N
Tuottavuuden Laatuongelmat Omai
. Lo ma itse

vaatimukset Organisaatio Oma terveys ja

VASTUSTAJAT Organisaatio Esimiehen tuen . Tveys)
2 A o jaksaminen

Esimiestuki heikkoa vihiisyys

Luottamus Erilaiset ndkemykset asiakkaiden

organisaatioon hoitamisesta

heikkoa Asiakkaan luottamuspula

organisaatioon

KUVIO 13  Pirjon kertomus

Pirjon tarinassa sankarillisuus (KUVIO 13) syntyi sitkedstd ja mé&dratietoisesta
ponnistelusta kohti padmadédrad (laadukas palvelu asiakkaalle). Matkalla on vas-
tuksia, mutta sankari selédttdd ne yksi toisensa jdlkeen ja astuu areenalle voitta-
jana. Sankarikerronnassa hyvé voittaa ja paha saa palkkansa (Paaluméki 2004).



117

Ponnistelun ja tavoitteiden saavuttamisen eetos kuului Pirjon tarinassa. Pirjon
oma henkilokohtainen toimintatapa ldhijohtajana oli hdnen tarinassaan keskis-
sd. Tyonantajaorganisaatio tarjoaa Pirjon kertomukselle soveliaan kehikon,
mutta toiminnan ytimeen sijoittuvat Pirjo, hdnen asiakkaansa ja hénen tyonteki-
jansd. Koska sankarikerronta tydeldaméankerronnassa on yleisemminkin suoma-
laisessa tyokulttuurissa perinteistd, tyonantajayrityksen yrittdjyyttd, yksilolli-
syyttd ja vapautta korostava kulttuuri sopii hyvin Pirjon tarinan taustajuoneksi.
Kuitenkin Pirjo oli kriittinen niiden tarinan ainesten suhteen, joita hin omaan
tarinaansa otti. Mutta kriittisyydestddn huolimatta hdn oli hyvin lojaali seka
esimiehilleen ettd organisaatiolle. Pirjo kunnioitti esimiehen mielipidetts, vaik-
ka itse ei olisikaan ollut asioista samaa mieltd. Sankarille ominaisella tavalla
Pirjolle vastoinkdymiset merkitsevit selédtettdvid haasteita.

Pirjon identiteettitarinassa oli sankaruuden rinnalla kuultavissa sdvyja
klassisesta, progressiivisesta tyohon identifioitumisesta (vrt. Kirpal 2004a), jossa
identifioidutaan ammattiin, tyohon ja yritykseen. Pirjo kertoi kaipuustaan
menneeseen ja vihemman hektiseen tyomaailmaan, mutta toisaalta han puhui
innostuksesta ja myonteisistd tyon haasteista tdssd hetkessd. Pirjon tarinassa
korostuu vahva toimijuuden kokemus. Hdn hyviksyi tyonantajan tavoitteet
ominaan ja oli valmis ponnistelemaan niiden eteen - jopa odotuksia enemman.
Odotusten ylittdiminen sekd tyonantajan, tyontekijoiden ettd asiakkaan suun-
taan toistui Pirjon kerronnassa.

@) Mutta siihen, se (esimiesty®) vaatii varmaan jonkun ndkdsen tammosen va-
hén touhottajan. No, mé& uskon ainaki, ma uskon ainaki, ettd se tunnollisuus,
ettd tad kuitenki vaatii sellasen hyvin tunnollisen ihmisen.

K Enkd varmasti mee ihan niin kun tyonantajan niin kun niin sanotun kaavojen
mukaan, ettd méa neljilta sulkisin puhelimen, vaan mé oon sellanen, ettd mull
on puhelin aina auki, kotona viikonloput, illat ja kaikki. Ja ma hoidan ne asiat
jo sillon, niin kun lamp&seltddn niin sanotusti, eikd ne jad aamuun.

E Ettd sittehdn rupee renaamaan jo kaikki, jos sulla aamulla ei ookaan siind
kohteessa tyontekijda, kun sd vasta aamulla laitat kaheksalta puhelimen paal-
le, niin se ei kay téssa.

L Vaan sitd, ettd pitdd olla hyvin joustava. Se joustavuus, nimenomaan se, ettd
ei ruveta niuhottamaan pikku asioista, ettd joo, ettd ma oon tdssd nytten, niin
kuitenki puhelinki ollu viikonloppuna aika...

PIRJO 1. haastattelu s. 6/41

Pirjon puhelin oli siis auki yotd pdivid, ja tyontekijit pystyivit soittamaan mil-
loin vain. Tosin Pirjo oli pyrkinyt opettamaan tyontekijat toimimaan itsendisesti
ja ratkomaan asioita oma-aloitteisesti, eivitka tyontekijdt olleetkaan Pirjon mu-
kaan soitelleet hédnelle turhaan. Han pyrki hoitamaan asiat vélittomaésti eika
halunnut jatt4a asioita roikkumaan missddn tilanteessa.

Niin ndmd kun sinulla on kaikki kunnossa ja sd koet, ettd si teet tulosta ja se myds
huomataan se tuloksenteko, niin siitd s saat sellasen tsempin, ettd sd niin kun jaksat
tehda sitd tyotd ja vield paremmin. Ja sitt, me ollaan sitd ikdluokkaa, ettd me teemme
tydn tunnollisesti. Ja ei timmoset pienet tuulet heilauta, vaan sitd menndén kun jyrd
eteenpadin.

PIRJO 1. haastattelu s. 6/41
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Itsearvostus ja usko omien toimintatapojen oikeellisuutteen ja tarkoituksenmu-
kaisuuteen kuului Pirjon kerronnasta. Han kertoo ensimmaisessa haastattelus-
sa, ja varsinkin sen alussa, ehedd tarinaa itsestddn ja tyostddn, jossa asiat vain
soljuvat eteenpdin myonteiselld tavalla. Tdssd kohden Pirjo sai voimaa omaan
kerrontaansa tyonantajaorganisaation positiivisuutta korostavasta diskurssista.
Pirjon kertomuksessa itsearvostus perustuu kokemuksen tuomaan luottamuk-
seen, sekd ldhijohtajan roolin melko ongelmattomaan hyvéksymiseen. Pirjon
arvot olivat selkeit; niissd korostui yrittdgjamédinen toimintapa, sitoutuminen ja
vastuullisuus. Hénen tarinassaan ndyttdytyi pyrkimys vahvaan hallintaan ja
tasapainoon. Hanen tarinastaan valittyi myos kyky rajata ja myontdd oman ky-
kenevyytensd rajat.

Pirjon ammatillinen identiteettitarina on vahva. Han kuvasi haastattelussa
useaan otteeseen tapahtumia, joissa tyontekijdt tai asiakkaat kiittivdat hantd ja
antoivat myonteistd palautetta. Han kertoi perusteellisuudestaan ja pyrkimyk-
sistddn tarkoituksenmukaiseen ja tehokkaaseen tyontekijoiden perehdyttdmi-
seen ja ohjaamiseen. Han myos kertoi antavansa positiivista ja jopa ylistavaa
palautetta tyontekijoilleen. Pirjo kuvasi haastattelussa tilanteita siitd, miten han
on saanut ihmiset sitoutumaan ja saanut sitd kautta hankalatkin tilanteet rat-
kaistuksi.

No, se on varmaan sitd, ettd ensinnékin, kun mun perusluonnehan on ystavillisyys ja
silld ystdvéllisyydelld saadaan aikaseksi ihan mielettomaésti asioita. Ja kun on kuiten-
kin kysymys tdllasesta kun siivousty0std, joka tehdddn huonoihin aikoihin ja ehkd
heikolla palkalla.

Niin, niin siihen tarviaa olla sill4 lailla niin, ettd si esitdt sen asian niin ja silld lail-
la valosasti ja ystdvallisesti, ett se ihminen, niin ei se olla raaski tekemittd sulle sita.
Kylld mind sinulle sen teen, tulee monta kertaa vastaukseks.

PIRJO 1. haastattelu s. 13 /41

Lahijohtajan tyossd menestymisen kannalta on olennaista, ettd lahijohtajuudella
on myonteinen merkitys yksilon omassa tarinassa. Silloin, kun yksilo kykenee
sovittamaan yhteen oman eldmaéntarinansa ja yhteison soinnut toisiaan tayden-
tavélla tavalla, on johtamisen kokemus palkitseva ja henkil6 voi kokea tyydy-
tystd tyostddn. Toisaalta taas, jos yksilon oma tarina itsestddn ldhijohtajana ja
arvokkaana ihmisend rakentuu pelkdstddn siithen, miten hin tyossddn onnistuu,
luo se tyohon pakonomaisen onnistumisen ja parjaamisen paineen. Halu osoit-
taa omaa patevyyttddn antaa yksilolle energiaa ja tarmoa, mutta toisaalta pa-
konomainen onnistumisentarve voi olla riski terveydelle ja hyvinvoinnille
(Heikinheimo ym. 2000). Pirjon tarinassa ldhijohtajuus kulki myonteisend sai-
keend osana eldméntarinaa, mutta itsearvostus rakentui laajemmalle perustalle
ja koko eldmantarinalle.

O Néen, kuitenkin vuodet ovat tuoneet niin kun tdhédn tyohon sellasta ja moni
asia on pitdny kantapdan kautta niin kun kédyda lapi. Niin ma oppia ja koke-
musta kattosin silld lailla niin, ettd md oon kuitenkin aika kypsd niin kun
esimiehend.

K Mutt on joitakin télldsid osa-alueita, johon niin kun ei aina voi vaikuttaa niin
kun, kun si saat tullessasi vanhoja kohteita, jotka ovat pyorineet jo ja pyori-
neet jopa tappiolla koko ajan.
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T Ja nyt, kun niitd yritetddn elvyttdd, niin en kaikkeen kuitenkaan pysty. Ett ha-
luaisin, mutt en pysty.
E Mutta ty6 sujuu kylld minun mielestd niin kun itte arvioituna niin hyvin vai-

vattomasti. Mutt se on se, kokemus tuo sitd. No, varmaan kypsyys tarkottaa
sitd, ettd kun sulla on vahva kokemus ensinniki jo siivousalasta. S todella
tunnistat kaiken, mité sielld asiakaskohteessa sinulla on.

PIRJO 1. haastattelu s. 3/41

Pirjon ldhijohtajan identiteettitarina oli vastakkainen sille, mitd Irtautumis-
kertomuksen Taija kertoo omasta ldhijohtajuudestaan eli “en ole todellakaan sel-
lainen tavoitteiden mukainen esimies”. Pirjo sen sijaan kertoi olevansa nainen
paikallaan ja oikean tyyppinen ihminen lghijohtajan tyossa. Pirjon yrittdgjaméises-
sd tarinassa on l8ydettdvissd samanlaisia sdvyjd, kuin mitd Katri Komulainen ja
Pertti Sinisalo (2006) loysivat tutkiessaan naisyrittdjid. Nalilld yrittdjéanaisilla me-
nestyksen mittana oli subjektiivinen tunne siitd, kuinka tyytyvaiseksi tuntee it-
sensd eldmédansa ja tyohonsa (vrt. Hall ym. 1996). Komulaisen ja Sinisalon tutki-
muksen yrittdjdnaiset loivat ymmarrettdvyyttd uralleen paitsi korostamalla oma-
ehtoista valintaansa myos selittdamalld yrittdjyytensd tulokseksi yksilopsykologi-
sista kyvyistddn ja taipumuksistaan. He ovat yrittdjid siksi, ettd he ovat tietynlai-
sia ihmisid. Yrittdjyys méadrittyi talloin “syddmen” tai luonteen perityksi ominai-
suudeksi ja luontaiseksi vaistoksi (Komulainen & Sinisalo 2006).

Vaikka Pirjon tyo sisdlsi paljon haasteita, tapahtui selviytyminen niistd
Pirjon kertomana kuitenkin vaivattomasti. Hin uskoi, ett4 jos joku tavoitteet voi
saavuttaa niin se on hédn, ja jos tavoitteet eivit tdyty, niin vika on tavoitteissa
itsessddn tai ulkoisissa tekijoissd. Pirjon tyopdivit ovat pitkid - liiankin pitkid,
mutta Pirjo oli erittdin sitoutunut tyohon ja halusi kantaa vastuunsa viimeista
piirtoa myoten. Pirjo myos arvioi omia vaikuttamismahdollisuuksiaan realisti-
sesti. Han kertoi pystyvansd nikeméddn, mikd on tydssd mahdollista ja mika ei.
Pirjon tarinassa itsestddn ldhijohtajana valittyi vakaa hallinnan tunne. Han huo-
lehti tyontekijoistdan, kertoi kohtelevansa heitd hyvin ja pyrkivansd viemaan
heitd tyossd eteenpdin. Jokainen tyontekija on Pirjolle yksilo, jolle hdan haluaa
luoda onnistumisen kokemuksia tyossa.

Sankari kamppailee vastustajia vastaan

Ensimmadisen haastattelun tapahtuessa Pirjo oli tydskennellyt vasta vuoden yri-
tyksessd ja puhe sdvyttyi enimmadkseen positiiviseksi ehkd ”“kuherruskuukau-
desta” johtuen. Ensimmadisessd haastattelussa, ja varisinkin sen alkupuolella,
korostui sankarindkdkulman valoisa puoli ja myonteinen kerronta, joskin kiire-
puhetta oli jossain méddrin mukana jo ensimmadisessd haastattelussa. Toisessa
haastattelussa Pirjo kertoi enemmdan paineista, jotka kohdistuivat asiakastyo-
hon. Pirjon oli ollut pakko tinkid asiakkaan odotusten tdyttdmisestd, jotta koh-
teiden katteet oli saatu kohdalleen.

Perusteellinen perehtyminen kohteeseen oli ollut Pirjon avaimena onnis-
tumiseen. Kun asiakasmaérét ja tyon vaatimukset olivat kasvaneet, ja aikapaine
oli suurempaa, ei perehtymiseen eikd myoskddn yhteydenpitoon asiakkaan ja
tyontekijan kanssa jadnyt Pirjon mukaan riittdvasti aikaa. Pitkistd tyopdivista
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huolimatta Pirjon aika ei yksinkertaisesti riittinyt. Oman esimiehen delegoimat
tehtdvit ja organisaation vaatimukset, koskien tyon seurantaa ja tietokoneella
tehtavid hallinnollisia toitd, jarkyttivdt tasapainoa ja tuottivat epavarmuutta
Pirjon tarinaan. Pirjon tytasenne ndyttdytyi noyrand ja kuuliaisena, mika tar-
koitti hdnen tarinassaan sitd, ettd kaikki annetut tehtédvét piti hoitaa asianmu-
kaisesti. Osin Pirjon aikaa vei myos tottuminen uusiin toimintatapoihin ja jdrjes-
telemiin. Tama nakyi jossain maarin vasymys- ja turhaumapuheena ensimmai-
sessd haastattelussa.

O Sitd asiakas, koska hyvin monta kertaa tdssd nidin hektisessdé menossa niin
unohdetaan asiakas. Sielld kdydaan se rutiinityo, se laatu tekemdéssa, ett pa-
kon sanelemana vahén ... keritdaanko nyt tdssd kuussa, kun se on niin tarkasti
laitettu, ettd tdssd kuussa sind kdyt ykstoista ... Kun mina kéyn, ettd. Ja asia-
kas ei ehkd saa helposti kiinni.

Vihin hitdsesti mennddn sinne, ettd no, tima nyt taas tdd meiddan muodolli-
nen niin kun tehddén. Unohdetaan se asiakas siitd ~ valiajoilta.

K Joka on minusta tosi huono juttu nimenmaan siksi, koska pitdd muistaa se,
ettd sieltd ne rahat tulee. Sen vuoksi me tehdddn tyotd. Se on se tarkein paletti
sielld ja siithdn sitd ldhetddn menemddn. Ja sitd, ettd ndma asiat olisi sielld
niin kun sill4 lailla kunnossa.

E Koska nythdn meilld pitdad tdhddtd myos lisdpalveluun ja kun on nditd koh-
teita, niin meill on lisdpalveluja, ihan mielettomaésti sielld on sielld kohteessa
sitd lisdpalvelua, mistd tulee meille sitd niin sanottua katteellisestikin jo pa-
rempaa rahaa.

T Niin ndmd kaikki sinne hyvin pitkalti unohtuu, jos niin kun ei olla hyvin 14-
helld, ldheisemmassi kosketuksessa kuin kerran kuussa asiakkaaseen.

PIRJO 1. haastattelu s. 16 /41

Toisessa haastattelussa oli kuultavissa, ettd hetkittdin Pirjon mielessd oli alka-
nut itdd pienid epdilyksid sen suhteen, miten oma tyonantajaorganisaatio venyy
asiakkaan ja myos Pirjon omien vaatimusten suhteen. Laatuvaatimusten ja re-
surssien yhteensovittaminen olikin osoittautunut merkittdvaksi ongelmaksi
tyossd. Asiakaskohteissa ei ollut aikaa pysdhtyd asiakkaan toiveiden &irelle.
Organisaatiolta tai esimieheltd saatu tuki ei myoskadn ollut Pirjon kertomuksen
mukaan ollut riittdvad. Pirjon tarinassa vastustaja on oman itsen ulkopuolella,
tyonantajaorganisaation ”véérissd toimintatavoissa”. Tédssd kohtaa on havaitta-
vissa mielenkiintoinen ero Irtautumis-kertomuksen ldhijohtajiin, silld heidan
kertomuksessaan syy vaikeuksiin oli heiddn omissa toimintatavoissaan, kun
taas Pirjon tarinassa syyt vaikeuksiin 16ytyivit tyonantajayrityksen toiminta-
malleista.

Toisessa haastattelussa Pirjo kertoi my¢s kannattavuusongelmista. Han
kertoi, ettd kohde saattoi olla alunperin myyty niin alhaiseen hintaan, ettd sen
tekeminen kannattavasti on erittdin vaikeaa. Vastaavasti jos kannattavuus saa-
tiin kuntoon, alkoi laadun ylldpitdminen olla ongelma. Jos suhde asiakkaaseen
ei toiminut, kaikki ongelmat kaatuvat esimiehen niskaan. Vaikka Pirjon tari-
naan mahtuu epdonnistumisia ja vaikealta tuntuvia haasteita, usko oman toi-
mintansa oikeellisuuteen ei horjunut.

(@] Se hotelli, tota, tuli meille 1.11. Hotellissa oli sillon hiljanen kausi, kun se star-
tattiin ja senhdn ma tein aika pitkalti yksin siksi, koska se on mulle tuttu talo.
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Ja kaks tyontekijda aluksi sinne vaan rekrytoitiin siksi, koska sielld sillon ei
tarvinnu enempédd. Nama ihmiset on sielld vield nytkin ja se startti meni suht
koht hyvin.

K Ainoa ongelma oli se, ettd enemman olisin halunnu olla siind mukana ja luo-
da sinne jo ihan erilaiset lihtokohdat, jos oisin pystyny. Mutt kun en pystyny
enkd saanu tukea kyll4 tddltd esimiestasoltakaan, ettd olisin voinu sen niin ku
tehd niin ku sillee ku se ois pitdny startti tehd. Ja se marraskuu meni ihan jees
ja joulukuulla tietenki alkaa viha jo vilkastua, ku tulee nditd pikkujouluja ja
kaikkia naita.

E Ettd siing sitten kylld jonkun verran kompastumista tuli, ettd. M ldhin itte
kylla lomallekin siing, oli pakkoki ldhtee jo lomalle, kun ei jaksanu jo pol-
venkaan takia, niin se jdi vahan, vihén jdi oman onnensa nojaan.

PIRJO 2. haastattelu s. 7/25

Paluu onnistumisen tarinaan

Pirjo kuvasi toisessa haastattelussa erityisen innostuneesti tilannetta, jossa suuri
remonttikohde saatiin hoidettua menestyksekkéddsti. Projekti sujui Pirjon ker-
tomana hyvin ja se oli ollut my6s taloudellisesti erittdin kannattava. Pirjo kertoi
nauttivansa tdmédn tyyppisistd haasteellisista tydtehtdvistd. Han korosti veny-
miskyky&ddn ja onnistumistaan toisten motivoinnissa. Téllaiset tilanteet kuulos-
tivat hianen tyonsa tdhtihetkiltd, joissa sankarikerronta korostuu. Sankarin vas-
tustajana ovat tiukat aikataulut, monimutkaiset tilanteet ja ihmisten sitouttami-
nen, mutta Pirjo tiesi hallitsevansa nama4 asiat ja uskalsi heittaytya tdysilla tilan-
teen hoitamiseen, niin kuin seuraavasta narratiivista voi pditelld. Erityisesti
tulos-osassa (T) sankarillinen kerronta on vahvaa.

A Joo, se oli mun homma, ja kaikki timmdset, ettd vilineet ja kaikki on siell4 ja
niitd autolla viedddn ja haetaan ja touhotetaan, kaikki timmonen.
O Mini olin paivittdin paikalla. Kautta sitten, kun mentiin siihen h-hetkeen, et-

td meilld niin kun ldhesty se niin sanottu asiakkaalle luovutus, ja rakennus
vaan jatku vield vaan koko ajan ja h-hetki on klo. 16 tdhédn aikaan, niin sit4,
ettd sielld monta yoté oltiin ihan kaikki, niin paljo kun me jaksettiin, niin me
oltiin yotd myoten

K Jos sillon puuttuu johto sieltd, niin sillon se levida kasiin. Ja timé oli, siin oli
semmoset elementit, ettd siell ois moni nakannu sen vélineen sinne ja sano-
nut, ettd nyt mé en jaksa enid, taikka nyt tda loppu. Se oli niin raakaa hom-
maa. Mutta kun siell oli sillé lailla niin, ettd méa voin vaikka, juoksin vaikka
konttorilta, kahvit keitin ja vein ne illalla, taikka kuka vei pyykkid, niin toi

kahvit tullessaan ja kaikkee timmosté ldhdin monena yona viimeiseksi
sieltd. Luovutusiltanaki viimeiseksi.
E Ettd on niin kun, ettd ei voi silleen teh4, ettd mind vaan jdtdn sen Leenalle yk-

sin, kun héanelldki, hinki oli rasittunu siitd jo niin paljon. Ja jos sillon ei oo
apuvoimaa, niin sillon se kaatuu ja sitt sinne tulee semmosta, sellasta 16ysda
tuntimé&&rad, jota sitte asiakas ei ehkd hyvaksykaan.

T Siin oli talkoohenkisyyttd. Siin oli valtavasti talkoohenkisyyttd. Ja mé en tiid,
ettd, no, méd oon meidn johdolle kylld tdn sanonu, mutt sanonpahan sullekin,
ettd sellasia tilanteita, ettd asiakas sanoo mulle lauantaina, ett mi haluan, ettd
hén haluaa, ettd on kakskymmentd ihmistd nyt koko lauantain, ehkd kaks-
kymmentd ihmistd, ku heilld on koeponnistus ilmastoinnista, niin se piti oli
polytontd, kaikki kerrokset polytontd, niin se ihmismassan saaminen ja se
minun sukua sielld oli. Is4, mun mieheni, mun veljeni, veljen vaimo, veljen
lapset, kaikki me mentiin sinne joukolla.

PIRJO 2. haastattelu s. 5/25
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Vaikka projekti oli ollut menestyksekés, valolla oli myos varjonsa. Taimé projek-
ti imi Pirjon voimia. Pirjon terveys oli alkanut rakoilla yhi enemmén. Tyonteki-
jét otettiin ylld kuvattuun projektiin muista kohteista, jolloin henkildstévajaus
siirtyi niihin, mika taas tiesi ongelmia ndiden kohteiden pyorittdmisestd. Pirjon
tydtunnit kasvoivat ja myos vasyminen sitd myotd. Pirjo koki saavansa kuiten-
kin paljon voimaa ihmisistd ja tuloksellisesta tyostd. Namd molemmat pitivit
positiivista sankarikerrontaa ylla.

Vuosihan on ollu oikein, sillé lailla niin kun rankka, mutta. Se, mistd mina saan kai-
kista eniten, niin tyontekijoiltani kautta. Sitten aika kovasti niin kun, katson siihen
tulokseen. Ja sillon, kun mé teen tuloksellista tyotd, niin sitte méa I6ydan kylla sieltd
niin ku sieltd matkan varrelta niin paljon niitd positiivisia asioita, jotka sitten laittaa
jaksamaan taas eteenpain. Tulos on se veturi se, ettd. Tietenki tyontekijat sielld, koska
md arvostan niitd valtavasti ja yritdn pitdd niistd hirveen hyvaa huolta. Mutt sitten,
kun m4, jos vaikk on viikonloppu ja meiédn tulos ajetaan viikonloppuna, niin mind
ihan varmasti kdyn sen kattomassa viikonloppuna ja myoski jo kohdekohtasesti, ettd
kaikki kohteet on niin kun sill4 lailla, kun mé niin kun ajattelen ne.

PIRJO 2. haastattelu s. 10/25

Pirjonkin tarinassa on sankaruuden ohella kuultavissa paljon ditimédistd kannat-
telua suhteessa tyontekijoihin. Aitimaisyys oli hédnenkin tarinassaan vahva siie.
Pirjo ei kuitenkaan kokenut syyllisyyttd vallankdytostddn suhteessa tyonteki-
joihin, vaan oli 16ytdnyt tasapainoisen roolin suhteessa heihin. Hanell4 oli toi-
mintavaltaa, jota hdn kdytti muiden hyvéksi (vrt. Kuusela 2010). Han asemoi
itsensd “vailikddeksi” asiakkaan, tyontekijoiden ja yrityksen muodostamaan
kenttddn. Han loi edellytyksid tyontekijoiden tyoskentelylle ja laadukkaille sii-
vouspalveluille oman toimintansa kautta. Tyontekijét olivat osa hanen lahipiiri-
ddn, jonka etua hén oli valmis puolustamaan viimeiseen saakka. Tyontekijoiden
kanssa hdn koki yhteistyonsd omien sanojensa mukaan loistavaksi. Ongelmia
tyontekijoiden kanssa ei Pirjon kerronnassa tullut esiin.

Ettd miten m& ldhestyn. Kun monellahan ihmiselld on tédd, ettd miten han niin kun,
kun menee asiakkaan luo, niin miten hén kohtaa sen ja tunnistaa sen ja. Tammdsessa
mull ei oo ongelmaa, ett méa voin paukasta ihan kenen luo vaan ja suht koht osaan jo
arvioida, ettd miten ma sitd lahestyn. Ettd tdd on niin ku ihan hyva. Tyontekijoitten
kanssa niin ku soolaaminen ja timmonen niin ku tyontekijditten kaikki taimmonen
niin kun, miks, mikd on aivan upeeta. Siis siind mind en niin kun kokisi sellasta, ettd
mull oisi hirveesti kehitysjuttua. Mutta sitte vield niin kaikki ndd, mita taalla taa, tie-
tokoneella tehdddn naa kaikki, ku maaraton mééara jatkuvaa seurantaa.

PIRJO 1. haastattelu s. 36 /41

Pirjon tarinan fokus suuntautui sekd nykyhetkeen ettd menneisyyteen. Hin ei
ndhnyt toisessa haastattelussa itselleen tai omalle toiminnalleen kehityshaastei-
ta, vaan oli tyytyviinen ja tasapainossa oman osaamisensa suhteen. Pirjon tari-
nassa oli kuitenkin havaittavissa jannite ammattimaisen ja perusteellisen tyon
tekemisen ja toisaalta tdimé&n pdivan nopean ja tehokkaan tyonteon vaatimusten
valilld. Pirjon tarinassa kaipuu “vanhaan maailmaan” muodostui jossain méa-
rin rajoitteeksi uuden oppimiselle ja uudenlaisen ldhijohtajan identiteetin kehit-
tamiselle. Pirjon kertomuksessa halukkuus omien toimintatapojen muuttami-
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seen ei kuulunut erityisen vahvana. Ikddntyneen tyontekijin erkaantumispro-
sessi tydeldmain ja tyonantajan diskursseista oli vadjaamattd lihtenyt kdyntiin.

Postmodernissa tyoeldmaéssa ei arvosteta olemassa olevia kompetensseja
kovin korkealle, vaan halukkuus, ja ennen kaikkea kyvykkyys, uuden oppimi-
seen ndhdddn avaimena menestykseen. Sennettin (2007) k&sityksen mukaan
uusi kapitalismi ei suosi tyon hallinnan tavoitetta, vaan vallalla on ajatus, jossa
ihmisid palkitaan osaamisen sijaan potentiaalisista kyvyistd (Sennett 2007, 12).
Se, mitd voidaan saavuttaa, on arvokkaampaa kuin se, mitd osataan tai mitd on
(Julkunen 2007). Jalkimoderneissa organisaatioissa psykologinen sopimus ra-
kentuu oppimiselle, kehitykselle ja jatkuvan muutoksen hyvaksymiselle (Coo-
per 1999; Otala & Ahonen 2003). Liiallinen asiaan uppoutuminen ja perusteelli-
nen tekeminen ovat muuttuneet heikkoudeksi kiihkedssd maailmassa. Vanhan
perusteellinen osaaminen ei riitd eikd ole arvokasta, arvokasta on vain kyky
tuottaa muutosta ja reagoida sithen ennakoivasti.

7.3.2 Leilan kertomus

Niin ne on semmosia tilanteita, ett joutuu, ne on pakko kattoa tai sitt sun taytyy lgh-
ted menemadan.

LEILA 1. haastattelu s. 14/40

Leila oli toiminut palveluesimiehend nykyisessd yrityksessd 10 vuotta. Ennen
tata tyotd han oli tyoskennellyt kaksi vuotta kdytdnnon siivoustyossd. Leilan
asiakaskohde on laaja ja vaativa teollisuuslaitoskohde. Leilan esimiesalue oli
ndiden 10 vuoden aikana kasvanut ja laajentunut voimakkaasti. Teollisuuslai-
tokset olivat ulkoistaneet siivouspalvelujaan ja sen my6td Leilan esimiesalueelle
oli siirtynyt uusia, ts. teollisuuslaitosten entisid, tyontekijoitd. Siirtyneiden tyon-
tekijoiden integroiminen palveluyrityksen kulttuuriin oli ollut Leilalle suuri
haaste, ja siitd kertominen korostui vahvasti ensimmdisessd haastattelussa. Siir-
tyneet tyontekijdt olivat kiinni vanhassa organisaatiokulttuurissa, mika aiheutti
suuria ristiriitoja ja kamppailuja tydyhteison sisélld. Toistuvat vaikeat tilanteet
tyontekijoiden kanssa olivat ravistelleet rajusti Leilan ldhijohtajan identiteettid.
Ulkoistamisen myotd tulleet tyontekijat haastoivat Leilaa tuon tuosta. Nama
siirtyneet tyontekijdat olivat keskeinen osa Leilan sankarikerrontaa, edustaen
hénelle vastustajia. Vastaavasti resursseja eli auttajia olivat Leilan sankaritari-
nassa paitsi Leilan omat ominaisuudet, niin myos vanhat tyontekijat ja tyonan-
tajaorganisaatio (KUVIO 14).



124

1. HAASTATTELU

Esimiehen henkil6kohtaiset

Luottamus

2. HAASTATTELU

Hyvit tyontekijat
Luottamus organisaation
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Jamakkyys ja tiukkuus Vastuun jakaminen ‘;‘a erveysja
Huolenpito Palkitseminen, Ja saminen N
Ammattitaito tyonkierto ym Onnistunut asiakasyhteistyo
Sitoutuminen asiakkaaseen Yhteistyo
tyoterveyshuollon
kanssa
TYON HYVA ASIAKASTYYTYVAI-
PAAMAARA  p -4 NISOINTI SYYDEN
PARANEMINEN JA
TULOKSET, LAATU

VASTUSTAJAT Kovat tavoitteet, jatkuvan
kasvun vaatimus
Tyontekijoiden (osan)
negatiiviset asenteet ja avoin
vastustus
Toimialakulttuuritorméaykset

Tyontekijoiden (osan)
joustamattomuus
Kulttuurihiertymat

KUVIO 14  Leilan kertomus

Leila puhui paljon laadusta ja sen ylldpitamisestd, koska han niki, ettd laimin-
lyonnit ja huono laatu olivat merkittdava riski sopimusten jatkumiselle. Leila
kertoi, ettd tyontekijat ja heidén tyoasenteensa ovat avainasemassa laadun tuot-
tamisessa. Teollisuuskohteen laatuvaatimukset ovat erityisen korkealla siitd
syystd, ettd turvallisuudesta kiinnipitiminen on keskeinen osa tyota.

Leilan tyossd suurimpia haasteita oli ollut liikkeen luovutuksessa siirty-
neiden tyontekijoiden integroiminen palveluyrityksen tyokulttuuriin. Han ker-
toi sitkeistd ponnisteluistaan paremman yhteyden 16ytamiseksi ndihin tyonteki-
joihin, mutta kertoi melkein samaan hengenvetoon, kuinka vaikeaa ponnistelu
oli ollut. Han kertoi noyryyttdvistd kokemuksista, joissa tyontekijd oli suhtau-
tunut haneen kuin pahimpaan viholliseensa. Siirtyneiden tyontekijoiden tydeh-
dot ja tyokulttuuri olivat olleet hyvin erilaisia verrattuna siihen, mitd heiddn
nykyinen tyonantajansa heille tarjosi, ja kiukku kohdistui Leilaan. Leila puhui
myos siitd, kuinka siirtyneet tyontekijdt olivat pitdneet ylld kovaa kuorta suh-
teessa hdneen, ja tunnusti toimineensa samoin suhteessa heihin. Kun Leilan ja
tyontekijoiden vélinen luottamus ja kommunikaatio ei toiminut, Leilan oli vai-
kea hahmottaa sitd, mitd tyontekijat kokivat ja mihin he olivat tyytymaéttomia.
Leila kuvaa seuraavassa narratiivissa himmenyksen ja turhauman kokemus-
taan.

@) Ja, jos tyonantaja tekee kaikkensa, ett sull on niin ku kaikki sielld, pitds olla
niin ku ndin kondiksessa. Niin, tota, ei niin ku ymmarretd sita.

Eikd ymmarretd myoskddn sitd, ett mika jarjestely meill esimiehill on siihen,
ett taas mennddn ndihin ...

Ne on mun hankalammat jutut. Niin pekkaset, ettd, toi, tullaan sanomaan, sd
oot tehny tyovuorolistan ja suunnitellu asiat.

K Niin, tota, sitt tullaan sanomaan, ett joo, ett ma tarttisin nyt pekkasen, ett ma
lahtisin nyt. Tullaan maanantaina esimerkiks sanoo mulle toimistolle iltapai-
valld, ett ma tarttisin torstain pekkasen, ett mé lahtisin mieheni kanss nyt
Tallinnaan. Niin, niin, tota, sitt méa koitan niin ku selvittids, ett hei, kuule, kun
se ei nyt ihan oikeesti onnistu, ett eks s& vois niin ku menné joku toinen péi-
vd ja ilmottasit vaha aikasemmin, niin me saatas niin ku niitd tyovuoroja sitt
sillai, ett sd paasisit. Ett nyt ei ihan oikeesti onnistu.
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T Niin, tota, niin se otti oven pielest kiinni ja huusi siind mulle, ett kuule, mé en
v-kaan vilitd, onko sulla ketdan tdilld, mutta mé lihden mieheni kanss Tal-
linnaan.

E T&4 on yks tilanne ja niit tulee tosi paljo sielld. Ett, tota, se ei oo esimiehelle-

kaan kiva. Tai sitt, jos et sd anna niille, pysty antamaan, jarjestimaan, niin sitt
ne hakee sairasloman. Ja saa sen.

L No, se, se ldhti, meni, ldhti ovesta ulos ja heitti oven perdssdan ja lahti kotiin.
Niin, ne on semmosii ...

LEILA 1. haastattelu s. 14/40

Leila teki ankaraa tunnetydstdd suhteessa vaativiin tyontekijoihinsad ylldkuva-
tunlaisissa tilanteissa. Han korosti omassa tarinassaan tiukkaa otettaan, mika
oli hdnen ”tunnetytkalunsa” niissd toistuvissa ja hankalissa kohtaamisissa. J4-
mikkyys ja tiukkuus toimivat suojakilpini tilanteissa, jotka olivat olleet Leilalle
paitsi tunteita nostattavia myds henkilokohtaisesti loukkaavia. Han kertoi pyr-
kineensd toimimaan kuitenkin aina harkintaa kédyttden ja itsensd hilliten. Leila
kontrolloi vahvasti erityisesti negatiivisia tunteitaan vaikeissa tilanteissa. Toi-
saalta tiukkuuden ohella my6s Leilan kertomuksessa on kuultavissa paljon &i-
timédisen johtajuuden sédvyjd. Han pyrki palkitsemaan tyontekijoitddn saannolli-
sesti eri tavoin. Suoraan Leilan tyonantajaorganisaatioon palkatut tyontekijdt
olivatkin hyvin sitoutuneita yritykseen ja yhteisiin tavoitteisiin. Leilan ponnis-
teluista huolimatta tyontekijat olivat jakautuneet kahteen leiriin, ja Leila koki
ainakin jossain m&arin voimattomuutta timén asian suhteen.

Leilan identiteetti ldhijohtajana oli monikasvoinen ja hén oli hyvin tietoi-
nen siitd, ettd hdnen toiminnassaan néyttaytyivét tilanteesta riippuen eri puolet.
Yhteison sisdlld eldvit erilaiset alakulttuurit voivat pitdd sisdllddn paljon toisis-
taan poikkeavia toimintaa ohjaavia normeja ja merkitysjdrjestelmid, niin kuin
Leilan kohteessa oli ndhtdvissd. Merkitysjdrjestelmét ohjaavat yksilon toimin-
taa, vaikuttavat toimintatapoihin ja tulkintoihin sekéa tekevit kokemukset erilai-
siksi (Aaltonen & Kovalainen 2001). Leila eli omassa yhteisossddn nédiden toisis-
taan poikkeavien merkitysjdrjestelmien ja tulkintojen ristiriitaisessa kentdssd,
mink& vuoksi hidn oli pakotettu jatkuvaan identiteettitydstoon (ks. Alvesson &
Willmott 2004). Eri puolten esittdmistd omasta ldhijohtajuudestaan hian kuvaa
seuraavassa.

(@] Mai oon tosi tiukka. Sillon, kun tarvitaan, mi oon tiukka.

K M4 oon tyoni kautta oppinu sen. Mutt sitten ma haen pehmeita arvoja. Ma
palkitsen tosi hyvin meién ihmisid, ma huomioin sillon, kun me ollaan onnis-
tuttu .Ja esimerkki meill on nytkin, niin, tota, jérjestin ton, noitten mun poru-
koitten kanss kaks viikkoa takasin risteilyn. Ja talo makso ne kaikki. Sitt ma
jarjestan kaikkii semmosii omii pikku ... semmosia, ett osallistumismaéard on
tosi vihdnen, mutt kuitenki sillai, ett mé osotan, ett mé vilitdn heistd. Ett ma
teen pyoriretkii heidn kanssa. Ja, tota, sitte me kdydaan syomaiss ain vilills,
jos meill tulee semmonen sairaslomarumba.

E Ett ma tiidn, ett meidn henkil6t joutuu niin ku tekeméén.

T Ne tekee kyll ihan omast tahdostaan, ett he auttaa mua.

LEILA 1. haastattelu s. 6/40
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Leila kertoi tyon muokanneen hinet sellaiseksi kuin hén haastatteluhetkelld oli.
Hankalissa ristiriitatilanteissa han tietda esittdvansa itsestddn vaativaa, tiukkaa
ja ”sankarillista” puolta, mutta vastaavasti helpommissa vuorovaikutustilan-
teissa hdn antoi tulla esiin pehmedmmaén, avoimemman ja huolehtivan puolen.
Leilan kertomuksessa ndmaé identiteetin vastakkaiset puolet ovat hyvin tiedos-
tettuja ja Leila on rakentanut refleksiivisen suhteen ndihin identiteettinsd eri
puoliin. Leilan kertomuksessa ndyttdytyy kamppailu erilaisia identiteetteja
médrittavien diskurssien valilld (vrt. Hall 1996; Giddens 1991; Alvesson &
Willmott 2004). Hén tarvitsee tiukan puolen rinnalle pehmedmman tarinan it-
sestddn, jotta voisi kertoa hyvaksyttavdd tarinaa itsestddn ldhijohtajana. Han
kertoi myos tyon ja yksityiseldmén identiteetit erillisind. Perheen kesken hidn
kertoo toteuttavansa pehmeéi ja helldd puolta itsestddn.

Leilan kertomus itsestdédn ldhijohtajana tukee postmodernia identiteettiké-
sitystd, jossa yksilo positioi itsensd erilaisiin identiteettipositioihin tilanteesta
riippuen. Tydssd tarjoutuvat diskurssit olivat sdvyltddan vaihtelevia ja Leilan oli
eri tyontekijaryhmien kanssa mahdollista, ja pakkokin, esittdd erilaisia puolia
lahijohtajuudestaan. Tyontekijdt, ja myos hdn itse, positioivat itsensd erilaiseen
identiteettitarinaan tilanteesta riippuen. Postmodernin identiteettikdsityksen
mukaan sosiaalinen identiteetti on melko tietoinen kokoelma minakasityksid,
piirteitd ja sosiaalisia médreitd, jotka vaihtuvat tilanteesta ja toimintaymparis-
tostd riippuen (Giddens 1991; Lepisto-Johansson 2009). Tietoisen tyoston kautta
Leilan onnistui sdilyttdd minédtarinansa melko eheédnd vaikeuksista huolimatta.
Sankarikerronnan mukainen juoni piti osaltaan identiteettitarinan jatkuvuutta
ylld. Leilan kertomuksen voi my6s ndhda kasvutarinana kohti refleksiivisem-
pédéd ja vahvempaa ldhijohtajuutta.

Hankalat tilanteet olivat toimineet kddnnekohtina Leilan tarinassa. Hanka-
limmaksi vaiheeksi tydurallaan Leila kertoi vaiheen, kun asiakaskohteen kasvu
oli vauhdikkainta ja Leila koki jdédneensd vaikeuksien keskelle yksin ja ilman
esimiehen tukea. Haasteet olivat olleet isoja ja tdydellisen epdonnistumisen uh-
ka oli Leilan mukaan jo kynnykselld. Hadan hetkelld hdn sai apua ja tukea
tyonantajaltaan, minkd hdn koki hyvin merkityksellisend asiana oman selviy-
tymisensd ja kasvunsa kannalta. Leila tulkitsi avun luottamuksen ja valittami-
sen osoitukseksi. Leilan tarinassa vilittyy kiitollisuus tyonantajaa kohtaan ja
myos luottamus tyonantajaorganisaation kykyyn reagoida ongelmatilanteissa
tulevaisuudessa. Leilan tarinassa tilaa saa tyonantajaorganisaatio, kun taas Pir-
jon tarinassa organisaatio oli enemmadn taustalla. Tdssd ratkaisevassa kddnteessd
Leilan itsendinen vastuun ottaminen ja toimijuus vahvistuivat, ja hdn kuvaa
tatd kdannettd jonkinlaisena ryhdistdytymisend. Alla oleva narratiivi, ja erityi-
sesti evaluaatio, kuvaa Leilan muutosta ldhijohtajan tyossa.

Ja siin meni jonkun aikaa, ennen kun meidn koulutuspaéllikko tuli sinne Ja
ma muistan, joo.

K Sitt md ymmarsin pyytdd apua ja mé sain ja sitt han tuli sinne ja ...oli mun
toimiston ovella, niin, kun ne oli ulkopuolella. Siinad ovella, niin se katto, se
alko kattomaan talldi néin ja sitt se otti puhelimen ja soitti Helsinkiin ja sano,
ett nyt tdinne on jotain dkkid tehtdva, ett tdd ihminen ei koht niin ku jaksa. Ett
se nakyy siitd jo paalta.
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T Niin se, ja, ja, tota, se kdvi tosi ihanasti. M4 sain, koko aika niin kun tuli tukee
ja sillai, ett me kaytiin meidn ihmisten kanss. Se helpotti se tilanne.
E Mutt ne, sitt kun siitd tuli sitte kuitenki pikku hiljaa niin ku semmosta, ett sitt

mé& huomasin, ett jos en md nyt niin ku ryhdistdydy tdssd ja oo niin ku ja,
niin, niin td4 on nyt mun hommani. M4 tein sen itelleni niin selviks niin ku,
niin, tota, se on kasvattanu. On tullu semmonen, ett en myy endé paitaani, jos
ei oo hyva perustelu.

LEILA 1. haastattelu s. 12/40

Asemoin Leilan tarinan Sankari-kertomukseksi, silld se kertoo Leilan kokemuk-
sesta kamppailussa hyvian puolesta pahaa vastaan. Padamaarana oli korkeata-
soinen siivoustyon taso ja asiakkaan tyytyvédisend pitdiminen. Vastustajiksi tdssd
kamppailussa asemoituvat liikkeenluovutuksessa siirtyneet tyontekijit, autta-
jiksi puolestaan sitoutuneet tyontekijit ja tyonantajaorganisaatio tukipalvelui-
neen. Padhenkil6 ja tarinan sankari on Leila, joka on itsensd hillitseva, voimakas
ja omiensa puolta pitdva (vrt. Beech 2000), ja joka tdyttdd naissankarin edelly-
tykset. Tyonantajaorganisaatio edusti Leilalle vahvaa myonteistd resurssia ja
hénen oli helppo sitoa organisaation diskurssit osaksi omaa tarinaansa. Organi-
saation diskurssien sitominen omaan tarinaansa vahvisti Leilan samaistumista
my0s organisaation valtaan. Tama vahvisti Leilan uskoa siihen, ettd oli oikealla
tielld ldhijohtajan tydssdan. Han puhui my0s erittdin myonteisessd sdvyssd asi-
akkaistaan ja koki saavansa luottamusta ja arvostusta myos heiddn suunnal-
taan. Leila on vaikeuksienkin keskelld sdilyttinyt myonteisen minédtarinan sai-
keet tyoidentiteettinsd sisdlld vahvoina. Hanen toimijuutensa ldhijohtajan tyos-
sd oli juurevaa.

. md tieddn, ett mua esimiehend firman puolelt kunnioitetaan tosi paljo. Ja, toi,
myoskin he on niahny sen. Me ollaan oltu siell. Meill on pitka historia ... Ja nyt ma
oon vetdny sitd kymmenen vuotta ja, tota, se on pitkd historia tommosessa. Ja sitt
myoskin, niin he tietdd kaikki ne, mité siell ollaan niin ku tehty, kehitetty ja missa
kaikiss niin ku oon ollu sillai mukana. M4 teen tosi paljo itsen, tai teen, itsendisii paa-
toksii sielld, kun md oon, ja kehittelen sit4 siell itekseni. Mutta sitt, jos mé tarviin jo-
honki, tidksd, tukea, niin m& myoskin saan sitd ihan toimitusjohtajaa myoten.

LEILA 1. haastattelu s. 31/40

Tarina jatkuu ehedni

Toisessa haastattelussa kevailla 2008 Leila kertoi ensin, ettd oikeastaan mik&dian
ei ollut muuttunut tyossd. Han kertoi jatkaneensa samoilla linjoilla ldhijohtaja-
na, tiukkana mutta toisaalta palkitsevana. Hén oli kuitenkin hakenut apua tyo-
yhteiso- ja jaksamisongelmiin yhteistyosta tyoterveyshuollon kanssa. Selkedna
tuloksena tdstd toiminnasta oli saatu tyoyhteison poissaoloprosentit laskuun, ja
ne olivat selvésti alle alan keskiarvon. Lisdksi tyontekijaryhmien vilille oli syn-
tynyt parempi kommunikaatioyhteys. Leila oli aktiivisesti pyrkinyt hakemaan
kaytannollisid ratkaisuja tyon sujuvuuteen, kuten hankkinut polkupydrid pai-
kasta toiseen siirtymistd varten ja ldhtenyt toteuttamaan myos tyonkiertoa.
Toisessa haastattelussa Leila palasi pian ensimmadiselld haastattelukerralla
keskeiseen ristiriitaan kahden tyontekijaryhmén valilld. Siirtyneistd tyonteki-
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joistd yksi oli sanonut itsensd irti haastattelujen valilld. Erityisesti hdnen kans-
saan Leilalla oli ollut suuria hankaluuksia koko lghijohtajan uran, siind vaihees-
sa yhteensd 11 vuoden, ajan. Leila kertoi, ettd kyseinen tyontekija oli ollut hyvin
haastava ja joustamaton vuodesta toiseen. Han oli ollut myds muutamia kertoja
avoimen aggressiivinen tyoyhteisén muita jdsenid ja myos Leilan esimiesté koh-
taan. Leila kertoi hillinneensé itsensd kerta toisensa jdlkeen ollessaan tekemisis-
sd kyseisen tyontekijan kanssa.

Niin. Ja sitt tdytyy sanoo, ett sillon, kun han sano ittensd irti, niin menin hanen kans-
saan keskustelemaan. Niin siind hin sano, ett mun ei tartte sulle mitdan selitelld. En-
simmadiset sanat oli ne, ku hdn niki mun. Niin mi sanoin, ett en mi oo mitdin seli-
tyksii tanne tullu hakemaankaan. Mutt sitt vaan sanoin, ett jonku verran meidn nyt
kuitenki taytyy keskustella, ett me ndhdéén, ett millai tdd loppu niin ku menee tésta
ja pienet suunnitelmat sitt tehddn niin ku sen puitteissa ja. Siind, ett ku hanelld, han-
hin oli, niitd kaikkein pidempaén olleita, niin lomat ja kaikki timmoset pekkaset, mi-
téd oli niin ku jadny pitiméttd ja ndin poispdin, ne suunnitelmat sitte yhdessa. Ja, mutt
sitt, ku oli se viimenen tyopdivéa hinelld, ku ma menin sitte hanen kanssaan keskuste-
lemaan ja. Niin taytyy sanoo, ett aika hassuu, ett ensimmaéisen kerran me niin ku pu-
huttiin ihminen ihmiselle. Ett siind hédn niin ku sen verran sitt avautu, ett mitd hin
meinaa niin ku tehd. Ett hdn meinaa lapsenlapsii hoitaa ja ... siihen ja. Ja sitte hin
myoski siit sano, ett ei hédnell ollu mitdan niin ku tyopaikkaa vastaan, pdinvastoin.
Mutt hén siiné sitt vaan totes, ett héan ei jaksa enda.

LEILA 2. haastattelus. 2/11

Haastattelujen viliaikana Leilalla oli tapahtunut merkittdvida muutoksia yksi-
tyiseldmdssd. Hanen lapsensa oli muuttanut pois kotoa ja Leila itse oli aloitta-
nut eldmdn vakituisessa parisuhteessa. Leila oli myos kdrsinyt pitkdaikaisesta
sairastelusta. Namaé kaikki tapahtumat olivat vaikuttaneet hédnen suhtautumi-
seensa tychon ja ehkd elamdan yleisemminkin. Toisessa haastattelussa han ker-
toi rajaavansa tydaikaa tiukemmin ja ottavansa aikaa itselleen enemmin. Hén
kuvaa ndiden eldiméntapahtumien muuttaneen hintd myos ihmisen4.

Kyll mé tunnen, ett md oon jotenki niin ku ihmisen kehittyny tosi paljo ja sitt ma
ymmarran ihmisist erilaisii juttuja sillai, myoski omiss tyontekijoissani. Niin, toi, sitt
ku oikein niin ku kiy jotain l4vitte, niin sitt myoski huomaa. Ja sitt ma oon huoman-
nu, ett he niin kun sitt taas jollain tavalla niin my6ski ymmaértaa sitdi mun elaméa eri
tavalla.Tai n&issd ihmisissd. Joo. Ehka sen takia, ett he on tullu nyt niin ku lihem-
maks mua niin ku sillai ihmisind. Niin on, ja sitte yksinkertasesti niin ku ihmisena
oleminen, ett ymmarretdén, ett me ollaan ihmisia kaikki.

Niin, ja sitte, toi, sitt myoski se, ettd myoski meidn kaikkien taytyy kuitenki ym-
martdd se, ett meidn taytyy niin kun joku tédss tydeldmassad, niin me ollaan t&ll va-
paaehtosesti. Tyonantaja ostaa meiltd, maksaa palkan muodossa meille siitd, ett me
ollaan myyty se oma aikamme sille tyonantajalle. Eli se asenne. Se asenne ja sitt
myoski se, ettd mitd me annetaan meidn tyonantajalle. Ja sitte sill4, ett ku meill on
asiakkaat tddll koko aika paikalla ja meill on se madratty taso madritelty ja kuitenki
kilpailu on kovaa. Meidn tdytyy se kilpailukyky siilyttdd ja mennd aina hiukan sen
riman yli.

LEILA 2. haastattelu s. 10/11
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7.3.3 Sankari-kertomus - nainen paikallaan

Sankari-kertomuksen ldhijohtajat kertoivat itsestddn koherenttia tarinaa. Pirjon
kertomuksen voisi ndhdé vield “sankarillisempana” kuin Leilan tarinan, koska
hénen tarinassaan yrittdjamaédinen ajattelu tai toimintapa tulee vahvemmin esiin.
Pirjon tarinassa merkittdvana tavoitteena oli tuloksen tekeminen, tosin asiakas-
ndkokulma oli my0s erittdin keskeinen. Leilan fokus puolestaan oli enemman
asiakastyytyvdisyydessd ja arkipdivan tilanteissa. Leilan tarinassa asiakkaan
odotusten tdyttdminen korostui tavoitteena, mutta Pirjon tarinassa asiakastyy-
tyvdisyys toimi vélineend tuloksen tekemisessd. Molempien tarinoista valittyi
kokemus tyoeldmén ndyttamolld olosta; heille oli merkityksellistd, ettd heidit ja
heidén tyopanoksensa huomataan organisaatiossa laajemminkin. Heiddn pyr-
kimyksendan oli toimia tydnantajan tavoitteiden mukaan erityisesti siind, miten
asiakassuhteita hoidetaan ja miten tyontekijoistd huolehditaan. He kokivat ole-
vansa juuri sopivanlaisia ihmisiad ldhijohtajan tehtavéssa.

Nainen jdsentyy sankariksi, jos hdn on toisista huolehtiva ja vastuunsa
kantava (Nare 1992), ja jos hdnen toimijuutensa on epditsekéstd laatua (Davies
1994). Sankaruus on sukupuolittunutta ja sankariin liittyvat merkitykset kerto-
vat sukupuolten kulttuurisesta rakentumisesta. Sankaruudessa vilittyy ihantei-
ta vahvasta toimijuudesta, mutta samalla myos kulttuurin arvo- ja normiraken-
teita. Edustaessaan kulttuurin tai organisaation pddamddrid ja arvoja sankarit
liittyvat organisaation symboliseen valtaan (Davies 1994). Sankari-kertomuksen
kertojat identifioituivat tyonantajaorganisaation diskursseihin ja arvoihin siséi-
sestd yrittdjyydestd ja asiakasldhtdisyydestd, jolloin ndm4 sdikeet sitoivat heidit
osaksi symbolisia valtarakenteita ja vahvistivat heiddn identiteettitarinaansa
ldhijohtajana. Yrittdjyyden retoriikalla on positiivinen kaiku niin ndissd tari-
noissa, kuin myos aikamme yhteiskunnallisessa keskustelussa yleisemminkin.
Suomalaisessa kulttuuriperinteessd tytn ja sen tekemisen arvostus on ollut
suurta, siksi my0s sisdisen yrittdjyyden diskurssi on helppo omaksua mukaan
tydeldmédkerrontaan. Sisdiseen yrittdjyyteen liitetddn mielikuvia aktiivisuudes-
ta, aloitteisuudesta, itsendisyydestd ja tuloksellisuudesta (Aaltio-Marjosola
2001) sekéd yksilon ettd koko organisaation toiminnassa. Sankari-kertomuksen
ldhijohtajat olivat ottaneet taman luontevaksi sdikeeksi omassa kertomukses-
saan.

Sankari-kertomuksen sdvyé Pirjon ja Leilan tarinoissa vahvisti lisdksi hei-
ddn samaistumisensa suomalaiseen hoivaavan naisen ideaaliin (Marakowiz
1996). Siivoustyontekijadan on perinteisesti liitetty kasityksid noyryydestd, pal-
velualttiudesta ja pyyteettomyydestd. Alalla on arvostettu marttojen ja emén-
tien naiseuteen ja protestanttiseen tydetikkaan liittyvédd ihannetta tarmokkaasta
naisesta, joka on tyotd kaihtamaton, riuska, ahkera, ty6td kunnioittava ja tyonsa
kunnolla tekevd. Oman aikamme ajattelu lisdd tdhédn ideaaliin ajatuksen ripeds-
td tyotahdista, tehokkuudesta ja tuottavuudesta. Nopea tyovauhti on merkki
taidollisesta osaamisesta (vrt. Ollila 1990, 279; Ollila 1993; Kayhko 2006). Sanka-
ritarina rakentaa voimakkaasti myonteistd ammatti-identiteettid, silld kertojan
toimien pddmadrand on yleinen oikeudenmukaisuuden ajatus ja sen edistdmi-
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nen vastuksista ja vastustajista huolimatta. Ndin hahmottuvat ammatti-
identiteettiin kuuluvat arvot ja sitoutumisen kohteet (mm. Eteldpelto ja Vi-
hédsantanen 2006). Ammatti-identiteetin ulottuvuuksia ajatellen sankaritarina
onkin mallitarina, jota kdytetddn, kun tyossd tehdyt valinnat ovat tuoneet myos
onnistumisen kokemuksia ja kertojan arvojen mukaista menestystd (Julkunen
ym. 2004). Sankaritarina vahvistaa uskoa normaaliin eli sithen eldmé&ntapaan,
jota useimmat jossain méddrin toteuttavat. Sankaritarinassa vastakohtaisuudet
ovat jyrkkid: hyvat ovat hyvid ja pahat pahoja. Tama jako erottaa paitsi teot ja
moraalin, myds jdrjen ja moraalin toisistaan: rakentuu hyvi, oikea ja tosi jaotte-
lu (Haapanen 1996).

7.4 Kehitys-kertomus

Kehitys-kertomus edustaa modernin (vrt. Alvesson & Deetz 2000) tyoeldmé&n
mallikertomusta eteenpdinmenosta ja uskosta myonteisiin muutoksiin tyossa ja
eldmidssd myos tulevaisuudessa. Se sisdltdd ajatuksen siitd, ettd vaikeudet nih-
ddan haasteina ja ettd ne ovat valttiméattomid oppimisen ja kehittymisen kan-
nalta. Kehitys-kertomuksen ldhijohtajien tarinat olivat tapahtumakuluiltaan
melko erilaisia, mutta yhdistdvand sdikeend ndissa kolmessa identiteettitarinas-
sa oli eteenpdinmenevin tyouran ja jatkuvan kehityksen ajatus. Tarinoita yhdis-
ti myos kertojien vahva toimijuuden kokemus ja refleksiivisyys suhteessa
omaan lihijohtajuuteensa. Nykyinen tyd ja tehtdvd oli ndille kertojille yksi
mahdollisuus muiden mahdollisuuksien joukossa. Kehitys-kertomuksen lahi-
johtajien tarinat positioituivat hyvin ldhelle kertojien tytnantajayrityksen malli-
tarinaa, jossa korostetaan positiivivisuutta, myonteistd kasvua ja uskoa yksilon
mahdollisuuksiin.

Kun haastattelin Tuijan, Jaanan ja Sannan ensimmadisen kerran vuonna
2007, heilld oli takanaan esimieskokemusta 9-12 vuotta. Ryhméa muodostui ndin
melko kokeneista ldhijohtajista. Ensimmaéisen haastattelun aikana Tuija oli 48-
vuotias, Jaana 45- ja Sanna 34-vuotias. Kehitys-kertomuksen ldhijohtajista kaksi,
Jaana ja Tuija, olivat edenneet haastattelujen vilissd organisaatiossa. Nuorin
esimiehistd, Sanna, oli puolestaan siirtynyt organisaation sisilld toiseen tehtd-
vddn. Kehitys-kertomuksen ldhijohtajat olivat koulutetuin ryhma tdsséd aineis-
tossa.

741 Tuijan kertomus

En jaé sitd sitte hirveesti ihmettelemaén, ettd no, voi, voi.
TUIJA 1. haastattelu s. 12/30
Tuija oli ollut useita vuosia kotiditind, mutta lasten vartuttua hin oli halunnut

tehdd pehmedn paluun tyeldmaéén ja oli ldhtenyt osa-aikaiseen siivoustyohon.
Hyvin nopeasti alun jdlkeen Tuijan tyotunnit olivat kuitenkin lisdédntyneet ja
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hanet oli nimitetty palveluesimiehen tehtdvaan. Tuijalla on peruskoulutukse-
naan toisen asteen ammatillinen esimiestutkinto. Kun haastattelin Tuijan en-
simmadisen kerran, hinelld oli takanaan kahdeksan vuotta kokemusta ldhijohta-
jan tyostd. Tuijan esimiehen toimipaikka oli toisessa kaupungissa, mika tarkoitti
Tuijan mukaan sitd, ettd han joutui toimimaan ty6ssddn hyvin itsendiselld ot-
teella. Esimies toimi tarvittaessa Tuijan taustatukena isommissa pddtoksissa,
mutta kdytannon ratkaisut Tuijan oli tehtdvéd paikallisesti. Tuija tunsikin kentdn
ja asiakkaat hyvin ja kertoi luottavansa omaan osaamiseensa. Tuijan saama vas-
tuu, samoin kuin tyonantajan tarjoamat mahdollisuudet osallistua erilaisiin ke-
hittdmishankkeisiin seké koulutuksiin, oli pitdnyt ja piti edelleen Tuijan tyomo-
tivaatioita ja innostusta ylld tydssa.

Ensimmdisen haastattelun aikaan Tuijan tyd painottui yhteen suureen op-
pilaitoskohteeseen. Toisessa haastattelussa Tuijan tilanne oli muuttunut, silld
sopimus tdssd asiakaskohteessa oli paattymassa. Myos Tuijan asema organisaa-
tiossa oli muuttunut, ja siind vaiheessa hin tyoskenteli palveluesimiesten esi-
miehend eli palvelupdillikkond. Tuijan ty6eldmén tarinaa olivat maédrittaneet
paljon perheen ja yksityiselimdn vaatimukset, mutta nyt lasten vartuttua, Tui-
jalla oli mahdollisuus panostaa tychon aikaisempaa enemmaén. Tyo ei ollut kui-
tenkaan Tuijan tarinassa pédasia, joskin tyo ldhijohtajana merkitsi hinelle kehit-
tymisen ja oppimisen mahdollisuutta. Tuijan kerronnassa vilittynyt oppimisen-
ja kehittymisenhalu vaikutti sithen, ett4 sijoitin hdnen tarinansa tdhan ryhmaan.

1. HAASTATTELU 2. HAASTATTELU

Rauhallinen, kehittiva

Luottaa omaa Konkreettiset toimet kannattavuuden
KEINOT osaamiseensa, parantamiseksi

Ppositiivinen asenne Puuttuminen ongelmiin,

haasteisiin omien alaisten tukeminen

Toiminnallinen,
perusteellinen

PAAMAARA OPPIMINEN JA Stirtyminen PAREMMAT TULOKSET, OMAT
KEHITTYMINEN eteenpdin organisaatiossa SELKEAT VASTUUT

VASTUSTAJAT Kiire, sekavuus
Sairauslomat,
Kollegojen tuen
tarve
Haastava, suuri,
monimutkainen
asiakaskohde
Esimies kaukana

Kannattavuus

Tarjousten laskenta,

oma osaaminen siind

Esimiehen odotusten tayttiminen

KUVIO15  Tuijan kertomus

Kehittymishalukkuuden ohella toinen vahva sdie Tuijan tarinassa on vahva si-
toutuminen tyoyhteisoon ja tyontekijoihin, vastuullisuus ja halu olla avuksi
(KUVIO 15). Vaikka hédnen alkuperdiseen tehtdvidnsa ei varsinaisesti kuulunut-
kaan kollegojen tukeminen, hén oli ollut valmis tukemaan ja auttamaan mydos
heitd oman tyonsd ohessa. Tuija kertoi, ettd kollegoiden auttaminen oli ollut
ajoittain kuormittavaa, mutta Tuija ei kuitenkaan ollut halunnut jittda kollego-
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jaan pulaan vaikeissa tilanteissa. Vastuullisuuden teema toistuu Tuijan puhees-
sa hdnen puhuessaan myos yksityiseliméstddn. Tuijan tarinassa on kuultavissa
paljon samoja sévyja kuin Aiti-kertomuksissa, mutta hidnen tarinansa eroaa niis-
td muutamissakin kohdissa. Ensinnékin siing, ettd Tuija kertoo tarinaa itsestddn
lahijohtajana, joka toimii hyvin itseohjautuvasti, toisin kuin Aiti-kertomuksessa,
jossa ldhijohtajat tukeutuivat paljon esimieheensd. Tuijan tarinassa vilittyi usko
itseen ja omiin toimintatapoihin. Omaa ldhijohtajuuttaan Tuija kuvaa seuraa-
vassa narratiivissa.

(@) Mitenkdhan tuota nyt pitéis sitte kuvata. Ett varmaan, no, ainakin mull on
aika iso vastuu.
K Se, ettd mull on vastuu ensinnékin ndistd omista kohteista ja, tota, sitte mull

on kuitenkin aika iso vastuu tdstd koko alueesta niin kun muutenkin, siis ta-
vallaan niin kun nditten niin kun omien tyokavereitten, elikkd néitten muit-
ten esimiesten niin ku, tavallaan niin ku joutuu olemaan niitten apuna ja sit-
ten tukena kuitenkin aika monessa asiassa. Ettd kylldhdn meilld on sitte pal-
velupaillikko, joka nyt on vuoden alusta tavallaan ollu meiddn esimies, mutt
sitte tulee paljo sellasta kdytdnnon asiaa, mitd hankddn ei osaa sitten niin ku.

E Eila on kuitenkin niin vdhin tdilld, vaikka se on niin ku, tavallaan niin ku
vastaa tdstd meidn piiristd, niin, tota, eihédn se tdstd kdytannon elamaésta taalla
tiedd oikeestaan paljonkaan. Ja, tota, sitt kuitenkin tietysti se, ettd méa oon ol-
lIu niin kauan ja, tota, tddll on, md oon kumminki oppinu niin paljon néitd
asioita ja md tieddn niin ku nditd rutiinijuttuja sellasia.

T Ja, tota, niin, niin sitte tavallaan ehkd ndd tyokaverit on sitt sellasia, ettd ne
sitte kuitenki jollaki tavalla tarvii sitd apua, ett sitt ei voi kuitenkaan olla aut-
tamatta.

TUIJA 1. haastattelu s. 5/30

Ylld olevassa katkelmassa Tuija vahvistaa kertomustaan itsestddn itsendisend
vastuunkantajana. William Labov (1972) on korostanut sitd, etta narratiivisessa
analyysissa evaluaatio muodostaa erilaisen rakenteen kuin ne lauseet, jotka ku-
vaavat tapahtumien kulkua. Evaluaatiossa tuodaan esiin narratiivin ydin, eli se,
miksi narratiivi kerrottiin. Evaluaatio on olennainen sen ymmartamisessd, mi-
ten kertoja haluaa itseddn kuvata. Evaluaatiossa tulee nédkyviin myos moraali-
nen kannanotto henkiltstd tietynlaisena tyyppind, joka noudattaa kyseisen yh-
teison tai kulttuurisen kontekstin periaatteita ja arvoja (Linde 1993). Evaluaati-
ossa Tuija kuvaa itseddn kokeneena ja osaavana ihmisend.

Tuija kertoi olevansa kuunteleva, auttavainen ja ldsndoleva ldhijohtaja.
Han kertoi pyrkivdansd luomaan avoimuutta ja luottamusta oman toimintansa
kautta, niin ettd tyontekijadt uskaltaisivat puolestaan ldhestyd hiantd ongelmiensa
kanssa. Tuija kertoi yrityksestd rakentaa tasapainoisia ja vastavuoroisia suhteita
sekd tyontekijoiden ettd asiakkaiden kanssa. Tilanteiden ennakointi ja puhe
toimivista yhteistyosuhteista sdvyttiviat hdnen tarinaansa. Tuija kertoi myontei-
sesti sdvyttynyttd tarinaa itsestddn ja pyrki elamdan todeksi tyonantajayrityksen
mallikertomusta ldsndolevasta, positiivisiin ratkaisuihin uskovasta ja avoimesta
léhijohtajasta.

Ja sitte se, ettd, tota niin, m&d oon oikeestaan sellanen, ett ma sitt pystyn aina niin ku
periaatteessa, mé kuitenki suhtaudun asioihin niin ku periaatteessa positiivisesti ja,
tota, mietin sitt aina, ett jos tulee joku tilanne tai joku vaikeus, ettd no, mites tadsta sitt
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pddstddn eteenpdin ja mitd tehdan. Tai sitt, jos tulee joku juttu, niin osaan kylld aika
hyvin keksid, ett mitenkd voidaan niin ku, jos vaikka puuttuu joku, nin milld se voi-
daan korvata tai jotain. En jdé sitd sitte hirveesti ihmettelemé&én, ettd no, voi, voi.

TUIJA 1. haastattelu s. 12/30

Mutta joskus, huolimatta ennakoinnista, asiat eivit sujuneet hallitusti. Tunteita
nostattavia tilanteita tuli Tuijallekin vastaan arkitilanteissa tuon tuostakin.
Tormayksid tuli toki tyontekijoidenkin kanssa joskus, mutta useammin kieltei-
sid tunteita nostattavat tapahtumat liittyivat asiakastilanteisiin. Tuija kertoi, ettd
joskus asiakkaan vaatimukset palvelutuottajaa ja tyontekijoitd kohtaan olivat
niin suuria, ettd niihin oli vaikeaa tai mahdotonta vastata. Tuija koki néiss4 ti-
lanteissa hetkittdin voimattomuutta, silld hdnen oli pyrittdvad toimimaan asiak-
kaan odotusten mukaisesti ja samalla olemaan tyontekijan tukena. Kun suora-
viivainen asioihin puuttuminen ei ollut mahdollista, oli toimivan ratkaisun 16y-
tdminen Tuijalle joskus vaikeaa, niin kuin alla olevasta katkelmasta voi havaita.

@) Niin, tota, se (tyontekijd), ettd kun se jatkuvasti koki niin ku semmosen ah-
distavan olon, kun tdd ihminen niin ku oli sielld. Niin se on aika vaikee tilan-
ne. Miten si uskallat mennd sanomaan sille, ettd, tota, ettd, tota niin, ja miten
sd sanot sen niin ku sillee, ettd, tota, tdd nyt johtu siitd, ettd, tota, miten sé niin
ku kohtelit sitd meidn tyontekijaa.

K No, mi en sitte antanu (palautetta), mutta sitte tind syksynd se taas kérjisty
se tilanne. Sinne meni nimittdin sitte uus ihminen, jolle han teki t4td ihan sa-
maa.

T No, sitt méa otin yhteyttd tdhdn yhteyshenkiloon ja tavallaan vein sitd asiaa

eteenpdin sitte niin ku hinen kauttaan, mutt mé sanoin, ettd, tota, niin, niin,
ettd, tota, jotenki sanoin, ett se pitdd tuoda silld tavalla niin ku ilmi, ettd, tota,
ett ei me hantd haluta niin ku milldédn tavalla niin ku syyllistdd eikd muuta,
mutta se, ettd, ettd se meidn tyontekijd niin ku oikeesti ldhtee sieltd, jos tdd ti-
lanne jatkuu tédllasena.

L Ei se jaksa sitd. Niin ku ei jaksanu se edellinenkaa.

TUIJA 1. haastattelu s. 27/30

Y1l kuvatussa tilanteessa asia ei ratkennut tyontekijad vaihtamalla ja Tuija jou-
tui nielem&ddn harmistuksensa. Hankalissa tilanteissa Tuija kertoi yrittdvéansa
sinnikkddsti 1oytdd ratkaisuja vastuksista huolimatta. Hén kertoi, ettd pyrki aina
asiakastilanteissa hankkimaan faktoja nikemyksensé tueksi, silld muuten palve-
luntuottajan syyksi saatettiin laittaa asioita, jotka eivit ehka ollenkaan ole hei-
dan kasissdan. Tuija ei halunnut ottaa ndyréan palvelijan viittaa harteilleen.

Vaikeuksien kautta askel varmasti eteenpdin

Keskeinen tarinansdie Tuijan kerronnassa huolenpidon ohella oli tarina haasta-
vasta asiakkuudesta, sen kanssa kamppailusta ja lopulta timéin asiakaskohteen
pdédttymisestd. Ensimmadisessd haastattelussa Tuija puhui paljon tdstd kohteesta,
jonka hoitaminen tuotti Tuijalle, ja my6s muille tyontekijoille yhteisossd, paljon
tyotd ja harmaita hiuksia. Kohde oli erittdin suuri ja yhteyshenkiloitd asiakasor-
ganisaatiossa oli kymmenid. Monisyinen verkosto synnytti paljon védadrinkasi-
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tyksid viestinndssd ja loi ylimddrdistd painetta yhteydenpidolle. Tamén kohteen
aloituksesta Tuija kertoo:

Oikeestaan, ennen kun se (oppilaitoskohde) niin ku tuli, me sitte esimiehen kanssa
niin kun suunniteltiin sitt sitd, ettd mitd alueita jaa niin ku minulle. Sitte tuli yks uus
esimies lisdd, joka nyt ei endd meilld ole, mutta ettd mita sitte hanelle tulee, miten
niin ku jaetaan tdd paketti. Ja, tota, sitten, no, oikeastaan osittain mun omastakin ha-
lusta mé sitte jatin sinne vahdn muitaki asiakkaita kun pelkdstdan sen talon ja siitd
syystd tdd mun alue on niin iso.

Mutta, tota, sitten, sitte se, ettd, tota, ma jouduin kuitenkin kdynnistimaéan sen oi-
keestaan ihan yksin. Elikkd mé en saanu siihen niin ku oikeestaan tukea paljo mis-
tddn enkd apua. Ja, tota, ensimmdinen puoli vuotta meni niin ku, tavallaan sem-
mosess niitten pdivittdisten rutiinien hoitamisessa, melkein sinne heindkuulle asti.
Ettd ei paljo kerinny niin ku ees miettimaan, etta...

TUIJA 1. haastattelu s. 10/30

Tuijan tarina sisélsi paljon tdhdn kohteeseen liittyvdd huolipuhetta. Palvelun
laatua oli vaikea pitdd ylld kyseisessd kohteessa, koska sopimuksen mukaiset
henkilostoresurssit olivat pienet asiakkaan odotuksiin ndhden. Tédssd kohteessa
ndyttdytyi tyypillinen ulkoistetun palvelutuotannon kipukohta, kohde oli myy-
ty halvalla ja resursoitu niukasti, ja kuitenkin asiakas odotti korkeatasoista pal-
velua. Asiakkaan toiveet eivit tdssd tapauksessa tdyttyneet, eikd Tuija kollegoi-
neen ldytanyt avaimia tilanteen myonteiseksi ratkaisemiseksi. Lahijohtaja tasa-
painotteli ndiden odotusten voimakentdssd. Tuija koki palaveritilanteet asiak-
kaan kanssa ahdistavina ja stressaavina. Ilmapiiri oli Tuijan kertomuksen mu-
kaan tdynnd negatiivisuutta ja hdn koki, ettd yhteyshenkilot olivat Tuijaa, hdnen
kollegoitaan ja heiddn tyonantajaansa vastaan. Han kertoi kokeneensa vahvoja
huonommuuden ja voimattomuuden tunteita ndissa tilanteissa. Oma kiukku oli
vain katkettdva ja pidettdva sisalla.

Niin. Kylldhdn me aina niin ku mahollisuuksien mukaan niin ku tehdén aina, mit4 he
niin ku toivoo ja mitd he pyytdd ja yritetddn niin ku aina vastata sitt siihen, ettd mita
he niin kun ja. Ja sitte pyritddn niin ku neuvottelemaan ja ndin. Mutta, tota, niin, niin.
Meidn pitdd vaan olla hiljaa ja hymyilla.

TUIJA 1. haastattelu s. 27/30

Kun haastattelin Tuijaa uudestaan tammikuussa 2009, oli sopimus vaativassa
asiakaskohteessa pddttymassd Tuijan ja muidenkin tyontekijoiden helpotuksek-
si. Hinta oli uudessa kilpailutuksessa kilpailutettu niin alas, ettd palvelun tuot-
taminen kannattavasti olisi Tuijan mukaan ollut vield aikaisempaakin vaike-
ampaa. Yhteistyd asiakkaan kanssa oli vuoden aikana mennyt vain huonom-
paan suuntaan. Tuija kertoi toimimisen asiakkaan ja oman organisaation vélissa
olleen hinelle ddrimmdisen vaativaa. Tuija kuvasikin tdtd asiakkaan kanssa
kdytyd prosessia itselleen vaikeimmaksi tydeldaman kokemukseksi. Tuijan op-
timistinen perusolettamus asiakaskohteiden hoitamisessa oli ollut, ettd palvelua
kehitetddn yhteistyosséd asiakkaan kanssa. Tdssd kohteessa hidn koki, ettd kum-
pikin osapuoli toimi erillddn ja yhteistoiminta oli tdynnd epdilyjd ja epédluotta-
musta. Tamén kohteen hoitamisessa ja myos lopettamisprosessissa Tuija sai
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tukea sekd esimieheltddn ettd tyoyhteisoltd, mikd auttoi merkittdvasti Tuijan
henkilokohtaista tyostod asian suhteen.

Haastattelujen valilla Tuija oli siis edennyt organisaatiossa. Uudessa teh-
tavéssd Tuijan vastuualueen taloudesta ja laajemmin kohteiden kannattavuu-
desta oli lisdédntynyt. Aikaisemmassa tehtdvassd hdnen fokuksensa oli ollut
enemmaén tyonjohtamisessa ja konkreettisten siivoustyohon liittyvien ongelmi-
en ratkaisemisessa, mutta nyt uudessa roolissa hédnen tehtdvaniin oli taloudel-
lisen vastuun ohella alaisenaan olevin ldhijohtajien kehittdminen ja ohjaaminen.
Kun Tuijan alueen iso asiakaskohde oli pddttynyt, oli tuottavuutta parannettava
muissa kohteissa, jotta kannattavuus alueella saataisiin tavoitteiden tasolle. Tui-
ja kertoi toisessa haastattelussa jatkavansa myos tdssd uudessa tehtdvassi itsel-
leen tyypilliselld maarétietoisella linjalla.

Jos miettii omaa hyvinvointia, niin onhan se ihan erilainen kuin vuos sitten. Taval-
laan kun tuli timé& uusi tehtdva. Tai kun jo vuoden alusta tuli nimé muutokset, niin
jdi se stressi pois. Ja sitten kun tuli tdima uusi tehtdva, niin sitten jéi tavallaan se vi-
symyskin pois. Kun ei ole seitsemina péivana viikossa tavallaan kiinni siind tyossé.
Onhan se ihan eri tasolla, kuin mit4 se on ollut silloin vuos sitten. Mutta se, mitd se
tulevaisuudessa on, sitd on silleen vaikee sanoa. Jos miettii sitd aikaa, kun ma olin ta-
lossa ollu. Aina kun rupeaa sitd miettiméén, etté olisko jotain muuta kuin tda tyo. Se
on aika jannd, ettd tavallaan tdssd urassa on tapahtunu aina niitd askeleita siind vai-
heessa, kun on ehka ollu jotain muutakin, muitakin vaihtoehtoja.

TUIJA 2. haastattelu s. 12/17

Jos tarkastellaan Tuijan identiteettitarinaa itsestddn ldhijohtajana tydstdvan mi-
nékasityksen (Lord & Brown 2004) kisitteiden ndkokulmasta, on havaittavissa,
ettd Tuijan vallitseva mindkésitys oli myonteinen ja tasapainoisessa suhteessa
niihin tavoitteisiin, joita hdn tyolleen itse asetti ja ymmaérsi myos organisaation
asettavan. Epdonnistumisen kokemus ei synnyttanyt pysyvdd sarod hénen ta-
rinaansa, eikd se johtanut syvempéin alakuloon tai luovuttamisajatuksiin. Lihi-
johtajan identiteetin eheyden, tyon hallinnan ja myds motivaation nikokulmas-
ta, ndyttdisi olevan merkitystd silld, minka tulkinnan yksilo antaa tyossd vas-
taan tuleville vaikeuksille ja epdonnistumisen kokemuksille. Jos henkil6 nidkee,
ettd epdonnistumisen syyt olivat ensisijaisesti ulkoisissa tekijoissd, on epdonnis-
tuminen helpompi kestdd (vrt. Weiner 1980). Myonteinen usko omaan kyvyk-
kyyteen, riittivddn yrittdimiseen ja epadsuotuisiin ulkoisiin tekijoihin, vahvistaa
myonteistd mindtarinaa. Tuija kertoi myonteistd tarinaa itsestddn ldhijohtajana
jossain médrin erillisend niistd olosuhdetekijoistd, jotka olivat johtaneet sopi-
muksen loppumisen. Hdn ei syytellyt itseddn tai omia toimintatapojaan epdon-
nistumisesta, eikd ottanut Maijan sanoin “tahroja ja polyjd itseensd”. Sen sijan
hin kidnsi katseensa tulevaisuuteen ja jdi luottavaisena odottelemaan, mitd
mielenkiintoista silld on hanelle tarjottavana. Tuijan toimijuuden kokemus oli
vahvistunut tdssa prosessissa (vrt. Gordon 2005) ja han pystyi jatkamaan ehedn
eteenpdinmenon ja kehityksen juonen sdvyttimaa tarinaa itsestddn myos tasta
eteenpdin (vrt. Ricoeur 2004).
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74.2 Jaanan kertomus

No, varmaan se, ettd, tota, mé niin ku, méd annan hirveen paljo vapautta ja ma luotan
niihin mun tyontekijéihin ja ndin poispédin, niin ehka ne kuitenki kaipaa sitd, ettd nii-
té, ... kuitenkin tietyll4 tavalla vedetddn niitd rajoja viela.

JAANA 1. haastattelu s. 9/48

Haastattelin Jaanan ensimmadisen kerran maaliskuussa 2007 ja toisen kerran
kevailla 2008. Ensimmadisen haastattelun aikaan Jaana oli 45-vuotias. Hian on
peruskoulutukseltaan siivousteknikko. Ammatillisten perusopintojen jdlkeen
Jaana oli opiskellut siivoustyon opettajaksi. Haastatteluhetkelld Jaana oli toimi-
nut ldhijohtajana toistakymmentd vuotta ja ehtinyt vaihtaa tehtdvid nykyisessa
organisaatiossa sekd vaaka- ettd pystysuunnassa. Samoin kuin Tuijan, myos
Jaanan tarinassa korostuu oppimisen- ja kehittymisenhalu. Lisdksi Jaanan ker-
tomusta sdvyttdd Tuijan tarinaa enemmin puhe kunnianhimosta. Hidn kertoo
arvostetusta esikuvastaan, jonka viitoittamaa polkua hidn on omalla urallaan
halunnut seurata. Han tunnistaa tdiman kunnianhimoisen puolen itsessddn ja on
tietoinen omista pyrkimyksistddn. Nykyinen tyonantaja oli pystynyt tarjoa-
maan hénelle toistaiseksi riittdvan vaativia haasteita.

Ensimmaiisen haastattelun alussa Jaana kertoo ldhteneensd ensimmadaisestd
tyostddn lahijohtajana pois siitd syystd, ettd oli ollut tyytymaiton tyon tarjoamiin
kehitysmahdollisuuksiin. Tédmén tyopaikan tyokulttuuri oli ollut Jaanan mieles-
td seisahtunut, eikd hin kokenut viihtyvénsa sellaisessa ilmapiirissd. Han irti-
sanoi itsensd, mutta 16ysikin pian irtisanoutumisen jilkeen opiskelupaikan.
Ammatillisen opettajakoulutuksen jdlkeen hén oli etsinyt organisaatiota, joka
pystyisi tarjoamaan mahdollisuuden ammatilliselle kehittymiselle ja oli 16yta-
nyt nykyisen tyopaikkansa. Opettajantaitojaan ja -osaamistaan hén olikin paas-
syt kdyttamaan nykyisessd organisaatiossa erilaisissa sisdisissd koulutustehta-
vissd. Uuden etsintd ja rohkeus mennd eldmdssd eteenpdin kulkivat kantavana
sdikeend Jaanan tarinassa.

@) Mut tietylld tavalla se oli ihan hyva ratkasu, ettd méd, me ldhettiin sield pois ja
mé péddsin kouluun ja...

L&hin lukemaan opettajaks, niin. Sehén oli ihan ... tosi hyvd sauma. Samana
vuonna, kun ldksin sieltd pois, niin padsin sitte opiskelemaan.

K Mullahan ei ollu opettajakokemusta patkadkaan, eli, tota, en oo niin ku, en
ollu sitd ennen opettajan tyotd tehny ollenkaan ja sit mé laitoin sinne paperi
ja niin ...m&hdn padsin ensimmadiselld varasijalla ja sit semmoseen ryhmaan,
miss kaikki teki opettajan tyota.

E Oppikoulu mulle, kun mie jouduin semmoseen ryhméin, missa kaikki oli
opettajia tietylld tavalla, niin mulla ei ollu mitddn kokemuksia eikd minkaan
nikositd pohjaa, kaikki mitd opit, niin ne opit niin ku alusta.

L Must se oli ihan hyvé juttu.

JAANA 1. haastattelu s. 3/48
Haastatellessani Jaanaa ensimmadistd kertaa, hidn oli toiminut seitsemin vuotta

palveluesimiehen tehtdvidssd nykyisen tyonantajan palveluksessa. Han kertoi
havahtuneensa yhd useammin siihen ajatukseen, ettd kaipasi muutosta tyohon-
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sd. Paikalleen jadminen ja rutinoituminen tuntuivat Jaanasta huonoilta vaihto-
ehdoilta ja hdn odottikin organisaation kddenojennusta uralla etenemiseksi.
Tassd ensimmdisessd haastattelussa Jaana tarkasteli tyotdan koko tyouransa
kehikosta ja pohti myos sitd, mitd oli tySltddn saanut ja saavuttanut ja mitd han
odotti tulevaisuudelta. Niin kuin alla olevassa narratiivista voi havaita, Jaana
koki, ettd han ei sen hetkisessd tydssddn pystynyt tdysin hyodyntdimddn omaa
kapasiteettiaan, mutta muutakaan ei siind vaiheessa ollut tarjolla.

o Niin. Ja tietysti seki on mun mielest haaste, ettd, ett kun ite on, titd tyotd jo
seitteméttd vuotta teen.
A Niin, niin, tota, mitkd on, mik& on se sitt se niin ku se oma halu tai miti ha-

luut sitte isona tehda. Eli, eli haluut sd niin ku periaatteess tehd tdtd samaa
duunia loppuikas, vai haluutsa tietylld tavalla kehittya siind omassa tyossas.
Ett seki kannattaa miettid, ettd, ett kuitenki tyoeldma, kun haluat antaa jotain,
niin ku pystyy antamaan muutaki kun se pelkkd péivittdinen rutiini. Sillee,
ett sulle se, ett se, ett sd et vaan mee t6ihin, vaan si meet tekeméén jotain oi-
keeta

K No, mull ei nyt tietysti sitd ongelmaa oo ollu, ett kun mé oon kuitenki pysty-
ny aika pitkaille tiettyjd juttuja kehittdmddn tdssd omassa tydssdni.... lisana.
Mutta, mutt sulla, sulla on silld tavalla niin kun, ett se kunnianhimo edelleen
sielld kytee, ettd, ett sellasia. Niin ku joskus tuntuu siltd, ett ehkd vois antaa
enemminkin, kun nikee, ett joku, joku asia, asian vois laittaa kuntoon suurin
piirtein aika pienin asioin. Ett sitte tulee semmonen tunne joskus, ettd niin ku
vois ehkd antaa enemmaénkin, mutt ku ei voi antaa.

E En mi sano, ett en mi siitd asiasta turhaudu, mutta...

JAANA 1. haastattelu s. 24/48

Evaluaatiossa Jaana kieltdd turhautumisen tunteet, mutta ei kerro myoskaan
sitd, mitd odottaa tai haluaa. Jaana asemoi itsensd positiivisuuta korostavaan
tyonantajan mallitarinaan, eikd turhaumatunteista ole helppoa puhua. Jaana
peilasi omia odotuksiaan ja késityksiddn itsestddn ldhijohtajana suhteessa tyon-
antajan odotuksiin ja toisaalta tyontekijoiltd saatuun palautteeseen. Omalta
esimieheltd ja erityisesti tyontekijoiltd saatu palaute oli Jaanalle merkitykselli-
nen asia oman itsen arvioinnissa ja identiteetin rakentamisessa. Myonteiset ar-
vioinnit vahvistivat Jaanan nidkemystd siitd, ettd han oli tyossadn oikeilla jaljilla.
Samaistuminen tytnantajan diskursseihin toimi identiteettityoston resurssina ja
vahvisti organisaatioon kuulumisen kokemusta. Tyohon sitoutumista vahvisti
myos se, ettd tyonantajan organisaatiokulttuurin diskurssit jatkuvasta oppimi-
sesta ja kehityksestd tukivat Jaanan tarinaa, ja siksi ne ne olivat helposti sidotta-
vissa yhteen. Jaanan tarina on kehitystarina oppimisesta ja myonteisestd muu-
toksesta, niin kuin alla olevasta kuviosta (KUVIO 16) voi havaita.
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1. HAASTATTELU 2. HAASTATTELU

Jamékampi ote

Omat ominaisuudet ja Pelisdannot, delegointi,

toimintatavat, kunnianhimo Kannattamattomien R :
’ ) . sitouttaminen,
KEINOT Kyky luottaa tysntekijoihin kohteiden trimmaus Oman tydn rajaaminen,
Parantunut hyvinvointi
HENKILOKOHTAINEN Nousu organisaatiossa TUEOKSELLISEMPI
PAAMAARA KEHITTYMINEN YO
VASTUSTAJAT Kannattavuusongelmat Uudenlaiset kohteet
Liian halvalla asiakkaisiin Organisaation
sisddn meneminen ja 16ysa puutteelliset
seuranta valmiudet uuden
Toimialakulttuuri haasteen edessd

Oma toiminta:
miellyttimisentarve ja liika
kontrolli, kuormittuminen

KUVIO 16  Jaanan kertomus
Vapautta vai tiukkaa kontrollia

Jaana olisi halunnut kertoa tarinaa itsestddn vapauttavana ja tyontekijoihin
luottavana ldhijohtajana. Han halusi uskoa hyvaan ja myonteiseen ldhijohtajan
tyossddn. Jaana oli kuitenkin uransa aikana joutunut kohtaamaan sen, ettd va-
pauden antaminen ja luottamus eivit yksinomaan olleet riittineet ldhijohtajan
tyokaluiksi henkiloston johtamisessa. Kun kohteen kannattavuus painui alas,
tydilmapiiri oli huono tai kun asiakas oli tyytyméton palveluun, oli vain puu-
tuttava ikéviinkin asioihin. Vaikeuksista selvidmisen myotd Jaana oli vuosien
mittaan onnistunut punomaan identiteettitarinaansa myos vaativan ja rajaavan
lahijohtajuuden sdikeita.

No, varmaan se, ettd, tota, mé niin ku, mé annan hirveen paljo vapautta ja mé luotan
niihin mun tyontekijéihin ja ndin poispéin, niin ehké ne kuitenki kaipaa sité, ettd nii-
té, ... kuitenkin tietylld tavalla vedetddn niitd rajoja vield. Ja se, ettd vaikka luottaa ja
antaa vapautta, niin ei se valttiméttd ihan niin ku joka suhteessa hyvéa oo. Etta kui-
tenkin ne toivoo, ettd ois jonkunlainen tammonen esimiehen roolikin sielld. Mutta
must tuntuu, ett ma oon aika semmonen niin ku jampti esimies ja sitte kuitenki mulle
pysyy puhumaan ihan aika monenlaisisa asioista. Ja se, ettd asioista puhutaan asioi-
na ja niin se pitdd olla. Ei me ldhetd ruotimaan kenenkdan persoonaa tai. Eiké, jos te-
kee virheitd ja virheet korjataan, niin ne unohdetaan ja, ja, ja sitte muistetaan myos
kiittad niitd ihmisid, joka joskus niitd virheitd tekee.

JAANA 1. haastattelu s. 9/48

Jaana né&ki kontrolloinnin ja oman kontrollipyrkimyksenséa kielteisend ilmiond,
josta hdn jossain méédrin yritti padstd eroon. Kun Jaana puhui kontrollista ja va-
pauden antamisesta suhteessa tyontekijoihin, hdneen puheessaan tuli esiin risti-
riitaista suhtautumista néihin asioihin. Tédssd kohdin tarinassa nédyttdytyy myos
organisaation mallitarinoiden monikasvoisuus ja ristiriitaisuus. Tarinoita hy-
vistd ldhijohtajuudesta on tarjolla useita, ja samassakin organisaatiossa ne voi-
vat olla perdisin monelta eri aikakaudelta. Kertojien tytantajayrityksen viralli-
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nen diskurssi korostaa jdlkimodernin tydeldmén arvoja kuten vapautta, kasvua
ja kehitystd, ja kuitenkin siivoustyon todellisuus rakentuu hyvin standar-
doiduista tyoprosesseista ja erittdin tiukasta seurannasta ja kontrollista. Tyon-
tekijoille, jotka eldvat keskelld lattiatason siivoustyon todellisuutta, tdméd ei
useinkaan tuota ongelmia. Se ei ehkd ole ongelma mydskéddn ylemmassa joh-
dossa. Sen sijaan ristiriitaiset diskurssit aiheuttavat himmennysta juuri palve-
luesimiehen tyossd. Palveluesimies toimii suodattimena sekd ylos- ettd alaspéin.
Kontrollista ei puhuta ddneen, sen sijaan puhutaan laadukkaasta palvelusta ja
asiakkaan toiveiden ja tarpeiden tdyttamisestd. Kontrolli on kuitenkin sielld, se
piilottelee prosessien sisélld. Jaanan puheessa kuului vaikeus ndiden kahden
todellisuuden yhteensovittamisesta omassa identiteettitarinassaan.

Tuottavuusnikokulma lihijohtajan tyossa

Kannattavan palvelun tuottaminen ja tuloksenteko, rakentuu Jaanan tarinassa
virittdvanad haasteena ja tavoitteena. Toisin kuin Irtautumis- ja Aiti-
kertomuksen tarinoissa, tuottavuuteen ja kannattavuuteen pyrkiminen ei ai-
heuttanut Jaanan mielessd moraalisia pohdintoja. Positiivinen tulos oli Jaanan,
samoin kuin Pirjon, tarinassa palaute siitd, miten hdn ja hdnen tyontekijansd
olivat onnistuneet. Jaana puhui myo6s asiakaspalautteiden merkityksestd onnis-
tumisen mittarina. Tuottavuuden ja tuloksen tekemisen nidkdkulmasta Jaana oli
tyohonsd tyytyvdinen. Mielenkiintoista oli havaita, ettd timéankin teeman yh-
teydessd tarinassa nousee esiin teema vaatimuksista ja kontrollista. Tédssd koh-
den Jaanan oli kuitenkin helppo hyviksya vaativa ja kontrolloiva puoli osaksi
tarinaansa ja toimia sen ohjaamana ldhijohtajan tyotilanteissa, koska tiesi, etta
ilman seurantaa ja ohjausta asioilla on taipumus luisua vddraan suuntaan.

Télld hetkelld tehdddn ihan hyvaa tulosta.

No, kai se on aika keskeinen (oma johtamistoiminta). Niin, niin, tota, ett jos

me niin ku annettas ihmiselle niin kun mahdollisuus tehd, eldd niin ku pel-

lossa, niin... Eihdn me voitas tehdi tulosta.

E Eli meidn pidd rajata kuienki ne tyoajat tarkkaan ja perustelut sitte, niin kun
esimerkiks, jos me mietitddn tulosta, niin siellihén on, ty6ajat on. Meilldhédn
on sosiaalikustannukset ja palkkakustannus suurin osa, missd, mistd meilld
menee niin kun. Jos mietitddn meidan katetta.

T Niin sehén tarkottaa, ett meidédn pitdd olla jamékka meijéan tyodajoissa. Ja sit-
ten tieysti tarkottaa myds sitd, ett meijan ihmiset tietdd, ett me tehdédan oikei-
ta asioita. Joo. Joo. Elj, tota, ty6aikaseurana ja sithen puuttuminen.

L Ja sitte se keskittyminen olennaiseen ... siin tyossa.

@)
A

JAANA 1. haastattelu s. 13/48

Kohteiden tuottavuutta pyritddn nostamaan tyotehoa lisddmalld ja kustannuk-
sia karsimalla. Siivousalalla ldhijohtajan mahdollisuudet vaikuttaa tuottavuus-
tekijoihin yksittdisessd kohteessa ovat kuitenkin hyvin rajalliset. Sopimukset
ovat tiukkoja ja asiakkaat ovat hintatietoisia. Myynti toteuttaa omia tavoit-
teitaan ja pyrkii mahdollisimman suuriin ja tuottaviin kauppoihin. Tyypillista
on se, ettd toteuttava taho eli palvelu voi olla tdysin ulkona myyntiprosessista.
Kaupanteon jidlkeen kohde putoaa ldhijohtajan syliin ja myyntivaiheen puheet
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ja lupaukset olisi muutettava kannattavaksi palveluliiketoiminnaksi. Tyypillistd
nédissd tarinoissa on se, ettd myynti myy my®os sitd, mité ei vield ole rakennettu
palvelun nakokulmasta. Tamé tarkoittaa sitd, ettd ldhijohtajan osaaminen,
organisointikyky ja yhteistyotaidot joutuvat puntariin.

Jaana kertoi, ettd hidnen esimiesalueellaan oli ollut merkittdvid vaikeuksia
kannattavuuden suhteen, mutta jo ennen ensimmadistd haastattelua ja haastatte-
luiden vaélilld kohteita oli saatu tuotua paremmalle tasolle. Jaana puhui ponnis-
teluistaan ndiden asioiden kanssa, ja tdhdn hdn oli saanut merkittdvasti tukea
esimieheltddn ja muualta organisaatiosta. Jaana kykenikin tarkastelemaan tyo-
tddan laajasti ja suhteessa olosuhteisiin ja toiminnan edellytyksiin. Han niki
oman toimintansa vain yhtend, joskin keskeisend, osana tdtd kokonaisuutta.
Pohjimmiltaan Jaanan tarinasta vélittyi usko asioiden myonteiseen kehitykseen
sekd myos henkilokohtaiseen kehitys- ja muutoskykyyn.

Joo. Eli, tota, meill oli varmaan se tapa maksaa palkkojaki ihan vé&ara. Eli, tota, me
uskottiin ihan oikeesti, ku ihmiset merkkas tuntikorttiinsa joka ikisen niin kun. Ne,
se meni ehké siihen, ett ei noudatettu tydaikoja eikd muuta, ettd. No, sitt me otettiin
semmonen niin ku, se oli muistaakseni, oiskohan se 2006, kun, tai 2005, jompikumpi,
2006 alussa, niin otettiin semmonen, ett me laitettiin meidn tyontekijoille kirjeet ja
ndin poispdin ja. Ja, tota, se, ettd meidn padpainona sind vuonna oli kannattavuus, ett
jokainen henkild miettii omaa niin kun, omat nda tyodohjeistukset ja timmoset,
kdymme niitd 14pi ja, tota, sitd kautta kannattavuutta ldhetddn nostamaan, koska se-
hén oli kuralla. Mutt sehédn vaikutti sithen hirveen paljo, ett meill oli, semmosii koh-
teita tuli, jotka, tota, oli huonsti laskettu tai muuta. Sitt sinne saatiin lisdisopimuspuol-
ta ja ndin poispdin, niin seki vaikutti sitte. On se aika paljo ollu sit4 tiettyd kurinaalai-
suutta.

JAANA 2. haastattelu s. 6/24

Kohti uusia haasteita

Toisessa haastattelussa Jaanan asema yrityksessd oli muuttunut ja hin oli eden-
nyt palvelupaallikoksi. Uudessa tehtdvassa han toimi Tuijan tavoin esimiesten
esimiehend ja vastasi myos laajemmin alueensa taloudesta. Toisessa haastatte-
lussa Jaanan kerronnan sévy oli optimistisempi ja myo6s refleksiivisyys oman
toiminnan suhteen kuului hénen tarinassaan vahvemmin. Kun alueen talous oli
erittdin hyvilld tolalla ja asiakastyytyviisyys korkealla, oli Jaanan helpompi
tarkastella omaa toimintaansa ja uskoa omaan linjaansa. Jaanan pyrkimykset
vastuiden jakamiseen, avoimeen palautekulttuuriin sekd selkeddn seurantaan
olivat alkaneet tuottaa tulosta. Han kertoi panostaneensa yhd enemmaén tyo-
aikojen seurantaan ja tyotapojen kehittdmiseen. Hén oli my®ds sitouttanut tyon-
tekijat tdhan prosessiin niin, ettd he esimerkiksi kerédsivét itse kohteessa asia-
kaspalautteet ja osallistuvat yhteistyopalavereihin asiakkaan luona.

Varmaan sillo alussa, ensimmaisind vuosina, niin kaks-kolme vuotta, niin ty6 oli hir-
veen iso osa eldiméd. Se vei ihan dlyttomaésti niin ku aikaa ja s&, sulla ei niin ku peri-
aatteess ollu muuta kun se tyo ja sitte laahauduit kotia ja, tota, yritit sielld jotaki tehé.
Ja se vaikutti varmaan sinne parisuhteeseen ja kaikkeen, koska si niin ku tietylla ta-
valla niin oli hyvin tytsidonnainen, koska s& et niin ku hallinnu sitéd systeemid. Mutt
sitte, ma ainaki ite huomasin, ettd mitd enemmaén niité asioida delegoi ja niihin ihmi-
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siin luottaa, niin sitd helpompi tdtd hommaa on pyorittdd ja sitd parempi asiakastyy-
tyvdisyys on ollu ja sitd enemmaén ne ite. Meilld on se tapa ollu, ettd mehan tuloksesta
keskustellaan avoimesti meidn tyontekijoitten kanssa. Eli miten niitten kohteessa
menee ja katotaan, onks se plussalla vai miinuksella ja sitt.

JAANA 2. haastattelu s. 5/24

Jaana korostaa tarinassaan tyotyytyvdisyyden ja tyontekijoiden arvostavan koh-
telun merkitystd. Kaikki tutkimuksessani mukana olleet ldhijohtajat puhuivat
siitd, ettd ihmisid on kohdeltava hyvin - myos tydsséd, vaikka tdmédn pédivan tyo-
eldmissd puhutaankin paljon tyontekijoiden huonosta kohtelusta (Uhmavaara
& Jokivuori 2003). Matalapalkka-ala ja vaikeudet tyovoiman saannissa ohjaavat
ja myos pakottavat ldhijohtajia kohtelemaan tyontekijoitddn inhimilliselld ja
kunnioittavalla tavalla. Huolenpidon ja myonteisen vastuun kantamisen eetos
kuuluu kaikkien kertojien puheessa - niin myos Jaanan tarinassa. Asiat kietou-
tuvat toisiinsa; tyontekijoiden hyvinvointi on keskeinen osa tyon tuottavuutta ja
nama vaikuttavat yhdessa ja erikseen myos ldhijohtajan hyvinvointiin.

Mutta Jaanan tarina jatkui ehednd ja hén oli jo taas suuntautumassa eteen-
péin.

Totta kai kunnianhimoo pitdd aina olla. Siis onhan sitd aina ollukin, ei se siitd kiinni
oo. Ja kylld md tykkddn haasteista ja nythdn mull on haasteena se, ettd méd ldhin
myynnin tdnne oppisopimuskoulutukseen, eli talo kouluttaa myynnin tutkinnon tie-
tyille ihmisille. Meit on, oliks meitd parikymmentd siind ryhmdsséd ja méd olen yks
niistd. Niin, tota, se on puolentoista vuoden koulutus ja ei mikddn varmana halpa
koulutus talolle, eli, tota.

JAANA 2. haastattelu s. 22/24

Jaanan tarinassa on kuultavissa sdvyjd ditimdisestd ldhijohtajuudesta. Han pu-
hui &ditimédisyydestd kontrollin ja holhoamisen sdvyttiméand toimintana. Jaanan
tarinassa tavoitteena oli kuitenkin enemmén delegoiva, luottamusta ja yksilon
vastuuta korostava johtamistoiminta (vrt. Bauman 1993). Toisessa haastattelus-
sa Jaana kertoi jdttdneensd selvemmin taakseen holhoavan puolen itsestddn ja
siirtyneensd kohti vihemmén kontrolloivaa ldhijohtajuutta. Toisaalta taas Jaa-
nan asema oli muuttunut organisaatiossa haastattelujen viélilld ja han oli eden-
nyt pééllikkotehtdavaan. Uudessa tehtdvdssd hdnen alaisinaan oli ensisijaisesti
palveluesimiehid ja -ohjaajia. Tamé& saattoi olla identiteettitarinan kannalta
merkityksellinen asia, silld uusi asema kutsui esiin erilaisia identiteetin puolia.
Alaiset vaikuttavat keskeiselld tavalla ldhijohtajan identiteettityostoon.

7.4.3 Sannan kertomus

Mutt jotenki md koen sen, niin ku sen tyon vapauden eri tavalla, kun tédssa.
SANNA 1. haastattelu s. 8/33
Sanna oli Kehitys-kertomuksen ldhijohtajista nuorin. Nuoresta idstddn huoli-

matta han oli ehtinyt tyoskennelld aikaisemmassa tydpaikassaan toisessa yri-
tyksessd esimiestehtdvidssd jo kymmenisen vuotta. Kun haastattelin héntéd en-
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simmadisté kertaa lokakuussa 2007, han oli tyoskennellyt neljd vuotta nykyisessd
yrityksessd. Paallikkotehtdvassda Sanna oli toiminut ensimmadisen haastattelun
aikaan vajaan vuoden. Sannan asema ldhijohtajana oli ldhtokohtaisesti kokei-
lunomainen, silld hdn kertoi mahdollisuudesta palata entiseen tehtdvadnsa jo
ensimmdisessd haastattelussa. Sannan kertomuksessa oli kuultavissa vield
enemmaén kuin muissa tutkimuksen tarinoissa liikkeenjohdon keskusteluissa
vallitsevaa johtamisdiskurssia, jossa korostetaan yksilollisyyttd, tuloksellisuut-
ta, vapautta ja vastuun jakamista. Hinen ndkemyksensd mukaan johtamisen ja
ldhijohtajan tyon tulisi perustua keskindiseen luottamukseen, liikkumavapau-
teen ja sopimuksiin, joista pidetddn kiinni. Sannan tarinassa oli tdssd suhteessa
samoja sdvyjd kuin Jaanan kerronnassa (KUVIO 17).

1. HAASTATTELU 2. HAASTATTELU

Henkilokohtaiset

KEINOT ominaisuudet Vahva osaaminen ja
Vapauden antaminen ammattitaito
Asioista sopiminen ja Esimiehen tuki

Paitos
toiseen tehtdvaan

S(_)Pin_m_kSiSFa siirtymisesta
kiinnipitaminen
VAPAUS,
o e LAADUKAS, Kriisivaihe ](-)‘113( ;( UMINER,

PAAMAARA NYKYAIKAINEN PAATANTAVALTA

ESIMIESTYO JANNITYS
VASTUSTAJAT Omat toimintatavat Motivaation katoaminen

Organisaatio, Epéonnistumisen

Hankalat tyontekija kokemus esimiesty6ssad

Toimialan luonne

Esimiestoiminta

Ahdas liikkumatila

Noyristely, negatiivisuus
KUVIO 17  Sannan kertomus

Sannan kerronnassa silmiinpistdvaa oli korkea henkilokohtainen odotustaso
sekd omaa ldhijohtajuutta ettd ympariston ihmisid kohtaan. Osin tdstd syystd
Sanna tormaési arjen tilanteissa toistuvasti ilmi6ihin, joissa odotukset itsed tai
muita kohtaan eivit tayttyneet. Joskus tyontekijdt kayttaytyivét lapsenomaisesti
ja oikukkaasti. Sanna my6s kertoi, ettd han koki joidenkin tydntekijoiden pyrki-
vdn murentamaan lghijohtajan valtaa. Tama4 johti siihen, ettd hidn joutui vasten
tahtoaan jatkuvasti kontrolloimaan alaistensa tyontekoa ja esittim&ddn vasymi-
seen asti vaatimuksia tyontekijoilleen. Tyontekijdt eivat siltikddn toimineet aina
vastuullisesti eivitkid luottamuksen arvoisesti. Sannan kohdalla tarina siitd, mil-
lainen ldhijohtaja itse haluaisi olla ja millaista tdim&dn pdivan ldhijohtajuuden
tulisi yleisesti olla, oli etédélld siitd, miten hdn koki tyonsd arjen ja itsensd ldhi-
johtajana. Toiveet ja tyon todellisuus olivat Sannan tarinassa hetkittdin tor-
méyskurssilla. Sanna oli alun alkaen ldhtenyt péaillikkotehtdvadn hiukan epé-
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roiden ja ndmd kokemukset alkumetreilld vahvistivat epdilyjd. Sanna toikin jo
heti ensimmadisesséd haastattelussa esiin kaipuunsa entisiin tehtdviinsa.

(@] En m4, meill ei 0o niin ku semmosta, niin ku tapahtunu semmosta niin kun
mitdan niin ku suurempaa semmosta yhteenottoo eikd niin, etta.
A Ett kovan linjan otin siitd paivystyksestd, kun siita tuli, Kirsi just no siit4, ett,

tuota, eivit olleet sillon piiripalaverissa paikalla ja Kirsi vield sano tossa, ettd
ku sillé oli kiire p&iva taas. Niin me pidettiin piiripalaveria t4&lla ja Kirsi sa-
no, ettd hiantd ei vois vidhempéi kiinnostaa teidn piiripalaverit ja hdnen pitda
lahtee sinne, tdnne ja tonne.

K Se jo nostatti karvat pystyyn ja sitt seuraavana pdivand selvitettiin tdd, kun
siind piiripalaverissa sovittiin se pdivystys. M4 sitten vaan ilmoitin aamulla,
ett joo, ett pdivystys on sitte sovittu, ettd se lihtee 1.10. voimaan ja niill4 ja
ndilld evdilld ja. Hinta katotaan sitten, niin kun selvitetddn se.

T Niin Kirsi sitte vaan mulle tokas, ettd kuule, sind et tddlld maarad yhtdan mi-
taan.

E Ettd niin kun, siis tavallaan niin kun mi koin sen, ettd mulla ei oo niin kun
mink&dn ndkostd auktoriteettia, kun hén on silld paalla.

L Ett hén tekee niin kun hén ite haluaa ja mulla ei oo niin ku mitdan virkaa.

SANNA 1. haastattelu s. 17/33

Ylld kuvatunlaiset tilanteet Sanna koki kuormittavaksi erityisesti tunnetyoston
ndkokulmasta. Sannan tunteet purskahtivat vililld pintaan, eikd han pystynyt
toimimaan omien ihanteidensa mukaan hillityn rationaalisesti. Han kertoi pet-
tyneensd useasti omaan tunnevaltaiseen reagointiinsa suhteessa tyontekijoihin,
ja hdnen oli vaikea hyviksyd ja sitoa kielteisid tunnereaktioitaan osaksi omaa
ldhijohtajan identiteettitarinaansa. Evaluaatiossa hdn haki ymmaérrystd myos
itselleen maltin menetyksestd, kun oli kokenut, ettd oma auktoriteetti tilantees-
sa katosi.

(@) No, mi halua, no, mullahan on &kkipikaisuutta, ma tiidn sen iteki, ett ma oon
semmonen ku tuli ja leimaus aina valilla.
A Niin, tuota, niin, niin mé& haluaisin pystya sillai niin ku tavallaan rauhallisesti

jarjestelemédn ne asiat ja olla semmonen tavallaan mééritietonen, miten ma
vien asioita eteenpdin ja. Mutt tdéki on semmonen, mika tulee niin ku ajan
myotd, ettd.

K Ett olla niin ku ja pysyé niitten sanojen takana ja olla niin kun tavallaan tasa-
puolinen kaikille Etts, tota, en m4 niin ku sen kummosemmin osaa niin kun
sitd kuvailla. Mutta semmonen niin kun. Ei. Ja toisaalta sitten taas antaa vaha
enemmin vapauksia niin kun alaisilleen, ett ei mun tarvii olla niin ku kaikes-
sa suuna pddnd mukana.

T Ett luottaa, ettd kylld ne hoitaa.

SANNA 1. haastattelu s. 17/33

Sannan tarinassa pyrkimys rationaaliseen toimintaotteeseen tyossd oli keskei-
nen padmdard, jonka toteuttamisessa hidn kertoi pettyneensd itseensd. Tuntei-
den ilmaisu on ristiriitaisia vaatimuksia sisdltdva kenttd yleisemminkin tyoeld-
méssd. Rationaalinen mielenhallinta on tavoiteltavaa, kun taas vihaisuus ja
suuttumus ovat tunteita, joiden ilmaisemiseen tydeldmadssa liittyy pidakkeitd
sukupuolesta riippumatta (Nykyri 1998). Itsensa hillitsemistd pidetdédn toivot-
tavana kédytoksensi kaikille ikdédn ja asemaan katsomatta. Naisten kohdalla vaa-
timus tunnehillinndstd nayttaytyy kuitenkin korostuneemmin jo lapsuudessa,
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silld vihan tunteiden ilmaiseminen mdaéritellddn eri tavoin tyttdjen ja poikien
kohdalla. Pojat voivat puolustaa miehisyyttddn avoimesti, mutta erityisesti tyt-
tojen viha on epanaisellista ja havettdavadd (Campell 1993). Nykyrin (1998) kisi-
tyksen mukaan naisille vihan tunteiden ilmaiseminen merkitsee epdonnistumis-
ta.

Vaatimus tunnekontrollista ndyttdytyi Sannan kertomuksessa myos asia-
kastilanteissa. Sanna kertoi joidenkin asiakkaiden negatiivissdvytteisestd kayt-
tdytymisestd palveluntuottajaa kohtaan. Sanna myos puhui erityisesti siivous-
toimialaan liittyvéstd vaatimuksesta, joka pitdd siséllddn vaatimuksen “ndyris-
telystd” asiakkaan edessd. Neuvottelutilanteissa palveluntuottajan edustajan on
hallittava tunteensa, vaikka asiakas esittdisi jatkuvia vaatimuksia ja kdyttdytyisi
kaikkea muuta kuin aikuismaisesti ja rationaalisesti. Sanna kertoi tilanteiden
nostattavan drtymyksen ja kiukun tunteita, joiden nayttiminen asiakkaan suun-
taan ei ollut suotavaa eikd mahdollistakaan. Sanna joutui tekemaédn kaiken ai-
kaa identiteettityotd suhteessa tdhdn ilmioon ja samanaikaisesti suhteessa koko
siivoustoimialaan.

Mutta mé en tiedd onko tdd sitten tavallaan meidn alan tiettyja piirteitd, niistd en oi-
kein tykkad, kaikki on niin tai ei kaikki, mutta suurin osa asioista tulee aina, sattuipa
mitd tahansa niin siivous, heti kun se on ulkoistettu, niin se on siivousliikkeen vika.
Tavallaan haetaan sitd syyllista sieltd. M en née sitd jossakin hotellimaailmassa, ettd
sielld ikind tammoistd tilannetta olisi, ettd sielld etsimalld etsitddn sitd syyllistd ja ko-
ko ajan saat puolustella tekemisids. En tied4, ettd oisko siind ollut jotakin semmoista.
Tavallaan joo, ettd ite tietdd, ettd kaikki on kunnossa, mutta taas sitten kun asiakkaal-
le ei pysty sanomaan, ettd pitdd vaan niinku nieleskell4 asioita.

SANNA 2. haastattelu s. 2/19

Hochschildin (2003) késitteilld kuvattuna palvelutilanteissa ja neuvotteluissa on
kyse tunnetyostd, jolla osoitetaan asiakkaan arvossapitdmistd ja kunnioittamis-
ta. Tunnety6 on haastavaa varsinkin silloin, kun asiakas suhtautuu lihtokohtai-
sesti epdilevasti ja vahittelevisti palveluntuottajaan. Vaikka Sanna ei syyttanyt
itseddn siitd, ettd asiakkaat joskus toimivat niin kuin toimivat, hdn niki, ettd
tunteiden nieleminen ei ollut hyvaksi hinelle eikd hanen hyvinvoinnilleen.

Sannan siirtyminen pois lihijohtajan tehtdvasta

Kun haastattelin Sannan toisen kerran tammikuussa 2009 hén oli jo tehnyt paa-
toksen entisiin tehtdviinsd palaamisesta, ja oli osittain jo siirtynytkin. Sannan
tarinassa korostuivat jo ensimmadisessd haastattelussa odotukset oman tyon it-
sendisyyden ja vapauden suhteen, ja epdilykset siitd, miten ndma toiveet voivat
lahijohtajan tyossa tdyttyd. Niin kuin alla olevasta katkelmasta on luettavissa,
Sanna nidki, ettei paillikkotehtdvd ollut mahdollistanut hdnen omien tavoit-
teidensa toteutumista.

Mutt jotenki md koen sen, niin ku sen tyon vapauden eri tavalla, kun tdssa. Niin, ett
tavallaan m& saan niin kun suunnitella mun péivéni tietylld tavalla ja ite, ettd miten
maé sen teen. Tokihan niihin tulee muutoksia, kun tulee jotaki ylldttavia juttuja, mutta
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maé niin kun, mé arvostan sitd paljon, ett ma saan niin kun tavallaan olla itseni herra,
ettd md, mé saan niin kun tehd omat niin kun systeemini.

SANNA 1. haastattelu s. 9/33

Sannan kokemus ldhijohtajan tyosta oli melko kaukana hanen henkilkohtaisis-
ta tavoitteistaan. Sanna koki, etteivét toimialalla tarjolla olevat mallitarinat ei-
vitkd myoskddn hdnen oman esimiehensd odotukset vastanneet hanen henki-
lokohtaisia padamaddridan tyossa. Koherentin ldhijohtajan identiteettitarinan ra-
kentuminen olisi edellyttanyt tavoitteiden ja arkikokemusten parempaa vastaa-
vuutta ja ehedmpdd juonta tavoitteiden saavuttamisesta. Yksilolle ymmarretta-
vidn ja hyvidksyttdvan tarinan juonen on todettu olevan keskeinen ylldpidettées-
sd omaa identiteettid (Cohen & Mallon 2001). Koherentin tarinan syntymiseksi
tarvitaan halukkuus positioida itsensa tarjolla oleviin mallitarinoin. Sannalla ei
tallaista halua ollut, kuten alla olevasta katkelmasta voi todeta.

Kylléd sen néin voi sanoa, ettd melkein koko ajan tulossa ja menossa. En se kertaakaan
oikeistaan toiminut. Sen vuosi ja 8 kuukautta niin, en ma sitd niin kuin. Ehké se en-
simmdinen kesd oli semmoinen, ettd silloin paésin, olin ollut puoli vuotta, silloin tie-
sin jotakin mitd tapahtuu, niin ehki silloin oli vdhédn niinku semmoinen tavallaan
normaali tilanne. Mutta kun en mi silloin alun pitdenkadan mielelldan halunnut siir-

tyd.
SANNA 2. haastattelu s. 2/19

Vaikka Sannan ldhijohtajan identiteettitarinassa oli samankaltaisia sdrdja kuin
Irtautumis-kertomuksissa, hdnen tarinansa erotti niistd kertomuksista myon-
teinen mindtarina, joka rakentui vankalle oman osaamisen arvostamiselle. San-
nan identifioituminen organisaation ylatason diskursseihin, mahdollisuus vaih-
taa tyotehtdvid organisaation sisélld, refleksiivinen suhtautuminen toimialaan ja
selked raja tyomindn ja yksityiselamén valilld toimivat resurssina ja puskureina
vdsymistd ja kyynistymistd vastaan. Ndin pettymykset ja hankalat tilanteet
pééllikkotyossd eivdt péddsseet pysyvédsti vahingoittamaan hdnen myonteistd
minétarinaansa.

7.4.4 Kehitys-kertomusten vertailua

Mitd Kehitys-kertomukset kertovat ldhijohtajuudesta? Erityisesti Jaanan ja San-
nan tarinat kertovat lahijohtajuuden ideaaleista ja tavoitteista, siitd mita lahijoh-
tajuuden pitdisi kertojien kisityksen mukaan olla. Jaanan tarina on kertomus
siitd, miten nditd tavoitteita kohden edetddn kaytdnnossa ja miten niihin myos
pddstdan. Sannan tarinassa puolestaan henkilokohtaiset tavoitteet, siitd millaista
lahijohtajuuden pitdisi olla, olivat niin etddlld, ettd niihin pyrkiminen osoittau-
tuu vaikeaksi. Tuijan tarinassa ulkoiset tavoitteet ldhijohtajan tydssd ovat mata-
lampia, mutta keskiossd on henkilokohtainen kehittyminen. Nditd tarinoita yh-
distdd toimijuuden kokemus (Heikinheimo 2000; Harding 2003). Kertojat ovat
oman tarinansa keskigssd ja arvioivat kaiken aikaa tekemi&idn ratkaisuja. He
ovat valmiita positioimaan itsensd niihin tarinamalleihin, jotka he hyviksyviit,
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mutta toisaalta myos tietoisesti torjuvat niitd sdikeitd, jotka eivét heidédn ta-
rinaansa sovi (vrt. Harré & Langenhove 1999).

Kehitys-kertomuksen kaikkien ldhijohtajien kerronnan ytimessa oli kuul-
tavissa tyonantajaorganisaation virallinen diskurssi, kertomus yksilon kehitty-
misestd, oppimisesta ja myonteisestd muutoksesta. Se liitti heidadn tarinansa l&-
heisesti tyonantajan arvopohjaan, symboliseen valtaan ja myos sitoutti heidét
organisaatioon (Davies 1994). Kehitys-kertomuksen kertojat odottivat tyoltdan
myonteisid kehityshaasteita. Heiddn tarinoissaan tulee esiin se, laajemminkin
tutkimuksissa havaittu, ilmi6 (vrt. Julkunen ym. 2004), ettd koulutustason nous-
tessa myos tyohon kohdistuvat odotukset kasvavat. Harriet Strandell (1984)
havaitsi tutkimuksissaan, ettd sodan jidlkeen syntyneet, koulutetut naiset ovat
ryhtyneet arvioimaan kriittisemmin omia eldmanvalintojaan sekd ristiriitoja
omien, tyon ja perheen tarpeiden vililld. Tdméd suunta nédyttdisi timédnkin tut-
kimuksen valossa olevan vahvistumassa. Sodan jaloissa syntyneet ja kasvaneet
sukupolvet ovat ndhneet toisten eteen tyoskentelyn itsen eteen tyoskentelyksi,
kun taas jalkimodernissa yhteiskunnassa on poistumassa ihannekuva tyoclleen
itsensd uhraavasta tyontekijdstd. Perinteistd tyonteon mallia, itsen kieltdmisen
mallia, (Weber 1990), joka on tédssd tutkimuksessa vield jossain méddrin kuulta-
vissa Aiti- ja Sankari-kertomuksissa, ei ole kuultavissa ndiden kertojien puhees-
sa.

Kehitys-kertomuksen ldhijohtajien tarinoissa kannattelevana identiteetti-
tarinan rakentamisen resurssina toimi myonteinen minéatarina, joka sisilsi posi-
titvisen uskon itseen, henkilokohtaiseen ammatilliseen osaamiseen, omiin kehi-
tysedellytyksiin ja selviytymiskykyyn. Myonteinen mindtarina tuki heidédn
asemoitumistaan kehitys-, oppimis- ja uradiskursseihin. Heilld oli tarina itses-
tdan riittdvan kyvykkaana yksilond, joka saattoi positioida itsensd tdamén kaltai-
seen tydeldmén diskurssiin. Ndissd tarinoissa kertojien tyoasenteet viittaavat
Kahnin ja Wienerin jo vuonna 1967 tekemaédn luokitteluun, jossa tyd nahdaan
urana ja itsensd toteuttamisen valineend, jolloin tyon edellytetdaankin tarjoavan
tyontekijalle ndita asioita. Kehitys-kertomuksen ldhijohtajille tyoskentely nykyi-
sessd tehtdvidssd ja organisaatiossa oli tietoinen valinta ja se edusti heille tyydyt-
tavéd vaihtoehtoa muiden vaihtoehtojen joukossa. Muissa tutkimuksen kerto-
mustyypeissd tyo palveluesimiehend ndyttdytyi enemmain valttdiméattomyytend;
tyd on ammatti ja sitd tehdddn, koska tyo osataan (vrt. Kahn & Wiener 1967).
Toki Kehitys-kertomuksenkin ldhijohtajille tyd oli vélttamattomyys, mutta he
kaikki ndkivdat ympadrillddn myos muita mahdollisuuksia. Tdmén tyyppinen
suhtautuminen tyohon mahdollistaa jouston tyoidentiteeteissd ja refleksiivi-
semmadn suhteen tyohon.



8 TULOSTEN YHTEENVETO JA PAATELMAT

Témdn tutkimustyon fokuksessa ovat siivousalan yrityksessd tyoskentelevien
lahijohtajien identiteettitarinat ja identiteettityostd. Lahtokohtanani tédssad tyossa
on ollut narratiivinen identiteettikdsitys, joka pitdd sisdlldan ajatuksen persoonal-
lisesta mind-identiteetistd ja sosiaalisista identiteeteistd, joihin tutkimuksen koh-
teena oleva ldhijohtajan identiteetti lukeutuu (Watson 2008). Ricoeurin (1992)
mukaan identiteetissd on kyse narratiivisesti valittyvastd itseméddrittelystd. Yksi-
16n identiteettitarina muuttuu kokemusten ja niiden tulkinnan kautta. Narratii-
vinen identiteetti perustuu ndkemykseen siitd, ettd kulttuuriset tarinat muokkaa-
vat yksilon identiteettitarinoiden rakentumista. Eri kulttuureissa vaikuttavat pe-
rustarinat, jotka toistuvat yksittdisten ihmisten omissa eldméntarinan hahmotuk-
sissa. Tarinavarannot tarjoavat malleja ja juonikaavoja erilaisille yksiléille ja eri
elaménvaiheisiin (Ricoeur 1988; Polkinghorne 1995; Hanninen 2000, 51).

Tutkimukseni menetelmaillisend ldhestymisend olen kdyttinyt juoniana-
lyysia (Alasuutari 1995; Greimas 1980) ja strukturaalista analyysia (Labov &
Waletsky 1967). Ndiden analyysien pohjalta olen rakentanut kullekin lghijohta-
jalle juonellisen identiteettitarinan (Polkinghorne 1995). Kertomukset ovat kon-
struktioita, joissa on kuultavissa paitsi kertojan d&dni, yhtalailla minun tutkijan
ymmarrykseni ja tulkintani. Se, ettd 10ysin juuri ndmad tarinat, ei kuitenkaan
tarkoita sitd, ettd ne ovat ainoat mahdolliset tulkinnat tekemistini haastatteluis-
ta ja ndiden kertojien tarinoista, silld mahdollisten tulkintojen m&é&ra on rajaton.
Tulkinta syntyy ajallisesti ja paikallisesti, ja kun tarina on kerrottu, se on seu-
raavassa hetkessd jatkanut matkaansa muuttuneena kerronnan kautta. Toisena
hetkend tai toiselle tutkijalle kerrotussa tarinassa juoni voi hahmottua jo taas
uudella tavalla.

Analyysin avulla olen nostanut esiin kussakin kertomuksessa olennaisia
ldhijohtajan identiteettitarinan kéénteitd, tapahtumia ja sdikeitd. Lahijohtajien
tarinoissa on paljon yhdistdvid aineksia, joita voisi kuvata loimiksi. Loimet ovat
peréisin toimialalta, tyonantajayrityksestd ja ajallisesti rakentuneista tyoeldmén
diskursseista. Loimien vilissd puikkelehtii kunkin Idhijohtajan yksilollisen
identiteettitarinan monen vériset sdikeet. Identiteettitarina on yhtd aikaa yksi-
16llinen ja yhteisollinen.
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Seuraavissa alaluvuissa vastaan tutkimuskysymyksiin.

1. Miten kertomukset ryhmittyvit juonirakenteiden pohjalta?

2. Mitk4 tarinalliset ainekset ohjaavat siivousalan naisldhijohtajan identi-
teettitarinan rakentumista?

3. Mikd on identiteettitarinan merkitys ldhijohtajuuden rakentumisessa?

8.1 Miten kertomukset ryhmittyvit juoni-rakenteiden pohjalta

Aineistosta nousi esiin neljd kertomus- ja juonityyppid, jotka olen nimennyt Ir-
tautumis-, Aiti-, Sankari- ja Kehitys-kertomuksiksi (TAULUKKO 4). Lahtokohtani
tdssd tutkimuksessa on aineistoldhtoinen, ja vaikka tarkoituksenani ei ollut etsid
klassisia kertomustyyppejd, niin silti kolmessa neljéstd kertomustyypistd on tun-
nistettavissa klassinen kerrontatyyli (vrt. Gergen 1991; Hanninen 2000; Frye
1969). Irtautumis-kertomukset sisdltdvat traagisen kerronnan aineksia, vaikka
molemmissa tarinoissa lopussa tapahtui kddnne ja tarinoiden juoni muuttui.
Sankari-kertomus edustaa sankarikerrontaa ja Aiti-kertomus on asemoitavissa
romanttiseksi kertomukseksi. Neljds kertomustyyppi, Kehitys-kertomus, edustaa
tyypillistd progressiivista, modernin tydeldaman kerrontaa (vrt. Gergen 1994).

TAULUKKO 4 Kertomustyypit
Identiteettityon  Irtautumis- Aiti- Sankari- Kehitys-
kiytannot kertomus kertomus kertomus kertomus
Juoni/ Uhriutuminen Huolenpito, Menestyksekds ~ Oppiminen,
paamaara vaativien olo- lijallinen lahei- toiminta lahi- kehittyminen,
suhteiden ja Syys, johtajana - eteenpdinmeno.
vdsymisen kaut-  tavoitteena tyytyvédinen Tuloksen teke-
ta - muutoksen-  jamakampi, asiakas - hyvdt minen
tarve rajatumpi l&hi- tulokset.
johtajuus
Resurssit/ Tunnollisuus, Lempeys, empa- Osaaminen, Asioihin puut-
auttajat ndyryys, velvol-  tia - oman esi- sitoutuminen,  tuminen, itse-
lisuuden- miehen tuki asiakkaan ndinen ja jarjes-
tunto, siivous- huomioiminen  tdytynyt
tyon diskurssit toimintaote,
tasapaino tyon
ja muun elamén
valilla.
Refleksiivisyys
suhteessa tyo-
hon, toimialaan
ja omaan lahi-
johtajuuteen
Vaikeudet/ Omat ominai- Omat ominai- Vaikeat tyon- ~ Ongelmat tyon-
vastustajat suudet, suudet, tekijat, tekijoiden ja
Tyon suuret kasvun ja kan- huonot organi- haastavien asi-
vaatimukset nattavuuden saation kay- akkaiden kanssa
vaatimukset tannot

(jatkuu)
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Taulukko 3 (jatkuu)
Paamaara Tasapaino eld- Selkedmpi Tyytyvéinen Kehittyminen,
lopussa madn, uudet lahijohtajan asiakas, hyvat  tulokset,
haasteet eldmés-  tyorooli, reflek-  tulokset Tyytyviisyys
sd siivisempi suh-
tautuminen
tyohon

Naiden kertomuksia rakentavien juonityyppien pohjalta on perusteltua véittdd,
ettd tdmé&n aineiston kertojien identiteettitarinoiden rakentumista ohjasivat pe-
rinteiset tyoeldmén tarinamallit. Kaikki kertomustyypit edustavat enemmén
“vanhaa tyoeldménkerrontaa” (vrt. Kuusipalo 2008; Sennet 2007) kuin jalkimo-
dernin tyGeldmén “uusia kertomuksia”. Perinteisen tydeldméan kerronnan poh-
jalla elavit kokemukset maatalousvaltaisesta yhteiskunnasta, jolle on ominaista
se, ettd onnistuminen liitetddn yksindiseen yrittdmiseen, ahkeruuden ja raadan-
nan palkitsemiseen, samana toistuvaan tyohon ja kokemuksen kertymiseen
(Lyotard 1985; Alvesson & Deetz 2000).

Sankari-kertomusta kertoivat tutkimusaineistossani i&ltddn vanhimmat
lahijohtajat, Pirjo ja Leila, joiden identiteettikertomuksille sankarikerronnan
selkedsti eteneva juoni tarjosi sopivan kehikon. Sankarikerronta on tyypillinen
tydeldmédn kerrontatapa (vrt. Greimas 1980; Harré & Langenhove 1999; Korttei-
nen 1992), silld johtajuuden historiassa ja johtajuuden tieteellisessd tutkimuk-
sessa sankaruus kietoutuu johtajuuteen monin tavoin. Myos kansantarustoissa
on Kkielijarjestelmastd ja ajasta riippumatta 1oydetty paljon myyttejd sankarilli-
sesta johtamisesta. Myytit heijastavat alitajuisia prosesseja ja kertomuksissa il-
mentdmalld toiveita, pelkoja ja pyrkimyksid (Aaltio 2008). Sankarillisessa tyo-
eldmin kerronnassa johtaja profiloituu sankariksi, joka pystyy selvidmé&édn vai-
keista tilanteista neuvokkuutensa ansiosta. Johtajuuden kerronnassa tyonteki-
joiden ja organisaation menestyminen riippuu sankarijohtajan toiminnasta.
Sankarijohtaja on keskiossd ja organisaatio tarjoaa kontekstin hidnen toimilleen
(Aaltio 2008). Tadsséd aineistossa sankaritarinat pitivét sisdllddn perinteiseen nais-
sankaruuteen liitettyjd ulottuvuuksia, kuten huolenpidon ja epditsekkyyden
(Nére 1992; Davies 1994). Kerronnan voimaa, Pirjon ja Leilan tarinoissa, vahvis-
ti lisdksi sisdisen yrittdjyyden eetos, joka on myos osa kertojien tyonantajan
toimintakulttuuria. Sankarikerronta tarjosi niille kertojille myos emotionaali-
sesti turvallisen position uudenlaisia tydeldmén diskursseja ja vaatimuksia vas-
taan.

Sankarikerronnan sdavyttimé identiteettikertomus loytyi myos Jaana T.
Kuusipalon (2008) viitostutkimuksesta, jonka aineisto muodostui miesinsindo-
rien tydidentiteettikertomuksista. Sankarikerrontaa kertoivat Kuusipalonkin
(2008) aineistossa vanhemmat tyontekijat. Ndissd sankarikertomuksissa tyotd
tehtiin paljon, sitoutuneesti ja tunteja laskematta. Identiteettitarinoiden ajallinen
perspektiivi oli menneessa ja kertojien tydote oli yrittdjaméinen, niin kuin Pir-
jon ja Leilankin tarinoissa. Kuusipalon (2008) mukaan sankarikertomuksissa oli
havaittavissa muutoksen pelkoa, silldi jos oma toiminta menneisyydessd oli
tuottanut hyvid tuloksia, saattoi olla vaikea positioida itseddn muuttuviin tyo-
elamén diskursseihin.
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Aiti-kertomuksen kertojat, Annamari ja Maija, olivat molemmat pitkin
linjan ldhijohtajia, joilla on vuosien siivoustyokokemus takanaan. Aiti-
kertomuksissa on tunnistettavissa romanttisen kertomuksen piirteitd (vrt. Frye
1969, 1957; Hanninen 2000; Beech 2000), joissa yksilon toiminta ohjautuu vah-
vasti henkilokohtaisista arvoista kasin. Aiti-kertomuksen tarinoissa tyshon ja
alaisiin suhtautuminen sisélsi paljon tunteenomaisia sévyjd ja ldhijohtajien suh-
de tyontekijoihinséd oli korostuneen huolehtivainen. Romanttisessa kertomuk-
sessa lannistumaton ja itsensd uhraava yksilo kamppailee vasymdttd hyvien ja
arvokkaiden asioiden puolesta (Marakowiz 1996, 55-63). Aiti-kertomuksen ta-
rinat muistuttivat hoivaajanaisen ideaalimallia, jossa “lastensa puolesta taiste-
leva &iti” pitdd omiensa puolta viimeiseen asti. Aiti-kertomuksen ldhijohtajat
eivdt halunneet johtaa ja médrdilld, vaan enemmankin rakentaa yhteisyyttd ja
harmoniaa tyoyhteisossd sekd edustaa tyontekijoilleen lohtua ja turvaa. Noy-
ryys, vastaan tulevien tilanteiden hyvédksyminen, joustaminen ja venyminen
ndyttdytyi heidédn tarinoissaan selviytymiskeinona. Refleksiivinen ja kriittinen
suhtautuminen ditimédisen huolenpitoon ldhijohtajuuden resurssina tuli naky-
viin ndissd tarinoissa toisessa haastattelussa, kun molemmat kertojat, Maija ja
Annamari, olivat ajautumassa jaksamisen ddrirajoille. Vasyméttomén, ditiméi-
sen tarinan juonen kertominen ldhijohtajan tydssd muuttui hankalaksi, kun
omat voimat olivat loppumassa.

Irtautumis-kertomukset ovat puolestaan asemoitavissa klassisista kerto-
mustyypeistd traagisiksi kertomuksiksi. Piian ja Taijan kertomat ldhijohtajan
identiteettitarinat olivat sdrollisid, eivitkd tarjolla olevat mallitarinat lghijohta-
juudesta tarjonneet heiddn kerronnalleen sopivia aineksia koherentin identiteet-
titarinan rakentamiseen. He kertoivat jddneensd ponnisteluissaan yksin tyon
vaikeuksien keskelle. Piian ja Taijan tarinoissa pelastautuminen uupumiselta
tapahtui irrottautumalla itselleen sopimattomista mallitarinoista, suostumalla
uhriksi ja kiinnittymalld tyduran vaihtajan tarinaan (vrt. LaPointe 2011). Irrot-
tautumisen myotd kertojat 10ysivdt uusia sdikeitd tarinaansa ja vahvemman
toimijuuden kokemuksen. Myos Nic Beech (2000) oli 16ytanyt tutkimuksessaan
samanlaisen kertomustyypin tyontekijdtasolta. Irtautumis-kertomuksia ja
Beechin tutkimuksen traagisia kertomuksia yhdisti kokemus véahadisista ulkoi-
sista resursseista ja lisdksi tunne omasta riittaméattomyydesta.

Irtautumis- ja Aiti-kertomuksille oli yhteistd puhe tyon suurista vaatimuk-
sista, organisatorisista esteistd, koettelemuksista, vdsymisestd ja henkilokohtai-
sista uhrauksista. Olennaisin ero ndiden kertomustyyppien vélilld oli se, ettd
Aiti-kertomuksen kertojat nikivit omat toimintatapansa enemmén oikeina ja
sopivina lahijohtajan tyohon kuin Irtautumis-kertomuksen lahijohtajat. Aiti-
kertomuksen kertojat pystyivit asemoimaan identiteettitarinansa toimialan &i-
timéistd johtajuutta sisdltdviin diskursseihin, ndin tarinoiden juonen koherenssi
sdilyi vahvempana. Sen sijaan Irtautumis-kertomuksen l4hijohtajien kertomuk-
sessa ditimdinen kerronta oli vdhdisempadd, ja heiddn oli vaikea kiinnittya tahan
toimialan diskurssiin. Irtautumis-kertomuksessa ldhijohtajan tarinan juoni mur-
tui, kun kertojien huomio oli omissa vajavaisuuksissa suhteessa tavoitteisiin.
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Irtautumis-kertomuksissa oli kuitenkin onnellinen loppu, kun kertojat 16ysivit
uuden suunnan toisenlaisesta tyon tarinasta.

Lisdksi Irtautumis- ja Aiti-kertomuksille oli yhteistd kéddnne, joka oli ta-
pahtunut tarinoissa haastattelujen vililld. Irtautumis-kertomuksissa muutos oli
konkreettinen, irtisanoutuminen ty6std, mutta myos Aiti-kertomuksen lahijoh-
tajat kertoivat toisessa haastattelussa tarinaa, josta vilittyi aikaisempaa reflek-
siivisempi suhde tyohon. Kysymys siitd, olivatko liikahdukset vain sattumaa,
vai oliko syyné tutkimushaastattelu tai esimiesvalmennus, on vaikeasti vastat-
tava. Joka tapauksessa sekd esimiesvalmennuksessa ettd tutkimushaastatteluis-
sa huomio oli ldhijohtajissa itsessédén ja heidédn tyossdan. Omien toimintatapojen
tarkastelu jo sindlldan voi muuttaa yksilon suhdetta tyohon. Tutkimushaastatte-
lu voi toimia interventiona ja se voi muuttaa yksilon tarinan juonta (Mattus
2001). Lisiksi Aiti-kertomuksen lahijohtajat osallistuivat tutkimusjakson aikana
siivousteknikon koulutukseen, joka myos saattoi vaikuttaa suhtautumisessa
itseen ja ldhijohtajan tychon.

Neljas kertomustyypeistd, Kehitys-kertomus, edusti puhtaimmin kertojien
tyonantajayrityksen virallisissa diskursseissa julkituotuja arvoja. Kertomuksissa
vilittyi pyrkimys luottamuksellisiin ja vastavuoroisiin suhteisiin tydntekijoiden
kanssa sekd vahva kehitysusko. Kehitys-kertomuksen lghijohtajien puheessa oli
tunnistettavissa postherooisen johtamisen sédvyjd (vrt. Fletcher 2004; Lepisto-
Johansson 2009), joissa korostui puhe vastuun jakamisesta alaspéin ja tyonteki-
joiden omavastuisuuden tukemisesta (vrt. Lepisto-Johansson 2009). Néistd 1ahi-
johtajista Tuija ja Jaana olivat molemmat kivunneet organisaatiossa ylospdin
tutkimusprosessin aikana. Kiinnittyminen tyonantajan ydintarinoihin, nayttaisi
tdssd tapauksessa olevan etu oman urakehityksen ndkokulmasta katsottuna
(vrt. Casey 1995).

Kehitys-kertomuksissa oli kuultavissa eniten “uuden tyoeldaman” kerron-
nan sédvyjd. Yksi ndistd postmodernin tydeldman diskursseista on omien lahjo-
jen kaytto ja itsensd toteuttamisen eetos, mikd on Sennetin (2003) mukaan kes-
keinen moderni tapa saada itselleen arvonantoa ja myos tyydytystd elamaan
yleensd (vrt. Nykyri 1998; Taylor 1989). Itsensd toteuttamisen diskurssi pitda
sisédllddn ajatuksen siitd, ettd olennaista tyossd on se, millaisia onnistumisen ko-
kemuksia ty6 voi antaa ja millaisia evditd se tarjoaa tyouran jatkoa ajatellen.
Itsensd toteuttamisen diskurssiin positioituminen nayttdisi edellyttavan myon-
teistd mindtarinaa ja vahvaa toimijuuden kokemusta, eli kokemusta siitd, ettd
voi vaikuttaa eldménsa kulkuun. Mahdollisesti myos itsensd positioiminen kes-
kiluokkaiseen ajatteluun edesauttaa tdamén tyon etiikan omaksumista (Taylor
1989).

Valta liittyy aina johtajuuteen ja osa ldhijohtajien identiteettitarinan juonta
onkin vallankdyton ndkokulma, vaikka se ei ndissd tutkimushaastatteluissa
noussutkaan suoraan esiin. Valta on ilmio, josta ei mydskédn yleisesti puhuta
ddneen (Hardy 1996). Valta on ldsnd yksiloiden identiteettityostossé, silld yksi-
16t positioivat ja positioituvat erilaisiin valtadiskursseihin (vrt. LaPointe 2011).
Tutkimusten mukaan valta vaikuttaa myos siihen, miten johtamistehtdvissa
suoriudutaan, ja vastaavasti vallanpuute heikentdd onnistumisen todenndkoi-
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syyttd (Smith ym. 2008). Sari Kuusela (2010) 18ysi omasta tutkimusaineistostaan
kolme erilaista tarinatyyppid vallankdytostd. Yksi kolmesta tarinatyypistd oli
menestystarina, jota luonnehti se, ettd vallankéyttdjd (esimies) oli tyytyvdinen
vallankdyton lopputulokseen. Menestystarinoissa esimiehen toimijuus oli vah-
vaa, hédn pystyi toimimaan tavoitteiden mukaan ja hidn kykeni rajaamaan tilan-
teita haluamallaan tavalla. Tdma4 tarinatyyppi resonoi minun aineistoni Sankari-
ja Kehitys-kertomuksen tarinoiden kanssa, silld niissdkin toimijuuden ja tyon
hallinnan kokemus oli vankkaa. Naissa kertomuksissa positioituminen organi-
saation diskursseihin oman identiteettitarinan kautta mahdollisti positioitumi-
sen myos organisaation symbolisiin valtadiskursseihin. Valta oli ndissd tari-
noissa hyvaksytty osaksi ldhijohtajan identiteettitarinaa. Sen sijaan Irtautumis-
ja Aiti-kertomuksissa vallankayttod oli vaikea sitoa osaksi omaa tarinaa, silld
vallankdytto edellyttdd jonkinasteista etdisyyttd suhteessa vallankédyton kohtee-
seen. Kauppinen (2006, 35) onkin todennut, ettd valtaetdisyyden sdilyttdminen
voi olla haaste naisjohtajalle sosiaalisten roolien vuoksi.

Léhijohtajat toimivat vallankdyttdjind, mutta ovat asemansa puolesta
myds vallankdyton kohteina. Kuuselan (2010) tutkimuksen pettymystarinoille
oli luonteenomaista se, ettd kertoja koki vallankdyttotilanteeseen liittyvan vuo-
rovaikutuksen epdasialliseksi ja epatyydyttaviksi. Vallankdyttdjdad ndissd tari-
noissa (emt.) edustivat ldhijohtajan oma esimies, alaiset, kollegat, asiakkaat ja
organisaatiokulttuurin toimintatavat. Tamén tutkimuksen aineistossa Irtautu-
mis-kertomuksen, Piian ja Taijan sekd Kehitys-kertomuksen Sannan, tarinoissa
oli kuultavissa ylld kuvatunlaista pettymystarinaa. Kaikki ndm4 ldhijohtajat
kertoivat voimattomuuden ja vallan puutteen tunteista suhteessa esimieheen,
asiakkaisiin, alaisiin tai kollegoihin. Vallankdyton kohteena oleva saattoi ottaa
joko “mukautujan” tai “tottelijan” position tai vastustaa annettua positiota ot-
tamalla “vastustajan” roolin (Kuusela 2010). Piia ja Taija pyrkivéit ottamaan
“mukautujan” roolin alussa, mutta ongelmien kasvaessa siirtyivit “vastusta-
jan” rooliin vaihtamalla ty6td ja organisaatiota. Sanna puolestaan tunsi painetta
toimia “mukautujan” roolin mukaisesti, muttei yrityksestddn huolimatta pysty-
nyt asettumaan siihen, jolloin vaihtoehdoksi jdi siirtyminen pois ldhijohtajan
tehtdvasta.

Miksi tassd tutkimuksessa nousivat esiin juuri ndima perinteiset tydelaman
tarinat? Yksi selitys tdhdan on mahdollisesti siivoustoimialan luonne, jossa ko-
kemuksellinen tieto saa teoriatietoa suuremman painoarvon ammatillisessa ke-
hittymisessd, ja siksi ldhijohtajalle tarjoutuvat positiot ovat lihtoisin perinteisis-
td toimialaa sddtelevistd diskursseista. Ammatilliset positiot eivit ole vapaasti
valittavissa, vaan ne heijastavat kulttuurissa valmiina olevia narratiivisia muo-
toja, jotka kulttuurin jdsenet tunnistavat ja joiden mukaisesti he pyrkivit toi-
mimaan (van Langerhove & Harre 1999: Ahonen 2008). Tama tuli ndkyviin
Tommi Auvisen (2013) véitostutkimuksessa, jossa hdn ehdottaakin “haamujoh-
tajan” metaforaa, jolla hédn tarkoittaa organisaatiotodellisuuden tarinankerron-
nassa olemassa olevaa hahmoa, joka ymparoi johtajaa. Usein johtajaan kohdis-
tuu myos lukuisia odotuksia ja tavoitteita, jotka kumpuavat institutionalisoitu-
neista késityksistd ja jotka esiintyvit tarinankerronnassa (Auvinen 2013).



153

Yksilon identiteettitydstod tyoeldmédssd ohjaavat osaksi metatason myytti-
set ainekset, jotka ovat syvilld yksiloiden alitajunnassa. Vaikka tyoelimén
muutos on nopeaa, muuttuvat yksiloille tarjolla olevat identiteettipositiot hi-
taammin (vrt. Kirpal 2004a). Nuorempien tyontekijoiden on havaittu rakenta-
van tyoOidentiteettejddn eri aineksista kuin vanhempien tyontekijoiden -
nuorempien tyontekijoiden suhde organisaatioon on vanhempia tyontekijoita
loyhempi (Beech 2000; Kuusipalo 2008). Tédssd tutkimustydssdni oli kyse toimi-
alaan ja myos yritykseen sitoutuneista l4hijohtajista, joille tyo oli merkitykselli-
nen asia eldmdssd. Avoimeksi kysymykseksi tdimén aineiston pohjalta jdi, olisi-
vatko vihemmén sitoutuneiden tai vdhemmadn aikaa ldhijohtajan tyossad tyos-
kennelleiden henkilviden identiteettitarinat olleet juonirakenteeltaan erilaisia.
Téaméd on nihtivissd myos tdmdn tutkimuksen rajoitteeksi. Tyoeldméd muuttuu
kuitenkin kaiken aikaa yhd kirjavammaksi ja johtajuus vdistiméttd sen myota
(Lyotard 1985; Sintonen 2008).

8.2 Mista tarinallisista aineksista lihijohtajan
identiteettikertomus rakentuu tissi aineistossa?

Tamad tutkimus tukee niitd havaintoja, joiden mukaan sukupuolisuus on vahva
sdie johtajan identiteettitarinassa (vrt. Gilligan 1982; Alvesson & Wilmott 2002;
Lamsa 2007). Tutkittujen ldhijohtajien identiteettitarinoissa naiseus ja naiseu-
teen eri aikoina liitetyt diskurssit nédyttdvit olevan identiteettitarinoiden keski-
Ossd (vrt. Watson 2008; Kuusipalo 2008). Naiseutta médrittdvien diskurssien
voimaa vahvistanee tdssd aineistossa myos se, ettd kertojien tyonantajayritys on
néhty vahvan kulttuurin organisaationa (vrt. Paalumaki 2004), jossa naiseus ja
naistapaisuus ovat henkiloston, ja osin myds johdon, identiteettitarinoiden
kautta vahvasti ldsnd organisaation kdytdnnoissd ja arjen tilanteissa kiinni
(Korvajarvi 1996, 108). Vahva yrityskulttuuri ja yksiddnisyys voivat olla mah-
dollisesti rajoite subjektipositioiden ja tarinoiden rikkaudelle. Mitd monid&ni-
sempi kulttuuri on, sitd enemmén se tarjoaa mahdollisia subjektipositioita eri-
laisilla identiteettitarinoilla varustetuille yksiloille (Korvajarvi 2004).

Naiseus ei kuitenkaan néyttdydy ristiriidattomana ulottuvuutena ldhijoh-
tajien identiteettitarinoissa. Haastateltujen tarinoissa, ja erityisesti Jaanan ja
Sannan kerronnassa, on tunnistettavissa puhetta, joka viittaa sukupuolipara-
doksiin (Kanter 1977; Lamsa 2003). Johtajuuden ideaalimallit sdvyttyvat yha
edelleen miehisesti - my0s siivoustoimialalla - ja jos nainen poikkeaa johtajuu-
den miehisestd normista, han ei ole oikea johtaja. Toisaalta taas, jos naisldhijoh-
taja poikkeaa naisellisesta normista, hdn ei tdytd todellisen (didillisen) naisen
normivaatimusta. Molemmat ovat sdvyltidn negatiivisia vaihtoehtoja eheédn
identiteettitarinan kannalta katsottuna. Tamin aineiston perusteella voisikin
vdittdd, ettd naistapaisella alalla poikkeaminen naisellisesta normista on ehka
vield vaikeampaa kuin aloilla, joilla on edustettuna tasaisemmin sekd miehid
ettd naisia. Erityisesti Kehitys-kertomuksen Jaanan ja Sannan tarinoissa oli
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kuultavissa refleksiivistd ja kriittistd pohdintaa suhteessa tarjolla oleviin l4hi-
johtajuuden naistapaisiin ulottuvuuksiin. Tdmén tyyppinen tietoinen pohdinta
todenndkdoisesti auttoi heitd valitsemaan tietoisemmin niitd tarinoita, joita he
halusivat itsestddn kertoa ja omassa tydssddn toteuttaa.

Kuitenkin johtamistydssd naiselta odotetaan usein yhé edelleen naistapais-
ta toimintaa. Tutkittujen naisldhijohtajien voi olla mahdotonta toteuttaa sellaista
johtajuutta, joka edustaisi enemmaén miestapaista henkistd kovuutta ja tunteet-
tomuutta (vrt. Julkunen & Naitti 1995; Crawford & Unger 2000; Lepisto-
Johansson 2009). Vaikka osa tyoeldméssa tarjolla olevista tarinamalleista ja juo-
nikaavoista on samoja sekd miehille ettd naisille, mutta se, miten ja mista ainek-
sista tarinan juoni konstruoidaan, on sukupuolisesti rakentunutta. Téstd on hy-
vd esimerkki sankarikerronta, joka on tyypillinen miesten tyoeldmén kerron-
nassa (Kortteinen 1992), mutta joka nousi esiin selkedsti myos tdssd aineistossa.
Sankaruus hahmottui tutkimuksessa vastuullisuuden, velvollisuuden tdyttdmi-
sen ja huolenpidon varaan, jotka kaikki voidaan ndhdd naissankarin hyveind
(Gilligan 1982). Samaistumalla ndihin hyveisiin, naisjohtaja voi suojautua riskil-
ta tulla madaritellyksi johtajana liian maskuliiniseksi (vrt. Kanter 1977; Acker
1990).

Aitimiisyys liitetddn naiseuteen, riippumatta siitd, onko nainen &iti tai ai-
kooko hén joskus didiksi. Aitimédisyys on naiseuden siie, johon jokaisen nais-
johtajan on jossain mé&drin mddriteltdva suhteensa identiteettityostossdan (vrt.
Hiillos 2003; Julkunen 1995). Tdssd aineistossa nuoremmat ja koulutetummat
ldhijohtajat puhuivat vanhempia ldhijohtajia kriittisemmin ja refleksiivisemmin
ditimaisyydestd ldhijohtajuuden sdikeend. Aitimiisyyden torjuminen naytti
tuottavan kuitenkin jossain mddrin ristiriitaa, silld heiddn kerronnassaan oli
tunnistettavissa moraalista pohdintaa siitd, kuinka paljon omaa kunnianhimoa
voi tydssddn toteuttaa, ilman ettd tulee leimatuksi lilan kunnianhimoiseksi ja
kovapintaiseksi. Nuoremmat ja koulutetummat naiset eivit suostuneet suku-
puolensa vuoksi ja ilman kritiikkid “yhteiskunnallisiksi &ideiksi” (Kayhko
2002).

Nuorempien ldhijohtajien vastahakoisuus ditimdisyyden diskurssiin sa-
maistumisessa voi olla seurausta myos siitd, ettd positioituminen tiettyyn dis-
kurssiin merkitsee samalla positioitumista diskurssin sisdltdmédn tunteiden
ilmaisutapaan. Naisten tunteiden ilmaisulle tarjoutuu helposti vain kaksinapai-
nen ulottuvuus (Raphael-Leff 1991; 400-403; Nykyri 1998). Toinen &ddripdd on
vdhddn tyytyvédinen, ldmmin ja toisia hoivaava ditthahmo, joka ei ilmaise vaa-
timuksiaan eikd varsinkaan ilmaise vihaisuuttaan. Toisessa pédéssd ulottuvuutta
on mielikuva nalkuttavasta, tyytymattomastd ja itseensd sekd elamadnsd petty-
neestd akasta. Hanen kiukkuaan ja raivoaan pidetdan epamiellyttdvana ja hai-
jynd (Nykyri 1998, 115). Jos ei pysty asemoimaan itseddn ulottuvuuden hoiva-
pddhaén, jdd jaljelle nalkuttava akka, johon tuskin kukaan haluaa samaistua.

Ammatillinen koulutus ja sen perinteet ovat timdn aineiston pohjalta
myo6s merkittdva diskursiivisten ainesten lahde identiteetin rakentamisessa (vrt.
Kumpula 2011; Ashfort & Mael 1989; Nykyri 1989). Koulutus- ja opiskeluvai-
heessa rakennetaan vahvasti identiteettid, ja koulutuksen diskurssit médrittavit
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osaltaan toimialan mallitarinoita. Koulutus maérittdd yksilon identiteettitari-
nassa myos sitd, millaiset tarinat yksilo nékee itselleen mahdollisiksi. Asemoi-
tuminen perinteisiin siivoustyon lattiatason diskursseihin osoittautui rajoitteek-
si ldhijohtajan identiteetin rakentumisen kannalta (vrt. Nykyri 1998). Vahva
positioituminen siivoustyon tarinoihin, kuten Taijan, Piian, Annamarin ja Mai-
jan tarinoissa, ndytti aiheuttavan arvoristiriitaa ldhijohtajan tyon ja organisaati-
on vaatimusten kanssa. Néaissd kertomuksissa oli kuultavissa sdvyjd eettisistd
ristiriidoista, jotka voivat olla merkittdvd riski tyohyvinvoinnin kannalta (vrt.
Feldt ym. 2012; Huhtala ). N&iden ldhijohtajien oli vaikea positioitua samanai-
kaisesti tyonantajan tuottavuutta, kannattavuutta ja jatkuvaa kehittymistad ko-
rostaviin diskursseihin. Vastaavasti Kehitys-kertomuksen lihijohtajat, jotka oli-
vat muista poiketen tulleet lihijohtajan tyohon esimieskoulutuksen kautta, oli-
vat identiteettitarinansa kautta vahemman kiinni perinteisissd siivoustoimialan
mallitarinoissa. Heidédn oli ehka siitdkin syystd helpompi asemoida itsensd tyo-
antajan ja organisaation mallitarinoihin.

Naiseuden, ammatillisen koulutuksen, tyonantajan ja toimialan mallitari-
noiden ohella, ldhijohtajat poimivat identiteettitarinansa aineksiksi yleisid tyo-
eldmin kulttuurisia diskursseja. Puhe tyostd velvollisuuden tiyttdmisend ja sel-
viytymisend sdvytti jossain madrin kaikkia tdméan aineiston tarinoita. Vaikka
tydeldmaén tutkijat véittavat (Alasoini 2010), ettd erot tydhon suhtautumisessa
ovat kasvamassa ikdryhmien vililld, niin silti velvollisuuden ja selviytymisen
eetos sdvytti timédn aineiston kaikkia tarinoita (Kortteinen 1992; Kirpal 2004a).
Tamén tarinamallin mukaan kertojalla on vaikeaa, hin yrittdd selvité ja lopuksi
toteaa, ettd on selvinnyt ja on siitd ylped. Kortteinen (1992) viittddkin, ettd suo-
malaisessa tyokulttuurissa selviytyminen on kulttuurinen pakko. Julkunen ym.
(2004) toteavat, ettd kunnian ja vahintdankin selviytymisen ja vastaavasti hape-
an akselit, ovat ldsnd vahvasti myos tdmén ajan tyoelamassa. Keskiluokkaisessa
eldaméssd tyd on valttdimaton sosiaaliselle asemalle ja itselle, putoaminen tai
menestyméttomyys on henkilokohtainen hapes.

Kertojien tyonantajan korostama sisdisen yrittdjyyden retoriikka ammen-
taa voimaansa osin velvollisuusetiikasta ja siitd on 16ydettdvissd myos sankari-
kerronnan savyja (Kirpal 2004a). Siind korostetaan henkilokohtaista vastuuta,
joustavuutta ja sitkedd yrittamistd. Sisdisen yrittdjyyden eetosta oli kuultavissa
voimakkaammin Sankari- ja Kehitys-kertomuksissa. Tdtd eetosta vahvistaa uu-
dempi rajattoman tyon diskurssi, jossa ajatellaan yksilon kykenevan liikku-
maan ja sddtelemddn tyon ja vapaa-ajan vélistd jannitettd haluamallaan tavalla.
Kuitenkin myos Kirpal (2004a) on tutkimuksissaan todennut, ettd todella harva
tyontekija on téllaisella yksilolliselld ja joustavalla tyoidentiteetilld varustettu.
Jos yksiloltd puuttuu kyky rajata omaa tyotddn, niin sisdisen yrittdjyyden, vel-
vollisuuden ja rajattomuuden retoriikka tydssa voi olla riski yksilon hyvinvoin-
nin kannalta. Vaikeudet tyon rajojen méérittelyssad ja ajatus loputtomasta ve-
nymisestd tydssd tulivat tdssd aineistossa nakyviin Irtautumis- ja Aiti-
kertomuksissa. Sen sijaan Sankari- ja Kehitys-kertomuksen ldhijohtajien tari-
noissa oli tunnistettavissa keinoja tdimén rajattoman tyon kutsun késittelyyn.
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8.3 Mika on identiteettitarinan merkitys lihijohtajuuden
rakentumisessa ja lihijohtajan tyossa?

Lahijohtajan identiteettitarina nayttdd tdmén tutkimuksen havaintojen perus-
teella toimivan siltana ldhijohtajan tyotd sddtelevien diskurssien, tyon vaatimus-
ten ja yksilon mindtarinan valilld (KUVIO 18). Lahijohtajan identiteettitarinan voi
ndhdé tyokaluna, jonka varassa yksilo ohjautuu arjen johtamistytssd. Se, miten
yksilo lghijohtajan tehtdvéssd toimii, ohjautuu pitkille sen pohjalta, miten hin
tulkitsee tyon vaatimuksia, ja minka hdn nikee oman identiteettitarinansa kaut-
ta mahdolliseksi itselleen. Lahijohtajan identiteettitarina toimii merkityksenan-
non vilineend suhteessa tyon vaatimuksiin ja myos organisaation odotuksiin.
Eldessddn tyonsd keskelld yksilo luo ja rakentaa merkityksid omasta toiminnas-
taan seka itselleen ettd muille oman identiteettitarinansa kehikossa. Identiteetti-
tarinansa ohjaamana hdn myos kiinnittyy ainakin hetkellisesti organisaation
diskursseissa tarjoutuviin subjektipositioihin. Yksilo esittdd tdssd positiossa it-
seddn ldhijohtajana organisaation ndyttimolld. Samalla timad esitys ja ”yleison”
reaktiot muokkaavat hdnen tarinaansa ja saman aikaisesti ne myos muokkaavat
tarjolla olevia subjektipositioita. Toisesta suunnasta identiteettityoston peilipin-
tana toimii yksilon minétarina, jonka mahdollistamassa kompleksisessa, tulkin-
nallisessa ja refleksiivisessd kehikossa sosiaalisia identiteettejd tyostetdan (Gid-
dens 1991; Alvesson & Willmott 2004; Watson 2008).

Identiteettitarina néyttdytyy tdssd aineistossa keskeisend osana ldhijohta-
juutta. Tdssd tutkimustyOssd kertojat ovat aktiivisia omassa ldhijohtajuuden
tydstoprosessissaan (Ricoeur 1992; Down & Reveley 2009; Lepisto-Johansson
2009). Taman tutkimuksen havainnot vahvistavat kasitysta siitd, ettd yksilon
toimijuuden kokemuksen, hyvinvoinnin ja viime kddessd myos tyon tulokselli-
suuden kannalta on olennaista, ettd yksilo kykenee eldméin ja kertomaan itses-
tddn suhteellisen ehedd, tiedostettua ja tasapainoista tarinaa. Polkinghorne
(1988, 107) nédkee ehedn kertomuksen juonen rakentamisen keskeisend yksilon
tulevaisuuden toivon ja mindn jatkuvuuden kannalta. Mikéli kertoja ei pysty
muovaamaan itsestddn ehedd kertomusta, heikentdd se yksilon mahdollisuutta
rakentaa uskottavaa tulevaisuuskertomusta itsestddn. Ehedn kertomuksen ker-
tominen mahdollistaa myonteisen tulevaisuuden kuvan rakentamisen. Alla
olevassa kuviossa (KUVIO 18) kuvaan késitykseni ldhijohtajan identiteettity6stos-
téd, sen suhteesta minatarinaan ja lghijohtajan tyohon.
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Tybntekijdt

KUVIO 18  Lédhijohtajan identiteettitysto

Konstruktionististen késitysten mukaan ihmisilli on pyrkimys kertoa ehedn
juonen sdvyttimidd ja ymmérrettivdd tarinaa eldmdstddn sekd itselleen ettd
muille (vrt. Giddens 1991; Linde 1993; Rauhala 1995). Kerronnan jatkuvuutta ja
ymmarrettdvyyttd eli koherenssia tukevan kertomuksen juonen on todettu ole-
van keskeinen ylldpidettdessd tasapainoa tydelaman k&édnteissd (Cohen & Mal-
lon 2001). Havainnot ovat yhteneviisid myos Ricoeurin (1992) nidkemyksille,
joiden mukaan subjekti pyrkii jasentdamédn kokemuksensa eldméstddn ja mi-
nuudestaan mielekké&dksi kokonaisuudeksi, vaikka identiteetti rakentuu ja uu-
distuu kaiken aikaa kokemusten ja tulkintojen kautta. Tamén aineiston lghijoh-
tajat eivat kiinnittyneet satunnaisesti mihin tahansa tarjolla olevista mallitari-
noista ja diskursseista, vaan pysyvammin juuri niihin, jotka sopivat yhteen hei-
ddn mindtarinansa ja arvomaailmansa kanssa. Yksilon toimijuus nayttéisi ole-
van ratkaiseva tekijd identiteettityOstossa.

Koherentti kerronta, jossa juoni pysyi saman sévyisend, tuli nakyviin Aiti-,
Sankari- ja Kehitys-kertomuksen Jaanan ja Tuijan tarinoissa. Heiddn kerron-
taansa ohjasi molemmilla haastattelukerroilla melko samoina pysyneet tyon
tavoitteet, ja he ndkiviat oman lihijohtajan identiteettinsd ndiden tavoitteiden
kanssa samansuuntaisena. Sen sijaan Piian, Taijan ja Sannan tarinoissa oli ha-
vaittavissa vaikeus hahmottaa ja hyviksyé ldhijohtajan tyon tavoitteita, minka
vuoksi ehedn ja ymmarrettdvan juonen kertominen oli vaikeaa (vrt. Thomas &
Linstead 2002). Kaikissa ndissd kolmessa tarinassa identiteettitarinan juoni mur-
tui ja korvautui toisenlaisella tarinan juonella. Kyetikseen jatkamaan lghijohta-
jan tyossd, he olisivat tarvinneet vaihtoehtoisia sdikeitd tarinaansa lahijohtajan
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identiteettitarinan rakentamiseksi. Myos Jaana T. Kuusipalo (2008) havaitsi tut-
kimuksessaan, ettd nuorempien tyontekijoiden identiteettitarinat olivat vé-
hemmain koherentteja kuin vanhempien tyontekijoiden. Selitys seka kasillad ole-
vassa tutkimustyossd ettd Kuusipalon (2008) tutkimuksessa voi olla se, ettd
nuorempien tyontekijoiden suhde tychon on rakentunut eri tavoin kuin van-
hempien. Tyo ja mahdollisesti sen tuoma status ei ehka ole niin merkitykselli-
nen nuoremmille ihmisille. Mahdollisesti tydidentiteetit eivit ylipaataankaan
ole endd yhtd eheitd ja johdonmukaisia kuin aikaisemmin. Nuorilla voi lisdksi
olla enemmén vaihtoehtoja identiteettien rakentamisessa, ja tarjolla olevien dis-
kurssien kirjavuus tekee identiteettitarinoista yhd moniulotteisempia.

Tarinan koherenttiuden ohella refleksiivisyys suhteessa omaan tarinaan
ndyttdisi olevan merkityksellinen elementti ldhijohtajan tytssd onnistumisessa.
Reflektoitu identiteetti on vastaus kysymykseen, kuka min4 olen, ja identiteetti-
tarina rakentuu ihmisen kertoessa tarinaa itselleen (Hénninen 2000; Giddens
1991; Watson 2008). Reflektiivinen tietoisuus siitd, ettd kyse on tarinasta, lisdd
joustavuutta identiteetin suhteen, ja se mahdollistaa muutoksen ja uudenlaisen
juonen hahmottamisen (Hanninen 2000). Refleksiivisyys suhteessa omaan tari-
naan, omiin ajatuksiin, tunteisiin, toimialaan seka tyon vaatimuksiin ndyttaytyi
jossain mddrin kaikissa tarinoissa, mutta korostuneimmin se tuli esiin Kehitys-
kertomuksissa.

Refleksiivinen tunnetyostd ndyttaytyi lahijohtajien tydssd sekd suh-
teessa tyohon ja tyontekijoihin ettd suhteessa asiakkaisiin. Tunnetydstd on osa
identiteettity9stdd ja se aktivoituu tilanteissa, jotka vaativat moraalisia ja eetti-
sid kannanottoja (vrt. Eteldpelto 2007). Refleksiivisyys omien tunteiden suhteen
voi olla my6s ongelmallista, jos yksilo huomaa, ettd tyohon ja itseen kohdistu-
vat tunteet eivat sovikaan siihen tarinaan, jota haluaa tai jota tuntee olevansa
pakotettu kertomaan. Tama tuli ndkyviin Irtautumis-kertomuksissa, joissa kiel-
teisten tunteiden tunnistaminen johti syyllistymisen kokemuksiin. Kun yksilo
tunnisti kyyniset tunteensa, hén syyllistyi kaiken muun ohella my6s niist4, silla
ne eivét sopineet tydnantajan mallitarinoihin. Positiivisuutta korostava diskurs-
si ei toiminut resurssina vaan sen sijaan rajoitteena identiteettitarinan rakenta-
misessa. Toisaalta ldhijohtajien havahtuminen omiin kielteisiin tunteisiinsa toi-
mi heiddn kohdallaan pontimena sérollisestd tarinasta irrottautumiselle ja toi-
senlaisen identiteettitarinan rakentamiselle.

Anneli Eteldpelto (2007) vdittdd, ettd itsed reflektoiva ja tarkkaileva mi-
nuus on tdmén pdivan tydeldmadssd vialttamattomyys, jotta ihminen voi sitoutua
muutokseen ja jatkuvaan identiteetin muokkaamiseen. Jos kykenee kuvaamaan
itsensd suhteessa eldimdnprojekteihinsa siten, ettd tietdd kuka on, ja mihin on
menossa, voi kokea hallitsevansa elim&édnsd paremmin (Vilkko 2000, 82). Myos
hyvinvoinnin ndkdkulmasta néyttdisi olevan merkityksellistad se, ettd yksilolla
on ainakin jossain méérin tiedostettu tarina siitd, mihin suuntaan haluaa menna
ja millaisiin mallitarinoihin hdn on valmis tarinaansa sitomaan. Tiedostettu
identiteettitarina ja refleksiivisyys suhteessa siihen kannattelevat yksilod haas-
tavissa tilanteissa. Lahijohtajan tydssd ne tukevat tasapainoisen suhteen raken-
tamista itsen ja tyon vaatimusten vilille.
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Kiinnostavaa on se, mité ldhijohtajan tydsséd siivoustoimialalla tulevaisuu-
dessa tapahtuu. Tédssd aineistossa on merkkeji siitd, ettd nuoret tyostavit identi-
teettiddn eri tavoin (Kuusipalo 2009) ja eri aineksista kuin vanhemmat lghijohta-
jat. Jos perinteiset tarinat ovat vdistymédssd, niin mistd 16ytyvét ne riittdvan
kiinnostavat tarinat, joihin nuoret ldhijohtajat haluavat kiinnittyd. Halukkuus
lahijohtamistehtédviin yleisesti on laskussa (Alasoini 2010), ja se voi tarkoittaa
myos siivoustoimialalla vaikeutta 16ytdd sopivia ihmisid ldhijohtajan tyohon.
Taman pédivan tydeldmaéssd eteneminen osaamisen saralla koetaan jossain maa-
rin hierarkkista uralla etenemistd houkuttelevammaksi. Taman tutkimuksen
havaintojen pohjalta voisi arvioida, ettd mahdollisuudet oppimiseen ja kehit-
tymiseen ldhijohtajan tyossd ja toisaalta vaihtoehtoiset urapolut organisaation
sisédlld kiinnostavat nuorempia ihmisid myds tulevaisuudessa.



9 POHDINTA

9.1 Tutkimuksen teoreettiset paitelmat

Tamén tutkimustyon fokuksessa ovat ldhijohtajien identiteettitarinat ja identi-
teettityosto (Ricoeur 1992; Heikkinen 2002; Watson 2008). Tutkimuksen havain-
tojen perusteella ldhijohtajan identiteettitarina toimii tyokaluna johtamistyossa,
ja sen kautta yksilo ohjautuu kédytannon tyotilanteissa. Lahijohtajan identiteetti-
tarina on kehikko, joka suuntaa keskeiselle tavalla yksilon tulkinta- ja merkityk-
senantoprosessia. Yksilo tyostdd lahijohtajuusidentiteettiddn toisaalta suhteessa
mindtarinaansa ja toisaalta suhteessa sosiaalisessa ymparistossa tarjoutuviin
lahijohtajuutta maddrittdviin mallitarinoihin ja diskursseihin vuorovaikutuksessa
sosiaalisen ympéristonsd kanssa. Lahijohtajan identiteettitarina yhtd aikaa sekd
mahdollistaa ettd rajoittaa yksilon toimintaa johtamistyon arjessa. Narratiivi-
suus menetelména tdssad tydssd mahdollisti niiden sdikeiden ja elementtien tar-
kastelun, joiden varaan yksilo identiteettidan rakentaa. Yleisemminkin on todet-
tu, ettd narratiivinen identiteettitutkimus on avannut ikkunoita johtamisen sub-
jektiivisiin ulottuvuuksiin, jotka valtavirran johtamistutkimuksessa ovat jdéneet
usein varjoon (Alvesson ym. 2008).

Koherentti tarinan juoni edesauttoi ldhijohtajia heiddn tydssdan. Taman
tutkimuksen havainnot ldhijohtajien pyrkimyksestd kertoa koherentin juonen
sdvyttdmdd tarinaa itsestddn ja koherentin identiteettitarinan merkityksesta
tyossd onnistumisessa saavat tukea Tuula Siljasen (2007) véitostutkimuksen
havainnoista. Héanen tutkimuksessaan mukana olleet expatriaatit liittivit
omaan uratarinaansa vaihtelevia “ankkureita”. Menestyksekds toiminta expat-
riaattina edellytti kiinnittymistd johonkin sellaiseen asiaan, joka on itselle mer-
kityksellinen. Hanen tyossddn yhden ryhmén expatriaatit, “ajautujat”, jatkoivat
etsimistddn kaiken aikaa, eivitkd kiinnittyneet mihinkdan. Siljanen (2007) niki
tdimédn ryhmén eldméanhallinnan nidkdkulmasta arvioituna negatiivisena vaihto-
ehtona. Myos kasilld olevan tutkimuksen tarinoissa Irtautumis-kertomuksen
ldhijohtajilla oli vaikeus saada tarinan juonesta kiinni ja rakentaa ehedd identi-
teettitarinaa. He eivit 1oyténeet tarinalleen sopivaa kiinnityskohtaa tyonantajan
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organisaatiokulttuurin diskursseista. Itselle merkityksellisten asioiden toteut-
taminen tyossd, ja mahdollisuus toimia omien arvojen mukaan, niyttdd ndiden
havaintojen perusteelle tukevan tyohon sitoutumista ja siind onnistumista.

Refleksiivisyys suhteessa omaan ldhijohtajan identiteettitarinaan auttoi
kertojia sdilyttamdan riittdvan etdisyyden tyohonsd. Refleksiivinen suhde
omaan tarinaan my6s mahdollisti avaramman nédkokulman lghijohtamistyon ja
toimialan vaatimusten hahmottamisessa, joustavamman ldhestymisen ongelma-
tilanteissa ja mahdollisuuden oman johtajuuden kehittdmiseen sekd muutok-
seen. Lahijohtajan kyky vastata kysymykseen siitd, millainen mina olen l&hijoh-
tajana ja miten minun pitdd rakentaa omaa tarinaani, jotta se olisi linjassa timén
organisaation tarinoiden kanssa, nédyttdd olevan keskeistd tydssda onnistumisen
kannalta. Lisdksi vastaus kysymyksiin siitd, mikd tyossd on keskeistd minulle,
mitkd ovat tavoitteeni ja mitd tarvitsen tdltd organisaatioita, antoivat avaimia
oman ammatillisuuden ja tyon kehittdimiseen. Tiedostettu tarina itsestd ldhijoh-
tajana, refleksiivisyys suhteessa siihen ja subjektiuden kokemus suhteessa
omaan tarinaan ndytti timan tutkimuksen havaintojen pohjalta tukevan myos
yksilon hyvinvointia (vrt. Hall 1999, 223).

Vaikka jotkut tutkijat viittdvit, ettd tarinat ja pyrkimys koherenttiin juo-
nen kerrontaa kahlitsee yksilon autonomiaa (Gergen & Kaye 1993; Hyvarinen
2004) ja ettd vapautuminen perinteisistd tarinallisista malleista on yksil6llisen ja
yhteiskunnallisen vapautumisen ehto (Burrel & Morgan 1989; Hanninen 2000;
Alvesson & Deetz 2000), niin uskallan timén tutkimuksen havaintojen valossa
kyseenalaistaa niitd nikemyksid. Néden tarinan itsestd kulttuurisen itseymmdr-
ryksen tyokaluna, jossa refleksiivisyys suhteessa omiin tarinoihin on keskeista
(vrt. Hanninen 2000). Téssd tyossd tuli keskeiselld tavalla esiin se, ettd yksilot
oman toimintansa kautta poimivat ympariltdan ldhijohtajuuteensa osin hyvin
tietoisesti niitd sdikeitd, joihin he halusivat tarinansa kiinnittdd. Yhtd paljon
kuin yksilo haluaa edetd kohti tavoitetarinaansa, yhtd paljon han yrittdd identi-
teettityoston kautta irti niistd tarinoista, joita hédn ei halua eldd eikd kertoa. Vil-
ma Héanninen (2000) nékee tarinat kulttuurisesti tuotettuina vilineing, joita ih-
miset voivat kdyttdd elimadnsd hahmottamiseen seki itselleen ettd muille. Han
kuvaa identiteettityostod dialektisena prosessina. Emansipaatio on tdmén kasi-
tyksen mukaan vapautumista huonoista ja epékelvoista tarinoista, ei niinkddn
tarinallisista ajattelumuodoista. Dialektinen késitys siséltdd ajatuksen, ettd eld-
méd on enemman kuin tarina ja samalla tarina on enemmaén kuin eldamé (Sass
1998), ja tastd syntyy jannite eldmén ja kertomuksen vilille.

Téssd tyossd identiteettitarina hahmottuu mahdollisuutena ja itseymmar-
ryksen ja my6s kehittymisen vilineend johtamistyossé, jossa yksilon oma toimi-
juuden kokemus on keskeinen. Identiteettitydston resurssit voivat olla uusia
nidkokulmia mahdollistavia ja jossain kohdin toki my6s yksilon valintaa rajoit-
tavia. Ympéaroivad kulttuuri, edes samassa organisaatioissa, ei tarjoa jokaiselle
samanlaisia valineitd. Jollekin ymparilld avautuu enemmén vaihtoehtoisia tari-
noita ja juonia, ja toiset taas kayttdvit vain joitakin tyckaluja siksi, ettd parem-
piakaan ei ole tarjolla tai he eivit nde niitd itselleen mahdollisiksi. Tarinat voi-
vat mahdollistaa ja yhtélailla kapeuttaa yksilon valintaa ja ymmarrystd. Hyvé ja
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itselle sopiva tarina auttaa yksilod selviytymddn paremmin vastaan tulevista
tyon ja eldmaén ristiriidoista.

Ricoeur (1991c) on kuvannut identiteetin rakentamista poeettisena proses-
sina, jossa jokainen tarina on sekoitus vanhaa ja uutta, tuttua ja yllatyksellistd,
mutta sekoitussuhde vaihtelee eri yksiloiden vililld ja samankin yksilon tari-
nassa eri eldimdnvaiheissa. Ricoeurin (2004) mukaan kertomus késittelee aina
diskordanssia eli ristiriitaa, sdrod. Ristiriita vallitsee ajallisesti: kertomus yrittdd
tavoittaa nykyhetkessd jotain menneestd ja yhtéd aikaa aavistellen jotain tulevaa.
Kertomus siséltdd aina konflikteja, sattumia ja vastakkain toimivia ihmisia (vrt.
Hyvarinen 1006). Sekavassa todellisuudessa kertomusten ennakoitava, selked ja
tapahtumia yhteen sitova taso rakentaa turvallisuuden tunnetta ja vahvistaa
kasityksid siitd, mitd elamd on. Toinen tarinoiden taso taas sisdltédd jotakin, joka
ei mahdu kaavaan ja joka edustaa ei-ymmarrettdvadd puolta ja joka antaa mah-
dollisuuden uusille tulkinnoille. Hyvéssa tarinassa molemmat tasot ovat lasna
(Hanninen 2000). Yksilon eldamdn kannalta merkityksellistd on se, ettd han tuot-
taa ainutkertaista tarinaa itsestddn kayttden hyvéksi kulttuurisia malleja ja
omaa kokemustaan. Luovien ja vaihtoehtoisten mahdollisuuksien mééra riip-
puu siitd, mitd tarinamalleja yksilolld on kdytossddn ja minkélaisia odotuksia
organisaatio ja ympéardiva kulttuuri asettaa tiettyihin mallien méaarittamiin po-
sitioihin asettumisesta. Mitd tiukemmat organisaation asettamat raamit ovat
sitd vdhemmadn vaihtoehtoja yksilollda on kadytossdan. Toisaalta on myds kyse
siitd, kuinka toimijuus toteutuu ja miten tarjolla olevat mallitarinat muokataan
itselle sopiviksi niin, ettd ne saavat kaikupohjansa yksilon minédtarinasta ja ettad
ne integroituvat osaksi yksilon laajempaa tarinahistoriaa.

9.2 Tutkimuksen kontribuutio johtamistutkimukseen

Yleisesti voidaan todeta, ettd lihijohtamiseen ja ldhijohtoon kohdistuva tutki-
mus on tarpeellista ja merkityksellistd, koska palvelualoilla ldhijohtajilla on,
ylemméstd johdosta poiketen, viliton kontakti tyoyhteisoon ja asiakkaisiin.
Palveluyrityksissd ldhijohtajat ovat usein yrityksen kasvot ulospdin ja heitd tar-
vitaan myos yrityksen ulkoisen kuvan rakentamisessa (vrt. Tienari & Piekkari
2011). Tamén tyon pohjalta voi yhtyd nakemyksiin siitd, ettd ldhijohtamisty6 on
yksi tarkeimmistd tekijoistd tyoyhteison tuloksellisen tydotteen, tydhyvinvoin-
nin ja viime k&dessd koko organisaation menestymisen kannalta (Sparks, Fa-
ragher & Cooper 2001; Baptiste 2008; Viitala ym. 2010).

Késilld oleva tutkimus tuo oman lisdnsa laadulliseen ja erityisesti narratii-
viseen johtamistutkimukseen. Se my0s avartaa ja syventdd nikokulmaa siivous-
toimialan, ja mahdollisesti laajemminkin palvelualan, ldhijohtajan arkityohon,
jossa lahijohtamistyo toteutuu vaihtuvissa ja usein kahdenkeskisissa vuorovai-
kutussuhteissa tyontekijoiden, asiakkaiden, kollegojen tai johdon kanssa. Nar-
ratiivisen tutkimusotteen avulla on tdssd tyossd ollut mahdollista ymmartda
ldhijohtajien tyon inhimillisid ulottuvuuksia ja sitd, miten yksilot jdsentédvit ja
tulkitsevat kokemuksiaan, itseddn ja muita (vrt. Polkinghorne 2007). Kun tar-
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kastellaan johtamista vuorovaikutuksellisena prosessina, on helpompaa nihda
sekd yksilon ettd ymparsivan sosiaalisen todellisuuden merkitys johtajuuden
rakentumisessa. Tama tutkimus liittyy osaksi johtamistutkimuksen pienten ja
paikallisten tarinoiden jatkumoa (vrt. Auvinen 2013).

Téssd tutkimustyossa ldhijohtajien oma hyvinvointi nousi yhdeksi merkit-
tavaksi tekijaksi tyossd selviytymisessd. Lahijohtoon kohdistetaan suuria ja eh-
kd myos kohtuuttomia odotuksia, jolloin vaarana on liiallinen kuormittuminen
ja vasyminen (Forma ym. 2004; Hopsu ym. 2004; Hopsu ym. 2005; Kinnunen
ym. 2006; Elo ym. 2010; Huhtala ym. 2011; Feldt ym. 2012; Lyly-Yrjdndinen
2013). Lahijohtajan hyvin- tai pahoinvointi heijjastuu véistamaéttd johtamistyon
kautta my0s tyoyhteisoon. Onnistuakseen tyossd, ldhijohtajat tarvitsevat tukea
omalta esimieheltddn ja my6s laajemmin organisaatiolta. Tutkimukseni osoittaa
myos, ettd kokemus yksin jddmisestd vaikeissa tilanteissa voi aiheuttaa vakavan
sdaron lahijohtajan identiteettitarinaan, jolloin usko omiin toimintatapoihin ja
mahdollisuuksiin selviytyd johtamistyossd heikkenee. Yksin jadminen tuottaa
epdonnistumisen kokemuksia ja pahoinvointia, jotka voivat osaltaan vaikeuttaa
organisaatioon sitoutumista. My0s eettiset ristiriidat ja vaikeudet samaistua
tyonantajan arvoihin, ovat nykytutkimuksen mukaan merkittdvid tyohyvin-
voinnin riskejd (Feldt ym. 2012). Ylemmin esimiehen kyky kuunnella ja puut-
tua tilanteeseen tarvittaessa sekd konkreettinen apu vahvistavat yksilon uskoa
omaan kyvykkyyteensd, hdnen tychyvinvointiaan ja haluaan sitoutua organi-
saatioon. Keskijohdossa tychyvinvointi on tyypillisesti heikompaa kuin ylem-
miéssd johdossa (Muhonen 2010), siksi tulevaisuuden johtamistutkimuksessa
olisikin syytd loytdd ratkaisuja siihen, mikd tukee keskijohdon, erityisesti ldhi-
johtajien, tyohyvinvointia.

9.3 Narratiivisen ja tulkinnallisen lihestymisen mahdollisuudet
ja rajoitteet identiteettitutkimuksessa

Tulkinnallista tutkimusta voi kuvata sisdkkdisten tulkintojen verkoksi. Haastat-
telussa haastateltava tulkitsee omaa toimintaansa ja itseddn peilaten kertomus-
taan sithen, mit4 itse on valmis haastattelutilanteessa kertomaan tai miti olettaa
haastattelijan haluavan kuulla. Haastattelussa on myos lasnd kuvitteellinen
yleiso, jolle tarinaa kerrotaan (Gabriel 1995). Tutkija puolestaan tekee tulkintoja
peilaamalla haastateltavan kertomaa oman késitejdrjestelmdnsd sekd omien
mallitarinoidensa ja kokemustensa kautta. Viimeisend tekstin lukija tekee omat
havaintonsa ja tulkintansa kirjoitetusta. Tulkinnallinen tutkimus ei ota kantaa
sithen, mika ndistd tulkinnoista on eniten “oikea” tai ldhimpédnd totuutta. Rico-
eur (1991c) on todennut, ettd teksti taydellistyy ja tulkinnat muodostuvat vasta
lukemisen aktissa. Narratiivinen tutkimus ei pyri yleistettdvddn tai objektiivi-
seen tietoon, vaan se pyrkii tavoittamaan paikallisen, henkilokohtaisen ja sub-
jektiivisen kertomuksen. Narratiivisen tutkimusperinteen ontologisen ja nomi-
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nalistisen perusolettamuksen mukaan todellisuuden ajatellaan olevan olemassa
kielen, kasitteiden ja tulkinnan kautta (Burrel & Morgan 1979).

Haastattelutilanteessa ovat aina ldsnd valta-asetelmat, menneet kohtaami-
set ja tulevaisuus. Haastateltavalla on tilanteessa omat intressinsd ja myos haas-
tattelijalla on omat tulkinnan intressins&, vaikka héan pyrkisikin sulkeistamaan
oman ennakkokésityksensd. Haastattelu ei millddn muodoin ole vallankdytosta
vapaa tai neutraali tiedonhankinnan muoto. Haastattelija ja haastateltava ovat
sosiaalisessa vuorovaikutussuhteessa, jolloin kaikki tieto on verbaalista ja yh-
dessd tuotettua. Haastattelun “tulos” syntyy pyrkimyksistd yhdistdd eri ndko-
kulmia, yhteisestd ymmartdmisestd ja myos vaddrinymmarryksistd. Haastatte-
lussa eri maailmat ja ndakokulmat kohtaavat. Haastattelija kdyttdd tilanteessa
valtaa mm. ohjaamalla kysymyksilld haastattelun kulkua, rytmittimélld keskus-
telua ja tdydentamalld vastauksia esimerkiksi tukikysymyksilld (Ruusuvuori &
Tiittula 2005).

Subjektiivista kokemusmaailmaa tutkittaessa nousee monia kriittisid ky-
symyksid tdmantyyppisen tutkimuksen onnistumisen mahdollisuuksista. Miten
viime kddessd voidaan tietdd, mitd toinen ihminen kokee tai tarkoittaa sanoa,
varsinkin jos jo ldhtokohtaisesti oletetaan, ettd kunkin ihmisen kokemusmaail-
ma ja situationaaliset tekijdt madrdytyvéat suurelta osin yksilollisesti. Tdssd suh-
teessa tutkijan ja tutkittavan situaatioiden tiettyjen tekijoiden samankaltaisuus
muodostuu eduksi tutkijalle. Hinen mahdollisuutensa ymmaértdd toisen ihmi-
sen kokemuksia paranevat, jos hdn tietdd jotakin siitd maailmasta, johon tutkit-
tava on suhteessa. Ymparilld olevaa sosiaalista todellisuutta ymmarretdan sii-
hen liitettdvien yhteisten merkitysten avulla. Erilaisten kulttuurisesti jaettujen
merkitysten avulla sosiaalinen todellisuus jasentyy ihmiselle siten, ettd voimme
hiukan paremmin ymmart&d toistemme toimintaa ja aikomuksia (Eskola & Suo-
ranta 1998, 45; Rauhala 1993, 146-147). Tassd suhteessa voin ajatella, ettd tutki-
jana minulla oli edellytyksid eldytyd kertojieni maailmaan. Olen samaa suku-
puolta ja osa kertojistani on ikédisidni naisia. Olen my6s toiminut heiddn tyonan-
tajansa kanssa yhteistyossd useita vuosia johtamisvalmentajana ja kuullut lu-
kuisia, eri ihmisten kertomia tarinoita organisaatiosta.

Tassd tutkimuksessa edustin haastattelijana haastateltavilleni paitsi tutki-
jaa, my0s vield enemmén esimiesvalmentajaa. Heilld oli etukdteen késityksid
minusta ja vastaavasti minulla heistd. Luulen my®&s, ettd monen mielessd tulin
asemoiduksi heiddn tyonantajansa edustajaksi. Tama on vdistamaéttd osa taimén
tutkimuksen kontekstia, ja jos konteksti olisi ollut toinen, myos tutkimuksen
tulkinnat olisivat voineet olleet erilaisia (vrt. Erkkild 2000). Kiinnostavaa on
myo6s pohtia sitd, miten tulokset ja tulkinnat olisivat olleet erilaisia, jos olisin
pyytanyt tutkittaviani kirjoittamaan tarinan itsestddn ldhijohtajana. Toki silloin-
kin on ldsna yleiso, tai vahintdaankin tutkija, jolle tarina kirjoitetaan. Kirjoittami-
nen kuitenkin on taitolaji, joten sen sijaan uskoisin, ettd puhuminen oli tutki-
mukseni kertojille helpompi tapa. Haastattelutilanteessa oli mukana myos kisi-
tykseni kertojien tyonantajasta, miké saattoi toimia sekd avartavana ettd rajoit-
tavana elementtind haastattelussa. Lisdksi olen oman naiseuteni kautta monin
tavoin kiinni naiseutta maarittavissa diskursseissa.
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9.4 Tutkimuksen luotettavuus ja etiikka

Aineiston analyysissa olen ldhestynyt aineistoa kédyttden kolmea menetelmas,
joiden kautta olen etsinyt vastauksia kysymyksiin mitd kerrotaan, miten kerro-
taan ja miksi kerrotaan. Aluksi tein holistista analyysia pyrkien hahmottamaan
esiin haastatteluista esille nousevia, merkityksellisid teemoja. Juonianalyysin
olen tehnyt hyvéksikdyttden Alasuutarin (1999) pddmaddrarationaalista ana-
lyysimallia. Lisdksi olen tyostanyt kaikkia haastatteluja niiltd osin, kun se on
ollut mahdollista, kdyttden hyviksi strukturaalista analyysia (Labov & Walets-
ky 1967). Ndiden kolmen menetelmin kautta olen rakentanut ldhijohtajien iden-
titeettitarinat. Lahestymadlld aineistoa useammasta ndkckulmasta, on mahdollis-
ta lisdtd analyysin luotettavuutta. Menetelmallisesti narratiivinen ldhestyminen
sopii tutkimusongelmieni tarkasteluun. Narratiivisuus menetelméani mahdollis-
taa identiteetin rakentumisen prosessimaisen tarkastelun ja avaa ikkunoita yk-
silon sisdisen ja ulkoisen todellisuuden tarkastelulle (vrt. Alvesson & Willmott
2004; Beech 2000, 2008; Watson 2008, 2009).

Analyysissa olen kiinnittdnyt huomiota paitsi tarinoiden sisiltoon, erityi-
sesti juoneen ja kertojan toimijuuden kokemukseen. Huomioni on ollut siing,
mitéd kertojani ovat kertoneet, eikéd niinkddn nyansseissa tai niissd merkityksissa,
jotka kerrontatavoista olisi ollut mahdollisista tulkita. Tama kaytetty ana-
lyysitapa nostaa esiin ensisijaisesti kertojan reflektion kautta rakentaman tari-
nan. Tarinan pddjuonen tarkastelun ohella olen kohdistanut analyysia pienem-
piin yksityiskohtiin, kédyttden hyvéaksi strukturaalista analyysia. Tamaé valitse-
mani analyysitapa painottaa tarinoiden koherenssia ja yksijuonisuutta, moni-
juonisen ja pirstaleisen juonen kustannuksella. Lisdksi tarinoiden konstruoimi-
nen ja ryhmittely kertomustyyppeihin on voinut syoda tarinoiden rikkautta,
mutta toisaalta olen sen kautta pyrkinyt nostaman esiin tarinoiden ytimen ja
sen, miten kertomukset heijastavat ympéardivan kulttuurin merkitysjérjestelmis,
vaikka ovat yksilon kertomia tarinoita.

Téassa vaiheessa voi kriittisesti kysyd, olisinko paatynyt erilaisiin tuloksiin,
jos olisin kdyttanyt erilaisia tiedonhankinnan menetelmia tai jos analyysimene-
telmani olisivat olleet erilaisia. Jos olisin ldhestynyt aineistoa perinteisin kysely-
lomakkein ja tehnyt tilastollista analyysia, olisi tuloksissa voinut ehkd nousta
esiin erilaisia teemoja. Laadullisen tutkimuksen kentédssa tutkimukseni havain-
not myotdilevit aikaisempia vastaavanlaisia tutkimuksia (Beech 2000; Kuusipa-
lo 2008), joten siind valossa olisin voinut pédédstd samoihin tuloksiin menetelmas-
td riippumatta. Toisaalta monimenetelmadllisyys (Eskola & Suoranta 1998; Mor-
se 2003) on tuonut analyysiin syvyyttd ja luotettavuutta, johon esimerkiksi pel-
kalld temaattisella analyysilld ei todennékdisesti olisi péésty.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin ei ole olemassa
yhtd oikeaksi osoitettua mallia (Ahonen 2008). Narratiivista tutkimusta voidaan
kuitenkin arvioida kattavuuden, johdonmukaisuuden, oivalluskyvyn ja tiiviy-
den perusteella (Lieblich ym. 1998; Makeld 1990). Seuraavassa arvioin tutkimus-
tani ndiden kriteerien suhteen.
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Kattavuus (width). Kattavuuden kriteerilld tarkoitetaan sitd, onko tutkija
saanut riittdvésti havaintoja tulkintojensa tueksi. Aineistoni piti sisdllddn 18
haastattelua, jotka olivat kestoltaan 1-1,5 tuntia. Litteroitua aineistoa kertyi 5-
35 sivua per haastattelu. Kuitenkin kriittisesti tdssd aineistossa voi suhtautua
sithen, ettd mukana ei ollut yhtddn ldhijohtajan tarinaa padkaupunkiseudulta.
Padkaupunkiseudulla tyon haasteet ja tydvoiman monikulttuurisuus olisi tuo-
nut tutkimukseen uusia ndkokulmia ja mahdollisesti avannut tulkintaan uu-
denlaisia sdvyjd. Yhdeksdn eri ikdisen ja eri taustaisen ldhijohtajan tutkimus-
joukko edustanee kuitenkin kohtuullisen hyvin siivousalan l4hijohtajia p&a-
kaupunkiseudun ulkopuolella. Aineiston hankinnassa ei mytskaan ollut tavoit-
teena saavuttaa saturaatiopistettd, eikd tavoitteena ollut selittdd kattavasti
“maailmaa tulosten ulkopuolella”. Koska kyse on konstruktionistiseen perin-
teeseen nojaavasta, narratiivisesta tutkimuksesta tuloksia voisi kuvata paikalli-
siksi “totuuksiksi” (Riessmaan 2008; LaPointe 2011). Tutkimuksen jokainen ta-
rina on erityinen sen kertojalle ja kuulijalle tietyssé tilanteessa, mutta tarina ker-
rottuna toisessa hetkessi toiselle kuulijalle on jo aina erilainen, siksi myos tul-
kintojen mddra on rajaton (Chase 2005).

Johdonmukaisuus (coherence). Johdonmukaisuuden kriteerilld arvioidaan
sitd, kuinka aineistosta 16ydetyt ilmiét sopivat yhteen ja kuinka looginen koko-
naisuus niistd rakentuu. Tutkimuksessa pitdisi perustella teoreettiset valinnat
tutkimuksen viitekehyksessé ja tarkastella tutkimuksen tuloksia suhteessa ai-
kaisempiin tutkimustuloksiin, teorioihin tai/ja malleihin (Lieblich ym. 1998).
Teoreettisessa osuudessa olen pyrkinyt kuvaamaan ne kisitteet ja teoriat, jotka
kehystavit tatd tyotd. Olen myos tutkimukseni edetessa karsinut turhia teoreet-
tisia ronsyjd ja pyrkinyt pitiytyméddn tulosten tulkinnan kannalta keskeisissa
teorioissa ja tutkimuksissa. Seké teoreettisessa ettd empiirisessd osuudessa olen
viitannut vain kapeasti tyohyvinvointitutkimukseen, vaikka siihen liittyvid ta-
rinan sédkeitd nousi aineistossa esiin melko paljon. Perustelen tdmaén silld, ettad
tutkimustyoni fokus on ldhijohtajan identiteettitarinassa ja ldahijohtajuudessa, ei
tybhyvinvoinnissa. Lisdksi tyohyvinvointiin liittyvd tutkimus perustuu erilai-
seen tieteenfilosofiseen perinteeseen ja sen yhdistiminen tdman tutkimuksen
teoreettiseen kehikkoon olisi ollut sangen haastavaa. Lahijohtamistyon kehit-
tdmisessd huomion suuntaaminen lahijohtajan tychyvinvointiin, onkin taman
tyon pohjalta katsottuna erittdin merkityksellinen teema.

Tutkimusprosessin kulun ja menetelmien kidyton olen kuvannut niin, ettd
lukijan on mahdollista seurata sitd, miten ja mistd olen tulokseni saanut. Olen
pyrkinyt aineiston analyysissa systemaattiseen etenemiseen ja kdymédan koko
aineiston ldpi kdyttden samoja analyysimenetelmid. Olen pitdnyt tutkimuspdi-
vikirjaa koko prosessin ajan. Pdivikirja toimi kirjoittamisen tukena myos joh-
topddtosvaiheessa. Sdaannollisin viliajoin olen palannut pédividkirjaani pohties-
sani analyysin kulkua ja sen aikana tekemi&ni ratkaisuja. Olen myos esitellyt
tyotdani tutkimusprosessin aikana eri seminaareissa. Myos ndiden esitysten poh-
jalta minun on ollut mahdollista seurata oman ajatteluni etenemista.

Oivalluskyky (insightfulness). Oivalluskyky tarkoittaa kykyéd innovaatioi-
hin ja omaperdisyyteen kertomuksen ja sen analyysin esittimisessd. Narratiivi-
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sena tutkijana olen ollut tdysin uuden haasteen edessd ja olen joutunut opette-
lemaan uuden tavan hahmottaa tieteellistd tutkimusta. Olen myos joutunut op-
pimaan pois kvantitatiivisen tutkimuksen toiminta- ja ajattelutavoista. Varsin-
kin tutkimuksen alkuvaiheessa koin usein olevani todella hankalien kysymys-
ten ddrelld, kun mitdédn selvéd reittid tai mallia analyysin etenemiseen ei ollut.
Koen, ettd tyotdni ovat jossain médrin varjostaneet kvantitatiivisen tutkimuspe-
rinteen rasitteet, jotka ehkd nédkyvit lukijankin silmille, tosin tutkimuksen ede-
tessd uskon péddsseeni paremmin kiinni narratiiviseen maailmaan. Kokematto-
muuteni narratiivisena tutkijana on voinut hillitd uskallustani tehd& perinteisis-
td ndkemyksistd poikkeavia ja rohkeampia avauksia tulosten tulkinnassa. Nar-
ratiivinen menetelmd edellyttdd kuitenkin sindllddn luovuutta ja kekselidisyyt-
td, koska mitdan valmiita malleja aineiston analyysiin ei ole olemassa vaan ana-
lyysitavat on pitidnyt itse etsid. Analyysissa olen pyrkinyt eteneméén etsivilld ja
kokeilevalla otteella.

Niukkuus/tiivistiminen (parsimony). Niukkuus on kykya tiivistdd analyy-
sin tulos pieneen médrdan késitteitd. Toisaalta haasteena on ollut olla karsimat-
ta liikaa, jotta aineiston monidénisyys ei kérsisi. Johtopadatoksissa olen keskitty-
nyt identiteettitarinoihin, refleksiiviseen identiteettityostoon ja identiteettitari-
nan merkitykseen ldhijohtajan tydssa.

Otin aikaisemmassa alaluvussa (9.3) kantaa haastattelun kdytettdvyyteen
tiedonkeruumenetelménd, mutta haluaisin tdydentdd sitd vield Varton nike-
mykselld tutkijan ja tutkittavan suhteesta. Varto (2005) kirjoittaa, ettd kun tut-
kittava ja tutkija ovat samassa maailmassa, he ovat molemmat kietoutuneet
pddasiassa samoihin, mutta myos erilaisiin, merkityskokonaisuuksiin, joiden
perusteella he ymmértdvat maailman. Toisilla ihmisilld on eriytyneempi késitys
eldmismaailmasta, toisilla hahmottumattomampi, mutta kaikilla on joka tapa-
uksessa kokonaiskasitys eldimismaailmasta. Taméa kokonaiskésitys sisdltdd seka
eriteltavid, jarkiperdisid piirteitd ettd erittelylle antautumattomia, irrationaalisia
piirteitd. Molemman tyyppiset piirteet vaikuttavat ihmisten toiminnassa. Vaik-
ka tutkimus yleensd pyrkii tuomaan esille jarkiperdisen puolen, ei se voi jattda
kokonaan huomiotta my&s toista puolta: sekd tutkijan ennakko-oletuksissa etta
tutkittavan tutkimuksen kohteiksi tulevissa toimissa vaikuttaa jokaisen senhet-
kinen kokonaiskisitys maailmasta, silld se on laajin merkitysyhteys, jonka he
ymmartavat. Laadullisessa tutkimuksessa on keskeistd tamdn ndkokulman
ymmartdminen, vaikka sen tavoittaminen ja kddntdminen tekstin muotoon on
ollut hankalaa.

Tutkimuksen etiikka on yksi laadullisen tutkimuksen arvioinnin kriteereis-
td. Koska haastateltavia oli vain yhdeksén ja haastatteluja 18, eettiset kysymyk-
set ovat pohdituttaneet itsedni useaan kertaan. Olen luetuttanut vain yhden
tarinan sen kertojalla, joka kylld koki tarinan omakseen. Useampia kertomuksia
en tarkistuttanut. Perustelen tamin silld, ettd identiteettikertomukset ovat
konstruoituja ja my0os teoreettisten kasitteiden ldpi tarkasteluja, eivétka ne siten
kovin helposti aukea asiaan perehtymattomalle lukijalle. Kaikki nimet on tari-
noissa muutettu ja lainausten kieltd muutettu varovaisesti yleiskielen suuntaan.
Tarinat ovat melko tyypillisid toimialan tarinoita, mutta uskon kuitenkin, etta
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jos henkil§ itse lukee tarinansa, hdn myos sieltd itsensd tunnistaa (vrt. Bar-On
1996). Henkiloiden tekeminen ei-tunnistettaviksi on ollut tdssd tutkimuksessa
itselleni asia, jonka kanssa olen tasapainoillut koko matkan ajan.

Pyrkimyksendni on ollut olla avoin haastateltujen tarinoille ja olla asettu-
matta heidédn yldpuolelleen ulkopuoliseksi tietdjdaksi. Olen tdssa tydssa yrittanyt
avata sitd, miten moniulotteisessa maailmassa identiteettien rakentaminen ta-
pahtuu. Tarinallisessa tutkimuksessa tavoitteena on tuoda esiin tutkimukseen
osallistuvien henkildiden oma merkityksenanto ja kertomusten ajatellaan tuo-
van timén parhaiten esiin. Tédssa tydssd, niin kuin narratiivisessa tutkimuksessa
ldhtokohtaisesti aina, analyysi on aineistoldhttistéd eli en ole pyrkinyt rakenta-
maan tulkintoja ennalta méérédtyn teorian tai mallin kautta. Puhdas aineistoldh-
toisyys on kuitenkin saavuttamaton haaste, silld tutkija aina valikoi ja pelkistda
aineiston rikkautta. Narratiivisessa tutkimuksessa tavoitteena ei kuitenkaan ole
arvottaa tutkimuksessa esiin nousevia ilmiditd tai 16ytdd lopullista totuutta,
vaan ldhtokohtana on tutkimuskohteen ymmaértaminen ja tulkinta. Tutkimuk-
sen eettistd ldhtokohtaa vahvistaa my6s pyrkimys tutkimusprosessin lapinadky-
vyyteen ja refleksiivisyyteen.

9.5 Tulevaisuuden lihijohtamistyosta

Mitd tulevaisuuden johtaminen on? Tydeldm&dn on vyorynyt ja vyoryméssa
1980-luvulla syntyneitd nuoria. Tatd Y-sukupolvea on kutsuttu yykkareiksi,
Peter Pan -sukupolveksi, mahdottomaksi sukupolveksi ja nettisukupolveksi.
Peter Pan -nimitys johtuu siitd, ettd yykkareiden on katsottu mieltyneen vietta-
mé&dn pidennettyd lapsuutta tai nuoruutta vield aikuisidssd. Yykkarit myos
odottavat - ehké juuri pidennetystéd lapsuus- tai nuoruusodotuksestaan johtu-
en, ettd tyossd tulee olla mukavaa, tyon tulee vastata omia arvostuksia ja tyon ja
vapaa-ajan pitdd niveltyd yhteen mahdollisimman hyvin. Viimeksi mainittu
nimitys liittyy nettisukupolven erityisvalmiuteen. He ovat tottuneet kaytta-
mé&dn taitavasti uusia vuorovaikutteisia sosiaalisia medioita ja tdmd vaikuttaa
aktiivisesti erilaisten asioiden kisittelyyn (Alasoini 2010). Tyopaikan vaihtami-
nen ei myoskddn ole Y-sukupolven edustajille vaikeaa. Jos uusi tyopaikka ei
vastaa niitd mielikuvia, joita hdnelld oli, tyopaikasta voi huoletta ldhted. Jos taas
tyopaikkaan on pditetty jaddd, Y-sukupolvelainen koettaa muuttaa asioita pa-
rempaan suuntaan tydpaikan sisilld. Han kyseenalaistaa vanhat toimintatavat
eikd pelkdd sanoa mielipidettddn ddneen. Y-sukupolvi asettaa uudenlaisia vaa-
timuksia johtamiselle. Nuoret haluavat tulla johdetuiksi selkeissd raameissa,
itsendisesti sekd palautteen ja luottamuksen ilmapiirissa.

Y-sukupolven jdlkeen tydeldmiddn on tulossa Z-sukupolvi, joka on synty-
nyt hiukan vaihtelevien maaritelmien mukaan 1990-luvulla (Tienari & Piekkari
2011). Heille tyopaikallakin on kaiken on oltava avointa ja lapindkyvéd, ja pa-
lautteen on kuljettava puolin ja toisin nopeasti. He etsivit vapautta ja vastuuta,
aivan kuten Facebookissa. Z-sukupolvi ei myoskddn pelkdd antaa pomoille pa-
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lautetta. Sosiaalinen media on vaikuttanut ylldttavan paljon Z-polven asentei-
siin. Sen sanotaan olevan yksi niistd peileistd, jonka avulla se muodostaa mieli-
kuvia itsestd ja muista (Tienari & Piekkari 2011).

Mutta my6s vanhempien tyontekijoiden asenteet tyotd kohtaan ovat mur-
roksessa. Tyoeldaméan kuvauksissa on havaittavissa erkaantuminen perinteisesta
suomalaisesta pakkopédrjddmisen eetoksesta (vrt. Kortteinen 1992; Tuohinen
2000; Antila 2006). Vaikka tyohon saatetaan edelleen suhtautua kuin pyhdan
velvollisuuteen, niin myo6s vaihtelun, eldimyksellisyyden, hallitun nautinnon ja
jopa “kepeyden” kokemukset, tai ehki erityisesti siihen liittyvat odotukset, ovat
lisdantyneet (Hoikkala 1999). Taman pédivan ihminen ajattelee, ettd tyo ei ole,
eikd sen ainakaan pitdisi olla, pelkk&a raatamista. Tyostd etsitddan mielenkiintoi-
suutta ja itsensd toteuttamisen mahdollisuuksia sekd mahdollisuutta sovittaa
tyotd yhteen vapaa-ajan kanssa. Myos tyopaikan hyvadd henked, tyoympariston
viihtyisyyttd ja reilua ldhijohtajaa pidetddn suuressa arvossa. Johtajilta kaiva-
taan sen sijaan ihmisldheisyyttd ja sosiaalisuutta sekd moraalisesti korkeita ta-
voitteita ja toimintatapoja (Alasoini 2010).

Vaikka ylla kuvatut ilmiot vaikuttavat johtamiseen ja lghijohtajan tychon
myo0s siivousalalla, niin silti vield suurempi muutos on tydntekijoiden moni-
kulttuurisuuden rdjahdysmainen lisidntyminen. Tulevaisuudessa monikulttuu-
riset tyontekijdt tulevat muokkaamaan ja ovat jo muokanneet tyokulttuureita,
tyon tekemisen tapoja ja ldhijohtamista. Lahijohtajista vain pieni osa on talld
hetkelld maahanmuuttajataustaisia, mutta tulevaisuus tulee todennikoisesti
olemaan erilainen. Toisista kulttuureista tulevat tyontekijat kantavat identiteet-
titarinoissaan erilaisia tarinansdikeitd, jotka siirtyvit osaksi organisaatiokult-
tuuria ja tyceldman diskursseja. Mielenkiintoista olisikin jatkossa tarkastella
sitd, miten identiteettityosto tapahtuu monikulttuurisessa ja kulttuurisesti sir-
paleisessa toimintaymparistossd, ja millaista ldhijohtajuutta téllaisissa organi-
saatioissa tarvitaan. Palvelualojen rikkaus ja moninaisuus tarjoaa rikkaan ja
moniulotteisen ympaériston johtamisen tarkasteluun. Yritykset, jotka tiedostavat
sekd asiakkaiden ettd tyontekijoidensd monimuotoisuuden mahdollisuutena, ja
osaavat hyddyntdd sen mahdollisuudet, voivat saavuttaa merkittavia kilpai-
luetuja. Monimuotoisuuden muuttaminen kilpailueduksi ei kuitenkaan tapah-
du itsestddn, vaan se edellyttdd pitkédjanteistd panostusta monimuotoisuuden
johtamiseen. Kyse on jokaisen tydyhteison jisenen mukanaan tuomien tietojen,
nidkokulmien ja yksilollisten elamankokemusten siséllyttamisestd koko organi-
saation toimintaan (Juuti 2005).

Tulevina vuosina globaaliosaaminen ja monitaituruus nousevat menesty-
misen edellytystekijoiksi (Wilenius 2004). Johtajilta, ldhijohtajilta ja myos tyon-
tekijoiltd edellytetddn oman toiminnan kulttuurisidonnaisuuden ymmaértamista
ja myos kykyd kehittdd omaa toimintaa toimintaymparistén vaatimusten suun-
taan. Ympdérillimme kaoottisuus ja monimutkaisuus lisddntyvéat kaiken aikaa.
Vanha osaaminen ei endé riitd, vaan on osattava kadyttdd luovuutta ja Ioydettava
ennakkoluulottomia ratkaisuja (Aaltio 2008). Erilaisten tyokulttuurien yhteen-
sovittaminen ja erilaisia etnisid ryhmid edustavien tyontekijéiden valilld synty-
vien konfliktien on todettu olevan monietnisten tydyhteisdjen haasteita. Nama
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haasteet ovat osin erilaisia liittyen maahanmuuttajan tydeldmétaustaan ja myos
tyoyhteison “monikulttuurisuusvalmiuteen”. Maahanmuuttajat eldvit tyossa
kaksisuuntaisen kotoutumisen leikkauspisteessa: he itse ovat omaksumassa ja
oppimassa suomalaista tydeldmaéa ja tyoyhteison tapoja ja toimintakulttuureita,
mutta samalla kantavéeston tyontekijat omaksuvat ja oppivat heiltd, totuttele-
vat toimimaan uudenlaisessa tyopaikkatodellisuudessa. Tydyhteistjen moniet-
nistymisessd on sekd mahdollisuuksia ettd haasteita, joita on osin mahdollista
ennakoida ja hallita. Jatkossa monikulttuuristuvilla aloilla toimivat suomalaiset
tyoyhteisot voivatkin tarvita monimuotoisuuteen kehittdvad koulutusta, pereh-
dytystd ja valmennusta (Tyoterveyslaitos 2010).

Kaikki tydeldmén ilmiot muokkaavat lihijohtamistyoté ja tyon vaatimuk-
sia. Lahijohtamistyohon ei ole nuorten keskuudessa kovin suurta innostusta.
Vastuun ottaminen ldhijohtajana my6s muista kuin vain itsestd ja omista henki-
lokohtaisista projekteista ei vilttamaéttd tunnu houkuttelevalta Y- tai Z- suku-
polven nuorelle. Suomen tydeldmin tulevaisuutta ajatellen olisi surullista, mi-
kili esimiestehtdviin haluavien nuorten joukko supistuu. Tadssd suhteessa ta-
mén pdivan esimiehet toimivat esikuvina nuoremmille, silld omakohtaiset ko-
kemukset kannustavista ja innostavista ldhijohtajista ovat ratkaisevan tédrkeita.
Tamén rinnalla my0s itse johtamisen ja ldhijohtamistyon sisédllon pitdd muuttua
ajassa. Tarve muutokseen koskee tyonteon kaytantojd yleisemminkin (Alasoini
2010).

Tutkimukseni liittyy osin naisjohtamisen keskusteluihin ja naiseus on tds-
sd tyossd ldsnd monin tavoin. Aikaisemmassa johtamisen maskuliinisuutta ja
yksilollisia johtamisominaisuuksia korostavissa keskusteluissa naistapainen
yhteisollisyyttd korostava johtaminen on usein koettu poikkeavaksi ja vihem-
mén toivottavaksi. Kuitenkin postherooiset (Fletcher 2004), jaetun johtajuuden
(Ropo ym. 2005; Ropo 2006) ja konstruktionistiset késitykset johtamisesta (Ber-
ger & Luckman 1994; Gergen 1999; Deetz 1992) ovat rakentaneet toisenlaista
ulottuvuutta. Anna-Maija Lehto (2009) kirjoittaakin, ettd naisille tyypillinen joh-
tamisorientaatio on organisaatioiden toiminnan kannalta tuottavuutta, tehok-
kuutta ja my6s tychyvinvointia lisddvad. Kuten nykyisissd johtamismalleissa
painotetaan, on tyontekijoiden oma motivaatio edellytys tuottavalle ja innova-
tiiviselle toiminnalle. Tétd motivaatiota pystyvét naisesimiehet houkuttelemaan
esiin paremmin kuin miesesimiehet. Lehto myos ehdottaa, ettd johtamiskoulu-
tuksissa tulisikin enemman pohtia, miten naisille tyypillistd johtamistapaa voi-
taisiin auttaa yleistymaan.

Johtajuustutkimuksen arvo madrittyy osin sen pohjalta, mitd se voi tuoda
johtamistyon kaytantoihin. Omana ldhtokohtanani téssd tydssd on ollut ymmér-
tdd paitsi (nais)ldhijohtajuutta siivoustoimialalla, niin myos kertojieni tapaa
hahmottaa ty6tddn. Pohjalla on ollut myos kédytannollinen ajatus johtamistyon
kehittdmisestd. Kdytdnnon suosituksena tdmén tyon pohjalta voi myos todeta
sen, ettd ldhijohtajakoulutuksen ja -valmennuksen painopiste pitdisi olla itseref-
leksiivisyyden ja itsejohtamiskyvyn vahvistamisessa. Lahijohtajan tyo on vai-
kuttamis- ja ihmissuhdety6td, jossa oman tarinan ja linjan loytdminen, tyosta-
minen ja sen arvostaminen on keskitssd. Oman toiminnan ymmaértiminen ja
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oman lahijohtajuuden kriittinenkin arviointi mahdollistaa kehittdvén ja eettises-
ti kestdvan otteen tyohon. Se on erityisen tdrkedd tilanteissa, joissa kilpailevia
tarinoita on paljon, niin kuin monikulttuurisissa organisaatioissa on. Lihijohta-
jan on ymmarrettdva ja hyvaksyttdvad toimintaympariston haasteet, ja mukau-
tettava oma johtamisty6 siihen. Lahijohtajan tyoltd odotetaan tuloksia, kustan-
nustietoisuutta ja huolenpitoa henkilostostd. Tiedostettu tarina itsestd johtajana
ja oman toiminnan kulttuurien ulottuvuuden ymmaértdminen mahdollistavat
riittdvan etdisyyden ottamisen ulkopuolisiin odotuksiin ndhden, mikd avaa
mahdollisuuksia muutoksiin sekd tuloksellisempaan tyohon.

Organisaation taholta ldhijohtamisen kehittdiminen edellyttdd rohkeutta
organisaation pintaa syvempdaan tarkasteluun ja vaihtoehtojen etsimiseen. Lahi-
johtaja tarvitsee my®os riittdvésti tilaa tydssddn ja mahdollisuuksia johtamisen
toteuttamiseen. Liiallinen kiire ja liian suuret asiakasmaéérét ovat ilmeinen riski
laadukkaalle ldhijohtamisty6lle (vrt. Viitala ym. 2010). Organisaatiossa on syyta
pohtia kriittisesti sitd, millaisia tarinoita johtajuudesta kerrotaan organisaatios-
sa. Ovatko tarinat sen laatuisia, ettd ne tukevat yrityksen tavoitteita ja ettd ne
ovat yrityksen arvojen ja strategian mukaisia. Merkityksellistd olisi pohtia myos
sitd, mitka tekijdt tukevat (ldhi)johtajan onnistumista nyt, ja mitka tarinat hou-
kuttelevat nuoria ldhijohtamistyohon. Organisaatiossa voi olla syytd tarkastella
myos niitd epaterveitd ja negatiivisia tarinoita tai tarinansdikeitd johtajuudesta,
jotka johtavat ongelmiin ja ristiriitoihin. Ndiden tunnistaminen ja niihin vaikut-
taminen voi avata raikkaita, uusia nikokulmia.

Suuret tydeldman muutokset luovat painetta myds akateemiselle johtamis-
tutkimukselle. Tienari ja Piekkari (2011) toteavat kirjassaan, ettd suurten johta-
misteorioiden aika on ohi. Jos johtamistutkimuksen halutaan palvelevan tyo-
eldmdd ja sen kehittdmistd, tutkimuksessa pitdisi keskittyd suurten teorioiden
rakentamisen ja mallien todentamisen sijasta uudenlaisiin tutkimuksellisiin
avauksiin ja my0s kytked tutkimus mahdollisimman ldhelle arkijohtamisen ja
muuttuvan tyoeldman todellisuutta.

9.6 Lopuksi

On tullut aika laittaa piste timén tutkimuksen tarinalle. Matkantekoni tutki-
muksen kanssa on ollut monivaiheinen ja itselleni hyvin merkityksellinen. Olen
voinut toteuttaa tutkijan polulla haluani oppia uutta ja haastaa itsedni dlyllises-
ti. Tamad tyo on avartanut ndkemyksidni suhteessa omaan arkityohoni konsult-
tina ja psykologina, silld niin kuin esipuheessa totesin, tyon taustalla on ollut
tyoskentelyni johtamisvalmentajana tutkimuksen kertojien kanssa. Tutkimuk-
sellinen kiinnostukseni oli ldhtokohtaisesti lhijohtajan tyon ja toiminnan kehit-
tdmisessd. Vield tatdkin merkityksellisempdd on se, ettd tutkimustyon tekemi-
nen on muuttanut paitsi késitystdni identiteetistd ja identiteettitydstostd, niin
myos kasitystdni laajemmin tieteellisen tutkimuksen lihtokohdista. Olen hy-
lannyt naiivin uskoni neutraaliin tieteelliseen tutkimukseen ja joutunut pohti-
maan paljon tutkimusten takana vaikuttavia tiedostettuja tai tiedostamattomia
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intressejd. Tutkimus pitdd aina sisdllddn tieteenfilosofiset perusolettamukset,
joiden tunnistaminen ja tunnustaminen on valttimidtontd luotettavan tiedon
tuottamisen kannalta. Taman tyyppisen pohdinnan kdynnistymiseen vaikutti
keskeiselld tavalla professori Tuomo Takalan vetdma kurssi liikkeenjohdollises-
ta ajattelusta ja organisaatioteorioista.

Lahdin liikkeelle tdmén tutkimuksen kanssa jo vuonna 2006 lukemalla kir-
jallisuutta ja etsimilld tyon fokusta. Haastatteluaineistoa ryhdyin kerddaméadn
kevéilld 2007, vaikka tutkimukseni teoreettinen kehys oli vield etsinndssd ja
menetelmilliset kysymykset olivat auki. Rakensin haastatteluteemat perustuen
pitkélle omiin kokemuksiini suhteessa siihen, mitd ndin johtamis- ja esimies-
tyon kehittdmisessd merkitykselliseksi. Aineiston kerddmisen ja litteroinnin
ohessa punnitsin erilaisia teoreettisia ja metodisia lihestymiskulmia, minka
seurauksena valitsin narratiivisen ldhtokohdan. Téastd ndkokulmasta arvioiden
toimintaani voi kuvata varsin aineistoldhtoiseksi. Péddtokseeni vaikutti paitsi
vaikeus ldhestyd aineistoa valtavirran johtamisteorioista kédsin myos uteliaisuus
kiinnostavaa menetelmé&& kohtaan. Osaltaan innostumiseeni vaikuttivat myos
kiinnostavat menetelmakurssit, joita suoritin tutkimuksen teon rinnalla. Mene-
telmédnd narratiivisuus oli minulle tosin jo tuttu psykologin tyon kaytintona.
Koska narratiivinen identiteettikdsitys pitdd sisédllddn myos sosiaalisen ja dis-
kursiivisen ulottuvuuden, ndin sen ratkaisuna kutoa yhteen yksiltllinen ja sosi-
aalinen ulottuvuus. Narratiivinen identiteettikdsitys avasi ikkunan l&hijohtajan
identiteetin rakentumiseen ja sen kautta myos johtamistyon taustalla vaikutta-
viin prosesseihin. Mindtarinan (mindidentiteetti) ja ldhijohtajan identiteettitari-
nan (vrt. Watson 2008; Ricoeur 1992) kisitteellinen erottaminen toisistaan puo-
lestaan auttoi minua identiteettityoston hahmottamisessa. Narratiivinen identi-
teettikédsitys antoi teoreettisen kehikon ja metodisen viitoituksen tutkimustyol-
leni.

Tutkimuksen edetessd on jatkuvasti tullut eteen tienhaaroja, joissa on ollut
useita suuntia valittavana. Laadullisessa tutkimuksessa menetelmallinen reitti
on rakennettava itsendisesti, mikd on ollut itselleni kokemattomana tutkijana
haaste. Tutkimusta tehdessdni olen pyrkinyt kédyttamé&an dialogista kuuntelua
(Lieblich ym. 1998) aineistoni, teorian ja oman tulkintani kanssa. Kaikkein vai-
keinta tdssd prosessissa on ollut omien nikemysten kyseenalaistaminen. Puo-
lustuksekseni voi ehkd lukea sen, ettd olen tehnyt tutkimustani melko yksin ja
irrallaan tiedeyhteisostd. Mahdollisuuksia tieteelliseen keskusteluun ja ajatus-
ten kriittiseen ravisteluun on tarjoutunut vain harvoin. Runsaampi ajatusten
vaihto muiden kanssa olisi todenndkéisesti avannut enemmaén uusia nékokul-
mia ja tuottanut tutkimukseeni uudenlaisia tarinan sdikeitd.

Tutkimukseni loppuun haluan siteerata Tayloria (1989), koska téssa laina-
uksessa kiteytyy sekad henkilokohtainen tutkijan tarinani ettd kertojieni tarinat.

Ihmisen kokemus itsestdan seké elamén ja oman tyon syntyy siité tarinasta, jonka va-
lossa hdn tuntee olevansa tulossa jostakin ja olevansa matkalla johonkin. Tarinassa
on kyse oman paikan maérittimisestd suhteessa siihen, mitd pidetddn elamassa ar-
vokkaana ja tavoiteltavana. Se, mikd on eldmaéssd arvokasta, maarittyy toisaalta yksi-
l6llisesti ja toisaalta kulttuurisesti. Kisitys hyvastd on kulttuurinen siind mielessd, et-
td siind nayttaytyvat historiallisesti kehittyneet moraaliset jasennykset. Kasitys hy-
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véstd ja oikeasta on yksilollinen siind mielessd, ettd kyse on subjektiivisesta koke-
muksesta, siitd mikd on minulle henkilokohtaisella tasolla merkityksellistd. IThmisen
arvojen ja hdnen eldménsd todellisuuden vililld on normaalitilanteessa yhteys, joka
on seurausta siitd, ettd han voi muovata eldméddnsa ja toimintaansa arvojensa suun-
nassa. Se on seurausta siitd, ettd arvojdrjestelmdd muokataan eldméntilanteen tarjo-
amien mahdollisuuksien suunnassa. (Taylor 1989.)
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TIIVISTELMA

Tassa vditostutkimustyossa tarkastelen siivustoimialalla tyoskentelevien nais-
ten ldhijohtajuusidentiteettid ja identiteettitydstod kertomusten kautta. Tutki-
muksen tavoitteena on tarkastella sitd, minkilaiset tarinalliset ainekset ohjaavat
siivoustoimialan naisldhijohtajan identiteetin rakentumista ja mikd on identi-
teettikertomuksen merkitys ldhijohtajuuden rakentumisessa?

Kyseessd on metodiltaan narratiivinen tutkimus, jonka teoreettiset kulmakivet
ovat narratiivisissa identiteettiteorioissa ja konstruktionistisissa johtamisnike-
myksissd. Tutkimuksen aineisto muodostuu 18 teemahaastattelusta. Kertojina
oli 9 palvelualan yrityksessd tyoskentelevad ldhijohtajanaista, joista kukin on
haastateltu kahdesti vuoden viliajalla. Aineiston analysoinnissa kdytettiin juo-
nianalyysia, soveltaen Alasuutarin (1995) paamaararationaalista ja labovilaista
strukturaalista analyysié.

Narratiivisen analyysiin perustuen aineistosta nousi nelja kertomustyyp-
pid: Irtautumis-, Aiti-, Sankari- ja Kehitys-kertomus. Irtautumis-, Aiti- ja Sanka-
ri-kertomukset edustavat klassisia, eeppisid kerrontatapoja. Kehitys-kertomus,
edustaa puolestaan tyypillistd modernin tydelimédn kerrontaa. Lihijohtajien
identiteetin rakentamisen resursseina toimivat perinteiset tyoelaman mallitari-
nat, joita sdvyttivét naiseus, ditimdinen huolenpito, sekd selviytymisen ja vel-
vollisuuden tdyttdmisen eetokset. Sankari- ja Kehitys-kertomuksissa identiteet-
tityoston resursseina kaytettiin tyonantajan virallisen diskurssin sdikeitd siséi-
sestd yrittdjyydestd, oppimisesta ja jatkuvasta kehittdmisestd.

Léhijohtamistyd nédyttdytyi ndissd tarinoissa arkipdivdisend toimintana.
Tutkimuksen havaintojen perusteella lghijohtajan identiteettitarina toimii tyo-
kaluna johtamistyossd, ja sen kautta yksilo ohjautui kdytdnnon tyotilanteissa.
L&hijohtajan identiteettitarina on kehikko, joka suuntaa keskeiselle tavalla yksi-
16n tulkinta- ja merkityksenantoprosessia. Lahijohtajat kiinnittyivét identiteetti-
tarinoidensa kautta niihin tyonantajan mallitarinoihin ja diskursseihin, jotka
sopivat yhteen heiddn minétarinansa ja arvomaailmansa kanssa. Lihijohtajan
identiteettitarina yhtd aikaa sekd mahdollistaa ettd rajoittaa yksilon toimintaa
johtamistyon arjessa. Ehed ja refleksiivisesti rakennettu ldhijohtajan identiteetti-
tarina ndytti auttavan yksilod toimimaan ldhijohtajan tyossd tavoitteellisesti.
Yksilon toimijuus ndyttaytyy ratkaisevana tekijand identiteettitydstossa.

Narratiivinen identiteettitutkimus mahdollistaa ikkunoiden avaamisen
johtamisen subjektiivisiin ulottuvuuksiin ja sen avulla on mahdollista tarkastel-
la identiteettien prosessimaista rakentumista osana organisaation diskursiivista
todellisuutta.

Asiasanat: narratiivinen identiteetti, ldhijohtajanaisen identiteettikertomus,
identiteettitydsto, narratiivinen analyysi, siivoustoimiala
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