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ALKUSANAT

Kuten jo tdmén tyon johdannosta kdy ilmi, syyskuu on toiminut tutkijanurani
kannalta erddnlaisena kddannekohtana. Otin ensimmadiset askeleeni tutkijana jo
syyskuussa 2002, kylldkin vield tiedekuntamme perusopiskelijana. Tuolloin
kuitenkin kiinnostuin naisjohtajuudesta ja uratutkimuksesta ensimmadisen
kerran ja olen edelleen samalla tielld. Nyt, viisi vuotta myohemmin, kirjoitan
lisensiaatintyoni alkusanoja ja mietin, mitd kaikkea tdmé&n viiden vuoden
ajanjaksolle onkaan mahtunut. Joka tapauksessa koko tdméd aika on avannut
eteeni tdysin uudenlaisen maailman, jonka olemassaolosta en vield viisi vuotta
sitten tiennyt. Siitd syystd odotankin innolla, mitd kaikkea tulevaisuus talla
jannittavalld uralla vield tuokaan mukanaan.

Saan kiittdd tyoni ohjaajaa, professori Anna-Maija Lamsaa siitd, ettd ylipddataan
kirjoitan tdtd. Toki tutkimuksen tekoon tarvitaan my®os tutkijan oma kiinnostus,
mutta ilman sellaista innostunutta tukea ja kannustusta mitd Anna-Maija on
nuorelle tutkijalle tarjonnut, ei varmasti mikdan voi korvata. My6s professori
Tuomo Takala on ansainnut kiitokset erityisesti siitd, ettd sain mahdollisuuden
aloittaa tutkijana tiedekunnassa syyskuussa 2004. Erityiskiitokset ansaitsevat
myds tyoni tarkastajat, dosentti Tarja Pietildinen ja professori Janne Tienari.
Heiltd saamieni erinomaisten kommenttien myotd on hyva jatkaa eteenpéin.

Onneksi tyo ei ole tuonut mukanaan pelkkid mielenkiintoisia
tutkimusartikkeleita vaan myos tydkavereita. Kiitos erityisesti Marjo Siltaojalle
siitd, ettd ymmarréat niitd kaikkia epdkohtia, joita tdssd maailmassa pitdisi vield
korjata - tutkimuksella tai ilman. My6s Tiina Onkila, Nadia Sabour, Mari
Suoranta ja Meri Vehkaperd ovat tarjonneet tukeaan ja kannustustaan alusta
saakka, kiitos siitd. Kiitokset menevét tietysti koko tiedekunnalle, erityisesti
hallintohenkilokunnalle ja dekaani Jaakko Pehkoselle.

Tyoni on valmistunut osana Naisjohtajuuden tutkimus- ja koulutushanketta,
NASTA:a. Kiitos Jeff, Sinikka, Minna, Marjut, Katlin, Nea ja Tuomas kaikesta
tuestanne. Haluan kiittdd myos niitd rohkeita naisjohtajia, jotka suostuivat
haastateltavikseni tdhdn tutkimukseen. Haluan myos kiittdd Sailaa, Tuulaa ja
Henrikid auttaessani minua loytdmé&an nama haastateltavat. Rahallisesta tuesta
kiitan ensinnédkin hankkeemme rahoittajaa Opetusministeriota sekd Jyvaskylan
Kauppalaisseuran Sditiotd, Liikesivistysrahastoa ja Ellen ja Artturi Nyyssosen
sdatiotd.

Suurimmat kiitokseni menevit kuitenkin eldmani tdarkeimmille tukipilareille.
Vanhempani Leena ja Seppo sekd isot pikkuveljeni Jarno ja Jarkko ovat
tarjonneet tukea, kannustusta ja kodinlampoad aina, kun olen sitd tarvinnut.
Laina-mummoni on my6s aina keittdinyt kahvit ja tarjonnut
elamdnkokemustaan pullan kera. Appivanhempani Sointu ja Antero ovat
jaksaneet kannustaa eldméssd eteenpdin ja tarjonneet apuaan tilanteessa kuin



tilanteessa. Viimeisimmédn ja rakkaudentdyteisimmén kiitoksen osoitan
kuitenkin miehelleni Samille. Kiitos, ettd olet elimé&ssani.

Jyvéskyldssd, 28. pnd syyskuuta 2007

Marianne Ekonen



TIIVISTELMA
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Moninaiset urat - Narratiivinen tutkimus naisjohtajien urakehityksestd
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Jyvaskylan yliopisto, Taloustieteiden tiedekunta

Uratutkimus on kohdannut viime aikoina haasteita, osittain juuri naisten
mddrdn lisddnnyttyd johtotehtdvissd. Sen lisdksi teknologinen kehittyminen,
muutokset  organisaatiorakenteissa, = uusien  toimialojen = synty ja
maailmanlaajuisen kilpailun kiristyminen ovat sellaisia muutoksia, jotka ovat
asettaneet perinteisen uratutkimuksen uusien haasteiden eteen. Perinteisten,
hierarkkisten urien on ndhty antavan tilaa vapaammille ja eri suuntiin
kehittyville urille, joissa yhdistyvéat niin henkilokohtaisen kuin ammatillisen
eldmdn osa-alueet.

Téassd tutkimuksessa kohteena on high tech-alalla, keskijohdossa toimivien
naisjohtajien urakehitys. Tutkimuksessa tavoitteena on kuvata ja tulkita
naisjohtajien kerrontaa urakehityksestdan. Tutkimusotteeltaan kyseessd on
laadullinen tutkimus, jossa tutkimusaihetta ldhestytddan ja tarkastellaan
narratiivisesta nédkokulmasta. Tutkimuksen empiirinen aineisto koostuu
kahdeksalle naisjohtajalle tehdystd teemahaastattelusta, joiden toteuttamisessa
keskeistd on sdilyttdd narratiiviselle tutkimukselle olennainen piirre orientoida
haastateltavaa tarinankerrontaan. Empiirisen aineiston ja teoreettisten
lahtokohtien perusteella on muodostettu kahdeksan naisjohtajan uratarinaa.
Tutkimusongelma on jdsentynyt seuraaviin kysymyksiin: Miten naisjohtajat
kertovat urakehityksestdan? Mitkd keskeiset urakehitystd ohjaavat tekijat
nousevat kerronnassa esille? Uratarinoiden rakentamisessa on kéaytetty
menetelmand Labovin ja Waletskyn strukturaalista analyysia.

Tutkimuksen  tulokset  osoittavat, ettd  naisjohtajien  kerronnassa
urakehityksestddn on loydettdvissd neljda uratarinatyyppid, joita ovat
tasapainohakuinen, hierarkkinen, ideologinen ja wvaakatasoinen wura. Tutkimus
osoittaakin, ettd naisten johtamisurat ovat monipuolisempia kuin yleisesti
ajatellaan. Jatkuvasti muutoksessa oleva high tech -ala tarjoaa naisjohtajille
monenlaisia mahdollisuuksia uransa rakentamiseen. Tuloksista kdy ilmi, etta
uransa keskivaiheilla olevat naiset tormddvat urallaan ensimmdistd kertaa
esteisiin ja kohtaavat heistd itsestddn riippumattomien tekijoiden vaikutuksen
urakehitykseensd. = Alalla  tapahtuvat  muutokset  avaavat  uusia
uramahdollisuuksia, eikd samassa tyotehtdvdssd tyoskennelld kovinkaan
pitkddan. Muutos ja jatkuva kehittyminen ovatkin keskeisid alaa kuvaavia
ilmioita.

Avainsanat: Ura, urakehitys, narratiivisuus, naiset, johtajuus, korkea teknologia
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1 JOHDANTO

Muistan hyvin tuon syksyisen sunnuntaiaamun. Otin kupin kahvia, tartuin
pdivdan sanomalehteen ja istahdin lukemaan sitd kaikessa rauhassa, silld
tiedossa oli rauhallinen vapaapdiva. Télld kertaa en vain arvannut, ettd lehden
lukeminen tulisi muuttamaan senhetkisen maailmankuvani. Silmiini osui
nimittdin otsikko “Aina vdhdan huonompi”, jonka yldpuolella luki seuraava
teksti

“"Koulu sujuu hdneltd hyvin, opinnot suorastaan loistavasti, mutta
tyoeldmdssd vauhti pysdhtyy kuin seinddn. Miksi naisen on yhd miesta
vaikeampi tyollistyd ja edetd uralla?” (Angesleva 2002).

Kyse oli naisten kohtaamista ongelmista niin urallaan kuin tydeldméassa
ylipddnsd. Siis mistd ongelmista? Suomalaiset naisethan saivat yleisen ja
yhtildisen ddnioikeuden! noin sata vuotta sitten ja muutoinkin olemme olleet
edelldkavijoitd tasa-arvoasioissa. Olin tuohon aikaan nuori kauppatieteiden
opiskelija, joka tulisi valmistumisensa jdlkeen siirtymddn tydeldmé&an yhta tasa-
arvoisena ja arvostettuna tyontekijand kuin kaikki muutkin. Thmettelin sitd,
miten juttua varten haastateltujen naisten kokemukset tydeldmaéstd olivat niin
negatiivisia. Olin sentddn kasvanut yhteiskunnassa, jossa oli kautta aikojen
puhuttu siitd, ettd olemme tasa-arvon mallimaa, edelldkéavija.

Tuon saman tasa-arvomyytin varassa eldvdt monet muutkin suomalaiset.
Yleisesti vallalla oleva oletus on nimittdin pitkdan ollut se, ettd Pohjoismaissa
naisilla on tydeldméssd paremmat etenemismahdollisuudet kuin muualla
maailmassa, koska naisten madrd tydeldmédssd on suuri, naiset ovat korkeasti
koulutettuja ja perhepolitiikka sekd tasa-arvolainsddddntd ovat toteutuneet
(Kauppinen-Toropainen, Kandolin & Haavio-Mannila 1988; Vinnicombe 2000,
11). Ndin ei kuitenkaan ole, silld tasa-arvon toteutumista tyteldamassa
tarkasteltaessa Suomi jdd Euroopan keskitason alapuolelle. Kun tarkastellaan
naisjohtajien tilannetta suomalaisessa tyoeldamédssd, huomataan, ettd naiset
johtavat paddasiassa naisvaltaisilla aloilla ja ettd naisten urat etenevit padasiassa
keskijohdon tehtdviin. Ylimmdssd johdossa naisia toimii vain muutama
prosentti.

Se, ettd viime vuosina naisten mddrd ylimmissd johtotehtdvissd on noussut
muutamaan prosenttiin, on saanut tutkijat kiinnostumaan naisista
huippujohdossa ja siitd, miksi naisten mddrd ylimmissd johtotehtdvissd on

1 Vuonna 2006 tuli kuluneeksi 100 vuotta siitd, kun suomalaiset naiset saivat saivat valtiollisen
ddnioikeuden ensimmdisind Euroopassa ja kolmantena maailmassa sekd vaalikelpoisuuden
toisena maailmassa (Naisten tdydet poliittiset oikeudet 100 vuotta -toimikunta ja Saara
Tuomaala, 2006).



edelleen niin vdhdinen (Liff & Ward 2001; Oakley 2000). Tutkijoiden kiinnostus
muutamia lasikaton? rikkoneita naisia kohtaan on ollut huomattavasti
suurempi kuin tdmdn tutkimuksen kohteena olevia keskijohdossa, lasikaton
alla, toimivia naisjohtajia kohtaan (Vanhala 2004). Ndiden huippujohtoon
edenneiden naisten kokemusten kautta urakehityksestd on yleensa
muodostunut kuva menestystarinasta, johon kuitenkin vain harvalla
naisjohtajalla on mahdollisuus samaistua. Toisaalta naisjohtajia tutkitaan usein
uraongelmien- ja esteiden kannalta (esim. Fels 2004; Liff & Ward 2001; Oakley
2000; Vanhala 2005), jolloin syntyy helposti mielikuva naisjohtajasta uhrina
(Lamsd & Tiensuu 2002, 361). Koska suurin osa naisjohtajista toimii
nimenomaan keskijohdon tehtédvissd, olen valinnut tarkastelun kohteeksi juuri
keskijohdossa toimivien naisjohtajien urakehityksen. Tekemilld aihetta
ndkyvdksi tdmdn vdhemmdn tutkitun ryhmédn ndkokulmasta pyrin
monipuolistamaan késitystd naisjohtajien urakehityksestd joko huippujohtajan
menestystarinana tai uhrina uralla etenemisen suhteen. Lahtokohtana tédssa
tydossd onkin ajatus, ettd naisjohtajien kokemukset urakehityksestddn ovat
monipuolisemmat kuin aikaisemmissa tutkimuksissa on tuotu esille.

My®6s uratutkimus on kohdannut viime aikoina haasteita, osittain juuri naisten
méadran lisddnnyttyd johtotehtdvissd. Sen lisdksi teknologinen kehittyminen,
muutokset  organisaatiorakenteissa, = uusien  toimialojen = synty ja
maailmanlaajuisen kilpailun kiristyminen ovat sellaisia muutoksia, jotka ovat
asettaneet perinteisen uratutkimuksen uusien haasteiden eteen. Frityisesti
nopeatahtista ja jatkuvasti muuttuvaa high tech-alaa® pidetddn esimerkkina
siitd, mihin suuntaan organisaatiot alkavat tulevaisuudessa muuttua (Catalyst
2003). Perinteisesti ura on mddritelty yhden tai kahden organisaation sisalld
tapahtuvaksi, katkeamattomaksi ja ylospdin etenevidksi kehitykseksi
organisaation hierarkiassa. Ndiden perinteisten, hierarkkisten urien on ndhty
kuitenkin antavan tilaa vapaammille ja eri suuntiin kehittyville urille, joissa
yhdistyvdt niin henkilokohtaisen kuin ammatillisen eldman osa-alueet.
Innokkuus uran uudelleenmédrittelyd kohtaan on ollut kasvavaa, mutta se,
miten nditd uusia uria voidaan tutkia, on saanut vdhemman huomiota (Cohen,
Duberley & Mallon 2004, 408).

2 Késite viittaa sellaiseen ndkymidttomddn, mutta vahvaan esteeseen, joka estdd naisia
etenemdstd ylospdin organisaatiohierarkiassa (Morrison & Von Glinow 1990, 200).

3 Korkean teknologian toimialoihin kuuluvat avaruus ja ilmailu, tieto- ja konttorikoneet,
elektroniikka ja tietoliikennevilineet, lddkevalmisteet sekd instrumentit ja hienomekaniikka
(Tilastokeskus 2004).



1.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimustehtiva

Tutkimukseni kohteena on high tech-alalla toimivien naisjohtajien urakehitys.
Tutkimuksessa  tavoitteena on kuvata ja  tulkita naisjohtajien  kerrontaa
urakehityksestdin. Tutkimusotteeltaan kyseessd on laadullinen tutkimus, jossa
tutkimusaihetta ldhestytdan ja tarkastellaan mnarratiivisesta ndkékulmasta.
Tutkimuksen empiirinen aineisto koostuu kahdeksalle naisjohtajalle tehdysta
teemahaastattelusta, joiden toteuttamisessa keskeistd on ollut sdilyttad
narratiiviselle tutkimukselle olennainen piirre orientoida haastateltavaa
tarinankerrontaan (Gubrium & Holstein 2002, 1). Muodostan empiirisen
aineiston ja teoreettisten ldhtokohtien perusteella kahdeksan naisjohtajan
uratarinaa. Tutkimusongelma jasentyy seuraaviin kysymyksiin:

1) Miten naisjohtajat kertovat urakehityksestdan?

2) Mitkd keskeiset urakehitystd ohjaavat tekijat nousevat kerronnassa
esille?

Uratarinoiden rakentamisessa olen kdyttinyt menetelmdnd Labovin ja
Waletskyn  (1967)  strukturaalista analyysia, joka auttaa jakamaan
tutkimusaineistoa pienempiin kerronnallisiin osiin eli narratiiveihin,
rakenteellisten osien avulla. Olen analyysin loppuvaiheessa vield tyypitellyt
tarinat. Tyypittelyssé on kysymys ennen kaikkea aineiston ryhmittelysta
tyypeiksi, selviksi ryhmiksi samankaltaisia tarinoita. Tyypit tiivistdavit ja
tyypillistavat, parhaimmillaan tyypit kuvaavat laajasti ja mielenkiintoisesti
aineistoa. (Eskola & Suoranta 1999, 182.) Esimerkiksi tarinoista voi rakentaa
tyypillisen kuvauksen naisjohtajan urakehityksesta.

Téassd tutkimuksessa omaksutun narratiivisen ldhestymistavan keskeisend
ldhtokohtana on ollut sosiaaliseen konstruktionismiin perustuva kasitys
ihmisestd kielellisend, sosiaalisena ja kulttuurisena olentona, joka rakentaa
kasitystddn maailmasta sosiaalisessa vuorovaikutuksessa muiden ihmisten
kanssa (Berger & Luckmann 1966). Tdlloin ymmaérryksemme maailmasta ei ole
muuttumatonta ja vdistamatontd, vaan historia- ja kulttuurisidonnaista, joka
kehittyy ajassa ja paikassa. Toisin sanoen, sosiaalinen konstruktionismi
korostaa niiden historiallisten ja kulttuuristen kontekstien huomioimista, jotka
vaikuttavat ura-ajatteluumme ja toimintaamme samalla havainnollistaen
yksiloiden ja heiddn sosiaalisten maailmojen yhteyttd. Uran kaisitteen
ndkokulmasta tdamad tarkoittaa sitd, ettd kasityksemme urasta ovat aina
sidoksissa siihen sosiaaliseen arvomaailmaan, yhteisiin merkityksiin ja
rakenteisiin, joita sosiaalinen todellisuutemme pitdd sisdllaan. Namé rakenteet
ovat toimijoille osittain tiedostettuja ja tiedostamattomia. Taustalla on tilloin
ndkemys, jonka mukaan ura ei voi koskaan olla tdysin subjektiivinen tai
objektiivinen. Yksilon uralla on aina tiettyyn aikaan, paikkaan ja kulttuuriin
kytkeytyva merkitysrakenteensa.



Uran maédritteleminen sosiaalisen konstruktionismin ndkokulmasta tarkoittaa
objektiivisesti tulkitun sosiaalisen maailman ja ihmisen subjektiivisen
kokemuksen rakentuvan vuorovaikutteisena dynaamisena prosessina. Toisin
sanoen yksilon omat kokemukset ja havainnot ovat uraa maardavia seikkoja ja
tutkittava henkil6 maédrittdd itse, mitd uralla ja urakehitykselld tarkoittaa
(Peiperl & Arthur 2000). Tutkijana ei ole kuitenkaan mahdollista paasta kasiksi
tutkittavan kokemukseen sellaisenaan vaan voimme ainoastaan saada siitd
erilaisia representaatioita, esimerkiksi kerronnan muodossa (Riessman 1993, 8).

1.2 Tutkimuksen rajaus

Tutkimus rajautuu johtamisen alueelle, missd johtamista koskeva nykyinen
uratutkimus sai alkunsa 1970-luvun Yhdysvalloista (Hall 1976; Schein 1978;
Van Maanen 1977). Olen rajannut tutkimani johtajat keskijohtoon, jolla
tarkoitan sellaisia johtajia, jotka toimivat ylimmaén ja alimman johtotason valissa
(Fenton-O’Creevy 1998, 68). Keskijohtoa koskevat aikaisemmat tutkimukset
voidaan jakaa péddasiassa kolmeen aihepiiriin: keskijohdon asemaan ja rooliin
organisaatiossa, keskijohdon muuttuvaan rooliin organisaatiossa ja naisiin
keskijohdossa (Vanhala 2004). Keskijohdon asema keskelld
organisaatiohierarkiaa ja rooli asioiden vélittdjand ylimmédn ja alimman
johtotason vililld on ndhty johtamistutkimuksissa sekd edistivand ettd
hidastavana tekijand. Keskijohdon on ndhty edistdavdn esimerkiksi
organisaatiomuutoksen toteuttamista sen keskeisestd asemasta johtuen (Huy
2001, 73). Toisaalta keskijohdon on ndhty olevan ristiriitaisten odotusten
keskelld ja sen on ennustettu kutistuvan ja vaikutusvallan vdhenevan
informaatioteknologian, organisaatioiden kutistumisen ja madaltamisen myota.
(Dopson & Stewart 1990; Huy 2001; McDermott 1996.)

Tutkimukseni rajautuu edelleen naisiin keskijohdossa. Rajaukseni perustuu
ennen kaikkea siihen, ettd keskijohdon tehtdvdt ovat avautuneet naisille
ylimmaén johdon tehtdvid paremmin. Naisia keskijohdossa on tutkittu kuitenkin
vain vdhén, silld kiinnostuksen kohteena ovat olleet usein ylimpddn johtoon
edenneet naisjohtajat (Vanhala 2006). Naisten lisddntynyt madra keskijohdossa
on johtanut joidenkin ndkemysten mukaan keskijohdon merkityksen
vidhenemiseen (Tienari 1999).

Haastattelemani naisjohtajat ovat kaikki uransa keskivaiheilla olevia. Uran
keskivaiheilla olevat naiset edustavat joukkoa, joille on ehtinyt kertyd
huomattava maéré sellaista kokemusta, taitoja ja suhteita, joita organisaation on
usein vaikea korvata. (Gordon & Whelan 1998.) Sen liséksi, ettd he huolehtivat
perheestddan, he myos keskittyviat yhd enemmadn itseensd ja heilld on vahva
tarve pddstd uralla eteenpdin. He my06s edustavat sellaista joukkoa, joka on
onnistunut saavuttamaan usein sekd perheen ettd menestystd urallaan. Uran
keskivaiheilla olevat naiset joutuvat usein ensimmadistd kertaa huomaamaan,
ettd myo6s muilla kuin heilld itsellddn on vaikutusta heidan urakehitykseenssd,
toisin kuin uran alkuvaiheessa olevat naiset, joilla on usein hyvin idealistiset
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tulevaisuudenndkymit (O’Neil & Bilimoria 2005). Tamaé johtuu siitd, ettd uran
keskivaiheilla olevat naiset alkavat yleensd hakeutua ylempiin johtotehtdviin
ensimmadistd kertaa. Verrattuna uran keskivaiheilla oleviin miehiin, palkkaerot
naisten ja miesten vililld ovat kasvaneet, miesten urakehitys on johtanut naisia
useammin ylimmaén johdon tehtdviin ja naiset ovat saaneet tyoympadristoltaan
vdahemman tukea kuin miehet (Kirchmeyer 2002).

Kaikki haastattelemani naisjohtajat tyoskentelevit high tech-alalla. High tech-
ala on melko uusi toimiala, jota luonnehditaan jannittdvaksi ja nopeatahtiseksi
toimialaksi, joka on jatkuvassa muutoksessa. Catalystin (2001) tutkimuksen
mukaan alalla menestymisen edellytyksind pidetddn riskinottokykyd, alan
laajaa tuntemusta ja uskallusta astua ”tuntemattomille vesille”, ei niinkddn
teknistd koulutusta ja asiantuntijuutta. Ylimp&dn johtoon edetddn yleensd
epdtavallisten urapolkujen kautta, koska alan nopean muutosvauhdin takia
yhtd, perinteistd menestymisen kaavaa ei ehdi muodostua. Johtajien mielesta
suurin menestykseen vaikuttava tekija ei liity niinkddn henkilokohtaisiin
ominaisuuksiin vaan alan ainutlaatuiseen kulttuuriin, jota luonnehtivat avoin ja
muuttuva tyOympadristd, tyOsuoritusten ja tulosten painottaminen seka
kyvykkyys tyoskennelld &lykkdiden, haastavien ja miellyttivien ihmisten
parissa. Ehdottamana menestyksen edellytyksend ylimpdan johtoon
etenemisessd pidetddn henkilokohtaisten verkostojen merkitystd, etenkin
naisten kohdalla. Tyon ja perhe-eldimdn yhteensovittamisen on todettu olevan
alalla tarkedd sekd miehille ettd naisille. (Catalyst 2001.)

1.3 Aiheen valinnan perustelut ja tutkimusraportin rakenne

Tutkijat ovat maédritelleet uria viimeisten vuosien aikana innokkaasti ja uusia
uramalleja on tuotu esille (Arthur, Claman & DeFillippi 1995; Arthur &
Rousseau 1996; Hall 1976; Sullivan & Arthur 2006). Huomiota ei ole kuitenkaan
kiinnitetty juurikaan siihen, miten néditd uusia uria voidaan tutkia ja
tutkimusmenetelmit ovatkin usein ldhestymistavoiltaan kvantitatiivisia, joissa
tutkittavien kokemukset jadviat vihemmadlle huomiolle (Cohen et. al 2004;
Cohen & Mallon 2001). Puhuttaessa siitd, ettd vastuu urasta on siirtynyt yha
enemmadn yksil6lle itselleen, on mielesténi tarkedd, ettd talloin myos yksiloiden
kokemukset ja kuvaukset urista tuodaan tutkimuksissa paremmin esille. Tdssa
tyossd kdytetty narratiivinen lihestymistapa tarjoaa uratutkimukselle oivan
tyokalun tutkia uria nimenomaan yksilon lahtokohdista kasin, samalla
painottaen kuitenkin sitd, ettd urat eivit ole koskaan yksilon omaisuutta. Urat
eivit rakennu sosiaalisissa tyhjidissd vaan niissd organisaatioissa ja
yhteiskunnissa, joissa jokainen ihminen kulloinkin eldad. Tama johtaa siihen, etta
kertoessaan omasta urastaan, tutkittavat kertovat myos aina siitd sosiaalisesta
arvomaailmasta ja niistd yhteisistd merkityksistd ja rakenteista, joita sosiaalinen
todellisuutemme pitdd sisdlldan. (Bruner 1986.)

Naisten urien tutkiminen nousi kiinnostuksen kohteeksi erityisesti 1980-luvulla,
Suomessa aiheesta kiinnostuttiin vasta myshemmin, 1990-luvun loppupuolella.
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Vaikka tutkimusta naisten urista on tehty sen jdlkeen runsaasti, akateeminen
tutkimus on ollut Suomessa vdhdisempdd (Lamsad et. al 2007). Varhaisimmat
tutkimukset ldhtivit liikkeelle siitd, ettd mallit miesten urakehityksestd olisivat
sovellettavissa my0s naisten uriin (Gallos 1989). Myshemmiit tutkimukset ovat
kuitenkin osoittaneet, ettd naisten ja miesten urat eroavat toisistaan useilla eri
tavoilla ja tutkijat ovatkin eritelleet naisten urien erityispiirteitd (Larwood &
Gutek 1987; Mavin 2001, Powell & Mainiero 1992). Naisten urien
ymmadrtaminen vaatii jo sen ldhtokohdan huomioimisen, ettd naisten
kokemukset urasta eroavat miesten kokemuksista. Toisekseen, naisten urat ovat
katkonaisempia ja vaikeammin ennustettavia kuin miesten, lastenhankinnan ja
suurempien perhevelvoitteiden takia. Kolmanneksi, naisten kohdalla
subjektiiviset mittarit menestyksestd ovat yhtd tdrkeitd kuin objektiiviset, kun
madritellddn naisten menestymistd urallaan. Perinteisesti uramenestys on
maédritelty objektiivisilla kriteereilld, kuten ylennysten ja palkan maddralla
(Powell & Graves 2003, 186; Powell & Mainiero 1992; Sturges 1999.)

Tutkimustiedon lisidminen naisten urakehityksestd on tirkedd myos kdytannon
lilke-eldiman kannalta. Yhtend perusteluna voidaan kayttdd resurssiajattelua
(Barney 1991), jolla tarkoitetaan organisaatioiden resurssien tdysimddrdistd
kayttod. Globalisaatio ja sitd kautta maailmanlaajuisen kilpailun kiristyminen
ovat tekijoitd, joiden takia alan yrityksilld ei ole endd varaa tuhlata kaytossa
olevia sisdisid resursseja, kuten osaamista, esimerkiksi sukupuolen takia.
Tuottavuuden lisddntyminen, parempi kilpailukyky ja sitd kautta taloudellisen
tuloksen kasvu ovat syitd, joiden takia esimerkiksi high tech-alan yritysten
tulisi hyodyntdd naisten osaamista my0s johtotehtdvissd enemman.
Kansainviliset tutkimukset ovat osoittaneet my6s sen, ettd tyovoiman
diversiteetti eli monimuotoisuus voi parantaa yritysten kilpailukykyad ja
innovatiivisuutta (Cox & Blake 1991). Lisdksi yhteiskunnassa tapahtuva
tyovoiman ikddntyminen johtaa siihen, ettd myo6s johtajia on rekrytoitava
tulevaisuudessa ryhmistd, joita aikaisemmin ei ole juurikaan hyodynnetty.
Yhtend tavoitteena on myos se, ettd tutkimuksen avulla voitaisiin lisédtd tietoa
naisten urakehityksestd high tech-alalla ja sitd kautta kasvattaa naisten
kiinnostusta teknisid aloja kohtaan.

Tutkimusraportin rakenne koostuu viidestd padluvusta. Tassd ensimmdisessa
pddluvussa olen johdattanut lukijan aihepiiriin ja esittanyt tutkimukseni
tarkoituksen ja tavoitteen sekd tutkimusta koskevat rajaukset. Lisdksi olen
tuonut esille valitsemaani tutkimusaiheeseen liittyvdt perustelut. Toisessa
pddluvussa késittelen tutkimukseni teoreettiset ldhtokohdat, jotka koostuvat
naisjohtajuudesta, uratutkimuksesta ja narratiivisuudesta. Pddluvussa kolme
kdyn lapi tutkimukseni empiiriseen aineistoon ja tutkimuksen suorittamiseen
liittyvat keskeiset asiat. Sen jdlkeen pddluvussa nelja kuvaan ja tulkitsen
naisjohtajien kerrontaa urakehityksestddn uratarinoiden muodossa ja tuon esille
tekemdni tyypittelyn uratarinoiden pohjalta. Lopuksi luku viisi koostuu
pddtelmistd ja keskustelusta.



2 NAISJOHTAJUUS, URATUTKIMUS JA
NARRATIIVISUUS: TUTKIMUKSEN
TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

2.1 Naiset ja johtaminen
2.1.1 Naiset johtajina Suomessa ja kansainvailisesti

Yhdysvalloissa ilmestyvédssda Harvard Business Review-lehdessd julkaistiin
vuonna 1965 artikkeli, jossa kiinnitettiin ensimmadistd kertaa huomiota naisiin
johtamisessa esittimadlld kysymys ”Ovatko naisjohtajat ihmisia?” Tuolloin
johtavassa asemassa toimivien naisten uskottiin olevan poikkeuksellisia
yksiloitda. Niin sanotusta normaalista naiseudesta poikkeavuutta pidettiinkin
ainoana selityksend sille, ettd naiset pystyivdat ylipddtddan hoitamaan
johtotehtdvid. (Calas & Smircich 1996, 221.) Vanhalan ja Nordgrenin mukaan
naisten koulutustason kohentuminen, aktiivinen osallistuminen tydeldma&n ja
naisliikkeen vaatimukset tyteldmdn tasa-arvosta lisdsivdat kiinnostusta
aihealueeseen myds Suomessa, mutta vasta 1980-luvun loppupuolella (Asplund
1986, 13). Syrjinndn kieltdva tasa-arvolaki tuli Suomessa voimaan vuonna 1987,
jonkin verran muita Pohjoismaita myShemmin4. Tutkimus naisjohtajuudesta
yleistyi Suomessa varsinaisesti vasta 2000-luvulla, useita vuosia alan
kansainvdlistd tutkimusta myshemmin (Lamsa et. al 2007).

Suomalaisen naisen tutkimisen ndkokulmasta on olennaista huomata, ettd
maamme oli erittdin pitkddn agraarinen yhteiskunta, jossa sukupuolten viliset
suhteet eivdt jakaantuneet kovin jyrkdsti (Haavio-Mannila 1970). Naiset
tyoskentelivdat maataloudessa miesten kanssa. Erityisesti agraarisesta
yhteiskunnasta kumpuavana meilld on ollut mahdollinen vahvan naisen malli
ja kova tyonteko miehen rinnalla. Suomalaisen yhteiskunnan sukupuolijdrjestys
alkoi muuttua toisen maailmansodan jilkeen, kun naiset siirtyivdt enenevassa
maddrin kokoaikatyohon kodin ulkopuolelle ja nousivat miestensd rinnalle
perheensi eldttdjiksi ja heistd tuli yhteiskunnallisia osallistujia (Valtonen 2004,
228; Vanhala 2005, 200). Sodan jailkeisind vuosikymmenind naiset ovat olleet
ansiotyossd meilld enemmaén kuin ldntisessda Euroopassa yleensd. Toisin kuin
monissa muissa maissa, suomalainen nainen on tehnyt tyotd kokoaikaisesti
tydskennellessddan kodin ulkopuolella.

Yleisesti vallalla oleva oletus on ollut se, ettd Pohjoismaissa naisilla on
tydeldmédssd paremmat etenemismahdollisuudet kuin muualla maailmassa,

4 Islannissa, Tanskassa ja Norjassa tasa-arvolaki tuli voimaan 1970-luvun loppupuolella ja
Ruotsissa vuonna 1980 (Vanhala & Nordgren 1986, 11).
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koska naisten madrd tydeldmdssad on suuri, naiset ovat korkeasti koulutettuja ja
perhepolitiikka sekd tasa-arvolainsdddantd ovat toteutuneet (Kauppinen-
Toropainen, Kandolin & Haavio-Mannila 1988; Vinnicombe 2000, 11).
Koulutustasolla  tarkasteltuna  suomalaiset naiset ovatkin  miehid
koulutetuimpia: 25-64-vuotiaista naisista kaikista korkeakoulututkinnon
suorittaneista naisia on noin 62 prosenttia. Vastaava luku miehilld on noin 38
prosenttia. (Tilastokeskus 2005.)

Tasa-arvon toteutumista tyOeldmdssd tarkasteltaessa Suomi jdd kuitenkin
Euroopan keskitason alapuolelle. Tyomarkkinat ovat segregoituneet
voimakkaasti sekd horisontaalisesti ettd vertikaalisesti. Horisontaalisella
segregoitumisella tarkoitetaan naisten ja miesten sijoittumista eri tehtéviin ja eri
toimialoille. Naisvaltaisia toimialoja ovat muun muassa sosiaalityo (91 %),
terveydenhoitotyo (85 %) sekd majoitus- ja ravitsemisalojen tyot (72 %).
Miesvaltaisia toimialoja ovat rakennustoiminta (93 %), kuljetusala (78 %) sekéa
teollisuus (71 %). Segregoituminen ndkyy my0s johtamistilastoissa: naiset
johtavat pddasiassa palvelualoilla, miehet teknisilld aloilla. Esimerkiksi
teknisilld aloilla naisten mddrd on pysynyt alle 20 prosentissa. Vertikaalisella
segregoitumisella tarkoitetaan sitd, ettd miehet ja naiset ovat hierarkkisesti eri
asemissa organisaatioissa ja tyoeldmaéssad. Vertikaalinen segregoituminen nakyy
tyOeldmédssd naisten vdhdisend méddrand yritysten johtotehtdvissd. Toisaalta
segregoituminen organisaatioiden sisdlld ndkyy naisten mddran vahenemisend,
kun mennddn organisaatiohierarkiassa ylospdin. Naiset sijoittuvatkin
pddasiassa keskijohdon tehtdviin, joissa naisia toimii tdlld hetkelld noin
neljannes. Kaikkien yritysten, my0s pienten ja keskisuurten, pdd- ja
toimitusjohtajista naisia arvioidaan olevan noin yhdeksdn prosenttia. Sen sijaan
suurten yritysten huippujohdosta naisia on Suomessa vain muutama prosentti.
(Tilastokeskus 2005.) Talouseldamdn vuonna 2004 tekemdn selvityksen mukaan
143 porssiyhtiostd neljan johdossa oli nainen. Sadan suurimman porssiyhtion
hallituksissa naisia oli 17 prosenttia vuonna 2006 (Salo 2006, 38).

Tyomarkkinoiden segregoitumisen lisdksi myds naisten ja miesten
palkkamarkkinat ovat Suomessa eriytyneet. Eriytyminen ndkyy siind, ettd
naiset ansaitsevat keskimddrin 80 prosenttia miesten palkoista. Kun katsotaan
johtajien palkkamarkkinoita, naisten ja miesten vdliset erot kasvavat edelleen.
Tilastokeskuksen (2006) mukaan yksityisen sektorin naisjohtajien veronalaisten
vuositulojen mediaani oli 67 prosenttia miesjohtajien vastaavista
mediaanituloista. Naisten ja miesten palkkaerojen tarkastelua on etenkin viime
aikoina kritisoitu paljon. Muun muassa Elinkeinoeldman Keskusliiton (2006)
tekemdn selvityksen mukaan myytti “naisen euro on 80 senttid” perustuu
keskiansioiden viliseen eroon ja tyomarkkinoiden segregoitumiseen, ei siihen,
ettd naisille maksettaisiin vahemman samasta ja yhtd vaativasta tyostd kuin
miehille.

Miten suomalaiset naisjohtajat sitten parjadvit kansainvdlisissd vertailuissa?
Yhdysvallat, josta naisjohtajuuskeskustelu on ldhtenyt alun perin liikkeelle, on
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ollut perinteisesti tilastojen ykkonen naisjohtajien méddrdn suhteen. Sielld
naisten osuus kaikista toimitusjohtajista on noin 24 prosenttia (Eagly & Carli
2006) ja naisten osuus kaikista johtajista on noin 45 prosenttia (Davidson &
Burke 2004, 9). Huippujohdossa sielld toimii vain muutama prosentti naisia,
kuten muissakin maissa. Ndiden lukujen valossa Suomi on siis samalla tasolla.
Euroopan Komissio on selvittdnyt kaikissa jasenmaissa olevien naisten osuutta
50 suurimman porssiyhtion johtoryhméassa vuonna 2006. Selvityksessa 31 EU-
maan keskiarvo oli tuolloin 11 prosenttia. Suomi sijoittui tarkastelussa
kuudenneksi, 19 prosentin osuudella. (European Comission 2006a.) Vuonna
2006 eri EU-maissa naisjohtajien osuus oli keskimddrin 30 prosenttia. Tassd
vertailussa Suomi sijoittui samalle tasolle EU:n keskiarvon kanssa, jaetulle 16.
sijalle yhdessd Tsekin, Irlannin ja Ruotsin kanssa. Merkille pantavaa oli se, ettd
suurin osa Itd-Euroopan maista, kuten Latvia (44 %), Liettua (43 %) ja Viro
(37 %), meni vertailussa Suomen edelle. (European Comission 2006b.)
Selvityksen mukaan ndyttdisikin siltd, ettd Pohjoismaat ovat jadmaéssd jalkeen
muiden Euroopan maiden kehityksesta.

Kun siis katsotaan Suomen sijoittumista kansainvélisissd vertailuissa
naisjohtajien maéddran suhteen, huomataan, ettd Suomi ei ole tasa-arvon
edelldkdvijamaa ndissd asioissa. Suomi asettuu EU:n keskiarvojen tasolle
naisjohtajien méddrdn suhteen ja niin Suomessa kuin muuallakin maailmassa
huippujohdossa on vain muutama nainen. Suomalaista ja pohjoismaalaista
naista on pidetty tasa-arvoisena ja yleisesti on oletettu, ettd naiset etenisivit
paremmin my0s johtotehtdviin (Kauppinen-Toropainen, Kandolin & Haavio-
Mannila 1988; Vinnicombe 2000, 11). Ndin ei ole kuitenkaan kaynyt.
Suomalainen tasa-arvomyytti onkin rakentunut pitkdlti sen varaan, ettd
Suomessa presidentti on nainen ja vield jokin aika sitten my6s eduskunnan
puhemies ja pddministeri olivat naisia (Vanhala 2006). My6s muutamat liike-
elamdn huipulle edenneet naisjohtajat ovat olleet ndkyvasti esilld, niin
tutkimuksissa kuin eri tiedotusvalineissakin.

Naisten osuuden kasvattamista erityisesti yritysten hallituksissa on ajettu jo
pitkddn, joka on virittinyt keskustelun myo6s naiskiintidistdi. Norja oli
ensimmdinen maa maailmassa, jossa tuli vuoden 2006 alussa voimaan laki, joka
madrdd porssiyhtidihin sukupuolikiintiot. Tama tarkoittaa siis sitd, ettd vuoteen
2008 mennessd noin 500 norjalaisen porssiyhtion on varmistettava, ettd
vahintdan 40 prosenttia niiden hallitusten jdsenistd on naisia. Vastaavaa lakia ei
ole muissa Pohjoismaissa hyvaksytty, mutta Ruotsissa asialla on uhkailtu ja
Suomessa tasa-arvoasioista vastaava ministeri on ottanut asian esille
muutamaan otteeseen. Suomessa naiskiintididen sopimattomuutta on
perusteltu yleensd silld, ettd tehtdvid hoitamaan tulee valita sopiva henkilo
patevyyden, ei sukupuolen perusteella. Tdamd perustelu on kuitenkin hieman
ristiriidassa sen suhteen, ettd Suomessa naiset ovat koulutetumpia kuin miehet.
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2.1.2 Naisjohtajuuden tutkimus

Sukupuolineutraalisuus ja sukupuolettomuus ovat kuuluneet suomalaiseen
tyoeldamddn sekd sithen liittyvddan tutkimukseen aina 1990-lupulle saakka.
Sukupuoleen liittyva keskustelu aloitetaan yleensd silloin, kun naiset kokevat
tulleensa vadrin kohdelluiksi. (Karento 1999; Vanhala 1986.) Suomen kielessd on
yksi sana sukupuoli, joka viitta naista ja miestd kuvaavaan eroon. Sen sijaan
englanninkieli sisdltdd kaksi késitettd sukupuolelle: biologisen sex ja sosiaalisen
gender. Sosiaalinen sukupuoli merkitsee sukupuoli-identiteetin oppimista ja
kehittymistd (Kinnunen & Korvajarvi 1996; Lamsd 2003). Sosiaalisen
sukupuolen ndkokulmasta naiset oppivat eldmédnsd aikana naisellisen,
feminiinisen ja miehet miehisen, maskuliinisen maailmankuvan, normitukset ja
toimintatavat (Gilligan 1982). Sukupuoli-identiteetilld taas tarkoitetaan ihmisen
omaa késitystd siitd, millaisena naisena ja miehend hdn itsensd ymmartda.
Feminiininen ja maskuliininen ovat termejd, joilla viitataan naisille ja miehille
tyypillisiin ominaisuuksiin (Fondas 1997, 260).

Myos johtajuus on ndhty perinteisesti miehisend ilmiond. Organisaatio- ja
johtajuustutkimusta ovat historian saatossa tehneet pddasiassa miehet, miehille
ja miehistd. Ndiden tutkimusten tavoitteena on ollut selvittdd, miten miehet
saadaan toimimaan yhdessd rationaalisesti tavalla, joka auttaa organisaatioita
pddsemddn tavoitteisiinsa. (Calas & Smircich 1996, 221; Schein 1973.) Siitdkin
huolimatta, ettd naiset alkoivat tyoskennelld organisaatioissa jo teollistumisen
alkuvaiheessa ja ensimmadiset naispuoliset organisaatiotutkijat aloittivat tyonsa
1800- ja 1900-lukujen vaihteessa, naiset ndhtiin johtotehtdvissd toimiessaan
poikkeuksellisina yksiloind ja heiddt pyrittiin normalisoimaan tyontekijoiden
rooliin (Calas & Smircich 1996, 222).

Tieteellisessd  tutkimuksessa naisjohtajuudesta  kiinnostuttiin  erityisesti
Yhdysvalloissa 1970-luvulla. Vuonna 1977 ilmestynyttda Rosabeth Moss
Kanterin teosta Men and Women of the Corporation pidetddn yhtena

merkkipaaluna naisjohtajuustutkimuksen alkamisessa. Ensimmadiset
tutkimukset etsivdt vastauksia siihen, voivatko naiset ylipddtddan toimia
johtajina. ~ Tamdn  jdlkeen  kiinnostuttiin  nais- ja  miesjohtajien

johtamiskdyttdaytymisen eroista. Seuraavana etsittiin syitd naisjohtajien
vdhdiseen méddraan yritysten ylimmaéssd johdossa. (Indvik 2001, 217.) Viime
aikoina tutkijoiden mielenkiinto on kohdistunut muun muassa naisten
poisjddmiseen tyoeldmadstd ja haluttomuuteen vastaanottaa ylimmin johdon
tyotehtdvid (esim. Mainiero & Sullivan 2005; Mallon & Cohen 2001).

Varhaisimmat psykologiset tutkimukset selittivit naisjohtajien vé&hdisen
maddrdn johtuvan yksilollisistd tekijoistd kuten naisten persoonallisuuspiirteistd

5 Mary Parker Follet ja Lillian Gilbreht (Takala 1999).
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ja kdyttaytymismalleista (Riger & Galligan 1980, 902). Joidenkin tutkijoiden
mielestd naisilta puuttuivat johtotehtdvien hoitamisessa vaadittavat
ominaisuudet ja he kayttdytyivat eri tavalla kuin johtotehtdvissd toimivat
miehet. Erojen naisten ja miesten vililld ndhtiin johtuvan erilaisesta
sukupuolirooliin sosiaalistumisesta lapsuudessa ja nuoruudessa. (Hennig &
Jardim 1977). Naisten odotetaan sosiaalistuvan feminiinisiin ominaisuuksiin,
kuten lempeyteen, sosiaalisuuteen ja empaattisuuteen kun taas miehen
maskuliinisiin ominaisuuksiin, kuten aggressiivisuuteen, asiakeskeisyyteen ja
kilpailunhaluun (Karento 1999, 17).

Kysymykseen naisten ja miesten johtamiskdyttdytymisen eroista on liittynyt
tutkijoiden halu selvittdd sukupuolen vaikutusta naisten ja miesten
johtamiskadyttaytymiseen ja edelleen siitd aiheutuviin tuloksiin (Indvik 2001,
217). Kysymys on tdrked, koska puheet naisten johtamiskadyttaytymisen
sopimattomuudesta johtotehtdvissd toimimiseen on usein esitetty syyksi
naisjohtajien vidhdiselle maédrélle ja naisten hitaalle etenemiselle yritysten
ylimpddn johtoon (Vinkenburg & Van Engen 2005, 87). Merkittdavimmat
16ydetyt eroavaisuudet ovat olleet naisten demokraattisempi ja osallistavampi
johtamistyyli verrattuna miesten autoritddrisempddn ja ohjaavampaan tyyliin
(Indvik 2001, 225; Vinkenburg & Van Engen 2005, 88).

Psykologisten yksilopainotteisten tutkimusten lisdksi varhaisimmat sosiologiset
tutkimukset etsivét syitd naisten vdhdiseen madardan myos organisatorisista eli
tydympadristoon liittyvistd tekijoistd. Kanterin (1977) mukaan kriittiseksi
tekijaksi ei tdlloin muodostu sukupuoli vaan naisten lukumddra
organisaatiossa. Tokenia eli vahemmiston edustajaa, kuten naisjohtajaa
miesjohtajan joukossa, arvioidaan kriittisemmin ja usein hdnen sukupuoleen
liitettyjen stereotypioiden mukaisesti, ei yksilond (Kanter 1977, 207). Muita
tydympédristdssd naisten johtotehtdviin padsyd vaikeuttavia tekijoitd ovat muun
muassa miesten negatiiviset asenteet naisjohtajia kohtaan (O’Leary 1974, 809).
Johtotehtédvissd toimivien naisten ndhtiin horjuttavan perinteisid valtarakenteita
ja uhkaavan sekd naisten ettd miesten asemaa yhteiskunnassa (Riger & Galligan
1980, 905-906). Myos erilaisten henkilostojohtamisen kaytantdjen, kuten
ylennysten (Rosen & Jerdee 1974), palkkauksen (Dipboye, Arvey & Terpstra
1977) ja koulutuksen (Renwick & Tosi 1978) ndhtiin hankaloittavan naisten
pdédsyd johtotehtaviin.

1980-luvulle tultaessa kiinnostus naisjohtajuutta kohtaan kasvoi edelleen. Yksi
merkittdava syy kiinnostuksen kasvamiseen oli teoksen Breaking the Glass Ceiling
(Morrison, White & Van Velsor 1987) ilmestyminen Yhdysvalloissa. Kirjan
saaman runsaan julkisuuden myotd tutkijoiden kiinnostus naisjohtajuutta
kohtaan kasvoi ja myos organisaatioissa kiinnostuttiin naisjohtajien urien
edistimisestd. Kirjassa esitetty tunnettu kisite lasikatto viittaa sellaiseen
ndakymattomddn, mutta vahvaan esteeseen, joka estdd naisia etenemdstd
ylospdin organisaatiohierarkiassa (Morrison & Von Glinow 1990, 200). Siita
huolimatta, ettd naiset ovat edenneet keskijohdon tehtédviin, ylimmén johdon
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tehtivit eivit ole edelleenkdian avautuneet naisille.

Se, ettd viime vuosina naisten mddrd ylimmissd johtotehtdvissd on noussut
muutamaan prosenttiin, on saanut tutkijat kiinnostumaan naisista
huippujohdossa ja siitd, miksi naisten mé&drd ylimmissd johtotehtdvissd on
edelleen niin vdhdinen (Liff & Ward 2001; Oakley 2000). Tutkijoiden kiinnostus
muutamia lasikaton rikkoneita naisia kohtaan on ollut huomattavasti suurempi
kuin tdmén tutkimuksen kohteena olevia keskijohdossa, lasikaton alla, toimivia
naisjohtajia kohtaan (Vanhala 2004). 2000-luvulle tultaessa tutkijat ovatkin
alkaneet puhua Ilabyrintista, joka kuvaa paremmin naisjohtajien tilannetta
tamdnpdivan yhteiskunnassa (Eagly & Carli 2006). Tie ylimpdédn johtoon on
olemassa myos naisille, koska muutamat naiset ovat onnistuneet pddsemaan
sinne. Labyrintissa oikea tie on kuitenkin sokkeloinen ja vaikea 1oytda.

2.1.3 Naiset uratutkimuksen kohteena

1970-luvulla kiinnostuttiin naisjohtajien urien tutkimisesta ja 1980-luvulta
ldhtien suurin osa siitd on ollut niin sanottua lasikattotutkimusta eli tutkijat
ovat olleet innokkaita selvittim&ddn syitd kyseisen ilmion olemassaoloon
(Powell & Graves 2003). Syitd naisten urakehityksen ongelmiin ja etenkin
sithen, miksi naiset eivdt etene ylimpddn johtoon, on etsitty monista eri
tekijoistd; naisista itsestddn, organisaatioista ja yhteiskunnista. Tutkimukset
ovatkin  keskittyneet naisjohtajien urakehitykseen liittyvien esteiden
lI6ytamiseen, silld naisjohtajien uraa edistavia tekijoitd on tutkittu huomattavasti
vahemman (Puttonen 2006).

Tutkimukset naisten urista olivat aluksi voimakkaasti sidoksissa miesten uriin,
silld perinteiset ja tdndkin pdivdand hyvin tunnetut urateoriat perustuivat
miehille tehtyihin tutkimuksiin (Levinson 1978; Miller & Form 1964; Schein
1978; Super 1957). Tuolloin monet tutkijat uskoivat, ettd teoriat miesten urista
olisivat sovellettavissa myo6s naisten uriin (Larwood & Gutek 1987).
Ensimmidiset tutkimukset keskittyivét vertailemaan naisten uria miesten uriin,
jonka seurauksena naisten urakehitys leimattiin ongelmalliseksi, koska se ei
edennyt samalla tavalla kuin miehilld (Powell & Mainiero 1992). Vasta 1980-
luvulla alkoi ilmestyd enenevdssd mddrin tutkimuksia, joiden kohteena olivat
pelkédstddn naiset. Jo ennen 1970-lukua joidenkin tunnetuimpien uratutkijoiden
teoksessa kuitenkin jo sivuttiin naisten wuria. Esimerkiksi Super esittdd
kuuluisassa teoksessaan The Psychology of Careers seitsemdn naisen uramallias,
jossa naisen pddasiallisena tehtdvand pidetddn kuitenkin kotididin roolissa
toimimista. Super ennakoi tuolloin jo naisten urien tutkimisen tadrkeyttd
tulevaisuudessa ja painotti naisten ja miesten wurien eroavaisuuksien

¢ Vakaa kodinhoidon uramalli, perinteinen uramalli, vakaa tyduramalli, kahden uran malli,
keskeytetty uramalli, epdvakaa uramalli, monen uran malli (Super 1957, 77-78).
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huomioimista. Useat muut urateoreetikot kuitenkin sivuuttivat naiset
tutkimuksissaan  tdysin tai ldhestyivdt naisten wuria  erd&dnlaisina
erityistapauksina (esim. Levinson 1978; Miller & Form 1964; Schein 1978). 1980-
luvulla kuitenkin huomattiin, ettd naisten urien ymmartdminen vaatii erilaisen
ldhestymistavan kuin miehilld (Gallos 1989; Larwood & Gutek 1987) ja se nosti
naisjohtajien urien tutkimisen entistd suositummaksi aiheeksi (Ornstein &
Isabella 1993).

Koska uratutkimuksen kohteena olivat olleet 1980-lukuun mennessd padasiassa
valkoihoiset keskiluokkaiset miehet, tutkijat ovat pitdneet vdhemmisttjen
mukaan ottamista uratutkimukseen yhtend merkittdvimmistd parannuksista
tutkimusalueen historiassa (Cox & Nkomo 1990; Gallos 1989). Siitd huolimatta,
ettd naisten urista on tehty runsaasti tutkimusta (esim. Mainiero & Sullivan
2005; Marshall 1995; Powell & Mainiero 1992; White 1995) naisilta puuttuvat
yhd edelleen sellaiset mallit, joiden mukaan he voisivat rakentaa oman uransa.
Keskustelu naisjohtajien urakehitykseen vaikuttavista tekijoistda on ollut
hajanaista ja vakiintumatonta. Keskustelun toisessa pddssa naisjohtajia pidetdan
olosuhteiden wuhreina, jotka eivdt pysty vaikuttamaan oman wuransa
kehittymiseen (Liff & Ward 2001, 20.) Pdinvastainen nikemys edellyttdd, ettd
uraansa  sitoutunut nainen saavuttaa tavoitteensa, jolloin  uralla
etenemattomyyttd pidetddn naisten omana vikana (Hakim 1996; 119). Viime
aikoina tutkijat ovat esittineet ndkemyksiddn siitd, ettd nainen voi menestya
urallaan, mikdli hdn on halukas mukautumaan vallitseviin pelisdantdihin
(White 1992). Naisten urakehitykseen vaikuttavat tekijat voidaan jakaa
pddasiassa kolmeen kategoriaan: arvo- ja kulttuuriselityksiin, organisaatio- seka
yksiloldhtoisiin selityksiin (Adler & Izraeli 1988; Oakley 2000).

2.1.3.1 Arvo-ja kulttuuriselitykset

Naisjohtajien urakehitykseen liittyvien arvo- ja kulttuuriselitysten mukaan
yhteiskunnassa syvilld vallitsevat normit, arvot ja stereotypiat toimivat naisten
ja miesten urakehitystd ohjaavina tekijoind. Esimerkiksi sukupuolirooliin
sosiaalistuminen ja stereotypiat naisten ja miesten rooleista yhteiskunnassa ovat
vaikeasti muutettavia. Sukupuolirooliin  sosiaalistumiseen on todettu
vaikuttavan niin lapsuudenperheen, ystédvien, ldhipiirin kuin yhteiskunnankin
(Wirth 2001, 40). Sukupuolirooliin sosiaalistuminen ohjaa naisia kdyttaytymaan
naisen rooliin kohdistuvien odotusten mukaisesti ja vastaavasti miehid miehen
rooliin kohdistuvien odotusten mukaisesti. Tutkijat ovat eritelleet ldnsimaisia
stereotyyppisia miehisid ja naisisia ominaisuuksia, jotka ovat luoneet ja
ylldpitdneet kasityksid hyvastd johtajasta. Miehisid ominaisuuksia, jotka on
perinteisesti yhdistetty myos tehokkaaseen ja hyvddn johtajaan, ovat muun
muassa aggressiivisuus, asiakeskeisyys, dominoivuus, hyodyn tavoittelu ja
kilpailunhalu. Ndiden vastakohtia eli naisisia ominaisuuksia ovat esimerkiksi
lempeys, sosiaalisuus, alistuvuus, empaattisuus ja yhteistoiminta. (Karento

1999, 17.)
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Yleinen vallalla oleva stereotypia johtajuudessa on ollut se, ettd miehet ovat
naisia kyvykkddampid johtajia. Tam&dn on todettu olevan yksi suurimmista
esteistd naisten toimimiselle johtotehtdvissd (Schein & Mueller 1992, 440;
Vinnicombe & Singh 2002). Tyoeldmdssd olevia ditejd ei pidetd uraansa
sitoutuneina (Schwartz 1989) ja miesjohtajien ajatellaan tavoittelevan
vertikaalista urakehitystd ja kantavan perheestddn vahemmadn vastuuta kuin
naisten (Powell & Mainiero 1992, 229). Esimerkiksi stereotypiat naisten
sopimattomuudesta tyoskentelemiseen teknisilld aloilla toimivat naisten
urakehitystd estdvind tekijoind eivdatkd houkuttele naisia toihin alan pariin
(Mattis 2005, 248). Téllaiset kasitykset ja ennakkoluulot rajaavat sekd naisten
ettd miesten liikkumatilaa yhteiskunnassa.

Erilaisiin yhteiskunnan tasolla oleviin naisten urakehitystd vaikeuttaviin
tekijoihin on pyritty vaikuttamaan muun muassa tasa-arvolainsddddannolld ja
hallitusohjelmilla. Suomessa tasa-arvolaki sdddettiin vuonna 1986 ja sen
tarkoituksena on ollut estdd sukupuoleen perustuva syrjintd ja edistdd naisten ja
miesten vélistd tasa-arvoa sekd parantaa naisten asemaa erityisesti tyoelamassa.
Lakia uudistettiin viimeksi vuonna 2005. Liséksi yhteiskunnan toteuttamat
erilaiset perhepoliittiset toimet, kuten pdivahoito, perhelainsdadadantd ja
erillisverotus ovat vaikuttaneet positiivisesti naisten tyossakayntiin (Sinkkonen
& Haéanninen-Salmelin 1989, 38, Karento 1990, 137-138). Lukuisista
lainsdadannollisistd toimenpiteistd huolimatta monet tydeldamén sukupuolijaot
ovat sdilyneet. Esimerkiksi eri ammattialojen voimakas segregoituminen
miesten ja naisten aloiksi sekd palkkaerot ovat rakenteita, joissa on tapahtunut
vain vdhdn muutoksia viime vuosikymmenten aikana (Vanhala 2006).

2.1.3.2 Organisaatiotason selitykset

Naisten urakehitykseen vaikuttavat organisatoriset tekijat voidaan jakaa
pddasiassa kahteen ryhmééan. Ensimmadiseen ryhméan kuuluvat organisaation
kaytannoistd johtuvat tekijdat, jotka liittyvdt perinteisiin henkilostdjohtamisen
aihealueisiin, kuten rekrytointiin, ylenemiskaytantoihin ja
suoritusarviointeihin. Toisessa ryhmédssd ovat organisaation sosiaalisiin
suhteisiin liittyvat tekijdt, kuten mentorointi, roolimallit, verkostot ja esimies-
alaissuhteet (Oakley 2000). Yhteistd organisatoristen tekijoiden vaikutuksiin
keskittyneille tutkimuksille on ollut se, ettd naisjohtajat on nahty
organisatoristen olosuhteiden uhreina, jotka eivdt pysty vaikuttamaan omaan
urakehitykseensd (Liff & Ward 2001). Tama johtuu siitd, ettd miehet ovat
pitkien aikojen kuluessa muokanneet organisatoriset kdytdnnot miesten
urakehitystd tukeviksi, joihin naiset urakehityksensa aikana tormdavit (Ragins,
Townsend & Mattis 1998, 36).

Naisjohtajilta puuttuvaa kokemusta linjajohdosta, kuten tuotannosta tai
myynnistd, pidetddn yhtend yleisimpdnd syyné siihen, miksi naiset eivit etene
yritysten ylimp&an johtoon (Mattis 1995; Indvik 2001; Powell & Mainiero 1992;
Tharenou 2005; Vanhala 2004). Naisten kokemattomuus linjajohdon tehtdvista
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tulisi huomioida etenkin rekrytointitilanteessa, silld naisia palkataan usein
tehtdviin, joista on vaikea edetd organisaation ylimp&ddn johtoon. Miehid taas
palkataan useammin vaativiin ja urakehitystd edistdviin tehtdviin. Suurin osa
naisjohtajista tydskentelee henkilostohallinnon tehtdvissd, joista harvemmin
edetddn ylimpddn johtoon. Tutkimusten mukaan naisjohtajan tulisi saada
kokemusta linjajohdosta heti uransa alkuvaiheessa tai viimeistddn
keskivaiheessa, pddstdkseen etenemddn ylimpédan johtoon. (Mattis 1995; Oakley
2000, 323.) Esimerkiksi White (1995) havaitsi tutkimuksessaan, ettd urallaan
menestyneille naisjohtajille oli yhteistd se, ettd suurin osa heistd oli saanut
nuorelle ihmiselle tai naiselle harvinaisen haastavan tehtdvan hoidettavakseen
heti uransa alkuvaiheessa.

Myo6s ylennyspddtoksida tekevdt yleensd miesjohtajat johtuen heiddn
enemmistostddn huippujohdossa ja johtajia valitessa ja rekrytoidessa on usein
helpompaa ja turvallisempaa valita joukostaan kaltaisensa (Baron & Pfeffer
1994). Organisaatioissa tulisikin kiinnittdd entistd suurempaa huomiota
ylenemis- ja rekrytointikdytdntjen tasapuolisuuteen. Tdmd on mahdollista
toteuttaa siten, ettd avoimista tyoOtehtdvistd ilmoitetaan julkisesti eikd
tyotehtdvid jaeta esimerkiksi suhdeverkoston perusteella (Ragins & Sundstrom
1989, 57). Myos tyosuoritusten arviointi ja palautteen saaminen tyostd on
naisjohtajille erittdin tarkedd, jotta he voivat kehittyd tyossddn ja pddstd edelleen
vaativampiin tyotehtdviin. Naisten kokemusten mukaan etenkin negatiivisen
palautteen antaminen on miehille vaikeaa, koska naisia pidetddn tunteellisina
eikd heitd haluta loukata. (Mattis 1995, 10; Catalyst 2003.) Tyossd kehittymisen
ehdottomana edellytyksend on kuitenkin negatiivisenkin palautteen saaminen,
jotta omia tydsuorituksia on mahdollista parantaa.

Organisaation sosiaalisista tekijoistd suurimpana esteend naisjohtajien
urakehitykselle pidetddan mentoreiden ja roolimallien puutetta, etenkin
miesvaltaisilla aloilla (Catalyst 2003; Singh, Vinnicombe & James 2006).
Mentorilla tarkoitetaan kokenutta ja arvostetussa asemassa olevaa henkildd,
joka antaa tukea ja neuvoa nuoremmalle henkilolle sekd liséd hdnen
tunnettuuttaan organisaatiossa (Ragins & Scandura 1994, 962). Mentoroinnin on
todettu olevan merkittdva urakehitystd edistdvad tekijd etenkin naisjohtajien
kohdalla, koska naisjohtajat kohtaavat enemmain uralla etenemisen esteitd (Liff
& Ward 2001; Oakley 2000; Ragins & Sundstrom 1989; Vinnicombe & Singh
2002). Aikaisemmat tutkimukset ovat tuoneet esille muun muassa sen, ettd
mentorointi olisi hyodyllisempdd ja tehokkaampaa silloin, kun molemmat
osapuolet ovat samaa sukupuolta (Feldman ym. 1999). Mutasen ja Lamsan
(2006) tutkimuksesta kavi kuitenkin ilmi, ettd naiset kokivat miesmentorin
toimivan naismentoria  hyodyllisempdnd nimenomaan  johtamisuran
edistdmisessd kun taas naismentoria pidettiin enemmaénkin roolimallina, joka
tarjoaa emotionaalista tukea ja toimii rohkaisijana.

Viimeaikainen selvitys high tech-alan naisjohtajista osoittaa, etta
naisroolimallien puute on merkittivd este naisten uralla menestymiselle
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(Catalyst 2003). Roolimallilla tarkoitetaan yhtd tai useampaa henkilod, jonka on
oltava tarpeeksi samanlainen, jotta yksilo voi joko samaistua tai valtelld
roolimallin piirteitd ja kayttdytymistd (Gibson 2003). Roolimallien on todettu
olevan tdrked tekijd etenkin nuorten johtajien menestymiselle, mutta tutkimusta
ilmion sukupuolittuneisuudesta organisaatiokontekstissa on tehty vasta viahan.
Singhin, Vinnicomben & Jamesin (2006) tutkimuksesta kadvi ilmi, ettd nuorten
naisjohtajien roolimallit tulivat oman organisaation ulkopuolelta, koska he eivit
kyenneet samaistumaan organisaationsa ylimmdssd johdossa tyoskenteleviin
perheettomiin naisjohtajiin. Nuorten naisjohtajien mielestd ylimmaéssd johdossa
toimivat naiset olivat uhranneet liikaa sekd sosiaalisesta ettd tunne-eldamaéstdan
menestydkseen maskuliinisessa tyoympadristossd. Jos ylimmédssd johdossa
tydskentelee vain muutama nainen, alempana toimivilla naisilla on vain vahan
roolimalleja ja he pystyvit samaistumaan ainoastaan miesten toimintatapoihin.
Télloin ylimmén johdon johtamistyylilla on merkitystd, koska se luo ne
kehykset, joihin alemmalla tasolla toimivien johtajien on samaistuttava (Ibarra
1999). Naisjohtajien on tdlloin mukauduttava maskuliiniseen yritys- ja
johtamiskulttuuriin muuttamalla johtamistyylidan maskuliinisemmaksi ja
peittdmadlld feminiinisid piirteitd (Ragins, Townsend & Mattis 1998, 30). Tata
kutsutaan niin sanotuksi kaksoissidos-ilmitksi, jossa feminiinisesti toimivia
naisia ei pidetd tehokkaina johtajina ja maskuliinisesti toimivat naiset koetaan
“riivinrautana” tai ”drsyttdvind akkoina” (Eagly & Carli 2003).

Muita naisten urakehitykseen vaikuttavia sosiaalisia tekijoitd ovat
organisaatioissa toimivat epdviralliset verkostot (Liff & Ward 2001, 34).
Erityisesti naisten kohdalla syrjintd nousee esille heiddn kohtaaminaan
vaikeuksina péddstd osallisiksi organisaation epdvirallisiin verkostoihin, joiden
tiedetddn olevan hyodyllisid johtamisuralle (Liff & Ward 2001; Ragins &
Sundstrom 1989). Nédiden verkostojen ulkopuolelle jadmisestd voi aiheutua
useita erilaisia vaikeuksia. Epdvirallisten verkostojen kautta saa tietoonsa
avoinna olevia tydtehtdvid, pystyy tekemddn itseddn tunnetuksi organisaatiossa
vaikutusvaltaa omaavien piirissd ja luomaan ihmissuhteita ylenemisista
padttaviin henkiloihin. Yksi esimerkki epédvirallisista verkostoista ovat miesten
niin sanotut hyva veli-verkostot, jotka koostuvat usein yritysten ylimmassa
johdossa toimivista vaikutusvaltaisista miesjohtajista (Oakley 2000, 328).

Myo6s kahdenkeskiset suhteet esimiehiin vaikuttavat naisten urakehitykseen.
Esimies-alaissuhteen negatiivinen vaikutus korostuu silloin, kun esimiehena
toimii mies, jonka on vaikea tytskennelld naisen kanssa ja jolle naisten
kehittdminen ja uran edistiminen ei ole tdirkedd (Wentling 1996, 263-264).
Talloin tormétaan asenteellisiin esteisiin, joiden muuttaminen on yleensd hyvin
vaikeaa, koska ne nousevat yhteiskunnassa vallalla olevista uskomuksista ja
stereotypioista. Tutkimusten mukaan esimiesten ja muiden miespuolisten
tyontekijoiden asenteiden muuttamisen sijaan organisaatioiden tulisikin
keskittyd kaytanteiden muuttamiseen ja naisten méadran lisddmiseen erityisesti
ndkyville  johtopaikoille  vallitsevien  stereotypioiden  poistamiseksi
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organisaatioista. (Mattis 1995, 7.)

Naisten uria voidaan edistdd organisaatioissa myo6s naisille suunnattujen
urakehitystd tukevien ohjelmien ja koulutus- ja kehittymismahdollisuuksien
avulla. Ohjelmien toteuttamisessa on tdrkedd huomioida, ettd ne on yleisesti
hyvidksyttyjd ja ne koetaan oikeudenmukaisiksi my6s ohjelman ulkopuolisten
jasenten keskuudessa. (Kottke & Agars 2005.) Naisia ei myoskddn tulisi
kohdella homogeenisena ryhmind, jonka uria voidaan edistdd saman kaavan
mukaan, sillda viimeaikaiset tutkimukset ovat osoittaneet, etti naisten
urakehityksestd on loydettdvissd eroavaisuuksia. (O’Neil, Bilimoria &
Saatcioglu 2004). Yksi ohjelman onnistumisen edellytys on tédssdkin ylimman
johdon avoin sitoutuminen ja tuki naisten urien edistimiseen organisaatiossa.
Naisille tarjottujen koulutus- ja kehittymismahdollisuuksien seurauksena on
ollut ainakin naisten kasvanut itseluottamus ja sitd kautta parempi
suoriutuminen vaativampien tehtivien hoidosta. (Kottke & Agars 2005;
Mohsin-Ul 1997, 156.)

Yksi tehokkaimmista naisten urakehitystd edistdvistd tekijoistd on perheen ja
tyon yhteensovittamista helpottavat organisatoriset toimet. Perheen ja tyon
yhteensovittamiseen vaikuttaa ainakin kolme tekijad: johdon tuki,
tydaikavaatimukset, sekd tyon ja perheen yhdistamisestd aiheutuvat seuraukset
yksilon urakehitykselle. Johdon tuki tarkoittaa sitd, ettd eri tasoilla toimivien
johtajien tulisi ymmartdd tyontekijoille tyostd ja perheestd aiheutuvat
vaatimukset. Toisekseen, tydaikavaatimukset viittaavat siihen, miten paljon
tyontekijoiden toivotaan kayttdvan aikaansa tyontekoon pdivittdin. Mikali
organisaatiokulttuuriin sisédltyy esimerkiksi pitkien tyopdivien ihannointi ja
tyon asettaminen kaiken muun edelle, joutuu perheellinen johtaja helposti
vaikeaan tilanteeseen joutuessaan asettamaan ndma kaksi osa-aluetta jatkuvasti
vastakkain. (Forret & de Janasz 2005.) Kolmantena tekijaind on se, miten
tyontekijat kokevat erilaisten tyon ja perheen yhteen sovittavista tukevien
toimenpiteiden hyddyntdmisen vaikuttavan heiddn urakehitykseensa.
Tyontekijoille timéd aiheuttaa ristiriitoja etenkin siitd syystd, ettd perinteisen
ajattelutavan mukaan perheen huomioiminen véhentdd tyontekijan
sitoutumista omaan uraansa. Tama ajattelutapa on etenkin naisjohtajien uran
kohdalla osoittautunut ongelmalliseksi stereotypiaksi. (Burke 1997; Forret & de
Janasz 2005.)

2.1.3.3 Yksiloldhtoiset selitykset

Naisjohtajan urakehitykseen vaikuttavat yksiloldhtoiset selitykset voidaan jakaa
kahteen osa-alueeseen. Ensimmadiseen kuuluvat yksiloon itseensd liittyvit
tekijat, kuten henkilokohtaiset piirteet ja ominaisuudet. Toiseen osa-alueeseen
kuuluvat tydeldamdn ulkopuoliset roolit, kuten vanhemmuus. Varhaisimmat
yksiloldhtoiset tutkimukset ldhtivat liikkeelle siitd, ettd naisilta puuttuvat
johtamistehtdvien hoidossa vaadittavat persoonallisuuden piirteet (Liff & Ward
2001, 20; Morrison & Von Glinow 1990, 201). Miesten on muun muassa ajateltu
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olevan naisia vallanhaluisempia, motivoituneempia johtamaan muita,
itsevarmempia, ja kunnianhimoisempia (Fels 2004; Ragins & Sundstrom 1989;
Sools, Van Engen & Baerveldt 2006).

Perhettd on kaytetty ehkd kaikkein yleisimpdnd selityksend naisten
huonommalle urakehitykselle ja alhaisimmille palkoille tyteldmidssd (Metz
2005; Vanhala 2005). Yleensd perhe on ndhty urakehitystd hidastava tekijand,
myo6s perheettomien naisten kohdalla. Uusimmat tutkimustulokset osoittavat
myos sen, ettd yhd useammat naisjohtajat ovat lapsettomia, niin Suomessa kuin
muuallakin maailmassa (Hewlett 2002; 2004; Kartovaara 2003). Ilmi6td pidetdan
seurauksena siitd, ettd perheellisiin naisiin liitetyt stereotypiat naisten
vahemmastd tyohon ja uraan sitoutumisesta eldvéat vield voimakkaina, jolloin
perheettomyys on ratkaisu ongelmiin. Esimerkiksi Yhdysvalloissa tilanne
ndyttdd siltd, ettd mitd menestyneemmadstd ja hyvin ansaitsevasta naisesta on
kysymys, sitd suuremmalla todenndkoisyydelld hdn on yksineldjd ja lapseton.
My6s Suomessa on havaittavissa sama ilmio. Kun sen sijaan katsotaan
miesjohtajien tilannetta, havaitaan, ettd mitd menestyneemmastd ja
suurituloisemmasta  miesjohtajasta on  kysymys, sitd suuremmalla
todenndkoisyydelld hdnelld on vaimo ja useita lapsia. (Hewlett 2002; 2004;
Kartovaara 2003; Vanhala 2005.) Naiset ovatkin siirtyneet yhd enenevéassa
madrin yrittdjiksi koettuaan ongelmalliseksi perheen ja uran yhdistamisen
tydorientoituneissa ja maskuliinisissa organisaatiokulttuureissa. (Kartovaara
2003; Mallon & Cohen 2001.)

Koska perheelliset naisjohtajat ovat pois tydeldmaéstd vahintddn ditiyslomansa
ajan, vahentdd se vaistamattd tyovuosien ja tyokokemuksen mddradd, verrattuna
esimerkiksi miesjohtajiin (Tharenou 2005). Toisekseen, etenkin viimeaikaisten
tutkimusten mukaan naiset kokevat usein huonoa omaatuntoa perheestdin
ollessaan tdiss4, ja toistd ollessaan kotona (Vanhala 2005). Esimerkiksi Vanhalan
(2005) tutkimuksessa, jossa tarkastelun kohteena ovat kauppatieteellisen
korkeakoulututkinnon suorittaneet naisjohtajat, selvitetddn naisten ndkemyksia
perheen, uran ja tyon yhteensovittamisesta. Tutkimus paljastaa, ettd naiset
kokevat huonoa omaatuntoa aina johonkin suuntaan. Naisten kohdalla
ongelmaksi nédyttddkin muodostuvan se, ettd he haluavat panostaa tdysilld niin
tyohon, uraan, perheeseen kuin itseensd. Tdstd erddnlaisesta tdydellisyyden
tavoittelusta onkin seurauksena uupumista, roolikonflikteja ja jopa
identiteettikriisejd. (Vanhala 2005.)

Viime aikoina perheelld on ndhty olevan myo6s positiivisia vaikutuksia
naisjohtajien urakehitykselle (Ruderman, Ohlott, Panzer & King 2002). Tama
ndkyy muun muassa siind, ettd tutkimuksissa on tarkasteltu esimerkiksi
rikastuttamisen ja voimavarojen ndkokulmia monimuotoisten roolien, kuten
didin, vaimon ja esimiehen, yhteensovittamisessa. Tamad liittyy joidenkin
tutkijoiden mukaan psykologiassa yleistyneeseen perhettd ja tyotd koskevan
keskustelun siirtymiseen selvisti positiivisemmille osa-alueille (Greenhaus &
Powell 2006). Tutkimusten mukaan monimuotoiset roolit ovat lisdinneet naisten
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tyytyvdisyyttd eldam&dd kohtaan ja samalla heiddn itsearvostuksensa ja
itseluottamuksensa on kasvanut, mikd on vaikuttanut positiivisesti naisten
tydsuorituksiin (Ruderman et. al 2002, 381). Viime aikoina tutkijat ovat
kritisoineet ydinperheen mddritelmad siitd, ettd se ymmdrretddn yleensa
koostuvaksi vain aviopuolisosta ja lapsista. Sen sijaan késite tulisi laajentaa
koskemaan myos omia vanhempia, silld suurten ikdluokkien vanhetessa yha
useammat nais- ja miesjohtajat huolehtivat myots omista vanhemmistaan.
(Mainiero & Sullivan 2005, 111.)

2.2 Uratutkimus

2.2.1 Uratutkimuksen kehittyminen

Uran késitteelld tarkoitetaan organisaatio- ja johtamistutkimuksessa yksilon
tyokokemusten ajallisesti kehittyvad jarjestystd tai jatkumoa, jonka hallitsevina
elementteind ovat ajallinen ja pitkdjanteinen tarkastelu (Arthur, Hall &
Lawrence 1989, 8). Uratutkimuksen historia on piirtdanyt kuvan yksilon
tydurasta ylospdin etenevdnd ja katkeamattomana kehityksend, yhden tai
kahden organisaation sisdlld, vakituisessa tyosuhteessa valkoihoisen,
keskiluokkaisen miehen omaisuutena (Levinson 1978; Miller & Form 1964;
Super 1957). Madritelman mukaan ura tarkoittaa sitd ylennysten ja muiden
ylospdin suuntautuvien toimien sarjaa, jonka yksilo kdy ldapi tyoeldaménsa
aikana. Etenkin menestyvdn uran médritelmédan on liitetty ylospdin etenevyys ja
katkeamattomuus (Hall 1996). Tutkijat ovat kritisoineet tdtd madritelmas siitd,
ettd se pohjautuu pddasiassa miehille tehtyihin tutkimuksiin ja pitdd ylla
maskuliinista stereotypiaa menestyvan johtajan urakehityksestd rajoittaen
esimerkiksi naisten urakehitystd (Mavin 2001, 183; Sturges 1999; 251). Vaikka
urasta voidaan puhua jokaisen tydssdkdyvan ihmisen kohdalla, on késite usein
liitetty korkeasti koulutettuun ja arvostetussa ammatissa liike-eldman
palveluksessa toimivaan yksiloon (Arthur ym. 1989, 9; Lahteenméki 1995, 26).

Ensimmdinen urateoreettinen Idhestymistapa sai alkunsa 1800-luvun
loppupuolella samaan aikaan kuin sosiologia alkoi kehittyd moderniksi
kayttaytymistieteelliseksi ~ tutkimusalaksi. Ndiden tutkimusten —myota
sosiaaliluokan ndhtiin olevan ammatillisia saavutuksia maéédrittava tekijd ja
tutkimuksissa huomattiin pojan uran kehittyvdan hdnen isdn uran mukaisesti
(Miller & Form 1964). Etenkin 1950-luvulla tutkijat pyrkivat selittimddn
sosiaaliluokan  vaikutusta yksilon ammatillisten saavutusten tasoon.
Esimerkiksi Blaun (1956) tutkimusten mukaan sosiaaliluokka vaikuttaa yksilon
sosiaaliseen kehitykseen ja sitd kautta uraorientaatioon, mindkisitykseen,
arvoihin ja kiinnostuksen kohteisiin. Nama tekijdt taas vaikuttavat yksilolle
tarjolla oleviin ammatillisiin mahdollisuuksiin. Blaun ja Duncanin (1967)
myShemmat tutkimukset tukivat kédsitystd siitd, ettd isin ammatti ja koulutus
vaikuttavat lapsen koulutusalan ja ensimmadisen tyopaikan valintaan. Naitd
tutkimuksia on kritisoitu erityisesti niiden staattisuudesta, jonka mukaan
uravalinta tapahtuu vain kerran ja siihen vaikuttavat tekijat ovat helposti
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selvitettdavissd (Sonnenfeld & Kotter 1982, 22).

Psykologiassa uratutkimus ldhti liikkeelle Sir Francis Galtonin yksildiden
dlykkyyden eroja koskevasta tutkimuksesta ja Parsonsin vuonna 1909
esittdmdstd ~ ammatinvalinnan  teoriasta. = Niiden  pohjalta  kehittyi
ammatinvalinnan psykologia ja piirreteoreettinen uratutkimus.
Piirreteoreettisten tutkimusten seurauksena alettiin kiinnittdd huomiota
yksiloiden luonteenpiirteiden vilisiin eroihin, joista ensimmdiset piirteiden
mittaamiseen keskittyvadt tieteelliset tutkimukset alkoivat 1900-luvun
alkupuolella ja johtivat ensimmdisten dlykkyysmittareiden kehittymiseen.
(Sonnenfeld & Kotter 1982, 23.) Piirreteoreettisissa tutkimuksissa kiinnostus
kohdistuu yksilon persoonallisuuden piirteisiin ja tietyssd ammattikunnassa
vallitsevien piirteiden mahdollisiin yhtéldisyyksiin (Holland 1973; Strong 1943).
Myos piirreteoriat ovat edustaneet urien pysyvyytta: tutkimukset ovat
olettaneet niin yksiloiden piirteiden kuin tyoympdristonkin pysyvan
muuttumattomina. (Peiperl & Arthur 2000, 7; Sonnenfeld & Kotter 1982, 26.)

1940- ja 1950-lukujen aikana wuratutkimuksessa alkoi kausi, jolloin wuria
tarkasteltiin erilaisten psykologisten ja sosiologisten vaihemallien kautta
(Dalton & Thompson 1986; Miller & Form 1964; Super 1957). Uravaihemalleja
on kritisoitu erityisesti siitd, ettd ne ovat olettaneet urien kehittyvan
ennakoitavissa olevien vaiheiden mukaan. Vaihemalleissa yksilot on ndhty
passiivisina ja heiddn on oletettu tydskentelevdan samassa organisaatiossa ja
ammatissa koko urakehityksensd ajan. Tutkijat ovat kritisoineet vaihemalleja
myos siitd, ettd ne eivdt ole huomioineet muiden eldmdn osa-alueiden, kuten
perheen, merkitystd urakehitykseen vaikuttavana tekijand (Peiperl & Arthur
2000, 5; Sonnenfeld & Kotter 1982; 29).

Toinen aikuisidn kehitysvaiheiden tutkimusta edustava suuntaus ovat olleet
aikuisen eldménvaiheisiin keskittyneet tutkimukset (Levinson 1978; Vaillant
1977). Tutkimukset pohjautuvat erityisesti Jungin (1933) ja Eriksonin (1950)
aikaisempiin tutkimuksiin yksilon kehityksestd ja suhteesta ympérdivaan
kulttuuriin. Tutkimuksen kohteena oli ennen kaikkea yksilo, mutta se otti
huomioon myds muiden eldmén osa-alueiden vaikutuksen yksilon kehitykseen.
Nditd varhaisia tutkimuksia kritisoitiin erityisesti siitd, ettd niiden kohteena
olivat ainoastaan miehet (Gallos 1989; Gilligan 1982; Larwood & Gutek 1987).

2.2.1.1 Uudet urakaisitteet

Organisaatio- ja johtamistutkimuksessa urista kiinnostuttiin 1970-luvulla (Hall
1976; Schein 1978; Van Maanen 1977). Tutkimukset pohjautuivat psykologiassa
ja sosiologiassa tehtyihin aikaisempiin tutkimuksiin ja tarkastelivat yksilon ja
organisaation vdlistd suhdetta (Van Maanen 1977). Organisaatio- ja
johtamistutkijoiden tarkoituksena olikin tarkastella uria kokonaisvaltaisemmin
huomioiden samalla yksiloiden erilaiset kokemukset urastaan (Arthur ym.
1989, 11; Hall 1976; Schein 1978). Alettiin puhua urasuunnittelun ja - johtamisen
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tarkeydestd, eli siitd, milld tavalla johtajat olivat vastuussa alaistensa
urakehityksestd. Samaan aikaan vastuun urasta néhtiin siirtyvan yhd enemman
yksilolle itselleen. (Hall 1976; Schein 1978.)

Hall (1976, 200) loi Proteuksen” uran kasitteen, jolla hdn tarkoitti sellaisia uria,
joiden kautta ihminen pyrkii sddnnollisesti uudistumaan ja kehittimdan omia
taitojaan. Proteuksen wuralla ominaista on se, ettd sitd johtaa yksilo, ei
organisaatio. Ura koostuu eldimdnmittaisesta sarjasta erilaisia kokemuksia niin
koulutuksesta, tyostd erilaisissa organisaatioissa ja muutoksista omalla
ammatillisella alueella. Proteuksen uralla yksilon omat uravalinnat ja itsensd
toteuttaminen ovat keskeiselld sijalla. Uran tavoitteena on psykologinen
menestyminen eli uralla menestymisen kriteerit ovat sisdisid, eivat ulkoisia.
Kehitys on jatkuvaa oppimista, omatoimista, vuorovaikutteista ja sidottu
haastaviin tyotehtaviin eikd pelkdstdan uudelleenkouluttautumista ja ylospdin
etenemistd. Pystydkseen pitdmddn tyontekijan itsellddn, organisaation tulee
tarjota haastavia tyotehtdvid, kehittdvia ihmissuhteita sekd tietoa ja erilaisia
kehittymismahdollisuuksia. Kasitteen ilmestyminen tutkimukseen 1970-luvun
lopussa kuvaa hyvin sitd muutosta, joka ldnsimaisessa tydeldmaésséd oli tuolloin
alkamassa. Organisaatiot kasvoivat sulautumisten, uudelleenorganisointien ja
talouskasvun myotd. Tutkijat nadkivat merkkejd siitd, ettd yksilot tulisivat
rakentamaan uransa tulevaisuudessa useiden eri organisaatioiden
palveluksessa. (Hall 1976, 201.)

Organisaatio- ja johtamistutkimuksen kentdssd on muutosten myotd kehitetty
lisdd uusia urakasitteitd, jotka pyrkivdt avaamaan tuoreita ndkokulmia. Hallin
(1976, 200) Proteuksen uran kasitteen jdlkeen on puhuttu myds riippumattomasta
urasta (Arthur 1994; Arthur & Rousseau 1996; Sullivan & Arthur 2006) ja
dlykkddstd urasta (Arthur et. al 1995), jotka muistuttavat monella tavalla
Proteuksen wuran kdisitettd. Riippumattoman uran Késitteelld tarkoitetaan
nimenomaan uran riippumattomuutta perinteisistd, hierarkkisista malleista,
jossa uran riippumattomuus toteutuu kuuden merkityksen kautta. Ensinnakin,
yksilolld on useita tyosuhteita ja tyonantajia uransa aikana eikd yksilo ole
riippuvainen yhdestd organisaatiosta. Toisekseen, riippumaton ura voi
tarkoittaa sellaista ammattia, jossa pdtevoidytddn tyonantajaorganisaation
ulkopuolella, esimerkiksi akateemisella uralla. Kolmanneksi, yksilon urakehitys
voi perustua organisaation ulkopuolisiin verkostoihin ja tietoihin, kuten
esimerkiksi kiinteistovalittdjan tyossd. Neljanneksi, uralla ylitetddn ja rikotaan
totuttuja oletuksia urakehityksen hierarkkisesta etenemisestd. Viidenneksi,
riippumattomalla uralla oleva yksilo voi halutessaan kieltdytyd tarjotuista
etenemismahdollisuuksista, esimerkiksi henkilokohtaisiin tai perhesyihin
vedoten. Ja kuudenneksi, urat perustuvat yksilon omiin kokemuksiin, jotka

7 Proteuksen ura on saanut nimensd kreikkalaiselta jumalalta Proteukselta, joka halutessaan
pystyi muuttamaan muotoaan esimerkiksi puuksi, kiveksi tai tuleksi (Hall 1976, 200).
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voivat olla riippumattomia yksilod ympéaroivistd rakenteellista rajoituksista
huolimatta. (Arthur 1994; Arthur & Rousseau 1996; Sullivan & Arthur 2006.)

Alykkiissi urassa  yhdistyvdt uuden wuran hallitsemisessa tarvittavat
urakompetenssit, jotka jakaantuvat yksilon itseymmaérryksen ja toimialan
tuntemuksen perusteella. Knowing why edustaa yksilon uraorientaatiota,
motivaatiota, uskomuksia, arvoja ja identiteettid eli sitd, miksi yksilo on
valinnut tietynlaisen uran. Knowing with whom tarkoittaa sellaisia
ihmissuhteita ja verkostoja, joiden avulla yksilo voi toteuttaa uraansa
haluamallaan tavalla. Knowing how koostuu yksilon ammatillisesta
osaamisesta, tiedoista ja taidoista, jotka auttavat yksilod saamaan uusia
mahdollisuuksia urallaan. Knowing what pitdd sisdllddn toimialan
mahdollisuuksien, uhkien ja vaatimusten tuntemusta. Knowing where
puolestaan viittaa siihen, mistd yksilo voi saada toimialalla tarvittavaa
koulutusta ja kehitystd. Knowing when tarkoittaa yksilon urallaan tekemien
valintojen ja toimintojen oikeanlaista ajoitusta. Alykk&dssd urassa painottuu
yksilon monipuolinen asiantuntijuus, joka ei rajoitu ainoastaan ammatin
sisdllolliseen hallintaan ja kehittdmiseen, vaan my®ds sosiaalinen pddoma, kuten

verkostot ja maine, ovat sen keskeisid osa-alueita. (Arthur et. al 1995; Jones &
DeFillippi 1996.)

Tutkimus osoittaa, ettd nykyadan vastuu urasta ndyttdd siirtyvan yhd enemman
tyontekijdlle itselleen, eikd tyontekijan antama panos valttimattda takaa
hierarkkista etenemistd tai pitkdd tydsuhteen kestoa (Sullivan, Carden & Martin
1998, 165). Tyosuhteista on tullut lyhytkestoisempia ja irtisanomiset
vaikeuttavat niin organisaatioiden kuin yksiléiden urasuunnittelua. Onkin
alettu puhua tyonantajan ja tyontekijin vilisen psykologisen sopimuksen
muuttumisesta. Aikaisemman psykologisen sopimuksen mukaan tytnantajat
pitivédt tyontekijoistdadn huolta, takasivat pysyvéan tyopaikan, jolloin myos
tyontekijdt pysyivat uskollisina tyonantajaansa kohtaan. Endd tyonantajat eivat
tarjoa varmuudella pitkid tyosuhteita, joten tyontekijat panostavat uuden
oppimiseen oman henkilokohtaisen uransa kannalta ja opitun osaamisensa
markkinointiin. (Sullivan 1999; 458.) Nayttda siltd, ettd urat ovat muuttumassa
enenevdssd mddrin yksiloiden henkilokohtaisiksi projekteiksi. Tama edellyttaa
yksiloltd korkeaa osaamista ja sen jatkuvaa kehittamistd. Organisaation
kannalta ei voida olettaa henkiltston niin syvaa sitoutumista organisaatioon ja
sen toimintaan kuin aikaisemmin.

Uraa ei siis endd ndhdd perinteisesti ylospdin etenevdnd kehityksend
organisatorisessa tai ammatillisessa hierarkiassa. Maailmanlaajuisen kilpailun
kiristyminen, uusien toimialojen synty ja organisaatioiden madaltuminen ovat
muuttaneet rakenteita, joiden varaan perinteiset urat rakentuivat (Mallon &
Cohen 2001). Uutta toimialaa edustaa high tech-ala, jota luonnehditaan
jannittdvaksi, nopeatahtiseksi ja jatkuvassa muutoksessa olevaksi alaksi.
Catalystin (2001) tutkimuksen mukaan alalla menestymisen edellytyksind
pidetddan riskinottokykyd, alan laajaa tuntemusta ja wuskallusta astua
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“tuntemattomille vesille”, ei niinkddn teknistd koulutusta ja asiantuntijuutta.
Ylimpddn johtoon edetddn yleensd epétavallisten urapolkujen kautta, koska
alan nopean muutosvauhdin takia yhtd, perinteistd menestymisen kaavaa ei
ehdi muodostua. Uusia joustavia uria pidetddn kuitenkin alalle tyypillising,
silld urat kehittyvit yleensd useiden eri tyonantajien palveluksessa, kuitenkin
saman toimialan sisdlld (Heilmann 2004, 199). Johtajien mielestd suurin
menestykseen vaikuttava tekijda ei liity niinkddn henkilokohtaisiin
ominaisuuksiin vaan alan ainutlaatuiseen kulttuuriin, jota luonnehtivat avoin ja
muuttuva tyOympdristd, tyosuoritusten ja tulosten painottaminen sekd
kyvykkyys tyoskennelld &lykkdiden, haastavien ja miellyttdvien ihmisten
parissa (Catalyst 2001). Verkostoitumista ja sosiaalisia suhteita pidetddnkin
alalle tyypillisend piirteend (Heilmann 2004, 199). Etenkin naisten kohdalla
ehdottamana edellytyksend ylimpddn johtoon etenemisessd pidetddan
henkilokohtaisten =~ verkostojen = merkitystd. Tyon ja  perhe-elaman
yhteensovittamisen on todettu olevan alalla tdrkedd sekd miehille ettd naisille.
(Catalyst 2001.)

Tutkijat uskovat, ettd high tech-alan urat toimivat esimerkkind siitd, mihin
suuntaan urat tulevaisuudessa yhd useammalla toimialalla kehittyvat ja
muuttuvat (Catalyst 2001). Samalla ndm&d uudet, joustavat ja epdvakaat
urakdsitteet ovat sellaisia, jotka ovat kautta aikojen luonnehtineet parhaiten
juuri naisten uria (Mainiero & Sullivan 2005; Mirvis & Hall 1996; Sullivan 1999).
Suurimman muutoksen edessd ndyttdisivdtkin olevan miehet, joiden
urakehitystd pidetddn vertikaalisena ja katkeamattomana ja joka on tarjonnut
vain vdhén tilaa erilaisen uran rakentamiseen.

2.2.1.2 Naisten urien erityispiirteet ja uramallit

Naisten lisddntynyt méadra tydeldmésséd sai aikaan sen, ettd naisten urat nousivat
tutkijoiden kiinnostuksen kohteeksi erityisesti 1980-luvulla. Varhaisimmat
tutkimukset ldhtivat liikkeelle siitd, ettd mallit miesten urakehityksestd olisivat
sovellettavissa my0s naisten uriin (Gallos 1989). Tutkimukset ovat kuitenkin
osoittaneet, ettd naisten ja miesten urat eroavat toisistaan useilla eri tavoilla ja
tutkijat ovatkin eritelleet naisten urien erityispiirteitd (Larwood & Gutek 1987;
Mavin 2001; Powell & Mainiero 1992). Naisten urien ymmartaminen vaatii jo
sen lihtokohdan huomioimisen, etti naisten kokemukset urasta eroavat
miesten kokemuksista. Toisekseen, naisten urat ovat katkonaisempia ja
vaikeammin ennustettavia kuin miesten, lastenhankinnan ja suurempien
perhevelvoitteiden takia. Kolmanneksi, naisten kohdalla subjektiiviset mittarit
uramenestyksestd ovat yhtd tarkeitd kuin objektiiviset, kun naiset méadarittelevét
menestymistd urallaan. Perinteisesti uramenestys on maédritelty objektiivisilla
kriteereilld, kuten ylennysten ja palkan madralla (Powell & Graves 2003, 186;
Powell & Mainiero 1992; Sturges 1999.)

Koska perinteiset tutkimukset miesten urakehityksesta eivat ole sovellettavissa
naisten uriin, ovat tutkijat pyrkineet luomaan erilaisia urakehitysmalleja, jotka
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ottavat huomioon nimenomaan naisten urien erityispiirteet (Mainiero &
Sullivan 2005; O’Neil et. al 2004; O’Neil & Bilimoria 2005; Powell & Mainiero
1992; White 1995). Yksi perinteistd uratutkimuksen suuntausta edustava malli,
jossa uraa tarkastellaan perdkkdisind ikddn sidottuina vaiheina, on Whiten
(1995) vaihemalli menestyneiden naisjohtajien ja -yrittdjien urakehityksestd,
jossa yhdistyvidt niin naisten tyohistoria kuin perhekysymykset. Vaihemalli
pohjautuu Levinsonin (1978) aikuisidn kehitysteorialle. Malli koostuu kuudesta
ikddn sidotusta vaiheesta, joita ovat aikainen urakehitys (17-33), aikainen 30
ikdvuoden siirtymdvaihe (33-35), asettuminen (35), myohdinen 30 ikdvuoden
siirtymédvaihe (38-40), saavuttaminen (40-50) sekd ylldpitovaihe (50-). White
(1995) pyrki tuomaan tutkimuksessaan esille erityisesti sen, ettd vaikka naiset
tyoskentelividt kokopdivdisesti ja pyrkivit sovittamaan kodinhoitoon liittyvit
velvollisuudet tyohonsd, olivat he voimakkaasti urakeskeisid ja heille ura oli
olennainen osa eldmad ja identiteettid.

Toinen ikddn sidottuja uravaihemalleja tarkasteleva tutkimus on O’Neilin &
Bilimorian (2005) tutkimus, joka osoitti, ettd naisten urakehitys etenee kolmessa
ikddn sidotussa vaiheessa. Ensimmdinen vaihe, johon kuuluvat naiset ovat
idltaan 24-35-vuotiaita, edustaa niin sanottua idealistisen saavuttamisen vaihetta.
Suurin osa tdhédn ikdvaiheeseen kuuluvista naisista oli lapsettomia ja he kokivat
olevansa oman uransa ohjaksissa. He olivat motivoituneita menestymaan ja
kokivat uransa mahdollisuutena saavuttaa jotain merkittdvad, joka tuo heille
onnellisuutta ja eldmdn tdyttymyksen. Toinen uravaihe koostuu 36-45-
vuotiaista naisista ja se edustaa uransa keskivaiheilla olevia naisia ja
kaytannollisempdd suhtautumista uraan kuin edellinen. Tdssd ikédvaiheessa
naisilla on wuseita erilaisia velvollisuuksia sekd henkilokohtaisella etta
ammatillisella osa-alueella ja heille ura on enemmain ulkopuolisten tekijoiden
kuin heiddn itsensd ohjattavissa. Kolmannessa uravaiheessa, jota voidaan
nimittdd wuudelleen osallistumiseksi, naiset ovat idltdaan 46-60-vuotiaita. Tédssd
vaiheessa naiset ovat jdlleen valmiita toimimaan organisaatioidensa,
perheidensd ja yhteisdjensd hyvéksi ja saamaan aikaan jotain merkittavaa.
Tdmédn vaiheen saavuttaneet naiset ovat onnistuneet loytdmé&dn tasapainon
oman itsensd ja ympariston vaatimusten vililtd. O’Neilin & Bilimorian (2005)
tutkimuksessa vaiheet erosivat toisistaan etenkin siind, miten naisten
kokemukset henkilokohtaisten, ammatillisten ja ihmissuhteiden tasoilta
nousevien tekijoiden vaikutuksista uraan vaihtelivat.

Powellin & Mainieron (1992) metafora naisten urakehityksestd poikkivirtauksena
ajanvirrassa edustaa  kokonaisvaltaisempaa  tarkastelua, joka pyrkii
huomioimaan naisten urakehitykseen vaikuttavat tekijit suhteessa
menestykseen uralla ja tyon ulkopuolisessa eldméassd. Metafora on enemmankin
kuvaus siitd, miten naisten urakehityksen aikana painotukset vaihtelevat uran
ja sen ulkopuolella olevien ihmissuhteiden vililld, kuin tarkka mé&dritelma

27



erilaisista vaiheista. Samaan kategoriaan kuuluu my6s Mainieron & Sullivanin
(2005) ABC malli kaleidoskooppisurasta. Ura kaleidoskooppina kuvaa naisten
urien vaihtelevuutta, jossa haasteiden etsiminen (challenge), tasapainon
I6ytaminen (balance) ja autenttisuus (authenticity) omaa itseddn kohtaan
muuttuvat uran eri vaiheissa. Uran alkuvaiheessa olevilla naisilla haasteiden
etsiminen sai suurimman painoarvon, uran keskivaiheilla olevilla naisilla
painottui tasapainon loytaminen ja uran loppuvaiheessa olevat naiset pyrkivét
olemaan rehellisid itselleen ja etsimddn sitd, mitd he todella halusivat uraltaan.
(Mainiero & Sullivan 2005, 114.)

O'Neilin, Bilimorian & Saatcioglun (2004) tutkimus eroaa edelld mainituista
naisten uratutkimuksista siten, ettd se tuo esille erilaisia naisten uratyyppejd
yhden vallitsevan urakehitysmallin sijaan. Tutkimus tarkasteli kolmen
uratyypin, saavuttajien, navigoijien ja mukautujien, vaikutusta naisten
tyytyvdisyyteen uralla menestymistd kohtaan sekd uramenestykseen
vaikuttavia tekijoitd. Saavuttajat uskoivat olevansa itse vastuussa omasta
uramenestyksestddn joka ndkyi etenkin siind, ettd he pyrkivat médratietoisesti
kehittamé&dn itseddn. Navigoijat sen sijaan uskoivat ulkopuolisten tekijoiden
vaikuttavan uramenestykseensd, mutta pyrkivit kehittimddn itseddn samalla
tavalla maddratietoisesti kuin saavuttajat. Myos mukautujat uskoivat
uramenestyksensd olevan ulkopuolisten tekijoiden vaikutuksen alaisina, mutta
heilld ei ollut samanlaista madratietoisuutta vaan he vaihtoivat usein tehtévid ja
organisaatioita. He myo6s olivat ndistd kolmesta kaikkein tyytymattomimpid
uramenestykseensd. Tutkimus edustaa uuden uratutkimuksen kritiikkid
perinteistd uratutkimusta kohtaan siind, ettd urat ovat muuttuneet yha
yksilollisemmiksi, eikd myoskdan naisten kohdalla voida puhua pelkédstdan
yhdestd urakehitysmallista ja tavasta rakentaa uraa. Tutkimus kritisoi naisten
urakehitysmallien yksipuolisuutta ja stereotyyppistd ajattelua sitd kohtaan, ettd
perheelld ja ihmissuhteilla olisi aina kaikkein suurin vaikutus naisten
urakehitystd ohjaavana tekijand. (O’Neil et. al 2004, 496).

Tutkimusten mukaan uramenestystd arvioitaessa erot naisten ja miesten valilld
tulevat selvdsti esiin. Kuitenkin uramenestyksen yleisesti hyvidksytty ja
normaalina pidetty arviointi on perustunut ja perustuu yhd maskuliinisiin
arvoihin, vertikaaliseen ja katkeamattomaan kehitykseen. Uusien,
joustavampien urakdsitteiden luominenkaan ei ole heikentdnyt tdiman mallin
vaikutusta (Mavin 2001). Naisten urakehitykseen onkin lyodty usein
epdonnistumisen ja ongelmallisuuden leima, koska naisten urien sanotaan
vaikeutuvan lastensaannin ja -hoidon vuoksi, joka my6s aiheuttaa

8 Kaleidoskooppi on optinen leikkikalu, johon kurkistamalla voi ndhd& uudenlaisia symmetrisia
kuvioita. Ilmaisuja kaleidoskooppi tai kaleidoskooppimainen kéytetddn usein myos
kuvaannollisesti puhuttaessa monipuolisista tai vaihtelevista ilmiistd (Wikipedia 2007).
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vdistaimattomid katkoksia naisten urakehitykseen (Mavin 2001; Gallos 1989).
Osa tutkijoista on kuitenkin sitd mieltd, ettd yhteiskunnan ja organisaatioiden
muutokset tarjoavat naisille uusia mahdollisuuksia maailmassa, jossa

joustavammat urakdsitykset tulevat olemaan yhd enemmdn arkipdivad
(Sullivan 1999; Mallon & Cohen 2001).

2.2.2 Objektiivisen ja subjektiivisen uran vastakkainasettelu

Kuten edelld esitetyistd uramenestyksen madrittelyistd kdy ilmi, 1900-luvun
aikana tehty uratutkimus sisdltdd vastakkainasetteluja, joista yksi keskeisimpia
on ollut keskustelu objektiivisesta ja subjektiivisesta urasta (Gunz 1989, 226;
Peiperl & Arthur 2000, 3). Jaossa on siis kyse siitd, missd mddrin ura
ymmarretddn yksilon ulkopuolisten rakenteiden madrittamaksi ja missd méaarin
se ajatellaan yksilon oman kokemuksen mddrittimaksi. Rakenteeseen ja
kokemukseen liittyvdn vastakkainasettelun taustalla on se seikka, ettd
urateoriat ovat kehittyneet pddasiassa kahden tieteenalan vaikutuksesta:
sosiologisen ja psykologisen. Siind missd sosiologit ovat usein ldhteneet
ajatuksesta ”“careers make people”, ovat psykologit ajatelleet pdinvastoin,
“people make careers” (Van Maanen 1977). Toisin sanoen sosiologisesti
painottunut tutkimus on tarkastellut uraa rakenteiden kautta muodostuneena,
jolloin puhutaan objektiivisesta urasta. Psykologinen tutkimus on puolestaan
keskittynyt yksilon omia kokemuksia korostavaan ideaan, jolloin kdytetddn
subjektiivisen uran kasitetta.

1800-luvulta ldhtien vaikuttanut byrokraattinen organisaatioteoria on luonut
pohjan uratutkimukselle organisaatiokontekstissa. Teorian vaikutukset ovat
ndhtdvissd vield tandkin pdivand (Peiperl & Baruch 1997, 4). Perinteisessd
vertikaalisen =~ uran  maddritelmdssd  hierarkkinen  organisaatiorakenne
mahdollistaa ylospdin suuntautuvan urakehityksen yksilon edetessd
organisaation sisdlld vastuullisempaan ja hierarkkisesti korkeampaan
organisaatioasemaan. Valta on keskittynyt tdllaisessa organisaatiossa, ja sen
johtajaksi pyritddn valitsemaan parhaimmat yksilot. Byrokratiateoriasta
kumpuava urakasitys korostaa uran objektiivista luonnetta. Toisin sanoen ura
ymmadrretddn ihmisen ulkopuolelta médrittyvien objektiivisten tekijoiden
perusteella. Tavanomaisesti ndma tekijat paikantuvat henkilon muodolliseen
statukseen organisaatiossa ja hdnen palkkatasoonsa. Objektiivisen késityksen
nakokulmasta urakehitys tarkoittaa yksilon kohoamista
organisaatiohierarkiassa ylospdin. Uralla taantumisesta on puolestaan
kysymys, kun henkilon muodollinen asema laskee hierarkiassa. (Ekonen &
Lamsa 2005.)

Subjektiivinen urakésitys ldhtee ajatuksesta, jonka mukaan yksilon omat
kokemukset ja havainnot ovat uraa maardavia seikkoja. Toisin sanoen henkil
madrittdd itse, mitd uralla tarkoittaa (Peiperl & Arthur 2000). Subjektiivisen
kasityksen mukaan wuralla menestymistdi ei voi arvioida objektiivisilla
kriteereilld, kuten organisaatioasemalla, vaan menestyminen tarkoittaa eri
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henkildille eri asioita. Tdlloin esimerkiksi hierarkiassa etenemistd ei voi pitdd
kehityksen mittarina, vaan kehityksen tulkinta muotoutuu yksilon omien
arvostusten ja valintojen pohjalta. Tarkedd on se, minka yksilo itse kokee uraksi
ja siind kehittymiseksi. Esimerkiksi mahdollisuus oman asiantuntijuuden
lisddntyvaan kayttoon voi olla urakehitystd yhdelle henkildlle, kun toinen
henkil® ei pida sitd kehityksend lainkaan. (Ekonen & Lamsa 2005.)

Subjektiivisen uratutkimuksen tavoitteena on tuottaa tutkimusta ihmisten
erilaisista kokemusmaailmoista ja ndkokulmista yhden hallitsevan ndkdkulman
sijaan (Hall 1976). Tutkittaessa uraa yksilon ndkokulmasta kdsin voidaan
ymmadrtdd paremmin, miten yksilot itse ndkevit ja jasentdvdt uraansa, miten
niakemykset urasta muuttuvat ajan ja kokemuksen my6ta ja miten yksiloiden
omat tulkinnat vaikuttavat heiddn uravalintoihinsa ja toimintaansa. Talloin
myds yksittdisten ihmisten ddnet padseviat paremmin kuuluviin ja sitd kautta
aiheen tutkimus nédyttdytyy monidénisempana.

2.2.3 Sosiaalinen konstruktionismi  uratutkimuksen viimeaikaisena
suuntana

Viimeaikaiset ndkemykset uran késitteen maédrittelemisestd edustavat yha
enenevdssd madrin ndkemysta siitd, ettd sekd subjektiivinen ettd objektiivinen
puoli on otettava uran késitettd madriteltdessi huomioon (Cohen et. al 2004;
Young & Collin 2004). Ajatus ei sindllddn ole uusi, koska jo vuonna 1937
Hughes totesi uran subjektiivisuuden ja objektiivisuuden olevan saman kolikon
kaksi eri puolta (Hughes 1937). Tamd Chicagon sosiologien nikemys tarjoaakin
mahdollisuuden ylittdd subjektiivisen ja objektiivisen kasityksen vdalinen
vastakkainasettelu. Uran mddritteleminen sosiaalisen konstruktionismin
nakokulmasta tarkoittaa objektiivisesti tulkitun sosiaalisen maailman ja ihmisen
subjektiivisen kokemuksen rakentuvan vuorovaikutteisena dynaamisena
prosessina. Uusista ndkemyksistd huolimatta uran késitettd ldhestytdadn vield
varsin harvoin tastd nakokulmasta.

Uratutkimuksessa perinteiset urateoriat edustavat staattisia késityksid ja
yksinkertaistavia, universaalia tiedonkdsitystd edustavia malleja.  Namd
pyritddn  sosiaaliseen  konstruktionismiin  pohjautuvassa tarkastelussa
asettamaan kyseenalaisiksi, ja sen sijaan pyritidn kuvaamaan urakehitysta
sithen liittyvine ristiriitoineen ja monimutkaisuuksineen. Kertoessaan urastaan
ja siihen liittyvistd tapahtumista, yksilot kuten tdssd tutkimuksessa naiset,
liittdvat sithen monenlaisia aineksia eldmé&n eri osa-alueista, joita perinteiset
positivistiset tutkimusmenetelmit eividt tuo esille. Tutkimuksella pyritdan
kyseenalaistamaan myo6s perinteiset vertikaaliset mddritelmédt urasta seka
oletukset siitd, miten menestyvdn urapolun tulisi rakentua. Sosiaalinen
konstruktionismi (Berger & Luckmann 1966) asettaa kyseenalaiseksi myos
kysymykset vallasta ja ideologiasta uratutkimuksessa, kuten esimerkiksi sen,
miksi jotkin urat ovat parempia ja tavoiteltavampia kuin toiset. Perinteisessa
uratutkimuksessa usein sivuutettu ndkokulma on ollut sukupuoli, jonka
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merkitystd tdnd pdivind ei voi endd jattdd huomiotta.  Ndin ollen
uratutkimuksen kentdssd miesten dominoiva asema on mahdollista asettaa
kyseenalaiseksi tuomalla esille myds vdhemmistond olevien ryhmien, kuten
naisten, urakehitystarinoita.

Toinen tekija on se, ettd sosiaalisen konstruktionismin ldhtokohta liittyy
historialliseen ja kulttuuriseen erityisyyteen. T&lloin ymmaérryksemme
maailmasta ei ole muuttumatonta ja vdistimé&tontd, vaan historia- ja
kulttuurisidonnaista, joka kehittyy ajassa ja paikassa. = Toisin sanoen,
sosiaalinen konstruktionismi korostaa niiden historiallisten ja kulttuuristen
kontekstien = huomioimista, jotka vaikuttavat ura-ajatteluumme ja
toimintaamme samalla havainnollistaen yksildiden ja heiddn sosiaalisten
maailmojen yhteyttd. Uran késitteen ndkokulmasta tamé tarkoittaa sitd, ettd
kasityksemme urasta ovat aina sidoksissa siihen sosiaaliseen arvomaailmaan,
yhteisiin merkityksiin ja rakenteisiin, joita sosiaalinen todellisuutemme pitda
sisdlldan. N&amd rakenteet ovat toimijoille osittain tiedostettuja ja
tiedostamattomia. Taustalla on tdlloin ndkemys, jonka mukaan ura ei voi
koskaan olla tdysin subjektiivinen tai objektiivinen. Yksilon uralla on aina
tiettyyn aikaan, paikkaan ja kulttuuriin kytkeytyva merkitysrakenteensa. Néain
sosiaalinen konstruktionismi mahdollistaa objektiivisen ja subjektiivisen
késitteen yhteensitomisen.

Uusi uratutkimus tarvitseekin ldhestymistapoja, jotka havainnollistavat uran
sosiaalisia ja kulttuurisia puolia ja jotka auttavat ymmaédrtimdan paremmin
yksilon ja sosiaalisen kontekstin suhdetta toisiinsa. Ajatus urista tarinoina,
joissa yhdistyy nykyisyys ja menneisyys, aika ja paikka, sekd erityisesti
objektiivisuus  ja  subjektiivisuus, tarjoaa uudemman  sosiaaliseen
konstruktionismiin perustuvan tavan ldhestyd naisten urakehitysta.

2.3 Narratiivinen lihestymistapa

Narratiivisuus on ihmisille tyypillinen tapa ymmartdd todellisuutta (Bruner
1986). Ihmisind, meilld on narratiivinen suhde ymparoivdan maailmaan: tarinat
toimivat ymmarryksemme ja tietojemme valittdjind ja opimme kertomalla ja
kuuntelemalla tarinoita (Lamsd & Sintonen 2006, 108). Ne ovatkin jatkuvasti
lasnd jokapdivdisessd eldmdssaimme: kerromme muille ihmisille meille
tapahtuneista asioista, joka auttaa meitd jasentdmaan kokemuksiamme. Meille
kerrotaan lapsena satuja, luemme novelleja ja katsomme elokuvia ja
televisiosarjoja. (Polkinghorne 1988, 14.) Ihmisten maailma siis perustuu
tarinoiden kertomiseen ja niiden kuuntelemiseen (Eskola & Suoranta 1999, 23).

Sen lisdksi, ettd narratiivisuus on osa jokapdivdistd elimdamme, on se myds
tieteellisen tutkimuksen kohde. Yleisesti ottaen narratiivisella tutkimuksella
tarkoitetaan sellaista tutkimusta, jossa tarinan tai narratiivin késitettd kaytetaan
ymmadrrysvélineend (Hénninen 2002, 15). Englanninkielinen termi narrative
kddnnetddn suomen kielessd usein narratiiviksi, kertomukseksi tai tarinaksi,
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eikd kasitteille ole suomen kielessda vakiintuneita maédritelmid. Téssd
tutkimuksessa narratiiviseen ldhestymistapaan eli narratiivisuuteen liittyvit
seuraavat késitteet: kerronta, narratiivi ja tarina. Késitteet maédritellddn
toisistaan eroavalla tavalla. Narratiivinen lihestymistapa eli narratiivisuus on
tutkimuksen metateoreettinen oletus, jossa ldhtokohtana on sosiaaliseen
konstruktionismiin perustuva késitys ihmisestd kielellisend, sosiaalisena ja
kulttuurisena olentona (Berger & Luckmann 1966). Kerronnalla tarkoitetaan
naisjohtajien kielellistd kuvausta urakehityksestd haastattelutilanteessa.
Narratiivilla tarkoitetaan analyysin kohteena olevaa haastateltavan lyhyempaa
kerronnan osuutta, joka koostuu kuudesta rakenteellisesta osasta: abstraktista,
orientaatiosta, komplikaatiosta, arvioinnista, tuloksesta ja lopetuksesta (Labov
& Waletsky 1967; Labov 1981, 225; Cortazzi 1993, 45). Tarinalla tarkoitetaan
tutkijan  haastatteluaineistosta  juonellistamisen = avulla  konstruoituja
uratarinoita. Juonellistamisessa olennaista on tapahtumien ajallinen eteneminen
(Labov & Waletsky 1967; Sintonen 2001).

Narratiivisuus on monitieteinen késite, joka kuvaa 1960-luvulla ihmistieteissa
alkanutta laajempaa tulkinnallista kddnnettd (Geertz 1983). Tutkijat alkoivat
kritisoida luonnontieteille tyypillistd objektiivista tarkastelutapaa ja alettiin
siirtyd poispdin niin sanottujen suurten tarinoiden hallinnasta. Narratiivinen
kddnne on levinnyt niin historian (Carr 1986; White 1987), psykologian (Bruner
1986, 1990; Mishler 1986, 2000; Polkinghorne 1988), sosiolingvistiikan (Gee 1991;
Labov 1981) sosiologian (Bell 1988; Boje 1991; Chase 1995; Holstein & Gubrium
2000; Riessman 1993) kuin johtamis- ja organisaatiotutkimuksenkin alueelle
(Czarniawska 1997, 1998, 2004; Gabriel 1995; Lamsa & Sintonen 2006).

Tdmdn pdivan narratiivisuustutkijoiden yhtend edelldkédvijand pidetdan
Chicagon sosiologeja (The Chicago School of Sociologists), jotka kerdsivit
elamdkertoja jo 1920- ja 1930-luvuilla. Thomasin ja Znanieckin The Polish
Peasant’ on mainittu ensimmadiseksi sosiologiseksi tutkimukseksi, jossa on
kdytetty eldmdkertoja tutkimusaineistona. Chicagon sosiologit olivat
kiinnostuneita ennen Kkaikkea yksiloiden subjektiivisista kokemuksista,
vaikkakin  pddasiallinen kiinnostus kohdistui selittimddn yksiloiden
kayttaytymistd ~ vuorovaikutteisena  prosessina  yksilon  ja  hdnen
sosiokulttuurisen ympdristonsd valilld. Nama tutkimukset liitetddn tana
pdivdand kuitenkin enemmdn miesten ja poikien eldmékertatutkimuksen
tutkimusmenetelmiin. Mydhemmaét 1940- ja 1950-lukujen Yhdysvalloissa tehdyt
sosiologiset tutkimukset edustivat péddasiassa kvantitatiivisia

9 Varhaisimpana uratutkimuksen alkuunpanevana teoksena sosiologiassa pidetdan kyseistd
Thomasin ja Znaniecskin tutkimusta vuodelta 1918/1927 (Chase 2005).
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tutkimusmenetelmid, jonka seurauksena eldmédkertatutkimus hévisi melkein
kokonaan. (Chase 2005.)

1960- ja 1970-luvuilla syntyneet erilaiset vapautusliikkeet vaikuttivat
elamédkertamenetelman uudelleenelpymiseen. Feministit kritisoivat
sosiaalitieteitd erityisesti siitd, ettd miehen eldmé&d pidettiin tirkedmpéand kuin
naisen, ja mies muodosti normin, josta naisen eldm& poikkesi. Feministit
alkoivat kayttdd mnaisten henkilokohtaisia kertomuksia tutkimuksiensa
tarkeimpind dokumentteina. Kuuntelemalla aikaisemmin hiljennettyjd ddnid,
feministitutkijat haastoivat sosiaalitieteiden tiedon yhteiskunnasta, kulttuurista
ja historiasta. Sen kiinnostuksen mukana, joka liittyi naisten kertomuksiin,
kyseenalaistettiin myo6s perinteiset tutkimussuhteet ja tutkimusmenetelmat.
Aikaisemmissa tutkimuksissa ei ollut kerrottu esimerkiksi siitd, milld tavalla
tutkimusaineistot oli keradtty. My0s yksilot ndissd eldméakerroissa olivat etdisia
ja usein jollain tavalla poikkeavia nimenomaan sosiaalitieteiden ndkokulmasta
katsottuna. (Chase 2005.)

Vuonna 1967 ilmestynyttda Labovin ja Waletskyn artikkelia Narrative Analysis:
Oral Versions of Personal Experience pidetddn lapimurtona sille, ettd tavallisten
ihmisten  arkipdivdiset =~ kokemukset  nousivat  lopulta  tdrkeiksi
tutkimuskohteiksi. Labov ja Waletsky erottavat narratiivista kaksi funktiota:
referentiaalisen eli tapahtumia selostavat ja evaluatiivisen eli kerrotun merkitysta
arvioivan funktion. Referentiaalinen funktio tarkoittaa tapahtumien
perdkkdisyyttd eli tapahtumien ajallinen jdrjestys on narratiivin kantava
elementti. Evaluatiivinen funktio tarkoittaa puolestaan sitd, ettd ollakseen
tdaydellinen, menneestd kertova narratiivi suhteuttaa itsensd nykyisyyteen ja
sielld toimivan arvioivan kertojan merkityksenantoon. (Labov & Waletsky 1967,
13, 41.) Seuraavaksi kuvaan tarkemmin, mitd narratiivisuus tarkoittaa tdssa
tutkimuksessa.

2.3.1 Narratiivisuus metateoreettisena viitekehyksena

Téassd tutkimuksessa omaksutun narratiivisen ldhestymistavan keskeisend
ldhtokohtana on ollut sosiaaliseen konstruktionismiin perustuva kasitys
ihmisestd kielellisend, sosiaalisena ja kulttuurisena olentona, joka rakentaa
kdsitystddn maailmasta sosiaalisessa vuorovaikutuksessa muiden ihmisten
kanssa. (Berger & Luckmann 1966.) Sosiokulttuurinen ympaéristd toimii talloin
resurssina, jonka avulla ihmiset ymmartavit sekd oman ettd muiden ihmisten
kayttaytymistd luomalla intersubjektiivisia merkityksid. Sosiokulttuuriset
konventiot ja maddritelmédt eivdt ole muuttumattomia vaan toimivat
dynaamisina  resursseina, vaikkakin ihmiset kokevat ne yleensd
itsestddnselvyyksind niiden kollektivisoituessa sosiaalisen konstruktionismin
prosesseissa.

Sosiaalisen konstruktionismin mukaan kaikki inhimillinen toiminta voi
totunnaistua. Mikid tahansa usein toistuva toiminto saa vakiintuneen muodon,
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jolloin se voidaan toistaa vastaisuudessa samalla tavalla. Bergerin ja
Luckmannin (1966) mukaan totunnaistuminen edeltdd instituutioistumista.
Instituutioituminen tarkoittaa t&lloin ihmisten ja ihmisryhmien toiminnan
muuttumista rutiineiksi, joita aletaan pitdd itsestddnselvyytend. Esimerkiksi
naisndkokulmasta tehty uratutkimus on paljastanut, ettd uran maédrittely on
tapahtunut tavallisesti valkoisen keskiluokkaisen miehisen maailmankuvan ja
normituksen perusteella (Mavin 2001). Niin sanotut normaalit urat ovatkin
mainitun ja objektiiviseksi tiedoksi tulkitun k&sityksen rajaamia.

Kieli on tdrked sosiokulttuurinen resurssi sosiaalisen konstruktionismin
prosesseissa. Voidaankin sanoa, ettd sosiaalisen ilmion ja kielen suhde on
dialektinen. Sen seurauksena kielen kdytt6 voi uudelleentuottaa tai muuttaa
sosiaalista ilmiotd (Fairclough 1992). Toisin sanoen kielen kdytolld on sosiaalisia
seuraamuksia. Esimerkiksi se, miten ihmiset esittdvat jonkin asian, kuten
urakehityksensd, voi pitdd ennallaan tai muuttaa asiaan liitettdvid merkityksid,
joilla voi olla monia eri vaikutuksia sosiaaliseen maailmaan. Esimerkiksi
aikaisempaa Suomessa tehtyd naisjohtajuustutkimusta voidaan kritisoida
ainakin siitd, ettd tutkimuksen kohteena ovat olleet yleensd huippujohdossa
toimivat naiset. Talloin naisjohtajien wurista muodostuu erddnlaisia
menestystarinoita, jotka luovat yksipuolista kuvaa urakehityksestd ilman
suurempia ristiriitoja tai esteitd. Vain muutama prosentti suomalaisista
naisjohtajista voi samaistua tdllaisiin menestystarinoihin ja ne vaikeuttavat
niiden naisten urakehitykseen liitettyjen ongelmien ratkaisemista, joita suurin
osa naisjohtajista urallaan kohtaa.

2.3.2 Narratiivinen tutkimusaineisto ja narratiivisuus analyysimetodina

Toinen narratiivisuuden kayttotapa tdssd tutkimuksessa liittyy narratiiviseen
tutkimusaineistoon, joka tarkoittaa tdssd yhteydessd haastatteluja. Muita
narratiivisia aineistoja ovat esimerkiksi pdivdkirjat ja omaeldméakerrat
(Riessman 1993). Narratiivista tutkimusaineistoa, kuten haastatteluita,
kerdttdessd olennaista on se, ettd haastateltavaa orientoidaan tarinankerrontaan.
Talloin haastattelijan tulee esittdd haastateltavalle tarpeeksi laajoja kysymyksia
jostain menneisyyden tapahtumasta tai tilanteesta. (Gubrium & Holstein 2002,
1.) Tdssa tutkimuksessa narratiivinen tutkimusaineisto on siis kerrontaan
perustuvaa, jossa kielen merkitys on keskeiselld sijalla.

Narratiivisen —tutkimusaineiston kerddmisen taustalla vaikuttaa tédssd
tutkimuksessa ajatus siitd, ettd tutkimus tuo esille naisjohtajien tarinoita
johtamismaailmasta, jota maskuliinisuus on pitkddn hallinnut. Esimerkiksi
tarinat yritysten johtamisesta ovat perustuneet maskuliiniseen normitukseen,
jossa vallalla ovat miehiset arvot, kuten kilpailunhalu, aggressiivisuus ja
riskinotto (Burke & Nelson 2002; Ridgeway 2001; Schein 2001). Tutkimuksella
tuodaan esille valtasuhteiden epdtasainen jakautuminen liike-eldaméassa
tuomalla esiin sellaisten ihmisten mielipiteitd, jotka ovat saaneet viahemman
huomiota. Naisten kertomusten kuuleminen on tirkedd myos eettisistd syistd:
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naisten kyvyt ja arvot ovat yhtd arvokkaita kuin miesten (Alvesson & due
Billing 1989).

Kolmas narratiivisuuden kayttotapa liittyy tdssd tyossd narratiivisuuteen
analyysimetodina eli tutkimusaineiston analyysiin. Koska narratiivinen
analyysi on aikaavievad ja valitusta analyysimenetelmaéstd riippuen usein hyvin
pikkutarkkaa, ei sen kaytto sovellu kymmenistd tai sadoista haastatteluista
koostuvan aineiston analysointiin. Narratiivisessa analyysissa tutkimuksen
kohteena voivat olla esimerkiksi erilaiset ddnensédvyt ja vivahteet, narratiivien
rakenteet, tutkijan ja tutkittavan viliset suhteet kuin sosiaaliset ja historialliset
kontekstitkin. Narratiivinen analyysi on saanut alkunsa kirjallisuudesta, mutta
tand pdivand sen kdytté on suosittua niin ihmistieteissd kuin monien eri alojen
ammatinharjoittajien keskuudessakin. (Czarniawska 2004; Riessman 1993;
2004.)

Tutkijat ovat eritelleet erilaisia narratiivisen analyysin tapoja (Cortazzi 1993;
Czarniawska 2004; Riessman 1993). Yksi jaotteluista perustuu erityisesti
haastatteluaineiston analyysiin ja sen sisdltd voidaan 16ytdd neljd erilaista
analyysimenetelmdd: temaattinen, strukturaalinen, interaktionaalinen ja
performatiivinen analyysi (Riessman 1993; 2004). Temaattinen analyysi on ndista
neljastd kaikkein tavallisin ja kédytetyin. Siind analyysin kohteena on ennen
kaikkea tekstin sisdlto eli se, mitd kerrottiin. Temaattinen analyysi sopii
monenlaisille teksteille ja laajalle aineistolle, koska tutkijan tavoitteena on
16ytdd yhteisid teemoja aineiston pohjalta. Strukturaalinen analyysi, jota tdssd
tutkimuksessa kdytetddn, soveltuu erityisen hyvin juuri haastatteluaineiston
analysoimiseen. Myos strukturaalisen analyysin kohteena on narratiivin sislto,
mutta se tarkastelee myos narratiivin muotoa eli sitd, miten kerrottiin.
Strukturaalinen analyysi pohjautuu Labovin ja Waletskyn (1967) tutkimukseen,
jossa he erottivat narratiivista kuusi elementtid (ks. kappale 2.3) ja sitd pidetdan
ensimmadisend narratiivisena analyysimetodina. Kolmannen, eli
interaktionaalisen analyysin kohteena on sen sijaan kertojan ja kuulijan vilinen
dialogi, jossa molemmat osapuolet osallistuvat merkityksien luomiseen.
Performatiivista analyysia voidaan parhaiten kuvata erddnlaisena ndyttimond,
jossa kertominen ndhdddn itsensd esittamisend. Performatiivinen analyysi
soveltuu erityisen hyvin kommunikaatiokdytdntdjen ja yksityiskohtaiseen
identiteetin rakentumisen tutkimiseen. (Riessman 1993; 2004.)

2.3.3 Narratiivit kiytinnon tyovilineena

Nédiden kolmen edelld mainitun kayttotavan lisdksi narratiivisuutta voidaan
kayttdd myos ammatillisena tyovilineend. Talloin narratiivisen tutkimuksen
ensisijainen tarkoitus ei ole pelkdstdan kuvata ja tulkita maailmaa, vaan myos
muuttaa sitd, pyrkimalld vaikuttamaan tutkimuksen kohteena oleviin ihmisiin
ja organisaatioihin (Hatch & Wisniewski 1995). Narratiivisuutta on kaytetty
kdytannon  tyovilineend  tyypillisesti  psykoterapiassa, mutta myds
koulutuksessa ja markkinoinnissa. Psykoterapiassa tavoitteena on rakentaa
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asiakkaalle uusi mindkertomus, joka auttaa eldménkriisin yli. Markkinoinnissa
yritykset hyodyntdvdt narratiivisuutta luomalla yhd vetovoimaisempia
kertomuksia, jotka lisddvdt asiakkaiden mielenkiintoa ja auttavat
erottautumaan kilpailijoista. (Heikkinen 2000.)

Tamdn tutkimuksen kohdalla naisjohtajien urakehityksen tutkimisella on
ensisijaisesti tiedonmuodostuksen tehtdvéd, ei pyrkimys muuttaa tutkimuksen
kohteena olevien ihmisten oloja. Toisaalta voidaan ajatella, ettd
omasta urasta kertominen tuntemattomalle ihmiselle saattaa jopa toimia
terapeuttisena tilanteena, jossa voi tuoda esille monenlaisia asioita.
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3 TUTKIMUKSEN EMPIIRINEN AINEISTO JA
TUTKIMUKSEN SUORITTAMINEN

Tamdn kappaleen tarkoituksena on tuoda esille taman tutkimuksen
metodologiset valinnat, jotka olen jakanut tutkimusaineiston hankintaan,
haastateltavien valintaan, haastattelujen suorittamiseen ja tutkimusaineiston
analyysiin.

Pyrkimykseni ymmadrtdd high tech-alalla toimivien naisjohtajien kerrontaa
urakehityksestddn on tulkintaa. Koska oma ymmarrykseni aiheesta on ollut
ennen tutkimuksen aloittamista rajoittunutta, olen pyrkinyt laajentamaan
ymmadrrystani  perehtymalld  kirjallisuuteen sekd ennen tutkimuksen
aloittamista ettd koko tutkimusprosessin ajan. Olen pyrkinyt syventamé&an
tietdmystdni johtajuudesta erityisesti sukupuolindkokulmasta tarkasteltuna,
uratutkimuksesta sekd narratiivisuudesta paitsi lukemalla, myos osallistumalla
luentoihin, seminaareihin ja alan konferensseihin. Olen havainnollistanut
tutkimusprosessin etenemistéd tarkemmin taulukossa 1.

Syksy 2004 Tutkimuksen aloittaminen

Syksy 2004- Uratutkimukseen ja narratiivisuuteen
Talvi 2005 perehtyminen

Kevit 2005 Haastatteluiden suorittaminen

(1. osa haastatteluista tehty kevaalla 2004)

Kesa 2005 Haastatteluiden litterointi

Syksy 2005- Haastatteluaineistoon syventyminen ja
Kevit 2006 teoriaosan kirjoittaminen

Kevit 2006- Haastatteluaineiston analyysia ja raportin
Kesa 2006 kirjoittamista

Syksy 2006- Raportin kirjoittaminen valmiiksi

Kevit 2007

Taulukko 1. Tutkimusprosessin eteneminen
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3.1 Tutkimusaineiston hankinta

Narratiivisen tutkimusaineiston hankintatapoja on eritelty useita (Czarniawska
2004; Riessman 1993). Olisin voinut pddtyd valinnassani kdyttamaan aineistona
esimerkiksi tekstejd, pyytdmailld naisjohtajia kirjoittamaan minulle omasta
urakehityksestdan. En kuitenkaan usko, ettd olisin saanut kerdttyd aineistoa
talla tavalla, haastateltavien kiireisestd aikataulusta johtuen. Toisaalta olisin
voinut kerdtd naisjohtajien urakehityksestd kertovia tekstejd erilaisista
aikakaus- tai sanomalehdistd. Paddyin sen sijaan valitsemaan aineiston
hankintatavaksi haastattelun. Haastattelu sopii narratiivisen tutkimusaineiston
hankintaan erityisesti siitd syytd, ettd se korostaa tutkittavaa subjektina ja tuo
tutkittavan 4ddnen kuuluviin. Lisdksi haastattelu mahdollistaa aiheesta
kertomisen laajasti ja tarjoaa tutkijalle parhaimmillaan yksityiskohtaisia
kuvauksia haastateltavan kokemuksista. (Gubrium & Holstein 2002, 8.)

Haastattelu lienee yleisin tapa kerdtd laadullista aineistoa ja erilaisia
haastattelutyyppejd on eritelty useita: strukturoitu eli lomakehaastattelu,
teemahaastattelu ja avoin haastattelu (Eskola & Suoranta 1999, 87; Hirsjdrvi,
Remes & Sajavaara 2002, 194 - 197). Yksinkertaisuudessaan haastattelu
tarkoittaa sitd, ettd haastattelija esittdd kysymyksen, johon haastateltava vastaa.
Narratiivisen tutkimusaineiston hankinnan yhteydessd puhutaan yleensd
narratiivisesta haastattelusta. Narratiivisessa tutkimuksessa haastattelijan
tuleekin huomioida muutama olennainen asia. Ensinnédkin, kysymysten tulee
olla tarpeeksi laajoja, jotta ne orientoivat haastateltavaa tarinankerrontaan.
Vaikka Mishler (1984) toteaakin ihmisen kokemuksen tulevan esille
tarinamuodossa, ei se kysymyksen muodosta riippuen ole aina itsestddnselvaa.
On eri asia kysyd ”Oletko koskaan kohdannut urallasi vaikeuksia?” kuin
"Kerro vaikeuksista, joita olet wurallasi kohdannut”. Ensimmadiseen
kysymykseen vastauksena on todenndkoisesti "Kylld” tai “En”. Toiseen
kysymykseen vastattaessa haastateltavan oma ddni tulee sen sijaan paremmin
esille, koska vastauksesta tulee todenndkoisesti laajempi ja yksityiskohtaisempi.
Toisekseen, haastattelijan esittamat jatkokysymykset, kuten “Kerro lisdd” tai
”Mitd sitten tapahtui?” ovat olennaisia narratiivisessa tutkimuksessa. (Gubrium
& Holstein 2002, 18.)

Tassd tutkimuksessa tutkimusaineisto on hankittu teemahaastatteluiden avulla.
Teemahaastattelulle on tyypillistd, ettd haastattelun aihepiirit eli teema-alueet
on maddritelty etukdteen. Kysymykset eivdt kuitenkaan ole strukturoidulle
haastattelulle tyypilliselld tavalla tarkkaan muotoiltuja ja jdrjestettyjd vaan
niiden jarjestys ja laajuus vaihtelevat usein haastattelusta toiseen. Teema-alueet
siis toimivat ennen kaikkea erddnlaisena tukilistana haastattelijalle, eivit
niinkddn valmiina kysymyksind. (Eskola & Suoranta 1999, 87.) Tassd
tutkimuksessa olen toteuttanut teemahaastattelut siten, ettd kysymykset ovat
noudattaneet narratiivisen haastattelun muotoa, kuten “Kertoisitko
tdhdnastisesta urakehityksestdsi”. Olin mddritellyt haastattelun teema-alueet
etukdteen, mutta sen verran viljdsti, ettd pystyin muuttamaan niiden
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jdrjestystd tarvittaessa. Pyrin myos esittimddn kysymykset edelld mainitulla
tavalla siten, ettd saisin kerdttyd mahdollisimman paljon narratiivista aineistoa.
Haastattelun teema-alueita olivat: tdhdnastinen urakehitys, muutokset ja
kddannekohdat wuralla, nykyinen tyo, naisndkokulma sekd urakehityksen
tulevaisuudenndkymat.

3.2 Haastateltavat ja heiddn valintansa

Valitessani sopivia haastateltavia tutkimustani varten, yhtend valintakriteerind
oli haastateltavan tyotehtdvdn mies- ja naisvaltaisuus. Suomessa tyomarkkinat
ovat segregoituneet voimakkaasti mies- ja naisvaltaisiin aloihin, mutta myos
johtotehtdvissa on tapahtunut segregoitumista. Koska suurin osa
henkilostopdallikoista on tyypillisesti naisia, puolet haastateltavistani
tyoskentelee henkilostopddllikon tehtdvissd. Sen sijaan tuotantopuolen
johtotehtdvidt ovat hyvin miesvaltaisia, joten toinen puoli haastateltavistani
toimii erilaisissa tuotantopuolen tyttehtdvissd. Arvelin tyttehtdvdn nais- ja
miesvaltaisuuden vaikuttavan eri tavalla sithen, miten naiset tulisivat minulle
urakehityksestdan kertomaan.

Tarkoituksenani oli alun perin jakaa haastateltavat myos lasten lukumaédran
suhteen siten, ettd puolella haastateltavistani olisi ollut lapsia ja toinen puoli
olisi koostunut lapsettomista naisjohtajista. En kuitenkaan onnistunut
loytdamaan yhtd valintakriteereihini sopivaa lapsetonta naisjohtajaa silloisen
verkostoni avulla. Sen sijaan ikd ja tyokokemuksen pituus muodostivat toisen
tutkimukseni valintakriteerin siten, ettd kaikki haastateltavani ovat uransa
keskivaiheilla olevia naisjohtajia, idltddn 35-41-vuotiaita (Gordon & Whelan
1998, 21). Mikadli kyseessé olisivat olleet nuoremmat naisjohtajat, ei heidédn lyhyt
tyohistoriansa olisi tarjonnut narratiivisuuden ndkokulmasta tdhdn
tutkimukseen tarpeeksi laajaa aineistoa. Taulukko 2. kuvaa tiivistetyssa
muodossa haastateltavien taustatietoja. Tarkemmat kuvaukset haastateltavista
16ytyy jokaisen urakehitystarinan alusta, kohdasta Haastattelun taustaa.

Haastattelemieni naisjohtajien nimet ovat keksittyja ja jo ldhtokohtana
tutkimuksessani oli se, ettd henkildiden taustakuvaukset pyritddn esittdmé&dn
mahdollisimman suppeasti. Tunnistamattomuuden tarkoituksena on paitsi
suojella  tutkittavia mahdollisilta negatiivisilta seuraamuksilta, my0s
mahdollisuus saada rehellisid ja yksityiskohtaisia vastauksia esitettyihin
kysymyksiin (Kuula 2006, 201). Etenkin narratiivista aineistoa kerdttdessd
mahdollisimman yksityiskohtaisen ja rikkaan aineiston saaminen on keskeiselld
sijalla.
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Nimi | Ikd | Siviilisddty | Lapsien | Koulutus High | Nykyinen
Ikm tech- | tyotehtava
alalla
Kaija |41 | Avoliitossa |2 Psykologian 2000- | Henkilostopaallikko
maisteri
Ritva |37 | Naimisissa | - Diplomi-insinoori | 1995- | Tuotannonsuunnit-
teluosaston
paallikko?o
Kati 37 | Naimisissa |3 Rakennusinsindori | 1995- | Ostopaéillikko
Seija |35 | Naimisissa | 111 Kauppatieteiden 1994- | Henkilostopaallikko
maisteri
Pirkko | 40 | Naimisissa |2 Tietotekniikan 1988- | Henkilostopaallikko
insindori
Jaana | 38 | Naimisissa |2 Diplomi-insinéori | 1994- | Tehtaanjohtaja
Liisa |39 | Naimaton |- Kauppatieteiden 1997- | Henkilostopaallikko
maisteri
Maija | 35 | Avoliitossa | - Tuotantotalouden | 1995- | Valmistuspaallikko
insin®ori

Taulukko 2. Haastateltavat

10 Haastatteluhetkelld kaksi nimikettd

11 Haastatteluhetkelld raskaana
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3.3 Haastattelujen suorittaminen

Otin jokaiseen haastateltavaani yhteyttd ensimmadisen kerran joko puhelimitse
tai sahkopostitse2. Otin puhelimella yhteyttd niithin neljadn naisjohtajaan, joita
haastattelin tammikuussa 2004. Puhelinsoiton tarkoituksena oli kysyd heidan
suostumustaan haastatteluun ja sopia jatkotoimenpiteistd haastattelun
mychempdd toteuttamista varten. Niihin neljadn naisjohtajaan, jotka
haastattelin toukokuussa 2005, otin yhteyttd ensimmadisen kerran sdhkopostitse.
Yhteyshenkiloni, jolta olin saanut neljan viimeisen haasteltavani tiedot, oli
kuitenkin ollut heihin yhteydessd jo ennen minua ja informoinut heitd tulevasta
yhteydenotostani. Kaiken kaikkiaan kaikki haastateltavani suhtautuivat
tutkimukseeni osallistumiseen myonteisesti heti alusta ldhtien, jonka koin
tarkedksi luottamuksellisen yhteyden saavuttamiseksi ~mythemmassa
haastattelutilanteessa.

Haastattelin jokaista naisjohtajaa kahdenkesken heiddn tyopaikallaan. Jokainen
haastateltava osallistui haastatteluun vapaaehtoisesti eikd kukaan pyytdamistani
naisjohtajista kieltdytynyt haastattelusta. Tein haastattelut kahdessa osassa,
joista ensimmadiset nelja tammikuussa 2004 ja loput nelja toukokuussa 2005.
Haastattelin jokaista naisjohtajaa kerran eli tein yhteensd kahdeksan
haastattelua (ks. tarkemmin jokaisen haastattelun yhteydessd).

Nauhoitin kaikki haastattelut, johon kysyin lupaa heti ensimmadisen
yhteydenoton aikana. Kaikki haastateltavani suostuivat nauhoittamiseen ja
suhtautuivat sithen myonteisesti. Yhtd haastattelua lukuunottamatta
haastatteluiden nauhoittaminen sujui ilman teknisid ongelmia. Ainoat ongelmat
ilmenivit tutkimukseni toisen haastattelun aikana, kun kasetista katkesi nauha
siind vaiheessa, kun haastattelua oli kestdnyt noin tunnin verran. Nauha saatiin
kuitenkin myShemmin korjattua, joten en menettinyt haastattelusta kuin
muutaman kohdan, joita en voinut litteroida sanasanaisesti. Koin jokaisen
haastattelun alussa, ettd haastateltavani suhtautuivat nauhoittamiseen hieman
varauksella, mutta tottuivat nauhurin kdyttoon melko nopeasti ja vastailivat
kysymyksiini luontevammin ja vapautuneemmin. Yleensd siind vaiheessa, kun
haastattelu eteni uran aikana kohdattuihin ongelmiin, osa haastateltavista
saattoi varmuuden vuoksi vield kysyd “Taméhédn on luottamuksellinen, eikd?”
viitaten siihen, ettd nauhoja ei kuuntelisi kukaan muu kuin mind. Haastattelut
kestivat yleensd tunnista kahteen ja puoleen tuntiin.

Yksi haastattelun kulkuun vaikuttava tekija on myos haastattelijan ja
haastateltavan sukupuoli. Tadssd tutkimuksessa nainen haastattelemassa naista
vaikutti vapautuneen ilmapiirin ja luottamuksellisten vilien luomiseen

12 Yhteydenotoista tarkemmin luvussa 4, jokaisen urakehitystarinan alkuosuudessa kohdassa
”Haastattelun taustaa”.
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mielestdni positiivisesti, mutta aina samaa sukupuolta olevienkaan vilille ei
valttdimatta muodostu riittdavdad ymmarryssuhdetta muutoin liian erilaisesta
taustasta johtuen (Riessman 1987, 188). Vaikka olinkin haastateltaviin
verrattuna nuori ja kokematon johtotehtdvissd toimimiseen en kokenut sen
kuitenkaan  haittaavan  haastattelutilannetta.  Pédinvastoin  koin, ettd
haastateltavat kertoivat minulle hyvinkin tarkkaan omasta tyostddn ja minulle
sallittiin my0s niin sanottujen tyhmien kysymysten esittaminen. Oma roolini
tutkijana korostui muutamassa kohdassa, jossa haastateltava halusi kuulla
mielipiteeni jostakin hadntd askarruttavasta asiasta nimenomaan aikaisempaan
tutkimustietoon perustuen. Jotkut haastateltavani kayttiviat puhuessaan myos
hyvin paljon teknisid termejd, joka muutamassa kohdassa hieman vaikeutti
ymmadrrystdni.  Tdllaisissa  tilanteissa ~ pyysin  haastateltavaa  yleensa
selventdméaan termejd, koska halusin ymmartdd haastateltavien puheesta
mahdollisimman paljon. Tdmd saattoi vaikuttaa joissain tilanteissa siihen, etta
haastateltava joko vdhensi teknisten termien kayttod tai selvensi ne minulle
oma-aloitteisesti termien kdyton yhteydessd. Muutoin pyrin pitdytymaan
kuuntelijan roolissa siten, ettd en tuonut esille omia mielipiteitdni ja annoin
haastateltavan puhua keskeytyksettd mahdollisimman pitkaan.

Olin rakentanut haastattelun tietyn peruskaavan mukaisesti (ks. liite 1). Aloitin
jokaisen haastattelun siten, ettd pyysin haastateltavaa kertomaan itsestdan ensin
muutamia taustatietoja, kuten idn, siviilisdddyn ja koulutuksen. Tamén jidlkeen
siirryimme varsinaisten haastattelukysymysten pariin, jotka olin rakentanut
ajallisesti jdrjestdytyneeksi kokonaisuudeksi. Ajallinen jirjestdytyneisyys
tarkoitti sitd, ettd pyysin haastateltavaa kertomaan ensin tdhdnastisesta
urakehityksestddn, sen jdlkeen haastatteluhetkelld olevasta tyotehtdviastddn ja
lopuksi urakehityksensd tulevaisuudenndkymistd. Koska urakehitykseen ja
narratiivisuuteen liittyy tapahtumien eteneminen ajallisessa jarjestyksessd, koin
teema-alueiden rakentamisen tdarkedksi juuri tdstd ndkokulmasta kédsin. Ndiden
kolmen teema-alueen lisdksi olin valinnut vield kaksi muuta, joista toinen
tarkasteli wuralla tapahtuneita muutoksia ja k&dnnekohtia sekd toinen
naisndkokulmaa. Haastattelujen lopussa pyysin haastateltavia kertomaan viela
sellaisista asioista, joita he haluaisivat tuoda esille. Yleensd haastateltavat
halusivat vield kertoa jostain heiddn mieltdan askarruttavasta asiasta.

3.4 Haastatteluaineiston analyysi

Kun haastattelut oli suoritettu loppuun, aloitin haastatteluaineiston analyysin
haastattelunauhojen kuuntelulla ja sanasanaisella aukikirjoittamisella. Vaikka
haastatteluaineiston transkribointi onkin tyoléstd, tein sen itse, koska sen aikana
minulla oli mahdollisuus tutustua aineistoon ensimmdisen kerran sen
kerddmisen jdlkeen. Vield tdssd vaiheessa mielessdni ei ollut mitddn selkeda
kaavaa siitd, miten tulisin analyysin toteuttamaan, silld halusin tutustua
aineistoon ensin kunnolla ja katsoa mitd se minulle tarjoaisi. Tamaén jalkeen luin
aukikirjoitettuja tekstejd ldpi useaan kertaan, tarkoituksenani muodostaa
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kokonaiskuva lukemistani teksteista.

Aineiston lukemisen jdlkeen aloin analysoida sitd yksityiskohtaisemmin.
Ensimmadisessd vaiheessa tarkoituksenani oli muodostaa jokaisen haastattelun
pohjalta urakehityksestd ajallisesti etenevd kokonaisuus. Narratiivisessa
tutkimuksessahan juuri tapahtumien ajallinen jirjestdytyneisyys ja niiden
perdkkdisyys ovat keskeisid; ilman niitd ei ole myodskddn juonta, jonka
olemassaolo on narratiivisuudessa keskeistd (Riessman 1993, 17; Czarniawska
1998, 2). Ajallinen jdrjestdytyneisyys olikin ensimmdinen tekijd, jonka kautta
ldhdin jdrjestelemddn kussakin haastattelussa usein hajallaan esiintyvid
tapahtumia. Haastattelun teema-alueiden rakentaminen ajalliseen jarjestykseen
helpotti aineiston jdsentelyd jonkin verran.

Toisekseen, jo aineistoa lukiessani huomasin etsivéni siitd automaattisesti eroja
ja yhtdldisyyksid, mikd yleensd onkin mainittu laadullisen tutkimusaineiston
analyysin ensimmadiseksi vaiheeksi ja edeltdd usein aineiston tyypittelyd (Eskola
& Suoranta 1999, 182). Hammastelin lukiessani usein my®0s sitd, miten samoilla
sanoilla  naisjohtajat  minulle  urastaan  olivat  kertoneet.  Itse
haastattelutilanteessa en ollut kiinnittdnyt siihen lainkaan huomiota, mutta
tekstejd lukiessani ne alkoivat kiinnittdd huomioni entistd enemmaén. Taman
seurauksena teemoittelin aineistoa péddasiassa siten, ettd kerdsin samanlaisia
tekstiosioita yhteen. Tdmd selvensi itselleni sitd, mistd haastateltavat olivat
kertoneet minulle enemmaén ja mistd vidhemman.

Siind vaiheessa, kun olin saanut jonkinlaisen alustavan kisityksen jokaisen
haastateltavan urakehityksestd ja olin teemoitellut aineistoa, aloin rakentaa
niistd uratarinoita. Tarinoiden rakentamisessa ja aineiston jasentdmisessd 16ysin
hyodylliseksi ~ tyokaluksi Labovin ja Waletskyn (1967) kehittaman
strukturaalisen menetelmdn, jonka avulla on mahdollista analysoida ja tulkita
narratiiveja. Mallin hyodty on erityisesti siind, ettd se auttaa jakamaan
kokonaiskertomusta eli tdssd tapauksessa haastattelua pienempiin
kerronnallisiin yksikoihin eli narratiiveihin. Rakensin Labovin ja Waletskyn
(1967) strukturaalisen analyysin avulla uratarinat naisjohtajien kerronnasta
nousseiden keskeisten narratiivien ympdrille. Analyysin loppuvaiheessa
muodostin aineistosta vield tyypittelyn ndiden uratarinoiden pohjalta.

Labov ja Waletsky (1967) olivat kiinnostuneita sekd narratiivin sisdllostd, etta
sen rakenteesta. He erottivat narratiivista kuusi rakenteellista osaa: abstraktin,
orientaation, komplikaation, arvioinnin, tuloksen ja lopetuksen.

Abstrakti (A) Mistid asiasta on kysymys?
Kaikki narratiivit eivat valttamatta sisdllda abstraktia.
Abstraktin tehtdva narratiivissa on esittdd tiivistetysti, mista

siind on kyse. Se antaa merkin narratiivin aloituksesta
esittdmilld asiat menneessd aikamuodossa. Abstrakti
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Orientaatio (O)

Komplikaatio (K)

Evaluaatio (E)

Tulos (T)

johdattaa kuulijan narratiivin varsinaisiin tapahtumiin.
Kuka? Mitd? Milloin? Missa?

Narratiivin orientaatio tai tapahtumapaikka antaa kuulijalle
tarkempia yksityiskohtia tapahtumien ajasta, siihen
liittyvistd henkiltistd ja itse tilanteesta. Namé ovat kertojan
antamia taustatietoja, jotka auttavat kuulijaa ymmaértamaan
kerrotut tapahtumat paremmin. Orientaation tarkoituksena
onkin luoda narratiiville oma konteksti, tuomalla esille
yksityiskohtia = esimerkiksi  henkiloshahmoista.  Mikali
narratiivi eristetddn muusta keskustelusta, orientaation
tarjoama konteksti mahdollistaa narratiivin ymmaértamisen
ilman, ettd kuulijan tai lukijan tarvitsee kdyda lapi koko
haastattelua tai keskustelua. Jos kertoja tietdd kuulijan
tuntevan taustatiedot entuudestaan, hian liittda
orientaatioon ~ vain  vdhdn  taustatietoja. = Etenkin
haastattelutilanteessa orientaation tehtdvdand on luoda
konteksti antamalla kuulijalle olennaiset ja riittavét tiedot.
Orientaatio esiintyy yleensa narratiivin alkuvaiheessa.

Miti sitten tapahtui?

Komplikaatio eli tapahtumien kuvaus seuraa orientaatiota ja
se koostuu sarjasta narratiivisia lauseita menneessd
aikamuodossa. Yleensd komplikaatioon liittyy jokin
kddnnekohta, kriisi tai ongelma. Tdhdn osaan liittyy
narratiivin viihdyttdvyys, jossa kerronnan jannitys kasvaa.
Tama narratiivin rakenteellinen osa muodostaa narratiivin
keskeisimman sisdllon.

Enti sitten?

Evaluaatio eli arviointivaihe viivyttdd narratiivin siirtymista
lopulliseen ratkaisuun monilla ei-narratiivisilla lauseilla,
jotka pitdvat kuulijaa otteessaan. Arvioinnin tehtdvand on
osoittaa narratiivin tarkoitus eli se, miksi se ylipddnsa
kerrottiin. Sen liséksi, ettd arvioinnissa kertoja tuo esille
narratiivin tarkoituksen ja sen, miksi hén sen kertoi, se myos
paljastaa kertojan asenteen narratiivia kohtaan. Arviointia ei
esiinny kuitenkaan Kkaikissa narratiiveissa esimerkiksi
silloin, kun kyseessd on vilillisesti toisten ihmisten
kokemuksista kertominen.

Mitd lopulta tapahtui?

Tulos tai ratkaisu, kuvaa komplikaatiossa esiin tulleen
kdannekohdan seuraukset tai ongelman ratkaisun.
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Lopetus (L) Tuo kuulijan nykyhetkeen

Kaikissa narratiiveissa ei esiinny lopetusta, mutta sen
tehtdvand on pé&dttdd narratiivi palauttamalla  kuulija
nykyhetkeen.

Labov ja Waletsky (1967) erottivat narratiivista kaksi funktiota: referentiaalisen
eli tapahtumia selostavan ja evaluatiivisen eli narratiivin merkitystd arvioivan
funktion. Narratiivin referentiaalisen funktion tarkoituksena on tuoda esille
menneisyydessd tapahtuneet tapahtumat ajallisessa jdrjestyksessd eli
kdytannossd vastata kysymykseen “mitd tapahtui”. Kertojat eivit kuitenkaan
aina esitd tapahtumia sellaisenaan vaan liittdvét tapahtumiin jalkeenpdin omia
arvioitaan. T&lloin narratiivin arvioivan toiminnon tarkoituksena on tuoda
esille narratiivin merkitys kertojalle, liittdmalld mukaan omia henkilokohtaisia
mielipiteitd. Arvioimalla tapahtumia, kertojat tuovat esille omat ndkemyksensa
tapahtumien  merkityksellisyydestd heille itselleen. Arviointi onkin
luonnollinen, jopa tiedostamaton osa kertomista.

Labov (1981) kehitti mallia mydhemmin edelleen ja sitd ovat soveltaneet
jalkeenpdin my6s monet muut tutkijat (esim. Cortazzi 1993; Riessman 1993;
Siljanen 2007; Vilkko 1997). Labovin ja Waletskyn (1967) mddritelmdssa
narratiivin rakenteelliset osat esiintyvdt aina samassa jdrjestyksessd, mutta
mychemmin tutkijat ovat tulkinneet mallia védljemmin (Coffey & Atkinson 1996,
58). Rakenteellisista osista abstrakti, arviointi ja lopetus ovat sellaisia, joita
kaikissa narratiiveissa ei esiinny lainkaan tai esimerkiksi arviointi ja lopetus
esiintyvét eri jdrjestyksessd. Myos tdssd tutkimuksessa on omaksuttu mallin
védljempi soveltaminen.
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4 NAISJOHTAJIEN URATARINAT

4.1 Kaijan uratarina

Kaijja ~on  41-vuotias  psykologian  maisteri, joka  tyoskentelee
henkilostopddllikkond high tech-alan yrityksessd. Yrityksen palveluksessa
tyoskentelee hieman alle sata tyontekijad. Kaija on tyoskennellyt alalla ja
nykyisen tyonantajansa palveluksessa kaiken kaikkiaan kolme ja puoli vuotta,
mikd on muihin haastateltaviin verrattuna kaikkein lyhin aika. Ennen high
tech-alalle siirtymistddn Kaija tyoskenteli julkisen sektorin palveluksessa 1980-
luvulla ja toimi yksityiselld sektorilla konsulttina melkein koko 1990-luvun ajan.
Kaija on kihloissa ja hdnelld on entisestd avioliitostaan 17- ja 13-vuotiaat lapset.

4.1.1 Haastattelun taustaa

Kaija oli ensimmdinen henkilo, johon otin tutkimukseni alkuvaiheessa
joulukuussa 2003 yhteyttd. Olin saanut hdnen yhteystietonsa aikaisemmin tyoni
ohjaajalta ja pddtinkin tarttua rohkeasti puhelimeen. Olin tehnyt etukédteen
listan asioista, joita minun piti muistaa puhelimessa mainita ja tunsin olevani
tarpeeksi hyvin valmistautunut ensimmadistd yhteydenottoa varten. Muutaman
kerran yritettydni Kaija vastasikin puhelimeen tyopaikaltaan. Kerroin
puhelimessa lyhyesti itsestdni ja tutkimuksestani, jonka jdlkeen kysyin hdnen
halukkuuttaan suostua haastatteluun. Kaija suhtautui pyyntéoni myonteisesti
ja lupasin ldhettdd vield sahkopostia tarkemman haastatteluajan sopimiseksi ja
haastatteluun liittyvien tietojen kertaamiseksi. Sovimme puhelinsoiton
yhteydessd, ettd haastattelu tultaisiin tekemddn nimettoméand, koska arvelin sen
vaikuttavan positiivisesti hdnen halukkuutensa osallistua tutkimukseen.
Lahetettyani  sdhkopostia  pyysin  hdntd  ehdottamaan  sopivaa
haastatteluajankohtaa. Sain vastauksen nopeasti ja sovimme haastattelun heti
tammikuun alkuun, koska tuolloin Kaijan tyopaikalla oli joululomien jilkeen
rauhallista.

Saavuin sovitusti Kaijan tydpaikalle tammikuisena aamuna 2004 ja odotin
hédnen tapaamistaan innolla, koska kyseessd oli tutkimukseni ensimmdinen
haastattelu. Ilmoittauduin yrityksen ala-aulassa olevaan info-pisteeseen, josta
ilmoitettiin eteenpdin saapumisestani. Ehdin istuutua hetkeksi odottamaan
ennen kuin Kaija ilmestyi ovelle ja ldhdimme hissilldi kohti hédnen
tyopaikkaansa. Kaija kertoi valinneensa haastattelupaikakseen tyohuoneensa,
jonka hdn vakuutti olevan tarpeeksi rauhallinen ympdristdo haastattelun
tekemiselle. Han oli ilmoittanut puhelinvaihteeseen olevansa varattu, jotta
kukaan ei soittaisi huoneeseen kesken haastattelun. Lisdksi Kaija kertoi
olevansa vapaa koko aamupdivdn ajan, joten haastattelulle oli varattu tarpeeksi
aikaa. Kerroin vield ennen haastattelun aloittamista tekevdni narratiivista
tutkimusta ja rohkaisin hdntd kertomaan mahdollisimman vapaasti kaikista
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niistd asioista, joita kysymykset tulisivat hdnessd herdttimdan. Lyhyen
keskustelutuokiomme jilkeen laitoin nauhurin pdydalle ja kaivoin kysymykset
esiin. Ndin pddsimme aloittamaan haastattelun.

4.1.2 Perheen perustaminen opiskeluaikana

Kaijalle oli jo melko varhaisessa eldménvaiheessa selvdd, ettd hdn haluaa
opiskella psykologiksi. Tulevaisuudensuunnitelmista huolimatta
opiskelupaikka psykologian laitokselta ei avautunut heti ylioppilaaksi
valmistumisen jdlkeen ja hdnen oli mietittivd muita vaihtoehtoja sen tilalle.
Kaija péddsi kuitenkin samana vuonna opiskelemaan terveydenhoito-
oppilaitokseen, josta hdn valmistui mydhemmin toimintaterapeutiksi.
Toimintaterapeutin opinnotkaan eivit saaneet Kaijaa luopumaan haaveestaan
valmistua jonakin pdivand psykologiksi ja hdn p&dtti hakea opiskelupaikkaa
uudelleen. Vuosi toimintaterapeuttina tyoskentelyn jdlkeen ovet yliopistoon
vihdoin avautuivat. Psykologian opinnot tuntuivat etenkin alussa “puisevilta”
jopa siind madrin, ettd Kaija harkitsi opintojen keskeyttamistd. Olihan héanelld jo
yksi ammatti ja lisdksi jonkin verran aikaisempaa tyokokemusta. Kaija ei
kuitenkaan halunnut antaa periksi ja pdadtti jatkaa psykologian opintojaan
eteenpdin. Han ehti opiskella psykologiaa noin vuoden, kunnes hdn tuli
raskaaksi ja sai ensimmadisen lapsensa.

O Mi oon opiskeluaikana tehny lapsia, ettd sehin oli sillon jo epitavallista, ja
varmaan nykyidin vield epdtavallisempaa. Ja minusta se on sidli silld tavalla, etti
ihmiset tyonnetdiin niinku johonki putkeen, tiytyy tehdi samalla tavalla. Et md
en tiedd mitd nykydin esimerkiksi onko opintotukisysteemit, miti ne on, mut etti
sithen maailman aikaan, kuitenkin kylld sitd just ja just selvis, vaikka niinku teki
ndin. Ja jos aattelee niinku tyon kannalta, niin se on ollu mulle etu, et mulla on
ollu lapset tehtynd, jos nyt ndin niinku raakasti sanotaan. Kylld monella naisella
on se vastassa, et sit kuitenki mietitddn et mihin elimdnvaiheeseen ne lapset
kuuluu.

K Et olihan siind sit se riski, md muistan sen ku mdi tin toisen lapsen kanssa sitte
yhtend talvena menin yhtend pdivind tonne yliopiston kirjastoon jotaki
hakemaan. Sitte siellid kahvilassa tuli kaks kurssikaveria, ne istu siind, niilld oli
semmonen tiiliskivi tossa noin, "heilld on nyt gradu tissi’.

T Mii muistan ajatelleeni, ettd "voi perkele, md en ikind pidse tuohon asti, oonko mi
ihan tyhmd, ku md teen tillasia ratkasuja eldmdssini’.
L Ettd sen md muistan.

Kaija korostaa heti orientaatiossa lastenhankinnan olleen tuolloin opiskelijalle
epdtavallinen ratkaisu. Esimerkkejd vastaavanlaisista tapauksista ei ymparilld
juuri ollut, ja muut opiskelijat tuntuivat keskittyvan ainoastaan opiskeluun.
Kun katsotaan tdmédn pdivdan tilannetta, on vanhemmaksi tuleminen
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opiskeluaikana aina vain harvinaisempaa!?, mitd selittdd suurimmalta osaltaan
opiskeluajan taloudelliset epavarmuustekijat. Lastenteko halutaan ajoittaa
sellaiseen eldmidnvaiheeseen, jossa syntyville lapsille voidaan taata
mahdollisimman hyvadt olosuhteet. Koulutusaste vaikuttaa tutkimusten
mukaan vanhemmaksi tulemiseen siten, ettd mitd korkeampi koulutus on, sitd
todenndkoisemmin lapset saadaan myohemmin (Virtala & Kunttu 2006, 27).
Padtos lastenhankinnasta ei ollut Kaijallekaan helppo, koska se pidensi hdanen
opiskeluaikaansa ja psykologiksi valmistuminen ndytti siintdvan kaukana
tulevaisuudessa. Vaikka lastenhankinta opiskeluaikana hieman viivyttikin
valmistumisaikaa, on siitd jalkeenpdin tyoeldmdssad ollut Kaijan mielestd vain
hyotyd. Tyoeldmddn siirtymisen jdlkeen hédnen ei ole omien sanojensa mukaan
monien muiden naisten tavoin tarvinnut miettid sitd, mihin vaiheeseen uraa
lastenhankinta olisi parasta ajoittaa. Kaijan mielestd tyoeldamdssd olevat naiset
kayvait jatkuvaa mietintdd itsensd kanssa siitd, milloin olisi sopiva aika hankkia
lapsia ja raskaaksi tuleminen koetaan tyOeldmédssd usein pelottavaksi ja
negatiiviseksi asiaksi.

O Yks tdmmdnen tuttavani, joka on musta vanhempi ja hilld on kolme lasta.

K Ja hin aikanaan haki téitd yksityiselti puolelta ja sai sen tydpaikan ja sit hin
niinku totes siind kun hdn oli menossa sinne téihin, ettd hetkinen, hin onkin
raskaana. Tid oli than niinku yllitys hinelle itselleen. No hin soittaa sille
tyonantajalle ettd ‘nyt on kuulkaas tdmmonen tapaus, etti mitds me nyt tehdiin’
niin hin otti sen asian niinku siind mielessd just esille, ettd tid oli hinelle ihan
yllitys, etti hian on kylld nyt valmis niinku miettimdin tdn asian omalta
kohaltaankin uusiks.

T Niin kun hin esitti sen ndin, niin tyénantaja totes, et 'ei mitddn tuu toihin ja
pidiit ditiysloman ja tuut sitten niinku kunnolla toihin’. Etti se meni ndin.
E Et minusta se on niinku hirveen hyvd esimerkki siitd ettd, ettd miten nid asiat

kuitenkin, ihmisethin nditd hoitaa, ettd ei siind mikddin kasvoton tyénantaja ole.
Minusta se on kamalaa, etti annetaan nuorille ihmisille taas jilleen kerran
semmonen kuva, etti jos sinne alueelle mennddn ollenkaan, niin sit sdd oot
niinkun, sit sua ei ainakaan oteta.

Kaija halusi tuoda narratiivin kautta esille my6s positiivisemman ndkokulman
tyonantajan suhtautumisesta raskauteen. Narratiivi tuttavasta tuo esille sen,
ettd raskauden ja ditiysloman ei tarvitse toimia urakehitystd estdvana tekijand,
mutta se vaatii myos naiselta avoimuutta asian esille tuomista kohtaan. Kaijan
kokemuksen mukaan raskaaksi tulemisesta ja lastenhankinnasta puhutaan
yhteiskunnallisessa keskustelussa usein negatiiviseen sdvyyn ja narratiivin
kautta hian pyrkii tuomaan keskusteluun toisenlaisen, positiivisemman puolen.
Evaluaatiossa Kaija haluaa korostaa my0s sitd, ettd monilla johtotehtdvissa ja
tyonantajina toimivilla ihmisilld on my®6s itselld perhe ja he ymmartavat sita
kautta, ettd lastenhankinta kuuluu luonnollisena osana eldmé&ddn. Samaan

13 Vuonna 2004 yliopistossa opiskelevista naisista 7,9 prosentilla oli lapsia, vastaava luku
miehill4 oli 6,8 prosenttia (Kunttu & Huttunen 2005, 11).
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aikaan tutkimukset osoittavat naisjohtajien kohdalla sen, ettd korkeasti
koulutetut naiset tekevdt yhd vahemmin lapsia ja ditien keskimé&drdinen
synnytysikd nousee jatkuvasti (Hewlett 2002; Kartovaara 2003).

4.1.3 Julkiselta sektorilta yksityiselle sektorille

Toimintaterapeutiksi valmistumisen ja ensimmdisen lapsen syntymén jdlkeen
Kaija jatkoi psykologian opintojaan ja teki samalla toitd julkisen sektorin
palveluksessa. Psykologian opintojen edetessd ja valmistumisen ldhestyessd
hénelld alkoi vihitellen viritd ajatus siirtymisestd yritysmaailman palvelukseen.
Muutaman vuoden tyokokemus julkiselta sektorilta oli osoittanut sen, ettd omat
vaikutusmahdollisuudet olivat hierarkkisesta organisaatiorakenteesta johtuen
vdhdiset, ja se sai Kaijan tuntemaan olonsa tyopaikallaan entista
ahdistuneemmaksi.

O M tein niitd toitd sielld julkisella puolella terveydenhuollossa ja potilaathan oli
ihan kivoja ja mukavia.
K Mutta sitte organisaatio sithen aikaan jo oli aika semmonen tosi hierarkkinen ja

md olin kylld vihd niinku hikkilintu sielld. Etti sitte ajattelin, ettd jos vois noita
psykologin toitd tehdd jossain muussa kontekstissa. Ja niin sitte lihdin
kolkuttelemaan noita konsulttimaailman ovia ja tddlldi mdd olin sitte jo
perheellinen, niin ei ollu kauheesti muita vaihtoehtoja kuin se oli timd yks ja
ainoa ja sinne menin ja pdisin ja sille tielle jdin.

E Etti kylli se yksityinen sektori minulle sopii paremmin. Tietysti nyt on tilanne
toinen, et nyt vois ajatella, et vois mennid julkisellekin puolelle toihin. Mut etti
sillon, yksityiselld sektorilla on vapaampaa, et voi itsekin pidttid joistakin
asioista ja vaikuttaa jothinkin asioihin paremmin kuin tuolla julkisella puolella.
Ettii se oli tdmmonen iso valinta siind mielessd, ettd tuolla koulutustaustalla than
yleisesti menndidn tuonne julkiselle puolelle toihin.

T Mutta yrityksessihin on kaikenlaista kriisid ja kaikkee sellasta, ettd kylli sielld
toitd sitten riitti.

Heti narratiivin alussa Kaija tuo esille rajalliset vaikutusmahdollisuutensa
kuvaamalla itsensd “hakkilinnuksi” julkisen sektorin palveluksessa. Yksityisen
sektorin tarjoamat paremmat vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon ja
itsendinen pddtoksenteko tuntuivat Kaijasta yhd houkuttelevammalta
vaihtoehdolta. Pddtos yksityiselle sektorille siirtymisestd ei ollut kuitenkaan
helppo, koska vain harvat psykologin koulutuksen saaneet tyoskentelevit
yksityisen sektorin palveluksessal4. Myoskddan se paikkakunta, jossa Kaija
perheineen tuolloin asui, ei tarjonnut kovin montaa vaihtoehtoa psykologin
koulutuksen saaneelle tyonhakijalle. Hénen yksityisyrittdjamies ei voinut
muuttaa toiselle paikkakunnalle eikd Kaija tdstd syystd ollut halukas edes
harkitsemaan muuttoa tyonperdssd muualle. Siind vaiheessa, kun Kaija alkoi

14 Psykologeista 12 prosenttia tyoskentelee yksityisen sektorin palveluksessa (Suomen
Psykologiliitto 2007).
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odottaa toista lastaan, hdn pddtti hakea opintoihinsa kuuluvaa
tyoharjoittelupaikkaa yksityiseltd sektorilta, konsulttitoimistosta.

O Et sillon ku md oon titdi nuorimmaista odottanu, sind talvena, hin on
juhannuksena syntyny,
K niin md oon sen mahani kanssa kivelly sinne konsulttitoimiston oven taakse ja

kolkuttanu siti ovea ja menny toimitusjohtajan haastateltavaksi, ettd "voisinko
tulla sitten harjottelijaksi kun tdmin lapsen vien tarhaan’.

E Et silld tavalla md olen niinku sillai pitkdlld tahtdimelld ajatellu ndid asiat ja olen
ottanut niinku riskeji eldmdssini. En md sitd kaikille suosittele, kylli se kalliiks
on tullu, jos rahaa ajattelee, niin ois varmaan voinu jarkevdmminki toimia. Etti
mulla on kuitenki isot opintovelat ja kaikki maholliset ja vaikka on tehny téitd, ni
ei sielld julkisella puolella kuitenkaan ne palkat oo isoja. Ettd toimeen on tullu,
mut et varmaan taloudellisesti ajatellen niin en oo tehny kaikkein jirkevimpid
ratkasuja. Mutta md olen halunnu mennd ndin ja se on sopinu mulle. Et se ettd
mut otettiin sielli konsulttitoimistossa myonteisesti vastaan sillon, niin johtu
tietysti varmaan monesta seikasta. Mut mulla oli kuitenki jo niinkun
tyokokemusta eri paikoista ja yks ammatti ja sitten mulla oli toinen lapsikin jo
tulossa, ni ehki ne katto, et toi nyt on semmonen ihminen, joka sitte siti
vastuuta eldmdstiin ottaa ja kantaa. Et ne otti mut sinne, et jos ne ei ois ottanu
mua sinne, ni sit mdd oisin taas ollu niinku than puulla pdihdn lyotynd, et miks
tid nyt nain meni. Mut et se sattu menemddn ndin. Mut etti siind voi tietysti
aatella, et oliko se sattumaa, en mdi usko. Et ehkdi se oli niinku luonteva siirtymi
sinne.

T Ja se meni hirveen hyvin se harjottelujakso.

Kuten komplikaatiosta kdy ilmi, raskaus ei estinyt Kaijaa etsiméastd
harjoittelupaikkaa vaan han p&tti jarjestdd asiat tyoharjoittelun osalta hyvissa
ajoin ennen lapsen syntymadd. Kaija tuo evaluaatiossa esille, ettd hdn on omasta
mielestddn suunnitellut asioita aina pitkdlld tdhtdimelld ja toisaalta ottanut
riskejd toimiessaan eri tavalla kuin muut. Kaijan mielestd hdnen rohkeutensa ja
muista poikkeavat valinnat vaikuttivat lopulta siihen, ettd hdn sai psykologin
koulutuksella harjoittelupaikan yksityiseltd sektorilta. Tédssdkin narratiivissa
Kaija kddntdd raskausajan ja lasten merkityksen positiiviseksi tekijiksi hdnen
urakehitykselleen.

414 Kieltiytyminen toimitusjohtajan tehtavasta

Kaija aloitti harjoittelujakson konsulttitoimistossa siind vaiheessa, kun hédnen
nuorin lapsensa oli vuoden ikdinen. Harjoittelujakso sujui hyvin ja sen
seurauksena hanelle tarjottiin harjoittelun jdlkeen vakituista konsultin paikkaa,
jonka hdn pddtti ottaa vastaan. Koska konsulttitoimisto sijaitsi
pddkaupunkiseudun ulkopuolella, joutui Kaija suuntaamaan tyomatkansa
usein Eteld-Suomeen ja olemaan siitd syystd pois kotoa. Kaijan kokemuksen
mukaan mies ja lapset suhtautuivat matkusteluun padasiassa myonteisesti eika
sitd koettu erityisen ongelmalliseksi heiddn perheessddn. Silloin t&lloin tuli
eteen tilanteita, jotka saivat Kaijan tuntemaan syyllisyyttd tyomatkoistaan.
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O Tyttireni, en muista minkd ikinen se oli, oliks se jotain kymmenen vee ehki
suurin piirtein.

K Hiinen kaverinsa siis vuotta nuorempi, hinen isi oli kiyny Helsingissd ja tuonu
jonku lelun. Niin tid tytir sanoi, ettd isd toi sille tuliaisena lelun sielti
Helsingistd, niin et 'diti, jos sdd toisit aina tuliaisena lelun Helsingistd, niin
mulla ois yks huone tiynni leluja’.

E Niin siind kohti vihd tota, tuli semmonen olo, et oonko md niin paljon reissannu.
Mutta se oli vaan timmonen ihan hyvintuulinen havainto, ettd mut ei oo perhe
kuitenkaan syyllistiny niinku siitd, et siind kohti ainoastaan. Mut et lapsethan
on hirveen joustavia et diti tekee tdmmdsti tyotd, et ei se oo mikddn ongelma, et
jos ei siitd niinku rupee rakentamaan ongelmaa niin kylli eldmdsti vaikeeta
tosiaan tulee.

T Mutta mdikin sillon kun md reissasin, niin meilld oli sitte niinku siivooja, et mdi
ratkaisin sitte silld tavalla, ettd meilld kivi sitvooja. Et md yritin sitte niinku
rauhottaa sen kotona olemisen siihen.

Narratiivi toimii esimerkkind tilanteesta, jossa Kaijan tyttiren kommentit
kiinnittivat hanen huomion tekemiensd tyomatkojen vaikutuksista perheeseen.
Matkustelua vaativa ty6 ja aviomiehen toimiminen yksityisyrittdjana
vaikuttivat tietysti siihen, ettd lapset olivat jo pienestd pitden pdivakodissa
hoidossa. Arvioidessaan tilannetta jdlkeenpdin, Kaija ei kuitenkaan kokenut
matkustelua vaativan tyon ja perheen yhteensovittamista ongelmalliseksi vaan
toi enemmankin esille lasten kyvyn joustaa ja ymmaértdd hdnen ajoittaiset
poissaolonsa. Sen sijaan Vanhalan (2006) tutkimus tuo esille sen, ettd naiset
kokevan usein huonoa omaatuntoa joutuessaan perheen, tyon ja uran
tormdyskurssille. Tutkimukseen osallistuneista naisista 45 prosenttia koki
yleensd huonoa omaatuntoa nimenomaan huonosti hoidettuja kotiasioita
kohtaan. Kaija sen sijaan pyrki omalta osaltaan ratkaisemaan asian siten, etta
hdn palkkasi siivousapua ja pystyi ndin viettdimddn lastensa kanssa
mahdollisimman paljon aikaa kotona ollessaan. Matkustelua vaativan tyon ja
perheen yhteensovittaminen kuitenkin vaikeutui siind vaiheessa, kun héanen
molemmat lapset sairastuivat. Samoihin aikoihin Kaijan tyodpaikalla alettiin
etsid sopivia seuraajaehdokkaita entisen toimitusjohtajan tilalle ja Kaija oli yksi
potentiaalinen kandidaatti tuohon tehtdvaan.

O Semmonen oli sielld loppuvaiheessa, et toimitusjohtaja totes jonain vuonna, etti
nyt hin luopuu niistd toimitusjohtajan tehtivistd, et joku muu saa nyt sit rueta
toimitusjohtajaksi.

K Ja hiin sitte keskusteli mun kanssa, niinku muutaman muunki kanssa ja kolme

kertaa me sitten keskusteltiin ja kolme kertaa mi sanoin, et mi en siihen ryhdy
koska se suurin syy oli se, ei se ettd mdd oisin uskonu, ettenkd md jollain tavalla
olis niistd tehtdvistd selvinnytkin, mut siind kohti tuli tid perhe ja tid mun
entinen mies on yksityisyrittdji ja sitten meidin lapsilla on semmonen sairaus ja
se on niinku eldmidssd semmonen riskitekija minkd kanssa eldd.

T Niin mdd sanoin sillon sille esimiehelle, ettd mulle riittdd se, et md en niinko
halua, et jos mulla on, jos mun eldmdissi ei ois tdmmdstd, ni md voisin niinku
miettid, mut et se on iso vastuu et jos md oisin toimitusjohtajana ja mun pitds
miettid thmisten tyollistidmiset ja asioitten markkinoinnit ja talous ja kaikki, niin
sit jos mun lapsi sairastuu, niin tdd jid niinku. Ei mun moraali ei niinku anna
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periksi, et md en voi ottaa semmosta vastuuta ithmisten elimdstd taas sitte, etti
kun niinku useita konsultteja niin, md otan sen sitte kuitenkin tin lasten kuvion
sillai vakavasti, ettd siind tulee niinku se raja.

E Johtuuko se siitd, et mi olen nainen, voi olla et se johtuu siiti et md olen nainen.
Mi en niinku, jos mdi oisin ollu mies, ehki mdi en ois miettiny, pistiny niiti
asioita niinku rinnakkain samaan kuppiin. Et se on semmonen kohta missi se on
vatkuttanu. Ja sit tietysti se ettd, kun md oon nainen, ei mulla oo mitdin
semmosta, siindikdidn vaiheessa ollu mitdidn, ettd md haluaisin toimitusjohtajaksi.
Etti kun sen tietdd, etti si oot kakskytnelji tuntia sitte toimitusjohtaja niin, md
haluan olla kuitenkin vapaa niinku tdilld, et toimitusjohtaja ei oo vapaa, et silli
on kaikesta tiysi kokonaisvastuu. Ettd se on niinku rankka jobi, etti en halua
ottaa niinku enempid kantaakseni kun mihin md kuitenkin koen ettd mun
resurssit nyt riittid. Mut se on sitd jossittelua et jos mun lapset ois kutakuinkin
niinku siind mielessd normaalien kirjoissa, ettd ei ois tommosta riskid niin
olisinko mi sitte, mi epdilen etten mi ois sittenkdidn. Mut se oli hyvi syy sanoa
ettd kylld si tan ymmirrdt, ettd md en timdn takia.

Komplikaatiossa ~ Kaija  kertoo  kieltdytyneensd  hinelle  tarjotusta
toimitusjohtajan paikasta lasten sairauteen vedoten. Myos hdnen miehensa
toimiminen yksityisyrittdjand vaikutti siihen, ettd Kaija tiesi olevansa
pddvastuussa lapsista siind vaiheessa, kun heidét piti viedd sairaalaan. Kaija ei
tastda syystd kokenut pystyvansd hoitamaan toimitusjohtajan tehtdvaa
taysipainoisesti, koska taustalla painoi huoli lasten sairastumisesta.
Evaluaatiossa ~ Kaija  yhdistdd  kunnianhimon  puutteen  tehtdvan
vastaanottamista kohtaan johtuneen hdnen sukupuolestaan, silli hinelle
naisena toimitusjohtajuus ei ollut uran tavoite muutoinkaan. Narratiivissa
kieltdytyminen vaativasta tyotehtdvdstd ndyttdytyy naiselle hyvaksyttdavana ja
luonnollisena, koska sen syyt liittyivdt perheeseen ja lasten sairasteluun.
Evaluaatiossa Kaija epdilee, ettd lasten sairaus oli lopulta vain tekosyy ja ilman
sitdkin hdn olisi kieltdytynyt tehtdvastd joka tapauksessa. Toisaalta jo ennen
tarjottua tyotehtdavdad, Kaija oli alkanut miettid, miltd tuntuisi hoitaa
henkilostopuolen tehtdvid yhden yrityksen ndkokulmasta.

4.1.5 Avioero ja high tech-alalle siirtyminen

O Sit se viimenen vaihto

K niin totesin, et se liitty sithen et olin miettinyt, etti olis tuolla toisella puolen
toitd ja se oli niinku se yks ja toinen oli sitten tdd, et fyysisesti ne tyot oli niin
paljon tuolla Helsingissd.

T Et mi erosin siind vaiheessa, niin piti loytii semmonen paikallinen ratkasu.

E Ettd kylld md niissd hommissa olisin varmaan vielikin, jos eldmd olis menny
niiltd osin toisin. Et en vdlttimdttd olis vaihtanu, tai sitte olisin vaihtanu. Mut
ettd en md niin monta kertaa sit endd oo vaihtanu, enkd mdd jaksa vaihtaa. Se on
hirveen raskas prosessi jo rueta miettimddn sitd vaihtoa. Ja se ettd miks
yheksinkyt luvulla ei tullut mieleenkdidn vaihtaa, niin oli tietysti se, ettd kun
pddsi niissd konsultin toissi niin moneen taloon sisddn, ettd onhan se hirveen
laaja nikoala, et siind tulee sitd variaatiota.

Narratiivista kdy ilmi, ettd Kaija oli suunnitellut konsultin téiden lopettamista
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jo jonkin aikaa, kunnes avioero vaikutti lopullisesti hdnen p&&dtokseensa siirtyd
uuteen tyopaikkaan. Avioeron myotd lapset jdivat Kaijalle eikd jatkuva
matkustelu ollut endd mahdollista. Evaluaatiossa Kaija tuo kuitenkin esille sen,
ettd ilman avioeroa hdn tuskin olisi vaihtanut tyopaikkaa, koska hdn koki
konsultin tyon mielekkddksi. Toisaalta syyt tyopaikanvaihdokseen liittyivét
myo6s konsultintyon sisdltoon, silld ajatus henkilostoasioiden hoitamisesta
yhden yrityksen ndkokulmasta vaikutti samaan aikaan houkuttelevalta.
Konsulttina toimiessa yhteen yritykseen keskityttiin aina sen aikaa, kuin
projekti vaati ja sitd kautta asiakkaat vaihtuivat usein. Toisaalta se toi Kaijan
mielestd tyohon vaihtelevuutta ja tarjosi ndkoaloja useisiin eri yrityksiin.

O Miks pdityi sitte tihin (high tech-alalle)

K niin se oli varmaan, miks md en jatkanu sielld konsultintydssd niin se
matkustuspuoli oli tietysti yks tammdnen kiytinnon asia, mut et kylld siind sitte
alko varmaan viimeset viis vuotta tai kolme vuotta nyt vdihintidn sielld
loppupuolella miettid, et no entds miltd tuntuis tehdi nditd toitd ikddn kuin
yhden talon nikdékulmasta ja ottas niinku haltuun sen eiki pomppis monessa
paikassa. Vaikka olikin pitkid hankkeita, niin kuitenkin si hajotat ittes aina
useammalle asiakkaalle ja ettd halus ikdidn kuin kokeilla, ettd miltd se maistuu
kattoo asioita niinku yhden yrityksen kantilta.

E Ja sitte tietysti se, etti kun tdmmonen mahollisuus tarjoutu, niin sitten piti
miettid ettd onko mulla tihdn jotain annettavaa ja uskooko siihen ettd on jotain
annettavaa.

T Ja tottakai sitte uskoinkin ja on varmasti ollukkin ja on jotain saanu aikaankin ja

varmaan on tullu pettymyksiikin, ettd olis halunnu saada paljon enemmin
atkaan kuin on saanukkaan. Kylli sitd nyt silli tavalla tietenkin, sen
henkildstdihmisen vaikeuden tai esimiehen vaikeuden niin, onhan se nyt erilaista
sitte kun tietdid sen tiltd puolelta.

Uuden tydpaikan etsimisessd Kaijan etuna oli se, ettd hdn oli konsulttina
toimiessaan verkostoitunut eri alojen ihmisten kanssa. Kaija sai tiedon samalla
paikkakunnalla toimivasta high tech-alan yrityksestd, joka etsi palvelukseensa
henkilostopadllikkod. Kaija ei tuntenut kuitenkaan alaa entuudestaan ja tuo
esille miettineensd tarkoin alalle siirtymistd siind vaiheessa, kun hanelle
tarjottiin paikkaa yrityksen palveluksesta. Kiinnostus hoitaa henkilostoasioita
yhden yrityksen sisdlld oli sen verran suuri, ettd Kaija pédétti ottaa tarjotun tyon
vastaan. Samaan aikaan ala oli muutosten kourissa ja Kaija joutui heti
kohtamaan nopeat suhdannevaihtelut nousuineen ja laskuineen.

O Kun tulin, et kun titd 2000-lukua sitte aattelee,

K et tulin tdmmoseen kasvuyritykseen ja rekrytoimaan ja sitten markkinoissa
tapahtuu niin raju muutos, etti kaikki kuolee ja kuihtuu ja lakkaa ja joudutaan
sen tilanteen eteen, ettd tddlld ei oo toitd kaikille, eiki oo varaa maksaa kaikille

palkkaa.
T Niin onhan se niinku kova paikka.
E Mut etti ennemmin tai myochemmin henkilostoihminen, md en usko, ettd

semmosta henkildstoihmisti Suomen maasta 16ytyy, joka ei ois sithen térmdinny
tai tormadis.
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Ottaessaan tyotehtdvan vastaan 2000-luvun alussa, yritys oli kasvuvaiheessa ja
uusia tyontekijoitd rekrytoitiin koko ajan lisdd. Pian kasvukauden jdlkeen ala
alkoi kuitenkin taantua ja sen seurauksena yrityksessa aloitettiin yt-neuvottelut.
Kaija kertookin saaneensa heti vastuulleen henkilostopddllikon tyohon
kuuluvat sekd positiiviset ettd negatiiviset puolet. Tilanteen muuttuminen
kasvuyrityksestd nopeaan taantumiseen tuntui isolta haasteelta, etenkin kun se
tapahtui melko pian uudessa tyossd aloittamisen jdlkeen. Kaijalle oli kuitenkin
selvdd, ettd jokainen henkilostotehtdvassd toimiva joutuu jossain vaiheessa
kohtamaan my6s tyon negatiivisen puolen, mutta tilanteen nopea
muuttuminen oli siitd huolimatta hdnelle ylldtys. Hénen mukaansa
irtisanomistilanteessa karsivdt erityisesti ne tyontekijit, jotka joutuivat
ldhtemé&dn, mutta myoskddn yrityksen palvelukseen jddneilld tyontekijoilld ei
ollut helppoa.

O Et sitte tissd, jos mi nyt vield titi tyorupeamaa, titd 2000-luvun rupeamaa
tdssd, niin tadlld tosiaan ndissd henkilostoasioissa niin ihan semmoset asiat
K ettd meilldkin oli niinkun ihan sen wvaikeitten yt-neuvotteluiden jilkeen

semmonen natinavaihe pddlld, et tdilld ihmiset ikddn kuin nitisi ja natisi ja sitten
md en tietenkdin halunnu, etti tidlld on semmonen meininki. Ja sitte tehtiin
henkildstonedustajan kanssa timmonen, toimitusjohtajan kanssa juteltuani, niin
hin totes, et tehkidi yhdessd timmonen sisdinen ilmapiirikartotus ja et otettiin se
niinku silld lailla ndppeihin se asia ja puututtiin sitten niihin asioihin ja niihin

keskusteluihin.
T Ja oon silleen tyytyviinen, vaikka se oli hirveen iso tyd, niin se natina hdipy.
E Ja voihan et se ois hiipyny ajan kanssa, mutta me nyt kuitenkin pidettiin huolta

siitd, et se semmonen turha natina hdipy ja siitd kuitenkin otettiin ne asiat ja
vietiin ne asiat sitte eteenpiin. Ja jilleen kerran, et jos mind en ois ollu tddlld,
niin ei tddlli kukaan semmosta ois tehny. Ettd tietysti jos tdilli ois ollu joku
toinen henkildstdihminen niin se ois voinu toki sen tehdd, sitd en sano, mut jos ei
ois ollu henkilostoihmistd.

Narratiivissa Kaija tuo esille, mikd vaikutus alalla tapahtuvilla muutoksilla on
ollut henkilokuntaan. Han on kokenut olevansa oikea ihminen hoitamaan
vaikeita irtisanomistilanteita erityisesti psykologin koulutuksensa vuoksi. Usein
irtisanomisten yhteydessd puhutaan irtisanottujen tyontekijoiden kohtaloista,
mutta Kaija tuo narratiivissa esille myos toisen puolen siitd, miten yrityksen
palvelukseen jddneet tyontekijit ovat joutuneet sopeutumaan alan
epdvarmuuteen ja omien tyttovereiden irtisanomisiin. Omaa urakehitystdan
ajatellen Kaija on ollut tyytyvdinen siihen, ettd hdn on saanut kayttdd
asiantuntijuuttaan ja koulutustaan hyodyksi etenkin vaikeina aikoina.

4.1.6 Tulevaisuus asiakastyossa

O Tietysti sielld konsultintdissd, niin onhan se hirveen palkitsevaa kun asiakkailta
tulee hyvdi palautetta ja saadaan projekti hyvin pidtokseen ja saahaan semmosta
vaikutusta, miti on niinku haettu. Ettd kylli ne suurimmat semmoset
onnistumisenkokemukset on niinku sieltd alalta.

K Ja sitte taas tissd tyossd, niin tddlldhin mulla on asiakkaana tietysti ndd ihmiset,
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jotka on tissi talossa toissd niin se on erilaista. Md en voi valita, tidlld on se
joukko joka tdilld oli, ettd siind mielessi asiakkaat tuli annettuna.
T Ja sitte sen jilkeen, tietysti mun jilkeen md oon voinu vaikuttaa nithin ihmisiin.
E Mut onhan se, tddlld on sit taas erilaista se, tid on niinku tavallaan niinku
tammonen lasten kasvatusprosessi, ettd kun saa lapsen, niin siindhin menee
vuosia ennen kun se saadaan siitd tolpillensa ja tid on vihi sama.

Miettiessddn urakehitystddn ja suurimpia onnistumisenkokemuksiaan, liittyvét
ne suurimmaksi osaksi kuitenkin aikaisempaan tyohon konsulttina. Kaijan
mielestd konsultintyé antoi hénelle siind mielessd enemman, ettd oman tyon
tulokset olivat lyhytaikaisten projektien paatyttyd selkeimmin ndhtdvilld. Sen
sijaan nykyinen ty6 henkilostopéaallikkond on huomattavasti pitkdjanteisempad
ja oman tyonsd tulokset on usein vaikea ndhda tai sitten ne ndkyvéat vasta
vuosien kuluttua. High tech-alalla tyoskentely on tarjonnut vaihtelevuutta
suurimmaksi osaksi alan muutosten myotd, toisin kuin konsultin tyossd, jossa
asiakkaat ja projektit vaihtuivat nopeaan tahtiin. Kaija kokeekin nykyisen tyon
pitkdjanteisyyden  vaélilld  turhauttavaksi ja toivoo voivansa tehda
tulevaisuudessa jdlleen sellaista tyotd, jossa tulokset ndkyvdt nopeammin ja
joka tarjoaa hieman enemmaén vaihtelevuutta kuin nykyinen tyo.

4.1.7 Yhteenveto Kaijan uratarinasta

Kuten edelld rakennetusta uratarinasta kdy ilmi, Kaijan ura on edennyt
julkiselta sektorilta konsultiksi ja sieltd edelleen high tech-alan palvelukseen.
Narratiivit tuovat esille, ettd monilla perheeseen liittyvilld tapahtumilla on ollut
vaikutusta siihen, miten Kaijan ura on kehittynyt. Hanen urakehityksensd
onkin ollut usein tasapainon etsimistd tyon ja perheen vililld, mitd pidetdan
naisen urakehitykselle tyypillisend piirteend (esim. Powell & Mainiero 1992;
White 1995). Lastenhankinta opiskeluaikana, matkustelua vaativan tyon ja
perheen yhteensovittaminen, toimitusjohtajan tehtdvastd kieltdytyminen lasten
sairastelusta johtuen sekd viimeisimpdnd avioero ja sitd kautta high tech-alan
palvelukseen siirtyminen ovat esimerkkejd siitd, mitd ndiden kahden osa-alueen
vdlilld tasapainoilu on Kaijan kohdalla merkinnyt. Vaikka urakehitys onkin
ollut tyon ja perheen wvililld tasapainoilua, ei Kaija ole kokenut sitd
ongelmalliseksi, kuten aikaisempien tutkimusten perusteella voisi olettaa. Han
toi esille muun muassa positiivisia esimerkkejd tyonantajien suhtautumisesta
raskauteen, mikd myos poikkeaa yleisestd ongelmaldhtoisestd keskustelusta,
jonka mukaan perhe ndhdddn naisten urakehitystd hidastavana tekijand (Metz
2005; Vanhala 2005). Vaikka Kaija kieltdytyi tarjotusta toimitusjohtajan
tehtdavéastd lasten sairauksista johtuen, totesi hdn sen johtuvan myo6s hédnen
naiseudestaan eli siitd, ettd hianelld ei naisena ollut kunnianhimoisia tavoitteita
edetd kyseisiin tehtdviin konsulttina toimiessaan. Avioeron myo6td hanen oli
lopetettava tyot konsulttina, koska lapset jdivdat hdnelle ja tyomatkojen
tekeminen oli kdytdnnossd mahdotonta. Henkilostopéaallikon tyot high tech-
alalla tarjosivat hédnelle kuitenkin mahdollisuuden kokeilla, millaista
henkilostoasioiden hoitaminen on yhden yrityksen ndkokulmasta katsottuna.
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Héan on saanut kokea high tech-alalla tyoskennellessddn suhdannevaihtelut
nousuineen ja laskuineen ja kokee psykologin koulutuksestaan olleen hyotya
etenkin vaikeimpina aikoina. Kaija kuitenkin myo6ntdd kaipaavansa takaisin
konsultin  t6ihin, koska hdn nautti tyon monipuolisuudesta ja
projektiluonteisuudesta. Nykyisessd tyossd henkilostoasioiden hoitaminen on
pitkdjanteisempdd ja tulokset ndkyvét hitaasti. Kaija uskookin suuntaavansa
tulevaisuudessa takaisin sellaiseen tyohon, jossa oman tyon tulokset ovat
nopeasti ndhtavissa.

4.2 Ritvan uratarina

Ritva on 37-vuotias diplomi-insindori, joka tyoskentelee suuressa high tech-alan
yrityksessd.  Ritvan  pddasiallisena  vastuualueena  yrityksessdé  on
tuotannonsuunnitteluosaston vetiminen, mutta sen lisdksi hdnen vastuullaan
on myos muita tuotantopuolen tyotehtdvid. Héanelld ei ole varsinaisesti yhtd
nimikettd. Ritva on tyoskennellyt yrityksen palveluksessa melkein kymmenen
vuotta eli koko tydeldmdssd olonsa ajan. Ritva on naimisissa, eikd hdnelld ole
lapsia.

4.2.1 Haastattelun taustaa

Sain Ritvan yhteystiedot tietooni alunperin tyoni ohjaajan avulla. Ohjaajani
tuttavalla oli laajat verkostot ja hdn tunsi tutkimukseeni sopivia naisjohtajia
high tech-alan yrityksistd. Sainkin sahkopostitse muutamien henkildiden nimid,
joista Ritva oli yksi. Otin hdneen puhelimitse yhteyttd joulukuussa 2003,
kysydkseni suostumusta haastatteluun. Kuten aikaisemmin Kaijan kohdalla,
kerroin myos Ritvalle puhelimessa ensin lyhyesti tiedot itsestdni ja
tutkimuksestani ja Ritva suostui haastateltavakseni mielellddn. Han kuitenkin
halusi tietdd, keneltd olin hdnen yhteystietonsa saanut. Kerroin avoimesti
yhteyshenkil6istani, koska halusin luoda Ritvaan mahdollisimman
luottamukselliset vilit heti ensimmadisen yhteydenoton aikana. Lé&hetin
puhelumme jilkeen vield sdhkopostia, jossa kertasin tutkimukseeni liittyvit
asiat ja pyysin hédntd ehdottamaan muutaman sopivan haastatteluajankohdan.
Tavoitteenani oli tehdd kaksi haastattelua samana pédivand, koska tiedossani oli
toinenkin  tutkimukseeni sopiva henkilo, joka tyOskenteli samalla
paikkakunnalla kuin Ritva. Kerroin asiasta Ritvalle, joka oli valmis tarvittaessa
myo6s vaihtamaan ajankohtaa minulle sopivaksi. En kuitenkaan halunnut
asettaa omia aikataulujani etusijalle, joten tunsin oloni hieman vaivautuneeksi
sovitellessani kahta haastattelua samalle pdiville. Ritva kuitenkin suhtautui
aikataulujen yhteensovittamiseen suopeasti ja sopivan ajankohdan 16ytdminen
kavi lopulta helposti.

Menin tekemddn haastattelun Ritvan tyopaikalle tammikuussa 2004. Ilmoitin
saapumisestani yrityksen ala-aulan infopisteeseen, josta minua kehotettiin
istumaan ja odottamaan. Ritva saapui hakemaan minua sovittuna ajankohtana
ja han vaikutti heti tavattuamme erittdin mukavalta ja helposti ldhestyttavalta
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ihmiseltd. Ritva ei ollut varannut haastattelulle erityistd tilaa, joten menimme
hédnen tycshuoneeseensa, johon hédn oli varannut kahvia ja saimpyloitd. Kerroin
kahvinjuonnin ohessa itsestdni ja tutkimuksestani ja ehdimme tutustua
toisiimme hieman paremmin ennen haastattelun aloittamista. Jonkin aikaa
juteltuamme otin esille nauhurin, ja aloitimme varsinaisen haastattelun.

4.2.2 Diplomi-insinooriksi ja high tech-alalle

Lukiossa ollessaan Ritvalla oli kaksi vaihtoehtoa tulevaksi ammatiksi, silld hidn
halusi opiskella joko lddkariksi tai insindoriksi. Vaikka Ritva valitsikin lopulta
insindorin opinnot, hdn kertoi miettineensa paatostd tehdessddan, millaista
tyoskentely miesvaltaisella alalla tulisi lopulta olemaan. Han aloitti diplomi-
insindorin opinnot 1980-luvun puolivélissd ja suuntautui opinnoissaan
tuotantoteknologiaan. Han teki opintoihinsa kuuluvan tyoharjoittelun ja
diplomityonsd metalliteollisuusalan yrityksessd eikd tuntenut high tech-alaa
entuudestaan lainkaan.

O Se on aivan puhdas sattuma, ettd md olen tilli puolella. Mi voisin ihan yhtd
hyvin olla sitten mydskin metalliteollisuudessa. Et md oon kaiken opiskeluajan
tyoharjottelun tehnyt metalliteollisuudessa enkd tadlld
telekommunikaatiopuolella. Mydskin lopputyon mi tein metallialan yritykselle.

K Mut tosiaan sillon kun md olin metallialalla tekemdssi lopputyotd, niin se oli

niinku alusta lidhtien selvid, etti sille puolen ei keltanokka pysty pomppaamaan
suoraan koulunpenkiltd. Niin mulla sitten ois ollu vaihtoehdot kahdessa eri
yrityksessi ja mulla mies asu sillon eri paikkakunnalla, niin meilld oli semmonen
pyrkimys, ettd yritetiin jollekki yhelle paikkakunnalle ja tidmd oli sillon kasvava
paikkakunta ja sillon oli valtavasti tyopaikkoja tarjolla ja mi pistin vaan
hakemuksia vetdmdiin.

T Ja tami yritys sattu olemaan yks niistd paikoista, missi oli valmistuspiillikon
paikka auki ja se kuulosti mielenkiintoselta ja siitd se sit ldhti. Sieltd avautu sit
pikku hiljaa ovet.

E Vaikka ens jirkytys oli et mihin, tddlld oli siihen aikaan kun mdd menin

haastatteluun, vajaa sata ithmisti tdissi oli semmonen pieni halli ja md katsoin
ettd voi kauhee, mihin mddi oon hakenu. Mutta se oli hyvd juttu.

Kuten komplikaatiosta kdy ilmi, Ritva alkoi etsid itselleen tyopaikkaa siind
vaiheessa, kun lopputyon tekeminen ja opinnot alkoivat ldhestyd loppuaan.
Ensimmadisen tyopaikan saaminen high tech-alan yrityksestd oli “puhdas
sattuma”, joka viittaa naisille tyypilliseen tapaan kertoa urakehityksestdan
itsestd riippumattomien tekijoiden ohjaamana (Blair-Loy 1999, 1349).
Tyoharjoittelun ja lopputyon tekeminen metalliteollisuudessa antoi viitteitd
siitd, ettd kyseiselle alalle tyollistyminen olisi ollut luonnollinen jatkumo.
Tyo6paikan etsimiseen vaikuttivat kuitenkin monet tekijdt. Ensimmadinen oli se,
ettd Ritva ja hdnen miehensd halusivat muuttaa asumaan sellaiselle
paikkakunnalle, joka pystyisi tyollistim&ddan heiddt molemmat. Muutamien
vaihtoehtojen joukosta he wvalitsivat asuinpaikakseen erddn kasvavan
paikkakunnan, joka kasvoi 1990-luvun puolivilissd etenkin high tech-alan
vaikutuksesta. Metalliteollisuus ei kyseiselld paikkakunnalla ollut merkittava
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tyollistdja eikd tyopaikkoja alalta ollut juuri tarjolla. Toisekseen, Ritvan
valmistuminen ajoittui aikaan, jolloin Suomessa alettiin toipua lamasta ja
tyopaikkoja oli jdlleen tarjolla. Hyvd tyollistymistilanne kdy ilmi
komplikaatiosta “mé pistin vaan hakemuksia vetdm&dn”. Ritva ldhetti yhden
hakemuksen kasvavaan high tech-alan yritykseen, jossa oli avoinna
valmistuspdallikon paikka. Evaluaatiossa Ritva kertoo, kuinka pieneen
yritykseen hakeminen aiheutti hdnessd aluksi epdilyksid, koska aikaisempi
tyokokemus opiskeluajalta oli hankittu suuresta ja kansainvilisesta
metalliteollisuusalan yrityksestd. Siitd huolimatta hdn pddtti ottaa tarjotun
tehtdavan vastaan, koska se vaikutti mielenkiintoiselta.

O Mii alotin sielld valmistuspdillikkond ja tein oikeestaan sitd valmistuspdillikon
tehtivddi noin kaksi vuotta.
K Mii olin timmonen uusien tuotteiden valmistuspdillikko, md niinku ajoin aina

tuotteet ylos, ja aina kun saatiin se vaihe tehtyd, niin se siirty jollekki muulle
valmistuspidillikolle ja taas mdi otin uuden projektin ja ajoin tuotteet ylds. Siind
vaiheessa meilld taidettiin tehdi yheksinkytluvun loppupuolella jo pditds, etti
tdd yritys myydddn amerikkalaisille ja firman nimi muuttu sit jossain vaiheessa
ja md jatkoin vield jonkin aikaa valmistuspdillikkond, mutta siirryin sitten
perustamaan tuotantosuunnitteluosastoa, koska siti ei varsinaisesti vield ollu,
firma oli sillon vield niin pieni, et se haluttiin eriyttdi. Ja sen
tuotannonsuunnittelun ylospidon ohella mdi olin mukana verkkojirjestelmin
implementoinnissa. Olin siind tuotannon osiossa duunarina mukana, etti en
vetinyt sitd sen osa-alueen projektia, ettd olin tyontekijind siind mukana.
T Ja ja, no se projekti oli aika pitkdikestonen.

Ritva aloitti uransa valmistuspadllikkond, joka kdytannossd tarkoitti sitd, ettd
héanen vastuulleen yrityksessa tuli uusien tuotteiden valmistus. Vaikka yritys
olikin kooltaan pienempi kuin missd hén oli aikaisemmin tydskennellyt, oli se
kuitenkin kasvava. Ty6 valmistuspadllikkond ehti kestdd noin vuoden, kunnes
yritys myytiin amerikkalaiselle omistajalle. Uusi omistuspohja merkitsi kasvua
ja yritykseen perustettiin tuotannonsuunnitteluosasto, jossa Ritva oli alusta asti
mukana. Yrityksen kasvuvauhtia ja tyomddrdd kuvaa hyvin se, ettd Ritva hoiti
samaan aikaan valmistuspaallikon tehtavad, perusti
tuotannonsuunnitteluosastoa ja oli mukana uuden verkkojdrjestelman
kayttoonotossa. Uuden, globaalisti toimivan omistajan myotd yritys
kansainvilistyi. Uuden tuotannonsuunnitteluosaston vetdjaksi ja Ritvan
esimieheksi nimitettiin amerikkalainen Michael?s.

O Sillon kun mi siirryin sithen tuotannonsuunnittelijaksi, meidit myytiin.

K Se amerikkalainen yritys oli globaali, hyvin edistynyt firma ja mulla oli onni
saada semmonen amerikkalainen esimies, joka oli monella tavalla lahjakas
ihminen, ja silld oli paljon tietotaitoa ja hin oli valmis luovuttamaan sitd. Et hin
ei niinku pelinny opettaa tydékaveriaan, et ei ollu niinku silld tavalla vartioinu

15 Nimi muutettu
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omaa paikkaansa, et jos tuo nyt oppii tuon, niin siindhdin on vaara, et se vie mun

tyopaikan.

T Mii kerkesin Michaelin opissa olla semmoset kaks ja puoli vuotta.

E Ja sind aikana, mi nyt vasta jilkikiteen oon ymmdrtiny, et kuinka paljon sen
kautta niinku vaivihkaa oppi, kun hinen tydparinaan oli sitten sen ajan.

L Et kaikki kunnia ja kiitos hénelle.

Michael ja Ritva tekivit yhdessd toitd kaiken kaikkiaan kaksi ja puoli vuotta.
Ritvalle Michael toimi roolimallina esimiehestd, joka ei peldnnyt jakaa tietoaan
alaisilleen vaan antoi osaamisen koko organisaation kayttoon. Komplikaatiosta
kdaykin ilmi, kuinka Michael toimi erd&dnlaisena mentorina Ritvalle ja siirsi
osaamista tyOparilleen. Evaluaatiossa Ritva kertookin ymmadrtdneensd vasta
jalkeenpdin, miten paljon hdn oppi esimieheltidn tuona aikana. Tdamdn
seurauksena Michaelin ldhdettyd osaston vetovastuu siirrettiin Ritvalle, jolloin
hén jattaytyi lopullisesti pois valmistuspddllikon tehtdvéastd. Uuden omistajan
myotd Ritvasta tuli yksi yrityksen avainhenkildistd, jonka tehtdviin kuului
tuotannonsuunnitteluosaston uusien toimintatapojen ja prosessien vieminen
yrityksessd eteenpdin. Ritva vastasi tuotannosta ja tuotannonsuunnittelusta
kaiken kaikkiaan viisi vuotta ja yrityksen kansainvilistyttyd hanen
tehtdvéakenttansa laajeni edelleen.

O Sit tdd jarjestelmdpuoli alkoi mulla painottua yhi enemmin. Mi oon vetiny
meilld versiovaihtoprojekteja ja siirtyny sitte lopulta vastaamaan tistd koko
jdrjestelmidsti tddlld paikallisesti.

K No sit se uusi jirjestelmd toi mukanaan sellasen mielenkiintosen tyon, et mi
padsin  kouluttamaan tin yrityksen toimintatapoja, ajatusmailmaa muille
tehtaille. Ja siind ohessa mid sitten koulutin timmdéstd niinku, miten tid
jarjestelmd toimii. Ja sitten mi tietysti tein tddlld, meilld oli silloin muutama
tehdas Suomessa, mi vastasin siitd koulutuksesta tidlld Suomessa ja sitten md
ehdin kiydd myds monessa muussa maassa kouluttamassa, mut siini vaiheessa
tuli sitten tieto, et meidit myyddin. Elikkd md oon koko tychistoriani ollu
periaatteessa samassa talossa, mut kaikki yritykset on ollu than eri tyyppisid, et
kaytinnossi oon kuitenki ollu eri firmoissa. Ja 90-luvun puolella meidit
taidettiin sit myydd jilleen uudelle omistajalle, joka on mydskin jenkkifirma,
mutta hyvin toisentyyppinen kuin miti edellinen oli, kaikki toimintatavat ja
arvomaailma on hyvin toisentyyppisid. Et edellinen oli hyvin globaali, nykyinen
on vasta siitymdssi globaaliksi yritykseksi.

T Ja yritysostojen tai myyntien vaiheessa mun toimenkuva on aina muuttunut.

Narratiivi tuo esille sen, ettd yrityksen kasvulla ja kansainvilistymiselld oli
vaikutusta myods Ritvan urakehitykseen. Saatuaan wuuden omistajan
toimintatavat ja jdrjestelmdt toimintaan omassa yksikossddn, Ritvan vastuulle
siirtyi ndiden samojen toimintatapojen kouluttaminen yrityksen muille tehtaille
eri puolille maailmaa. Tyokomennukset ulkomaille kestivdt yleensd vain
muutaman viikon kerrallaan, vaikka Ritvalle tarjottiin myos pitempiaikaisia
ulkomaankomennuksia. Han kertoo kieltdytyneensd tehtdvistd ennen kaikkea
henkilokohtaisista syistd, mutta toisaalta mielenkiintoisia tehtdvid oli tarjolla
myds kotimaassa. Henkilokohtaiset syyt kieltdytymiseen tarkoittivat sitd, etta
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Ritvan mies tydskentelee yksityisyrittdjand, eikd héanelld ollut mahdollisuutta
muuttaa ulkomaille pidemmdksi aikaa. Ritvan koulutusmatkat ulkomaille
keskeytyivit kuitenkin siind vaiheessa, kun yritys myytiin toisen kerran uudelle
amerikkalaiselle omistajalle. Narratiivin lopussa Ritva toteaakin toimenkuvansa
muuttuneen jokaisen yritysoston jalkeen.

O Sit semmonen uus asia mikd on tullu uuden omistajan mydétd on sitten ollut
osallistuminen tuotesiirtoihin.
K Meilli on tuotekehitysyksikét tidlld Suomessa ja kahdessa muussa maassa, mdi

oon koordinoinut meijin tuotesiirtoja niistd maista tinne Suomeen, etti se on
semmonen uus osa-alue, mihin md olen osallistunut. Niin sit alkaa kuulostaa, et
miten yks thminen voi tehdd kaikkee titd, niin lisitddn sit vield yks. Meilld lihti
meiddin asiakaspalvelunvetdjd, niin mulla on ollu mydskin sitten se jonkin aikaa,
elikkd nyt semmonen vajaa vuosi. Et siind on oikeestaan, mitd md tilli hetkelli
teen. Ja no sen tuotesiirtojen lisiksi md oon hyvin tiiviisti mukana myoskin
sitten materiaalihallinnon puolta tonne Kiinan suuntaan, et meilld vetdd
materiaalihallintoon meilld on yks henkilo, et mind oon tuosta suunnittelun
puolelta ja sit yks on ostopuolelta.

T Tyotd on valtavan paljon tdlld hetkelld, et semmosta varsinaista yhti tyotd md en
oo tehny ku silloin hyvin alussa, kun md olin valmistuspddllikkond. Et sitten
mun tydaika on jakautunu vihin sen mukaan missi on tarvittu.

E Mii oon nimittiny itsedni kriisityontekijiksi.

L Nyt on tarvittu timmostdi kriisityontekijid.

Narratiivi vahvistaa késityksid siitd, ettd high tech-alalla muutokset ovat
jatkuvia ja tyontekijoiden on kyettdvd sopeutumaan niihin hyvin lyhyessdkin
ajassa. Yrityksen kasvu on merkinnyt myods tyomddrdn kasvua, joka on
esimerkiksi Ritvan kohdalla tarkoittanut sitd, ettd hin on hoitanut yhta
tyotehtdvad ainoastaan uransa alussa. Evaluaatiossa Ritva nimittddkin itsedan
"kriisityontekijaksi”, joka on valmis tyoskentelemddn sielld, missd apua
kulloinkin tarvitaan. Voimakkaan kasvun ja jatkuvien muutosten aikana on
tarvittu henkilod, joka kykenee hoitamaan useita tyotehtdvid. Ritva on ollut
halukas tarjoamaan kokemustaan ja asiantuntemustaan uusien ja haasteellisten
tilanteiden kohdalla. Toisaalta hdnelle on mys annettu vastuuta silloin, kun on
tarvittu tyontekijad, joka pystyy toimimaan kovan paineen alla. Uusien
tyotehtdvien saamisen edellytyksend on ollut myds oman halukkuuden
esilletuominen.

O Meilli oli palaveri tossa ihan jostain, en muista aihetta, mutta ei liittynyt
mitenkddn ndihin tuotesiirtoihin.
K Ja mun tydkaveri istu mua vastapidtd muutoksenhallinnasta ja meijin

saittimanageri istu mun vasemmalla puolella ja mi kuiskasin mun tydkaverille,
ettd 'mdd voisin vaikka tehd tuon, tuo ois aivan ihanaa’. Meijin saittimanageri
sattu kuulemaan sen ja se sano mulle ettd "tuupas tuota mun huoneeseen tin
palaverin jilkeen’. Siind on niinku mun mielestid yks semmonen. Etti md sillon
aattelin, ettd ‘no voi hyvd ihminen, ettd mihin md taas lusikkani [0in’.

T Mut se oli semmonen yks hyovd esimerkki, et kuinka pienesti se voi olla kiinni,
ettd si saat jotain todella mielenkiintosta ja haastavaa. Ja varmaan siind
vaiheessa kun sen meijin saittimanagerin kans kun keskusteltiin niin hinkin on
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varmaan sisdistinyt sen jilkeen, etti miti paskasempi homma, miti ikdvimpi
tilanne ja mitd vaikeempi, oikein semmonen kaoottinen ongelma niin se on mulle
se, mitd md haluan tehd. Ja semmosia tilanteita md oon etsinyt.

E M oon yrittiny miettid, ettd miks md oon sen tyyppinen et md haluan lyodi
itteni sellaseen liemeen niin sanotusti, mut et tuota md luulen ettd md hakeudun
semmosiin paikkoihin sen takia, ettd kun on oikein sellanen epdiselvd, kaoottinen,
totaalinen katastrofi niin kun si lyot ittes sithen soppaan ja otat sopivan porukan
tyoskentelemdin sun kanssas ja sd rupeat hahmottamaan sitd, mitd sid asialle
voit, niin sen tyyppisissi tehtivissi nikee kaikista parhaiten sen tyonsdi tuloksen.
Se on valtavan hieno tunne, kun sd nddt, et se solmu solmulta lihtee laukeamaan
se tilanne ja si saat tulosta aikaan. Ne on ne, mitd mdi etsin, oli se titteli miki
tahansa, on se tyotehtivi mika tahansa.

L Mut ettd ne on ne asiat, mihin md hakeudun.

Narratiivi tuo esille tilanteen palaverista, jonka jdlkeen Ritvalle tarjottiin uutta
tyotehtdavad. Narratiivi vahvistaa ndkemystd siitd, miten tdrkedd naisen on
tuoda esille omaa halukkuuttaan ottaa vastaan uusia ja haasteellisia tyotehtavia.
Toisaalta yrityksessd tapahtuneet muutokset ovat tuoneet mukanaan uusia
mahdollisuuksia, mutta my6s Ritvan oma aktiivisuus on auttanut uusien
tyotehtdvien saamisessa. Jatkuvat muutokset ovat auttaneet pitimddn ylld
mielenkiintoa yritystd kohtaan, koska ne ovat tarjonneet uusia haasteita. Ritvan
kdayttaméat metaforat “mitda paskasempi homma” ja “kaoottinen ongelma”
kuvaavat hdnen voimakasta tarvettaan tyoskennelld haastavissa ja vaikeissa
tyotehtdvissd, joiden kautta hdn urakehitystddn maééarittelee. Madritelma liittyy
naisille tyypilliseen tapaan maédritelld urakehitys subjektiivisesti, omien
mielenkiinnon kohteiden ja oman kehittymisen kautta (Sturges 1999). Tama
viittaa my0s uusien joustavampien urakésitteiden madritelmiin, joissa korostuu
yksilon jatkuva kehittyminen omassa tyossd (Sullivan & Arthur 2006).

O Se varmaan onkin ollu se yks asia, mikd mut on tdssi talossa pitiny, et md en oo,
ei 0o ollu mielenk- - tai sanotaan, ettd ei oo ollu mielenkiintoa, se on vddrin
sanottu, mut ei oo ollu painetta vaihtaa firmaa.

K Et md oon saanu aina uusia haasteita yrityskauppojen mydétd, mut mydskin
sitten se, ettd tietenkin miks md oon ollu ndiin pitkddn tdissd talossa, no mut
tunnetaan talossa tosi hyvin ja ne toimintatavat ja minkilainen md oon
luonteeltaan. Niin firmassa on kuitenkin ehtiny kehittyd semmonen luottamus,
et okei, sd selvidt kriisityontekijind.

T Niin mulla on myds siind mielessd ollut helppo sitten ilmottautua aina et jees,
md voin ottaa sen.
E Et siind mielessi se on ollu tosi mielenkiintoista, mut tietenkin raskasta kun se

ettd jos sdd teet useampaa tai vastaat useammasta osa-alueesta ja teet tavallaan
yhen nimikkeen alla useampaa eri toimea, niin se vaatii myoskin sit paljon.

Komplikaatiossa Ritva tuo esille sen, ettd hin on pysynyt saman yrityksen
palveluksessa koko uransa ajan juuri siitd syystd, ettd yritys on tarjonnut
muutosten kautta haastavia tyotehtdvid. Ritvan urakehitys on rakentunut
perinteiselld tavalla yhden organisaation palveluksessa, vaikkakin yritys on
omistajanvaihdosten myotd koko ajan muuttunut. Ritva uskookin, ettd
pitkdaikaisena  tyontekijand hénet tunnetaan hyvin ja hanen
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toimintatapoihinsa luotetaan. My06s se on auttanut uusien tyotehtdvien
saamisessa ja on toiminut urakehitystd edistdvand tekijand. Viimeisimman
yritysoston myotd Ritvan kehittymismahdollisuudet yrityksessd ovat alkaneet
kuitenkin heikentys4.

4.2.3 Tormadys lasikattoon

A M: Onko sulla jotain sellaisia taas, mitkd sid koet, ettd ois mahollisesti estiny
sua siirtymdstd johonkin toiseen tydtehtividn tai- -

O On niitd. Tiamd niin paljon puhuttu lasikatto. Se on valitettava totuus.

K Se on yks mihin md oon sanotaanko viimesen vuoden aikana kolauttanu aika

monta kertaa kovasti piini, et se on meidin firmassa olemassa. Md en haluais
sanoa sitd ddneen, mutta meidin yritys on hirveen vanhoillinen firmana vield ja
erittdin sovinistinen. Ja siind mielessi pdd on tosissaan kolissut nyt kylli
kattoon, joka tietenkin naisten keskuudessa aiheuttaa valtavasti keskustelua.

T Ja tietysti tdimmdsen asian tiedostaminen pistid sit miettiin ettd kuinka pitkddn
md tdssd firmassa sit vield oon. Et kuinka pitkddn tadltd l0ytyy sit semmosia
haasteita, jotka riittdd pitdmdidin mun mielenkiinnon ylli tdhin firmaan ja sit
tietenkin tuleviin tehtiviin.

E Et sielli sitten on semmonen mahdollisuus taustalla, ettd jos se kolisee riittdvin
pitkidn ja se estid mua kehittymdstd thmisend ja kehittidmdsti niitd taitoja, mitd
md haluan mdirdtietosesti kuitenkin kehittdd, niin siind vaiheessa jonakin
pdivind mun tiytyy todeta, ettd mun tiytyy etsid sitten niitd vihreitd nurmikoita
jostain muualta.

L Se on semmonen selvd, mikd on tullu uuden omistajan myotd.

Narratiivissa Ritva kertoo kohdanneensa viimeisen vuoden aikana urallaan
esteitd. Modernista toimialasta huolimatta vanhoilliset ja stereotyyppiset
asenteet naisia kohtaan ovat lisddntyneet yrityksessd viimeisimman
omistajanvaihdoksen jdlkeen. Ritva kertoo joutuneensa ensimmdistd kertaa
urallaan tilanteeseen, jossa hdnen maddratietoisuutensa ja halunsa kehittyd on
pyritty estimddn. Tilanteen seurauksena hdn on alkanut vakavasti harkita
toisen yrityksen palvelukseen siirtymistd. Yrityksen kannalta Ritvan
tulevaisuudensuunnitelmat ovat uhka, koska uran keskivaiheilla olevat naiset
edustavat joukkoa, joilla on huomattava mddra sellaista kokemusta, taitoja ja
suhteita, joita on vaikea korvata (Gordon & Whelan 1998). Viimeaikaiset
tapahtumat alkoivat siitd, kun Ritvan esimiehen paikka
materiaalihankintapuolelta avautui.

O Mun edeltivi esimies oli timmonen globaali, materiaalihankintapuolen esimies,
hénen paikkansa avautui.
K Ja mi olin tottakai kiinnostunu siitd, en siind mielessi et se ois ollu

hyvipalkkanen, hyvilli tittelilld oleva tehtivdi, vaan sen takia et se ois jilleen
avannu mulle maailman hankintapuolelle, koska se on semmonen osa-alue mistdi
mulle ei vield oo kokemusta. Ja md oisin halunnu lihtd sinne puolelle yrittidn. Ja
se mun entinen esimies suositteli mua ja hianen esimiehensd puolsi sitd pddtosti.
Mut sitten tdilld paikallisesti oli pari ihmistd, jotka eivit sitd halunneet.

Se on yks esimerkki ihan lihiajalta, missi se konkretisoitui.

Ja se on ehki semmonen henkilokohtanen.

m =
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Narratiivi kertoo viimeisimmastd tapahtumasarjasta, joka sai alkunsa siitd, kun
Ritvan silloisen esimiehen ldhdettyd, hdnen paikkansa avautui. Ritva kertoi
olleensa kiinnostunut tehtdvasta erityisesti siitd syystd, ettd han olisi sitd kautta
saanut kokemusta uudelta osa-alueelta. Tehtdvdn vastaanottaminen olisi
tarkoittanut Ritvan urakehityksen kannalta sekd vertikaalista etenemistd
ylemmalle hierarkiatasolle ettd Ritvan henkilokohtaista kehittymistd
tyotehtdvien laajennuttua uudelle osa-alueelle. Materiaalihankintapuolen
esimiestehtdvan hakemista tukivat erityisesti Ritvan kaksi esimiestd, jotka
kannattivat Ritvan valintaa. Ongelmaksi muodostui kuitenkin muutama
samassa yksikossd toimiva miespuolinen kollega, joiden vastustus Ritvan
valintaa kohtaan oli sen verran voimakasta, ettd hdn ei lopulta saanut tehtavaa.
Sen sijaan tehtdvad hoitamaan valittiin mies.

O Et kyl md niinko sanosin, ettid mun kehittyminen ihmisend, mun eteneminen
tavallaan ei oo koskaan sininsd, se on ensimmdistd kertaa pysihtyny siihen etti
se seind on tullu vastaan. Et md tietenkin toivon, et ne on ihan yksittdisid miehid,
jotka vield ajattelee ndin vanhakantasesti. Niitd tietenkin miehid sattuu olemaan
paljon maailmassa, aina niitd joskus tulee kohdalle. Mut ei siind auta muuta ku
se, etti aina mi kerron mun oman mielipiteeni niinku myds sillon, kun mulle
kerrottiin tid hienovarasesti, et nyt kolahti.

K Md toki kerroin, etti ihan siis suorin selvin sanoin ettd ‘md olen todella
jarkyttynyt, et miten meilld voi olla omassa firmassa tdmmosti asennetta, vield
ndin vanhakantasta’. Ja sanoin mydskin sen etti ‘md toivon, ettd jatkossa mun ei
tarvi endd tormitd tdmmdseen asenteeseen’.

T Ja me keskusteltiin siitd asiasta ja katsotaan toiko se keskustelu mitdidn muutosta
timdn henkilon asenteeseen.
E Mutta etti se on mun mielestd kuitenkin ollut aina hyvd, ettd kun oon tihdin

tormdnny, niin me on pystytty keskustelemaan sitte asiat halki poikki pinoon.
Mut ei se tavatonta ole, et kylli siihen joka firmassa sithen jossain vaiheessa ihan
varmasti tormd.

Ritva tuo esille heti narratiivin alussa, kuinka “mun kehittyminen ihmisend,
mun eteneminen” on tormdnnyt miesten asenteisiin ja pysdhtynyt ainakin
hetkeksi paikalleen. Narratiivi vahvistaa aikaisempia tutkimustuloksia siitd,
kuinka uran keskivaiheilla olevat naiset joutuvat usein ensimmdistd kertaa
urallaan huomaamaan, ettdi myts muilla kuin heilld itsellddn on vaikutusta
heidédn urakehitykseensd (O’Neil & Bilimoria 2005). Tamad johtuu siitd, ettd uran
keskivaiheilla olevat naiset alkavat yleensd hakeutua ylempiin johtotehtdviin
ensimmadistd kertaa uransa aikana. Kuultuaan asiasta, Ritva pddtti ottaa asian
avoimesti esille hdnen nimitystddn vastustaneiden miesten kanssa ja toivoo, etta
keskustelun tuloksena miesten asenteet muuttuisivat edes jonkin verran.
Toisaalta tilanne on Ritvan mielestd yleinen yhteiskunnallinen ongelma ja
jokainen nainen kohtaa jossain vaiheessa urallaan samanlaisia ongelmia “Niitd
tietenkin miehid sattuu olemaan paljon maailmassa, aina niitd joskus tulee
kohdalle”. Sen sijaan muualla organisaatiossa asiasta ei ole hyvd puhua, koska
se voi Ritvan mielestd hankaloittaa omaa asemaa organisaatiossa entisestdan.

O M hyvin harkitusti puhun tillasista asioista varsinkin tyopaikalla, et sitten
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tydajan ulkopuolella on ihan eri asia.

K Et naisten kesken keskustellaan ja mun mies on mulla sitten semmonen
henkireikd, jolle md sitten paasaan ja pauhaan aina tyopdivin pddtteeksi, kun
semmonen piivi on sattunu olemaan.

T Mut ei, en mda hae tyopaikalla tukea silli tavalla toisilta naisilta.

E Ja en sitten myoskdin mitenkdidn kailota siitd asiasta et kivisin tilldsia yleisid,
yleiselld tasolla asioista voidaan keskustella ja ndistd ilmidistd, mutta md en
koskaan vedd sitd omaa tilannetta mihinkddn, siind saa vaan oman itsensd
huonoon valoon. Yleinen keskustelu on ihan toinen seikka, mut en hae silld
tavalla niinku mddrdtietosesti tukea talon sisdlld naisilta, et "hei, apua, auttakaa’.

Heti orientaatiossa Ritva painottaa, ettd hdn ei yleensd keskustele
kohtaamistaan ongelmista tyopaikalla. Sen sijaan tyopaikan ulkopuolella
ystdvét ja oma mies ovat sellaisia henkiloitd, joille Ritva voi tarvittaessa purkaa
tuntemuksiaan. Evaluaatiossa Ritva kertoo, ettd tyopaikalla ongelmista ei
haluta keskustella henkilokohtaisella tasolla, koska ”siind saa vaan oman
itsensd huonoon valoon”. Ndin ongelmat saavat ikddn kuin hyvaksynnin, silld
pelko leimautumisesta estdd ottamasta ongelmia esille laajemmin. Ongelmista
puhuminen ndyttdytyy narratiivin kautta erddnlaisena tabuna, josta voidaan
puhua kyllad yleiselld tasolla, mutta ei henkilokohtaisena kokemuksena. Ritva
on tormdnnyt urallaan miesten asenteisiin myts muualla kuin omassa
organisaatiossaan.

O No sit yks asia minkd md muistan, joskus kun md harrastan mydskin sitten
sellasta sdadnnéllisin viliajoin, et md ldhetin hakemuksia. Md vihan niinku
skannaan itteeni, et missi md meen niinku tyomarkkinoilla.

K Niissd semmonen lihes toistuva asia on, et jos on miespuoliset haastattelijat,
miespuoliset testaajat, on vakiokysymys ettd haetaan vastausta siihen, ettd miten
md tyttosend kuvittelen selviytyvini raakojen miesten joukossa. Ja ndi on tietysti
semmosia, md oon ottanu sen siind mielessd, siitdhin vois vetdd isonkin herneen
nendin, et kuinka vanha tiytyy olla ennen kuin on aikuinen nainen, vaan se ettd
puhutellaan tyttosend.

T Mut md oon ottanu ne silli tavalla, et miesten maailma on miesten maailma ja
mua testataan niissi haastatteluissa, et miten md niissd pirjidn ja katotaan niitd
mun reaktioita, et miten md suhtaudun ndihin kysymyksiin.

E Koska se voi olla mydskin se toinen osapuoli, si et voi kertoo et onko se puhasta
jotain testausta vai onko sielld jotakin tdmmosti asenneongelmaa takana. Toivon,
et se ei oo than puhasta asenneongelmaa. Et maailmahan on valitettavasti
timmonen, et kylld naisena on wvaikeaa olla isolle monen kymmenen miehen
porukalle, niin joko projektinvetdji tai esimies, kylli se vaatii sulta enemmin
kuin mitd se vaatis jos sd oisit mies.

Siind on ehkdi semmonen yks hyvd esimerkki mydskin.

Mut se ettd mikd siind on sit se tarkotusperd, se on tietenkin sit kyseenalainen.

Mut se kuitenkin toistuu lihes jokaisessa haastattelussa mitid md oon kiyny ndin

kasvotusten ja melkeinpd aina samoilla sanoilla. Et se vaan on, erddnlainen karu

maailma.

m

Kuten orientaatiosta kdy ilmi, Ritva hakee silloin tdlloin avoimia tyotehtavia
myo6s nykyisen tyopaikkansa ulkopuolelta. Télld tavoin han pyrkii pitamé&an
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huolta siitd, ettd hdnen osaamisensa on ajan tasalla my6s muiden yritysten
tarpeisiin ndhden. Ritvan kokemukset miespuolisten haastattelijoiden kohdalla
liittyvdat hdnen kohtaamaansa tytottelyyn. Narratiivin kautta Ritva ikddn kuin
hyviksyy asian “miesten maailma on miesten maailma” ja pitdd sitd
miesvaltaisella alalla toimiviin naisiin kohdistettuna ”testauksena”. Ritvan
mukaan miesvaltaisella alalla tyoskentely on naiselle “karu maailma”, jossa on
vain kohtaamistaan ongelmista huolimatta pdrjattava. Ritvan kokemukset
viittaavat siihen, ettd menestyminen miesvaltaisella alalla vaatii naiselta
miesten pelisddntoihin mukautumista (Hakim 1996).

4.24 Tulevaisuus laaja-alaisessa osaamisessa

O Se miten mid oon lihteny uraani rakentamaan mikd minusta on vihdn hassu
sana md en 0o koskaan kokenu sitd et mdi oon niinku uraa tehny,

K et md oon niinku halunnu mulle ei oo tirkee se, ettd mi etenen portaikossa
ylospdin siitid huolimatta, vaikka md oon siti tehny.

E Mii en oo sen tyyppinen, vaikka md olen ehkdi semmonen miehinen nainen en ole

tyypillinen perinteinen, en ole pehmed nainen, niin sanotaanko se, etti mulla on
housut jalassa sen sijaan, ettd mulla olis hame, ettd md olen, md olen luonteeltani
hyvin miesmdinen, ehki siind mielessi niin md oon ldhteny silld tavalla niinku
perustamaan sitd tai se oikeastaan se mun ydin sielld jossain kaukana se mun
tulevaisuus, on se nyt mitd tahansa, niin se pohjautuu sithen, et mi
mddritietosesti haen kokemusta eri osa-alueilta ja perustan sen oman osaamisen
sit sithen semmoseen laaja-alaisempaan nikemykseen yrityksesti ja yrityksen
toiminnasta, et md oon lihteny silld tavalla ehkd hakemaan, ehki se voi olla
semmosta lukkiutunutta ajattelua, ettd miehet etenee suoraviivasesti, se kylli
osaltansa pitid paikkansa ja on toki naisiakin, jotka etenee silld tavalla, mutta
mulla on ollu niinku tarkotus, tai se mun tihti jossain sielld on se, etti miid
hankin sitd osaamista eri osa-alueilta ja enkd vdlttdmitti etene, enkdi kaipaa
etenemisti siind niinkun ylospiin. Mut se, et mi etenen, miti on paljon nyt
viime wvuosina puhuttu, etti etenee horisontaalisesti, mut mulla on ollu
semmonen idea, et sieltd se ldhtee ja se riittid mulle.

T Kokemuksen kautta oon oppinut sen, ettd siind riittid niin paljon haasteita kun
vaan jaksaa ja on mielenkiintoa hakea.

Komplikaatiossa Ritva yhdistdd uran kasitteeseen perinteisen vertikaalisen
etenemisen ja johon suomen kielessd liitetddn usein negatiivisia merkityksid,
kuten itsekkyys ja kyynarpadataktiikka (Aaltio-Marjosola 2001, 184). Ritva kertoo
rakentaneensa uraansa alusta saakka madiardtietoisesti sen suhteen, ettdi hian
haluaa hankkia mahdollisimman laaja-alaisen ndkemyksen yrityksen
toiminnasta, joka viittaa urakehityksen horisontaaliseen maéédritelmédn. Uran
késitteen negatiivisuudesta johtuen Ritva korostaa, ettd
organisaatiohierarkiassa eteneminen ei ole hinen tavoitteensa, vaikka sitd onkin
tapahtunut. Ritva yhdistdd oman maddratietoisen etenemisensd miehisyyteen,
mutta toisaalta sanoutuu siitd irti korostaessaan hakevansa osaamisensa laaja-
alaista kehittamistd. Tdlld hdn haluaa tuoda esille omaa méaréatietoisuuttaan,
joka ei hdnen mielestddn ole naiselle tyypillinen ominaisuus. Naisjohtajan
kohdalla tdllainen miehinen puhetapa toimii usein miesvaltaisessa
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organisaatiossa  erddnlaisena  selviytymisstrategiana. = Naiset  pyrkivit
rajoittamaan feminiinistd puoltaan etenkin, jos se ndhdddn stereotyyppisesti
epdammattimaisena tai viehdttivdand ja miesten seksuaalista huomiota
herdttivand. Johtajuus ja johtamistyylit pysyvidt ndin ollen maskuliinisina,
koska feminiinisyyttd ei tuoda esille ja sitd aliarvioivat sekd naiset ettd miehet
(Singh et. al 2006; Schein & Mueller 1992). Ritva yhdistdd vertikaalisen
urakehityksen miehiin “miehet etenee suoraviivasesti”, joka viittaa sithen, ettd
perinteinen urakehityksen maééaritelmd eldd my6s moderneissa high tech-alan
organisaatioissa.

4.2.5 Yhteenveto Ritvan uratarinasta

Kuten edelld olevasta uratarinasta kdy ilmi, Ritva on tyoskennellyt koko uransa
ajan high tech-alalla, saman yrityksen palveluksessa. Yritys on
omistajanvaihdosten myo6td kasvanut ja kansainvilistynyt ja narratiivit toivat
esille niiden vaikutukset Ritvan urakehitykseen. Uratarina osoittaakin, etta
Ritvan ura on kehittynyt organisaatiossa tapahtuneiden muutosten mukana
koko ajan organisaatiohierarkiassa ylospdin. Téllainen ura edustaa perinteisen
urakehityksen maddritelmdd yhden yrityksen sisdlld tapahtuvasta ylospdin
etenevastd ja katkeamattomasta kehityksestd (Levinson 1978; Miller & Form
1964; Super 1957). Erona perinteiseen ja ehkd hieman jaykkdankin
maddritelmddn on kuitenkin se, ettd yrityksessd tapahtuneet muutokset ovat
olleet jatkuvia ja tyotehtdvid on ollut useita kasvun ollessa voimakasta. Tama
viittaa high tech-alan nopeaan ja jatkuvaan muutosvauhtiin (Catalyst 2001).
Viimeaikoina Ritva on kuitenkin kohdannut esteitd uralla etenemisen suhteen
omasta sukupuolestaan johtuen. Uratarina vahvistaa aikaisempia ndkemyksia
siitd, ettd uran keskivaiheilla olevat naiset joutuvat yleensd ensimmdistd kertaa
huomaamaan, ettd vaikka heille on kertynyt runsaasti tyokokemusta ja he ovat
menestyneet tydssddn, heiddn etenemisensd voidaan estdd sukupuolen takia
(O'Neil & Bilimoria 2005). Tama johtuu siitd, ettd uran keskivaiheilla olevat
naiset alkavat ensimmadistd kertaa hakeutua ylempiin johtotehtdviin. Ritvan
tulevaisuus ndyttdadkin yrityksessd epdvarmalta, koska hdn haluaa
médradtietoisesti kehittdd osaamistaan ja tdllda hetkelld ndyttdd siltd, ettd
kehittyminen ja uralla eteneminen ei ole nykyisen tyonantajan palveluksessa
endd mahdollista.

4.3 Katin uratarina

Kati on 37-vuotias rakennusinsindori, joka tyoskentelee ostopéaallikkona
suuressa high tech-alan yrityksessd. Ennen taménhetkistd tyopaikkaa Kati ehti
tyoskennelld toisen high tech-alan yrityksen palveluksessa kaiken kaikkiaan
seitsemdn vuotta. Han on tyoskennellyt nykyisessd tyopaikassaan puolitoista
vuotta. Kati on naimisissa ja hanelld on 11-, 10- ja 4-vuotiaat lapset.
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4.3.1 Haastattelun taustaa

Kati oli tutkimukseni kolmas haastateltava, johon otin yhteyttd joulukuussa
2003. Kuten Ritvankin kohdalla, sain Katin yhteystiedot sdhkopostitse tyoni
ohjaajan tunteman henkilon kautta. Otin puhelimitse yhteyttd hanen
tyopaikalleen ja kysyin suostumusta haastatteluun. Kerroin ensin lyhyesti
itsestdni ja sen jdlkeen muutaman sanan tutkimuksestani. Samoin kuin kaikki
muutkin, my6s Kati suhtautui tutkimukseeni positiivisesti ja oli suostuvainen
haastatteluun. Han oli my6s utelias kuulemaan, mistd olin saanut hidnen
yhteystietonsa ja kerroin yhteyshenkilostdni samat asiat kuin aikaisemmillekin
haastateltavilleni. Ennen puhelun lopettamista lupasin ldhettdd vield tarkempia
tietoja myohemmin sdhkopostitse. Tarkoituksenani oli saada Katin ja Ritvan
haastattelut samalla pdiville, koska he tyoskentelivdt samalla paikkakunnalla.
Tiesin, ettd kaksi haastattelua samana pdivand tulisi olemaan minulle
haastattelijana melkoinen tyd, mutta pddtin siitd huolimatta toteuttaa
suunnitelmani. Onnekseni myods Kati oli ymmartavdinen joutuessani
ehdottamaan hidnelle muutamaa sopivaa ajankohtaa ja 1oysimme yhteisen
ajankohdan loppujen lopuksi helposti.

Saatuani Ritvan haastattelun pé&dtokseen tammikuussa 2004, oli vuorossa
siirtyminen Katin tyopaikalle. Aikaisesta aamuherdtyksestdni huolimatta en
tuntenut oloani iltapdivalld lainkaan vasyneeksi vaan odotin Katin tapaamista
innokkaasti. Téhdn mennessd tekemdni haastattelut olivat olleet niin
mielenkiintoisia, ettd se auttoi haihduttamaan vadsymyksen mielestdni eika
keskittyminen seuraavan haastattelun tekemiseen tuottanut vaikeuksia.
Saavuttuani yrityksen tiloihin, Kati saapui hakemaan minua ja kdvelimme
haastattelua varten varattuun tilaan. Kati oli varannut kadytt6omme
kokoushuoneen, jossa nautimmekin aluksi kupilliset kahvia. Koska
haastattelun ajankohta oli iltapdivélld, oli Katinkin tyopdivd jo pitkalld. Siitd
huolimatta hdn suhtautui haastattelun tekemiseen mielenkiinnolla ja oli
kiinnostunut tutkimuksestani. Pienen alkukeskustelun jdlkeen aloitimme
varsinaisen haastattelun.

4.3.2 Rakennusinsindoriksi ja high tech-alalle

Katin kohdalla lukion jdlkeisen opiskelupaikan valintaan vaikuttivat ennen
kaikkea hdnen vanhempiensa mielipiteet. Katin mukaan kotona puhuttiin
paljon naisvaltaisten alojen huonommista olosuhteista ja palkoista ja kehotettiin
sen sijaan menemddn toihin miesvaltaiselle alalle. Tastd syystd Kati hakikin
ylioppilaaksi padstydan opiskelupaikkaa ammattikorkeakoulusta rakennusalan
puolelta. Katille kertyi kokemusta rakennusalan t6istd ainoastaan
opiskeluaikana, jolloin hdn oli  kesdtoissi = maanrakennuspuolella.
Rakennusinsindoriksi valmistumisen jdlkeen Kati sai kaksi lasta. Hanen
varsinainen uransa alkoikin vasta muutama vuosi mydhemmin, kun hén aloitti
tyot high tech-alan yrityksessa vuonna 1995.
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O Et méd menin sinne tosiaan ostopuolelle,

K varastossa olin ensin muutaman kuukauden ja sit menin ostopuolelle ja sielti
sitten aika dkkid niin materiaalipdillikoksi ja sitten siind olin muutaman vuoden
ja sitten sanoin omalle pomolle, etti nyt mdd haluan jotakin muuta.

T Se ei pidstiny siitd pois, niin se sitte sen valmistuksen lykkds vield sithen.

E Mutta ei se silleensi ollu ongelma vaikka tulikin lisid, et ainahan siind oli saanu

niinko kehitettyd ne tyot semmosiksi, etti se meni niinkd niilld ihmisilld ketd
siind oli, et se oli se valvominen sitten enemmidn. Ja varmaan se on niinkun
jokaisella, et kai sitd luontaisesti hakeutuu sitte semmoseen, mihin niinko on
kykeneuvd.

Katin ura high tech-alalla alkoi ostopuolen tehtdvistd, kun hdn aloitti tyot
varastotyontekijand. Kati ei kerro narratiivissa tarkemmin siitd, miten han meni
toihin juuri high tech-alalle, mutta noihin aikoihin ala kasvoi nopeasti ja
tyopaikkoja oli runsaasti tarjolla. Jo muutaman kuukauden kuluttua toiden
aloittamisesta tyotehtdvat vaihtuivat ja hdn eteni nopeasti esimiestehtdviin
materiaalipadllikoksi, jossa hdnen vastuullaan oli yrityksen ldhetys- varasto- ja
ostotoiminta. Tyoskenneltydan materiaalipaddllikkond muutaman vuoden ajan,
Kati olisi halunnut vaihtaa tyotehtdvid. Hanen esimiehensd ei kuitenkaan
halunnut siirtdd Katia muihin tehtdviin vaan hdnen vastuulleen siirrettiin vielad
valmistuksen hoitaminen. Kuten evaluaatio osoittaa, hidn ei kokenut tyomédran
kasvua ongelmalliseksi ja uskoi selviytyvansd tehtdvien hoidosta yhtd hyvin
kuin ennenkin. Katin ura high tech-alalla eteni nopeasti yrityksen kasvun
mukana.

O Mii menin sinne, kun sielld oli viiskyt henked.

K Ja sitte kun se kasvatettiin, niin meitd oli toista tuhatta henked siind toissd ja
sielld varmasti automaattisesti ihmiset, jotka otti vastuuta niin sitte annettiin
sitd vastuuta kun niin nopeaan noustiin.

T Et me kuitenkin vuoden aikana tuplattiin ja triplattiinkin monta kertaa
litkevaihtoa niin siind oli niinkd ne ihmiset, jotka kaipas sitd vastuuta, niin niille
sitd tosiaan aika nopeaa annettiinki.

E Etti tuota voi sanoa, etti se on semmonen yhteensattumien summa ehkd sitte
ollu.

Katin uran alussa yritys tyollisti viisikymmentd henked ja jo muutaman vuoden
kuluttua tyontekijoiden méédra oli kasvanut yli tuhanteen. Nousuvaubhti oli niin
nopeaa, ettd esimiestehtdviin siirtyminen oli Katin mukaan ”automaattista”
niiden ihmisten kohdalla, jotka olivat valmiita ottamaan vastuuta. Kati oli
halukas toimimaan esimiestehtdvissd siind vaiheessa, kun hinelle niitd
tarjottiin. Toisaalta Kati arvioi nopean etenemisen olevan ”yhteensattumien
summa”’, joka viittaa samalla tavoin kuin Ritvankin kohdalla naisille
tyypilliseen tapaan kertoa urakehityksestddn itsestd riippumattomien tekijoiden
ohjaamana. Yrityksen voimakas kasvu ja esimiestehtdviin siirtyminen
tarkoittivat samalla pitkien tyopdivien tekemistd. Kati oli siind onnellisessa
asemassa, ettd hdnen aviomiehensd oli hdnen tukenaan ja osallistui lasten
hoitamiseen silloin, kun hé&nelld ei tyokiireiden vuoksi ollut siihen
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mahdollisuutta.

O Jos mies ois ollu erilainen niin eihdn mistidn timmdsid ois voinu tulla, koska tota
kyllihin sen on pitiny tukea hirveesti.
K Et varsinkin alkuun, niin mdi olin vililld yoti pdivid toissd, et voi sanoa, et

muutama ensimmidinen vuosi oli sitd jatkuvasti. Ylitoissd illat puhuin
puhelimessa ja tehtiin niitd hommia ja yhenkin juhannuksen muistan kun istuin
laiturinnokassa ja puhuin puhelimessa ja etsittiin kyytid Englantiin. Ettd
tdmmostd. Eihin niitd ois voinu tehd, jos toinen ei ois ollu sitd mieltd ettd tii on
hyvd juttu.

T Ja tota, sitte kun synty tdmd nuorimmainen niin mun mieshin oli kotona sitten
hoitamassa, et mid olin sen ensimmdisen vuoden ja mies oli sitten vajaan vuoden
kotona hoitamassa.

E Et tidmmdsid myodnnytyksid@ hin on joutunu tekeen, tai ei ne oo ollu
myénnytyksid, hin on ite kokenu toisinpiin et se on niinké hénelle tirked juttu.
Ja hoitanu samalla tavalla isommat, ettd meilld oli sillon alkuun sillai et se, kun
se oli reissuhommissa niin se oli talvet sitte, et mun ei tarvinnu huolehtia
ollenkaan ja mind hoidin sitte kesdlld, kuskasin lapsia hoidossa, ettd nditd kaikkia
on. Et ei ilman tdlldsta tukee, niin eihdn tdtd ois voinu tehd.

Kati kertoo olleensa etenkin uransa alkuvaiheessa "yo6td pdivdd” toissd, joka
kuvaa yrityksen nopeaa kasvuvauhtia ja sitd, ettd tyd vei tuolloin suurimman
osan eldmdstd eikd aikaa perheelle juuri jadnyt. Tuolloin Katin aviomies jdi
hoitamaan lapsia kotiin, jotta Kati pystyi keskittymé&dn tyohonsd ja uraansa.
Katin kokemus miehensa kotiin jadmisestd “myonnytyksend” liittyy siihen, etta
miehen uraa on perinteisesti pidetty naisen uraa tarkeampand. Kotiinjadminen
miehen uran takia on ollut naiselle luonnollista, mutta miehen kotiinjgdminen
naisen uran takia on harvinaisempaa, jota Katikin kertoessaan kuulijalle
perustelee. Viimeaikaiset tutkimukset osoittavat, ettd naiset kantavat edelleen
suurimman vastuun esimerkiksi kotitdistd, mutta myds miehet osallistuvat
kotitdiden tekemiseen yhd enenevidssd médrin (Piekkola & Ruuskanen 2006).
Kati kertoo miehensd kokeneen kotiin jadmisen kuitenkin tdrkednd asiana.
Aviomiehen tuen lisdksi Kati arvioi alan kasvun ja sen, ettd hdn oli ollut
yrityksen palveluksessa useiden vuosien ajan urakehitysta edistaviksi tekijoiksi.

O Varmaan timd aikakin oli yks semmonen, etti tottakai ku oli ja tietenki ku
maltoin jédddi sithen kuitenkin samaan yritykseen kehittyyn.
K Et monihan oli sitte et ne ldhti pomppiin eri paikkoihin etti justiinsa ite siind

tulin tydeldmdin siind nousun aikana ja sitte varmaan se, etti on tunnollisesti,
ahkerasti tehny niitd t0itd.

T Niin sain olla sitte, kun siti vihennettiin sitd porukkaa, niin sain tehd niiti
samoja toitd.
E Et en midd niinkd, varmaan semmonen naisen ehkd semmonen tunnollisuus ja

ahkeruus ja semmonen rehellisyys, ettd ei niinku koskaan oo edes halunnu pidsti
helpolla, vaan etti on tehny oikeesti niitd toitd.

Narratiivista kdy ilmi se, ettd alan kasvun seurauksena Katin ura kehittyi
nopeasti ja hdn tyoskenteli useiden vuosien ajan saman yrityksen
palveluksessa. Nopeaa kasvua seurasi kuitenkin taantuma, jolloin tyontekijoita
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irtisanottiin. Etenkin siind vaiheessa, kun ala alkoi taantua ja tyontekijoita
irtisanottiin, pitkdaikaisimmat tyontekijat saivat jadda yrityksen palvelukseen ja
Kati oli yksi heistd. Toisaalta Kati uskoo tunnollisuuden ja ahkeruuden
auttaneen hdntd saamaan uusia tyOtehtdvid ja valttymddn irtisanomisilta.
Luottamus siihen, ettd hdn hoitaa annetut tehtdvit hyvin, on Katin mielesta
naisille tyypillinen piirre, joka tulee esille organisaatiossa my6s muiden kuin
hénen itsensd kohdalla. Katin mielestd naiset hoitavat annetut tehtavit
huolellisesti ja heihin luotetaan.

O Onhan niitd ollut matkanvarrella sillai

K et kyllihin sielld sai taistella sielld poikien keskelli siitd olemassaolostaan, et
kyllihin ihan varmasti sai tehdd tuplasti toitd, mitd samassa asemassa olevat
miehet.

T Than loppuun asti.

E Et monta kertaa huomas, et md olin sielli paikallisen tehtaan johtoryhmdssi niin

huomas, etti kun tuli niitd poikia, niin kylld niilld oli, ne niinko paljo
vihemmalld pidsi. Et kylld mdd ainakin niinku koin sen, et sai tehd paremmin ne
tyot mitd ois tehny mies.

Vaikka toitd riitti ja ura eteni nopeasti alan kasvaessa, ei miesvaltaisessa
organisaatiossa tyoskentely ollut helppoa. Katin mielestd odotukset naista
kohtaan olivat kovemmat ja ollakseen uskottava hénen oli tehtdva kaksi kertaa
enemman toitd kuin vastaavassa asemassa olevan miehen. Katin kokemukset
viittaavat siihen, ettd miesvaltaisella alalla naiset ovat ndkyvéssd roolissa ja
heitd arvioidaan usein sukupuoleen kohdistuvien stereotypioiden perusteella,
ei niinkddn yksiloind (Kanter 1977). Kati keskusteli asiasta toisen saman
organisaation palveluksessa tyoskentelevan naiskollegan kanssa, ja myos hanen
kokemuksensa olivat samanlaisia.

4.3.3 Hankaluudet esimiehen kanssa

Aikaisemmin uskottavuusongelmat eivit olleet lannistaneet Katia, koska han
koki ne enemmadnkin sellaisiksi ongelmiksi, joihin myds muut alalla
tyoskennelleet naiset olivat jossain uransa vaiheessa tormdnneet. Kati koki
uskottavuusongelman johtuvan alan miesvaltaisuudesta eikd ndhnyt sita
niinkddn henkilokohtaisen tason ongelmaksi. Varsinaiset hankaluudet hdanen
kohdallaan alkoivatkin wvasta siind vaiheessa, kun esimies vaihtui. Uuden
esimiehen myotd Katin alalta hankittu kokemus ja ammattitaito asetettiin
kyseenalaiseksi sekd hdanen ikénsa ettd sukupuolensa takia.

O No kylldhdin siind oli niinku sillai et se mun, joka tuli niinku mun esimieheksi
siind, ei se, joka oli minut valinnu sithen materiaalipddllikon tyohon, mutta sitte
tuli uus esimies niin se

K oltiinkohan me oltu kolme nelji kuukautta yhessi tdissd, niin sitte se yhteni
pdivind tuli sithen et mitd sid, et liheppd mun kans tuotantoon ja kerro, mitd sid
oot tehny ja miten sdi tekisit niditd asioita niinkd paremmin ja miten me saatas
esimerkiksi siis tdd meiddn, ku kauppaa ndiytti olevan tulossa, niin miten me
saatas sutjakammaks ja puhuttiin alihankintaan laittamisesta ja mitd osia
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laitettas alihankintaan ja tdmmdsid.

T Niin se seuraavana pdivind tosiaan mulle soitti ja pyysi anteeksi ettd hin on
niinku pitiny sua aivan pikkutyttond ja aatellu, etti millihin se tuokin on
tuohon pidssy. Ettd hin niinku pyytid anteeks ja nyt hin niinkd vasta tajus, etti
sihdn oot tehny oikeesti tditd.

E Ettd timmdsid. Mut md olin 28-vuotias nuori tytté. Niin sitd ei vdlttdmditti
oteta silleen tosissaan.

Kuten narratiivista kdy ilmi, uuden esimiehen asenne Katia kohtaan alkoi
muodostua ongelmaksi jo muutama kuukausi sen jdlkeen, kun esimies oli
aloittanut tyonsd. Vaikka Kati oli tottunut asemaansa miesten keskelld
tyoskentelevdnd nuorena naisena, uusi esimies vaati Katilta konkreettisia
ndyttojd hdnen osaamisestaan. Uusi esimies ei uskonut Katin patevyyteen ja
ammattitaitoon. Aluksi Kati jollain tavalla ymmarsi esimiehen asenteen hanta
kohtaan, koska hdn oli omien sanojensa mukaan ”28-vuotias nuori tytto”.
Esimiehen anteeksipyyntd ei kuitenkaan parantanut tilannetta, vaan tilanne
paheni entisestddn.

O No sillon kun se pomo oli kuus, viis kuus vuotta sama, niin mdhdin olin samalla
tasolla kuin pojat.
K Mut sit kun se vaihtu se esimies, niin kylli se niinku aina vdililli tuntu, et ei

jaksa. Et miks mun pitdd aina enemmdn niinkd ndyttid ja selittid, et mitd mdi
teen, et teenko md oikeesti niitd hommia.

T Niin kylli se on ollu niinku rankkaa.

E Ja nyt sitten kun tinne tuli niin tuntu, ettd samalla tavalla, vaikka tidlld on
enemmdin nditd naisia esimiehend, mutta kylli se niinkd ndikyy tdillikin, ettd,
ettd miehiltd ei vaadita, mies ei vaadi toiselta mieheltd niin paljon. Ettd enemmin
niinkd hyviksytidin.

Uuden esimiehen asenne ei juuri muuttunut sind aikana, kun Kati tyoskenteli
hdnen alaisuudessaan ja Kati alkoi tuntea itsensd yhd vdsyneemmaksi
jouduttuaan jatkuvasti todistelemaan omaa osaamistaan. Kati koki oman
tyopanoksensa ja itsensd jatkuvasti huonommaksi tyoskennellessddn miesten
kanssa ja han alkoi pikku hiljaa suunnitella mielessddn tydpaikanvaihtoa.
Narratiivi vahvistaa aikaisempia tutkimustuloksia miesvaltaisella alalla
tyoskentelevien naisten kohtaamista uskottavuusongelmista. Tekniselld alalla
tyoskentelevdt naiset joutuvat todistelemaan osaamistaan etenkin uransa
alkuvaiheessa, mutta myos siirtyessdadn uuteen tyotehtdavaan. (Catalyst 2001;
2003.) Kati yritti viimeiseen asti vaikuttaa tilanteeseensa ja haki tukea entiseltd
esimieheltddn, jonka alaisuudessa hén oli ollut kuusi vuotta.

O M sillon kevddlld olin niinko, md oikeestaan vuoden kiavin sielld edellisessi
tyopaikassa sitd taistelua itteni kanssa.
K Et koko ajan mentiin niinkd, mulla vaihtu se esimies ja ruettiin tekemdin silld

tavalla mihin mind olin vieny niitd asioita, niin se jyrds ne niinkd toiseen
suuntaan. Ja se minun oikea esimies, joka oli mulla monta vuotta, niin se lihti
jenkkeihin toihin ja se ei niinkd, se monta kertaa sieltd soitti ja sano, et se yrittid
vaikuttaa ndihin asiothin. Mut sekin niinko pantiin siiti syrjidin, et se ei pidssy
sithen vaikuttaan ja  periaatteessa ne ihmiset pantiin, niin ne
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laitettiin kenen kans mdi olin tehny aina toitd niin ne laitettiin niinku siind yt-
neuvotteluissa pois. Md olin niitd ainuita ihmisid, jotka sinne endd jdi. Ja mdd
sanoin, ettd ndi oli viimeset yyteet, mitkd mdd kidyn lipi ja mdd en pane enddi
yhtdidn ihmistd pois. Ja tuota siind vaiheessa niinké rupesin katteleen ympiirille,
et mikd ois se yritys, mihin mdd haluaisin ja mdd muistan kun mdd sanoin etti
mdd haluaisin tuonne toihin. Et mdd en tiedd, mistd mdd sain sen pidhdin.
Laitoin sitte paperit tinne ja kivin sitte kesikuussa oli haastattelu ja tuota mid
sillon kesikuun alussa, vaikka mdi olin kiyny tddlld yhesti haastattelussa jo,
mutta tddlld ei ollu niinké mitddn semmosta paikkaa auki. Niin mid sillon otin
niinko lopputilin sielti edellisesti tydpaikasta, mdid kuulin et alkaa seuraavat
yyteet, md sanoin, et ‘en mdd, et joku muu saa potkia niitd ihmisid pihalle, mind
en tee endd siti’, et md olin niinku jo ku haamu. Niin tuota, mulla ei ollu tinne
paikkaa, mut mdd jdin sitte kotiin.

E Myiid aattelin, etti mdd jollakin konstilla hommaan itelle, et mulla oli kaks muuta
tyopaikkaa, et mdd oisin pddssy sinne meijin yhelle alihankkijalle ja sitten
timmoseen ohjelmistotaloon, mut kumpikaan paikka ei ollu semmonen, miki
mua kauheesti kiinnosti.

T Se oli sitte elokuun alkua kun olin kotona ja ne sitte soitti tidlti.

Kuten orientaatiosta kdy ilmi, pddtos irtisanoutumisesta alkoi kypsya Katin
mielessd véahitellen viimeisen vuoden aikana. Lukuisista yrityksistdan
huolimatta Katin entinenkd&n esimies ei voinut vaikuttaa hdnen ongelmallisiin
vdleihin uuden esimiehen kanssa. Samaan aikaan yrityksessd aloitettiin yt-
neuvottelut, joiden tuloksena irtisanottiin Katin pitkdaikaisimmat tyokaverit ja
Kati tunsi jddvansd tilanteessa lopullisesti yksin. Siind vaiheessa Kati alkoi
katsella ~ympadrilleen ja laittoi tyohakemuksia menem&ddn muihin
paikkakunnalla toimiviin high tech-alan yrityksiin. Sopivaa tyopaikkaa ei
kuitenkaan 16ytynyt ja Kati jatkoi yrityksen palveluksessa vield jonkin aikaa.
Lopullinen pditos irtisanoutumisesta syntyi kuitenkin siind vaiheessa, kun
yrityksessd aloitettiin toiset yt-neuvottelut. Uutta tyopaikkaa ei ollut tiedossa,
mutta raskaitten yt-neuvotteluiden lisdksi Kati oli turhautunut esimiehensd
asenteeseen lopullisesti. Koska Katilla oli monen vuoden kokemus alalta
takanaan, hénelle olisi ollut tarjolla muutamia tyopaikkoja heti
irtisanoutumisen jdlkeen. Tyopaikat eivdt kuitenkaan olleet Katin mielesta
kovinkaan kiinnostavia, joten hdn pditti jaddd odottamaan sopivan paikan
16ytymistd. Kati ehti olla kotona muutaman kuukauden, kunnes hdn sai
puhelun erdédstd high tech-alan yrityksestd, josta hdnelle tarjottiin ostopéaéllikon
paikkaa. Kati paditti hyviaksyd tyotarjouksen ja on tyoskennellyt yrityksen
palveluksessa kaiken kaikkiaan puolitoista vuotta. Katin mukana uuteen
tyopaikkaan siirtyi myods hdnen seitsemdn vuoden aikana hankkimansa
tyokokemus. Katille uuden tyonantajan palvelukseen siirtyminen oli hdnen
vankan kokemuksensa myotd suhteellisen helppoa. Uusi tyopaikka oli
kuitenkin kulttuuriltaan erilainen kuin aikaisempi. Yritys oli kasvanut
huomattavasti maltillisemmin ja se oli suomalaisomistuksessa toisin kuin
edellinen, joka oli siirtynyt yritysostojen myotd amerikkalaisomistukseen.
Edellisessd tyopaikassa toimiessaan Kati oli tottunut siihen, ettd kaikki tyot piti
hoitaa mahdollisimman tehokkaasti, koska kasvu oli nopeaa ja omistajat pitivét
resursseja jatkuvasti tiukoilla. Aloittaessaan tyot uuden
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tyonantajansa palveluksessa, Kati huomasi nopeasti eron aikaisempaan
tyOnantajaansa.

O Se mitd mind oon tddlld varmasti niinko jdrisyttiny on just tdmd, ettd tddlld on
ithmisid, jotka on ollu kakskyt vuotta téissi.
K Et tid on kasvanu silleen hirveen hitaasti ja sievisti koko ajan. Tidlld on keretty

ihmiset kouluttaa niihin kaikkiin pieniinki osa-alueisiin tekemdin toitd, et tddlld
on hirveesti sihteereitd ja assistentteja ja tdmmosid kaikkia ihmisid joka ldhtéon.
Ja mid oon taas oppinu siihen, ettd semmoset ihmiset korvataan, jotka ei oo
niinko muuta ku tekemdssi rutiinitoitd, ne pitid korvata koneilla.

T Niin mid oon vihd ehkd harppinu joskus sitte litkaakin sillai, ettd monen kanssa
oon joutunu keskustelemaan asiasta. Ja sitte oon hirveesti kritisoinu sitd, ettdi
tddalld on paljo esimiehid, jotka ei tiid, mitid ne omat thmiset tekee.

E Etti siiti oon niinkd, eilettdin keskusteltiin kun oli tuo kehityskeskustelu, niin
sanoin, ettd mid en voi kdsittid, ettd hyviksytiin ettd nimd niinké minun
kolleegat, nidmd muut managerit niin hyviksyy sitd, ettd, hyviksyy niitd, tai
antaa niitten ihmisten tehd oman onnensa nojassa niitd toitd. Niitd pitds koko
ajan kaydi lipi, et miten ne tekee, miten ne tehtds jirkevammin

Yritys oli kasvanut hitaasti koko sen olemassaolon ajan toisin kuin Katin
edellinen tyopaikka, jossa kasvu oli ollut todella nopeaa. Katin mukanaan
tuoma tehokkuusajattelu ei saanut kovin hyvadd vastaanottoa yrityksessd ja
aiheutti vastarintaa hanen tyotovereidensa keskuudessa. Myos aikaisemmassa
tyopaikassa Kati kohtasi arvostelua siitd, ettd hdn puuttui liikaa toisten
tekemisiin. Katin mukaan naisten kokonaisvaltainen ajattelutapa on herattanyt
vastustusta niin nykyisessd kuin aikaisemmassakin organisaatiossa. Entisessa
tyopaikassa uusi esimies oli usein nimittdnyt naisia hankaliksi tyontekijoiksi
etenkin silloin, kun he esittivit kritiikkid havaitsemaansa epdkohtaa vastaan.
Uudessa tyopaikassa hdn ei ole kuitenkaan kohdannut samanlaisia ongelmia
kuin aikaisemmassa vaan naiset ja miehet ovat Katin mielestd tasa-
arvoisemmassa asemassa. Sen sijaan ylimmé&n johdon tyotehtdvit eivit ole
avautuneet sen paremmin naisille nykyisessdkdan tyopaikassa.

O No tdilli on ainakin kylli se on niinko silld lailla kuitenkin aika lailla
tasavertanen, kun tidlld on niin paljon naisia ja miehid kumpaakin. Ettd aika
lailla tasavertanen. Mutta kylld mdd niinko kuitenkin nddn sen taas sitte niinkd
johtajatasolla vaikken niinkd ite silleen, mulla ei, mdd oon niinké tyytyvdiinen
tdhdn, mutta kylli sielld liian vihdin on sitte taas tuolla johtajaportaassa naisia.
Etti pitid olla todella pitevd, etti pidsee sinne asti. Etti todella paljo tehd toitd.

K Ettid tuolla oli edellisessi tydpaikassa meidin henkildstdjohtaja, nykydin on
johtaja-tittelilld, se oli yotd pdivid sielld.
T Ja sen niinkd perhe kirsi siiti, et se sano itekki ettd pojat ja niinku mies sanoo

koko ajan, etti kun se ei kerenny kotia katteleen niille, kun ne oli edellisen
asunnon, et se ei kerenny sen vertaa, ettd se ois kiyny taloa kattomassa niille.

E Se oli tyonarkomaani, et se niinkdé aamulla kuudelta herds ja aukas koneen kotona
ja luki koneelta kaikkia sidhkdposteja ja teki hommia ja sit meni kaheksaksi toihin
ja soitettiin kotia illalla. Ja etti ei kuitenkaan ihan tdmmdseenkdiin tarvis menni.
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Kati tuo narratiivissa esille, ettd naisten ja miesten mdadrd yrityksessd on
tasapainoisempi kuin aikaisemmassa tydpaikassa, mutta ylimmaéssa johdossa se
ei ole sen suurempi. Naisten mddrdd yritysten ylimmassd johdossa tulisi Katin
mielestd kasvattaa, mutta toteaa samaan hengenvetoon, ettei ole itse
kiinnostunut ylimp&dan johtoon etenemisestd. Kati kertoo seuranneensa
aikaisemmassa tyOpaikassa ldheltd ylimpddn johtoon edennyttd naisjohtajaa,
joka joutui tyonsd puolesta luopumaan muusta yksityiselamastdan. Kuten
narratiivi osoittaa, ylimpdan johtoon edenneet naiset ndyttaytyvit alemmalla
tasolla toimiville naisille usein negatiivisina roolimalleina, koska he joutuvat
uhraamaan tyolleen liian suuren osan eldmaéstédan (Singh et. al 2006).

4.3.4 Tulevaisuus haasteellisissa tyotehtivissa

Tulevaisuudensuunnitelmista kertoessaan Kati tuo esille, ettd mielenkiintoiset
ja uusia haasteita tarjoavat tyotehtdvdt ovat tdrkein tavoite myos
tulevaisuudessa “mulla ei oo koskaan ollu sitd, et mun pitdd pdadstd jonnekin
tiettyyn asemaan vaan se, ettd mulla on mielenkiintoisia toitd, ettd niissd on
haasteita”. Samoin kuin Ritvankin kohdalla, méiéaritelmad viittaa naisille
tyypilliseen tapaan kuvata urakehitystddn subjektiivisilla kriteereilld, joissa
tyon sisdllolld on ulkoiseen asemaan liittyvid saavutuksia suurempi painoarvo.
Hén uskoo saavansa haasteita nykyisessd tyossddn vield pitkddan eikd koe vield
tassd vaiheessa tarpeelliseksi uusien tyotehtdvien etsimistd. Keskusteltuaan
esimiehensd kanssa tdhdnastisesta tyostddn, Kati kokee vaikuttaneensa
positiivisella tavalla yrityksen toimintaan. H&n haluaa myods parantaa
suhteitaan  tyotovereihin, koska kokee oman tehokkuusajattelunsa
huonontaneen heiddn keskindisida vélejddn siind maédrin, ettd yhteistyon
parantaminen on seuraava asia, johon hdnen tulee panostaa. Kati uskoo
jatkavansa high tech-alan palveluksessa my®os tulevaisuudessa.

4.3.5 Yhteenveto Katin uratarinasta

Katin uratarina osoittaa, ettd han on tydskennellyt uransa aikana kahdessa eri
high tech-alan yrityksessd. Narratiivit toivat esille, ettd aloittaessaan uransa
high tech-alalla, hidn eteni nopeasti yrityksen kasvun mukana vastuullisempiin
tehtdviin ja ura eteni organisaatiohierarkiassa ylospdin. Myos Katin uratarina
viittaa perinteiseen mddritelmddn urasta ylospdin etenevdnd kehityksend
(Levinson 1978; Miller & Form 1964; Super 1957). Yrityksen voimakas kasvu
merkitsi my0s sitd, ettd Katin vastuulla oli samanaikaisesti useiden eri
tyotehtdvien hoitaminen. Aviomiehen tuki ndyttdytyy uratarinassa kolmen
lapsen didille merkittdavand urakehitystd edistdvand tekijand, koska sen avulla
Kati pystyi keskittyméddn tyohonséd tdysipainoisesti yrityksen voimakkaimpina
kasvuaikoina. Perheen merkitys ndyttaytyy Katin kerronnan kautta
positiivisena hadnen urakehitykselleen, toisin kuin yleisessd keskustelussa
urakehitystd hidastavana tekijand (Metz 2005; Vanhala 2005). Naisjohtajana Kati
joutui urallaan kuitenkin tilanteeseen, jossa uuden esimiehen asenteet hantd
kohtaan alkoivat vaikeuttaa hdnen urakehitystddn ja johtivat lopulta
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irtisanoutumiseen yrityksen palveluksesta. Uratarina antaa viitteitd siitd, ettd
uran keskivaiheilla olevat naiset ovat yleensd hyvin urasuuntautuneita ja
mddrdtietoisia ja etenemisen pysdhtyessdi he ovat valmiita siirtdméaan
kokemuksensa, tietonsa ja taitonsa sellaiseen yritykseen, joka tarjoaa heille
paremmat mahdollisuudet kehittyd ja edetd urallaan (Gordon & Whelan 1988).
Yrityksen ndkokulmasta timd muodostaa merkittdvan riskitekijan. Kati haluaa
myos tulevaisuudessa toimia ennen kaikkea mielenkiintoisten ja haasteellisten
tyotehtdvien parissa ja wuskoo tydskentelevdnsd jatkossakin nykyisen
tydnantajansa palveluksessa.

4.4 Seijan uratarina

Seija on 35-vuotias kauppatieteiden = maisteri, joka tydskentelee
henkilostopddllikkond suuressa high tech-alan yrityksessd. Seija on
tyoskennellyt nykyisessd tyotehtdvédssddn neljd vuotta. Ennen nykyiseen
tyotehtdvadn siirtymistddn han tydskenteli kuusi vuotta toisen high tech-alan
yrityksen palveluksessa. Seija on naimisissa ja hdnelld on 6-vuotias lapsi. Han
oli haastatteluhetkelld raskaana.

4.4.1 Haastattelun taustaa

Seija oli neljds haastateltavani, johon otin puhelimitse yhteyttd joulukuussa
2003. Sain my0s Seijan yhteystiedot ohjaajani tuttavan kautta. Seija oli
puhelimessa suostuvainen haastatteluun ja kertoi samalla olevansa raskaana.
Téastd syystd olikin tarpeellista sopia haastattelun ajankohta tammikuulle 2004,
koska hidn jdisi muutaman kuukauden péddstd ditiyslomalle. Tulevasta
ditiyslomasta johtuen Seijalla oli tyossddn normaalia enemmaén kiireitd ja han
halusi varmistua siitd, ettd ehtisimme toteuttaa haastattelun ennen ditiysloman
alkua. Puhelinkeskustelumme jdlkeen ldhetin sihkopostitse tarkemmat tiedot
haastattelusta ja sovimme tarkemman ajankohdan haastattelun toteuttamiselle.
Siitd huolimatta, ettd Seijan raskausaika alkoi olla lopuillaan, hdn suostui
haastatteluun mielellddn, vaikka epdileméttd hdnelle riitti toissd muutenkin
kiireita.

Saavuin tekeméddn haastattelun Seijan tyopaikalle tammikuussa 2004. Loysin
pienen etsiskelyn jdlkeen oikean toimipisteen ja ilmoitin saapumisestani
yrityksen  sisddntuloaulassa. = Minut  ohjattiin = odottamaan  Seijaa
kokoushuoneeseen, joka oli my6s varattu haastattelua varten. Odotellessani
Seijan saapumista, laitoin nauhurin ja kysymykset valmiiksi poydalle. Seija
saapui paikalle lyhyen odottelutuokion jdlkeen ja vaikutti hyvinvoivalta ja
pirtedltd. Keskustelumme kadntyikin heti hdnen odotusaikaansa, ja hdn kertoi
voineensa koko raskausajan erittdin hyvin ja pystyneensd hoitamaan
tyotehtdaviddan tdysipainoisesti. Taman jdlkeen kerroin omasta tutkimuksestani
ja opiskeluistani hieman tarkemmin. Koska olin itse opiskellut kauppatieteits,
oli Seijan kanssa alusta alkaen helppo kommunikoida hdnen tyohonsa
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liittyvistd asioista. Ndin padsimme siirtymddn varsinaiseen haastatteluun.
4.4.2 Kauppatieteiden maisteriksi ja high tech-alalle

Seija kiinnostui jo lukioaikoinaan ihmistieteistd ja erityisesti hantd kiinnostivat
psykologian opinnot. Han aloitti kuitenkin ylioppilaaksi pddsyn jdlkeen
opintonsa yliopistossa kauppatieteiden puolella ja valitsi pddaineekseen
laskentatoimen, koska tuolloin ei ollut tarjolla  mahdollisuutta
henkildstoasioiden opiskeluun omana pddaineenaan. Laskentatoimen opintojen
edetessd Seija tutustui johdon laskentatoimen osa-alueisiin ja pddtyi
valitsemaan graduaiheekseen kannustinjdrjestelmdt, ja tutustui sitd kautta
motivaatioteorioihin. Motivaatioteoriat vaikuttivat Seijasta mielenkiintoisilta ja
han keskittyi gradussaan tdmédn aihealueen tutkimiseen. Opiskeluiden
loppuvaiheessa Seija alkoi etsid sopivaa yritystd, jolle hidn voisi tehdd gradunsa
toimeksiantona. Sellainen 16ytyi ja Seija pddtyi tekemddn graduaan kasvavaan
high tech-alan yritykseen.

O Elikkd md alotin sielld gradutyontekijing,

K syksylli heti alotin ja tein sen vuoden kdytinnossd. Ja valmistuin sitte syksylld ja
tammikuussa alotin sitte niinku than virallisesti tyét siind samaisessa yrityksessi
kirjoilla sitten henkildstoassistenttina. Eli totaa, sillon sielld ei niinkun
henkilostotehtivissi ei ollu oikeestaan ketidn muuta kuin mind. Et siind
palkanlaskenta oli ja sitten niinkun kehitysjohtaja, joka oli minun esimies. Mut
ettd hin oli niinkun tillanen periaatteessa niinku tdilldpdin puhutaan controller
tyyppinen henkilé.

T Ja sitten lihdin rakentaan sinne ihan alusta alkaen kaikkia kiytintojd ja ithan
kaikkia perusasioita tydterveyshuollon sopimuksista lihtien ja silld koko kentdlli
tein tavallaan toitd.

Kuten narratiivi osoittaa, Seijan tehdessd graduaan yrityksessd aloitettiin
samaan aikaan henkilostotoimintojen rakentaminen, silld yrityksen pienestd
koosta johtuen sielldi ei ollut eriytettyd henkilostohallintoa vaan
henkilostoasioiden hoito oli ollut sithen asti omistajien vastuulla. Saatuaan
gradunsa ja opintonsa pddtokseen, Seija rekrytoitiin yrityksen palvelukseen
henkildstoassistentiksi. Yrityksen kasvun myotd tyontekijamadra kasvoi eivatka
omistajat kokeneet omien resurssiensa endd riittdvan henkilostoasioiden
hoitamiseen. Seija pddsi perustamaan yritykseen kaikki henkilostohallinnon
kaytannot alusta alkaen.

O No jos ajatellaan sieltd ihan alusta lihtien

K niin kylli se minusta on omaan tyohon kiinni piisemisessi ja sellaseen oli
merkittivid on ollu se, etti on pidssy tekeen siiti opinnoista suoraan sitd
lopputydti sitte. Oli pidssy sellaseen yritykseen mukaan sitte.

T Se on tavallaan madaltanu siti kynnysti pddsti silleen tydeldmdin kiinni.
Pystyy tekeen sitd.
E Et silli lailla nidn sen hyvdksi.
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Seija kokee etenkin uransa alun, mutta myds myochemmaédn urakehityksensd
kannalta merkittaviksi tekijaksi sen, ettd han pddsi tyoeldmddan kiinni heti
valmistumisensa jdlkeen. Sen lisdksi, ettd tyteldmddn siirtyminen sujui hyvin,
myos yritys, jonka palvelukseen hin siirtyi, oli kasvava ja mahdollisti Seijan
oman kehittymisen ja uusien asioiden oppimisen. Heti alusta ldhtien yrityksen
omistajien eettiset toimintatavat ja arvot tekivdt Seijaan niin suuren
vaikutuksen, ettd ne ovat toimineet hdnen urakehitystddn ohjaavana tekijand
myShemminkin.

O Et se on ollu merkittivid

K et kylli se yritys, et kylli jos aattelee niinku sen yheksinnelji sinne kakstuhatta
niin kasvo hyvin paljon sind aikana ja siind oppi ja ndki hyvin paljon.

T Ja itte ndin sen, etti sen yrityksen sillonen johto, niin heiltd kylli oppi paljon.

E Et se oli sellanen on tavallaan antanu semmosen suunnan. Ja edelleen uskon
nithin samoihin asioihin, mitd sielld sillon oli, on tavallaan linjattu. Ja mitd on
mietitty sillon, uskon samalla tavalla. Et kylld sillai tarkkana olen, etti
minkdtyyppiseen yritykseen meen toihin tai valitsen, ettd minkilainen arvopohja
siind yrityksessdi on.

Seijan aloitettua tyot yrityksen henkilostdassistenttina oli heti alusta asti selvid,
ettd yrityksen johto halusi panostaa henkilostotoimintojen rakentamiseen
tosissaan. Seija oli ollut kiinnostunut henkildstdasioiden hoidosta jo ennen
yritykseen tuloa ja hdn koki merkittavaksi tekijaksi sen, ettd henkilostod
pidettiin yrityksen menestyksen kannalta olennaisena tekijand. Seijan mukaan
juuri ndm&d panostukset toimivat todisteina omistajien ja johdon aidosta
huolenpidosta henkilostoddn kohtaan ja vaikuttivat positiivisesti yrityksen
ilmapiiriin.

O Sielld nimenomaan tillaset eettiset, niinku etiikka ja timmdset humaanimmat
arvot oli hyvin tirkeitd. Ja ne aidosti niky siind yrityksessd. Et sanotaanko, et jos
oisin menny johonkin toisentyyppiseen yritykseen, niin en ehkdi sillon ois ees
huomannu aluksi niinkun ajatella asiaa. Ettd tillasetkin on tirkeitd.

K Vaan se sielld tuli kylld aika nopeesti ja wvarsinkin sielld, myds sitten
henkildstdpuolen tehtivissd niin ndkyivit heti, ettd miten sielld rakennetaan
kautta hoidetaan sitten henkildstoasioita ja kuinka paljon nithin yleensi
panostetaan resursseihin ja kaikkeen, etti kuinka paljon sitd arvostetaan siti

tyontekijdd.
T Et sain silli lailla niinku semmosen hirvedn mahtavan alun.
E Tosi hyvin alun, etti sen jilkeen oon kylld hyvin tarkkaan sitte miettiny ja osaan

kysyikin sitte taas.

Narratiivin orientaatiosta kdy ilmi, ettd eettisen arvomaailman painottaminen
ndkyi etenkin tyontekijoiden arvostuksena, ja se on ohjannut Seijan tekemid
valintoja myohemmin uran aikana. Seija eteni henkilostdassistentista
henkilostonkehittamispadllikoksi yrityksen kasvaessa. Siind vaiheessa, kun
kuusi vuotta yrityksen palveluksessa tdyttyi, hdnestd alkoi vidhitellen tuntua
siltd, ettd oman kehittymisen kannalta muutos olisi paikallaan.

77



4.4.3 Uwusien haasteiden etsiminen

O No tota mi olin itse asiassa sielld aikaisemmassa tydpaikassa jo sillon, et mi
alotin  tosinan  itse  henkilOstoassistenttina  ja  sitten olin  niinkun
henkildstonkehittimispddllikkond sielld.

K Ja tddlld sitten oikeestaan niin mua alko kiinnostamaan se, ettd soveltaa siti
osaamista than toisentyyppisessi litketoiminnassa ja laajentaa siti nikemystd, et
md olin sillon ollu aikaisemmassa tydpaikassa semmosen kuutisen vuotta kun md
vaihdoin sitten tinne. Et varsinaisesti ei ollu sillai semmoseen vaihdokseen
niinku jotaki semmosia syitd, et olisin vilttamitti halunnut lihtee, mut ldhinnd
se etti nikee erityyppisessi litketoiminnassa sitten ja timd oli yrityksend

kiinnostava.

T Ja tidaltd tarjottiin sitd paikkaa sitten ja mahdollisuutta, niin tartuin siitd sitten
kiinni.

E Etti silld tavalla se nimike oli jo mulla sillai, etti nytkin varsinaisesti mun

nimike on niinkun henkildstonkehittidmispdillikko, miki enemmidn ehkd kuvaa
sitd, ettd mielellddn ja enemmdn haluan niinkun tehtivissi sitten suunnata
niithin kehittidmistehtiviin, vaikka kiytinndssi teenkin tehtivid koko kentilld,
ettd tydsuhdeasiat vaatii niin, tydehtosopimuksiin liittyvit asiat kuuluu myos.
Niin mutta mielellddn, ettd oma kiinnostuksen kohde on enemmidn sitte se.

Kuusi vuotta saman yrityksen palveluksessa tyoskennelleend Seija koki, ettd
yritykselld ei ollut tarjota hénelle endd uusia haasteita henkilostopuolen
tehtdvien hoitamisessa. Niinpd muutos merkitsi toisen yrityksen palvelukseen
siirtymistd. Tyd henkilostonkehittamispadllikkond motivoi Seijaa edelleen,
mutta sen soveltaminen hieman toisenlaiseen liiketoimintaan tuntui
houkuttelevalta. Eettisen arvopohjan sisdistiminen oli johtanut siihen, ettd Seija
halusi jatkossakin tyoskennelld sellaisessa yrityksessd, joka halusi panostaa
henkilostoasioiden hoitamiseen yhtd paljon kuin mihin hdn oli ensimmdisessa
tyopaikassaan tottunut. Seija oli kiinnostunut erddsta high tech-alalla toimivasta
yrityksestd ja pddtti hyodyntdd tdhdanastisen urakehityksen aikana luotuja
verkostojaan uuden tyopaikan etsimisessa.

O Et mi tunsin tin yrityksen johtoa ja sitten, tai sellasen henkilon, joka tunsi
niinkun tdiltd vihd laajemmin ihmisid
K niin kerroin hinelle sitten ettd mahollisesti oisin kiinnostunu katteleen sitten,

ettd jos jostakin tulee vastaavanlaisia paikkoja, et jos hin tietdd et jostakin on
tulossa, koska hin oli aika monien yritysten hallituksessa sitten mukana ja sillai.

T Niin tuota sitten tdilld hin tiesi, ettd on mietitty sitd ja sit tapasin yrityksen
johtoa ja juteltiin vihin enemmin siitd ja sitten tin yrityksen toimitusjohtajan.
Ja siitd se sitten lihti liikkeelle.

Seijan miespuolisella tuttavalla oli kontakteja eri alojen yrityksiin, koska hén oli
mukana useamman alalla toimivan yrityksen hallituksessa. Kerrottuaan
tuttavalleen kiinnostuksestaan tydpaikan vaihtoon, tdmaé jdrjesti tapaamisen
yrityksen johdon kanssa ja keskusteluiden jdlkeen yrityksestd tarjottiin Seijalle
toitd. Yritys oli samanlaisessa kehitysvaiheessa kuin Seijan ensimmdinen
tyonantaja kuusi vuotta sitten eli yritykseen oltiin perustamassa erillistd
henkilostoosastoa. Koska Seijalla oli jo kokemusta henkilostétoimintojen
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rakentamisesta, auttoi se hantd p&ddsemddn nykyisen tyonantajansa
palvelukseen.

O Et kun md tulin tinne kakstuhatta

K niin tddlld ei ollu niinku varsinaisesti henkildstopuolen tehtivissi ketddn.
Palkanlaskenta oli ja sitten esimiehet aika pitkdlle johto niin, ylimmds ja teki
niitd henkilostoasioita, mutta sitten ei ollu semmosta tointa.

T Sitten sama juttu oli sitte lihtee tavallaan niinku rakentaan melkein alusta
alkaen niiti toimintoja.
E Etti ne oli niinku jarjestelmillisesti, tokihan oli niinku tottakai muodostunu,

koska tddlli ei ollu niin paljon tyontekijoitd, niitd kiytintojd. Mutta tavallaan
sitten semmosia jirjestelmillisempid.

Seija palkattiin yritykseen henkiloston kehittamispddllikoksi ja héanen
tehtdvanddn oli samalla tavalla kuin aikaisemmassakin tyopaikassa, ldhted
rakentamaan henkilostotoimintoja yritykseen. Seijalle merkitsi hyvin paljon
myos se, ettd uudessa tyopaikassa henkilostod arvostettiin ja heiddn osaamiseen
ja hyvinvointiin haluttiin panostaa yrityksen kasvaessa. Seijalle oli myos
itselleen tdrkedd, ettd han sai tyoskennelld sellaisten ihmisten kanssa, joilla oli
samanlainen arvopohja kuin mitd hénelle itselleen oli vuosien myotd
kehittynyt. Molempien yritysten kohdalla eettiset toimintatavat ndkyivit muun
muassa siind, miten Seijan raskauteen suhtauduttiin.

O Ja tyonantajat on olleet molemmat hirveen joustavia sitten aina tarvittaessa

K Et meilld on niinkun esimerkiks tdlld hetkelld, on niinku kaikki kotiyhteydet ja
kaikki muut, et md pystyn ihan hyvin jddmdin nyt raskausaikana esimerkiks
ollaan mun esimiehen kans juteltu, et jos on niinkun vihd huonompi pdivd, ettei
jaksa tulla toihin, niin voi vaikka jdddi kotiin. Ja tehdi sitte sielld hommia.

E Et ei semmosissa oo missidn, et hirveen hyvin ymmidirretidn se. Et paremmin
pdinvastoin, et ollaan huolestuneita ja kannustetaan enemmin sitten siihen, etti
pitdd huolta itsestidn ja hirveen hyvin ne on jirjestiny kaikki niinkun ndmidi
mun ditiysloman ajan jirjestelyt, et tosi hyvin on saatu niitd organisoitua.

T Etti ei sillai niissi ole ollu, et ldhinnd ehkd sitten, et tottakai se on se aika, jonka
on sitten niinku tdysin pois tyékuvioista, niin kylldhdin se sillai vaikuttaa.

Yleensd raskausajasta puhutaan negatiiviseen sdvyyn etenkin tyonantajan
ndkokulmasta, koska siihen liittyy muun muassa yliméddrdisida kustannuksia
sekd uuden tyontekijan kouluttamista. Seijan kohdalla molemmissa yrityksissa
suhtautuminen on ollut positiivista eikd raskaudesta ole tehty ongelmaa. Seijan
tyoskentely on pyritty tekem&ddn mahdollisimman helpoksi muun muassa siten,
ettd hanelle on annettu mahdollisuus tehda toitd kotoa késin ja esimiehet ovat
suhtautuneet ymmartdvdisesti hdnen jaksamiseensa. Seija onkin ollut
tyytyvdinen siihen, ettd uraa ja perhettd ei ole tarvinnut asettaa kummassakaan
tyopaikassa vastakkain.

O Perheen merkitys yleensdi on tirked.
K Niinkun md sanoin, tis silld lailla molemmat arvoina on tirkeitd, mut jos
tavallaan pitid arvottaa jompaakumpaa sitten, niin kylldi md arvotan sitd
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perhetti. Mut onneksi on sillai tasapainossa pystyny olemaan molempien kanssa.

E Etti jos wvalintoja tdytyis tehdd niin mieluummin painotan siti perhettd
enemmin kuin sitte uraa etti ja urana sitten taas mitd mdd silld mielldn mitd mdi
ajattelen niin se on sitte tosinankin semmonen, ettd mdi en ndd siti semmosena
ettd md tavottelen johonkin tiettyyn positioon tai tehtivdin tai muuhun, et sitte
md tavallaan tihtddn sithen, vaan enemmdn just sitd, et md saan tehdd semmosta
tyotd joka sitten minun mielestd palkitsee tullessansa sen

T ettd jos md oikeesti, aidosti oon siind, antanu sitten itsestini kaikkeni, niin kylld
se tuo sitd tulosta.

Narratiivi osoittaa, ettd Seija ei ole omasta mielestddn joutunut tilanteeseen,
jossa hdnen olisi pitdnyt valita joko ura tai perhe vaan hian on pystynyt elamdan
molempien kanssa tasapainossa. Seija ei halua puhua urasta perinteisessa
vertikaalisessa merkityksessd, johon liitetddn ylospdin eteneminen ja korkean
aseman tavoittelu. Hdnelle ura merkitsee itsed kiinnostavan tyon tekemistd,
jolle haluaa antaa kaikkensa ja joka ennen pitkdd tuo mukanaan tulosta ja
palkitsee tekijansd. Seijalle uran parhaat onnistumisen kokemukset liittyvit
sekd tyoyhteison ettd oman itsensd kehittdmiseen.

O No silli tavalla niinku onnistumisia ndin, etti tietenkin ne on aina sitte
semmonen, ettd ne ei oo henkilokohtasia onnistumisia vaan ne on aina semmosen
jonkun isomman tyon takana olevia onnistumisia, jossa on paljon ihmisid
mukana mutta semmosia isompia onnistumisia,

K jos aatellaan omaa kehitysti on ollu nimenomaan se, ettd on saanu tydskennelld
semmosissa ryhmissi mukana ja kehittimdssi sitten niitd oman alueen
kaytintoji ja tuota niin tapoja ja sitten niin sen oman osaamisen kehittimisen
kannalta, niin et siind on saanu luoda jotakin uusia, ainakin omasta mielesti
jotain uusia kiytintdjd ja sovelluksia ja muita tyckaluja.

E Niin ne on minusta ollu semmosia tirkeimpid onnistumisia et ollaan ja ollaan
tehty ihan omista ldhtékohdista, mut sitte muutkin on ollu kiinnostuneita. Mut
siind on toki sit se, ettd sitd on mukava olla sitten isommassa kokonaisuudessa
olla tekemiissd sitd.

T Mut on saanu tavallaan niinku vetdd sellasia ja on saanu sitten mukaan
semmosia ihmisid, joilta on oppinu paljon.

Suurimmat onnistumisenkokemukset ovat syntyneet yhteistyon tuloksena, joka
viittaa naisten tapaan arvioida menestymistd ja onnistumista ihmissuhteiden
kautta (Gilligan 1982) ei niinkddn omaa roolia korostamalla. My6s omassa
kehittymisessd onnistumiset liittyvdt yhdessd tekemiseen ja siihen, ettd on
saanut rakentaa ja kehittdd henkilostojohtamisen kaytantojd, joita
kummassakaan yrityksessd ei ole ollut valmiina. Esimiesasemassa toimimisen
Seija ndkee molemminpuolisena oppimisprosessina, jossa myds esimies voi
oppia alaisiltaan. Seijan mielestd naisten sosiaalisista taidoista on ollut etua
miesvaltaisessa organisaatiossa ja tekniselld alalla tyoskentelyssa.

O Nyt kun ndin kun on timmdsessi hyvin insindérivaltasessa, miesvaltasessa
yrityksessi toissi niin on ne sosiaaliset taidot ja kyvyt ja semmonen niinku
tietynlainen herkkyys sitten niissd, et ne on ainaki. Et se paljon vaikuttaa
tavallaan.

80



K Et jos aattelee vaikka otetaan meidin yrityksesti esimerkki, niin tdmmoseen
litketoimintaan mitd me tehdiin, et me tehddidn niinko ldhelld asiakasta, tehddin
tavallaan niinku semmosta konsultointitydtd asiakkaalle. Niin hirveen tirkeetd
on nimenomaan sitten se, etti pystyt niinkun hoitamaan sitd asiakas, etti se ei
pelkdstdin riitd, et sulla on sellasta teknisti pitevyytti ja osaamista, mutta myds,
ettd kuinka hyvin si sen asiakastilanteen hoidat muuten. Pystyt kuuntelemaan,
aistimaan sen asiakkaan tarpeita.

T Ja niin kylld musta semmosilla hyvilli sosiaalisilla taidoilla on aina sitten etua.

E Mutta eihin se ole timdkdin pelkistidn sitd, mut keskimddrin md uskosin, et
naisilla on paremmat valmiudet.

Teknisiin aloihin on perinteisesti liittynyt mielikuva monimutkaisten teknisten
laitteiden hallinnasta, joka on osaltaan vaikuttanut siihen, ettd ala ei ole juuri
naisia houkutellut (Mattis 2005). Seija haluaa tuoda kuitenkin esille sen, etta
alalla ei parjad pelkadlld tekniselld osaamisella vaan asiakastilanteissa tarvitaan
my6s hyvid sosiaalisia taitoja. Hénen mukaansa naisten paremmista
sosiaalisista taidoista onkin hyotyd, koska tyohon liittyy tekniikan lisdksi hyvin
paljon asiakaskontakteja, jossa asiakkaan tarpeita pitdd kuunnella ja tunnistaa.
Seija uskookin, ettd naiset pystyvidt menestymadn miesvaltaisella alalla ilman,
ettd naisen tarvitsee muuttua mieheksi, hyodyntamadllda alalla omia
vahvuuksiaan.

O En ndi sitd than sillai mustavalkosena, etti eikd olis mahdollisuus aivan yhtd
lailla sitten menestyi ja silld lailla menestyd vield niinkun sellasista naisten
lahtokohdista, etti ei tarvitse yrittdd muuttua mieheksi.

K Mut ehkd ja sitten kylli sellasen, musta se on tirkeetd, etti tavallaan semmonen
tasapainokin tydpaikoilla. Etti sen tydpaikan ilmapiiriin musta vaikuttaa paljon
se, ettid on molempia tasapuolisesti, etti molemmissa varmasti on, seki miehilli
ettd naisilla on tiettyji ominaisuuksia, jotka ehki painottuu keskimdirin
enemmdn. Niin se tasapaino, ettd on molempia tydpaikassa ja eri tasoilla, eri
tehtivissd, niin vaikuttaa siihen ilmapiiriin. Ja siihen, miten sielld tydeldmissd
jaksetaa ja vithdytidin.

E Mutta kaiken kaikkiaan sillai ndin, etti jos ottaa sillai keskimdirin niin kylli
naisilla on vaikeempi vakuuttaa se oma osaaminen ja sitten taas se semmonen
naisvaltasten alojen arvostus. Ettd kylld sielli vield paljon on téitd tehtiving,
mutta se ei oo than niin yksoikonen, ettd ois aina, et silld tavalla,

T Et en niinku jos aattelee mun opiskelukavereita tai semmosta tuttuvapiirii niin
kylli he on hyvin menestyneet ihan riippumatta siitd, onko tavallaan siitd omasta
tahdosta enemmiinkin kiinni, et minne on halunnu suunnata niin, riippumatta
siitd, ovatko he miehii vai naisia. Ihan samalla tavalla on pystyneet kehittymdin
tyossddn.

Tyopaikan ilmapiiriin positiivisesti vaikuttava tekijd on Seijan mielestd ennen
kaikkea se, ettd naisten ja miesten mddrd yrityksessd on tasapainoinen, koska
talloin molemmat sukupuolet tuovat yritykseen oman osaamisensa. Seija
korostaa myos eri organisaatiotasoilla sukupuolten tasapainon merkitysta.
Vaikka naisten sosiaalisista taidoista onkin hyotyd, on Seijan mielestd naisen
vaikea vakuuttaa oma osaaminen miesvaltaisella alalla ja etenkin
johtotehtdvissa toimiessaan. Seijan kerronnan kautta naisten
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uskottavuusongelmat ja naisvaltaisten alojen huono arvostus nédyttaytyvit
ongelmallisena suomalaisessa yhteiskunnassa. Samalla hdn korostaa, ettd
omassa ldhipiirissd ongelmia ei ole ollut vaan urakehitys on ollut omasta itsesta
riippuvainen.

4.4.4 Tulevaisuus pitkdjdnteisessd henkilostojohtamisessa

O Niin ndistdi tekijoistd, jotka ois edistineet jotenkin sitten,

K niin varmaan se nimenomaan on ollu justiinsa sillai se aito kiinnostus siihen
tehtivialueeseen. Ja sen ndidn muutenkin yleensd, et kylli se sitten, jos on
otkeesti, aidosti kiinnostusta sithen omaan tehtivialueeseen, niin sitten se
tavallaan néikyy siind tyossd, et minkdilainen tyoote tulee ja miten siti tydtd tekee.
Niin se sitten vaikuttaa siind ehkd eniten, et silld tavalla mulla ei oo sellasta
tavoitehakusuutta et mdi haluaisin jotain, et olisin miettiny et mun ura kehittyy
ndin

T vaan enemmdnkin ollu nimenomaan sitd, et ndistd asioista md oon ollu
kiinnostunu ja sitten tavallaan niihin perehtyny ja hoitanu tavallaan varmaan
sitd kautta sitten ne hyvin, koska se on se oma kiinnostus niin tirkee.

E Mut etti en ndi sillai, ettd mulla ois semmosta tavotetta johonkin tiettyyn, et mdi
haluaisin johonkin tietylle tasolle tai johonkin tiettyyn tehtiviin tai et se ois
mun semmonen se mun oma kdsitys. Et enemmdnkin sitte sillai, et sitte teen
toitd silld alueella minkd nddn kiinnostavammaksi ja miki kiinnostaa eniten ja
sitten valitsen ja keskityn sitten niihin. Pyrin niitd hoitaan sitten hyvin ja
kunnolla.

Arvioidessaan tdhdnastista urakehitystddn ja menestymistddan, Seija tuo esille
oman  kiinnostuksensa  henkilostdasioiden = hoitamiseen  toimineen
urakehitystddn edistdvéand tekijand. Kiinnostus omaa tyotd kohtaan ndkyy
hénen mielestddn ennen kaikkea tyon tuloksissa ja tyon menestyksellinen
hoitaminen auttaa wuralla eteenpdin. Samalla hdn korostaa, ettei ole
médrdtietoisesti tavoitellut urallaan tiettyyn asemaan pddsemistd vaan on
hoitanut tyonsad hyvin ja on sitd kautta edennyt urallaan. Seijalla urakehityksen
madrittelyssd korostuu samalla tavalla kuin Ritvan ja Katinkin kohdalla
subjektiivinen madritelméd tyotehtdvien mielenkiinnon tdrkeydestd, ei tiettyyn
asemaan etenemisesta.

O Mut jos sen kokee tavallaan sen oman itsensi arvostuksen siind, ettd mitd mid
oon saavuttanu niinku minkilaisia positioita, miki on mun palkka ja mitkd on ne
ulkoiset puitteet.

K Jos sid niihin kiinnitit sen oman arvostuksen niin silloin sun on vaikee lihtee

tekeen semmosia oikeasti semmosia pditoksid, etti si uskallat ottaa riskeji siind,
ettd ehkd sid menetitkin jotain. Et silld lailla on ollu mulla kylld ehki semmonen
loistava, hyvi mahdollisuus, ettd on saanu tehdd sitd mitd haluaa.

T Ja sitten tavallaan sen mukana on sitten seurannu sillai ihan kohtalaisen hyvi
menestyminen.
E Et silti tinkimdtti siitd, ettd ois huono omatunto siitd, ettd ei ole lapsen kanssa

voinu olla niin paljon tai ettd ei ole ollut riittivdsti aikaa tai ettd md halusiaisin
panostaa kuitenkin enemmadin johonkin tiettyyn asiaan ja ettd semmonen tunne
koko ajan, etti on jdiny jostakin niinkun, ei oo ihan pystyny johonki.
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Seijan kerronnasta nousee esille perinteinen urakehityksen ja wuralla
menestymisen mddritelmd, jossa uraa tarkastellaan ulkoisten tunnusmerkkien,
kuten saavutetun aseman ja palkan madrdlld (Sturges 1999). Hin itse kokee
menestyneensd urallaan “kohtalaisen hyvin” nimenomaan siksi, ettd hdn on
saanut tehdd itsed urallaan kiinnostavia tyotehtdvid. Naiselle perheen ja uran
yhteensovittamiseen liittyy yleensd huono omatunto ja riittdméattomyyden
tunne jompaankumpaan suuntaan (Vanhala 2005), mutta Seija kokee
onnistuneensa yhdistimddan ndmd molemmat. Seuraavaksi edessdé on
ditiyslomalle jadminen, johon liittyvit valmistelut ovat tyollistdneet Seijaa viime
aikoina yhd enemman. Hanen poissaolonsa ajan tehtdvid hoitaa toinen henkils,
jonka perehdyttdmisessd Seija on ollut mukana. Vaikka ditiysloma
merkitseekin naiselle tyOstd poissaoloa ja katkosta wuralle, Seija kokee
dgitiysloman positiivisena vilivaiheena, jonka aikana on mahdollista hengdhtaa
ja pysdhtyd miettimddn omaa uraansa. Hdn on tehnyt jo suunnitelmia
ditiysloman jdlkeisestd ajasta ja hédnelld on mielessd useampia eri asioita, joihin
hén haluaa ditiyslomalta palattuaan keskittyd. Tutkimukset ovat tuoneet esille
sen, ettd naisten kohdalla urasuunnitelmien tekeminen ennen d&itiyslomalle
jadmistd helpottavat tydeldmddn palaamista ja my6s motivoivat naisia
paremmin takaisin téiden pariin &ditiysloman loputtua (Hewlett 2002, 71). Jo
ensimmdisessd tyopaikassa omaksutut arvot ja eettisyys henkilostdjohtamisessa
ovat sellaisia, joihin Seija uskoo tulevaisuudessa suuntaavansa yhd enemman.
Pitkdjanteinen henkildstdjohtaminen ja henkiloston hyvinvointi nadyttaytyvait
hénelle tulevaisuudessa yhé tarkeammiltd osa-alueilta omassa tyossa.

4.4.5 Yhteenveto Seijan uratarinasta

Seijan uratarinasta kdy ilmi, ettd hdn on tyoskennellyt uransa aikana kahdessa
high tech-alan yrityksessd. Yritysten kasvaessa hdn on ollut rakentamassa
molempiin henkilostotoimintoja alusta alkaen ja on samalla edennyt urallaan
henkilostoassistentista henkiloston kehittdmistehtdviin. Seijan urakehitystd on
ohjannut alusta asti ensimmadisessd tyopaikassa omaksuttu eettinen arvopohja
ja henkil6ston hyvinvointiin panostaminen. Seija uskookin vahvasti siihen, ettd
pitkdjanteinen henkilostojohtaminen on yrityksen keskeinen menestystekija.
Seijan positiivinen ajattelutapa ja usko siihen, ettd kiinnostus omaa tyota
kohtaan johtaa ennen pitkdd menestykseen on toteutunut myos hdnen omalla
urallaan. Voidaankin todeta, ettd urakehitystdi on ohjannut erddnlainen
ideologinen ajattelutapa ja sisdinen “kutsumus” henkilostjohtamista kohtaan.
Aikaisempien tutkimusten pohjalta vastaavanlaisia voimakkaan sisdisen
kutsumuksen pohjalta toimivia johtajia on loydetty esimerkiksi voittoa
tavoittelemattomista organisaatioista (esim. Siljanen 2007, 166). Seijan kohdalla
tyopaikanvaihto tuli ajankohtaiseksi siind vaiheessa, kun hdn ei kokenut enda
kehittyvansd ammatillisesti silloisen tyonantajan palveluksessa. Uuden
tyopaikan etsimistd ohjasi mahdollisuus jatkaa tytskentelyd saman ideologian
pohjalta kuin aikaisemmassakin tyopaikassa. Naisjohtajana Seija ei ole kokenut
lastenhankintaa ja raskausaikaa ongelmallisena urakehityksensd kannalta, mika
myds viittaa yritysten eettiseen arvopohjaan ja on vastakkainen aikaisempien
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tutkimustulosten valossa (Metz 2005; Vanhala 2005). Seijan ldhitulevaisuuteen
kuuluu ditiyslomalle jadminen, jonka jdlkeen hdn aikoo suuntautua yha
syvemmialle henkiloston kehittdmiseen ja pitkdjanteiseen
henkilostojohtamiseen.

4,5 Pirkon uratarina

Pirkko on 40-vuotias tietotekniikan insinoori, joka  tyoskentelee
henkilostopaallikkond suuressa high tech-alan yrityksessd. Hanen yksikossaan
tyoskentelee satoja tyontekijoitd. Pirkko on tyoskennellyt high tech-alalla
saman yrityksen palveluksessa kaiken kaikkiaan 17 vuotta, joka on muihin
haastateltaviin verrattuna kaikkein pisin aika. Nykyisessd henkilostopéadllikon
tehtdvéssd han on tydskennellyt vuoden verran. Pirkko on naimisissa ja hanellad
on 4- ja 12-vuotiaat lapset.

45.1 Haastattelun taustaa

Pirkko oli viides haastateltavani, johon otin yhteyttd huhtikuussa 2005. Toisin
kuin edelliset haastateltavani, olin saanut Pirkon yhteystiedot erddn tuttavani
valitykselld. Tuttavallani oli kontakteja eri high tech-alan yrityksiin ja han
suostui pyyntooni etsid sopivia henkiloitd tutkimustani varten. Laitoin
yhteyshenkil6lleni sopivien henkildiden etsimistd varten vield sdhkopostia,
jossa kerroin tarkempia yksityiskohtia tutkimuksestani. Laitoin lisdksi tiedot
haastatteluiden nauhoittamisesta ja luottamuksellisuudesta. Arvelin taméan
auttavan haastatteluun suostumista. Muutaman viikon odottelun jilkeen sain
yhteyshenkil6ltdni sdhkopostia, jossa oli haastatteluihin suostuneiden
henkildiden nimet, yhteystiedot ja muutamia yksityiskohtaisempia tietoja
muun muassa siitd, mitd he tyokseen tekivit. Valitsin ndistd nelja henkilod,
joista Pirkko oli yksi. Otin taman jdlkeen Pirkkoon yhteyttd sahkopostitse, jossa
kerroin tarkemmin itsestdni ja tutkimuksestani ja halusin vield varmistaa hdnen
suostumuksensa haastatteluun. Pirkko vastasi viestiini nopeasti ja ehdotti
minulle muutamia sopivia tapaamisajankohtia. Sovimme tapaamisemme
yrityksen Eteld-Suomen toimipisteeseen.

Saavuin tekemddn haastattelua toukokuussa 2005. Ilmoittauduin yrityksen ala-
aulaan ja istahdin hetkeksi odottelemaan Pirkon saapumista. Pirkko saapui
paikalle melko nopeasti, esitteli itsensd ja pyysi minua mukaansa haastattelulle
varattuun tilaan. Pirkko oli heti alusta alkaen viliton ja puhelias ja ehtikin
kertoa hississd lapsestaan, joka oli sind pdivéand loukannut itsensd pdivakodissa.
Pirkolle oli juuri ennen saapumistani ilmoitettu loukkaantumisesta puhelimitse
ja hdn pahoitteli tilannetta, koska han joutuisi vastaamaan haastattelun aikana
puhelimeen muutamaan otteeseen. Pirkko itse oli samaan aikaan kykenemé&ton
tekeméddn asialla mitddn, koska hdn oli satojen kilometrien pddssd kotoa.
Myoskddn Pirkon miehestd ei ollut apua, koska hdn oli juuri tyomatkalla
ulkomailla, joten Pirkko oli hilyttanyt avukseen ditinsd, joka asui samalla
paikkakunnalla. Pirkko nauroi ja sanoi, ettd péddsinkin heti todistamaan
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naisjohtajan tyopdivan arkea. Pirkko kertoi olevansa kuitenkin onnellisessa
asemassa, koska hdnen ditinsad huolehtii heidén kahdesta lapsestaan silloin, kun
hdn on miehensd kanssa samaan aikaan tyomatkalla. Tamdn pienen
keskustelutuokion aikana ehdimme siirtyd haastattelua varten varattuun
huoneeseen ja kerroin vield tarkemmin itsestdni ja tutkimuksestani. Taman
jdlkeen aloitimme varsinaisen haastattelun.

4.5.2 Insinooriopinnoista high tech-alalle

Pirkolla ei ollut koulussa varsinaisesti mitddn erityisid mielenkiinnon kohteita,
mutta matemaattiset aineet sujuivat hédneltd kuitenkin sen verran hyvin, etta
hin pddtyi hakemaan lukion jdlkeen opiskelupaikkaa sekd arkkitehtuurin
puolelta ettd teknillisestd opistosta. Arkkitehtiopinnot jdivdat puolen pisteen
pddhdn ja tastd sisuuntuneena Pirkko ei endd toista kertaa alalle hakenut. Sen
sijaan hdn péési teknilliseen opistoon ja aloitti insinddriopintonsa sielld. Pirkko
valmistui tietotekniikan insindoriksi 80-luvun lopussa, jonka jdlkeen han aloitti
tyot nykyisen tyonantajansa palveluksessa.

@) Tietenki ku on tissd yrityksessi ollu toissi niin tdilld on niin paljo kaikkea
erindkdistd.
K Ku madki oon alottanu sen niinku suunnittelijana tidlld Eteld-Suomessa ja sitte

olin projektipidllikkond ja sitte muutin tonne Pohjois-Suomeen sinne tdihin.
Siind olin sitte esimiehend niinku ettd oli alaisia tai siti perustettiin itse asiassa,
et sitte itte rekrytoin sinne porukkaa ja sitd koko toimintoa oikeastaan
pystytettiin ja sitte sitd hommaa tein jonku vuoden.

T Ja sitte jdin ditiyslomalle.

Pirkko aloitti uransa high tech-alalla suunnittelijana yrityksen silloisessa Eteld-
Suomessa sijaitsevassa toimipisteessd. Oltuaan suunnittelijan tyossd jonkin
aikaa, hédnet ylennettiin wurallaan ensimmadistd kertaa esimiestehtdviin,
projektipaallikoksi. Sen jalkeen edessd oli muutto Pohjois-Suomessa sijaitsevalle
paikkakunnalle, jossa ura jatkui saman yrityksen palveluksessa. Uuteen
toimipaikkaan siirtyminen merkitsi jalleen muutosta hdnen uralleen, silld hédnet
nimitettiin uuteen esimiestehtdvddn. Vastaavanlaista osastoa ei yrityksessa
entuudestaan ollut ja Pirkon vastuulla oli koko toiminnan kdynnistiminen aina
tyontekijoiden rekrytoimista myoten. Osasto saatiin onnistuneesti kdyntiin ja
muutama vuosi osaston perustamisen jalkeen Pirkko alkoi odottaa ensimmaista
lastaan ja jdi ditiyslomalle. Samaan aikaan Suomessa vallitsi lama, jonka
seurauksena Pirkko sai maksettavakseen ystdvilleen takaamansa lainan.
Ylldttava rahatilanteen tiukkeneminen pakotti hdnet keskeyttamé&dn
ditiysloman ja palaamaan takaisin toihin.

4.5.3 Ekspatriaatiksi Englantiin

O Ja ku olin ditiyslomalla, niin sitte tdistd soitettiin, ettd kiinnostasko semmonen ja
semmonen homma, ja sitte pikkusen ennenku se ditiysloma ois oikeesti loppunu
niin menin takas toihin.
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K Ja alotin sit, sielli oli semmonen niinku tuotannon ja tuotekehityksen vililli
oleva semmonen homma oikeestaan. Ja sitte siitd jotenki ajauduin niinku
vetdmddn sitd tuotantolinjaa missd niitd tuotteita valmistettiin ja siti tein
muutaman vuoden. Ja sitte ihan hakemalla hakeuduin taas tuotekehitykseen, taas
sinne tekniikan pariin oikeestaan. Sitte tein sitd tyoti tuotekehityksen parissa
pari vuotta itse asiassa vaan ja mun mies ku on mydski tissd yrityksessd toissd,
niin sitte hintd houkuteltiin tonne Englantiin ekspatiks ja mid sitte lihin
mukaan, niin sitte siind vaihoin taas ite niinku tavallaan tinne
tuotantoteknologian puolelle miki se nyt varsinaisesti olikin sillon aikanaan se
meikdldisenki erikoistumisala.

T Ja oltiin se pari vuotta sielld ulkomailla ja sitte ku tulin takasi niin jdin taas
dgitiyslomalle.
E Etti se pari vuotta me sielld Englannissa oltiin, et se oli ihan kivaa, mutta etti ei

niinku ei 0o semmosta etti pakko pidstd. Ettd me ollaan nyt niinku kiyty sielld ja
sekin on ndhty, mut etti jos joku tilaisuus niin ei nyt oo niinku semmosta
pakokauhua ettei ikind vois ldhtid endd minnekdin.

Kuten orientaatio osoittaa, Pirkon tyonantaja tarjosi hdnelle uutta tyotehtavaa ja
Pirkko palasi tiukentuneen rahatilanteen myo6td takaisin tytelam&ddn ennen
dgitiysloman loppua. Hén siirtyi tuotanto- ja tuotekehityspuolen tehtéviin, josta
hdn omien sanojensa mukaan ”ajautui” tuotantolinjan vetdjdksi. Tamén jalkeen
Pirkko “hakemalla hakeutui” takaisin tuotekehitykseen. Siind vaiheessa, kun
hén oli toiminut tuotantolinjan vetdjand muutaman vuoden, hianen miehelleen
tarjottiin mahdollisuutta ldhted ulkomaankomennukselle Englantiin. Koska
Pirkko ja hdnen miehensd tyOskentelevdt samassa yrityksessd, myos Pirkko
pdédtti ldhted toihin Englantiin. Kun muutto Englantiin tuli ajankohtaiseksi,
heidén tyttarensd oli 5-vuotias.

O Ja lapset sopeutuu, lapsiahan siti aina kaikki pelkdd, ettd ‘no eihdn sitd nyt voi ku
ne on siind ja siind idssd’. Ne on aina vdidrdssd idssd. Ne lapsetki, niin kaikista
helpoitenhan ne sopeutuu niinku nithin muutoksiin loppujen lopuksi.

K Ettd meijin tytté oli viis vuotta ku muutettiin Englantiin ja se ei puhunu
englantia muuta ku ettd ‘my name is se ja se’ ja tota sitte mdi vein sen sinne
englantilaiseen kouluun ja kdiytiin ensin kattomassa ettd no timmonen talo,
seuraavana pdivind oltiin pari tuntia niinku sielld katteltiin sitd luokkaa ja
opettajaa ja missd on vessa ja niin piin pois ja seuraavana aamuna ku mdi menin
niin tytto sano ettd mo sdd voit jo ldhtid” ettd 'no enhdn mdd voi ldhtid ku si et
osaa englantiakaan’ niin "ettd ala vaan jo ldhtid’.

T Sitte mdd ldhin pois ja sinne se jii tytto kouluun ettd se oli vield syyskuun alussa
ja me lihettiin joululomalle Suomeeen niin se puhu tiyttd pditi englantia.
E Etti ei ne niinkd, sitd ite stressas vaan jotenki ettd ‘enhdin mdd voi nyt jattid sua

tinne’ ja sitte "voitko lihtid niinkd jo, ettd saakohan tidlld rauhassa opiskella’. Se
ehki on semmosta didillistd niinkd jotenki, ettd pitid niitd niin pienind ettd
paapoo niitd kauheesti etti ‘eihin sitd nyt voi tinne jittid’.

Kaksi vuotta Englannissa osoittivat sekd Pirkolle ettd hdnen miehelleen, mita
kaikkea ulkomaankomennus pitdd sisdllddn. Viime aikoina tutkijat ovat
alkaneet korostaa ulkomaankomennuksen merkitystd yhtend tdrkeimpana
urakehitystd edistivdnd tekijand (Adler 1997). Naisten kohdalla

86



ulkomaankomennukseen liittyy usein paljon ennakkoluuloja ja pelkoja, joka
kidy  esille  my6s  narratiivista. = Pirkon = kokemuksen = mukaan
ulkomaankomennukselle ldhtevdt pelkddvat ennen kaikkea lastensa
sopeutumista muuttoon ja vieraaseen kulttuuriin. Kerronnan kautta Pirkko
kuitenkin rakentaa positiivista kuvaa siitd, kuinka nopeasti ja ongelmattomasti
heidédn tyttarensd lopulta sopeutui Englannissa asumiseen. Kuten narratiivista
kdy ilmi, naisjohtajien kohdalla ulkomaankomennuksiin liittyvat ennakkoluulot
ja pelot eividt liity pelkdstddan lapsiin vaan my0s heihin itseensd. Naisten
ulkomailla kohtaamia ennakkoluuloja heitd kohtaan pidetddn yrityksissa
yleisend  perusteluna  sille, miksi naisia ei  haluta ldhettda
ulkomaankomennustehtdviin (Adler 1984).

O Ja sielld brittikulttuuria kun et onneksi tuntenu kovin hyvin ennen ku sinne
meni, ku sinne menee niinku nuorehkona naisena esimieheks niinku semmosille
oikein vanhoille jddrdpdille

K Niin kylld mdid niinku ensiks aattelin ettd "voi hyvit hykkyrit sentdiin, mihin
muid oon taas lihtenykkdidn’. Mutta sekin meni sitte ihan hyvin ja osa sitte niistd
mun entisistd alaisista, ettd ne vield vaikka ne ei ollu endd tissd yrityksessd
toissikddn ja tuli kiymdin ja kahvia keiteltiin ja kaikkea sitte.

E Ettd ne niinku niillekki se oli ehkd niin erilaista niinku ensinndkin tid
yrityskulttuuri ja tdmmosend tyopaikkana ja sitte sinne vield pompsahti niille
joku suomalainen nainen niinku tuotantoteknologiayksikkod vetdmdin joka on
kuitenki tdmmdnen teknologia, ettei mikdin ollu hoodrrd, siis semmonen missdi
ois totuttu nikemddn naisia.

T Niin nehin niinku sitte ku ne selvis siitd alkujirkytyksestiinsd varmaanki niin
sitte meni ihan hyvin loppujen lopuksi se loppuaika. Ettd niinku paljo vield sitte
kun tulin téihin ja jdin ditiyslomalle niin ne lihetteli kaiken maailman nalleja ja
kortteja sieltd.

Orientaatiossa Pirkko toteaa olleensa ndin jdlkikdteen tarkasteltuna hyvillaan
siitd, ettei tiennyt tarkemmin, mikd hantd perillda Englannissa odotti. Nuorena
naisena esimiehend toimiminen ”vanhoille jadrédpdille” asetti heti alussa omat
haasteensa. Etenkin tyokomennuksensa alussa hdn tunsi olonsa usein
epdtoivoiseksi ja melkein katui paddtostdaan lahted miehensd mukana ulkomaille.
Nuori nainen tuotantoteknologiayksikon vetdjand oli Pirkon kuvauksen
mukaan sellainen asia, johon hédnen alaisuudessaan tydskennelleet vanhemmat
ja kokeneemmat miehet eivit olleet aikaisemmin tottuneet. Alkuvaikeuksista
selvittydan kaikki sujui kuitenkin niin hyvin, ettd hdnen silloiset alaisensa
pitivét Pirkkoon vield pitkddn yhteyttd hdanen kotimaahansa paluun jdlkeenkin.
Ennen Englantiin menoa Pirkolla oli jo aikaisempaa kokemusta siitd, millaista
on tydskennelld miesvaltaisella alalla nuorena naisena esimiesasemassa.

O Ettd olin mid kerran jouvuin semmoseenki tehtividn sillon tuotekehitysaikaan

K ettd md menin semmosen systeemitiimin vetdjiksi ja en mdi siitd tuotteesta
tienny yhtidn mitddn, mutta mdd tiesin systeemitasolla ettd miten se pitds
toimia. Sitte ne tuli ne miehet jotka oli tehny jotain tukiasemaa vddntiny
viistoista vuotta, kyselemdin jotaki etti miten jotaki ihan pikku juttuja mdidi etti
‘en mind kuulkaa tiid eikd mun tarvikkaan tietdd, ettd teijin niinku pitds tietdd’.

87



Etti ne vihi niinku testas, etti mitd tid eukko tulee tinne nyt niinku johtamaan.
Mutta mullaki oli tapa, et mun piti vetdi sitd projektia ja saaha se systeemi
niinku kaikki ne palaset kohalleen ettei mun nyt ollu tarkotuskaan olla mikdin
semmonen tekninen bittinikkari asiantuntija siind.

T Ja kylli sekin siis meni sitte loppujen lopuks ihan hyvin.

E Mutta et sillon oli vihid semmonen, etti hetkinen, ku ei niinké ymmadrtiny
mitddn, ettd misti ne puhuu ne heput oikeen niinku alun perin. Tietenki nyt
vihdn piidsee aina sisille sithen johonki, mutta et sitte ku niinko vaan tavallaan
sisdistdd ettd no ei mun tehtivi ookkaan miettid et miten se niinku bitti on
poikittain vai eikd se oo poikittain niin sitd pdisi, mut kylld siti vihdn aikaa piti
niinku miettid et mihinkihdn mdd nyt taas lihin oikein, joku mielenhdirié tuli
taas tdssiki hommassa.

Pirkko kertoi joutuneensa jo uransa alussa usein tilanteisiin, jossa nuorena
naisena esimiesasemassa toimiessaan hintd kokeneemmat miesalaiset usein
“testasivat” hdnen teknistd osaamistaan. Samalla tavoin kuin ekspatriaattina
toimiessaan, myos tuossa tilanteessa hdn sanoi miettineensd usein omien
valintojensa jarkevyyttd, jolla hdn viittaa “mielenhdirioon”. Nuo kokemukset
kuitenkin opettivat hdntd pitdmdan puolensa ja usein alkuvaikeuksien jidlkeen
epdtoivoiset tilanteet kddntyivit parhain pdin.

45.4 Paluu Suomeen

Pirkon perheelld vierdhti aikaa Englannissa kaiken kaikkiaan kaksi vuotta,
jonka jdlkeen oli edessd paluu takaisin Suomeen. Ennen Suomeen tuloa Pirkon
miehelle tarjottiin toista ulkomaankomennustehtdvdad, mutta Pirkko oli
raskaana eikd ulkomaille muutto tuntunut siind vaiheessa houkuttelevalta
vaihtoehdolta. Pirkolla ei ollut Suomeen paluun jidlkeen aikaa endd kuin
muutama kuukausi ditiysloman alkuun ja hdn kdvi keskusteluita esimiehensa
kanssa sopivan tyotehtdvan 16ytamisestd tuolle ajalle.

O Siind varsinki tid viimenen, nyt ku me oltiin tulossa pois sielti Englannista ettei
00 niinku tavallaan md olin muutenki hakemassa, ettd no mitd md alan sitte
Suomessa tekemiin ku se ekspattisopimus loppu ja me tultiin kesikuun alussa
pois ja md olin elokuussa jidmdssd ditiyslomalle.

K Niin sitten sen sillosen esimiehen kans sovittiinki semmonen, ettd mikd oli
semmonen kesdaikanen juttu, ettd mun piti kiynnistid semmonen jirjestelma,
ettd no mdd tein sen siind kesdaikana pois sitte ja katotaan sitte siiti joku taas
pitempiaikasempi homma sitte ku tuun ditiyslomalta, ettd ku tidlld meillikin on
kuitenkin semmonen systeemi tavallaan et niiti paikkoja koko ajan on jossakin ja
niitd thmiset saa hakea tavallaan semmoset sisdset tyomarkkinat pyorii ettei
semmosta 0o ettd osotetaan ettd ‘no tuo on sinun homma ja muuta vaihtoehtoa ei

ole’.

T Sovittiinki sitte jo etukiteen, ettd no katotaan sitte sen ditiysloman jilkeen etti
mille aletaan taas niinku pitempiaikasesti.

E Sekin meni kylld sindnsd ihan hyvin sitte ettd ei tullu semmosta niinko alotat

jonku ja sitte se jid kesken ja ei tullu itelle mikddn huono omatunto ettd no nyt se
jdi roikkumaan sinne sitte ettei saanukkaan valmiiksi tai joku homma jii kesken.
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Sopivan tyotehtdvan 1oytdminen parin kuukauden ajaksi onnistui ja Pirkko koki
sen omalta osaltaan helpottavaksi, koska hédnen ei tarvinnut jattdd mitdan tyota
kesken ditiyslomansa ajaksi. Narratiivin kautta tuleekin esille se, ettd Pirkon
esimies oli halukas hoitamaan d&itiyslomaan liittyvit jérjestelyt parhaalla
mahdollisella tavalla. Tamd tuntui Pirkosta helpottavalta, koska hidnen ei
tarvinnut potea “huonoa omaatuntoa” tekemittd jadneiden toviden suhteen
ditiyslomansa takia. Pirkon kokemuksen mukaan hdnen ei ole koko uransa
aikana tarvinnut suunnitella tai peldtd lastenhankintaa, koska yrityksessda on
suhtauduttu asiaan ongelmattomasti. Toitd on ollut aina tarjolla paljon ja
tyotehtdavat ovat muutenkin vaihtuneet usein. Toisen lapsen syntyman jidlkeen
Pirkko pédétti hankkia kotiin siivousapua, jotta hénelld olisi kotona enemmaén
aikaa lapsille. Han kuitenkin pelkédsi siivousavun palkkaamisen aiheuttavan
lahipiirissd negatiivisia reaktioita.

O Anoppi on niinku siis semmonen perinteinen perheenemdntd, mut hinki on ollu
tydeldmdssd aina.
K Ja sit mdd aattelin, ettd mitihin se sanoo, ku siis se oli ennen ku oli vaan yks

lapsi ja se tuli meille hoitamaan tyttod, ku tytto oli sairas niin se hoiti sairasta
lasta ja se ehti siivota koko talon ja leipoa rieskat ja hitto tehd vaikka mitd niinké
mdd tuun neljdltd toisti niin sielld on ruoka valmiina ja just ne liinavaatekaapit
jdrjestetty ja kaikkea. Etti se on semmonen patologinen huusaaja, siis se ei 0saa
olla tekemitti yhtdin mitddn. Mid aattelin etti mitihdn se anoppi sanoo, ku
meille sitvooja tulee

T niin sit se sano vaan ettd 'no kylld mind oon aatellu etti ois se ettd teilliki
varmasti sitd rahaa on niin helpommalla pidsisitte ku ottasitte siitvoojan’ niin
mdd ettd “sitihdn mindki’.

E Niin se oli ehkd niinku meijin, mun oma diti on kans ollu aina tydeldmdssi ja diti
on kans vihi semmonen samanlainen ku mind, etti jos ne villakoirat nyt vihi
kertyy niin ei se oo vaarallista jos ei kenellikdin henked ahista. Mut se anoppi ku
se on ollu aina niin semmonen tiptop niinku systeemeissd, niin kylld mdi siti
anoppia vihd ensin aattelin, ettd mitihdn se sanoo. No sanokoon miti sanovat,
ettd midhdin teen omilla rahoilla mitd mdd haluan.

L Mut ettd on se on kylli semmonen, etti misti en luopus endd, ettd mid
ennemmin syon vaikka kaurapuuroa lopun ikddini.

Narratiivista nousee esille anopin kautta ”perinteinen perheenemannan” malli,
jonka mukaan nainen kantaa vastuun kodinhoidosta ja lapsista kokonaan itse ja
jonka kodissa kaikki on hyvéssd jarjestyksessd. Toisaalta Pirkon &iti on toiminut
esimerkkind tyOssdkdyvastd didistd, joka ei ole stressannut liikaa kodin
siivouksesta. Narratiivi viittaa Vanhalan (2005) tutkimukseen, jonka mukaan
naiset pyrkivit suoriutumaan tdydellisesti sekd kodin- ja lastenhoidosta etta
omasta tyostddn. Usein tdma ei kuitenkaan ole mahdollista, jonka seurauksena
naiset potevat huonoa omaatuntoa aina ”“johonkin suuntaan”. Pirkko pitda
itseddn kuitenkin &itinsd kaltaisena naisena, joka ei koeta vaativan tyonsa
ohessa endd pyrkid pitimddn kotiaan tdydellisessd jdrjestyksessd vaan haluaa
viettdd aikaa lastensa kanssa kotona ollessaan. Narratiivista kdy ilmi
yhteiskunnan tarjoaman tuen merkitys tyossdakdyville vanhemmille, joilla on
mahdollisuus saada rahallista avustusta siivoojan palkkaamiseen. Toisaalta
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Pirkon ajatukset muiden ihmisten reaktioista viittaavat siihen, ettd siivousapu
ndhd&dan myos jossain mddrin negatiivisena asiana, joka naisen kohdalla nousee
esille syyllisyydentunteena siitd, ettd ei itse pysty suoriutumaan kaikesta.
Aitiyslomalta palaamisen jalkeen Pirkko aloitti uudessa tydtehtdvassaan.

O Ja sitte sen ditiysloman jilkeen tulin esimiestehtdviin

K ja sitte meilld niinku entinen meijin manageri lihti, hin vaihto tehtivid niin
musta sitte tehtiin se manageri ja tein sitd hommaa semmosen kolme ja puolisen
vuotta, kunnes me sitte lakkautettiin se, tehtiin niinku organisaatiomuutos, et se
niinku loppu se virkakin kokonansa. Ja sitte md niinku viime vuoden kevddlli
himmadstelin siind véhdi ettd no mille tissd nyt alkas.

T Sitten meijidn henkilostopddllikon paikka aukes niin midd sitte hain titd ja tissd
oon nyt ollu timdn wvajaan vuoden. Kylli md oon niinku kuitenki ollu
tuotannossa ja tuotantoteknologiassa ja tuotekehityksessd ja asiakaspalvelussa ja
nyt oon sitte hoodirrdssd.

E Ettd vaikka niinku tuntuu ettdi on ollu kohta seittemintoista vuotta tissd
yrityksessd, mutta aika erilaisissa hommissa oikeestaan ja vihd niinkd semmosta,
siis aina semmosien sattumien kautta niinku tavallaan tarjoutunu joitaki
tilaisuuksia. Etti en sillai hirveen pidmddritietosesti oo kylld pyrkiny niinku
minnekddin erityisesti ettd aina menny vihd minne mun nend niyttid.

Aitiysloman jélkeen Pirkko tydskenteli uudessa tyotehtdvassian reilun kolmen
vuoden ajan, kunnes organisaatiomuutoksen myotd koko tyotehtdva
lakkautettiin. Han oli jdlleen kerran tilanteessa, jossa oli haettava uutta
tyotehtdvdd. Samaan aikaan yrityksessd avautui henkilostopddllikon paikka,
josta Pirkko kiinnostui. Usean vuoden tyokokemus tuotanto- ja
tuotekehityspuolelta ei ollut esteend henkilostopuolen tehtdviin siirryttdessad ja
Pirkko walittiin tehtdvddn. Kertoessaan urakehityksestddn saman yrityksen
palveluksessa, Pirkko painottaa tehneensd monenlaisia tyotehtdvid. Han ei
omien sanojensa mukaan ole suunnitellut urakehitystddn maéaréatietoisesti vaan
on pddtynyt eri tehtdviin sattumien kautta. My06s narratiivissa rakentuu naisten
tapa kuvata urakehitystddn enemmédn ulkopuolisten tekijoiden kuin itsensd
ohjaamana.

O Kylld sitid ihmiset on ihmetelly, etti miten sitd insindori henkildstopddllikkond
parjdd, hulluksiko se on tullu ku se tuonne lihtee, mutta oon kylld siis aidosti
tykdnny olla, ettd ei oo tarvinnu katua.

K Sanoki meijin tid kehitysheppu on mies, ettd 'mo mitd sidd nyt oot niinku
tykanny’ ja ‘ootko nyt oikeesti tykinny tistd hommasta missi oot’ niin mdd sitte
yritin selittid, ettd miksi mdd tistd tykkdin, se sano ettd 'no on se tietysti, etti
jos haluaa niiti signaaleja tutkia niin mukavampi niitd on ihmisten vilisid
signaaleja tutkia ku niitten komponenttien vilisid’. Se oli aika nappiin sanottu
tavallaan. Mdd ettd 'no itse asiassa kylld, ettd niinku sitdhdn timd on
pidsddntosesti’.

E Etti en mdd semmonen niinku tekniikkafriikki oo siis semmonen, ettd mddi saisin
mitddn ahaa-eldmyksid jos mdd istusin ja vddntisin jotain koodia kolme
kuukautta jossakin pimedssi kopissa, et semmonen mdi en oo ikind ollu. Et ehki
sekin se teknologia, se on niin loogista, ettd siitd mdid tykkdsin tavallaan siind
suunnittelijan tydssikin ettd md en oo mikdin softasuunnittelija kyllikdin vaan
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ithan siis tdmmosid niinku hardissuunnittelua tehny. Etti en md nyt sitd niin
rakastanu erityisesti sitd tekniikkaa, mut se oli helppoa ja kiitevid ja hauskaa ja
siis silld tavalla ettd nyt niin hirveesti syty siitd, ettd miki teknologia nyt on
missiki menossa, ettd kuhan siti on helppo kiyttid ja se on jirkevi. Ja sitte
tietysti se on etu tissi ettd ymmdrtdd siti bisnestd ja siti tekemistd ja miksi me
tehddn jotain méhkylditd ja toimitetaan asiakkaalle ettd mitd niille nyt sitte joku
asiakas tekee, etti sehin tdssi tuo itelle ehki sitte vihi enemmin nikyvyyttd jos
vertaa toisiin henkilostopddllikoihin jokka ei niinkd oo teknisid taustaltaan. Etti
meilld niinku kauppatieteilijoiti on aika paljon ja sitte on psykologeja ja
kasvatustieteilijoiti ja tdmmosid mutta etti niinkd insinddrejd ei oo ja sitte vield
nainen niin mdd oon nyt vihd friik tuolla.
T Mutta ihan hyvin sinne on sekaan sopinu kuitenki.

Insinoorin tyoskenteleminen henkilostopdillikkond on aiheuttanut ihmetystd
myos yrityksen sisdlld. Pirkko kokee oman erilaisuutensa ja poikkeavuutensa
kuitenkin positiivisena asiana ja pitdd vahvuutenaan sitd, ettd ymmartdd monen
vuoden tyokokemuksen ansiosta tuotteisiin ja yrityksen toimintaan liittyvastd
teknisestd puolesta sekd pystyy toimimaan ihmisten kanssa. Se, ettd kyseessad on
insindori, nainen ja vield henkilostopddllikko on Pirkon mielestd normaalista
poikkeavaa, mutta hdn kokee olevansa tyohonsd tyytyvdinen ja ihmetyksista
huolimatta hidnet on otettu uudessa tyossddn hyvin vastaan.

4.5.5 Tulevaisuus ylemmissa johtotehtivissa

O No tietysti jos aattelee tissd meijin firmassa niin meilld se riippuu vihd tietenki,
ettd mitd tddlliki tekee tai minkdlainen niinku ite on.
K Etti onhan meilld niinku tietenkin nyt kun se meiddin naisjohtaja lihti pois mikd

oli niinku hyvi esikuvaki. Ku me niinku naurettiinki, etti 'no mitis me nyt
tehdidn’ ku me aina naurettiin ettd ’johtajaksi hinen paikalle” niinku on itelle
tuttuja niinku opiskelukavereita ja sitte nditd insindorikollegoita tddlld toissd.

E Mutta ei tidlld niinku meijin firmassa ehkdi se ei 0o ollu ikind semmonen niinku
ettd siti ois ees pohittu, etti no voiko sithen ottaa jonku naisen vai eikd sithen voi
ottaa jotaki naista. Ja nytki sitte on yks mun entinen kollega on nainen niin on
nyt ditiyslomalla ja hoitovapaalla ja nyt sen ois pitiny tulla toihin niin soitteli
ettd ne saaki toisen vauvan ja kaikki vaan niinku onnittelee tavallaan ettdi ei siti
niinku aatella ettd 'no voi hitto, ettd siitikddn ollu mihinkdin, no nyt se jid
hoitovapaalle’.

T Ettd tddlld on kuitenki aika helppo olla kuitenki naisena ja sitd ymmdrretdin.

Miettiessddn urakehityksensd tulevaisuudenndkymid, Pirkko tuo narratiivissa
esille ylimmaéssd johdossa toimineesta naisjohtajasta, joka on toiminut yrityksen
palveluksessa oleville naisille esimerkkina siitd, ettd naiset voivat tydskennelld
my6s ylemmén johdon tyotehtdvissd. Pirkko kertookin keskustelleensa
leikilliseen sdvyyn muiden naispuolisten kollegojen kanssa kyseisen
naisjohtajan paikan tavoittelemisesta. Narratiivi vahvistaa viimeaikaisten
tutkimusten tuloksia roolimallien tidrkeydestd naisjohtajien urakehitykselle
ylimpddn johtoon siirryttdessd (Catalyst 2003; Singh et. al 2006). Naisjohtajien
puuttuminen ylimmaéstd johdosta viestittdd sen sijaan siitd, ettd naisten
toimiminen ylimmé&n johdon tyo6tehtdvissi on ongelmallista eikd lisaa
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alemmalla tasolla toimivien naisten halukkuutta edes ndiden tyotehtdvien
tavoitteluun (Liff & Ward 2001). Roolimallina toimineen naisjohtajan erottua
yrityksen palveluksesta, ylin johto on jdlleen miesvaltainen eikd sopivia
esimerkkejd ole endd tarjolla.

O Mut en tiid sit taas tuolla ylempind niinku ei sielld endd sitte sen naisjohtajan
jilkeen meillikddin tuolla semmosia esikuvia oikeestaan tuolla ylempini oo,
K ettd tiytyy kattoo ettd miten tissi kiy ja sitte ku se naisjohtajakin on ollu niin

kauan tddlld, niinku pitempddin ku mitd mind. Et se on aina ollu tddlld ja se on
aina niinku mennd viilettiny sielld niinku ettd se oli niinku itellekki mdi ettd no
"mitd sitd nyt tehddn niinku ettd ei sitd siksi uudeksi miesjohtajaksi halua’

E ettd ko se oli siis tavallaan niinku semmonen vitsi, ettd kyseiseksi naisjohtajaksi
johtajan paikalle ettd ku se oli semmonen hyvi esimerkki tavallaan etti ei sitd
niinkd, dh miten mdd nyt sanosin siis tosissaan meikildinenkdin ikind silleen sen
paikalle.

T Niin mutta kuitenki ettd sitd pdrjdd kuitenki.

Narratiivin orientaatio tuo esille, ettd Pirkko kokee naisten mahdollisuuksien
heikentyneen pitkdaikaisen naisjohtajan ldhdettyd. Ilman ylemmadlld tasolla
toimivan naisjohtajan esimerkkid wurakehityksen tulevaisuudenndkymit
tuntuvat epdavarmemmilta, vaikka Pirkko painottaa, ettei hdn puhunut
tosissaan kyseisen naisjohtajan paikalle pyrkimisestd. Toisaalta Pirkon
suhtautuminen huumorilla naisten yhteiseen paamadrdan rakentaa kuvaa siitd,
ettd naisille ei ole hyvidksyttdvdd tuoda esille omaa kunnianhimoaan tai
halukkuuttaan ylimmé&n johdon tyotehtdvid kohtaan. Enemmaénkin esikuva
antoi Pirkon kuvauksen mukaan naisille uskoa ja luottamusta siihen, ettd
naisena on mahdollista edetd urallaan ylimpaan johtoon asti.

A M: Mmm, mut onks sulla silleen tavallaan kuitenki et sd niinku mielellddn etenet
vaikka sitte yldspiin siind organisaatiossa?

O joo ei mulla siis en ei niin, ei 0o semmosta pelkoa, ettd itse asiassa nyt se meijin,
mikd on tid meijin esimies niin se vaihtaa tehtivid

K niin sen paikka pantiin auki ja kylld mdki sitd hain sitte ku mdd sitte mdi oon

kylli itekki sitid mieltd ettd mulla on ollu vasta vihd yli puoli vuotta hr
kokemusta ettid jos ois vuoden pdidstd ollu niin mdd oisin niinku vihd eri
meinigilld hakenu sitd

T enkd md sitd sitte saanukkaan

E minkd kylld ymmdrrin ja ymmdrsin tiysin siis ettd se ei ollu vield sen aika. Mut
ettd en mid sitte taas arastelekaan. Ettd jos jonku vuoden pidstd tulis joku
mahollisuus niin miksipd ei, mutta etti ei se ei timdkdddn, mdi en niinkd
tastikddn oo hakeutumassa nyt vield, ettd tid on tosi kiva ja tdssiki oppii vield
jotaki uutta. Mutta sitte aina jos se alkaa menndi niin rutiiniksi se homma niin
sitte alkaa vihi vapisuttaa, ettd no hetkinen ettd mihin pdin tdssi nyt, niinku
sitte alkaa vihd tuntosarvet oleen herkkind. Etti ehki senkin takia sitte on
ollukki niin monessa tehtivissi mukana etti on sitte osuu ja kuulee juttuja tai
osuu oikeeseen paikkaan niin sitte on pystyny vaihtaanki aina jotain. Et se nyt
ndyttid cv:ssid aika tylsdltd ku sd oot ollu tin yrityksen palveluksessa
seittemdntoista vuotta mut sitte ku kattoo et mitd kaikkia on tehny, niin se on
vihdn eri juttu sitte kuitenki.
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Kysyessdni vield tarkemmin Pirkon halukkuudesta edetd ylimmén johdon
tyotehtdviin tulevaisuudessa, hdn kertoo hakeneensa jo paikkaa ylemmalta
organisaatiotasolta. Hdn ei saanut tehtdvad, koska oli ollut omien sanojensa
mukaan vasta niin védhdn aikaa nykyisessd henkilostopadllikon tehtdvassa.
Pirkko yhdistdd narratiivissa ylimpaddn johtoon siirtymiseen pelon, joka viittaa
naisten haluttomuuteen siirtyd ylemman johdon tyotehtaviin. Pirkko korostaa
tehneensd useita eri tyotehtdvid uransa aikana ja tuo sitd kautta esille halun
kehittyd ja oppia uutta. Urakehityksen rakentuminen saman tytnantajan
palveluksessa 17 vuoden ajan viittaa perinteiseen urakehityksen maarittelyyn ja
mielikuvaan paikalleen jamdhtdmisestd ja kehityksen pysdhtymisesta.
Narratiivin kautta rakentuu sen sijaan kuva monipuolisesta ja jatkuvasti
muutoksessa olevasta urasta, joka on kehittynyt high tech-alalla tapahtuneiden
muutosten mukana. Tyotehtdvien vaihtaminen muutaman vuoden vélein
kertoo alalla tapahtuneiden muutosten nopeudesta ja siitd, ettd tyontekijat
pyrkivét jatkuvasti uudistumaan ja irrottautumaan rutiiniksi muodostuneista
tyotehtavista.

45.6 Yhteenveto Pirkon uratarinasta

Pirkon uratarina osoittaa, ettd hdn on tyoskennellyt koko uransa ajan high tech-
alalla, saman tyonantajan palveluksessa. Han eteni heti uransa alussa
esimiestehtdviin ja ura on kehittynyt ylospdin organisaatiohierarkiassa, mikéa
viittaa perinteisen uran mddritelmddn ylospdin etenevdnd kehityksend
(Levinson 1978; Miller & Form 1964; Super 1957). Vaikka tytnantaja onkin ollut
yksi ja sama, wuran olennainen piirre liittyy kuitenkin tyotehtdvien
monipuolisuuteen, silldi hdn on toiminut useissa eri tyttehtdvissd sekad
kotimaassa ettd ulkomailla. Organisaatiossa tapahtuneet jatkuvat muutokset
ovat vaikuttaneet siihen, ettd yleensd tyotehtdviat ovat vaihtuneet niiden
mukana. Tdamd viittaa my6s high tech-alan muutosvauhtiin (Catalyst 2001).
Alan ja yrityksen nopeaa muutosvauhtia osoittaa myos se, ettd Pirkko on
palannut ditiyslomalta aina uusien tyotehtdvien pariin. Uratarinassa perheen ja
tyon yhteensovittaminen ei ndyttdydy ongelmallisena aikaisempiin
tutkimustuloksiin ndhden (esim. Metz 2005; Vanhala 2005), vaan Pirkko tuo
esille organisaation positiivisen suhtautumisen raskauteen ja lapsen
sopeutumisen ulkomailla asumiseen. Toimiessaan naisjohtajana miesvaltaisella
alalla, Pirkko kertoo tormadnneensd ennakkoluuloihin etenkin uransa
alkuvaiheessa ja ulkomaankomennuksen aikana. Pirkon wuran aikana
merkittdvdnd roolimallina on toiminut samassa organisaatiossa tyoskennellyt
naisjohtaja, joka on luonut uskoa siihen, ettd naisenakin on mahdollista pddsta
ylimméan johdon tehtdviin. Taméd roolimalli on rohkaissut myo6s Pirkkoa
hakemaan ylimmén johdon tyotehtédviin, joissa hdn uskoo tulevaisuudessa
toimivansa. Uratarina vahvistaa viimeaikaisia tutkimustuloksia
naisroolimallien tdrkeydestd naisten urakehitykselle ylimpddn johtoon
siirryttdessd (Catalyst 2003; Singh et. al 2006).
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4.6 Jaanan uratarina

Jaana on 38-vuotias diplomi-insincori, joka tyoskentelee tehtaanjohtajana
suuressa high tech-alan yrityksessd. Hdn johtaa tehdasta, jossa tyoskentelee
noin satoja ihmisid. Jaana on tydskennellyt yrityksen palveluksessa 11 vuotta,
joista nykyisessd tehtdvassddan kaksi vuotta. Jaana on naimisissa ja hénelld on 2-
ja 3-vuotiaat lapset.

4.6.1 Haastattelun taustaa

Otin Jaanaan yhteyttd ensimmadisen kerran huhtikuun lopussa 2005
sdhkopostitse saatuani hdnen suostumuksensa haastatteluun yhteyshenkiloni
vdlitykselld. Toisin kuin muissa yhteydenotoissa, sovin haastattelun
ajankohdasta ja muista yksityiskohdista Jaanan assistentin vélitykselld enka
ndin ollen ollut Jaanan kanssa minki&dnlaisessa henkilokohtaisessa kontaktissa
ennen varsinaista haastatteluhetked. Loysimme sopivan ajankohdan
haastattelun tekemiselle toukokuun puolivélistdi hadnen tyopaikalleen,
muutettuamme aikataulua hdnen tyokiireistddn johtuen sitd ennen muutaman
kerran.

Saapuessani haastattelupdivand Jaanan tyopaikalle, hdnen assistenttinsa tuli
tapaamaan minua ensin ja pyysi odottamaan Jaanan saapumista ldheisessa
huoneessa, joka oli varattu haastattelua varten. Odottaessani Jaanan saapumista
hénen assistenttinsa jdrjesti huoneeseen syo6tdvaa ja juotavaa ja toi pdivan lehtia
luettavakseni. Koin tilanteen selvdsti muista haastatteluista virallisemmaksi,
koska kaikki paikalla olijat odottivat hetked, jolloin Jaana saapuisi paikalle ja
kaiken tulisi olla siihen mennessd jdrjestyksessd. Jaanan tullessa sisddn, han
keskusteli assistenttinsa kanssa vield muutaman minuutin huolehtien siitd, ettd
kaikki asiat olisivat haastattelua varten kunnossa. Onnekseni huomasin, etta
Jaanan kanssa oli helppo tulla toimeen, eiké tilaisuuden virallisuudesta ollut
endd tietoakaan. Jaana kertoi kiireisestd tyopdivastdan ja pyysi, ettd voisimme
nauttia paikalle tuoduista tarjoiluista ensin rauhassa, koska hén ei ollut ehtinyt
sydodd mitddn koko pdivand. Ndin pddsimme pikku hiljaa tutustumaan
toisiimme ja orientoiduimme varsinaista haastatteluhetked varten. Jaana
kuunteli mielenkiinnolla, kun kerroin hénelle tutkimuksestani ja halusi kuulla,
kuinka monta henkilod olin haastatellut ennen héntd tutkimustani varten.
Pienen keskustelutuokiomme jdlkeen olikin aika kaivaa nauhuri esiin ja aloittaa
haastattelu.

4.6.2 Diplomi-insinooriksi ja high tech-alalle

Jaana oli omien sanojensa mukaan kouluaikoina hyva matemaattisissa aineissa
eiviatkd hantd kiinnostaneet lukemista vaativat aineet juuri lainkaan. Pa&tos
alan valinnasta olikin aikoinaan kahden vaihtoehdon valiltd valitsemista, silld
héntd kiinnostivat sekd ladkdrin ettd diplomi-insindorin opinnot. Diplomi-
insin6orin opinnot veivéat lopulta voiton ja Jaana valmistui diplomi-insindoriksi
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vuonna 90-luvun alkupuolella. Han aloitti valmistumisensa jdlkeen
lisensiaatintytn tekemisen ja jatkoi opintojaan jatko-opiskelijana yliopistossa.
Jatko-opinnot keskeytyivdt kuitenkin siind vaiheessa, kun hinen tuttavansa
houkutteli hanet toihin high tech-alalle nykyisen tyonantajan palvelukseen.

O Mi oon valmistunu deeiiksi, jonka jilkeen mdi tein kaks vuotta mun
lisensiaattityéti siihen pisteeseen asti, etti se meinas tulla valmiiksi, kunnes
sitten timmdsen tutun kautta houkuteltiin tidhin yritykseen toihin.

K Ja alotin tuotantolinjalla tuotantoinsindéring, siind oli aika paljon siis sekd sitdi
tekniikkaa ettd siindhdn oppi, se oli mahtava perehdytys yleensi tammdseen
elektroniikkateollisuuteen. Mut siini oli myos sit semmosta ihmisten johtamista.
Et en md varmaan ollu ku muutaman kuukauden ollu, niin mdd sain tiimin ja
sitte mdd sain osaston. Ja sitten tavallaan se promootio kivi sillai, ettd musta tuli
sitte timmonen pdallikko.

T Ja sitte mdii vastasin kokonaisesta tuotantolinjasta.

Narratiivin orientaatio osoittaa, ettd Jaana aloitti uransa high tech-alalla
tuotantoinsinodrind, joka antoi hdnen mielestddn hyvdan kuvan alan
toiminnasta. Pelkkd tekninen osaaminen ei kuitenkaan tuossa vaiheessa
riittdnyt, silld jo muutaman kuukauden jdlkeen Jaana ylennettiin
esimiesasemaan, vastaamaan omasta tuotantolinjasta. Tamd edellytti hanelta
myo6s johtamistaitojen kehittdamistd. Narratiivissa merkittdvdssd roolissa
esiintyy hdnen tuttavansa, joka “houkutteli” hédnet toihin yrityksen
palvelukseen, eikd Jaana itse ndyttdydy tuossa tilanteessa aktiivisena
tyonhakijana. Tyoskenneltyddn tuotantolinjan vetdjand kolme vuotta,
tyotehtdavat muuttuivat, kun Jaana siirtyi tyoskentelemddn yrityksen
kansainvailiseen tiimiin.

O Sitten lihdin vihin eri urille vuonna yheksinkytluoun lopussa tdmmdseen
globaaliin tiimiin ja menin sinne mukaan.
K Ja sitten kaks vuotta tein siti tyotd tdmmdselli globaalilla mandaatilla joka

tarkoitti sitd, ettd ihan valtavasti toimittajien luona vierailin ympdri maailmaa ja
mietin, ettd miten sen tyyppiset asiat kehittyy. Ja sen jilkeen sitten pyydettiin
tinne vetimidn tehdasta ja otin tietenkin haasteen vastaan.

T Ja sen jilkeen mdi oon oikeestaan ollu, se oli sen verran pieni operaatio, etti
puhuttiin sillon tehdaspdillikdstd tai miten sen nyt ottaa, vedin kuitenkin siti
tehdasta. Se oli operaationa noin sadanviidenkymmenen henkilon tiimi.

Tyotehtdvien vaihtuessa Jaana muutti samaan aikaan miehensd kanssa Pohjois-
Suomesta Eteld-Suomeen, joka oli Jaanan mielestd yksi kddnnekohta hédnen
urallaan. Kansainvilisessd tiimissd tyoskentely vaati matkustelua ja Jaana
reissasi jatkuvasti ympdri maailmaa kehittdimdssd yrityksen toimintoja.
Toimittuaan tiimissd kaksi vuotta, hdnelle tarjottiin tehdaspaillikon paikkaa
Suomesta ja hdn oli halukas ottamaan “haasteen vastaan”. Alaisia hénelle tuli
tuolloin reilut sata henkilod. Kuten aikaisemmassakin kerronnassa, Jaana ei
ndyttdydy aktiivisena tyonhakijana, vaan hédntd “pyydettiin® ottamaan
tehdaspadillikon paikka vastaan. Yritykselld oli tuolloin useita tehtaita, jotka
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ovat sulautuneet erilaisten muutosten kautta yhdeksi tehtaaksi.
4.6.3 Aitiyslomalta tehtaanjohtajaksi

O Sitten meilld tddlld on tapahtunut tdmmdstd integroitumista niissd tehtaissa.

K Etti tuolloin meilld oli vield viis eri tehdasta ja tind pdivind on nyt sitte kaikki
integroitu tinne yhteen tehtaaseen, jossa mi oon sitten erindisten vaiheitten
jilkeen tddilld sitte tehtaanjohtajana. Md oon ollu tissi wvililld ditiyslomalla
kahesti mutta sitte oon palannu aina periaatteessa samaan hommaan, mutta
sithen on aina vaan integroitu yks yksikkd lisdd.

T Etti se on tdmd urapolku.

E Mi en ite oikeen osaa sitd hirveesti analysoida, ystivit ja kolleegat joskus
analysoi tietenkin jotenkin sillai ettd urapolku on ollu huikea ja hyvi tai jotain
muuta, mutta en mdd ite osaa siti ajatella. Enkd mydskdin ole silleen hirveen
mddritietosesti pyrkiny mihinkdin, enempi ajautunu sen mukaan ettd on aina
pyydetty. Ja oon hirveen tyytyviinen, siis erittiin tyytyviinen vallitsevaan
tilanteeseen.

Tehdaspaallikon tyota hoitaessaan, on muutoksia tapahtunut yrityksen lisdksi
myds Jaanan yksityiselamdn puolella. Ollessaan tehdaspdillikkond, Jaana on
saanut kaksi lasta ja molemmilta ditiyslomilta palaaminen on tuonut mukanaan
lisdd vastuuta tehtaiden yhdistymisen myotd. Narratiivista kdy ilmi, ettd Jaana
ei ole itse halukas arvioimaan urakehitystdan menestyksekkddksi vaan perustaa
arvionsa sithen, mitd muut ihmiset ovat siitd sanoneet. Aitiyslomalle jadminen
ja sieltd palaaminen eivit ole tuottaneet minkddnlaisia ongelmia vaan tyot on
jdrjestetty aina tilanteen mukaan. Jaanan molemmat lapset ovat syntyneet jo
ennen kuin hédn on ehtinyt jadda ditiyslomalle.

O Yleensd mdi oon lidhteny ditiyslomalle siten ettd md en oo tienny mihin md
palaan, ja sitte md oon tiennykki yhtikkid aika nopeesti ettd mihin md palaan.
K et se ollu kylld, mut hirveen limmolli on saatettu aina matkaan ja sanottu, etti

ilmottele sitte ku tuut takas, ettd hommia on ja ei oo siis ollu mitdidn. Itse asiassa
mun ditiyslomalle lihtohin on ollu kuitenki semmosta ettd ku md md oon aina
synnyttiny ennenku md oon jidny ditiyslomalle et mulla on sen verran nopeesti
tullu ne lapset, joka todennikosesti saattaa johtua siitd hektisyydestd siini
loppuaikoina.

T Mut tota ettd en mi oo semmosta ditiyslomaa ennen syntymdi kerenny viettid
ikind.

Jaana kuvaa narratiivissa tyonantajansa suhtautumista ditiyslomalle jadmiseen
positiiviseksi, silld molemmilla kerroilla hdnen esimiehensd ovat tehneet
selvidksi sen, ettd toitd loytyy sitten, kun hdn haluaa palata ditiyslomalta
takaisin toiden pariin. Ensimmdisen lapsen synnyttyd Jaana piti koko
dgitiysloman, mutta toisen lapsen syntymain jdlkeen hdn palasi toihin hieman
ennen ditiysloman loppua. Jaana kuvaa odottaneensa toihin paddsyd todella
paljon, silld hdn koki kotona olemisen vaikeaksi. He palkkasivat kotiin
lastenhoitajan ja Jaanan mielestd hdnen tyohon paluu on ollut hyva ratkaisu
koko perheen hyvinvoinnin kannalta. Viimeisimmaén &itiysloman jdlkeen hénet
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ylennettiin tehtaanjohtajaksi.

O Varmaan se alkaa tuoreimmasta. Eli tuorein oli se, kun md tulin ditiyslomalta.

K Ja tulin sitte tihin tehtaaseen, johon integroitiin sit kaikki ndd Eteld-Suomen
tekemiset.

E Mun mielestd siind oli isompi hyppdys siini tyon sisillossd kuin siind, ettd mdi
oon joskus siirtyny pienen tehtaan vetdjiksi.

T Et se on semmonen kidnnekohta.

E Mut se sun kysymys varmaan tarkotti, ettd miksi semmonen tapahtu. En mind

tiedd, en mind tiid. Siis mdd otin tarjotun tyén vastaan enkd md oo ikind kysyny,
ettd miksi mind. Mun mielestd se on ihan selvid, etti sen takia ettd ne uskoo etti
md pystyn tekemdiin tin tyon. Et se on varmaan semmonen kdinnekohta ainakin
mulla itselldni tdmmosessd kasvamisessa. Ettd kylldhin tid on niinku tosi hyovd
homma.

Aitiyslomalta palaamisen jilkeen kaikkien tehtaiden toiminnot siirtyivit Jaanan
johtaman tehtaan yhteyteen. Jaanan mielestd tyon sisdlté muuttui tuolloin
huomattavasti  enemmdn  kuin  aikaisemmin  hdnen  siirtyessdan
tehdaspdallikoksi. Arvioidessaan syitd siihen, miksi juuri hdnet valittiin
tehtaanjohtajaksi, Jaana uskoo sen johtuneen ennen kaikkea hinen
patevyydestddan ja kyvyistddn pystyd hoitamaan kyseistd tehtdvada.
Haasteellisen tehtdvdan vastaanottaminen on merkinnyt samalla myos
henkilokohtaista kasvua sekd tyossd ettd kotona, koska lasten syntymisen
myotd Jaanan on pitinyt 1oytdd uudenlainen tasapaino myods tyon ja
yksityiseldman viilille.

O Estivid tekijoitd on varmaan tid eldmdintilanne kaiken kaikkiaan, ku on kaks
pienti lasta.
K Ja onhan tdissi koko ajan sellasessa jonkunlaisessa mietinndssd itsensd kanssa,

ettd onko sitd nyt noin lasten kannalta, et semmonen lifebalance asia niin se on
varmaan semmonen suurin. Mut se ei tuu organisaatiosta se haaste. Siis kukaan
ei oo mulle ikind antanu ymmdrtidkdin et sulla on pienid lapsia, ettd pitisko
vihdn miettid nyt jotain rauhallisempaa ei, vaan se lihtee kylld ihan itsestd. Se
tulee hetkittdin. Siis kieltdmittd semmosia, et ei vitsi, ettd mun piti tinddin olla
viideltd kotona ja md en oo tinddnkdidin viideltd kotona.

E Se on se huono omatunto ehkd jonka kans joskus joutuu taisteleen, mut
pddsddntosesti ei, ettd se riippuu tietenki sitte ettd mulla on aika hyvin kotona
sitten tilanne ettd mies pystyy pddsdintdsesti oleen kotona sitten kun niin siind
mielessi se on aika hyvd.

T Mutta siis ikind ei oo tullu semmosta tunnetta etti organisaatio olis jotain mielti
et vitsi toi kipy lahtee taas kotiin ku silld on ne kaks lasta sielld oottamassa
semmosta ei ikind ei et ihan yhtd paljon lihtee tind pdivind miehet siis niilld on
kans vaimot tdissi ja ithan yhti samanlainen ku alkaa kokoon varttii vaille viis
kamppeita ja ovat huolissaan siiti ettd kohta taas lastensuojeluviranomaiset
soittaa ku ei oo kukaan hakemassa lapsia tarhasta et se ei siis ollenkaan aina
nainen.

Kahden pienen lapsen ditind Jaana kokee ajoittain huonoa omaatuntoa siitd, etta
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hédn ei ole kotona lasten kanssa tarpeeksi. Jaana pyrkii kuitenkin tuomaan
kuulijalle esille sen, ettd huono omatunto ei johdu organisaatiosta vaan hanesta
itsestddn. Samoin kuin Kaijan ja Pirkonkin kohdalla, myos Jaanan kerronta tuo
esille naisjohtajuuskeskusteluun liittyvan piirteen syyllisyydestd ja huonosta
omastatunnosta kotiasioiden hoitoa kohtaan. Narratiivin kautta tulee esille, etta
myds miesten asema yhteiskunnassa on muuttumassa, silli yhd useammat
miehet osallistuvat lastenhoitoon. Jaana kdyttdd esimerkkind omaa miestddn ja
tyopaikallaan olevia miehid. Jaanan mies on kotona silloin, kun Jaanalla on
enemmadn  toitd, mutta kahden tyossdkdyvdan vanhemman kohdalla
lastenhoidon jdrjestiminen saattaa silti aiheuttaa joskus ylimé&ardista ahdistusta.

A M: Minkilaisissa tilanteissa (ahdistaa)?

O Semmosessa aikataulupaineessa, ku md oon tidmmosessi operatiivisessa
tehtivissd kuitenkin niin titi ei voi silleen suunnitella aina titi omaa
ajankdyttod

K vaan aina joskus tai usein ne ad hoc tilanteet tulee, ettd huomiseksi pitid olla

jotain ja tai ylihuomiseksi ja muuta. Ja sen vaan tietid itse, et se vaatii kaks,
kolme tuntia aikaa ja kello on puoli viis ja se pitdi olla huomenaamuna valmiina.
Niin sillon tuntuu, etti oispa mahtavaa kun pystyis jdaihd tinne. Mut yleensi
juuri silld viikolla mies on sitten jossain tai siis semmosessa huonossa tilanteessa.
Yleensdhdn md voinki jdihd.

T Niin se on se miki aiheuttaa sitten ne aikataulupaineet sitd stressid, koska on
pakko mennd kotiin.
E Mut tota md luulen, ettd ilman lapsiaki tai ilman perhettd, niin onhan ihmisilli

muitaki sitoumuksia siviilissd, ettd niitd tulee sitte niitd pdillekdiisyyksid vikisin.
Etti ei ne lapset mitiin estd, ne antaa vaan energiaa pdisdintdsesti kuitenkin.

Jaanan tyossd saattaa tulla usein ylldttavida aikataulumuutoksia, jolloin
tyopaikalle pitdisi jaddd pidemmaéksi aikaa eikd omaa tyopdivdd pysty yleensa
suunnittelemaan kovinkaan hyvin. Juuri ndma ylldttavat aikataulumuutokset
ovat niitd tilanteita, jotka aiheuttavat eniten stressid, koska jommankumman
vanhemman on hoidettava lapset toisen ollessa toissd. Usein juuri samaan
aikaan myos Jaanan miehelld on tyokiireitd ja silloin toisen on mentéva kotiin ja
jatettava tyot kesken. Jaana korostaa, ettd lapset eivdt hdnen mielestddn
kuitenkaan estd mitddn, silld my6s perheettomillda ihmisilli on tyon
ulkopuolisia sitoumuksia eldmdssddn. Ndin ollen hekddn eivédt pysty aina
joustamaan tyoajoissa tilanteen sitd vaatiessa. Aikataulupaineiden lisdksi Jaana
ei omien sanojensa mukaan ole kokenut urallaan juurikaan vaikeuksia.

A Ei, onhan mulla tietenki ollu, ootas ku mdd mietin mulla tulee semmosia
muutamia hauskoja juttuja mieleen, jotka ei mun mielesti oo vaikeuksia.

O Mut alussahan oli paljo sillee,

K et kun oli kokous eiki ollu sihteerid mukana niin sitd aina katottiin, ettd tuo

ndyttid siltd ettd se osaa tehd poytikirjaa ku se on, et se varmaan osaa. Et kylli
md varmaan muutaman kuukauden suostuin aina sit oleen sihteeri.

T Ja sit méd vaan et ei se kyvykkyys kyllid niinko tihin sihteeriksi tuu sen kautta,
ettd on silmdripsissi tuota virid. Ettd kylld jotaki muuta kautta tulee.
E Mutta mun mielesti ne on semmosia hauskoja juttuja. Mut ei mulla siis
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semmosia vaikeuksia oo hirveesti ollu, kylli tietenki varmaan joskus alkuaikoina,
en mdi oikein muista silloinkaan. Nyt md oon tdssi meidin organisaatiossa
kuitenkin sillai leimattu kokeneeks, etti md oon ollu pitkdin talossa verrattuna
moneen muuhun, etti semmosta mandaattiongelmaa ei ole eikd semmosta etti
eiko joku kuuntele tai vastaa tai muuta ongelmaa. Ettd siis tietenkin meilld on
aina toimitusongelmia ja puuttuu joku materiaali ja siis tin tyyppisid, mutta
varmaan tarkotat silleen johtajana (M: mmm tai uralla ylipddnsd) niin uralla
ylipdinsd. No ei mulla oo kylli ollu. Mua on varmaan kohdeltu jotenki hirveen
helldsti.
L Niin se varmaan on.

Kuten narratiivista kdy ilmi, Jaana joutui uransa alkuvaiheessa kokemattomana
tyontekijand silloin tdlloin tilanteisiin, jossa hdnet pyrittiin asettamaan
“normaaliin” naisen rooliin. Han kertoo narratiivissa kokouksista, joissa han
toimi alussa yleensd sihteerind, kunnes totesi, ettei hdn naiseudestaan
huolimatta halunnut olla sihteerin tehtdvissi. Jaana suhtautuu asiaan kuitenkin
huumorilla ja kokee sen johtuneen ennen kaikkea siitd, ettd hdn oli tuolloin
vield nuori ja kokematon. Nyt tilanne on kuitenkin erilainen, koska Jaana on
ollut yrityksen palveluksessa monia muita tyontekijoitd kauemmin ja hanesta
on tullut sitd kautta kokenut ja uskottava tyontekijd. Siitd huolimatta
miesvaltaisella alalla ja tehtaanjohtajana toimiva nainen saattaa herdttaa
toisinaan ihmetystd miesten keskuudessa.

O Kukaan ei oo edes koskaan, mietin oikein, ettd onkohan joitaki semmosia
kummallisia tilanteita on joskus tullu
K en mi tiid ettd onko se haitta ettd pari kertaa joku mies on tullu ’siis siniko se

oot” ettd vihi silleen niinku ettd ton nikdnen tyyppi tiilli jotain tehdasta vetid,
ettd miten se niinku voi olla mahollista tai sellasta than kummallista.

T Ja sitte ku mun ilme on menny varmaan jonkinlaiseks etti ‘ei hin sitd mutta aina
kuullu vaan nimen ja on ajatellu ettd mdid oon varmaan vaalee ja mulla on lyhyt
tukka’ et on kuvitellu jotenki erilaiseks.

E Mut jinnd, sekin vaan tarkottaa sitd ettd hirveen avoimesti ne on tullu joskus
ihmettelemddn.

Kuten narratiivista kdy ilmi, Jaana kertoo kohtaamistaan tilanteista, joissa
hdnen ensimmdistd kertaa tapaamansa miehet ovat ylldttyneet hédnen
ulkon&ostddn ja ovat ihmetelleet sitd ddneen. Myos Jaanalle tilanteet ovat olleet
yllattavid ja jossain méadrin kiusallisia ja hantd ihmetyttddkin miesten tapa tuoda
hammastystdan niin avoimesti esille. Toisaalta Jaana on huomannut my6s sen,
ettd naisten ulkondkoon kiinnitetddn huomattavasti enemman huomiota kuin
miesten. Mitd ndkyvdmmadstd virasta on kysymys, sitd suuremmat paineet
naisen ulkondkoon kohdistetaan.

A Naisissa merkkaa paljon enempi se koko paketti kuin miehess.

O Mun mielesti hirveen hyvi esimerkki on siis niinkin huikeassa virassa oleva tii
Condoleezza Rice.

K Sitd katotaan koko ajan, miten se pukeutuu. Onko katottu jostain Helmut
Kohlista, et miten se pukeutuu, ketdidn ei kiinnosta.

T Mut se nainen joutuu tavallaan sen koko persoonallisuutensa kautta aina niinké
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sithen framille eikd pelkistdiin sen kautta, et miti se ajattelee.

Jos katsoo esimerkiksi maailmassa jotain huippujohtajia, naisia, vitsi ne on niinké
samasta muotista. Ne on kaikki tyylikkdiitd, niilli on kaikilla hirveen huolitellut,
siis se outfitti sehin on aivan hirveen huoliteltu. Katoppa miesjohtajia, ei silld oo
niin vdlid. Voi olla semmoset tennarit jalassa ja vaikka minkdlainen kravatti ja se
voi olla vield vaikka vinossa. Mut jos nainen ei, jos naisen tyyli on jotenkin ei-
vakuuttava, niin se syo siltd sanat suusta. Mdd en oo than varma oonko mdd titd
mieltd, mutta nyt timd tuli mulle mieleen ja mdi melk--kylli se vihdin ndin on.
Ei siis missikisoistahan ei oo kysymys eikd semmosista, mut siitd semmosesta
kokonaisuudesta. Maine on kokonaisempi paketti. Myds naiset arvioi naisia
kokonaisimpina paketteina kuin miehid. Se on itse asiassa aika raadollista.

Jaanan mielestd naisten pédtevyyttd arvioidaan kokonaisvaltaisemmin kuin
miesten. Han kokee raadolliseksi sen, ettd jos naisen ulkondkoé ei ole
miellyttdvd, se syo hdanen uskottavuutensa valittomasti. Tilanteesta tekee entistd
ikdvamman lisdksi se, ettd my0Os naiset arvostelevat korkeassa asemissa olevien
naisten ulkondkod, eivit pelkadstdadn miehet. Jaanan mielestd miesten ulkonaolla
ei ole uskottavuuden kannalta mitddn tekemistd eikd miehen ulkondkoa
arvioida samalla tavalla kuin naisen. Myds naisten ja miesten palkkaerot ovat
Jaanan mielestd sellainen asia, joka laittaa naiset ja miehet sukupuolen mukaan
eriarvoiseen asemaan organisaatiossa.

O

Téd ei perustu nyt faktaan eikd mihinkddin, niin jollain lailla mulla saattaa olla
semmonen tunne, et jos md olisin mies niin mulle saatettas maksaa vihin
enempi, mutta ku ei mulla oo huono palkka nytkidin. Siis se ei oo se pointti.
Mutta etti silti semmonen tunne on tai ehkd tdiki liittyy siihen itse asiassa nyt
kun tistd puhutaan niin

viime viikolla yhen kolleegan kans, joka itse otti tamin esille, niin juteltiin hinen
kanssaan ja hdin toi timidin esille ja hyvin avoimesti, oli ennen raportoi mulle
elikki siind mielessi midkin tiidn suurin piirtein hinen palkkansa. Ja hin siti
sitten peilas ja kyseli multa, ettd onko hinen palkkansa niinku minun mielestdi
otkealla compare, meilld on semmoset palkkataulukot josta katotaan asiat ja
muuta. Ja siind vaan keskusteltiin ja siind molemmat totes, ettd onkohan tdiid
ndin.

Mut se oli semmosta naisten vilisti juttelua sitte varmaan. Mut en tiid, se
semmonen jota md oon varmaan parikin kertaa minuutin miettiny joskus, kun on
katsonu jotain tilastoja tai muuta. Mutta ei varmaan voi ajatella sillai, et tidlld
naisen miten se menee, miehen euro on naisen 90 senttid vai mitd tai jotenki ei, ei
sellasta.

Muuten miid nikisin ettd ei naiseudesta oo ollu ainakaan mitidn haittaa ja
hyotyi ehkd joo silli lailla, ettd kylldhin mua on aina kohdeltu hirveen
herrasmiesmidisesti, kun esimiehet on ollu aina miehid oikeestaan kollegat on ollu
aina miehid ja ne on herrasmiehid ja sillai niinku hyvin, normaalin
kotikasvatuksen saaneita, niin kyllihin ne hirveen nitisti kohtelee. Ettd kylli me
osataan puhua ihan oikeesti joskus konsonanteillakin kylld ihan terveesti, mutta
enempi semmosta, jotenki must tuntuu ettd enempi, ei nyt ainakaan mitddin
haittaa oo kylld ollu naisena olemisesta.

Jaana viittaa narratiivissa “naisten véliseen jutteluun”, keskusteltuaan vahdn
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aikaa sitten kollegansa kanssa organisaatiossa mahdollisesti vallitsevista
palkkaeroista naisten ja miesten vililld. Suomessa palkkaeroista kayty
keskustelu on etenkin viime aikoina jakaantunut kahteen osaan. Toisaalta on
puhuttu siitd, ettd palkkaerot johtuvat pddasiassa eri alojen voimakkaasta
sukupuolittuneisuudesta (Elinkeinoeldman Keskusliitto 2006). Toisaalta jotkut
tutkijat ovat sitd mieltd, ettd osa naisten ja miesten vélisistd palkkaeroista
voidaan selittdd nimenomaan tyomarkkinoiden epétasaisen jakautumisen
kautta, mutta osa ainoastaan sukupuolen mukaan. Kuten Jaanan kerronnasta
kdy ilmi, kollegan kanssa kdydyn keskustelun myotd palkkojen vertaileminen
yrityksen sisdlld osoittautui vaikeaksi. Jaana on pddtynyt omien kokemustensa
pohjalta kuitenkin sithen tulokseen, ettd jonkinlainen palkkaero naisten ja
miesten vdlilli on organisaatiossa olemassa, mutta tarkkoja lukuja siitd on
vaikea saada kasiin. Muutoin Jaana ei ole keskustellut palkastaan yleiselld
tasolla, ainoastaan naispuolisen kollegansa kanssa. Palkkaeroista huolimatta
Jaana kokee tulleensa muutoin hyvin kohdelluksi miesvaltaisessa
organisaatiossa, jossa naisena olemisesta ei ole hdnen mielestddn ollut haittaa.

4.6.4 Kohti uusia nikokulmia

Miettiessddn tdhdnastisen urakehityksensd suurimpia onnistumisia, Jaana
nostaa esille uuteen tyotehtdvaan siirtymiset. Kuten jo uratarinan alussa tuli
esille, hdn ei itse ole hakenut aktiivisesti uusia tydtehtdvid vaan niitd on yleensd
tarjottu jo ennen kuin hdn on edes ehtinyt miettid uuteen tyotehtdvaan
siirtymistd. Han on ollut halukas ottamaan vastaan uusia ja haastavampia
tyotehtdvid ja kokee olevansa tyytyvdinen tekemiinsd ratkaisuihin. Vaikka
Jaana ei nostakaan omaa rooliaan uransa kehittymisessd uusien tyotehtavien
kautta merkittdvélle sijalle, kokee hidn kuitenkin saaneensa vastuuta siksi, etta
hdn on hoitanut aikaisemmat tyotehtdvat menestyksekkadsti. Han kertookin
olevansa urallaan nyt ensimmadistd kertaa sellaisessa tilanteessa, jossa hdnen on
itse mietittdvad, mihin tydtehtdvadn hdn haluaa seuraavaksi siirtya.

O Mii oon ollu tissi nyt niin puoltoista vuotta

K Mihin tulin tihdn vuodeksi, elikki mdd itse sanoin kun tulin, ettd 'mdd voin
tulla tehdasta vetimdin vuodeks’, et sitte vois niinku firman kannalta ja mun
itseni kannalta on hyvi ottaa joku uus nikékulma, kun mdi oon kuitenkin aika
tehdasihminen ja semmosista on keskusteltu.

T Mutta nyt md vaan, md oon pitiny tisti paljo enempi kuin mun ennakko-odotus
oli.
E Ja md luulen, etti semmonen uravaihto tai steppi joko siis organisatorisesti

flatisti tai johonkin, niin se saa sitten olla tuota niin vuodenvaihteeseen, mut
kylli onhan niistd puhuttu jo toki, md nimittiin koen jotenki sillai et mi
haluaisin ehkdi jotain muuta. Ja tdd on ensimmiinen kerta nyt mun eldmdssd, ettdi
mud itse oon alkanu sanoon et vois tehd jotain muuta. Mulla on vaan se ongelma
et mdd tykkddn tistd niin paljon, mut ku mdid en halua jadmdhtid. Siind mielessi
tissihdn menee dkkid viis vuotta ja jotenki mid nyt oon ollu kuinka kauan mdi
nyt oon ollu talossa, vihin toistakymmentd vuotta ja aina kattonu hyvin
operatiiviselta nikokulmalta tin yrityksen eldmdd, niin se wvaan vois olla
hirvittdvin hyvd, ettd sitd katsois joltain muultakin kantilta.
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L Se on joku pieni ajatus, mikdi on tuolla.

Alun perin Jaanan tarkoituksena oli toimia tehtaanjohtajana vain noin vuoden
verran, mutta tyotehtdvan mielekkyydestd johtuen hdn on hoitanut tehtdvaa
odotettua kauemmin. Jaanan urakehitys on objektiivisesta ndkokulmasta
tarkasteltuna edennyt vertikaalisesti organisaatiohierarkiassa ylospdin, mutta
hédn toivoo, ettd ura etenisi jatkossa enemmaénkin horisontaalisesti. Han on
esittdnyt esimiehelleen toiveen siirtyd johonkin ihan toisenlaiseen tehtdvadn
toimittuaan tehdasympdristossd yli kymmenen vuoden ajan. Jaana kertoo
seuranneensa vierestd omien esimiestensd tydskentelyé ja pitdd niihin tehtdviin
siirtymistd kahden pienen lapsen &itind haasteellisena tehtdvana ja uskoo niiden
tuottavan ajankdytollisesti ongelmia. Samalla tavoin kuin Ritvankin kohdalla,
myds Jaana perustaa ndkemyksensd ylimmidn johdon tyotehtdvistd omien
miespuolisten esimiestensd havainnointiin, koska naisia hdnen yldpuolellaan
organisaatiohierarkiassa ei ole. Tutkimusten mukaan naisroolimallien puute
vdhentdd naisten halukkuutta tavoitella ylimmaén johdon tyotehtédvid, koska he
voivat samaistua ainoastaan miesjohtajien toimintatapoihin (Singh et. al 2006).

4.6.5 Yhteenveto Jaanan uratarinasta

Kuten Jaanan wuratarina osoittaa, hdn on kahta jatko-opiskeluvuotta
lukuunottamatta tyoskennellyt koko wuransa ajan saman high tech-alan
organisaation palveluksessa. H&an eteni heti wuransa alussa nopeasti
esimiestehtdviin ja  hdnen uransa on  kehittynyt  vertikaalisesti
organisaatiohierarkiassa ylospdin yleensd organisaatiossa tapahtuneiden
muutosten yhteydessd. Tama viittaa perinteiseen urakehityksen maaritelméan
(Levinson 1978; Miller & Form 1964; Super 1957). Jaana kokee uran ja perheen
yhdistdmisen vélilld hankalaksi omassa tyossddn, jossa tyopdivid on usein
hyvin vaikea suunnitella ja eteen voi tulla ylldttavida aikataulumuutoksia.
Jaanan kerronta viittaakin viimeaikaisiin tutkimustuloksiin, joiden mukaan
naiset kokevat helposti huonoa omaatuntoa perheestddn ollessaan tdissd ja
toistd ollessaan kotona (Vanhala 2005). Uratarina osoittaa, ettd Jaana on
joutunut  kohtaamaan naisjohtajana  ennakkoluuloja etenkin uransa
alkuvaiheessa, mutta kokee saaneensa uskottavuutta tyoskennellessdan
samassa organisaatiossa jo useiden vuosien ajan. Han tuo esille johtotehtdvissa
toimiviin naisiin kohdistetut ulkondkopaineet, minkd perusteella naisen
patevyyttd usein arvioidaan. Sen lisdksi myos naisten ja miesten valiset
palkkaerot ovat hdnen mielestidn organisaatiossa olemassa, vaikka niiden
selvittdminen onkin osoittautunut vaikeaksi. Jaana odottaa saavansa tyohonsa
tulevaisuudessa  uusia  ndkokulmia, ja  kokee, ettd eteneminen
organisaatiohierarkiassa ylospdin nykyisestd tehtdvastd on pienten lasten didille
ongelmallista ajankéaytollisistd syistd johtuen.

4.7 Liisan uratarina

Liisa on 39-vuotias kauppatieteiden maisteri, joka on suorittanut ennen
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maisteriksi valmistumistaan Yhdysvalloissa bachelor- ja MBA-tutkinnot. Liisa
tyoskentelee henkilostopaillikkond suuressa high tech-alan yrityksessa. Han on
tyoskennellyt alalla kahdeksan vuotta, joista nykyisessd tehtdvéssddn kolmen
vuoden ajan. Haastatteluhetkelld Liisa oli vaihtamassa tydtehtdvadnsd yrityksen
sisdlld uuden, dskettdin perustetun yksikon henkilostopdallikoksi. Nykyisessa
tyotehtdvassddn Liisan alaisuudessa tyoskentelee satoja tyontekijoita. Liisalla ei
ole lapsia eikd han myo6skadn seurustele.

4.7.1 Haastattelun taustaa

Otin Liisaan ensimmaistd kertaa yhteyttd sahkopostitse huhtikuussa 2005. Liisa
oli my6s yksi niistd haastateltavistani, jonka yhteystiedot sain tuttavani
valitykselld. Informoin Liisaa sdhkopostitse tulevasta haastattelusta ja varmistin
vield hdnen suostumuksensa haastatteluun. Sain varmistuksen suostumuksesta
ja  sovimme haastatteluajankohdaksi  toukokuun puolivdlin  hédnen
tyopaikalleen, joka sijaitsee yrityksen p&ddkonttorissa. Jouduimme muutaman
kerran vaihtamaan aikaisemmin sovittua haastatteluaikaa Liisan tyokiireiden
vuoksi, mutta muilta osin jdrjestelyt sujuivat ongelmitta.

Saavuin Liisan tyopaikalle toukokuussa 2005. Heti tavatessamme Liisa vaikutti
kiireiseltd ja hdnen puhelimensa ehti soida muutaman kerran silld vilin, kun
haimme kahviosta itsellemme sy6tdvad ja juotavaa. Tamaén jdlkeen siirryimme
haastattelulle varattuun tilaan, joka oli pieni kokoushuone. Keskustelimme
kahvia juodessamme tutkimuksestani ja kerroin Liisalle hieman tarkemmin
itsestdni. Liisa kuunteli kertomustani mielenkiinnolla ja kertoi itsekin
aloittaneensa aikoinaan vditoskirjan tekemisen ennen nykyiseen tyopaikkaansa
siirtymistd. Keskusteltuamme hetken tutkimustyon tekemisestd, otin nauhurin
ja kysymykset esille ja aloitimme varsinaisen haastattelun.

4.7.2 Julkiselta sektorilta high tech-alalle

Liisa aloitti ylioppilaaksi valmistumisensa jdlkeen kansantaloustieteen ja kielten
opiskelut. Halu pédéstd pois pieneltd paikkakunnalta johti kuitenkin siihen, etta
hdn ldhti opiskelemaan kansantaloustiedettd Yhdysvaltoihin. Kiinnostus
kauppatieteisiin ei ollut Liisan mukaan aluksi kovinkaan suurta, mutta
opintojen edetessd kiinnostus kasvoi koko ajan. Liisa suoritti Yhdysvalloissa
opiskellessaan ensin bachelor-tutkinnon ja sen jdalkeen MBA-tutkinnon. Tamé&n
jilkeen hdn pé&dtti palata Suomeen ja suoritti loppuun kauppatieteiden
maisterin opinnot, jossa hénelld oli pddaineena johtaminen.

O M oon lihteny tuota opiskelujen jilkeen niin mdi olin koulutuspuolella monta
vuotta.
K Eli md olin opettamassa. Sitte md oon ollu erilaisissa koulutusorganisaatioissa,

tin tyyppisid asioita. Sit md olin kansainvilistdmdssd yhti oppilaitosta ja sielld
tehtiin nditten muitten oppilaitosten ja firmojen kanssa kaikkia yhteistyokuvioita.
Mii tein sen tyyppistdi hommaa sielld. Se oli uutta sithen aikaan. Ja koulutin
kaikenmaailman kansainvdlistd kauppaa ja mitd nyt sit kohalle tuliki. Ja sen
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jilkeen, niin mut md sanon vield tuosta koulutustaustasta, et mulla on
bachelortutkinto jenkeistd niinku alussa ja sit mulla on ollu nditd muita sen
jélkeen.

T Et en mdi tiid onko silld merkitystd, mut kylld silld jonkunlaiseen niinku siithen
ura-ajatteluun varmaan, et sen piti olla aikalailla kansainvilistd aina mitd md
teen. Sen se teki.

Liisan ura alkoi opintojen jdlkeen julkisella sektorilla erilaisissa koulutuspuolen
tehtdvissd, joissa hdn toimi 1990-luvun alkupuolella. Jo narratiivin alusta kady
ilmi, ettd kansainvélisten tyotehtdvien parissa tyoskentely on kiinnostanut heti
uran alkuvaiheista ldhtien, mikd Liisan kokemuksen mukaan sai alkunsa
Yhdysvalloissa opiskelusta. Liisan tyohon koulutusorganisaatioissa kuului
muun muassa opettamista ja oppilaitosten kansainvalistimistd. Ennen
nykyiseen tyopaikkaan siirtymistddn hédnen vastuullaan oli MBA-ohjelman
vetdminen ja hdn oli aloittamassa viitoskirjan tekoa.

O Mii olin koulutusorganisaatiossa sielld mbassa ja sit ne tietenki, koska sielld olin
toissd, niin sit tid viikkdrikeskustelu alko jo siihen aikaan. Ja sit md olevinaan
olin, et md teen ndistd ulkomaankomennukselta palaavista ihmisistd viikkdrid.

K Ja tuota sit kun soitin tinne erdille henkildstdjohtajalle, ettdi md haluan
haastatella hinti ja muita ihmisid, niin sit hidn vaan sano et ‘joo, et meilld on
paikkoja auki tuota joo se on hesarissa, etti etkd sind vois harkita hakevasi’ ja sit
md sanoin vaan sille ettd ‘niin et mahdn en niinku oo hoodrrdi tehny, et mi oon
tehny kaikkea muuta’.

T Ja se oli vaan et "dld mitddn, et haet vaan’.

E Ja mulla ei niinku oikeesti ollu mitdin kdsitystd, et mihin md tulen. Mut than
mukavaahan tddlld on ollu.

I g essse

Liisa alkoi tehdd vditoskirjaa 1990-luvun loppupuolella, jolloin ”“tdd
vdikkédrikeskustelu alko” viitaten aikaan, kun Suomessa alettiin puhua
tohtorintutkintojen = madrdan  lisddmisestd  ja  yliopistokoulutukseen
panostamisesta. Kansainvilisistd tyotehtdvistd kiinnostuneena Liisa halusi
tehdd vditoskirjansa ulkomaankomennukselta palaavista tyontekijoistd ja otti
yhteyttd erddn kansainvilisen yrityksen henkilostopadllikkoon tavoitteenaan
saada  haastateltavia  tutkimusta  varten. = Haastatteluiden  sijaan
henkilostopddllikko  tarjosikin ~ Liisalle  ylldttden — toitd  yrityksen
henkilostoosastolta. Noihin aikoihin taloudessa elettiin jdlleen nousukautta,
jonka avoimien tyopaikkojen mddrd ja uusien tyontekijoiden rekrytointi
narratiivissa tuo esille. Narratiivista tulee esille hdnen epdvarmuutensa
tyotehtdvan vastaanottamista kohtaan, koska héanelld ei ollut omien sanojensa
mukaan mitddn késitystd tulevasta tehtdvastd. Henkilostopaallikko kuitenkin
kannusti hdntd hakemaan tehtdvddn ja Liisa pdétti lopulta pistdd hakemuksen
menemddn. Epdavarmuuden korostaminen tuo esille myos sen, ettd tyotehtdvan
vastaanottaminen oli merkittdva asia hdnen urakehityksensa kannalta.

O Se on niinku tid yritys on vihin silleen jinnd firma kanssa, ettd tdadlldhdn voi
tatd uraansa suunnitella vihin mihin suuntaan niinku itte haluu.
K Mi  tulin  meijin, sithen aikaan meijin  yrityksen yhden alueen
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henkildstopdillikoks ja nyt ku jilkikiteen kattoo, niin se vastuualue oli itse
asiassa kaytinndssd than yhtd iso ku mitd md teen nyt, mut sitd kukaan ei sillon
ajatellu niin. Sillon se oli, md olin vaan pikku henkildstopidllikkd, koska me
aateltiin hoodrristd kauheen eri tavalla kaheksan vuotta sitten.

E Mutta nyt ku jilkikiteen kattoo niin kauhuissaan ldhinnd aattelee, etti
herranjestas, mitd md niinku oon olevinaan tehny sillon, mutta néin.
T Ja et kylli niinku jos kattoo meijin titi vaativuusryhmihierarkiaa, niin siitd se

on menny niinku mukavasti ylospdin koko ajan.

Liisa valittiin avoinna olleeseen tydtehtdvadn henkilostopdallikoksi. Narratiivi
tuo esille, ettd ndin jdlkeenpdin katsottuna henkilostopdallikon tyotd ei pidetty
kovinkaan tdarkedssd asemassa vield 1990-luvun loppupuolella, mutta arvostus
tyotd kohtaan on koko ajan noussut. Tdnd pdivand hdn kauhistelee
vastaanottamansa tyotehtdvan vaativuutta, mutta kokee menestyneensd
tydssddn hyvin ja edenneensd organisaatiossa ylospdin. Orientaatiossa Liisa tuo
esille sen, ettd yrityksen palveluksessa olevilla tyontekijoilldi on monia eri
mahdollisuuksia ja vaihtoehtoja uransa rakentamiseen, joka viitta high tech-
alan joustavimpiin urakehitysmalleihin. Liisan mielestdi se tekee my0s
tarjotuista tyotehtavistd kieltdytymisen helpommaksi.

O Mut niinku esimerkiks kylld md tein sen pidtdksen ihan selvisti viimeks,
K ettd jos mulla oli vaihtoehtona lihtee ehki lihemmdksi niinku hierarkiassa
toimitusjohtajaa, mutta se ois ollu paperinmakuinen homma,

T niin md pdaddyin ldhtemdin sivuttaissuuntaan meiddn uuteen mielenkiintoiseen
bisnekseen siks, et se jobi oli oikeesti mielenkiintoinen.
E Ja se ei tddlld oo sellanen ettd ihmiset miettis, ettd miks se teki noin, koska ithmiset

tekee aina noin. Mydskin miehet. Ettd se on siind mielessd niinku md tykkddin
tistd yrityksestd niinku voi vihin kattoo ja hypitdi ihan erityyppisiin juttuihin.
Ja onhan, hoodrrdihin md oon tehny tdilli koko ajan, mitd mi en tehny
péivddkddn ennen tihin yritykseen tuloa.

Kuten narratiivi osoittaa, Liisalle tarjottiin vdhdn aikaa sitten tyotehtdvaa
yrityksen ylemmaltd hierarkiatasolta, josta hdn kuitenkin péaatti kieltdaytya.
Liisan tavoitteena on vakuuttaa kuulija siitd, ettd hdnen tekemdnsad pddtos on
oikeutettu. Han perustelee pddtostdaan silld, ettd kyseessd olisi ollut
“paperinmakuinen homma” ja pyrkii antamaan kuvan ikdvystyttavastd
tyotehtdvastd, jota ei kannata tavoitella. Han kuvaa siirtyvdnsa
“mielenkiintoiseen  bisnekseen” ja korostaa sen olevan “oikeesti”
mielenkiintoinen. Perusteluiden syyna on perinteinen késitys menestyksekkaan
urakehityksen vertikaalisuudesta, joka tamé&n narratiivin kautta nayttaytyy yha
edelleen hyvin voimakkaana ja mddrddvand tekijand myds moderneissa high
tech-alan organisaatioissa. Perinteisten ké&sitysten valossa Liisan urakehitys ei
ole endd menestyksekds, koska se ei johda ylimmaén johdon tyotehtdviin. Liisa
sen sijaan maddrittelee menestyvdn urakehityksensd siten, ettd se koostuu
mielenkiintoisista tyotehtdvistd, joka liittyy naisille tyypilliseen subjektiiviseen
médritelmddn (Sturges 1999). Narratiivissa kdyddan vuoropuhelua perinteisen
ja uuden urakésitteen vdlilld, jossa naisille horisontaalisen urakehityksen
valitseminen ndyttdytyy miehid luonnollisemmalta. Liisan mukaan “"mydskin
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miehet” tekevdt samanlaisia pddtoksid, joka viittaa menestyvdan uran
madritelmén laajentuneen jonkin verran myo6s miesten kohdalla.

O Ehkd se on aina kun vaihtaa jobia on tavallaan muutos. Ainahan siind on se joku
juttu, miks niin tekee. Mut en mi usko, et ne on semmosii niinku mitdidin
kauheen dramaattisia kiinnekohtia ollu.

K Et meillihdn tidlld se kiy aina silleen, et organisaatiot muuttuu ja siind kohtaa
sit miettii, et "haa mikds ois nyt hyvi suunta’ ja sit vaan menee sinne. Nyt ei 00
ollu talviorganisaatio ja kesdorganisaatio niinku yhteen aikaan oli, et se muuttu
ihan dlyttomdsti.

T Et nyt ehki on sit ihmiset joutunu enemmin miettiin ihan omista
lahtékohdistaan, et miks nyt haluanks md tehd endd titd tyotd vai en. Ennen sen
teki tavallaan se organisaatio niinku meijin puolesta, ku aina keikahti ympdri
niin sielldhdn tuli niinku silleen uusii mahollisuuksii. Mutta ei mulla sitte oo
ollu sellasta.

E Se ehkii tietysti, et jos joku timmonen niin kutsuttu kidnnekohta, et md piddyin
sieltd julkissektorilta tinne, niin se on selvisti ollu sellanen isompi muutos ja
hyvi muutos sindnsd. Et tddlld on niin paljon enemmdn vauhtia ja niinku
loppujen lopuks vaikka me aina sanotaan et me ollaan byrokraattisia, niin se
riippuu. Se on aina mihin vertaa. Jos vertaa entiseen yritykseen ollaan
byrokraattisia, mut jos vertaa julkishallintoon niin sit yks kaks me ei ollakaan
endd. Mut ainahan se on kidnnekohta kun si vaihdat jobii niinku jollain tavalla.
Et haluu jotain vihin enemmadn sitte.

Kuten orientaatiosta kdy ilmi, Liisa kokee uransa aikana tapahtuneiden
muutosten ja kddnnekohtien liittyvdn organisaatiossa tapahtuneisiin
muutoksiin ja sitd kautta tyotehtdvien vaihdoksiin. Tyotehtdvien vaihdoksiin ei
Liisan mukaan liity ”dramatiikkaa” vaan ne ovat tapahtuneet alan kasvun ja
nopealla vauhdilla tapahtuvien muutosten myotd. Organisaatiomuutokset
ndyttdaytyvat high tech-alalla urakehitystd ohjaavina tekijoind, joissa yksilon
omalla urasuunnittelulla ei ole juurikaan ollut sijaa. Tyotehtdvien vaihdosten
helppoutta ja tavanomaisuutta kuvaa myos Liisan kommentti “ja sit vaan
menee sinne”. Narratiivin edetessa Liisa arvioi taimédnhetken tilanteeksi sen, ettd
urasuunnittelun painopiste on siirtynyt enemman tyontekijdlle itselleen, joka
kertoo alan kasvun tasaantumisesta ja muutosten vihenemisestd. Lopussa Liisa
toteaa tyotehtdvien vaihdoksiin liittyvan uusien haasteiden etsimiseen eli sithen
“et haluu jotain vdhdn enemmaé&n”. Taméan lisdksi Liisa on kieltdytynyt myos
hénelle tarjotusta ulkomaankomennuksesta.

O Mi mietin sitd, ettd jos olisin, ku mua yritettiin yhteen aikaan dnked than
hirvedlld vauhilla Singaporeen koko ajan, ettd nyt meet, nyt meet.
K Mut sit siind kohtaan md en menny. Mulla oli niin vanha koira, tid ei oo niinku

mun esimies vaan nauro ettd ‘et si voi olla noin pontté” mi sanoin ettd ‘'mulla on
vanha diti, joka on vield vanhempi tilli hetkelld plus vield vanha koira, joo en mi
voi niinku muuttaa Singaporeen” mut ku mun koiralla oli sokeritauti, et niinku
diabetes, siti pistettiin kahesti pdivissd. Ei sitd voinu jittid kenellekdin muulle,
niin en md siind kohtaa. Eikd voi kuvitellakaan et si viet jonku diabeetikko
pystykorvan Singaporeen.

T Ja sit md en siind kohtaan lihteny.
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E Ja mi mietin sitd, et oisko silld ollu joku vaikutus, mut nytké aattelee niin en mdi
usko. Md uskon et mun ura ei ois niinku yhtidn sen kummosempi, vaikka md
oisin sen keikan tehnykki.

L Ja kyllihdn sinne pddsis nyttenki jos haluis.

Narratiivi osoittaa, ettd hantd yritettiin “dnked” ulkomaille “hirvedlld
vauhdilla” ja “koko ajan”, mikd tuo esille Liisan haluttomuuden
ulkomaankomennustehtdvian vastaanottamiseen. Narratiivista tulee esille, etta
hdn on miettinyt jdlkeenpdin kieltdytymisen seurauksia myohemmaille
urakehitykselleen, mutta ei usko sen vaikuttaneen siihen negatiivisella tavalla.
Tutkimukset kuitenkin osoittavat, ettd kansainvélisissda tyodtehtdvissa
toimiminen on noussut yhdeksi tdrkedksi urakehitystd edistdvéksi tekijaksi
(Adler 1997). Liisan haluttomuus ulkomaille muuttoon liittyi siihen, ettd hanelld
on vanha diti, josta hdnen on huolehdittava. Hieman humoristiseen sdvyyn
Liisa kertoi myos vanhasta koirastaan, jota hén ei voisi jattdad kenenkddn muun
hoitoon hdnen ulkomaankomennuksensa ajaksi. Narratiivista tulee esille myos
ydinperheen laajentunut merkitys, silld yhd useammalla keskiuran vaiheilla
olevilla johtajilla on ikddntyvat vanhemmat, joista heidén on huolehdittava.

4.7.3 Miesten asenteellisuus

A Must nid meijin ukot on vdlilli asenteellisia.

O Mun entinen esimies sanoi, joka on kyl siis paras pomo miti mulla varmaan
ikind on ollu ja varmaan tulee ikind olemaankaan, niin hin sit vaan sano tilleen
ku kes--meilli oli kauhee diversiteettikeskustelu meijin johtoryhmds. Se oli kylli
ihan jirkyttivddi

K mutta sitte hin siind erehty sanomaan ettd ‘itse asiassa ettd kun nyt tulee tid
sinunkin seuraaja, niin mind ajattelin diversiteettid, et oli sielld miehidkin
hakijana mut nainen tuli valituksi” md sanoin et 'fine, mut mun funktion
nakokulmasta se oli huono juttu, koska meilld on niin vihdn miehid. Meijin
funktion nikokulmasta olis ihan hyvd ettd sieltd tulis lisdd miehid’. No sitten tid
sano, kattoo niit mieslaumaa siind ympdrilld ja sanoo” voisitteks te ihan oikeesti
kuvitella, et tidl ois joku mies meijin hoodrrind’.

E Sit mi aattelin et nii-in, et vihdn asenteellista jotenki.

T No ei, kaikki alko vaan nauraa, se oli siind.

Sen lisdksi, ettd Liisa on epdillyt ulkomaankomennuksesta kieltdytymisen
vaikuttaneen urakehitykseensd negatiivisesti, on hidn pistinyt merkille
organisaatiossa vallitsevat stereotypiset asenteet mnaisia kohtaan. Siind
vaiheessa, kun keskustelut Liisan nykyisen tydtehtdvidn seuraajasta alkoivat,
hén joutui palaverissa tilanteeseen, jossa hdn huomasi organisaatiossa vallalla
olevat asenteet miesten ja naisten toitd kohtaan. Liisa olisi halunnut valita
seuraajakseen miehen, koska miehid toimii henkilostopuolen tehtdvissd niin
vdhdn. Hanen ehdotuksensa sen sijaan heritti hilpeyttd kokouksessa olleen
“mieslauman” keskuudessa ja kaikki nauroivat Liisan ehdotukselle. Narratiivi
tuokin esille organisaatiossa vallalla olevan ajattelumallin, jonka mukaan
naisille sopivat henkilostopuolen tehtdvit, mutta sen sijaan miehid pidetdan
tehtdviin sopimattomina. Narratiivi viittaa siihen, ettd naiset hoitavat
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“pehmeitd” henkilostopuolen asioita ja miehet “kovia” teknisid tyotehtdvia.
Loppujen lopuksi kaikki suhtautuivat tilanteeseen huumorilla, mutta miestd ei
Liisan vaatimuksesta huolimatta nimitetty tehtdvddn. Han on huomannut
samanlaisen stereotyyppisen ajattelun tulevan esille myos muissa tilanteissa.

O Sit oon mid niinku huomannu joskus kun on ollu tosi kovia tehtivid niinku
ostajan, ei ostajan mut timmosen niinkun meilld on isoja tuotantopartnereita,
jotka tekee niinku puolet meijin tuotannosta suurin piirtein tilld osa-alueella ja
ne on yleensi jenkkifirmoja niinku lihtékohtasesti eli sielld on aika kovat
vastapelurit, kun me ruetaan heiltd ostamaan heijin myyjat ja meijan ostajat ku
juttelee. Sit mietitidn on laitettu niinku aina timmdsid just meijin niinku
milldhin nimelld sitd nyt sit kiyttds, ne on siis ihmisid jotka vastaa vaikka
tdmmosen ison tuotantopartnerin suhteesta.

K Ja siindkin me kaytiin se keskustelu silleen ettd miks, kun tid diversiteetti on iso
juttu niin aina mietitdin et onks sopivia naisia, ja sit tuota todettiin ettd no ei oo.
Ne oli samaa mieltd, ettd ei ollu, mut meilld oli hirveen eri nikemys siitd miksi.
Mi sanoin "Mun mielestd meilld ei oo hyvid naisia siihen tehtivdin siksi, et
meilld on liian vihin naisinsindorejd, jonka takia meilli ei oo kasvamassa sielld
putkessa niinku riittdvisti naisia, jotka tulis kovempiin tehtiviin’, ku se
prosenttiosuus on niinku niin minimaalinen. Mut sen sijaan ndid ukot oli taas
sitd mieltd ettd 'Ei me voitais tommoseen tehtividn laittaa naista, et se ois
epiluontevaa’. Siis md kysyin et 'Miksi se on epiluontevaa’ niin heijin
mielestdin 'Se on niin tough jobi, kun ne on niin kamalan kovii poikia ne jenkit,
et eihdn ne naiset pdrjdis’. Ja se tuli ihan niinku sieltd syddmestd, niinku mdi
katoin et 'Herranjumala, et jos me pistetidn erds naisjohtaja (sanoo nimen)
jutteleen sen toimitusjohtajan kans niin kertokaa mulle kuka jid toiseksi’ niin
tota tavallaan, koska jos tarvii olla oikeen niinku tiukka niin tuota md sanoin etti
'Kylldhin naisilla yhti paljon sitd kanttia on sitte oikeestaan. Todennikdsesti ne
ei pdddy siihen tilanteeseen et tulee tappelu vaan ne hoitaa sen ihan kokonaan

muuten’.

T Ja kyl ne sit lopulta, niinku tid kesti kaks tuntia tid vidnto. Ne alko ehki sitte
pikkusen uskoa.

E Mut se tulee niinku niin syvilti se semmonen ajattelu et mitd voi ja mitd ei voi

tehd ja kuka voi tehi mitdki sit loppujen lopuks. Mi en sitte, okei mi en oo ikind
yrittiny pddtyd tommoseen hommaan. Et sit jos haluis johonki tollaseen niin en
tiid, tulisko sielld joku sellanen lasikatto vastaan. Vaikee sanoa.

Toinen narratiivi Liisan ja mieskollegoiden vilisestd diversiteettikeskustelusta
liittyi jédlleen stereotyyppiseen ajatteluun naisille ja miehille sopivista
tyotehtdvistd. Vaikka high tech-ala on suhteellisen nuori toimiala, narratiivi
osoittaa sen, kuinka sielld toimivien ihmisten kautta perinteiset kulttuuriin
syvddn juurtuneet stereotypiat eldvit. Narratiivissa Liisa kuvailee ”vaannon”
kestdneen kaksi tuntia, jona aikana hdn pyrki todistamaan miehille naisten
kykenevyyttd toimia myos kovissa tehtdvissd. Liisa vetosi muun muassa
ylimmdssd johdossa toimineeseen naisjohtajaan esimerkkind siitd, ettd
nainenkin voi pérjatd teknistd osaamista vaativassa tehtdvassd. Narratiivi tuo
esille myos alalla toimivien naisinsindorien védhdisen maédrdn, jonka miehet
ajattelevat johtuvan naisten sopimattomuudesta teknisessdé ammatissa
toimimiseen. Naiset sen sijaan ajattelevat sen johtuvan enemmdinkin naisten
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maddran vahyydestd, joka entisestddn vahentdd naisten halukkuutta hakeutua
alalle. Liisa kuitenkin haluaa tuoda esille sen, etti ei itse ole torménnyt tallaisiin
asenteisiin henkilokohtaisesti. Hénestd naisten asema tydeldmdssd on joka
tapauksessa miehid huonompi.

O Siis jos kattoo ihan, et nyt ei kato titd firmaa niin yleensd, niin kylldhin se
jotenkin niin selvid on, ettd naiset tekee enemmin hanttihommia kuin miehet
kuitenkin keskimddrin. Ei ehkd hanttihommia, vaan ne tekee vaativia hommia,
mut ne on selvisti alipalkattuja ja aliarvostettuja noin niinku yleisesti. Md en
sitd mun mielestd tissd firmassa otkeestaan nid, se on vihin vaikee sanoo.

K Mi kerran kattelin meijin palkkavertailuja miesten ja naisten vdlilld ja kyl se
niin on, ettd miehet hankkii enemmidin. Mut sit md jiin niinku miettiin, et pitiskd
niinku jotenki pddstd syvemmiille kattoon, et miten ne tehtdvisisdllét menee. Et
mulla ei vield oo semmosta evidenssid, et samassa tehtdvdissd miehet hankkis
enemmdn kuin naiset, mut kun ne on vaan niin treideittdin. No sit sulla on
samassa vaativuusryhmidssd insinéori x, joka on korkeakoulututkinnon
suorittanu. Sit sulla voi olla samassa vaativuusryhmdssi vaikka sihteeri, jolla ei
oo sitd korkeakoulututkintoo, mut ne saattan hyvissi lykyssi olla samassa tai
melkein lihekkdisissi vaativuusryhmissi, jos se on niinku kokenu sihteeri. No se
varma juttu on, et se insindori todenndkdsesti hankkii enemmiin, todenndkdsesti
se insindori on mydskin mies, mut todenndkdsesti sit se koulutus tekee jo sen. Et
niin sen perusdatan perusteella niinku oli vaikee sanoo.

T Mut mi yritin kattoo, niin ei sielld niinku ndiyttiny olevan, et samas jobis
hankkis ainakaan hirvittivin eri tavalla.

E Ja md en tiid, vaikee sanoo, mut musta tuntuu et niinku aika tasa-arvosesti tid
toimii.

Liisan mielestd naiset ovat tydeldamédssd huonommassa asemassa ennen kaikkea
siksi, ettd naiset tekevdt vaativia toitda huonommalla palkalla kuin miehet.
Samalla tavalla kuin Jaanankin kohdalla, my6s Liisa on yrittanyt selvittdd
palkkaerojen tilannetta omassa organisaatiossaan. Myoskddn Liisalla ei ole
esittdd todisteita miehid huonommasta palkasta, koska palkkojen vertailu on
hyvin vaikeaa. Muuhun yhteiskuntaan verrattuna Liisan mielestd hidnen
tyopaikassaan naiset ja miehet ovat suunnilleen yhtd tasa-arvoisessa asemassa.
Liisa ei ole keskustellut palkka-asioista muiden kanssa, mutta organisaatiossa
toimineessa naisverkostossa on ollut mahdollista keskustella naisten asemasta
organisaatiossa yleisemmin.

O Meilli on ollu tidlld semmonen naisverkosto, yksi naisjohtaja piti sitd pystyssd.

K Ja tuota niin me mietittiin, et onks meilld semmosta lasikattoo tddlld vai ei ja
suurin osa melkein niinku kaikki oli siti mieltd ettd sitd ei ole sit oikeesti.

E Et se katto tulee vastaan jossakin muussa, se voi tulla just siind teknisessd
osaamisessa meilld niinku siitd, et meidin insindorinaisia on suhteellisen vihin
tai se voi tulla enemmin siitd et onks silld ittelli perhetilanteesta tai muusta
johtuen oikeesti intressid panostaa sithen tyéhon niin paljon kun pitdisi. Et se on
ehkd, et ei oo joustavuutta sille faktalle et naiset kuitenki enemmin vastaa
perheestd kuin miehet niin md en usko et me osataan titd diversiteettid kiyttdd
niinku siltd osin oikein. Mutta md en usko ettd tavallaan, jos se nainen on valmis
panostaan saman verran johonki juttuun ku mies, niin sillon se sukupuoli ei tuu
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esteend.

T Mut me ei niinku mennd tavallaan out of our way auttaaksemme niiti
naisiamydskddn.
L Et se on se juttu.

Organisaatiossa toimineessa naisverkostossa on ollut mahdollista pohtia
naisten urakehitykseen vaikuttavia tekijoitd, koska myos Liisan tydpaikalla
naiset puuttuvat yrityksen ylimmaéstd johdosta. Kuten narratiivista kdy ilmi,
naiset ovat pohtineet keskenddn sitd, miksi naisia ei ylimmassd johdossa ole.
Narratiivin kautta tulee esille, ettd naisten mielestd eteneméttomyys on kiinni
heistd itsestddn ja he siirtdvdt vastuun urakehityksestddan itselleen. Liisa
kuitenkin myontas, ettd organisaatiossa ei osata vield tarpeeksi huomioida sita
seikkaa, ettd naiset kantavat perheestddn yhd edelleen suuremman vastuun
kuin miehet. Siitd huolimatta naisille ei haluta antaa organisaatiossa
erityisasemaa eikd heiddn urakehitystddan haluta Liisan mukaan erityisesti
tukea. Narratiivi onkin ristiriidassa niihin tutkimuksiin ndhden, joiden mukaan
organisaatioiden tulisi ryhtyd kdytannon toimenpiteisiin, mikali naisia halutaan
todella nostaa ylemmille johtotasoille. Esimerkiksi perheen ja tyon
yhteensovittamista helpottavat organisatoriset toimenpiteet ovat tehokkaita
keinoja edistdd naisten etenemistd vaativampiin johtotehtdviin (Davey &
Davidson 1994; McKeen & Burke 1994).

4.7.4 Tulevaisuus mielenkiintoisissa tyotehtidvissa

O Mii olin kolme vuotta ollu siind vanhassa, niin md olin puhunu jo silleen tietenki
tille mun esimiehelle jo et kolme vuotta ois hyvi aika, et nyt on aika muuttaa. No
sit me perustettiin tid uus bisnes niin se oli jotenki aika luontevaa et no tuohan
se on se paikka.

K Sit md vaan menin sinne ja sattuu tietysti, et md tunnen ton mun uuden
esimieheni niin sit kauheen hyvin, koska md oon ollu paikkaamas hintd kauan,
niin sit me todettiin et ehkd tid riittad niin keskendmme, et ehkd ma voin sinne

sit mennd.

E Se oli vaan, se jotenki sattu sopivasti.Tdd tuli ehki pikkusen puol vuotta liian
aikasin sithen nihen mitd md olin aatellu, mutta ndinhdin ne kiy.

T Ja mun edellinen esimies sano kun se kuuli sitte ettd tdd kuvio tapahtu, niin sit se
vaan totes ettd ‘no niin, tuonnehan nyt sun sitte pitid mennd’

E Eli mun ei tarvinnu itteni miettii kauheesti siind kohtaa, et miten md tin nyt

sanosin et md oon kiinnostunu lihteen tdiltd teiltd pois. Niin se vaan totes et
tonne sun pitid mennd’.

Liisa on parhaillaan siirtymdssd uuteen tyotehtdvddan, oltuaan entisessa
henkilostopddllikon tehtdvassdan kolmen vuoden ajan. Han tyoskentelee myos
uudessa tyotehtdavdssddan henkilostopddllikkond, mutta yrityksen uudella
toimialueella. Uuteen tyotehtdvddn siirtyminen sujui Liisan mukaan helposti,
joskin hdn oli jo aikaisemmin kertonut esimiehelleen halustaan vaihtaa
tyotehtdvdd kolmen vuoden jdlkeen. Liisa my®s tunsi uuden esimiehensd
entuudestaan, joka helpotti pddsyd avoinna olevaan tyotehtdvadn. Liisa siis
kieltaytyi vastaanottamasta hdnelle tarjottua henkilostojohtajan paikkaa, eikd
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héntd omien sanojensa mukaan kiinnosta ylemmaé&n johtotason tehtavit
myoskddn tulevaisuudessa, koska hdn kokee menettdviansd siind tydssd
kosketuksen yrityksen varsinaiseen liiketoimintaan ”silld ei oo bisneksen
tekemiseen hirveen paljo linkkii, koska se on aika kaukana sielld padkonttoris”.
Liisa perustaa ndkemyksensd tehtdvan hoitamisesta omiin havainnointeihinsa
esimiehensd tyoskentelystd “et ma katon mitd hédn tekee tytkseen niin se on
hirvittdvdan tylsdd”. Han haluaa edelleen tyoskennelld nykyisen tyonantajansa
palveluksessa, koska kokee yrityksen tarjoavan hénelle jatkuvasti
mielenkiintoisia  tyotehtdvid alalla  tapahtuvien —muutosten myo6ta.
Yksityiseldaméddnsa liittyvistd tulevaisuudensuunnitelmistaan Liisa mainitsee
sen verran, ettd hdn haaveilee mahdollisuudesta jiddda kymmenen vuoden
pdédstd pois tydeldmadstd kokonaan, jolloin hdn saisi nykyistd enemmén vapaa-
aikaa ja voisi sitd kautta keskittyd esimerkiksi omiin harrastuksiinsa.

4.7.5 Yhteenveto Liisan uratarinasta

Kuten Liisan uratarinasta kdy ilmi, hanen uransa on edennyt julkisen sektorin
koulutustehtdvista high tech-alan palvelukseen. Kansainvilisyydelld on ollut
merkitystd hdnen urakehitykseensd alusta ldhtien, joskaan hdn ei ole ollut
halukas ldhtemddn ulkomaankomennukselle perheeseen liittyvistd tekijoista
johtuen. Uratarina osoittaa, ettd Liisan ura on kehittynyt organisaatiossa
tapahtuneiden muutosten mukana, mutta viimeaikoina hdn on vaikuttanut
enemmadn itse siihen, minkailaisiin tyotehtdviin hdn seuraavaksi siirtyy. Liisa
kieltaytyi hdnelle tarjotusta ylemmaén johdon tyotehtdvéstd ja siirtyy sen sijaan
yrityksen uuden yksikon henkilostopdallikoksi, mikd viittaa uusien
urakésitteiden madritelméaan horisontaalisena kehityksend (Arthur 1994; Arthur
& Rousseau 1996; Sullivan & Arthur 2006). Uratarina viittaa myos siihen, ettd
Liisa  kokee keskijohdon tyotehtivdit ylemmédn johdon tehtadvid
mielenkiintoisemmiksi, koska ne ovat ldhempand pdivittdista liiketoimintaa.
Kuten uratarina osoittaa, Liisa tuo esille tekniselld alalla toimiviin naisiin
kohdistettuja ennakkoluuloja ja miesten stereotyyppisen ajattelun naisten
sopimattomuudesta teknisen alan tyotehtavid kohtaan. Han my6s nostaa esille
naisen tekemédn tyon aliarvioimisen yhteiskunnassa, koska naisille maksetaan
vidhemmdn palkkaa kuin miehille. Uratarinasta kdy ilmi, ettd naisten
etenemdttomyyttd ylimpiin johtotehtdviin pidetddn organisaatiossa naisista
itsestddn johtuvana syynd eikd organisaatiossa olla halukkaita ryhtymé&an
erityistoimenpiteisiin naisten aseman parantamiseksi. Vastuu naisten
urakehityksestd on kuitenkin my0s organisaatioilla, koska naiset kantavat
suuremman vastuun perheestd ja kohtaavat ylimpddn johtoon siirryttdessa
ennakkoluuloja ja muita esteitd (Ragins, Townsend & Mattis 1998, 36-37).
Tulevaisuudessa Liisan ensisijaisena tavoitteena on tydskennelld edelleenkin
mielenkiintoisten tyotehtdvien parissa vertikaalisen uralla etenemisen sijaan.
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4.8 Maijan uratarina

Maija on 35-vuotias tuotantotalouden insindori, joka tyoskentelee
valmistuspdillikkond high tech-alan yrityksessd. Tehdas tyollistdd muutamia
satoja ihmisid, joista Maijan alaisuudessa on hieman alle sata tyontekijdad. Maija
on tyoskennellyt yrityksen palveluksessa kymmenen vuotta, joista
taménhetkisessd tydtehtdvassd kolmen vuoden ajan. Maijan perheeseen kuuluu
avomies.

4.8.1 Haastattelun taustaa

Maija oli viimeinen haastateltavani, johon otin yhteyttd tutkimukseni tiimoilta
huhtikuussa 2005. Sain my6s Maijan yhteystiedot tuttavani kautta. Kuten
muidenkin kohdalla, laitoin Maijalle sdhkopostia, jossa kysyin vield hdnen
suostumustaan ja kerroin tarkemmin tekeilld olevasta tutkimuksestani. Maija
vastasikin sdhkodpostiini nopeasti ja 10ysimme kalenterista molemmille sopivan
ajankohdan haastattelun suorittamista varten. Sovimme haastattelun héanen
tyopaikalleen, koska se tuntui sopivan hédnen kiireiseen aikatauluunsa kaikkein
parhaiten.

Menin tekemddn haastattelun toukokuussa 2005. Ilmoitin saapumisestani
tehdasalueen portilla, jossa minua pyydettiin odottamaan sithen saakka,
kunnes Maija tulisi hakemaan minua. Maija saapuikin paikalle melko nopeasti
ja pahoitteli olevansa hieman myohdssda sovitusta aikataulusta. Heti
tavatessamme huomasin Maijan olevan nuorin haastateltavani ja siitd varmaan
johtui, ettd haastattelun tekeminen tuntui sujuvan kaikkein helpoiten muihin
verrattuna. Kévellessimme tehdasalueen ldpi, Maija kertoi olevansa kotoisin
Keski-Suomesta ja sanoi kdyvéansd tapaamassa vanhempiaan sielld silloin
talloin. Kerroinkin hénelle tuoreimmat kuulumiset ja keskustelimme kesdisista
jarvimaisemista, joita han tuntui kotiseudultaan erityisesti kaipaavan.

Siirryimme nopeasti tehtaan sisatiloihin ja keskustelumme kédntyi pikku hiljaa
Maijan tychon. Ennen haastattelun alkua Maija esitteli minulle tehdasta ja
tutustutti minut sitd kautta hieman ldhemmin omaan tySympaéristoonsa.
Samalla sain hieman konkreettisemman kasityksen siitd, millaisessa
ympdristossd Maija tyotansd pdivittdin tekee. Kierreltyamme yrityksen tiloissa
siirryimme itse haastattelutilaan ja kaadoimme itsellemme kupilliset kahvia.
Maija oli varannut haastattelua varten tyopaikaltaan sellaisen huoneen, jossa
saimme rauhassa keskustella ilman mink&&nlaisia hdirisitd. Hin myo6s ilmoitti
olevansa kaytettdvissdani niin kauan kuin haastattelu tulisi vaatimaan. Ennen
varsinaisen haastattelun aloittamista kerroin vield itsestdni ja omasta tyostani
tutkijana seka tietysti itse tutkimuksesta, jota olin tekemdssa. Maija kertoi myos
tarinan siitd, kuinka hdn oli haastattelupdivin aamuna ilmoittanut
tyopaikkansa kahvipoyddssd tulevasta haastattelusta tyokavereilleen. Han
kertoi nauraen ilmoituksen aiheuttamista reaktioista, joista suurin osa oli ollut
huvittuneita tyyliin "taas yksi feministinen tutkimus’. Olin kuitenkin etuké&dteen
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informoinut Maijaa sdhkopostilla siitd, ettd tutkimukseni tulisi sisdltamé&an
mychemmin my6s miesjohtajien haastatteluita, josta hdn olikin heti kommentit
kuultuaan tyotovereilleen huomauttanut. Taman jélkeen keskustelu oli Maijan
mukaan vélittomasti tyrehtynyt. Kuultuani timén tarinan ymmérsin heti ne
uteliaat katseet, joita saimme osaksemme Maijan esitellessd minulle yrityksen
tiloja. Maija kertoi valmistautuneensa haastatteluun miettimaélla tdhdnastista
uraansa edellisend iltana ennen nukkumaan menoa. Ndiden alkukeskustelujen
jilkeen laitoin nauhurin pdélle ja pyysin hdntd kertomaan itsestddn ensin
muutamia taustatietoja. Ndin padsimme aloittamaan varsinaisen haastattelun.

4.8.2 Insinooriopinnoista tydelimaidn ja high tech-alalle

Syy siihen, miksi Maija pédétyi lukion jdlkeen opiskelemaan tekniselle alalle, oli
se, ettd hdn kertoi olleensa jo lukioaikoina kiinnostunut matemaattisista
aineista. Juuri tuotantotalouden opinnot olivat kiinnostavia, koska niissa
yhdistyi sopivassa suhteessa sekd tekniikan ettd talouden osa-alueet. Maija
valmistui tuotantotalouden insinooriksi teknillisestd oppilaitoksesta 90-luvun
alkupuolella.

O Opiskelun jilkeen ku valmistuin, oli ne niin sanotut pahimmat lamavuodet.

K Et sillon se tilanne oli aika hankala ja md olin siind vaiheessa tietysti aika
nuorikin, et wvoi sanoo et alalla suhteellisen nuori, kakskytkolmevuotias
valmistuessani. Ettd siind mielessi semmosta heti selvdi vakituista tyopaikkaa
niin ei ollu nikopiirissd, jotenka tein siind semmoset puoltoista vuotta opiskelin
ja tein kaikenlaisia semmosia pitkitditd, sanottasko ndiin. Sillon siitd puhuttiin
hanttihommista.  Ja  sitten sain  ensimmdisen  vakituisen  tyopaikan
kuljetusliikkeesti eli tdammdsestd pikakuriiriyrityksestd.

E Mii koko ajan oikeestaan hain sellasta, et olis jotain kansainvdilistd yritystd mihin
pddsisi tothin ja sitte tosiaan tuo huolintapuoli ja kuljetukset ja logistiikka on ollu
tietysti sitd, mitd mdd oon opiskellukki aikanaan.

T Niinku sinne pdisin ja olin asiakaspalvelussa sielld pari vuotta.

Kuten jo narratiivin orientaatiosta kdy ilmi, Maijan tyteldméd&an astuminen ei
sujunut ihan helposti. Hdan valmistui insindoriksi aikana, jolloin Suomessa
vallitsi lama ja yhteiskunta oli taloudellisesti erittdin huonossa tilassa. Lama-
ajan esiinnostaminen heti narratiivin alussa tuo esille sen, kuinka merkittava
tekija se oli Maijan urakehityksen kannalta, koska se esti hdantd saamasta omalta
alalta vakituista tyopaikkaa. Laman esiinnostaminen auttaa Maijaa my0s
perustelemaan kuulijalle, miksi tyollistyminen oli niin vaikeaa. Toisin sanoen,
hénen urakehitystd ohjaavana tekijand toimi ulkopuolinen, hénestd itsestd
riippumaton tekija. Maija tuo esille my6s laman seuraukset, eli
“hanttihommien” tekemisen, joilla hdn tarkoitti méaardaikaisten tyotehtdvien
tekemistd. Ensimmadinen kddnnekohta hadnen urakehityksessdan tapahtui
puolitoista vuotta valmistumisen jdlkeen, jolloin hdn sai ensimmdisen
vakituisen tyopaikan pikakuriiriyrityksestd. Arvioidessaan syitd, jotka
vaikuttivat pddtokseen ottaa vastaan kyseinen tyopaikka, Maija korosti
kansainvdlisessd yrityksessd tyoskentelemisen tdrkeyttd, jota hdn oli hakenut
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“koko ajan”. TyoOskenneltydan yrityksessd kaksi vuotta, tapahtui hédnen
urakehityksensa toinen kddnnekohta.

O Sit vihidn silleen sattuman kautta oikeestaan tinne yritykseen hain téihin

K ja muhun otettiin yhteyttd, mi olin messuilla jittiny yhteystietoni ja sit tuli
sieltd soittopyyntd et olis timmonen tehtdivi tarjolla.

T Ja sit siirryin materiaali-insindoriksi tdhdn yritykseen.

E Et se on semmonen ensimmdinen vois sanoa timmonen niinkun omaa koulutusta
vastaava tydpaikka, jonnekka sitte tulin.

L Etti tissd tulee kohta kymmenen vuotta.

Maija oli etsinyt uutta tyopaikkaa, joka johti lopulta neljd vuotta valmistumisen
jdlkeen toivottuun lopputulokseen. Han jdtti messuilla yhteystietonsa high tech-
alan yrityksen yhteyshenkiltlle siind toivossa, ettd hdn saisi vihdoin omaa
koulutusta vastaavaa tyotd. Jonkin ajan kuluttua héneen otettiin yrityksesta
yhteyttd ja tarjottiin materiaali-insin6orin paikkaa, jonka Maija pddtti ottaa
vastaan. Maija siis aloitti yrityksen palveluksessa, materiaalihankintoihin
liittyvien tyotehtavien parissa. Han hoiti kyseistd tehtdvaa noin kolmen vuoden
ajan, jonka jdlkeen han siirtyi tuotannonsuunnittelupuolelle esimiestehtaviin.

4.8.3 Vwuorotteluvapaalta valmistuspadillikoksi

O Tosiaan ensin olin materiaali-insinééring hyvin pitkddn, niinkun ostoon ja
materiaalihankintoithin liittyvid kehitystehtivid ja siind ehkd semmonen kaks,
kolme vuotta meni aikaa.

K Me uusittiin meidin tuotannonohjausjirjestelmd, mikd oli semmonen iso projekti
sillon  aikanaan ja  sitdi  kautta niinku  toi mut oikeestaan  tolle
tuotannonsuunnittelupuolelle. Elikki mi tietysti tuotannonohjausta olin lukenu
aikanaan koulussakin, mut sitte siirryin ihan sen meidin toimitustenohjauksen
tiiminvetdjiksi. Elikki kun tuli noin kolme vuotta tissd yrityksessd niin siirryin
esimiestehtiviin ja olin siind tiiminvetdjand parisen vuotta. Ja sitten siind
vaiheessa sanotaan etti siviilieldmdin puolella halus jotain muuta ja otin vuoden
virkavapaata tai timmdstd vuorotteluvapaalla sitten loppujen lopuks olin. Ja olin
maailmalla  yhden wvuoden. Mi kuvittelin ettd kun md sen vuoden
vuorotteluvapaan siind otan, ettd sithenhdn se urakehitys loppuu. Mutta otin sit
tietosen riskin, koska aattelin ettd nyt on niinku semmonen hyvdi hetki kaikin
puolin.

T Ja mun mielestd se ei loppujen lopuksi, se ei ollu sitd. Se oli ennemminki ehki se
apu siihen, et sitte ku palas niin sitd ikddn kuin palas silld lailla virkistyneend ja
uutta intoo tidynnd. Ettd loppujen lopuks se ehki niinku vaikutti sithen, etti se
ura meni eteenpdin. Md aika nopeesti sitte puolen vuoden pddstd sitte vaihoinki
tehtivid sen paluuni jilkeen.

E Et kuvittelin etti silld et oon poissa niin olisi vaikutusta, mut silld ei oikeesti
kylli oo. Ettd oon huomannu itsekin monista, jotka on ditiyslomalla tai muuta,
niin ei se kylld vélttidmittd oo siind se este uralle. Et ehki ennemminki semmonen
voi olla uran esteend tai oman motivaation syomisen niinku esteend et jos ei 00
sellasta tavallaan vahvaa tukea esimiehelti tai semmonen tydympiristé missi
niinku pddsee ikidn kuin keskustelemaan tai tuomaan omia mielipiteiti esille,
niin semmosissa sitd ehkd sitte lannistuu. Mut en md nyt oo tihin mennessd
niinku kokenu hirveesti esteitd tai semmosia, et ois ollu erityisid kilpailutilanteita
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missd 0is joutunu pyristelemdin.

Toimittuaan kaksi vuotta esimiestehtdvissd, Maija koki tulleensa tilanteeseen,
jossa hdnen oli saatava hengdhdystauko tydeldmdn kiireistd. Maija tuo esille
vuorotteluvapaalle jadmiseen liittyvan pelkonsa urakehityksen “loppumisesta”
eli siitd, ettd hdnen tekemddnsd pddtostd ei hyvaksyttdisi organisaatiossa.
Maijan arvioinnin taustalla vaikuttaa perinteinen késitys menestyksekkaan
urakehityksen katkeamattomuudesta. Maija kokikin ottavansa tilanteessa
"tietoisen riskin”, eli hidn wvarautui sithen mahdollisuuteen, ettd
vuorotteluvapaan ottamisesta saattaisi aiheutua negatiivisia seurauksia hanen
urakehitykselleen. Narratiivi kuvaa pddtoksen liittyvan niihin kasityksiin,
joiden mukaan uralla tapahtuvat katkokset eivét ole tydeldmdssd hyvaksyttyja
ja niithin liitetddn usein tyontekijan sitoutumattomuus organisaatioon.
Jalkeenpdin tarkasteltuna Maija kuitenkin kokee vuorotteluvapaan edistdneen
hénen urakehitystddn, koska héanelle tarjottiin uutta tyotehtdvdd pian hdanen
paluunsa jdlkeen. Maija vertaa omaa tilannettaan ditiyslomalle jadmiseen, joka
aiheuttaa naisille katkoksen urakehitykseen. Hanen mielestdédn tallaiset lyhyet
katkokset eivdt vahingoita urakehitystd, vaan enemmaéinkin hidn kokee
esimiehen tuen puutteen ja vaikeuden omien mielipiteiden esittamiseen
aiheuttavan naisille motivaatio-ongelmia. Han kuitenkin pyrkii vakuuttamaan
kuulijan lopuksi siitd, ettdi hdn ei itse ole kokenut urallaan suurempia
vaikeuksia. Vuoden poissaolon jdlkeen Maija palasi takaisin entisiin
tydtehtdviinsd, mutta tunsi kuitenkin pientd epdvarmuutta siitd, mitd hdnen
urallaan tulisi tapahtumaan seuraavaksi.

O Siind oli paikka auki ollu noin vuoden ja sitd ei ollu loytyny sitte sopivaa
henkildi silli hetkelld siihen.
K Ja mé kun palasin (vuorotteluvapaalta) niin md en oikeestaan tienny, et se paikka

on auki, enkd md vdalttamdttd olisi sitd hakenutkaan heti suoralta kisin, koska oli
vihdn niinkun muutenkin mielessi sanoo, etti mihinkdis tdssi nyt palaakaan ja
mitd tidssd rupee tekemdin. Mutta sit sen puolen vuoden aikana siind oikeestaan
tydtehtivit oli jo laajentunut, ja md tein osia tdstd valmistuspdillikkétehtdvistd,
koska tosiaan siitd oli tehdaspdillikéks siirtyny tid toinen henkilo.

T Ja siind vaiheessa sitte ehdotti ettd ’olisitko kiinnostunu ottamaan tin koko
postin’ ja md sanoin ettd 'kyl mikds siind, ettd kylli se mulle kiy, ettd haasteita
lisdd oikeestaan” .

E Se oli siind mielessd iso muutos, et kun ollu semmonen kymmenen henkilon tiimi
joka tekee toimitusten kisittelyd ja tissikin tapauksessa than puhtaasti naisia
alaisuudessa oleva tiimi, niin sitten tuleekin yht’dkkid osasto, jossa on silli
hetkelld noin kymmenkunta esimiesti alaisuudessa. Et se tavallaan laajeni siind
vaiheessa se tontti.

Maija palasi vuorotteluvapaalta entiseen tyohonsd takaisin, mutta
organisaatiossa tapahtuneiden muutosten my6td hinelle tarjottiin avoinna
olevaa  valmistuspddllikon  paikkaa. Maijan  kokemuksen  mukaan
valmistuspadallikoksi siirtyminen oli iso muutos, silld hdn siirtyi kymmenen
hengen tiimin esimiesasemasta tyotehtdvddn, jossa hdnen alaisuutensa tuli
kymmenen esimiestd ja sitd kautta kymmenid alaisia lisdd. Muutoksesta teki
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isomman myds se, ettd Maijan tiimissd oli tyoskennellyt ainoastaan naisia ja
valmistuspdillikkond hdnen alaisuudessaan tulisi tydskentelemddn myos
miehid. Maija kertoo jdnnittineensd uuteen tyttehtdvddn siirtymistd, mutta
yrityksessd samaan aikaan tapahtuneet muutokset aiheuttivat sen, ettd aikaa
epdrodinnille ei jadanyt.

O No totta kai se jannitti ja kylldhdn siind niinku tietylld lailla semmosta niinkun
siind se tuki oli oikeestaan siti kautta, et md tunsin ndd tiiminvetdjit todella
hyvin ja monet jo vuosienkin takaa.

K Et mi olin ehtiny siind puolessa vuodessa niinkun tutustumaan ihmisiin, et se
oli oikeestaan siind mielessi helppo, et md tiesin mihin md meen. Mut etti totta
kai sitte se, etti niin paljon uusia asioita tulee ja siind sitte alko jo heti kohta nid
meijin yt-kierrokset etti ne oikeestaan tuli ne rankat asiat siind ensimmdisend
vastaan. Et siind ei niinkidn ehtinyt vield ndhddi sitd tyonsd tulosta et miten
tistd niinku lihdettiin kiyntiin ku sitte myllerrykset alko.

E Mut kuitenkin se oli niinku ehkd semmonen vauhdikas ldhto, sitd oli niin dkkid
siind mukana et ei siind sitte huomannu et siind olis. Mut et sain niin paljon
tukea kollegoilta ja muutenkin siind oli meilli hyvin tiivis tehtaanjohtoryhmd,
jossa oli aika montakin wutta jisentd ettd tehdaspdillikon alaisuudessa ei
tavallaan kokenut olevansa se ainut joka oli tdssi vihred vaan siind oli monen
niinkun  pddllikon ~ tavallaan  tapahtunu  tdmménen  niin  sanottu
sukupolvenvaihdos juuri silld hetkelld. Etti tuli semmonen innokas tyoryhmi
muutenkin kaikki oppimassa uutta.

T Et se varmaan oli, et se tyo vei mukanaan siind vaiheessa.

Maija kokee, ettd valmistuspdillikon tehtdvddn siirtymistd helpottivat ennen
kaikkea tutut tyokaverit ja heiltd saatu tuki. Samaan aikaan organisaatiossa oli
tapahtunut paljon henkilovaihdoksia ja muihinkin tehtdviin oli tullut uusia
ihmisid. Vain védhdn sen jdlkeen, kun Maija ehti aloittaa tyot uudessa
tehtdvassddn, yrityksessd alkoivat yt-neuvottelut. Sen lisdksi, ettd hdnen oli
totuteltava uuden tyotehtdvan vaatimuksiin, oli edessi myo6s raskaat
irtisanomisprosessit. Maija kokee irtisanomisprosessin yhdeksi raskaimmista
kokemuksista hdnen wuransa aikana. Yt-neuvottelut olivat seurausta
organisaatiomuutoksista, joiden seurauksena viked jouduttiin vihentamaan.

O Yks muutos ajottu tihin samaan hetkeen, kun tavallaan itse lihdin
vuorotteluvapaalle ja siind vaiheessa kun palasin, niin palasin tavallaan toiseen
toimipisteeseen. Elikki tdssi mun uran aikana on ollu kaks tehtaan muuttoa ja
ndd niinku molemmat on silld lailla tavallaan ollu murroskohtia. Et toinen oli se,
ettd md lihdin vanhasta tutusta ja palasin tiysin uuteen. Ja sitten tid toinen on
ollu ehki siind mielessi vihin kovempi paikka, ettd siind oli meilld yt-neuvottelut
ja siind tapahtu paljon muitaki asioita, jotka esimiehen kannalta on tietysti aika
rankkojakin niinku on tietysti ihmistenkin, koko organisaation kannalta. Niin se
on ollu ehki semmonen toinen murroskohta.

K Eli sillon kun me muutettiin sitte tosta edellisesti paikasta tihin, missd me
ollaan nytte, et se oli semmonen niinku murroskohta. Ja sen jilkimaininkeina
ehkd niinkun huomasi kerinneensd itsellensd aika paljon téitd, jonka jilkeen
sitten tuli se hetki et totes et jos mdi en nyt lopeta niin sitten ei niinku jaksa. Ja
semmonen murroskohta tavallaan sitte oli, ettd md halusin itse niinkun vaihtaa
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vihdin suuntaa, et mihin suuntaan md katson. Et mdi aikasemmin katsoin hyvin
paljon sinne asiakasrajapintaan toimitussuuntaan ja nyt md oon sitte siirtyny
enemmdin tinne tekniselle puolelle, miki on hitaampirytmistd. Et se ei oo
semmosta pdivittiistd sdpindd, et se on enemmdn sitd et suunnitellaan puolen
vuoden piihdn ja vuoden pddhin asioita.

T Et teki semmosen tietosen valinnan et nyt loppuu se juokseminen ja alkaa tid
kivelyvaihe, niin sen tossa, siitd on nyt se puoltoista vuotta suurin piirtein.
E Mut nyt on ehkd se semmonen murroskohta et nyt huomaa ettd siti kaipaa jotain

uutta, et katsotaan nyt sitte syksylld, et mihin suuntaan sitte. Et se on mulla
aina ollu niinku haaveena tai toiveena ku on kansainvdlisessd yrityksessi tdissd,
et sitd pddsis jossain vaiheessa ulkomaillekki toihin.

Organisaatiomuutos tapahtui ensimmadisen kerran sind aikana, kun Maija piti
vuorotteluvapaata ja oli ulkomailla. Tuolloin hdn ldhti vanhasta tehtaasta ja
palasi uuteen. Toisen muutoksen jdlkeen, joka tapahtui puolitoista vuotta sitten,
Maija huomasi tyomadransa kasvaneen ja hédn alkoi tuntea itsensd uupuneeksi
valtavan tyomddran alla. Tédssd vaiheessa hdn ehdotti esimiehelleen
tyotehtdvien vdhentdmistd. Esimies tuki Maijan ratkaisua ja kdymiensa
keskusteluiden pohjalta tyonkuvaa muutettiin siten, ettd hdn siirtyi
hitaampirytmiseen tychon, jatkaen silti edelleen samassa valmistuspéaallikon
tehtdvéssd. Maija arvioi olevansa jdlleen siind tilanteessa, ettd siirtyminen
uuteen tyotehtdvadn alkaa olla ajankohtaista. Uuteen tyotehtdvadn siirtyessdan
hdn on kuitenkin aina pitdnyt huolta siitd, ettd hdnen tilalleen on loytynyt
sopiva henkilo. Ndin oli my0s siind vaiheessa, kun halusi vdhentdd omaa
tyOmadrdansa.

O No se oikeestaan niinkun siind oli aika paljon asioita tapahtunu, oli niinkun
meilld oli samanaikasesti niin jéilleen kerran meilld oli jirjestelminmuutos, joka
on aika iso projekti.

K Meillid volyymit kasvo, et tuli tilauksia niinku alettiin taas mennd sitd niin
sanottua nousukautta. Et jos oli ollu yyteet ja oli viked vihennetty, niin sitten
alko se niinku tavallaan et ruettiin rekrytoimaan hakemaan uusia ja tekeen paljon
muutosasioita samalla kertaa. Siind vaiheessa totesin, ettei itselld vdlttamdtti
atka riitd kaikkeen ja niinku organisaation pitid niinku nyt tavallaan pitid
lihteekki rakentaan sitd organisaatiota. Ja siind vaiheessa itselld, mulla oli siind
mielessi hyvd tilanne ettd mdd oon aina aatellu etti jos mdd johonki tehtiviin
siirryn, niin md haluan ettid mulla on siihen seuraaja. On joku joka voi ottaa
tavallaan sit sen kakun.

T Ja siind tilantees oli tosi hyvi tilanne, et oli tdmmdnen tosi kokenu henkild, joka
sitte pysty ottamaan tavallaan multa siind semmosen ison kakun ja mdd itse
saatoin sanoa, ettd nyt md voisin tehdd jotain muuta.

E Ja oma esimies tuki sitd, niin se oli siind ehkdi kaikkein tirkeintd. Et hin myods
néki sen, ettd mdid oon juossu ihan hirveesti pitkin aikaa, etti nyt on aika
niinkun miettid. Mutta se ei ollu semmonen etti kun puhutaan burn-outista ja
muusta et ois ollu niinku silld lailla loppuunpalanu, etti se oli enemmdnki sitd,
et onneks tajus sen hyvissi ajoin et nyt alkaa olla liikaa.

Narratiivista kdy ilmi alalla tapahtuvien jatkuvien muutosten merkitys
tyontekijoiden  urakehitykselle.  Yt-neuvottelut ja irtisanomiset ovat
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esimiesasemassa toimivalle raskaita ja toisaalta muutosten mukanaan tuoma
tyomddrdan kasvaminen aiheuttaa oman osuutensa kuormituksesta. Alan
suhdannevaihtelut nousu- ja laskukausineen ovat nopeita ja tyontekijoiden on
kyettdvd sopeutumaan muutoksiin. Esimerkiksi Maijan kohdalla tyotehtavit
ovat vaihtuneet noin kolmen vuoden vilein. Vaikka muutoksilla onkin
merkittdvd vaikutus alalla tyoskentelevien ihmisten urakehitykseen, Maija
korostaa myts oman tyopanoksen ja hyvien esimiesten merkitystd uusien
tyotehtdvien saamisessa.

O Et on ollu niinku projekteissa mukana,

K semmosissa isoissa projekteissa missi on voinu ndyttid et osaa asioita ja on
kiinnostunu ja on ahkera tekemdin, tavallaan semmonen oma panos. Mutta sitte
mulla on ollu kylld ihan loistavia esimiehidkin, jotka on tavallaan pukannu uralla
eteenpdin.

E Ja mi tossa mietin mielessini eilen illalla nditd muistelin nditd vanhoja titi
varten, niin tota monta kertaa se on ollu itse asiassa naisesimies joka on vieny
asioita niinku eteenpiin. Et se on siind mielessi tdlldkin alalla vaikka niiti
naisesimiehid on véihin, niin sitten ne yleensi ne on sellasia kovia luita kun niitd
on. Niin tuota ne vie sitten eteenpiinkin jos ne nikee, et joku on kiinnostunu
menemddn. Mut on sielli ollu hyvii miesesimiehiikin. Ne miesesimiehet on ollu
eri tavalla vaativia sitte ettd, vaatinu tulosta, vaatinu tavallaan sellasta niinku
numeerisesti mitattavia asioita ehki enemmin kuin naisesimiehet on sitten taas
vieny eri tavalla eteenpdin. Et toki vaatinu tulosta mydskin mutta ei samalla
lailla ykstuumaisesti, et siind on niinku katottu vihdin laajemmasti sitd.

T Ja tietysti se on ehki siind kiinnostanukki, et ei oo ollu pelkki se yks pddamddrdi
vaan on ollu niinku samalla ehkd sitd ettd miten tid organisaatio tissd menee ja
miten ihmiset huomioidaan ja muuta. Et se tistd tydstd ehki on tehny sen
mielenkiintosemmanki sitte.

Maijan mielestd yksi keskeinen hdnen urakehitystddan edistava tekija on ollut se,
ettd hdn on saanut tyoskennelld mukana isoissa projekteissa, ja on sitd kautta
voinut tuoda esille omaa osaamistaan. Han kuitenkin korostaa my0s esimiesten
antaman tuen merkitystd, kun he ovat ”"pukanneet” hantd uralla eteenpdin.
Maijan kohdalla etenkin naisesimiesten tuki on ollut edistdva tekija, vaikka
naisesimiehid alalla onkin vidhemman. Narratiivissa ylemmadllad tasolla toimivat
naisesimiehet ovat ” kovia luita”, joka viittaa alan miesvaltaisuuteen ja siihen,
ettd naisesimiehend toimiminen alalla ei ole naisten vdhyydestd johtuen
helppoa. Narratiivissa Maija my0s vertailee nais- ja miesjohtajien
johtamistyyleissd esiinnousseita eroja, jossa miesesimiehet mittaavat
saavutettuja tuloksia numeerisesti, kun naisesimiehet tarkastelevat asioiden
tilaa laajemmin, koko organisaation kannalta. Maija on kokenut naisesimiesten
johtamistyylin sellaiseksi, joka on motivoinut hdntd itsed enemméan. Maija ei
koe suunnitelleensa uraansa vaan hdnen uransa on kehittynyt enemmainkin
eteentulleiden tilanteiden mukaan.

A M: Mitki tekijit sulla pidasiassa sitte on vaikuttanu aina sithen et si oot
halunnu vaihtaa tehtivdd?
O Oikeestaan siind on ehkd siti ei oo valttamdttd, mulla on ollu semmonen tilanne
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et md en oo niinku tietosesti hakenu vilttidmdtti silld hetkelld,

K mutta oon huomannu sen ittestini ettd nyt tid tyé alkaa tuntua liian tutulta ja
must tuntuu ettd md ikddn kuin oon omien niitten rutiinien vanki siind
tehtivissd, et nyt nayttid et mdd teen taas tin tilld lailla samalla tavalla tai en
loydi tistd endd semmosta kehitettivid. Ja sitd puhutaan siitd kahen, kolmen
vuoden syklisti mikd niinku monta kertaa on sellanen ajanjakso mikd olis hyvi
olla, jotta ehtis niinku tavallaan oppia ja sit olla kokenu. Niin kyl sen itekkin on
huomannu, ettd sitid monta kertaa sitte kolmantena vuonna jo huomaa et nyt nidi
asiat ei niinkun endd tunnu siltd et tissi ois semmosta kipindd. Et siind vaiheessa
alkaa miettid, et mitds se olis se jatko.

T Ja siind vaiheessa mi yleensd sitte, se ei tosiaan oo siitd et md olisin hakenu
moneen eri paikkaan erilaisia tehtdvid, vaan se on monta kertaa menny niin, et
on puhunu esimiehille jossain vaiheessa, kun meillid on kiytdssi semmonen
puolivuosittain kiyddidn tidmmdnen kehityskeskustelu, ja tuonu sielld niitd
asioita et ndistd asioista md oon kiinnostunu ja jos tilaisuuksia tulee niin totta
ilman muuta harkitsen tantyyppisii tehtivid.

E Etti en silld lailla niinku aktiivisesti hakenu, mut jos tilaisuus tulee niin sit
tilaisuuteen pitid tarttua. Et se on niinku ehkd siind se.

Maijan tapa kertoa uusiin tydtehtédviin siirtymisestd tuo esille sen, ettd hin ei ole
suunnitellut omaa urakehitystdan kovin maaratietoisesti vaan on pikemminkin
tarttunut hénelle tarjottuun tilaisuuteen. Narratiivissa tulee esille alalla
tapahtuvat nopeat muutokset ”sitd puhutaan siitd kahen kolmen vuoden
syklistd” ja sitd kautta muutaman vuoden vilein vaihtuvat tyotehtdvat. Omien
mielenkiinnon kohteiden esille tuominen on kuitenkin tirkedsd, koska
tilanteiden muuttuessa esimiehilld on tietoa siitd, minkdlaisia tyotehtdvida on
kulloinkin halukas hoitamaan. Narratiivi tuo esille sen, ettd Maija ei halua edetd
organisaatiohierarkiassa ylemmialle tasolle, joka on hdnen mielestddn naisille
tyypillistd. Hadnen mielestddn naisten haluttomuus hakeutua ylemmille
johtopaikoille johtuu ennen kaikkea sopivien esimerkkien puutteesta.

A M: Mistd sd sitten luulet ettd tavallaan tuo johtuu ettd naiset ei vdlttidmditti oo
niin kunnianhimoisia hakemaan (tehtdivid ylemmilti organisaatiotasoilta)?
O No varmaan siind on osaltaan se, etti sitd tyosarkaa on muuallakin ku pelkdstdiin

toissd. Ja kyl se toinen asia on tietysti se, ettd millasta esimerkkii saa. Et jos ei 0o
tavallaan sellasia naisesimiehid esimerkiksi niin siind voi jadhd hyvinkin sellanen
kdsitys siitd, ettd minkilainen nainen on esimiehend.

K Et mulla oli siind mielessd ihan oiva tilaisuus, et ensimmdinen esimies mikd
mulla tuli aikanaan sillon ku md olin sielld kuriirifirmassa niin oli nainen, joka
oli hyvin tdmmonen niinkun voi sanoa et todella hyvi esimerkki siitd, et mitd voi
olla myyntipuolen, koska myyntipuolella usein on miehid ku puhutaan teknisesti
myynnistd, niin tota anto esimerkin siitd, ettd nainen voi than yhtd hyvin pdrjdtd
ja olla niinku tavallaan olla omal- -vihdn eri tavalla niinku tehdd tulosta ja olla
niinkun taas toisaalta piinkova siind tuloksen tekemisessd.

T Ettd varmaan siind niinkun semmonen esimerkki tarvitaan, ettd moni uskaltaa
lihtee eteenpiin.
E Ja varmaan niitd semmosia hankaliakin tilanteita on, ettd et voi tulla niinkun

vastaan ihmisid, jotka sitten eivit sulata sitd ettd nainen on esimies ja semmonen
sit saattaa hidastaa siti eteenpdin menemistd. Omalle kohalle semmosta
tilannetta ei oo tullu.
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Maija kokee olleensa onnellisessa asemassa ensimmadisessd tyopaikassaan siind
mielessd, ettd hdnen esimiehendidn miesvaltaisella alalla toimi nainen. Hénelle
naisesimies toimi tuolloin esimerkkind siitd, ettd nainenkin voi pdrjata
vaativissa tehtdvissd, myOs miesvaltaisella alalla. Maijan mielestd naisten
puuttuminen ylemmiltd johtotasoilta vaikuttaa siihen, ettd alemmalla tasolla
toimivat naiset eivat uskalla tavoitella kyseisid tehtdavid. Toisaalta Maija uskoo
myds siithen, ettd naisiin kohdistuu negatiivisia asenteita ja niilld saattaa olla
hidastavaa vaikutusta naisten etenemiseen ylemmille johtotasoille. Maija
haluaa jdlleen tuoda kuulijalle esille sen, ettd hédn ei ole itse joutunut urallaan
negatiivisten  asenteiden kohteeksi. Narratiivi viittaa  viimeaikaisiin
tutkimustuloksiin, joiden mukaan naisroolimallien puutetta pidetddn
suurimpana esteend naisten etenemiselle ylimmén johdon tehtdviin (Singh et. al
2006).

4.8.4 Tulevaisuus horisontaalisessa urakehityksessa

O Et on tullu sanottua johonki, ettd en todella oo kiinnostunu.

K No tietysti aika pitkidn md oon niinku miettiny sitd ulkomaille lihtéd hyvin
lyhyelti kantilta ja se on ollu semmonen asia mitd ei tietysti voi, siti ei yksin
pddtd vaan sitd on sitten miettiny sen avopuolisonsa kanssakin, ettd mikdi siind se
tilanne on. Ja sellasia hetkid on ollu, ettd on ollu tehtivid jossain hyvinki
eksoottisissa maissa ja mihin on sitten kysytty et ‘lihdetkd” ja se on sitten joko
vuosi tai kaksi.

T Ja siind vaiheessa on sitte miettiny et haluuko, onko tilanne sopiva ja ennen
kaikkea jos se tehtivd ei oo kiinnostanu ihan kunnolla siind vaiheessa, niin kyl
sitd sitten on sanonu ettd ‘ei’.

E Et sen ulkomaille ldhdon suhteen sitd ehkd on sen verran arka, et siind niinku
haluu varmistella aina ennenku lihtee. Mut et tilld hetkelld tosiaan siti niinku
tietylld lailla siteitd mullakin on, nyt jii vanhemmat eldikkeelle, et ne on siind
idssd ettd eivit endd niinkun aktiivisesti oo toissd, mutta sitten sielti tulee
semmonen tietty toinen huoli sitten ettd kun sairastelevat ja muuta niin tind
pdivind nyt onneks saa yhteyden minne piin vaan, mutta ettd kuitenkin sitd on
niin halu olla lihelli tarvittaessa.

Kuten jo uratarinan alussa tuli esille, Maijalle kansainvélisessd yrityksessd
tyoskentely on ollut tdrkedd uran alusta saakka. Vuoden vuorotteluvapaata
lukuun ottamatta hdn ei ole kuitenkaan ollut wulkomailla. Maijalle
ulkomaankomennukselle lihteminen on sen verran iso asia, ettd hian haluaa
ldhted sellaiseen maahan, joka tuntuu hénestd itsestd sopivalta vaihtoehdolta.
Toisaalta ulkomaille 1dhd6n esteend on myos se, ettd Maijan avopuoliso ei voi
tallda hetkelld ldhted oman uransa takia mukaan ja Maija ei ole halukas
ldhtemé&dn ulkomaille yksin. Samalla tavoin kuin Liisankin kohdalla, Maija
perustelee kieltdytymistddn ulkomaankomennukselle 1dhdostd silld, ettd hanen
on huolehdittava ikddntyvistd vanhemmistaan. Hén ei ole kuitenkaan sulkenut
pois mahdollisuutta ldhted ulkomaankomennukselle tulevaisuudessa. Muilta
osin tulevaisuudensuunnitelmat ovat vield avoimia, mutta jatkuva muutos on
sellainen asia, jonka Maija kokee keskeiseksi tekijdksi myos tulevaisuudessa.
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O Joo tilli hetkelld on wvaikee sanoo, kun ei oikeesti tiedd vield, et mitd sitd
tulevaisuudeltaan haluaisi. Mutta tavallaan se semmonen tahtotila, ettd
paikalleen ei saa jiddd. Et siind mielessd semmosta muutosta pitid pystydi
tekemiiin, et muuten se ei niinku se tyo ei endd jaksa kiinnostaa hetken pddstdi et
tavallaan se semmonen irtautuminen silli hetkelld kun kaikki on hyvin, niin se
vaatii aina semmosta vihdn niinkun taistelua. Et nyt on se hetki et tdytyis
miettid et mikd on se tulevaisuus ja mitd siltd tyoltddn haluaisi.

K Mii oon monta kertaa jo sanonut, etti tehdaspdillikoksi md en halua. Et sen mid
oon ndhny niin ldhelti et minkdtyyppinen tyé se on ja en koe siitd semmosia
niinkun tavallaan saavani siitd vélttamdttd lisdd.

T Etti se on siirtyminen jollekki vihin toisesta nikokulmasta ndihin asioihin
katsomiseksi.
E Et se voi hyvin olla etti ulkomailla mennd lihemmads kattomaan, et mihin nid

meijin tuotteet menee ja miti se asiakasrajapinnassa tydskenteleminen on, olis
ihan mielenkiintonen asia.

Jalleen kerran Maija tuo esille tyotehtdvien vaihdosten tdarkeyden ja sen, etta
urakehitys ei saa jamahtdd paikoilleen. Vaikka tulevaisuudensuunnitelmat ovat
muilta osin vield toistaiseksi epdselvid, on hédn ilmoittanut omalle esimiehelleen,
ettd ei ole halukas etenemddn urallaan tehdaspdillikon tehtivddn. Maija
perustelee haluttomuuttaan silld, ettd han on seurannut ldheltd esimiehensd
tyoskentelyd ja tietdd, mitd tyo pitdd sisdlldan. Han ei koe olevansa kyseisestd
tyostd kiinnostunut vaan haluaisi uransa kehittyvan tulevaisuudessa
enemmankin horisontaalisesti uusien ndkdkulmien etsimiseen.

4.8.5 Yhteenveto Maijan uratarinasta

Kuten Maijan uratarina osoittaa, hdnen uransa high tech-alalla alkoi pari vuotta
insindoriksi valmistumisen jdlkeen. Opintojen pddttiminen pahimman lama-
ajan aikana vaikeutti aluksi tyollistymistd oman alan toihin. Uratarinasta kdy
ilmi, ettd Maijan urakehitykseen ovat vaikuttaneet sekd yksityiselaman
tapahtumat ettd organisaatiomuutokset. Siirtyessddn vuorotteluvapaalle
yksityiselimdn tapahtumien myo6td, Maija pelkdsi urakehityksensd
organisaatiossa pysdhtyvan, mika viittaa perinteisen uran mddritelméan sen
katkeamattomuudesta. Vuoden tauon jdlkeen hdn palasi takaisin yrityksen
palvelukseen ja eteni uuteen tydtehtdvaan. Organisaatiomuutokset ovat tuoneet
mukanaan yt-neuvotteluja ja irtisanomisia, jotka ovat olleet esimiesasemassa
toimivalle Maijalle raskaita kokemuksia. Samaan aikaan oman tyomaédran
lisdantyminen on vienyt voimia ja sen seurauksena Maija on pyrkinyt
hidastamaan tyotahtiaan. Maijan mielestd wurakehitystd on edistanyt
tyotehtdvien menestyksekds hoitaminen ja toisaalta myos naisesimiesten tuki ja
kannustus. Naisten suurempi vastuu perheestd vdhentdda Maijan mielestd
naisten halukkuutta hakeutua johtotehtdviin ja hdn my6s viittaa roolimallien
tarkeyteen naisten urakehitystd edistdvdnd tekijand. Maija on kieltdytynyt
toistaiseksi  tarjotuista = ulkomaankomennustehtdvistdi, = mutta  uskoo
tulevaisuudessa suuntaavansa ulkomaille sopivan kohteen l6ytyessa. Han on
sen sijaan kieltdytynyt ylemmén tason johtotehtdvistd, koska haluaa
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seuraavaksi saada tyohonsda wuusia ndkokulmia viitaten wuuden wuran
maddritelm&dan horisontaalisena kehityksend (Arthur 1994; Arthur & Rousseau
1996; Sullivan & Arthur 2006).

4.9 Naisjohtajien uratarinoiden tyypittely

Olen tyypitellyt uratarinat neljadn tyyppiin. Tyypittelyssd on kysymys ennen
kaikkea aineiston ryhmittelystd tyypeiksi, selviksi ryhmiksi samankaltaisia
tarinoita. Tyypit tiivistdvit ja tyypillistdvadt, parhaimmillaan tyypit kuvaavat
laajasti ja mielenkiintoisesti aineistoa. Esimerkiksi tarinoista voi rakentaa
tyypillisen kuvauksen naisjohtajan urakehityksestd. (Eskola & Suoranta 1999,
182.) Olen nimennyt ndmd tyypit tasapainohakuiseksi, hierarkkiseksi, ideologiseksi ja
vaakatasoiseksi  uraksi  (taulukko 3). Seuraavassa kuvaan tiivistetysti
uratarinatyyppien sisallon.
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Uratarinatyyppi Kertoja Keskeiset urakehitystd ohjaavat tekijat
Tasapainohakuinen | Kaija e Tyon ja perheen vilinen tasapaino
ura
e DPerhe urakehitystéd ohjaava tekija
e Keskijohdon rooli rekrytoija ja saneeraaja
e High tech-alan suhdannevaihtelut
Hierarkkinen ura Ritva e Vertikaalinen urakehitys
organisaatiohierarkiassa
Kati
¢ Organisaatiossa tapahtuneiden muutosten
Pirkko vaikutus urakehitykseen
Jaana e Esimiestehtédviin heti uran alussa
e Maidridtietoisuus, urasuuntautuneisuus
e Keskijohdon monipuoliset tydtehtavit
e High tech-alan jatkuvat muutokset
Ideologinen ura Seija e Sisdinen kutsumus henkilostojohtamiseen
e Eettiset toimintatavat ja henkildston
hyvinvointi
e Tunne sisdisestd menestymisesta
Vaakatasoinen ura | Liisa e Mielenkiintoiset ja uusia ndkokulmia
tarjoavat tyotehtavét
Maija

e Kansainvilisyys

e Kieltdytyminen tarjotuista ylemman
organisaatiotason johtotehtdvista
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4.9.1 Tasapainohakuinen ura

Ensimmdinen uratarinatyyppi on nimeltddn tasapainohakuinen wura, joka
muodostuu Kaijan uratarinasta. Tahédn tyyppiin kuuluvan naisjohtajan kerronta
omasta urakehityksestd kiinnittyi keskeisesti tyon ja perheen vilisen tasapainon
etsimiseen. Lastenhankinta opiskeluaikana, matkustelua vaativan tyon ja
perheen yhteensovittaminen, toimitusjohtajan tehtdvastd kieltdytyminen lasten
sairastelusta johtuen sekd avioero ja sitd kautta high tech-alalle siirtyminen
tuovat esille uratarinan keskeisimman sisdllon. Useat aikaisemmat tutkimukset
naisjohtajien urakehityksestd vahvistavat ndkemyksid, joiden mukaan naisten
kohdalla perheen merkitys nousee usein keskeiselle sijalle urakehitykseen
vaikuttavista tekijoistd. Perheen ja uran vililld tasapainoilun voidaan sanoa
aikaisempien tutkimusten perusteella edustavan naisille tyypillistd tapaa kertoa
urakehityksestddn ja tutkijat ovat luoneet erilaisia malleja kuvaamaan tyon ja
perheen viélisen tasapainon problematiikkaa (Mainiero & Sullivan 2005; Powell
& Mainiero 1992; White 1995). Etenkin uran keskivaiheilla olevilla naisilla on
painottunut tasapainon l6ytyminen tyon ja perheen vililld (Mainiero & Sullivan
2005, 114).

Aikaisemmissa tutkimuksissa perhettd on kdytetty ehkd kaikkein yleisimpéana
selityksend naisten miehid huonommalle urakehitykselle ja alhaisemmille
palkoille tyoelamassd (Metz 2005; Vanhala 2005). Perheen merkitys on yleensa
ndhty naisten kohdalla wurakehitystd hidastavaksi ja ennen kaikkea
negatiiviseksi tekijdksi. Toisin kuin aikaisempien tutkimusten perusteella voisi
olettaa, Kaijan uratarinassa tyon ja perheen yhteensovittaminen ei nédyttaytynyt
kerronnan kautta ongelmallisena vaan hdn pyrkii tuomaan esille positiivisia
ndkokulmia, muun muassa kertomalla esimerkkejd tyonantajien positiivisesta
suhtautumisesta raskauteen ja omien lasten sopeutumisesta matkustelua
vaativaan tyohon. Tdssd uratarinatyypissd kerronta tyon ja perheen vélisestd
tasapainosta kiinnittyikin viime aikoina yleistyneeseen keskusteluun perheen
myonteisistd vaikutuksista naisten urakehitykseen (Ruderman et. al 2002).

Tasapainohakuisessa urassa urakehitys tapahtuu enemmaénkin horisontaalisena
kuin vertikaalisena kehityksend. Kaijan kerronta tuo esille kieltdytymisen
tarjotuista ylimmaén johdon tyotehtdvistd, jonka hén liittdd kerronnassa omaan
sukupuoleensa. Kaijan mielestd hdn ei naisena ole asettanut uransa tavoitteeksi
ylimpédan johtoon etenemistd eikd koe olevansa tarpeeksi kunnianhimoinen
hakeutumaan  kyseisiin ~ tehtdviin  naiseudestaan  johtuen.  Tdssa
uratarinatyypissd tulee esille high tech-alan suhdannevaihtelut ja niiden
merkitys keskijohdossa ja henkilostopddllikkond toimivalle johtajalle, joka
esiintyy uratarinassa sekd rekrytoijan ettd saneeraajan roolissa.
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4.9.2 Hierarkkinen ura

Toinen uratarinatyyppi on nimeltdan hierarkkinen ura, joka muodostuu Ritvan,
Katin, Pirkon ja Jaanan uratarinoista. Tdahdn tyyppiin kuuluvien naisjohtajien
kohdalla kerronta omasta urakehityksesta kiinnittyi keskeisesti organisaatioissa
tapahtuviin muutoksiin ja niiden vaikutuksiin naisten urakehitykselle. Yhteista
tahdn tyyppiin kuuluville naisjohtajille on se, ettd he ovat edenneet nopeasti
heti uransa alussa esimiestehtdviin, jonka jdlkeen heiddn uransa on edennyt
organisaatiohierarkiassa ylospdin. Aikaisempien tutkimusten perusteella
voidaan havaita, ettd urallaan menestyneiden ja ylimpddn johtoon edenneiden
naisten kohdalla keskeiseksi tekijidksi on muodostunut nimenomaan
haasteellisten tyotehtdvien saaminen heti uran alkuvaiheessa (White 1995).
Tama tyyppi on ldhimpéand perinteistd tapaa madritelld ura yhden tai kahden
organisaation sisalla tapahtuvaksi vertikaaliseksi etenemiseksi
organisaatiohierarkiassa ylospdin (Levinson 1978; Miller & Form 1964; Super
1957). Tyyppi edustaa myo6s aikaisempien uratutkimusten perusteella miehille
tyypillistd urakehitysmallia ja menestyvan uran mddritelméaa (Hall 1996; Mavin
2001). Téassd wuratarinatyypissd ura voikin kehittyd ainoastaan ylospdin
organisaatiohierarkiassa.

Tdhdan uratarinatyyppiin kuuluvat naiset kertoivat paljon organisaatioissa
tapahtuneista muutoksista ja niiden mukanaan tuomista uusista tyotehtavista.
Kerronta tuokin esille high tech-alan nopeat ja jatkuvat muutokset, joilla on
ollut merkittdvd vaikutus alalla tyoskentelevien naisjohtajien urakehitykseen.
Alalla tapahtuvien muutosten myo6td naisjohtajien kerronnasta tulee esille myos
se, ettd he ovat hoitaneet samanaikaisesti useita eri tyotehtdvid. Kerronta
viittaakin keskijohdon sijaintiin keskelld organisaatiohierarkiaa, jossa etenkin
muutostilanteissa tyotehtdvid on paljon ja ne ovat monipuolisia. Perheen
merkitys ndyttdytyi pddasiassa  positiivisena  tekijgnd  naisjohtajien
urakehitykselle.

Hierarkkista uratarinatyyppid edustavat naisjohtajat ndyttaytyvat kerronnan
kautta mddratietoisilta ja urasuuntautuneilta, minkd seurauksena he ovat
kohdanneet suurimmat ongelmat sukupuolensa takia wurallaan muihin
uratarinatyyppeihin verrattuna. Nayttddkin siltd, ettd tdmdn uratarinatyypin
kohdalla urakehityksen pysdhtyminen sukupuolen takia johtaa todenn&kdisesti
toisen yrityksen palvelukseen siirtymiseen. Tdméd vahvistaa aikaisempia
tutkimustuloksia, joiden mukaan uran keskivaiheilla olevilla naisilla on vahva
tarve pddstd uralla eteenpdin ja kehityksen pysdhtyessd he voivat hankitun
tyokokemuksen turvin siirtyd toisen yrityksen palvelukseen (Gordon & Whelan
1988). Taméd on riskitekija yritykselle, joka menettdd kokeneen naisjohtajan
yrityksen sisdlld vallitsevien sukupuoleen kohdistuvien stereotypioiden ja
asenteiden seurauksena. Naisjohtajien kerronnasta nousi esille myds muita
sukupuoleen kohdistettuja ennakkoluuloja etenkin uran alkuvaiheessa, jonka
jdlkeen alalta hankittu kokemus on tuonut lisdd uskottavuutta.
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4.9.3 Ideologinen ura

Kolmas uratarinatyyppi on nimeltddn ideologinen ura, joka muodostuu Seijan
uratarinasta. Tdhdn tyyppiin kuuluvan naisjohtajan kerronta omasta
urakehityksestd kiinnittyi keskeisesti yritysten eettisiin toimintatapoihin ja
henkilostostd huolehtimiseen. Seijan urakehitystd on ohjannut ideologinen
ajattelutapa ja sisdinen kutsumus henkilostojohtamisen tydtd kohtaan.
Aikaisempien tutkimusten perusteella voidaan sanoa, ettd voimakkaan sisdisen
kutsumuksen pohjalta toimivia johtajia on loydetty ainakin voittoa
tavoittelemattomista organisaatioista (esim. Siljanen 2007, 166). Seijan
kerronnasta tulee esille, ettd hédn ei ole kokenut urallaan erityisid vaikeuksia ja
uskoo menestyksen tyossd tulevan kiinnostuksesta omaa tyotd kohtaan. Seija
uskookin vaikeuksien tulevan esille siind vaiheessa, kun hidn ei enidid koe
kehittyvansd tyossddn. Tamd uratarinatyyppi viittaa uralla menestymisen
subjektiiviseen mddritelmaan henkilokohtaisena kasvuna ja kehittymisend, joka
yhdistetddn myos uusiin urakisitteisiin, joissa keskeistd on oma uudistuminen
ja kehittyminen (Hall 1976, 201).

High tech-alan kasvu tuli ilmi Seijan kerronnassa hdnen uransa kehittymisena
henkilostohallinnon tehtdvissd ylospdin organisaatioiden kasvun mukana.
Tédssd uratarinatyypissda ura voi kuitenkin kehittyd organisaatiohierarkiassa
sekd ylos ettd alas, koska urakehitystd ohjaava tekijd on ennen kaikkea oman
ideologian toteuttaminen ja tunne sisdisestd menestymisesta.

4.9.4 Vaakatasoinen ura

Neljds uratarinatyyppi, joka on nimeltddn vaakatasoinen ura, muodostuu Liisan
ja Maijan uratarinoista. Molemmat tdhdn tyyppiin kuuluvat naisjohtajat ovat
ennen high tech-alalle siirtymistdan aloittaneet uransa toisilla toimialoilla.
Vaikka ndiden naisjohtajien wurat ovat kehittyneet high tech-alalla
tapahtuneiden muutosten mukana, heidédn ensisijaisena urakehitystd ohjaavana
tekijand on ollut tyoskennelld mielenkiintoisten ja uusia ndkokulmia tarjoavien
tyotehtdvien parissa. Tamd viittaa uran maédrittelyyn horisontaalisena
kehityksend, joka yhdistetddn uusiin urakisitteisiin ja sitd pidetdan myos
naisten uralle tyypillisend kehityssuuntana (Mainiero & Sullivan 2005; Mirvis &
Hall 1996; Sullivan 1999). Tama tulee esille naisjohtajien kerronnassa heidédn
kieltdytyessddan heille tarjotuista ylemmaén organisaatiohierarkian tyttehtavista.
Esimerkiksi  riippumattoman  uran  kisitteelld  tarkoitetaan  uran
riippumattomuutta perinteisistd, hierarkkisista malleista, jossa yksilo voi
halutessaan  kieltdytyd  tarjolla  olevista  etenemismahdollisuuksista
organisaatiohierarkiassa perinteisessd vertikaalisessa merkityksessd (Arthur
1994; Arthur & Rousseau 1996; Sullivan & Arthur 2006).

Kansainvélisissd organisaatioissa tydskentely on ohjannut molempien

naisjohtajien urakehitystd alusta alkaen, vaikkakin he ovat kieltdytyneet heille
tarjotuista ~ ulkomaankomennustehtdvistd  ainakin  toistaiseksi.  Syyt
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kieltdytymiseen liittyivdt molempien naisjohtajien kerronnassa omista
vanhemmista huolehtimiseen, mikd viittaa ydinperheen laajentuneeseen
merkitykseen uran keskivaiheilla olevien naisjohtajien kohdalla (Mainiero &
Sullivan 2005, 111).

Tdhan wuratarinatyyppiin kuuluvien naisjohtajien kerronnasta nousi esille
miesten ennakkoluulot ja asenteet tekniselld alalla toimivia naisjohtajia kohtaan.
Selityksend naisten vahdiselle méaéarélle yritysten ylimmaéssd johdossa pidetdan
naisten omaa haluttomuutta edetd ylimmén johdon tehtdviin suurempien
perhevelvoitteiden takia. Kerronta viittaa myos siihen, ettd organisaatioissa ei
haluta nostaa naisia erityisasemaan, vaikka he kantavatkin suuremman vastuun
perheestd kuin miehet. Aikaisemmat tutkimustulokset antavat kuitenkin
viitteitd siitd, ettd vastuu naisten urien edistamisessd on myos organisaatioilla,
jos naisia halutaan nostaa ylemmille johtotasoille (Ragins, Townsend & Mattis
1998, 36-37). Organisaatioiden tulee tdlloin pyrkid poistamaan esteitd,
esimerkiksi tukemalla perheen ja tyon yhteensovittamista. Myds naisten ja
miesten palkkaerot ja sitd kautta naisen tekemdn tyon aliarvostaminen nousivat
kerronnassa esille. Naisesimiesten tuki ja kannustus koettiin tidrkedksi
urakehitystd edistdavaksi tekijaksi.
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5 PAATELMAT JA KESKUSTELU

5.1 Tutkimuksen toteuttaminen

Téassda tutkimuksessa kohteena oli high tech-alalla toimivien naisjohtajien
urakehitys. Tutkimuksessa tavoitteena oli kuvata ja tulkita naisjohtajien
kerrontaa urakehityksestdan. Tutkimusotteeltaan kyseessd oli laadullinen
tutkimus, jossa tutkimusaihetta ldhestyttiin ja tarkasteltiin narratiivisesta
nikékulmasta.  Tutkimuksen empiirinen aineisto koostui kahdeksalle
naisjohtajalle tehdystd teemahaastattelusta, joiden toteuttamisessa keskeistd oli
sdilyttdd narratiiviselle  tutkimukselle olennainen piirre orientoida
haastateltavaa tarinankerrontaan (Gubrium & Holstein 2002, 1). Muodostin
empiirisen aineiston ja teoreettisten ldhtokohtien perusteella kahdeksan
naisjohtajan uratarinaa. Tutkimusongelma jasentyi seuraaviin kysymyksiin:

1) Miten naisjohtajat kertovat urakehityksestdan?

2) Mitkd keskeiset urakehitystd ohjaavat tekijat nousevat kerronnassa
esille?

Uratarinoiden rakentamisessa kdytin menetelmand Labovin ja Waletskyn (1967)
strukturaalista analyysia, joka auttoi jakamaan tutkimusaineistoa pienempiin
kerronnallisiin osiin eli narratiiveihin, rakenteellisten osien avulla. Abstrahoin
analyysin loppuvaiheessa kahdeksan tarinaa neljdksi tyypiksi, jotka olen
nimennyt tasapainohakuiseksi, hierarkkiseksi, ideologiseksi ja vaakatasoiseksi uraksi.
Tyypittelyssd oli kysymys ennen kaikkea aineiston ryhmittelystd tyypeiksi,
selviksi ryhmiksi samankaltaisia tarinoita. Tyypit tiivistdvat ja tyypillistavat,
parhaimmillaan tyypit kuvaavat laajasti ja mielenkiintoisesti aineistoa.
Esimerkiksi tarinoista voi rakentaa tyypillisen kuvauksen naisjohtajan
urakehityksestd. (Eskola & Suoranta 1999, 182.)

5.2 Tutkimuksen pditelmat
5.2.1 Teoreettiset paitelmait

Tutkimuksen ldhtokohdan muodosti ajatus siitd, ettd naisjohtajien kokemukset
urakehityksestdan ovat monipuolisemmat kuin aikaisemmissa tutkimuksissa
on tuotu esille. Tutkijoiden mielenkiinto huippujohtoon edenneiden naisten
kokemusten tutkimisesta on luonut kuvaa ”menestystarinasta”, johon vain
harvat naisjohtajat voivat samaistua. Toisaalta naisjohtajia tutkitaan usein
uraongelmien- ja esteiden kannalta (esim. Fels 2004; Liff & Ward 2001; Oakley
2000; Vanhala 2005), jolloin syntyy helposti mielikuva naisjohtajasta uhrina
(Lamsd & Tiensuu 2002,361). Aikaisemmat tutkimukset ovatkin tarkastelleet
naisten urakehitystd yksipuolisesti ja luoneet kuvaa naisista homogeenisena
ryhmédnd, muutamaa viimeaikaista poikkeusta lukuunottamatta (O’Neil
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et. al 2004; Vanhala 2005). Tutkimus kritisoikin aikaisempien naisten
urakehitykseen keskittyvien tutkimusten yksipuolista tapaa kuvata
urakehitystd yleensd yhden mallin kautta, jotka tyypillisesti késittelevit
perheen ja tyon viélistd problematiikkaa (esim. Mainiero & Sullivan 2005; O’Neil
& Bilimoria 2005; Powell & Mainiero 1992; White 1995).

Taman tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd high tech-alalla, keskijohdossa
toimivien naisjohtajien kerronnassa urakehityksestdan on loydettdvissd nelja
uratarinatyyppid, joita ovat tasapainohakuinen, hierarkkinen, ideologinen ja
vaakatasoinen ura (taulukko 3). Tulokset osoittavat, ettd myos saman sukupuolen
edustajien kerronnan ja kokemusten viililld on eroja (Pietildinen 2003, 116), joka
viittaa tarpeeseen tarkastella naisjohtajien urakehitystd laajemmin kuin mitd
aikaisemmissa tutkimuksissa on tehty. Tdaméd tukee tarvetta tutkia uria
jatkossakin narratiivista ldhestymistapaa hyodyntamalld. Tutkimus tuo esille
myos sen, ettd narratiivinen ldhestymistapa mahdollistaa urakehityksen
monipuolisemman ja laajemman tarkastelun yhden vallitsevan ndkdkulman
sijaan. Kritiikki kohdistuu my6s aikaisempien tutkimusten tapaan tarkastella
naisjohtajien urakehitystd yleensd perheen ohjaamana ja vield negatiivisessa
merkityksessd. Tassd tutkimuksessa naisten kerronnasta tuli esille perheen
lisdksi myos muita urakehitystd ohjaavia tekijoitd, kuten maédradtietoisuus ja
halu kehittyd tyossaan, kutsumus henkilostojohtamisen tyota kohtaan sekd halu
tyoskennelld mielenkiintoisten ja uusia ndkokulmia tarjoavien tyotehtdvien
parissa. Tutkimustulokset osoittavat, ettd tyypillinen ongelmakeskeinen
ldhestymistapa perheen ja tyon yhteensovittamiseen ei noussut ndiden
naisjohtajien kohdalla esille. Naisjohtajat eivdt kokeneet tyon ja perheen
yhteensovittamista juurikaan ongelmalliseksi vaan halusivat tuoda esille
enemmankin positiivisia esimerkkejd ndiden kahden osa-alueen yhdistamiseen
liittyen. Naisten kerronnasta nousi esille myods ydinperheen laajentunut
merkitys, johon liittyi myds omista ikddntyvistd vanhemmista huolehtiminen.

Tutkimustulokset vahvistavat aikaisempien tutkimusten tuloksia siitd, ettd
uransa keskivaiheilla olevat naisjohtajat tormé&ddvat urallaan ensimmadisen
kerran esteisiin ja huomaavat myos ulkopuolisten tekijoiden vaikutukset omaan
urakehitykseensd. Uran keskivaiheilla olevat naiset ovat ohittaneet nuorelle
naisjohtajalle tyypillisen idealistisen saavuttamisen vaiheen, jossa naiset kokevat
olevansa oman uransa ohjaksissa ilman ulkopuolisten tekijoiden estdvid
vaikutuksia. (O’'Neil & Bilimoria 2005.) Tamén tutkimuksen perusteella voidaan
todeta, ettd naiset olivat kohdanneet etenkin wuransa alkuvaiheessa
ennakkoluuloja tekniselld alalla toimiessaan, mutta olivat pystyneet
saavuttamaan uskottavuutta kokemuksen myo6td. Suurimmat sukupuolesta
johtuvat uralla etenemisen esteet tulivat esiin hierarkkista uraa edustavien
naisjohtajien kohdalla, jotka erottuivat muista naisjohtajista
mddrdtietoisuudellaan  ja voimakkaalla urasuuntautuneisuudellaan.
Tutkimustulosten perusteella voidaankin sanoa, ettd ndiden naisjohtajien
kohdalla oman kehittymisen pysdhtyminen organisaation sisdltd kumpuaviin
esteisiin saattaa johtaa helposti toisen organisaation palvelukseen siirtymiseen.
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Naiset nostivat esille myos naisen tyon aliarvostamisen miehid huonomman
palkkauksen takia sekd naisiin kohdistetut ulkondkovaatimukset.

Viime aikoina tutkijat ovat olleet yhtd mieltd siitd, ettd uratutkimus on
kohdannut haasteita muun muassa uusien toimialojen syntymisen myota.
Ndihin uusiin toimialoihin, joita myo6s high tech-ala edustaa, on liitetty yleensa
myo6s uudet, joustavat urakésitteet (esim. Heilmann 2004) ja uran kisite on sen
perinteisessd merkityksessd julistettu hdvinneeksi jopa kokonaan (Hall 1996).
Taman tutkimuksen perusteella ndyttdd kuitenkin siltd, ettd perinteiset urat
elavat yhd, mutta niiden rinnalle on alkanut ilmestyd uusia urakdsitteita.
Tutkimuksen perusteella ndyttaddkin siltd, ettd high tech-ala tarjoaa naisjohtajille
monenlaisia mahdollisuuksia uran rakentamiseen. High tech-alan vaikutus
urakehitykseen nousi kaikkien naisten kerronnassa keskeiseen asemaan. Alalla
tapahtuvat jatkuvat muutokset ja tyotehtdvien vaihdokset muutosten myota
vaikuttivat naisten urakehitykseen merkittdvalld tavalla. Kerronnan kautta
muutos ja jatkuva uudistuminen nousivatkin alaa hyvin kuvaavaksi ilmioksi.
Toisaalta alan epdvarmuus tuli esille kerronnassa yt-neuvotteluiden ja
irtisanomisten kautta. Tyotehtdvid vaihdettiin muutaman vuoden vilein ja
samankin tyonantajan palveluksessa toimineella oli ollut uran aikana useita eri
tyotehtdvid. Toisaalta myos keskijohdossa toimivien kohdalla tyotehtdvit
ndyttaytyviat kerronnan kautta monipuolisilta. Alalla tapahtuvat muutokset
toisaalta vaikeuttivat urasuunnittelua pitkalld aikavalilld ja toisaalta pelkona oli
paikalleen jadminen yhteen tydtehtdavadn liian pitkéksi aikaa ja sitd kautta oman
kasvun ja kehittymisen pysdhtyminen.

5.2.2 Kiytinnolliset paatelmait

Tarkasteltaessa tutkimustulosten tuomaa antia kadytinnon liike-eldmaille,
keskeiseksi tekijaksi nousee tarve tarkastella naisten wuria jatkossa
monipuolisemmista ndkokulmista kdsin. Kuten aikaisemmat tutkimukset ovat
osoittaneet, tarkastelu naisjohtajien urakehityksessa keskittyy yleensd perheen
ja uran yhteensovittamiseen liittyviin ongelmiin. Tamdn tutkimuksen tulosten
perusteella voidaan sanoa, ettd naisia ei tulisi kohdella homogeenisena
ryhmdnd vaan yksilding, joiden urakehitystd ohjaavat perheen lisdksi useat
erilaiset tekijét.

Tutkimuksen kohteena olevat keskijohdossa, “lasikaton alla” toimivat
naisjohtajat edustavat ryhmaéd, joita voidaan pitdd perinteisen vertikaalisen
urakehityksen madédritelmdn mukaan potentiaalisina ylimp&ddn johtoon
etenevind naisjohtajina. Tadssd tutkimuksessa nditd potentiaalisia ylimp&dan
johtoon etenevid naisjohtajia ovat ennen kaikkea hierarkkista uraa edustavat,
jotka olivat maédrdtietoisimpia ja urasuuntautuneimpia. Tamédn perusteella
onkin mahdollista tuoda esille ajatus siitd, ettd yritysten tulisi kyeta
tunnistamaan naisjohtajien keskuudesta erilaisia tyyppeja ja etenkin
hierarkkista uraa edustava tyyppi, mikili yrityksessd halutaan nostaa naisia
myds ylimmille johtotasoille. Tdmd tyyppi tulisi kyetd tunnistamaan
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mahdollisimman varhaisessa vaiheessa, koska aikaisemmat tutkimustulokset
viittaavat siihen, ettd haastavien tyotehtdvien saaminen heti uran alkuvaiheessa
on yksi keskeinen piirre ylimpddn johtoon edenneiden naisten urakehityksessa
(esim. White 1995). Myo6s hierarkkista uraa edustavat naisjohtajat olivat
edenneet heti uransa alussa esimiestehtdviin. Vastuu urasta siirtyy tdlloin yha
enemmdn organisaatiolle ja henkilostojohtamiselle. Organisaatioissa on
kyettdvd tunnistamaan mahdolliset esteet ja pyrkid poistamaan niitd, silld
eteneminen ylimmén johdon tyotehtdviin ei tapahdu naisjohtajien kohdalla
itsestddn. Vahvimpia ja vaikeimmin poistettavia esteitd ovat nimenomaan
naisiin kohdistetut stereotypiat ja negatiiviset asenteet. Myo6s tehokkaalla
urasuunnittelulla ja -johtamisella voidaan edesauttaa hierarkkista uraa
edustavan tyypin 16ytymista.

Mikili hierarkkista uraa edustavien naisten eteneminen estetdédn, he vaihtavat
todenndkoisesti tyopaikkaa, minkd myotd yritys menettdd monen vuoden
aikana hankitun osaamisen ja kokemuksen kilpailijalle, joka tarjoaa naisille
paremmat kehittymismahdollisuudet. Alan muutosvauhti ja jatkuva tarve
uudistua ovat myds sellaisia tekijoitd, joiden takia naiset pelkddvit
urakehityksen pysdhtymistd ja ovat valmiita vaihtamaan toisen tydnantajan
palvelukseen, mikili heiddan ammatillinen kehittyminen jostain syystd uhkaa
pysdhtyd. Tunnistamalla eri tyyppejd voidaan huomata, ettd kaikki naiset eivét
halua edetd keskijohdosta ylimp&ddn johtoon. Tamé viittaa myos siithen, etta
keskijohdon tehtdvdt ovat mielenkiintoisia ja tarjoavat monipuolisia
mahdollisuuksia oman osaamisen kehittdimiseen. Osalle naisjohtajista
keskijohto voi olla uran tavoite, mika viittaa uran horisontaaliseen kehitykseen.

Tamdn tutkimuksen perusteella ndyttdisi siltd, ettd tekniselld ja miesvaltaisella
alalla keskijohdossa toimivien naisten kohdalla roolimallien puute ja ylimméan
johdon miesvaltaisuus vaikuttaa merkittdvalld tavalla naisten haluttomuuteen
ottaa vastaan ylimmé&n johdon tyotehtdvid. Yrityksissd tulisikin kiinnittad
huomiota erityisesti siihen, ettd naisten saaminen ylimmin johdon tehtdviin
edellyttdd konkreettisia toimenpiteitd, kuten naisten tukemista, kannustamista
ja rohkaisemista, mikali naisia niihin tehtdviin halutaan. Mikali yrityksen ylin
johto koostuu ainoastaan miehistd, sen on todettu toimivan erddnlaisena
signaalina alemmalla tasolla toimiville naisjohtajille siitd, ettd naiset eivit noissa
tehtdvissd menesty.

Naiset toivat kerronnassaan esille naisten kyvykkyyden toimia teknisilld aloilla
ja halusivat oman kerronnan kautta rohkaista naisia hakeutumaan tekniselle
alalle. Naisten kerronnan perusteella voikin sanoa, ettd tyo koostuu hyvin
pitkdlle ihmisten johtamisesta, jossa vaaditaan erityisesti sosiaalisia taitoja.
Péarjatakseen alalla, tekninen koulutus ei my6skddn kansainvélisten tutkimusten
mukaan ole alalla ehdoton vaatimus (Catalyst 2003). High tech-alalla toimivien
yritysten positiivinen suhtautuminen lastenhankintaan ja raskausaikaan
ndyttaytyi kerronnan kautta esimerkilliseltd. Tyonantajan positiivinen asenne
yhdistettynd urasuunnitelmien tekemiseen ennen ditiyslomalle jadmistd on
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aikaisempien tutkimusten perusteella todettu nopeuttavan naisten paluuta
tydelamaan ditiysloman paatyttya.

5.3 Tutkimuksen arviointi
5.3.1 Tutkimuksen luotettavuus

Puhuttaessa tieteellisen tutkimuksen luotettavuudesta, kriteerit on perinteisesti
liitetty tutkimusmenetelmdn toistettavuuteen ja sen kykyyn mitata ilmioon
liittyvid asioita. Arvioita laadullisen tutkimuksen luotettavuudesta voidaan
kuitenkin tehdd monin eri tavoin. Tarkastelen tdssd kappaleessa tutkimuksen
luotettavuudetta yleiselld tasolla laadullisesta tutkimuksesta puhuttaessa
(Lincoln & Guba 1985) sekd muutamia luotettavuuteen liittyvid tekijoitd
nimenomaan narratiivisen tutkimuksen ndkokulmasta (Riessman 1993).
Puhuttaessa tutkimuksen luotettavuudesta ja siitd, mikd on totta ja mika ei,
narratiivisen tutkimuksen kohdalla puhutaan enemmankin uskottavuudesta ja
vakuuttamisesta eli siitd, pystyyko kirjoittaja vakuuttamaan lukijansa tekstinsa
paikkansapitdvyydestd (Riessman 1993,65; Torronen 2002, 38).

Rakentaessani tutkimukseni empiiristd osaa, tarkoituksenani oli kerdtd
haastatteluita kahdeksalta naisjohtajalta. Yhteistd kaikille haastateltavilleni oli
se, ettd he kaikki olivat uransa keskivaiheilla olevia, keskijohdossa ja high tech-
alalla tyoskentelevid. Suurimmat eroavaisuudet liittyivdat tyonkuvaan ja
perheeseen. Neljda kahdeksasta haastateltavastani tyoskenteli henkilostopuolen
tehtdvissd ja loput neljd tuotantopuolen tehtdvissa. Lisdksi viidelld naisista oli
lapsia ja kolme oli lapsetonta. Tutkimukseni empiirinen osa rakentui siis
madrdltdaan kahdeksaan haastatteluun. Erityisesti narratiivisessa tutkimuksessa
haastateltavien = mddrd on  perusteltua pitdd pienend  analyysin
haasteellisuudesta johtuen (Riessman 1993). Jo kahdeksan haastattelun
kuuntelu, transkribointi, jdrjestely ja analysointi oli tdssd tyossd haastavaa
valitusta analyysimenetelmasta johtuen.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta lisid myos tutkijan sitoutuminen koko
tutkimusprosessiin (Lincoln & Guba 1985, 296). Se, ettd on sitoutunut
tutkimuksen tekemiseen varaamalla siihen tarpeeksi aikaa, on olennainen tekija
tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa. Toisaalta oman tutkimusalueen liian
hyva tuntemus esimerkiksi oman tyokokemuksen kautta on vaarallista, silld
tutkija ei valttaméttd pysty tarkastelemaan tutkimaansa ilmiotd tarpeeksi
objektiivisesti. Mennessdni tekemddn haastatteluja, itsellini ei ollut
mink&ddnlaista kokemusta johtotehtdvissd tai high tech-alalla toimimisesta.
Kaikki haastateltavat kuitenkin edustivat samaa sukupuolta, joka teki
haastattelutilanteen jossain madadrin helpommaksi. Kuten mainitsin jo
aikaisemmin (s. 40), ainoat hankaluudet haastattelutilanteessa liittyivat yleensa
juuri teknisten termien kdyttoon, joka joissain paikoissa hdiritsi haastatteluiden
tekemistd. Ndissd tilanteissa pyysin kuitenkin selvennystd haastateltavien
kdyttamiin termeihin, joka toimi muistutuksena haastateltavilleni siitd, etta

132



minulla ei ollut alalta minkdanlaista kokemusta. Yleisesti ottaen koin kuitenkin,
ettd haastateltavat suhtautuivat ”tietamattomyyteni” siten, ettd he pyrkivit
kertomaan kokemuksistaan mahdollisimman ymmarrettdvilld tavalla. Oma
kokemattomuuteni auttoi minua toisaalta esittdmddn haastateltavilleni myos
“tyhmid kysymyksid”, joiden kautta sain arvokasta tietoa. Uskottavuuden
lisdamiseksi kirjoitin lukijalle auki mahdollisimman tarkasti myos jokaisen
haastattelutilanteen taustatiedot rakentamani uratarinan alkuun.

Kédyttimdni aineiston analyysitapa on sopiva nimenomaan suullisesti
kerrotuille henkilokohtaisille kokemuksille, jotka saavat kerronnan kautta
tietyn rakenteellisen muodon (Labov & Waletsky 1967; Riessman 1993, 69). Jos
tutkimusaineistoni olisi koostunut esimerkiksi kirjeistd, padivakirjoista tai muista
kirjallisista materiaaleista, analyysimenetelmdn olisi pitdnyt olla toisenlainen.
Narratiivinen analyysi ei sovi suuren aineiston kaisittelyyn, joka koostuu
nimettomistd ja kasvottomista subjekteista. Metodia kuvaillaankin usein
hitaaksi ja tuskalliseksi kdyttdd. (Riessman 1993, 69.) Oman vaikeutensa
tutkijalle aiheuttaa myos se, ettd narratiivisen analyysin tekemiseen ei ole
olemassa mitddn selkedd kaavaa vaan tutkijan on kdytettdva sen soveltamisessa
omaa luovuuttaan ja valmistauduttava siihen, ettd analyysin tekeminen on
aikaavievdd. Nditd seikkoja pidetddn my0s narratiivisen analyysin suurimpina
heikkouksina. (Vuokila-Oikkonen, Janhonen & Nikkonen 2003, 105.) Oman
kokemukseni mukaan suurimmat vaikeudet analyysin soveltamisessa liittyivat
juuri siihen, ettd erilaisia analyysitapoja oli useita ja niistd oli 16ydettdva omalle
aineistolle parhaiten soveltuvin. T&dtd ennen minun oli tietysti tunnettava
aineistoni tarpeeksi hyvin, joka sekin vei aikaa. Olin kuitenkin heti alusta asti
erittdin kiinnostunut narratiivisen tutkimuksen tekemisestd sekd erityisesti
narratiivisen analyysin soveltamisesta omassa tyossani. Yksi erittdin merkittava
tekija tutkimusprosessini aikana oli osallistumisen Catherine Kohler
Riessmanin kurssille "Narrative Analysis”, jonka aikana tulin menetelman
kanssa sinuiksi ja tunsin ymmadrtdvani narratiivisen tutkimuksen taustalla
vaikuttavan ajattelutavan kurssin jdlkeen entistd paremmin. Jilkeenpdin
tarkasteltuna kiinnostukseni narratiivista analyysia kohtaan on vain lisdantynyt
tutkimusprosessin edetessd. Joka tapauksessa olen samaa mieltd Riessmanin
(1993, 69) kanssa siitd, ettd narratiivisen analyysin kdyttod ei kannata edes
harkita, jos tutkija etsii helppoa ja nopeaa tapaa analysoida aineistoa.

Lieblich, Tuval-Maschiah & Zilber (1998, 173) erottavat liséksi neljd kriteerid,
joiden avulla on mahdollista arvioida narratiivisen tutkimuksen luotettavuutta.
Ensimmadinen liittyy tutkimusaineiston laajuuteen eli siihen, miten rikasta ja
laajaa tutkimusaineiston esittely on. Tdssd tutkimuksessa jokaisen kahdeksan
naisjohtajan kerrontaa urakehityksestd on tuotu esille kahdeksan uratarinan
muodossa. Olisin voinut myo6s yhdistelld eri haastatteluaineistoja ja luoda nelja
uratarinatyyppid ilman jokaisen kahdeksan tarinan esilletuomista. Tarinoiden
kautta tutkimustulosten ldpindkyvyys kuitenkin toteutuu paremmin ja aineisto
ndyttaytyy rikkaana ja laajana myos lukijalle.
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Toisekseen, luotettavuutta voidaan arvioida myods sen perusteella, miten
koherenssi aineiston analyysi ja tulkinta on (Lieblich et. al 1998, 173).
Koherenttius viittaa nimenomaan siithen, miten kokonaisvaltaisen kuvan
tutkimuksen eri osa-alueet muodostavat. Olen pyrkinyt tutkimuksessani
tuomaan esille keskeiset teoreettiset ldhtokohdat, joiden tarkoituksena oli luoda
mahdollisimman kokonaisvaltainen lahestymistapa naisjohtajien
urakehitykseen. Ndiden teoreettisten ldhtokohtien ja haastatteluiden kautta
pystyin rakentamaan uratarinoista kokonaisvaltaisia. Tarinoiden kautta pystyin
analyysin viimeisessd vaiheessa vield etsimddn niistd samankaltaisuuksia ja
eroja ja sitd kautta tyypittelem&ddn tarinat neljddn eri tyyppiin. Tamad auttoi
luomaan tutkimuksen tuloksista vield tiivistetymman ndkokulman teoreettisiin
lahtokohtiin pohjautuen.

Kolmanneksi, tutkijan kyky tuottaa uusia ndkemyksid vaikuttaa tutkimuksen
luotettavuuden arviointiin (Lieblich et. al 1998, 173). Se luo tutkijalle aina omat
haasteensa, mutta aikaisemman teoriatiedon hyvd tuntemus ja sitoutuminen
tutkimusprosessin ldpiviemiseen auttavat tulosten analysoimisessa. Ilman
keskeisten teoreettisten ldhtokohtien ja aineiston hyvdd tuntemusta on vaikea
mydskddn tuottaa tutkimuksella mitddn uutta. Téassd tutkimuksessa tarinoiden
rakentaminen ja niiden kautta tehtyjen tyypittelyjen tarkoituksena oli tuottaa
uusia ndkokulmia naisten urakehityksen tarkasteluun.

Neljas kriteeri viittaa niukkuuteen, jolla tarkoitetaan tutkimuksen kannalta
olennaisten késitteiden esilletuomista (Lieblich et. al 1998, 173). Tutkijan on siis
pysyttavd keskeisten késitteiden tarkastelussa. Liian monen kasitteen
mukanaolo ja aineiston analysointi niiden kautta vaikeuttaa aineiston analyysia
ja vahentdd tutkimuksen koherenttiutta. Tdssd tutkimuksessa olen pyrkinyt
tarkastelemaan naisten kerrontaa urakehityksestd aikaisemman tutkimustiedon
valossa erityisesti keskeisten naisten urakehitystd ohjaavien tekijoiden kautta.

Narratiivisessa tutkimuksessa lukijan vakuuttaminen onnistuu kenties
parhaiten siten, ettd tutkijan tekemien tulkintojen tukena ovat haastatteluista
poimitut puheosuudet, jotka on tutkijan itsensd tekemind transkriboitu
haastattelunauhojen pohjalta sanasanaiseen muotoon ja voidaan siten esittda
lukijalle tekstuaalisessa muodossa. Valitsemani Labovin & Waletskyn (1967)
strukturaalisen analyysin kautta pystyin tuomaan lukijalle esille haastateltavien
puheenosuuksia ja siten omalta osaltani lisdidmddn tutkimukseni
vakuuttavuutta.

Narratiivisen tutkimuksen luotettavuuden kohdalla voidaan puhua myos
korrespondenssista eli vastaavuudesta. Vastaavuus voi tarkoittaa esimerkiksi
sitd, ettd tutkija vie tutkimuksensa tulokset takaisin tutkittaville, jolloin heilld on
mahdollisuus vield tdydentdd esimerkiksi tutkijan tekemid tulkintoja ja saatuja
tuloksia. Tutkittavan ja tutkijan tulkintojen yhdenmukaisuus toimii talldin
luotettavuuden lisddjand. (Lincoln & Guba 1985.) Vaikka narratiivisessa
tutkimuksessa usein korostetaan tyon “palauttamista” tutkittaville ennen sen
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varsinaista julkaisemista (Riessman 1993, 66), en kuitenkaan itse toiminut
kyseiselld tavalla. Perustelen pd&dtostani silld, ettd ongelmaksi saattaisi
muodostua esimerkiksi sellainen tilanne, jossa tutkittava haluaisi syystd tai
toisesta poistaa tyOstdni jonkin keskeisen asian. Toisekseen, tutkija on loppujen
lopuksi aina itse vastuussa tyonsd tuloksista, myos tulosten luotettavuudesta.
(Riessman 1993, 67.)

5.4 Jatkotutkimusaiheita

Tamdn  tutkimuksen myotd syntyi wuseita ajatuksia  mahdollisista
jatkotutkimusaiheista. Ensinndkin naisten urakehityksen tutkiminen myos
jatkossa narratiivisesta ndkokulmasta kdsin mahdollistaa urakehityksen
monipuolisemman tarkastelun. Toisekseen, tdssd tutkimuksessa loydetyistd
uratarinatyypeistd hierarkkista uraa edustavia naisjohtajia voisi jatkossa tutkia
entistd tarkemmin, mikéli naisia halutaan nostaa enemmin ylimmé&n johdon
tehtaviin. Urakehityksen tutkiminen miesten ndkokulmasta vaikuttaa
kiinnostavalta ajatukselta sen jdlkeen, kun olen tyossdni tarkastellut ainoastaan
naisjohtajien urakehitystd. Vastaavanlainen tutkimus sovellettuna miesjohtajien
urakehityksen tutkimiseen loisi myds mahdollisuuteen nais- ja miesjohtajien
urakehityksen vertailuun high tech-alan yrityksissd. Miesjohtajiin kohdistuva
uratutkimus ei ole myoskddn ollut tutkijoiden mielenkiinnon kohteena viime
vuosina, uratutkimuksen keskityttyd pitkalti naisten urien tarkasteluun. Kuten
tamdankin tutkimuksen tarinoista oli huomattavissa, miesten rooli perheissa on
muuttumassa tasavertaisemmaksi naisten kanssa. Télld on eittamatta
vaikutuksia my6s miesten urakehitykseen. Sen lisdksi perinteinen uratutkimus
on olettanut miesjohtajien urien etenevan katkeamattomina vertikaalisesti
ylimmén johdon tyotehtdviin, joka ei juurikaan salli miehille joustavampia
malleja uran rakentamiseen ja rajoittaa miesten liikkumatilaa ja valinnan
mahdollisuuksia. Olisikin mielenkiintoista tutkia miesten urakehitystd
modernilla high tech-alalla ja tarkastella sitd, miten miesten urakehitys alalla
rakentuu. Viime aikoina on keskusteltu myos siitd, ettd miesten urat olisivat
siirtymdssd ldahemmadksi naisten uria, osittain juuri tydelaman lisddntyneen
epdavarmuuden ja sitd kautta urakehityksen katkonaisuuden vuoksi.

Miesten urakehityksen tutkiminen mahdollistaisi myos keskittymisen
enemmadn high tech-alan tarkasteluun, joka nousi tdméan tutkimuksen tarinoissa
keskeiselle sijalle. Tutkittavien madadran kasvaessa uria olisi mahdollista tutkia
enemman juuri high tech-alan ndkdkulmasta késin ja rakentaa sitd kautta kuvaa
alalle tyypillisistd piirteistd. My6s roolimallien tdrkeyden tutkiminen nousi
voimakkaasti esille naisten kerronnan kautta. Jatkotutkimuksissa juuri
roolimalleihin keskittymisen kautta olisi mahdollista saada vahvistusta
viimeaikaisille kansainvilisille tutkimustuloksille, jotka nostavat roolimallit
merkittdvddn asemaan naisten urakehityksen kannalta. Etenkin, kun puhutaan
siitd, miten naisia saataisiin nostettua enemmén ylimmaén johdon tyotehtdviin
tulevaisuudessa.
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SUMMARY

Traditionally, careers were thought to evolve within the context of one or two
organizations and were conceptualized to progress in linear career stages. The
successful career development was measured by objective terms, such as
promotions and increases in salary (Hall, 1996). Indeed, the majority of
traditional and well-known career studies have been based on the careers of
white, middle class males (e.g. Levinson, 1978; Miller & Form, 1951; Schein,
1978; Super, 1957). Today, there is some consensus that careers are changing or
have been transfigured (Collin & Watts, 1996) and much agreement about the
direction of that change. The arguments for the change are familiar: companies
have downsized to become more flexible in the face of globalization, advances
in technology, increased workforce diversity, and evolving organizational
structures (Mallon & Cohen, 2001). It is suggested that the traditional model of
career does not represent the careers of most workers and that new
conceptualizations of careers are needed.

The idea of careers as continuous narratives, merging past and present, is
central to the new definitions of careers. There have recently been calls for the
adoption of a narrative approach to allow for a more holistic view of career
which takes account of time and space. Despite a growing interest in a narrative
approach in organization studies there have been only few narrative based
studies in the career field (e.g. Cohen et al.,, 2004; Cohen & Mallon, 2001;
Marshall, 1995). At the same time researchers have been enthusiastic to redefine
the career and to examine alternative careers while the dominating methods to
study these new careers are prevailing traditional.

The previous research on women managers’ careers has generated a one-sided
picture of women’s career development usually as a balance between work and
non-work lives (e.g. Mainiero & Sullivan 2005; Powell & Mainiero 1992; White
1995). In fact, women’s careers have been seen traditionally from the viewpoint
of a work and family conflict. In addition the literature on women managers’
careers has been two-folded. It represents woman’s career development either
as a success story leading to a top management position or the woman manager
is represented as a victim in relation to the advancement of her career. Thus, the
tield can be criticized for providing a rather simplified view on the topic.

The main research task in this thesis is to describe and interpret the career
development of women middle managers working in high technology
companies. This study attempts to contribute to enrich existing scholarship by
building a more diverse picture of women managers’ career development. It is
argued that the women managers’ experiences of career development can be
more diverse than the previous studies have proposed. The women in the
sample are at midcareer phase, which represents a remarkable source of
experience, skills and relationships that may be difficult to replace
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(Gordon & Whelan 1998). The following research questions are answered: How
women managers narrate their career development? What are the main driving
factors of career development according to the women’s accounts?

The study draws upon qualitative research methodology, particularly a
narrative approach (Czarniawska 2004; Riessman 1993). In this study it is
argued that a narrative approach offers an alternative methodology to
researching careers. In this study narrativity is applied in three ways: as a
metatheoretical framework, as an analysis method and as a research data. The
data gathering has been done by using semi-structured interview method. The
data consists of eight interviews which have been constructed in a story format
with the help of the Labov & Waletsky’s (1967) structural analysis method. At
the end of the analysis the career stories are typified into four career story types:
balance-seeking, hierarchical, ideological and horizontal career development.

Career as a Balance-Seeking. The first career story type is called balance-seeking.
The content of this career story type was mainly about how to find the balance
between work and family during career development. Previous research of
women managers’ career development confirms the viewpoint that the family
is often one of the main driving factors of women’s career. There are also plenty
of different models about how to describe the phenomenon (e.g. Mainiero &
Sullivan 2005; Powell & Mainiero 1992; White 1995). Especially women at
midcareer are struggling with the family issues (Mainiero & Sullivan 2005, 114).

Previous studies have often explained the problems women face during their
careers usually from the family viewpoint. The meaning of the family has been
seen at least slowing women’s career development compared to men’s and also
it has been used as an explanation to the women’s lower income (Metz 2005;
Vanhala 2005). Apart from the previous studies, in this career story type the
telling was mostly positive. There were for example narratives about the
children’s ability to adjust to the fact that mother was traveling and away from
them. It can be said that this career story type seems to be concentrating to the
discussion of the positive side of the career and family issues (Ruderman et. al
2002). This career story type brings forth also the economic fluctuations of the
high technology companies. The role of the human resource manager is either a
recruiter or a firer.

Hierarchical career. The second career story type is called hierarchical career. The
hierarchical career story type represents women whose career stories developed
along with the changes in organizations. These women have been working as a
manager since an early career and their careers have developed vertically to the
middle management within one organization. This career story type represents
the traditional definition of career as a vertical development within one
organization (Levinson 1978; Miller & Form 1964; Super 1957). This definition
has been usually the traditional way of describing men’s career development
and also the definition of successful career development (Hall 1996, Mavin
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2001).

The women who represent this career story type were telling about the
industry’s constant state of change and how the changes have brought new
assignments to them. According to the women’s descriptions, the rapid growth
of the industry and the constant state of change has been the driving force of
their career development. The women who represent this career story type
seemed to be determined and career-oriented according to their accounts. This
could also be one of the reasons why they have been facing problems during
their career development more than the other women in the sample. It seems
that if the career development is at risk to stagnate women are willing to change
the employer. According to Gordon & Whelan (1988, 13) women at midcareer
phase are usually highly career-oriented and they have gained a lot of work
experience. However, low challenge and few opportunities can lead to a job
change. In addition to that women told that the long-term employment within
one organization had advanced their careers because they had been able to gain
credibility.

Ideological career. The third career story type in this study is called ideological
career. The content of this story type consisted of the need to practice ethical
human resource management and ethical values in organizations. The ideology
about ethical way of working and inner call towards work as a human resource
manager has been the driving force of the career development. According to the
Siljanen (2007, 166) this kind of career type has been found at least from the
non-governmental organizations. In addition to that the ideological career story
type is based on the idea about career as an inner feeling of success. That means
that the problems that emerge during career are often subjective, such as lack of
motivation towards own work. This career story type defines the successful
career development as a personal growth and development. That represents the
subjective definitions of careers (Hall 1976, 201).

Horizontal career. The fourth career story type is called horizontal career.
Although the careers have developed along with the rapid growth of the
industry, the driving force was the desire to work in middle management
assignments. This creates the essential criterion to define career consisting of
interesting and challenging tasks which seem to be for these women the ones
that middle management is about. This definition refers to the new definitions
of careers as a horizontal development which is traditionally associated to the
way women’s career develop (Mainiero & Sullivan 2005; Mirvis & Hall 1996;
Sullivan 1999). This career type represents also women who have refused to
receive senior management positions. One of the new definitions of careers is
called boundaryless career which means that the career is not bound to the
organization hierarchy. For example individual on a boundaryless career can
refuse from the traditional, hierarchical career development (Arthur 1994;
Arthur & Rousseau 1996; Sullivan & Arthur 2006).
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In this career story type one important thing for these women was also the
possibility to be a part of the international working environment. However,
they were not willing to work as an expatriate although they have been offered
that possibility few times. According to the women’s accounts the reason not to
go abroad was the need to take care of their parents. This also refers to the
wider definition of family consisting not only spouse and children but also
aging parents when talking about women at mid-career (Mainiero & Sullivan
2005, 111). The women in this career story type were telling about the men’s
negative attitudes and stereotypes towards women’s ability to work in technical
positions. According to the women’s accounts the most important thing in the
future for them would be the professional development horizontally, not the
senior management positions.

The main contribution of this study is the finding that women managers’
careers can be distinguished into different types instead of one model
concentrating usually on a balance between work and non-work lives. The
study proposes that women should not be treated as a homogenous group but
as individuals whose careers are driven by many other factors than just the
tamily. Moreover, the results suggest that the fast changing high technology
industry offers to women many opportunities for career development. The
changes open up new career opportunities and therefore it is not common to
stay in one position very long period of time. According to this study the
changes and continuous development are typical characteristics of the high
technology industry.

The research results indicate that the women managers at mid-career face
barriers first time during their career development and recognize that their
careers are impacted also by factors outside themselves. According to this study
it seems that the more determined and career-oriented the woman is the more
barriers she is facing during her career development. If the career development
is starting to stagnate it creates problematic situation to the women in the work
environment where one requirement is to develop yourself continuously. As a
result women may start to consider the possibility to change the employer. For
the company this is a remarkable risk, because it will loose years of experience.
The study proposes that whether companies are willing to raise the amount of
women in senior management positions they must re-evaluate their career
management practices. For example in this study the hierarchical career story
type represents women who are willing to advance their careers to the senior
level. Especially human resource management should recognize this career type
in order to offer those challenging assignments. Companies should also take
responsibilty to identify and eliminate the possible barriers in order to enable
women to advance to the top management.
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LIITTEET

Haastattelukysymykset

Taustatiedot

k&

Koulutus
Siviilisdadty / Perhe

Lyhyt kuvaus eri tyopaikoista

Kerro urakehityksestéasi

Miten pdddyit johtajaksi?

Mitkd asiat vaikuttivat tdlle alalle hakeutumiseen?
Missd eri organisaatioissa olet tyoskennellyt?
Mitk3 tekijdt ovat edistdneet urakehitystdsi?

Mitka tekijdt ovat estaneet urakehitystasi?

Muutokset ja kddnnekohdat uralla

Mitkd tapahtumat tai tilanteet ovat olleet merkityksellisimpid urallasi?
Mitd vaikeuksia olet kohdannut urallasi?

Mitd onnistumisia olet kohdannut urallasi?

Mitka tekijdt ovat vaikuttaneet tyopaikan vaihdoksiin?

Millaisena koet perheen merkityksen urallesi (haitat/edut)?

155



Kerro nykyisesta tyostasi

Tamanhetkinen tehtava?

Miten pdddyit tdhan tehtdvaan?

Kauanko olet ollut tdssa tehtdavassa?

Oletko tyytyvédinen nykyiseen tyohosi? Miksi/Miksi ei?
Millaiset ovat suhteesi tydtovereihin, esimieheen, alaisiin?

Millaisena johtajana itsedsi pidéat?

Naisndkokulma

Millaisena nédet naisen aseman tydeldmassa?
Millaisena ndet oman tilanteesi naisena?
Millaisena néet itsesi naisjohtajana?

Onko naisella vahvuuksia/heikkouksia/ongelmia uran suhteen?

Kerro tulevaisuudestasi
Millaisena niet tulevaisuutesi?
Millaisia tavoitteita sinulla on urasi suhteen?

Millaisena koet mahdollisuutesi tavoitteiden toteutumiseen?
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