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TIIVISTELMA:

Suomalainen tyoeldmid on ndenndisen tasa-arvoinen ja sukupuolineutraali. Suomalaiset naiset
osallistuvat tyoeldmédn maaréllisesti ldhes miesten tavoin mutta silti eriarvoisuus on edelleen
ongelma. Tasa-arvokysymyksiin on keskittynyt tieteenaloista ldhinnd naistutkimus.
Hallintotieteessdkin on omana osa-alueenaan hallinnon naistutkimus, jota Suomessa on
harjoitettu 1980-luvulta lihtien.

Tutkimusasetelmassani oletuksena on, ettd organisaatiokulttuuri vaikuttaa sukupuolittamisen
prosessiin. Téstd syystd organisaatiokulttuurin voisi ajatella lyovan leimansa myos naisen
asemaan organisaation toiminnassa. Tutkielman tutkimusongelma kuuluu
seuraavasti: “Millainen on naisen asema tarkkailemassani organisaatiokulttuurissa?”
Tarkentavat lisikysymykset ovat: “Miten sukupuolittunut ndkoékulma muuttaa ndkemysta
organisaation kulttuurista?” ja “Onko sukupuolella vylipddnsd merkitystd insindori-
kulttuurissa?”

Organisaatiokulttuurin tutkimuksen perusta on klassisessa organisaatiotutkimuksessa.
Organisaatiokulttuuria alettiin pitdd merkittdvana tutkimusalueena 1980-luvulta ldhtien, jolloin
huomio kiinnittyi erityisesti organisaatioiden tyodskentelyilmapiiriin. Vuosikymmenten
historiasta huolimatta organisaatiokulttuuri on edelleen Kkiistelty ké&site ja tutkimuskohde.
Yleisesti hyviaksytty kuvaus siitd kuitenkin on sen pyrkimys tutkia organisaation pehme&s ja
ihmisldheistd puolta. Organisaatiotutkimus on perinteisesti jattinyt sukupuolen vaille
huomiota. Sukupuolittuneen organisaatiotutkimuksen tehtdvdnd onkin tehdd sukupuoli
nikyvéksi osaksi organisaatiota, jolloin syrjintd muuttuu helpommin havaittavaksi. Tama
tutkielma on osa feministisen organisaatiotutkimuksen perinnettd. Aineistonkeruu-
menetelmédnd tyossd on kédytetty etnografiaa. Etnografisen aineiston kerddmiseen kaytin
kuukauden tarkkaillen yhtd Tampereen teknillisen yliopiston ainelaitosta.

Tarkastelemani kohdeorganisaation kulttuuri on sekoitus akateemista ja insindorikulttuuria.
Tamid tekee organisaation syvillisen ymmartimisen melko haastavaksi. Hyvistd yleisestd
tyoskentelyilmapiiristd huolimatta, ndiden kahden organisaatiokulttuurityypin sekoittuminen
luo organisaatiossa tyoskenteleville naisille omanlaisensa aseman. Akateeminen kulttuuri
perinteillddn vaientaa nais- ja tasa-arvokysymyksen ja epédtasa-arvo on tiukasti rakenteisiin
sidottua. Insindorikulttuuri puolestaan on jo ldhtdkohtaisesti varsin maskuliininen
toimintaympéristo. Tédssd organisaatiossa tasa-arvo toteutuu melko hyvin. Tasa-arvoa pahiten
hidiritsee  kulttuurisista syistd akateeminen perinne vaieta tasa-arvokysymyksistd ja
insinoorikulttuurin  perinne, joka pyrkii jatkuvasti vahvistamaan ja eksklusiivisesti
hyviksymaéin ainoastaan maskuliinista toimintaa.

AVAINSANAT: organisaatiotutkimus, organisaatiokulttuuri, sukupuoli,
etnografia






1. JOHDANTO

Feminismi tuntuu pysyvén otsikoissa vuodesta toiseen: milloin puhutaan siit4,
ettd Ruotsissa feministit perustavat oman puolueensa ja pian hdmmastelldan
taas tutkimustuloksia sukupuolten vélisistd palkkaeroista. Aiheet tuntuvat
pysyvdan ja muutosta asioihin ei ndytd erityisemmin tulevan. Minulle
sukupuolten vilinen epédtasa-arvo muuttui vuosi vuodelta kaukaisemmaksi,
kun olen opiskellut hallintotiedettd. Hallintotieteessd kun usein tuntuu siltd,
ettd sukupuolta tai sen eroja ei ole olemassa. Mutta usein on kuitenkin niin, etta
kun jostain ei puhuta, niin vaikeneminenkin on merkki vallankéytostd. Tasta
syystd haluan valottaa yhtd hallintotieteellistd ndkokulmaa naistutkimuksen
kautta. Tamd tutkielma kasittelee sitd, miten organisaatiokulttuuri nayttaa
erilaiselta, jos tutkimuksen kohteena olevaa organisaatiota tarkastellaan

sukupuoliproblematisoituneena eikd sukupuolineutraalina.

Suomalaiset naiset ovat perinteisesti mddritelleet tasa-arvonsa palkkatyon ja
oman rahan kautta. Pohjoismainen yhteiskuntapolitiikka on liséksi taannut sen,
ettd tuloerot eivit ole pddsseet kasvamaan samanlaisiin mittoihin kuin monissa
muissa ldntisen maailman maissa. (Julkunen 1995: 23.) Suomessa aikuisista
naisista 70 % osallistuu tyoeldmaan. Tama luku on melkein yhtd suuri kuin
miehilld ja korkeampi kuin muissa Euroopan maissa. Jos naiset jdisivét pois
tyomarkkinoilta, syntyisi suurta puutetta tyovoimasta niin mééarallisesti kuin

laadullisestikin. (Aaltio-Marjosola 2001: 14-15.)

Naisten panos suomalaiseen tydeldmé&dn on siis kiistatta merkittava. Kuitenkin
suomalainen tyteldmd on jakaantunut naisten ja miesten toihin kahdella eri
tavalla: horisontaalisesti ja vertikaalisesti. Horisontaalinen jakautuminen
tarkoittaa sitd, ettd tyot ovat jakaantuneet tyotehtdvien laadun mukaisesti.
Naiset ja miehet tekevit siis erilaisia t6itd, josta syystd tyoyhteis6t muodostuvat

nais- tai miesvaltaisiksi. Tyomarkkinoiden vertikaalisesta jakaantumisesta



puhuttaessa tarkoitetaan sitd, kuinka tyd on jakaantunut eritavoin
padtoksentekorakenteiden mukaisesti. Tamd ndkyy siten, ettd mitd ylemmés
organisaation hierarkiassa mennddn, sitd todenndkoisemmin sieltd loytyy
miehid. Naiset jddvat yleensd huolehtimaan hierarkian alempien osien toista.

(Aaltio-Marjosola 2001: 14-15.)

Tyon tdarkeys yksilon sekd taloudelliselle ettd henkiselle hyvinvoinnille tekeekin
tydorganisaatioista ~ erinomaisen = paikan  hallintotieteelliselle  tasa-
arvotutkimukselle. Hallinnon naistutkimus onkin keskittynyt Suomessa ldhes
yksinomaan naisten tyohon liittyvien ilmididen tarkasteluun. Hallinnon
naistutkimus -késite on vakiintunut suomalaiseen hallintotieteelliseen kaytt6on
vuoden 1989 jilkeen, jolloin Sirkka Sinkkonen kéaytti termid Hallinnon tutkimus
-lehden naistutkimuksen teemanumerossa. Termi on varsin ainutlaatuinen,
silld vastaavaa ei l0ydy ainakaan englannista tai skandinaavisista kielista.
Hallinnon naistutkimus sisédlloltdan ei ole tosin ollut yhtd viredd kuin
esimerkiksi politiikan, tydelamén, hyvinvointivaltion tai sosiaalipolitiikan
naistutkimus. (Karento 1999: 13.) Tdssd tyossd kdytan hallinnon naistutkimus
termid samoin kuin Helena Karento viitoskirjassaan (1999). Hallinnon
naistutkimus on siis tdssd tyossd hallintotieteellistd tutkimusta, jolla on
teoreettis-metodologinen yhteys naistutkimukseen ja se tarkastelee sukupuolta
tai sukupuolten suhdetta julkishallinnossa. Lisdksi kdytdan tdssd tydssd

hallinnon naistutkimus termin synonyymina feminististd hallinnontutkimusta.

Organisaatiokulttuuri on ollut tutkimuksen kohteena jo joitain vuosikymmenid,
mutta erityisen kiinnostuksen kohteeksi nousi 1970- ja 1980-luvulla.
Organisaatiokulttuuritutkimuksen taustalta 16ytyy yleinen organisaatio-
tutkimus, joka on osa hallintotieteellistd tutkimusperinnettd. Kulttuuri sisdltdaa
paljon tietoa itsestimme ja toiminnastamme; sitd voidaan havaita symbolisista
asioista, kuten rituaaleista, myyteistd, tarinoista ja legendoista, mutta se

voidaan havaita myos siitd, kuinka tulkitsemme tapahtumia ymparillimme ja



asioita joita koemme. Jokaisella organisaatiolla on omanlaisensa kulttuuri, joka
saa vahvasti vaikutteita ympdroivastd yhteiskunnasta. Tdstd syystd on
mielenkiintoista tarkastella organisaation kulttuuria - se kertoo jotain itse
organisaatiosta, mutta myos jotain koko yhteiskunnasta. Sukupuoli on pitkdan
unohdettu organisaatiokulttuurin tutkimuksessa, vaikka sukupuoli onkin
sosialisaation vuoksi yksi erittdin merkittdvasti ihmisen toimintaa ohjaava
ominaisuus. Vasta 1990-luvulla organisaatiokulttuurin tutkimus on alkanut
huomioimaan myds sukupuolen problematisoinnin tarjoamat uudenlaiset
ndkokulmat organisaatioiden tutkimiseen. (Kauppi 2001: 11; Alvesson & Billing

1997: 103-104; kts. myos de Bruijn & Cyba 1994: 10-11.)

1.1. Tutkimusongelma

Tutkielmani padkysymys on:

* Millainen on naisen asema tarkkailemassani organisaatiokulttuurissa?

Pyrin vastaamaan tdhdn kysymykseen aiemman tieteellisen keskustelun avulla

ja ennen kaikkea omien etnografisten havaintojeni perusteella.

Lisdksi tutkielmassani pohditaan vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

* Miten sukupuolittunut ndkokulma muuttaa ndkemystd organisaation

kulttuurista?

* Onko sukupuolella ylipdansa merkitystd insinoorikulttuurissa?

Tutkimusasetelmassani oletuksena on, ettd organisaatiokulttuuri vaikuttaa

sukupuolittamisen prosessiin. Tdstd syystd organisaatiokulttuurin voisi ajatella
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lyovdn leimansa my6s naisen asemaan organisaation toiminnassa. Seuraavaksi

esitdn tutkimusasetelmani varsin pelkistetyssd muodossa.

Organisaatiokulttuuri —  Sukupuolistaminen —  Naistyontekijoiden
asema

organisaatiossa

Kuvio 1. Tutkimusasetelma.

1.2. Tyon rakenne

Tutkielmani alussa olen esitellyt keskeisid aiheeseen liittyvid teemoja ja
ajankohtaisia keskustelun aiheita. Tédstd eteenpdin pyrin tarkastelemaan hieman
tarkemmin juuri tdtd tutkielmaa koskevia teemoja. Tutkimukseni toisessa
luvussa  perehdyn  metodologisiin  kysymyksiin.  Ensiksi  esittelen
organisaatiokulttuurimetodia ja tdmédn jdlkeen valotan feministisen
organisaatiotutkimuksen perusperiaatteita. Kolmanneksi selvitin lyhyesti

aineistonhankintaan liittyvan metodologisten valintojeni perusperiaatteita.

Tutkimukseni kolmas luku on omistettu tyoni kannalta merkittdvien
teoreettisten ldhtokohtien esittelylle. Aluksi pyrin médrittelemddn lyhyesti
muutamat tdmén tyon kannalta merkittavat kasitteet. Seuraavaksi syvennyn
tarkemmin organisaatiokulttuurin teoretisointiin. Organisaatiokulttuuriin
liittyvid teoreettisia ndkokulmia pyrin katsomaan myos feministisen teorian
avulla. Teoreettista pohdintaa jatkan keskittymalld sukupuolistamisen tapoihin

ja maskuliinisuuden ja feminiinisyyden problematisointiin.

Neljannessd luvussa alan purkaa tdrkeimpid havaintojani tutkimastani

kohdeorganisaatiosta. Tarkastelen organisaation kulttuuria ensiksi yleiselld
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tasolla kolmannen luvun teoreettisten problematisointien valossa. Taman
jilkeen siirryn katsomaan organisaatiota sukupuolittuneesta ndkokulmasta,
jolloin otan naistutkimuksen ja sukupuolistamisen ndkdkulman vahvemmin
osaksi organisaatioanalyysia. Lopussa olen pyrkinyt tiivistimdan ajatukseni
johtopddtoksiin, jossa pyrin vastaamaan tutkimusongelmaan liittyviin
kysymyksiin mahdollisimman perusteellisesti kerdamaani tutkimusaineistoon

nojaten.
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2. METODI

2.1. Organisaatiokulttuurin tutkimus

Organisaatiokulttuurimetodi on varsin uusi tutkimustapa
hallinnontutkimuksessa. ~Tutkimusote organisaatiokulttuurimetodissa on
yleensd laadullinen. Perinteisesti kulttuurianalyysit liittyvdt antropologisiin
tutkimuksiin, joita yleensd on toteutettu etnografisin menetelmin. Lisdksi
kulttuurianalyyseja on kaytetty tarkasteltaessa organisaatiosymbolismia ja
erilaisia sosiaalipsykologisia kysymyksid. Organisaatiokulttuuritutkimus onkin
monitieteinen ala, johon sisdltyy muun muassa kommunikaatiotutkimus,
kulttuuriantropologia ja organisaatiokdyttdytymisen tutkimus. (Salminen 1993:
210, 213.) Organisaatiokulttuurin tutkimuksessa on tavoitteena 16ytdd nakyvien
tapahtumien ja kayttdytymisen taustalta syvallisid ilmioitd, joita pyritdan
tulkitsemaan. Kulttuurin tutkimuksessa on tdrkedd ymmadrtdd yhteiso

ensisijaiseksi yksiloon ndhden. (Juuti 1995: 55.)

Organisaatiokulttuuria tutkittaessa perehdytddn yleensd organisaatioiden
symbolisiin piirteisiin ja merkityksiin. Organisaatiokulttuurin omaksuminen on
kuin sosialisaatio yleensd: yksilo sosiaalistuu siihen oppimisen kautta aivan
kuin vauva ympdroivddn yhteisoonsd. Organisaatiokulttuurissa on siis
olennaista oppimisprosessi, jonka yksilo on ldpikdynyt - tamaén jdlkeen hdan on
osaltaan uusintamassa organisaation pysyvyyttd, yhteisida uskomuksia ja
arviointia kulttuurin perusteella. Organisaation jdsenet eivdt kuitenkaan ole
yhtendinen, homogeeninen ryhmd ja heilldi on wusein toisistaan eroavia
kasityksid organisaation toiminnasta. Tdstd syystd organisaatiokulttuuri
jakaantuu wuseisiin osakulttuureihin. (Salminen 1993: 210, 213.) Kasittelen

osakulttuureita tarkemmin tutkielman kolmannessa luvussa.
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Organisaatiokulttuurin  tutkimuksessa on kolme tarkastelun kohdetta:
uskomukset ja myytit, asenteet ja arvot sekd normit ja traditiot. Analyysin
kohteena on kulttuuri, joka maédritellddn kulttuuria kuvaavien keskeisten
ulottuvuuksien avulla. Salmisen (1993: 211) mukaan ndmd keskeiset
ulottuvuudet ovat:

”- tieto

- uskomukset

- ideologia

- arvot ja arvojdrjestelmdt
- lait

- paivittdisrituaalit

- historia ja kehitysvaiheet
- symbolit

- imagot.”

Organisaatiokulttuurin tutkimukseen liittyvid mahdollisia ongelmia

Kulttuuritutkimus on hajanaisen taustansa vuoksi haasteellinen alue tutkijalle.
Kulttuuria tarkastelevat tutkijat voivat olla tieteelliseltd taustaltaan hyvinkin
erilaisia: antropologeja, psykologeja, sosiologeja, hallintotieteilijoitd tai
liiketaloustieteilijoitd. Toisaalta kulttuurintutkimusta tekeviat myos jotkut
tiedeyhteison ulkopuoliset henkilot kuten esimerkiksi konsultit. Tieteellinen
tausta kulttuurintutkimuksessa on siis varsin hajanainen, eikd tutkijoilla ole
kaytossddan mitddn yhtendistd metodia. (Kauppi 2001: 68-69; kts. Juuti 1989: 9-
10.)

Tutkimusmetodit valitaan kulloisenkin tapauksen ja tutkijan intressien mukaan
eikd tdhdn valintaan ole syntynyt mitddn vakiintunutta kaytantod.
Organisaatiokulttuurin tutkimus on yleisesti ottaen varsin vaikeaa ja
monivivahteista, josta syystd menetelmé&valinnat korostuvat. Ilman toimivia

menetelmid jdd aineiston keruu helposti liian pinnalliseksi. (Kauppi 2001: 68-

69.)
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Organisaatiokulttuurista saatuihin tutkimustuloksiin tulisi aina suhtautua
hieman varauksella. Jo pelkdstddn luotettavan aineiston keruu on vaikeaa,
mutta omia ongelmia on myds aineiston analysoinnissa. Organisaatiosta saatu
tieto on helposti jollain tavalla vdrittynyttd; tutkija on saattanut viettda
kohdeorganisaatiossa niin paljon aikaa, ettd hédnestd on tullut osa
organisaatiokulttuuria, eikd hdn ole endd pelkkd ulkopuolinen tarkkailija.
Tutkija saattaa myos yksinkertaisesti tulkita saamansa tulokset vaariin. (emt.)
Tutkimus saattaa siis olla tutkijasta riippuen liian subjektiivista tai niin
objektiivista, ettd tutkimustulokset ovat jotenkin véaaristyneitd (Martin, Joanne

2001: 205 -237.).

Virheelliset tulkinnat organisaatiokulttuurista saattavat olla suorastaan
haitallisia organisaation toiminnalle. Tutkimuksen perusteella
kohdeorganisaatiossa voidaan tehdd pddtoksid, jotka perustuvat tille
virheelliselle tiedolle. Téllaiset pddtokset eivat luonnollisestikaan ole jarkevid
organisaation toiminnan kannalta. Tulokset voivat my6s olla haitallisia
organisaation toiminnalle, vaikka ne olisivatkin tdysin tosia. Tutkimus saattaa
paljastaa joitain epdedullisia piirteitd organisaation toiminnasta, josta syysta
organisaation jdsenet saattavat ryhtyda puolustuskannalle. Téillainen tilanne voi
johtaa siihen, ettd organisaation jdsenet ryhtyvdt entistd vahvemmin
ponkittdmadn organisaatiokulttuurinsa heikkoja kohtia, koska he eivit
yksinkertaisesti ole valmiita muuttamaan toimintaansa ja kohtaamaan

heikkouksiansa organisaationa. (Kauppi 2001: 69.)

2.2. Feministinen organisaatiotutkimus

Naisliikkeen tarkoituksena on perinteisesti ollut tasa-arvon edistdminen ja

naisten oikeuksien saattaminen samalle tasolle miesten kanssa. Suurimpia

voittoja naislilke on saavuttanut kamppaillessaan naisten sosiaalisten,
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poliittisten ja taloudellisten oikeuksien laajentamiseksi ldhestulkoon kaikkialla
maailmassa. Vaikka kehitys on ollut myonteistdi, on tydeldimd ja
tydorganisaatioiden maailma edelleen sukupuolen mukaan eriytynytta.
Naistutkimuksen ndkokulma on merkittdvd organisaatioiden tutkimuksessa,
koska silld on erittdin hyvit edellytykset paljastaa uusia asioita, merkityksid ja
kaytantojd, joille perinteinen sukupuolineutraali organisaatioteoria on ollut
sokea. (Karento 1999: 39; kts. myos Cahoon & Rowney 2001: 457-458.)
Sukupuolta ei voida sivuuttaa organisaatioiden tutkimuksessa, silld
organisaatioissa ihmiset ovat vuorovaikutuksessa toistensa kanssa, ja
kayttaytyvat yleensd sukupuoliroolinsa edellyttdmin tavoin. Sukupuoli ei siis
voi hdipyd taka-alalle esimerkiksi tyossd, silld ympdroivd yhteiskunta on
sosiaalistanut ihmiset niin tehokkaasti toimimaan joko maskuliinisuuden tai

feminiinisyyden kanssa (Maddock 1999: 84; kts. myo6s Aaltio & Mills 2002: 4-5.)

Organisaatioteorian feministinen kritiikki on saanut alkunsa naisten tychon
suuntautuneessa varhaisimmassa tutkimuksessa. Helena Karento (1999)
mainitsee esimerkkeind nédistd pioneereista muun muassa Mary Parker Follettin,
Lillian Gilbrehtin ja suomalaisista tutkijoista Sirkka Sinkkosen. Aiemmin
lahestulkoon itsestddn selvyytend pidetty organisaatioiden androsentrisyys tuli
talloin ensimmadistd kertaa kyseenalaistetuksi. Ndiden pioneerien mielesta
organisaatiotutkimuksen havainnoimalla todellisuudella oli vahva sidos
miesten yhteiskuntaan, miesten hallitsemiin valtarakenteisiin ja miesten
tulkitsemaan todellisuuteen. Tutkimuksen ldhtokohdat ja ndkokulmat olivat siis

tahdn saakka olleet varsin miesldhtoisid. (Karento 1999.)

Feministisessd organisaatioteoriassa voidaan ndhdé seitsemdn suuntausta. Osa
ndistd suuntauksista on ennemminkin ndkokulma naisjohtajuuteen eika
organisaatioon yleensd. Ndama seitsemdn suuntausta ovat:

1) liberaalifeministinen naisjohtajuuden tutkimus

2) radikaalifeministinen vaihtoehtoisten organisaatioiden tutkimus
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3) psykoanalyyttinen feministinen naisjohtajuuden tutkimus

)
4) marxilainen ndkokulma organisaatioihin
5) organisaatioiden sukupuolistamisen tutkimus
6) jalkistrukturalistinen

7) jdlkikolonialistinen eli kolmannen maailman feministinen ldhestymis-

tapa (emt.: 40; kts. myos Alvesson & Billing 1997: 21-53.)

Tamd tyéo on ldhinnd organisaatioissa tapahtuvan sukupuolistamisen
tutkimusta. Sukupuolistamiseen ja siihen liittyviin teemoihin syvennyn

tarkemmin luvussa, jossa pohditaan aiheeseen liittyvid teoreettisia kysymyksia.

2.3. Etnografia

Etnografia on moniaineistoinen tutkimuksellisen tiedon kerdysmenetelma.
Keskeisintd on tutkijan oleminen mukana siind kulttuurissa, jota han tutkii.
Tietoa kulttuurista kerdtddn monin tavoin: katselemalla, kuuntelemalla,
keskustellen tai haastatellen, tallentamalla havaintoja kameran tai
videokameran avulla jne. (Atkinson, Coffey, Delamont, Lofland & Lofland 2001:
4-5))

Etnografia tutkimusmetodina on tullut tiedemaailmalle tutuksi Idhinna
klassisen antropologian aineistonkeruumenetelménd. Aluksi etnografisin
metodein kartoitettiin vieraita kulttuureja mutta jo 1920- ja 1930-luvuilla
amerikkalaiset sosiologit alkoivat kadyttdd menetelmdd oman kulttuurinsa
tarkasteluun. Etnografia tutkimusmetodina korostaa tutkijan oman tekstin
keskeisyyttd. Yleensd tutkija tekee havaintoja jossain hénelle ennestdan
tuntemattomassa ymparistossd ja kirjoittaa muistiinpanoja mielenkiintoisista

huomioista. Tamaén jdlkeen tutkija yleensa kirjoittaa muistiinpanojensa pohjalta
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muodollisen etnografian eli erddnlaisen pdivékirjan tai muistelman. (Atkinson

ym. 2001: 4-5; Erdsaari 1994: 362-363.)

Etnografista tutkimusta on verrattu jazz-musiikkiin. Etnografi joutuu
kasittelemddan teemoja omien ajatustensa ja asenteidensa ”vankina”, toisaalta
hénen tulee pyrkid ymmartaméaan tutkimuskohdettaan mahdollisimman hyvin.
Etnografi toimii siis kuin jazz-muusikko improvisoidessaan yhtyeen kanssa:
oman soiton pitdd pysyd muiden tahdissa mutta vililld on voitava sooloilla!
Tasapainoilu ndiden kahden vaatimuksen vililld tekee etnografiasta sekd

haastavaa ettd mielenkiintoista. (Humphreys, Brown & Hatch 2003: 5.)

Varsinaisen etnografian kirjoittaminen on vaativa prosessi. Tutkijan tulee
pyrkid tekstissddan mahdollisimman suureen objektiivisuuteen, josta johtuen
tutkija ikddn kuin keskustelee oman tekstinsd kanssa: tutkijan on wvalilld
pysdhdyttdvd miettimddn antaako teksti kohteesta oikeanlaisen kuvan.
Etnografiselle kuvaukselle onkin asetettu kaksi selkedd ehtoa. Ensinndkin
tutkijan on tehtiva omakohtainen oleskelu tutkimuskohteessa eli hdnen on
suoritettava osallistuvaa havainnointia. Toiseksi tutkijan tulee hdivyttid oma
osuutensa lopullisesta tutkimustuloksesta. Jos tdmé& ei onnistu tdysin, niin
tutkijan osuutta on kuitenkin pyrittivd korostamaan mahdollisimman vahan.
(Torronen 2000: 146, 151-152; Erdsaari 1994: 363-364.) Objektiivisuudesta
huolimatta etnografia on yleensd hyvin selkedsti tutkijansa né&koista.
Etnografian teemat on luonnollisesti valittu tutkijan kiinnostuksen kautta,
mutta tdman lisdksi etnografiassa korostuu se, millaisena osana
tutkimuskohdetta tutkija ndkee itsensd ja miten han lukijalleen aiheesta
kirjoittaa. (Kylmaéld & Poso 1994: 338; kts. myos Humphreys, Brown & Hatch
2003: 7-13; Torronen 2000: 152.)

Etnografiassa on toki myos ongelmansa. Tutkija saattaa upota omiin

tulkintoihinsa siind maarin, ettd han ei kirjoita endd kohteestaan vaan itsestdan
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ja omista ajatuksistaan. Etnografian tekeminen saattaa myo6s muuttua sen
verran tutuksi, ettd varsinainen tutkimustilanne hdipyy taka-alalle ja esiin tulee
tutuiksi kdyneet sosiaaliset vuorovaikutuskdaytdnnot. Tutkijasta on siis tullut
tdlloin niin luonteva osa tutkittavaa kohdetta, ettd hinen lasndolonsa vaikuttaa
itse tilanteen kulkuun. Etnografin sudenkuopaksi voi koitua myos se, ettd han
keskittyy liiaksi yksiloiden tutkimiseen. Etnografiassa on kuitenkin
tarkoituksena osoittaa kiinnostusta tutkimuskohteen kulttuuriseen ja
kollektiiviseen luonteeseen, ja liiallinen yksildiden tarkastelu saattaa hdiritad
lopullisia tutkimuksesta tehtdvid johtopadatoksid. (Kylmaéld & Poso 1994: 339.)
On myos hyva huomata, ettd kulttuurissa ldsndoleminen ei tarkoita samaa kuin
sisdlldolo. Tutkijan havainnot voivat siis olla liian pinnallisia syvallisten

johtopdatosten tekemistd varten. (Tolonen 2001: 44-45.)

Etnografiseen tutkimukseen sitoutuminen merkitsee yleensd sitoutumista
pitkédkestoiseen prosessiin. Perinteisesti kentdlld ollaan kauan ja aineistojen
keruu on monipuolista. Tutkijan tarkoitus on analysoida kulttuurisia ja
sosiaalisia prosesseja mahdollisimman perusteellisesti. (Gordon, Hynninen,
Lahelma, Metso, Palmu & Tolonen 2000: 18.) Tdssd tutkielmassa joudun
kuitenkin valitettavasti rajallisten voimavarojen vuoksi tyytymddn varsin
lyhytkestoiseen etnografiseen havainnointiin. Pyrin kuitenkin saamaan
aineistostani esiin mahdollisimman mielenkiintoisia havaintoja lyhyesta

aineistonkeruuajasta huolimatta.

Etnografin tulee ymmartaa rajoituksensa, hin ei koskaan pysty havainnoimaan
kaikkea tarpeellista. Tdstd syystd etnografin tulee suunnitella ennen
aineistonkeruunsa aloittamista, ettdi minne hidn “suuntaa katseensa”. Lainaan
tassd tyossd Gordonin ym. (2000) kdyttamé&a kolmea tarkastelun tasoa: virallista,
informaalia ja fyysistd. Viralliseen tasoon kuuluu organisaation mddrittelyt
erilaisissa sddnnoissd ja asiakirjoissa. Nakyvid esimerkkejd siitd on tyotavat,

tyossd kdytettdavdt materiaalit ja vélineet, tyon sisdlto ja tyohon liittyva
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vuorovaikutus. Informaali taso kertoo jotain organisaation toimijoiden
vuorovaikutuksesta tyotehtdvissd ja niiden ulkopuolella. Fyysinen taso
puolestaan luo puitteet tyolle: se on se tila kaikkine ominaisuuksineen, jossa
organisaatio toimii. Ndmd tasot voidaan erotella mutta todellisuudessa ne ovat

jatkuvasti toisiinsa kietoutuneessa yhteydessd ja ovat osin myos padllekkdisia.

Gordon ym. (2000) ovat kadyttdneet samoja tarkastelun tasoja myods omien
etnografisessa tutkimuksessa ilmenneiden kokemustensa erittelyssd. Virallinen
tutkija neuvottelee sisddnpddsystd organisaatioon ja tekee kaiken etnografisessa
kenttdatyossd vaaditut toimenpiteet. Informaali tutkija puolestaan kaisittelee
epdvirallisia suhteita organisaation toimijoihin ja pohtii kenttdtyon aiheuttamia
henkilokohtaisia ristiriitaisia tuntemuksia. Fyysinen tutkija on taas se, johon
liitetddn tiloissa liikkumiseen ja omaan tarkkailukohteessa esiintymiseen

liittyvat kokemukset.
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3. TEOREETTINEN VIITEKEHYS

3.1. Keskeiset kisitteet

Pyrin aluksi maédrittelemddan tdamén tyon kannalta olennaisimmat kaisitteet.
Maddrittelyn toivon tuovan selkeyttd tyon teoreettiseen pohdintaan, jossa
jatkuvasti operoidaan seuraavin késittein. Nyt siis perehdyn tarkemmin siihen,
mitd tdssd tutkimuksessa tarkoitetaan, kun puhutaan naistutkimuksesta,
organisaatiosta ja kulttuurista. Nama kaikki kolme ovat varsin laajoja kasitteitd,
joita kdytetdan eri yhteyksissd eri tavoin. Erityisesti kulttuuri on késitteend
hyvin hajanainen ja sen arkikielen kdyttd poikkeaa varsin huomattavasti sen

tieteellisestd merkityksesta.

3.1.1. Naistutkimus

Naistutkimus ymmarretddn yleensd laajana tutkimusalueena aina tasa-
arvotutkimuksesta radikaalifeministiseen tutkimukseen. Naistutkimus on siis
erddnlainen yldkasite kaikelle sille tutkimukselle, jossa pyritddn tarkastelemaan
sukupuoleen liittyvid kysymyksid. Naistutkimuksen késite on kadytossd lahinna
pohjoismaissa, muun muassa amerikkalainen samankaltainen tutkimus
nimetddn feministiseksi tutkimukseksi. Suomessa feministinen tutkimus on
yleensd ymmadrretty hieman naistutkimusta radikaalimpana vaihtoehtona ja
silld on perinteisesti ollut ldheisemmat suhteet toiminnalliseen naisliikkeeseen.
(Karento 1999: 29.) Téassd tyossd, kuten jo aiemmin mainitsin, tulen kuitenkin
kdyttamdan nditd kahta termid synonyymeind. Yhteiskunnissa esiintyvaa
eriarvoisuutta on perinteisesti ldhestytty luokan kasitteen kautta. Naistutkimus
on kuitenkin kiistattomasti osoittanut, ettd ihmisen alisteinen asema liittyy
yleensd my6s henkilon sukupuoleen. Naistutkimus on siis avannut uudenlaisia

selitysmalleja yhteiskunnalliselle eriarvoisuudelle. (Acker 1990: 10-11.)
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Naistutkimuksen on kuvattu olevan jatkuvaa purkamis- ja rakentamisprojektia.
Naistutkimuksellinen tieteen tekeminen on paljastanut aukkoja ja vaitioloja,
joita sukupuolineutraali tutkimus ei ole pystynyt tekemddn. N&din on myds
erddnlainen tutkimuksellinen sukupuolisokeus joutunut katsomaan tutkittavia
kohteitaan edes hieman sukupuolittuneena kysymyksend. Toisaalta
naistutkimuksen avulla on pyritty rakentamaan uusia tiedon ja tietdmisen

paikkoja naisten lahtokohdista. (Karento 1999: 29.)

Naistutkimuksen ongelmana usein on kuitenkin se, ettd sukupuolten valinen
eriarvoisuus on niin syvélld yhteiskunnallisissa rakenteissa, ettd pyrkimykset
murtaa tuota eriarvoisuutta, johtaa usein jo sellaisenaan sen uusintamiseen. Siis
kun asiasta puhutaan lisdd (vaikka hyvad tarkoittaen) tuotetaan eriarvoisuutta

ja erontekoa jdlleen uudelleen. (Acker 1990: 11.)

Nykyddn feminismin sijaan on joissain tapauksissa alettu puhumaan
biologismista. Biologismilla tarkoitetaan sitd, ettd biologialla usein pyritdan
selittimddn sukupuolten véliset erot ja tdlloin sukupuolten erilainen asema
yhteiskunnassa ndhdddn jotenkin luonnollisena. Téllaisista asenteista nousee
tyypillisesti keskusteluita siitd, mikd on tyypillistd miehelle ja mikd naiselle.
Naiset ohjataan yleensd ndissd keskusteluissa hoitamaan kotia, kun miehille
tulee osakseen toimia voimakkaina yhteiskunnan vastuunkantajina. Miehet
ovat siis suuntautuneita julkiseen eldmddn, kun naisten osaksi jdd yksityiseen

elinpiiriin laskettavat asiat. (Petdjaniemi 1998: 69.)
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Julkinen ja vksityinen eliminpiiri

Julkinen eliminpiiri Yksityinen eliminpiiri

Ty6 on jotain, jota taytyy tehda Tyotd halutaan tehda
Motivaationa raha Motivaationa rakkaus

Tyostd maksetaan Tyostd ei makseta
Rationaalisuuden korostus Tunteellisuuden korostus
Abstraktia Konkreettista

Tavoitteet ajasta riippuvaisia Tavoitteilla ei aikarajaa

Tulokset: myytdvia tuotteita, Tulokset: ihmisten huolenpitoa,
palveluja, rahaa sosiaalisia suhteita, yhteison

vahvistamista, arvojen ja
asenteiden luomista
Yksiloon keskittyodi Yhteisdon keskittyodi
Tarvittavat taidot opittuja; Tyotd ei pidetd monimutkaisena
Tyotd pidetdan monimutkaisena

Taulukko 1. Julkinen ja yksityinen elamanpiiri (Fletcher 1999: 29 mukaellen).

Sukupuoli ja naistutkimus

Etymologisesti tarkasteltuna sukupuoli sanana kertoo oman tarinansa. Taman
yhdyssanan alkuosa eli “suku” on perdisin samasta kannasta kuin sueta tai
sukeutua. Kyseessd on siis termi, joka viittaa lisddntymiseen ja
syntymiseen. “Suku” voi viitata myds sukuun sellaisena kuin me nyky&an
sanan ymmarrdamme eli sukulaisuussuhteen muodostamaan joukkoon. Talloin
kyse on siis erddnlaisesta eronteosta muihin, niihin, jotka eivét ole sukua.
Virallinen maininta sukupuoli-sanasta loytyy 1865 tehdysta
vdestotilastosta. Yhdyssanan jalkimmadinen osa eli “puoli” viittaa jonkinlaiseen
(pari)suhteen jaseneen kuten sanoissa osapuoli tai sopimuspuoli. Suomenkielen
sukupuoli-sanassa ndkyy siis toisaalta biologisen sukupuolen ja
seksuaalisuuden yhteys synnyttdmiseen ja sitd kautta vdestoon, kansaan ja
sukuun ja toisaalta sosiaalisen sukupuolen tehtdvad sektioon tai puoleen

jakavana kriteerind. (Laakso 2005: 53-55; Kinnunen & Korvajarvi 1996: 23-24.)
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Sukupuolen kisitteellistdmistd on pidetty vaikeana tehtdvéand. Sukupuoli on
asia, jota pidetddn itsestddnselvyytend ja se ldpdisee kielen, ajattelun,
yhteiskunnalliset rakenteet ja organisaatiot. Tamd itsestddnselvyyden vuoksi
sukupuoli ikddn kuin pakenee tutkijaa. Sukupuoli on asia, jota pidetddn
yksinkertaisena, mutta oikeastaan se on varsin moniselitteinen ja epamaérainen
sisdlloltdadn, eikd se siksi asetu helposti mihinkddn késitteelliseen jarjestykseen.
(Kinnunen & Korvajdrvi 1996: 24.) Tutkimukseni kannalta Helena Karento (1999:

33) mddrittelee sukupuolen mielestidni napakasti seuraavalla tavalla:

”Sukupuoli on epidsymmetrinen, epitasa-arvoinen suhde, johon sisdiltyy
biologinen, ja joka on tilanne- ja kontekstisidonnainen ja sisilloltidn sosiaalisesti

konstruoitu.”

Téllaisista lahtokohdista kdytan sukupuolen kasitettd myos tdssa tydssa.

Sukupuolen tarkastelun ldhtokohdat naistutkimuksessa on voitu erottaa
kolmeen erityyppiseen tutkimusperinteeseen. Nama ovat:

* sukupuoliroolien tutkimus

* keskustelu sukupuolesta sosiaalisena (gender) ja biologisena (sex)

* keskustelu sukupuolesta suhteena ja prosessina.
Sukupuoliroolien tutkimus on perinteistd tasa-arvotutkimusta. Sen perusoletus
on, ettd naiset ovat yhdenvertaisia mutta erilaisia. Roolit on maaéritelty
sosiaalisesti muotoutuneiksi ja kulttuurisidonnaisiksi ja niitd on tutkittu
stereotypioiden avulla. Sosiaalisen (gender) ja biologisen (sex) sukupuolen
tutkimuksen tarkoituksena on ollut kiinnittdd huomiota siihen, miten sukupuoli
on osittain biologista eli syntyméssd “saatua” ja toisaalta se on sosiaalista eli
kulttuurisesti rakennettua. Tamdn tutkimustavan kritisoitavaksi on tullut se,
ettd ihminen joutuu rakentamaan sukupuoli-identiteettiddn biologisen

sukupuolensa rajoissa eikd biologiasta riippumattomana yksilond. Sukupuolen
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tarkastelu suhteena ja prosessina erottelee miehen ja naisen eri sukupuoliksi ja

tarkastelee sitten sukupuolten vélisid prosesseja. (Karento 1999: 33.)

3.1.2. Organisaatio

Kun puhutaan organisaatiosta, on kuin puhuisimme jostain itsestddn selvéasta -
jostain jonka kaikki tietdd ja ymmartdad (Driskill & Brenton 2005: 3-4; Salminen
1993: 15). Organisaatiot itsessddn ei ole todellisia esineiden tapaan mutta niiden
olemassa olosta voimme kuitenkin olla varmoja (Yanow 2003: 35). Suuri osa
eldaméstamme kuluu erilaisten organisaatioiden vaikutuspiirissd, mutta harva
tuntuu silti osaavan oikeastaan maddritelld, mitd organisaatio on. Jotkut tutkijat
ovat jopa sitd mieltd, ettd ei ole jarkevdd pyrkid madrittelemddn organisaatiota
vaan ettd olisi parempi antaa vain esimerkkejd organisaatioista. (Driskill &
Brenton 2005: 3-4; Juuti 1989: 207.) Haluan kuitenkin seuraavaksi yrittda

tarkentaa tdméan termin kdyttotarkoitusta oman tutkielmani kannalta.

Salminen (1993: 15) antaa organisaatioista esimerkeiksi yritykset, yhtymdt
laitokset ja kunnat. Namad ovat hyvin tyypillisia hallintotieteellisen
kiinnostuksen kohteena olevia organisaatioita. Lisdksi Salminen (1993: 15)

madrittelee organisaation yleisesti seuraavalla tavalla:

"Organisaatio mdiritellddn sosiaaliseksi yksikoksi tai ihmisryhmittymiksi, joka
varta vasten midritietoisesti rakennetaan ja jatkuvasti uudelleenrakennetaan
erityyppisiin pddmddriin ja tavoitteisiin pyrkimiseksi.”

Juuti (1989: 207) médrittelee organisaation vieldkin napakammin sanoen:

”Organisaatio voidaan midritelld ihmisten muodostamaksi
yhteistoimintajirjestelmdksi tiettyjen pdadmddrien saavuttamiseksi.”

Organisaation yhtend keskeisend piirteend voidaan pitdd sitd, ettd

organisaatiolla on tavoite ja siihen pyritddn koordinoitujen toimintojen ja
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suhteiden avulla. Organisaation rakenteeseen kuuluu oleellisesti se, ettd siind
toimivilla yksiloillda on omat roolinsa, jonka puitteissa he toimivat organisaation
sisdlld. Namad roolit mddrittelevit sen, kuinka organisaatiossa toimivat odottaa

organisaation muilta jdseniltd ja itseltddn. (emt.)

Scott (Salminen 1993: 16, lainaus teoksesta Scott 1987) jaottelee organisaation
elementit ja peruspiirteet seuraavasti:

"Organisaatio muodostuu

1) sosiaalisesta rakenteesta, josta voidaan erottaa arvot, normit ja rooliodotukset
normatiivisena rakenteena. Scott erottan tissd yhteydessi muiksi rakenteiksi
toimintarakenteen, virallisen rakenteen ja epivirallisen rakenteen

2) organisaation osallistujista eli yksilOistdi
3) tavoitteista, jotka kuvaavat organisaation haluamia ja toivomia péadmddrid

4) teknologiasta, mikd sisiltdd sekd hallinnon tekniset apuuvilineet ettd erilaiset
organisatoriset innovaatiot

5) organisaation ympiristostd.”

3.1.3. Kulttuuri

Kulttuuri on erittdin laaja kdsite ja sen médrittely ei ole mitenkdan yksiselitteista.
Arkikielessd kulttuurista puhutaan usein viitatessa taiteeseen, kirjallisuuteen,
musiikkiin ~ tai ~muuhun  korkeakulttuurin = osaan, joskus my0s
populaarikulttuuria pidetddan kulttuurina. Tieteellisessd kdytossa kulttuuri on

kuitenkin yleensd ymmadrretty paljon laajemmin ja sen kidyttd ei ole yhta

rajallista kuin arkikielessad. (Giddens 2002: 22; Marshall 1998: 137.)

Kulttuurin kisitteen on sanottu olevan kuin musta aukko; mitd ldhemmas sitd
pédésee, sitd epdtodenndkoisemmin siitd pystyy selvidmé&an (Willmott 2000: 95).
Jonkinlainen yritys kulttuurin méérittelylle on kuitenkin tarpeen. Kulttuurina

voidaan pitdd kaikkea ihmisten muodostaman yhteiskunnan luomaa, joka on
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ennemminkin sosiaalisesti kuin biologisesti rakentunutta. Kulttuuri on siis
hyvin yleinen kasite. Kulttuuri on kaikkien yhteisossd eldvien jakamaa ja se
mahdollistaa ihmisten vélisen yhteistoiminnan ja kommunikaation. Kulttuuri
kattaa yhteiskunnan symboliset osat, uskomukset, arvot, symbolit, teknologian
ja perinteet eli kaiken kaikkiaan sosialisaatiossa opitut tavat. (Giddens 2002: 22;

Marshall 1998: 137; Allardt 1983: 56.)

Metaforallisesti organisaatiossa esiintyvéan kulttuurin maaritellddan olevan myos
organisaation "sosiaalista liimaa", silld sen avulla organisaatio pysyy koossa.
Liima onkin hyvd vertauskuva organisaatiokulttuurin olemukselle; se on
nakymatontd, sosiaalisesti yhdistdvad, sitkedd ja sitd on vaikea muuttaa, jos se
ehtii tehdéd tehtdvansa. (Alvesson & Berg 1992: 76; Smircich 1983: 344; kts. my0s
Willmott 2000: 110 - 111.)

3.2. Organisaatiokulttuurin tutkimuksen merkittavimmat ldhestymistavat

Organisaatiokulttuurin maddrittelyssi on olemassa kaksi pddsuuntausta.
Ensinndkin voidaan korostaa kulttuuria organisaation rakenteita ja prosesseja
méadrittdvand  kriittisend  muuttujana. Tamédn ndkemyksen mukaan
organisaatiolla on (has) kulttuuri. Toisen ndkemyksen mukaan organisaatio
itsessddn on (is) oma kulttuurinsa. Tdlloin organisaatiossa ilmenevid asioita
selitetddn ymmartdavan selittdimistavan avulla. Ensimmdinen selittdmistapa
aikaansaa sen, ettd tdlloin kulttuuri ymmadrretddn yhtend tutkimuksen
muuttujista, toinen ndkokulma nostaa kulttuurin yhdeksi organisaation
peruselementiksi. (Kinnunen 1990: 15-17.) Lisdksi voidaan sanoa, ettd “has”
ndkokulma korostaa tyOyhteisdd organisaatiokulttuurin luojana; traditiot,
rituaalit, tavat ja tyoyhteison toiminnalliset pddamaddrdt ja tarpeet palvelevat

silloin tyoyhteison toimintaa. “Is” ndkokulma taas painottaa ajattelutapaa ja
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organisaatiota  instituutiona, jolloin itse organisaation kédsite saa

subjektivistispainotteisen tulkinnan. (Aaltio-Marjosola 1992: 41.)

Iisl /hasl
Organisaatio Organisaatio
= kulttuuri
Kulttuuri

Kuvio 2. Organisaatiokulttuurin suhde organisaatioon (Kauppi 2001: 36).

Lahestymistapoja, joissa kulttuuria pidetddn yhtend tutkimuksen muuttujista,
ovat organisaatiokulttuurin vertaileva tutkimus ja organisaatiokulttuurin
korporatiivinen tutkimus. Vertaileva tutkimus operoi kulttuurin avulla ldhinna
siten, ettd kulttuurin ndhdddn olevan yksi tekijd joidenkin organisaatioiden
menestyksessd tai menestymattomyydessd. Tdlloin vertailun kohteet yleensa
osa jotain suurempaa (kansallista) kulttuuria. Korporatiivisessa tutkimuksessa
kulttuuriset ilmiot ymmaérretddn organisaation sisdisind, mutta organisaatiot
myo6s luovat ja muovaavat itse kulttuuria sekd organisaation sisdlld ettd

ympadrdivdssd yhteisossd. (Kinnunen 1990: 17.)

Kun organisaatio ndhdddn omana kulttuurinaan, on ldhestymistapa joko
kognitiivinen, symbolistinen tai strukturalistis-psykodynaaminen.
Kognitiivinen ldhestymistapa ymmartdd organisaatiokulttuurin organisaation
jasenten yhteisesti omaksumiksi tieto- ja ajattelutavoiksi, kognitioiksi sekd
perusolettamusten ettd —~uskomusten rakennelmiksi. Symbolistinen ndkékulma

ndkee kulttuurin organisaation jdsenten yhteisesti omaksumien symbolisten
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merkitysten diskurssina. Strukturalistis-psykodynaamisen ldhestymistapa tutkii
organisaation jdsenten tiedostamattomien psykomentaalisten prosessien
ilmentymistd organisaation jasenten vdlisissd keskindisissd suhteissa. (Isaac &

Pitt: 2001: 120; Kinnunen 1990: 17-18.)

Tutkittavan organisaation edellytykset

Kun tutkija ryhtyy tarkastelemaan jotain tiettyd organisaatiota tavoitteenaan
ymmartdd sitd kulttuurin kannalta, tulee tarkasteltavan ryhmén tayttaa
muutamia kriteereitd. Ensinndkin tdytyy olla tietty joukko ihmisid, joilla on
organisaation ydintehtdvddn liittyvd perusongelma. Ryhmén tyond on tdmédn
perusongelman ratkaiseminen jatkuvasti organisaatiossa tyOskennellessddn.
Ryhmin tulee olla myos koossa riittdivan kauan, jotta sen kulttuuri ehtii

muotoutua ja kiinteytyd. (Kinnunen 1990: 37.)

Toiseksi tulee huomata, ettd muodostaakseen kulttuurin, ryhméan on taytynyt
varmistaa mahdollisuus ratkaista toimintaansa liittyvid ongelmia ja ndhda
ratkaisujensa tulokset. Tahdn liittyen ryhmaélle on merkittdvdd se, ettd ryhma
saa palautetta tyostddn, jotta he voivat arvioida asetettujen tavoitteiden

toteutumista. (emt.)

Kolmanneksi ryhmin tadytyy tdyttda sellainen ehto, ettd sen kulttuurin tulee
kiinteytyd uusien jdsenten avulla, silld sosiaalistaessaan uutta jasentd, ryhma
joutuu testaamaan toiminnan taustalla olevia kulttuurisia olettamuksia. Ryhma
joutuu siis talloin pohtimaan uudelleen kulttuuriaan, koska uusi tulokas saattaa

ndhdéd ryhman toiminnan aivan erilaisessa valossa. (emt.)
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Kolme erilaista ldhtokohtaa sukupuolen tutkimiseen tydorganisaatiossa

Pdivi Korvajarvi (1998: 13) on sitd mieltd, ettd sukupuolen tutkimisen
tyoorganisaatiossa voi jakaa kolmeen erilaiseen ldhestymistapaan. Ensinndkin
voidaan tehdd tasa-arvotutkimusta, joka keskittyy sukupuolten jakoihin
erilaisina ryhmind. Tallainen ldhestymistapa vaatii tutkijaa selvittamé&an naisten
ja miesten vdlisid eroja ja yhtdldisyyksid tutkittavassa kohteessa. Tasa-
arvotutkimus tapahtuu usein siten, ettd sukupuoli otetaan ikdan kuin uudeksi
muuttujaksi jo aiemman tiedon lisdksi. Talloin pyritdan huomioimaan, ettad
muuttuuko aiempi tieto, kun myo6s sukupuoli otetaan yhdeksi kohdetta

selittavaksi tekijaksi.

Toiseksi sukupuolta voidaan tutkia tydorganisaatiossa kiinnittamalld erityistd
huomiota naisten toimintaan. T&lloin naista ei verrata mieheen, vaan
naistyontekijdlle annetaan mahdollisuus kertoa itse toiminnastaan.
Naistoimijan ndkokulmasta pyritddn siten ymmaédrtdmdan organisaatiota
uudella tavalla. N&din yritetddn ndhdd tutkimuskohde uudessa valossa ja

pyritddn haastamaan aiemmin vallalla olleet tietorakenteet. (emt.)

Kolmanneksi sukupuolen tutkiminen tyodorganisaatiossa voi tapahtua
sukupuolen tekemisen valossa. Tamd on ldhtokohdista kaikkein uusin ja
tutkimuskirjallisuudessa siitd puhutaan yleensd termeilldi sukupuolen
tekeminen  (doing  gender) tai  sukupuolistaminen  (gendering).
Sukupuolistamista tutkittaessa huomio ei kiinnity naisiin tai miehiin vaan
toimintaan. Toiminnan katsotaan olevan aiheuttajana siihen, ettd sukupuoli on
jatkuvan tuottamisen ja uudelleen tuottamisen kohteena. Tarkoituksena onkin
16ytad nditd sukupuolistamista edistdvid toimintoja, jotka tunnistamisen jdlkeen

voidaan yrittdd purkaa. (emt.)
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3.3. Organisaatiokulttuurin teoreettiset lahtokohdat

Organisaatiokulttuurin tutkimuksen perusta l16ytyy klassisesta
organisaatiotutkimuksesta. Organisaatiotutkimus on alkanut 1900-luvulla,
jolloin sen parissa tyoskentelivit sellaiset klassikot kuin esimerkiksi Weber,
Taylor, Fayol, Gulick ja Urwick. Ténd aikana kehitettiin niin sanottu klassinen
organisaatioteoria. Klassisen organisaatioteorian kehittelijoiden tavoitteena oli
loytdd sellainen organisaatiomuoto, jossa organisaation tehokkuus on
mahdollisimman hyvad. Maksimaalisen tehokkuuden aikaansaamiseksi tuli
organisaation tdyttdd muutamia ehtoja. Nditd ehtoja on muun muassa pitkalle
viety tyonjako, tyon- ja vastuunjaon selkeys, hierarkkinen valvonta sekd
riittdvan vahan alaisia yhtd esimiestd kohden. Taman koulukunnan periaatteita
noudattaen on rakentunut lahestulkoon koko myohempi

organisaatiotutkimuksen perinne. (Juuti 1989: 224.)

Organisaatiokulttuuri linkittdd yhteen kaksi kasitettd, jotka jo yksinddn ovat
kovin moniselitteisid ja kiisteltyja (Van Maanen & Barley 1985: 31.). Tatd
kasitettd alettiin  kdyttdd tutkimuksessa yleisimmin 1980-luvulla. Aluksi
tutkimus keskittyi ldhinnd yritysten tyoskentelyilmapiirin mittaamiseen, mutta
tilalle kaivattiin laajempaa ja teoreettisempaa késitteistod. Ndin ryhdyttiin
puhumaan organisaatiokulttuurista. Edelleenkin organisaatiokulttuuri on
kéasitteend varsin kiistelty, eikd sille ole olemassa yhtd yleisesti hyvaksyttya
maédritelmédd. (Aaltio & Mills 2002: 3-4; Reiman & Oedewald 2002: 6.) Voidaan
kuitenkin sanoa, ettd organisaatiotutkimuksessa kulttuurin tutkimus korostaa

organisaatioiden pehmedampad, ihmisldheisempédd puolta (Kauppi 2001).

Mutta mitd on organisaatiokulttuuri? Pauli Juuti (1989: 256) sanoo, etta

"Kulttuuri on organisaatiolle sama kuin persoonallisuus yksilélle: kitkdssdi oleva,
yhdistivi tekijd, joka antaa toiminnoille merkityksen, suunnan ja kiyttovoiman.”
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Organisaatiokulttuuri on ikddn kuin se osa organisaatiota, jota selitetddn
organisaation tulokkaille ”"Talld tavoin meilld on ollut tapana toimia...” Se
sisdltdd siis kaikki ne tavat ja tyylit, kuinka organisaatio on jdrjestaytynyt, mita
asioita sielld on esilld tai piilossa, millaisia vitsejd on sopivaa kertoa, millainen
tyoilmapiiri on, kuinka ldheisid tyontekijoiden keskindiset suhteet ovat ja niin
edelleen. (Martin, Joanne 2001: 1.) Organisaatio on rajattu yhteiso, jonka jdsenet
tiedostavat olevansa osa organisaatiota. Organisaatio luo omaa kulttuuriaan
jatkuvasti toiminnassaan. Pienissd organisaatioissa kulttuuri on yleensd melko
yhtendinen ja kiinted, kun puolestaan suuret organisaatiot muodostavat yleensa
fragmentoituneen yhteison, joka koostuu useista erillisistd osakulttuureista.

(Kinnunen 1990: 29.)

Schein (Kinnunen 1990: 29, lainaus teoksesta Schein 1984: 3), mdédrittelee

organisaatiokulttuurin seuraavasti:

"Organisaation kulttuurilla tarkoitetaan perusolettamusten mallia, jonka jokin
ryhmd on luonut tai kehittinyt oppiessaan kisittelemddn ulkoiseen sopeutumiseen
tai sisdiseen yhdistymiseen liittyvid ongelmiaan. Titd mallia ryhmd pitid
perusteltuna ja siksi opettaa sitd uusille jisenille oikeana tapana havaita ja tuntea
tyossd.”

Scheinin mukaan (Reiman & Oedewald 2002: 6-8, lainaus teoksesta Schein 1992)
organisaatiokulttuuri on ennen kaikkea oppimisen tulosta. Tam&d oppiminen
tapahtuu ryhmén yhteisissd kokemuksissa ja se on luonteeltaan suurimmaksi
osaksi tiedostamatonta. Schein pitdadkin kulttuuria ilmiond, jossa on kolme tasoa:
organisaation ndkyvdt prosessit ja artefaktit, organisaation arvot sekd
organisaation tiedostamattomat arvot ja arvostukset. Ndakyvid prosesseja ovat
esimerkiksi pukeutumiskoodit ja tyOoympdriston ulkondko. Ndamé& ovat osia
organisaatiokulttuurista, jotka ovat kylld helppoja havaita, mutta niiden
merkitysten analysointi ei ole mitenkddn yksinkertaista. Tamén kaltaiset

kulttuuriset piirteet ovat varsin pinnallisia ja ne kertovat jotain myos
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organisaation ulkopuolisesta kulttuurista, joten organisaatiolla ei valttamatta

ole asiaan kovin suurta vaikutusta.

Organisaation arvojen tarkastelu voikin olla huomattavasti hedelmallisempad,
jos tutkijan tarkoituksena on selittdd organisaatiokulttuuria. Nditd arvoja ovat
mm. organisaation viralliset tavoitteet, normit ja tyoskentelyfilosofia. Toisaalta
ndiden ominaisuuksien tarkastelu ei valttamattd ole yhtd mielenkiintoista kuin
organisaation tiedostamattomien arvojen ja arvostusten tutkiminen. Kun
pyritdaan selvittiméddn organisaation tiedostamattomia arvoja, padstdan kasiksi
organisaatiokulttuurin erddnlaiseen kovaan ytimeen. Ndmé& arvot on opittu
sosialisaatioprosessissa ja koska niitd ei tiedosteta tdysin, on niiden
tunnistaminen ja muuttaminen my6s hankalaa. Toisaalta ndma
tiedostamattomat organisaatiokulttuurin osat eivdt kuitenkaan ole tédysin
muuttumattomia; ne muuttuvat yleensd ympdroivan yhteisén arvostusten
mukaan, vaikka tdmé prosessi voi olla hidasta ja vaikeasti havaittavaa. (Reiman

& Oedewald 2002: 6-8, lainaus teoksesta Schein 1992.)

Erdanlaiseksi tiivistelmdksi esittelen tdssd Kinnusen (1990: 30) kuvauksen
organisaatiokulttuurista. Tdmd mielestdni tiivistdd melko hyvin useimpien
tutkijoiden ndkemyksid organisaatiokulttuurin ominaisuuksista. Ensinndkin
organisaatiokulttuuri on suhteellisen pysyvéaa tekoa. Organisaatiossa vallitseva
kulttuuri ei muutu helposti, vaikka joitain organisaation rakenteita tai -
prosesseja muutettaisiinkin. Toiseksi kulttuurin voidaan sanoa muodostuvan
perusolettamusten, arvojen normien ja artefaktien jdrjestelméstd. Téallaisessa
ndkemyksessd korostuu organisaation sisdltimdn tiedon, tiedon kadyton ja
ajattelun keskeisyys oraganisaation kulttuurille. Kolmanneksi on tarkedd
huomata, ettd organisaation jasenten keskindinen vuorovaikutus on merkittdvin
tekija organisaation kulttuurin synnyssd, muovautumisessa ja kehityksessa.
Vuorovaikutuksen ~ korostaminen  nostaa kulttuurin ~ vilittymisen

oppimispsykologisen luonteen ja tyohon sosiaalistumisen
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organisaatiotutkimuksen keskioon. Viimeinen Kinnusen korostama ndkemys
organisaatiokulttuurista on kulttuurin apu organisaation jdsenille, kun he
arvioivat ja koordinoivat omaa tai tyéryhménsa kayttaytymistd organisaatiossa.
Tdlloin kulttuuri toimii erddnlaisena peiling, jonka avulla organisaation jdsenet
voivat  peilata ajatuksiaan, tietojaan ja kayttdytymistddn organisaation
yhteisesti omaksuttujen ja hyvaksyttyjen perusolettamusten kautta. Tama
auttaa jdsenid myos kontrolloimaan muiden kdytostd, jos se ei sovi
organisaatiokulttuuriin ja erityisesti kdyttdytymistd ja toimintaa ohjaavaan

normijdrjestelmaan.

Feministinen ndakokulma

Organisaatiotutkimus on  perinteisesti  jattanyt sukupuolikysymykset
lahestulkoon tdysin vaille huomiota. Osa feministitutkijoista on sitd mieltd, etta
naisndkokulma on tahallaan jdtetty huomiotta, jotta miesten valta voisi jatkaa
kasvuaan. (Wilson 2003: 6; Willmott 2000: 121.) Sukupuolittuneen
organisaatiotutkimuksen tdrkeintd antia onkin tehdd sukupuolesta ndakyva osa
organisaatiota, tdlloin myos syrjintd muuttuu ilmeisemmaéksi (Aaltio & Mills
2002: 4). Nakokulmasta riippumatta, nykyddan vallitseekin melko yhtendinen
ndkemys siitd, ettd organisaatiot - enemman tai vahemmadn - syrjivdt naisia.
Tamad sukupuoleen perustuva syrjintd voidaan erotella kolmeen erilaiseen

ryhméén, joista jokainen on esimerkkind sukupuolten tasa-arvon esteista:

1. Sisdiset esteet. Sisdisiin esteisiin kuuluu muun muassa sukupuolirooliin
sosiaalistuminen, passiivinen mindkuva ja erilaisiin sosiaalisiin rooleihin

kohdistuvat ennakkoluulot.

2. Puutteellinen tuki. Tdhdn ryhmddn kuuluu sellaiset esteet kuten
rajalliset taloudelliset resurssit, koulutus, tyoyhteison sisdiset verkostot,

rooli mallit ja mentorit sekd kodin asettamat rajoitteet.



34

3. Rakenteelliset esteet. Rakenteellisia esteitd tasa-arvolle ovat muun
muassa toiden jakautuminen naisten ja miesten toihin, seksuaalinen

hiirintd ja palkkaerot.

Ensimmdinen este eli sisdiset esteet ovat yleensd henkilon sisdisid
ominaisuuksia ja odotuksia, jotka on omaksuttu yleensd jo varhaisessa
sosialisaatioprosessissa. Puutteellinen tuki liittyy paljolti taloudellisiin
resursseihin ja my0s sellaiseen asennevaaristymddn, jossa ajatellaan naisen tyon
olevan kuitenkin tuottamattomampaa kuin miehen, siksi siihen ei kannata
satsata. Rakenteelliset esteet puolestaan ovat yhteiskunnallisten rakenteiden
aiheuttamia. Namad rakenteet ovat muodostuneet vuosikymmenien - ehka jopa
satojen - saatossa ja niiden muuttaminen on vaikeaa ja se vaatisi huomattavasti
nykyistd suurempaa panostusta kaikilta yhteiskunnan hallitsevilta tahoilta.
Kaikkia nditd edelld mainittuja esteitd ylldpitdvdt sekd miehet ettd naiset
tyopaikoillaan ja yhteiskunnassa yleisemminkin ainakin asenteiden tasolla.

(Wilson 2003: 6; vrt. Cahoon & Rowney 2001: 470-473.)

3.3.1. Organisaatiokulttuurin tasot

Organisaatiokulttuurista =~ on  mahdollista  erotella  erilaisia  tasoja.
Neljaluokkaisen jaottelun on tehnyt Lundberg (Kauppi 2001: 29, lainaus
teoksesta Lundberg 1985), joka on jakanut kulttuurin artefakteihin, sddntodihin ja
normeihin, arvoihin sekd perusolettamuksiin. Kolmiportaisen ja hyvin paljon
lainatun jaottelun on tehnyt Schein (Kauppi 2001: 29, lainaus teoksesta Schein
1985), jonka jaottelussa artefaktit, arvot ja uskomukset sekd perusolettamukset

ovat saaneet maininnan omina tasoinaan.

Kulttuurin ymmadrtdminen tasoina on tdrkedd, kun pyritddn ymmaértamaan
organisaatiota kulttuuristen rakenteiden sekd prosessien dynamiikan ja

merkityksen kannalta. (Kauppi 2001: 29.) Organisaatiokulttuuri on luonteeltaan
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joko ndkyvdd eli silloin se on rationaalista, tietoista ja tiedostettua tai
nakymatontd, jolloin kulttuurin piilevét piirteet ovat vaikuttamassa toimintaan.
Organisaatiokulttuurin tasot ovat my0s joko ndkyvid tai piilevid. (Aaltonen,
Heiskanen & Innanen 2003: 94-95.) Toisaalta jotain tasoa ei voida nostaa ylitse
muiden. Usein tutkijat innostuvat tarkastelemaan pelkkid kulttuurin symbolisia
osia ja artefaktit eli kulttuurin varsinaiset tuotokset jdtetddn vaille huomiota.
Toisaalta kovin hyvad tulosta ei tule myoskddn siitd, ettd tuijotetaan pelkkaa
artefaktia, vaan usein ndméd tasot joudutaan ottamaan huomioon toisiinsa
kietoutuneina tarkastelun tasoina, jotka kukin muodostavat mielenkiintoisen
osan organisaation kulttuurista. (Rafaeli & Pratt 2006: 1-3; Alvesson 1993: 60-
66.) Kyseessd on siis erddnlainen palapeli, jossa kuva ei ole tdydellinen ilman

kaikkia paloja.

Artefaktit

Artefaktit ovat organisaation jdsenten tuottamia konkreettisia, havaittavissa
olevia verbaalisia, sosiaalisia tai fyysisid kulttuurin ilmentymid. Fyysiset
artefaktit ovat helpommin havaittavissa, ne ovat muun muassa teknillisid tai
taiteellisia t6itd ja tuotoksia. Verbaalisina artefakteina pidetddn kieltd, myytteja
ja kertomuksia. Organisaation sosiaalisia artefakteja ovat puolestaan eri
sosiaalisen toiminnan kayttdytymismuodot kuten rituaalit ja seremoniat.
Artefaktit ovat organisaation ndkyvintd osaa ja ulkopuoliselle helposti
havaittavissa. Tastd huolimatta artefaktit saattavat olla tyontekijoiden mielestd
jotain niin itsestddn selvdd, ettd he eivét aina ole niistd edes tietoisia. (Kauppi

2001: 29; Schein 1992: 17-18.)

Artefaktien voisi ajatella olevan vain kulttuurin pintakerrosta mutta niiden
sisdltd voi olla my6s kovin moniulotteista. Artefaktithan ovat kuitenkin se osa
organisaatiota, jonka vuoksi koko organisaatio on olemassa! Koko artefaktien

tuottamisprosessi on siis tarked osa organisaatiokulttuuria.
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Organisaatiokulttuurin voisi oikeastaan sanoa muotoutuvan tuon prosessin

ympidrille. (Rafaeli & Pratt 2006: 2.)

Arvot ja uskomukset

Arvot ja uskomukset on yksi organisaatiokulttuurin tasoista. Organisaation
arvoja tai arvojdrjestelmid on joskus kutsuttu organisaation filosofiaksi tai
kutsumukseksi, silld ne ovat perustana organisaation jdsenten toiminnalle.
Arvot heijastavat organisaation pdamaddrid, ihanteita ja normeja mutta myos
organisaation heikkoja osa-alueita. Arvot liittyvit keskeisesti organisaation
oppimistehtdvddn ja jokapdivdiseen ongelmanratkaisuun. Kun organisaatio
kohtaa uuden tehtdvin, asian tai ongelman, perustuu tilanteen ensimmdinen
arviointi puhtaasti arvopohjaisille oletuksille. Tama tapahtuu siitd syystd, etta
organisaatio ei vield tiedd, mikéd on tilanteessa oikea tapa toimia. Jos ratkaisu on
tilanteessa ollut oikea, saattaa organisaatio alkaa toimimaan samoin myos
tulevaisuudessa. Jossain tapauksissa tdten syntyneet oletukset ja arvot
muuttuvat ajan myotd itsestddnselvyyksiksi, jolloin niistd tulee organisaation
perusolettamuksia. (Kauppi 2001: 31-32; Schein 1992: 19-21; kts. Aaltonen,
Heiskanen & Innanen 2003: 94 - 95.)

Perusolettamukset

Perusolettamus syntyy siten, ettd jotain tiettyd ratkaisumallia kaytetdan
toistuvasti. Kun tatd tiettyd mallia on toistettu riittdvdan monta kertaa, syntyy
siitd organisaation jdsenten mielissd itsestddnselvyys. Ndin on muodostunut
organisaatioon uusi perusolettamus. Perusolettamukseksi luokiteltua asiaa
ryhdytddn pitdamédn erddnlaisena luonnonlakina, kuin asiaa ei oikeastaan
voitasi  tehdd  edes  mitenkddn  toisin.  Perusolettamukset  ovat
organisaatiokulttuurin sitd osaa, joka on wusein jdsenilleen tdysin

tiedostamatonta. Perusolettamukset muodostavat yhteisten arvojen kanssa
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organisaatiota vahvistavan tekijdn ja ne kytkeytyvét sekd niihin uskomuksiin ja
kasityksiin, joita yksilolld on itsestddn ettd siihen organisaatioon, jos han

tyoskentelee. (Kauppi 2001: 32-33; Schein 1992: 21-26.)

Perusolettamukset méadrittavat ihmisen kadyttdaytymistd hyvin syvilld tasolla. Ne
toimivat kognitiivisen psykologian kuvaamien defenssien tavoin - vaikka
niiden kayttd ei ole tilanteessa jdrkevad, yksilo tekee kuitenkin niin
poistaakseen toimintaan liittyvdd ahdistusta. Perusolettamukset méaarittavat
yksilon kayttdytymistd ja hdnen tapaansa ymmartdd, ajatella ja tuntea.
Perusolettamuksia ei ole helppoa muuttaa ja ne aiheuttavat helposti aiheuttavat
ristiriitatilanteita, kun eri kulttuureista tulevat ihmiset kohtaavat. (Kauppi 2001:

32-33; Schein 1992: 21-26.)

3.3.2. Organisaatiokulttuuriin vaikuttavat tekijat

Kaikilla organisaatioilla on olemassa omanlaisensa kulttuurit. Mutta mitka asiat
vaikuttavat organisaatiokulttuurin muotoutumiseen? Organisaatiokulttuuriin
vaikuttavia tekijoitd on olemassa useita, tdssd lyhyt katsaus siihen, mika
organisaatiokulttuuriin voi vaikuttaa. Ensinndkin historia ja omistaja
muokkaavat organisaatiokulttuuria. Yleensd organisaatiot ovat olleet olemassa
ennen kuin tietyt yksilot ovat tulleet mukaan tyoskennelldkseen organisaatiossa.
Yleensd organisaation toiminta myos jatkuu ndiden yksiloiden lopetettua
toimintansa organisaatiossa. Tastd syystd voidaan sanoa, ettd organisaation
kulttuuri on kestdvampi kuin siind toimivat yksilot ja ettd historia yleensd
muokkaa organisaation toimintaa enemmdn kuin yksittdinen organisaation
toimija. (Martin, John 2001: 601.) On kuitenkin todenndkéistd, ettd mitd pidempi
aika organisaation perustamisesta on, sitd valmiimpi organisaatio on
omaksumaan uusia kulttuurisia toimintatapoja historiallisten tapojen tilalle

(Juuti 1995: 56).
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Historian yleensd mddrittdd sen, kuka organisaation omistaa. Omistuksen
vaikutus on selked myos organisaatiokulttuurin kannalta. Jos organisaatio on
pieni ja omistaja on autoritaarinen johtaja, on kulttuuri varmasti varsin
erilainen kuin ylikansallisen yrityksen jollain yksittdiselld osastolla. Esimerkin
pienessd organisaatiossa omistajan rooli on varsin korostunut verrattuna
suureen organisaatioon, jonka omistus saattaa olla tuhansien henkildiden
késissd ja johtajalla ei siksi ole samantyyppistd valtaa. (Martin, John 2001: 601,
603.)

Toiseksi organisaation koko vaikuttaa organisaatiokulttuuriin merkittavéasti.
Esimerkiksi kommunikaation Iuonne on varsin erilainen suuressa
organisaatiossa kuin pienessa. Ei voida kuitenkaan sanoa, ettd jommankumman
kulttuuri olisi jotenkin parempaa kuin toisen, se on vain yksinkertaisesti
erilaista. Kolmanneksi voidaan huomioida, ettd kdytettdvissd oleva teknologia
vaikuttaa my0s organisaatiokulttuuriin. Korkeaa teknologiaa tyossdan kayttava
organisaatio  todenndkoisesti myOs  arvostaa  teknologisia  piirteita
organisaatiossaan, kun puolestaan esimerkiksi  palveluorganisaation
arvostukset saattavat kohdistua varsin erilaisiin asioihin. Organisaatiot, joissa
teknologia on keskeisend elementtind, osoittavat arvostuksensa tiettyja
henkil6itd kohtaan, sallimalla heille laajemman pé&dsyn erilaisiin teknologian

vélineisiin. (Martin, John 2001: 603.)

Neljanneksi organisaation padmaédrdt ja tavoitteet ovat merkittdvid tekijoitd
organisaatiokulttuurin kannalta. Tavoitellessaan jotain padmaddrdd, organisaatio
luo myo6s strategioita, joiden avulla pddméadrdt pyritddn saavuttamaan.
Padmaédrien tavoittelun asettamien strategioiden vélissd organisaatiot luovat
omaa kulttuuriaan. Yliopistot ovat mainio esimerkki siitd, kuinka organisaatio
pyrkii tasapainoilemaan perinteisen akateemisen organisaatiokulttuurin ja
uudenlaisen tulospainotteisen kulttuurin védlimaastossa. Tulee huomata myds,

ettd organisaatio ei toki luo kulttuuriaan vailla ympaériston vaikutusta. Erilaiset
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yhteistyotahot ja sidosorganisaatiot sekd myos lait ja poliittiset padtokset
vaikuttavat organisaation mahdollisuuksiin luoda omaa kulttuuriaan.
Organisaatiokulttuurin muotoutumiseen vaikuttaa selkedsti se, millaisten
tahojen kanssa organisaatio pyrkii luomaan yhteistyotd. Viides
organisaatiokulttuuriin vaikuttava tekija on siis ympdristd. (Martin, John 2001:

603-604.)

Lopuksi voidaan todeta, ettd ihmisten merkitystd organisaatiokulttuurin
muotoutumisessa ei luonnollisesti voida sivuuttaa. Organisaatiokulttuuriin voi
vaikuttaa kaikki organisaatiossa toimivat ihmiset. Erityisen suuri merkitys on
luonnollisesti johtamisella. Toisaalta johtajan asema ei ole yksin luoda
organisaatiokulttuuria, myos alaisten asenne johtajaan ja johtamiseen muokkaa
organisaatiokulttuuria. Organisaatiossa siis kaikki henkil6t vaikuttavat

kulttuuriin. (Martin, John 2001: 604.)

3.3.3. Organisaatiokulttuurin tehtavat

Kulttuurin keskeisin tehtdvd organisaatiossa on organisaation sellaisten
toiminta- ja kayttdytymistapojen vakiinnuttaminen, jotka ovat osoittautuneet
kriittisen tdrkeiksi ryhman olemassaololle. Kulttuuri on siis se tekijd, jonka
ansiosta ihmiset pystyvdt toimimaan ryhmissd saavuttaakseen yhteisid
tavoitteita. Toisaalta kulttuuri ei ole organisaatiolle aina positiivinen asia, se
saattaa olla myds tavoitteellisia muutoksia estdva tekijd. Kulttuurin jatkuvasta
muutoksesta huolimatta, se on kuitenkin varsin muutosvastarintainen tekija
tarkasteltaessa organisaatiota! (Kinnunen 1990: 35; kts. my0s Isaac & Pitt 2001:
113-114.)

Tyoyhteison kulttuuri sisdltdd siis kaikki ne olettamukset, arvot, normit ja
artefaktit, jotka kyseinen ryhmd on omaksunut ja  kehittanyt

ongelmanratkaisutilanteita varten. Kun organisaation ongelmanratkaisu toimii,



40

voidaan katsoa kulttuurin perussisiltsjen olevan ryhmaén yhteisesti hyvaksymia.
Yhteisesti hyvéksytyt kulttuurin piirteet muodostavat organisaatiokulttuurin
ytimen, joka halutaan vélittdd myos organisaatioon tuleville henkiloille.
Tulokkaalle ei siis riitd, ettd hdn oppii organisaation sosiorakenteellisen
jarjestelmdn ja ettd hédnelldi on toimimiseen vaadittavat tiedot ja taidot,
tulokkaalta vaaditaan myos organisaation kulttuurisen jdrjestelman tuntemusta.
Télla tavoin organisaatio turvaa toimintansa jatkuvuutta. (Kinnunen 1990: 36;

kts. my0s Isaac & Pitt 2001: 113 - 114, 123.)

Organisaatiossa tapahtuvasta oppimisesta voidaan erottaa kaksi peruslogiikkaa:
myonteiset ja onnistuneet ongelmanratkaisutilanteet ja ahdistusta herdttdavien
tilanteiden vélttaminen. Positiiviset oppimistilanteet tuottavat ryhman jdsenille
positiivista palautetta ja siten jasen oppii luottamaan entistd vahvemmin niihin
organisaation perusolettamuksiin, joiden pohjalta ongelmia on opittu
ratkaisemaan. Negatiiviset oppimiskokemukset johtavat siihen, ettd ryhmin
jasenet pyrkivat vadlttimddan niitd tyotehtdvid, joiden he tietdvit aiheuttavan
ahdistusta. Ahdistusta vilttddkseen saattaa organisaatio alkaa suorittamaan
jotain tehtdvéad toistuvasti ja rituaalisesti. Tdlld tavoin toiminnan taustalla olleet

kulttuuriset arvot ja uskomukset muuttuvat tiedostamattomiksi. (Kinnunen

1990.)

Feministinen ndakokulma

Organisaatiokulttuurin puitteissa organisaatiot luovat ja uudelleenmuokkaavat
sukupuolta. Naiset ja miehet jaetaan ikddn kuin kahteen leiriin, joihin
molempiin joudutaan biologisen sukupuolen vuoksi, eikéd tédstd leiristd yleensa
pddstd helposti irtautumaan. Tastd syystd naiset ja miehet saavat yleensa
organisaatiossa huolehtia omalle sukupuolelleen ominaisista tehtédvisté ja heita
kohdellaan sukupuolensa vuoksi varsin samoin kuin muita saman sukupuolen

edustajia. Organisaatiokulttuurin tehtdvdnd on siis osoittaa henkil6lle oma
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paikkansa organisaatiossa, joka maddrdytyy - ei ainoastaan ammattitaidon ja
henkilokohtaisten kykyjen mukaan - vaan sukupuolella on myds merkittava

rooli yksilon asemassa organisaation toiminnassa. (Gherardi 1995: 11-19.)

Toisaalta voidaan sanoa jopa, ettd ilman tietyn kaltaista syrjintdd, organisaatio
saattaisi jopa menettdd identiteettinsd ja kulttuurinsa. Niinpd esimerkiksi
kouluissa on jatkettu vuodesta toiseen kdytdntojd - usein hankalasti havaittavia
- jotka jatkavat sukupuolten erottelua jo varhaisesta lapsuudesta ldhtien.
Vaikka toiminta onkin monilla tavoin haitallista, on se myos selkedsti osa
organisaation kulttuuria. (Willmott 2000: 121.) Erityisesti kasvatuksellisessa
ympdristossd tdllainen organisaatiokulttuurin puoli johtaa varsin syviin

vaikutuksiin organisaatiokdyttdaytymisessd ldpi yksiloiden elaménkaaren.

Organisaatiokulttuurin yhtend keskeisend tekijand on osoittaa organisaatiossa
toimiville yksildille heiddn paikkansa ja samalla myos se, ettd mitd he voivat
olettaa muiden organisaation jdsenten toiminnalta. Koska sukupuoli on yksi
keskeisesti meitd mddrittelevd ominaisuus, on sen merkitys myos
organisaatiossa merkittdvd. Sukupuolen mukainen leimaaminen onkin siis
osaltaan tuttuuden aiheuttaman yksinkertaistamisen mukanaan tuomaa
helpotusta ihmisten kanssa toimiessa. lhmisten ymmartaminen heiddan
sukupuolensa mukaan on siis helppo tapa pyrkid ymmaédrtimdan muiden

toimintaa. (Wilson 2003.)

Koska sukupuoli helpottaa muiden ihmisten maédrittelyd, on my0s
organisaatioissa tapansa tuottaa sukupuolta. Sukupuolen tuottaminen tapahtuu
neljalld eri tavalla Joan Ackerin (1992: 252-254; kts. myos Karento 1999: 25)

mukaan:

1. Sukupuolijakojen luominen. Organisaatiossa jaetaan usein erilaisia

toimintoja erilaisiin ryhmiin, ndmé& toiminnot leimautuvat yleensd joko
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naisten tai miesten alueiksi. Esimerkkejd sukupuoleen perustuvasta jaosta
on muun muassa valtahierarkiat (miehet yleensd ylempand), palkkaerot
(miehilld wusein paremmin palkatut tyot) ja toiden jakautuminen

sukupuolen mukaan (harvoin tapaa miessihteereitd).

2. Symbolien luominen. Organisaatio luo omat symbolinsa, jotka usein
vahvistavat ja selittdvdat sukupuolten vilistd valtaeroa. Symbolit eivit
kuitenkaan tule ainoastaan organisaatiosta vaan ympédroivd yhteiskunta
tukee niiden muodostumista voimakkaasti. Muun muassa media, perhe ja
uskonnolliset yhteis6t vaikuttavat voimakkaasti ndiden symbolisten
jarjestysten muodostumiseen. Symbolit tulevat osaksi arkipdivdd monin
tavoin, ne voi havaita vaikka kielenkdytossd, ideologioissa, merkeissd ja

vaatetuksessa.

3.  Yksiloiden vilinen toiminta ja  vuorovaikutus. Erityisesti
sosiaalipsykologisen  kiinnostuksen = kohteena on se toiminta
organisaatioissa, joka tapahtuu vyksiloiden wvalilld. Usein téllaisissa
prosesseissa luodaan pohjaa sukupuoleen perustuvalle syrjinnille ja jopa
tyopaikkakiusaamiselle.  Yksiloiden  vilisessdé ~ vuorovaikutuksessa

muodostuvat toimijoiden liittoutumat ja ryhmén ulkopuolelle sulkemiset.

4. Yksiloiden ajattelumallit organisaatiosta ja sen toiminnasta. Tama tapa
tuottaa sukupuolta organisaatiossa on ldhinnd psykologisen kiinnostuksen
kohteena. Tahan ryhméan kuuluu kaikki ne yksilon mentaaliset prosessit,
joiden avulla hdn pyrkii rakentamaan kasityksid organisaatiosta ja sen
toiminnasta. Kulttuurin vaikutuksesta ndma ajatusrakennelmat ovat usein
naisia syrjivid, naisen ei esimerkiksi uskota olevan yhtd hyvé johtaja kuin

miehen tms.
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3.3.4. Organisaatio ja osakulttuurit

Organisaatioilla on taipumus rekrytoida tyoyhteis6ihinsd arvo- ja
ajatusmaailmaltaan samankaltaisia ihmisid. Tamd ilmio auttaa yllapitamé&an
vallitsevaa organisaatiokulttuuria. Organisaatiokulttuurin tutkimuksessa on
yleensd korostettu yhden vallitsevan organisaatiokulttuurin ilmenemista
yhdessd organisaatiossa. On kuitenkin havaittu, ettd organisaatiot ovat varsin
monikulttuurisia useiden osa- ja nurkkakulttuurien ansiosta. Yleensd
organisaatiossa todellakin on yksi ydin- tai valtakulttuuri mutta yleensd sen
rinnalla esiintyy myos alakulttuureita. Mahdollista on myods se, ettd
organisaatiosta puuttuu valtakulttuuri kokonaan ja sen korvaa useat eri

alakulttuurit. (Kauppi 2001: 37-38.)

Yhden ainoan kulttuurin esiintyminen organisaatiossa on itse asiassa
suorastaan epdtodenndkoistd. Tilanne, jossa organisaatiolla on vain yksi
kulttuuri, vaatisi organisaation toiminnassa muun muassa sitd, ettd kaikki
organisaation jdsenet kohtaavat tyossddn samankaltaisia ongelmia kuin muut
organisaatiossa toimivat, kaikki toimijat kommunikoivat kaikkien muiden
toimijoiden kanssa ja kaikki hyvaksyvdt yhteiset sdaannot ja arvot. (Van Maanen

& Barley 1985: 37.)

Osakulttuurit heijastavat organisaation sisdisid erilaisia kulttuurisia arvoja. Jos
kulttuuri on samansuuntainen valtakulttuurin kanssa, kutsutaan sitd
osakulttuuriksi. Jos taas kulttuuri on valtakulttuurin vastainen, on nimitys
nurkkakulttuuri. Osakulttuurien mahdollisena syntymissyynd on pidetty sitd,
ettd organisaation hierarkian alemmalla tasolla olevat ihmiset ajattelevat ja
arvostavat asioita aivan eritavoin kuin ylemmadlld tasolla olevat. Télloin heiddn

toimintansa muodostaa organisaatioon omanlaisensa osakulttuurin. (Kauppi

2001: 38-39.)
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Toisaalta osakulttuurit saattavat syntyd yksinkertaisesti siksi, ettd toiset
henkil6t ovat organisaatiossa enemmédn tekemisissd keskenddn kuin toiset.
Usein tdmad tarkoittaa sitd, ettd melko samankaltaista tyotd tekevat muodostavat

oman osakulttuurinsa. (Van Maanen & Barley 1985: 37.)

Osakulttuurin muuttuminen nurkka- tai vastakulttuuriksi vaatii yleensa jasenid,
jotka kokevat tulleensa vadrinymmarretyiksi tai - kohdelluiksi organisaatiossa.
Nditd negatiivisia tunteita on saattanut aiheuttaa esimerkiksi tukahdutettu
kunnianhimoisuus, huono koulutus, riittiméattomat palkkiot, huono
johtamistyyli tai epdrealistiset odotukset. Vastakulttuurisen liikehdinndn
ongelmana on se, ettd siihen kuuluva henkil6 menettdd helposti
yhteisollisyyden tunteensa ja ehkd osan arvostuksestaan valtakulttuuria

kannattavien keskuudessa. (Kauppi 2001: 38-39.)

Useimmiten  osakulttuurit jakautuvat tyon sisdllon perusteella el
samankaltaista tyotd tekevdt muodostavat oman kulttuurinsa. Joskus
osakulttuurin muodostumiseen saattaa vaikuttaa jotkin muut tekijit - oman
osakulttuurin syntyyn saattaa vaikuttaa yksilon persoonaan liittyvat piirteet
kuten ikd, sukupuoli tai etninen tausta. Osakulttuureilla on tapana kehittdd
itselleen omanlaisensa ammattikieli (jargon), normit, aikakasitys ja tapa tulkita

organisaation tehtavéad. (Kauppi 2001: 39-40.)

Osakulttuureissa on my0s negatiiviset puolensa. Joskus tiettyyn osakulttuuriin
kuuluvat henkilot jattdvat osakulttuurin ulkopuoliset organisaation toimijat
tdysin huomiotta. Téllainen toiminta saattaa aiheuttaa ikdvid konflikteja
organisaatioiden toimijoiden kesken. Joskus osakulttuurien erilaisuus saattaa
aiheuttaa myo6s kitkaa pdivittdisten tehtdvien ja toimintojen hoitamisessa.

(Kauppi 2001: 40.)
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3.4. Sukupuolistaminen

Sukupuolistaminen on termi, jota kédytetddn puhuttaessa sukupuolen
tekemisestd organisaatiossa. Kun puhutaan sukupuolistamisesta, ei pyritd
puhumaan vain naisten ja miesten vélisistd eroista vaan siitd toiminnasta, jossa
naisia ja miehid tuotetaan. Tdaméa sukupuolen tuottaminen onkin jatkuvaa; se
tapahtuu ihmisten puheissa, kirjoituksissa, liikkeissd, katseissa, ajatuksissa,
tulkinnoissa, mielikuvissa ja tuntemuksissa. (Korvajarvi 1998; Korvajdarvi &

Kinnunen 1996: 233; de Bruijn & Cyba 1994: 11-12.)

Mutta miksi kysymys sukupuolistamisesta on kiinnostava? Vastaus tihdn on
hyvin yksinkertainen: sukupuolistamisen prosessissa maddritellddn jatkuvasti
ihmisten vélisid valtasuhteita. Sukupuoli kiinnittyy yleensd erilaisissa
yhteyksissd valtaan ja valtaa tuottaviin prosesseihin. Sukupuolistaminen on
kiinnostavaa myos siitd ndkokulmasta, ettd sen avulla voidaan tarkastella
yleisemminkin yhteiskunnan arvostuksia ja keinoja sitoa sukupuoli erilaisiin

rakenteisiin. (Korvajarvi & Kinnunen 1996: 233; de Bruijn & Cyba 1994: 11-12.)

Sukupuolistamisen prosessi on naisille ja miehille sekd positiivista ettd
negatiivista. Toisaalta sukupuolistaminen luo tuttuja malleja, joiden puitteissa
on ihmisten helppo toimia mutta toisaalta ndmd mallit saattavat olla niin
lukitsevia, ettd tiukoista rooleista on hankala murtautua ulos.
Sukupuolistaminen usein suorastaan mitdtoi ja alistaa naisia ja heiddn
toimintaansa tydeldmdssd. Kuitenkin joissain tapauksissa sukupuolistaminen
on auttanut tuomaan uudenlaista arvostusta ja huomiota perinteisiin naisten
toihin. Usein ndama positiiviset ja negatiiviset sukupuolistamisen vaikutukset

kietoutuvat toisiinsa erottamattomalla tavalla. (Korvajiarvi & Kinnunen 1996:

233.)
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Korvajdrvi & Kinnunen (1996: 234-240) ovat sitd mieltd, ettd sukupuolistamisen
prosessia voidaan tarkastella eri ndkokulmista. He ovat méérittaneet sopiviksi
ndkokulmiksi sukupuolistavat mielikuvat, itsemdirittelyt ja sukupuolistavan
vuorovaikutuksen. Sukupuolistavat mielikuvat ovat kyseessd silloin, kun pohditaan
miksi naisvaltaisia tyOalueita pidetddn tuottamattomina ja miesvaltaisia
puolestaan tuottavina. Jo mielikuvien tasolla naisten katsotaan kuuluvan
yksityiseen (esim. koti, ystdvit ja ldhiyhteiso) kun miehid pidetddn julkiseen
(esim. tyo ja politilkka) ympéristoon suuntautuneina. Mielikuvissa miesten
saavutukset mitataan mieluusti rahassa, kun naisten tavoitteet korostuvat
sosiaalisissa taidoissa. Mielikuvat ovat vaikeasti havaittavissa, ne esiintyvét
erilaisissa symboleissa ja yksityisissd ajatuksissa. Tdstd syystd mielikuvien

muuttaminen on erittdin hankalaa.

Itsemidrittelyjen taso kertoo siitd, kuinka tyoeldméssd henkilo joutuu olemaan
oman sukupuolensa edustaja ja tulla maddritellyksi oman sukupuolensa
edustajaksi. Tdllainen prosessi on vdistdmédtontd, halusi sitd tai ei. Tdhan
jatkuvaan mddrittelyyn liittyen pohditaan usein my0s yleistd “naisten etua”.
Tamd ns. "naisten etu” leimataan usein kuitenkin kiihkoiluksi, joka yleensa
havidd esimerkiksi palkkaneuvotteluissa niin kutsutulle vakiintuneelle
toimintatavalle. Toisaalta huomion arvoista on se, etti nainen tai naiset ovat
keskenddn hyvin erilaisia - itsemddriteltyind ja toisten mddrittelemina.
Voidaankin miettid onko ylipddnsd olemassa kysymyksid, jotka ovat tdrkeitd
kaikille naisille vai ovatko naiset niin heterogeeninen ryhmd, ettd tdllaisten
aiheiden ilmeneminen on oikeastaan mahdotonta. (Korvajdrvi & Kinnunen 1996:

237))

Sukupuolen mddrittely on kuitenkin hyvin henkilokohtainen asia. Yleensd sen
madrittelyn oikeus annetaan ainakin teoriassa yksilolle itselleen. Sukupuoli on
ndenndisen hdivytetty suomalaisessa tydeldmdssd, eikd sithen kiinnitetd

huomiota juuri muulloin kuin vadrinkdytostilanteissa. Sukupuoli havaitaan siis



47

selkedsti yleensd vain ddrimmdisten tapahtumien kautta, esimerkiksi
sukupuolisen syrjinndn tai seksuaalisen hdirinndn tapauksissa. (Korvajarvi &

Kinnunen 1996: 238.)

Sukupuolistamisprosessin kaikkein hdilyvin ja epamddrdisin taso on naisten ja
miesten vilinen vuorovaikutus. Vuorovaikutustilanteissa yleensd toistetaan
sukupuolta rutiininomaisesti mutta joskus nama tilanteet saattavat myos auttaa
ennakkoluulojen purkamista, ja siten padstddn ldhemmaés uusia toimintamalleja.

(Korvajarvi & Kinnunen 1996: 238 - 239.)

Eriarvoisuuden toisto Muutoksen suuntautuminen
Mielikuvat Neutraalius Nakyvyys
Kahtiajaot Moninaisuus
Ttsemadrittelyt  "ryo1ilskohtaisen ja Kollektiivisuus
yhteisen erillistaiminen Julkisuus
Vuorovaikutus — - — — -
Erilaisuuksien arvojdrjestys | Erilaisuuden samanarvoisuus
Alistus Toimintakykyisyys

Taulukko 2. Ty6eldman sukupuolistavat kdytannot (Korvajarvi & Kinnunen

1996: 233).

Lasikatto

Suomalaiset naiset ovat jo useita vuosia olleet koulutetumpia kuin miehet ja
naisten tyovoimaosuus on melkein tasoissa miesten kanssa. Johtotehtdvissa
naisia on kuitenkin vain neljannes ja huippujohtoon naisia on pddssyt vain
muutama prosentti. Naisjohtajuudessa Suomi ei siis ole juurikaan keskiarvoa

ylempéand kansainvilisessd vertailussa. (Tarkki & Petdjaniemi 1998: 43-45.)
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Mistd naisten heikompi urakehitys sitten johtuu? Syitd on varmasti monia
mutta yhtend selityksend on pidetty niin kutsuttua lasikattoa. Lasikatto-termia
kdytetddn siind tilanteessa, kun nainen ei pysty edetd urallaan endd ylemmas,
vaikka hédnelld olisi sithen tasavertaiset (tai jopa paremmat) kyvyt kuin
korkeammalle kohti huippujohtoa kipuavilla miehilld. Lasikatto ei ole niink&an
tietoista syrjintdd vaan ennemminkin jddnne miesjohtajuuden pitkéstd
traditiosta. Miehiin on totuttu luottamaan. Valinnan tekevit johtavat ovat usein
itse miehid ja he helposti arvottavat maskuliiniset ominaisuudet korkeammalle.
Lisdksi miehilldi on usein omat hyvd veli -verkostonsa, joiden kautta saa

tarkeitd kontakteja myos tyoeldaméaan. (emt.)

Maskuliinisuus ja feminiinisyys osana organisaatiokulttuuria

Naisten ja miesten biologiset erot ovat kaikkien tiedossa: miehet ovat
esimerkiksi keskimddrin pidempid, kun naisilla on muun muassa parempi
aineenvaihdunta. Téarkein naisia ja miehid erottava biologinen ero on naisen
mahdollisuus raskauteen ja synnyttdmiseen. Nama biologiset erot esiintyvit
naisilla ja miehilld kaikkialla maailmassa, kulttuurista riippumatta. Tadstd
huolimatta naisten ja miesten asema yhteiskunnissa vaihtelee huomattavasti eri
kulttuureissa. Erilaisia asioita pidetddn naisille tai miehille sopivana erilaisissa
ympdristdissd, mutta usein myds nainen voi kadyttdytyd miesmdisesti ja
toisinpdin. Feminiinisend tai maskuliinisena pidettdvd kadyttdytyminen
vaihtelee sekd perinteisissd ettd nykyaikaisissa yhteiskunnissa. Taméd nakyy
selvimmin esimerkiksi miesten ja naisten sijoittumisena eri ammatteihin.

(Hofstede 1992: 118-119; kts. myts Hofstede 2001: 279-281.)

Vaikka naiset ja miehet poikkeavat eri kulttuureissa jonkin verran
kayttdaytymiseltdan siitd, mitd jossain toisessa kulttuurissa pidettdisiin
perinteisesti maskuliinisena tai feminiinisend, tdstd huolimatta sosiaalisten

sukupuoliroolien jakaantumisessa on havaittavissa yhdenmukainen suuntaus.
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Yleensd miesten oletetaan olevan suuntautuneita julkiseen ja naisten
yksityiseen. Miehet siis ovat yleensd kiinnostuneempia kodin ulkopuolisista
saavutuksista kuten tyostd, taloudesta ja politiikasta. Naisten kiinnostuksen
kohteiksi arvioidaan yleensd kodinhoito, lapset, toiset ihmiset ja hoivaaminen.
Tdltda pohjalta erilaisia ominaisuuksia ajatellaan yleensd maskuliinisiksi tai

feminiinisiksi. (Fletcher 1999: 26-30; Hofstede 1992: 119.)

Organisaatioon ja tychon liittyvid rakenteita voidaan tarkastella joko
maskuliinisina  tai  feminiinisind.  T&lloin  pyritddn  maédrittelemaan
organisaatioon yhdistettdvissa olevia piirteitd sen mukaan, ettd pidetaanko niita
yleensi yhteiskunnassa jotenkin naisiin tai miehiin liitettdvind ominaisuuksina.
Yleensd ty6hon ja organisaation liittyvit arvioinnit ovat varsin maskuliinisia,
mutta my0s feminiiniset piirteet ovat mukana osassa organisaation toimintaa.
On kuitenkin havaittu, ettd organisaation merkittdvimmat toiminnot, kuten
johtaminen, taloudenpito ja yrittelidisyys ovat vahvasti maskuliinisiksi
miellettyjd asioita. T&lld tavoin rakennetaan sukupuolten eriarvoista asemaa jo

pelkalld mielikuvatasolla. (Alvesson & Billing 1997: 83.)

Organisaation kulttuuri on siis usein joko maskuliinista tai feminiinistd. Tata
jakoa mdédrittelee pitkalti se, ettd millainen ammattikulttuuri organisaatiossa
vallitsee. Esimerkiksi insindorikulttuuria pidetddn yhtend maskuliinisimmista
ammattikulttuureista. T&dtd ajatusrakennelmaa insindodriorganisaatioiden
kulttuurista ylldpidetddn mahdollisimman helpolla tavalla: pitamallad

naistyontekijat mahdollisimman “piilossa” organisaation tarkeimmistéd aiheista

ja tehtdvista. (Wright 1996: 88.)

Useissa tutkimuksissa on todettu, ettd organisaatiot kdyttdvdt useimmin
mainoskuvastoissaan miesten kuvia. Tamén toivotaan antavan tehokkaan ja
luotettavan kuvan organisaation toiminnasta. Naisen rooli kuvissa on erittdin

joko-tai -tyyppinen: hédnet esitetddn kuvissa yleensd joko ddrimmadisen
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tyotelidand tai yksinkertaisesti ldhestulkoon pelkkdnd seksiobjektina.
Feminiiniset ominaisuudet ja niiden hyddyllisyys organisaatiolle on siis usein
hdivytetty erilaisten mielikuvia luovien kuvastojen avulla. (Gustavsson &
Czarniawska 2004: 651, Wilson 1999: 111-112.) Naiseus ja feminiinisyys
tyoorganisaatiossa ei kuitenkaan ole pelkdstddn pahasta: on havaittu, etta
nainen pystyy vapaammin muuttamaan kaytostddan haluamallaan tavalla ja silti
tulla hyvaksytyksi organisaatiossaan. Miehet puolestaan jddvit usein oman
stereotyyppisen roolinsa vangiksi ja siitd syystd joutuvat kdyttdaytymdan hyvin
perinteisesti ylldpitddkseen organisaatiolta saamaansa arvostusta. (Wilson 1999:

111-112.)
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4. ETNOGRAFIAA AKATEEMISESSA INSINOORIKULTTUURISSA

4.1. Organisaation kuvaus

4.1.1. Tampereen teknillinen yliopisto

Tampereen teknillinen yliopisto (TTY) on tekniikan ja arkkitehtuurin
koulutukseen ja tieteelliseen tutkimukseen erikoistunut yliopisto. TTY tarjoaa
opiskelijalle monipuolista tekniikan ja arkkitehtuurin perus-, jatko- ja
tdydennyskoulutusta. Tutkimuksessa TTY tuottaa tekniikasta uutta tietoa ja
sithen pohjautuvia innovaatioita elinkeinoeldman kayttoon. TTY:ssd on 12 000
opiskelijaa, joista reilut 10 000 suorittaa perusopintoja ja lihes 2 000 jatko-
opintoja. Yliopistossa tyoskentelee yli 1800 henkiload. Heistd yli 80 % on opetus-
ja tutkimustydssd tai sitd avustavissa tehtdvissd. (Tampereen teknillisen

yliopiston www-sivut. Tietoa TTY:std.)

Historia

Tampereen teknillinen yliopisto on perustettu vuonna 1965, jolloin se toimi
Teknillisen korkeakoulun (Otaniemi) sivukorkeakouluna. Vuonna 1972
Tampereen teknillinen yliopisto itsendistyi omaksi erilliseksi yliopistokseen.
Tampereen teknillinen yliopisto ei tosin ole aina ollut samanniminen kuin
nykyddan, Vuoden 2002 loppuun saakka siitd kdytettiin nimed Tampereen
teknillinen korkeakoulu. (Tampereen teknillisen yliopiston www-sivut. Tietoa

TTY:std.)

Tasa-arvosuunnitelma ja projektit

Yliopistot ovat kunnostautuneet hyvin lakisddteisten tasa-arvosuunnitelmien

laadinnassa (Salminen 2005: 16.) Myts Tampereen teknillinen yliopisto on
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tayttanyt tehtdvansa tdssd asiassa ja heiddn viimeisin tasa-arvosuunnitelmansa
onkin vuodelta 2004. Sen tekemisestd ja pdivittdmisestd vastaa pysyvéd tasa-
arvotoimikunta, joka on perustettu Tampereen teknilliseen korkeakouluun
vuonna 1996. Tasa-arvotoimikunnan tehtdvdnd on tasa-arvosuunnitelman
lisdksi ”“seurata tilannetta sekd tiedottaa tasa-arvoasioista.” Tasa-
arvosuunnitelman tarkoituksena ei ole ainoastaan lisdtd naisten ja miesten
vilistd tasa-arvoa vaan myos tasa-arvoa rodun, kansallisuuden, uskonnon ja

terveydentilan suhteen. (Tampereen teknillinen yliopisto 2004b: 3.)

Henkilostotilinpddtoksessa  vuodelta 2004 tasa-arvoasioiden tuntemisen
todetaan olevan osa hyvdd johtamista. Uudistunut tasa-arvolaki edellyttaa
myo6s palkkatasa-arvon seuraamista ja edistamistd. Tampereen teknillisessa
yliopistossa tdmédnkin edistiminen kuuluu Ildhinnd tasa-arvotoimikunnan
tehtaviin  mutta myds esimiesten tehtdviin kuuluu tasa-arvoasioista
huolehtiminen ja tiedotus. (Tampereen teknillinen yliopisto 2004a: 5;

Tampereen teknillinen yliopisto 2004b: 3.)

Yliopistossa on kdynnissé myos WomEqual -hanke, jonka tavoitteena on
parantaa naisten tyohyvinvointia vertaisryhmédkeskustelujen avulla. Hankkeen
taustalla on ajatus siitd, ettd tyoskentely miehiselld alalla voi lisdta
naistyontekijoiden henkistd kuormitusta; alustavien osallistujilta kerittyjen
kokemusten perusteella onkin tullut ilmi, ettd jotkut naiset kokevat
tyoskentelyn haastavaksi ja uralla etenemisen vaikeaksi sukupuolensa vuoksi.
Hankkeeseen osallistuvien naisten ryhmd on kuitenkin rajattu tutkimukseen ja
opetukseen liittyviin tyontekijoihin, muille naistyontekijoille ei vastaavanlaisia

ryhmid ole tarjolla. (Kesti 2005: 6.)
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4.1.2. Tampereen teknillisen yliopiston Tietoliikennetekniikan laitos

Etnografiani  tutkimuskohteessa eli Tampereen teknillisen yliopiston
tietoliikennetekniikan laitoksella on noin 70 tyontekijdd, joista neljd on
professoreita, kaksi sihteereitd ja loput dosentteja, tutkijoita tai
tutkimusapulaisia (Tampereen teknillisen yliopiston Tietoliikennetekniikan
laitoksen www-sivut). Lisédksi laitoksella tyoskentelee pdivittdin muun muassa
siivoojia ja ainakin postia tuovia virastomestareita. Seuraavassa kuviossa pyrin

esittdmadn laitoksen henkilokunnan jonkinlaisena hierarkkisena kuviona.

Professori
Laitoksen iohtaia
[ Sihteerit ]_
1 1 1
[ Professori ] [ Professori ] [ Professori ]
[ Tutkijat ] [ Tutkijat ] [ Tutkijat ]

Tutkimusapulaiset ] Tutkimusapulaiset ] Tutkimusapulaiset ]

Kuvio 3. Tietoliikennetekniikan laitos.

Laitoksen johtaja oli kuviosta kuitenkin sitd mieltd, ettd organisaatiokaaviossa
tutkijoiden ja tutkimusapulaisten aseman tulisi olla tasavertaisempi. Kdytannon
syistd esitdn kuitenkin tutkimusapulaiset tutkijoiden alapuolella, vaikka heidan

merkityksensd organisaation toiminnalle onkin varmasti merkittdva. Jos ei
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tutkijoiden ja tutkimusapulaisten eroa muuten huomaa, niin ainakin
palkkauksessa tulisi olla eroa. Sihteereiden sijoittaminen kaavioon on myos
hankalaa. He ovat kuitenkin koko henkilokunnan kaytettdvissd, eikd heilld ole

vain yhtd tai muutamaa esimiesta.

4.2. Insinoorikulttuuri

Aivan kuin eri kansakunnilla tai organisaatioilla on omat kulttuurinsa, niin
omanlaisensa kulttuuri on myo6s eri ammattiryhmilld. Insinoorikulttuuriin
olennaisesti kuuluu wuusimpien teknisten laitteiden kdyttaminen ja
soveltaminen sekd niiden suoranainen kehittely. Kuitenkin insindorikulttuurin
- aivan kuin minkd tahansa muunkin kulttuurin - tarkoituksena on luoda ja

jatkaa ammattiryhman perinteisiad tapoja ja arvoja. (Kunda 1992.)

Mikéd sitten on insinodrikulttuurille yleensd tyypillistd ja ehkd erilaista kuin
muille organisaatiokulttuureille? Ainakin insinoorikulttuureissa keskitytdadn
usein varsin paljon sddntdjen noudattamiseen, yhteiset ohjeet otetaan yleensd
vakavasti ja niitd pyritddn tukemaan organisaation jokapdivdisessd toiminnassa.
Insindorikulttuureissa on myos taipumus johtajien esimerkin innoittamana olla
ylpeitd omasta insinooritaustastaan. Lisdksi insinoorikulttuuri korostaa
yksittdisen tyontekijan vapautta ja vastuuta omasta tyostddn - perinteinen
byrokraattinen kontrollointi ei ole arvostettua. Koska perinteinen tyontekijan
valvonta ei kuulu insindorikulttuurin piirteisiin, korostuu symbolisten
seikkojen merkitys. Symbolein luodaan ja ylldpidetddn organisaation kulttuuria
ja usein namd kulttuurin madritykset ovat erddnlaisia sanattomia sopimuksia.
(Kunda 1992: 218.) Insindorikulttuurin voima ldhtee usein tyontekijoiden
oletuksesta, ettd heiddn ei tarvitse perustella oman tyonsd merkitystd: heidan
tyonsd tulee tydyhteison mielestd mieltdd tarkedksi ilman tarkempia selityksia.

(Wright 1996: 88 - 89.)
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Mcllwee ja Robinson (1992) ovat tutkineet naisen asemaa insinédrikulttuurissa.
He  tulivat siihen  tulokseen, ettd naisten asema ja uralla
etenemismahdollisuudet  ovat sitd = huonommat mitd  vahvempi
insinoorikulttuuri organisaatiossa vallitsee. Jos organisaatiossa on jostain syysta
esimerkiksi byrokraattista toimintaa enemmé&n kuin insindorikulttuureissa
yleensd, on my0s organisaatiossa tyoskentelevien naisten asema tasa-
arvoisempi. Nainen insinoorikulttuurissa on muutenkin jonkinlainen
kummajainen - koska heitd on yleensd vdhdn, niin heitdi myo6s ajatellaan
jotenkin véddrdssd paikassa oleviksi yksiloiksi. Naisten eteneminen uralla
yleensd hidastuu, vaikka heiddn tydpanoksensa ja saavutuksensa ovat miesten
kanssa tdysin tasavertaisia. Téllainen syrjintd johtuu yksinkertaisesti siitd, ettad
he eivat ndyti sopivan kulttuuriin, vaikka he todellisuudessa sopisivat aivan

yhtd hyvin kuin mieskollegansa.

Insindorikulttuurissa  tyoskentelevien oletetaan olevan  kiinnostuneita
tekniikasta muutenkin kuin vain tyonsd vuoksi. Tyohon tulee heittaytya
intohimoisesti ja sen oletetaan jatkuvan harrastuksenomaisesti my6s vapaa-
ajalla. Mutta tietysti on myos insindorejd, joilla on oma eldmaé tyon ulkopuolella.
Miesinsintorille tdimd annetaan anteeksi ja hdntd pidetddn siitd huolimatta
pétevdnd ja omistautuneena - naisinsindori saa usein tuntea timéin arvostuksen
laskuna tyoyhteisossddn. Insinoorikulttuurissa pitdd osata myos oikeanlainen
itsekehu. Miehet ovat tdssd yleensd perinteisen sosialisaatioprosessin vuoksi
parempia ja saavat siksi yleensd haastavampia tyotehtdvid ja nopeampaa

urakehitystd. (Mcllwee & Robinson 1992: 138-141.)

4.3. Etnografian avauskertomus

Olin padttanyt tehdd organisaatioetnografian jossain insindoriorganisaatiossa,

koska miesvaltainen tyoyhteiso tarjoaa mielestdni mielenkiintoisen ndkokulman
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organisaation feministiseen tutkimukseen. Aluksi yritin pddstd tekemddn
etnografiaani toiseen organisaatioon mutta he eivit pitkdn miettimisenk&dan
jilkeen osanneet sanoa, ettd sopiiko sinne meneminen vai ei. [Imeisesti vaikutin
potentiaaliselle teollisuusvakoilijalle tai sitten he eivdt yksinkertaisesti
halunneet mitddn mahdollista  hdirictekijdga  tyoyhteisoonsa.  Tadstd
sisuuntuneena kévelin Tampereen teknilliseen yliopistoon ja péddtin alkaa
koputtelemaan laitosten johtajien ovia. Tietoliikennetekniikan laitoksen johtaja
oli ensimmdinen, jonka satuin tavoittamaan. Esitin asiani ja hdn suhtautui
tutkielmaani ldhinnd positiivisesti, vaikka ehkd hieman epdilevésti. Han totesi,
ettd yliopistoissa ei yleensd toisten tutkimusten tielle asetuta, joten toki olin
hdnen puolestaan tervetullut laitokselle. Laitoksen johtaja oli kuitenkin sita
mieltd, ettd hdnen tutkimusryhmidnsd ei sovellu tutkielmani tarkemmaksi
tarkastelukohteeksi huonon sukupuolijakauman vuoksi, joten hian ohjasi minut

keskustelemaan laitoksen yhden toisen professorin luokse.

Menin siis esittimddn asiani toiselle professorille, joka antoi luvan tarkkailla
omaa tutkimusryhmédnsd, jos vain saan suostumuksen tutkimusryhmédan
kuuluvilta tutkijoilta. Lupa heltisi tutkijoilta helposti, yksi vieldpa totesi, ettd jos
joku saa heiddn tyotddn katsomalla lopputyonsa tehtyd, niin siind tapauksessa
on ehdottomasti tervetullut. Professori tarjosi minulle myds mahdollisuutta
tyopisteeseen ja mahdollisesti tietokonetta kdyttoon mutta sanoin, ettd se ei ole
tarpeen. Sovimme, ettd voin kierrelld laitoksella ympériinsd melko vapaasti ja
sdilyttdd tavaroitani yldkerran kahvihuoneessa. Ja aloitus sopi heille vaikka heti!
[lahtuneena ja innostuneena kiitin mahdollisuudesta ja lupasin tulla paikalle jo

heti seuraavana pdivana.
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5. "TAALLA HAISEE TEKNIIKKA” - ORGANISAATION KULTTUURIN
OMINAISPIIRTEET

5.1. Hiljaiset kaytavét - havaintoja organisaation tyoskentely-ymparistosta

Fyysisiltd tiloiltaan organisaatio sijaitsee rakennuksessa, joka on uusi ja
mielestdni varsin tyylikds. Samassa rakennuksessa sijaitsee neljd eri laitosta.
Ala-aula on pdivasaikaan vilkas ja ddnekds paikka, jossa ihmisid kulkee paljon
edestakaisin. Suuri osa vaikuttaa mielestdni opiskelijoilta ja sukupuolijakauma
on varsin miehinen. Ala-aulassa kulkijoita valvoo muutamat turvakamerat

mutta oikeastaan kuka tahansa pddsee rakennukseen sisddn.

“Tila on yleisesti ottaen avara ja moderni... Sisustuksesta huomaa, ettd rakennus on tehty
2000-luvulla: lattiat ovat harmaata kived, seinét valkoiset, punatiiliset tai tummalla puulla
verhoillut ja huonekalut ovat enimméikseen punaisia, tummaa puuta tai grafiitin

harmaita.” Keskiviikko 5.10.2005

Tietoliikennetekniikan laitos nédyttdd tyyliltddn ja vdaritykseltddn varsin
samanlaiselta kuin ala-aulakin. Selked ero on kuitenkin ihmisten mddrdssd ja

paljon hiljaisemmassa ilmapiirissa.

”Laitos on ikddn kuin kamman mallinen: ensin on padkdytivd, jossa on ilmoitustaulut,
muutamia opetustiloja ja isompia tyohuoneita. Tadstd paddkdytdvastd puolestaan ldhtee
kolme kaytdvad, joissa on ldhestulkoon pelkédstddn tyohuoneita. Suunnittelulla on
ilmeisesti tavoiteltu sitd, ettd laitoksella kulkevat ihmiset hairitsisivit liikkumisellaan
mahdollisimman v&hdn tyontekijoiden tydrauhaa. Kamman ”piikkeihin” kun ei tule
mentyd ellei nimenomaan halua tavat jonkun sielld tyoskentelevan henkilon. Monet
tyohuoneet ovat osittain lasiseindisid ja kaikkien ovissa on huurrettu lasi. Huoneiden
ikkunakohdat on kuitenkin yleensd peitetty silekaihtimella ja oven huurretusta lasista ei
pysty ndkemddn ldpi. Tilassa on siis periaatteessa tavoiteltu avaruuden ja
lapindkyvyyden tuntua mutta todellisuudessa suurin osa tekee t6itddn suljettujen tai
raollaan olevien ovien takana paljastamatta tekemisiddn kaytdvalla kulkeville

ohikulkijoille.” Torstai 6.10.2005
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Yhteisid tiloja ovat kaytdavat, kahvihuoneet, WC:t, kokoushuone ja kirjasto.
Nama kaikkien kédytossd olevat ympéristot ovat hyvin siistejd ja yleensa hiljaisia.
Ehkd suljetun luonteensa vuoksi mielenkiintoiselta vaikuttaa laitoksen
turvasiipi. Laitoksen yksi kdytdva on siis suljettu ulkopuolisilta ja sinne padsee
sielld tyoskentelevien lisdksi vain varsin harvat henkilét. Ovessa on lista
tyontekijoiden nimistd, joista kukaan ei kuulosta naiselta. Jélleen siis yksi
miesten valtakunta. En pédse kertaakaan kdymaddn laitoksen tdssd osassa mutta
useasti tuijottelen sinne lasioven takaa. Kédytdvéa on aina hiljainen, joten sielldkin

ilmeisesti tehdddn toitd visusti oman huoneen suojissa.

Tekniikka

Insinooriorganisaatiossa tekniikan osuus on luonnollisesti merkittava. Sita
arvostetaan, siihen kiinnitetddn huomiota ja sitd pyritddn myos kehittimaan.
(kts. esim. Kunda 1992.) Tarkastelemassani organisaatiossa tekniikkaa
todellakin arvostetaan. Ensinndkin teknisid laitteita ndkyy enemmin kuin

monilla muun alan yliopistojen laitoksilla.

” Aamulla huomaan toisen enemman tarkkailemistani miestutkijoista opettavan luokassa,

jossa on hirvedsti tietokoneharveleitd.” Keskiviikko 19.10.2005

Toiseksi tyontekijdt ovat teknisisté laitteista jopa huolissaan.

”11.00 réjaytetddn jotain viereiselld tyomaalla. Tyohuoneen ikkunat helisevit ja rdjdytys
tuntuu muutenkin selkednd tdrindnd. Tutkijat pohtivat joidenkin laitteiden kestdmists,

koska rdjdytyksid saattaa olla useita pdivittdin.” Torstai 13.10.2005

Kolmanneksi tekniikan merkitystd omassa eldmdssd korostetaan jopa pienin

symbolisin merkein.
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”Kaikilla on mukanaan omat mukit, huomaan kahdella olevan Linux-pingviinit [mukien
kuvissa]. Omien késitysteni mukaan Linux on jonkinlainen norttien kapinallisuuden,
epdkaupallisuuden ja edellikdvijyyden symboli ja tietysti myos tyokalu.” Torstai
6.10.2005

Ja neljanneksi organisaatiossa jaksetaan puhua arkieldmén tekniikasta

mielestdni loputtoman paljon.

”Ja taas pitdd puhua autoista, talvirenkaista ja niiden hinnoista.” Maanantai 24.10.2005

Organisaatiossa, jossa tekniikkaa arvostetaan, on tekniikka my0s erddnlainen
vallan véline tai statuksen nostattaja. Tutkielmani kohdeorganisaatiossa eri
teknisten laitteiden kaytté tuntui olevan kaikille tutkimus- ja opetustydssd
oleville sekd tuttua ettd vélttdamatontd. Useilla tyontekijoilld nédytti olevan
kdytossdan useampia tietokoneita kuin vain yksi ja teknisten laitteiden
saatavuudessa ei ndyttdnyt olevan hankaluuksia kenelldkdan. Ylldttavaa oli

mielesténi se, ettd jopa minulle tarjottiin tietokonetta kayttooni.

Artefaktit

Artefaktien voidaan sanoa olevan suoranaisia organisaation tiedonsiirtokeinoja.
Artefaktin tuottamisessa tarvitaan yleensd organisaation useita toimijoita, jotka
kaikki lisddvét artefaktiin jotain omasta osaamisestaan tai ajattelustaan - ndin
myds heiddn panoksensa vilittyy seuraaville opittavaksi tai todettavaksi.
(Rafaeli & Pratt 2006: 2.) Yliopistossa tuotettavista artefakteista luonnollisesti
ensisijaisia ovat tutkimus ja opetus. Ndissd artefakteissa on tiedonsiirtamisen

aspekti varsin helposti ymmadrrettavissa.

Artefaktit jaotellaan yleensd kolmeen ryhmaédn: fyysisiin, verbaalisiin, ja
sosiaalisiin (Rafaeli & Pratt 2006). Fyysisid artefakteja tarkkailemassani

organisaatiossa ovat siis tutkimus ja opetus. Ndaméd asiat ovatkin yliopiston
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pddtehtavat ja niiden ympadrille koko organisaation olemassaolo ja kulttuuri on

kietoutunut.

Verbaalisista artefakteista korvaani pistdd tutkimuskohteeni tietynlainen

ammattikieli, jota minun on ulkopuolisena vaikea ymmartaa.

"Mind pyyddn saada ndhdd jotain, joka selventdisi heiddn tyotddan minulle. Toinen
tutkijoista antaa minulle monistenipun, joka kertoo heiddn tyostdan. Kello 11.30 he
lahtevit lounaalle ja mind menen kahvihuoneeseen hdmmaéstelemddn heiddn tyonsd
sisdltod. Kdyn vélilld lounaalla ja muuten yritan lueskella saamaani prujua tarkkailtavieni
tyonkuvasta. Aihepiiri alkaa hahmottua minulle hieman mutta aikaa on kulunut

kahvituntiin saakka.” Perjantai 7.10.2005

Sosiaalisia artefakteja ovat sosiaalisen toiminnan erilaiset kdyttdytymismuodot
kuten rituaalit ja seremoniat. TyoOyhteisossd rituaaleja on luonnollisesti
runsaasti. Seremonioita tarkkailukohteessani on perinteiset yliopistoelamé&an
liittyvat kohokohdat, erityisesti tohtorinvéditokset ja promootiot, joista erityisesti
vditokset saavat paljon huomioita tarkkailemissani keskusteluissa. Joistain
vditoksistd tuntuu tulleen jopa jonkinlaisia myyttejd tai muuten vain kaikkien
tyontekijoiden hellimid jutun aiheita erikoisten sattumusten tai joidenkin
poikkeuksellisten tapahtumien vuoksi. Laitoksella joistain véitoksistd on
muodostunut siis seremonioiden sijaan verbaalisia artefakteja myyttien ja

kertomusten muodossa.

Etnografiassani korostui selkedsti yksi sosiaalinen artefakti ylitse muiden:
kahvitunti. Laitoksen kahvitunti toistui pdivdstd toiseen ldhes samankaltaisena.
Lahestulkoon aina kahvin keittdd toinen sihteereistd ja noin kello 14.00 alkaa
tyontekijoitd vaeltaa kahvihuoneeseen hakemaan itselleen juomaa. Osa ldhtee
kahvikuppinsa kanssa omaan kammioonsa jatkamaan t6itddn, kun osa nauttii
kupposensa tyotovereidensa seurassa kahvihuoneen pyotreiden poytien

ympdrilld. Kahvitunti toistuu pdivastd toiseen tdlld tavoin riippumatta siitd, ettd
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ketkd sattuvat olemaan paikalla, se ei ole siis sidottu mihinkddn tiettyihin

henkil6ihin.

5.2. "Mika kulttuuri? Ai tadllako?!” - ajatuksia organisaation arvostuksista

Perinteisten akateemisten tapojen mukaan laitoksella selvidsti arvostetaan
tietynlaista riippumattomuutta. Tyontekijat vaikuttavat sitoutuneilta omaan
tyohonsd mutta muiden toitd ei juurikaan kommentoida. Selkedsti omaa
vapautta arvostetaan ja muillekin halutaan antaa samankaltainen tyorauha.
Tata syystd en kertaakaan kuule kenenkddn kritisoivan tai ilkeilevan toisten
tyosaavutuksista. Téllaista ei ilmene edes minkddnlaisena huumorilla

verhottuna piikittelyna.

Télla laitoksella ei mydskdan haluta suuresti korostaa erilaisia hierarkisia eroja.
Tydhuoneet vaikuttavat varsin tasa-arvoisilta, ainoastaan professoreilla ja
sihteerilld on hiukan muista suuremmat toimistot. [hmiset puhuttelevat toisiaan
etunimilld, tosin joskus professoreihin viitataan heiddn sukunimillddn. Ainoat
henkil6t, jotka tehd&dédn tavallaan nakymaéttomiksi ovat siivoojat. En kertaakaan
havaitse kenenkddn puhuvan siivoajille tai edes tervehtivan. Toisaalta he eivit
varsinaisesti ole laitoksen henkilokuntaa vaan ulkopuolisen yrityksen
tyontekijoitd. Tastd huolimatta he ovat henkilditd, jotka ovat laitoksella
pdivittdin ja huolehtivat kaikkien tyontekijoiden viihtyvyyteen olennaisesti

vaikuttavasta asiasta.

Kulttuurin vélittamisessd kielelld on kaikista tekijoistd keskeisin merkitys.
Puheen  merkitystd  todellisuuden rakentajana  tutkii  perinteisesti
sosiolingvistiikka mutta myo6s kulttuurin tutkimuksessa on syytd huomata
arkisten = puhekdytdnteiden todellisuutta luova merkitys. Kielelliset

sddnnonmukaisuudet ja vaihtelut liittyvéat erilaisiin sosiaalisiin tilanteisiin.
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Tasta syystd ihmisen didinkielelld ja kielellisilla valmiuksilla on suurta

merkitystd yksilon tavallisessa arkipdivdisessdkin sosiaalisessa eldmadssa.

(Allardt 1983: 90-91.)

Perinteinen organisaatiotutkimus on yleensd keskittynyt tarkastelemaan
organisaatiotoiminnan ydintd kuten rakennetta tai taloutta. Tyonteko ja
toiminta organisaatiossa on kuitenkin pddosin kielenkdyttod: neuvottelemista,
kirjoittamista, puhumista, kuuntelua ja niin edelleen. Kielenkdyttd on siis
tavallaan jatkuvasti organisaation toiminnan ytimessd. Organisaatioiden
voidaan sanoa olevan sosiaalisia suhteita ja sosiaalista jdrjestystd konstruoivia
teksti- ja puhekdytanteitd. Organisaation kirjallisetkaan tuotokset eivit siten ole
pelkkia artefakteja vaan koko organisaation kulttuuriin olennaisesti vaikuttavia

ilmaisumuotoja. (Putnam & Cooren 2004: 323-324; Matikainen 1999: 221.)

Tutkimuskohteessani padsdantoisesti kuulee puhuttavan suomenkieltd mutta
myo6s englanti on hyvin yleisesti kdytossa. Lisdksi kuulen myos joidenkin
tyontekijoiden puhuvan keskenddn vendjdd. Kuitenkin jos eri didinkieltd
puhuvat kdyvéat keskusteluita, on kielend poikkeuksetta englanti. Kielitaito on
siis valttdméattomyyssyistd arvossaan. Mind pystyn seuraamaan tarkkailijana
sekd englannin ettd suomenkielistd yleistd keskustelua varmasti paremmin kuin
tyontekijoiden suomeksi tyostddn kdymid keskusteluita. Naditd juttuja
kuunnellessa huomaan selkedsti sen ammattislangin ja -jargonin, johon ei
ulkopuolisella ole asiaa. Kukaan ei myoskddn kertaakaan yritd selvittdd minulle
nditd keskusteluita, joten tulkitsen tilanteen niin, ettei ndiden keskusteluiden
sisdltod heiddn mielestddn kannata hirvedsti ulkopuoliselle selitelld. Kyseessd
on siis varmaankin ldhinnd ajan kdyttaminen tehokkaasti (enhdn mind niilld
tiedoilla mitdan oikeasti tekisi) ja toisaalta ehkd tietynlainen ammattiylpeys ja
oman yhteison ponkittiminen. Omaa tyo6td siis arvostetaan ja sitd halutaan

tukea ammattislangilla ja tietynlaisilla puhetyyleilla.
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Yksi tutkijoista toi esille ihan oma-aloitteisesti hyvan pointin liittyen laitoksen
keskustelukdytantoihin. Suuri osa kommunikaatiosta ei kdyda kasvokkain vaan

esimerkiksi sahkoposteilla hoidetaan suurta osaa informaation vaihdosta.

“Tutkimusapulainen saapuu 10.33. Ensin hdn moikkaa muita, avaa tietokoneensa ja
surffailee urheilusivuilla sekd keskustelee jonkun kanssa Mesessd tms.” Perjantai

14.10.2005

Tekniikan  arvostus  ilmenee siis myds  ihmisten  keskindisessd
kommunikaatiossa. Asioita ei valttamattda sanota kasvokkain tai edes
puhelimessa, vaan esimerkiksi sdhkoposti korvaa suuren osan perinteisistd

sosiaalisista vuorovaikutustilanteista.

5.3. Epdmukavat hetket - aiheet, joista mieluummin vaietaan

Tabujen havaitseminen osoittautuu mielestani hankalaksi. On vaikea huomata
sellaista, mitd yritetddn vélttdd. Tulen sithen tulokseen, ettd ehkd voin
etnografina hieman ”hdiritd” tutkimuskohdettani ja joskus sopivan tilanteen
tullen sanon jotain epdsopivaa tai ehkd hieman arastelua aiheuttavaa.
Yllatyksekseni uskonto ei tunnu olevan kiinnostava aihe. Siitd voidaan vaihtaa
muutama lause mutta kukaan ei tunnu innostuvan aiheesta puoleen tai toiseen.
Selked tabu tuntuu kuitenkin olevan politiikka. Samanaikaisesti etnografiani
kanssa on meneillddn yliopistojen edustajistovaalit, joista ilmoituksia ja
ehdokaslistoja on myos kahvihuoneen poydalla. Niitd ihmiset toki selaa mutta
kukaan ei ota kantaa oikein mihinkdin suuntaan. Useat toteavat vain, ettd vaalit
ovat tdssd yliopistossa enemmdn teekkarihuumoriin kuin puolueisiin

perustuvaa.

Jossain vaiheessa tulee muutaman tyontekijin kanssa puheeksi Tampereen

teknillisen yliopiston (TTY) ja Tampereen yliopiston (TaY) ilmapiirin ero. Nama
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tyontekijat jotenkin ndyrand puhuvat siitd, kuinka yliopistolla (TaY) on mukava
kdydd, kun sielld on ihan erilainen tunnelma. Sielld koetaan olevan jotenkin
dlyllisempdd ja ikddn kuin sielld olisi jonkinlainen kulttuuri. Omasta
yliopistostaan sellaista tunnelmaa on kuulemma vaikea loytdd, tdtd kuvaa
yhden tutkijan kommentti “Mika kulttuuri? Ai tadallako?!”. Tavallaan omaan
instituutioon suhtaudutaan vélillda hieman anteeksipyydellen, ikddn kuin se ei
olisi jotenkin erityisen hieno verrattuna moneen muuhun vastaavanlaiseen
instituutioon. Omalle kulttuurille ollaan siis tavallaan sokeita, koska se tuntuu

niin tutulle ja ehka tylsillekin.

Tasa-arvosta puhumista piddn myos organisaation jonkinlaisena tabuna. Tama
oli minulle sentddn helppo aihe huomata, silld tdstd aiheesta minun tiedettiin
tekevan tutkielmaani. Epitasa-arvo kiellettiin monesti ja erityisen usein
vedottiin siihen, ettd naispuolisia tyontekijoitd ei vain ole t&lld alalla. Siis naisia
kylla palkattaisiin, jos joku pdtevd vain haluaisi organisaatioon toihin.
Mihinkddn tilanteeseen ei kuitenkaan missddn vaiheessa myonnetd liittyvan
mink&ddnlaista epdtasa-arvoa. Tasa-arvoa pidetddn siis tdydellisend

itsestddnselvyytend, eikd siitd haluta erityisemmin puhua.

Hauska tabu tuli esiin, kun puhuttiin minun opinnoistani. Porno-esseeni sai
monet keskustelijat selkedsti valpastumaan. Aihe vaikutti tavallaan tabulta

mutta selvésti jotenkin virkistavalta keskustelulta.

”Kun kerron, ettd edellinen suurempi opintoihin liittyva tyoni késitteli pornoa, nousee
muiden kiinnostus selkedsti. Ryhmissd aletaan pohtia (mielestdni ihan tasokkaasti)
pornon médritelmia ja sitd, kuinka eri tieteenalat sen nikevit... Ihan kaikki kahvittelijat
eivit osallistu keskusteluun, jotkut vaikuttavat ehkd hieman kiusaantuneiltakin. Aihe
taitaa olla kuitenkin jonkin asteinen tabu. Lopuksi kuitenkin, kun ihmiset alkavat palailla
toidensd pariin, kiittdd yksi tutkija minua kiinnostavasta keskustelusta. Ei kuulemma
siind kahvipdyddssd oltu koskaan ennen moisesta aiheesta puhuttukaan! Kaikkia tuntuu

naurattavan.” Torstai 13.10.2005
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6. NAINEN ORGANISAATION KULTTUURISSA

Sukupuolta voidaan tarkastella kolmella eri tasolla, jotka ovat yksil6-, rakenne-
ja symbolinen taso. Yksilotasolla eritellddn sitd, miten yksilot sosiaalistuvat
sukupuoleen ja miten sukupuolta luodaan. Yksilotason tarkastelussa on
sukupuoli-identiteetin asema vahva. Kun sukupuolta tarkastellaan rakenteen
tasolla, kuvataan sukupuolten tyonjakoa ja valtasuhteita yhteiskunnassa sekéd
ajatuksia siitd, mikd kuuluu naiseuteen tai mieheyteen erilaisissa
yhteiskunnallisissa instituutioissa. Symbolisen tason tarkastelu keskittyy niihin
muotoihin ja tapoihin, joilla sukupuolta kuvataan yhteiskunnan
symbolijarjestelméssd. Nama tasot voidaan erotella toisistaan, vaikka ne yleensa
ovatkin toisiinsa kietoutuneita tai ainakin jonkinlaisessa vuorovaikutuksessa
keskenddn. Jos nditd tasoja tarkastellaan yhtend kokonaisuutena, voidaan
analysoida sitd, mikd luo yhteiskunnallisia merkityksid ja jdrjestda

sukupuolijdrjestelmad. (Karento 1999: 33-34.)

Sukupuolijdrjestelméd yleisesti rakentuu erottelun ja hierarkian varaan.
Tdllaisessa hierarkkisessa jdrjestyksessd yhteiskunnassamme voidaan erottaa
mies ja mieheys selkedsti naista ylemmadksi. Miestd pidetddn abstraktina ja
yleispdtevand ei-sukupuolena ja siten se madrittelee yhteiskunnan normaalin ja
tavanomaisen ldhtokohdat. Naisen tavoitteena onkin pyrkid miehiselle
yhteiskunnan osa-alueelle, jos hdn haluaa tulla tasa-arvoiseksi miehen kanssa.
Koska mies on ihmisyyden mitta, on nainen jotenkin vihempiarvoinen ennen
kuin hdn on osoittanut kyvykkyytensd myos yhteiskunnan miehiselld alueella.

(Karento 1999: 33-34.)

Tarkastelen = seuraavaksi  sukupuolen  eri  tasoja  tarkkailemani
insindoriorganisaation valossa. Ehkd varsin perinteisesti valitsen sukupuoleksi

naisen, jota vertaan mieheen. Sorrun tdssd siis samaan syntiin, kuin mita
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yhteiskunnassa yleensdkin tehdddn: asetan miehen normiksi, johon naista

voidaan verrata.

6.1. Yksilotaso

Yksilotasolla tarkastellessa sukupuolta, voidaan eritelld sitd, kuinka yksilot
sosiaalistuvat sukupuoleen ja miten sukupuolta luodaan. Talloin yksild
rakentaa omaa henkilokohtaista sukupuoli-identiteettiddn ja yksilollisen tason
rakentumiseen vaikuttaa vahvasti sekd rakenne- ettd symbolitaso. Yksilo ei siis
pysty luomaan sukupuoli-identiteettiddn tyhjiossd, vaan ulkopuoliset tekijat
ovat vahvasti muokkaamassa tdtd ihmisen henkilokohtaista itseméérittelyn

tulosta. (Karento 1999: 33.)

Tyoyhteisossda  yksilo  joutuu maddrittelemdan  sukupuoli-identiteettinsa
uudelleen  vallitsevien = olosuhteiden  puitteissa. = Tarkastelemassani
organisaatiossa tyontekijoistd vain murto-osa on naisia. Naiset siis vdistamatta
saavat huomata olevansa vahemmistond, oli silld merkitystd heiddn tyohonsa
tai ei. Sukupuolistaminen tdssd organisaatiossa tapahtuu jonkun verran juuri
tuon vdhemmistdaseman kautta. Naiset muodostavat erityisen ryhmén jo
pelkéstddn siksi, ettd heitd on vdhdn. Tahdn ei vaikuta mitenk&ddn se, ettd naiset
ndyttdisivat mitenkddn erityisesti hakeutuvan enemmdn toistensa seuraan tai
ettd he jotenkin korostaisivat asemaansa viahemmisténd. Minusta ennemminkin
vaikuttaa, ettd heiddn selviytymisstrategiansa on pyrkimys sulautua

mahdollisimman tehokkaasti joukkoon.

Etnografina yritdn tasapainotella ulkopuolisen tarkkailijan ja aktiivisen
osallistujan vélimaastossa. On varsin hankalaa tdysin muuttua seindkukkaseksi,
kun lasndoloni véakisinkin pistetddn merkille. Olen siis jossain mddrin itse

osallisena omaa tutkimuskohdettani, jolloin alkaa tasapainoilu
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subjektiivisuuden ja objektiivisuuden vilimaastossa (vrt. Katila & Merildinen
2002: 185-200). Tieddan kuitenkin herdttdvani jonkinlaista huomiota, ja koska
olen nainen, voin mielestdni itsekin kokea organisaation tapaa suhtautua naisiin.
Ensinndkin ehkd hankalasta etunimestdni johtuen, minua aletaan melko
yleisesti kutsua etnotytoksi. Nimitys on mielestdni hauska ja mielenkiintoinen;
etno herittdd ajatuksia etnisyydestd, jonka voi helposti mielessdan linkittad
muukalaisuuteen tai erilaisuuteen ja tytté on tietysti meille kaikille selva asia.
Se, ettd minua pidetddn jonkinlaisena muukalaisena on mielestdni varsin
ymmadrrettdvdd, olenhan  uusi  henkilo  laitoksen  kadytdvilla  ja
koulutustaustaltanikin jotain aivan muuta kuin suurin osa tyontekijoista.
Tytoksi kutsuminen jaksaa kuitenkin jo tdlld ikdd hammastyttdad. Etnografiaa
tehdessdni olin 27-vuotias ja vieldpd raskaana, joten ihan nuorena en itsekdan
endd itsedni pitinyt - enkd myo6s yleensd kutsu miespuolisia ikdtovereitani
pojiksi. Mietinkin, ettd onko tytté ilmaisu jollekin hieman vdhempiarvoiselle:
olinko sielld monien mielestd vain leikkiméssd? Vai voisiko hieman vaheksyva
nimitys kielid siitd, ettd tutkimusaihettani tai -tapaa ei pidetty kovinkaan

merkittivana.

6.2. Rakennetaso

Kun sukupuolta tarkastellaan rakennetasolla, eritelldidn silloin sitd, miten
sukupuolten tyonjako ja sukupuolten valtasuhteet yleensd jakautuvat
yhteiskunnassa. Merkittivdd on myos se, ettd minkd katsotaan kuuluvan
naiseuteen tai mieheyteen eri instituutioissa. Tydorganisaatio on selked
esimerkki yhteiskunnan osa-alueesta, joka on sukupuolen rakenteistama.

(Karento 1999: 33.)

Akateemista maailmaa pidetddn kuitenkin tdysin = sukupuoli- ja

tunneneutraalina alueena. Ndin yleensd ajattelee sekd ulkopuoliset etta
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akateemisessa kulttuurissa toimivat itsekin. Akateemisen organisaation arvot
ovat usein kuitenkin hyvin maskuliinisia, joten arvostuksen kohteisiin kuuluu
kilpailu, aggressiivisuus ja omien saavutusten korostaminen. Tdstd syystd
akateeminen eldimd on neutraaleista mielikuvista huolimatta pitkalti
sukupuolen maddrittelemdd. Opiskelijat valitsevat yleensd sukupuolelleen
perinteisesti sopivan alan, tyontekijoiden sukupuolijakaumasta huolimatta
miehet yleensd etenevit akateemisella urallaan naisia paremmin ja miesten
hallitsemia aloja pidetddn yleensd tieteen “kovina” osina. (Katila & Merildinen

2002: 187.)

Akateemisissa yhteistissd miehilldi on usein taipumus puhua ja heiddn
naiskollegansa tyytyvidt enemman kuuntelemiseen. Miehistd poiketen naiset
yleensd jotenkin pyytdvit puheenvuoron ja heiddn argumentointinsa on usein
jotenkin anteeksipyytelevdd, tyyliin “en tiedd onko tdméd nyt tarkedd mutta...”
tai “en ole ihan varma mutta minusta kuullostaa siltsd, etti...” Akateemisen
maailman korostaessa kuitenkin enemmadn maskuliinisia arvoja, saattaa taméan
tyylinen argumentointi tehdd naisista vahemman merkittdvid yhteisolleen, kuin
mitd he todellisuudessa ovat. (Katila & Merildinen 2002: 188-189.)
Insindoriorganisaatiossa menestyminen vaatii lisdksi tietynlaista itsekehua,
joten perinteinen naisellinen kommunikointityyli ei todellakaan ole eduksi
etnografiani kohdeorganisaation kaltaisissa yhteisoissd (Mcllwee & Robinson

1992: 138-141.)

Esimerkin naisten anteeksipyytelevastd puhetyylistd sain erddn kahvitunnin

aikana.

”Keskustelua kdydadn pddsddntdisesti koko ryhmén kesken mutta jossain vaiheessa
professorit alkavat puhua keskenddn, ainoa nainen alkaa puhua ainoan ulkomaalaisen
kanssa ja muut (miehet) juttelevat keskenddn. Naisen (N) ja ulkomaalaisen (U)
keskustelussa korvaan pisti seuraava katkelma:

U: Why is this copy so bad? (Katsoo poydallad olevaa omituisesti printattua paperia)
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N: Because I printed it.
U: Well, that explains it!” Perjantai 7.10.2005

Merkittdvad tilanteessa on mielestdni myos se, ettd juuri poydan ympadrilld
olevat ainoat kaksi vdhemmistdjen edustajaa (tasa-arvosuunnitelmankin
mukaan!) tavallaan marginalisoidaan muiden keskustelun ulkopuolelle, jolloin
he alkavat jutella keskendan. Myo6skdan minulla ei ole etnografina varsinaisesti
pddsyd muiden kuin ndiden kahden henkilon keskusteluun kyseisend

kahvituntina.

Erikoista yliopistojen tasa-arvoasioissa on se, ettd vaikka yliopistojen kaltaisissa
instituutioissa pohditaan jatkuvasti merkittdvid kysymyksid, voisi myos tasa-
arvon olevan yksi aihe muiden joukossa. Ndin ei kuitenkaan ole vaan tasa-
arvokysymyksid pidetddn vieldkin vaikeana ja vaiettuna teemana. Sukupuolta
ja siithen liittyvid vaikeita ristiriitoja ei tdlld hetkelld saa erityisemmin tuoda
esiin - ellei sitten tietoisesti halua tulla leimatuksi huumorintajuttomaksi
feministiksi. (Salminen 2005: 15.) Téllainen asenne vdlittyy mielestdni myos
tarkastelemassani organisaatiossa. Kukaan ei edes tunnu tietdvdn yliopiston
tasa-arvosuunnitelmasta ennen kuin pyyddn saada ndhdd sen. Taman jdlkeen
sitdi kohteliaasti silmdillddn kahvipdyddssda mutta sisdltoon ei kukaan sen
suuremmin halua puuttua. Kuitenkin tasa-arvosuunnitelmassakin sanotaan
muun muassa, ettd esimiesten tehtdvdnd on tiedottaa tyontekijoitd tasa-
arvoasioissa. Kukaan ei silti vaikuta kiinnostuneelta ja ilmapiiri vaikuttaa

sellaiselta, ettd kiinnostumisen ei uskota olevan myoskddn kenellekdan eduksi.

Minua alkaa mietityttdd se, ettd tasa-arvosta halutaan aika selkedsti vaieta.
Organisaatiossa ei mielestdni ole havaittavissa mitddn erityisen suuria
sukupuoleen perustuvia epédtasa-arvoisuuksia mutta tdllainen tilanne ei
varmasti ole mitenkdan pysyvad. Varmasti on aikoja, jolloin tasa-arvo ei ole yhta

huomaamattomassa osassa. Uskaltaakohan silloin huonommassa asemassa
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olevat avata suunsa epdkohdista? Koska naiset ovat tavallaan jo omanlaisensa
ryhmd organisaation kulttuurissa, niin onko naisasiasta puhuminen riski siihen,
ettd naisista tulisikin ryhmédnd vastakulttuuri. Vastakulttuuria puolestaan
voitaisiin pitdd suorastaan organisaation vihollisena, jolloin sithen kuuluminen

vaikeuttaisi ndiden tyontekijoiden asemaa entisestdan.

Organisaatiossa tuntuu olevan perheestd puhumisen suhteen selked kahtiajako:
naiset puhuvat lapsistaan julkisesti ja usein, kun miehet puolestaan eivit
julkisesti lapsia erityisemmin mainitse. Useat miestyontekijat kuitenkin
puhuvat aiheesta, jos ovat minun kanssa kahdestaan. Vaililld tuntuu, ettd he
suorastaan hakeutuvat tilanteeseen, jossa voivat jutella minulle perheestddn.
Toisaalta mietin myos, ettd onko perhe erddnlainen turvallinen aihe, joista

heiddn mielestddn voi puhua aina, jos keskustelukumppani on nainen.

”"Kun muut ovat ldhteneet, jad yksi (mies)tutkija vield juttelemaan kanssani. Hanelle on
pian syntyméssd ensimmdinen vauva ja puhummekin ldhinni siitd aiheesta. Han kertoo
innostuneena, ettd pitdd ditiyspakkausta tosi hyvand - ”sielld on paljon kaikkea hyvaa
kamaa.” - - Mielestdni on jannd huomata, kuinka minun kanssa monet miespuoliset
tyontekijat jadvat juttelemaan vauva- ja lapsiasioista. Mutta nditd keskusteluita ei
kertaakaan ole tapahtunut, jos paikalla on muita, ainoastaan kahdenkesken voidaan

ilmaista innostusta omista lapsista.” Perjantai 21.10.2005

Perheen asema on varmasti yksi niistd asioista, joissa naistyontekijdt ovat
vahvemmilla mieskollegoihinsa ndhden. Naisille perheestd huolehtiminen ja
sen tdrkeys on kulttuurisesti paljon sallitumpaa ja heiddn perheen hyvéksi
tekemid uhrauksia yleensd ymmarretddn. Tarkastelemallani laitoksella
vaikuttaakin olevan perinteisin mahdollisin miehid kaltoin kohteleva tasa-
arvokysymys eli tyon ja perheen yhteensovittaminen (kts. Salminen 2005: 15.)

Tasa-arvo ei siis ole vain naisten yksinoikeus.
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Rakennetasoa tarkasteltaessa on hyvd huomata, ettd tdssd organisaatiossa
tutkimus- ja opetustehtdvissd tyoskentelevit naiset ovat jo jollain tavalla
yhteiskunnassa monia muita naisia ylempdnd. He ovat onnistuneet
menestymddn sellaisella miehiselld alalla, jota pidetddn yhtend taméan
yhteiskunnan kantavana voimana. Namd naiset ovat siis lunastaneet tasa-
arvonsa tyoskentelemilld sielld, missd yleensd on vain miehid, ja osoittamalla

pdtevyytensd olemalla yhteison miesten veroisia typanokseltaan.

6.3. Symbolitaso

”

kahvihuoneessa on meneillddn kokous... (kaikki [osallistujat ovat] miehid).
Kahvihuone on lasiseindinen ja sen silekaihtimet ovat auki. Pysihdyn ulkopuolelle ja
vaihdan muutaman sanan sihteerin kanssa. Kokoushuoneen verhot suljetaan, ettemme
hiiritsisi  heitd, vaikka emme varmasti puhu kovaa tms.. tilanne tuntuu
mielenkiintoiselta: miehet, joilla on tidrkedd tekemistd, sulkevat nidkokentdstd pois

lorpottelevit naiset.” Tiistai 11.10.2005

Yhteiskunnan symbolijdrjestelmdssd on monia muotoja ja tapoja, joilla kuvata
sukupuolta. Nédiden symboleiden avulla ymmadrrdamme itseimme ja
toimintaamme sekd muita ja muiden toimintaa. Symbolit ovatkin hyvin

keskeinen kulttuurin rakentumisen osa. (Karento 1999: 33.)

Symbolisella tasolla organisaatio ndyttdytyy minulle varsin maskuliinisena.
Yliopiston ja sen eri alaisuudessa toimivien organisaatioiden symboliset
tunnukset ovat vahvasti perinteiseen miehiseen eldménalueeseen viittaavia.
Tassd esimerkkind kaksi useasti etnografian aikana ndkemddni logoa.
Molemmat logot ovat sekd vdritykseltddn ettd muotokieleltdidn ennemminkin
maskuliinisia kuin feminiinisid. Toisaalta tdmé& on varsin ymmarrettavad, kun

kyseessd on tekniikkaan erikoistunut yliopisto. Tekniikkaa kun pidetddn varsin
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maskuliinisena aiheena ja tamé&nkaltaisten symboleiden avulla tdtd mielikuvaa

pidetddn yllda myos tulevaisuudessa.

$ TAMPERE UNIVERSITY OF TECHNOLOGY

DIGITAL
MEDIA
INSTITUTE

TAMPERE UMIFERSITY OF TECHROLOGE

Kuva 1. Logoja.

Laitoksen tilojen tunnelma on myds melkoisen maskuliininen. Varit ovat
vahvoja ja jotenkin jyrkkid, huoneet vierivieressd ikddn kuin sotilaat seisomassa
rivissd. Tiloissa ei ole tavoiteltu minkddnlaisia pehmeitd muotoja tai
materiaaleja, muun muassa kaikkien ikkunoiden muodot ovat pyoredn sijaan
kulmikkaita ja ikkunoita peittdd harmaat silekaihtimet pehmeiden verhojen
sijaan. Jotenkin feminiinisend pitdisin vain kerrosten vililld olevia kierreportaita

ja joidenkin tyontekijoiden itsensd koristelemia tychuoneita.

“"Huone on aika kodikas; sielld on yhdekséan viherkasvia, ilmoitustaululla on postikortteja

ja tyttdren piirustuksia ja poydélldi on muutama pullo pullotettua vettd.” Tiistai
18.10.2005
“Toisen naissihteerin ilmoitustaululla on hyvin feminiininen silkkikukka.” Keskiviikko

26.10.2005
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Naisten WC kiinnittid huomioni, silld se on tilana koristeltu feminiinisemmin

kuin muut laitoksen tilat. Koristeiden asettajia en tieda.

”... yldkerran naisten WC on koristeltu tosi tyttomdisin vaaleanpunaisin karvapallo-
hoyhen-koristein ja seinille on teipattu “Miehen hankintaohjeet”, jossa aihetta kuvataan
kuin mies olisi koira... Alakerrassa [naisten WC:ssd] ei ole mitddan ndin erikoista,
ainoastaan pullo hajuvettd, jota ilmeisesti saa kéyttdd. Naisen ei siis tule pahalle

haiseman!” Maanantai 10.10.2005

Naisten WC:n koristelu selkedsti naisten tilaksi kiinnostaa minua kovasti.
Selkedn feminiiniset lisdt osoittavat sen, mitd muualta laitoksen tiloista puuttuu.
Ja vitsi, jossa miestd verrataan koiraan, on selkedsti miestd alentava ja naisen
dlykkyyttd korostava. Tuleekin mieleen, ettd onko ndin yksityinen ja miehilta
kielletty tila ainoa, jossa naisellisia elementtejd voidaan esitelld. Jos miesten
ylivoima tuntuu kovin selkedltd, niin pieni vain naisille tarkoitettu koppi

saattaa olla ainoa paikka, jossa voi ajatella toisin.

Naisten pukeutuminen laitoksella eroaa mielestdni hieman miesten
pukeutumisesta. Naistyontekijoilld on yleensd kevyt meikki ja siistit vaatteet.
Miestyontekijoistd monilla ndyttdd olevan jonkinlaiset sandaalit sisdkenkina
mutta naisilla on mielestédni ylldttdvan usein korkeakorkoisia kenkid. Hassua
siis, ettd miesten kengdt ovat mahdollisimman mukavia ja naisten puolestaan
joskus suorastaan epamukavan nédkoisid. Etnografiaa tehdessdni en tosin
kertaakaan huomannut kenenkddan naistyontekijan kadyttdvan hametta, joka on

varsin ymmarrettdavad huomioon ottaen ikdvat lokakuun kelit.

Symbolisen tason kysymyksissd voidaan pohtia my0s sitd, miten asioita yleensa
nimetddn organisaatioissa. Asioiden nimedmistd voidaan pitdd kysymyksend,
joka vaikuttaa merkittdvasti organisaation toimintaan ja sen arvostuksiin.

Esimerkiksi ammattinimikkein pystytddn henkilon arvoa joko nostamaan tai
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laskemaan. Télld tavoin jo pelkkd puhekdytdntd saattaa ihmisid erilaisiin

asemiin organisaatioissa. (Fletcher 1999: 22-23.)

Hauska esimerkki tdssd organisaatiossa sukupuoleen liittyvastd eriarvoisuuden
korostamisesta on kahden ammattiryhmdn nimedminen. Laitoksella
tyoskentelee kaksi (nais)sihteerid. Naiset ovat perinteisesti hoitaneet ndma tyot,
eikd kukaan muista yhtddn miessihteerid yliopistosta. = Kaikkien
tietoliikennetekniikan osaston laitosten postista, avaimista yms. huolehtii
virastomestarit. Virastomestareiden tyo puolestaan on pddasiassa hoidettu
miesten toimesta. Nimitykset mielestdni ovat varsin hauskoja; sihteeri aiheuttaa
monien stereotyyppien kautta mielleyhtymédn johonkin pomon polvella
istuvaan kynsidviilaavaan pimuun, kun virastomestari puolestaan kuulostaa
varsin sankarilliselta olennolta. Mietityttdd, ettd millaisia mestaruusotteluita

virastomestarit kdyvét ansaitakseen tittelinsa?

Symbolisia jdrjestyksid organisaatioissa luodaan myo6s kuvin. Etnografiani
aikana p&dtin tutustua myo6s organisaation www-sivuihin, joiden voisi ajatella
olevan erddnlainen ndyteikkuna organisaation toiminnasta.
Tietoliikennetekniikan laitoksen kotisivun avatessa 16ytyy heti etusivulta kuva,
joka mielestdni vahvistaa organisaation maskuliinista imagoa. Kuvassa ei ndytd
esiintyvin yhtddn naista vaan ainoastaan miespuolisia henkil6itad
ammattimaisen ndkoisesti tekemdssa toitd. Kukaan heistd ei poseeraa kameralle,
vaan kuva antaa ymmartdd, ettd he ovat sellaiseen touhuun liian kiireisid tai

tehokkaita.
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Kuva 2. Kuva Tietoliikennetekniikan laitoksen kotisivun aloitussivulta.

Laitoksen ilmoitustauluilta 16ydan myo6s kaksi huomioni erityisesti kiinnittavaa
pilakuvaa. Ensimmdinen on sanomalehdestd kopioitu vitsi, jossa lapsi istuu
tietokoneen &ddressd. Kuvan lapsi on selkedsti kuvattu pojaksi. Tulevaisuuden
tietokoneenkéayttdjien siis oletetaan olevan ennemminkin miehid kuin naisia.
Toinen on myos kopio jostain lehdestd, jossa tietokoneen kayttdjdaksi esitelldan
mies. Tdssd kuvassa on kuvattu myos se, ettd tdimd tekniikan kayttdja on ollut
kiinnostunut tekniikasta jo varsin pienend. Miehelle tekniikasta kiinnostuminen
on siis jotain jonka oletetaan ndiden kuvien perusteella alkavan jo eldman
varhaisina vuosina. Yhteistd kuville on se, ettd molempien aktiiviset tekniikan
kuluttujat ovat nuoria. Tekniikka on siis ndiden vitsien mukaan varattu nuorille

miehille.
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. AITl, LAPSI JA LAAJAKAISTA

Kuva 3. Pilakuva 1.

Kuva 4. Pilakuva 2.
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Kolmas minua kiinnostava kuva 16ytyy itse asiassa ympdri yliopistoa. Kyseessa
on yliopiston yleinen jatteiden kierrdtysohje. Kuvassa toimijaksi esitetddn (nuori)
mies ja siivoja on nainen. Jalleen tarkein henkild on nuori mies, jolla oletetaan
olevan tyohuone. Nuoren miehen tulee lajitella oikein omat jatteet, jotta siistija
voi kuljettaa ne eteenpdin. Organisaation tdrkeimpien toimijoiden oletetaan siis
olevan miehid ja huonommin palkatut ja vihemman arvostettua tyotd tekevit

ovat naisia.

Vastuu jatteista on yhteinen ja yksityinen!

Taukotila

Tyéhuoneeni ;
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ol <.
I | PAPERI el
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TTY:n jatepisteet netissi: Tutka/Tilat ja i /Kiinteists ja vartieinti/Ympirists ja jitehuolte/Keriyspisteet

YA 00

Kuva 5. Jatteiden lajitteluohjeet.
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7. JOHTOPAATOKSET

Sukupuoli on meitd jokaista olennaisesti mddrittdava tekija - halusimmepa sitd
itse tai emme. TyOorganisaatiot eivdt poikkea muusta yhteiskunnasta tdssa
asiassa, juhlapuheista ja suurista suunnitelmista huolimatta sukupuoli
vaikuttaa edelleenkin yksilon tyohon monin tavoin. Sukupuolesta puhuminen
on kuitenkin helposti asia, jonka perusteella ihminen voidaan leimata
feministiseksi tiukkapipoksi. Té&std huolimatta feministisen tutkimuksen
tarpeellisuus myos organisaatioiden tutkimuksessa on tunnustettu jo pitkdan.

Arki ja juhla eivit siis helposti kohtaa tdssdk&dn asiassa.

Tutkielmani metodisen viitekehyksen valinta on mielestdni sekd tdmé&n tyon
heikkous ettd vahvuus. Tiesin jo etukiteen, ettd kuukausi etnografiaa saattaa
olla liian lyhyt aika. Siind ajassa en ehtinyt vield riittavasti sulautua
tutkimuskohteeseeni ja aineistonkeruu olisi varmasti ollut tuottavampaa, jos
sithen kédytetty ajanjakso olisi ollut pidempi. Olin ehkd hieman yllattynyt siitd,
kuinka tylsid ja hedelmittomid pdivét saattoivat joskus olla. Valitettavasti
minulla ei tdssd tilanteessa ollut mahdollisuutta pidentdd etnografiaan
kayttamdani aikaa. Lyhyestd ajasta huolimatta halusin pitdytyd etnografiassa
aineistonkeruumenetelménd, koska uskoin sen olevan tihdn tydhdan sopivin
metodi. Olen asiasta edelleen samaa mieltd. Etnografina pddsin mukaan
organisaation tilanteisiin ainutlaatuisella tavalla ja sain hienon mahdollisuuden
niin sanotusti haistella organisaation ilmapiirid. En usko, ettd vastaavaan olisin

pystynyt minkddn muun metodin avulla.

Organisaatiokulttuurin tutkimus on muutenkin varsin herkka tutkimusalue.
Tutkija tekee tutkimuskohteestaan helposti véddrid johtopddtoksid, jotka
saattavat olla suorastaan haitallisia organisaation toiminnalle. Toisaalta tutkija
helposti ihastuu kohteeseensa, eikd siksi halua sanoa mitddn negatiivista

tutkimistaan aiheista. Mind huomasin ehkd hiukan molempien kaltaista
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vaikutusta: toisaalta en oikein wuskalla sanoa mitddn, jos olenkin vain
ymmartanyt tilanteita vddrin ja toisaalta en halua sanoa mitdan kurjaa, koska
kokonaisuudessaan organisaatio kaikkine erilaisine persoonineen oli minusta
varsin miellyttava paikka tutkielmani tekemiseen. Pyrkimykseni on kuitenkin
ollut saada jonkinlaista objektiivisuutta ndkokulmaani ja pddtin, ettd olen
mieluummin tulkinnoissani hieman rohkea ja provosoivakin, ettd aiheeseen saa

edes jonkinlaista otetta.

Minulle kdvi melko nopeasti selviksi etnografiani aikana, ettd tarkastelemaani
organisaatiota ei voida ymmartdd pelkkdnd vyksiselitteisesti tutkijalleen
aukenevana organisaatiokulttuurina. Koska kyseessd oli yliopiston laitos,
vaikutti sielld toimimiseen selkedsti akateeminen perinne. Toisaalta laitoksen
tutkimus- ja opetusalan luonteen vuoksi ei organisaatiota voinut mitenk&ddn
edes yrittdd ymmartdd huomioimatta sen insinodritieteellistd perustaa.
Organisaatiokulttuuri on varmasti aina varsin kompleksinen ymmadrrettdva ja
valitsemani kohdeorganisaatio ei tehnyt tdssd asiassa poikkeusta. Tarkastelin
siis organisaatiokulttuuria, jossa oli vahva akateeminen leima ja merkittava
insindorikulttuurin ~ perinne yhdistettynd vield johonkin vain tdhdn
organisaatioon kuuluvaan osuuteen. Siind siis oli soppa, josta minun oli
hdammennettdvd kuvaa laitoksen omasta, jotenkin kokonaisvaltaisesta

organisaatiokulttuurista.

Téssd vaiheessa onkin varmaan hyvé palauttaa mieleen tutkielman alkupuolella

esitetty tutkimusasetelma.

Organisaatiokulttuuri —  Sukupuolistaminen —  Naistyontekijoiden
asema

organisaatiossa

Kuvio 4. Tutkimusasetelma.
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Mielestdni tutkimusasetelmaan liittyvien kysymyksien vastaukset riippuvat
vahvasti siitd, ettd mistd ndkokulmasta organisaation kulttuuria ldhdetdan
tarkastelemaan. Jos organisaatio ymmarretddn akateemisen instituution yhtend
laitoksena, sukupuolistaminen ei tunnu olevan suurikaan kysymys. Sukupuoli
on tdlloin varsin neutraali osa-alue, johon voi kiinnittdd huomiota ainoastaan
tietynlaisten puhekdytinteiden muodossa. Télloin naistyontekijoiden asema
ndyttdisi melko tasa-arvoiselta miehiin ndhden, joskin naisten puhetyylin
oletetaan olevan anteeksipyytelevampi. Akateemisen eldmin syrjivait kaytannot
ovat tiiviisti jossain selittaméattomalld rakennetasolla, johon mind en mitenk&an

pysty loytam&an mink&dédnlaista selitysta.

Mutta jos organisaatiota tarkastellaan ennemminkin insinédrikulttuurina, niin
silloin naisten asema alkaakin nédyttdytyd toisenlaisena. Ensinndkin
insinoorikulttuuri on perinteisesti maskuliininen alue. Koska kulttuurin
tarkoituksena on jatkaa perinteitd ja tapoja, pyrkii insindorikulttuuri myos
pitdm&ddn maskuliinisen luonteensa. Insindorikulttuurin  maskuliinisten
piirteiden korostus ja vahvistaminen tapahtuu yleensd symbolisin tavoin - niin
myo6s tarkastelemassani organisaatiossa. Insinodrikulttuurin tapa arvostaa
tekniikkaa myos tyoasioiden ulkopuolella on myos mielestdni nakyvaa tdssa
organisaatiossa - koska naiset eividt osallistu loputtomiin keskusteluihin
talvirenkaiden ominaisuuksista, suljetaan heiddt usein kahvipdytdjutustelujen
ulkopuolelle. Insindorikulttuurin ndakokulmasta katsottuna nainen siis tavallaan
marginalisoidaan nimenomaan naiseksi, joka sattuu tydskennelld samassa
yhteisossd. Naistyontekija on silloin vahvasti sukupuolensa edustaja, jolla ei
helposti ole péddsya sithen organisaation toiminnan kovaan ytimeen, koska hian
ei ndytd olevan siihen sopiva. Nainen voidaan kokea jopa uhkaavaksi, silld han
saattaa muuttaa turvallisia tapoja ja perinteitd omilla mahdollisesti erilaisilla

ajatuksillaan tai mielipiteilld&n.
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Organisaatiokulttuuri: —» Sukupuolistaminen: —» Naistyontekijoiden

Tietoliikennetekniikan - puhekéytanteita asema

laitos - rakenteellista organisaatiossa:

esimerkkind - ndenndinen

akateemisesta tasa-arvo

kulttuurista - anteeksipyyteleva
puhe

Organisaatiokulttuuri: —_, Sukupuolistaminen: __, Naistyontekijoiden

Tietoliikennetekniikan - symbolista asema

laitos - naisen organisaatiossa:

esimerkkind marginalisointi - ndenndinen

insin6ori- sukupuolensa tasa-arvo

kulttuurista edustajaksi - potentiaalinen
uhka tutulle
toiminnalle ja
kulttuurille

Kuvio 5. Tietoliikennetekniikan laitos tutkimusasetelman valossa.

Mistd ndkokulmasta tarkastelemaani Tietoliikennetekniikan laitosta tulisi sitten
ldhestyd? Minun mielestd kohdeorganisaatiota ei voi mitenkddn ymmartadd, jos
sen insinodritausta jdtetddn vaille huomiota. Jo pelkdstddn organisaatiossa
tehtdvan tyon eli tuotettavien artefaktien vuoksi, insindoritausta on selked.
Artefaktit kun vain eivdt aukene ulkopuoliselle kovinkaan helposti.
Insinoorikulttuuri on monella tavalla edelleen hyvin maskuliininen alue. Suurin
osa insindorikulttuureiden tyontekijoistd on miehid, tyot mielletddn
luonteeltaan maskuliinisiksi ja ne ovat myos palkkaukseltaan parempia kuin

perinteiset naisten alat. Insindorikulttuurissa voidaan siis todeta olevan vahva
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maskuliininen puoli, jota korostetaan jokapadivdisilld puheilla, kuvilla ja arkisilla
jarjestyksilla. Niin kuin kulttuuri yleensd, myos insinoodrikulttuurissa ndama
piirteet ovat helposti tiedostamattomia ja niitd toistetaan ehkd suorastaan
tahtomatta. Vaikka tasa-arvoa pyritddn tdssd organisaatiossa edistdmadn
mahdollisimman hyvin tai ainakin nykyisten suositusten verran, nainen ja
feminiinisyys on silti altavastaajan asemassa insinoorikulttuurissa.
Sukupuolella  siis  todellakin ~on  merkitystd insinoorikulttuurissa

tyoskenneltdessa.

Lahestyi organisaatiota sitten akateemisesta tai insinoorikulttuurisesta
ndkokulmasta, niin mielesténi tdssd organisaatiossa sukupuolistamisen prosessi
perustuu pitkdlti naisten vihemmistoasemaan liittyvien itsestddnselvyyksien
toistamiseen. Naisia sanotaan olevan organisaatiossa vahén siksi, ettd tulijoita ei
ole. Ja tulijoita ei tietenkddn ole siksi, ettd naiset ovat tehneet véddranlaisia
valintoja jo eldménsa varhaisemmissa vaiheissa, ja siksi eivét ole endd patevia
tahdn organisaatioon. Mutta mité télle asialle on yritetty tehd&d? Itse en ainakaan
pysty havaitsemaan ainoatakaan toimenpidettd, jolla tdtd prosessia olisi
mitenkddn pyritty katkaisemaan. Itsestddnselvyyksien toiston liséksi
piiloviestejd naisten heikommasta asemasta on ndhtdvissa. En esimerkiksi 1oyda
yhtddan kuvaa, jossa nainen olisi kuvattu jotenkin symbolisesti ylemmaksi tai
patevammaéksi - kuvia, joissa mies on tdllaisessa asemassa loytyy kylld

useampiakin.

Naistyontekijoiden asema tarkkailemassani organisaatiossa on hyvin
perinteinen. Osa toimii tyypillisissd naisten toissd kuten sihteereini ja siivoojina.
Toisaalta osa on tekemdssé juuri sitd mitd tdmdn organisaation ydinalue on: he
ovat tutkimassa ja opettamassa. Kaikki organisaatiossa tyoskennelleet naiset,
joiden kanssa keskustelin tutkielmani aiheesta, pitivdt tasa-arvoasioista
puhumista tdrkednd ja suhtautuivat erittdin positiivisesti tyohoni. Téstd voisi

pddtelld, ettd naiset kokevat olevansa jotenkin heikommassa asemassa, vaikka
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pdéllisin  puolin kaikki nédyttddkin olevan kunnossa. Toisaalta naisten
positiivinen asennoituminen tutkielmaani saattaa olla osittain myos laitoksella
vallitsevan varsin kannustavan ja ystdvallisen ilmapiirin tulosta - sanoihan yksi
miestutkijoistakin minulle heti, ettd suostuu tarkkailtavaksi, jos kerran joku voi

siten saada lopputyonsd tehtya.

Organisaation tyoskentelyilmapiiri vaikuttaakin mielestdni yleisesti ottaen
varsin hyviltd, jotenkin suorastaan leppoisalta. Tyontekijdt tuntuvat arvostavan
omaa ja muidenkin laitoksella tytskentelevien tyotd ja tyopanosta. Taméd luo
mielestdni miellyttavat puitteet toiminnalle molempien sukupuolten

nikokulmasta.

Mielestdni negatiivisin tasa-arvoon liittyvd kysymys tarkkailemassani
organisaatiossa on ldhes tdydellinen vaikeneminen tasa-arvoasioista. Tahan
liittyy mielestdni riski, ettd jos joskus aiheesta olisi todellakin tarpeellista puhua,
niin se saattaa leimata aiheesta puhujan ja naiset yleensd organisaatiota
vastustaviksi feministeiksi. T&lloin naiset saattavat tulla leimatuiksi
vastakulttuuriksi, jolloin heiddt ndhdddn organisaatioon epésopiviksi. Naisten
vihemmistoaseman vuoksi leimatuiksi voisivat tulla kaikki naiset, eivitka vain
ne, jotka asiasta ovat kiinnostuneita. Epasopivat henkil6t eivit luonnollisesti ole
tervetulleita mihinkddn organisaatioon, joten téllaisessa tilanteessa naisten

asema saattaisi heikentyd huomattavasti.

Merkittavdd on kuitenkin huomata, ettd naiset eivdt ole yhtddan sen
homogeenisempi ryhmd kuin miehetkddn. Aina on kysymys yksildistd ja
yksiloiden vilisistd eroavaisuuksista ja samankaltaisuuksista. Naistutkimuksen
pyrkimys onkin jo pitkddn ollut korostaa naisten individualistista olemusta,
eikd niin ettd yhteiskunnassa ‘nainen’ ndhtdisiin jonkinlaisena omanlaatuisena,

tiettyyn ryhméaan kaikissa olosuhteissa kuuluvana biologisen sukupuolensa



84

valjastamana olentona. Nainen ei ole siis osa tiettyd homogeenista sukupuolta

yhtddn enempédd kuin mies.

Ohikévelleen opiskelijan “Té&dlld haisee tekniikka” -kommentti on mielestdni
mainio tapa kuvata tdmdn organisaation kulttuuria. Vaikka kuinka ollaan
yliopistossa, puheiden perusteella tasa-arvoisessa paikassa, siitd huolimatta
insindoriorganisaatioihin liitettdvdt ominaisuudet on helposti 16ydettdvissa
pinnan alta. Vaikka kyseessd ei olekaan puhdas insinddriorganisaatio, niin
tekniikan haju on kylld helposti havaittavissa. Naiseus ei siis valttamatta ole
mitenkddn hirved taakka yksittdiselle tyontekijdlle mutta se ei kylld missddan
nimessd vaikuta olevan kovin edullinenkaan tilanne. Vaikka ilmapiiri on talla
hetkelld myos tasa-arvon kannalta vahintdankin tyydyttava, riskind on se, ettd
jokin yllattava tilanne saattaa muuttaa tilanteen jopa radikaalisti. Koska tasa-
arvosta ei olla totuttu puhumaan, niin siihen liittyvd ongelmatilanne saattaisi
luoda pulmallisen dilemman organisaation ratkaistavaksi. Ratkaisu olisi
helposti jo tuttu akateeminen vaikeneminen, jolloin insindorikulttuurin

maskuliiniset piirteet saattaisivat ottaa liiallisen ylivallan tdssd organisaatiossa.

Tutkielmassani pyrin selvittaimddn, kuinka organisaatiokulttuuri vaikuttaa
sukupuolistamisen = prosessiin. = Kohdeorganisaatiossani  naiset  olivat
vdhemmisto, joka ndyttdd parjddvan tyossdadn ihan mukavasti. Naisten asema
organisaatiossa tyoskenteleviin miehiin verrattuna on kuitenkin hiukan
erilainen. Tdmédn erilaisen aseman uskon johtuvan enimmédkseen
organisaatiossa  vallitsevasta insinoorikulttuurista, joka saattaa olla
organisaation toiminnalle tavallaan rasite mutta varmasti enemman jatkuvuutta
luova ja turvallista tyoilmapiirida ylldpitdavd voimavara. Téllaiseen
johtopddtokseen tuleminen on varsin helppoa, mutta mielenkiintoisena
jatkokysymyksend jdd pohdittavaksi, ettd miten organisaatiossa olevaa
sukupuolistamisprosessia voitaisiin muuttaa liialti puuttumatta

insinoorikulttuurin mukanaan tuomiin vahvuuksiin. Téllaiseen kysymykseen
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vastaaminen voisi tarjota jo varsin hedelmallistd kasvualustaa tulevaisuudenkin

tasa-arvotyolle.
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LITE 1. Etnografia

Avauskertomus

Olin pé&dttanyt tehdd organisaatioetnografian jossain insindoriorganisaatiossa, koska
miesvaltainen tyOyhteisé tarjoaa mielestdni mielenkiintoisen nédkokulman organisaation
feministiseen tutkimukseen. Aluksi yritin pééstd tekemddn etnografiaani toiseen organisaatioon
mutta he eivit pitkdn miettimisenk&én jdlkeen osanneet sanoa, ettd sopiiko sinne meneminen
vai ei. [Imeisesti vaikutin potentiaaliselle teollisuusvakoilijalle tai sitten he eivit yksinkertaisesti
halunneet mitddn mahdollista héiridtekijad tyoyhteisoonsd. Tadstd sisuuntuneena kavelin
Tampereen teknilliseen yliopistoon ja pddtin alkaa koputtelemaan laitosten johtajien ovia.
Tietoliikennetekniikan laitoksen johtaja oli ensimmdinen, jonka satuin tavoittamaan. Esitin
asiani ja hidn suhtautui tutkielmaani ldhinna positiivisesti, vaikka ehké hieman epdilevésti. Han
totesi, ettd yliopistoissa ei yleensd toisten tutkimusten tielle asetuta, joten toki olin hdnen
puolestaan tervetullut laitokselle. Laitoksen johtaja oli kuitenkin sitd mieltd, ettd hénen
tutkimusryhménsd ei sovellu tutkielmani tarkemmaksi tarkastelukohteeksi huonon
sukupuolijakauman vuoksi, joten hdn ohjasi minut keskustelemaan laitoksen yhden toisen

professorin luokse.

Menin siis esittdim&ddn asiani toiselle professorille, joka antoi luvan tarkkailla omaa
tutkimusryhmaéénss, jos vain saan suostumuksen tutkimusryhméén kuuluvilta tutkijoilta. Lupa
heltisi tutkijoilta helposti, yksi vieldpd totesi, ettd jos joku saa heiddn tyotddn katsomalla
lopputyonsd tehtyd, niin siind tapauksessa on ehdottomasti tervetullut. Professori tarjosi
minulle myts mahdollisuutta tyopisteeseen ja mahdollisesti tietokonetta kdyttoon mutta sanoin,
ettd se ei ole tarpeen. Sovimme, ettd voin kierrelld laitoksella ympariinsd melko vapaasti ja
sdilyttdd tavaroitani yldkerran kahvihuoneessa. Ja aloitus sopi heille vaikka heti! Ilahtuneena ja

innostuneena kiitin mahdollisuudesta ja lupasin tulla paikalle jo heti seuraavana pdivana.

Keskiviikko 5.10.2005

Istun Tampereen teknillisen yliopiston Tietotalon p&ésisdankdynnin edessa lounasaikaan. Tila
on hilyisd ja ihmisid liikkuu paljon edestakaisin. Aulassa on heti sisddnkdynnin vieressa
sohvaryhmid ja toisella puolella pddovia on kahvila. Kahvilassa tarjoillaan ainakin
erikoiskahveja, leivonnaisia ja panineja. Kahvilan noin kymmenen poytdd ovat ldhestulkoon

kaikki tdynnd. Suoraan ovia vastapddtd on puhelinvaihde ja info sekd opiskelijaruokala.
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Molempien kaikki paikalla olevat tyontekijat ovat naisia. Tila on yleisesti ottaen avara ja
moderni; ruokalan takaseind on kaksikerroksinen valtava ikkuna, josta on maisema puiden ja
kallioiden reunustamalle parkkipaikalle ja terassille, joka on ehkd kesdisin kaytossa.
Sisustuksesta huomaa, ettd rakennus on tehty 2000-luvulla: lattiat ovat harmaata kived, seinét
valkoiset, punatiiliset tai tummalla puulla verhoillut ja huonekalut ovat enimmékseen punaisia,
tummaa puuta tai grafiitin harmaita. Seinidlld on tilataideteos, joka on tehty kaakeleista.

Teoksen vieressd on taiteilijan nimi, joka on nainen.

Valtaosa aulassa liikkuvista ihmisistd tai ruokailijoista on miehid, idltdén noin 20-vuotiaita.
Joukossa on myos jonkin verran naisia ja eri-ikdisid henkiloitd. Nuorin ndkemani henkil6 on
pieni tyttovauva. Henkilokunnan erottaa opiskelijoista siitd, ettd he pitdvdt mukanaan
tunnistekorttia. Kortti roikkuu monilla joko kaulassa tai on kiinni housun taskussa. En tosin
tiedd, ettd onko kaikilla henkilokuntaan kuuluvilla korttia mukanaan, saatan siis erehtya

luulemaan monia heistd opiskelijoiksi.

Tilassa kuuluvat &ddnet sekoittuvat toisiinsa. Ruokalasta kuuluu monenlaista kolinaa, kun
ruokaa otetaan tai tuoleja siirrellddn, ulko-ovet ovat raskaat mutta melkein ddnettomadt,
avautuessaan tai sulkeutuessaan ja askeleet kuulostavat pehmeiltd harmaata kivilattiaa vasten.
Vallitsevin &dni on kuitenkin jatkuva puheensorina. Keskusteluita kdydddn normaalilla
danenvoimakkuudella suurimmaksi osaksi suomeksi. Muita kielid pystyy myos erottamaan
joukosta: italiaa, espanjaa, saksaa ja paljon englantia erilaisin korostuksin. Tilan tuoksut ovat
puolestaan yksinkertaisemmat. Rakennuksessa on selkeésti koneellinen ilmanvaihto, joten ilma
on varsin raikas. Ruokalasta pystyy haistamaan hieman ruuan tuoksua ja vililld avautuvien

ulko-ovien mukana tulee hienoinen tupakan haju.

Omat tunnelmat ovat tdssd vaiheessa jannittyneet. Olen aloittamassa aineistonkeruutani
itselleni melko tuntemattomalla menetelmilld vieraiden ihmisten keskelld. Jannittdd, ettd
saanko tdstd irti sen, mitd tarvitsen ja ettd osaanko tehdd tdmin oikein. Tilassa tunnen itseni
jotenkin ulkopuoliseksi, silld nurkassa muiden tuijottelu ja muistiinpanojen kirjoittelu ei nayta
olevan erityisen yleistd puuhaa. Toisaalta tilassa liikkuu niin paljon ihmisié, ettd tunnen ikdan
kuin hukkuvani joukkoon ja etten herétd erityisemmin huomiota. Ajattelin seuraavana pédivand

siirtyd varsinaiseen kohdeorganisaatiooni, Tietoliikennetekniikan laitokselle.
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Torstai 6.10.2005

Saavun Tietoliikennetekniikan laitokselle vasta n. klo 10.30. Tunnelma laitoksella tihidn aikaan
on varsin kiireeton ja hiljainen. Laitos sijaitsee Tietotalon siivessd, jossa on kaiken kaikkiaan
neljd laitosta. Laitokset nédyttavét lahes identtisiltd. Ne kaikki sijaitsevat kahdessa kerroksessa ja
niiden sisustus noudattelee pddaulan linjaa. Laitokset ovat tosin hyvin hiljaisia pddaulasta
poiketen. T44lld ei paljoa ihmisid kulje kaytavilld, eikd ainakaan ihmisryhmia juttele keskenddn

sielld sun taalla.

Yritdn saada ensitunnelmia laitoksesta kdvelemalld ympériinsd. Laitos on ikddn kuin kamman
mallinen: ensin on paddkdytdvd, jossa on ilmoitustaulut, muutamia opetustiloja ja isompia
tydohuoneita.. Tastd padkdytdvastd puolestaan lihtee kolme kéytdvéad, joissa on liahestulkoon
pelkastddn tyohuoneita. Suunnittelulla on ilmeisesti tavoiteltu sitd, ettd laitoksella kulkevat
ihmiset hdiritsisivdt liikkumisellaan mahdollisimman vdhdn tyontekijoiden tyorauhaa.
Kamman “piikkeihin” kun ei tule mentyd ellei nimenomaan halua tavat jonkun sielld
tyoskentelevan henkilon. Monet tydhuoneet ovat osittain lasiseindisid ja kaikkien ovissa on
huurrettu lasi. Huoneiden ikkunakohdat on kuitenkin yleensd peitetty sélekaihtimella ja oven
huurretusta lasista ei pysty ndkemadn lapi. Tilassa on siis periaatteessa tavoiteltu avaruuden ja
lapindkyvyyden tuntua mutta todellisuudessa suurin osa tekee toitddn suljettujen tai raollaan

olevien ovien takana paljastamatta tekemisidan kaytavalld kulkeville ohikulkijoille.

Alakerran kahvihuoneessa on joka pédivd kahvitunti kello 14.00. Tilanne taitaa olla tédrkein
sosiaalinen tapahtuma pdivén aikana suurimmalle osalle kahvituntilaisista. Viisitoista henkiloa
kdy hakemassa sihteerin keittiméd kahvia, noin kymmenen istuu juomaan kahvinsa muiden
kanssa. Kaikilla on mukanaan omat mukit, huomaan kahdella olevan Linux-pingviinit. Omien
kasitysteni mukaan Linux on jonkinlainen norttien kapinallisuuden, epdkaupallisuuden ja
edelldkédvijyyden symboli ja tietysti myos tyokalu. Osallistun keskusteluun varsin véhin,
oikeastaan ainoastaan silloin, kun ihmiset kyselevdt mukanani olevasta yliopiston tasa-
arvosuunnitelmasta. Muuten keskusteluun sisdltyy muun muassa projektorin hajoaminen
luennolla, laitoksen printterin ominaisuudet ja kunto sekd tulevan Jyvéskylin kokouksen
ennakointia. Kahvitunnin loputtua hengailen laitoksella vield noin tunnin mutta huomaan, etta
pédivén tarkein anti on jo varmaankin saavutettu. Paatan siis ldhted kotiin kirjoittelemaan péivan

tapahtumista.
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Perjantai 7.10.2005

Aloitan tinddn kymmeneltd aamulla dnkedmaélld itseni kolmen (mies)tutkijan huoneeseen.
Tuntuu vield kovin hassulta menné jonkun tychuoneeseen istumaan ja vain tuijottamaan, etta
mitd he tekevit. Jotenkin tuntuu, ettd vaivautuminen on osittain molemminpuolista. Huoneessa
on tdahdn aikaan toissd kaksi tutkijaa ja kolmas, joka itse asiassa on tutkimusapulainen, on vield
poissa. Jokaisella tutkijalla ndyttdd olevan kaksi tietokonetta kidytossd, jotka hurisevat tasaisesti,
muuten on ihan hiljaista ja rauhallista. Huone ja jokaisen tyontekijan tyopiste on hyvin siisti,

kirjat ja paperit ovat jérjestyksessa ja kaikilla ndyttdd olevan jopa sisdkengit.

10.30 tutkijat vaihtavat muutaman lauseen tyohon liittyen. Turha varmaan sanoa, etten
ymmaérrd asiasta oikein mitddn. Pian tdmén jdlkeen kaksi ulkomaalaista opiskelijaa tulee
kysymaéén toiselta tutkijalta jotain harjoitustydstd, joka kuuluu johonkin tutkijan opettamaan
kurssiin. Opiskelijat saavat vastauksen kysymykseensd ja poistuvat kiittden. Molemmat tutkijat
jatkavat tyotddn mutta nyt he kommunikoivat selvdsti enemmén keskenddn. Toinen siirtyy
toisen viereen tuolillaan ja he yrittdvit yhdessd saada jotain juttua tietokoneella toimimaan. He
vaihtelevat muistitikkua ja manaavat ohjelman hitautta. Lopulta ohjelma ndyttdd toimivan,
jonka jédlkeen toinen poistuu huoneesta. Pian my6s toinen lihtee ulos ja mind jéén ihan holmond
istumaan yksin heiddn tychuoneeseensa. Toisena ldhtenyt palaa takaisin noin minuutin
kuluttua ja ensimmaéisend ldhtenyt tulee takaisin noin kolmen minuutin kuluttua. Huoneeseen
tulee myos kolmas mies, jonka kanssa he hetken puhuvat tycasioita ja pédttavit lihted
alakertaan lounaalle. Mind pyydéan saada ndhdi jotain, joka selventdisi heiddn ty6tdan minulle.
Toinen tutkijoista antaa minulle monistenipun, joka kertoo heiddn tyostddn. Kello 11.30 he

lahtevit lounaalle ja mind menen kahvihuoneeseen hammaéstelemédn heiddn tyonsa siséltoa.

Kéyn valilld lounaalla ja muuten yritdn lueskella saamaani prujua tarkkailtavieni tyonkuvasta.
Aihepiiri alkaa hahmottua minulle hieman mutta aikaa on kulunut kahvituntiin saakka.
Kahvitunnille saapuu lisdkseni noin kymmenen henkilod. Osa kdy vain hakemassa kahvia
mutta monet jadvéat istumaan pyoredn poydan ympdrille. Minun lisdkseni poyddssd on vain
yksi nainen. Puhutaan nérkdstyneend mm. siitd, kuinka joku viittelijd oli unohtanut mainita
véitoskirjansa kiitos-osassa oman vaimonsa. Keskustelua kdyddan padsdantoisesti koko ryhméan
kesken mutta jossain vaiheessa professorit alkavat puhua kesken&én, ainoa nainen alkaa puhua
ainoan ulkomaalaisen kanssa ja muut (miehet) juttelevat keskenddn. Naisen ja ulkomaalaisen
keskustelussa korvaan pisti seuraava katkelma:

U: Why is this copy so bad? (Katsoo poydailld olevaa omituisesti printattua paperia)

N: Because I printed it.
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U: Well, that explains it!

Lopulta ihmiset hajautuvat kukin téihinsd. Huomaan, ettd mitd pidemmalle perjantai-iltapdiva
ehtii, sitd enemmain laitoksella on vilskettd. Kun poistun paikalta n. 17.45, on paikka eloisampi

kuin kertaakaan tdhdn mennessa.

Maanantai 10.10.2005

Péddtan pitdd tietokone-pdivan. Sain kdyttooni yhden vapaana olevan tyopisteen ja surffailen
silld aiheeseen liittyvid sivustoja. Kuten surffaillessa yleensd, aika tuntuu kuluvan nopeasti ja
suurin osa menee melkolailla hukkaan. Tutustun kuitenkin Tampereen teknillisen yliopiston
kotisivuihin ja Tietoliikennetekniikan laitoksen kotisivuihin, joista molemmista 16ytyy sopivaa
faktaa empiria- osuuden alkuun. Kirjoittelen myos rastiin jadneitd etnografia-juttuja ja etsin
lisdé aineistoa yliopistojen tietokannoista. Ainoa erityinen havainto on, ettd yldkerran naisten
WC on koristeltu tosi tyttomaéisin vaaleanpunaisin karvapallo-htyhen-koristein ja seindlle on
teipattu “Miehen hankintaohjeet”, jossa aihetta kuvataan kuin mies olisi koira. Té&std
havainnosta innostuneena kéyn tarkastamassa myos alakerran naisten WC:n. Alakerrassa ei ole
mitddn ndin erikoista, ainoastaan pullo hajuvettd, jota ilmeisesti saa kayttdd. Naisen ei tule siis
pahalle haiseman! Miesten vessatkin kiinnostaisivat mutta en uskalla ottaa riskid, ettd
herittdisin kovasti pahennusta. Palattuani tietokoneelle syvennyn hetkeksi Anturiin (TTY:n ja
ylioppilaskunnan sanomalehti) ja sen viimeisimp&dn numeroon. Lopulta lihden Tampereen

yliopiston kirjastoon hakemaan 16ytamiani kirjoja jo kello 13.30.

Tiistai 11.10.2005

Laitoksella on hyvin hiljaista aamulla. Kello 10.00 suurin osa tyohuoneista on vield tyhjina. Olin
lukenut Anturista, ettd yliopistolla on kédynnissd joitain tasa-arvohankkeita. Pddtin ottaa
yhteyttd niiden vetdjddn, joka on joku naisprofessori toiselta osastolta. Kysyin laitoksen
sihteeriltd, mistd voisin tdmé&n naisprofessorin tavoittaa. Sihteeri on jdlleen erittdin avulias ja
antaa minulle tarvittavat tiedot. Lisdksi hidn antaa minulle Assistentti-lehden edellisen numeron,
jossa on artikkeli miesten ja naisten erilaisista tyoskentely- ja tyossdviihtymistavoista. Han
ajatteli jutun kiinnostavan ehkd minua. Minulle tulee hyva mieli siitd, ettd minua varten on joku

laittanut oikein lehden syrjddn. Ystavallista!
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Kéyn toisella osastolla etsiméssd tasa-arvohankkeista tietdvdd naisprofessoria. Loyddn hidnen
tydhuoneensa mutta ovessa ei mainita vastaanottoaikoja tms. Kdyn lounaalla ja palaan
Tietoliikennetekniikan laitokselle. Toisen kerroksen kahvihuoneessa on meneilldén kokous
muutamien laitoksen tyontekijoiden ja ilmeisesti muutamien Nokian edustajien kesken (kaikki
miehid). Kahvihuone on lasiseindinen ja sen sélekaihtimet ovat auki. Pysdhdyn ulkopuolelle ja
vaihdan muutaman sanan sihteerin kanssa. Kokoushuoneen verhot suljetaan, ettemme héiritsisi
heitd, vaikka emme varmasti puhu kovaa tms. Symbolisesti tilanne tuntuu mielenkiintoiselta:

miehet, joilla on tirke&dd tekemistd, sulkevat ndkokentdstd pois lorpottelevit naiset.

Menen alakerran kahvihuoneeseen keittimddn teetd ja odottelemaan kahvitunnin alkua.
Paikalle tulee tarkkailemani naistutkija hakemaan kahvia ja hidn alkaa oikeastaan heti puhua
lapsestaan ja siitd, millaista on tutkijan tyon ja ditiyden yhteensovittaminen. Han ei jdd
kahvihuoneeseen juomaan kahviaan vaan poistuu takaisin omaan tydhuoneeseensa.
Kahvitunnille ei tule muita kuin yksi nainen ja yksi mies, muut kahvinjuojat hakevat vain
juomansa ja palaavat tyOpisteillensd. Jutustelemme Suomen eri yliopistoista, millaisia ne ovat,
millaisia niiden maineet ovat ja mitenkd niissd kadyttdydytddn eri tavoin. Puhumme myos
amerikkalaisista ja siitd, miten helppo heistd on aina keksid hupailun aiheita. Kahvitunnilla
vierdhtdd yllattavan pitkd aika, vaikka meitd onkin vain muutama paikalla. Kun seuralaiseni

palaavat toihin, mind jo perinteisesti pesen pannut ja ldhden kotiin.

Keskiviikko 12.10.2005

Hullut pdivét sekoittavat aikatauluni ja paédsen pédédkallopaikalle vasta hieman ennen yhtitoista.
Kédyn jélleen etsimédssd tasa-arvohankkeita johtavaa naisprofessoria, tuloksetta. Kysyn
kaytavalla tyoskentelevaltd sihteeriltd, ettd milloin tai miten ko. professorin voisi tavata. Sihteeri
sanoo, ettei ole oikeastaan hinen sihteerinsd mutta neuvoo minua kiymidn joidenkin
tutkijoiden juttusilla, jotka varmaankin osaavat kertoa paremmin, ettd mitenkid saada yhteyden
etsimééni henkiloon. Tutkijatkaan eivit ole paikalla, joten menen takaisin laitokselle. Laitoksen
kahvihuoneessa nden naistutkijan, joka on antanut luvan tarkkailla tyoskentelydan tarkemmin.
Han on jélleen hakemassa kahvia, on kuulemma riippuvainen kahvista tyotd tehdessddn. Koska

muuten laitoksella on hiljaista, ldhden lounaalle.

Lounaan jilkeen suuntaan suoraan etsimédidn tasa-arvohankkeita johtavaa naisprofessoria.
Kysyn miten hdnet voisi tavoittaa tutkijoilta, joiden huoneeseen minut neuvottiin. Ennen kuin

alistuneen oloiset tutkijat ehtivit vastata mitddn, kuulen takaani vastauksen: “Mind olen, mita
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asiaa?” Kerron kuka olen ja miksi olen sielld. Professori alkaa huutaa minulle, ettd héan ei pida
vastaanottoa missddn kaytdvilld ja ettd on ihan turha tulla kysymddn héneltd mitdédn ellei ole
lahettidnyt ensin sdhkopostia. Pyydéan anteeksi, ettd olen tullut hdiritsemédn ja aion ldhted. Han
asettuu seisomaan oven eteen ja sanoo, ettd minun pitdd nyt esittdd asiani tarkemmin, kun
kerran olen paikalle tullut. Hin on hyvin tédrkeilevd ja alentuva, joten sanon, ettd lihetin
mieluummin sdhkopostia. Poistun ja pddtin, ettd ilman hdnen apuaan timéd gradu tullaan

tekemaan.

Laitoksella yritdn toipua jarkytyksestd, jonka naisprofessorin tapaaminen minulle aiheutti. Han
oli ehdottomasti ensimmdinen henkilt tdhdn saakka, joka ei ollut asiallinen, ystdvéllinen ja
avulias. Vastaanotto oli siis jotain aivan muuta, kuin mitd olin odottanut. Samalla harmittaa
ajatus siitd, ettd olin ennakkoon ajatellut, ettd naisjohtajuuden médrd saattaisi parantaa tasa-
arvoa miesvaltaisessa organisaatiossa. Edellinen tapaaminen ei kuitenkaan millddn tapaa

tukenut ennakkoajatustani - pdinvastoin.

Laitoksella kaksi opiskelijapoikaa kdvelee kaytdvilld ja toinen tokaisee: “Té&dlld haisee
tekniikka.” Minua naurattaa. Kahvihuoneessa miestutkija syd kotiruokaa, joka on kuulemma
vaimon tekemdd. Itse tehden ei kuulemma tulisi kovinkaan hyvidd. Ihmisid alkaa kerdantya
kahvitunnille. Keskustelun aiheeksi pddsee muun muassa leipominen ja kdy ilmi, ettd olen
ainoa seurueessa, jonka taloudesta ei 16ydy kaulinta. Olen myos seurueen ainoa naispuolinen

henkils. Kahvitunnin jalkeen ldhden kotiin.

Torstai 13.10.2005

Saavun noin kymmeneltd tapahtumapaikalle ja koska kdytdviat ammottavat jélleen tyhjyyttdan,
pddtdin  suunnata tekemddn tarkkailua taas kahden (mies)tutkijan ja  yhden
(mies)tutkimusapulaisen tyopisteelle. Tutkijat ovat paikalla ja tyoskentelevit tavoilleen
uskollisina hiljaisesti omilla koneillaan. Noin kello 10.30 toisen puhelin soi ja hidn kay
Iyhyehkon keskustelun. Aiheena ovat selkedsti sukset, niiden hankinta ja huoltaminen seka
murtomaahiihto yleensd. Puhelun jdlkeen tyonteko jatkuu entisellddn. 11.00 rdjdytetddn jotain
viereiselld tyomaalla. Tyohuoneen ikkunat helisevit ja rdjaytys tuntuu muutenkin selkednd
tarindnd. Tutkijat pohtivat joidenkin laitteiden kestdmistd, koska rdjaytyksid saattaa olla useita
pdivittdin. Noin 11.30 pojat padttdvat lahted lounaalle, kysyn suksista puhuneelta, ettd
harrastaako han hiihtoa. Hian kertoo harrastavansa sitd ja olevansa joka vuosi laitoksen

hiihtojoukkueessa urheilupdivand. Ja he kuulemma voittavat joka vuosi. Hankaluutta tuottaa
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ainoastaan ”pakollinen nainen”, joka pitédd olla joka joukkueessa. Ilmeisesti urheilullisia miehia

on helpompi 16ytdd kuin naisia.

Mind pdddyn kiertelemddn kaytdvilli ennen kuin lihden haukkaamaan hiukan lounasta.
Lounaan jalkeen odottelen jélleen ihmisten kokoontumista kahvitunnille. Kahvitunnilla minulta
kyselldan opiskeluistani ja erityisesti siitd, mitd sosiologit tekevit ja tutkivat. Kun kerron, etté
edellinen suurempi opintoihin liittyvd tyoni késitteli pornoa, nousee muiden kiinnostus
selkedsti. Ryhmdssd aletaan pohtia (mielestdni ihan tasokkaasti) pornon médritelmid ja sitd,
kuinka eri tieteenalat sen nikevit. Lisdksi puhumme ns. pedofilia-kulttuurista, jossa kaikki
mainonta tapahtuu varsin nuorten ja selkeésti seksualisoitujen objektien (henkil6iden) avulla.
Miksi se tehoaa, onko se tyypillistd vain tille ajalle, onko muutosta nidkyvissd? Ihan kaikki
kahvittelijat eivit osallistu keskusteluun, jotkut vaikuttavat ehkd hieman kiusaantuneiltakin.
Aihe taitaa olla kuitenkin jonkin asteinen tabu. Lopuksi kuitenkin, kun ihmiset alkavat palailla
toidensd pariin, kiittdd yksi tutkija minua kiinnostavasta keskustelusta. Ei kuulemma siina
kahvipoydéssi oltu koskaan ennen moisesta aiheesta puhuttukaan! Kaikkia tuntuu naurattavan.
Muiden ldhtiessd poytddn tulee vield yksi nuorehko mies, jonka kanssa jatkamme jutustelua
Quentin Tarantinon elokuvista ja 14hidistd. Pesen kahvipannut ja lihden kotiin noin puoli

viidelt4.

Perjantai 14.10.2005

Aloitan aamuni jdlleen kahden (mies)tutkijan ja yhden (mies)tutkimusapulaisen huoneessa.
Tutkijat ovat paikalla ennen minua, kun saavun noin 9.30, tutkimusapulaista ei ndy. Tutkijat
tekevat toitd, he kayttavat yhteensd kolmea konetta. Toinen heistd on selkeésti johtavampi; han
neuvoo, vélilld kirjoittaa toisen ndppikselld ja kysyypd hdn kerran toiselta, ettd “Miks si
tommosta teet?” Puoli yhdentoista aikoihin he hiljenevit ja alkavat tyoskennelld enemmin
yksin. Tutkimusapulainen saapuu 10.33. Ensin hidn moikkaa muita, avaa tietokoneensa ja
surffailee urheilusivuilla sekd keskustelee jonkun kanssa Mesessd tms. Parinkymmenen
minuutin surffailun jdlkeen hdn ndyttdd alkavan tekemddn toitd. Tyonteko kaikilla kolmella
vaikuttaa hiljaiselle ja rauhalliselle, vain muutamia kommentteja sanotaan ddneen. Lounaalle he

kolme ldhtevit ennen puoltapdivas.

Lounaan jidlkeen odottelen tylsistyneend ldhinnd kahvitunnin alkamista. Mitddn erityistd ei
tapahdu ja toisaalta olen niin tymp&dntynyt, etten jaksa mitddn erityistd huomioitavaa

erityisemmin edes etsid. Kahvihuoneessa puhuttiin (minun aloitteesta) pitkddn Tekniikka ja
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talous -lehden edellisestd viikon pahkindstd. Kukaan ei osaa ratkaista tehtdvad, ei edes yksi
professoreista. Yksi tutkija olikin sitd mieltd, ettd esitdn heille jonkin mahdottoman tehtdvan
vain ndhdikseni, kuinka he reagoivat sellaisessa tilanteessa. Kielldin ndin olevan mutta
huomaan hankalan tehtdvian saavan kaikki todella miettimddn arvoitusta. Paljoa muuta
kahvitunnilla ei puhutakaan, silld tdimé vie kaikki ajatukset. Kun muut poistuvat, jad vain yksi
mychemmin tullut lehtori vield juomaan teetddn. Paikalle tulee myos toinen lehtori, se, joka ei
yleensd viihdy koko ryhmén kanssa. He puhuvat teen kuivaamisesta, jota molemmat
harrastavat. Vannoutuneena teen ystivand kuuntelen sujuvasti ja mietin, ettd onpa ihmisilld
yllattavid harrastuksia. Jutellessa menee noin 45 minuuttia, jonka jdlkeen jilleen siistin

kahvihuoneen ja ldhden kotiin.

Lauantai 15.10.2005

Saavun yliopiston Tietotalolle noin kello 23.00. Piha on hiljainen, parkkipaikalla on joitain
autoja. Tietotaloon pddsen sisddn seuralaiseni kanssa, jolla on kulkukortti rakennukseen.
Kulkukortin saavat kaikki opiskelijat ja henkilokunta. Kullekin laitokselle padsee sisddn vain
kyseisen laitoksen henkilokunta omilla korteillaan. Koska minulla ei ole kulkukorttia

Tietoliikennetekniikan laitokselle, en péése sinne sisdén katsomaan.

Aulassa ei ndy ihmisid. Rakennus on valaistu himmeisti ja opiskelijoiden kdyttoon varatut
tietokoneluokat ovat valaistuja. Kdyn katsomassa Tietoliikennetekniikan laitoksen lasioven
takana mutta nidkymit ovat aika rajalliset. Laitoksella paidkdytdvéassd palaa valot, kuten kaikilla
muillakin laitoksilla mutta en nde ihmisid. Jos joku onkin ttissd, niin hdn pysyttelee tiivisti
oman tyohuoneensa suojissa. Pddtin lihted pois mutta katson vield ulkopuolelta laitoksen
ty6huoneiden ikkunoita. Huomaan, ettd turvasiivessd palaa valo muutamien tychuoneiden

kohdalla. Verhot ovat kuitenkin suljetut, joten en pysty sanomaan, ettd onko sielld tosiaan joku.

Maanantai 17.10.2005

Olen huono etnografi, silli oma eldmdni vaatii aikaa. Aamu kuluu Koskiklinikalla
ultraddnitutkimuksessa ja Kelassa matka-asioita jarjestellen. Laitoksella vietdn aikaa oikeastaan
vain kahvitunnin ajan. Kahvitunnilla tuntuu aikaa viettivdn jdlleen se tuttu porukka,
professoreita ei ole paikalla. Keskustelun aiheena ovat muun muassa kannettavan tietokoneen

akut ja pitkésti keskustellaan viitoskirjoista. Vditos on selkedsti yksi akateemisen eldmén
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kaannekohdista ja sille uhrataan kahvipoydéan keskusteluissa usein aikaa. Loppuvuoteen usein
sattuu paljon valmistuvia tohtoreita, joten aihe on jdlleen ajankohtainen. Nyt puhutaan muun
muassa vdittelijdstd, joka jannitti niin paljon, ettd ei osannut vastata viitoksessddan mihinkdan
kysymykseen (pddsi kuitenkin ldpi) ja vastavdittdjdstd, jonka ensimmaédinen kysymys erddssd

viitoksessd oli “"Miksi tima kansi on sininen?”

Keskustelun loputtua ja kahvittelijoiden palattua huoneisiinsa tulee yksi mieslehtori vield
hakemaan kahvia. Hdn on usein kahvihuoneessa ensimmadisend ja viimeisend juttelemassa
kanssani, isossa ryhmissd hidn ei erityisemmin vaikuta viihtyvan. Nyt puhumme
energiansddstolampuista, mistd niitd kannattaa ostaa ja ettd onko niiden kaytto todellakin
hyodyllistd. Mind pesen samalla kahvipannuja ja kun saan kahvihuoneen siistittyd, pdatin

lahted jo kotiin.

Tiistai 18.10.2005

Olin edellisend pédivdand sopinut tarkkailemani naistutkijan kanssa, ettd voin mennid hinen
huoneeseensa tarkkailemaan hanen tyontekoaan. Koputtelen hinen ovelleen noin varttia vaille
kymmenen ja hdn toivottaa minut tervetulleeksi. Istun tyopoyddn vieressd olevaan tuoliin.
Huone on aika kodikas; sielld on yhdeksan viherkasvia, ilmoitustaululla on postikortteja ja
tyttdren piirustuksia ja poydélli on muutama pullo pullotettua vetti. Tutkija kirjoittaa
tietokoneella ja juo samalla kahvia. Vililld hdn jutustelee kanssani, esittelee véitoskirjansa
ensimmadistd versiota ja kertoo tyostddan yleensd. Tyo on ollut kuulemma hyvin yksindistd ja hdn
olisi kaivannut vahvempaa tiimid. Tutkija sdatdd valilld ilmastointia, huoneessa ilma pysyy
varsin raikkaana, vaikka pienessd tilassa on kaksi ihmistd. Kéytdvaltda kuuluu tasaisesti
askeleiden kopinaa ja muista huoneista kantautuvaa puhetta. Noin puoli kaksitoista tutkija
menee juttelemaan viitoskirjaansa ohjaavan professorin kanssa, professori kiskee tutkijan
printata véitoskirja esitarkastajalle. Tutkija tulee huoneeseensa tulostamaan véitoskirjaansa ja
odotellessaan tulostuksen valmistumista esittelee hdn minulle tyttirensd valokuvaa. Hieman
ennen kahtatoista hdn soittaa miehelleen, joka tyoskentelee samassa yliopistossa. Mies tulee

pian hakemaan tutkijaa lounaalle ja min& poistun myos lounaalle.

Ennen kahvituntia hengailen jdlleen laitoksen kéytavilld ja yritan 16ytdd jotain mielenkiintoista.
Tutkin jélleen kaikki ilmoitustaulut, jos niistd 16ytyisi jotain merkillepantavaa - tuloksetta. Istun
kahvihuoneeseen odottelemaan ihmisten saapumista ja luen samalla Akateemisia

heimokulttuureita. Hieman ennen kahta alkavat ensimmadiset ihmiset jilleen saapua paikalle,
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osa jdd poytddn istumaan ja osa vie kupillisen kahvia mukanaan tyohuoneeseensa. Enemmén
tarkkailuni kohteena olevat miestutkijat saapuvat myos kahvitunnille mutta he istuvat
viereiseen poytddn. He juttelevat vélilld keskenddn ja valilld osallistuvat suuremman ryhman
puheenaiheisiin. Heiddn keskusteluista erotan ainakin pohdinnat uudesta VW Passatista, hyvin
miehistd aihetta siis kisitellddn. Mind ja muut poydésséni olevat puhutaan edustajistovaaleista,
koska ehdokaslista on poydilld. Pohdimme sitd, ettd tdssd yliopistossa ei ole koskaan ollut
hirvedsti puolueilla kannatusta. Mietimme my®0s, ettd millainen ilmapiiri tddlld on verrattuna
Tampereen yliopistoon. Monet pitdvit TaY:a jotenkin akateemisempana ja moniarvoisempana.
T&élld kuulemma on vain sellaista perinteistd insindorimeininkié. Ja eron kuulemma huomaa
selvasti, kun vaihtaa kampusta. Totesin, ettd nyt puhumme pitkalti tutkimukseni aiheesta,
organisaatiokulttuurista, johon yksi tutkija toteaa, ettd “"Mikd kulttuuri? Ai tdallako?!”
Kahvitunnin loppuosa kuluu jutustellessa kahden tutkijan kanssa, juttujen taso alkaa myos
laskea  vadjaamattda. Puhumme siitd missd Tampereella todenndkoisesti —torméad
itsensdpaljastajiin tai huumekauppiaisiin. Lisdksi verkossa pelattavat pelit ja niiden kautta
kdytava kauppa puhuttaa meitd hetkisen. Lopulta hyvin pitkdn kahvitunnin jilkeen tutkijat
palaavat toihinsd ja mind rupean siistiméddn kahvihuonetta. Mietin, ettd olenkohan jo tadssa
vaiheessa péddssyt jotenkin osaksi tdtd ryhmdd, kun keskustelunaiheetkin alkavat olla melko
vapautuneita ja minua ei selvasti endd jannitetd samalla tavalla kuin aluksi. Toisaalta pelkddn,
ettd se haittaa jarkevien havaintojen tekemistd mutta toisaalta uskon saavani jotain

rehellisempéd irti aineistostani. Néissd ajatuksissa ldhden odottamaan bussia pois Hervannasta.

Keskiviikko 19.10.2005

Aamulla huomaan toisen usein tarkkailemistani miestutkijoista opettavan luokassa, jossa on
hirvedsti tietokonehédrveleitd. Mind poikkean sihteeri-tutkijan huoneessa vieméssd prujun, jossa
on ldhteitd etnografian tekemiseen. Hidn kertoo, ettd laitoksella minut tunnetaan nyt etno-
tyttond. Prujun kopioinnin jdlkeen suuntaan kierteleméédn kéytévid, jos vaikka 16ytéisin jotain
mielenkiintoista. No, eipd 1oydy. Tastd syystd luen yldkerran kahvihuoneessa Engineering
Culturea melkoisen tovin ja kurkistelen ihmisig, jotka kévelevit ohi. Lounasaikaan alakerran
kahvihuoneessa on jilleen kaksi ihmistd syomédssd omia ruokiaan, mind suuntaan lounaalle

péddaulan opiskelijaravintolaan.

Lounaan jdlkeen pohdiskelen, ettd laitoksen voisi esittdd gradussa jonkinlaisena
yksinkertaistettuna organisaatiokaaviona. Hahmottelen sitd vihkon takakanteen ja huomaan

puuhan ylldttdvan hankalaksi. Jotenkin aina on olemassa tasoja, jotka eividt oikein sovi
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mihink&én valiin. Lopuksi olen tyytyvdisin kaikkein yksinkertaisimpaan versioon. Laitoksen
johtaja kévelee juuri kahvihuoneeseen ja kysyn hédnen mielipidettddn kaaviosta. Han ei
erityisemmin pid4 siind esitetystd hierarkiasta. Teoriassa se kuulemma pitdd paikkansa mutta
kdytannossd portaat ovat liukuvat. Erityisesti tutkijoiden ja tutkimusapulaisten asettamista

eriarvoiseen asemaan, hidn pitdd huonona ajatuksena.

Sihteeri tulee keittamédn kahvia ja samalla joku uusi ulkomaalainen tyontekijd tulee pyytamaan
héneltd apua. Sihteeri lihtee tapansa mukaan neuvomaan kysyjdd, eikd osoita vahdisintdkdan
nérkastystd sitd kohtaan, ettd hidnen toimintansa tultiin keskeyttdimddan. Noin vartin kuluttua
sihteeri palaa lopettelemaan kahvinkeittopuuhat ja ensimmadiset kahvituntilaiset alkavatkin jo

tulla tayttelemddn mukejaan.

Kahvitunnilla jutellaan pitkddn siitd, voiko kurssille ottaa opiskelijoita, jotka eivédt ole
ilmoittautuneet. Toisaalta pidetddn tyhménd sitd, ettd kurssilla olisi vapaita paikkoja, joita ei
tdytetd mutta toisaalta haluttaisiin opiskelijoiden ymmartdvan ilmoittautumisen tdrkeys
kurssien suunnittelun ym. kannalta. Yksimielisesti ollaan kuitenkin sitd mieltd, ettd paikat on
taytettdva, vaikka opiskelijat eivit olisikaan ilmoittautuneet. Jostain syystd aletaan myos puhua
kymmenestd kaskystd ja siitd, kuka ne oikeastaan kirjoitti, ja mistd ne loydettiin. Tdmad on
ensimmdinen kerta, kun havaitsen keskustelussa uskonnollisen aiheen. Kahvitunti onkin
sujunut sddntdjen kunnioittamista sivuavissa aiheissa, kiinnostavat keskustelut saavat

kuitenkin jaadd, kun tyo jdlleen kutsuu.

Torstai 20.10.2005

Oma eldmi alkaa jdlleen hiiritd etnografian tekemistd. Tuleva ulkomaille muutto ja miehen
vditos pakottaa hoitamaan asioita aamupéivdn, saavun laitokselle vasta lounasajan jdlkeen.
Kaikki tuntuu olevan kuin aina muulloinkin: ihmisid tydskenteleméssd omissa huoneissaan,
ovet raollaan tai kiinni, kdytavilla liikkujat kdyvat yleensd joko hakemassa kuumaa vettd tai
papereita tulostimesta. Lihden kun ihmisid alkaa kerddntyd kahvihuoneeseen, pitdd noutaa

miehen frakki viitdstd varten.
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Perjantai 21.10.2005

Aamulla torméén heti toiseen tarkkailemistani miestutkijoista. Hian alkaa naureskellen puhua
101-102 -tehtdvan ratkaisusta, joka oli julkaistu edellisen pdivan Tekniikka ja Talous -lehdessa.
Mini sanoin, ettéd tehtdvé oli aivan mahtava kaikessa yksinkertaisuudessaan. Hinen mielestddn
ratkaisu oli liian helppo, vaikka meistd kukaan ei ollut sitd osannutkaan. Nden myds yhden
lehtoreista, jonka kanssa tehtdvdd tuli pitkddn pohdittua. Han juttelee toisen laitoksen erddn
professorin kanssa. Sanon hei ja kysyn, ettd ndkiko hén jo ratkaisun. Lehtori ei ollut ratkaisua
vield ndhnyt mutta nauroi kun kerroin ongelman avaimen. Héanestd tehtdva oli mainio ja nyt

kuulemma sopii miettid omia &lynlahjojaan.

Laitoksella eldm& pyorii normaalisti. Menen laitoksen kirjastoon selailemaan tuoreimpia
vaitoskirjoja, jos vaikka loytyisi jotain mielenkiintoista. Sihteeri tulee paikalle ja juttelemme
hetken minun tulevasta vauvasta. Hdn aloittaa aiheesta puhumisen ja vaikuttaa kovin
kiinnostuneelta. Vauva ja raskaus tuntuvat jotenkin helpolta keskustelun aiheelta ldhestulkoon
kaikkien naisten kanssa. Sihteeri palaa toidensd pariin ja mind jadn kdytaville kierteleméaan.

Mielenkiintoisten asioiden puuttuessa padtan kayda tdssd vilissd syoméssa.

Lounaan ja kahvitunnin vélisen ajan kédytédn tutkailemalla jdlleen ilmoitustauluja ja lukemalla
Tampereen yliopiston lehted, jossa on juttu tasa-arvosta tydpaikoilla. Lehti on saatavilla
Tietoliikennetekniikan laitoksen sekd yld- ettd alakerran kahvihuoneissa. Artikkeli on
mielenkiintoinen ja pé&dtin hankkia itselleni oman lehden, koska tdstd voisi saada vaikka
viitteen omaan tyohon. Kahvitunnilla taitaa olla perjantain vuoksi hiukan vidhemmaén ihmisia
kuin yleensd. Ihmiset puhuvat tydasioista ja Conan O’Brianista. Kun muut ovat ldhteneet, jaa
yksi (mies)tutkija vield juttelemaan kanssani. Hénelle on pian syntyméssd ensimméinen vauva
ja puhummekin ldhinni siitd aiheesta. Han kertoo innostuneena, etté pitdd ditiyspakkausta tosi
hyvéand - ”sielld on paljon kaikkea hyvdd kamaa.” Vield ei tulevaa isdd kuitenkaan omien
sanojensa mukaan jannitd, vaikka vauva saattaa syntyd hetkend mind hyvénsi. Mielestdni on
jannd huomata, kuinka minun kanssa monet miespuoliset tyontekijit jadvét juttelemaan vauva-
ja lapsiasioista. Mutta nditd keskusteluita ei kertaakaan ole tapahtunut, jos paikalla on muita,
ainoastaan kahdenkesken voidaan ilmaista innostusta omista lapsista. Jutustelun jdlkeen mina

ldhden kotiin viettimé&én viikonloppua.
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Maanantai 24.10.2005

Aamulla kdyn neuvolassa saamassa haukut liiallisesta painonnoususta. Laitokselle tulen 11.15.
Meininki on tuttu ja taattu: hiljaista, rauhallista ja ehkd hiukan tylsdd. Pyorin kdytavilld ja

péétan kévéistd lounaalla.

Térkeintd antia tarjoaa jdlleen kahvitunti. Lehtori, joka yleensd tykkdd jutella kanssani
kahdestaan, tulee hakemaan kahvia ennen muita ja istuu seurakseni. Puhumme siitéd, kuinka
joskus -80-luvulla oli vield aikaa istua pitkid kahvitaukoja mutta nyky&ddn joutuu tekeméddn
paljon kovemmin t6itd. Han kertoo myos pojastaan, joka on paivikoti-ikdinen. Nyt kun on
satanut lunta, jaksaa poika kuulemma leikkid loputtoman kauan ulkona. Leikki on tosiaan
lapsen tyotd. Mietimme myos sitd, kuinka Suomi on muuttunut; pojan pdivikodissa on paljon
maahanmuuttajalapsia. Lapset osaavat suhtautua toisiinsa ilman ennakkoluuloja ihonvirin tms.
héiritsemittd. Ja hauskaa on kun erindkoiset lapset kaikki puhuu Tampereen murretta. Néissa
positiivisissa ajatuksissa lehtori poistuu tekemddn t6itd ja samalla seuraavat istuvat poytdan.
Puheenaiheeksi nousee tutkinnonuudistus, joka ei kuulemma ole laitoksella vaikuttanut
erityisemmin mihink&én. Opetussuunnitelmaa on kuulemma muutettu vain nimellisesti. Kaikki
ovat yhtd mieltd kuitenkin siitd, ettd opintojenohjauksen tehostuminen on ehdottomasti hyva
muutos. Pelkkad tutorointia opintojen ohjauksessa pidetdédn yleisesti aika huonona ajatuksena.
Kahvittelijat puhuvat myos tovin tulevasta Nokia-projektista, itse en erityisemmin osallistu

keskusteluun. Ja taas pitdd puhua autoista, talvirenkaista ja niiden hinnoista.

Tiistai 25.10.2005

Vietdn ensimmdiset kaksi tuntia aamusta vaellellen kaytédvilld ja istuskellen molemmissa
kahvihuoneissa. Nden vain muutamia ihmisid, joten syvennyn ajoittain lukemaan mukanani
tuomaa graduaineistokirjaa. Kello n.11.45 alakerran kahvihuoneeseen saapuu vuoronperdin
kolme ihmistd (2 miestd ja yksi nainen), jotka lammittdvat jokainen itselleen lounasta. Ruuat
ndyttavit kotitekoisilta. N&itd kyseisid henkiloitd en erityisemmin tunne, joten emme tervehdi
toisiamme. Aluksi heiddn keskustelunsa on vaimeaa, miehet puhuvat keskendén ja nainen vain
syd. Hetken kuluttua myos nainen alkaa osallistua keskusteluun, aiheina on mm. Kebab -
“Parasta mitd Turkki on tihdn maailmaan antanut”, Lidlin ruuat, joista he enimmékseen
pitdvit hieman erilaisen valikoiman ja edullisuuden takia, ruska, siperianhuskyt ja ikkunoiden
ddnieristys. Laboratorioinsinoori tulee t6ihin ja tervehtii minua. Ruokailijat lopettelevat

syomistd ja tiskaavat ja muutenkin siivoavat jdlkensi. Huomaan, ettd yksi kéytti
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kertakdyttolautasta. Viereisessd kirjastohuoneessa ndyttdd olevan kokous, ovessa lukee, ettd
sinne ei saa mennd. Vililld sieltd tulee muutamia miehid ulos ja menee takaisin sisddn. Puhuvat
englantia. Yksi lehtori ilmoittaa menevinsd syomddn ja jad pohtimaan oliko timid tieto nyt
validia, koska hin sanoi asian vain siksi, ettd tietdd minun tekevin tarkkailua. Pohdimme asiaa

hetkisen. Lihden itsekin lounaalle.

Kahvitunnilla puhumme ldhinné siitd, mitenkd tutkimukseni on onnistunut. Vastaan saaneeni
varmasti ihan riittdvisti aineistoa. Puhumme my®os siitd, ettd voisiko tentteihin vastata pelkalld
opiskelijanumerolla ja lisdisiko se tasa-arvoa. Yksi professoreista pitdd sitd aika kummallisena
ajatuksena ja sanoo, ettd poikien vastaukset erottaa kuitenkin huonommasta kéasialasta.

Kahvitunnilla ei muita erityisempid asioita tule puheeksi. Paitsi talvirenkaat - taas kerran.

Keskiviikko 26.10.2005

Istun aamupadivén jo tutuiksi tulleiden kahden (mies)tutkijan ja yhden (mies)tutkimusapulaisen
huoneessa, jossa ihan sama meininki kuin aina muulloinkin. Kaikki ovat paikalla ja tekevét
rauhallisesti toitd omilla paikoillaan, vélilld vaihtaen muutamia lauseita. Noin 11.00 he ldhtevét
sydmaédn lounasta. Min4 jdén laitokselle vain pydriméén ja tutkimaan ilmoitustauluja ym. Mind

ldhden my6s lounaalle puoliltapdivin.

Lounaan jdlkeen pddtdn vihdoin ja viimein tehdd pitkddn suunnittelemani asian: kierrdn
kaikkien tyohuoneiden ovilla olevat tyontekijoiden henkilokohtaiset, pienet ilmoitustaulut.
[Imoitustaulujen  sisdltd on  pé&dasiallisesti aika  ylldtyksetontd materiaalia, yli
kahdessakymmenessd on vain tyontekijan kédyntikortti tai ei mitddn. Muutamilla
ilmoitustauluilla on ilmoituksia tulevista konferensseista tai sd&tididen jakamista apurahoista.
Melkein kaikissa muissa ilmoitustauluissa on vitsejd, jotka ovat péddasiallisesti
sukupuolineutraaleita. Poikkeuksena tdstd on muutama Viivi & Wagner sarjakuva, joissa
huumori usein perustuu juuri sukupuolten eron stereotyyppiseen vahvistamiseen ja muutamat
muut vitsit, joissa ei kuitenkaan ole mitenkddn erityistd sukupuolten korostamista. Lahinna
ndméd vitsit ja hauskat kuvat ovat jdlleen sitd tyyppid, jossa naisen olemassaolo suljetaan
kokonaan pois. Yhden miesprofessorin ovessa on lapsen piirustus, joka vaikuttaa
ilmoitustaulujen ainoalle viittaukselle perheeseen. Toisen naissihteerin ilmoitustaululla on

hyvin feminiininen silkkikukka.
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Joudun poistumaan jo ennen kahvituntia, silld seuraavana pdivdand on mieheni véitos, joka

vaatii vield hieman jarjestelyita.

Torstai 27.10.2005

Piipahdan laitoksella ainoastaan pikaisesti noin kello kymmeneltd. Vien sihteerille edellisend
iltana leipomiani muffinsseja, jotta kahvitunnille osallistujat saisivat jotain herkkuja. Kiitdn vield
kerran ystédvillisyydestd, jota koko henkilokunta on osoittanut minua kohtaan seka
ymmarryksestd tyotdni kohtaan. Sihteeri kysyy, ettd jannitdnko mieheni viitoksen puolesta ja
toivottaa onnea timdn pdivdiseen koitokseen - vaikka en itse joudukaan muuta kuin
jannittdmé&dn toisen puolesta. Kédvelen laitokselta hyvin mielin kohti kahviota, jossa aion syoda
pikaisen lounaan ennen vdiitostd. Etnografian suhteen mieli on nyt hyvd. Tuntuu, ettd sain
jonkinlaisen kokemuksen etnografian teosta ja ettd ehkd myos osa havainnoista on ihan hyvia.

T4td voisi tehdd useamminkin!





