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DISCUSSION

JANNE TIENARI

’Organisaatiomuutokset’ ja
sukupuolen mukainen erottelu
— ajatuksia alemman keskijohdon
naisistumisesta pankeissa

TIIVISTELMA

, uutosta’ organisaatioissa on tarkasteltu johtajakeskeisistd, sosio-poliittisista ja kriitti-
sistd ndkokulmista kdsin. Kaikilla ndilld ndkékulmilla nayttdad kuitenkin yleensd olevan
erds yhdistava tekija. Ne ovat enimmdakseen sokeita sukupuolelle ja sukupuolistaville

vastakkainasetteluille. Ne jattdvat huomiotta sen laajan naistutkimuksen eri suuntausten kentan, joka

on viimeisen noin kahdenkymmenen vuoden aikana luonut uudenlaista ymmdarrystd organisatorisista
ilmidista.

Erilaiset naistutkimuksen kysymyksenasettelut ovat avanneet aikaisemmin itsestidnselvyyksina
pidettyja perusteita ja artikuloineet uusia teemoja tutkimukselle. Nama kontribuutiot eivét kuitenkaan
ole yleenséd avoimesti kohdistaneet huomiotaan ‘organisaatiomuutokseen’ yrityksissa, vaikka yritysor-
ganisaatiot sindnsd on viime aikoina tunnistettu ja tunnustettu keskeisiksi yhteiskunnassa vallitsevien
sukupuolistavien normien, institutionaalisten suhteiden ja kdytantéjen tuottamisen ja uusintamisen
ndyttdmoiksi.

’Organisaatiomuutosten’ ja naistutkimuksen keskustelut ovat siis yleensa kulkeneet rinnakkain,
puhuttelematta toisiaan. Esitdn tdssa keskustelunaloitteessa koottuja ajatuksia vditoskirjastani, joka tar-
kastettiin Helsingin kauppakorkeakoulussa 16.4.1999. Viitoskirjassa raportoidaan neljd tapaustutki-
musta. Raportoidut tutkimukset pureutuvat ‘organisaatiomuutoksiin” byrokraattisessa yritysorganisaa-
tiossa. Tarkastelu tapahtuu sukupuolierojen ja -erottelun nakékulman kautta.
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Ensimmdinen tutkimus hahmottelee havaintoja byrokraattisen organisaation sisdisen ‘'muutos-
prosessin’ sosiaalisesta luonteesta. Kolme muuta tutkimusta havainnollistavat organisaation sisdisen
‘muutosprosessin’ ja sukupuolen mukaisen erottelun vélisen suhteen. Tdssd tutkimusten kokonaisuu-
dessa on kyse pikemminkin siltojen rakentamisesta eri keskustelujen vilille kuin olemassa olevan tut-
kimuksen aukkojen suoraviivaisesta paikkaamisesta. Jatkuvan, radikaalin muutoksen ihanne 1980- ja
1990-lukujen Euroopassa tarjoaa tallaiselle tarkastelulle hedelmallisen ajallisen kontekstin.

Hahmotus organisatoristen mekanismien toiminnasta tietyn alemman keskijohdon toimen nai-
sistumisessa voidaan paikantaa nyt esitettivdn vditskirjan kenties tirkeimmdaksi teoreettiseksi ansiok-
si. Kyse on mekanismeista, jotka paitsi sementoivat vastakkainasetteluja, samanaikaisesti myd6s uusin-
tavat sukupuoleen perustuvia erotteluja ndenndisesti joustavassa byrokraattisessa yritysorganisaatios-

sa. Vditan, ettd yksittdiset ‘organisaatiomuutokset’ ovat tirkeitd laukaisevia tekijéitd ndissd mekanis-

meissa.

1. MUUTOS ON PAIVAN SANA
Muutos on pdivédn sana. Nykyinen globaalien,
reaaliaikaisten raha- ja pddomamarkkinoiden,
kehittyvan informaatioteknologian ja aktiivisek-
si muuttuneiden omistajien aikakausi nayttaa
tuoneen uudenlaisia elementtejd eldmaan yri-
tysorganisaatioissa.

Vanhoja byrokratioita puretaan ‘organi-
saatiomuutoksin’' ja ‘uudelleenjarjestelyin’.
Paatoksentekijat ylittavat historiallisten valtapii-
rien rajoja ja fuusioivat edustamansa yritykset
isommiksi yksikoiksi. Prosesseja hiotaan, toi-
mintoja ajetaan alas ja tyontekijoita irtisano-
taan. Organisaatioista tulee vdliaikaisia ja ker-
takayttoisia.

Ylimman johdon nakékulmat saavat oival-
lisen kaikupohjan nykyisessd organisaatio- ja
liikkeenjohtotutkimuksessa. Radikaali muuttami-
nen on muotia. Muuttamisen ja muuttumisen
valttdmattomyys ja vdistamattomyys on sanoma,
jonka etenkin puoliakateemiset muutoskirjailijat

yleisoilleen viestivat’. Vastarinta muuttamiselle

tuntuu tassa nakokulmassa tulevan aina yhta yl-
latyksellisend: ihmiset edelleenkin vain ndytta-
vat epdilevdn ja vastustavan kaikkea uutta.

Tallaisen, yleensd johtajakeskeisen, ajat-
telun perusta ja seuraukset ovat olleet myds toi-
senlaisten tarkastelujen kohteena. Organisaatio-
tutkimuksen varsin hajanaisesta kentdstd voi
paikantaa erilaisia sosio-poliittisia ja kriittisia
ndkdkulmia organisointiin yleisesti ja ‘organi-
saatiomuutoksiin’ erityisesti®.

Muutos ja pysyvyys nahddan toisiinsa
erottamattomasti kietoutuneina voimina. Meka-
nismit, prosessit ja diskurssit ilmidssd, jota joh-
tajakeskeiset kirjoittajat suoraviivaisesti kutsu-
vat ‘organisaatiomuutokseksi’, ovat sekd moni-
mutkaisia ettd moniselitteisid. Radikaalin, tar-
koituksellisen muuttamisen ihanne ja todelli-
suus hajoaa. Ndin esimerkiksi vastarinta nayt-
taytyy luonnollisena osana muuttamisen ja
muuttumisen arkipdivaa.

Seka johtajakeskeisilla ettd sosio-poliitti-
silla ja kriittisilla nakokulmilla ‘muutokseen’

1 Lainausmerkeissd esiintyvd termi viittaa tdssa kirjoituksessa lahtokohtaan: siihen, ettd jotain ldhdetadn muuttamaan.

Se ei tarkoita, ettd tamd jokin muuttuu haluttuun suuntaan.

2 Ks. esim. Peters ja Waterman, 1984; Hammer, 1990; Hammer ja Champy, 1993; Senge, 1994.
3 Ks. esim. March, 1981; Pettigrew, 1987; Brunsson, 1989; Gerlach, 1996; Morgan ja Sturdy, 1997.
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organisaatioissa ndyttdd kuitenkin yleensa ole-
van erds yhdistdva tekija. Ne ovat enimmakseen
sokeita sukupuolelle ja sukupuolistaville vastak-
kainasetteluille. Ne jattavat huomiotta sen laa-
jan naistutkimuksen eri suuntien kentdn, joka
on viimeisen noin kahdenkymmenen vuoden
aikana luonut uudenlaista ymmarrysta organi-
satorisista ilmidista.

Erilaiset naistutkimuksen kysymyksenaset-
telut ovat avanneet aikaisemmin itsestadnsel-
vyyksind pidettyja perusteita ja artikuloineet
uusia teemoja tutkimukselle. Nama kontribuu-
tiot eivat kuitenkaan ole yleensd avoimesti koh-
distaneet huomiotaan 'organisaatiomuutokseen’
yrityksissd, vaikka yritysorganisaatiot sindnsa on
viime aikoina tunnistettu ja tunnustettu keskei-
siksi yhteiskunnassa vallitsevien sukupuolista-
vien normien, institutionaalisten suhteiden ja
kdytantdjen tuottamisen ja uusintamisen nayt-
tamoiksi.

’Organisaatiomuutosten’ ja naistutkimuk-
sen keskustelut ovat siis yleensd kulkeneet rin-
nakkain, puhuttelematta toisiaan. Esitdn seuraa-
vassa koottuja ajatuksia vditoskirjastani, joka
tarkastettiin Helsingin kauppakorkeakoulussa
16.4.1999. Viitoskirjassa raportoidaan neljé ta-
paustutkimusta. Tutkimukset pureutuvat ‘orga-
nisaatiomuutoksiin’ byrokraattisessa yritysorga-
nisaatiossa. Tarkastelu tapahtuu sukupuoliero-
jen ja -erottelun nakokulman kautta.

2. SILLANRAKENNUSTA?

’Organisaatiomuutosten’ ja naistutkimuksen va-
linen sillanrakennus vaatinee aluksi muutaman
kasitteellisen selvennyksen. Esimerkiksi byro-
kratia ei ole tassa ldhtokohtaisesti kielteinen or-
ganisatorinen olotila, toisin kuin nykyisin usein
yleistetddn. Byrokratia on tdssd metafora orga-
nisaatiolle, jota madrittavat saannot ja sadnto-

jenmukaiset kdytdnnot, kiedottuina paatoksen-

tekosuhteiden hierarkiaan. Tama hierarkia muo-
toutetaan esimerkiksi keskushallinnon ja paikal-
listen tasojen mukaan.

Erds keskeinen naistutkimuksen eri [dhes-
tymistapoja jdsentava tekija on sukupuolen ka-
sitteen maaritteleminen. Taman vditoskirjan tut-
kimuksissa sukupuoli ymmarretddn sosiaalise-
na konstruktiona (gender); sosiaalisesti konstru-
oituina eroina naisten ja miesten, sekd feminii-
nisen ja maskuliinisen, vililla. Toinen keskei-
nen kasite on organisaatioissa ilmeneva suku-
puolen mukainen segregaatio eli erottelu (gen-
der segregation). Kdytdn seuraavassa termid
erottelu segregaation sijasta. (Ks. jdsennys eri
feministisistd |dhestymistavoista: esim. Calas ja
Smircich, 1996)

Sukupuolen mukainen erottelu kasitetaan
tdssd naisten ja miesten jakautumisena eri teh-
taviin ja organisatorisiin asemiin tietyissa sosi-
aalisissa yhteisoissa tiettynd aikana. Erottelu pi-
taa sisdllaan seka vertikaalisen / pystysuoran
(esim. hierarkiatasot) etta horisontaalisen / vaa-
kasuoran (esim. toimet ja tehtdvat) elementin.
Erottelu ei kuvaa ainoastaan pysyvéa tilaa, vaan
viittaa my06s uusintamiseen ja uudelleentuotta-
miseen. Sukupuolistuneet erottelut ‘tehddan’
joka pdiva uudestaan. (Ks. esim. Acker, 1990
ja 1994; Scott, 1986; Gherardi, 1994)

Erottelua on aikaisemmin tarkasteltu var-
sin laajasti yhteiskuntien, tydmarkkinoiden, toi-
mialojen sekd ammattien kautta. Nyt esitetta-
vdssa vaitoskirjassa polttopiste on yritysorgani-
saatioiden sisalla. Keskeisia tutkimuksellisia ra-
kennuspalikoita ovat rakenteet, hierarkiat seka
toimet ja tyotehtdvat, jotka eivdt siis suinkaan
ole vapaita sukupuolistuneista arvottamisista ja
arvostuksista (Acker, 1990).

Sukupuolen perusteella konstruoidut erot
ja niiden tuottaminen pitdvdt usein sisdlldan

valtasuhteita — tyypillisesti miesten ja maskulii-
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nisen eduksi. Sukupuoli on perustava tekija sii-
nd, miten sosiaaliset suhteet muotoutuvat orga-
nisaatioissa. Nama suhteet ja niiden maaritta-
mat kdytannot heijastavat myos esimerkiksi niitd
olettamuksia, joita ympardivdssa yhteiskunnas-
sa yhtddltd on eri jasentensd osallistumisesta
tyoeldmadn ja toisaalta esimerkiksi heidédn
aviollisista ja perheellisista velvoitteistaan. (Ks.
esim. Acker, 1990 ja 1994; Benschop ja Doo-
rewaard, 1998)

Tama vaitoskirja koostuu neljastd tapaus-
tutkimuksesta. Ensimmainen tutkimus hahmot-
telee havaintoja byrokraattisen organisaation
sisdisen ‘muutosprosessin’ sosiaalisesta luon-
teesta. Kolme muuta tutkimusta havainnollista-
vat organisaation sisdisen ‘'muutosprosessin’ ja
sukupuolen mukaisen erottelun valisen suhteen.
Tassa tutkimusten kokonaisuudessa on kyse pi-
kemminkin siltojen rakentamisesta eri keskus-
telujen vilille kuin olemassa olevan tutkimuk-
sen aukkojen suoraviivaisesta paikkaamisesta.
Jatkuvan, radikaalin muutoksen ihanne 1980- ja
1990-lukujen Euroopassa tarjoaa téllaiselle tar-
kastelulle hedelmallisen ajallisen kontekstin.

Hahmotus organisatoristen mekanismien
toiminnasta tietyn alemman keskijohdon toimen
naisistumisessa voidaan paikantaa nyt esitetta-
van vditoskirjan kenties tirkeimmdksi teoreetti-
seksi ansioksi. Kyse on mekanismeista, jotka
paitsi sementoivat vastakkainasetteluja, saman-
aikaisesti myds uusintavat sukupuoleen perus-
tuvia erotteluja ndenndisesti joustavassa byro-
kraattisessa yritysorganisaatiossa. Vaitdn, ettd
yksittdiset ‘organisaatiomuutokset’ ovat tarkei-

td laukaisevia tekijoitd ndissa mekanismeissa.

3. JOUSTAVASTI JAYKAT
BYROKRATIAT

3.1. Pankkilinnakkeet
muuttavat muotoaan...
Viitoskirjan tapaustutkimukset ovat pankki-
maailmasta. Pankit ovat esitetyn tutkimusasetel-
man kannalta erityisen mielenkiintoisia tarkas-
telun kohteita. Suuret liikepankit ovat perintei-
sesti vaikutusvaltaisia instituutioita lansimaisis-
sa yhteiskunnissa. Pankeissa on myds muutok-
sen ja pysyvyyden — tai joustavuuden ja jayk-
kyyden — kamppailu viime vuosikymmenten ai-

kana nayttaytynyt selvasti.

Tiedotusvdlineet ovat monistaneet esi-
merkiksi suomalaisten pankkien uhon, krapulan
ja uudelleenrakennuksen varsin tehokkaasti (ks.
esim. Tienari et al 1999). Pankit heréattavat edel-
leen suuria tunteita.

Pankit on organisaatio- ja liikkeenjohto-
tutkimuksessa yhtaaltd mielletty perinteisesti
byrokraattisiksi linnakkeiksi, jotka ovat viime
vuosikymmenind joutuneet oppimaan elamaan
uudenlaisten toimintaymparistjen kanssa. Viit-
taan tdssa erityisesti Euroopan eri maiden kan-
sallisten rahamarkkinoiden saannéstelyn purka-
miseen 1970-luvun lopulta ja 1980-luvun alusta
ldhtien. My6s informaatioteknologian nopea
kehittyminen on asettanut vaateita ja avannut
uusia mahdollisuuksia pankkitoiminnalle. (Ks.
esim. Tainio et al, 1997)

Koska pankkitoiminta oli pitkaan tarkasti
sdanneltyd, pankkien sisdisissd urajarjestelmis-
sd korostui luotettavuus ja luottamus. Yksiloi-
den kohdalla tamd materialisoitui byrokraatti-
sena askel askeleelta kipuamisena paitoksen-
teon hierarkioissa. Perinteiset uran tekemisen
menetelmdt ovat sittemmin korvautuneet tulos-
ta korostavilla ja ainakin ndenndisesti suorituk-

sista palkitsevilla periaatteilla.
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Pankit on toisaalta mielletty miehisiksi
vallan linnakkeiksi. Vaikka esimerkiksi suoma-
laisten pankkien toimihenkil6taso on jo pitkdan
koostunut Idhes yksinomaan naisista, ovat nai-
set olleet pankkien ylemmilla hierarkiatasoilla
[dhinnd nakyvid poikkeuksia. Jos uran kasitetta
tarkastellaan suppeasti — kuten ylla — hierar-
kioissa kipuamisena, on ura pankeissa ollut pe-
rinteisesti miehinen. (Ks. esim. Savage ja Witz,
1992; Witz, 1995)

Feministiset tutkimukset Euroopan eri
maiden pankkisektoreilta kertovat myés, etta
vapauttaminen ja vapautuminen on ollut suh-
teellista®. Muutoksen tuulet 1970-luvulta |ahtien
ovat esimerkiksi ainoastaan saaneet aikaan sen,
ettd autoritddristen "herrasmiesten’ maskuliini-
nen hegemonia on korvautunut kilpailuhenki-
selld, aggressiivisella maskuliinisuudella. Vaik-
ka perinteiset uran tekemisen menetelmét ovat
vastaavasti korvautuneet uusilla periaatteilla, on
ilmeistd, ettd my6s ndma uudenlaiset periaat-
teet suosivat enimméakseen miehid. Tutkimuk-
set kertovat edelleen, ettd esimerkiksi muodik-
kaat tiimityoskentelymallit eivét ole yleensa
muuttaneet organisatoristen kdytantéjen perus-
taa. Piilevét, maskuliinisia kdytant6ja suosivat
kasitykset ja olettamukset ovat hammentavan
pysyvid — vaikka ndiden kdytantdjen ilmiasu
saattaa muuttua.

Tésta katsannosta ‘organisaatiomuutoksia’
voidaan kenties pitad ainakin osittain ndenndi-
sind. Nakokulmasta riippuen voi piirtyvd kuva
olla siis varsin synkka.

Suomalaisista ldhtokohdista ponnistava
tutkimus voi antaa merkittdvan panoksen kan-
sainvilisiin keskusteluihin. Suomella on erityi-

sesti yleiselld tasolla liikkuvissa vertailevissa
tutkimusasetelmissa maine yhteiskuntana, jos-
sa sukupuolten vélinen tasa-arvo on lisddntynyt
merkittavasti viime vuosikymmenina. Nédin ol-
len suomalaisen naistutkimuksen edustajien ky-
seenalaistavat analyysit — jotka tuovat esimer-
kiksi esiin ‘nakymattomid’ sukupuolistavia kay-
tantojd ja sukupuolistuneita kulttuureita tyoyh-
teisOissd — ovat herdttdneet ansaittua kansain-
valistd huomiota ja arvostusta®.

Erityisesti empiiristen analyysien korkea
taso on haaste, jonka olen halunnut omassa tut-
kimustyOssdni ottaa vastaan. Suomalaisten
pankkien ‘organisaatiomuutokset’ eivét tietdak-
seni ole aikaisemmin olleet naistutkimuksen
analyysien kohteena®. Pankeista hahmottuva

kuva ei tadlla myoskaan ole yksiselitteinen.

3.2. ...samoin kuin erottelut
Nyt esitettdvan vditoskirjan kohdeilmié on
alemman keskijohdon naisistuminen. Erityisend
tarkastelun kohteena on pankkien sivukonttorit
suurissa kaupungeissa.

Vaikka numeroiden kirjaamisella ja nais/
mies -suhdelukujen laskemisella on nykyisin
huono kaiku erityisesti kriittisissa feministisissa
keskusteluissa, sallittakoon se tassa kuitenkin
tutkimustyon lahtokohdaksi.

Kun esimerkiksi Kansallis-Osake-Pankis-
sa oli Helsingin maantieteelliselld alueella
vuonna 1982 vain kourallinen naisia konttorin-
johtajina, oli naisten osuus sielld kymmenta
vuotta my6hemmin ldhes 40 prosenttia. Suo-
men Yhdyspankissa oli 1ahtdkohta samanlainen
— ja vastaava luku vuonna 1992 ldhes 25 pro-

senttia. Kun Merita Pankin Helsingin piiri raken-

4 Ks. esim. Bird, 1990; Crompton ja LeFeuvre, 1992; Kerfoot ja Knights, 1993; Acker, 1994; Benschop ja Doorewaard,

1998.

5 Ks. esim. Rantalaiho ja Heiskanen (toim.), 1997; Korvajarvi, 1998; Katila ja Merildinen, 1999.

6 Suomalaisten naispankinjohtajien ura-ajatuksista, ks. esim. Jacobson, 1991.



LTA 2/00 o J. TIENARI

nettiin vuonna 1995, naisten osuus sivukontto-
reiden johtajista nousi noin 50 prosenttiin.

Jotain on siis tapahtunut. Jotain on tapah-
tunut linjaorganisaatiossa. Koska konttorinjoh-
tajan toimien lukumaérad kokonaisuudessaan on
nyt tarkasteltavan ajanjakson aikana pienenty-
nyt erittdin voimakkaasti, ei esimerkiksi lakoni-
nen 'titteli-inflaatio” -selitys tunnu uskottavalta.
Eli: naisten osuuden kasvua ei voida sivuuttaa
vaittamall3, ettd he ovat kansoittaneet varta vas-
ten perustettuja, uusia johtajan toimia. (Vrt.
esim. Jacobs, 1992; Woodall et al, 1997)

Viitaten ylld mainittuun muutosten nien-
ndisyyden nakokulmaan, aikaisemmin vahvasti
aliedustetun sukupuolikategorian osuuden kas-
vu tietyissd johtajan toimissa voi avata mahdol-
lisuuden tarkastella samanaikaisesti nousevia
uusia rakenteellisia esteitd sukupuoleen perus-
tuvien erotteluiden purkautumiselle.

Mika tarkeintd, tallainen tarkastelu voi
avata myos ikkunan sukupuolierojen tuottami-
seen ja uusintamiseen yritysorganisaatioiden
jokapdivaisessd elamassa. Tarkastelun polttopis-
te siirtyy johtajan toimien lukumaardisen nai-
sistumisen ohella tyotehtavien naisellistumi-
seen, muuntumiseen maskuliinisesta kohti femi-

niinista.

4. TUTKIMUSASETELMAT JA
-TULOKSET

Nyt esitettdva vditoskirja sisdltdd neljd tutkimus-
asetelmaa. Keskityn tdssa keskustelualoitteessa
erityisesti kahteen ensimmdiseen asetelmaan,
jotka perustuvat yksistddn suomalaisiin tutki-
musaineistoihin. Kaksi kansainvalistd vertailu-
asetelmaa koostuvat samoista tutkimuksellisis-
ta rakennuspalikoista, ja ne kasitelldan lopuksi
lyhyesti siltd osin kuin ne tdydentdvat esitettya
argumentointia. Seuraavat kuvaukset ja johto-

paatokset ovat yksi vilietappi pitkdssd, henki-

[6kohtaisessa oppimisprosessissa. Tdma prosessi
jatkuu edelleen.

4.1. Ensimmdinen asetelma:
Kansallispankin ’organi-
saatiomuutosten ketju’

Vaitoskirjan ensimmdisen asetelman tarjoaa

Kansallis-Osake-Pankki. Tutkimus keskittyy ‘or-

ganisaatiomuutosten’ sosiaaliseen luonteeseen,

erityisesti niiden esiin nostamiin jaykkyyksiin.

Tassa tutkimuksessa ei vield eksplisiittisesti |a-

hestyta sukupuoleen ja sukupuolierotteluun liit-

tyvia kysymyksid. Naille kysymyksille kuitenkin
luodaan tdssa organisatorinen perusta. Tarkas-

teluajanjakso on 1982-1995.

Kansallispankin ‘organisaatiomuutosten
ketju’ alkaa vuodesta 1983, jolloin Jaakko Las-
silasta tuli pankin pddjohtaja. Hanen tavoittee-
naan oli uudistaa pankin rakenteet ja paatok-
senteon jdrjestelmat niin, ettd ne pystyisivat en-
tistd tarkoituksenmukaisemmin vastaamaan sil-
loin nupullaan olleen toimintaympariston muu-
toksen asettamia vaatimuksia. Pankin sisdinen
muuttaminen ja muutos olivat avainsanoja lapi
Lassilan pddjohtajakauden, joka paattyi vuoden
1991 lopussa. My6s vuoden 1992 alussa Kan-
sallispankin pddjohtajaksi siirtynyt Pertti Vouti-
lainen pyrki ‘organisaatiomuutosten’ kautta tuo-
maan uusia elementtejd pankin toimintaan —
vastaamaan muuttunutta toimintaymparistoa.
Pankkilaiset vitsailivat jo 1980-luvulla "kevét- ja
syysorganisaatioista’.

Tutkimusmatkani Helsingin kauppakor-
keakoulussa alkoi kevaalla 1993. Aineiston ke-
raaminen Kansallispankissa — sen eri johtajata-
soilla tehdyt haastattelut — pdaattyi kevaalla
1996. Silloin oli pankilla jo uusi nimi, eikd osa
haastateltavista endd ollut organisaation palve-
luksessa. Mainittakoon, etta kaikissa taman vai-

toskirjan tutkimusasetelmissa on johtavana me-
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todologisena periaatteena ollut Kansallispankis-
sa suoritetun kenttdtyon tyoskentelytapojen ja
menetelmien toistaminen.

Kansallispankin henkil6stolehti ja muu
kirjallinen materiaali sekd erityisesti pankin
ylempien tasojen johtajien kertomukset auttoi-
vat minua hahmottamaan ns. virallisen version
pankin sisdisestd ‘'muutosprosessista’. Tama y/-
hééltd alas — tai keskushallinnon — versio kertoi
valttdmattomistd strategisista pdatoksista vai-
keasti ennakoitavissa kilpailullisissa olosuhteis-
sa. Se kertoi vahvasta johtajuudesta ja viista-
mattomistd ‘organisaatiomuutoksista’. Se kertoi
paatoksenteon hajauttamisesta ja uudelleen kes-
kittdmisestd. Se kertoi myos sisdisestd kilpai-
lusta.

Konttorinjohtajien kanssa kadydyissa kes-
kusteluissa nousi esille toisenlaisia puolia "or-
ganisaatiomuutoksista’. Tatd voidaan kutsua al-
haalta ylés — tai paikallisen tason — versioksi.
Monet konttorinjohtajien kertomukset kyseen-
alaistivat pakotetun muuttamisen johdonmukai-
suuden. Erityisesti monien pitkadn pankkia pal-
velleiden johtajien tulkinnat kielivat muutostur-
hautumisesta. Edellistd ‘organisaatiomuutosta’
ei yleensa oltu ehditty vieda kunnialla 14pi, kun
pankin ylin johto jo esitteli seuraavan ‘'muutok-
sen’. Vaikka otsikot olivat komeita, ‘'muutosten’
kdytdnnon toteutuminen oli pankin kentdlld
usein vaillinaista tai ndenndista.

Vuoden 1988 alusta ldhtien voimaan as-
tunut Kansallispankin kotimaisen sivukonttori-
verkoston organisatorinen kahtiajako oli ‘muu-
tosten’ ketjussa erityisen merkittava yksittdinen
tapahtuma. Jarjestelyn taustalla oli nakemys sii-
td, ettd eri asiakasryhmien tarpeet ja heille tar-
jottavat palvelut olivat voimakkaasti eriytyneet
rahamarkkinoiden vapautumisen myota. Tama
tarkoitti my0s sitd, ettd yksittdisen johtajan piti
erikoistua ty0ssddn ja osaamisessaan.

Kun pankin sivukonttorit olivat aikaisem-
min palvelleet kaikkia asiakasryhmid, aloitettiin
nyt yritysasiakkaiden keskittiminen erityisiin
asiantuntijayksikéihin. Useimpien sivukontto-
reiden uudeksi rooliksi madriteltiin keskittymi-
nen yksityisasiakkaisiin. Pankin ylimman joh-
don antama ohje oli ldhted liikkeelle nopeasti.

Ennen vuoden 1988 jarjestelya sivukont-
toreiden johtajina toimineet joutuivat nyt valit-
semaan puolensa. Osa seurasi yritysasiakkai-
taan uusiin yksikoihin. Osa jéi aikaisempiin toi-
miinsa, joiden tehtavankuva muuttui. Konttorin-
johtajat olivat aikaisemmin tyypillisesti keskit-
tyneet nimenomaan konttorinsa yritysasiakkai-
siin.

Vuoden 1988 kentdn kahtiajakoa korjat-
tiin ja tarkistettiin myohemmin useita kertoja.
Asiakasryhmien eriyttdminen ja asiantuntemuk-
sen keskittdminen kuitenkin jatkui. Pankin va-
likoimaan tulivat mukaan muun muassa varak-
kaille yksityisasiakkaille suunnatut omaisuuden-
hoitoyksikot. Myos ndiden yksikoiden asiakas-
kunta keréttiin sivukonttoreista.

Johtajan ty6 useimmissa sivukonttoreissa
keskittyi nyt ynd enemman massamarkkinoilla
toimimiseen. Muutosturhautuminen liittyi usein
hdvidmisen tunteeseen: ne tydkalut, joilla oli
aikaisemmin tehty tulosta, vietiin nyt yksitellen
pois sivukonttoreista. Turhautuminen nayttaytyi
joissakin tapauksissa asiakkuuksien siirtimisen
pitkittdmisena. Asiakkaita vastaanottavalla puo-
lella sen sijaan oli usein aggressiivinen innos-
tus uusiin jarjestelyihin.

Eri johtajatasojen kertomusten asettami-
nen rinnakkain ja lomittain muotoutui jo aikai-
sessa vaiheessa keskeiseksi suorittamani kent-
tatyon raportoinnin periaatteeksi. Kansallispan-
kin sisdinen ‘'muutosprosessi’ alkoi nayttaytya
pikemminkin ketjuna yksittdisida muutostapah-
tumia kuin johdonmukaisena etenemisena kohti
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jotain selkedtd paamaarda. Jaykkia rakenteita
korvattiin nopeassa tahdissa uusilla jaykilla ra-
kenteilla.

Byrokratiat ovat siis joustavuudessaan
varsin jaykkid. Muutostapahtumat rakennetaan
vdistamatta ylimpien johtotasojen aikaisempien
‘'muutosten’ onnistumisista ja epaonnistumisis-
ta tekemien tulkintojen paalle.

Téssa on aiheellista esittad ajatus organi-
saation tarkoituksellisen muuttamisen paradok-
saalisesta elementistd. Kuten erds avainhaasta-
teltavistani pankin ylemmilld johtotasoilla, nyt
jo eldkoitynyt korkeasti arvostamani konkari
asian ilmaisi: “organisaatiomuutos pitdd aina
vetdd vahan yli”. Kun ryhdytdan muuttamaan,
pitdd saman tien muuttaa kunnolla — vaikka vai-
keudet pystytaan yleensd ennakoimaan. Loppu-
tulema voi olla, ettd karavaani kulkee eteen-
pdin, vaikka sosiaaliset ongelmat kasautuvat.

Kun katsoo 'muutosprosessia’ alhaalta
ylos, on kenties ldhes itsestadn selvaa, ettd by-
rokratiat eivat murru mahtikdskyin. Ne ovat
jaykkyyksissddn varsin joustavia. Paikalliset ta-
sot [oytdvat keinoja sdilyttdd olemassa olevia
rakenteita ja kdytantoja. Paikalliset tasot voivat
toisaalta joissain tapauksissa my6s kiihdyttaa
ylimman johdon linjanvetojen edelle.

Nyt esitetyn tutkimuksen perusteella on
ilmeistd, ettd ylimman johdon ndkékulmat ei-
vdt ole riittdvid ‘organisaatiomuutosten’ tutki-
mubkselliseksi ymmartamiseksi. Seuraavaksi esi-
tettdva tutkimusasetelma nayttad, ettd myos so-
sio-poliittiset tai kriittiset nakokulmat ‘'muutok-
siin’ saattavat olla yhtd yksisilmdisia.

4.2. Toinen asetelma: KOP:n ja
SYP:n perinnot — ja Merita
Pankin rakentaminen

Vaitoskirjan toinen asetelma on jatkumo edella

kerrotulle tutkimusty6lle. Muiden mukana myos

mind koin elamani yllatyksen Kansallispankin
ja Suomen Yhdyspankin (Unitaksen) fuusioil-
moituksen myd&ta helmikuussa 1995. Merita
Pankin rakentaminen 1995-1997 tarjosi oival-
lisen ikkunan tutkia suurta ja merkittavaa ‘or-
ganisaatiomuutosta’. Tdssd yhteydessd on var-
sin arvelluttavaa endd puhua muutoksen nden-
ndisyydestd. Vai onko?

Merita Pankin rakentaminen oli historial-
linen tyondyte suomalaisesta madratietoisuu-
desta, perddnantamattomuudesta ja venymisky-
vystd. Kustannustehokkuuden parantaminen oli
erds Yhdyspankin ja Kansallispankin yhdistami-
sen tarkeimmistd tavoitteista. Kaksi ldhes tas-
malleen pdallekkaistd organisaatiota sulautettiin
nopeassa tahdissa toisiinsa. Tama merkitsi irti-
sanomisia. Fuusio oli ndin ollen myos kipea
prosessi.

Meritan ylin johto toteutti fuusion lapi-
viennin — tai ‘maastouttamisen’ — oppikirjan
mukaisesti. Padtokset strategisista linjanvedois-
ta ja irtisanomisista tehtiin nopeasti. Paatoksen-
tekoprosessien valvontaan kiinnitettiin erityista
huomiota. Pankin ylin johto myds saattoi liik-
keelle laajan sisdisen ohjelman 'vanhojen orga-
nisaatiokulttuurien’ yhdistdmiseksi ja uuden
luomiseksi. KOP:ssa ja SYP:ssa kdynnistettyja
arvokeskusteluja jatkettiin. Markkinaosuudet
pystyttiin pitdimaan ja uuden pankin tulos ke-
hittyi hyvin.

Entd edelld mainittu ilmio, konttorinjoh-
tajatason naisistuminen? Kansallispankin sisai-
sen ‘muutosprosessin’ kahden version — ylhdal-
ta alas ja alhaalta yl6s — kirjaamisen kautta,
Meritassa toteutetun syvemman kenttatyon
myo6td oivalsin, ettd naisistuminen ei ollut pan-
kissa ‘muutosten’ ketjun sivutuote. Se oli elimel-
linen osa itse muutos-pysyvyys -asetelmaa pan-
kin kentdlld. Seuraavassa kaksi esimerkkia.
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4.2.1. Pitkdn linjan osaajat
Ensimmdisend esimerkkind toimii edelld hah-
moteltu Kansallispankin vuoden 1988 'organi-
saatiomuutos’ seka sitd seuranneet organisato-
riset korjaukset ja tarkistukset. Kun yritysasiak-
kuuksia keskitettiin, monet aikaisemmin kont-
torinjohtajan tehtdvissd toimineet miehet seu-
rasivat yritysasiakkaitaan uusiin yksikoihin. Se
oli bisnes, jota he olivat tottuneet hoitamaan.
Yksityisasiakkaat olivat usein olleet konttorin
apulaisjohtajan tai palvelupaallikén operatiivi-
sen johdon alaisena. Ndihin asemiin oli erityi-
sesti 1980-luvun alusta lahtien nostettu pitkan
linjan pankkilaisia; naisia, jotka olivat aloitta-
neet uransa kassatoimihenkildina.

Pitkan linjan pankkilaiset muodostivat nyt
tarkedn osan sitd reservid, joka paikkasi aukon
sivukonttoreiden johdossa. Konttoreiden joh-
toon oli perinteisesti kouliuduttu pankin esi-
miesharjoittelujdrjestelman kautta. Pitkdn linjan
pankkilaiset olivat kuitenkin nyt usein ’'luonnol-
lisia” valintoja yksityisasiakkaisiin keskittyvien
konttoreiden johtajiksi. He sopivat pankin ylim-
man johdon hahmottelemaan uuteen konttorin-
johtajan muottiin. He osasivat organisoida hen-
kilokunnan tiiviissa tyoyhteisossa — ja tehda ak-
tiivista myyntityota.

Verrattuna aikaisempaan tilanteeseen,
konttorinjohtajan vaikutusvalta tarkeisiin asia-
kasryhmiin ndhden laski 1980-luvun lopulla al-
kaneiden jarjestelyiden my&ta. Toimen merkit-
tavyys (status) mureni pankin sisdisessda nokki-
misjarjestyksessd. Koska pankin urajérjestelmén
yritysasiakkuuksia ja esimerkiksi investointi-
pankkitoimintaa arvostavat periaatteet eivat
muuttuneet, tuli sivukonttorin johtajan toimes-
ta yleensd varsin vahan houkutteleva ura-askel
eteen- tai ylospdin pyrkivalle pankkilaiselle.

Erityisesti pienempien, ja vahvasti yksi-
tyisasiakkaisiin keskittyvien, sivukonttoreiden

johtajan ty6 alkoi saada ‘feminiinistd’ leimaa.
Siita konstruoitiin naisten tyota. Esimerkiksi suu-
remmat ja enemman yritysasiakkaisiin keskitty-
neet sivukonttorit sdilyivat tyypillisesti miesten
késissa. Sukupuoleen perustuva erottelu tuotet-
tiin uudestaan, ainoastaan eri muodossa.

Mielenkiintoinen havainto on se, etta
mainittujen pitkdn linjan pankkilaisten ura al-
koi muistuttaa perinteistd byrokraattista pank-
kiuraa — jonka henkilokohtaisella huipulla he
nyt olivat. Eteneminen olisi edellyttanyt erilais-
ta taustaa, esimerkiksi akateemista loppututkin-
toa ja/tai kokemusta yritysasiakkaiden kanssa
toimimisesta. Nousujohteista uraa tehtiin pan-
kissa nyt ylittden sisdisid raja-aitoja eri pankki-
toimintojen valilla. Tahan ei pitkdn linjan pank-
kilaisilla yleensa ollut nostetta.

Suomen Yhdyspankissa oli ndhtavissa sa-
mankaltainen ilmié 1980-luvun loppupuolelta
|dhtien, tosin hieman laimeammassa muodos-
sa. Naisten osuus sivukonttoreiden johtajista ei
kohonnut aivan yhtd suureksi kuin se Kansal-
lispankissa ehti tehdd. 'Organisaatiomuutosten’
ketju oli Yhdyspankissa lisdksi jonkin verran
harvempi ja vahemman dramaattisessa ilmi-
asussa kuin Kansallispankissa. YIla mainittua
sivukonttoriverkoston kahtiajakoa ei samassa
laajuudessa toteutettu. Mainittakoon myos, ettd
Yhdyspankissa oli fuusioon ldhdettaessa 1995
monia naisia varsin merkittavissa organisatori-
sissa asemissa sivukonttoriverkoston ulkopuo-
lella.

4.2.2. Meritalaisen "kulttuurin’
kivijalan muuraajat

Toinen havainnollinen esimerkki sukupuolen

mukaisen erottelun uusintumisesta ja tuottami-

sesta on Merita Pankin rakentaminen 1995-

1997. Tasta nakokulmasta katsoen voi suuri fuu-

sio todellakin olla myds ndenndinen.
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Kuten ylla todettiin, konttorinjohtajatason
naisistumisen kehitys jatkui Meritassa. Valinnat
tehtiin nopeassa tahdissa kevaalld ja kesalla
1995. Koska KOP:n ja SYP:n konttoriverkostot
olivat esimerkiksi Helsingissa suurimmalta osal-
taan paallekkdiset, kuhunkin johtajan toimeen
oli yleensa kaksi patevaa hakijaa. Naiset menes-
tyivat hyvin erityisesti yksityisasiakkaisiin kes-
kittyvien konttoreiden johtajavalinnoissa. Edel-
[& mainittu erottelu tuotti itsensd uudestaan no-
peiden pddtdsten myota.

Molempien vanhojen pankkien perinténa
oli joukko naisia konttorinjohtajina. Heilld oli
nayttda konttoreiden tuloksellisesta johtamises-
ta haastavissa olosuhteissa. Esimerkiksi monet
edelld mainituista pitkdn linjan kansallispank-
kilaisista olivat valintansa jilkeen ansainneet
kannuksia vaikeiden sosiaalisten tilanteiden
menestyksekkddssa paikallisessa johtamisessa.
Eras esimerkki tastd on, kun KOP sulautti STS-
Pankin itseensd loppuvuodesta 1992 alkaen.

Keskeinen osa rakennusty6ta Merita Pan-
kin kentalla 1995-1997 oli kahden ’vanhan or-
ganisaatiokulttuurin” yhteensovittaminen ja uu-
den meritalaisen kulttuurin luominen. Tatd uu-
den pankin ylimman johdon korostamaa tavoi-
tetta lahdettiin viemaan lapi epavarmuuden il-
mapiirissa. Vaikka pankin johto teki irtisanomi-
sista paatokset valittomasti fuusioilmoituksen
jalkeen, ulkoisista tekijoista johtuen irtisanomis-
ten toteuttamista jouduttiin lykkdamaan. Toimi-
henkil6tason irtisanomiset levittaytyivat yli puo-
lentoista vuoden ajalle.

Sivukonttoreiden johtajilta vaadittiin siis
varsin laaja paletti osaamista. Heidan piti saa-
da kaksi ‘porukkaa’ toimimaan yhdessd — samal-
la kun tiedettiin, ettd osa tydntekijoista joudu-
taan lahitulevaisuudessa irtisanomaan. Monet
konttorinjohtajat joutuivat lopulta tekemdin
paatoksia siitd, ketkd heidan alaisistaan jatkaa

pankin palveluksessa, ketka eivat. He olivat ruo-
honjuuritason avainhenkil6itd tasapainoiltaessa
vanhasta luopumisen “surutyon’ ja uusien toi-
mintamallien muotoutumisen valilla. Konttorin-
johtajien piti my6s huolehtia konttorin pdivit-
tdisen toiminnan tuloksellisuudesta. He toimi-
vat varsin keskitetyssa paatoksentekorakentees-
sa, jossa ylemmat hierarkiatasot kiinnittivat eri-
tyistd huomiota valvontaan.

Kun henkilopaatokset eri johtajatasoilla
oli 1995 tehty, organisatoriset asemat tyypilli-
sesti lukittuivat Merita-fuusion rakennustyon
ajaksi. Raja-aitojen ylittdminen pankin eri toi-
mintojen valilld oli vaikeaa. Pankkitoiminnan
kova ydin — esimerkiksi yritys- ja investointi-
pankkitoiminta — sdilyi miesten késissd, suojat-
tuna miehisend linnakkeena.

Sukupuoleen perustuvasta erottelusta on
lopuksi todettava kaksi asiaa. Ensinndkin, ylla
hahmotellussa kuvassa tiettyjen alemman kes-
kijohdon toimien naisistumisessa ei valttamat-
ta ole kyse suoraviivaisesta, yksittdisiin henki-
[6ihin kiinnittyvasta tarkoituksellisuudesta. Nai-
sia kuitenkin usein valittiin sen takia, ettd hei-
dan oletettiin kantavan niitd feminiinisia omi-
naisuuksia, joita konttorinjohtajan tyon uuden
muotin menestyksekds toteuttaminen edellytti.

Toiseksi, kun tarkastellaan pankkitoimin-
nan kovan ytimen sdilymistd miesten kasissg,
kyse ei myoskdan ole suorasta naissukupuoleen
kohdistuvasta syrjinnastd. Rakenteet, kdytannot
ja olettamukset tuottavat téllaisia mekanisme-
ja. Prosessi on itseddntoteuttava.

’Organisaatiomuutosten’ — sekd organi-
saation sisdisten uudelleenjarjestelyiden tai esi-
merkiksi fuusioiden — toteutumista ja seurauk-
sia voi siis olla vaikea ymmartad ilman nako-
kulmaa sukupuoleen ja siihen perustuviin erot-
teluihin.
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4.3. Kansainvaliset vertailu-
asetelmat

Tarkastelen nyt esitettdvadssa vaitoskirjassa ‘or-
ganisaatiomuutosten’ ja sosiaalisesti konstruoi-
dun sukupuolen mukaisen erottelun vélista suh-
detta my6s kahden kansainvilisen vertailuase-
telman kautta. Seuraavassa joitakin havaintoja
ja ajatuksia ndistd tutkimuksista.

Ensimmdinen asetelma vertaa Kansallis-
pankin ‘organisaatiomuutosten’ ketjua ja kont-
torinjohtajatason naisistumista vastaavaan kehi-
tykseen ruotsalaisen Skandinaviska Enskilda
Bankenin (SE-Banken) Tukholman alueella. Tar-
kasteluajanjakso on 1982-1995.

Suomi ja Ruotsi ovat aikaisemman tutki-
muksen valossa varsin samankaltaisia yhteis-
kuntia, kun on kyse sukupuolten vélisestd "tasa-
arvosta’ yleisesti, kdsityksistd naisten ja miesten
osallistumisesta tydeldmaan tai esimerkiksi val-
tion tarjoamasta tuesta lapsiperheille’. SE-Ban-
kenin historiasta on 1980- ja 1990-luvuilla Kan-
sallispankin tapaan paikannettavissa lukuisia
‘organisaatiomuutoksia’. Logiikkana on tdssa
tutkimusasetelmassa siis |ahtokohtaisesti saman-
kaltaisten tapausten vertaaminen.

Mainittakoon, ettd SE-Bankenin Tukhol-
man alueella naisten osuus sivukonttoreiden
johtajista nousi vuoden 1989 alle 10 prosentis-
ta yli kolmannekseen vuonna 1995. Kysymys
kuuluu: patevatko ylla hahmotellut, suomalai-
sesta pankkimaailmasta johdetut ajatukset myos
Pohjanlahden toisella puolella?

Konttorinjohtajatason naisistuminen nayt-
tad myOs SE-Bankenissa selvimmin tapahtuneen
organisaation asiakasryhmakohtaisen eriytymi-
sen myotd. Ylla kuvattu perusmekanismi siis

ndyttdd patevan. Mainittakoon, ettd muuttami-

7 Ks. esim. Duncan, 1998.
8 Ks. esim. Duncan, 1998.

sen tyyli muistutti SE-Bankenissa pikemminkin
SYP:n hivuttavaa asteittaisuuta kuin KOP:n
ndyttavaa runttaamista.

Toinen kansainvilisistd asetelmista vie
‘organisaatiomuutosten’ ja sukupuolen mukai-
sen erottelun valisen yhteyden tarkastelemisen
varsin erilaiseen yhteiskuntaan. Saksa on aikai-
semman tutkimuksen valossa paikallistettavissa
suhteellisen 'vanhoilliseksi’ yhteiskunnaksi suh-
tautumisessaan esimerkiksi naisten ja miesten
rooleihin perhe- ja tybelamassas.

Vertailun kohteena Kansallispankkiin,
Yhdyspankkiin ja Meritaan on tdssa tutkimuk-
sessa erds keskisuuri saksalainen liikepankki.
Tarkasteluajanjakso on 1982-1997. Saksalaisen
case-pankin aktiivinen 'organisaatiomuutoshis-
toria’ 1980- ja 1990-luvuilla juontaa juurensa
uudelleen asemoitumiseen maan pankkisekto-
rin sisalld. Logiikkana on tassd tutkimuksessa
siis samankaltaisten tapausten vertaaminen —
mutta [dhtokohtaisesti erilaisissa yhteiskunnal-
lisissa konteksteissa.

Naisten osuus saksalaisen case-pankin
konttorinjohtajan toimista on 1990-luvun aika-
na noussut alle kymmenesta prosentista yli nel-
jannekseen. Osuus on saksalaisittain korkea.
Kysymys kuuluu: pétevdtké ylla hahmotellut
ajatukset edelleen? Kenties hieman yllattaen
voidaan todeta, ettd sama organisatorinen pe-
rusmekanismi alemman keskijohdon naisistumi-
sessa ndyttdd patevan myods nyt yksityiskohtai-
sen tarkastelun kohteena olevassa saksalaises-
sa pankissa.

Se, missd muodossa mekanismi yritysor-
ganisaatioissa kulloinkin toimii — ja minkalai-
sia vaikutuksia silla on eri tyontekijaryhmille —

on kuitenkin juurtunut yhteiskunnallisiin erityis-
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piirteisiin. Kun Suomessa ja Ruotsissa sukupuo-
leen perustuvia eroja ja erotteluja ndytetdan ra-
kennettavan erityisesti toimien ja tydtehtavien
sisdllon kautta, ndyttdd tama rakentaminen Sak-
sassa saavan myos selvemman yhteyden kasi-
tyksiin naisten ja miesten erilaisista rooleista ja
velvollisuuksista tyoeldman ulkopuolella. (Vrt.
esim. Pfau-Effinger, 1998)

Kysymykset ylempien johtotasojen teke-
mista tulkinnoista tydvoiman kysynnasta ja tar-
jonnasta tarkentuvat Suomi-Saksa -asetelman
myota. Toisin kuin esimerkiksi vuoden 1988 jal-
keisessd Kansallispankissa, jossa pitkdn linjan
naiset olivat usein ‘luonnollisia’ valintoja uu-
denlaisiin konttorinjohtajan toimiin, saksalaises-
sa case-pankissa naiset olivat vastaavassa tilan-
teessa vasta toinen vaihtoehto.

Yhtaaltd voidaan todeta, etta uudelleen-
muotoiltuihin konttorinjohtajan toimiin ei sak-
salaisessa case-pankissa saatu pysyvasti houku-
teltua (nuoria) miehid organisaation sisdlta ja
ulkopuolelta. Toisaalta on selvad, ettd organi-
saatioon ei ollut kertynyt laajaa paallikko- tai
apulaisjohtajatasoisten naisten joukkoa. Pank-
kiin rakennettiin erityinen koulutusohjelma.
Johtajapotentiaalia kerittiin talon sisélta. Ohjel-
man ldpdisseet saivat mahdollisuuden esimer-
kiksi sivukonttoreiden johdossa.

Samoin kuin Suomessa ja Ruotsissa, uusi
sivukonttorin johtajan muotti nayttad myos sak-
salaisessa case-pankissa korostavan aktiivista
organisointia ja myyntity6ta. Erona suomalai-
seen kontekstiin ndyttdd kuitenkin olevan esi-
merkiksi se, miten suhde irtisanomisiin liitty-
vaan paatoksentekoon sukupuolistetaan. Saksa-
laisessa case-pankissa naisjohtajia tyypillisesti
nimitettiin jo alasajettuihin konttoreihin - tai
heidan esimiehensa tekivat irtisanomisiin liitty-
vdt pdatokset. Tamd konstruoitiin miehiseksi
tyoksi.

Lopuksi on havainnollista todeta, etta sak-
salaisessa case-pankissa konttorinjohtajaksi
nousi tyypillisesti nuoria, lapsettomia naisia.
Ylin johto ei yleensd koe heitd potentiaalisina
ehdokkaina muihin johtotehtaviin organisaa-
tiossa, vaan jatkuvuuden takaajina konttoreis-
saan. Kerdtyn haastatteluaineiston perusteella
ndyttaa siltd, ettd useimmat nykyisistd naiskont-
torinjohtajista on sosiaalistettu mukautumaan
siihen, ettd nousujohteinen pankkiura ja lasten
hankkiminen ovat naiselle toisensa pois sulke-
via asioita. Eli: kun nainen lapsen hankkimisen
jalkeen joskus pitkdn ajan kuluttua palaa pank-
kiin t6ihin, han jatkaa yleensd vahempiarvoisis-
sa tehtdvissa.

Usein myds ne naiset, jotka valitsevat yri-
tyksen luoda uraa ilman lapsia, tulevat arvote-
tuksi stereotyyppistd muottia vasten. Paatoksen-
tekijoiden mielessa vdijyy ajatus naisten urakat-
koksen mahdollisuudesta. Pankkiura nayttaa
Saksassa olevan edelleen avoimesti miehinen.

5. JA MITA SITTEN?

Annan nyt esitellyn vditoskirjan teoreettiset an-
siot ja liikkeenjohdolliset merkitykset kunkin
lukijan itsensa ratkaistavaksi. Toimiiko siltojen
rakentaminen ndin?

Esitetyt kuvaukset ja johtopdatokset viit-
taavat siihen, ettd ’‘organisaatiomuutoksia’ ja
‘muutosten ketjuja’ on vaikea monipuolisesti
ymmartdd ilman niiden sisdltamia sukupuolis-
tuneita ja sukupuolistavia taustaoletuksia ja kdy-
tantojd. (Vrt. esim. Lewis ja Morgan, 1994;
Acker, 1998)

Viitoskirjan tarjoamissa jatkotutkimus-
mahdollisuuksissa on mielestani kaksi linjaa.
Ensinndkin, voidaan seurata perinteistd yleistet-
tdvyyden hiomisen tietd. Esimerkiksi nykyisin
niin muodikkaat kotimaiset ja kansainviliset

fuusiot tarjoavat tutkijoille tuoreita asetelmia,
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joissa nyt esitettyjen organisatoristen mekanis-
mien toimivuutta voidaan tarkastella ja ajatuk-
sia kehittdd edelleen.

Toiseksi, voidaan ldhted miettimdan yk-
sityiskohtaisemmin sitd, miten sukupuolistunei-
ta identiteettejd tuotetaan ‘'muuttuvissa’ organi-
saatioissa. Ajatukset erilaisista femininiteeteis-
td ja niiden muovautumisesta ajassa jadvat nyt
esitetyssd vditoskirjassa leijumaan ilmaan, sa-
moin kuin sukupuolierojen tuottamisen symbo-
liset merkitykset®.

Sukupuolistuneiden kaytantdjen ja erilais-
ten femininiteettien pohtiminen on mielestini
kahdesta jatkotutkimuksen linjasta huomatta-
vasti hedelmallisempi. Téllaisen tutkimuksen
tekemiseen tarjoaa mahdollisuuden esimerkik-
si Helsingin kauppakorkeakoulussa muodos-
tettu ‘Organizing Gender in Economy’ -ryhma
(kts. http://www.hkkk.fi/organisaatiot/research/
programs/programs.htm).

KTT Janne Tienarin organisaatioiden ja johtamisen
alaan kuuluva véitéskirja “Through the Ranks, Slowly
— Studies on Organizational Reforms and Gender in
Banking” esitettiin julkisesti tarkastettavaksi Helsingin
kauppakorkeakoulussa 16.4.1999. Tama teksti on tay-
dennetty versio Janne Tienarin tilaisuudessa esittamas-
ta lectio praecursoriasta. Han toimii talla hetkelld Joh-
taminen ja organisaatiot -aineen ma. professorina Lap-
peenrannan teknillisessa korkeakoulussa. Vaitoskirja on

saatavissa tekijalta.
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