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Tiivistelma

Tassa artikkelissa tarkastellaan tyon ja perheen yhteensovittamista akateemisten
naisjohtajien keskuudessa. Tarkemmin ottaen kuvaamme, miten akateemiset
naisjohtajat muuttuvan yliopistotyon kontekstissa nakevat omat mahdollisuutensa
tydn ja perheen yhteensovittamisessa ja missa maarin he itse esimiehina
suhtautuvat myonteisesti tydén ja perheen yhteensovittamiseen. Tutkimus
perustuu kyselylomakeaineistoon (N=94), joka kerattiin Turun yliopiston ja Turun
kauppakorkeakoulun akateemisilta naisjohtajilta. Tutkimus osoitti, etta suurin osa
naisjohtajista oli kokenut merkittavia tydssa jaksamiseen liittyvia muutoksia
viimeisen kolmen vuoden aikana. Naista selvimmin havaittavissa olivat
lisdantyneet tydn tuloksellisuuden arviointi ja sirpaleisuus, aikataulujen
kiristyminen, tyon henkisen kuormittavuus ja vastuulliset ty6tehtavat. Suurin osa
naisjohtajista karsi tyon ja perheen yhteensovittamisen kuormittavuudesta ja
tydn aiheuttamasta stressista. Haitallisten muutosten kokeminen tyodssa ja
tydymparistdssa lisasi myods tydsta perheeseen syntyvien vaatimusten kokemusta
seka ylipaataan kuormittavuuden kokemusta. Suurimmat ongelmat tyon ja
perheen yhteensovittamisessa liittyvat ajanhallinnan kysymyksiin. Vastaajat
olivat tehneet uhrauksia uran tai tydén vuoksi huomattavasti enemman kuin
kompromisseja perheen hyvaksi. Tutkimuksessa saatiin viitteita siita, etta
maaratietoinen pyrkiminen johtamisty6hoén ja sen mielekkdaksi kokeminen seka
johtamistydssa muilta saatu tuki voisivat suojata haitallisilta muutospaineilta ja
auttaa tyon ja perheen yhteensovittamisessa.
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Akateemisten naisjohtajien kokemuksia tyon ja perheen
vhteensovittamisesta

1 Johdanto

Koko korkeakoululaitos ja akateeminen instituutio kayvat parhaillaan lapi
merkittadvia muutoksia. Muutokset koskettavat yliopistolaitoksen perusluonnetta
ja -tehtavia, velvollisuuksia, rahoitusta, johtamista ja hallintoa seka
korkeakoulujen ja niiden sidosryhmien valisia suhteita. Globaali markkinatalous,
uusi managerialismi ja sen mukanaan tuoma tulosjohtaminen sekda uusi
julkishallinto ovat muuttaneet yliopistotyon luonnetta merkittavasti (ks. esim.
Mantyla 2007, 16). Muutokset vaikuttavat myoés korkeakouluissa ja yliopistoissa
tehtdvan johtamistydén luonteeseen. Yliopistojen johto joutuu yha enemman
ottamaan paatoksenteossaan huomioon kasvavat laatu- ja tehokkuusvaatimukset
sekd markkinoiden toimenpiteet (Ylijoki & Aittola 2005, 7). Muutospaineet
nayttaytyvat vahintaan yhta vahvoina ammattikorkeakouluissa kuin yliopistoissa.
Erityisesti tyon vaatimustason kohoaminen  ja monet muutokset
ammattikorkeakoulujen rakenteissa ja toimintatavoissa ovat heijastuneet
henkilokunnan tyén kuormittavuuden lisaantymisena. (Antikainen 2005) Naissa
muutostilanteissa johtaminen ja johtamistyd ovat keskeisia asioita tydyhteisdn
menestyksellisen toiminnan ja tydhyvinvoinnin kannalta ja johtajat avainroolissa
hyvan tydyhteisdn rakentajina.

Eri eldamanalueiden hyva tasapaino tukee tyéhyvinvointia. Kyse on siita, miten tyo
ja sen ulkopuoliset elamanalueet, perhe-elama ja muu vapaa-aika voidaan
sovittaa yhteen jaksamista tukevalla tavalla. Eri eléamanalueiden tasapainon
jarkkyminen puolestaan nakyy yleisena hyvinvoinnin huonontumisena ja jopa
terveysongelmina (Toivanen & Kauppinen 2006). Yleisesti ottaen voidaan sanoa,
ettd tydn ja perheen yhteensovittamisen kysymykset eivat Suomessa kosketa
vain naisia, vaan ongelmia tutkimusten mukaan kokevat yhta lailla miehet kuin
naiset (Mauno & Pyykkdé 2004). Toisaalta viimeisimmat tutkimustulokset
esimerkiksi yliopistoista osoittavat, etta perhe-etuudet ja palvelut eivat
kuitenkaan toivotulla tavalla ole edistdaneet naisten akateemista uraa, vaan
naisten osuus yliopistojen tutkimus- ja opetushenkildkunnasta on edelleen
aliedustettu monilla tieteenaloilla (ks. esim. Mayer & Tikka 2008). Samoin naiset
ovat voimakkaasti aliedustettuina yliopiston korkeimmissa paattavissa elimissa ja
johtotehtavissa (Keskinen & Valenius 2003).

Tassa artikkelissa kuvaamme, miten akateemiset naisjohtajat muuttuvan
yliopistotydn kontekstissa nakevat omat mahdollisuutensa tyén ja perheen
yhteensovittamisessa ja missa maarin he itse esimiehind suhtautuvat
myonteisesti tydn ja perheen yhteensovittamiseen.
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2 Tydn ja perhe-elaman yhteensovittaminen akateemisen johtamistydn
nakokulmasta

Tydn ja perheen tai muun eldaman yhteensovittamiseen liittyva kasitteistdé on
omaksuttu vasta viimeisten 20 vuoden aikana, vaikka itse ilmi6 on paljon
vanhempi. Kysymys siitd, kuinka tydssa kayvat aidit suhteuttavat toisiinsa tyd- ja
perhevelvoitteet, on ollut keskustelun aiheena siitd lahtien, kun naiset alkoivat
tulla tydmarkkinoille toisen maailmansodan jalkeen (Roberts 2007, 335). Taman
jalkeen tydn ja muun elaman yhteensovittamisesta on keskusteltu vilkkaasti, ja
myoOs yliopistojen ja korkeakoulujen tilannetta eri maissa on kuvattu (Mayer &
Tikka 2008; Gaio Santos & Cabral-Cardoso 2007; Doherty & Manfredi 2006b).

Johtamistydn osalta korkeakoulu toimintaymparisténa ja johtamisen kontekstina
sisaltaa monia erityispiirteita. Johtaminen toteutuu esimerkiksi yliopistossa monin
eri tavoin. Osa johtamisesta on virkaan sidottua, kuten hallintopaallikdiden,
opintopaallikéiden, tutkimusjohtajien ja viestintdjohtajien esimiestehtavat.
Akateemisella johtajuudella tarkoitetaan yliopistossa taas yleensa professorin
virkatehtaviin liittyvaa esimiehisyytta. Professori voi olla oman oppiaineen
henkildston lahiesimies tai tutkimusprojektiryhman esimies. Myo6s rehtorin,
dekaanin tai laitosjohtajan tehtavaan valitaan useimmiten professori (Herranen &
Keskinen 2006, 5). Omat erikoispiirteensa ja haasteensa akateemiseen
johtamiseen tuo se, etta johtajuus on usein maaradaikaista. Talldin esimiehelle ja
hanen tydyhteisdlleen ei valttamatta ehdi muodostua vakiintunutta, selkeata
yhteistydésuhdetta ja toimintatapaa (Sipila 2005; Keskinen & Paalumaki 2007).
Yhtena akateemisen johtamistydn erityispiirteena voidaan nahda myds se, etta
henkilésté on voimakkaasti segregoitunut opetus- ja tutkimustehtaviin seka
hallinto-, toimisto-, ja tukipalveluihin. Naiden henkiléstéryhmien tyoétehtavat,
vastuut ja asema tydyhteisdssa ovat kovin erilaiset. Kaikki edella mainitut ovat
erilaisia prosesseja ja vaativat omanlaistaan asiantuntemusta. Myoés
ammattikorkeakouluissa johtamistyd on vahvasti asiantuntijaorganisaation
johtamista, joka vaatii monien tehtdvaalueiden hallintaa ja erilaisten
intressiryhmien etujen ja vaatimusten huomioon ottamista.
Ammattikorkeakouluissa johtamistyon kompleksisuutta lisda myods se, ettd useat
niista ovat kehittdaneet toimintaansa ja sisdista rakennettaan verkostomaiseen
suuntaan (ks. esim. Nikander 2003, 81).

Perhe viittaa elamanpiirina tydn vastinpariin, jota ei valttamattd kyseenalaisteta
tai jonka sisaltba ei tutkimuksessa erikseen pohdita (Eraranta & Kansala 2007,
199). Tassa artikkelissa puhumme perheesta laajassa merkityksessa. Perheella
tarkoitetaan samassa taloudessa asuvia henkildita, joten perhe voi yhta hyvin olla
ydinperhe (aiti, isé ja lapset), uusperhe (esimerkiksi puolison lapset edellisesta
parisuhteesta, omat lapset edellisestd parisuhteesta ja yhteiset lapset tai joku
muu edelld mainittujen yhdistelma), sateenkaariperhe (molemmat vanhemmat
ovat samaa sukupuolta) tai lapseton avio-/avopari. Lisaksi on selvaa, etta tyon ja
perheen yhteensovittamiseen seka urakehitykseen vaikuttavat perheen tyypin
lisaksi myds perheen elamanvaihe. Onkin todettu, ettd perhe ei ole eldamankulun
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kontekstissa yksiselitteinen kasite vaan subjektiivinen ja muuttuva (Toivanen &
Kauppinen 2006, 140). Toisaalta valttdamatta perhettd ei aina ole mielekasta
asettaa ansiotyon vastakohdaksi, vaan sen sijaan voi olla perustellumpaa puhua
tydn ja muun eldman suhteesta (ks. Eraranta & Kansala 2007).

Yhteensovittamisella tarkoitamme yksilon mahdollisuutta vastata seka tyo- etta
perhevelvoitteisiin itsea tyydyttavalla tavalla. On osoitettu, etta ihmisten tyéteho
on parhaimmillaan silloin, kun heidan tyénsa ja muun eldman valilld vallitsee
tasapaino (esim. Woodward 2007, 8). Samalla kun tiedepolitiikan yhtena
tavoitteena on lisatd naisten maaraa tutkijoina ja johtajina, pitdisi korkeakoulujen
tiede- ja tasa-arvopolitiikan ottaa enemman huomioon tydén ja perheen
yhteensovittaminen seka estaa ditiyteen ja perheeseen liittyvaa syrjintaa (Husu
2001, 291; vrt. Bailyn 2003, 150). Lisaksi monilla akateemisilla naisilla on myds
akateemista tyota tekeva puoliso, joten perheystavallisella tiedepolitiikalla, joka
helpottaa ja rohkaisee seka naisia ettd miehida kayttamaan laillisia oikeuksiaan
perhevapaisiin, olisi suuri merkitys erityisesti akateemisten naisten olosuhteisiin
ja urakehitykseen (Husu 2001, 291).

Monet tutkijat ovat kiinnittdaneet huomiota siihen, etta naisten ei valttamatta ole
helppo menestyda akateemisessa maailmassa, ja ettéd he kohtaavat usein
monenlaisia esteita uralla etenemisessa kaikissa tydelamansa vaiheissa (ks. esim.
Doherty & Manfredi 2006a; Winchester & Lorenzo & Browning & Chesterman
2006; Forster 2001). VYleisesti kaytetty selitys naisten huonommalle
urakehitykselle ja naisten vahaisyydelle organisaatioiden johtopaikoilla on ollut
naisten suuremmat perhevelvoitteet (Vanhala 2005, 200). Naihin luetaan lisaksi
my&s omien vanhempien tai muiden laheisten auttaminen. Naisten suurempaan
osuuteen perhevelvoitteiden hoidosta liittyy myds tydn ja perheen valiset
yhteensovittamisen haasteet, jotka on usein nahty naisten uralla etenemisen
esteiksi tai ainakin hidasteiksi seka se, ettd naiset ovat yha perhevapaiden
padasiallisia kayttajia.

Perheella ei kuitenkaan ole todettu olevan miesten uraa haittaavaa vaikutusta.
Useat kansainvaliset tutkimukset osoittavatkin, ettd niin liike-eldmassa kuin
korkeakoulumaailmassa perheella on miesten uraan positiivinen ja naisten uraan
negatiivinen vaikutus. Tutkimusten mukaan akateemiset naiset ovatkin useammin
naimattomia ja lapsettomia kuin miehet (ks. esim. Williams 2005). Toisaalta
monet suomalaiset tutkimukset (ks. esim Husu 2001) ovat osoittaneet, etta
perhe ei sinédnsa ole padesteena naisten uralla etenemisessa, vaan ennemminkin
esteena on nahty sukupuolesta johtuvat ennakkoluulot, asenteet seka erilaiset
stereotypiat, joita naiset yliopistourallaan kohtaavat (vrt. Kauppinen-Toropainen
ym. 1983, 81).

Johtajat ovat asemansa vuoksi erityisryhma tydn ja perheen yhteensovittamisen
kysymyksissa. On esitetty, ettd heillda olisi muiden asiantuntijoiden tapaan
tydssaan enemman autonomiaa, joustoja ja mahdollisuuksia sovittaa yhteen
tyotd ja perhe-eldmaa (ks. Eraranta & Kansala, 2007). Toisaalta akateemisten
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johtajien liikkumavara saattaa olla pieni, sillda heilld tyén luonne, vaativuus ja
kuormituksen maara saattavat aiheuttaa sen, etta liikkumavara on itse asiassa
muita pienempi (Burchielli, Bartram & Thanacoody 2008).

Johtajalla on lisaksi suuri vaikutusvalta siihen, miten heidan omassa yksikdssaan
tyot jarjestetaan ja miten perheystavalliseksi tai -kielteiseksi tydskentelykulttuuri
muodostuu  (Mauno & Pyykkd 2004). Naisten asemaa voi vaikeuttaa
korkeakouluissa usein vallitseva kulttuuri, jonka mukaan ideaalitydntekija on
taysin tyodlleen omistautunut ja vailla tyén ulkopuolisia velvoitteita (Bailyn 2003,
139). Esimerkiksi yliopistoja on tasta syysta kuvattu organisaatioina, joissa on
vaikeata |6ytaa tasapainoa tydn ja perhe-elaman valilla. Mauno ja Pyykkd (2004)
toteavat, etta perheystavalliselle johtamiskulttuurille on tyypillista johdon tuki,
joustavuus ja mydnteinen asennoituminen henkildéstdn perhe-eldman ja tyon
yhdistamisen pyrkimyksiin. Johdon asenteet ja kayttaytyminen voivat kannustaa
tydntekijoita perhepoliittisten tukien kayttdédn, lisdksi naisjohtaja voi toimia
roolimallina ja esimerkkina tydyhteisdssaan.

3 Tutkimuksen toteuttaminen ja tutkimusaineisto

Tutkimuksen kohteeksi valittiin harkinanvaraisesti Turun yliopisto (TY) ja Turun
kauppakorkeakoulu (TuKKK) ja niistd kaikki ne naisjohtajat, jotka olivat
suorittaneet akateemisen tutkinnon ja joiden velvollisuuksiin kuului olla mukana
paattamassa alaistensa palkoista. Kyse on ns. VPJ-esimiehista (valtion uusi
palkkausjarjestelma). Valitut yliopistot ovat selvasti erilaiset seka kooltaan etta
toimialaltaan. Turun yliopisto on monialainen, kuuden tiedekunnan yliopisto, jossa
henkilokuntaa on vajaa 3000. Turun kauppakorkeakoulun tehtava on tuottaa
kauppatieteellisia perus- ja  jatkotutkintoja seka alan tutkimusta.
Kauppakorkeakoulun henkildstdomaara on noin 350.

TY:ssa oli tutkimushetkelld 383 VP]-esimiestd, joista naisia oli vajaa kolmannes
(noin 31 %). Kysely lahetettiin kaikkiaan 104 naisjohtajalle (TY), joista
lomakkeen palautti 80 (77 %). TuKKK:n osalta tutkimushetkella virassa olevia
akateemisia VP]-naisesimiehia oli kaikkiaan 22. Heista lomakkeen palautti 14 (64
%). TuKKK:ssa oli naisesimiehia lahes puolet esimiehista (noin 48 %).

Tutkimusaineisto kerattiin sisadisella postikyselylla kevaalla 2007. Lomakekyselyyn
paadyttiin siitd syysta, etta haluttiin saada mahdollisimman kattava kuva kahden
yliopiston naisjohtajien kasityksista erityisesti, koska akateemisten naisjohtajien
kokemuksia tyon ja perheen yhteensovittamisesta ei ole tutkittu. Lomake myd&s
haastattelua helpommin mahdollistaa avoimen ja rehellisen kuvauksen vastaajan
kokemuksista, mista kertoivat vapaamuotoiset kuvaukset joidenkin tiedekuntien
sovinistisista kaytanndista.

Tulokset analysoitiin tilastollisin menetelmin SPSS-tilasto-ohjelmalla. Kaytettyja
analysointimenetelmia olivat ristiintaulukoinnit ja korrelaatiot. Tyon ja perheen
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yhteensovittamisen koettua vaikeutta mittaavista muuttujista muodostettiin
summamuuttujia, joiden Iluotettavuudet on raportoitu mittarin sisdista
johdonmukaisuutta mittaavin Cronbachin alpha -kertoimin. Kaikki kaytetyt
mittarit tayttivat yleisesti hyvaksyttavana pidetyn reliabiliteetin alarajan 0,7.

Tutkimukseen vastanneet naiset olivat keskimaarin 48-vuotiaita ja olivat
tydskennelleet yliopistouralla keskimaarin 18 vuotta. Tyypillisesti alaisia heilla oli
5-10 kpl. Naisjohtajista 76 % oli naimisissa tai avoliitossa ja heilla oli tyypillisesti
2 lasta, jotka olivat jo lukioikadisia tai vanhempia. 25 % ilmoitti lykdanneensa
lasten hankkimista oman tai puolison uran takia. Lapsettomia oli 16 %
vastanneista. 18 % vastaajista myds puoliso oli yliopistoty6ssa. Muiden
lahiomaisten, kuten omien vanhempien tai isovanhempien, hoivaa varten selkea
enemmistd vastaajista ilmoitti kayttavansa aikaa varsin vahan. Vastaajat
jakautuivat eri henkiléstéryhmiin siten, ettd suurimmat ryhmat olivat opettajat
(47 %), ylempi hallintohenkilékunta (29 %) ja tutkijat (11 %). Tiedekunnittain ja
laitoksittain tarkasteltuna vastaajat tulivat tyypillisimmin erillislaitoksista (22 %),
lddketieteellisesta tiedekunnasta (22 %) ja humanistisesta tiedekunnasta (14 %),
jotka ovatkin Turun yliopiston suurimmat tiedekunnat. TuKKK:n vastaajista suurin
osa kuului hallinto- ja tukipalveluhenkildkuntaan (64 %) ja TY:n vastaajista
puolestaan opetus- ja tutkimushenkildkuntaan (61 %).

4 Tulokset

4.1 Muutosten kokeminen

Tydolotutkimuksen mukaan (ks. Aitta 2006, 17) ylemmat toimihenkilénaiset
raportoivat usealla eri indikaattorilla mitattuna heilld olevan tyéhyvinvointiin ja
jaksamiseen liittyvia ongelmia yleisemmin kuin muut palkansaajaryhmat.
Ylikuormittuneisuus seka psyykkinen ja psykofyysinen oireilu ovat heidan
kohdallaan pikemminkin lisdantyneet kuin vahentyneet. Oireilua ja ongelmia
aiheuttavat ensinnakin tdiden liiallinen maara sekd niiden vaikeus ja vastuu
yhdistyneena kiristyneen tydtahdin aiheuttamaan kiireeseen.

Edella mainitut ongelmat ovat hyvin tyypillisia myds tutkittujen yliopistojen
naisjohtajilla. Lisaksi heita kuormittavat jatkuvat muutokset, joita yliopistosektori
on viime aikoina kohdannut ja joita se tulee kohtaamaan, seka& muutosten
mukanaan tuoma epdavarmuus tulevaisuudesta. Tutkimuksessamme kysyimme,
missa maarin erilaiset muutokset ovat liittyneet heidéan nykyiseen tydhonsa
yliopistossa viimeisen kolmen vuoden aikana (taulukko 1).
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Taulukko 1. Naisjohtajien (N=94) tydssa koetut muutokset kolmen viimeisen
vuoden aikana (% ).

Ei Jossain | Melko | Erittadin
lainkaan | maarin | paljon | paljon
Tydn tuloksellisuuden arviointi on lisdantynyt |2, 2 20,4 29,0 |48,4
Aikataulut ovat kiristyneet 4,3 10,8 35,5 |49,5
Tyon sirpaleisuus on lisdantynyt 3,2 19.4 25,8 | 51,6
Tydn fyysinen kuormittavuus on kasvanut 44 .1 31,2 15,1 9,7
Tydn henkinen kuormittavuus on kasvanut 2,2 11,8 34,4 |51,6
Tydn epavarmuus on lisaantynyt 21,7 32,6 22,8 |22,8
Mahdollisuus jarjestella tydaikoja on 31,2 47,3 10,8 |10,8
vahentynyt
Omaan tyohon liittyva paatoksentekovalta on | 41,9 35,5 10,8 |11,8
vahentynyt
Vastuulliset tydtehtavat ovat lisdantyneet 2,2 23,9 33,7 |40,2
Luova ty6, mahdollisuus tehda uusia 26,9 31,2 19,4 | 22,6
ratkaisuja on vahentynyt
Toistuvat tyétehtavat, tydn rutiininomaisuus 25,8 47,3 15,1 11,8
on lisaantynyt
Tyo6tahdin itsenaisyys, riippumattomuus 45,2 29,0 204 |54
tydtovereista on lisaantynyt
Mahdollisuus pitkajanteiseen, 8,6 37,6 26,9 | 26,9
kokonaisvaltaiseen tyéhdn on vahentynyt

Taulukosta 1 nahdaan, ettd vastaajien mielesta yliopistotydssa oli tapahtunut
merkittdvia tydssa jaksamiseen liittyvia muutoksia viimeisen kolmen vuoden
aikana. Naistd selvimmin havaittavissa olivat lisadantyneet tydn tuloksellisuuden
arviointi ja sirpaleisuus, aikataulujen Kkiristyminen, tyén henkisen kuormit-
tavuuden kasvu ja vastuullisten tyotehtavien lisaantyminen. Lisaksi mahdollisuus
tehda pitkajanteista, kokonaisvaltaista ty6éta oli vahentynyt. Mydnteisena
seikkana sen sijaan voidaan pitaa sita, etta suuri joukko vastaajista ei koe omaan
tydhon liittyvan paatdksentekovallan vahentyneen.

Mikali edella mainittuja muutoksia tarkastellaan taustatekijoiden valossa, niin
paapiirteissaan vastaajat olivat kokeneet ty6taan hankaloittavia muutoksia sita
useammin mitd vanhempia he olivat ja mita pidempaan he olivat toimineet seka
nykyisessa toimessaan etta vyliopiston palveluksessa. Poikkeuksena olivat
vastuullisten tybtehtavien lisdantyminen, joka ei ollut sidoksissa vastaajien ikaan,
ja vahentyneet mahdollisuudet tehda pitkajanteista, kokonaisvaltaista tyota,
jonka kohdalla vahintdan 16 vuotta nykyisessa toimessaan palvelleista vain alle
kolmannes (30 %) oli kokenut melko paljon tai erittdin paljon muutoksia.
Vaikuttaa siis silta, etta kokeneet naisjohtajat pystyvat muita paremmin
keskittymaan esimerkiksi tutkimukseen. Henkiléstéryhmittdin tarkasteltaessa
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haitallisia muutoksia olivat puolestaan yleisesti ottaen kokeneet useammin
opettaja/tutkijajohtajat kuin hallinnollista tyota tekevat johtajat.

4.2 Tyodn ja perheen yhteensovittaminen

4.2.1 Tyon ja perheen yhteensovittamisen haasteet

Useat perheet kohtaavat erilaisia tybsta perheeseen ja perheesta tydhdn
suuntautuvia vaatimuksia erityisesti elaman ruuhkavuosina eli silloin, kun lapset
ovat pienia. Toisaalta monet keski-ikdiset joutuvat huolehtimaan myo6s
ikdantyvista vanhemmistaan tai muista |dheisistdaan. Esimerkiksi Haavio-
Mannilan, Jallinojan ja Strandellin tutkimuksen mukaan (Haavio-Mannila 1984,
126-127) eniten vanhuksista huolehtivat keski-ikaiset ylemmat
toimihenkilénaiset. Tydén ja perheen samanaikaiset vaatimukset saattavat
puolestaan aiheuttaa kuormittuneisuuden tunnetta, jolla voi olla monia tydn ja
perheen yhteensovittamista haittaavia vaikutuksia. Toisaalta tydén ja perheen
vuorovaikutus voi tuottaa paljon erilaisia myodnteisia seurauksia, kuten Siltaloppi
ja Kinnunen (2007) ovat todenneet johtotehtavissa toimivien kokeneen enemman
myonteisia kuin kielteisia seurauksia tydn ja perheen samanaikaisuudesta.

Tutkimuksessamme pyrittiin selvittamaan, olivatko naisjohtajat kokeneet tyon ja
perheen yhteensovittamisen vaikeuksia ja mikali olivat, niin minka tyyppisina he
olivat ne kokeneet. Naita voivat olla kokemus siitd, etta aika ei riita kaikkeen,
kokemus yhden roolin aiheuttamasta stressista, joka vaikuttaa toisen roolin
suorittamiseen tai kysymys siita, etta eri rooleissa vaadittavat toimintatavat ovat
ristiriidassa keskenaan. Lisaksi pyrittiin selvittdmaan, suuntautuivatko ristiriidat
ennemmin tydsta perheeseen, perheestd tydhdén vai molempiin. Yhteensa 32:n
aihetta kasittelevan asennevaittaman  joukosta muodostettiin kolme
summamuuttujaa, jotka on esitetty taulukossa 2. Kysymysten arviointiasteikko oli
5-portainen valilla 1= tdysin eri mieltd ja 5=tdysin samaa mielta.
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Taulukko 2: Tydn ja perheen yhteensovittamista mittaavat summamuuttujat

Ristiriidat tyosta perheeseen (Alpha = 0,906, ka =2,82, kh=1,12)

e Tyobhoni kuluva aika estdd minua huolehtimasta kotiin liittyvista
velvoitteista ja tehtavista

e Tyobni vuoksi joudun olemaan poissa perheeni parista enemman kuin
haluaisin

e Tyobni vaatimukset vaikeuttavat hyvan suhteen yllapitamista puolisoon ja
lapsiin

e Minulla on jatkuvasti huono omatunto siita, ettd tyoni johdosta en ehdi
hoitaa kotiasioita

kunnolla

e Lahimmat ihmissuhteeni karsivat jatkuvasti tydkiireiden johdosta

Ristiriidat perheesta tyohon (Alpha = 0,785, ka=1,62, kh=,83)

e Perhevelvollisuudet hairitsevat uraani

e Perhe-eldamani hairitsee tehtdviani tydssa, kuten tdihin ehtimista ajoissa tai
paivittaisten

tehtavien suorittamista

e Minun on vaikea keskittya tyéhdni kotiasioiden vuoksi

Ristiriitojen kuormittavuus (Alpha = 0,771, ka=3,21, kh=1,09)

e Minusta tuntuu usein raskaalta sovittaa yhteen velvollisuuksiani kotona ja
tyossa

e Minua vaivaa usein riittamattomyyden tunne

e Minulle ei jaa riittavasti omaa aikaa

Tutkimuksen perusteella vaikuttaisi silta, etta koko aineistossa tyosta perheeseen
suuntautuvat ristiriidat eivat naisjohtajilla olisi suuria (ka=2,82) ja vaatimukset
perheestd tyohon vield pienempia (ka=1,62). Sen sijaan vastaajat tunnustivat
kokevansa jonkin verran vaatimusten kuormittavuutta (ka=3,21).

Kun sen sijaan tyon ja perheen yhteensovittamista tarkastelee yliopistoittain,
nayttaa silta, ettd TuKKK:n naisjohtajat kokivat kaikissa tapauksissa enemman
ristiriitoja kuin TY:n naisjohtajat (kuvio 1). Asiaan saattoi vaikuttaa se, ettd
TuKKK:n vastaajat olivat keskimaarin hiukan nuorempia (47 vuotta) kuin TY:n
vastaajat (49 vuotta). Lisaksi niista TUKKK:n vastaajista, joilla oli lapsia, 43 %:lla
lapset olivat peruskouluikdisia tai nuorempia, kun taas TY:n vastaajista yhta
nuoria lapsia oli vain joka kolmannella. My6s keskimdaarainen lapsiluku oli
TuKKK:n vastaajilla (1,79) hiukan korkeampi kuin TY:n vastaajilla (1,69). Edella
mainituilla asioilla oli luultavasti vaikutusta myds siihen, ettéd TY:n vastaajat
arvioivat kykenevansa TuKKK:n vastaajia huomattavasti useammin jarjestamaan
elamansa niin, ettd tyd ja perhe-elama olivat tasapainossa. Silla, kuuluiko
vastaaja opetus- ja tutkimushenkildkuntaan vai hallintohenkildkuntaan, ei
vastausten perusteella nayttanyt olevan merkittavaa vaikutusta tydén ja perheen
tasapainon saavuttamiseen.




Ristiriidat tyosta perheeseen

BTY

Ristiriidat perheesta ty6hon B TuKKK

3,17

Ristiriitojen kuormittavuus 3 4¢

Kuvio 1. Tydn ja perheen vuorovaikutukseen liittyvat ristiriidat seka niiden
kuormittavuus (ka) (N=94).

Sen sijaan perhe ei tulosten perusteella juuri vaikuttanut kielteisesti tyéhon, silla
suurin osa seka TY:n etta TuKKK:n vastaajista oli eri mieltda kaikkien niiden
vaittamien kanssa, joista ristiriidat perheestd tyohén -summamuuttuja
muodostui. Tulokset olivat siis tydstd perheeseen ja perheesta tyohon liittyvien
ristiriitojen osalta samansuuntaisia kuin monissa muissakin aihetta kasittelevissa
tutkimuksissa. Toisin sanoen ty6 vaikuttaa haitallisemmin perheeseen kuin perhe
tyéhon.

Verrattaessa eri henkildstéryhmien vastauksia keskendan, voidaan havaita, etta
tydn ja perheen yhteensovittamisen vaikeuksia kokivat erityisesti opettaja- ja
tutkijataustaiset johtajat. Téahan saattaa vaikuttaa muun muassa se, etta nelja
viidestd opetus- ja tutkimushenkilokuntaan kuuluvasta vastaajasta teki
saanndllisesti ylitdita, kun taas hallintohenkilékunnasta vastaava osuus oli
pienempi, 43 %. Ylitdiden tekeminen erityisesti opetus- ja tutkimushenkilékunnan
keskuudessa oli siis ennemminkin saantd kuin poikkeus, mutta myo6s hal-
lintohenkilokuntaan kuuluvat tekivat usein ylitéitd. Tata vahvistaa myo6s eraan
TY:n hallintohenkildkuntaan kuuluvan vastaajan kommentti:
Mikaén aika ei riitd hyvaan tydjdlkeen, kun kaikkea (projekteja +
lisdtehtdvid) tulee lisda eikd mitdén oteta pois. Tydajan puitteissa on
hankala kehittééd mitddn. Kehittdmistyét ja oma kouluttautuminen
tapahtunut omalla ajalla tai tydajalla, mutta tydajan jadlkeen teen taas
ylitéita.

Tutkimusaineiston naisjohtajista valtaosa katsoi, ettd oli joutunut tekemaan
kompromisseja ja uhraamaan joko omaa aikaansa tai aikaa puolison, perheen tai
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ystavien parissa tyonsa ja asemansa vuoksi. Ajan riittamattémyys, jatkuva kiire
ja saanndllinen ylitdiden tekeminen nayttavat olevan piirteita, jotka ovat osa
suurempaa ongelmakokonaisuutta niin yliopistoissa, ammattikorkeakouluissa kuin
koko vyhteiskunnankin tasolla. Aitan (2006, 31-33) mukaan saanndlliseksi
kayneet vylityot ja vylipitkat tydviikot voidaan tulkita oireina tai ndkyvana
jaavuoren huippuna pinnan alla olevista ongelmista. Tydviikkojen jatkuva
venyminen saattaa olla yhteydessa monenlaisiin henkildstdén aliresurssointia tai
tydn organisointia koskeviin ongelmiin. Tyo6ta ei ehka ole organisoitu riittavasti
siten, ettd asiantuntijatydta tekevat voisivat keskittya tyodaikanaan omaan
asiantuntija-alueeseensa, vaan he joutuvat kayttamaan liikaa aikaa paivittaisten
juoksevien tyotehtavien hoitoon. Varsinaisen keskittymista vaativan suunnittelu-,
kehittamis- ja kirjoittamistyénsa he joutuvat tekemaan omalla ajallaan,
esimerkiksi iltaisin tai viikonloppuisin. Ylipitkat tydajat ja téiden vieminen kotiin
puolestaan verottavat sdanndllisesti jatkuessaan tyodntekijan voimavaroja.
Samalla ne vaikeuttavat tydn ja perheen yhteensovittamista.

Edella mainittu pitéanee hyvin paikkaansa myos yliopistojen naisjohtajien kohdalla,
silla esimerkiksi viimeisimman tydolotutkimuksen valossa tydelaman Kkiristyvat
vaatimukset ovat kohdistuneet erityisen voimakkaasti juuri johtamistydta
tekeviin. Vuoden 2003 tyodolotutkimuksen mukaan esimiehet kokivat haittaavaa
kiiretta enemman kuin muut palkansaajat. Lisaksi kyseisen tutkimuksen mukaan
esimiehet miettivat ja tekevat tyoétdan myds vapaa-aikana, joutuvat usein
venyttamaan tyopadivaa saadakseen tyot tehtya, joutuvat usein keskeyttdamaan
tyonsa esimerkiksi puheluiden vuoksi seka joutuvat kayttdmaan paljon aikaa
jatkuvan informaatiotulvan kasittelyyn. Kaikkia edelld mainittuja asioita esimiehet
joutuvat tekemaan noin kaksi kertaa yleisemmin kuin palkansaajat, jotka eivat
ole esimiesasemassa. Lisaksi esimiehet kokevat tyénsa henkisesti raskaampana
kuin muut palkansaajat sité yleisemmin, mitda enemman heilld on alaisia
(Kontiainen 2006, 155-171). Samansuuntaisiin tuloksiin on paasty myds OAJ:n ja
tydterveyslaitoksen teettamassa korkeakouluopettajiin kohdistuneessa
tutkimuksessa, jonka mukaan tyd stressasi opettajia enemman kuin vaestda
keskimaarin (Angesleva, 2008, 22).

Kasilla olevan tutkimuksen mukaan myo6s vastaajien idlla oli merkitysta tydn ja
perheen yhteensovittamisvaikeuksien kokemiseen siten, etta eniten niitd kokivat
46-55-vuotiaat vastaajat. Se on ymmarrettavaa, koska kyseiseen ikaluokkaan
kuuluvilla oli usein seka huollettavia lapsia etta muita tukea tai apua tarvitsevia
Idhiomaisia. Tama oli selvasti havaittavissa myds aineiston perusteella, silla juuri
kyseiseen ikaluokkaan kuuluvilla oli nuorempia ikdluokkia useammin ldhiomaisia,
jotka tarvitsivat apua tai tukea usein. Toisaalta tukea kaipaavia Iahiomaisia oli
melko paljon myds 56-65-vuotiailla vastaajilla, mutta heilld oli luonnollisesti
harvemmin kotona asuvia lapsia. Tyon ja perheen yhteensovittamisen vaikeudet
eivat kuitenkaan yleisesti ottaen lisaantyneet merkittavasti lasten lukumaaran
kasvaessa kuin siltd osin, ettd tydn vaatimukset vaikeuttivat hyvan suhteen
yllapitamistd puolisoon ja lapsiin sitd enemman, mitd enemman vastaajalla oli
lapsia.



11

Jos kuitenkin verrataan seka lasten lukumaaraa etta vastaajien elamantilannetta,
voidaan havaita, ettd mitd enemman lapsia vastaajilla oli ja mitéd nuorempia
lapset olivat, sitéa enemman perheelld oli haitallisia vaikutuksia tyéhdén. Myds
vastaajien idlld oli merkitysta asiassa, silla 36-45-vuotiaat ilmoittivat muita
useammin perheen vaikuttavan haitallisesti tybhén. Tama ei kuitenkaan tullut
yllatyksenda, silla  juuri  kyseiseen ikaluokkaan kuuluvilla oli  eniten
peruskouluikaisia tai nuorempia lapsia. Sen sijaan silld, kuuluiko vastaaja opetus-
ja tutkimus- vai hallintohenkilékuntaan ei nayttanyt olevan merkittavaa
vaikutusta perheesta tyéhdn liittyvien vaikeuksien kokemiseen.

Tyon ja perheen yhteensovittamisen kuormittavuudesta ja tyon aiheuttamasta
stressista  karsi suurin osa seka TY:n ettd TuKKK:n vastaajista.
Riittamattomyyden tunteesta karsivat hiukan muita useammin 36-45-vuotiaat
(63 %), oman ajan riittamattdmyydesta puolestaan 46-55-vuotiaat (69 %).
Jalkimmaisen kohdalla erot eri ikaluokkiin kuuluvien vastauksissa olivat kuitenkin
selvemmat. Tydstressista ja tdiden siirtymisesta kotiin karsivat lahes kaikki
vastaajat, mutta 25-35-vuotiaiden ikaluokassa tama oli kaikkein yleisinta (84 %).
Ilmidé voi osittain selittya silla, ettd nuorilla vastaajilla on usein enemman
opettelemista kuin kokeneemmilla naisjohtajilla. Lisaksi kokeneilla opettajilla ja
tutkijoilla on yleensa paljon vuosien varrella kertynyttd materiaalia seka selvat
opetus- ja tutkimusmetodit jo valmiiksi. Nuoret opetus- ja
tutkimushenkilokuntaan kuuluvat saattavat puolestaan joutua tekemaan
huomattavasti kokeneempia kollegoitaan enemman uusia materiaaleja seka
hiomaan opetus- ja/tai tutkimustekniikkaansa. Talléin he mahdollisesti joutuvat
viemaan muita useammin téita myos kotiinsa.

Stressin kokeminen ja tdiden vieminen kotiin olivat muutenkin yleisempia
opettajilla ja tutkijoilla (78 %) kuin hallintohenkiléilla (56 %). Kyseinen ero
johtuu luultavasti ainakin osittain opettajien tyoén urakkaluonteisuudesta. Tyoét
kasautuvat yleensd opetusperiodien aikana, jolloin opettajien aikatauluista voi
tulla erittdin tiiviita. Talléin he joutuvat ymmarrettavasti viemaan tdéita usein
myo6s kotiin, mikd puolestaan lisda stressia ja vaikeuttaa tydn ja perheen
yhteensovittamista. Toisaalta opetusperiodien valiin jaa yleensa vapaampia
jaksoja.

Lasten lukumaaralla oli vaikutusta riittamattdomyyden tunteen ja oman ajan riitta-
mattémyyden kanssa siten, ettd mita enemman lapsia vastaajalla oli, sita
yleisempia kyseiset tuntemukset olivat. Sitd vastoin tydstressin kokemiseen ja
tdiden kotiin siirtymiseen lasten lukumaaralla ei nayttanyt olevan selvaa
vaikutusta. Myobskaan silla, olivatko vastaajien lapset peruskouluikaisia tai
nuorempia vai lukioikdisia tai vanhempia, ei ollut vastausten perusteella
merkittavaa vaikutusta tydn ja perheen yhteensovittamisen aiheuttamaan
kuormittavuuteen. Tosin omaa aikaa jai luonnollisesti hieman vahemman niille,
joiden lapset olivat pienia. Yleisesti ottaen voidaan todeta, ettéd tyd/perhe -
vaatimusten aiheuttama stressi ja kuormittavuus vaikuttavat myo6s jaksamiseen.
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Ehkda tdman takia enemmistd vastaajista ilmoitti, ettei enda tyopadivan jalkeen
jaksa paneutua perheen edellyttamiin monenlaisiin tehtaviin.

Suurimmat ongelmat tyoén ja perheen yhteensovittamisessa liittyivat
ajanhallinnan kysymyksiin, silla 61 % TY:n vastaajista ja jopa 85 % TuKKK:n
vastaajista ajatteli nain. Tydajoilla ja tydn organisoinnilla voidaan osittain
helpottaa arjen ajanhallintaa. Useimpien vastaajien mielesta liukuva tyoaika
helpotti tyon ja perheen yhteensovittamista. Sen sijaan etatydta yliopistoissa
voivat yleensa tehda vain opetus- ja tutkimushenkilokuntaan kuuluvat. Heista 41
%:n mielesta etatyd oli hyva ratkaisu tyon ja perheen yhteensovittamisessa, kun
taas hallintohenkilokunnasta vain 14 % oli tata mielta. Osa-aikatyéta teki hyvin
harva naisjohtaja (TY 4 % ja TuKKK 7 % vastaajista). Tama on ymmarrettavaa,
koska esimiesasemassa olevilta edellytetaan yleensa kokoaikatydn tekemista.

Valtaosalla vastaajista ei ollut enda pienia lapsia, mutta niista naisjohtajista, joilla
lapsia oli, lahes kaikki olivat tyytyvaisia lastensa hoitojarjestelyihin. Tydn ja
perheen vuorovaikutukseen liittyvien asennevaittamien vastauksista havaitaan
myos, etta lasten sairastuessa kotiin ei valttamatta jaakaan vastaaja itse (40 %
vastaajista samaa mieltd Kkyseisen asennevaittaman kanssa). Tulos on
yhtenevainen useiden tutkimusten kanssa, silla niiden mukaan korkeasti
koulutettujen, julkisella sektorilla tydskentelevien ja vaativaa tydta tekevien
naisten puolisot osallistuvat keskimaardista enemman perhevelvoitteista
huolehtimiseen. Lisdksi vastaajista lahes puolet haluaisi, etta puoliso jaisi
perhevapaalle, jos se olisi ajankohtaista. Suurin osa heista oli myods sitd mielta,
ettd naisten asema tiedeyhteisdssa paranisi, mikali miehet kayttaisivat enemman
perhevapaita. Vastaajien tydhon sitoutumista ja urakeskeisyytta puolestaan
saattaa havainnollistaa se, etta niista vastaajista, joilla oli lapsia, noin kaksi
vastaajaa kolmesta (65 %) ei jaisi kotiin hoitamaan lapsia, vaikka se olisi
taloudellisesti mahdollista.

4.2.2 Johtajaroolin mielekkyyden merkitys tyon ja perheen yhteensovittamiselle

Tutkimusaineistomme koostui naisjohtajista, jotka yleisesti ottaen vaikuttivat
olevan tyytyvaisia tyohonsa ja viihtyivat siina. Voidaan kuitenkin todeta, etta vain
alle puolet vastaajista (49,5 %) oli tietoisesti hakeutunut esimiehiksi. Lisaksi
vastaajat kokivat, etteivat olleet saaneet riittavasti tukea johtajana toimimiseen
omalta esimieheltdaan (vain 29 % oli saanut tukea), eivatka tydyhteisdltaan (vain
43 % oli saanut tukea). Tuen puutteeseen liittyi myds se, etteivat vastaajat olleet
mielestdan saaneet riittavasti myo6skaan johtamiskoulutusta (36 %).
Tarkastelimme johtamistyd6hdén sitoutumista ja motivoitumista viela tarkemmin
summamuuttujalla, joka sisalsi osiot: Olen tietoisesti hakeutunut esimiestyéhdn,
Koen esimiestydn yliopistossa mielekkaana, Olen saanut riittdvasti koulutusta
esimiehenda toimimiseen, Saan riittdvasti tukea esimiestydhdoni omalta
esimieheltani ja Saan riittavasti tukea esimiestyd6hdni omalta tydyhteisdltani
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(alpha =0,765, ka=3,08, kh=0,86). Tulokset osoittivat, ettd johtamistyéhdn
motivoitumisen ja tydssa haitallisten muutosten kokemisen valilla oli negatiivinen
yhteys (r= -0,34, p<0,01). Samalla tavoin negatiivinen yhteys oli esimiestydn
mielekkyydelld ja tyd/perhevaikeuksien kuormittavuuden kokemuksella seka
ylipaatdaan oman tyon kuormittavuuden kokemuksella. Eras tulkinta voisi olla se,
ettd maaratietoinen pyrkiminen johtamistyéhdn ja sen mielekkaaksi kokeminen
seka siina tydssa muilta saatu tuki suojaavat haitallisilta muutospaineilta ja
auttavat tydén ja perheen yhteensovittamisessa. Toisaalta esimiesroolissa
viihtymattomyys saattaisi olla tekija, joka omalta osaltaan lisdaa tyd/perhe -
kuormitusta. Nayttaisi myds silta, ettda haitallisten muutosten kokeminen tydssa
ja tybymparistéssa lisdsi myds tydsta perheeseen syntyvien vaatimusten
kokemusta seka ylipaataan kuormittavuuden kokemusta.

Tutkitut naisjohtajat suhtautuivat mydnteisesti tyontekijoidensa tydn ja perheen
yhteensovittamiseen ja todella pyrkivat huomioimaan heidan
elamankokonaisuutensa. Vastaajien elamantilanteita vertaamalla voitiin kuitenkin
havaita, etta lapsettomat vastaajat olivat vahiten samaa mielta lahes kaikkien
tydntekijoiden elamankokonaisuuden huomioimiseen liittyvien vaittdmien kanssa.
Tama lienee ymmarrettavaa, koska tydn ja perheen yhteensovittaminen ei
todennakoisesti tuota heille itselleen ongelmia. Talléin heidan saattaa olla vaikea
samaistua lapsiperheissa elavien tyontekijéiden erilaisiin tydén ja perheen
yhteensovittamisesta koituviin ongelmiin.

Nayttaisi myos siltd, ettd juuri omaa esimiestydétdaan mielekkdaana pitavat
naisjohtajat suhtautuivat kannustavimmin naisten uralla etenemiseen. He olivat
sitd mielta, etta perhevelvollisuudet eivat ole haitaksi naisen uralla etenemiselle
yliopistotydssa ja uskoivat siihen, ettd menestyvilla naisilla ylipaataan voi olla
perhe ja etta nainen voi menestyksekkaasti yhdistaa uran ja perheen.

5 Lopuksi

Koko akateeminen instituutio kdy parhaillaan |api suuria ja monimutkaisia
muutoksia. Samoin ammattikorkeakoulujarjestelmassa on meneilldadn uudelleen
organisoituminen, korkeakoulujen yhdistyminen ja toimintatapojen muutokset.
Usein muutokset lisaavat osaltaan tydn epavarmuutta ja vaikuttavat negatiivisesti
tydntekijoiden tydhyvinvointiin. Tulosten mukaan yliopistotydn luonteen
muutokset olivat viimeisen kolmen vuoden aikana nakyneet naisjohtajien tydssa
Idhinnd lisdantyneena tydn tuloksellisuuden arviointina ja sirpaleisuutena,
aikataulujen kiristymisenda, tyon henkisen kuormittavuuden kasvuna ja
vastuullisten tyodtehtdvien lisdantymisenda. Mahdollisuus tehda pitkajanteista,
kokonaisvaltaista ty6ta oli vahentynyt. Muutokset ovat lisdnneet stressin
kokemusta ja vaikeutta sovittaa eri elamanalueita yhteen tutkituilla naisjohtajilla.
Samoin  Antikainen (2005) totesi ammattikorkeakoulujen esimiestyé6ta
tutkiessaan, ettda tyontekijéiden kokemukset lisdantyneista tehtavista,
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tavoitteiden epaselvyydesta ja kiireisyyden lisaantymisesta luovat erityisen paljon
paineita hyvan johtajuuden toteuttamiseksi.

Olemme tassa artikkelissa tarkastelleet huomattavan vahan tutkitun,
akateemisten naisjohtajien tydn ja perheen yhteensovittamisen mahdollisuuksia.
Vastaajat olivat lahes yksimielisia siita, etta tasapainoinen ty6- ja perhe-elama
ovat yksilon hyvinvoinnin perusta. Eri elamanalueiden yhteensovittaminen on
kuitenkin aiheuttanut monille kuormitusta, ja monet tunnustivat kokeneensa
kiireen ja riittamattémyyden tunteita pyrkiessaan sovittamaan yhteen seka ty6-
etta perhevelvollisuuksia. Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan paatella, etta
yliopistosektorilla tapahtuneilla muutoksilla on ollut negatiivinen vaikutus
naisjohtajien tyohyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen. Jatkuvasti kasvava
tydémaara ja sen mukanaan tuoma aikapula saanndllisine ylitdineen verottavat
jaksamista seka hankaloittavat tyon ja perheen yhteensovittamista.

Burchielli ym. (2008) ovat esittaneet, etta erityisesti johtamistydssa ovat vaarana
tydn ja perheen valiset ristiriidat tasapainotilan sijaan. He puhuvat Coserin
(1974) kasitteellistykselle rakentaen "ahneesta" organisaatiosta, jossa
tydntekijan on tehtava henkilékohtaisia uhrauksia pyrkidkseen tyydyttamaan seka
perheen ettd tyon vaatimukset. Burhcielli ym. (2008) esittavat, ettd ahneille
organisaatioille on tyypillistda 1) mittavat lojaalisuuden ja ajankaytén vaatimukset
tydntekijoita kohtaan, 2) pyrkimys heikentaa tydntekijan muita (kilpailevia)
sidoksia muihin instituutioihin ja henkiléihin ja 3) organisaation pyrkimys
vaikuttaa jasentensa identiteettiin ja rooleihin, jotta nama sisdistdisivat
organisaation arvot. Yliopistoissa, kuten my6ds ammattikorkeakouluissa voidaan
mielestamme nahda joitakin tamankaltaisten ahneiden organisaatioiden piirteita,
edustavathan  molemmat  asiantuntijaorganisaatioita.  Yliopistotydé vaatii
jaseniltaan tydhon sitoutumista, joka nakyy runsaina ylitéina ja kokemuksena
siita, etta ajankayttd ei ole omassa hallinnassa. Tutkimusaineiston naisjohtajista
valtaosa katsoi myds, ettd oli uhrannut omaa ja perheen aikaa sekd aikaa
ystaviensa parissa oman uransa vuoksi. Vaikka yliopistot eivat suorasanaisesti
pyri heikentdmaan jasentensa sidoksia muihin instituutioihin, voidaan ajatella,
ettd tydn ja perheen yhteensovittamisen koetut vaikeudet antavat ymmartaa,
ettd esimerkiksi perheenaidin rooli tulisi pitaa selkeasti erilldan tyoroolista. Lisdksi
naisjohtajat olivat hyvin sitoutuneita ty6hoénsa ja suurin osa totesi, etta
yliopistotyd on juuri sita, mita he aina ovat halunneetkin tehdda. N&in vastaajat
nayttavat sisaistaneen organisaationsa arvot.

Toisaalta osa naisjohtajista oli selkeasti motivoituneita esimiesty6hén, ja
tutkimuksessamme saimme viitteita, etta naiset myds nayttivat kokevan tyon ja
perheen yhteensovittamisen hankaluuksia muita harvemmin. Nama naisjohtajat
nayttivat suhtautuvan kannustavasti naisten uralla etenemiseen ja olivat sita
mielta, ettd perhevelvollisuudet eivat ole haitaksi naisen uralla etenemiselle
yliopistotydssa. Johtamisty6hén motivoitumista ja tydn/perheen yhteyttd ja niita
saatelevia tekijoita tulisi kuitenkin viela edelleen selvittda. Johtajuuden edelleen
kehittaminen, koulutuksen tarjoaminen ja johtajien tukeminen eri tavoin
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vaativassa tehtdvassaan voisi kuitenkin olla yksi mahdollinen tie parempaan tyon
ja perheen tasapainottamiseen yliopistoissa ja korkeakouluissa.
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