Antti Kumpula

JOHTAIJIEN IDENTITEETIN
RAKENTUMINEN ORGANISAATIO- JA
TOIMINTAMALLIMUUTOKSESSA

Pro gradu -tutkielma

Johtaminen

Kevat 2012



SISALTO

L JOHDANTON. ..ottt ettt ettt e et e et e et e et eeenneeesbe e 1
1.1 Aiheen esittely ja tutkimuksen tavoite...........oeeeeeeeiciiiiiieeeeeeeiiiiieee e 1
1.2 Tutkimusraportin TaKENNE...........uuviiieeeeiiiiiiiiiiieeeeeeeeiieee e e e e e e e e siareeeeeeeeeeanens 2

2 TEOREETTIS-METODOLOGISEN VIITEKEHYKSEN LAHTOKOHDAT JA

PERUSTEET ...ttt ettt ettt e et e et e e e e saenene 3
2.1 Ontologiset ja epistemologiset 1dhtokohdat..............cccoevviiiiiiiiiiiiiii, 3
2.2 Organisaatiotutkimuksen paasuuntaukSet...........coeevvvviiieieeeeeiiiiiiiiieeeeeeee e, 4
2.3 Tutkimuksen asemointi organisaatiotutkimuksen kenttaan................coeecvuvnenne 6

3 IDENTITEETTI JA IDENTIFIOITUMINEN. .....cccctiiiiiiiiiieeieeeee e 9
3.1 Nakokulmia 1dentiteettiin. . .....ueeeeiriiiiiiiiiiee et 9
3.2 Narratiivinen 1dentiteetti........coouueeiiriiiiiiiiiiiiiee e 12
3.3 OrganisaatioldentItEETtL......uueeeeeeeeriiiiiiieeeeeeeeeiiiteee e e e e e e et eeeeeeeeseeaaeenees 14
3.4 Identiteetti, ammatti ja JORtAJUUS........ceeeeeriiriiiiiiiiiee e 17
3.5 Muutos ja identiteetin rakentaminen............ccccuvvvvireeeeeeeriiiiiiiieeeeeeeeeiiveeeeees 18
3.6 Identiteetti ja narratiivisuus tdssd tutkimuksessa..........cccceveeeeeericiniveeeeeeeennnns 27

4 NARRATIIVISUUS LAHESTYMISTAPANA........coooovriiieeeeeeeeeeeeeeeeeene, 29
4.1 Narratiivisen tutkimuksen juuret ja ladhestymistavan paikka tieteessa............. 29
4.2 Narratiivisen tutkimuksen keskeiset KAsitteet............eeeevniiiiiiiniiiiiiiiiiieennns 31
4.3 Narratitvinen analyysi..........eeeeeeeeriiiiiiiiiieeeeeeeeiiieeee e e e eee e e e e e e e 33

4.3.1 MallItarinat.........eeeeiiiiieieiice e 35
4.3.2 MUUtoSKUVAUKSEL.....ccooiiiiiiiiiiiiiieeii e 36
4.4 Narratiivinen haastattelU............ocoeeiiiiiiiiiiiiii e 37

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN........coiiiiiiiiieeiee e 42

5.1 Tutkimuskontekstin Kuvaus............cceooiiiiiiiiiiiieeeee 42
5.1.1 Toimialan Kehitys........cccouviiiiiiiiieeieeee e 42
5.1.2 Uusi johtamis- ja toimintamalli............cccceeviiiiiiiiiiiiiieeiiiieeee e, 44

5.1.3 Johtamis- ja toimintamalli KAytAnnOSsa. ........ccoevviviiiiiniiiiiiiiiiieeeeen 44



5.2 Haastattelut ja tutkimusSain@iSto........eeeveuvvviiiiieeeeeeeiiiiieeee e e e e eeirereee e e e e e 46

5.3 AnalyySImenetelmat...........ccevviiiiiiiiiieeeeeieiiiceee e e e e 50
5.4 JOhtaJuuSNATTAIIVIL. ... .vviiiiiieeeeeeeiiieeeee e e e eee et e e e e e e e e e e e e e e e e seenneaeeeeas 51
6 JOHTAJUUSNARRATIIVIT ...ttt 54
6.1 ThmiSten JOTAJa........uvviiiieeeeeiiiiiiiiee e e e e e e e e e e e e e e e eneas 54
6.2 MYYNEIJORTAJA. ... .eviiiiiieieeeiiiiiieeee e e e e e e et e e e e e e e e searaeeaeeeeeeennneas 60
6.3 MUUutoKsen JONtaja.......cccueviiiiiiiee e e e 63
6.4 Ttsensd KEhIttaJa.........uuviiiiieeiiiiiiiiieeee e e e e e e e e e e e e e eeeeeeeeneas 70
7 POHDINTAA EMPIIRISISTA LOYDOKSISTA. ..ot 74
S YHTEENVETO.....ccitiiiiiiieeeee ettt ettt e e e e e 80

LAHTEET ......cocooititiieiiieeeeeeee ettt sttt ss st es s sansanes 83






1 JOHDANTO

1.1 Aiheen esittely ja tutkimuksen tavoite

Tutkimuksessa tarkastellaan pankkiorganisaation konttorinjohtajien kasityksid itsestddn
johtajana ja omasta roolistaan nykyisessd ty0oympaéristossd. Toimialaa luonnehtii
nykyddn vastuun siirtdiminen esimiehiltd alaisille ja esimiesroolin muuttuminen
yleishallinnollisten tehtdvien hoitajasta valmentavaksi tiimiesimieheksi. Pankkitoiminta
on muuttunut pitkien siirtymévaiheiden kautta parin viime vuosikymmenen aikana
toisenlaiseksi kuin ennen, minkd vuoksi esimiestydon rooli ja tehtdville asetettavat
odotukset ovat muuttuneet aikaisemmasta. Tutkimus keskittyy sithen, miten

konttorinjohtajat rakentavat identiteettidéin suhteessa muuttuvaan tydhonsa.

Johtajien haastattelukertomuksia ldhestytddn narratiivisen identiteetin késitteen avulla.
Lahestymistavan valinta pohjautuu konstruktionistiseen ndkemykseen todellisuuden
luonteesta. Tdmdn mukaan ithminen jdsentdd maailmaansa kertomuksissaan ja tuottaa
todellisuutensa sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. (Boje 2006.) Kiinnostuksen kohteena
on juuri kertomuksen vilittdmd ihmisen kulttuurisesti ja sosiaalisesti konstruoima
todellisuus. (Kts. esim. Sintonen 2008, Karkulehto 2011) Téstd nidkokulmasta tyo,
organisaatiot ja ura ovat sosiaalisesti konstruoituneita ja tulkinnallisia ilmioita.
Konstruktiot muotoutuvat jatkuvasti, mutta jokaisen yksilon kannalta eri tavalla, ja

tdhan identiteettikonstruktioon haluan tutkimuksessa pureutua.

Johtajat ndkevét tyonsd eri tavalla, kohtaavat tyotd koskevat muutokset omalla tavallaan
ja suhtautuvat muutoksiin omista ldhtokohdistaan. Talloin he tuottavat erilaisia
jasennyksid wurastaan ja tyOhistoriastaan sekd painottavat kertomuksissaan eri

tapahtumien merkityksié ja merkittdvyytté toisistaan poikkeavalla tavalla.

Tutkimus tuotti neljd johtajuusnarratiivia, jotka kuvaavat johtajien identifioitumista



tyohon, organisaatioon ja omaan ammatillisuuteen. Narratiiveissa myoOnteistéd
johtajuusidentiteettid = rakennettiin  suhteessa  ihmisten johtamiseen, —myynnin
johtamiseen, muutoksen johtamiseen ja itsensd kehittdmiseen. L&hes jokaisessa
haastattelussa tyotd koskevat merkittdvimmét tapahtumat paikantuivat samoihin
organisaation  toimintamalleja  koskeneisiin  muutoksiin  lukuun  ottamatta
henkilokohtaista urakehitystd ja tyotehtdvien vaihtumista. Perustarinat eivdt ole
koosteita yksittdisistd haastatteluista, vaan tarinat on koottu haastatteluiden keskeisistad
aineksista, jotka kuvaavat kertomuksen painotuksia ja tapahtumille annettuja

merkityksia.

1.2 Tutkimusraportin rakenne

Luvussa 2 pohditaan tutkimuksen tiedon olemukseen liittyvid nidkokohtia ja asemoidaan
tutkimus laajempaan organisaatiotutkimukselliseen keskusteluun. Luvussa 3 kédyddin
lapi eri identiteettikdsityksid ja esitellddn tdssd tutkimuksessa tehdyt identiteetin
olemusta koskevat keskeiset kasitteet. Luvussa 4 esitellddn kerronnallisen tutkimuksen
juuret ja paikka tieteessd sekd identiteettitutkimuksen ja narratiivisen tutkimusotteen
empiirisessd soveltamisessa kéytettdvid tyokaluja. Luvussa 5 valotetaan tarkemmin
tutkimuskontekstia, sen erityispiirteitd ja tuodaan ndkyviksi se, miksi tutkimus
kannattaa toteuttaa. Lisdksi luvussa kerrataan tutkimuksessa kidytettdvdat analyysin
vélineet. Luvussa 6, eli varsinaisessa tutkimusosuudessa esitellddn johtajien tuottamat
kuvaukset ty0stddn organisaatiossa. Jokainen johtajuusnarratiivi kuvaa organisaatiossa
vallitsevaa ty0hon, organisaatioon ja ammatillisuuteen identifioitumista ilmentdvai
kerronnan tapaa. Narratiivit analysoidaan yksitellen narratiivia seuraavassa
tulkintaluvussa. Luvuissa 7 ja 8 arvioidaan tutkimuksen toteutusta, arvioidaan tuloksia,
tehdddn niitd koskevia kdytdnnollisid ja teoreettisia padtelmid sekd ehdotetaan joitain

jatkotutkimusaiheita.



2  TEOREETTIS-METODOLOGISEN VIITEKEHYKSEN LAHTOKOHDAT
JAPERUSTEET

2.1 Ontologiset ja epistemologiset Liihtokohdat

Tutkimusta tehdessd tutkijan on syytd olla selvilld ontologisista ja epistemologisista
valinnoistaan ja tehdd ne ndkyvdksi myods yleisolle. Tieteenfilosofisesti ontologia
tarkoittaa sitd, minkédlaiseksi tutkimuskohde késitetddn ja millaiset asiat ovat todellisia.
Epistemologisessa eli tieto-opillisessa tarkastelussa pohditaan, mitd asioista voidaan

tietdd ja miten tieto on hankittavissa.

Tutkimuksessa tehdddn aina teoreettisia ja metodisia valintoja, jotka muokkaavat
tutkimusasetelmaa ja vaikuttavat olennaisesti sithen, miten tutkittavasta ilmiosta
ajatellaan saatavan tietoa. Tutkijan ontologinen ja epistemologinen lihestyminen on
rajauksia ja ldhestymisid madrittiva valinta, joka luo kehykset tutkimuksen
toteuttamiselle. Myos tutkimuksen seurattavuuden kannalta on tirkedd, ettd
ontologisesti eritellddn tutkimuksen kohteiden olemisen tapaa sekd ihmiskésitysta,

johon tutkimus perustuu. (Sintonen 2008, 17.)

Tutkimusta tehdessdni olen pohtinut paljon tiedon ja todellisuuden olemusta.
Tutkimukseni ontologista ldhestymistd kuvaa selkeimmin hermeneuttinen ote, ja
epistemologisesti tutkimus noudattaa konstruktionistista kdsitystd tiedon luonteesta.
Hermeneuttisen totuuskésityksen mukaan totuus on tulkinnoissa ja se on historiallista
eli ajassa ja paikassa tapahtuvaa Konstruktionismi pohjautuu késitykseen, jonka mukaan
sosiaalisesti konstruoituneessa maailmassa havaitsijan ei ole mahdollista péastd kiinni
1lmi6td koskevaan suoraan havaintotictoon, vaan tieto rakentuu ihmisten vélisessa
vuorovaikutuksessa. Kyse ei ole totuudesta ja ei-totuudesta, vaan todellisuuden

muodostumisen olettamuksista ja tulkinnasta.



Erityisesti tutkimukseni kannalta olennaista identiteetin késitettd koskeva tieteellinen
keskustelu on monimuotoista, joten aluksi on ollut tirkedd tehdd valintaa tietoa ja
todellisuutta koskevista valinnoista. Tdmén jidlkeen identiteetti tutkimuskohteena on
ollut helpompaa jidsentdd, sekd tehdd tutkimuksen kannalta perusteltuja menetelmallisid

valintoja.

2.2 Organisaatiotutkimuksen pifisuuntaukset

Organisaatiotutkimuksen kaksi pddsuuntausta ovat olleet positivistinen ja postmoderni
tutkimussuuntaus. Positivistinen suuntaus on ollut perinteisesti kvantitatiivista ja usein
lomakekyselyihin perustuvaa, positivistista tutkimusta. Se on pyrkinyt tuottamaan
objektiivista tietoa organisaatioista, mutta ei vilttdmatti ole pohtinut tarkemmin niiden
luonnetta tutkimuskohteena. Postmoderni organisaatiotutkimus taas keskittyy kieleen ja
kulttuuriin liittyvien ongelmien pohtimiseen. Ndin se voidaan ndhdd osana yleistd
kddnnettd sosiaalitieteissd kohti kielellisten ilmididen tarkastelua. Kumpikaan
padsuuntauksista ei kuitenkaan ole selkedrajainen, vaan enemménkin painottaa tiettya
nidkokulmaa organisaatiotutkimukseen. Postmoderni organisaatiotutkimus on kritisoinut
positivistista tutkimusta siitd, ettei se tunnista kielen merkitystd. Kun se pyrkii
16ytdméédn objektiivista tietoa organisaatioista ja niissa vallitsevista kausaalisuhteista, se
jattdd huomiotta subjektiiviset merkitykset ja sosiaalisen todellisuuden. (Kuusela 2008,

49.)

Postmodernin tutkimuksen alle voidaan lukea kriittinen teoria, joka tuli vaihtoehtoiseksi
lahestymiseksi johtajuus- ja organisaatiotutkimukseen 1970-luvulla, kun epiilykset
luonnontieteellisen tutkimusotteen selitysvoimasta kyseenalaistettiin ja vaihtoehtoisten
paradigmojen luominen tuli ajankohtaiseksi. Luonnontieteistad tutut mallit oli omaksuttu
sosiologiaan ja ihmistieteisiin, mutta tutkimuksen valtavirrassa kaytetyille
positivistiselle ldhestymistavalle alettiin etsid vaihtoehtoisia tapoja. Positivistiselle

lihestymiselle on ominaista etsid objektiivisia luonnonlakeja muistuttavia selityksia



organisaatioiden ja niissd toimivien yksiloiden kayttdytymiselle. (Alvesson et al. 2009,

37-38.)

Positivismille vaihtoehtoisessa, konstruktionistisessa lihestymistavassa taas oletetaan,
ettd organisaatiot toimivat ihmisten luomien sdéntdjen ja pédidtdsten mukaan, minka
vuoksi organisaatioiden todellisuutta ei voida selittdd kausaalisten syy-seuraussuhteiden
avulla, eikd organisaatioiden toiminnan objektiivista todellisuutta voida madrittda.
Sosiaalisessa  konstruktionismissa  tutkimuksen kohteena ovat organisaation
vuorovaikutusprosesseista saatavat tulkinnat. Kiinnittamalla huomiota
vuorovaikutusprosesseihin sekd tutkimalla ihmisten subjektiivisia kokemuksia ja
ilmidille antamia merkityksid, voidaan padstd lihelle heiddn konstruktioitaan koskien

organisaation todellisuutta. (Sintonen 2008, 19-20.)

Ontologisesti  konstruktionismi siis perustuu késitykseen, ettd sosiaalisesti
konstruoituneessa maailmassa ithminen ei voi saada ilmidistd suoraa havaintotietoa,
vaan  muodostaa  késityksensd  kulttuurisesti  ja  sosiaalisesti  jaettujen
merkitysjarjestelmien kautta. Jaetut merkitysjarjestelmit vaikuttavat my0s toiseen
suuntaan, tiedosta havaintoon siten, ettd merkitysjarjestelmét vaikuttavat havainnon
luomiseen. Tiukemman sosiaalisen konstruktionismin ajattelutavassa mitddn
todellisuutta ei universaalissa mielessd ole, vaan maailman ja thmisten vélissd on aina
symbolisen tason merkitysrakenteita. Viljemmissd ajattelutavassa todellisuuden
ndhddin olevan olemassa riippumatta thmisten representaatioista. (Sintonen 2008, 20-

21)

Mydskadn tutkija ei padse totuuden alkuldhteille raportoimalla tutkimuksensa kohteen
konstruoimasta todellisuudesta, vaan tutkijan tehtdvénd on vieda tulkintaa eteenpiin ja
siten luoda oman tulkintansa tutkimuskohteen maarittdmasta todellisuudesta. Tassdkdan
kohtaa objektiivista tulkintaa vuorovaikutusprosessin ymmairtdmisessd ei voida

rakentaa, vaan tutkijan oma sosio-kulttuurinen tausta vaikuttaa tulkinnan



lopputulokseen. (Alvesson et al. 2009, 37-38.)

Organisaatiotutkimuksessa sosiaalinen konstruktionismi kytkeytyy siis sosiaalitieteissa
laajemmin tapahtuneeseen menetelmalliseen postmoderniin  murrokseen, jossa
korostuvat kielen merkitys ja objektivismin vastaisuus (Alvesson et al. 2000, 95-96).
Postmoderni ndkokulma on tuonut johtamisen ja organisaatioiden tutkimukseen
organisaation todellisuutta diskursiivisesti ja narratiivisesti tarkastelevan todellisuuteen

uppoutuvan otteen (Juuti et al. 2004, 13-15).

Murrosta edeltdvissd ajassa organisaatiotutkimuksen ontologiset ja epistemologiset
lahtokohdat ovat olleet varsin erilaiset. Perinteistd funktionalistista tutkimussuuntausta
on luonnehtinut realistinen tietokdsitys ja empiristinen tutkimusote. Ontologisesti
realismi maalaa todellisuudesta tdysin vastakkaista kuvaa kuin konstruktionismi. Sen
mukaan maailma on olemassa riippumatta havaitsevasta subjektista ja ihmisen
tietoisuudesta. MyOs empirismi asettuu epistemologisena ndkemyksend poikkiteloin
suhteessa konstruktionismiin: tieto perustuu varmoihin aistihavaintoihin ja todellisuus

on sellainen kuin se havaintojen kautta nayttiytyy. (Sintonen 2008, 17-18.)

2.3 Tutkimuksen asemointi organisaatiotutkimuksen kenttiin

Téamin tutkimuksen teoreettista ldhestymistapaa kuvaa selkeimmin konstruktionistinen
ja  hermeneuttinen ote. Konstruktionismi liittyy ldheisesti postmoderniin
tutkimussuuntaukseen, jonka taustaoletuksena on todellisuuden sosiaalinen
rakentuminen. Se on tieteenfilosofinen suuntaus, jossa tiedon, todellisuuden ja sen
rakenteiden ndhddidn muodostuvan sosiaalisessa ja kielellisessd vuorovaikutuksessa.
Suuntauksessa kyseenalaistetaan tiedon ja todellisuuden luonne Iluonnollisena ja
itsestddnselvand, vaikka ne ovat tietyn kulttuurin tai yhteison tietoisesti tai
tiedostamattomasti keksimid ja kehittdmid. Sosiaalisen konstruktionismin mukaan

maailma ja sen oliot eivit suoraan ja vélityksettd ole subjektin havaintojen kohteena,



vaan ihmisten todellisuus rakentuu vuorovaikutuksen ja kielellisten symbolien kautta.
(Czarniawska 2004, 12.) Hermeneutiikka tarkoittaa yleistd teoriaa ymmartdmisestd ja
tulkinnasta. Sen mukaan tulkinnassa ei voida péistd alkuperdiseen tietoon, vaan eri
havaitsijat tulkitsevat ilmioitd eri lihtokohdista ja paétyvit erilaiseen ymmarrykseen.
(Sintonen 2008, 31.) Tutkijan tavoitteena on 10ytdd todenndkdisin tulkinta tutkittavan
tarkoittamalle asialle. Samalla tutkija hyviksyy myods sen ldhtokohdan, ettd toisista
lahtokohdista tulevalla tutkijalla on mahdollisuus péétya erilaisiin tulkintoihin samasta

asiasta.

Tieteenfilosofisilta 1dhtokohdilta konstruktionismi perustelee hyvin narratiivisen
menetelmidn valinnan tdmén tutkimuksen metodiksi. Identiteettitutkimuksen kannalta
asemoituminen sosiaalisen konstruktionismin mukaiseen tieto- ja todellisuuskdsitykseen
tarkoittaa, ettd ihmisen identifikaatio ei ole yksilon sisdinen vaan sosiaalinen ja
kielellinen prosessi. (Kts. esim. Sintonen 2008, Frantsi 2009, Karkulehto 2011) Télldin
krititkki kertomusten ja tarinoiden epétieteellisyyttd tai todellisuuden maérittelyn
fiktiivistd luonnetta kohtaan ei vaikuta luontevalta. Konstruktionismin ldhtokohtana on
todellisuuden sosiaalinen rakentuminen, jolloin todellisuutta médrittdvat symboliset ja
kulttuuriset jarjestelmét. Kertomuksen kannalta tdmi tarkoittaa sitd, ettei niiden
analyysissd edes pyritd alkuperdiseen, “todelliseen” tietoon, vaan kiinnostuksen
kohteena on juuri kertomuksen vilittdmd ihmisen kulttuurisesti ja sosiaalisesti
konstruoima todellisuus. (Kts. esim. Sintonen 2008, Karkulehto 2011) Tarinan avulla
vastaaja voi koota kertomuksensa kannalta olennaiset ainekset, jolloin kertomuksesta on

16ydettivissd thmiselle ilmidn kannalta tirkeét syyt ja tapahtumat (Frantsi 2009, 67).

Tehdessédni valintaa tieteenfilosofisten vaihtoehtojen perusteella — kaytdnndssa
modernin ja postmodernin todellisuuskésityksen vélilldi — olen méarittinyt
tutkimusasetelmani siten, ettd tutkimus kiinnittyy kriittisen ja tulkinnallisen tutkimuksen
kenttddn sen sijaan, ettd olisin ldhtenyt tutkimaan johtajuusidentiteettid realistisen

todellisuuskidsityksen ja empiirisen tutkimusperinteen ldhtokohdista. Talloin olisin



voinut pddtyd vertailemaan muutoksen kohdanneiden johtajien kokemuksia ja
sopeutumista joko muihin ammattiryhmiin tai organisaatioympadristdithin. Néin olisin
todenndkdisesti ajautunut etsimddn yleistettdvdd tietoa organisaatiokdyttdytymisestd
kdyttden apuna esimerkiksi tyOtyytyvdisyyttd tai strategiaviestintdd todentavia
tilastollisesti  selitettdvid ja  kausaalisuhteisiin  pyrkivid malleja.  Kriittinen
organisaatiotutkimus ja tulkinnallinen ymmaérrys tiedon luonteesta eivdt kuitenkaan
hyviksy empirismin mukaista jisennysté sosiaalisen todellisuuden luonteesta (Sintonen
2008, 19). Tastd ndkokulmasta tyd, organisaatio ja ura ovat tdssd tarkastelussa

sosiaalisesti konstruoituneita ja tulkinnallisia i1lmigita.



3 IDENTITEETTI JA IDENTIFIOITUMINEN

3.1 Nikokulmia identiteettiin

Eri tieteenaloilla identiteetin kdsitettd on monin tavoin rakennettu uudelleen, ja kritiikki
on johdonmukaisesti kohdistunut késitykseen ihmisen alkuperdisestd ja yhtendisestd
identiteetistd. Kéasitystd, jonka mukaan meissd olisi syntymaésté asti ollut kiinted ja ehed
ydin, on pyritty muuttamaan (Ahonen 2008, 30). Tadma yksilokeskeinen
identiteettikdsitys on pohjautunut muun muassa psykoanalyysiin. Sille ominaista on
identiteetin yksilolliseen kognitioon perustuva luonne sekd eldminkaaripsykologinen
nikemys identiteetin kehittymisestd eri ikdvaiheissa olevien kehitystehtdvien
vaikutuksesta. Tille identiteetin maéddritelmélle on ominaista sdilyminen ehednd

eldminkaaren ajan osatekijoiden vaihtumisesta huolimatta (Frantsi 2009, 75).

Hall'in (1999, 21-23) mukaan identiteettitutkimuksessa on néhtidvissd tieteellisen
ajattelun historiallinen muutos. Hin jakaa identiteettikdsityksen kehittymisen kolmeen
historialliseen jaksoon: valistuksen aika, moderni aika ja postmoderni aika. Valistuksen
aikana identiteetti oli olemukseltaan kiinted, kokonainen ja yhtendinen. Valistuksen
subjektikésityksessd identiteetti muodostuu syntyméssd perityn keskuksen ymparille ja
toimii kiintednd minuuden olemuksellisena keskuksena, jonka ympérille identiteetti
tdydentyy elimén aikana. Identiteetin sisdinen ydin saa alkunsa kun ihminen syntyy,
mink3 jidlkeen se kehittyy 1dn myo6td, mutta pysyy olemukseltaan samankaltaisena koko
yksilon eldmin ajan. Kyseessd on hyvin individualistinen kasitys subjektista ja ihmisen

1dentiteetista.

Modernin ajan sosiologisen identiteettikédsityksen mukaan identiteetti muodostuu minédn
ja yhteiskunnan vilisessd vuorovaikutuksessa. Identiteetilld on sisdinen ydin tai olemus,
jonka varassa identiteetti muotoutuu jatkuvassa dialogissa ympériston kanssa ja luo

ehedn mindn. Modernin ajan kisityksen pohjalla on valistuksen ajan identiteettid
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vastaava eheytyvin identiteetin rakentuminen. Sosiologisessa kdsityksessd identiteetti

vakautuu minuuden ja ympériston vélisessa dialogissa. (Hall 1999, 22.)

Postmodernissa identiteettikdsityksessd subjektilla ei ole kiintedd, olemuksellista tai
pysyvéa identiteettid, vaan se muotoutuu ja muokkautuu jatkuvasti meitd ympéardivissa
kulttuurisissa jirjestelmissd. Identiteetti ottaa eri muotoja eri aikoina ja muotoutuu
jatkuvasti uudelleen kulttuurisissa jirjestelmissd. Téamidn mukaan identifikaatio on
lihtokohdiltaan vdhemmén kognitiivinen ja enemmin diskursiivinen, kielellinen.
Huomattavana erona kahteen edelliseen késitykseen, identiteetit eivdt ryhmity
yhtendiseksi kokonaisuudeksi minkdin ehedn mindn ympdrille. Identiteetti ei siis koostu
yhdestd, vaan monista identiteeteistd, jotka ovat ristiriidassa keskenddn tai jopa
yhteensopimattomia toisiinsa nihden. Tunne siitd, ettd meilld on yhtendinen identiteetti
koko elinikdmme ajan johtuu Hall'in mukaan ainoastaan siitd, ettd olemme rakentaneet
ehedn  “mindkertomuksen”  itsestimme. (Hall 1999, 23.) Hajanaisessa
identiteettikdsityksessd on pohjalla kielellinen tulkinta identifikaatiosta ja minén

subjektiasemien kautta tapahtuvasta jannitteisestd identiteettityosta.

Gubrium ja Holstein (2000) esittivdt postmodernin minuuden olevan hyvin
muuttuvainen eikd niinkdidn kokemuksen keskus, kuten se on aiempina aikoina
ymmarretty. Persoonallinen minuus, jos se on olemassa, on sekoitus piirteitd, rooleja,
nidkokulmia ja kayttdytymisid, jotka yksilot artikuloivat ja ilmentdvét sosiaalisessa
interaktiossa. Tdhdn minuuteen ankkuroidaan moraaliset ajatukset ja tunteet siitd, keitéd
me olemme. Sosiaaliset tilanteet ovat keskeisid meiddn itsemddrittelymme kannalta.
Voisikin sanoa, ettd puhumme itsemme olemassa oleviksi. Niinpd persoonallinen
minuus on tulosta sosiaalisista sitoutumisista ja jatkuvasta sosiaalisesta tapahtumien
virrasta, jotka muovaavat persoonallista identiteettid. (Gubrium & Holstein 2000, 100-

101.)

Silld, miten ymmérramme identiteetin olemuksen on vaikutusta my0s sithen, kuinka
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ajattelemme minuudesta ja identiteetistd tutkittavana ilmiond. Téssd tutkimuksessa
haastateltavien identiteettid tarkastellaan narratiivisen ldhestymisen avulla, jossa
lahtokohtana on identiteetin narratiivinen rakentuminen. Kun moderni késitys pitda
sisdllddn ajatuksen olionkaltaisesta minuudesta tai minddn varastoituneesta
identiteettikertomuksesta, tukeutuu postmoderni, konstruktionistinen identiteettikésitys
ajatukseen minuudesta, jolta olemus puuttuu kokonaan ja joka on ldhes kokonaan

kielellisten esitystensd kulloinkin saama muoto. (Hyvérinen & Loyttyniemi, 221.)

Menematta vield tassd vaiheessa tutkimustyon tarkempiin
tutkimusmenetelmikuvauksiin, on syytd tehdd eroa modernin ja postmodernin
identiteettikdsityksen vaikutuksista haastattelutilanteiden toteuttamiselle. Molemmat
kisitykset aiheuttavat haastattelutilanteelle omat vaatimuksensa. Jos omaksumme
modernin identiteettikdsityksen, haastateltavista tehdddn passiivisia vastaajia ja
haastattelu voidaan ndhdd passiivisena tiedonsiirtona vastaajalta kuulijalle. Tieto on
kohteilla valmiina sdilossd, ja kokemukset vilittyvdt “puhtaassa muodossa”, eikd sitd
sovi sotkea wvadrilld kysymyksilli. Haastattelijan tulee pysyd mahdollisimman
neutraalina, jolloin haastattelun vaatimuksena on mahdollisimman véhdinen

vuorovaikutuksellisuus. (Hyvéarinen & Loyttyniemi 2005, 200-201.)

Postmoderni  kisitys antaa paljon enemmén anteeksi haastattelutilanteelle
vaatimuksissaan sen neutraaliudesta ja kysymysten kontrolloinnista. Haastattelu
ndhddin aktiivisena, vuorovaikutuksellisena tapahtumana, jossa kertomus tuotetaan
kertomisen hetkelld, ja kertoessaan tarinaansa haastateltava pdityy ymméartimiin
eldminhistoriaansa tavalla tai toisella. Haastattelu voidaan ndhdd yhteisend
identiteettikertomuksen luomisena, jolloin on suotavaa, ettd haastattelija auttaa
haastateltavaa konstruoimaan kertomuksensa. (Hyvarinen & Ldyttyniemi 2005, 200-
201.) Kertoessaan kokemuksistaan ithminen luo samalla kerronnallista identiteetti,

jolloin se jdsentyy dialogisessa prosessissa tutkijan kanssa (Marjala 2009, 37).
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3.2 Narratiivinen identiteetti

Narratiivisen identiteetin kdsite perustuu nikemykseen tarinoiden yksilon identiteettid
rakentavasta luonteesta. Narratiivinen identiteetti perustuu sosiaalisesti tuotettuihin
tarinamalleihin ja se on yksilon kerronnallisesti ajassa tuottama kuva itsestd (Frantsi

2008, 75).

Identiteetin kisitettd madriteltdessd on nykyddn yhd useammin esilli persoonallisen
identiteetin narratiivinen rakentuminen (Kaunismaa & Laitinen 1998, 168). Ricoeur
(1992) on keskeisid identiteettiteoreetikkoja, jotka ovat tuoneet timén kisityksen esille.
Ricoeur mairittdd identiteetille kaksi merkitystd: itseys ja samuus. Kaunismaan ja
Laitisen mukaan itseys ja samuus on syytd erottaa kisitteellisesti toisistaan. Itseys
koskee ihmisen késityksid omista ominaisuuksistaan tai olemuksestaan, ja itseyden
tematiikan ytimend on itsestd kerrottavien kertomusten vélittdma itseymmarrys. Samuus
liittyy ihmisen kokemukseen yhteisossd. Persoonallinen identiteetti tiytyy erottaa
yleisestd identtisyydestd siind mielessd, ettd persoonallinen identiteetti voidaan ndahda
produktiivisena itseymmaérryksen keinona ja arviona omista piirteistd. Persoonallisen
identiteetin kannalta on olennaista, ettd ymmarrys itsestd jonkinlaisena tekee ihmisen
sellaiseksi. Itseys eli persoonallinen identiteetti on itsend olemista, erottumista muista.
Yksiloiden itseys-identiteettien kautta rakentuu ryhmén kollektiivinen samuus-
identiteetti, ja vastavuoroisesti ryhmén jasentymisen, samuus-identiteetin rakentumisen
kautta yksild voi osaltaan rakentaa itseys-identiteettidén. (Kaunismaa & Laitinen 1998,

168-169.)

Ricoeurin identiteettikésitystd voidaan edelli mainitun Hall'in jaottelun mukaan pitda
modernin ja postmodernin vélissd liikkkuvana késityksend identiteetistd. Itseys
identiteetti kuvastaa identiteetin pysyvéd, kiintedd ydintd, jonka ympdirilld samuus-
identiteetti  konstruoituu modernin  késityksen mukaisesti  vuorovaikutuksessa

ympaériston kanssa. Ricoeurin késityksesséd kerrottu identiteetti pitdé sisdlldan ajatuksen,
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ettd thmisen minuus on sisdlld niissd kertomuksissa, joita thminen kertoo itselleen tai

muille. Kertomukset sisiltidvét tulkinnan itsen ja maailman suhteesta.

Ricoeurin itseys- ja samuus-identiteetti ovat identiteetin kaksi puolta; itseys kuvaa niitd
merkityksid, joiden kautta ihminen madrittelee persoonallisen identiteettinsd, samuus
kuvastaa 1identiteetin jatkuvuutta, pysyvyyttd ajassa, luonteen ja hankittujen
ominaisuuksien samanlaisuutta jatkuvasta persoonallisen identiteetin muuttumisesta
huolimatta. Kaunismaa ja Laitinen (1998, 172) havainnollistavat hyvin itseyden ja
samuuden vilistd dialektiikkaa esimerkissddn: jos tarkastellaan vaikka tyokalua, jonka
kaikki osat vaihdetaan, tyokalun rakenne pysyy samana tyokalun ajallisesta

muuttumisesta huolimatta.

Keskustelu identiteetin olemuksesta paljastaa sen, ettd identifikaatio on luonteeltaan
fiktitvinen.  Edelld  kuvatuille  modernille,  postmodernille ja  Ricoeurin
identiteettikdsityksille on ominaista, ettd identiteetti on pitkédlti diskursiivinen késite,
joka luo jatkuvuutta ihmisen ymmarrykselle itsestddn. Riippumatta siitd ymmaéarretianko
identiteetti olemukseltaan ehednd tai vuorovaikutuksessa rakentuvana, muuttuvana
itseymmairryksend ajassa ja paikassa, on se ensisijaisesti loydettdvissd ihmisten
antamista merkityksista itselleen ja ymparistolleen. Identiteetti siis luodaan ensi kddessa
diskursseissa, ja se on narratiivisesti luotu eliméntapahtumien tulkinta, sisdinen tarina —
joka ei ole vélttamittd todellisuutta (Vrt. Hénninen 2003, 21-22). Identiteetti on
todellinen sanan siind merkityksessa, ettd silld on todellisuudessa havaittavia seurauksia.
Identiteetit vaikuttavat ithmisten véliseen vuorovaikutukseen, ja titd kautta niilld on
konkreettisia seurauksia, eli identiteeteilld on muutakin kuin diskursiivista merkitysta.
Identiteetin  maééritteleminen péddasiallisesti1  diskursiiviseksi kdytdnnoksi tekee

1dentiteetistd luonteeltaan kertomuksellisen.

Loyttyniemen (2004) mukaan kertomuksellisesti tarkastellen identifikaatiota ei

kuitenkaan tarvitse jakaa sisdisiin ja ulkoisiin muutoksiin, silli joka tapauksessa
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muutoksen kokemukset ja identiteetin muutokset sindnsd ovat kokeneen tulkinta
tapahtuneesta. Identiteetin ja minuuden suhdetta ei ole syytd jakaa sisdiseen ja
ulkoiseen, vaan ennemminkin niiden voidaan ymmartdd sulautuvan kertomukseen.
Muutoksen kokemus ja merkitys on kertomuksellinen luomus, kysymys jonka ihminen
esittdd menneisyydelleen. Toisin sanoen eldmdn murrosvaiheiden ja jatkuvuuksien
kertominen vilittdd tapahtumat eldméstd identiteeteiksi, luo identiteettitarinoita.

(Léyttyniemi 2004, 44-45.)

Wortham (2001) esittdd, ettd elimidnkokemusten kautta thminen voi kuvailla itsensd
tietynlaiseksi, ja samalla my6s muuttua tédllaiseksi. Identiteettitarinoilla voi siis puhtaasti
olla vaikutusta my0s ihmisen identifikaatioon, méaéritelmiidn itsestd. Talloin
elimadntarinallisuuteen perustuvilla kertomuksilla on tulevaisuuteen suuntautuva
vaikutus. (Wortham 2001, 2.) Ricoeurin mukaan kertomus on ymmarryksen malli, jossa
juoni tarjoaa mallin narratiivisen identiteetin rakentamiseen. Kertomuksen juonen
yhteydessd on mahdollista seurata kertojan muuttumista, minkd avulla on mahdollista

muodostaa kisitys tapahtumien ja ihmisten liittymisesté toisiinsa. (Ricoeur 1991, 195.)

3.3 Organisaatioidentiteetti

My0s organisaatioidentiteettid voidaan tutkia erilaisista ldhtokohdista, jolloin se
ymmairretddn  késitteend ja  sosiaalisen todellisuuden 1ilmidnd eri tavoin.
Organisaatiotutkimuksessa identiteetti on perinteisesti ymmaérretty organisaation
jasenten  kollektiivisena, suhteellisen pysyvdnd ja jaettuna ymmaérryksend
olemassaolostaan, minkd avulla he erottuvat muiden organisaatioiden tyontekijoista.
Organisaatioidentiteetin on siis tyypillisesti ndhty antavan vastauksen kysymyksiin
’keitd me organisaationa olemme?” tai “keitd meidén tulisi olla” (Albert & Whetten
1985, 90). Tutkimuksen juuret ovat yksilollisen identiteetin tutkimuksessa; yksilotasolta

tarkastelua on laajennettu koskemaan organisaatiokontekstia. Puusan (2006) mukaan



15

suurin osa tutkimuksesta pohjautuu Albertin & Whettenin esittimiidn madrittelyyn,
mutta tutkijat eivit ole saavuttaneet yksimielisyyttd kasitteen méaérittelyssa (Puusa 2006,
24). Organisaatioidentiteetin kannalta ei ole oleellista, onko yritykselld olemassa
mitattavissa olevaa muista erottavaa ja erilaistavaa identiteettid. Tarkedmpdd sen sijaan
on organisaation ja sen jdsenten tulkinta omasta identiteetistdén ja sen erilaisuudesta

suhteessa muihin.

Eri taustaoletuksista kisin tehdyt tutkimukset ovat myds kiinnostuneita eri asioista.
(Puusa 2008, 38.) Narratiivisesta ndkokulmasta kollektiiviset identiteetit ovat jaettuja
tarinoita, organisaation jdsenten tuottamia kielellisii konstruktioita. Organisaation
identiteetit ovat luonteeltaan monimutkaisia ja fragmentoituneita ja rakentuvat
erilaisiksi ryhmien valilld. Nakokulma haastaa tavanomaiset, funktionalistiseen
tutkimusperinteeseen kuuluvat kasitykset yhteisesta, homogeenisesta

organisaatioidentiteetistd. (Brown 2006, 731.)

Organisaation jdsenet ovat monin tavoin vuorovaikutuksessa toisiinsa ohi muodollisten
vuorovaikutuskanavien. Organisaatiot oikeastaan ovat monimutkaisia
vuorovaikutussuhteiden verkostoja, joissa ihmiset ovat tekemisissd keskendin, vaihtavat
kuulumisia, puhuvat tydstd ja organisaatiosta monin eri tavoin. Télldin tarinat litkkuvat
ja muuntuvat organisaation eri osissa ja vaikuttavat sithen, minkilaiseksi organisaation
todellisuus konstruoituu niin yksilo-, ryhmé- kuin organisaatiotasolla. Brown (2006,
746)  kasitteellistdd  kollektiivisen  identiteetin  organisaation  pdivittdisen
vuorovaikutuksen tuottamien narratiivien kokoelmiksi, jotka luovat yhteistd maailmaa
ja kasitteellistdvét organisaation monimutkaista todellisuutta. Narratiivinen tutkimusote
haastaa organisaation “yhden totuuden” ja tuo kuuluviin moninaiset organisaation

toimintaa koskevat tulkinnat.

Puusa (2006, 26) ehdottaa, ettd jatkossa tutkittaisiin  muun muassa

organisaatioidentiteetin merkitystdi muutostilanteissa sekd organisaation sisdisii,
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keskenddn erilaisia identiteettejd ja niiden vaikutusta toimintaan. Brownin (2006, 746)
mukaan yhden identiteetin sijaan organisaatioissa on “useita d4nid”, moninaisia
tulkintoja organisaatiotodellisuudesta, minkd vuoksi organisaatioissa voi olla yhtd aikaa

useampia identiteetteja.

Tutkimuksessani tarkastelen johtajuusidentiteetin lisédksi kertojien identifioitumista
osaksi organisaatiota. Aineistoa analysoimalla tulkitsen, miten johtajat ilmentavét
suhdettaan organisaatioon. Télld tavoin otan kantaa organisaatioidentiteettid koskevaan
keskusteluun tarkastelemalla millaisia kollektiivisen identiteetin piirteitd johtajien
kertomuksista voidaan 10ytdd. Tutkimukseni kannalta organisaatioidentiteetin kédsitteen
tarkastelu on tutkimusta laajentava ndkdkohta, silld tutkimusasetelmani mahdollistaa

myo0s pohdinnan kollektiivisen identiteetin “olemassaolosta”.

Aineistoanalyysin perusteella tutkimukseni tulokset tukevat aikaisempaa tutkimusta
kollektiivisen identiteetin luonteesta. Kohdeyrityksessd on kollegoiden vélisid jaettuja
merkitystulkintoja, joiden avulla johtajuutta ja organisaation toimintatapaa tehdidin
ymmarrettdvaksi. Yhden kollektiivisen identiteetin sijaan haastateltavien kertomuksissa
oli havaittavissa “moniddnisid” tulkintoja organisaation todellisuudesta. Tdmén
perusteella tulkitsen, ettd organisaation todellisuus on fragmentoitunut ja
konttorinjohtajan ammatin olemuksesta konstruoitiin useita erityyppisid narratiiveja.

Organisaatiossa on siis kertomusten perusteella useampia kollektiivisia identiteettejd.

Kiinnostus organisaatioidentiteetin tutkimiseen on kehittynyt samaa polkua narratiivisen
identiteetin tutkimuksen kanssa. Keskeiset paradigmat ovat vaikuttaneet tutkimuksen
painotuksiin eri aikoina. Postmodernissa ajassa molemmat tutkimushaarat ldhtevét
samoista oletuksista, ja organisaatioidentiteettid tutkitaan samanlaisista ldhtokohdista
kuin yksilollistd identiteettid. Aikaisemman postmodernin tutkimuksen tulokset eivit
yllatd sikdli, ettd niissd organisaatioidentiteetin on yleisesti todettu olevan

fragmentoitunut. Tutkimuksissa ei juurikaan ole 16ydetty kaikille yhteistd kollektiivista
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meta-identiteettid, joka tuottaa saman vastauksen kysymykseen: “keitdi me

organisaationa olemme?”. (Puusa 2006, 26.)

3.4 Identiteetti, ammatti ja johtajuus

Ahonen (2008) ldhestyy identiteettid ja johtajuutta eksistentiaalisen filosofian
lahtokohdista, jossa minuus on ihmisen kokemus omasta mielestd ja olemassaolosta
maailmassa. Identiteetin késite liittyy minuuteen ldheisesti, ja se on ihmisen itsensi tai
muiden madrittely siitd, kuka tai millainen hdn on. Ahonen ei ajattele johtajuuden
olevan valmiina ihmisen sisdisend ominaisuutena tai olemuksena, vaan johtajuus
rakentuu osaksi ihmisen minuutta hdnen pohtiessaan olemassaoloaan. Johtajan
identiteetin tutkiminen ei siis eroa ihmisen minuuden ja identiteetin vilisestd
tutkimuksesta, vaan johtajan minuus rakentuu sosiokonstruktiivisen ihmiskdsityksen
mukaan dialogisessa suhteessa johdettavien ja muiden sidosryhmien kanssa siind
toimintaympadristdssd, jossa johtaja tyotddn tekee. Johtajuusidentiteetti on siis johtajalle
sosiaalisesti rakentunut késitys itsestddn johtajana eikd johtajuusidentiteettid ole

jarkevaa erottaa kasitteellisesti muusta identiteettitutkimuksesta. (Ahonen 2008, 51-53.)

Johtajuus- tai ammatti-identiteetilld tarkoitetaan eldménhistoriaan perustuvaa
kisityksestd itsesti ammatillisena toimijana. Eteldpellon & Saarisen (2006) mukaan
ammatti-identiteetti késittelee ihmisen suhdetta tyohon ja ammatillisuuteen, sitéd
millaiseksi tydssd ja ammatissa haluaa tulla, mihin kuuluu ja samastuu, mitd pitda
tirkednd ja mihin sitoutuu. Késite pitdd sisdllddn myoOs sen, millaisiksi ihminen
madrittdd tyotd koskevat arvot ja eettiset sitoumukset. Tyohon liittyvéssd identiteetissa
ammattialan yhteiskunnalliset, sosiaaliset ja kulttuuriset kidytdnnot yhdistyvit yksilon
rakentamiin ja jatkuvasti muokkaamiin persoonallisiin merkityksiin ja késityksiin tyon
asemasta elamissi sekd tyohon liittyvistd arvoista ja eettisistd sitoumuksista. (Eteldpelto

& Saarinen 2006, 160-162.)
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Ihmisen identiteetin tuottamisen edellytyksend on samastuminen johonkin identiteettien
maidrittelemddn asemaan eli identiteettipositioon, kuten esimerkiksi kansalliseen tai
ammattiryhmdidn (Kts. myés Wortham 2001, 17-19). Johtajat ammattiryhmédnd ja
johtamiseen liittyvd yleinen diskurssi on tillainen identiteettipositio, joka toimii
johtajien itsemdiirittelyn suhteena. (Ahonen 2008, 148.) Johtajan tyohon ja ammattiin
liittyvd identiteetti voidaan ymmartdd omaksi identiteetikseen. Johtajat rakentavat
identiteettiddn jokapdiviisissé tilanteissa, ja johtajien identiteettid voidaan sosiaalisen
konstruktionismin ndkdkulmasta tutkia tarkastelemalla heitdi omassa ty0ssddn. (Sirén

2009, 12.)

3.5 Muutos ja identiteetin rakentaminen

Tienari ja kollegat (2003) tutkivat diskurssianalyysin keinoin, miten organisaation ylin
johto maastouttaa erilaisia litkkeenjohdollisia oppeja ja toimeenpanevat niitd seuraavia
organisaatiouudistuksia. Tutkimuksessa mielenkiinnon kohteena on se, miten johtajat
oikeuttavat litkkkeenjohdollisten oppien kéyttdonoton muutoksen késitteen avulla.
Tutkimuksen kasitteellisend selkdrankana on, ettd muutos voi toimia diskursiivisena
viitekehyksend, jonka avulla tirkedksi koettuja liikkeenjohdollisia oppeja levitetddn.
Tutkijat myos huomauttavat, ettd muutos késitteend on niin epamiiridinen ja joustava,
ettd sen avulla voidaan perustella monenlaisia oppeja ja kdytdntdja. Rationaalisuus ja
edistys taas ovat muutoksen késitteen peruskivid, jotka oikeuttavat muutokseen
tarttumisen ja siitd seuraavan litkkeenjohdollisten toimien toteuttamisen. (Tienari et al.

2003, 1-7.)

Artikkelissa tarkastellaan suomalaisen pankkimaailman muutosta vuosina 1982-1997.
Empiirisend aineistona on kéytetty Kansallis-Osake-Pankin ja Merita Pankin
henkilostolehdissa tilld aikavélilld ilmestyneitd kirjoituksia. Tutkijat paikallistavat viisi
litkkeenjohdollisten oppien oikeuttamiseen pyrkivad diskurssia: (1) tavoitejohtaminen ja

“tulosvastuu”, (2) divisionalisointi ja erikoistuminen, (3) rationalisointi ja kustannusten
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karsinta, (4) asiakaslidhtoisyys ja palvelun laatu seki (5) toimialan uudelleenjarjestelyt.
Jokaisessa ndistd diskursseista muutos toimii osaltaan liikkeenjohdollisten oppien
kéyttoonoton oikeuttavana metadiskurssina. Muutoksen toteuttaminen eri toiminnoissa
ja organisaatiotasoilla aiheuttaa sen, ettd diskursseista muodostuu osittain péaéllekkaisia
ja limittdisid, ja tdstd syystd ne aiheuttavat ristiriitaisia tulkintoja henkiloston

keskuudessa. (Tienari et al. 2003, 24.)

Tutkimukseni motivaatio liittyy osittain edelld mainittuun tutkimukseen. Kiinnostuksen
kohteena  molemmissa on se, miten muutoksen késitettd  kaytetddn

organisaatiouudistusten toimeenpanossa ja miten muutosta oikeutetaan.

Karkulehdon (2011) strategisen johtamisen kenttdén asettuva tutkimus késittelee sité,
miten johtajien sosiaalinen identiteetti strategisina toimijoina rakentuu heiddn
strategiatyotd kuvaavassa kerronnassa. Tutkimuksessa l0oydettiin neljd johtajien
sosiaalista 1identiteettid rakentavaa teemaa, jotka kertoivat erityisesti tutkitun
johtajaryhmin jaetuista arvoista, arvostuksista ja periaatteista strategiaty0ssa.
Tutkimustulokset osoittavat, ettd johtajien sosiaalinen identiteetti rakentuu organisaation
strategiaty0td  arvottavassa  kerronnassa  kidytdnnonldheisend ~ puurtamisena,
vuorovaikutteisena tekemisend, yhteistyond muiden kanssa sekd vastuun antamisena ja
ottamisena. Yhteisesti jaetut arvot ja arvostuksen kohteet tai periaatteet ovat varsin
optimistisia, samansuuntaisia ja samankaltaisiksi miellettyjd koko aineiston tasolla

(Karkulehto 2011, 89).

Kerronnassa kiytetyt kielelliset keinot olivat tutkitun johtajaryhmén strategiakielen
kdytolle ominaisia puhetapoja, kuten metaforien kayttoa ja tiettyjd kieliopillisia piirteita.
Identiteetti saa ndin strategiatyotd kuvaavassa kerronnassa erilaisia ilmentymia.
Strategiatyd siis toimii johtajien kerronnassa sosiaalisen identiteetin rakentumisen

kontekstina. (Karkulehto 2011, 35.)
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Strategiatyd kdytdnnOnldheisend puurtamisena liittyi strategisen toiminnan tuomisena
kdytdnnon tasolle, tiimin arkeen. Muutoin abstraktin strategiakielen ymmaértidminen ja
konkretisoiminen kiytdnnon toiminnaksi ilmeni tdssd kerronnan tavassa tirkedksi ja
ithailtavaksi. Vuorovaikutteisuus strategisen toimijuuden arvostuksen kohteena liittyi
kasvokkain tapahtuvan vuorovaikutuksen arvostukseen strategiatydssd. Tédssd teemassa
johtajat arvostavat avointa keskustelua ja viestintdd sekd pitdviat kasvokkaista
vuorovaikutusta parempana kuin ei-kasvokkaista. Yhteistyotd korostavassa kerronnassa
kollektiivisuus arvotettiin yksilollisyyttd arvokkaammaksi. Vastuun antamista ja
ottamista koskevassa kerronnassa korostui johtajien toisiinsa kohdistuvat odotukset, eri
rooleissa toimiminen sekd yrityksen tulevaisuuden hahmottaminen. (Karkulehto 2011,

36-68.)

Myos tdssd tutkimuksessa on tarkoituksena paikantaa johtajien puheessa ilmenevid
kerronnallisia péddteemoja, jotka tuovat ndkyviksi sen, mihin myOnteisen ammatti-
identiteetin tuottaminen kiinnittyy ja mitkd asiat ty0ssd ja organisaatiossa koetaan

tarkeiksi.

Niin ikdén Tienarin & Vaaran (2011) strategisen johtamisen tutkimusalaan asemoituva
tutkimus tarkastelee narratiivien merkitystd organisaatiomuutoksessa. Tienari & Vaara
keskittyvdt empiirisessd analyysissaan kulttuurisiin konstruktioihin eli sithen, miten
narratiiveja  kdytetddn organisaatiomuutoksen oikeuttamiseksi tai muutoksen
vastustamiseksi neljdssd eri maassa toimivien kansallisten yhtididen fuusioituessa
monikansalliseksi rahoitusalan konserniksi. Tutkimuksen mielenkiintona on tutkia
monikansallisen yhtion kulttuurista kompleksisuutta. Tutkimuksen tapausorganisaatio

on sama kuin tdssé tutkimuksessa. (Tienari & Vaara 2011, 2.)

Analyysin perusteella organisaatiossa ilmenevdt fuusion tuoman muutoksen
jasentdmiseen pyrkivét ja tarkoituksellisesti yllipidetyt muutosta edesauttavat puhetavat

voidaan jakaa kolmeen tasoon: globaali, kansallinen ja pohjoismainen. Jokaisella
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organisaatiotasolla on erilaisia, epdyhtendisid organisaatiota yhdistdvid sekd sisdisesti

eriyttdvid kerronnan tapoja.

Globaalissa  kerronnan  tavassa  korostuu tarve rahoitusalan  globaaleille
yritysjdrjestelyille, ja ndin ollen fuusioituminen n#dhdddn ainoana mahdollisuutena
yhtion onnistumiselle. Kansallisissa narratiiveissa esille nousevat eri maiden kansallisen
pankkialan uudelleenjérjestelyt, eri maiden fuusioista saamien hyotyjen vertailu seka
maiden véliset kulttuuriset erot. Yhdistyminen tulkitaan mahdollisuudeksi toteuttaa
toimialan nationalistista agendaa; erilaisista syistd johtuen yhdistymisen ndhdddn
hyodyttivin oman maan pankkitoimialaa tulevaisuuden kehityssuuntia silmélld pitden.
Yhteisen, pohjoismaisen identiteetin luomiseen pyrkivdssd narratiivissa korostuvat
osallisena olevien maiden historian ja kulttuurin yhdenmukaisuuden korostaminen.
Yhteisyyden luomiseksi yrityksen toimintamalli ja pdivittdiset toimintatavat

yhdenmukaistettiin koko konsernissa. (Tienari & Vaara 2011, 13-20.)

Tutkimusasetelmani poikkeaa hieman edellisestd: Tienarin ja Vaaran tutkimuksessa
tarkastelu kohdistuu kansainvéliselle, koko konsernin kattavalle tasolle, kun taas tdssa
tutkimuksessa mielenkiinnon kohteena on yhdessd maassa sijaitseva maantieteellisesti
rajattu toiminta-alue. Maantieteellisestd rajauksesta johtuen ei ole mielekédstd keskittyd
maiden vilisiin kulttuurisiin konstruktioithin, vaan tarkastella toiminta-alueen sisalla
ilmenevid kulttuurisia  konstruktioita ja yksildiden tapoja tehdd muutosta

ymmarrettavaksi.

Frantsi (2008) puolestaan tarkastelee viitostutkimuksessaan ikddntyvien johtajien
kertomuksia johtajuuden ja identiteetin rakentajina. Tutkimus kohdistuu ikdintyvin
johtajien kasityksiin itsestddn, johtajuudestaan ja tulevaisuudestaan. Perinteisen
eldminkaari- ja uranikemyksen mukaan johtajat eldvit tyoeldmin péétepistettd, mutta
Frantsi ldhestyy 1kda ja ikdantymistd kronologisen ikdmadritelmén sijaan yksilollisend ja

kontekstuaalisena tulkintana, jolloin on mahdollisuus irrottautua sosiaalisten odotusten
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mukaisesta ikdmadrityksesté. (Frantsi 2008, 13.)

Kyse on narratiivisesta tutkimuksesta, jossa kiintedn ja eheytyvdn identiteetin sijaan
johtajien kertomukset ilmentévit erilaisten identiteettien kamppailua ja vastakkaisuutta.
Eheytyva identiteettikdsitys pitdd sisdllddn oletuksen kertomusten luonteesta ajallisesti
etenevdnd padtelmien ketjuna. Narratiivisen identiteetin ndkdkulmasta kertomukset
etenevit usein tapahtumasta ja ajasta toiseen, mikd ilmenee kertomusten ja kerronnan
epilineaarisina, eritasoisina tulkintoina. Merkityksenanto ei siis ole lineaarista vaan

litkkuu erilaisissa ajallisissa ulottuvuuksissa. (Frantsi 2008, 87-88.)

Tutkimuksessa tarkastelun kohteena ovat ikddntymisen, johtajuuden ja minuuden
narratiiviset representaatiot ajassa ja sen keskiossd ovat kertomukset ja kerronnan
konstruoimat identiteetit. Tutkimuksen ldhtokohtana on postmoderni késitys
todellisuuden tulkinnasta ja tiedon tuottamisen sosiaalisesti konstruoitavasta luonteesta.

(Frantsi 2008, 14-16.)

Tutkimuksen tarkeimpdnd tuloksena on, ettd narratiivisuus ilmentdd johtajan erilaisten
identiteettien jdnnitteisyyttd sen sijaan, ettd kertomus ja kerronnan olisi eheytyvin
johtajuusidentiteetin rakentamisen viline. Tutkimuksen mukaan identifikaatio on
ajallisesti monimutkaisempi 1lmid, jolloin kertomukset kylld ilmenevit eheytyvén
identiteetin rakentamisen vilineind, mutta toisaalta esiintyvdt moniulotteisten ja ajassa

litkkuvien identiteettien ristiriitaisuuksina. (Frantsi 2008, 212-215.)

Tutkimukseni yhtend mielenkiintona on vertailla tuloksiani Frantsin ndkemykseen
johtajuusidentiteetin luonteesta; toimivatko kertomukset ehedn identiteetin rakentamisen
vilineind vai ilmentdvitko johtajien kertomukset identiteettien hajanaisuutta. Toisin

sanoen, tarkastelun kohteena on se, muodostuvatko identiteetit ajallisesti etenevédna
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paattelyketjuna vai rakentuvatko ne ajallisesti monitasoisina, ristiriitaisiltakin

vaikuttavina tulkintoina

Kuusipalo (2008) tarkastelee vaitostutkimuksessaan sitd, miten insindorit rakentavat
identiteettidén kansainvilisessd informaatioteknologiayrityksessd jatkuvien muutosten
keskelld. Toimialalle on ominaista se, ettd tyotehtdvit, projektit ja tyotoverit vaihtuvat
todella wusein ja tyOntekijoiltd vaaditaan aiempaa enemmidn joustavuutta.
Tutkimusaineistona kdytettiin narratiivisia haastatteluja ja aineiston perusteella on
loydetty  neljda  erilaista  identiteettitarinaa:  nostalginen, = ammattimainen,
instrumentaalinen ja kameleonttitarina. Ndissd kussakin yksilon ja organisaation vélinen
suhde muodostuu erilaiseksi. Vaikka jokaisen yksilon haastattelukertomukset
suhteestaan organisaatioon muodostuivat erilaisiksi, identiteettitarinoihin tiivistyy nelja
identifikaatiota kuvaavaa padtyyppid: vastuunottaja, uralla etenijd, padmadriton

suorittaja ja seikkailija (Kuusipalo 2008, 13.)

Tutkimuksen perusteella jatkuva muutos voidaan ndhdd identiteetin kannalta
mahdollisuutena tai haasteena. Nuorten insindorien identifiotuvat kertomuksissaan
ldyhemmin organisaatioon kuin vanhemmat insindorit. Nuoret insindorit rakentavat
identiteettiddin suhteessa ammattiosaamiseen, kollegoihin ja omaan uraansa, eikd
organisaatio ole niin keskeisessd asemassa kuin heiddn vanhemmilla tyotovereillaan.
Vanhempien insinddrien identiteetti muodostuu suhteessa muihin, esimerkiksi
korostamalla eroja tai samankaltaisuuksia. Vanhemmat vahvistavat omaa identiteettidén
tuomalla esille ahkeruutensa ja arvostelemalla nuorempien heikkoa sitoutumista

organisaatioon. (Kuusipalo 2008, 123-125.)

Esille nousi muun muassa uusi ja vanha ty0eldmaitarina, joissa organisaation
toimintatavan ja -kulttuurin muuttumisen seurauksena pidetddn tirkednd eri asioita.

Aikaisemmin arvossa olivat ahkeruus, sitoutuminen ja kova ty6. Vanhaa tarinaa leimaa
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voimakas yhteisollisyys ja kuvastaa aikakautta, jolloin kaikki olivat “yhtd isoa
perhettd”. Uudessa tarinassa taas korostuu yhdessdolon tunteen ja yhteishengen
hiavidminen liitketoiminnan kasvun aiheuttaman joustavuuden vaatimuksen seurauksena,
minkd seurauksena identiteetin rakentaminen suhteessa muihin on kdynyt vaikeammaksi
tyotehtdvien ja tyokavereiden alati vaihtuessa. Identiteetin rakentamisesta on tullut

jatkuva prosessi, jota tarkennetaan yha uudelleen. (Kuusipalo 2008, 125-126.)

Organisaatiossa ilmeni myos toiveikkaampi identiteettitarina, jossa tydympériston
muuttuminen ndhtiin myonteisend ja yrityksen menestymisen kannalta tarpeellisena.
Tarina on nuorten insindorien kehitystarina, jossa sitoutuminen kyseiseen
organisaatioon on vdhidistd, mutta muutokseen tuomia haasteita ei vastusteta.
Tyotehtdvat hoidetaan tarmokkaasti ja ongelmat seldtetdén kerta toisensa jdlkeen ja

tulevaisuuden ndhddin olevan tiynnd mahdollisuuksia. (Kuusipalo 2008, 90-93.)

Erddssd identiteettitarinassa nuoret ilmaisivat tydeldménsd alkuvuosien tuottamaa
pettymystd. TyOyhteisoon ei sitouduta ja kertomuksissa ilmenee halua vaihtaa
tyotehtdvat turvalliseen ja vdhemmin hektiseen tyohon. Edellistd pidinvastaisessa
identiteettitarinassa tyoyhteison toiminnalta ei edes odoteta vakautta ja jatkuva muutos
ymmaérretddn luonnollisena osana toimialaa. Tarinaa leimaa vahva yksilollisyys ja
tietoisuus omasta osaamisesta. Tydyhteisoon sitoutuminen on véhiistd ja yritys ndhdain
ainoastaan hyvdnid kokemuksena ennen siirtymistd seuraavaan tyOpaikkaan. Uuden
oppiminen ja saavuttaminen on yksiloille tirkeintd ja ainoa mihin sitoudutaan on oma

ura. (Kuusipalo 2008, 93-95.)

Téssd tutkimuksessa ldhestyn johtamisidentiteettid ja identifioitumista organisaatioon

edellistdi muistuttavalla tavalla: pyrin 16ytiméddn konttorinjohtajien puheesta niitéd
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kerronnallisia jaksoja, joissa he ilmentdvit sitd, mitd asioita tyOssddn arvostavat,
kokevat tarkeiksi ja mihin he sitoutuvat. Tutkimuskontekstista johtuen identiteetin
rakentamisen vilineet luultavasti poikkeavat edellisestd, mutta tuloksista voidaan
paételld, ettd muuttuvassa organisaatiossa todellisuutta tuottavat jasennykset poikkeavat
selkedsti  toisistaan ja  jdsennysten laaja  kirjo ilmenee monimuotoisina

haastatteluvastauksina.

Sirén (2009) tarkastelee viitostutkimuksessaan strategiseksi johtajaksi itsensd
identifioivan johtajan identiteetin muuttumista silloin, kun hdnen asemansa alenee
ylimmaisti johdosta keskijohtoon. Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksené on johtajan
narratiivinen ammatti-identiteetti ja sen tarkoituksena on kuvata ja lisdtd ymmaérrysti
johtajan hierarkkiseen asemaan ja ammattiin liittyvéstd narratiivisesta identiteetista.
Sirén maédrittelee i1dentiteetin muuttuvana yhdistelmdna jostakin pysyvyydestd ja
monimuotoisuudesta, jotka yhdistyvdat uskottavan tarinan avulla. Tutkimus on
strategisen johtajan ammatti-identiteetin ymmaérrystd lisdéva tarina, joka on konstruoitu

ja tulkittu narratiivisen ammatti-identiteetin nikokulmasta. (Sirén 2009, 13; 27.)

Tutkimusongelmana on se, miten strategisesta johdosta keskijohtoon siirretyn johtajan
ammatti-identiteetti ilmenee, millaisen identiteettitarinan johtaja konstruoi johtajana
olemisestaan muutostilanteessa, jossa hidnen tehtdvindin on viedd kdytdntoon muutos,

jonka seurauksena oma hierarkkinen asema alenee. (Sirén 2009, 13-14.)

Kirjoittajan mukaan tutkimus tuo ainakin kolme uutta, tai ainakin kirjallisuudessa hyvin
vahidn kiaytettyd, nidkokulmaa tai tarkastelutapaa johtajaidentiteetin rakentumisen
keskusteluun. Ensinndkin perinteisesti johtajan identiteetin muodostumista on
tarkasteltu siitd oletuksesta, ettd henkilo etenee urallaan organisaatiossa alemmalta

tasolta ylemmalle. Ldhtokohtana on silloin, ettd keskijohtoon kuuluva johtaja ei ole
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aikaisemmin ollut ylimmasséd johdossa. Tutkimuksessa johtajien hierarkkinen asema ja
valta organisaatiossa alenivat ja samalla he johtivat muutoksen kdytdnnon toteutuksen.
Toiseksi eri tieteenaloilla on tehty sellaisia oman ammatti-identiteetin tutkimuksia,
joissa tutkija on sekd tutkija ettd tutkimuksen kohde. Tutkimuksia, joissa ylimpdédn
johtoon kuuluva johtaja tutkii kollegoidensa strategisen johtajan ammatti-identiteettid,
on tehty hyvin vihdn. Kolmanneksi johtajuusidentiteettid ilmentéva tarina on rakennettu
harvoin siten, ettd tarinaa ei oteta annettuna tai valmiina perustarinana, johon yksilo

vertaa tai rakentaa omaa identiteettiddn. (Sirén 2009, 13-14.)

Tutkimuksen perusteella johtajat kokevat ammattiryhménsé johtajuutta vihételtavin ja
heiddn identiteettinsd uudessa roolissa  méérittyy  vahvasti  aikaisemman,
vaikutusvaltaisemman johtajuusidentiteetin kautta. Johtajien identiteetti on sdilynyt
pitkdin muuttumattomana ja heidén identiteettinsd on rakentunut pitkalti sellaiseksi, ettéd
he ovat edelleen strategisesti tirkeitd, vaikutusvaltaisia johtajia, vaikka heiddn
tyotehtdvdnsd ovat muuttuneet huomattavasti aikaisemmasta. Tdmé indikoi sitd, ettd
johtajien ammatti-identiteetti sekd yksilo- ettd ryhméitasolla on muuttunut hitaammin

kuin tehdyt muutokset ovat muuttaneet organisaatiota. (Sirén 2009, 115-119.)

Tutkimuksessa todetaan myos, aikaisemmin rakentuneen identiteetin mukainen
kayttdytyminen tulkitaan organisaatioissa helposti muutosvastarinnaksi, minkd vuoksi
muutosjohtamisessa tulisi kiinnittdd huomiota entistd enemmin organisaation jdsenten
organisaatioon liittyvien identiteettien moninaisuuteen eikd  yksinkertaistaa
monimutkaisia ja hitaasti muuttuvia ilmiditd muutosvastarinnaksi. Tutkimus osoittaa,
ettd johtajan ammatillinen identiteetti muuttuu hitaasti ja ettd se voi edesauttaa
organisaation integraation onnistumista. Tdmd haastaa perinteisen muutosjohtamista
kisittelevin tutkimuksen, jossa organisaatiomuutos yksinkertaistetaan ja mallinnetaan

kaavamaiseksi ja lineaariseksi kehityskuluksi. (Frantsi 2009, 120-122.)
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Téssd tutkimuksessa otan kantaa Sirénin tuloksiin kahdella tapaa: selvitdn, kokevatko
konttorinjohtajat hierarkkisen asemansa alenevan toimenkuvan muutoksen seurauksena,
ja samalla tarkastelen prosessia, jossa identiteetti muokkautuu organisaatiomuutoksen

seurauksena.

3.6 Identiteetti ja narratiivisuus tissd tutkimuksessa

Edella mainitut tutkimukset ovat tutkielmani esikuvia, mutta athepiirin
samankaltaisuudesta riippumatta kysymyksenasetteluni ohjaa minua ymmartiméiin
hieman erilaisia ilmioitd. Tutkimukseni kontekstina on organisaatiomuutoksen keskelld
oleva pankkiorganisaatio, jossa muutoksen seurauksena yksikonjohtajien tyotehtavit tai
ainakin  tyon luonne  muuttuu  verrattuna  aikaisempaan.  Kiinnostavaksi
konttorinjohtajien identifikaation tutkimisen tekee se, ettd kyseessd on perinteikids
professio eli vahvan ja arvostetun yhteiskunnallisen aseman saavuttanut ammatti.
Konttorinjohtajilla on perinteisesti ollut vaikutusvaltaa ainakin paikallisesti ja tehtdvéssa
toimivat henkilét ovat mahdollisesti omaksuneet vallan kdyton ja tdrkedn asemansa
osaksi identiteettidén. Johtajien tyotehtdvien painopisteen muuttuessa suurten linjojen
johtamisesta henkiloston motivoimiseen ja sparraamiseen, on mahdollista, ettd
aikaisemmat késitykset omasta asemasta ja johtajuusominaisuuksista ovat muuttuneet

tai ainakin muuttumassa.

Téssd tutkimuksessa tarkastelen pankkikonsernin yksikdnjohtajien tyohon liittyvaa
johtajuusidentiteettid =~ organisaatiomuutoksessa. ~ Tutkimuksen  ontologiset ja
epistemologiset ldhtokohdat perustuvat postmodernin paradigman mukaiseen
kisitykseen identiteetistd sosiaalisesti konstruoituvana, jatkuvassa liitkkeessd olevana,
epdyhtendisend ja ristiriitaisena ymmarryksend ithmisen olemuksesta ja olemassaolosta.

Kéytdn téssd tutkimuksessa narratiivista tutkimusotetta, jonka mukaan ihmiset
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jasentdvdt maailmaa ja konstruoivat identiteettiddn kertomuksissaan. Tutkijana
kisittelen kertomuksia tiedon vélittdjind ja rakentajina. (Kts. esim. Kuusipalo 2008, 12).
Tutkimus liittyy aikaisempaan identiteettikeskusteluun keskittymalld yksiloiden

kuvauksiin yksilon ja organisaation sekd yksilon ja tyon vélisestd suhteesta.

Tutkimukseni ndkokulmana on, ettd identiteetti ei ole pysyvd ominaisuus. Identiteettid
el kasitelld fyysisend, pysyvdnad tai ulkopuolelta tarkasteltuna luonnonmukaisesti
kehittyvdnd asiana vaan sosiaalisesti rakentuneena tai rakennettuna konstruktiona.
Identiteetti vahvistuu ja uudelleen rakentuu tunnistamisen eli identifikaation avulla.
Sosiaalinen ymparistomme muuttuu koko ajan ja siksi myos identiteetin konstruktio
muuttuu. On kuitenkin ilmeistd, ettd uuden konstruktion rakentamiseen uudessa tai
muuttuvassa ympdiristossd vaikuttaa se, minkélaiseksi aikaisempi konstruktio on
rakentunut. Aikaisemmin rakentuneen identiteetin perustana on aikaisemmassa

sosiaalisessa ymparistdssd rakentunut identiteetti.

Narratiivisen identiteetin luomiseen liittyy késitteend sisdinen tarina. Tdlldi Hanninen
(2003, 20) tarkoittaa prosessia, jossa yksilo tulkitsee eldmédnsd tapahtumia sekd
eldiméntilanteensa tarjoamia mahdollisuuksia ja rajoja sosiaalisesta tarinavarannosta

omaksumiensa tarinallisten mallien avulla.

Tutkimuksen tarkastelundkdkulmana on johtajien identiteetin rakentuminen heidén
antaessaan selontekoja organisaation ja johtajan tyon muuttumisesta. Pankkikonsernin
organisaatio ja toimintamallit ovat timén tutkimuksen johtajien sosiaalinen ympaéristo.
Johtaja johtaa organisaatiota ja ihmisid organisaatiossa. Johtaja ilmentdd narratiivista
identiteettiddn, johtajamindd, kun hén kertoo tarinaa tyOstddn organisaatiossa.
Identiteetit eivdt rakennu organisaation kaikille ihmisille ja ryhmille samalla tavalla, ja
siksi tarvitaan etnografisia ja narratiivisia lahestymistapoja identiteettien ymmartamisen

lisddmiseksi (Sirén 2009, 27).
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4 NARRATIIVISUUS LAHESTYMISTAPANA

4.1 Narratiivisen tutkimuksen juuret ja liihestymistavan paikka tieteessa

Kertomusten tutkimus on yleistynyt parin viime vuosikymmenen aikana eri
tieteenaloilla. Kerronnallisuuden ja kertomusten tutkimuksessa kéytettavit késitteet
vaihtelevat, ja usein kertomusten tutkimuksesta kdytetdidn nimitystd narratiivinen
tutkimus. Narratiiviset tarkastelutavat soveltuvat esimerkiksi tutkimuksiin, joissa ollaan
kiinnostuneita yksiléiden vapaasti kertomista asioista, tarinoista omasta eldmdstdin

(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006).

Kertomuksen tutkimuksen perinteet ovat ldhtdisin humanistisista tieteistd, kuten
filosofiasta, kirjallisuustieteistd ja kielitieteistd. Yhteiskuntatieteissd narratiivisuus
liittyy laadullisten tutkimusmenetelmien yleistymiseen, sosiaaliseen konstruktionismiin
ja kielelliseen kéédnteeseen.  (Frantsi 2009, 65.) Czarniawskan (2004) mukaan
narratiivisen tutkimus pohjautuu neljddn kansalliseen traditioon: venéldiseen
formalismiin, yhdysvaltalaiseen uuteen kriittisyyteen, ranskalaiseen strukturalismiin ja

saksalaiseen hermeneutiikkaan (Czarniawska 2004, 2).

Narratiivinen tutkimusote liitetddn paitsi postmoderniin suuntaukseen my0s kriittiseen
organisaatiotutkimukseen. Tdssd narratiivisuuden tehtdvd on ollut kyseenalaistaa
realistista todellisuuskésitystd ja kumota funktionalistisen organisaatiotutkimuksen
yksioikoinen usko ja yritykset 10ytdd selittdvit ratkaisut organisaatioiden sosiaalisen
todellisuuden ja johtamisen ongelmiin. Kyseenalaistamisessa narratiivisuus on tuonut
yhden totuuden ja jaetun todellisuustulkinnan etsinnidn rinnalle kertomusten rikkaan
tulkinnan virran. Postmodernia ldhestymistapaa on myds arvosteltu kielellisyyden
ylikorostamisesta ja todellisuuden kyseenalaistamisen tuottamasta tyhjyydestd, jossa

mistddn ei voida sanoa mitddn. (Frantsi 2009, 226-227.)
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Kertomuksellinen tutkimusote on hiljalleen vakiintunut osaksi eri tieteenalojen
tutkimusvélineist6d, ja kullakin alalla se on tuonut uutta ndkdkulmaa aikaisempaan
kdynnissd olevaan keskusteluun. (Hyvérinen 2006, 1; Hénninen 2002, 16.) Vaikka
tarinan kasite yhdistddkin eri tieteenaloilla tehtdvéda tutkimusta, on jokaisella kuitenkin
omat erityislaatuiset tutkimusongelmansa ja niistd juontuvat metodologiset
vaatimuksensa (Hanninen 2002, 16). Narratiivinen tutkimus edustaa liiketaloustieteessa
paitsi tulkinnallisen ja laadullisen tutkimuksen kéd&nnekohtaa, myds vélimaastoa
kulttuurintutkimuksen  ja  kielellisemmin  suuntautuneen  diskurssianalyyttisen
tutkimuksen valilld (mm. Kuusipalo 2008, 46; Frantsi 2009, 69; Koskinen et al. 2005,
204).

Liiketaloustieteissd  tarinoita  alettiin  tutkia  1970-luvulla, mutta yleiseksi
lahestymistavaksi se tuli 1990-luvulla, jolloin asiantuntemus tutkimukseen siirtyi
ldhinnd yhteiskuntatieteiden ja filosofian kautta. Kertomuksellinen tutkimus on
kehittynyt nopeasti ja sen soveltaminen organisaatiotutkimuksessa on yleistynyt
merkittdvésti. Funktionalistisessa tutkimusperinteessa sitd on kédytetty narratiivisuuden
kapean tulkinnan mukaisesti vaikuttamisen vilineend ja performatiivisena.
Eldméankerronnallisessa tutkimuksessa tarinoita kisiteltiin pitkddn kertojien elimén

todellisuuden kuvauksina, mutta tdstd nikemyksesta on etdénnytty.

Narratiivista 1dhestymistapaa kiyttivin tutkijan ldhtokohtana on ajatus siitd, ettd tieto
on luonteeltaan kertomuksellista ja todellisuutta voidaan jdsentdd kielen avulla.
Czarniawska (2004) toteaa, ettd organisaatiotutkimuksessa tarinankerrontaa
hyodyntdmilld voidaan tutkia ensi tilassa yksildoiden tulkintaa omasta asemastaan
organisaatiossa ja muun muassa organisaatioiden kollektiivisen ilmapiirin luonnetta,
vallankayttéd ja yksildoiden tunne-elimdd tavalla, joka voi tuoda esiin muutoin
mahdollisesti piilevid organisaation sosiaalisen elimidn ominaisuuksia. (Czarniawska

2004, 3-6.)
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4.2 Narratiivisen tutkimuksen keskeiset Késitteet

Kertomuksellinen tutkimusote ei muodosta yhtendistd ja selvdrajaista teoreettis-
metodista rakennelmaa, vaan se on pikemminkin laaja tutkimussuuntaus, jota yhdistda

“kertomuksen” ja “tarinan” késitteet. (Hanninen 2002, 16.)

Tarinan kisite voidaan mairitelld monella tavalla, mutta yhteiskuntatieteissd ja
humanismissa narratiivi ndhddéin joko tietdmisen tai viestinndn muotona. Narratiivinen
tietimisen muoto koostuu kokemusten jirjestimisestd ihmisen tarkoituksellisen
toiminnan avulla ja se on ennen kaikkea tirked viline ajallisuuden ymmartdmisessa.

Kertomus on kommunikaatiota thmisten vélilld. (Hyvarinen 2006, 1-3.)

Czarniawskan (2000) mukaan kiinnostus narratiiviseen ldhestymistapaan humanistisissa
ja yhteiskuntatieteissd on seurausta muun muassa siitd, ettd narratiivit ovat
tyypillisimpid sosiaalisen elimdn muotoja, silld se on péddasiallinen keino tehda
sosiaalista toimintaa ymmarrettdviksi; esimerkiksi puheessa tuotamme jatkuvasti
tarinoita vélittdessimme tietoa muille. Kiytdnndssd ihmisen kertomus ja kertominen
sisdltdd sekd kerrotut tapahtumat ja sen, miten kertomus kerrotaan. Narratiivisen
ldhestymistavan mukaan eri kertomuksen elementit muodostavat johdonmukaisen

kokonaisuuden. (Czarniawska 2000, 3-4.)

Narratiiviselle kéddnteelle on tunnusomaista, ettdi huomion kohteeksi ovat nousseet
kertomukset tiedon rakentajina. Kertomuksen sosiaalitieteellinen idea on pitkalti siind,
ettd kertomuksilla on kulttuurisesti jaetut mallit, perinteet ja lajityypit. Kertomus ei siis
koskaan ole itsestddnselvisti yksityinen, vaan kertominen on kulttuurisesti jisentynytta
silloinkin, kun kerrotaan yksityisimmistd kokemuksista. Kertomukset jdsentévit,
organisoivat arkea ja sosiaalista maailmaa, eivdat vain ilmennd jilkikéteista,
’subjektiivista” merkityksenantoa. Lisdksi postmoderni tietokésitys hylkdd késityksen

sosiaalisen todellisuuden objektiivisesta madrittelemisestd ja luo tilaa todellisuuden



32

subjektiiviselle tulkitsemiselle tiedon rakentajana. (Czarniawska 2004, 6-11; Hyvérinen

2006, 1-3.)

Hyvirisen (2006, 3) mukaan sosiaalitieteiljjit eivat useinkaan tee eroa kertomuksellisen,
narratiivisen tai tarinallisen tutkimuksen wvilille, vaan kayttdvat niitd toistensa
synonyymeind. Kirjallisuuden tutkimuksessa kuitenkin tarina ja kertomus poikkeavat
selkedsti toisistaan; tarina viittaa kertomuksen sisdltimddn tapahtumakulkuun ja
samassa tarinassa voi sisdltdd useita poikkeavia kertomuksia. Hyvirinen erottaa
englanninkielisessd jaottelussa késitteet marrative' eli kertomus ja 'story' eli tarina.
(Hyvarinen 2006, 2-4.) Pelkistetyssi muodossaan kertomuksessa tdytyy olla
vahintdankin kaksi tapahtumaa, jotta kertomus vélittdd kokemuksen ja ilmentédd jotain

muutosta. Pelkka lause ei sitd tee. (Hyvirinen & Loyttyniemi 2005, 190.)

Kertomus tekee siis kerrotusta merkityksellisen juonen avulla. Pelkistetystd
perdkkdisestd tapahtumaketjusta tulee kertomus kun se kerrotaan—ja sithen liitetddn
merkityksid ja tulkintoja. Narratiivinen tietdiminen eroaa perinteisestd loogis-
rationaalisesta ldhestymistavasta ontologisesti siten, ettd kertomuksen uskottavuus
todellisuuden vilittdjdnd maidritellddn mieluummin sen ajallisen yhteyden ja
tapahtumien koherenttiuden tuottamien tulkintojen perusteella kuin keskittymalld
kertomuksen osien faktuaalisuuteen itsessddn. Kertomuksen todellisuutta ja
valheellisuutta on tarkasteltava toimintana, joka tulee ymmaérrettdviksi suhteessa
narratiivin  tuottamisen kontekstiin. (Czarniawska 1998, 2-5.) Kertomuksessa
tapahtumien vélilld on kausaalinen ja temaattinen yhteys, jossa tapahtumat suhtautuvat
toisiinsa ja luovat yhtd maailmaa. Kertomukset suhteuttavat tapahtumia toisiinsa ja

kisittelevét niiden kausaalisia suhteita tavalla tai toisella. (Hyvarinen 2006, 3.)

Kertomuksen maéiritelméiksi ei siis riitd, ettd siind on alku, keskikohta ja loppu.
Hyvirinen ja Loyttyniemi (2005) sanovat, ettd tdmd méédritelmd voi helposti vietelld

uskomaan, ettd timd on kuvaava kertomuksen maééaritelmd, vaikkei se sitd



33

todellisuudessa ole. Esimerkiksi useat romaanit tai elokuvat paittyvét tavalla, joka jattda
tarinan lopun avoimeksi. Talloin edelld kuvattu médritelmd kertomuksesta alusta
loppuun etenevind juonikertomuksena ei tdytid kertomuksen kriteerejd. Kertomus tiytyy

siis maarittaa toisella tavalla. (Hyvérinen & Loyttyniemi 2005, 190.)

Kertomuksen maidritelmdstd tulee heti kattavampi, jos se ymmérretddn toisiinsa
suhtautuvien tapahtumien tulkintana, jolloin kertomuksen tehtdvind on vélittdd
kokemuksia. Télloin kertomuksen keskeisend méaérittdjind on kokemuksellisuus — ei sen
rakenne alun kautta loppuun kulkevana tarinana. Kertomukset ovat siis muutoksen
kuvauksia, jotka eivit vilttdmittd noudata ennalta maarattyja kertomuksen tai juonen
rakenteita. Puhuttaessa kerronnallisista haastatteluista, yhtdédltd kertomuksilla haetaan
lahes koko eldmia kattavaa elamékertaa, toisinaan erilaisia tiheitd tai ohuita kuvauksia

lyhyemmalta aikavililtd. (vrt. Hyvérinen & Loyttyniemi 2005, 191-192).

Téssd tutkimuksessa kdytettdvit kisitteet kertomuksellisuus ja narratiivisuus kulkevat
rinta rinnan. My0s termit tarina ja tarinallisuus viittaavat kdytdnnossd samaan kuin

kertomus ja kertomuksellinen tutkimus.

4.3 Narratiivinen analyysi

Narratiivista tutkimusotetta ei voida pitdd selkedrajaisena tutkimusmenetelménd, vaan
teoreettisena  viitekehyksend, jonka puitteissa on mahdollista tehdd erilaisia
menetelmillisid sovelluksia. Narratiivisuutta kdytetddn myos organisaatiotutkimuksessa
eri tavoin niin tutkimusongelman jdsentdmisessd, aineiston kerddmisessd kuin
tulkintojen tekemisessd. Tutkijan on tdrkedd rakentaa tutkimukselleen tarkempi
metodologinen kehys ja perustella, miten narratiivisuutta tutkimusongelman
ratkaisemisessa kiytetddn. Kaytettdviat menetelmélliset analyysin ja tulkinnan vélineet
tulee muotoilla aineistoldhtdisesti omaan tutkimukseen soveltuviksi. (Riessman 2005, 1-

2))
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Narratiivisessa analyysissd on kyse tarinan ja kertomisen tulkinnasta. Narratiivit ovat
alkuperdisen tapahtuman ja kokemuksen erilaisia edustuksia tai tulkintoja, joissa
kertoja, tutkija, kuulijat ja lukijat ovat kaikki osapuolina kertomuksen uudelleen
esittimisessd ja tulkinnassa. Kertomuksen tulkintojen ketjussa ei ole tulkinnoista
vapaata pddsyd alkuperdiseen kokemukseen, vaan alkuperdisestd tapahtumasta ja
kokemuksesta on jdljelld vain eri tulkinnat, representaatiot. Narratiivisessa analyysissd
tutkijalla on mahdollisuus valita useista narratiivisen tutkimuksen suuntauksista oma

tapansa analysoida kertomusta tai kerrontaa. (Riessman 2005, 1-2.)

Téssd tutkimuksessa kdytdn narratiivisuutta vilineend tutkittaessa identiteettid ja
identifioitumista johtajuuteen ja organisaatioon. Hyvérinen (2006, 17) jakaa
narratiivisen  analyysin neljddn analyysin perusmalliin: sisdllon analyysiin,
kokonaishahmon  luentaan, kertomuksen  yksityiskohtien  analyysiin  ja
vuorovaikutukselliseen analyysiin. Analyysitavat eivét vélttiméttd sulje toisiaan pois,

vaan usein on mahdollista yhdistdd useamman perusmallin keinoja.

Lieblich ja kollegat (1998) jaottelevat narratiivisen aineiston luku- ja tulkintatavat
kahteen vastakkaiseen ldhestymistapaan: laaja-alainen (holistic) tai luokitteleva
(categorical) lukutapa. Aineiston kerrontaa voidaan taas ldhestyd sisdllon (content) tai
muodon (form) perusteella. Téssd tutkimuksessa mukailin categorical-content
-lukutapaa, jossa aineiston kerronnasta pyritddn 10ytdmddn ilmion kannalta
merkityksellisid teemoja ja i1lmiotd koskevia konstruktioita. Lukutavalla on yhteisid

piirteitd perinteisen sisdllon analyysin kanssa.

Riessman (2005) jaottelee narratiivisen aineiston analyysitavat neljddn pédtyyppiin:
temaattinen analyysi, rakenneanalyysi, vuorovaikutuksen analyysi ja performatiivinen
analyysi. Kéyttiméni aineistonlukutapa voidaan kategorisoida myds temaattiseksi

analyysiksi. Temaattisessa analyysitavassa tarkastelun kohteena on se, ”mitd” sanotaan



35

kuin ”miten” sanotaan. (Riessman 2005, 2.)

Postmoderniin identiteettikdsitykseen nojautuen olen siis ottanut kdyttoon categorical-
content -lukutavan ja temaattisen analyysin metodologisiksi tyokaluiksi mallitarinan ja
muutosprosessien kuvausten késitteet. Nididen tyOkalujen avulla aineistoa voidaan
tulkita etsimdlld sieltd tapoja ilmentdé identiteettid ja identifioitumista johtajuuteen ja
organisaatioon. TyOkalujen rakentaminen perustuu kertomusten identiteettid
rakentavaan ja ilmentdvadn luonteeseen. Seuraavassa kuvataan tyOkalujen kayttod

analyysin ja tulkinnan vélineina.

4.3.1 Mallitarinat

Narratiivinen tutkimusote soveltuu erityisesti ithmisten identiteettikonstruktioiden
tutkimukseen. Kulttuurisesti omaksutut tarinamallit ohjaavat tapaa ndhdd itsemme ja
erottautua muista. Konstruktionistisen paradigman mukaan narratiivinen identiteetti ei
ole yksityinen, vaan identiteetti rakentuu ja uudelleen muotoutuu vuorovaikutuksessa.
Narratiivisessa tutkimuksessa kertomukset ndhdddn todellisuuden ja merkitysten
valittdjind. Kertomukset auttavat pukemaan ajatukset, tunteet ja henkilokohtaiset
ndkemykset sanoiksi, ja tdten niilld on todellisuutta rakentava luonne. Téstd syystd
thmisen identiteettid rakennetaan ja muokataan ihmisen kertoessa eldmaistdén;
kertomukset ovat konstruktioita jo itsessdén. (LaPointe 2011, 42-44; Kuusipalo 2008,
58.)

Kuusipalo (2008) kuitenkin huomauttaa, ettd ihmiset eivdt omista” tarinoitaan, vaan ne
koostuvat kulttuurisesti jaetuista mallitarinoista ja kerronnan tavoista ja ne vaihtelevat
tilanteen ja yleison mukaan. Hin my0s lisdd, ettd identiteetti tulisi tdstd syystd ndhda
mieluummin sosiaalisena prosessina kuin ihmiselle pysyviané persoonallisena piirteena.
Ihmisen elinymparistd tarjoaa valmiita kertomuksellisia malleja, toisin sanoen tapoja

ndhdd itsemme. lhminen rakentaa ja muokkaa identiteettidén valitsemalla niistd
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kulttuurisista ympériston tarjoamista kertomusmalleista itsedén parhaiten kuvaavia
piirteitd. Konstruktionistisesta ndkokulmasta yhté, kaikkien jakamaa todellisuutta ei ole
olemassa, vaan jokaisen todellisuus on konstruoitu siind sosiaalisessa ymparistossa,
jossa ihminen eldd. Narratiivit ovat siis tapa tehdd maailmaa ymmaérrettavaksi.

(Kuusipalo 2008, 54.)

Mallitarinan kaésitteelld tarkoitetaan kulttuurissa tai erilaisissa yhteisOissd yleisesti
tunnettua tarinaa, johon kukin kertoja voi suhteuttaa elimédnsid ja kerrontaansa.
Mallitarinoissa tehdddn ndkyvdksi ne arvot, ominaisuudet sekd toiminta- ja
suhtautumistavat, jotka ovat kunkin kulttuurin tai yhteison piirissd tyypillisid ja
hyviksyttavid. Identiteettid ei siis ndhdd yksilon konstruktiona, vaan se méaérittyy aina
diskursiivisesti. (Hanninen 1999, 50-52, Loyttyniemi 2004, 26.) Diskurssianalyysissa
keskeistd on vuorovaikutuksen ja sosiaalisen rakenteen suhdetta koskeva pohdinta,

viime kddessd pohdinta mikro- ja makrotasojen integraatiosta LaPointe 2010, 2).

Taman tutkimuksen kannalta on my6s mielenkiintoista selvittdd, millaisia kerronnallisia
malleja saman organisaation kollegat ovat omaksuneet, eli milla tavalla he tekevit omaa
johtajuuttaan ja  johtamistydn muuttumista ymmarrettdviksi. Organisaatiossa
rakentuneet tavat ndhdd itsed ja muita ndkyvdt titen myOs johtajien
haastattelutilanteessa tuotetuissa kertomuksissa. Tdmid johtaa sithen, ettd yksilon

identiteetin konstruoituminen tulee ndhdé suhteessa organisaatioon.

4.3.2 Muutoskuvaukset

Narratiivisessa  identiteettitutkimuksessa ~ on  mielekédstd  etsid  aineistosta
muutosprosessien kuvauksia, joissa puhutaan joko tyduraan tai organisaation
toimintamalleihin liittyvistd muutoskohdista. Kaikki muutosprosessit eivdt ole

merkityksellisid identifioitumisen kannalta, mutta kertojat antavat kertomuksissaan
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tapahtumille merkityksid, ja samalla tulevat ilmentdneeksi johtajuusidentiteettidén ja
suhdettaan  organisaatioon.  (Kts. esim.  Sirén 2009, 52.) Muutokset
organisaatiorakenteen ja esimiesroolin vaatimuksissa olivat tdssd tutkimuksessa
merkittdvid identiteetin rakentumisen murroskohtia, joissa omaa roolia ja suhdetta

organisaatioon jouduttiin konstruoimaan uudelleen.

Organisaatiosta johtuvat kaikkia koskevat johtamis- ja toimintamallien muutokset
osoittautuivat useissa kertomuksissa merkityksellisiksi, mutta identifioitumisen kannalta
ne ilmenivét useilla eri tavoilla. Samojen tapahtumien erilaiset tulkinnat mahdollistivat
johtajuusidentiteettien  vertailun  ja  erilaisten identiteettien  paikantamisen.
Konstruktionistisen ldihestymistavan mukaan roolin tai tydympariston muutos edeltda
monesti identiteetin muutosta: positio uudenlaisessa sosiaalisessa ymparistossd johtaa

sithen, ettd thminen joutuu konstruoimaan todellisuutta uudelleen (Sirén 2009, 10).

Frantsi (2009) méirittelee tutkimuksessaan kertojan esille nostamat kddnteen tekevit
tapahtumat identifikaation kannalta merkityksellisiksi ~ vaiheiksi ja  niiden
muokkaamiseksi kielellisesti ilmaistavaan muotoon. Naiissd vaiheissa kertojat ovat
kokeneet itseddn tai organisaatiota koettelevan muutoksen, jolla on roolia ja omaa

kerronnallista identiteettid koetteleva vaikutus. (Frantsi 2009, 96.)

4.4 Narratiivinen haastattelu

Kéytin tutkimuksen kenttdtyOstd nimitystd narratiiviset haastattelut. Narratiiviselle tai
kerronnalliselle haastattelulle on ominaista se, ettd haastateltavien omat kokemukset
korostuvat haastatteluissa ja niiden analyysissa; tutkija antaa tilaa kertomuksille ja
kysyy kysymyksid, jotka ohjaavat haastateltavaa kertomaan tarinoita eldméstddn.

(Tienari et al. 2005, 106-107; Hyvédrinen & Loyttyniemi 2005, 191.)

Perusmuodossaan narratiivinen haastattelu on pitkidlti eldmékerrallinen, joskin se
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voidaan kohdistaa kisittelemddn kertojan suhdetta johonkin tiettyyn tutkijaa
kiinnostavaan tapahtumaan tai ajanjaksoon. Menetelmia voidaan soveltaa muun muassa
tutkittaessa thmisten eldmékerran ja heiddn ammatillisen suuntautumisensa suhdetta tai
tiettyjen historiallisten tapahtumien ja identiteetin suhdetta. Haastattelu aloitetaan
yleensd aiheeseen liittyvilld avoimella kysymykselld, jonka tarkoitus on saada kertoja
tuottamaan itsendisesti aitheeseen liittyvd kertomus. Aloituskysymys tulisi muotoilla
siten, ettei se rajoita kertojaa, kuitenkin siten ettei se johdattele kertomusta liian kauaksi

tutkijan méérittelemésté aiheesta. (Saastamoinen 1999, 6-7.)

Haastattelumenetelmé eroaa perinteisestd teemahaastattelusta siten, ettd haastattelija
kannustaa kertojaa tuottamaan ymmarrettdvid kertomuksia, jolloin kertoja tekee itse
valintoja sisdllon suhteen: yleensd vain prosessiin liittyvdt elementit sisdllytetddn
narratiiviin, ja siitd kdyvit ilmi kaikki tapahtumien kulkuun vaikuttavat syyt ja
tavoitteet. Haastattelutilanne muistuttaa keskustelua, jossa haastattelija auttaa kertojaa
kertomustensa tuottamisessa. Teemahaastattelussa kysymykset kohdentuvat tiettyihin
ennalta suunniteltuihin teemoihin ja kaikki teemat pyritdén keskustelemaan kaikkien
tutkittavien kanssa, jolloin haastateltavalla on pienempi rooli vastausten sisidllon

madrittdmisessi. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Koskinen ja kollegat (2005) kuitenkin huomauttavat, ettd teemahaastattelu sisiltda aina
useita tarinoita ja tutkijan kdyttimé haastattelurunko on usein sellainen, ettd se korostaa
tapahtumien kulun ajallista etenemistd ja luontevasti johdattaa haastateltavia
muotoilemaan kokemuksensa kerronnalliseen muotoon. Tarinoita voidaan siis kerdta

monella tavalla, yhtd oikeaa tapaa tuskin on olemassa. (Koskinen et al. 2005, 200.)

Narratiivisen haastattelun ongelmana perinteisestd nidkokulmasta on todellisuuden ja
kerronnan suhde. Sosiaalisen konstruktionismin nédkokulmasta tdmd ei ole ongelma,
koska todellisuus ja kielellinen esitys siitd eivit ole késitteellisesti erotettavissa.

Aineiston kautta ei ole tarpeen pdéstd késiksi tapahtumien alkuldhteille, vaan
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mielenkiinnon kohteena ovat kuvaukset itsessddn; toisin sanoen se, miten yksilo

rakentaa identiteettidan kertoessaan elamastian.

Hyvérinen & Loyttyniemi (2005) esitteleviat kertomuksen kolme perusmallia: thmisen
kokonaisen eldmidkerran tuottaminen haastattelemalla ja muita ldhteitd kéyttien;
eldmintarinahaastattelu, jossa haastattelija ohjaa mietityin kysymyksin vastaajaa
kertomaan eldminkulustaan kronologista jirjestystd noudattaen; tai laajojen eldmaisti
kertovien kertomusten tuottaminen vuorovaikutuksessa haastattelijan kanssa. Tama
jaottelu ei kuitenkaan kata koko tutkimuksen kenttdd, mutta se auttaa hahmottamaan,
kuinka eri tavoin haastattelutilanne ja sen vuorovaikutuksen rooli voidaan eri

lahestymistavoissa ymmartdd. (Hyvarinen & Loyttyniemi 2005, 192-194.)

Miten sitten eldmén kokemukset ovat kertojan mielessd ja miké rooli kertomuksilla on
tdmin “totuuden” muokkaamisessa? Yhden ndkokulman mukaan tiedon tuottaminen
haastattelutilanteessa ei voi olla olemassa valmiissa muodossaan, erillidn sen
tuottamisen ehdoista. Kertomuksilla on siis aktiivinen rooli kokemusten jasentdmisessi
ja niidden muokkaamisessa puhuttuun muotoon. Hyvédrinen & Loyttyniemi (2005)
kiteyttdviat saman ajatuksen haastateltavan aktiivisesta roolista tiedon tuottamisessa
haastattelutilanteessa: “vastaajalla on oma tietonsa, oma kokemuksensa, mutta se ei ole
'puhtaassa muodossa' eikd vastaaja ole koskaan pelkkd tietojen sidilyttdjd vaan niiden

muotoilija.” (Hyvdrinen & Loyttyniemi 2005, 201).

Téamin perusteella haastattelua ei voida ajatella passiivisena tiedonsiirtona vastaajalta
kuuljalle. Myds tédssd tutkimuksessa haastattelu ymmarretddn aktiivisena tiedon
tuottamisen tapahtumana, jossa kertomus tuotetaan vasta kertomisen hetkelld
haastateltavan  konstruoidessaan eliméinkulkuaan kertomuksiksi. Haastattelijan

tehtdvand on auttaa haastateltavaa rakentamaan kertomuksiaan.

Saastamoisen (1999) mukaan my0s keskustelevassa haastattelussa on oltava
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jonkinlainen rakenne haastattelutavan joustavuudesta huolimatta. Rakenteen ylldpito on
pitkdlle haastattelijan toiminnan harteilla. Hanen tulee kyeta kysymyksilldédn ohjaamaan
keskustelun suuntaa; hillitd ja rohkaista tarpeen mukaan. Haastattelun suunnan
ohjaileminen vaatii kuitenkin tarkkuutta, silld keskustelun pitdd palvella tutkijan
tutkimustehtdvdd. Haastattelija voi kdyttdd hyodykseen taustatietoa aiheesta tai tuoda
esiin omia kokemuksiaan esiin vuoropuhelussa. Haastattelijan tehtdvind on siis edistda
moniddnisyyttd; rohkaista vaihtamaan kertojapositioita ja ottamaan eri rooleja.

(Saastamoinen 1999, 9.)

Wortham  (2005) on  tarjonnut  samankaltaisen  ajatuksen  haastattelun
vuorovaikutuksesta: kertomusten tuottamista tulisi ldhestyd dialogisesta nikdkulmasta,
jolloin haastattelutilanteessa kertoja positioi itsensd ja kuulijan vuorovaikutustilanteessa.
Haastateltavat ottavat kertoessaan yleisdstd riippuen tietynlaisen diskurssiposition
suhteuttamalla  kertomuksensa  vuorovaikutustilanteeseen  sopivaksi.  Yleisesti
narratiivista tutkimusta koskevassa teoriassa ldhtOkohtana on se, ettd narratiivien
selitysvoima kokemusten ilmentdjédna perustuu kertojan kielenkdyttoon ja kielen kautta
tapahtuvaan kokemusten sekd identiteetin tuottamiseen. Toisin sanoen kertomusta on
mahdollista ymmartdd sen rakenteen ja sisdllon perusteella ottamatta huomioon sitd,
miten vuorovaikutustilanne muokkaa kertomuksen kulkua ja mitd ilmaisuja kertoja

valitsee. (Wortham 2005, 17-19.)

Wortham (2005, 17-19) menee yleistd narratiiveja koskevaa teoriaa pidemmadlle ja
esittdd, ettd dialogisesta ndkokulmasta ei ole riittdvdd huomioida ainoastaan
kertomuksen rakennetta ja temaattista yhteyttd, vaan tdytyisi my0s tarkastella
vallitsevaa diskurssia. Narratiivisessa haastattelussa tdmai tarkoittaa sitd, ettd vastaaja
voi vastata tutkijan kysymykseen eri tavalla kuin hédn vastaisi toiselle vastaanottajalle.
Lisdksi tulisi tiedostaa, ettd vuorovaikutuksellisuutensa vuoksi kertomuksen hetki on

jatkuvaa neuvottelua siitd, miten kerrotaan. (Wortham 2005, 17-19.)
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Millaista haastattelumetodia tdssa tapauksessa kannattaa kayttd4? Haastatteluja koskeva
keskustelu yksiselitteisestd, jdykdsti metodista kannattaa heti ensi alkuun hylata.
Kerronnallista haastattelua on parempi ldhted hahmottamaan ensisijaisesti yleisend
pyrkimyksend kertomusten kokoamiseen. Haastattelutilanteet ja kohdehenkildt
poikkeavat usein toisistaan ja niissd muodostuva vuorovaikutuksen ilmapiiri voi ldhted
kehittymédén eri suuntiin. Téstd syystd haastattelijan on jarkevdid mukautua tilanteeseen
ja olla mieluummin luonteva kuin jiykkd ennalta médritellystd metodistaan. Tarkeda
kuitenkin on, ettd haastattelija esittdd kerronnallisia kysymyksid, niille jarkevia
jatkokysymyksid — ja ennen kaikkea kuuntelee. Aikaisemmin ihanteena pidettyyn yhden
kysymyksen koko eldméinkertaa tuottavaan haastattelumenetelmiin ei tdmén mukaan

ole syytd yrittdd tukeutua. (Hyvérinen & Loyttyniemi 2005, 203-204.)

Tamén tutkimuksen haastatteluiden ldhtokohtana oli antaa haastateltaville tilaa kertoa
vapaamuotoisesti tyouraansa koskevista kokemuksista ja ndkemyksistd muuttuvalla
toimialalla, ja ennen kaikkea toimintatavoiltaan muuttuvassa organisaatiossa.
Lahestymistavan avulla on mahdollista tarkastella sitd, kuinka haastateltavat antavat
ilmidlle merkityksid ja miten kertomukset ilmentdvdt heiddn tulkintojaan
todellisuudesta. Samalla haastateltavat suhteuttavat ihmiset ja ilmiot kertomuksessaan,
minkd avulla on mahdollista tarkastella heidén identiteettinsd rakentumista (Hyvérinen

& Loyttyniemi 2005, 189; Hyvédrinen 2006, 8.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

5.1 Tutkimuskontekstin kuvaus

5.1.1 Toimialan kehitys

Pankkitoiminta on kohdannut erilaisia muutoksia erityisesti viimeisen kahden
vuosikymmenen aikana, minkd vuoksi perinteinen pankkityd on muuttunut
merkittdvésti. Rahoitustoimialaa ovat kaikkialla muokanneet pankkifuusiot, tekninen
kehitys ja informaatioteknologian murros. Teknologian kehitys on muuttanut toimialaa
pysyvésti avaamalla uusia litkketoimintamahdollisuuksia ja mahdollistamalla resurssien
kdyton tehostamisen. Toiseksi, rahoitusmarkkinoiden kansainvilinen sdintely on
vaikuttanut pankkikilpailuun ja merkittdvimpana kilpailuun ja toiminnan tehostamiseen

vaikuttavana tekijdand ovat olleet muuttuneet vakavaraisuusvaatimukset.

Toimintaympériston muutoksia ovat olleet muun muassa suomalaisten varallisuuden
kasvu, vakavaraisuusvaatimukset sekd riskien hallintaan liittyvdt toimet.
Kilpailuasetelman muutoksista merkittdvimpand uusien kotimaisten ja ulkomaisten
toimijoiden tulo markkinoille, jakelukanavien lisddntyminen sekd pankkipalveluiden
tarjonnan monipuolistuminen. Yksittdisen pankin ndkdkulmasta nopea tekninen kehitys
luo haasteita kilpailussa selvidmiselle, ja muutoksen pyorteissd pankit pyrkivit
selvidmddn kehittdmilld muun muassa strategista johtamista, toimintamalleja ja

johtamisjérjestelmidan.

Tyon muuttumisen seurauksena pankkien henkilostd on kohdannut haasteita
opetellessaan uusia toimintatapoja ja -malleja. My0Os esimiestyon vaatimukset ja
tehtdvdalueet ovat muuttuneet osana toimialan rakennemuutosta. Eri aikoina
esimiestyon painotukset ovat vaihdelleet pankkikohtaisesti toimintamallien muutosten

seuratessa toisiaan.
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Tassd tutkimuksessa tarkastelen pankkityon muuttumista esimiesten, konttorinjohtajien
ndkokulmasta. Tutkimuksessa kuvataan johtajien nakemyksid 1dpikaydyistd muutoksista
sekd pyritddn ymmairtdmddn heiddn suhtautumistaan muutokseen. Tutkimuksen
kohdeyrityksend on pohjoismaiden suurin pankkiorganisaatio, joka rakentui nykyiseen
muotoonsa vuonna 2001 (Tienari & Vaara 2011, 10). Organisaatio on kidynyt lap1 edelld
kuvatun pohjoismaisen pankki- ja vakuutustoiminnan rakennemuutoksen, jossa muun

muassa fuusiot ja yhteenliittymit ovat muokanneet myos suomalaista pankkisektoria.

Tutkittavassa organisaatiossa on myos toteutettu viimeisen kymmenen vuoden aikana
merkittdvid organisaatiorakennetta ja johtamisjirjestelmid koskevia muutoksia.
Johtajien kokemukset ilmentévit, ettd tdhdn ajankohtaan liittyy myos johtamistyon
kannalta merkittdvid muutoksia eli tydroolin uudelleen méirittelyd. Muutoksen myd6ta
johtajuuden vaatimukset muuttuivat siitd millaiseksi pankkijohtaminen oli aikaisemmin

koettu.

Fuusion jdlkeen seuraava toimintamallin muutos sijoittui vuoteen 2005, jolloin
organisaatiossa otettiin kdyttdon uusi pankkitoiminnan toimintamalli. Johtamistydssa
toimintamallin muutos tarkoitti esimiestoiminnan merkityksen kasvua osana johtajuutta,
samalla selkeyttden esimiehen roolia suhteessa alaisiin. Alaisiin kohdistuvaa ohjausta
lisdttiin  ja esimiesten valmiuksia parannettiin erilaisilla suoranaiseen alaisten
johtamiseen keskittyvilld koulutuksilla. Toimintamallin muutoksella t&hdéttiin
pankkildhtdisen  palveluiden  tarjoamisen  lisddntymiseen ja  henkiloston
asiakasneuvottelusaamisen  parantamiseen.  Esimiestydon  mallintamisesta  ja
asiakasrajapinnassa toimivien toimihenkildiden valmentamisesta tuli johtamistyon
fokus sekd toimintamallin kehittdmistd ohjaava toimintaperiaate. Meneillddn olevassa
toimintamallissa esimiestydon mallintaminen ja pankkildhtdisen palvelutarjonnan

lisidminen korostuu entistd enemmain. (Nordea — Intranet)



44

5.1.2 Uusi johtamis- ja toimintamalli

Nordean pankkitoiminnassa otetaan kdyttdon uusi johtamis- ja toimintamalli (Banking
Operating Model, BOM). Vaiheittain 2011-2012 kéyttdon otettava pohjoismainen malli
muuttaa johtamistapaa, konttoriverkostoa ja organisaatiota. Konttoriverkoston
kayttoonotto kaynnistyy vuoden 2011 aikana, ja Lapin alueella muutos aloitetaan
marraskuussa 2011. Uuden toimintamallin my6td Nordean tavoitteena on parantaa
asiakastyytyvéisyyttd, kasvattaa myyntid ja hankkia uusia asiakkaita. Nordean mukaan
toimintamallin  muutos johtuu viime vuosina tapahtuneesta asiakastarpeiden
muuttumisesta: paivittdiset pankkiasiat hoidetaan yhd useammin verkkopankissa tai
puhelimitse, kun taas konttorista haetaan neuvoja esimerkiksi rahoitukseen ja
saastdmiseen. Lisdksi asiakkaat kéyttdvit entistd useampia kanavia pankkiasioidensa

hoitoon. (Nordea — Intranet)

Nordea vastaa asiakkaiden muuttuneisiin  tarpeisiin  kehittdmalld  kaikkia
palvelukanaviaan. Konttoreiden toiminnassa tdmi nikyy panostuksina asiakaspalvelun
kehittdimiseen, laadukkaaseen neuvontaan ja aktiiviseen yhteydenpitoon. Samalla
konttorit erikoistuvat palvelemaan tiettyjd tarpeita ja asiakasryhmid: jatkossa osa
konttoreista keskittyy joko henkiloasiakkaiden tai yritysten palvelemiseen, osa
pelkdstddn kiteiseen rahaan liittyvien pdivittdispalveluiden tarjoamiseen. (Nordea —

Intranet)

5.1.3 Johtamis- ja toimintamalli kdytdnnossa

Uuden toimintamallin my6td konttorit erikoistuvat viiteen eri konttorityyppiin: ldhi-,
neuvonta- ja palvelukonttorit, yrityskonttorit sekd yrityspankit. Erikoistumisella
halutaan vastata asiakkaiden muuttuviin tarpeisiin, tarjota entisti parempaa palvelua
sekd entistd laadukkaampia asiakastapaamisia konttoreissa. Vaikka konttori monessa

tapauksessa jatkaa samoilla palveluilla ja samoissa tiloissa kuin aiemmin, muuttuu
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tekemisen malli kaikissa konttoreissa: pdivittdisessd ty0ssd on entistd myynnillisempi
ote ja esimiehen rooli on entistd valmentavampi. Konttorityyppien nimid ei kdytetd
ulkoisessa viestinndssd. LdhtOkohtana on, ettd muutos ndkyy asiakkaalle entistid

parempana palveluna. (Nordea — Intranet)

Nykyisessd toimintamallin muutoksessa toiminnot jaotellaan samaan tapaan kuin
asiakkaat: uudessa konttorimallissa eriytetddn henkilo- ja  yritysasiakkaat,
paivittdispalvelut ja neuvonta. Lapin alueella muutokset konttoriverkostossa tulevat
olemaan véhdisempid, silld useilla paikkakunnilla on kdytossd ldhikonttorimalli, jossa
kaikki palvelut tarjotaan edelleen fyysisesti samassa konttorissa. Muutos ei siis vaikuta
lihikonttoreiden toimintaan samalla tavalla kuin isojen paikkakuntien konttoreissa,

joiden toimintoja eriytetddn konttoreiden palveluiden osalta.

Esimiestyon kannalta muutos tarkoittaa sitd, ettd esimiehet ovat entistd tiiviimmin ja
jarjestelmillisemmin mukana péivittiisessd ty0ssd esimerkiksi omien asiakkaiden ja
yhteistapaamisten kautta. Tavoitteena on luoda esimiehille mahdollisuudet keskittyé
myynnin johtamiseen ja kehittyd myynnin johtajina. Samalla konttorinjohtaja toimii
alempaa ldhempind asiakkaita, ja pystyy tukemaan alaisiaan paremmin, koska
yhteistapaamisten ja myynninohjauskeskustelujen kautta hian oppii tuntemaan jokaisen
henkilokohtaiset vahvuudet ja kehittimiskohteet. Esimiehen ensisijainen tehtdvdnd on
siis kannustaa ja valmentaa tiimiddn tulokselliseen myyntityohon. Kaikki konttorin
tyontekijat raportoivat jatkossa konttorinjohtajalle, jonka alaisuudessa on korkeintaan

12 tyontekijad. (Nordea — Intranet)

BOM-toimintatavassa siis korostuvat asiakaskontaktointi ja madaltunut johtamisjénne.
Télla muutetaan Nordean toimintaa entistd pankkildhtoisemmaéksi. Edellisessd, viime
vuosikymmenelld toteutetussa pankkitoiminnan toimintamallin muutoksessa alkanut
johtamisjénteen lyheneminen ja valmentavan ldhiesimiestyon lisddntyminen saavat nyt

jatkoa BOMin mukaiseen toimintamalliin siirtymisessd. Muutokset ovat vaikuttaneet
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my0s esimiestyon fokukseen ja tydtehtdvin hoitamisen vaatimuksiin.

Mielestdni pankkijohtamisen muuttuminen edelld kuvatulla tavalla on ilmid, jonka
mukanaan tuomia kokemuksia kannattaa tutkia. Tutkimuksen motivaationa on selvittaa,
milld tavalla lineaariseksikin kuvattu organisaatio- ja toimintamallin muutos koetaan
johtajien keskuudessa. Tutkimuskonteksti antaa mahdollisuuden tarkastella erilaisia
suhtautumistapoja muutokseen sekd sitoutumista muutoksiin — ja samalla

organisaatioon.

5.2 Haastattelut ja tutkimusaineisto

Tutkimusaineisto koostuu johtajien haastatteluista, jotka toteutin huhti-toukokuussa
2011. Valitsin haastatteluihin satunnaisesti Lapin alueen konttorinjohtajia tai
aikaisemmin konttorinjohtajan tehtdvissd olleita henkiloitd. Riittdvén laajan aineiston
kerddmiseksi haastattelin seitsemidn johtajaa. Haastattelupyynnon ldhetin johtajille
sahkdpostilla, jossa kerroin lyhyesti tutkimuksen taustasta, tutkimusaiheesta ja
narratiivisesta tutkimusotteesta. Tamin jilkeen ldhestyin haastateltavia puhelimitse ja
kysyin heiddn halukkuuttaan osallistua tutkimukseen. Pddosan haastatteluista tein
johtajien luonnollisessa ty0ympéristossd heiddn konttorissaan. Pitkistd vélimatkoista
johtuen suoritin kaksi haastattelua puhelimitse. Narratiivisen haastattelumenetelmin
vuoksi olin epdilevdinen puhelinhaastattelutilanteessa muodostuvan vuorovaikutuksen
suhteen. Mielestdni kuitenkin onnistuin luomaan kertomuksiin kannustavan ilmapiirin,
ja haastatteluiden lopputuloksen kannalta koin péddsevdni samaan kuin

henkilokohtaisissa, paikan pdilld suoritettavissa haastatteluissa.

Haastatteluissa kdyttdmédni narratiivinen menetelmé asetti omat haasteensa aineiston
kerddmiselle. Pyrin kannustamaan haastateltavia vapaaseen kerrontaan, minkd vuoksi
aloitin haastattelut avoimilla, yleisilld kysymyksilld, jolloin haastateltavan paatettavissa

oli, mistd hédn aloittaa ja mitd haluaa kertoa tai jattdd kertomatta. Avasin haastattelut
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yleensd kehottamalla haastateltavaa kertomaan tyOurastaan sekd erityisesti urastaan
pankissa. Tdmi tuotti pitkid ja vaiherikkaita kertomuksia uran eri vaiheista ja

pankkityohon liittyvistd kokemuksista.

Vastauksissaan johtajat tuottivat padpirteissddn kronologisesti etenevid kertomuksia,
jotka péddttyivat lopulta nykyiseen tehtdvddn ja kokemuksiin nykyisestd tyOsta.
Avauskertomus antoi jokaisessa haastattelussa hyvdt ldhtokohdat haastattelun
jatkumiselle, koska niissd esille tuodut teemat ja haastateltavan mielestd térkeét
ajanjaksot antoivat mahdollisuuden kohdistaa jatkokysymykset ndihin haastateltavan
itsensd esille ottamiin aiheisiin. Kertomukset organisaation ja oman uran merkittdvista
tapahtumista sekd omakohtaisista kokemuksista veivit haastattelua eteenpdin, jolloin
tehtdvini haastattelijana oli esittdd tarkentavia kysymyksid. Kysymysten tarkoituksena
oli syventdd kerrontaa yleisistd muutoskertomuksista syvemmalle, kohti haastateltavan

omakohtaisia kokemuksia.

Haastatteluissa tavoittelin johtajien kuvauksia menneisyydestd, nykyhetkestd ja
tulevaisuudesta. Eri aikakausiin kohdistuvan kerronnan esiin saamisella pyrin
hankkimaan aineistooni ajallisesti johdonmukaisia kuvauksia, jotka toisivat esiin
identiteetin jatkuvuutta ja toisaalta ristiriitaisuutta ilmentdvid tapahtumia. Ajallisesta
johdonmukaisuudesta huolimatta tapahtumille annettiin erilaisia merkityksid ja
muutosten  vaikutukset johtamistydhon ja omaan johtajuuteen painottuivat

kertomuksissa eri tavalla.

Haastattelun aikana kuitenkin huolehdin siitd, ettd haastatteluissa kdytiin ldapi edelld
mainitut ajalliset ulottuvuudet, jotta puhtaaksi kirjoitetuista haastatteluteksteistd olisi
paikannettavissa eri aikoihin sijoittuvia tyohon ja organisaatioon identifioitumista
ilmentdvid kuvauksia. Pankkijohtajuuden ajallisesta muutoksesta ja omasta tyoroolista
kerrottaessa johtajat rakentavat identiteettiddn suhteessa johtajuuteen ja organisaatioon.

Haastattelutekniitkan valitsemisella tavoittelin kerrontaa, jota analysoimalla on
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mahdollista tulkita sekd johtajuusidentiteettid ettd kertojan suhdetta organisaatioon.

Haastattelumenetelmd muistuttaa Sirénin  (2008) tutkimusta, jossa hin pyysi
haastateltavia kertomaan oman ammatti-identiteettinsd kannalta tirkeimmista
tapahtumista, ei niinkd4n organisaation muutosvaiheista. Tavoitteenani oli saada
haastateltavat kertomaan oman tyduransa ja johtajuutensa kannalta tirkeimmisté
tapahtumista, kuten tyOtehtdvien vaihtumisesta ja  johtamistyon fokuksen
muuttumisesta.  Ldhes  jokaisessa  haastattelussa  esille  nousivat  samat
organisaatiomuutosten ja johtamisjirjestelmien muutosajankohdat, joiden néhtiin
vaikuttaneen eniten omaan johtamistyohon ja tydon asettamiin vaatimuksiin.
Muutosajankohdissa kdytdnnon tyon vaatimuksia ja toimintamalleja on suunnattu
uudelleen, mikd on vastausten perusteella vaikuttanut lahes poikkeuksetta johtajien

tyohon liittyvédidn identifikaatioon.

Organisaatiomuutosten lisdksi identiteetin muotoutumiseen nidyttdd vaikuttaneen uran
eri vaiheissa kohdatut tyotehtdvien ja tyopaikkojen vaihdokset. Haastateltavien tydurat
eroavat merkittdvasti toisistaan, minkd vuoksi muutokset on kohdattu eri tavalla ja usein
jo ennen konttorinjohtajaksi siirtymistd. Tdméan perusteella on ihan luonnollista, ettid

johtajat ovat identifioituneet tydhonsé toisistaan poikkeavalla tavalla.

Haastattelut muistuttivat laveaa avauskysymystd ja sen tuottamaa kertomusta lukuun
ottamatta keskustelua, jossa vastuuni tutkijana oli pitdd keskustelu rakenteellisesti
ehjand. Tutkimuksessani en edes pyrkinyt yhden kysymyksen eldméankerrallisiin
haastatteluihin, vaan tarkoituksenani oli luoda luonteva ja vuorovaikutuksellinen suhde
haastateltavaan. Ilman selkedd haastattelurunkoa ja aiemmin tarkasti maéariteltyja
teemoja narratiivisessa haastattelussa on helppo ajautua sivuraiteille, jolloin
keskusteltavat aiheet eivit tuota tutkimusaiheen kannalta relevanttia tietoa. Tehtdvinéni
oli pitdd keskustelu tyohon ja johtamiseen liittyvissd aiheissa. Johtajat ovat tottuneet

antamaan selvityksid muutoksista organisaation ndkokulmasta, ja tédstd johtuen
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haastattelutilanteiden suurimpana haasteena oli saada haastateltavat kertomaan
tapahtumista omakohtaisesti yleisten kuvailuiden sijaan. Sekd oma ty6historiani
kyseisessd yrityksessd ettd aikaisempien haastatteluiden tdydentimd ymmirrys
organisaation historiasta ja nykytilasta auttoivat minua erottamaan pintapuoliset
muutoskuvailut omakohtaisesta kerronnasta. Tutkijana pyrin kiinnittdiméddn huomiota
haastattelukerrontaan, joka néytti poikkeavan tulkinnoiltaan aikaisemmista
haastatteluista tai muutoin vaikutti herdttdvin tunteita haastateltavassa. Talld tavoin koin
padsevdni pureutumaan tutkimuksen kannalta olennaiseen ainekseen eli haastateltavien
kokemusmaailmaan. Tutkimuksessa olen kiinnostunut nimenomaan johtajien
konstruoimasta todellisuudesta, minkd vuoksi haastatteluissa on keskityttdvéd johtajien

omasta mielesta tarkeisiin vaiheisiin.

Ensimmiinen haastattelu antoi minulle mahdollisuuden testata sekd suunnittelemaani
haastatteluteknitkkaa ettd valitsemaani viitekehystd varsinaisen empiirisen osion
toteuttamisessa. Jo tutkimusprosessin aikaisessa vaiheessa olin valinnut narratiivisen
identiteetin tutkimukseni ydinkésitteeksi, minkd ympdérille olin muotoillut varsinaisen
tutkimusongelmani, johon narratiivisen identiteetin kdsitteen kautta ldhtisin hakemaan
vastauksia. Ennen ensimmadistdkéddn haastattelua olin pohtinut mielesséni, minkélaiseksi
konttorinjohtajat mieltdvdt tyonsd ja oman roolinsa johtajina. Ndiden pohjalta
hahmottelin haastattelulle temaattista runkoa apukysymyksineen, jotta pystyisin
saamaan tutkimusilmion kannalta kdyttokelpoisia vastauksia. Haastattelu antoi minulle
mahdollisuuden hienosdétdd haastattelutekniikkaani sekd kysymysten ettd oman

vuorovaikutustapani kannalta sopivammaksi.

Haastattelut sujuivat kerta kerralta luontevammin, silld aikaisempien haastatteluiden
myotéd yleistietdmykseni organisaation vaiheista ja toimintavoista tdydentyi. Paremman
tiedon valossa pystyin kohdentamaan tarkentavat kysymykset juuri tiettyyn teemaan ja
mielestdni johtamiskulttuurin muuttumisen kannalta kriittisiin ajanjaksothin tai

muutosvaiheisiin. Kohdistamalla kysymykset ndihin murroskohtiin oli mahdollista
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tarkastella johtajien identiteetin rakentumista seké vertailla eri johtajien tyohon liittyvaa

identifikaatiota.

5.3 Analyysimenetelmét

Narratiivinen tutkimusotteessa on monia suuntauksia, jotka antavat tutkijalle useita
mahdollisuuksia analysoida aineistoaan. Narratiivisilla menetelmilld tarkoitetaan
yleensd joko narratiivien analyysid tai narratiivista analyysid tai narratiivin muotoon
kirjoitettua tutkimusraporttia. Laadullisessa tutkimuksessa aineistonkeruuta ja
analyysivaihetta ei voida erottaa toisistaan, koska analyysi kéynnistyy jo
haastatteluvaiheessa valittaessa 1lmion kannalta oikeilta tuntuvia kysymyksid

(Kuusipalo 2008, 83).

Kédytin aineiston analyysissd narratiivien temaattista sisdllon analyysid (kts. kohta
Narratiivinen analyysi'). Kerronnallinen tutkimusote antoi mahdollisuuden ldhestya
aineistoa etsien siitd organisaation kulttuurisia piirteitd ja yksilon identifioitumista
tyohonsd. Kertomukset ovat siind suhteessa 'monidénisid’, ettd niissd heijastuu yksilon
oman identiteetin puolet, mutta myds monet kulttuuriset ja koetut rakenteet ja ilmiot.
Aineistoon perehtymisessd kiinnostuksen kohteena olivat haastattelukertomuksiin

siséllytetyt persoonalliset ja kulttuuriset merkitykset.

Aineistolle esittdmidni kysymykset olivat: “mitd johtajien kerronta paljastaa
kertojastaan?” ja ’miten eri aineiston osia ja kerronnan rakenteita voidaan tulkita niin,
ettd ne auttavat ymméirtimddn toimintaympdristod, jossa ne ovat syntyneet?”.
Ensimmaiselld kysymykselld hain vastausta sithen, miten johtajat identifioituvat
asemaansa ja samalla osaksi organisaatiota. Jilkimmadisen tarkoituksena oli selvittda,

millaisia jaettuja, kulttuurisia merkityksid johtajien kerrontaan mahdollisesti sisdltyi.

Haastattelukierroksen edetessa aloin etsid litteroidusta aineistosta samankaltaisia
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piirteitd ja toisistaan eroavia kuvauksia (Kts. Kuusipalo 2008, 83). Muutaman
haastattelun jilkeen hahmottelin paperille kaavion mallikertomuksesta, jonka ajattelin
olevan ikddn kuin puhdistettu, lineaarisesti etenevd kuvaus konttorinjohtajan tyéroolin
muutoksista ja johtajuuden muuttumisesta vuosien varrella. Mallikertomus oli myos
tapa ennakoida tulevia haastatteluita ja niissd ilmenevid kuvauksia pankinjohtajuudesta,
toimenkuvan  muuttumisesta  sekd  identifioitumisesta  meneilldin  olevaan
johtamiskulttuurin muutokseen. Mallikertomus toimi runkona myds koko aineiston
analysoinnissa, silld sithen sisdltyi paljon johtajuusrooliin identifioitumisen keskeisid
elementtejd, joihin  perehtymdlla oli  mahdollista tyypitelld  yksittdisten

haastattelukertomusten kerrontatyyleji narratiiveiksi.

5.4 Johtajuusnarratiivit

Johtajuusnarratiivit ovat organisaatiossa ilmenevid mallitarinoita, organisaatiossa
toimivien konttorinjohtajien tapoja rakentaa ammatillista identiteettid. Narratiivit ovat
titvistettyjd erilaisista ndkokulmista kirjoitettuja konttorinjohtajuuden ajallista muutosta
kuvaavia fiktiivisid tarinoita, jotka tiivistdvét johtajien konstruoimia merkityksia sille,
miten he ndkevit itsensd suhteessa muihin, mitd he pitdvét tyossé térkednd ja miten he
sitoutuvat  organisaatioon.  Narratiivit voidaan nd@hdd myos kollektiivisen
johtajuusidentiteetin osa-alueina, vallitsevina kerronnallisina malleina, joiden kautta

johtajat hahmottavat suhdettaan tyohon ja organisaatioon.

Aluksi muodostin aineiston pohjalta johtajuutta kuvaavia narratiiveja, joissa yhdistelin
eri haastatteluiden tuottamia kuvauksia. Narratiivien muodostamisessa koin térkedksi
muotoilla riittdvin monta erilaista konttorinjohtajuusnarratiivia, jotta ne voisivat
padpiirteissddn tuoda esille aineistossa ilmenevien vastausten kirjon (Vrt. Kuusipalo

2009).

Ajatus kuvauksen tiivistdmisestd yhteen johtajuusnarratiiviin tuntui vieraalta, koska se
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el olisi tuonut esille haastateltavien monimuotoisia kuvauksia johtajuudesta ja
johtamiskulttuurin  muutoksista.  Johtajuusnarratiivit on siis koottu useiden

haastattelemieni johtajien kertomusten sekd oman kokemukseni pohjalta.

Johtajuusnarratiivit muistuttavat Sirénin (2008) tutkimusta, jossa hdn muodostaa
organisaatiomuutoksen kohdanneiden johtajien yhteisen identiteettitarinan. Hén
teoretisoi kohdeyrityksensi tavaratalojohtajien kokemukset fiktiiviseksi tarinaksi, jonka
tarkoituksena on ilmentdd ammattiryhmédn kollektiivista identiteettid. Tamin
tutkimuksen alkuvaiheessa kuitenkin ilmeni, ettd johtajien konstruktiot johtajuudestaan,
omasta roolista organisaatiossa sekd organisaation kehityksestd ovat sen verran
moniulotteisia, ettd niitd on mahdotonta tiivistid yhdeksi kollektiiviseksi

identiteettinarratiiviksi.

Kuusipalo (2009) tarkastelee tutkimuksessaan  yritystd, jossa insingOrien
ammattiryhmin tyoskentelyolosuhteet ovat muuttuneet toimialan rakennemuutoksen
seurauksena viimeisen vuosikymmenen aikana. Hén esittelee nelja yksilon ja
organisaation suhdetta kuvaavaa narratiivia. Narratiivit kuvaavat insin0orien
muuttuneeseen organisaatiokulttuuriin  liittyvid erilaisia  kerrontatyylejd, jotka
kuvastavat heiddn sitoutumistaan organisaatioon ja uuteen kulttuuriin. Téssa
tutkimuksessa muodostetut narratiivit tuovat samaan tapaan nikyvéksi johtajien erilaiset
tavat — mutta my0s kulttuurisesti muodostuneet kisitykset — ndhdd toimialan,

organisaation ja tydroolin muutokset ajassa.

Tutkimuksen tieteellis-metodologisiin 1dhtokohtiin kuuluu, ettd johtajat ilmentédvit
johtajuus-  tai  ammatti-identiteettiddn  kertoessaan  pdivittdisestd  eldmastd
organisaatiossa. Kéaytdnnossd vertailin Riessmanin (2005) jaottelua mukaillen
johtajuutta ilmentdvid erilaisia kerrontatyylejd aluksi koko haastattelun tuottaman
yleiskuvan  perusteella  (holistic-content).  Seuraavassa  vaiheessa tarkastelin

haastateltavien esille nostamia johtamisuralla etenemisen tai johtajuusroolin



53

muuttumisen kannalta merkittdvid tapahtumia (categorical-content). Téllaisissa
muutoskuvauksissa kertoja antaa tapahtumille merkityksid sekd ilmentdd identiteettidan

ettd suhdettaan organisaatioon.

Haastatteluiden tyOhistoriaa  koskevissa kuvauksissa toistuivat ldhes samat
organisaatioldhtdiset johtajuuden kannalta merkitykselliset murrosajankohdat. Nama
johtajuuden kannalta tirkednd pidetyt tapahtumat mahdollistivat identiteettien vertailun
ja toisistaan erottamisen tarkastelemalla sitd, miten eri johtajat ilmensivit kyseisid
tapahtumia. (Vrt. Sirén 2008, 31.) Merkitykselliset, identiteettid ilmentdvit tapahtumat
eivit kuitenkaan rajoittuneet pelkdstddn edelld mainittuthin koko organisaatiota
koskeviin muutoksiin, minkd ansiosta johtajien identifioitumista oli mahdollista

tarkastella myos edelld mainittujen kuvausten ulkopuolella.
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6 JOHTAJUUSNARRATIVIT

Téssd luvussa esiteltdvdat kertomukset eli johtajuusnarratiivit ovat haastateltujen
johtajien tapoja kertoa tyOstddn organisaatiossa. Analyysin perusteella havaitut
identifikaatiota kuvaavat mallitarinat on siis eritelty narratiiveiksi, ja niissd ilmenevia
identiteettikonstruktiota  analysoidaan  narratiivia  seuraavassa tulkintaosiossa.
Tulkintaosuuksissa pyritddn tiivistimadn se, millaisiin kisityksiin johtajuudesta, tyon
tekemisestd ja organisaation tilanteesta johtajat samastuvat. Kdytdnnossd tarkastelen
ensinndkin sitd, miten johtajien identiteetti rakentuu suhteessa toisiin ihmisiin, kuten
alaisiin, kollegoihin ja esimiehiin; toisaalta tarkastelussa on se, miten he rakentavat
identiteettiddn suhteessa tyotehtdviin, esimerkiksi myyntityohon ja alaisten
valmentamiseen; kolmanneksi tarkastelun kohteena on johtajien identiteetin

rakentuminen suhteessa organisaatioon.

Tulkinnassa my0s pohditaan, millaisia tyotd, johtamista ja organisaatiota koskevia
késityksid johtajat pitdvat tirkeind ja mitd eividt. Se mitd arvostetaan, voidaan tulkita
vastakohdaksi sille, mité ei arvosteta, eli tulkintaosuuksissa kiinnitetdéin huomiota myos
sithen, mitd johtajat ovat mahdollisesti jattineet mainitsematta. Analyysin perusteella
organisaatiossa on siis neljd vallitsevaa johtajuusnarratiivia, jotka kuvaavat johtajien

identifioitumista tydhon, organisaatioon ja ammatillisuuteen.

6.1 Thmisten johtaja

Aikaisemmin konttorinjohtajan péddasiallisena tehtdvdnd tuli olla yrityksen “kasvot”
paikkakunnalla, kdydd runsaasti luottoneuvotteluita asiakkaiden kanssa ja hoitaa
konttorin hallinnollisia tehtdvid. Sithen aikaan esimiestehtdvid ei katsottu johtajan
padtyoksi millddn lailla, vaan ne odotettiin hoidettavan ikddn kuin “vasemmalla
kddelld”. Fuusioiden jidlkeen esimiestyotd alettiin mallintaa, ja konttorinjohtajan tyo

alkoi  vidhitellen muuttua yleishallinnollisten  tehtdvien hoitamisesta  kohti
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lahiesimiestyotd. Panostukset ihmisten johtamiseen ovat muuttaneet johtajuutta vuosien
kuluessa. Mielestidni uusi johtajuus kiteytyy juuri mallinnettuun esimiestyohon sekéa
esimichen ja alaisen suhdetta ldihentdvéddn ldhiesimiestyohon. Toimihenkiléiden ja
asiantuntijoiden osalta muutos tulee ndkymddn selkeimmin johtamistyokalujen

organisoidumpana kayttona ja sitd kautta yksilollisempéni johtamisena.

No se (johtamistyd) on varmasti muuttunu aivan niinku yostd paivaksi,
ettd tuota ennen vanhaanhan johtaja oli enempi semmonen niinké ettd se
paljon enempi vietti aikaa niinko asiakkaitten kans tai sidosryhmien kans
tai takahuoneessa tai valojen takana ja oli hyvin védhidn nékyvissi...
Tietenki oli ennen erilaisia niinkd luonteita mutta hyvin vdhin, ja johtaja
oli aitka korkealla niinko hierarkiassa... Ja sithen aikaan se oliki, ettd
esimiestehtdvid ei katottu mink&énlaiseksi péadtyoksi ja ensisijaiseksi
tehtdaviksi. Jilkeenpdin kattoen tuntuu, ettd se odotettiin hoidettavan

vasemmalla kadella.

Nykyisen kaltaiset mallinnetun ldhiesimiestyon elementit, kuten alaisiin keskittyvé,
kannustamiseen pyrkivd johtaminen sekd myyntityohon valmentaminen tulivat mukaan
vuosia sitten, mutta aluksi niidden kédyttiminen oli vapaaehtoista eikd niitd valvottu.
Totesin ne kuitenkin hyvédksi tyovédlineeksi ja aloin kdyttdd niitd tyossdni. Mielestini
lahiesimiestyohon ollaan panostettu yhd enemmén ja muutos on tapahtunut véhitellen.
Monet toimintatavat on otettu kayttoon hyvissd ajoin ennen muutosprosessin
aloittamista, minkd vuoksi uuden toimintatavan virallinen kdyttoonotto ei luultavasti
tunnu kovinkaan merkittivaltd muutokselta. Kaiken kaikkiaan muutos vie

organisaatiotamme kohti jasennetympédd ja parempaa johtamista.

Muutoksen mukanaan tuomat esimiestd ja alaista ldhentdvidt toimintatavat, kuten
sddnndlliset kahdenviliset, jatkuvaan osaamisen kehittdmiseen tdhtddvat keskustelut

etvit luonnollisestikaan mullista toimihenkildiden normaalia paivittdistd tydskentelyd,
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mutta ne ovat tuoneet konkreettiset tulostavoitteet osaksi jokaisen asiakasrajapinnassa
tyoskentelevdan arkea. Koen siis, ettd osittain kdynnissd ja osaksi tulevaisuudessa
kdynnistyvd johtamis- ja toimintamallin muutos auttaa erityisesti esimiehid tydssdén.
Esimiestyon kannalta uudet toimintatavat ovat erittdin kayttokelpoisia, silldi ne
lyhentévét johtamisjdnnettd ja parantavat esimiehen ja hidnen tiiminsd vuorovaikutusta.
Kéytdnnossd ldhijohtamisen intensiteetti lisddntyy. Valmentavalle ldhiesimiestydlle
annetaan siis parempi mahdollisuus. Téhdn mennessi tyokaluja on kiytetty konttoreissa

eri tavoin, mutta jatkossa esimichen palautetta saa enemman.

Pidén johtajan nykyisesta roolista, silld olen kaivannut oivalluttavaa johtamista jo ennen
kuin itse astuin johtajan saappaisiin. Koen olevani tissd suhteessa uudenlainen johtaja,
jolla ei ole aikaisemman johtajuusroolin mukaan iskostuneita toimintamalleja, vaan olen
padssyt toteuttamaan tydssdni ithmisldheistd ja ratkaisukeskeistd johtamismallia, jossa
esimies pyrkii aidosti edesauttamaan alaistensa onnistumisia ja ratkaisemaan ongelmat

yhdessa.

Kaikille kollegoille ihmisten ldhelle tuleminen ei kuitenkaan ole helppoa, silld sen
koetaan olevan ristiriidassa johtajan ja alaisen aseman suhteen. Etdisyyden pitdiminen
hierarkiatasojen vélilld ndhddin ehkd arvovallan kannalta tirkednd, jolloin alaisen
kanssa samalle tasolle asettuminen voidaan kokea arvovallan vdhenemisend. Uuden
toimintamallin my6td johtajuusrooli on muuttunut merkittavasti, silld aikaisemmin
johtajan asiantuntemus rakentui suhteessa asiakkaisiin, nyt se puolestaan rakentuu

suhteessa alaisiin.
Ja toisaalta nythdn sanotaan, ettd johdetaan kddet savessa, minusta se
sanotaan ihan hyvin. Silld lailla, ettd ihan konkreettisesti ollaan

jokaisessa tyopdivassi ldsni.

Vaikka toimintamallin ja johtamisjarjestelmén kdyttoonotto on aloitettu jo kauan sitten,
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tyokalujen kéytossd on edelleen parantamisen varaa. Tulevaisuudessa niiden kdyton
systemaattisuus luultavasti lisdéntyy ja tyopéivit jasentyvit entistd paremmin. Jatkossa
tehtavad leimaa se, ettd konttorinjohtajan toiminta on entistd organisoidumpaa, jolloin
tehtdvissd on helppoa toimia. Koska esimiestyon vaatimukset ja toimintatapa ovat

selkedsti méaritellyt, voi johtaja panostaa tyohonsa.

Ettd nyt kun tita on harjoteltu, niin tavallaan saatas vihdn lisdd evisti ja
tavallaan keskenddn sitte puitas ja ja purettas nditd asioita. Tavallaan
kylld ma niinku ite kaipaan sithen kans semmosta niinku lihaa enempi
luun ympdrille. Ettd sitd ei tehtds vaan niinku tekemisen vuoksi, vaan

siitd saatas aidosti niitd hyotyjd — kehitettavaiki toki ois.

Kaiken kaikkiaan tyd on monipuolista ja haastavaa: arki tayttyy henkilostdjohtamisesta
ja juoksevien asioiden hoitamisesta. Erityisesti henkilostéjohtaminen on osoittautunut
haastavaksi ja samalla mielenkiintoiseksi johtamisen osa-alueeksi, silld se on
moniulotteisuudessaan  kaukana rutiiniluontoisten ja  yksioikoisten tehtdvien
suorittamisesta. Esimiestyon haastavuus on usein pédasiallinen syy sithen, miksi jotkut

thmiset hakeutuvat konttorinjohtajaksi eivitka jad toimihenkildasemaan.

Tulkinta

Narratiivissa nousee siis esille, ettd esimiehen rooli muuttuu suhteessa alaisiin.
Uudenlaiselle toimintatavalle on ominaista, ettd hierarkia alenee entisestddn ja
toimihenkildiden ja asiantuntijoiden vastuuta lisdtddn: esimies on ldheisessd
vuorovaikutuksessa johdettavien kanssa ja heididn tehtdvikenttinsd yleisesti ottaen
laajenee. Kiytdnnossé johtajien tehtdvand on johtaa tiimiddn hyviin myyntituloksiin, ja
johdettavat saavat tukea nimenomaan tavoitteellisessa myyntitydssd onnistumiseen.
Kerronnan mukaan johtajat kaikki eivit pidd valtaetdisyyden vdhentdmisestd, mutta

toimialan ja organisaation muutoksen edetessd johtajuusroolin on tullut véaistimattad
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uudistusten eteen — haluttiin sité tai ei.

Kerronta ilmentdd myos, ettd aikaisemmin johtaja oli paikkakunnan merkkihenkild,
jonka ammatillinen osaaminen rakentui suhteessa asiakkaisiin ja muihin ulkoisiin
sidosryhmiin. Nyt identifioituminen tillaiseen on ’viety’, ja johtajat rakentavat itselleen
myoOnteisen identiteetin uuden johtamisjirjestelmdn kayttoonoton ja ldhiesimiestyon
toteuttamisen avulla. Toimintamallien toteuttamisen voi ndhdd olevan osa uutta
johtajuutta, jossa johtamisen professionaalisuus rakentuu johtamisen toimintamallien ja

johtamisjérjestelmien kéyttdmisesta.

Kerronnan perusteella kontrasti 'uuden' ja 'vanhan' johtajuuden vélilldi on jyrkka:
uudessa johtajuudessa identifikaatio kiinnittyy ongelmat yhdessd ratkaisevaan
oivalluttavaan ldhijohtamiseen, kun taas vanhassa johtajuudessa esimiehen ja alaisen
suhde on hierarkkinen ja kaukainen. Johtajuusparadigmaltaan uusi ja vanha johtajuus
ovat siis toistensa vastakohtia. Kisitteellisesti uuden johtajuuden voidaan niahdé olevan
erontekoa aikaisempaan, patriarkaaliseen ja autoritddriseen johtajuuteen, jonka ei nihda
vaativan nykyistd toimintamallien ja johtamisjirjestelmien osaamiseen perustuvaa

professionaalista johtajuutta, vaan perustuvan enemmaénkin pelkk&in positioon.

Uuden ja vanhan johtajuuden keskeisimpdnd erottavana tekijdnd néyttdisikin olevan
auktoriteetista ja hierarkiasta luopuminen; johtajan asemassa olevien henkildiden
ammatillinen ylivertaisuus on endd valjuksi jddnyt idea menneisyydestd, jolloin
toimihenkiloiden ja asiantuntijoiden asemaa tydtehtdviensd osaajina ei tunnustettu.
Nykyddn heiddt ndhdddn oman tyonsd parhaina asiantuntijoina, mistd johtuen
vanhakantainen kisitys johtajien kaikkivoipaisuudesta ei uuden ajan johtajien
ajatusmaailmaan néyttdisi mahtuvan. Kerronnan mukaan perinteinen “ylhééltd alas”
-johtaminen on ndiltd osin vanhanaikaista, ja vedenjakajana uuden ja vanhan
johtajuuden vélilld ndyttdisikin olevan se, nidkeeko itsensd itsendisend padtoksentekijini

vai alaisiinsa luottavana valtuuttajana.
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Sieltd ollaan tultu aika lailla samaan tasoon, ettd niinku yhessd koitetaan
keksid niitd keinoja milld viedddn asioita eteenpdin... Tavallaan
aitkasemmin minusta tuntu, ettd esimiehet monesti yrittivit kayttdd
semmosta vaan luentotyyppistd tilastoilla johtamista ja semmosta
yksinpuhelua johtamisvélineend. Ja tavallaan se, ettd mie tykkdén paljon
enemman siitd, ettd yksiloon pystyy vaikuttaan kahen kesken paljon
paremmin. Ja silloin tuota, -97 eka kertaa tullessani kaipasinki semmosta
oivalluttavaa johtamista... Jotenki se, ettd nehdn on aikusia ihmisid,
tyossd pitkddn olleita, nehdn on sen oman tehtdvinsd parhaita
asiantuntijoita, ja ettd heilldhdn se tieto on kunhan ne jarjestelee sitd

ajatusta uudelleen, ja mi en mee muuttaan sité.

Narratiivi ilmentdd selkedsti myos sen, ettd johtajat suhtautuvat johtamisjirjestelmén
muutokseen péddosin myoOnteisesti. Mallinnetun johtamisen nidhdddn ennen kaikkea
helpottavan johtajia tydssddn: mallintaminen antaa puitteet joiden sisélld toimia roolille
asetettujen vaatimusten mukaisesti. Samalla he mieltidvét tehtdvikenttinsd kohtalaisen
yksiselitteiseksi ~ johtamistyon  koostuessa  pddosin  “henkiloston  puitteiden

jarjestdmisestd” ja ’tiimin kannustamisesta parempiin suorituksiin”.

Téltd osin kerronta paljastaa my0s sen, ettd johtajat ovat tyytyvaisid nimenomaan oman
tyoroolinsa sisdltoon ja tyOpdivien jasentymiseen heiddn ottamatta juurikaan kantaa
sithen, onko johtajien tyotehtivien kirjon kapeneminen lisdnnyt muiden

tyontekijdtasojen taakkaa tai miten se on vaikuttanut heidédn tyotyytyvaisyyteensa.

Mielestdni on kuitenkin ongelmallista, ettd johtajuutta rakennetaan ldhes kritiikitta
sddntgjen ja tyokalujen kdyton kautta, minkd seurauksena sosiaalisen elimén ilmididen
monitulkintaisuus ikddn kuin sivuutetaan yleisesti hyvéksytyn johtamisjirjestelmén

kidyton oikeuttamana. Esimerkiksi ihmisten johtamisen  késitteellistdminen
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yksinkertaiseksi osaksi johtajan toimenkuvaa viittaa sithen, ettd johtamisjarjestelmin
asianmukaisen kédyton ajatellaan ratkaisevan ldhes kaikki johtamiseen liittyvét ongelmat
ja johtavan viistimatti organisaation kannalta parhaaseen tulokseen. Tdmén perusteella
voidaan ajatella mallinnetulle johtamiselle annettavan enemmén painoarvoa kuin sille

ehka kuuluisi.

6.2 Myyntijohtaja

Pankkiala, kuten mikd tahansa muukin toimiala, muuttuu maailman mukana.
Asiakastarpeet eivit ole endd samanlaiset kuin vuosia tai vuosikymmenid sitten, minka
vuoksi my0s pankin on sopeutettava toimintatapojaan kysynndn muutoksessa. On
luonnollista, ettd pankit luovat nahkansa muutoksen virrassa muokkaamalla
palvelutarjontaa vastaamaan paremmin nykyhetked. Muutokset ndkyvit tavalla tai
toisella myds pankkitydmme arjessa, ja yrityksessimme on valittu linja, jossa pankki
ottaa aktiivisen roolin asiakaspalvelussa ja profiloituu aikaisempaa selkeimmin
myyntiorganisaatioksi. Hoitamalla aktiivisesti asiakassuhteita pyrimme aktivoimaan

asiakkaita kayttiméédn palveluitamme sekd parantamaan yritystoiminnan kannattavuutta.

Nykysuuntaus on muuttanut johtajan roolia yrityksen edustajasta myynninjohtajaksi.
Tamé heijastelee toimialan yleistdi muutosta niin palveluiden kysynnédssd kuin
tarjonnassa: palveluiden kysynndn rakenne on siirtynyt sdhkoisen tiedonsiirron
vaikutuksesta verkkoon ja véhentdnyt kiteisrahan tarvetta, samalla pankkitoiminnan
luonne on muuttunut tuloshakuisemmaksi. Muutos on vaikuttanut siis suoranaisesti
koko henkilokunnan tehtdviin ja osaamisvaatimuksiin sekd luonnollisesti myods
konttorinjohtajan rooliin. Konttorin henkilostd selviytyy péivittdisestd tyostd ilman
johtajaa pddtoksineen, toisaalta johtajan tehtdvdnd on helpottaa konttorin arkea
allokoimalla resursseja tyoskentelyn tehokkuuden — ja ennen kaikkea myyntityon —
kannalta oikealla tavalla. Johtajina olemme vastuussa pankkimme tuotteiden ja

palveluiden myynnistd vastuukonttoreissamme, eli konttorinjohtajuuden yhtend
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tirkeimmistd osa-alueista on tukea alaisia tuloksellisessa myyntitydssd sekd

myyntineuvotteluosaamisen kehittdmisessa.

Konttorinjohtajan toiminta on siis merkittivdssd roolissa uuden toimintamallin
mukaisessa myyntityon edistimisessd. Mielestdni tyon ehdottomana vaatimuksena siis
on mieltymys myyntityohon tai ainakin kyky innostaa muita suorittamaan
myyntildhtoistd asiakaspalveluty6td. Myynnin johtamisen mahdollistaminen toimii
my6s uuden toimintamallin ja johtamisjdrjestelmidn kantavana periaatteena, jolloin
esimichen asema alaistensa sparraajana ja tukihenkilond tehddidn mahdollisimman

keskeiseksi osaksi esimiestyon arkea.

Piddn pankkityon luonteen muuttumisesta, silld nykyisenkaltainen tuloshakuisuus ja
myyntisuuntautuneisuus haastavat ihmiset pyrkimdidn jimakdmmin kohti asetettuja
tulostavoitteita ja pddmdidrid. Olen sopeutunut toimintamalliin, johon koko ajan
hanakammin olemme organisaationa pyrkimdssd. Samoin mieltymykseni myyntityohon
on aiheuttanut sen, ettd olen voinut ottaa muutoksen vastaan mielekkdind ja hyvéna

kehityksena.

Minulle hallinnollisten tehtdvien suorittamisen ja asiakastapaamisten viheneminen sopii
hyvin, ja pidén siitd, ettd esimies on tullut 1ihemmas alaisiaan. Toki johtaja on edelleen
yrityksen “kasvot ulospdin”, mutta tirkein tehtdvédni johtamisessa on pitdd lankoja
késissdni sekd tukea alaisia tavoitteiden saavuttamisessa. Yrityksemme on ollut
toimialan edelldkédviji tyontekijoiden valtuuttamisen suhteen, ja meilld on huomattu jo
kauan sitten, ettd asiakasvastuulliset ja neuvojat ovat tehtdviensd ammattilaisia, ja muun
muassa luottojen myontdmisen “suuri taito” on myds muilla kuin johtajilla. Verrattuna
aikaisempaan johtaja ndkyy asiakasrajapintaan vihemmadn, silld konttorin tyontekijit

ovat ammattilaisia, jotka kykenevit hoitamaan myyntineuvottelut hyvin itsendisesti.

Esimiehend piddn toimintamallia todella hyvdnd myynninedistdmistyon jésentdjdnd ja
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suuntaajana, mutta ymmairrdn etteivit edes kaikki johtajat mielld toimintatapaa
omakseen. Koen kuitenkin, ettd myyntipainotteisuus on tullut toimialalle jd&ddédkseen,
minkd vuoksi kaikkien johtajien on omaksuttava roolinsa myynninjohtajina ennen
pitkdd tai muutoin heiddn asemansa johtajina kdy vaikeaksi viimeistddn siind vaiheessa
kun  toimintamalliin  siirtyminen  saatetaan  loppuun.  Mydskddn  kaikki
asiakasrajapinnassa toimivat henkilot mielld myyntityohon panostamista mieleiseksi
tavaksi toimia, mutta alalla vithtymiseksi heiddnkin on hyvéksyttdva toiminnan muutos
passiivisesta asiakaspalvelutyostd pankkildhtdiseksi myyntityoksi. Muutoksen haasteena
on siis edelleen sopeuttaa pitkddn organisaatiossa toimiva henkilostd uuteen,

aikaisemmasta poikkeavaan toimintatapaan.

Tulkinta

Narratiivissa myOnteisen identiteetin rakentuminen liittyy myyntijohtajan roolin
omaksumiseen osaksi johtajuutta. Muutoksena aikaisempaan myyntitavoitteet ja
neuvotteluosaamisen kehittiminen ovat nykyddn merkittdvd osana jokaisen tyontekijin
toimenkuvaa, ja johtajilta vaaditaan kykyd toimia myynninjohtajana omassa
konttorissaan. Myonteinen suhtautuminen myyntilihtdiseen toimintatapaan on
kerronnan mukaan yksi tarkeimmista osa-alueita nykymuotoisessa

konttorinjohtajuusroolissa.

Kerronta siis kuvaa toimialan ja organisaation muutoksen jatkumona, jossa muutokset
toiminta- ja kilpailuympéristossd ovat luoneet tarpeen organisaation muuntautua
myyntiorganisaatioksi. Kéytdnnossd tydvoimaresursseja on suunnattu suorittavasta
tyostd aktiiviseen asiakaspalveluun eli palveluiden aktiiviseen tarjoamiseen kaikilla
toiminta-alueilla — henkilo- ettd yritysasiakassegmenteissd. Muutos jatkuu tédlldkin osa-
alueella. Erddn haastateltavan vastaus kysyttdessd muutoksen etenemisvaiheesta: “Siis

nykyddnhdn me haluttais jo olla myyntiorganisaatio, mutta sitd me ei ihan vield olla.”
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Narratiivissa korostetaan, ettd valtaosa vaativasta myynti- ja neuvottelutydstd on
siirtynyt johtajilta asiakasrajapinnassa toimiville tyontekijéille. Kaiken kaikkiaan
kerronnasta on luettavissa, ettd johtajat ovat péddosin innoissaan myyntildhtoisen
pankkitoiminnan edistdmisestd, mutta samalla he tiedostavat, ettd uudenlainen fokus
pankkityossd ei miellytd edes kaikkia kollegoita saati toimihenkilitd tai asiantuntijoita.
Narratiivi ilmentdd myds hyvin selkedsti sen, ettd uusien ja nykyisten tyontekijoiden on
omaksuttava myyntildhtdinen toimintatapa, muutoin tyoskentely organisaatiossa kiy
vaikeaksi ja tuottaa vaikeuksia sopeutua tyoOlle ja liiketoiminnalle asetettuihin

vaatimuksiin.

Narratiivin edetessd kdy selvédksi, ettd suurin muutos johtamistydssd on roolin
muuttuminen yrityksen edustajasta ihmisldheiseen mutta samalla myyntityohon
kannustavaan johtamiseen. Muutoksen my6td muunlaiset tydtehtdvdt ovat selkedsti
vihentyneet alaisten kuuntelemiseen ja tehokkaaseen myyntityohon kannustavan
esimiestydn noustessa tdrkeimmdksi prioriteetiksi. MyOs myyntiorientoituneeseen
toimintatapaan  siirtymistd  perustellaan  toimialan muutoksen aiheuttamalla

palvelurakenteen muutoksella.

6.3 Muutoksen johtaja

Aluejohdon tehtdvind on vastata ylimmén johdon asettamien strategisten tavoitteiden
mukaisesti toiminta-alueen resurssien muodostamisesta, kehittimisestd ja kaytosta.
Téstd seuraa, ettd aluejohdon tekemdt pddtokset toimintamallien kidyttGonotosta ja
soveltamisesta  vaikuttavat  merkittdvasti  alueyksikéiden eli  konttoreiden
mahdollisuuksiin vastata uuden toimintamallin vaatimuksiin. Me konttorinjohtajat
olemme osa alueellista johtoa, ja toimintamme vaikuttaa merkittdvésti strategisten
tavoitteiden saavuttamiseen koko Lapin alueella, vaikka olemme ensisijaisesti omien

alueyksikoiden eli konttorien johtajia.
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Kuitenkin ison konsernin jaykkyys sovellettaessa toimintatapoja maantieteellisten tai
demografisten tekijoiden kannalta sopivammiksi aiheuttavat ongelmia konttoreiden
tyoskentelyn jirjestdmiselle; johtajan mahdollisuudet vaikuttaa konttorin tyGtapoihin
ovat toimintamallin puitteissa véhdiset. Yhteisessd toimintamallissa maéaritellyt
mekaanisiltakin  vaikuttavat toimintatavat védhentdvit paikallisen péatoksenteon
mahdollisuutta samalla vdhentden johtajien valtaa pddttdd tyotehtdvien sisdllostd tai
tehtdvijaosta. Mallintaminen ja toiminnan selkeys ovat kuitenkin télld hetkelld yrityksen

etu eivatka taakka.

No joo siis tietenki sithen niinkd sen oman tiimis tai yksikkds tai mikd
sitten onkaan, niin sen tulokseen (voi vaikuttaa), mutta ei sen ylemmaés
kannata kauheita ruusulinnoja ajatella. Silloin pitd4 hakeutua semmoseen
tehtdvaan, ettd sulla on mahollisuus vaikuttaa. Ei tdiltd kannata kauhean
paljon toiveita laittaa, ettd yrityksen logo pitds vaihtaa vihreédksi, niin ei

00 hirveesti merkitysta.

Konttorinjohtajien keskuudessa vallitsee kuitenkin hyvéd yhteishenki ja alueen yksikot
pyrkivét yhtendisesti kehittdmédn toimintaa sekd ldpiviemddn strategiassa selkedsti
ilmaistut organisaation johtamis- ja toimintamallia koskevat muutokset. Esimiesten on
helpompaa hahmottaa toimialan muuttuminen ja siitd johtuva toimintamallin ja -tapojen
muutoksen tarve kuin muilla. Toimihenkil6t ja asiantuntijat nikevét toimintatapojen ja
organisaatiouudistusten vaikutukset eri tavalla: heiddn tehtdviddn koskevat muutokset
eivat ndyttdydy yhtd selkedsti kokonaisuuden osana, vaan heille uudistukset ndkyvét
konkreettisesti ldhes yksinomaan oman tydroolin puitteissa. Esimiesten tehtivdnid on
taas seurata toimintaympériston muutoksia ja saattaa ylemmaissd johdossa tehdyt

strategiset paatokset osaksi pankkityon kaytintoja.

Nykyisen toimintamallin kdyttdonotossa suurimmat haasteet liittyvit siis organisaation
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muun henkiloston sopeutumiseen ja muutokseen suhtautumiseen. Sopeutumisvaikeudet
ovat merkittdvid toimihenkiléiden kohdalla, kun taas esimiehet ovat ottaneet
toimintamallin muutoksen ldhes poikkeuksetta omakseen. Esimiestasolla suhtautuminen
valmentavaan ldhiesimiestyohon ja myyntitydn korostamiseen on paljon yhtendisempaa.
Konttorinjohtajan rooli on kaiken kaikkiaan muuttunut pankinjohtamisesta
myynninjohtamiseksi, ja my0s konttorinjohtajan tyd edellyttid nykyéddn erilaisia
valmiuksia  kuin  aikaisempi,  pankinjohtajuudeksikin  kutsuttu  tyotehtdva.
Konttorinjohtajina ja esimiehind olemme muutoksen edesauttajia sekd muutosjohtajia,
joiden tehtdvédnd on sopeuttaa asiantuntija- ja toimihenkildtason tyontekijat muutoksessa
olevaan tyoympiristoon. Muutosjohtaminen on haasteellista siitd syystd, ettd myos
toimihenkildiden ja asiantuntijoiden tyon vaatimukset ovat hyvin erilaiset kuin mihin

aikaisemmin on totuttu.

Térkeddhdn olis saada kaikki sopeutumaan, osa on jo sopeutunu, osalla se
on kdynnissd, osa ei valitettavasti tule sopeutumaan koskaan. Monet
thmiset tyoskentelee nyt than eri organisaatiossa kuin mihin ne on joskus tulleet

toihin.

TyOntekijoiden ajatusmaailman ja asenteiden muuttamiseksi on nédhty vaivaa, ja
muutostyon edesauttaminen tulee olemaan jatkossakin hidas ja haastava prosessi. Tadssd
tilanteessa uusien tyontekijoiden rekrytoiminen helpottaa siirtymévaihetta ja nopeuttaa
asenneilmapiirin muutosta. Uuden sukupolven tyontekijat omaksuvat
asiakasvastuullisen myyntitydon osaksi pankkitoimintaa ja sopeutuvat tyohon pitkdn

pankkiuran luoneita tyontekijoitd paremmin.

Asennemaailman muuttamistahan tdssid on kovasti tehty. Se on semmosta
haasteellistakin toisaalta. Siind tyossd mukana koettaa muuttaa ihmisten
ajattelumaailmaa, jotka on ehka tullu téihin ihan eri organisaatioon, missi

ne on nyt on toissd, se on semmonen haastava puoli. Aika tekee tehtdvansi
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siind suhteessa.

Yrityksemme arvostaa nuorten ihmisten tyopanosta ja luottaa heiddn kykyynsd hoitaa
my0s vaativia tehtdvid. Uuden sukupolven tyontekijoiden nikemys myos eroaa pitkdén
pankkityotd tehneiden, idkkddmpien kollegojen tavasta ndhdd tyon vaatimukset.
Erilaiset odotukset ja pankkityohon liittyvét tottumukset nékyvét myos siind, miten eri
sukupolvien edustajat sitoutuvat toimialan muutokseen ja organisaation aikojen saatossa
muuttuneeseen toimintamalliin. Yrityksessdmme toimialan muutokseen sopeutuminen
on hoidettu omalla tavallaan, mutta my6s muissa pankeissa muutoksiin ainakin pyritddn

vastaamaan.

Ainaki organisaatio on erilainen ja sitd kautta myods nikemykset voi olla
niinku nuorilla ja vanhemmilla tyontekijoilld erilaiset sithen, ettd miten
sitd pelid pelataan. Vanhemmat tyontekijadt on ndhneet erilaisia
taloudellisia aikoja ku me ollaan, mikd vaikuttaa... Johtaminen on ennen
vanhaan ollu tietylld tavalla voisko sanoa, ettd huomattavan paljon
strukturoidumpaa tdmmostd niinkun enemmén autoritddristd. Ei silloin
puhuttu myynnistd alkuunkaan eikd oikeestaan palvelemisestakaan. Se on
ollu vaan niin kuin sitd, ettd asiakas on tarvinnu jotaki ja se on tullu lakki
kourassa pankkiin, ja jos me ollaan oikein kilttejd oltu, niin me ollaan
annettu se... Ndin ollen niin se on kaikki ollu johtamisenki kannalta kiinni
siitd, ettd miten se prosessi saahaan vaan jollaki tavalla jirkevésti
eteenpdin. Semmosta voisko sanoa, ettd liukuhihnatouhua... Ja nyt ollaan

kakstuhattaluvulla ihan erilaisessa organisaatiossa.

Muutoksen ldpiviemisestd huolimatta konttorinjohtajan tirkeimpénd tehtdvdnid on
puolustaa kaikkia alaisiaan ja toimia reilusti kaikkia tiimin jidsenid kohtaan.
Organisaatiossa on vahva esimiesten tuki myds konttorinjohtajilla, minkd vuoksi

tyOtehtdvissd ei voi epdonnistua niin kauan kun kohtelee tydyhteison jdsenid
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inhimillisesti. Koen siis, ettd esimiesverkoston tuki ja yrityksen johtamisjirjestelma
auttavat kaikkia esimiehid selviytymddn tehtivdssddn. Organisaation tarjoama
tukiverkosto mahdollistaa oikealla uralla pysymisen ja ohjailee avun tarpeessa olevaa
esimiestd valinnoissaan. Henkilostoasiat ovat myos konttorinjohtajan tyon — ja samalla
kaiken esimiestydn — haastavin osa-alue. Varsinkin konfliktien ratkaiseminen ja
ristiriitojen yhteensovittaminen kuuluu esimiehelle, mikd tekee roolista erityisen

verrattuna muihin tyotehtéviin.

Tulkinta

Narratiivin tunnelmaa ldpileikkaavana piirteend on johtajien tyytyvdisyys uuteen
toimintamalliin sekd halu sopeuttaa koko organisaatio uuteen johtamis- ja
toimintamalliin. Kerronnassa korostuu Lapin aluejohdon rooli konttoreiden
menestymisessd. Tyytyvédisyyden lisdksi narratiivi ilmentdd joitain ristiriitaisuuksia
johtajien suhtautumisessa koko konsernin kattavaan yhtendiseen toimintamalliin
siirtymiseen. Johtajat identifioituvat osaksi isoa konsernia, mutta toisaalta kokevat oman
konttorin toimintaan vaikuttamisen tdrkedksi osaksi tyotddn. Toimintamalli on siis
tyotapojen soveltamisen kannalta liian jdykka: konttoreiden henkildstdon osaamisen ja
tavoitteiden kannalta uusi malli ei anna litkkkumavaraa sopeutua siltd osin kuin se olisi
konttoreissa mielekéstd. Lisdksi maantieteellisesti ja demografisesti erilaiset alueet
ndhdddn toimintamallin kannalta ldhes yhtendisind. Toimintamallin jaykkyydesti
huolimatta johtajat kokevat pystyvédnsd edelleen vaikuttamaan omaan tyonsd sisdltéon
sekd yksikkonsd menestymiseen omalla tyOpanoksellaan; sitoutumalla tyOyhteisosta

huolehtimiseen ja yksildiden tukemiseen.

Kokonaisuudessaan johtajat ovat kuitenkin tyytyvéisid toimintamallimuutokseen, mutta
siirtymdvaitheen suurimpana haasteena on toimihenkildiden ja asiantuntijoiden
sopeuttaminen uuteen myyntildhtdiseen toimintamalliin. Muutoksen perusteleminen

edelldi mainituille henkilostoryhmille vaikuttaa sitkedltd haasteelta, jonka
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ratkaisemisessa on yritetty onnistua jo pitkddn. Kerronnan perusteella sopeutumisen
haasteellisuus johtuu ainakin kahdesta syysté: ensinndkidédn toimihenkilot ja asiantuntijat
eiviat hahmota toimialan muutosta ja toimintamallin muutostarvetta tarpeeksi selkedsti;
toisekseen uudenlaisen toimintamallin mukaiset osaamisvaatimukset poikkeavat

merkittavasti aikaisemmista.

Laajemmin tulkittuna vaikuttaa siltd, ettd johtajat rakentavat itsestdin osaajaa ja
asioiden ymmadrtdjad yli muiden organisaatiotasojen tuottaen samalla myOnteistd
ammatillista identiteettid toimintamallien toteuttajana. Aikaisemmin tdssd luvussa
esitellystd ihmisten johtamista kuvaavasta narratiivista ilmenee, ettd johtajat olivat
aikaisemmin paikkakunnan arvostettuja merkkihenkildita, nykyisessd
toimintaympéristossd  identifioituminen suuntautuu muihin asioithin. Nykyédédn
toimintamallien toteuttamisen nidhddan olevan ehkd merkittivin osa johtajuutta, ja
johtajien ammatillinen identiteetti rakentuu toimintamallien ja johtamisjdrjestelmien

kayttoonotosta ja kdyttdmisesta.

Téssd narratiivissa identiteetin rakentaminen toimintamallien kdyttdmisen ja strategisten
linjausten jalkauttamisen kautta tulee nidkyvdksi muun muassa siten, ettd johtajat
kokevat =~ muutosvastarinnan  ja sopeutumattomuuden  johtuvan  alaisten
tietimattomyydestd ja kyvyttomyydestd ndhda tarpeellisia syitd sille, minkd vuoksi
toimialan pitkdaikaisia perinteitd tulisi muuttaa. Johtajat kokevat hahmottavansa
toimintaympériston piirteet paremmin kuin alaisensa, ja samalla he kokevat
tehtavikseen saada alaiset vakuuttuneiksi uuden toimintamallin paremmuudesta.
Ratkaisuksi muutosprosessin ldpiviemiselle tarjotaan riittdvan pitkdd aikavilid, jonka
aikana henkilostd ehtii sopeutua uudenlaisiin toimintakdyténtoihin. Samanaikaisesti

uudistumista tapahtuu tyontekijoiden luonnollisen poistuman kautta.

Liséksi narratiivissa nousee esille kollegiaalista tukea ilmentdvd mallitarina, jonka

mukaan organisaatiossa olevat tukiverkostot ovat keskeisessd osassa niin
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muutosprosessissa kuin jokapdivdisessd eldmissd. Jokaisen konttorin johtajan tiytyy
huolehtia henkildston sopeutumisesta uuteen, mutta ennen kaikkea heidédn tulee tukea
alaisia ja kollegoita tarpeen vaatiessa. Narratiivi ilmentdd, ettd organisaatiomuutos ei saa
olla esimiesverkoston yhteisestd draivista huolimatta itseisarvo, vaan alaisista ja

organisaation toimintakyvystd huolehtiminen ovat etusijalla.

No silld lailla tietenki se, ettd tekijat on tarkeitd ja tekijoistd
huolehtiminen... Ja sitte se, ettd thmisten véliset vuorovaikutukset niin
sisd- kuin ulospdin, nehdn ne ratkasee. Tavallaan, etti me tehhdin tata
yhtend tiimind mahollistaa sen, ettd asiakkaat saa niitd erinomaisia

kokemuksia.

Téastdkin narratiivista on 1oydettdvissd myos 'uusi' ja 'vanha' nikemys pankkityOstd ja
organisaation tehtdvistd — ei siis pelkéstddn johtajuudesta. Johtajien mukaan uuden
sukupolven tyontekijoillda on vahvasti erilainen nikemys esimiestyon pddtehtdvistd ja
asiakaspalvelutyostd. Erilaiset ndkemykset ndhddin selkednd muutoksen johtamisen

haasteena.

Noh, onhan se nyt tiysin loogista, ettd jos sd oot tullu kolkyt vuotta sitten
toihin milloin porukkaa on palkattu sen perusteella, ettd kenelld on kaunis
késiala eli osaa kirjottaa sithen pankkikirjaan nétisti sen asian. Nykyaikana
silld, ettd minkédlainen on sun késiala, niin tietystikddn ei oo mittdin
vaikutusta sithen, ettd palkataanko sua vai el Esimerkiksi
vuorovaikutustaidot mitkd on pankkity0ssd aivan ykkosjuttuja, vélttamatta
taimmosid el oo silloin painotettu. On ldhetty vaan siitd, ettd annetaan se

raha siitd tiskin yli, niin totta kai ne nakemykset on aivan erilaiset.
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6.4 Itsensi kehittija

Vahvan esimiesidentiteetin omaksuneiden, toiminnan kehittimiseen taipuvaisten
johtajien toimintaan liittyy ldheisesti myos ennakkoluulottomuus ja rohkeus tarttua
uusiin haasteisiin. Ennakkoluulottomuus ja rohkeus tarttua haasteisiin taas ndkyy
mielestdni siten, ettd haluamme yleensd olla muutoksen etulinjassa uusien

toimintatapojen kadyttoonotossa.

Mulla on semmonen kisitys, ettd tdd (muutos) tuli silloin 2005, ja
toisaalta tietenki mie hirvedn innokkaana otin ite ne vastaan. Minusta se
oli hyvi tydviline, ja hyvin jidsensi omaa ty0pédivéd, ja samalla kun tata
koutsausta halusin harjotella ja opiskella, niin se mulle kolahti tosi hyvin.
Mulla kesti hyvin pitkddn ennen ku mie huomasin, et valttimatta kaikki
et ollu ryhtyny tekeméén sitd. Sitd ei taas esimiesketjussa valvottu siind

vaiheessa, se ikddn kuin oli ehké vapaaehtonen tydviline.

Sitoudun voimakkaasti organisaation nykyisen toimintamallin kehittdmiseen, mutta
haluan myds sitoutua ammatillisen osaamisen kehittimiseen ja edetd urallani.
Organisaation kehittimiseen taipuvaisena johtajana konttorinjohtajan tyd on minulle
sopiva haaste, samalla myos uusi kokemus ja osa pitkdaikaisen uran jatkumoa. Nien
myOs oman roolini tydeldméssd olevan nimenomaan esimiestehtdvissd. Minulle

esimiestehtdvissd toimiminen tuntuu luontevalta tavalta toimia organisaatiossa.

Itse asiassa kollegatki on sanonu, ettd he nimenomaan ndkevdt minut aina
esimiehend... Vois sanoa, ettd 2008-09 vuoteen asti esimiestyd oli aika
yksindistd silld tavalla, ettd ei meilld ollu yhteisid tilaisuuksia, joissa me ois
jaettu ajatuksia nimenomaan esimiesndkokulmasta, mutta varmaan sitte ite
aina pyrkiny ottamaan kantaa sen tyyppisiin asioihin ja saamaan keskustelua

aikaseksi jo atkasemminki.
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Myobs kilpailuhenkinen luonteeni ajaa minua tydssd eteenpdin. Haluan pérjdta
vertailussa muihin konttorinjohtajiin, mikd motivoi minua sparraamaan omaa tiimiini
hyviin tuloksiin. Olen ollut organisaatiossa erilaisissa tehtdvissd ja hankkiutunut
konttorinjohtajaksi, koska haluan kohdata haasteita. Koko pankkiuran ajan on ollut
tirkedd tyoskennelld tehtdvissd, jotka tyydyttdvit odotukseni. Ainakin toistaiseksi
nykyinen tehtdvini on tarjonnut riittdvisti haasteita sekd tyydyttdnyt kunnianhimoni
tyon suhteen. Yleensd noin kaksi ensimmadistd tydvuotta tarjoavat tydroolin
omaksumisen sekd ammatillisen kehittymisen kannalta riittdvid haasteita, minka jilkeen
yleensd haluan edetd uusiin tehtdviin. Tyonkuvan kidydessa tylsdksi alan yleensé katsella
ympdérilleni sekd etsid mahdollisuuksia kokeilla uutta. Uskon viihtyvini nykyisessa

tehtavéssd vield muutaman vuoden ajan.

Konttorinjohtajan tehtdvaan valituksi tullessani péétin tarttua haasteeseen ja kokeilla,
kykenenko toimimaan kyseisessd tehtdvdssa. Uusiin tehtdviin hakeutumisessa on usein
kyse sattumasta: tyotehtdvdn alkaessa tuntua tylsdltd lihes aina jossain avautuu
kiinnostavia toitd, joita mieli halajaa kokeilemaan. Kuitenkaan aina ei voida puhua
lineaarisesta, hierarkiassa korkeammalle suuntautuvasta urakehityksestd, vaan kyse on
enemmadnkin  maantieteelliselld  toiminta-alueella tapahtuvasta tehtdvikierrosta.
Ahkerana ja kunnianhimoisena tyOntekijind minulle valtaa tdrkedmpdd tyouralla
etenemisessd on ollut saada toimia tehtdvissd, jotka tarjoavat uusia virikkeitd ja

haastavat kehittamiaan ammatillista osaamistani.

Tulkinta

Téssd narratiivissa johtajuusidentiteetti kietoutuu ldheisesti oman ammatillisuuden
kehittdmiseen sekd haasteiden etsimiseen. Samalla identifioituminen ammattitaidon ja
toimintakdytdntojen aktiiviseen kehittimiseen on keino 10ytdd haasteita omalle

tyouralle. Haasteiden véhetessd kehittimismotivaatio laskee ja on siirryttdvé eteenpiin.
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Tyouraa koskevassa kerronnassa johtajat kuvaavat urakehityksensé etenevin muutaman
vuoden jaksoissa ja he haluavat saada vaihtelua tyOtehtdviinsd pitddkseen ylla
ammatillista kiinnostusta ja kunnianhimoa sekd yksinkertaisesti vilttdd tylsistymista

senhetkiseen tyotehtavain.

Narratiiviin siis liittyy voimakkaasti henkilokohtainen perspektiivi, jossa yksilon ja tyon
sekd yksilon ja organisaation suhdetta kuvaavan kerronnan keskidssd ovat oman
ammattitaidon kehittdiminen, henkilokohtaisten haasteiden etsiminen sekd uralla
eteneminen. Edellisistd narratiiveista poiketen johtajat eivédt siis suoranaisesti rakenna
identiteettiddn suhteessa organisaatioon, toimintamalliin tai johtamisjérjestelmadn, vaan
identiteetin rakentuminen néyttdisi liittyvin nimenomaan omaan ammatillisuuteen sekd
kilpailuhenkisyyden ja kunnianhimon tyydyttimiseen. Téstd huolimatta kidytdnnon
toiminta kohdentuu osittain organisaation toimintatapojen kayttoonottoon ja
kehittdmiseen aktiivisen johtajuusroolin omaksumisen kautta, vaikka toiminnan ajurit

ovat yksilollisempia.

Vahvan esimiesidentiteetin omaksuneet johtajat kokevat toimintatapojen kehittdmisen
sekd henkilokohtaisen kehittymisen luonnolliseksi osaksi toimintaansa ja kokevat
toimivansa kehityksen etulinjassa. My0s heiddn osaltaan identiteetti rakentuu suhteessa
omaan ammatillisuuteen ja haasteiden etsimiseen kehittdmistyon kautta. Erés
toimintamallin kidyttoonoton alkuvaiheissa 'uuteen johtajuuteen' astuneen esimiesrooliin
vahvasti identifioituvan johtajan kommentti viittaa haluun kehittdd johtamisosaamistaan

sekd toimintatapoja, vaikkei niitd organisaation taholta suoranaisesti vaadittu:

-06 tai -07 ite yritin ottaa selville tuolta meijdn keskitetystd ja niiltd
kollegoilta, ettd mitd tavallaan on tulossa ja mitd kannattais tehd, ja
joskus joku tuolta householdista soitti, ettd miten nikisit, ettd voisitko
ajatella, ettd paivittdin kaytds keskusteluja, ja hén sanoi, ettd voisitko

koittaa kédyttdd viikottain keskusteluja. Kédytiin semmosta vuoropuhelua,
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ettd jollaki lailla koki, ettd padsi osallistumaan sithen kehittdmiseenki.

Kilpailuhenkisyytta ja kunnianhimoa korostavassa kerronnassa tulevaisuusorientoitunut
asenne omaan tyohon, organisaatioon ja uraan suuntaavat johtajien tyoskentelyd
organisaatiossa. Johtajan keskeisend motiivina toimia osana organisaatiota on
mahdollisuus haastaa itsensd keskeisimmin kahdella tavalla: johtamalla omaa tiimia
menestykseen vertailtaessa muihin yksikéihin tai hakeutumalla organisaatiossa
tehtdviin, jotka tuntuvat riittdvdn haastavilta. Erddssd haastattelussa tyossd viihtymisti
koskevaan kysymykseen saatu vastaus kuvaa hyvin Kkilpailuhenkisen johtajan

identifioitumista tyohonsa:

Sehén riippuu tyypisté... Jos on erittdin kilpailuhenkinen niinku mie oon,
mie tykkddn voittaa, se on yksinkertasta. Kylld siind hyvin
mielenkiintosta toisaalta on se, et sie koet sen erittdin mielenkiintoseksi,
ettd sie voit niinku omalla esimerkillds, omalla johtamisellas saaha jotain

aikaan... Seki on, ettd aina et saa, niin seki on mielenkiintosta.

Myo6s urakehitystd kuvaavassa kerronnassa johdonmukaisen eteenpdin pyrkimisen
keskeisimmiksi syiksi nousevat tarve kehittdd ammatillisia valmiuksia, edetd uralla
uusiin haasteellisiin tehtdviin sekd vélttdd tylsistyminen senhetkiseen tyotehtdvadn.
Kerronnan perusteella organisaatio tarjoaa lukuisia mahdollisuuksia uusia haasteita
kaipaaville johtajille, kuten erddn johtajan haastatteluvastauksesta ilmenee: 7Toisaalta
kiitollinen tyonantajaa kohtaan kun on antanu mahollisuuksia kunhan vaan on ollu

nuorella miehelld rohkeutta ottaa askelia.”
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7 POHDINTAA EMPIIRISISTA LOYDOKSISTA

Tutkimuksen alussa asetin tavoitteeksi tutkia muutosprosessin keskelld olevien johtajien
identiteettikonstruktioita etsimélld aineistosta kerronnallisia pddteemoja, jotka antavat
mahdollisuuden tulkita sitd, miten johtajat rakentavat ammatillista identiteettiddn.
Identiteettitutkimuksen kannalta konstruktionistiseen paradigmaan pohjautuva
kerronnallinen tutkimusote toimi haastavana, mutta hedelmaéllisend tapana ldhestya

kyseistd, kasitteellisesti monimutkaista ilmi6ta.

Esitin aineistolle kysymyksiéd koskien sitd, millaisia merkityksié johtajat antavat omalle
roolilleen organisaatiossa ja miten he ndkevit toimintamallien ja johtamiskdytédntojen

uudistamisen vaikuttavan péivittdiseen tyohon ja koko organisaation toimintaan.

Edella kuvatun kysymyksenasettelun tavoitteena on osallistua ammatti- ja
johtajuusidentiteettid koskevaan tutkimuskeskusteluun vertailemalla tuloksia aiempiin
tutkimuksiin niiltd osin kuin se tutkimuskontekstin ja kysymyksenasettelun puitteissa on
mahdollista. Tutkimuksen kontribuutiona on ollut arvioida kriittisesti aikaisempaa
identiteettitutkimusta ottamalla kantaa niissd esiteltyihin tuloksiin ja péételmiin.
Seuraavassa esittelen, miten tdssd tutkimuksessa saadut tulokset suhteutuvat
aikaisempaan tutkimukseen, jossa tarkastellaan johtajien identiteetin rakentumista

muutoksessa.

Analyysin perusteella tulokseni on yhtyvit joiltain osin Tienarin ja kollegojen (2003)
tutkimukseen. Kontekstuaalisesti tutkimukset muistuttavat toisiaan molemmissa
tarkasteltavien yritysten toimiessa muuttuvalla pankkitoimialalla. Tutkimuksen
empiirinen  aineisto on kuitenkin  kerdtty eri aikakausina ja erilaisissa
toimintaympéristoissd. Myos Tienarin ja kollegojen tutkimuksen tematiikka kietoutuu
muutoksen késitteen ympdrille ja muutoksen perusteella toimeenpantujen

organisaatiomuutosten késitteellistimiseen sekd niiden perustelemiseen. He 10ysivit
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tutkimuksessaan viisi muutoksen oikeuttamiseen kéytettdvad litkkeenjohdollista oppia,
joiden katsottiin pohjautuvan toimialaa koetteleviin muutoksiin sekd yrityksen

tarpeeseen vastata kilpailun asettamiin vaatimuksiin.

Artikkelissa yrityksen ylimméin johdon hallitsevana diskursiivisena strategiana oli
painottaa toimintaympéristoon ja markkinoiden vaatimuksiin sopeutumista selvidmisen
edellytyksend. Vallitsevassa diskurssissa pankkitoiminnan néhtiin olevan muualla
kehittyneempdd, minkd vuoksi kayttoon otettavat litkkeenjohdolliset opit néhtiin
valttimattomand kehityskulkuna sekd vastauksena ympériston tuottamiin haasteisiin.
Yrityksen johto oli siis vakuuttunut muutosten oikeellisuudesta ja pyrki saattamaan

muutokset kdytintoon konkreettisten toimien avulla.

Téssd tutkimuksessa esittdmidni johtajuusnarratiivit voidaan rinnastaa Tienarin ja
kumppaneiden tulkitsemiin diskurssikdytdntéihin, joissa toteutettavat liikkkeenjohdolliset
opit ja niistd juontuvat kaytdnnolliset sovellutukset ndhdddn védjaamittomand
kehityskulkuna toimintaympéristoon ja markkinoiden vaatimuksiin sopeuduttaessa.
Tutkimuksen  perusteella ~ kohdeyrityksestdini  on  paikannettavissa  neljad
johtajuusnarratiivia, johtajuusidentiteetin osa-aluetta, joiden kautta rakennetaan
myOnteistd johtajuusidentiteettid. Yhtd lukuun ottamatta kaikissa johtajuusnarratiiveissa
tyon, johtamisen ja organisaation kannalta tidrkeiden asioiden, identifioitumisen
kohteiden merkittdvyyden koetaan perustuvan toimialan vidjadméattomaéan kehitykseen,
ja hyvédn johtajuuden ndhdddn rakentuvan ndiden identifikaation kohteiden kautta.
Yhdessd narratiivissa myonteistd johtajuusidentiteettid rakennetaan suhteessa omaan

ammatillisuuteen.

Tienarin ja kumppaneiden tutkimuksessa myds todetaan, ettd muutoksen metadiskurssi
kaikessa epdmddrdisyydessddn voi toimia mitd erilaisempien muutosten aihiona, ja eri
muutosdiskursseista voi muodostua pdillekkiisid ja limittdisid, minkd seurauksena ne

voivat aiheuttaa ristiriitaisia tulkintoja (Tienari et al. 2004, 24.) Tdssd tutkimuksessa
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muutoksen  kisitteelld  oikeutetaan toimintamallien ja  johtamisjdrjestelmien
kayttoonottoa, mutta johtajat arvelivat, ettd uudet opit ja toimintatavat eivit tavoita
kaikilla organisaatiotasoilla toimivia samalla tavalla. Tutkimuksessa on useita viitteitd
siitd, ettd toimihenkilo- ja asiantuntijatasoilla toimivat eivdt koe muutoksen
metadiskurssilla oikeutettuja toimintakdytintdjen muutoksia tarpeellisiksi tai toimintaa
edistdviksi. Tienarin ja kumppaneiden tutkimukseen viitaten, rationaalisuus ja edistys
muutoksen peruskivind eivdt siis ndyttdisi pitdvan paikkaansa ainakaan niilld

organisaatiotasoilla (Tienari et al. 2003, 3).

Tutkimuksen teoriaosuudessa mainitsin Kuusipalon (2008, 54) nédkemyksen
identiteetistd sosiaalisena prosessina, jossa ihminen muokkaa ja rakentaa identiteettidén
valitsemalla kulttuurisen ymparistdnsé tarjoamista kertomusmalleista itsedén parhaiten
kuvaavia piirteitd. Empiriaosuudessa 10ytdmistini narratiiveista on 10ydettidvissa
kyseisid mallitarinoita, organisaatiossa rakentuneita tapoja tehdd johtajuutta ja
johtamistyon muuttumista ymmaérrettdviksi. Tédten organisaatiossa rakentuneet tavat
nihdd itsed ja muita ndkyvit myOs johtajien haastattelutilanteessa tuotetuissa
kertomuksissa. Etenkin uusi ty0elimitarina sekd ammattitaitoon ja uraan

identifioituminen ovat ldhes analogisia Kuusipalon tutkimuksen kanssa.

Kuusipalo (2008) 16ysi tutkimuksessaan tyontekijoiden puheesta neljd erilaista
kerronnan tapaa, jotka ilmentdvit heiddn identifioitumistaan tyohon ja organisaatioon.
Téamin tutkimuksen ldhtokohdat sekd tulokset ovat monilta osin analogisia Kuusipalon
vastaavien kanssa. Kuusipalon tyohon ja organisaatioon identifioitumista kuvaavat
narratiivit tuovat esille sen, ettd identifioitumisen kohteena voi olla yhtd lailla

tyoyhteisd, ammattitaito tai oma ura.

Tulokset ovat yhtenevid myo0s siltd osin, etti molemmissa on selkedsti 10ydettivissa
tyoympariston muutoksen seurauksena syntynyt uusi ja vanha tydeldmétarina.

Molemmissa tutkimuksissa ikdluokkien véliset erot suhtautumisessa tyohon vaikuttavat
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kahden erilaisen kerronnan tavan syntyyn. Yhteistd on myos se, ettdi molempien
tutkimusten perusteella organisaatiossa toimivien yksildiden identifikaatio kohdistuu
erilaisiin asioihin: toisaalta sitoutuminen ty0ssdkdyntiin perustuu omistautumiselle
organisaation kehittimiseen tai uusien toimintatapojen juurruttamiseen, toisaalta syyt

ovat henkilokohtaisempia, omaan ammattitaitoon tai uraan liittyvia.

Uudessa tyoeldmaitarinassa sekd ammattitaitoon ja uraan sitoutumisessa identifikaatio
ndyttdisi atheutuvan samoista syistd: toimialan ja tydympériston muutoksesta. Uudessa
tarinassa aikaisempi toimintakulttuuri ei endd tarjoa tarttumapintaa nykyisen kanssa,
mink& vuoksi vanhat kdytdnnot sekéd yhdessa neuvotellut kisitykset hyvéstd ja huonosta,
tavoiteltavasta ja toisarvoisesta, vaihtuvat uusiin. Ammattitaitoon ja uraan
identifioituminen  johtuu Kuusipalon tutkimuksessa ldhinnd turhautumisesta
organisaation toimintakulttuuriin, tdssd tutkimuksessa syyt ndyttdisivdt juontuvan

lahinna itsendisistd kehittymispyrkimyksista.

Tutkimuksen analyysin perusteella 16 ysin my0s organisaatiota yhdistavid seki eriyttavia
kerronnan tapoja. Mallinnettuun esimiestyohon, uuteen johtajuuteen ja yhteisen
muutosrintamaan liittyvissd kerronnassa korostuivat muutosta puoltavat syyt ja
myonteinen vire sdilyl kautta linjan. Tienarin & Vaaran (2011) tutkimuksessa ilmeni,
ettd organisaatiomuutosta pyrittiin  tietoisesti hallitsemaan muutosta tukevan
strategiaviestinnin avulla. Heiddn mukaansa organisaatiossa vallitsevat kerronnan tavat
syntyivét osin ylhdiltd johdetun muutosviestinndn avulla, mutta ndiden lisdksi liikkkui
epdvirallisempia tapoja jdsentdd muutosta. Myds tdssd tutkimuksessa on havaittavissa,
ettd konsernin sisdinen strategiaviestintd tavoittaa suuren osan alueellisesta johdosta ja
yksikdiden esimiehistd. Tdma ilmeni siten, ettd johtajien nikemykset muutoksesta ovat
pddosin myonteisid ja kerronnan tyyli sekd nikemykset muutosta edesauttavista seka

jarruttavista tekijoistd ovat lahes yhtenevid.

Tienarin & Vaaran tutkimukseen viitaten tdssd tutkimuksessa ei varsinaisesti 10ydy
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globaalia tai pohjoismaista kerronnan tapaa, mutta haastateltujen johtajien kerronta
viittaa jollain tavalla alueellisen sekd kansallisen kerronnan tavan olemassaoloon.
Mallinnetun johtamisen narratiivissa muutosta jdsennetddn vahvasti kansallisesti
yhtendisen toimintatavan kautta, ja muutoksen mielekkyys liittyy osittain kansalliseen ja
alueelliseen yhtendistymiseen. MyOs uuteen johtajuuteen liittyvédssd kerronnassa

muutoksen jasennys kietoutuu samalla tavoin alueelliseen yhtendisyyteen.

Sirén (2009) tarkastelee tutkimuksessaan johtajien identiteetin muuttumista silloin,
heiddn asemansa alennuttua ylimmaéstd johdosta keskijohtoon sekd sitd, millaisen
identiteettitarinan johtajat konstruoivat johtajana olemisestaan muutostilanteessa, jonka
seurauksena heiddn tehtdvinddn on viedd kdytdntdon muutos, jossa oma hierarkkinen
asema alenee. Téssé tutkimuksessa ei voida puhua organisatorisen aseman alenemisesta,
mutta johtajuuden muututtua hierarkkisesta ja kaukaisesta ihmisldheiseksi ja
keskustelevaksi johtamiseksi, johtajuusrooli on konstruoitava uudelleen, ja myonteisté
identiteettid rakennetaan suhteessa toisenlaisiin asioihin kuin aikaisemmin. Sirénin
tutkimuksen = mukaan  kertomukset toimivat eheytyvin johtajuusidentiteetin
rakentamisen vélineind, mutta samalla ilmentdvit identiteettien moniulotteisuutta ja
ajassa liikkkuvien identiteettien ristiriitaisuutta. Tutkimuksen perusteella mukaan
identiteettityd muutoksessa ottaa aikansa, ja uudessa identiteetissi on myOs usein

aineksia aikaisemmin muotoutuneesta (Vrt. Sirén 2009).

Tulokseni eividt tdltd osin tue Sirénin tutkimusta. Analyysin ja tulkinnan perusteella
haastattelemani johtajien identiteetti ja ammatillinen osaaminen rakentuvat erilaisten
kerronnallisten mallitarinoiden kautta, ja titen muodostavat ehedn kerronnallisen
identiteetin vailla ajallisia ristiriitaisuuksia. Ei ollut mydskddn havaittavissa, ettd
johtajuusidentiteetissd olisi aiemmin muodostuneen identiteetin osia, vaan identiteettid
rakennetaan tietoisesti eri asioiden kautta kuin aikaisemmin. Muun muassa mallinnetun
johtamisen, uuden johtajuuden ja yhteisen muutosrintaman narratiiveissa identiteettid

rakennetaan piinvastaisesti tekemilld pesderoa vanhaan tapaan tehda tyotd, miké ilmeni
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siten, ettd uuden ja vanhan vastakkainasettelu nikyi vahvana kaikissa narratiiveissa.

Karkulehdon (2011) tutkimus késittelee strategiseen johtamiseen osallistuvien johtajien
sosiaalisen identiteetin rakentumista heiddn strategiaty6td kuvaavassa kerronnassa.
Tulosten perusteella ilmeni neljd sosiaalista identiteettid rakentavaa teemaa, jotka
kertoivat johtajien jaetuista arvostuksista ja periaatteista strategiatyossd. Johtajien
sosiaalinen identiteetti rakentuu varsin selkedsti neljdstd erilaisesta strategiatyotd

arvottavasta teemasta ja kuvaukset olivat samankaltaisia koko aineiston tasolla.

Huolimatta varsin erilaisista tutkimuskonteksteista, Karkulehdon tulokset ovat tietyiltd
osin analogisia suhteessa tdhdn tutkimukseen. Myos tédssd tutkimuksessa tuloksena
tuotetut narratiivit ja niiden sisdltimat teemat olivat kaikkien johtajien kerronnassa ldhes
samankaltaisia. Monipuolisen kerronnan tuottamasta laajasta aineistosta oli kuitenkin
loydettivissd neljd selkedd teemaa, joiden kautta myonteistd identiteettid rakennetaan.
Tulkinnan perusteella selkedrajaisten teemojen 10ytymisessé on vahva viite
organisaatiossa vallitsevien kulttuuristen mallitarinoiden olemassaolosta. Jaettujen
kulttuuristen mallitarinoiden olemassaolo tukee konstruktionistisen paradigman
mukaista kasitysta siitd, ettd narratiivinen identiteetti ei ole yksityinen, vaan rakentuu ja

muotoutuu vuorovaikutuksessa (Vrt. myds Kuusipalo 2008, 54).
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8 YHTEENVETO

Tutkimuksen kdytdnndllisend kontribuutiona on ollut tuoda esille, miten haastatellut
yksikdnjohtajat mieltdvat toimialan véhittdisesti tapahtuneen rakennemuutoksen, siitd
atheutuneen palvelutarjonnan sopeuttamisen sekd lopulta toimintamallien ja
johtamisjérjestelmien uudistamisen. Johtajien kokemusmaailman yksilollisistd eroista
huolimatta tutkimus toi nidkyvéksi sen, ettd yrityksessd toteutettava strategiaviestintd ja
johtajien tiiviin kollegiaalisen verkoston olemassaolo ovat edesauttaneet johtajia
konstruoimaan muutosta tavalla, joka luo esimiesverkostossa “yhtd maailmaa” eli
tuottaa ehedltd vaikuttavia tulkintoja organisaation nykytilasta, tulevaisuudesta sekéa

organisaation toiminnan kannalta merkityksellisistd asioista.

Sosiaalisen konstruktionismin ldhtokohdista edelld mainitut vditteet ovat loogisesti
ristiriidattomia: konstruktionismissa  aistihavaintothin ~ perustuvaa  yhteista
todellisuustulkintaa 1lmiostd ei voida saavuttaa, mutta kielessd kéaytettdvien
symbolijérjestelmien avulla vuorovaikutuksessa neuvotellut merkitykset saavat

totuuteen rinnastettavan aseman yhteisesti hyviksyttyina todellisuuden edustuksina.

Rinnastettuna tutkimuksen empiiriseen kontekstiin tdmé tarkoittaa, ettd analyysin
perusteella 16ydetyt kerronnan pédteemat, identiteettinarratiivit toimivat johtajien
jakamina, melko eheind todellisuuden jdsennyksind. Nadméd jdsennykset puolestaan
luovat mielikuvaa organisaatiossa jaetuista arvoista ja arvostuksen kohteista antaen
johtajille aineksia rakentaa myOnteistdi ammatillista identiteettid. Johtajuusroolin
mieltdminen ihmisten johtamiseksi, myyntijohtajuudeksi, muutosjohtajuudeksi sekéa
itsensd kehittimiseksi toimii ikddn kuin kerronnallisena ideaalina, jonka varaan

myoOnteistd identiteettid on hyvaksyttavaa rakentaa.

Muutosjohtamisessa tuloksia voitaisiin kdyttdd apuna hahmotettacssa muodollisen ja

epdmuodollisen strategiaviestinndn merkitystd organisaatiomuutosten kaytdntoon
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saattamisessa. TyOympdiristdd ja toimintakdytdnt6jd muokkaavan muutosprosessin
seurauksena organisaation jdsenten identiteetin rakentamisen vélineet, identifioitumisen
kohteet, vaihtuvat monesti uusiin, jolloin identiteetin uudelleen muotoutuminen vaatii
uusia kiinnittymisen kohteita, joiden avulla identiteettid rakennetaan ja muokataan

vastaamaan paremmin uutta ty0ymparistoa.

Tamén tutkimuksen myo6td syntyi joitain ajatuksia mahdollisista jatkotutkimusaiheista.
Ensinndkin identiteettid voitaisiin tutkia narratiivisesta ndkokulmasta kdsin laajemmin
organisaatiossa. Mielestdni tulevaisuudessa voitaisiin tarkastella muun muassa
toimihenkild- ja asiantuntijatasoilla toimivien identiteetin rakentumista organisaatio- ja
toimintamallimuutoksessa. Ylimméan johdon kdyttdmid muutosviestintdd ja muutosten
perusteluita olisi mahdollista peilata muiden kuin esimiesasemassa olevien
tyontekijoiden nidkemyksiin, ja tarkastella sitd, miten muutoksen metadiskurssilla
oikeutetut toimintamallimuutokset tavoittavat juuri toimihenkilo- ja asiantuntijatason
toimijat, ja miten he tillaisessa tilanteessa rakentavat identiteettiiéin suhteessa tyohon,

organisaatioon ja ammatillisuuteen.

Tassd tutkimuksessa on useita viitteita siitd, ettd ylimmén johdon strategisiin linjauksiin
perustuvat ja niistd johdetut kéytdnnon sovellutukset tavoittavat suuren osan
esimiestehtdvissd toimivista henkildistd. Kerronnan perusteella vaikuttaa kuitenkin silté,
ettd muutoksen metadiskurssilla oikeutetut kiytdntoon saatetut muutokset on mietitty
nimenomaan esimiestyon ndkokulmasta ja esimiehet ovat ndhneet muutosten
selkeyttdvin heiddn arkeaan, kun taas monissa tapauksissa toimihenkildiden ja
asiantuntijoiden on ollut vaikeampaa 10ytd4 riittdvid perusteluita muutoksille.
Ehdottaisin  siis, ettd jatkossa identiteetin rakentumista toimintamalli- ja
johtamisjérjestelmdmuutoksessa tutkittaisiin siitd ndkOokulmasta, miten johdettavat
jasentdvdt muutosta ja liittyvdtkd muutosviestinndssd kdytetyt perustelut heiddn
kokemaansa todellisuuteen vai ndyttadko siltd, ettd toteutettavat muutokset ovat ldhes

yksinomaan johtajien konstruktioita toimintaympariston kehityksestd ja organisaation



82

tilasta. Tutkimuksella voitaisiin ehkd haastaa tdméinkin tutkimuksen tapausyrityksessi
kiytetyt perustelut muutoksen vadjadmaittomyydestd ja muutosten toteuttamisen

tarpeellisuudesta.
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