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TIVISTELMA

Organisaatioidentiteetti viittaa siihen, keitd me olemme organisaationa”. Se on kes-
keinen organisaatioteoreetikoiden tutkimuskohde, Albertin ja Whettenin vuonna
1985 esittdmastd organisaatioidentiteetin kdsitemadritelmastd syntynyt tutkimus-
kenttd. Tdssa vaitoskirjassa organisaatioidentiteetin teoretisointiin ja kisitteen kog-
nitiivisen luonteen rinnalle tuodaan mukaan ilmion affektiivisuus, organisaatioiden-
titeetin yhteys tunteisiin. Organisaatioidentiteettikeskustelussa affektiivisuus ei ole
ollut tutkimusalueen selkednd ja itsendisend tutkimuskohteena, vaan sen tunteisiin
liittyva luonne on jddnyt tutkimuksissa ldhinnd toteamusten tasolle. Tdma vaitdstut-
kimus osoittaa organisaatioidentiteetin myds tunnesidonnaiseksi ilmidksi luoden
teoreettisen pohjan organisaatioidentiteetin affektiivisuudelle ja kehittden teoreetti-
sen viitekehyksen organisaatioidentitectin affektiivisen siséllon tutkimiselle.

Organisaatioidentiteetilld on selitysvoimaa useissa erilaisissa tutkimuskonteks-
teissa. TAman vaitdstutkimuksen kiinnostuksen kohteena on padomasijoitteisen yritys-
kaupan luoma omistajamuutostilanne, jossa muutoskonteksti nostattaa esiin organisaa-
tion jakamat, erilaiset merkitykset suhteessa sen identiteettiin. Ndiden merkitysten kat-
sotaan tdssd viitoskirjassa kasittdvan seké kognitiiviset tulkinnat meistd” ettd myos
affektiivisuuden, tunteet siitd, “miltd tuntuu olla me”. Tassd vaitdstutkimuksessa tut-
kitaan, millaisia tulkintoja ja tunteita yrityskaupan kohteena olevan yrityksen organi-
saatio jakaa identiteetistddn yrityskaupan tapahduttua ja miten nuo jaetut merkitykset
valaisevat osaltaan organisaatioidentiteetin affektiivista luonnetta. Tdmé vitoskirja
vastaa kysymykseen siitd, mikd on organisaatioidentiteetin affektiivisuuden merkitys
padomasijoitteisen yrityskaupan luomassa omistajamuutostilanteessa.

Taman vaitostutkimuksen viitekehyksené ovat organisaatioidentiteetti- ja tunne-
tutkimus sekd yrityskauppoja koskeva tutkimus. Huolimatta tutkittujen alueiden eri-
laisista tutkimusparadigmajaotteluista, tissa vaitdstutkimuksessa organisaatioidenti-
teettitutkimuksen tulkinnallisen tutkimustradition ja tunnetutkimuksen sosiaalisen
konstruktionismin nikemykset katsotaan tieteenfilosofisesti samansuuntaisiksi suh-
teessa tutkittuun ilmiéon. Organisaatioidentiteetti ja tunteet nahddan tassa vaitoskir-
jassa siten yhteison muodostamina sosiaalisina konstruktioina, merkityskokonai-
suuksina, jotka siséltdvat jatkuvaa uudelleentulkintaa.

Tédmaén véitoskirjan empiirisessé tarkastelussa on syvennytty kotimaisen pk-yri-
tyksen, sen organisaation identiteetin ja sen affektiivisen luonteen tarkasteluun



padomasijoitteisen yrityskaupan luomassa omistajamuutoskontekstissa. Tutkija itse
on oman ammattiroolinsa kautta osa tutkimaansa kohdetta padomasijoittajan roo-
lissa. Empiirinen tutkimusaineisto keréttiin toteuttamalla 44 haastattelua ja kaksi
ryhmékeskustelua ja niissé jokaisessa valokuvatydskentely. Tutkimusaineiston tul-
kinnan pohjalta on luotu malli organisaatioidentiteetin affektiivisen siséllon raken-
tumisesta omistajamuutostilanteessa osana organisaation identiteettia.

Tama vaitoskirja tuottaa tieteellisti kontribuutiota useilla eri tavoilla. Ensimmai-
nen niistd on organisaatioidentiteetin affektiivisen luonteen teoreettinen ja empiiri-
nen todentaminen. Tama vaitostutkimus syventéa tieteellisen keskustelun kautta teo-
reettista ymmaérrystd organisaatioidentiteetin myds affektiivisesta perusolemuksesta
ja tuo uutta nidkemystd organisaatioidentiteetin kasitemadrittelyyn. Toisena tutki-
muksen kontribuutiona on organisaatioidentiteetin affektiivisen komponentin tuomi-
nen mukaan etenkin pddomasijoitteisiin, mutta myds muiden yrityskauppojen luo-
miin omistajamuutostilanteisiin. Tutkimus avaa siten organisaatioidentiteetin af-
fektiivisuuden merkitysté yrityskauppa- ja omistajamuutostilanteessa. Tutkimuksen
kolmas kontribuutio on luonteeltaan menetelmallinen. Tdssé véitoskirjassa organi-
saatioidentiteettid ja sen affektiivisuutta on tutkittu aktiivisessa, tutkimushetkelld
kaynnissd olevassa muutostilanteessa, jossa tutkija on itse ollut osa muutosta. Véi-
tostutkimuksessa kaytetty haastattelujen, ryhmityoskentelyiden ja valokuvatydsken-
telyn toisiaan tdydentidvd yhdistiminen on tutkimuksellinen ratkaisu, jota voidaan
hyodyntéé tutkimuksissa laajemminkin. Tassé vaitoskirjassa saavutetuilla tutkimus-
tuloksilla organisaatioidentiteetin affektiivisuudesta on myds kaytdnnon merkitysta
ammattimaisille padomasijoittajille ja muille yrityskauppoja toteuttaville tahoille
sekéd omistajamuutosten kohteena oleville yrityksille ja organisaatioille.

AVAINSANAT: organisaatioidentiteetti, affektiivisuus, tunteet, yrityskauppa, paa-
omasijoitteinen, omistajamuutos, private equity, M&A
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ABSTRACT

Organizational identity refers to “who we are as an organization”. It is a key research
subject for organizational theorists — a research field that has arisen from the concep-
tual definition of organizational identity presented by Albert and Whetten in 1985.
This thesis expands the theorization of organizational identity and the cognitive nature
of the concept by bringing alongside it the phenomenon’s affectivity, organizational
identity’s connection to emotion. In the discussion on organizational identity, affectiv-
ity has not been a clear or independent research subject in this area; in studies, its emo-
tional nature has remained mainly at the level of a finding. This thesis study shows that
organizational identity is also an emotional phenomenon, creating a theoretical basis
for the affectivity of organizational identity and developing a theoretical framework
for studying the affective content of organizational identity.

Organizational identity has explanatory power in several different research con-
texts. The point of interest of this thesis study is the change of ownership created by
a capital investment-based acquisition, in which the change context highlights the
different meanings of its identity shared by the organization. This thesis sees these
meanings as comprising both cognitive interpretations of "us" and affectivity — emo-
tions concerning "what it feels like to be us". It also examines the interpretations of
its identity and emotions shared by the organization of the company under acquisi-
tion after the acquisition and how these shared meanings in turn shed light on the
affective nature of the organizational identity. This thesis answers the question: what
is the significance of the affectivity of organizational identity during a change of
ownership caused by a capital investment-based acquisition?

The framework for this thesis is formed by organizational identity and emotion
research and the study of acquisitions. Despite the different research paradigm clas-
sifications of the studied areas, this thesis study considers that the views of the inter-
pretive research tradition of organizational identity research and the social construc-
tionism of emotion research have the same orientation as the studied phenomenon in
terms of philosophy of science. It sees organizational identity and emotions as social
constructs formed by the community, sets of meanings that involve continuous rein-
terpretation.

The empirical analysis of this thesis focuses on examining the identity of a Finn-
ish SME, its organization’s identity and its affective nature in a change of ownership



context created by a capital investment-based acquisition. Due to her own profes-
sional role as a capital investor, the researcher herself is part of the subject of re-
search. The empirical research data were collected by conducting 44 interviews and
two group discussions, and the photographic work involved in each of these. Based
on the interpretation of the research data, a model was created for structuring the
affective content of organizational identity during a change of ownership as part of
the organization's identity.

This dissertation makes a scientific contribution in several ways. The first is the
theoretical and empirical verification of the affective nature of organizational iden-
tity. Through scientific discussion, this thesis deepens the theoretical understanding
that organizational identity also has an affective dimension, and offers new insight
into the conceptual definition of organizational identity. Another contribution of the
study is that it adds the affective component of organizational identity to change of
ownership caused by capital investment-based acquisition in particular, but also by
other acquisitions. The study thus explains the importance of the affectivity of or-
ganizational identity in the event of acquisition and change of ownership. The third
contribution of the study is methodical in nature. In this thesis organizational identity
and its affective nature is examined during an active change — one that is underway
at the time of the study, and of which the researcher herself is a part. The comple-
mentary combination of interviews, groupwork and photographic work used in this
thesis study is a research method that can be used in studies more widely. The re-
search results achieved in this thesis concerning the affectivity of organizational
identity also have practical significance for professional capital investors and other
actors that carry out acquisitions, as well as for companies and organizations under-
going changes of ownership.

KEYWORDS: organizational identity, affectivity, emotions, acquisition, capital in-
vestment, change of ownership, private equity, M&A



Esipuhe

Tédma tutkimus on syntynyt aidosta tarpeesta luoda uutta tutkimustietoa organisaa-
tioidentiteetin suhteesta tunteisiin ja sen merkityksesti osana yrityskauppatilanteita.
Organisaatioidentiteetti ja tunteet ovat ilmiditd, joita pohdin jo kauan ennen tutki-
musaiheeni lopullista muotoutumista toimiessani eri yritysten palveluksessa ja lo-
pulta myds yrittdjand. Néen, ettd yritysjohdon puutteellisella kyvylla sisdistda orga-
nisaation identiteetti myos tunteisiin liittyvénd ilmioni on suoria vaikutuksia sekd
yritys- ettd organisaatiotasoilla. Kokemukseni mukaan organisaatioidentiteetin mer-
kitysti ja sen kognitiivista seka affektiivista luonnetta ei aina ymmarreta ja kunnioi-
teta riittdvésti tilanteissa, joissa organisaation jasenten tulkinnat ja siitd, “keitd me
organisaationa olemme” vaikuttavat keskeisesti muutoksen onnistumiseen.

Ensimméisen kerran kiinnostuin organisaatioidentiteetistd ja sen hahmottami-
sesta myo0s tunneperdisend ilmidné seuratessani erdén yrityksen niin strategisen kuin
operatiivisen tason muutoshanketta. Muutosprosessi sai aikaan organisaation jése-
nissé tapahtumasarjan, jossa organisaatioidentiteetti ja siihen liitetyt tunteet osoittau-
tuivat keskeisiksi suunniteltujen muutosten epdonnistumisessa. Muutosten tarpeelli-
suudesta ei organisaatiossa oltu eri mieltd, mutta yksilot kuvailivat silti toistuvasti
kadottaneensa “’tunteen siité, keitd me tissa yrityksessd olemme ja mika tasta yrityk-
sestd ja meistd on muutoksen seurauksena tulossa”. Koin, ettd yritysjohdon niin sa-
notut muutosteesit ja tapa johtaa muutosta eivét olleet linjassa yrityksen organisaa-
tioidentiteetin kanssa. Organisaatio koki yritysjohdon toiminnan hajottavan voimak-
kaasti ndkemysté ja tunnetta “meistd”. Yritysjohdon ikdén kuin ylh#élta ja ulkoapédin
tarjoamaa seké viestimédd organisaatioidentiteettia ei siten organisaatiossa yhteisesti
sisdistetty ja jaettu. Henkilostd teki muutosprosessin aikana jatkuvaa analyysid
omasta mahdollisuudestaan sitoutua jatkossa organisaatioon, mikéli aikaisempi yh-
teinen kokemus ja tunne “meistd” havidisivéit. Lopulta useat suunnitellut muutos-
hankkeet epdonnistuivat ja monet yrityksen avainhenkil6t jattivit organisaation il-
man, ettd yritysjohto sitd endd kykeni estdméaén.

Yrittdjyyteni pddomasijoitusalalla ja erityisesti vastuuni henkildstopddoman alu-
eella nostattivat uudelleen esille henkilokohtaisen pohdintani organisaatioidentitee-
tin ja siitd koettujen tunteiden ilmenemisestd osana organisaatioiden todellisuutta.
Osallistuttuani  erilaisten yrityskauppojen ja sitd kautta omistajamuutosten



toteuttamiseen olen syvésti sisdistinyt organisaatioidentiteetin ja sen affektiivisuu-
den keskeisyyden osana niitd. Organisaatioidentiteetissd padomasijoittaja ja myos
muut yrityskauppaan osallistuvat tahot sekéd niiden organisaatiot kohtaavat hyvin
keskeisen ja merkityksellisen ilmion, jolla on sekd kognitiivinen ettd affektiivinen
luonteensa. Yrityksen organisaation yhteisesti jakama ja kokema identiteetti voi olla
yrityksen ehdoton voimavara tai sen menestyksen ja hyvinvoinnin este. Siksi yritys-
kaupan luomassa omistajamuutostilanteessa sen eri osapuolten on oltava tietoisia or-
ganisaatioidentiteetin ja sen erdénlaisen tunnedimension merkityksestd. Organisaa-
tioidentiteetin ja sen luonteen my0s teoreettinen ymmaértdminen on katsottavissa yh-
deksi avaintekijaksi onnistuneen omistajamuutoksen toteuttamisessa. Organisaation
identiteetin ja siihen liitettyjen tunteiden kunnioittaminen nayttaytyvat edellytyksini
onnistuneen omistajamuutoksen toteuttamiselle ja niilld on vilillinen yhteys myo0s
ostetun yrityksen menestykseen.

Yrityskauppaprosessissa korostetaan ostajan taholta usein sité, mitd ollaan osta-
massa; ollaan hyvin tietoisia muun muassa vallitsevista markkinoista ja sen potenti-
aalista, kilpailijakentéstd, kannattavuudesta ja tuottoprosenteista. Harvoin ollaan sel-
villd tai edes kiinnostuneita siité, ketd ollaan ostamassa. Uuden omistajan voimakas
interventio menestyksellisesti toimivaan organisaatioon muun muassa erilaisten joh-
tamistoimenpiteiden kautta ilman selkedd ja syvaa kasitysta siitd, kenen kanssa yh-
teisty0 on aloitettu, millainen on ostetun organisaation identiteetti ja mité tunteita
organisaatiossa jaetaan siihen liittyen, johtaa liian usein aikaisemmin sitoutuneiden
osaajien irtisanoutumiseen ja organisaation niin sanottuun sisdiseen puheeseen, jossa
entiset myonteiset tulkinnat ”meistd” muuttuvat kielteisiksi. Lukemattomat yritys-
kaupat epdonnistuvat ja vuosia menestyksekkaésti toimineista organisaatioista on ly-
hyessd ajassa jadnyt jéljelle vain muisto. Hyvin harva yrityksen uusi omistaja kui-
tenkaan pystyy tarkasti identifioimaan syitd epdonnistumiselleen yrityskaupalle aset-
tamissaan tavoitteissa. Témén véitoskirjan perusteella vastauksia sithen voidaan kat-
soa l10ytyvén ldhes aina organisaation tulkinnoista ja tunteista suhteessa identiteet-
tiinséd sekd uuden omistajan rajoittuneesta kyvystd ymmartia organisaatioidentiteetin
ja sen affektiivisuuden merkitystd osana yrityksen arvonluontia ja tuloksentekoky-
kyé.

Tédmin véitoskirjan valmistumisesta, sen sisdllollisestd ohjaamisesta sekd oman
tutkimusprosessini henkisestéd kannattelusta mittaamattoman suuri kiitokseni kuuluu
ohjaajalleni, professori Satu Teerikankaalle, jonka kanssa sain etuoikeuden tydsken-
nelld vuodesta 2018 ldhtien. Hinen hammastyttava alyllinen kykynsd yhdistettyna
luontaiseen lahjaansa luoda ihmiseen toivoa vaikeimmallakin hetkelld ei unohdu
ikind. Hénen rohkeutensa ja inhimillisyytensa, niitd kannan syddmessédni esimerk-
keind viisaudesta. Samoin kiitdn ohjaajaani KTT Anni Paaluméked tutkimusaiheeni
tiimoilta kdydyistd keskusteluista, kannustuksesta ja eri eldménvaiheiden jakami-
sesta yli vuosikymmenen kesténeen, itsendisen ja yksindisen tutkimustydskentelyni



ajanjaksolla. My0s professori Juha Laurilan nikemyksilld on ollut oma merkityk-
sensd tutkimukselleni ja tutkimustydlleni. KTT Maija Vdhdméen haluan tietdvén,
ettd kdytdvikeskustelumme ja niissd vaihdetut ajatukset ovat luoneet uskoa, kiitos
niistd kohtaamisista. Turun kauppakorkeakoulun johtamisen ja organisoinnin enti-
selle professorille, KTT Satu Léhteenmaéelle osoitan kiitokseni hinen véitoskirja-
tyoskentelyd kohtaan luomasta kiinnostuksesta ja yhteisistd pohdinnoistamme siihen
liittyen.

Tutkimukseni esitarkastajia professori Anu Puusaa ja professori Janne Tienaria
kiitdn tutkimuksellisia pyrkimyksiéni arvostavasta palautteesta ja rakentavista kehi-
tysehdotuksista. Koin, ettd he nékivét aidon tavoitteeni tuottaa uutta tieteellista tictoa
ja myos vilpittdmén innostukseni tutkimaani aihetta kohtaan sen haasteista huoli-
matta.

Samoin on joukko ihmisi4, jotka ovat eldneet mukana tutkimushankkeessani mo-
nin eri tavoin, minulle hyvia toivoen ja parhaan kykynsd mukaan auttaen. Mikko,
Martin ja koko Canorama-perhe, ajattelen teitd 1immollé ja elaméntyoténne suuresti
kunnioittaen. Tuula, muistan aina apusi ja hyvéan tahtosi. Kirsi ja Ritu, jaksoitte
kuunnella ja myotéeldd. Riitta, saattelit visyneen voimalla maaliin. Lassi, asenteesi
on luottoihmisen, en tunne toista vastaavaa. Sami, teit aina parhaasi auttaaksesi mi-
nua ja toivoit onnistumistani, lohdutit epatoivon hetkilld, Ystdvin tekoja. Kiitos
koko Folmerin porukka, myos Hannu ja Joonas, kanssakulkemisesta ja pettamatto-
mistd sekd lampimédstd huumoristanne.

Veli-Pekka, kodissamme on jouduttu elaimdén ehdoillani, kiitos kérsivallisyy-
destisi, pitkdmielisyydestisi ja lujasta uskostasi kykyyni selviytyd minulle asete-
tuista haasteista yhi uudelleen. Lapseni Juunia ja Miro seké Téttdn” Johannes ja
Emilia, toitte tutkimukselliset pyrkimykseni oikeisiin mittasuhteisiin eldmén koko-
naiskuvassa, olette kirkkain valoni ja syvin kiitollisuuteni 1dhde. Siskoni Elina, diti
ja isd, lapsuuden perheessémme on aina tuettu toisiamme, niin hyvén kuin hédén
hetkelld, myos télla ihmeelliselld matkallani.
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1 Johdanto

1.1 Affektiivisuus osaksi
organisaatioidentiteettikeskustelua

Perinteisesti organisaatioidentiteetti médritelldin muiden organisaatioiden identi-
teeteistd erottuvana, organisaatiolle keskeisend ja pysyvénd ilmiond (Albert &
Whetten 1985). Whetten (2006) on my6hemmin tarkentanut tétd alkuperdistd or-
ganisaatioidentiteetin madritelmii organisaation identiteetin pysyvyyden osalta ja
kuvannut sitd ldhinni ajallisena jatkuvuutena. Sen katsotaan vastaavan kysymyk-
seen siitd, “keitd me organisaationa olemme”. Télldin kyse on siitd, mitd me orga-
nisaatiosta tieddmme ja miten me sen kognitiivisesti ymmarrdmme. Enemmisto
organisaatioidentiteettitutkimuksesta keskittyy tietyn yksittdisen tason analysoimi-
seen, esimerkiksi yksilon tai organisaation (Ashforth, Rogers & Corley 2011,
1144). Tama tutkimus on kiinnostunut organisaatiotasoisesta identiteetista, ei esi-
merkiksi yksilo- tai tiimitasoisesta identiteetistd (ks. Corlett, McInnes, Coupland
& Sheep 2017, 265).

Vaikka vakiintuneeseen organisaatioidentiteetin késitemadérittelyyn (Albert &
Whetten 1985) organisaatioidentiteetin affektiivinen luonne ei sisélly, organisaa-
tioidentiteetilld on kuitenkin my®ds affektiivinen ulottuvuutensa (ks. Harquail & King
2010; Kreiner & Murphy 2016; Winkler 2018). Tassad tutkimuksessa organisaa-
tioidentiteetin affektiivisuuden katsotaan muodostuvan ryhmatunteista, joita yksilot
tuntevat tuloksena heidédn jdsenyydestddn tietyssd ryhméssd ja yhteisossd (Smith
1993) ja joita voidaan kokea myds organisaatiotasolla (Menges & Kilduff 2015).

Affektiivisuuden tutkiminen osana organisaation identiteettid tuo mukanaan
uutta ja vélttimétontd ymmarrysté itse organisaatioidentiteetin ilmiostd (Kreiner &
Murphy 2016, 287; Winkler 2018, 120, 122). Huomionarvoista timén vaitdskirjatut-
kimuksen tarkoituksen kannalta on, ettd organisaatioidentiteetin sisdltdmaét tunteet
on kuitenkin harvoin nostettu tutkimuksen tai teoreettisen keskustelun ytimeen
(esim. Harquail 1998). Ernst ja Schleiter (2019) vahvistavat, ettd suuri osa organi-
saatioidentiteettikirjallisuudesta kérsii niin sanotusta perinteisestd kognitiivisesta en-
nakkoasenteesta, jossa identiteettié 1&hestytdéin jonakin péédasiassa organisaation jé-
senten mielissd olevana ilmiond. My06s Knights ja Clarke (2017) ovat todenneet emo-
tionaalisuuden ja tunteiden jddneen alisteisiksi suhteessa kognitiivisuudelle.

16



Johdanto

Tunteet eivit siten ole olleet niiden merkittdvyydestd huolimatta aikaisemman
organisaatioidentiteettitutkimuksen fokuksessa, sen varsinaisena tutkimuskohteena.
Organisaatioidentiteetin affektiivisen luonteen tutkiminen méérittyy siten téssi véi-
toskirjassa taytettdvaksi tutkimusaukoksi. Muun muassa Puusa (2007, 214-215) on
identifioinut organisaatioidentiteetin niin sanotun tunnesiséllon merkitykselliseksi
jatkotutkimusaiheeksi. Koska laajaa ja syvillistd alueen aikaisempaa tutkimusta ei
ole ollut saatavilla, tutkimusalueen tutkimusvaje on myos timéan vaitoskirjan myoti
tullut hyvin ilmeiseksi. Siten uuden tiedon tuottamisen merkitys organisaatioidenti-
teetin myos affektiivisesta luonteesta on vahvistunut. Aikaisemmasta organisaa-
tioidentiteettitutkimuksesta on 18ydettdvissa lahinnd viittauksenomaisia toteamuk-
sia, joissa tunteilla joko oletetaan tai todetaan olevan iso merkitys osana organisaa-
tioidentiteettid. Itse tutkimusten fokus ei kuitenkaan ole ollut organisaatioidentiteetin
ja tunteiden vélisessd suhteessa.

Seuraavassa esitellddn tdman vaitdskirjan kiinnostuksenkohdetta sivuavia tutki-
muksia, joissa on viittauksia tutkittuun ilmi6on. Vaikka kyseiset tutkimukset eivit
olekaan keskittyneet organisaatioidentiteetin ja sen affektiivisuuden tutkimiseen, nii-
den esittdmat toteamukset ja oletukset ovat kuitenkin omalta osaltaan kannustaneet
tutkimaan organisaatioidentiteetin ja affektiivisuuden suhdetta fokusoidusti ja syvél-
lisesti. Ne ovat myds todentaneet organisaatioidentiteetin ja tunteiden suhteen tutki-
misen tarkeyttd, alueen tutkimuksen tarpeellisuutta ja merkitysta.

Esimerkiksi Pratt ja Dutton (2000, 105) ovat todenneet seké kognitiolla ettd tun-
teella olevan keskeinen rooli organisaatiossa tapahtuvissa tulkintaprosesseissa. Tun-
teiden intensiteetti ja selkeys indikoivat heistd sitd, miten ryhmén jdsenet kokevat
asioiden kuuluvan tai olevan kuulumatta organisaatioonsa. Huy (2011, 9) puolestaan
nidkee, ettd identiteetit, jotka merkitsevét eniten, ovat todenndkdisesti niitd, jotka ovat
sidoksissa positiivisiin tai negatiivisiin tunteisiin. Albert ym. (2000, 3) kiteyttavét:
organisaation tulee olla sen jdsenen pééssi, ettd myos syddmessd. Myds Hatch ja
Schultz (2004, 3) ovat todenneet ihmisten kertovan tunteista suhteessa meihin”, or-
ganisaatioonsa. Samoin Jack ja Lorbiecki (2007, 93) ovat todenneet identiteetin ole-
van my0s tunnepitoinen asia. Stuart (1998, 11-12) taas toteaa, ettd psykologiassa
tunnetut affektit ja tunteet ovat vahvasti kytkoksissé identiteettiin.

Howard-Grenville ym. (2013) ovat myds tahollaan kiinnittdneet huomiota koke-
muksen ja emootion rooliin niin sanotussa identiteettiprosessissa laajentaen kapeaa,
vain kognitiivisiin aspekteihin fokusoitunutta teoretisointia. Mainittakoon, ettd kui-
tenkin muun muassa kehollisuus on nostettu Harquailin ja Wilcoxin (2019) toimesta
esille organisaatioidentiteetin kognitiivisen olemuksen yhteydessd. Myds Pratt ja
Dutton (2000, 121-122, 125) pitdvét selvénd, ettd tunteet ja identiteetti ovat valtta-
mattomid, jotta yksiloille ja ryhmille voisi syntyd niin sanottua omistajuutta suh-
teessa organisaatioon ja sen toimintaan seké tavoitteisiin. Harquail (1998, 225-226)
toteaa yksiloiden organisaatioidentiteettiddn kohtaan tuntemista tunteista, ettd ne
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indikoivat sitd arvoa, jonka yksilo antaa organisaatioidentiteetilleen. Koska yksilot
liittyvdt emotionaalisesti identiteetteihinsd, identiteetin tai siihen identifioitumisen
ollessa uhattuna tai vahvistuessa, yksilot yleisesti ilmaisevat jotain tunnetta. Samoin
hin toteaa jo Tajfelin (1978) katsoneen tunteen, affektin, ilmaisevan organisaa-
tioidentiteetin emotionaalista merkityksellisyyttd yksilolle. Myos Foreman ja Whet-
ten (2002, 618—632) esittivit kiinnostavan tutkimuskysymyksen: onko olemassa tie-
tynlaisia organisaatioidentiteettejd, jotka herdttivit vahvempaa emotionaalista vas-
takaikua, tunteita, kuin toiset?

Edelld mainittujen tutkijoiden havainnot tukevat tdssé asetettua tutkimuksellista
perusoletusta, jossa organisaatioidentiteetin kognitiivisen késitemdarittelyn ohella
organisaatioidentiteetti on mahdollista ndhdé aikaisempaa laajempana ilmidni, joka
konstruoidaan sosiaalisesti niin ajattelussa kuin myos tunteissa (ks. Puusa 2007, 15,
17; Hatch & Schultz 2004, 3—4; Laulainen 2005, 85-86, 92; Burr 2004, 37, 61, 87;
Gioia, Schultz & Corley 2000). Téssa vaitdskirjassa tunne ndhdiddn kuvailtavana ja
nimettivissd olevana (Fridja 2009; Jarveldinen 2003) fysiologisena kokemuksena
sekd mielensiséisend, tietoisena tuntemuksena (Nummenmaa 2017, 35), joka on ko-
ettavissa myo0s kollektiivisella tasolla (Ashkanasy 2013; Barsade & Gibson 2007).

Tamaén vaitoskirjan avulla pyritidén tdyttdméin organisaatioidentiteettitutkimuk-
sessa vallitsevaa tieteellistd tutkimusvajetta tutkimalla, mitd on organisaatioidenti-
teetin affektiivisuus ja ymmaértdmailla, miké on sen merkitys osana organisaatioiden-
titeetin ilmiotd. Tutkimuksella voidaan katsoa olevan tieteellistd merkityst, silld se
rakentaa uutta ymmarrystd organisaatioidentiteetistd kognitiivis-affektiivisena il-
midna.

Identiteetti on monilla tieteenaloilla kéytetty kéasite ja myos kauppatieteellisessd
keskustelussa sille annetaan toisistaan poikkeavia merkityksid. Tieteellinen keskus-
telu téssd viitoskirjatutkimuksessa tapahtuu kokonaisuudessaan kauppatieteiden
alan keskuudessa ja sen siséllé johtamisen ja organisoinnin alueella. Siind organisaa-
tioidentiteetti (Albert & Whetten 1985) on tirked osa organisaatioiden todellisuutta.
Organisaatioidentiteetin yhteydessa esitetdéan tdlloin organisaatiotasoisia kysymyk-
sid muun muassa siitd, “keitd me olemme” ja “millainen organisaatio me olemme”
(ks. Lerpold, Ravasi, van Rekom & Soenen 2007, 2). Téssa tutkimuksessa kisitteet
organisaatioidentiteetti ja organisaation identiteetti katsotaan samansiséltdisiksi.

1.2 Organisaatioidentiteetin affektiivisuus
yrityskauppatilanteissa

Organisaation identiteettié ja sen affektiivisuutta tutkitaan tissa véitdskirjatutkimuk-
sessa osana organisaatiota kohdannutta omistajamuutosta. Néin siksi, ettd tunteet ak-
tivoituvat ihmisilld drsykkeistd kuten muutostapahtumista (Saarinen & Aalto-Setéld
2007, 127). Weiss ja Cropanzano (1996) ovat osoittaneet organisaatioiden tapahtu-

18



Johdanto

mien kuten muutostilanteiden aiheuttavan valittomia affektiivisia tunnekokemuksia
sen jasenissd. Organisaatioidentiteettitutkimuksen alueella tieteellinen keskustelu ei
keskity organisaatioidentiteettiin ja sen affektiivisuuteen osana muutoskontekstia.
Tahén tarkempaan tutkimukselliseen ymmaérrysaukkoon perehdytdin téssd vaitos-
kirjatutkimuksessa.

Tunteita osana organisaatioita ja organisaatiomuutoksia on tutkittu paljon ja nii-
den merkitys osana muutosta tunnustetaan laajasti. Muun muassa Brundin (2002, 20)
on tutkinut tunteiden ja strategisen johtajan asemaa mittavassa muutosprosessissa ja
todennut sekad yksilo-, yksildidenvélisen ettd organisaatiotason olevan vuorovaiku-
tuksessa keskenddn tunteita koskevassa prosessissa. Avey ym. (2008, 48, 51, 64-65)
taas toteavat tyontekijén niin sanotun positiivisen tunnepddoman auttavan myontei-
sesti koetun organisaatiomuutoksen syntymisessd. Myos Juuti (2007, 157-158, 161—
162) nékee tunteista tulleen organisaatioiden ja niitd kohdanneiden muutosten stra-
teginen kilpailutekija ja postmodernin ajan strategian kuten koko organisaation toi-
minnankin keskittyvin tunteisiin. [sokorpi ja Viitanen (2001, 61) ovat todenneet, ettd
silloin, kun muutostilanteissa ilmenee suuria, vaikeiksi koettuja tunteita, pelkét ra-
tionaaliset syyt eivit tehoa. Asiaperusteisesti muutos ei etene, ellei oteta huomioon
sithen liittyvid tunnepohjaisia ulottuvuuksia kuten muutospelkoa, organisaation hie-
rarkiamuutoksia sekd tehtyjen ratkaisujen esitystapaa ja -ajankohtaa. Tunteilla on
voimakas vaikutus yksilon paédtoksenteossa. Tunteen ja dlyn tasapaino nikyy ty6yh-
teis0ssd muun muassa tehokkuutena. Tavoitellut tulokset vaativat tunteen ja élyn tai-
dokasta yhdistdmista.

Vastaavasti muutostilanteessa organisaatioidentiteetti tulee kyseenalaistetuksi.
Organisaatioidentiteettid ja sen suhdetta organisaation muutokseen ovat tutkineet
muun muassa Corley ym. (2006, 85) peruskysymyksenddn, voidaanko organisaa-
tioidentiteetin katsoa kykenevan muuttumaan. Puusa (2007, 214-215) taas on tutki-
nut organisaatioidentiteetin luonnetta ja ilmentymisté tavoitteenaan ymmaértié orga-
nisaatioidentiteettikdsitteen erilaisia merkityksia ja identiteetin luonnetta ammatti-
korkeakouluja koskevassa muutostilanteessa. Ybema (2010, 13) on tutkinut muutos-
tilanteessa organisaation niin sanottua identiteettipuhetta, joka voi koherenttiuden
sijaan siséltdd hammennysté, kritiikkid seka epdilya ja siten kuvastaa erddnlaista or-
ganisaation identiteettikriisid. Illia (2009, 173, 176) on todennut, ettd organisaa-
tioidentiteettid ja muutostilanteita on mahdotonta tarkastella ottamatta tunteita huo-
mioon, mikd on myds timén tutkimuksen ldahtokohta ilmididen tutkimiselle yhdessa.

Tamaén vaitoskirjan tutkimusaukko tarkentuu yrityskauppatutkimuksen myota eli
muutoskontekstiksi tdhén tutkimukseen on valittu yrityskauppatilanne, jossa tapah-
tuu paddomasijoitteinen yrityksen omistajamuutos. “Private equity”” on pddomasijoit-
teisuudesta yleisesti kdytetty késite, joka viittaa listaamattomiin yrityksiin tehtaviin
pidomasijoituksiin. Késitettd kdytetddn lahinnd viitattaessa keskisuuren tai suuren
kokoluokan sijoituskohteisiin erotuksena kéynnistysvaiheen niin sanotuista startup-
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yritysostoista. Private equity -sijoittajien varat ovat usein institutionaalisten sijoitta-
jien hallinnoitavaksi antamia varoja, joiden hallinnoimista varten on perustettu pééa-
omarahasto, jonka kautta sijoitukset tehdddn. (Hidén & Tahtinen 2005, 15, 19.) Péa-
omasijoittajan toteuttamiin yrityskauppoihin kohdistuvaa organisaatiotutkimusta on
Suomessa tehty hyvin vihén ja organisaatioidentiteettitutkimusta liittyen padomasi-
joittajavetoisiin omistajamuutoksiin ei ole ollenkaan huolimatta siitd, ettd kotimai-
sissa niin sanotuissa buyout-rahastoissa oli vuonna 2018 yli 1,7 miljardia euroa va-
roja tulevia kasvuyrityssijoituksia varten (Paddomasijoittajat 2019). Mainittakoon
myds, ettd vuoden 2019 aikana suomalaiset niin sanotut buyout-vaiheen paddomasi-
joittajat kerdsivat yhteensd 535 miljoonan euron edestd uusia varoja rahastosijoitta-
jilta. Viimeisen viiden vuoden aikana ne ovat sijoittaneet yhteensi noin 2,2 miljardia
euroa ja sijoituksista noin 90 % on suuntautunut suomalaisten yritysten kasvun vauh-
dittamiseen. Vuosina 2015-2019 kotimaiset ja ulkomaiset pdédomasijoittajat ovat si-
joittaneet yhteensé 4,2 miljardia euroa suomalaisiin kasvuyhtioihin. (Pddomasijoit-
tajat 2020.) Késilla oleva vaitoskirjatutkimus tiyttia siten osaltaan myds aihealueen
yhteiskunnallista tutkimusvajetta.

On huomionarvoista, ettd yrityskauppatutkimus on keskittynyt yritysten ja julki-
sorganisaatioiden tekemiin ostoihin p4ddomasijoitteisten ostojen sijaan (Teerikangas
& Junni 2019). Padomasijoitteisten ostojen tutkimuksessa fokus on ollut taloudelli-
sissa kysymyksissd inhimillisten sijaan (Fraser-Sampson 2010; Demaria 2010;
Dalko 2012).

Yrityskauppatilanne on valittu tdmén vaitoskirjan tutkimuskontekstiksi siksi,
ettd omistajamuutos tutkitusti herdttdd identiteetin muutoksen (esim. De Bernardis
2011; Langley ym. 2012). Esimerkiksi strategiset muutokset vaativat onnistuakseen
ymmaérrystd organisaatioidentiteetistd ja sen jatkuvuuden kokemuksesta (ks. Sasasi
ym. 2020, 590). Sen sijaan timéin identiteettimuutoksen affektiivista ulottuvuutta on
tutkittu vihemmaén. Seuraavassa tarkastellaan, miten toisaalta tunteita ja toisaalta
identiteettid on tarkasteltu yrityskauppakirjallisuudessa.

Tunteiden roolia ja merkitysté yrityskauppatilanteen luomassa muutoksessa on
tutkittu kattavasti. Kaski ja Kiander (2005, 66—67) toteavat omistajuuteen liittyvissa
ja sithen kiintedsti kytkeytyvissd organisaatiomuutoksissa muutoksen saavan aikaan
monenlaisia tunteita. Cartwright (2012) on tutkinut yksiliden reaktioita suhteessa
erilaisiin yrityskauppoihin. Tienarin ja Vaaran (2016, 456) mukaan késite “merger”
viittaa tilanteeseen, jossa kahden tai useamman yrityksen omaisuus sulautuu yhdeksi
kokonaisuudeksi. ”Acquisition” kisitteend taas viittaa yrityskauppaan, jossa yksi
yritys ottaa haltuunsa yhden tai useamman yrityksen. Téssé véitoskirjatutkimuksessa
késitteen “yrityskauppa” katsotaan kattavan my0s “merger & acquisition” (M&A) -
tilanteet ja -késitteen. Teerikangas (2006) on analysoinut yrityskauppojen epaonnis-
tumisten taustalla olevan tunneperéisia syitd. Hinen mukaansa muun muassa ostet-
tavan yrityksen henkiloston tunteet jadvat usein vaille riittdvdd huomiota. My0s
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Hogg ja Terry (2000, 133) ovat tutkineet organisaatiomuutosta yrityskauppatilan-
teissa. Tunteiden merkitys yrityskaupassa on heiddn mukaansa ilmeinen, silld nega-
tiiviset tunteet vaarantavat yrityskaupan onnistumisen. Vaara, Tienari ja Séntti
(2003, 420—-446) ovat tutkineet kansainvilisid yrityskauppoja. He katsovat, ettd me-
taforien avulla on mahdollista tuoda esiin seké kognitioita ettd emootioita, joita olisi
muuten hyvin vaikeata tavoittaa. Petersin ym. (2008, 1) mukaan muutostilanne saa
aikaan konfliktin sosiaalisen konstruktion prosessissa, milld ndhdiin olevan vaiku-
tusta organisaatiossa tunnepuolella, muun muassa yrityskauppojen jilkeen.

Huomionarvoista on, ettd my0s organisaatioidentiteettid on tutkittu suhteessa
yrityskauppojen luomiin muutostilanteisiin. De Bernardis (2011, 3—4) on tutkinut
organisaatioidentiteetin yhteyttd muutoksiin yrityskauppatilanteissa. Han on toden-
nut omistajan voivan olla selkeytymittomin organisaatioidentiteetin aiheuttaja,
milld on vaikutusta ihmisten kdyttdytymiseen. Myods Hamaéldinen (2007) on tutki-
muksessaan kuvannut organisaatioidentiteetin muutosta yritysostokontekstissa. Ha-
nen mukaansa organisaation identiteetti rakentuu useiden eri sosiaalisten toimijoiden
vuorovaikutuksessa. Alvesson ja Empson (2008, 2—3, 14) ovat tarkastelleet organi-
saatioidentiteetin rakentumista yritysten yhdentymisprosessissa. Muutokset organi-
saatioissa ja yhdentymisen jdlkeinen integraatioprosessi ovat heistd omiaan saamaan
aikaan niin sanotun identiteettityon organisaation jasenissi. He toteavat organisaa-
tion jasenten alkavan vertailla nykyistd asiantilaa syvallisesti sithen, miten asiat oli-
vat ennen. Van Dick, Ullrich ja Tissington (2006, 69-70) katsovat, ettd yrityskauppa
luo uhan organisaation identiteetille ja tdten myds tyontekijoiden sosiaaliselle iden-
tifikaatiolle suhteessa organisaatioonsa. Giessner (2012, 2) taas toteaa, ettd dramaat-
tiset organisationaaliset muutokset kuten yrityskauppatilanteet aiheuttavat usein
tyontekijoiden melko alhaista identifikaatiota organisaatioon, mika taas vaarantaa
yrityskauppojen taloudelliset ja strategiset tavoitteet. Bartels ym. (2006) ovat toden-
neet, ettd mitd vahvempaa organisaation jdsenten identifikaatio yrityskauppaa edel-
tdvdin organisaatioon on, sitd vahvemmin heiddn voidaan myos olettaa identifioitu-
van yrityskaupan jalkeiseen organisaatioon. Samoin mitd positiivisempia tyonteki-
joiden odotukset yrityskaupan hyddyisté ovat, sitd vahvemmin he identifioituvat yri-
tyskaupan jilkeiseen organisaatioon. Colman (2008) on tutkinut organisaatioidenti-
teettid ja arvonluontia yrityskaupan jalkeisessd integraatiossa. Hin toteaa, ettd tutki-
muksessa tulisi huomioida seké ostavan ettd ostetun yrityksen kyvykkyydet, kompe-
tenssit ja organisaatioiden identiteetit. Colman ja Lunnan (2010, 2, 18) ovat tutkineet
organisaatioon identifioitumista ja arvonluontia yrityskaupan jilkeisessé integraati-
ossa. He toteavat, ettd uhat identiteettid kohtaan voivat luoda myds odottamatonta
arvoa ja hyotyja.

Tamén vaitoskirjatutkimuksen kannalta merkityksellistd on, ettd yrityskauppa-
kirjallisuudessa organisaatioidentiteettid ja tunteita on tutkittu erikseen. Téten ne ei-
vit ole olleet toisiinsa liittyneind tutkimuskohteina ja yhteisend tutkimusfokuksena
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mydskddn private equity -tyyppisessd yrityskauppakirjallisuudessa. Tdma vaitds-
kirja vastaa siten tdhédn tarkennettuun tutkimusvajeeseen. Valitussa, rajatussa kon-
tekstissa vaitoskirjatutkimus keskittyy asiantuntijayrityksen organisaatioidentiteetin
ja sen affektiivisen luonteen tutkimiseen ja sen tulokset ovat yleistettavissa kotimai-
siin, muun muassa padomasijoitteisiin, yrityskauppatilanteisiin.

1.3 Tutkimuskysymykset

Tamén viitoskirjatutkimuksen pditavoitteena on ymmartdd, mikd on organisaa-
tioidentiteetin affektiivisuuden merkitys osana padomasijoitteisen yrityskaupan luo-
maa omistajamuutostilannetta. Néin ollen on huomioitava, etté tdma tutkimus ei kes-
kity tutkimaan organisaatioidentiteetin muutosprosessia itsessddn. Sen sijaan, tutki-
muksessa otetaan omistajamuutos kontekstiksi organisaatioidentiteetin affektiivi-
suuden tutkimiselle. Tutkimuksen muutoskontekstina on kdynnissd oleva yritys-
kauppatilanne, jossa tapahtuu yrityksen omistajamuutos private equity -tyyppisen
paddomasijoittajan ostaessa kotimaisen pk-yrityksen. Tutkimus pyrkii siten vastaa-
maan sille asetettuun padkysymykseen:

1. Mikd on organisaatioidentiteetin affektiivisuuden merkitys yrityskaupan
luomassa omistajamuutostilanteessa?

Edelld mainitun padkysymyksen ratkaisemiseksi tavoitteena on organisaatioidenti-
teetin affektiivisen luonteen teoreettinen todentaminen sen kognitiivisen luonteen
ohella. Tutkimuksen ensimmaéisend, padkysymyksestd muodostettuna alakysymyk-
sena on:

a. Miten organisaatioidentiteetin voi jdsentdd kognitiivis-affektiivisena il-
miond?

Samoin asetetun padkysymyksen ratkaisemiseksi tavoitteena on tutkia organisaation
jésenten organisaatioidentiteettiinsd liittdmié keskeisid, erottuvia ja jatkuvia tulkin-
toja. Samoin tutkitaan organisaation jésenten organisaationsa identiteetistd ilmaise-
mia tunteita. Empiirisend tavoitteena on siten ymmartds, miten tutkimuskohteena
olevan organisaation jasenet kollektiivisesti konstruoivat organisaatioidentiteettidan
ja sen affektiivista siséltdd yrityskaupan luomassa omistajamuutostilanteessa. Tutki-
muksen toisena, padkysymyksestd muodostettuna alakysymyksen on:

b. Minkidlaisia kognitiivisia ja affektiivisia merkityksid liitetddn organisaa-
tioidentiteettiin yrityskaupan luomassa omistajamuutostilanteessa?
Asetettujen tutkimuksellisten tavoitteiden saavuttamisen ja tutkimuskysymyksiin
vastaamisen kautta timén viitdskirjan kontribuutiona nayttiytyy organisaatioidenti-

teetin affektiivisen komponentin kirjallinen ja empiirinen jdsentdminen. Tam4 tapah-
tuu aihealueen kirjallisuuskatsauksen ja myds sen empiirisen tutkimisen avulla.
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Tutkimuksen teoreettisena kontribuutiona on siten ymmarryksen syventiminen or-
ganisaatioidentiteetin affektiivisesta olemuksesta ja sen merkityksestd siten, kun se
jasentyy osana omistajamuutosta. Tutkimuksen merkittidvind kontribuutioina voi-
daan ndhdi myos organisaatioidentiteetin tutkiminen tuossa aktiivisessa, tutkimus-
hetkelld kdynnissa olevassa omistajamuutostilanteessa, jossa tutkija on itse osa muu-
tosta.

Samanaikaisesti timé vaitoskirjatutkimus kontribuoi tuomalla organisaatioiden-
titeetin affektiivisen komponentin mukaan yrityskauppakirjallisuuteen, etenkin paa-
omasijoitteisessa omistajamuutostilanteessa. Tutkimuksessa saavutettua, aikaisem-
paa laajempaa ja syvempdd ymmarrystd organisaatioidentiteetistd ja sen affektiivi-
suudesta voidaan hyodyntdd osana yrityskauppatilanteita. Uuden tutkimustiedon
avulla yritys ja sen organisaatio voivat selviytyd menestyksekkédsti yrityskaupan
luomasta omistajamuutostilanteesta. Ymmarrys organisaatioidentitectin affektiivi-
sesta luonteesta luo tutkimukselle siten myds kaytannollisen kontribuutionsa.

Tassé vaitoskirjatutkimuksessa luotu uutuusarvo on luonteeltaan myos menetel-
mallistd. Tutkimuksessa kdytettyjen haastattelujen, ryhmétyodskentelyiden ja valoku-
vatyOskentelyn toisiaan tiydentdvén yhdistdmisen avulla on voitu tuottaa uutta tietoa
organisaatioidentiteetin affektiivisuudesta.

1.4 Tutkimuksen lahestymistapa

Organisaatioidentiteettitutkimuksen alueella timén véitoskirjatutkimuksen teoreetti-
nen ldhestymistapa tutkimusaiheeseen tukeutuu tulkinnallisen tutkimustradition né-
kemykseen organisaatioidentiteetistd ilmioné. Tulkinnallinen tutkimustraditio tutkii
organisaatioidentiteettid ihmisten uskomuksien kautta tarkastellen, miten ihmiset
konstruoivat erilaisia tulkintoja organisaationsa identiteetistd. Valittu tulkinnallinen
paradigma perustuu hermeneuttiseen traditioon, jossa pyritddn ymmaéartiméén orga-
nisaation jasenten luomia merkityksid ilmidille. (ks. Gioia 1998; Martelius-Louniala
2007; Puusa 2007.) Ravasin ja Schultzin (2006, 433—434) tavoin, tulkinnallisen l&-
hestymistavan mukaisesti, organisaatioidentiteetin nihddén olevan kollektiivisesti
jaetuissa uskomuksissa.

Tunnetutkimuksen osalta timén tutkimuksen teoreettinen 1dhestymistapa tuntei-
siin perustuu sosiaalisen konstruktionismin nikemyksiin, jotka tissd tutkimuksessa
katsotaan samansuuntaisiksi organisaatioidentiteettitutkimuksen tulkinnalliseen tut-
kimustradition kanssa. Tunteet ndhdién siten sosiaalisina konstruktioina organisaa-
tion eldmadssé. Tunnetodellisuus kehittyy tdlloin kollektiivisesti ja vuorovaikutuksel-
lisesti, silld tunteet pitdvét ryhmii koossa tai voivat hajottaa sen. Tunteita prosessoi-
daan ndin ollen seka yksilo- ettd yhteisotasolla (ks. Aaltio 2007, 85, 88). Todellisuus
katsotaan sosiaalisesti rakentuneeksi ja siithen vaikuttavat sosiaalinen vuorovaikutus
ja kieli (Berger & Luckmann 1966, 15, 43, 51). Konstruktionismi korostaa nike-
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mysté, jossa ihmiset rakentavat, konstruoivat tietonsa ja identiteettinsad kertomusten
avulla. Tiedon maailmasta, kuin myds ihmisen kisityksen itsestdén, voidaan siten
katsoa olevan erdénlainen kertomus, joka rakentuu ja muuttuu koko ajan. (Heikkinen
2007, 145-146.)

Tamaén vaitoskirjan menetelmaéllinen lahestymistapa on ollut hyddyntaé erilaisia
toisiaan tdydentdvid laadullisia aineistonkeruumenetelmid, silld niiden on yhdessd
katsottu tuottavan mahdollisimman kattavan ymmaérryksen tutkittavasta kohteesta
(ks. Foreman & Whetten 2016, 60). Aineistokeruun menetelmind on kaytetty haas-
tatteluja, ryhmékeskusteluja seké valokuvatydskentelyé. Néin trianguloiden eli kiyt-
tamalld useampia tutkimustutkimusmenetelmid rinnakkain ja yhdessd, organisaa-
tioidentiteetin ja sen affektiivisen luonteen tutkiminen yrityskaupan luomassa omis-
tajamuutostilanteessa on koettu mahdolliseksi (esim. Flick 2008).

Tassa tutkimuksessa tutkija on tutkimuksen aikana osallistunut padomasijoitta-
jan ammattiroolissa tutkimuksen kohteena olevaan yrityskauppaan. Taten hin on ol-
lut yksi tutkimuksen omistajamuutoksen osapuolista samalla, kun hin on ldhestynyt
ostettua yritystd ja sen organisaatiota myos tutkimuksellisista intresseistd kasin. Tut-
kittu organisaatio on yrityskaupan ja sen luoman omistajamuutoksen kohteena ollut
ostokohde, jonka ostamiseen tutkija on omalta osaltaan myd&tavaikuttanut ja osallis-
tunut.

1.5 Tutkimuksen yhteiskunnallinen merkitys

Tédmaén véitoskirjan yhteiskunnallinen merkitys liittyy tutkimusaiheen térkeyteen
osana yrityskauppojen luomia omistajamuutostilanteita ja tavoitteeseen niiden me-
nestyksekkédsté toteuttamisesta. Todellisuudessa yrityskauppoja tehdéén tilastoitua
enemman. Niin sanottuna huippuvuotena 2007 Suomessa tehtiin 892 yrityskauppaa.
(Talouseldmad 2017.) Vuonna 2018 toteutettiin yhteensd 672, vuonna 2019 yhteensi
622 ja niin sanottuna koronavuonna 2020 yhteensd 547 yrityskauppaa (kaupan koh-
teen liikevaihto ylittdd puoli miljoonaa euroa) (Talouseldmé 2021).

Onnistuneiden yrityskauppojen ja omistajamuutosten seurauksena yritykset ke-
hittyvit ja kasvavat, jolloin niihin palkataan lisdé uusia tyontekijoitd. Yrityskauppa-
tilanteiden menestyksekés ldpivieminen on siten merkityksellistd yrityksille ja niiden
organisaatioille samoin kuin koko yhteiskunnalle ja sen kansantaloudelle muun mu-
assa tyollistimisvaikutusten myota.

Jotta yritysten ty6llistdva vaikutus Suomessa toteutuisi, se vaatii yrityskauppojen
toteutumista. Vuonna 2017 noin 40 prosenttia kotimaisista pk-yrityksistd harkitsi
yrityksestddn luopumista seuraavan kymmenen vuoden aikana. Omistajanvaihdok-
sessa tarve ulkopuoliselle rahoitukselle oli siten suuri, silld 80 prosenttia toimijoista
tarvitsi laajentumiseensa rahoitusta ulkoisesta ldhteestd. (Suomen Yrittdjét, Finnvera
Oyj, tyo- ja elinkeinoministerio 2017.) Vuoden 2019 kartoituksen mukaan pk-
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yrityksisté ldhes puolet suunnittelee toteuttavansa omistajanvaihdoksen tulevaisuu-
dessa. Yhteensa 28 prosenttia ndistd on suunniteltu toteutuvan seuraavan viiden vuo-
den aikana. Ennen vuotta 1990 yritystoiminnan aloittaneista jopa 42 prosenttia suun-
nittelee liiketoiminnan siirtdmistd viiden vuoden sisélld. Suhteellisesti eniten omis-
tajanvaihdoksia harkitaan teollisuudessa, jossa omistajanvaihdos on odotettavissa 62
prosentissa yrityksistd. (Suomen Yrittdjit, Finnvera Oyj, tyo- ja elinkeinoministerid
2019.) Talloin myds tdman vaitoskirjatutkimuksen omistajamuutoksen osapuolena
oleva private equity -tyyppinen padomasijoittaja on yritykselle vaihtoehto sen uu-
deksi omistajaksi.
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2 Organisaation identiteetti

2.1 Organisaatioidentiteetti kasitteena

Jotta voidaan saavuttaa uutta ymmaérrysti tutkittavasta ilmiosté, tutkijan on mééritel-
tdvd tutkimansa ilmion peruskésitteet. Tassd viitoskirjatutkimuksessa organisaa-
tioidentiteetin katsotaan késitteend vastaavan kysymykseen siité, “keitd me organi-
saationa olemme” (Puusa 2007, 17). Organisaation identiteetti madritelld&n muista
organisaatioidentiteeteistd erottuvana, organisaatiolle keskeisend (ks. Albert &
Whetten 1985) ja jatkuvana ilmioné, joka konstruoidaan sosiaalisesti niin ajattelussa
kuin my®s tunteissa (ks. Gioia ym. 2000; Burr 2004, 37, 61, 87; Hatch & Schultz
2004, 3—4; Laulainen 2005, 85-86, 92; Puusa 2007, 15, 17; Whetten 2006).

Seuraavassa avataan ensin organisaatioidentiteettikisitteen taustoja ja selvenne-
tédén sen suhdetta lahikasitteisiin eli erotellaan ja rajataan organisaatioidentiteetti or-
ganisaatiokulttuurista, yritysimagosta ja yritysidentiteetistd. Edelld mainittuja 14hi-
kisitteitd kdytetdan usein virheellisesti organisaatioidentiteettikdsitteen kanssa péal-
lekkdin ja késitteiden rajoissa esiintyy epéselvyyttd. Siksi on perusteltua luoda sel-
keytté késitteiden eroihin ja liityntékohtiin.

Organisaatioidentiteettid tutkimalla haetaan vastauksia siihen, ’keitd me organi-
saationa olemme” tai “’keitd meidén tulisi olla”. Organisaatioidentiteetin tutkimiseen
sisdltyy problematiikkaa liittyen organisaatioidentiteettikésitteen monimerkityk-
sisyyteen ja ilmion moniulotteisuuteen. Organisaatioidentiteetin késitettid voidaan pi-
tdd ongelmallisena, sillé sille on ajan kuluessa esitetty useita erilaisia médritelmié ja
sithen liitetddn keskenéén erilaisia merkityksid. Haasteena on, ettd késite on kehitty-
nyt yksilotason tarkastelusta ryhmaé- ja organisaatiotasoa kuvailevaksi késitteeksi.
(Puusa 2007, 17, 25-26.) Tutkijoiden tulee organisaatioidentiteettikisitteen alueella
huolehtia siiti, ettd se ei muodostu niin sanotuksi sateenvarjokasitteeksi, joka ei voi
endd selittdd mitdédn, koska sen viitetddn selittdvan kaiken (Ravasi & Rekom 2003,
128). Tutkimusalue pyrkii ldhtokohtaisesti selittdméédn ja pelkistimédéin, etsiméén
olennaista ja tekemiin sitd ymmarrettaviaksi (ks. Markkanen 1999, 15). Organisaa-
tioidentiteetin késitteen ympdarilld on tarve yksinkertaistuksiin, mutta samalla orga-
nisaatioidentiteettikésitteen miérittelyn yhtendistéimisessé piilee vaara sen sisélté-
min informaation rikkauden menettdmisestd. Siind kenties syy, ettei késitettd ole
kyetty yhdenmukaisesti maarittelemaéan. (Hatch & Schultz 2000, 11-12.)
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Kasitteend organisaatioidentiteetti otettiin kayttoon Albertin ja Whettenin (1985)
esittdessd madritelmansa siitd. He katsovat organisaatioidentiteetin méaritelmén osa-
alueiksi erottuvuuden, pysyvyyden ja keskeisyyden. Télloin organisaatioidentiteetin
nihdéin olevan jotain, mikd erottuu muista mahdollisista organisaatioidentiteeteista,
jotain mikd on pysyvad ja samoin organisaatiolle keskeistd. Puusa (ks. 2007, 15, 22,
25, 80) toteaa erityisesti pysyvyys-aspektin asetetun kyseenalaiseksi, ja se voidaankin
nidhdd pikemmin pitkdaikaisuutena tai jatkuvuutena, koska liiketoimintaympariston
muutos ei tee staattisuutta mahdolliseksi. Huolimatta siité, etti organisaatioidentiteetin
alkuperéisen mééritelmin mukaiset ominaispiirteet on kyseenalaistettu, kyseisen or-
ganisaatioidentiteettikdsitteen avulla voidaan kuitenkin lisdtd ymmarrysti organisaa-
tioiden ja niiden jasenten kdyttdytymisestd seké teoreettisella ettd kaytanndlliselld ta-
solla. My0s Hatch ja Schultz (2004, 3—4) pohtivat Albertin ja Whettenin luoman py-
syvyys-aspektin hylkddmistd tai ainakin kyseenalaistamista ja uudelleen nimedmista
pikemmin jatkuvuudeksi. Samoin Hamaéldinen (2007) toteaa, ettd organisaatioidenti-
teettid on perinteisesti ldhestytty joukkona organisaatioon liitettdvid ominaisuuksia,
joita sen jdsenet pitdvat organisaatiolleen keskeisind, muista erottuvina ja pysyvina.
Tama yleisesti vallitseva ndkemys on hdnen mukaansa kuitenkin haastettu ja siten toi-
vottu dynaamisempaa ja monitahoisempaa nikemysti organisaatioidentiteetista.

Organisaatioidentiteetin kdsiteméadrittelyn puitteissa on erotettava yksilo- ja yh-
teisdtasoinen identiteetti. Yksiloidentiteetti kisitteend vastaa kysymykseen siitd,
”kuka mini olen”, kun taas sosiaalinen identiteetti kuvaa sitd, ’keitd me olemme tai
mihin tunnemme kuuluvamme”. Organisaatiotutkimuksessa siten myds sosiologi-
sesti tarkednd kysymyksend on pidetty organisatorisen identiteetin muodostumisen
tarkastelua. TyOeldmén painottaessa yhid enemmén yhteistyotd, osaamisen jakamista
ja yhteistd oppimista korostuu identiteetin sosiaalinen ja organisatorinen puoli. (Lau-
lainen 2005, 85-86, 92.) Organisaatioidentiteettitutkimuksen alueella ollaankin oltu
kiinnostuneita yksilon identiteetistd osana organisaatiota seké organisaation ja yksi-
16n identiteettien vélisestd suhteesta. Erityisesti tehokkaalle johtamiselle on kes-
keistd ymmartdd yksildiden ja ryhmien identiteettejd. Kiinnostavaa on yksildiden
identiteetti osana organisaatiota sekd organisaation ja yksilon identiteettien vilinen
suhde. (Lord & Hall 2003, 57.) Pratt (1998, 171-185) toteaa yksilon identiteetin ole-
van yhteydessa yksilon identifioitumiseen organisaatioon ja sen organisaatioidenti-
teettiin. Hidnen mukaansa identifikaatio koskee sitd, miten yksilon uskomukset
muista, ryhméstd tai organisaatiosta madrittelevdt myds hintéd itseddn. Organisaa-
tioon identifioitumisella vastataan tdten hdnestd kysymykseen “miten ymmaérran,
kuka mind olen suhteessa sinuun”, kun taas identiteetti vastaa vain kysymykseen
”kuka mind olen”. Téll6in sana ”sind” viittaa organisaatioon, jossa yksilo on jdse-
nend. Yksiloiden motivaatio identifioitua on télldin pddasiassa tarpeiden kuten tur-
vallisuuden, yhteenkuulumisen ja merkityksellisyyden tyydytystd. Samoin hédn né-
kee, ettd organisaatiot haluavat vahvistaa yksiléiden identifikaatiota organisaatioon,
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silld se lisdd samalla niiden mahdollisuutta kontrolliin, mikéli organisaation jésenet
ovat tyytyvaisia.

Albert ym. (2000, 3) ovat todennet, ettid organisaatio tarvitsee ainakin alustavan
vastauksen kysymykseen “’keitd me olemme”. Myos Hatch ja Schultz (2004, 3—4)
avaavat yksildidentiteetin ja yhteison identiteetin eroja, ja heiddn mukaansa tuo ero
tulee my®s ottaa huomioon organisaatioidentiteettii maériteltidessa.

Yksilollinen identiteetti paikantuu heiddn mukaansa yksiléiden omiin mieliin,
mutta yhteinen identiteetti luodaan sosiaalisissa suhteissa ihmisten valilld. Talloin
korostuu organisatorisen identiteetin konstruoiminen sosiaalisesti ajattelussa ja
myds tunteissa. Myos Gioia (1998, 22) toteaa, ettd yksiloidentiteetilld ja organisaa-
tioidentiteetilld késitteind on molemmilla yhtenevid piirteitd, niissd molemmissa on
sekd pysyvid ettd muuttuvia osa-alueita. Organisaatioidentiteetti kuitenkin kykenee
muuttumaan nopeammin kuin yksild suhteessa omaan identiteettiinsid. Vaikka yksi-
16identiteetti ei ole tdysin immuuni ulkopuolisille muutoksille, yksiloidentiteetti on
sosiaalisesti rakentunut ja pyrkii pysyvyyteen. Organisaatioidentiteetti taas pyrkii
kohti mukautuvuutta suhteessa ympéariston muutoksiin.

Burr (2004, 37, 61, 87) toteaa, ettéd kaikkia identiteettejd ja siten myds niiden kési-
temédritelmid yhdistai se, ettd identiteetit muodostuvat sosiaalisesti. Ne eivét synny yk-
sildiden ominaisuuksien seurauksina, vaan ihmisten vélisistd sosiaalisista prosesseista.
Héanen mukaansa ihmisten kdyttaytymista ei pystytd ymmartdimain vetoamalla vain yk-
sildiden mielessé oleviin rakenteisiin, vaan ymmarryksen saavuttamiseksi tulee néhda
sosiaaliseen kontekstiin asti. Télloin ihmisten kdyttdytymisen merkitysten selittiminen
kay mahdolliseksi vasta, kun kayttdytymista tarkastellaan yhteisten sosiaalisten ja kult-
tuuristen olettamusten ja arvojen kontekstissa, jossa my0s valtasuhteet ja rakenteelliset
tekijat vaikuttavat. Myos Laulainen (2005, 94) katsoo, ettd kuva siitd, keitd me olemme,
niin sanotun organisatorisen identiteetin idea, syntyy organisaatioissa sosiaalisessa vuo-
rovaikutuksessa eri yhteistyotahojen vililld. Siséistd ja ulkoista vuorovaikutusta tapah-
tuu koko ajan eli yksilot maérittelevét itseddn ja toisiaan jatkuvasti sosiaalisissa suh-
teissa, joissa my0s “me” lopulta maérittyy. Tiedostetut ja tiedostamattomat merkitykset
vaikuttavat sekd ajatteluun ettd toimintaan. Entistd térkeimméksi erityisesti muutok-
sissa tulee se, millaisissa yhteisissd prosesseissa nditd merkityksid annetaan ja jaetaan.
Lerpold ym. (2007, 2) katsovat organisaatiotasoisen kysymysten muun muassa siit4,
’keitd me olemme” ja ’millainen organisaatio me olemme” ja niihin vastaamisen orga-
nisaation jasenten tasolla saattavan luoda eron menestymisen ja epaonnistumisen, kas-
vun ja pysdhtymisen, selviytymisen ja rappeutumisen valilla.

2.2 Organisaatioidentiteetin lahikasitteet

Organisaatioidentiteetin késitettd maériteltéessé ei voida ohittaa myoskaén sen lahiké-
sitteiden, organisaatiokulttuurin, yritysimagon ja yritysidentiteetin méérittelyja. Edella
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mainitut késitteet ovat paillekkiin kdytettyja ja siten usein epaselvid. Muun muassa
Hatch ja Schultz (2002, 379—384) ovat todenneet organisaatioidentiteetin ja sen ldhi-
késitteiden vuorovaikutuksellisuuden tutkiessaan prosesseja, jotka sitovat organisaa-
tioidentiteetin niin organisaatiokulttuuriin kuin myos organisaation imagoon. Heidén
nikemyksensd mukaan organisaatioidentiteetti tulee teoretisoida erityisesti suhteessa
ndihin. Organisaatioidentiteetti voidaan siten kokea sosiaalisena prosessina, jatkuvana
vuorovaikutuksellisena keskusteluna organisaatiokulttuurin ja -imagon kanssa.

Organisaatiokulttuuri on organisaatiotutkimuksen tutkituimpia aiheita, joka on
yhé edelleen ajankohtainen tutkimusalue (Roland 2019, 272). Jo Smircich (1983)
naki sen merkityksen osana organisaatiotutkimusta. Organisaatiokulttuurin tunne-
tuimpia jasennyksid on Scheinin (1985) jako arvoihin, artefakteihin ja perusoletuk-
siin. My0s Mahajan (2019, 480) toteaa organisaatiokulttuurin liitdnnéisyyden orga-
nisaation ydinarvoihin ja uskomusjérjestelmiin. Toisaalta organisaatiokulttuuri voi-
daan ndhda laajasti jaettuna ja opittuna kokemusten, merkitysten, arvojen ja késitys-
ten maailmana, jota ilmaistaan, uudelleen tuotetaan ja josta kommunikoidaan osit-
tain symbolein (Alvesson 2002, 6). Hofsteden (1993, 258—-259) mukaan organisaa-
tiokulttuuri voidaan maééritelld my6s mielen kollektiiviseksi ohjelmoinniksi, joka
erottaa organisaation jisenet muiden organisaatioiden jdsenistd. Mainittakoon, etti
Lee ym. (2018) ovat nostaneet organisaatiokulttuurin alueella esiin kysymyksen sen
suhteesta henkil0ston affektiiviseen sitoutumiseen.

Kirjallisuudessa hyvin yleisesti oletetaan Smircichia (1983) mukaillen, ettd or-
ganisaatiolla on kulttuuri, jolloin se ndhdéén erdénlaisena muuttujana tai sitten se
katsotaan kulttuuriksi, erdédnlaiseksi metaforaksi. Salzerista (1994) olisi hedelmal-
listd ndhdé organisaatio kulttuurina, eiké objektina, jota yritysjohto voi muokata ha-
lutun kayttdytymisen ja suorituksen hyvéksi. Silloin organisaatioita ei kasitelld kuin
koneita, vaan enemmainkin ryhménd ihmisid, joka luo jaettuja merkityksid. Samoin
voitaisiin ndhdé tapahtuvan myos organisaatioidentiteetin kohdalla. Tutkimuksessa
olisi talloin merkityksellistd padstd tutkimaan identiteettid muutenkin kuin objektina
ja saavuttaa jotain sen syvemmistid merkityksistd organisaation elaméssd. Organisaa-
tioidentiteetti on télldin kollektiivinen nikemys itsesta.

Fiol ym. (1998, 56-57) ovat perehtyneet organisaatioidentiteetin ja organisaa-
tiokulttuurin késitteisiin tavoitteenaan selkeyttdd niiden erottelun merkitysta ja tuot-
tamaa lisdarvoa organisaatiotutkimuksessa. Usein esitetty kysymys on, mité sellaista
organisaatioidentiteetti tuo mukanaan, jota organisaatiokulttuuri ei olisi késitteend jo
tuonut tutkimuskenttdén. Heiddn mukaansa organisaatiokulttuuri voidaan méaritelld
ihmisten késitykseksi siitd sosiaalisesta systeemistd, johon he kuuluvat. Se on sym-
bolinen kenttd, joka luo kontekstin merkityksille sekd organisaatiosta ja sen luomasta
todellisuudesta. Organisaatioidentiteetisséd taas on olemassa mind-fokus, joka tosin
kytkeytyy organisaatiokulttuuriin. He nékevit sen méérittelevin, keitd me olemme
suhteessa laajempaan sosiaaliseen systeemiin, johon kuulumme. Néin ollen organi-
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saatioidentiteetin ja -kulttuurin ero ei olisi analyysin tasossa vaan sen fokuksessa.
Organisaatioidentiteetti ilmenee useilla tasoilla ja jokaisella tasolla se maaritelldén
suhteessa olemassa olevaan kulttuuriin tai sosiaaliseen systeemiin.

Myos Puusa (2007, 48, 80-82, 97) on identifioinut organisaatioidentiteetin ja
-kulttuurin kasitteiden samankaltaisuuksia ja eroavuuksia. Organisaatioidentiteetin ja
-kulttuurin késitteistd molempia ilmentévét erilaiset tarinat ja symbolit. Molemmilla
on my0s yhteys organisaatioimagon kisitteeseen. Ne ovat késitteind historiallisesti ra-
kentuneita ja suhteessa sidosryhmien mielikuvien muodostumiseen. Késitteiden ku-
vaamien ilmididen johdettavuudesta ei hidnestd olla yksimielisid kuin ei my6skéén nii-
hin liittyvastd muutoksesta ilmioni. Molemmat késitteet liittyvat myos tulkintaan seka
ymmartimiseen ja ovat kontekstisidonnaisia. Organisaatiokulttuurin ja organisaa-
tioidentiteetin erot taas liittyvit organisaatiokulttuurin virallisiin normeihin, jotka oh-
jaavat organisaation jasenten kayttdytymistd. Organisaatiokulttuuri ikdan kuin muo-
dostaa raamit organisaatioidentiteetin tulkinnalle, jolloin organisaatiokulttuurin aset-
tamia ohjeita ja niiden merkityksis voidaan ymmartdi organisaatioidentiteetin kautta.
Organisaatioidentiteetti méédrittaa siten sen, kuinka organisaatiokulttuurin mukaisia ar-
voja ja kayttdytymissddntoja tulkitaan organisaatiossa. Talloin organisaatiokulttuuri
tuottaa ohjeet ja midrdykset, kun taas organisaatioidentiteetti tuottaa ymmaérryksen
noista ohjeista ja sddnnoksistd kussakin yhteydessd. Kulttuuri luo hinestd kontekstin,
jonka sisddn identiteetti muodostuu ja jossa yritysimagoa tulkitaan ja samalla paite-
tddn, millaisena sitd pyritdén heijastamaan organisaation ulkopuolelle.

Salzerin (1994, 7) mukaan yritysimago ikddn kuin heijastaa organisaatioidenti-
teettid. Talloin organisaatioidentiteetti ilmaisee, mité yritys todella on, ja imago taas
viittaa sithen, miten ulkopuoliset nékevét yrityksen. Télloin on tehty ero faktan ja
fantasian” vilille, puhutaan ikdan kuin aidosta organisaatiosta ja sen imagosta”. Tassd
tutkimuksessa kéytetdén selvyyden vuoksi tietoisesti termid yritysimago eiké organi-
saatioimago, jotta késite selvemmin yhdistyisi sen kanssa samansuuntaisesti erityisesti
viestintddn ja maineeseen liittyvadn yritysidentiteettiin. Kuitenkin myds termid orga-
nisaatioimago kéytetddn kirjallisuudessa yleisesti. Hatch ja Schultz (2000, 27) toteavat
organisaatioidentiteetin muodostuvan osaltaan myds organisaation ulkopuolisten ta-
hojen niakemyksisté itse organisaatiosta. Sitd, “keitd me olemme”, ei voida heisti tay-
sin erottaa siitd, minkalaisia tulkintoja muilla oletetaan “meistd” olevan ja millaisia
késityksid “meilld” on organisaation ulkopuolisista tahoista. Myos Puusa (2007, 28—
29, 48, 81-82) nidkee yritysimagon tarkoittavan useimmiten organisaation ulkopuolis-
ten sidosryhmien késityksid organisaatiosta. Se siis viittaa hdnestd organisaation jasen-
ten tulkintaan siitd, millaiseksi he olettavat organisaation ulkoisten sidosryhmien or-
ganisaationsa mieltdvan. Tavoiteimago taas viittaa nithin imagon piirteisiin, joita eri-
tyisesti organisaation johto haluaisi sidosryhmien liittdvén organisaatioon. Hidn mai-
nitsee, ettd joskus organisaation identiteetti, sen imago ja tavoiteimago voivat poiketa
toisistaan niin paljon, ettd se laukaisee organisaatiossa muutosprosessin. Organisaatio-
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identiteetin 18hikésitteistd yritysimagolla on siten katsottu olevan yhteytti organisaa-
tioidentiteettiin, erityisesti muutostilanteissa. Myos Whettenin ja Godfreyn (1998, 45)
fasilitoimissa tutkijakeskusteluissa ilmeni, ettd yritysjohto kokee yritysimagon olevan
véline organisaatioidentiteetin onnistuneissa muuttamispyrkimyksissi. Tama luonnol-
lisesti pitad sisillddn ndkemyksen, ettd organisaatioidentiteettid ylipadtaan voidaan tie-
toisesti muuttaa. Oleelliseksi muodostuu heidin mukaan tulevaisuuden yritysimago, ei
niinkddn nykyinen olemassa oleva yritysimago tai organisaatioidentiteetti. Uudelleen
madritelty yritysimago toimii iké4n kuin katalysaattorina uudelle organisaatioidenti-
teetille ja ohjaa sitd haluttuun suuntaan.

Kérremanin ja Rylanderin (2008, 107, 114, 120—121) mukaan organisaatioiden-
titeetin oletetaan usein rakentuvan yritysjohdon erilaisista aktiivisista toimenpiteista.
Talloin organisaatio ilmaisisi yritysjohdon haluamaa imagoa eri sidosryhmille. To-
dellisuudessa he eivit néde yritysjohdon kykenevédn kontrolloimaan tai manipuloi-
maan organisaatioidentiteettii haluamallaan tavalla. Heisti erityisesti yritysimagoon
kiintedsti liittyva brandin rakentaminen saattaisi hyotyd organisaatioidentiteetin tar-
kastelusta. Brindi on tdrked organisaatioon identifioitumisen nakokulmasta, silld se
voi tukea organisaatioon identifioitumista, nykyisten ja tulevien tyontekijoiden halua
kuulua organisaatioon. Balmer ja Gray (2000, 256-259) nikevit, ettd yritysviestinta
on prosessi, jossa luodaan yritysidentiteettid, imagoa ja mainetta suhteessa yrityksen
sidosryhmiin. Tallin yritysjohdon tulee miettié strategisesti yrityksensd identiteetti
ja sen viestimistd. Se on samalla mahdollisuus viestid imagoa, joka heijastelee posi-
tiivista identiteettid ja hyvdi mainetta.

Yritysidentiteetti on organisaatioidentiteetin ldhikésite, jolla on kuten mainittua,
vahva yhteys yrityksen viestintéién ja siten myds yritysimagoon. Balmer ja Gray (2000,
256-259) toteavat yritysviestinnin olevan prosessi, jossa strategisesti luodaan niin yri-
tysimagoa kuin myds yritysidentiteettid suhteessa yrityksen sidosryhmiin. Balmerin ja
Stotvigin (1997, 170) mukaan yritysidentiteetin paétavoite on varmistaa, ettd yrityksen
avainsidosryhmilld on mydnteinen suhtautuminen itse organisaatioon; he ostavat tuot-
teita ja palveluja, ylldpitdvat kauppasuhdetta yritykseen, ostavat sen osakkeita, halua-
vat toimia sen tyontekijoind, tarjoavat mydnteisen juridisen toimintaympariston halli-
tuksen taholta ja puhuvat myonteisesti julkisuudessa yrityksestd. Schmidt (1997, 41)
kuvaakin yritysidentiteettid holistisena kokonaisuutena, johon kuuluvat kommunikaa-
tio, toiminta, markkinaolosuhteet ja strategiat, tuotteet ja palvelut sekd organisaa-
tiokulttuuri ndiden keskiossa. Yritysidentiteetti taas muodostuu ndiden osien vuorovai-
kutuksessa ja keskindisessd riippuvuussuhteessa. Organisaatioidentiteetin ja yritys-
identiteetin eroa on pyritty tekeméén Rindovan ja Schultzin (1998, 48) toimesta. Siind
missd organisaatioidentiteetti voidaan heiddn mukaansa ndhda sisdisend uskomuksiin
ja verbaliikkaan kytkeytyvéana ilmiona, yritysidentiteetti taas liittyy ulkoiseen, symbo-
leihin ja visuaalisiin muotoihin. My6s Cornelissen ym. (2007, 1-4) ovat tutkineet
muun muassa organisaatio- ja yritysidentiteetin késitteitd. Yritysidentiteetti keskittyy
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tiettyyn imagoon ja sen kommunikoimiseen, kun organisaatioidentiteetti taas jaettui-
hin merkityksiin. Siind, missé yritysidentiteetti ndhdéan symbolisena ja sen kohde ul-
koisena, organisaatioidentiteetin katsotaan muodostuvan merkityksistd, joista ikdin
kuin neuvotellaan organisaation dynaamisissa vuorovaikutustilanteissa.

2.3 Organisaatioidentiteettitutkimus ja
tulkinnallinen paradigma

Erilaiset tavat médritelld organisaatioidentiteetin késitettd voidaan ndhdd myds eri-
laisina empiirisind tapoina ldhestyd organisaatioidentiteettid (Kirchner 2010, 6; ks.
Ravasi & Canato 2013). Puusan (2007, 99—100) mukaan organisaatioidentiteetin tut-
kijoita, tutkimuksia ja kirjallisuutta on luokiteltu eri koulukuntiin, tutkimusparadig-
moihin riippuen siitd, miten ilmioti tarkastellaan. Hén on esitellyt tutkimusalueen
padkoulukunnat, jotka jaetaan funktionalisteihin, tulkinnallisen ldhestymistavan
omaksuneihin tutkijoihin sekd postmodernisteihin. Hinen mukaansa funktionalisti-
sessa tutkimusparadigmassa korostuvat johdon ndkokulma, identiteetin valinearvo
ja tutkijan ulkoapdin mittaava tarkastelutapa. Organisaatioidentiteettid voidaan la-
hestyd myos tulkinnallisen ja postmodernin kysymyksenasettelun kautta. Organisaa-
tioidentiteetin laadullinen luonne poistaa tdlloin tarpeen 16ytaa yleistettdvia lainalai-
suuksia. Erityisesti tulkinnallisen tutkimusparadigma lahtee siitd olettamuksesta, ettd
organisaatioidentiteetin késite on tulkinnanvarainen ja ilmi6 kontekstisidonnainen.

Myds Oliver ja Roos (2003, 5-6) jakavat organisaatioidentiteetin tutkimuksen kol-
meen erilaiseen suuntaukseen. Funktionalistit perustavat heiddn mukaan ndkemyk-
sensé realistisiin ontologisiin oletuksiin, jotka ndkevét identiteetin objektina, jota tes-
tataan hypoteesien ja objektiivisen observoinnin kautta deduktiivisesti. Konstrukti-
onistit eli tulkinnallisen ldhestymistavan edustajat perustavat tutkimuksensa subjektii-
visuudelle, hermeneuttisille oletuksille ja induktiiviselle pééttelylle, jossa identiteetti
voidaan néhdd heiddn mukaan improvisaatioteatterinkaltaisena ja kerronnallisena.
Postmodernistit tai niin sanotut semioottiset tutkimukset taas nékevat identiteetin jat-
kuvasti muuttuvana kollaasina, narratiivina tai illuusiona, jonka vallassa olevat luovat
ja jota ldhestytéan diskurssianalyysin keinoin tai kriittisesti kétkettyjen merkitysten
analysoinnin kautta. Huolimatta valitusta paradigmasta, he katsovat organisaatioiden-
titeetin kykenevén tuottamaan ymmarrystd, joka on yrityksille arvokasta.

Gioia (1998, 25) toteaa, ettd kolmesta edelld mainitusta organisaatioidentiteettitut-
kimukselle luonnehditusta tutkimusparadigmasta juuri funktionalistinen on parhaiden
tunnettu organisaatiokirjallisuudessa ja dominoi tutkimusta. Kun organisaatioidenti-
teettitutkimuksessa ldhdetaén eri ontologisista ja epistemologisista olettamuksista suh-
teessa tutkimuskohteeseen, saadaan joskus aikaan toisiaan ldhenevii ja ajoittain tiysin
eridvid ndkemyksid. Funktionalistisen 1&hestymistavan alueelle voidaan katsoa sijoit-
tuvan my®os institutionaalisen teorian tapa tarkastella ilmi6té niin sanotusta sosiaalisen
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toimijan perspektiivistéd. Télloin organisaatioidentiteetti katsotaan joksikin, joka on or-
ganisaation jasenten saatavilla, joksikin, mikd on keskeistd, pysyva ja erottuvaa orga-
nisaation “omaisuutta”. Yritysjohdon katsotaan voivan tuottaa haluttuja itseméaéritel-
mid organisaatiolle tarjoamalla sille konsistentin ja legitimoidun narratiivin, jolla ra-
kentaa kollektiivista késitysti itsestd. Talloin oletetaan, ettd organisaatioidentiteetti on
luonteeltaan kestdvé ja resistentti suhteessa muutokseen, se muuttuu harvoin, eiké kos-
kaan helposti. Tamén koulukunnan perustyon luojia ovat muun muassa Czarniawska
(1997), Whetten ja Mackey (2002) sekd Whetten (2002). (Ravasi & Schultz 2006,
434.) Alla on havainnollistettu organisaatioidentiteetin tutkimusparadigmat.

Taulukko 1.

104; ks. myos Whetten & Godfrey 1998, 42—43)

ORGANISAATIOIDENTITEETTI

Organisaatioidentiteetti ja sen tutkimusparadigmat (Puusa 2007, 102; Puusa 2005,

Tutkimuspara-
digma

Kasitteen maa-
rittely

1Imio

Muutos

Johdettavuus

Moni-identiteetti-
syys

Tutkimus, tutki-
jan rooli, tutki-
musmenetelmat

Funktionalistinen

Teoreettinen kasitteellis-
taminen
Tiukka maarittely

Ilmié olemassa
Sosiaalinen fakta
Tutkittavissa
Muuttuja
Organisaation osa
Resurssi

Identiteetti luonteeltaan
melko pysyva
Manipuloitavissa
Muutos johdon toimesta

Johdettavissa
Kontrolloitavissa

Yksi hallitseva, rationaa-
linen, yhtenainen identi-
teetti

Etenee deduktiivisesti
Johdon nakokulma
Keskeista tutkimuksen
todistusvoima
Syy-seuraussuhteet
Ulkopuolinen tarkkailija
Objektiivisuus
Mittaaminen
Yleistaminen
Hypoteesien testaus

Tulkinnallinen

Ei tiukkaa maarittelya
Tydmaaritelmat

Sosiaalisesti ja symboli-
sesti rakentunut kon-
struktio

Antaa merkityksen ko-
kemukselle

Muutos luonnollinen
Jatkuva uudelleentul-
kinta, johon osallistuvat
kaikki organisaation ja-
senet

Identiteettiin voi vaikut-
taa

Useamman identiteetin
olemassaolo

Etenee induktiivisesti
Keskeista identiteetin
kuvailu

Syvallinen merkitysten
ymmartaminen
Tulkinta

Sisaltapain tarkastelu
Osallistujan nakokulma
Havainnointi
Narratiivisuus

Postmoderni

Maarittelemattdomyys

Diskursiivisesti yllapi-
detty

Johdon vallankayton va-
line

Jatkuvasti muuttuva (ta-
rinat)

Myytti, jota pyritaan
kayttamaan vallankay-
tén vélineena

Pirstaleisuus, moniaani-
syys

Etenee induktiivisesti
Moninaisuuden ja pirsta-
leisuuden tutkiminen
Erojen tarkastelu
Tarinallisuus ja tekstu-
aalisuus

Kielen ja puheen merki-
tys

Diskurssianalyysi
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Kenny ym. (2011, 124-130) tarkastelevat organisaatioidentiteettid kahdesta domi-
noivasta ndkdkulmasta: realistisen ja konstruktionistisen tradition kautta. Ensin
mainitussa organisaatioidentiteetti ndhdddn organisaation ominaisuuksina, kun
taas jalkimmainen suuntaus tutkii organisaatioidentiteettid ihmisten uskomuksina
siitd. Heidédn mukaansa realistinen suuntaus johtaa tutkimaan organisaatioidenti-
teetin ilmioita tieteellisten metodien kautta, esimerkiksi kyselylomakkeiden avulla,
jossa etsitddn luotettavinta ja puolueettominta tietoa organisaatioidentiteetin omi-
naisuuksista. Konstruktionismissa taas ei etsitd perimmaéisti totuutta, vaan pikem-
minkin tarkastellaan, miten ihmiset konstruoivat erilaisia tulkintoja organisaation
identiteetistd. Talloin tutkimusta toteutetaan ihmisten kertomien tarinoiden ja nar-
ratiivien kautta, esimerkiksi puolistrukturoitujen haastattelujen avulla. Konstruk-
tionismissa ei olla realistisen tradition tapaan kiinnostuneita muuttujista mallin-
nuksen osina, hypoteesien systemaattisesta testaamisesta tai mittaamista. Kon-
struktionismi sen sijaan painottaa sen ymmartdmistéd, kuinka merkityksié luodaan
ja mobilisoidaan tietyssd kulttuurissa, ryhméssd ihmisié, joka jakaa tietyt normit,
arvot ja uskomukset.

Samoin Ravasi ja Schultz (2006, 433) erottavat toisistaan kaksi erilaista perspek-
tiivid, ldhestymistapaa organisaatioidentiteettiin: sosiaalisen toimijuuden (engl. so-
cial actor) ja sosiaalisen konstruktionismin (engl. social constructionist). Sosiaalisen
toimijuuden perspektiivi ndkee organisaatioidentiteetin erdanlaisina institutionaali-
sina véittdmind, virallisina lausumina (engl. claims) ja merkityksind, joita 1&hinné
yritysjohto antaa (engl. sensegiving) asioille. Tatd ndkdkulmaa edustavat muun mu-
assa Czarniawska (1997), Whetten ja Mackey (2002) sekd Whetten (2002). Sosiaa-
linen konstruktionismi taas katsoo organisaatioidentiteetin rakentuvan organisaation
jakamissa kollektiivisesti ajetuissa uskomuksissa (engl. beliefs), joita luodaan orga-
nisaation jasenten merkityksenantoprosesseissa (engl. sensemaking). Ndiden kahden
eri 1dhestymistavan suhtautuminen organisaatioidentiteetin muuttumiseen on erilai-
nen. Sosiaalisen toimijuuden nidkokulmasta organisaatioidentiteetti on luonteeltaan
melko pysyvé ja vaikeasti muuttuva kokonaisuus, kun taas sosiaalisessa konstruk-
tionismissa jaetut merkitykset uudelleen neuvotellaan organisaation jisenten kesken
yhé uudelleen, erityisesti osana muutostilannetta. Altman ja Tripsas (2014) katsovat,
ettd organisaatioiden kehittyessda my0s niiden identiteettivaittamét saattavat muuttua.
Lerpold ym. (2007, 5-7) toteavat virallisten véittdmien organisaatioidentiteetistd
16ytyvan ldhinna virallisista organisaation lausumista kuten sisdisistd dokumenteista
ja esitelmistd, joita annetaan yrityksen edustajien taholta. Ndiden katsotaan tukevan
yritysjohdon pyrkimyksié ja niiden avulla organisaatio myos legitimoidaan suh-
teessa sen sisdisiin ja ulkoisiin sidosryhmiin. Identiteettiuskomuksilla taas viitataan
suhteellisen jaettuihin ndkemyksiin ja ymmarrykseen organisaation keskeista, jatku-
vista ja erottuvista piirteistd, jotka my0s ilmenevit organisaation kollektiivisissa
kaytinteissa ja padtoksenteossa.
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Ravasin ja Schultzin (2006, 433, 434) mukaan tulkinnallisen ldhestymistavan eli
sosiaalisen konstruktionismin alueelle sijoittuva tutkimus nikee organisaatioidenti-
teetin olevan kollektiivisesti jactuissa uskomuksissa ja ymmarryksessa keskeisisti ja
suhteellisen pysyvistd organisaation piirteistd. Néiden jaettujen uskomusten katso-
taan olevan tilloin tulosta organisaation jisenten ymmaértdmisen prosesseista, joissa
he ottavat ikddn kuin selvad itsestdin, organisaation keskeisisté ja erottavista piir-
teistd. Lisdksi ndiden jaettujen ymmaértimisen tapojen katsotaan olevan aika-ajoin
uudelleen neuvoteltavissa organisaation jasenten taholta. Sosiaalisen konstruktionis-
min edustajia organisaatioidentiteettitutkimuksen alueella ja perustavaa tutkimusta
ovat tehneet muun muassa Dutton ja Dukerich (1991), Fiol (1991, 2002), Gioia ja
Thomas (1996), Gioia ym. (2000) sekéd Corley ja Gioia (2004).

Tulkinnallinen paradigma perustuu hermeneuttiseen traditioon, jossa subjektii-
visuus on tiukasti kiinni tulkinnassa. Tulkinnallinen paradigma héalventda eron tut-
kittavan ja tutkijan vililla. Tulkinnallinen paradigma pyrkii ymmértiméain organi-
saation jdsenten luomia systeemejd, joissa luodaan merkityksié ilmidille ja asioille.
Télloin korostetaan organisaation sisélld olevien henkildiden roolia tutkimuksessa ja
pyritdin padsemain mahdollisimman ldhelle tutkittavaa todellisuutta ja eldméén or-
ganisaation jdsenten kokemuksia. Tulkinnallisen tutkimusparadigman edustaja luo
usein kiinnostavan, informatiivisen ja rikkaan tarinan tutkittavasta kohteesta, jonka
yleistettdvyys ei ole tavoite sindnsa. (Gioia 1998, 27.)

Téma vaitoskirjatutkimus noudattelee tulkinnallisen tutkimusparadigman pyrki-
mystd kohdeilmion ymmartdmiseen ja selittdmiseen subjektiivisen ndkokulman
kautta. Télloin sosiaalisen todellisuuden ymmarretiddn olevan yksilon tietoisuuden
tuote ja havaintojen tulos. Tulkinnallinen tutkimusparadigma léhtee subjektivisti-
sista lahtokohtaoletuksista. Organisaatioidentiteetti ymmarretddn titen sosiaalisesti
ja symbolisesti rakentuneena konstruktiona, jonka tarkoituksena on antaa kokemuk-
selle merkitys. Eri tutkijoiden ajatuksille yhtendistd on identiteetin ainakin jossain
maérin kollektiivinen luonne, merkitys sosiaalisesti konstruoituna ilmiéné, joka Iuo-
daan organisaation jasenten ja muiden sidosryhmien vélisessd vuorovaikutuksessa.
Tulkinnallisessa ldhestymistavassa tutkijan ja tutkittavan raja on héilyva. Tutkitta-
van tehtdvéksi tulee mahdollisimman tarkkaan ilmaista tutkittavien ajatuksia, jotka
kuvaavat heidin tulkintojaan organisaatioidentiteetistd. Keskeisin kysymys on, mi-
ten organisaation jdsenet konstruoivat kollektiivisesti késityksen siitd, “keitd me
olemme”. (ks. my6s Puusa 2007, 18, 42, 62, 103.) Samoin tunnistetaan organisaa-
tioidentiteetin mahdollisuus ilmetd organisaatiossa monilukuisena ja niin sanotusti
hybridini, jossa organisaatioidentiteetti sisdltdd toisistaan poikkeavia identiteettisi-
séltoja (ks. Cornelissen ym. 2020).

Kun tutkitaan organisaatioidentiteetin ilmentymistd ja rakentumista muutostilan-
teessa, tirkedd on myds maéritelld organisaatioidentiteetin ja johtamisen keskindinen
suhde seki erilaiset vallitsevat nikemykset organisaatioidentiteetin ja muutoksen
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suhteesta (ks. Schultz 2016, 95-96). Puusa (2007, 86) on kiteyttényt eri koulukuntien
nidkemykset siitd, missd médrin ja miten organisaatioidentiteettimuutosta voidaan
johtaa. Hianen mukaansa yksimielisid ollaan siité, ettd organisaatioidentiteetilld on
suuri merkitys, kun organisaatio pyrkii selviytyméadn muutoksesta. Funktionalistit
eivét kuitenkaan aseta organisaatioidentiteetin johdettavuutta ja johdon roolia ky-
seenalaiseksi. Organisaatioidentiteetti ndhdéddn 1dhinnd vilinearvona, jonka avulla
vaikutetaan johdon toimesta organisaation jdseniin ja organisaation imagoon. Tassd
tutkimuksessa omaksuttu tulkinnallinen Iahestymistapa ei pida itsestddn selvina, ettd
organisaatioidentiteettid voitaisiin johtaa, vaikka uskookin, ettd johto pystyy vaikut-
tamaan identiteettiin. Postmodernistit voivat myos nédhdéd organisaatioidentiteetin
yritysjohdon keinona ylldpitda erddnlaista illuusiota, jonka avulla vaikuttaa organi-
saatioon ja sen jéseniin.

24 Organisaatioidentiteetti tutkimusalueena

Tamén luvun tarkoitus on ensin esitelld organisaatioidentiteettid tutkimusalueena ja
luoda siitd kokonaiskuva pédpiirteineen. Luvun alaluvuissa késitellddn ensinnikin
organisaatioidentiteettid muutoskontekstissa. Toiseksi tarkastellaan erilaisten yritys-
kauppojen luomia muutostilanteita. Kolmanneksi yrityskauppojen luomiin tutki-
muksellisiin muutoskonteksteihin tuodaan mukaan niiden suhde tunteisiin.

Eri tutkijat ovat kautta organisaatioidentiteettitutkimuksen historian pyrkineet luo-
maan kokonaiskuvaa erilaisista organisaatioidentiteettitutkimuksen padkysymyksistd
ja ongelmanasetteluista. Alueen tutkimus on keskittynyt pitkalti kollektiivisen identi-
teetin kehittymisen ja ylldpitdmisen tutkimiseen. Samoin tutkimuskohteina ovat olleet
lahinnd organisaatio- ja yksildidentiteetin vilinen suhde seké yksilon identifioituminen
organisaatioon. (Puusa 2007, 25.) Himaildinen (2007, 5-7) on eritellyt organisaatioita
jaidentiteettid késittelevén tutkimuksen kolmeen eri kategoriaan. Organisaatioihin liit-
tyvissé identiteettitutkimuksessa ollaan hinen mukaansa kiinnostuneita l1dhinné ihmis-
ten identifioitumisesta organisaatioihin, organisaatioissa olevien ihmisten identitee-
teistd osana organisaatioita sekd my0s itse organisaatioiden identiteeteistd. Myds Hat-
chin ja Schultzin (2004, 3, 265) mukaan organisaatioidentiteettitutkimuksesta ja sa-
malla organisaatioidentiteettiteorian kehittdmisestd on tunnistettavissa erilaisia tutki-
muksellisia teemoja, joiden mydtd organisaatioidentiteettitutkimukseen on tullut sen
kehittyessé ja laajetessa lisdd diversiteettid. Organisaatioidentiteetin alueella tutkimus
voi siten heiddn mukaan késitelld kysymyksid muun muassa siitd, mitd organisaa-
tioidentiteetti on, miten se on luotu ja miten ylldpidetty, miten se vaikuttaa organisaa-
tion tuloksiin tai yksilon kdyttdytymiseen tai miten yksildiden identiteetit ovat raken-
tuneet tai miten niihin vaikuttaa organisaation lasnéolo. Yueh-Ysen (2004, 803) katsoo
organisaatioidentiteettitutkimuksen fokusoituneen useihin eri dimensioihin kuten tut-
kimukseen organisaatioidentiteetin muodostumisesta ja sen suhteesta organisaation
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kulttuuriin ja imagoon (Ashforth & Mael 1989; Gioia ym. 2000; Hatch & Schultz
2002), monilukuisiin identiteetteihin ja identiteetin johtamiseen (Albert & Whetten
1985; Pratt & Foreman 2000) seka identiteettiin ja organisaatiomuutokseen. (Brown
& Starkey 2000; Dutton & Dukerich 1991.)

Organisaatioidentiteettitutkimuksen katsotaan perimmaltddn pohjautuvan sosio-
logiaan ja sosiaalipsykologiaan (Pullen 2006, 2). Erityisesti Cooley (1902), Mead
(1934), Goffman (1959) sekid Tajfel ja Turner (1979) korostivat sosiaalisia ja kon-
tekstuaalisia aspekteja identiteetin muodostumisessa. Samoin Brewer ja Gardner
(1996) ovat tarjonneet tutkimuksessaan teoreettisen perustan organisaatioidentitee-
tin tutkimuskéytinteisiin, joissa analyysi on tuotu yksilotasolta organisaatiotasolle.
Varhaisimmat organisaatioidentiteettitutkijat lainasivat tdten sosiaalipsykologiasta
kisitteen sosiaalisesta identiteetistd ja liittivit sen osaksi organisaatiotason ajattelua.
Organisaatioidentiteetin tutkimus oli aluksi kéytdnnon tasolla liitdnnéistd 1dhinna
markkinointiin ja viestintddn, kunnes sen relevanssi huomioitiin my6s henkilosto-
johtamisen, organisaation muutosten, strategian ja yrityksen johtamisen alueilla.
(Hatch & Schultz 2004, 2—-15.)

Varhaiset organisaatioidentiteettiin pohjautuvat kisitteet ja teoreettiset nike-
mykset perustuivat Albertin ja Whettenin (1985) tutkimuksiin. Organisaatioidenti-
teettitutkimuksen ensimmaiselld vuosikymmenelld julkaistiin myds muita merkitta-
vid organisaatioidentiteettid kasittelevi artikkeleita, jotka osoittivat tarkedksi tuol-
loin uuden tutkimusteeman organisaatiotutkimuksen alueella. Schwartz (1987) tutki
tyOorganisaatiota moraalisena yhteisond, joka vaikuttaa jdsentensd moraaliseen
orientaatioon. Ashforth ja Mael (1989) esittelivit sosiaalisen identiteetin teorian or-
ganisaatiotutkimuksen alueelle todeten muun muassa sosiaalisen identifikaation ole-
van riippuvainen sosiaalisesta organisationaalisen tai kollektiivisen identiteetin ra-
kentumisesta. Alvesson (1990) taas keskittyi tutkimaan johtajien haasteita johtaa or-
ganisaatioidentiteettid organisaation imagon kautta jélkiteollisessa yhteiskunnassa.
Dutton ja Dukerich (1991) tutkivat identiteettiuvhan kohtaavaa organisaatiota ja ym-
pariston vaikutusta organisaation haluun muuttaa organisaatioimagoaan. Ginzel,
Kramer ja Sutton (1993) puolestaan tarkastelivat organisaation luomien vaikutel-
mien johtamista ja sen interaktiivista luonnetta suhteessa organisaatioon yleisdon.
(Hatch & Schultz 2004, 83-88.)

241 Organisaatioidentiteetti muutoskontekstissa

Organisaatioidentiteettitutkimuksen alueella tieteellinen keskustelu organisaa-
tioidentiteetistd osana muutostilannetta on yhteydessa timén véitdskirjatutkimuksen
kontekstiin. Téssd luvussa esitellédén eri tutkijoiden ndkokulmia organisaatioidenti-
teettiin ja sen olemukseen osana organisaatiomuutosta. Alla kdytetdan yksinkertais-
tamisen vuoksi termid muutos kisiteltdessd organisaatiomuutosta.
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Huy (2011, 9) toteaa tutkijoista muun muassa Corleyn ja Gioian (2004) seki
Fiolin (2002) kiinnittineen huomiota organisaatioidentiteettiin muutoskonteks-
tissa. My0s Corley ym. (2006, 85) toteavat organisaation muutoksen ja organisaa-
tioidentiteetin vilisen suhteen olevan paljon keskustelua aiheuttanut tutki-
musaspekti, silld kysymys on pitkalti myo0s siitd, katsotaanko organisaation identi-
teetin voivan muuttua. Tdmén viitoskirjan kannalta huomionarvoinen teema orga-
nisaatioidentiteettitutkimuksessa onkin organisaatioidentiteetin stabiliteetin ja
muutoksen tutkiminen. Gioia ym. (2000) sekd Hatch ja Schultz (2002) ovat toden-
neet organisaatioidentiteetin olevan ilmiénd dynaaminen prosessi pikemmin kuin
staattinen konstruktio. Ensin mainitut haastavat Albertin ja Whettenin (1985) maa-
ritelmén organisaatioidentiteetin pysyvastd luonteesta linkittimalld sen organisaa-
tion muutokseen. Jialkimmadiset taas toteavat organisaatioidentiteetin olevan
joukko toisiinsa kytkeytyneitd prosesseja, joiden kautta organisaatiokulttuuri ja or-
ganisaation imago vaikuttavat organisaatioidentiteettiin ja pdinvastoin. Myos
Backer (2004, 10) on todennut esimerkiksi organisaatioidentiteetin ja paitoksen-
teon suhteen indikoivan, ettd organisaatioidentiteettia ei voida nahdd muuttumat-
tomana ilmiond. Organisaatioidentiteetti toimii muun muassa erilaisten péétosten
edeltdjand, mutta myO0s muokkautuu niiden seurauksena. Petriglieri ja Devine
(2016, 243) toteavat organisaation ulkoisten uhkien nostavan esiin kysymyksié or-
ganisaatioidentiteettiin liitettyjen méaritelmien paikkansapitdvyydestd. Cannon ja
Kreutzer (2018, 1258) katsovat, ettd organisaatioidentiteetin nikeminen ominais-
piirteind, niin sanottuina identiteettiuskomuksina, kuin myos luonteeltaan proses-
sinomaisena lisdd ymmaérrystd organisaatioiden kyvysté ylldpitdd merkitystd suh-
teessa ulkoiseen uhkaan tai haasteeseen. Téll6in voidaan tarkastella “mitd” muut-
tuu ja ”miten” se muuttuu. Piening ym. (2020, 330) osoittavat, ettd uhka organi-
saation identiteetille saa organisaation jasenissd aikaan prosessin, joka omalta osal-
taan indikoi joko organisaatiotasoista yhtendisyytté tai hajaannusta.

Ravasi ja Schultz (2006, 454) toteavat, ettd organisaatioidentiteettid uhkaavat
muutokset organisaation ymparistossa saavat aikaan organisaation sisdisen uudel-
leen evaluoinnin yhteisesti jaetuista madritelmisté “itsestd”. Organisaatioidentiteetin
muutosta ovat tutkineet muun muassa Dutton ja Dukerich (1991), Gioia ja Thomas
(1996), Fiol (2002), Corley ja Gioia (2004) sekd Ravasi ja Schultz (2006). Cloutier
ja Ravasi (2020, 1196) tosin toteavat, ettd organisaatioidentiteetti ei aina tarvitse
muuttuakseen suurta, ulkoista tapahtumaa, vaan muutos voi tapahtua myds vihitel-
len ja pidemmaén ajanjakson kuluessa.

Stuart, Ashforth ja Dutton (2000, 13—15) toteavat, ettd organisaatio tarvitsee vas-
tauksen siihen, ’keitd me olemme”, jotta se voi toimia tehokkaasti muiden toimijoi-
den kanssa, jotka puolestaan tarvitsevat vastauksen siihen, “’keitd he ovat”. Identi-
teetti ja identifikaatio ovat heiddn mukaansa termejé, jotka samanaikaisesti tuovat
julki erottuvuutta ja ykseyttd, mutta samalla sallivat epdselvyyden, monimuotoi-
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suuden, dynaamisuuden identiteetin sisdllossd ja muotoutumisprosessissa. Identi-
teetti on kriittinen sen kannalta, mitd arvoja tunnustetaan, miten ajatellaan, tunnetaan
ja toimitaan sosiaalisessa piirissé. Identiteetin késite selittdd heistd myds sitd, miksi
yksil6t haluavat toimia ryhmén ja organisaation puolesta, siihen liittyy motivaatiota
ja tunnetta, merkityksellisyyttd ja yhteytta.

Corley (2004, 1145, 1168) toteaa, ettd muutostilanteessa organisaation jésenten
nidkemykset siitd, kuka organisaatio on ja mika siitd on tulossa, voivat erota toisis-
taan. Organisaatioidentiteetti ja muutos ilmenevit eri tavoin eri organisaation hierar-
kiatasoilla. Hén katsoo organisaatiohierarkiassa ylhailla olevien organisaation jasen-
ten kokevan identiteetin organisaation strategiaan liitdnnéiseni asiana, kun taas hie-
rarkiassa alemmalla tasolla tyoskentelevét henkilt kokevat sen 1dhinné organisaa-
tiokulttuuriin liitdnndisend. Organisaatioidentiteetin erilaistuminen voi titen tapah-
tua myds organisaation eri tasoilla.

Kennyn ym. (2011, 141) mukaan identifikaatio voi olla organisaatioille johta-
misongelma kahdentyyppisissd tilanteissa. Ensinndkin ongelmallinen on tilanne,
jossa organisaation jasenet eivét identifioidu organisaatioon ja sen identiteettiin, tél-
16in sitoutuminen ja motivoituminen organisaation tavoitteisiin on epatodennakoista.
Toiseksi identifioituminen voi olla ongelma tilanteessa, jossa organisaation jésenet
ovat jopa liian vahvasti identifioituneet identiteetin ilmentymiin ja siten kieltaytyvat
jattdmastd uskomuksiaan siitd esimerkiksi muutostilanteessa. Wegge ym. (2012,
123) toteavat organisaatioon identifioitumisen olevan vahvaa olosuhteissa, joissa or-
ganisaation identiteettiin kohdistuu positiivisia tunteita, mutta sen vidhenevin nega-
tiivisten tunteiden myotd. Organisaation identifioituminen toimii myds suojana
stressaavissa tilanteissa, emotionaaliset ristiriidat ovat vahdisempid, kun identifikaa-
tio on voimakkaampaa.

Tassd vaitoskirjatutkimuksessa organisaatioidentiteetti ndhdaan Ashforthin ja
Maelin (1996, 53) tapaan ilmiond, jonka organisaation jésenet sosiaalisesti konst-
ruoivat organisaationsa identiteettid koskevan neuvottelu- ja validointiprosessin
kautta. Organisaatioidentiteetti ndhddén sosiaalisesti jaettuna, rakentuvana ja muut-
tuvana ilmiond. Ravasi ja Schultz (2006, 433, 441) ovat tutkineet organisaatioiden-
titeetin ulkoisia uhkia organisaation ympariston muuttuessa seké tapaa, jolla organi-
saatioidentiteetti rakentuu tuolloin organisaatiokulttuurin ja ulkoisen yritysimagon
vaikutuspiirissd. Organisaatioidentiteetin rakentumista ovat tutkineet myos Scott ja
Lane (2000, 45), jotka maérittelevit organisaatioidentiteetin rakentumisen joukoksi
prosesseja, toimintoja ja tapahtumia, joiden kautta organisaatioidentiteetti spesifioi-
tuu organisaation jasenten mielissd. He nékevit organisaatioidentiteetin rakentumi-
sen luonteeltaan dynaamisena, molemminpuolisena ja toistuvana tapahtumana, jossa
yritysjohdolla on suuri rooli.

Myo6s Brundinin (2002, 33, 77) mukaan organisaatiossa tapahtuva muutospro-
sessi on sosiaalisesti konstruoitua. Muutosprosessiin vaikuttavat sosiaalinen vuoro-
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vaikutus ja konteksti, jossa muun muassa organisaatio, yksilot, kognitiot, tunteet ja
toiminta ovat toisistaan erottamattomia. T&ll6in ilmi6té tutkitaan suhteessa histori-
aan, kulttuuriin, olemassa olevaan sosiaaliseen vuorovaikutukseen ja kommunikaa-
tioon. Myo6s Dutton ja Dukerich (1991, 517) ovat tutkineet, organisaatioimagon
ohella, organisaatioidentiteetin yhteyttd yksiloiden tulkintoihin, tunteisiin ja toimin-
taan. Nama niyttelevit heistd avainroolia siind, miten organisaatiossa rajoitetaan tul-
kintoja, tunteita ja myos toimintaa.

Gioia, Price, Hamilton ja Thomas (2010) ovat puolestaan tutkineet organisaa-
tioidentiteetin muotoutumiseen liittyvid prosesseja. Heidén tutkimusloydoksensd
vahvistivat seké sisiisten ettd ulkoisten vaikutteiden olevan osa organisaatioidenti-
teetin muotoutumista. Samoin he katsoivat kahden eri organisaatioidentiteettia 18-
hestyvdn nidkokulman, sosiaalisen konstruktionismin ja sosiaalisen toimijuuden
(engl. social actor) rakentavan vastavuoroisesti organisaatioidentiteettii sen muotou-
tumisprosessissa.

Cole ja Bruch (2006, 585-600) ovat tutkimuksessaan kartoittaneet organisaa-
tioidentiteetin lujuuden, organisaatioon identifioitumisen ja organisaatioon sitoutu-
misen késitteitd ja niiden suhdetta toisiinsa seké niiden yhteyttd haluun vaihtaa tyo-
paikkaa. He ovat todenneet hierarkkisen aseman organisaatiossa vaikuttavan edelld
mainittujen keskindisiin suhteisiin. Heiddn ndkemyksensd mukaan yritysjohdon tu-
lisi erityisesti muutostilanteissa kyetd huomioimaan organisaatioidentiteetin asema,
joka on merkityksellinen néille kaikille edelld mainituille ilmidille. Organisaatioissa
tulisi siten kunnioittaa organisaation traditioita, rituaaleja ja seremonioita, jotka
kommunikoivat ja havainnollistavat organisaation historiaa. Samoin tulisi painottaa
ydinarvoja, uskomuksia ja kdyttdytymistd, jotka ilmentévét organisaation missiota ja
tavoitteita. Myos tarinoiden ja myyttien kommunikoiminen heijastaa organisaation
identiteettid. Edelld mainitut asiat vahvistavat heiddn mukaansa tyontekijoiden iden-
tifioitumista organisaatioon samoin kuin luja organisationaalinen identiteetti alentaa
tyontekijoiden vaihtuvuutta jokaisella organisaation hierarkiatasolla. Taten huomion
kiinnittdminen lujan organisaatioidentiteetin edistimiseen ja vaalimiseen on heista
organisaatiolle hyodyllist.

Antebyn ja Molnarin (2012) mukaan yrityksen jatkuvasti muotoutuva niin sa-
nottu retorinen historia fasilitoi sen erdédnlaista kollektiivista muistia, joka puolestaan
voi ylldpitdd yrityksen identiteettid. Ravasi ym. (2019, 1547) toteavat, ettd tulkin-
noilla siitd, ’keitd me olemme olleet” menneisyydessd on vaikutusta sithen, miten
ymmarramme sen, “keitd me olemme” nykyisyydessd. Golant ym. (2015) katsovat
my0s yritysjohdolla olevan mahdollisuuksia vaikuttaa sithen menneisyyden ja ny-
kyisyyden viliseen retoriikkaan, jolla on vaikutusta organisaatiossa tehtdvaan iden-
titeettity6hon esimerkiksi muutostilanteissa. Oliver ym. (2010, 427) katsovat, ettd
tdmé niin sanottu identiteettipuhe eli tapa, jolla organisaation jésenet puhuvat itses-
tddn ryhménd, on yksi identiteettityon muoto, joka ei koskaan ole arvoneutraalia,
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vaan se sisiltia eettisid arvioita oikeasta ja vaarastd. Identiteettipuhe myos osallis-
tuttaa yksilot erottelemaan heiddn oman organisaationsa “muista”. Ybeman (2010,
13) mukaan organisaation niin sanottu identiteettipuhe voi siten koherenttiuden si-
jaan, erityisesti erilaisissa muutostilanteissa siséltdd himmennysté, kritiikkid ja epdi-
ly4, kuvastaa erddnlaista organisaation identiteettikriisid. Samoin identiteettipuheella
on Winklerin (2018, 120, 122) mukaan vield kartoittamaton yhteys tunteisiin ja tun-
teiden rooliin osana siti. Kreiner ja Murphy (2016, 287) toteavatkin, etti identiteet-
titutkijoiden tulisi tutkia liséd tunteiden roolia osana organisaatiotasoista identiteet-
tityOta.

Organisaatioidentiteettitutkimuksessa on tarkastelu my0s organisaatioidentitee-
tin monilukuisuutta, joka luonnollisesti korostuu muutostilanteessa, myds yritys-
kauppatilanteissa (ks. Pratt 2016, 115-117). Kenny ym. (2011, 136) nikevit, ettd
erilaiset keskenddn vastakkaiset ja ristiriitaiset organisaatioidentiteetit ovat organi-
saation jdsenten toisistaan poikkeavia ndkemyksia siitd, ’keitd me olemme”. Talldin
heidédn mukaan organisaatiossa voidaan puhua Albertin ja Whettenin (1985) tapaan
niin sanotuista hybrideistd identiteeteistd. Empiiristd evidenssid edelld mainitusta
tuotti myds Prattin ja Rafaelin (1997, 862—876) tutkimus erilaisista identiteeteista
organisaatiossa. Samassa organisaatiossa voi heiddn mukaansa olla siten useita kes-
kenddn kilpailevia identiteettejd, joita voidaan ilmentdd eri tavoin. Myos Golden-
Biddle ja Rao (1997) ovat empiirisesti todenneet organisaation identiteettien kon-
struktioiden moninaisuuden ja niiden konfliktit. (Hatch & Schultz 2004, 265-267.)
Myos Brown ja Humphreys (2006) ovat tutkineet organisaatioidentiteetin moninai-
suutta tarkastelemalla fyysisesti eri paikoissa toimivaa yritysté ja yhteisten organi-
saatioidentiteettimerkityksien jakamista tuossa kontekstissa. He ovat todenneet or-
ganisaatioidentiteetin epéstabiilin luonteen ja erilaisten historioiden ja arvoprefe-
renssien vaikutuksen eridviin versioihin organisaatioidentiteetistd sekd kyseenalais-
taneet yritysjohdon ja ryhmien kyvyn luoda hegemoniaa. Carroll ja Levy (2008, 92—
94) katsovat, ettd organisaatioiden ja niiden identiteettien suhde on dominoinut iden-
titeettitutkimusta eri identiteettien vélisten dynamiikkojen ollessa alitutkittuja. Kiin-
nittdmailld huomiota aikaisempiin, olemassa oleviin tai aliarvostettuihin identiteet-
teihin, saadaan niistd potentiaalia uusiin mahdollisiin, syntyviin identiteetteihin.

Myos Puusa (2007, 84, 214-215) katsoo yhden hallitsevan kollektiivisen identi-
teetin sijaan organisaatioidentiteetin voivan saada erilaisia ilmenemismuotoja sa-
massakin organisaatiossa. Organisaatioon saattaa siten syntya useita erilaisia orga-
nisaatioidentiteettejd. Talloin niille annetut tulkinnat ja merkitykset ovat erisuuntai-
sia, esimerkiksi organisaation ydintehtévé ja muutos voidaan tulkita eri tavoin joh-
don ja muun henkildston taholta. Hin ndkee organisaatioidentiteettien mahdollisen
moninaisuuden ja monilukuisuuden voivan lisdtd johtamisen haasteita. Useat identi-
teetit saattavat olla haitallisia organisaatiolle, silld ne heikentivit organisaatioon si-
toutumista ja siten myds organisaation ydintehtdvin toteuttamista ja tavoitteiden
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saavuttamista. Samoin organisaatioon voi syntya vastakkainasettelua ja muutosvas-
tarintaa esimerkiksi niin sanotun tavoiteidentiteetin siséllostd yritysjohdon ja henki-
16ston vilille.

Puusan (2007, 86) mukaan yksimielisié ollaan siitd, ettd organisaatioidentitee-
tilla on suuri merkitys, kun organisaatio pyrkii selviytyméaan muutoksesta. Téssa vai-
toskirjatutkimuksessa organisaation kaikilla jasenilld ja my0s sen niin sanotuilla ul-
koryhmilld ndghdéén olevan aktiivinen rooli organisaatioidentiteetin rakentumisessa
ja sen mahdollisessa uudelleenneuvottelussa osana muutostilannetta. Yritysjohto on
myds osa tutkittavaa organisaatioidentiteetin ilmio6té, jonka sisdltdmiin jaettuihin tul-
kintoihin ja tunteisiin se toivoo voivansa vaikuttaa. Pratt ja Dutton (2000, 117-118)
ovat tutkineet organisaatioidentiteettid analysoimalla yrityksen nykyistd organisaa-
tioidentiteettid, kuin my0s sen niin sanottua ideaaliorganisaatioidentiteettii eli sit4,
mitd organisaatio tavoittelee. Yritysjohto on kiinnostunut sdinteleméén tyontekijoi-
den ”sisintd”, muun muassa tunteita ja identifikaatiota, ja tukemaan erilaisin tavoin
kisitystd “meistd”.

Puusa (2007, 19-25 200-201, 214) on pohtinut myds organisaatioidentiteetin
johdettavuutta. Organisaatioidentiteetin rakentumiselle on hdnen mukaansa leimal-
lista prosessuaalisuus, minkd perusteella organisaatioidentiteettid voidaan pitda or-
ganisaation sisdisend kehitysprosessina. Se siis rakentuu, sitd ei varsinaisesti raken-
neta. Mahdollisuus johtaa organisaatioidentiteettid voitaisiin siten hinestd kyseen-
alaistaa. Jos yritysjohto ja muu organisaatio kuitenkin tulkitsevat organisaatioidenti-
teettid samansuuntaisesti, se voi hinen mukaansa rakentua yhtendiseksi. Alvesson ja
Willmott (2002, 621) toteavatkin, ettd organisaation jasenid ei voida pelkistdd pas-
siivisiksi johtamisen kautta luotaviksi identiteetin kuluttajiksi. Hatch (1997, 352)
katsoo organisaation myds itse luovan muutoksessa oman sisdisen dynamiikkansa,
mitd kuvataan organisatorisena oppimisena.

Stimpert ym. (1998, 83, 87-91) ovat todenneet strategisen johtamisen ja organi-
saation identiteetin monet yhtymékohdat. Organisaatioidentiteetti voi heiddn mu-
kaan luoda kilpailuetua yritykselle ja auttaa yritysjohtoa kiinnittdmadn huomiota
kaikkein tirkeimpiin strategisiin asioihin, erityisesti yrityksen sisdisiin prosesseihin
ja voimavaroihin. Se voi my0s luoda organisaation jasenille merkityksen tunnetta ja
innostusta, jotka taas luovat sitoutumista organisaatioon. Téten organisaation identi-
teetilld on suora yhteys my0s organisaation tehokkuuteen. Organisaatioidentiteetti
voi toimia motivaation ldhteend, se voi motivoida yksil6itd ja ryhmid tiettyihin ta-
voitteisiin ja niihin sitoutumiseen.

Myds Barney ja Stewart (2000, 36-39) nikevit, etti organisaatioidentiteetti voi-
daan katsoa tietyissd olosuhteissa yrityksen kilpailueduksi. Tuottaakseen taloudel-
lista arvoa yritykselle, organisaatioidentiteetilld tulee olla kytkos organisaation péa-
toksentekoon ja ydinkompetensseihin ja sen tulee ilmetd muun muassa operationaa-
lisessa ja strategisessa padtoksenteossa. Heistd ei voida kuitenkaan suoraan tehdd
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sellaista johtopadtosta, ettd yritykset, joilla on vahva organisaatioidentiteetti, olisivat
automaattisesti toiminnaltaan ja tuotoksiltaan tuloksellisempia kuin yritykset, joilla
ei ole selkedd organisaatioidentiteettid. Vahvalla organisaatioidentiteetilld ei siis
voida katsoa olevan taloudellista arvoa sellaisenaan, vaan he ndkevét sen vaikutusten
organisaation toimintaan ja ajatteluun olevan oleellisia erityisesti hydtyjen tuottami-
sessa yritykselle. Ashforth ja Mael (1996, 53) katsovat, ettd vahva organisaatioiden-
titeetti on mahdollisesti sekd suuri vahvuus ettd heikkous organisaatiolle. Vahva yh-
teisesti jaettu organisaatioidentiteetti luo konsensusta ja luottamusta, yhtendisyytta
ja tahtoa kohdata ulkoisia haasteita. Toisaalta taas timé vahva organisaatioidenti-
teetti voi luoda ylimielisyyti, lyhytndkdisyytté ja vastahakoisuutta.

Nag ym. (2007, 821, 824, 842-843) ovat tarkastelleet tutkimuksessaan aikai-
semmin véhin tutkittua organisaatioidentiteetin, tiedon ja kdytdnnon risteyskohtaa.
He ovat tutkineet organisaatioidentiteetin merkitystd ja vaikutusta tilanteessa,
jossa korkean teknologian tuotekehitysorganisaatiota on pyritty muuttamaan mark-
kinaorientoituneeksi organisaatioksi kasvattamalla organisaatiossa niin sanottua
ei-teknologista tietoa. Organisaatioidentiteetin ja tiedon vililld on havaittu olevan
aikaisemmin havaitsematon yhteys, joka ilmenee organisaation jésenten pyrki-
myksissé sdilyttdd kollektiiviset kdytanteet, jotka ovat tunnusomaisia sille tavalle,
jolla he kayttavit tietoa toiden valmiiksi saattamisessa. Organisaatioidentiteetin he
katsovat siten olevan kognitiivisen ominaisuutensa ohella myos kdyttdytymiseen
liittyvé ilmid. Organisaatioidentiteetilld on siis niin sanottu kdyttdytymiskompo-
nentti, organisaatioidentiteetti kuuluu olennaisesti myds tyokéytinteihin, erityi-
sesti niihin tapoihin, joilla tietoa niissd kdytetddn. Organisaatioidentiteetti on siten
my0s osa yrityksen kdyténteitd, se nidkyy ja vaikuttaa yrityksen toimintaan valin-
toina ja tapoina olla ja toimia. Néin ollen identiteettimuutoksen tiytyy nékyé niin
yritysjohtajien toimenpiteissd kuin my0ds péaivittdisissd kdyténteissd, joihin uusi
identiteetti eniten vaikuttaa. Myos Puusa (2007, 83) toteaa organisaatioidentiteetin
ilmioni olevan kytketty myos erilaisiin kayténtoihin, kdytdnnon konteksteihin. Or-
ganisaatioidentiteettitutkimuksella teoreettisena konstruktiona voidaan katsoa ole-
van myo0s vahva yhteys kéytdntoon.

24.2 Organisaatioidentiteetti osana yrityskauppatilannetta

Organisaatioidentiteettid on tutkittu suhteessa yrityskauppoihin, M&A-kontekstin
luomiin muutostilanteisiin (ks. Faulkner, Teerikangas & Joseph, 2012). Erityisesti
yrityskauppatilanteen luomassa muutoskontekstissa muutoksen kohteena olevan or-
ganisaation tulkinnat ja tunteet organisaatioidentiteetistidn ilmaisevat muutoksen
merkityksellisyytta organisaatiolle. Pidomasijoitteisia yrityskauppoja ja niiden suh-
detta organisaatioidentiteettiin késittelevda tutkimusta ei kuitenkaan ole saatavilla
huolimatta tutkimusalueen kiinnostavuudesta ja merkityksellisyydestd. Téssd
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luvussa esitelldédn eri tutkijoiden nédkdkulmia organisaatioidentiteettiin ja sen ole-
mukseen osana yrityskauppakontekstia.

De Bernardis (2011, 3—4) on todennut organisaatioidentiteetin olevan yhteydessi
muutoksiin erityisesti yrityskauppatilanteissa kuten yritysostoissa ja fuusioissa. Han
nikee, ettd uusi omistaja voi olla selkeytymittoméan organisaatioidentiteetin aiheut-
taja saaden aikaan muutoksia ihmisten kayttdytymisessd. Koska organisaatioidenti-
teetti on yhteydessé ihmisten sitoutumiseen yritykseen, hanesti on perusteltua tutkia,
mitkd asiat voivat tuottaa muutoksia organisaation identiteettiin. Yrityskaupan jal-
keisessé tilanteessa yritysjohdon olisi hédnestd pyrittivé jollain tasolla ohjaamaan
prosessia, jossa niin sanotulla sosiaalisella neuvottelulla on merkittdva rooli. Ash-
forth ym. (2011, 1) katsovatkin, ettd organisaation identiteetilld on tutkitusti ilmei-
nen vaikutus niin strategian muodostukseen, johtamiseen, ryhmien vélisten konflik-
tien syntymiseen kuin myds tyontekijoiden kokemaan ylpeyteen. Sasasia ym. (2020,
590) mukaillen esimerkiksi strategiset muutokset vaativat onnistuakseen ymmér-
rystd organisaatioidentiteetisti ja sen jatkuvuuden kokemuksesta.

Margolis ja Hansen (2002, 277-283) ovat identifioineet organisaatioidentiteetin
erilaisia ominaispiirteité, joiden avulla organisaatioidentiteettid on voitu tarkastella
osana yrityskauppaprosessiin liittyvdd muutostilannetta. He havaitsivat organisaa-
tioidentiteetissd erdéinlaiset ydinominaisuudet, joita ovat yrityksen keskeinen tarkoi-
tus ja samoin sen erottuva filosofia. Ndiden he katsovat muodostavan organisaa-
tioidentiteetin. Toisen kategorian muodostavat erilaiset yrityksen prioriteetit, kiy-
ténteet ja ndkyvét ulkoiset projektiot, joilla on vaihteleva joustavuusaste. Naitd voi-
daan heistd vaihdella menettamatta yrityksen keskeistd, erottuvaa ja jatkuvaa perus-
olemusta, sen organisaatioidentiteetin ydint, jonka menettdmisté organisaation ja-
senet usein pelkddvit erityisesti muutostilanteissa.

Yrityskauppatilanne ja organisaatioidentiteetti osana omistajavaihdosta luovat
muutostilanteen, jossa muutoksen kohteena olevan organisaation tulkinnat valaise-
vat tilanteen merkitystd organisaatiolle ja organisaatioidentiteetin muotoutumista
suhteessa ymparistoonsa. Colman (2008, 10) toteaa, ettd kdsitykset, tulkinnat ja tun-
teet organisaatiota kohtaan rakentuvat ja uudelleenrakentuvat niin sanotussa organi-
sationaalisessa dialogissa, jossa luodaan kollektiivista ymmaérrysta siitd, “keitd me
olemme”. Langley ym. (2012) katsovat yritysten sulautumisen sisdltdvassi yritys-
kauppatilanteessa organisaatioissa tapahtuvan uudelleenkonstruointia suhteessa sii-
hen, miké uudessa identiteetissd koetaan samankaltaiseksi tai erilaiseksi verrattuna
aikaisempaan. Moore (2011) on tutkinut kansallisten identiteettien vaikutusta yritys-
kaupan jéilkeisissé organisaatioissa. Han on todennut useiden ongelmien yrityskau-
pan jdlkeisessd organisaatioiden integraatiossa johtuvan niin sanotuista hiljaisista
kulttuuridiskursseista, jotka luovat toisiinsa sopimattomuutta, josta toimijat organi-
saatioissa eivét ole tietoisia. My0s Hamaéldinen (2007) on tutkinut organisaatioiden-
titeetin muutosta yritysostokontekstissa, jossa identiteetti rakentuu useiden eri
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sosiaalisten toimijoiden vuorovaikutuksessa diskursiivisina prosesseina. Téhén pro-
sessiin siséltyy hénestd aina vallan késite ja myos vallan kdyttdminen organisaa-
tioissa. Sosiaaliset toimijat tdten ylldpitévit, hajottavat, rakentavat ja muuttavat il-
mauksia identiteetistd kdyttdmalla erilaisia diskursiivisia strategioita osana puhetta.
Erilaiset ilmaukset siitd “’keitd me olemme” palvelevat hinesti erilaisia intresseja ja
ovat sidoksissa tietynlaisiin ideologisiin olettamuksiin. Identiteetit ovat siten tilan-
nesidonnaisia konstruktioita, jotka vaihtelevat riippuen siitd, missd, milloin ja kuka
ne kulloinkin tuottaa. Identiteetin muutosprosesseja on titen hinestd huomattavasti
vaikeampi johtaa niin sanotusti ylhééltd késin organisaatiossa kuin miti on oletettu.

Clark ym. (2010, 398) toteavat, ettd suurista organisatorisista muutoksista seuraa
muutosprosessin edetessd tarve organisaatioidentiteetin muutokselle. Organisaa-
tioidentiteettimuutos katsotaan vaikeaksi prosessiksi, joka siséltdd epavarmuutta ja
monitulkintaisuutta sekd kognitiivisia prosesseja. Tahén liittyen Clark ym. (2010)
ovat tutkineet erdénlaisen ylimeno- eli siirtyméajanidentiteetin fasilitoivaa roolia yri-
tyskaupan aikaisessa organisaatioidentiteettimuutoksessa. Téillainen organisaation
jasenten viliaikainen kokemus siitd, mitd heiddn organisaatioistaan on tulossa, kat-
sotaan kriittiseksi muutosprosessin eteenpdinviemiselle. Niin sanottu siirtyméaaja-
nidentiteetti antoi yritysjohdolle tutkituissa organisaatioissa mahdollisuuden pitda
yll4 aikaisempaa organisaatioidentiteettid ja samalla tydskennelld kohti uutta, jaettua
identiteettia.

Ullrich ym. (2005, 1550-1561) ovat tutkineet tyontekijoiden reaktioita M&A-
kontekstissa ldhestymailld niitd sosiaalisen identiteetin nikokulmasta. Puute jatku-
vuudessa menneen ja nykyisen vililld samoin kuin puuttuva linkki nykyisen ja tule-
van vililld luovat heistd epdvarmuuden tunteita, mika tekee identifikaatiosta suh-
teessa yrityskaupan jalkeiseen organisaatioon mahdotonta. Ager (2011, 200-201) on
todennut yrityskaupan luovan sosio-emotionaalisia haasteita niin yksil6- kuin orga-
nisaatiotasoille. Organisaatiota kohdannut muutos uhkaa niin yksilén kuin organi-
saationkin kokemusta identiteetisté, joka omalta osaltaan saa aikaan stressid ja pyr-
kimysté sopeutua. Van Dick ym. (2006, 77) ovat tutkineet, kuinka pitda ylld organi-
saatioon identifioitumista yrityskaupan jalkeen. He katsovat, ettd sosiaalinen identi-
teetti on avain menestyksekkddseen yrityskauppaan. On merkityksellistd pitdd ylla
sosiaalista identifikaatiota ja vdhentdd epdvarmuuden tunnetta. Salk ja Shenkar
(2001, 164) ovat tutkineet sosiaalisia identiteettejd kansainvilisessd yhteisyrityk-
sessd ja identifikaatiota sen sisédlld. He toteavat vahvan organisaatioidentiteetin ole-

Drori ym. (2013, 1717) ovat tarkastelleet identiteetin muodostusta yrityskaupan
jélkeisessd integraatiossa. Siind, missé sosiaalisen identiteetin ndkdkulma yrityskau-
pan jilkeiseen integraatioon keskittyy heistd organisaation jdsenten motivaatioon
suhteessa yrityskaupan vastustamiseen tai omaksumiseen, kontekstuaalinen nako-
kulma taas keskittyy toimenpiteisiin, kiyténteihin ja strategioihin, jotka muokkaavat
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yrityksen identiteettié. He katsovat, ettd yritysten erdénlaiset rajat, jotka méaérittele-
vit rakenteita, kdyténteitd ja arvoja ennen yrityskauppaa, tulevat integraatioproses-
sissa joko vahvistetuiksi, kilpailutetuiksi tai uudelleen arvioiduiksi ja titen ne myos
muokkaavat tulevaa identiteettid yrityksessa.

Alvesson ja Empson (2008, 2—-3, 14) ovat puolestaan tutkineet organisaatioiden-
titeetin rakentumista prosessissa, jossa joukko yrityksid yhdistyi keskendén. Muu-
tokset organisaatioissa ja yhdentymisen jidlkeinen integraatioprosessi saavat aikaan
niin sanotun identiteettityGn organisaation jasenissd. Organisaation jasenet alkavat
télldin vertailla nykyisté asiantilaa syvillisesti sithen, miten asiat olivat ennen. Or-
ganisaatioidentiteettid tutkittaessa etsitdfinkin vastauksia siithen, “mité tieddimme ja
miten tydskentelemme, miten organisaatioita johdetaan, minkilaisia ihmisid me
olemme, miten meidit ndhdédén ja miten me ndemme muut”. Normaaleissa olosuh-
teissa identiteetti ei heistd vilttdmatta ndyttele avainroolia organisaatioissa, mutta
esimerkiksi ulkoisen muutosuhan vallitessa se voidaan ndhda merkitykselliseksi kai-
kissa organisaatioissa. Yueh-Ysen (2004, 803) on pohtinut, onko organisaatioidenti-
teetti ndhtivissid esteeksi, joka vaikeuttaa organisaation muutosprosessia, vai voiko
se olla organisaation viline fasilitoida suunniteltua muutosta ja sen toteutumista?
Puusan (2007, 86) mukaan yksimielisid ollaan siit4, ettd organisaatioidentiteetilld on
suuri merkitys, kun organisaatio pyrkii selviytymadian muutoksesta.

Yritysfuusiot ja yrityskaupat ovat suosittuja strategisia keinoja organisaatiolle vah-
vistaa tuottavuuttaan tai selviytyd globaalissa kilpailussa. Ne kuitenkin usein epaon-
nistuvat taloudellisesti ja heréttdvét negatiivisia reaktioita tyontekijoissd. Naitd syitd
ovat muun muassa pelko tydpaikan menettdmisesti, milld on vahingollinen vaikutus
yksilon hyvinvointiin ja turvallisuudenkokemukseen. Sosiaalisen identiteetin perspek-
tiivistd, yrityskauppa luo uhan organisaation identiteetille ja tdten myos tyontekijoiden
sosiaaliselle identifikaatiolle suhteessa organisaatioonsa. Talld taas on negatiivisia seu-
rauksia muun muassa tyontekijoiden kollektiiviseen identiteettiin. Néin ollen tyonte-
kijoiden reaktiot yrityskauppaan vaihtelevat sen mukaan, kuinka paljon sen katsotaan
tuhoavan yrityskauppaa edeltivaa organisaatioidentiteettid, miké luo myds uhan tyon-
tekijoiden organisaatioon identifioitumiselle. (Van Dick ym. 2006, 69-70.)

Giessner (2012, 2) katsoo, ettd dramaattiset organisationaaliset muutokset kuten
M&A-tilanteet aiheuttavat usein tyontekijoiden melko alhaista identifikaatiota orga-
nisaatioon, mika taas vaarantaa yrityskauppojen taloudelliset ja strategiset tavoitteet.
Heikko yrityskaupan jélkeinen identifikaatio luo osaltaan enemmén konflikteja, ma-
talampaa motivaatiota ja niiden seurauksena se heikentdd myds organisaation suori-
tusta. Myos Bartels ym. (2006) ovat tutkineet organisaatioon identifioitumista yri-
tyskaupan aikana. He ovat todenneet, ettd mitd vahvempaa organisaation jasenten
identifikaatio yrityskauppaa edeltivdin organisaatioon on ja mitd positiivisempia
tyontekijoiden odotukset yrityskaupan hyddyistd ovat, sitd vahvemmin heidén voi-
daan my®os olettaa identifioituvan yrityskaupan jélkeiseen organisaatioon.
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Van Dick ym. (2006, 74) ovat luoneet mallin, jolla tarkastella yrityskaupan jél-
keistd identifikaatiota, sosiaalisia ja yksilollisid tarpeita. Merkityksellistd on huomi-
oida yksildiden sosio-emotionaaliset tekijit, jatkuvuuden kokemuksen luominen
sekd kommunikaation merkitys. Rousseau (1998) katsoo tunteen jatkuvuudesta ole-
van keskeinen tyontekijoiden yrittdessd yllapitdéd identifikaatiotaan organisaatioon
suurissa organisaatiomuutoksissa. Giessner (2012, 27) nikee, ettid luomalla tulevai-
suuden vision ja tunteen jatkuvuudesta tyOntekijoitd autetaan yllapitiméaén vanhoja
identiteettejain ja muuttamaan niité lopulta vahvemmaksi identifikaatioksi suhteessa
uuteen, yrityskaupan jilkeiseen organisaatioon. Tédssd my0s toiminnan reiluus ja
avoimuus ovat tirkeitd. Edwards ym. (2017) ovat todentaneet, ettdi M&A-konteks-
tissa oikeudenmukaisuuden kokemuksen kasvaminen ja uhan kokemuksen vidhene-
minen ovat yhteydessd tyontekijoiden identifikaation kasvuun yrityskaupan jilkei-
sessd ajassa.

Colman (2008) on tutkinut organisaatioidentiteetti ja arvonluontia yrityskaupan
jélkeisessd integraatiossa. Hin toteaa, etti yrityskauppakirjallisuuden perinteinen fo-
kus on ollut ostavan yrityksen johtajien toimenpiteissd, eikd se ole ndhnyt ostatetta-
vaa yritystd aktiivisena osapuolena. Tutkimuksessa tulisi huomioida sekd ostavan
ettd ostetun yrityksen kyvykkyydet, kompetenssit ja organisaatioiden identiteetit.
Colman ja Lunnan (2010, 2, 18) ovat tutkineet organisaatioon identifioitumista ja
arvonluontia yrityskaupan jalkeisessd integraatiossa ja sitd, kuinka identiteetti vai-
kuttaa yrityskaupan lopputulemiin. He haastavat yleisen kasityksen, jossa koettu
uhka suhteessa organisaation identiteettiin automaattisesti alentaisi yrityskaupan jal-
keistd suoriutumista yrityksend. Néin ei valttdmatta aina tapahdu, vaikka identifioi-
tuminen luokin tyytyvéisempid tyontekijoitd. Uhat identiteettid kohtaan alentavat
tyytyvaisyyttd, mutta samalla ne luovat myds odottamatonta arvoa ja hyotyja. Tama
siksi, ettd yrityskaupan kohteena olevat tyontekijit haluavat osoittaa parhaimmiksi
ne tiedot ja ratkaisut, prosessit ja rakenteet, jotka koetaan pétevdmpiné kuin ostaneen
yrityksen vastaavat. De Bernardis ja Giustiniano (2015, 349-350) kuvaavat tilan-
netta, jossa yrityskaupan luoma muutos ei saa tiytté tukea organisaation taholta, eiki
sitd my0Oskédn tdysin vastusteta méériteltédessé “meitd” uudelleen. Télloin yrityskau-
pan jilkeen yrityksessd voi ilmetd organisaatioidentiteettien monilukuisuutta yhden
jaetun organisaatioidentiteetin sijaan. Tdmé saattaa kuitenkin ndyttiytyd myos me-
nestyksekkédni ja kestdvana ratkaisuna, eiki se heisté ole aina organisaation toimin-
nalle haitallinen asiantila.

Colman ja Gregaard (2013, 1) ovat tutkineet globaalien strategioiden implemen-
tointia yrityskauppatilanteissa. He katsovat, ettd alhaalta ylospéin tapahtuvat proses-
sit, joissa on vihemmaén péadkonttoriohjausta, voivat olla tehokkaita ja mahdollistaa
globaalin strategian. Tdma voi tapahtua tilanteessa, jossa padkonttoriohjaus uhkaa
tytéryhtididen identiteettid ja statusta tai jos niiden arvonluontitarjoomat poikkeavat
toisistaan. Giessner (2011, 1091-1092) toteaa, ettd jo yrityskaupan integraatio-
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vaiheen alussa olisi hyvé seurata yrityskaupan kohteena olevan yrityksen tyonteki-
jOissd aiheuttamia epdvarmuuksia ja samalla kommunikoida selkedmmin yrityskau-
pan vilttimittomyys erityisesti tyontekijoille, joilla on voimakas epdvarmuuden ko-
kemus. Téllainen proaktiivinen strategia saattaa estdd yrityskauppaan liittyvien epa-
varmuuksien kasvamista, joka saattaisi estdd yrityskaupan jélkeisen identifikaation.
Yrityskauppamuutoksen valttimattdomyyden ymmaéirtdminen voi auttaa tyontekijia
uudelleenrakentamaan vahvan tunteen organisaatioidentiteetistidn, vaikka suhteessa
kokemukseen aikaisemmasta organisaatioidentiteetistd olisikin epdjatkuvuutta.
Tamén vaitoskirjatutkimuksen kannalta keskeisti on huomioida organisaa-
tioidentiteetin merkitys osana yrityskauppaprosessia ja sen hallittua toteuttamista.
Teerikangas ym. (2012, 677) katsovat yrityskauppojen, M&A-tilanteiden, sisaltavin
seka strategisen, taloudellisen ettd sosiokulttuurisen dimension. Organisaation iden-
titeetti liittyy ndistd viimeksi mainittuun ja se tulee heistd huomioida osana alueen
analyysid. He katsovat, ettd menestys M&A-kontekstissa vaatii kaikkien edelld mai-
nittujen dimensioiden tasapainottamista ja integroimista. Teerikangas ja Junni
(2019) ovat todenneet puutteen syvillisessid padomasijoitteisten yritysostojen tutki-
misessa kuten myds ihmisndkokulman laajan laiminlydmisen osana sitd. He ovat
kartoittaneet ihmisliitdnnéisid dynamiikkoja pddomasijoitteisissa yrityskaupoissa ja
erityisesti niitd elementtejd, jotka ovat merkityksellisid jo ennen yrityskaupan toteu-
tumista. Yksi ndisté on inhimillisiin ndkdkohtiin keskittynyt due diligence -prosessi,
jonka tulisi heistéd olla organisaatio- ja johtamisfokuksensa myotd yhtd keskeinen
kuin esimerkiksi taloudellisten ja juridisten due diligence -tarkastusten.
Yrityskauppakirjallisuus on perinteisesti keskittynyt yrityskaupan prosessijohta-
miseen (Jemison & Sitkin 1986; Haspeslagh & Jemison 1991). Kiinnostus ostopro-
sessin aikana alkavaan sekd kaupan jilkeiseen sosiokulttuuriseen integrointiin on
kuitenkin 1980-luvulta ollut kasvussa (Napier 1989; Teerikangas & Very 2006; Har-
rison 2016; Sarala, Vaara, & Junni 2019). Usein my0s koetaan, ettd ihmisten psyko-
loginen todellisuus ja sen haasteelliset vaikutukset suhteessa organisaatioon, erityi-
sesti M&A-tilanteissa, olisivat rajattavissa vain henkildstdalan osaajien huoleksi
(Antila 2006; Cho, Park & Dahlgaard-Park 2017, 990). Vaikka sosiokulttuuriset te-
kijat on tunnistettu yrityskauppatutkimuksessa pitkdian, on niiden tutkiminen vasta
alkamassa padomasijoitteisten ostojen kentdssd (Wood & Wright 2010). Niin sanotut
sosio-emotionaalis-kulttuuriset ndkokulmat vaativat kuitenkin onnistuneessa yritys-
kaupassa sekd pddomasijoittajan edustajilta ettd yrityskaupan kohteena olevan yri-
tyksen johdolta niiden syvallistd sisdistamistd. Kotter (1996, 3—22) toteaakin, ettd
moni niin sanottu reengineering-hanke, kuten ostettujen yritysten sulauttaminen
emoyritykseen, saneeraukset, yritysostot ja uuden strategian implementoinnit jadvat
kuitenkin toteutumatta asetettujen tavoitteiden mukaisesti. Ennen kuin uudet toimin-
tamallit ovat juurtuneet sosiaalisiin normeihin ja yhteisiin arvoihin, ne ovat vaarassa
unohtua. Hanen mukaansa sosiaalisia normeja ja arvoja on saatettu pitdd liian niin
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sanotusti pehmeind asioina, mutta esimerkiksi organisaatiokulttuurin, ja tdmén vai-
toskirjatutkimuksen perusteella my0s organisaatioidentiteetin huomioiminen muu-
tostilanteessa on sen onnistumisen kannalta keskeistd. Télloin oleellista on muistaa
asioiden johtamisen rinnalla my0s ihmisten johtaminen eli suunnan néyttdminen, ih-
misten koordinointi, kannustaminen ja inspiroiminen. Yritysmaailman painottaessa
usein niin sanottuja due diligence -arviointeja, niiden tulisikin hénesti sisdltdd myos
muuta kuin juridiset ja taloudelliset aspektit. Balmer ja Dinnie (1999) puhuvat niin
sanotusta “merger mixistd”, jossa taloudellisten aspektien rinnalle otetaan tarkastel-
taviksi myds yritysidentiteetti ja yritysviestintd seka tdrkeimmat sidosryhmésuhteet,
niin sisdiset kuin ulkoiset. Vastaava taloudellisten ja inhimillisten tekijoiden rinnas-
taminen nikyy kutsussa tunnistaa ja johtaa yrityskaupoissa ilmenevia hiljaisia voi-
mia (ks. Teerikangas 20006), silld ne vaikuttavat ostojen taloudelliseen tulokseen (ks.
Teerikangas 2012; Teerikangas & Thanos 2018). Jo klassikoksi muodostuneessa ar-
tikkelissaan Larsson ja Finkelstein (1999) osoittavat onnistuneen yritysoston vaati-
van integratiivisen otteen. Tassé viitoskirjatutkimuksessa ndiden edelld havaittujen
nékodkulmien rinnalle on nostettu keskeiseni osa-alueena myds organisaatioidenti-
teetti ja sen affektiivisuus.
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3 Organisaatioidentiteetin
affektiivisuus

3.1 Tunnetutkimus organisaatioissa

Talle vaitoskirjatutkimukselle merkityksellistd on esitelld organisaatiotutkimukseen
liittyvéan tunnetutkimuksen tutkimusteemoja ja -tuloksia. Télldin luodaan sitd tutki-
muksellista kontekstia, jossa tutkittavaa ilmidta tarkastellaan. Chmiel ym. (2011) to-
teavat tunteiden tieteellisen tutkimuksen alkaneen Darwinin (1872) teoksesta ”The
expression of the emotions in man and animals”. Téhén niin sanottuun biologiseen
viitekehykseen perustuen psykologit ovat tutkineet affektiivisia prosesseja. Morris
ja Feldman (1996, 986) toteavat tunteiden olleen kauan ldhinné sosiologien ja psy-
kologien tutkimuskohteena (mm. Hochschild 1983; Thoits 1990; Clark 1992) ja nii-
den nousseen vasta mybhemmin myd&s organisaatiotutkijoiden kiinnostuksen koh-
teeksi (mm. Ashforth & Humphrey 1995; Fineman 1993; Mumby & Putnam 1992;
Rafaeli & Sutton 1987, 1989; Sutton 1991). Fisher ja Ashkanasy (2000, 3) sekd Ash-
kanasy (2015) katsovat, ettd moderni tunteiden tutkimus koulukuntana ty6eldmikon-
tekstissa alkoi Hochschildin (1983) my6ti, kun hén esitteli késitteen tunnety6 (engl.
emotional labor). Huolimatta siitd, ettd tunteiden tutkimuksella tyokontekstissa on
pitka historia (ks. Brief & Weiss 2001) tuo tutkimus inspiroi Fisherin ja Ashkanasyn
(2000, 3) mukaan erityisesti Rafaelia ja Shuttonia (1987, 1989; Sutton & Rafaeli
1988), jotka kiinnittivét johtajakoulukunnan huomion tunneilmaisuihin osana tyo-
roolia. Samanaikaisesti sosiaali- ja organisaatiopsykologit alkoivat Ashkanasyn
(2015) mukaan ottaa tunteet aikaisempaa vakavammin ja erityisesti organisaatiopsy-
kologit tutkivat affektiivisesti orientoitunutta motivaatiota ja tyotyytyvaisyytta.
Fisher ja Ashkanasy (2000, 3) katsovat Stawnin, Bellin ja Clausenin (1986) tuoneen
tuon ajan organisaatioliitdnndiseen tunnetutkimukseen mukaan yksildiden affektii-
viset taipumukset muuttujina, joiden katsottiin ennustavan asennetta tyohon ja sitd
kautta myos tyOtyytyvéisyyttd. Téstd tutkimus eteni muun muassa Briefin ja
Georgen (Brief, Butcher & Roberson 1995; George 1989, 1990, 1991) my6té ryhma-
ja yksilotasolla tapahtuvaan tunnetilojen, mielialojen tutkimukseen.
Organisaatioissa merkityksellisen tunneélyn késitteen loivat ensin psykologian alu-
eella Salovey ja Mayer (1990, 189) mééritellessédn sen kyvyksi tarkkailla omia ja mui-
den tunteita, tehda eroa tunnekokemusten valilld ja kdyttdd tdtd informaatiota ohjaa-
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maan ajattelua ja toimintaa. Vasta Golemanin “Emotional Intelligence” -teoksen (1995)
myoti tunteiden ja organisaatioiden tutkimuksen liittyméakohdassa operoiva tunneélyn
késite levisi aikaisempaa laajempaan tietoisuuteen. Sen komponenteiksi katsottiin tie-
toisuus itsestd, itsesddntely, motivaatio, empatia ja sosiaaliset taidot. Goleman (1998)
toi myos esille tunneédlyn suhteen johtamiseen ja liiketoimintaan. Hén katsoi tunneédlyn
johtajan vélttimattomaksi ominaisuudeksi tavoiteltaessa menestyksekéstd, hyvié joh-
tajuutta ja silld olevan suora yhteys litketoiminnan mitattaviin tuloksiin.

Siind, missi tunteet olivat aikaisemmin organisaatiokayttdytymisen tutkimusalu-
eella 1dhinnd vaiettu tutkimusalue, niin sanotun affektiivisen vallankumouksen
myotd tutkijat ovat tulleet erittdin tietoisiksi organisaatioiden jasenten emotionaali-
sista kokemuksista (Ashkanasy ym. 2012, 1-2). Tunteilla, niin positiivisilla kuin ne-
gatiivisilla, on todistetusti vaikutusta tydyhteisdssd. Ne voivat palvella motivointia,
organisoitumista ja ohjaamista tai vastaavasti hairitd odotettua kaytosta. (Stanley &
Burrows 2001, 9.) Bar-Tal ym. (2007) toteavat, ettd viime vuosikymmenina eri tut-
kimusaloilla pelkéstién kognitiivisuuden tutkimisesta on siirrytty enemmén integ-
roivaan perspektiiviin, joka yhdistdd kognition ja tunteet. Tdémaé kehitys on seurausta
sen tunnistamisesta, ettd tunteet muodostavat keskeisen elementin ihmisyydessé ja
niiden tutkiminen on edellytys ymmarti4 yksilon ja kollektiivin kéyttadytymisti. Ky-
seisen alueen tutkijoista mainittakoon muun muassa Frijda (1986), Johnson-Laird ja
Oatley (1992) sekd Mackie, Devos ja Smith (2000). Boltonin (2005, 14) mukaan
tunteet tunnustetaan organisaatiokontekstissa nykydin my6s muuna kuin helposti si-
vuutettavana, merkityksettoména toiminnan sivutuotteena. Ne ndhdain elinvoimai-
sina ja valttiméattomani osana organisaatiota, joita tulee myos tutkia.

Chmiel ym. (2011) katsovat, ettd Darwinille (1872) tunteiden sosiaalinen luonne oli
ilmiselvad, mutta 1dhinnd Jamesista (1890) lahtien pddosa teorioista ja tutkimuksista on
keskittynyt yksilon psykologisiin prosesseihin laiminlydden kompleksisen kédyttaytymi-
sen yksildiden vuorovaikutuksessa. Myos Smith ym. (2007, 431) tuovat esiin, ettd pe-
rinteisesti tunteet on katsottu yksildtason ilmioksi. Esimerkiksi tunteiden arviointia ko-
rostavassa teoriassa (engl. appraisal theory of emotion), muun muassa Frijda (1986),
Keltner, Ellsworth ja Edwards (1993), Smith ja Ellsworth (1985), tunteiden ndhdéin
syntyvéan yksilon tehdessd arvion tilanteesta, joko sen vahingollisuudesta tai sen hyo-
dysti tavoitteiden tai halujen saavuttamisessa. Huebner (2011, 89-90) toteaa, ettd vaikka
filosofia ja kognitiiviset tieteet katsoisivat, ettd vain yksilot voivat olla emotionaalisessa
tilassa, mutta ryhmat eivét, vdittdmaa ei ole syytd hyvaksyd. Hin mainitsee kollektiivi-
sille tunteille olevan tutkimuksissa my&s empiiristd tukea. Muun muassa Yzerbyt ym.
(2006, 175) ovat tuottaneet empiiristd todistusaineistoa siitd, ettd ihmiset voivat tuntea
tunteita, ei vain yksil6lliseltd perustalta, vaan myds ryhméjdsenyytensa pohjalta. Myos
he lisddvit emotionaalisuuden kognitiivisuuden ja toiminnallisuuden rinnalle.

Sen sijaan, ettd ihmiset navigoisivat sosiaalisessa maailmassa niin sanottuina
eristyneind yksikkoind, ryhmien vilisid suhteita koskeva tutkimus (engl. intergroup
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relations research) nidkee sosiaalisten yksikkdjen tirkeyden; ihmiset kuuluvat niithin
suuntautumalla niiden uskomuksiin, tunteisiin ja toimintoihin (Kuppens & Yzerbyt
2012, 20). Morris ja Feldman (1996, 988) toteavat, ettd tunteiden niin sanottu vuo-
rovaikutteinen malli (engl. interactionist model) katsoo sosiaalisten tekijoiden vai-
kuttavan siihen, miten yksilo kokee ja ilmaisee tunteita. Tunteet voidaan siten katsoa
ainakin osittain sosiaalisesti rakentuneiksi (Ashforth & Humphrey 1995; Thoits
1990). Néin ollen voidaan olettaa, etti tilanteissa, joissa yksilon tunne on eridva yh-
teison tai ryhmén toivomista tunteista, han pyrkii jollain tasolla ilmaisemaan organi-
saatiossa toivottuja tunteita. Ahmed (2004) katsoo jokaisen toimijan olevan sosiaa-
lisesti sidottu tiettyihin vuorovaikutussuhteisiin ja reaktioihin fyysisten, mutta osaksi
sosiaalisesti rakentuvien emootioiden kautta. Myos Simola (2013, 41) nidkee vuoro-
vaikutussuhteissa olevan aina mukana emotionaalisen ulottuvuuden.

Fineman (1996, 556) mukaan tunteiden tutkimuksessa on oletuksia, joiden poh-
jalta tunteita voidaan tarkastella osana organisaatioita ja sitd sosiaalista kenttad, joka
yrityksissd muodostaa kehykset kaikelle toiminnalle ja kanssakdymiselle. Ensinné-
kin organisaation toimijat kantavat mukanaan tunnehistoriaa, johon sisiltyy niin tie-
toisia kuin tiedostamattomia piirteitd. Tama tunnehistoria heijastuu ja vaikuttaa ha-
nestd seké organisaatioon ja sen organisoitumiseen ettd kulttuuriin. Toiseksi sosiaa-
linen konteksti ei vain madrittele tunteiden paikkaa ja merkitystd, vaan se méaérittelee
myds niiden oikeutuksen, legitimiteetin. Talloin tunteet saattavat muun muassa po-
litisoitua organisaatiossa, jolloin niiden arvostukset vaihtelevat. Tutkittavia tunteita
ei siten hénesta tulisi erottaa sosiaalisista rooleista ja kokemuksista, silld ne saavat
merkityksensd sosiaalisessa ymparistossaén.

My®és Isokorpi (2003, 50-51) on eritellyt tunteiden erilaisia ulottuvuuksia. Tun-
teilla on hdnen mukaansa fysiologinen, biologinen perustansa samalla, kun tunteen
perusta on myds psykologinen. Edelld mainittujen liséksi tunteissa voidaan nahda
my0s niiden sosiaalinen ulottuvuus. Sosiaalisen kontekstin katsotaan olevan yleensi
aina yhteydessd kognitiivisten tekijoihin ja siten myos tunteen ilmaisuun. Izardin
ym. (1984, 5-8) mukaan tunteen ilmaisu on siten sosiaalisesti sdddeltyd. Goleman
(1996, 6-7) taas ndkee tunteet impulsseina toimintaan, mutta katsoo lopullisen rea-
gointitavan riippuvan pelkén biologisen édrsykkeen ohella eldménkokemuksesta ja
kulttuurista.

Teoreettiset ja empiiriset edistysaskeleet erityisesti tunteiden ja sosiaalisen iden-
titeetin teorian alueella sallivat siten ajatella tunteita myds sosiaalisena ilmiond. Tun-
teita syntyy tilanteissa, jotka ovat ryhmaélle relevantteja, eivét pelkdstddn yksilolle
(Smith 1993, 297-303). Voronov ja Vince (2012, 60) toteavat, ettd tunteita ei tulisi
ndhdéd yksinomaan yksilon psykologisina reaktioina, vaan my0s yksiléiden valisina,
kollektiivisina kokemuksina (ks. Goodwin & Pfaff 2001, 283).

Smithin ym. (2007, 431) mukaan tunteet auttavat siten selittdméan ihmisten re-
aktioita sosiaalisiin ryhmiin ja niiden jdseniin. Ryhmien vélisid tunteita selittivé
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teoria eli teoria ryhmien vilisistd tunteista (engl. intergroup emotions theory) kehi-
tettiin yrityksend ymmaértdd paremmin ryhmaéidentifikaatiosta ja ryhmén jésenyy-
destd nousevia tunteita, muun muassa Mackie ym. (2000), Mackie ja Smith (1998)
sekd Smith (1993, 1999). Teoria esittdd, ettd ryhmien viliset suhteet koetaan yksi-
16iden tasolla, kun he identifioituvat sosiaalisen ryhmin kanssa tehden ryhmasti
osan psykologista itsedén. Smith ym. (2007) katsovat ryhmien vilisten tunteiden teo-
rian lainaavan laajasti ajatuksia tunteiden arviointia korostavasta teoriasta (engl.
appraisal theory) samoin kuin sosiaalisen identiteetin teoriasta (engl. social identity
theory) ja itsensd kategorisoinnin teoriasta (engl. self-categorization theory) laajen-
taen teoretisointia yksilotasolta ryhmaétasolle (mm. Tajfel 1978; Turner ym. 1987).
Perusolettamus heiddn mukaansa on, etté kun yksil6 identifioituu ryhmaéén, tasta ryh-
mistd tulee osa yksilon itsed ja se siten saavuttaa sosiaalista ja emotionaalista mer-
kitystd (mm. Smith & Henry 1996; Tajfel 1981). Kun sisdryhmai saavuttaa sellaisen
merkityksen, ryhméain vaikuttavat tapahtumat arvioidaan emotionaalisesti merkityk-
sellisiksi, aivan kuten tapahtuu yksilon henkilokohtaisessakin eldaméssi. Tietyt tavat
arvioida tuottavat heistd emotionaalisia reaktioita, tunteita, joita ihmiset kokevat,
kun he identifioituvat ryhméén tai ajattelevat itsedén tietyn sosiaalisen identiteetin
mukaisesti (mm. Frijda ym. 1989; Smith & Ellsworth 1985).

Organisaatioidentiteetin affektiiviseen luonteeseen linkittyvit myos Juutin (2007,
157-162) nékemykset erityisesti tunteiden roolista organisaatioiden ja niitd kohdan-
neiden muutosten strategisena kilpailutekijénd. Rationaalinen strategiaprosessi hakee
hénestd parasta mahdollista strategiaa ja sen toteutustapaa organisaation kannalta. Tal-
laisen niin sanotun parhaan reitin valinta perustuu mahdollisuuteen tarkastella asioita
tosina ja epétosina. Tunteiden maailmassa ei hidnestd kuitenkaan ole epétosia asioita,
tunteet ovat aina totta, niitd vastaan ei voi taistella ja ne on hyviksyttivé sellaisinaan.
Rationaalisuutta painottavat strategiaprosessit ovat taten vanhanaikaisia ja strategia on
postmodernina aikana siirtynyt “tunteiden dominoiman eldmyksellisen kokemusmaa-
ilman sisélle”. Postmodernin ajan strategia kuten koko organisaation toimintakin, kes-
kittyvét hianesta tunteisiin, yksilollistd kokemusympéristdd korostavan ja tunnerikkaan
elémismaailman sisélle. Koska maailma ei ole enéé hallittavissa lineaarisen logiikan
mukaan, menestyminen vaatii muun muassa improvisointia ja toisilta oppimista. Tél-
16in tunteiden dynamiikka voi aikaansaada luovuudelle otollisen maaperdn. Hénen
mukaan myo0s organisaation identiteetti saa muotonsa tdssd postmodernissa maail-
massa, jossa rationaliteetti ei riitd sitd rakentamaan.

3.2 Tunteet osana yrityskauppatilannetta

Tunteiden roolia ja merkitystd on tutkittu osana yrityskauppojen luomia muutosti-
lanteita. Tdmén luvun tarkoitus on esitelld yrityskauppaliitinndistd tutkimusta, jolla
on yhtymékohtia tunteisiin ja joka osaltaan todentaa niiden merkitystd osana
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yrityskauppatilanteita. PAdomasijoitteisten yrityskauppojen ja tunteiden valistd tut-
kimusta ei kuitenkaan ole saatavilla. Taméan véitoskirjan tutkimusaukon kannalta
merkityksellistd on, ettd yrityskauppakirjallisuudessa organisaatioidentiteettid ja
tunteita ei ole yhdistetty M&A-kontekstiin siten, ettd ne kaikki kolme olisivat yh-
dessi tutkimuksen keskidssd. Samoin on tilanne tdimén véitoskirjan muutoskonteks-
tina olevan pédomasijoitteisen, private equity -tyyppisen yrityskauppatutkimuksen
osalta.

[llia (2009, 173—176) on todennut, etté organisaatioidentiteettid ja muutostilan-
teita on mahdotonta tarkastella ottamatta huomioon tunteita. Erityisesti radikaaleissa
muutostilanteissa organisaation jasenet kiinnittdvit enemméan huomiota muutoksen
emotionaalisiin kuin rationaalisiin seuraamuksiin. Cartwright (2012, 372-379) on
tehnyt tutkimusta liittyen yksiloiden reaktioihin suhteessa M&A-tilanteisiin, erilai-
siin yrityskauppoihin. Hinen mukaansa M& A-aluetta ja yrityskauppaa voi lahestya
1) menetyksend, 2) epdvarmuutta, negatiivisia tunteita ja stressid luovana tapahtu-
mana, 3) kulttuurisena sopeutumisena, 4) uhkana identiteetille, 5) psykologisen so-
pimuksen vahingoittamisena tai 6) uuden, hyvin emotionaalisen ja merkityksellisen
suhteen luomisena.

My0s Jacobs ym. (2008, 250-252) ovat tutkineet muutostilannetta ja sen vaiku-
tusta organisaation jasenten kokemiin tunteisiin ja emootioihin osana muutosproses-
sia. He ovat tarkastelleet organisaatiossa tehtyja muutoksia ja niiden suhdetta orga-
nisaation jédsenten kokemuksiin organisaatioidentiteetistddn. Muutosvastustuksella
on heista selked yhteys ihmisten kokemuksiin organisaatioidentiteetin uhasta. Voi-
makkaat tunnereaktiot ovat yhteydessa sithen, miten vahvasti organisaation jasenct
kokevat sen “’keitd me olemme”.

Akerlofin ja Krantonin (2005, 11, 27-28) mukaan organisaation tyontekijoiden
tunne identiteetisti ja siten sitoutuminen organisaatioon on kriittinen edellytys hyvin
toimiville yrityksille. Ne luovat osaltaan myds yhteenkuuluvuutta ja vastuullisuutta
yritystd kohtaan. Yrityskauppatilanteissa yritysten organisaatioidentiteetilld on vai-
kutusta uuden, muodostetun organisaation toimintoihin ja siten fuusion onnistumi-
seen. Monet lupaavat yrityskauppatilanteet ovat epdonnistuneet juuri kyseisessé ”yh-
teentormayksessa”. Alvessonin ja Willmottin (2002, 625) mukaan tunteen identitee-
tistd ymmarretiddn yhdistdvin erilaisia kokemuksia ja vdhentivin fragmentaatiota
ryhmén tunteissa ja ajattelussa.

Hogg ja Terry (2000, 133) ovat tutkineet organisaatiomuutosta M&A-tyyppi-
sissd yrityskauppatilanteissa, joissa kaksi organisaatiota yhdistyy keskendén tai toi-
sesta tulee toisen osa. Tunteiden merkitys yrityskaupassa on heiddn mukaan ilmei-
nen. Negatiiviset tunteet kuten katkeruus ja vihamielisyys ja usein kilpailulliset suh-
teet tyontekijoiden valilld vaarantavat yrityskaupan onnistumisen. Harikkala-Laihi-
nen (2020) on tuonut erityisesti mydnteisten tunteiden merkityksen esille osana yri-
tyskauppaa ja sen jélkeistd muutosta negatiivisten sijaan. Dranitsaris ja Dranitsaris-
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Hilliard (2013, 2) katsovat myonteisten tunteiden kuten luottamuksen, vélittdmisen,
innostuksen, ylpeyden ja ilon olevan vélttdméttomia organisaation menestykselle ja
motivoituneelle tydvoimalle.

Puution (2002, 17) mukaan késitys merkityksistd tulkintoina, joita organisaa-
tioidentiteettikin siséltdd, ei siis koostu vain ajatuksista. Merkitys ei ole vain pelkka
ajatus jostakin asiasta, vaan merkityksiin sisdltyy aina myos tunteita. Tdmén tosi-
asian havaitseminen on hinesta tarkeda erityisesti muutostilanteissa ja muutostyossa.
Organisaation jésenet eiviat muuta asioille antamiaan tulkintoja pelkkiin jarkisyihin
vetoamalla. Merkitysten kokemuksellisen luonteen vuoksi niiden muuttuminen edel-
lyttdd myos tunteiden muuttumista. Muutoksen jarjestys ei ole yksiselitteistd. Hén
nékee, ettd joskus tunnekokemus voi ravistella olemassa olevia merkityksié, joskus
taas ajatuksen tasolla tapahtuva merkityksen muuttuminen muuttaa tunnetta ja koke-
musta asiasta.

Petersin ym. (2008, 1) mukaan muutos saa aikaan konfliktin niin sanotussa sosi-
aalisen konstruktion prosessissa. Tdméi aiheuttaa organisaatiossa tunnepuolella
muun muassa siséistd epavakautta ja tyytymattomyytta, erityisesti yrityskauppojen
jalkeen seka tilanteissa, joissa tyonkuvat tai roolit muuttuvat voimakkaasti. Taten
organisaatio voi siis ajautua niin sanottuun identiteettikriisiin omistajamuutoksen
myo6td. Muutokset organisaatioissa saavat siten aikaa organisaatiossa vertailun ny-
kytilanteen ja menneen viélilla.

Myos Teerikangas (2006) on analysoinut yrityskauppojen epdonnistumisten
taustalla olevan usein tunneperdisid syitd. Han on tutkinut neljdn suomalaisen suur-
yrityksen kahdeksaa yrityskauppaa eri maissa. Tutkimustulosten mukaan ostettavan
yrityksen henkildston tunteet ja pelot, ostajayrityksen asenteet ja molempien yritys-
ten kulttuuritausta jaavéat usein vaille riittdvaa huomiota. Yhteensulautumisvaiheen
litkkkeenjohdolliset, asenteelliset, inhimilliset, emotionaaliset, maa- ja yrityskulttuu-
riset seké organisatoriset tekijat yhdessd vaikuttavat yritysoston haasteellisuuteen ja
el kiinnitetd tarpeeksi huomiota, ne muuttavat niin sanotuiksi hiljaisiksi voimiksi
vaikeuttaen yhteensulautumista heikentéen lopulta yrityskaupan taloudellisia tulok-
sia. Ostavien yritysten huomio kiinnittyykin hénesté liian usein vain ostojen talou-
dellisiin ja operatiivisiin puoliin. Moni yritysostoin kasvanut yritys on pikemminkin
erilaisista rakenteellisista, kulttuurisista, motivationaalisista ja emotionaalisista pa-
loista koostuva, jatkuvasti muuttuva palapeli kuin yksi yhtendinen organisaatio.

Stenvallin ja Virtasen (2007, 94, 100) mukaan muutostilanteissa tunteet voivat
olla yksilon kannalta positiivisia tai negatiivisia ja ne voivat vaihdella prosessin ku-
luessa. Heistd muutoksen aiheuttamia negatiivisia tunteita, erityisesti muutosvasta-
rintaa ei tulisikaan ndhdd yksinomaan kielteisend asiana. Se kertoo muutoksen vai-
kuttavuudesta eli siitd, ettd organisaatiossa tapahtuu kyseenalaistamista, joka luon-
nollisesti edellyttdd myos jonkinasteista tunneperdistd reagointia. Muutosvastarinta
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kertoo myos yksildiden kyvysté sitoutua toimintaan ja olemassa olleeseen. Myo0s
Brundin (2002, 20) katsoo, ettd muutosvastarintaa pyritddn valttdmadn ikéan kuin
vastarinta olisi sama asia kuin liian paljon tunnetta. Tunteet kuitenkin hénestd ilme-
nevit, muuttavat muotoaan ja ottavat kokonaan uusia suuntia osana sosiaalista vuo-
rovaikutusta. Jacobs ym. (2008, 250-252) ovat tutkineet muutostilannetta ja sen vai-
kutusta organisaation jasenten kokemiin tunteisiin ja emootioihin osana muutospro-
sessia. He ovat tarkastelleet organisaatiossa tehtyja muutoksia ja niiden suhdetta or-
ganisaation jdsenten kokemuksiin organisaatioidentiteetistdin. Muutosvastustuk-
sella on selked yhteys ihmisten kokemuksiin organisaatioidentiteetin uhasta. Voi-
makkaat tunnereaktiot ovat yhteydessa siihen, miten vahvasti organisaation jasenct
kokevat sen, ’keitd me olemme”.

My®ds Saarinen ja Aalto-Setéld (2007, 127) katsovat tunteiden aktivoituvan ih-
misilld erilaisissa yrityksen kohtaamissa muutostapahtumissa. Télldin voidaan kokea
muun muassa pelkoa, vihaa, hammastystd, inhoa ja surua, my0s muutosvastarintaa
ja katkeruutta. Huomionarvoista on, ettd samoin syntyvit my0s positiiviset tunteet
eli miellyttdva tuntemus tai kokemus saa aikaan ilon tunteita. Lerpold ym. (2007, 4)
ovat todenneet, ettd muutokset, jotka vahingoittavat tyontekijoiden, organisaation
jasenten, uskomuksia ja odotuksia identiteetistiédn, saattavat uhata kasitysta kollek-
tiivisesta itsestéd: “tdma ei ole sitd, keitd me olemme!” Tdma voi vaikuttaa negatiivi-
sesti organisaation jasenten psykologiseen hyvinvointiin ja organisaatioon sitoutu-
miseen ja synnyttad yksilo- ja kollektiivitasoista organisaatiomuutoksen vastustusta.
Chreim ym. (2020, 935) osoittavat, ettd myos silld, “keitd me emme ole” on merki-
tystd osana organisaatioissa tehtyé identiteettityGtd. Brownin ja Starkeyn (2000, 109)
mukaan organisaatioon tulisikin voida luoda emotionaalinen ilmasto, jossa yksilot
voivat tasapainottaa tarvettaan kuulua ryhméan menettiméttad omaa identiteettiddn ja
jossa he voivat tyoskennelld kohti organisaation tavoitteita, miké taas puolestaan
vahvistaa omanarvontuntoa. Uuden omistajan tulisi siten omalta osaltaan kyeté tu-
kemaan organisaation késitystd ja tunnetta “meistd”. Negatiiviset tunteet voivat vaa-
rantaa yrityskaupan onnistumisen.

Ashkanasyn ym. (2017, 184) mukaan niiden organisaation jésenten, jotka iden-
tifioituvat voimakkaasti yritykseen, voidaan odottaa kokevan samankaltaisia tunteita
suhteessa organisaatioon sen kohdatessa tapahtumia, jotka vaikuttavat yhteison iden-
titeettiin tai hyvinvointiin. Akerlofin ja Krantonin (2005, 11, 27-28) mukaan orga-
nisaation tyontekijoiden tunne identiteetistd ja siten sitoutuminen organisaatioon on
kriittinen edellytys hyvin toimiville yrityksille. Ne luovat osaltaan myos yhteenkuu-
luvuutta ja vastuullisuutta yritystd kohtaan. Yrityskauppatilanteissa yritysten orga-
nisaatioidentiteetilld on vaikutusta uuden, muodostetun organisaation toimintoihin
ja siten fuusion onnistumiseen. Monet lupaavat yrityskauppatilanteet ovat epdonnis-
tuneet juuri kyseisessd ’yhteentormayksessd”. Vaara ym. (2003, 420—446) ovat tut-
kineet kulttuurisen identiteetin rakentumista kansainvilisissd yrityskaupoissa. He
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katsovat, ettd metaforat voivat toimia sosiaalisen identiteetin rakentumisessa. Niiden
avulla on mahdollista tuoda esiin seké kognitioita ettd emootioita, joita olisi muuten
hyvin vaikeata tavoittaa.

Organisaatioidentiteettitutkimuksessa on siten sijoituttu ryhmien intersubjektii-
visiin tilanteisiin. Organisaatioidentiteetin katsotaan olevan sosiaalisesti rakentunut
kognitioista, tunteista ja esteettisistd arvostuksista niiden kesken, jotka osallistuvat
sen luomiseen, ylldpitdmiseen ja muutokseen. (Hatch & Schultz 2004, 4.) Yrityskau-
pan ja sen luoman omistajamuutoksen jalkeisessa tilanteessa yrityksen uuden omis-
tajan on yhdesséd ostetun yrityksen organisaation kanssa kyettivd vuorovaikutuk-
seen, jolla on mahdollista luoda pohjaa yhteisesti jactulle organisaatioidentiteetille
ja myonteisille tunteille. Organisaation identiteetti muotoutuu siten sosiaalisten toi-
mijoiden vuorovaikutuksessa, jossa mahdollisesti ylldpidetdédn tai muutetaan ilmauk-
sia identiteetistd. Organisaatioidentiteetti on siten ndhtdvissd tilannesidonnaisena
konstruktiona, jolla on merkitystd muun muassa muutoksen onnistuneessa lépivien-
nissé kuten yrityksissd tyoskentelevien avainhenkildiden myds tunnepitoisella sitou-
tumisella uuteen.

Myo6s kommunikaatio ldpi koko M&A-prosessin niyttelee merkittdvad roolia
suhteessa sen menestykseen. Selkeén, yhteneviisen, tosiasioihin perustuvan, myaoti-
tuntoisen ja ajanmukaisen informaation tarjoaminen lisdd tyontekijoiden selviyty-
miskeinoja, mikéd taas puolestaan liséa heidén tuottavuuttaan. Tdma tuottavuus taas
vaikuttaa positiivisesti yrityksen tuloksentekokykyyn ja luo kilpailuetua strategisen
tavoitetilan ja synergioiden saavuttamisen kautta. (Appelbaum ym. 2000, 682.) Prati
ym. (2009) katsovat, ettd erityisesti johtajan emotionaaliset ominaisuudet ja kyvyt
vaikuttavat organisaatioidentiteetin rakentumiseen. Johtajan tunneédlykkyys naytte-
lee keskeistd roolia alaisten organisationaalisen identiteetin kehittymisessé. Téllaiset
kyvyt ilmenevit esimies-alaisvuorovaikutuksessa, jonka avulla voidaan luoda yh-
teistd ndkemysté organisaatiosta ja sitd kautta my0s saavuttaa organisaation tavoit-
teita.

Muutostilanteessa organisaatioidentiteetti voidaan ndhdd merkitykselliseksi kai-
kissa organisaatioissa. Muutosprosessi on organisaatiossa sosiaalisesti konstruoitua
eli sithen vaikuttavat muun muassa kognitiot, tunteet ja toiminta. Merkityksiin kat-
sotaankin sisdltyvédn aina my0s tunteita eli organisaation jasenet eivdt muuta organi-
saatioidentiteetilleen antamiaan tulkintoja pelkéstién kognitiivisesti. Muutos aiheut-
taa konfliktin niin sanotussa sosiaalisen konstruktion prosessissa ja organisaatioiden-
titeettid mahdollisesti uhkaavat muutokset kdynnistdvit organisaation sisdisen uu-
delleen evaluoinnin yhteisesti jactuista madritelmisté “itsestd”, “meistd”. Organisaa-
tioidentiteettid ja muutostilanteita on titen mahdotonta tarkastella ottamatta tunteita
huomioon. Erityisesti niin sanotuissa radikaaleissa muutostilanteissa, jollaiseksi yri-
tyksen omistajamuutoskin voidaan perustellusti katsoa, muutoksen emotionaaliset
seuraamukset ovat korostuneessa roolissa. Muutosvastustuksella on yhteys ihmisten
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kokemuksiin organisaatioidentiteetin uhasta. Tunteiden merkitys yrityskaupassa on
titen ilmeinen my0s organisaatioidentiteetin ilmidssd. Muutostilanteissa muutokset
tyOstetddn osaksi omaa elaménkenttii ja identiteettid tunteiden avulla. (Aaltio 2007,
85.)

3.3 Tunteet osana organisaation identiteettia

Vastattaessa téssd viitoskirjatutkimuksessa asetettuun tutkimuskysymykseen siité,
miten organisaatioidentiteetin voi jdsentdé kognitiivis-affektiivisena ilmiona, on en-
sin luotava késitteellinen perusta organisaatioidentiteetin affektiivisuudelle. Tdmén
tarkoituksen tayttimiseksi madritellddn tunteet ja affektiivisuus kisitteind ja esitel-
ladn, miten ne tissé tutkimuksessa ndhddan. Organisaatioidentiteetti siséltdé niin af-
fektiivisen kuin kognitiivisen ulottuvuuden, joista kumpikaan ei yksindin kykene
méidrittelemidn organisaatioidentiteetin ilmidtd kokonaisuudessaan. Jotta voidaan
rakentaa lisiymmarrysta organisaatioidentiteettiin liitetyistd tunteista, on ensin mééa-
riteltdva tunteen luonne ja olemus. On tutustuttava affektiivisuuden ja tunteen kasit-
teisiin seka tunteiden merkitykseen osana organisaation sosiaalista toimintakentta.

Organisaatioidentiteetin affektiivisuuden tutkiminen sen kognitiivisen luonteen
ohella vaatii myds organisaatioidentiteetin affektiivisuuden teoretisointia. Talldin
organisaatioidentiteetin yhteyteen tuodaan ryhméatunteiden késite ja maarittely, silla
niiden katsotaan muodostavan perustan organisaatioidentiteetin affektiivisuudelle.
Rafaeli ja Worline (2001) toteavat emootioiden tutkimuksen organisaatiokonteks-
tissa muodostavan kaksi linjaa. Toinen niistd on kiinnostunut yksilon tunteista suh-
teessa organisaatioon kun taas jalkimmaéinen on fokusoitunut yksilon sijaan kulttuu-
riin. Jalkimmaéiseen kontekstiin soveltuu myds ajatus identiteetin ja tunteiden suh-
teesta. Samoin Ashkanasy ja Dorris (2017, 68) tunnistavat organisaatioiden ja emoo-
tioiden suhteesta eri tasoja, joista alimmalla ovat yksilon kokemat tunteet ja ylim-
maélld organisaatiotasoon liittyvét tunteet. Menges ja Kilduff (2015) ovat todenneet
tunteiden voivan sijoittua yksilod laajempaan kontekstiin ja ryhmétunteiden voivan
liitty&d my0s organisaatiotasolla yhteisesti jaettuihin kokemuksiin. Edelld mainitun
liséksi timén véitoskirjan tavoitteiden saavuttamiselle on keskeistd teoreettisen vii-
tekehyksen luominen organisaatioidentiteetin affektiivisen sisillon tutkimiselle. Sen
avulla on mahdollista keskusteluttaa ilmion osa-alueita suhteessa tutkimuksen em-
piirisiin havaintoihin.

3.3.1 Tunteiden ja affektiivisuuden maarittelya

Tunteen kidsite on monitieteinen, sitd on maaritelty niin psykologiassa, kielitieteessa,
filosofiassa, biologiassa kuin sosiologiassakin. Tunteen méiritelmié on monenlaisia,
kisitemadrittelyjen kenttd on hajanainen ja késitettd on vaikeata tavoittaa. Tunne-
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alueen tutkimuksissa on havaittavissa kisitteiden runsaus ja niiden keskendin jopa
ristiriitaiset madritelmat. Tutkijat méarittelevat kisitteitd omasta tieteellisesta tradi-
tiostaan késin ja niiden sisdltod tarkastellaan eri konteksteissa. Erityisesti termejd
tunne, emootio ja affekti kdytetdén usein paéllekkiin tarkoittamaan joko samaa tai
eri asiaa. (Lamsa 2001, 183.)

Kielitieteellisesti suomen kielen sana tunne on johdettu verbistd tuntea. Sanan
alkuperdinen muoto on ’tunto’ ja sanalla on myds ldhelld "tietdmistd’ oleva kognitii-
vinen merkitys. Sana tunne kuuluu samaan perheeseen latinan tuntea-verbisté sentire
johdettujen sanojen kanssa kuten englannin sentiment ja verbisti feel johdettu fee-
ling. Muut tunteisiin liittyvit termit perustuvat ajatukseen, jonka mukaan tunteet
ovat ulkoisten ja sisdisten syiden aiheuttamia vaikutuksia mielessa. Latinan vaikut-
taa-verbin afficere mukaisesti ne ovat affekteja. Termi emootio on johdettu latinan
kielen sanasta emovere, joka merkitsee ’liikuttamista’, ’liikkkeelle panemista’ ja ’siir-
tamistd’. (Niiniluoto 1996, 6—7.) Myds englanninkielinen sana emotion viittaa tun-
teen kisitteeseen (Koiranen 2007, 46). Englannin kielessé késitteen feeling on voitu
katsoa siséltdvin sekd mielialat 'mood’ ettd myds emootiot ’emotion’ (George 2000,
1027).

Ihmisilld on olemassa ikéédn kuin intuitiivinen késitys tunteesta ilmidnd, mutta
cksaktin tieteellisen kisitemadritelmén antaminen sille ndyttdd olevan vaikeata
(Brundin 2002, 43). Ei ole olemassa selkedd méadritelméaa siitd, mitd tunne on (Beck
2015, 3), vaan kisitteestd voitaisiin kiistelld loputtomasti (Fridja 1988, 350). Vaikka
tunteet ovat keskeinen osa kaikkea ihmisen kokemusmaailmaa, itse tunteiden tarkka
madrittely voidaan katsoa idealistiseksi, silld tunteiden kuvaukset ovat konteksti-
sidonnaisia (Stanley & Burrows 2001, 3).

Tassé vaitoskirjassa tunne ndhddén kuvailtavana ja nimettdvissé olevana (Fridja
2009; Jarveldinen 2003) fysiologisena kokemuksena sekd mielensiséisend, tietoisena
tuntemuksena (Nummenmaa 2017, 35), joka on koettavissa my0s kollektiivisella ta-
solla (Ashkanasy 2013; Barsade & Gibson 2007). Tunteita ilmiénd voidaan siten
lahestyd sekd yksilotasoisena ettd kollektiivisena kokemisena. Tunteiden yksilota-
soisen luonteen ohella tunteilla on siten my0s organisaatiotasoisia ilmentymid kuten
yrityksen tunneilmasto. (Ashkanasy 2013.) Tassa véitoskirjatutkimuksessa tunteiden
ndhddan tuottavan merkityksid ihmisten vélilld my0s kollektiivisesti (Aaltio 2007).
Tunteiden katsotaan syntyvén siten my0s seurauksena sosiaalisesta vuorovaikutuk-
sesta (Barsade & Gibson 2012, 119).

Gross (1999, 528) katsoo tilanteille annettujen merkitysten laukaisevan tunteita.
Tunteen kesto ja voimakkuus vaihtelevat, mutta yleisesti tunteeksi kutsutaan suh-
teellisen intensiivistd ja lyhytaikaista tilaa. Tunteella tarkoitetaan erdédnlaista aisti-
musta, vaistoa ja elamysta. (Isokorpi & Viitanen 2001, 30.) Mainittakoon, ettd mie-
lentiloiksi puolestaan kutsutaan tunneliitédnndisia tiloja, jotka saattavat kestdé tunteja
tai jopa kuukausia (Jenkins, Oatley & Stein 1998, 1-2). Tunteet sananmukaisesti
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tuntuvat kehossa ja saavat siinéd reaktioita aikaan. Tunteiden analysoimisessa voi-
daan siten huomioida niiden seki fyysiset ettd psyykkiset ulottuvuudet. (Saarinen &
Kokkonen 2004, 43; Jalovaara 2005, 26.) Tunteita voidaan my0s ilmaista seké ver-
baalisesti ettd nonverbaalisesti (Guerrero ym. 1998, 10).

Tunne koetaan luonteeltaan joko tyytyvaisyyttd tai tyytymattomyyttd luovana ti-
lana (Barret 2006, 25). Tunne kertoo siitd, miltd tunne tuntuu ja sen taustalla ovat
perustunteet (Salmela 2001). Varsinaisiksi perustunteiksi luokitellaan usein rakkaus,
hiped, syyllisyys, ilo, suru, viha ja pelko. Kokemuksissa tunteet muodostavat kui-
tenkin tunnetiloja, joiden sisiltd yksittdisen tunteen eritteleminen voi olla hankalaa.
Tunteiden voidaan katsoa olevan mielen, kehon, kulttuurin ja biologian yhtymékoh-
dassa. (Maatta 2006, 8.) My®ds tissa vaitoskirjatutkimuksessa ndhdéén, etti tunteiden
kokemisella on yhteys ymparoivadn kulttuuriin (Barret 2006, 39).

Téssé vaitoskirjatutkimuksessa késitteen tunne katsotaan sisidltdvén niin emoo-
tiot kuin myos affektit. Emootio ndhdddn yleensd intensiivisend, melko lyhytkes-
toisena kokemuksena, joka saa aikaan fysiologisen reaktion ja jolla on jokin ai-
heuttaja (Fridja 1986; Lazarus 1991). Niin ollen emootiolla viitataan tunnekoke-
muksen fysiologiseen perustaan (ks. Isokorpi 2003, 51). Emootio on tietyn hetken
psykofyysinen tila, joka ndkyy esimerkiksi kasvonilmeissé (Salmela 2001). Mai-
nittakoon, ettd tdssd vaitoskirjatutkimuksessa esiintyy ldhdekirjallisuudessa myos
kisite emotionaalinen kuvaamassa edelld mainittua. Myos affektin kasitteelld vii-
tataan usein vilittomiin fyysisiin reaktioihin, jotka edeltévit niiden tietoista eritte-
lyd, nimedmisti tai tulkintaa (Paasonen 2017, 42). Affektilla voidaan siten tarkoit-
taa niin sanottua kehollista merkityksenantoa (Wetherell 2012). On esitetty myos,
ettd affekti olisi erdéinlainen sateenvarjokésite, joka siséltdd niin tunteet, emootiot
kuin my®&s mielentilat (Barsade & Gibson 2007, 36). Téssa véitoskirjatutkimuk-
sessa kisitteen tunne katsotaan kuvaavan myds organisaatiossa tapahtuvaa af-
fektoitumisen huomaamista ja havaittujen affektien tulkitsemista (ks. Jérveldinen
2003, 90, 96-97).

Tunteiden ohella affektiivisuuden késite on téssd véitoskirjassa tuotu erdénlai-
sena yldkésitteend kuvaamaan organisaatioidentiteetin tunteiden alueella tapahtuvaa
sosiaalista konstruointia. Kasitettd affektiivisuus kdytetddn téallin kuvaamaan ni-
menomaan organisaatioidentiteettiin liitettyjd tunteita (ks. Koiranen & Ruohotie
2001, 104). Affektiivisuus katsotaan siten fysiologisia muutoksia laajemmaksi ké-
sitteeksi. Tama vaitoskirja ndkee affektiivisuuden monimuotoisena tuntemiseen liit-
tyvénd ilmidna, jossa sekd yksilot ja yhteisot voivat affektoitua. Sen katsotaan vai-
kuttavan osana kaikkea inhimillistd vuorovaikutusta ja silld katsotaan olevan vaiku-
tuksia sekd ajatuksiin ettd toimintoihin. (ks. Sharma & Tygstrup, 2015.) Téssa tutki-
muksessa on affektiivisuudesta kdytetty myos yleiskielessa kaytettdvaa sanaa tunne-
pitoisuus, jolla tarkoitetaan yleisesti tunteisiin liittyvaa.
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3.3.2 Ryhmatunteet rakentavat organisaation identiteettia

Téasséd viitoskirjatutkimuksessa organisaatioidentiteetin affektiivisuuden katsotaan
koostuvan nimenomaan ryhmitunteista, joita yksilot tuntevat tuloksena heidén jése-
nyydestién tietyssd ryhmaéssa ja yhteisossa (Smith 1993) ja joita voidaan kokea my0s
organisaatiotasolla (Menges & Kilduff 2015). Mainittakoon, ettd sen ldhikésite kol-
lektiiviset tunteet on mééritelty melko yleisesti tunteiksi, jotka jaetaan laajan joukon
yksiloitd kesken tietyssd yhteisossd (Stephan & Stephan 2000). Keskeistd on, ettd
molemmat késitteet olettavat, ettd yksilot voivat kokea tunteita, ei vain vastineena
heidén henkilokohtaisen eldméansa tapahtumiin, mutta myos reaktiona kollektiivisiin
tai sosiaalisiin kokemuksiin, joihin he ryhmén jasenind ottavat osaa. Kollektiiviset
tunteet olettavat kuitenkin, ettd ryhmén jidsenet voivat jakaa samat tunteet monista
eri syistd, ryhmétunteet taas viittaavat vain tunteisiin, joita yksilot kokevat identifi-
oitumisen seurauksena, kun he samaistuvat ryhméénsé ja sen kanssajédseniin. (Bar-
Tal ym. 2007, 441-442.)

Alla on esitelty tdssd tutkimuksessa kdytetty ryhmitunteiden mairittely, jonka
sisdltod avataan lisdd jaljempana.

Taulukko 2. Ryhmatunteiden maarittely

RYHMATUNTEET

o Yksilot tuntevat ryhmatunteita tuloksena jasenyydestaan tietyssa ryhmassa ja yhteisossa
(Smith 1993).

o Yksilot kokevat ryhmatunteita identifioitumisen seurauksena samaistuessaan ryhmaansa ja
sen kanssajaseniin seka reaktiona kollektiivisiin tai sosiaalisiin kokemuksiin, joihin he ryhman
jasenina ottavat osaa (Bar-Tal ym. 2007).

¢ Ryhmatunteet nousevat esiin ryhmalle merkityksellisissa tapahtumissa (Smith ym. 2007).

¢ Ryhmatunteissa subjektina on ryhman jésen yksildn sijaan (lyer & Leach 2008; Parkinson
ym. 2005).

* Ryhmatunteet perustuvat sosiaaliseen identiteettiin yksildllisen identiteetin sijaan ja ovat ta-
ten seurausta ryhmasta yksilllisen arvion sijaan (lyer & Leach, 2008; Yzerbyt ym. 2006).

¢ Ryhmatunteet ovat kombinaatio yksildn emotionaalisesta arviosta ja sosiaalisesta identitee-
tista ja niita koetaan seurauksena ryhman jasenyydesta (Kuppens & Yzerbyt 2012).

o Ryhmatunteet sisaltavat nelja kriteerid, joiden kaikkien ei tarvitse tayttya: 1) eroavat henkilon
yksilétason tunteista, 2) riippuvat yksilon ryhman identifioitumisen tasosta, 3) sosiaalisesti ja-
ettuja ryhman sisélla, 4) kontribuoivat motivointiin seké saantelyyn liittyen asenteisiin ja kayt-
taytymiseen (Mackie ym. 2007).

¢ Ryhmatunteet katsotaan voimallisiksi voimiksi, joihin siséltyy normatiivista kontrollia ja jotka
pitavat ryhman yhdessa ja sitovat sen jasenia toisiinsa. Ne ovat "ikkuna” ryhman kypsyyteen
ja kehittyneisyyteen (Barsade & Gibson 1998).

Parkinson ym. (2005) kuten my®ds lyer ja Leach (2008) ovat viitanneet ryhméperus-
teisiin tunteisiin tunteina, joissa subjektina on ryhmaén jésen yksilon sijaan. Ajatus
siitd, ettd tunteet voivat perustua sosiaaliseen identiteettiin yksilollisen identiteetin
sijaan ja titen olla seurausta ryhmasta yksilollisen arvion sijaan, on saanut tukea mo-
nista empiirisistd tutkimuksista (Iyer & Leach, 2008; Yzerbyt ym. 2006). Ryhmé-
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perusteiset tunteet ovat siten kombinaatio yksilon emotionaalisesta arviosta ja sosi-
aalisesta identiteetistd. Ihmiset kokevat tunteita seurauksena ryhménsé jasenyydesta.
(Kuppens & Yzerbyt 2012, 21.) Smith ym. (2007, 431-432) esittavit, ettd ihmiset,
jotka identifioivat itsensd vahvemmin kuin heitd heikommin identifioituvat, kokevat
ja ilmaisevat laajemmin ryhmétunteita. [hmisten kuuluessa ryhméén ja identifioitu-
essa siithen, seurauksena on, ettd tunteet voivat nousta esiin ryhmaélle merkitykselli-
sissd tapahtumissa.

Harré (1995, 4-5) toteaa, ettd tutkijoilla on tendenssi abstrahoida tunteiden si-
séltd, kutsua niitd tunnesanoina ilman, ettd ne liittyvit johonkin konkreettiseen maa-
ilmaan, sen kontekstiin ja toimintaan. Sen sijaan, ettd tunteita tarkasteltaisiin vain
psykologisina tiloina ja tunnesanoina, ne tulisi ndhda osana sosiaalisia kdytanteita.
T&lloin avautuu mahdollisuus ndhdé, ettd monet tunteet voivat olla olemassa vain
keskindisissd, vastavuoroisissa sosiaalisissa kohtaamisissa. Butler ja Gross (2009)
jakavatkin tunteiden olemuksen kahteen tasoon; ne ovat henkildkohtaisia, mutta sa-
malla hyvin sosiaalisia ja niiden seurauksilla on vaikutusta sosiaaliseen ymparistoon.
Myds Gopinath (2011, 3) ndkee tunteet niin yksilollisind kuin sosiaalisinakin. Fi-
neman (1996, 546) médirittelee tunteen subjektiiviseksi kokemukseksi, josta ollaan
tietoisia ja joka voi olla riippuvainen aikaisemmista kokemuksista. Hén nikee tun-
teen ilmaisuksi tunnetilasta, joka saa merkityksensd kulttuurisessa ymparistossain.
Héanen mukaansa sisdisesti tunnetut ja ulkoisesti ilmaistut tunteet eivdt aina vastaa
toisiaan. Tunteiden ilmaisu on siten sidoksissa sosiaalisiin tilanteisiin ja niiden nor-
meihin.

Myos Ahmed (2004, 25) kyseenalaistaa argumentit, joissa tunteet ndhddén vain
yksilollising, yksilolle kuuluvina. Samoin Rafaeli ja Worline (2001, 95-97) toteavat,
ettd vaikka tunteita ollaan alttiita ajattelemaan vain henkilokohtaisina, yleensd tun-
teet ovat kuitenkin sidottuja muihin ihmisiin ja sosiaalisiin maailmoihin kuten orga-
nisaatioihin. Thmiset ovat sosiaalisia ja niin ovat heididn tunteensakin. Sosiaalinen
organisaatio muodostuu siten tunteista ja ndiden tunteiden luonne saattaa mééritelld
sen onnistuuko vai epdonnistuuko se tavoitteissaan.

Ryhmétason tunteilla on katsottu olevan nelji kriteerid (Mackie ym. 2004). Ryh-
métason tunteet eroavat henkilon yksildtason tunteista, ne riippuvat yksilén ryhméén
identifioitumisen tasosta, ne ovat sosiaalisesti jaettuja ryhmén sisélld ja ne kontri-
buoivat motivointiin seké sdéntelyyn, liittyen sisdryhméé ja niin sanottua ulkoryh-
mai koskeviin asenteisiin ja kdyttdytymiseen. Tietyissa tilanteissa kaikki edelld mai-
nitut kriteerit eivét tdyty ja silti kyseessd ovat ryhméatason tunteet. (Smith ym. 2007,
431-432.)

Myos Barsade ja Gibson (1998, 81-82) toteavat ryhmien olevan emotionaalisia
kokonaisuuksia ja tutkimusten osoittaneen ryhmien affektiivisen ilmion tarkeyden.
Tunteet ovat luontainen osa ryhmien eldméi. Jossain mielessé kaikki tunteet ovat
sosiaalisia. Suurin osa tunteista, joita yksilot kokevat, nousevat sosiaalisesta

62



Organisaatioidentiteetin affektiivisuus

kontekstista, yksildiden vélisestd vuorovaikutuksesta. Ryhmédemootioiden tutkimuk-
sessa voidaan erottaa dominoiva ylhailtd-alas (engl. top-down) -ldhestymistapa,
jossa tunne nousee ryhmaétasolla mutta tunnetaan yksilollisesti ryhmaén jésenien toi-
mesta, ja alhaalta-ylds (engl. bottom-up) -ldhestymistapa, jossa ryhmétunne muotou-
tuu myds ryhmén jasenten yksilollisistd tunteista. Nami ldhestymistavat eivét ole
toisilleen vastakkaisia tai toisiaan poissulkevia, vaan voivat tdydentdd toisiaan.
Smith ym. (2007, 432) nékevit, ettd ryhmétason tunteet siséltdvét tiettyihin niin sa-
nottuihin ulkoryhmiin kohdistuneiden tunteiden lisdksi laajan kirjon positiivisia ja
negatiivisia tunteita. Namai tunteet nousevat ryhméin jésenend olemisesta, tunteista,
joita ihmiset kokevat, kun he ajattelevat itseddn ryhménsa jasenina.

Ryhmétunteiden tutkimuksessa voidaan erottaa Barsaden ja Gibsonin (1998, 83—
88) mukaan tiettyjd tunnuspiirteiti. Ryhma néhdéén tidlloin kokonaisuutena, joka
vaikuttaa sen jasenten tunteisiin ja kdyttdytymiseen. Ryhmétunteet katsotaan perin-
teisesti hyvin voimallisiksi voimiksi, jotka dramaattisesti muokkaavat yksildiden
emotionaalisia vastineita. Samoin ryhmétunteisiin siséltyy normatiivista kontrollia
eli sosiaaliset normit méaraavét ryhméissa koettuja tunteita ja niiden ilmaisuja. Ryh-
mitunteet ovat se “’liima”, joka pitdd ryhméan yhdessa ja sitoo sen jdsenid toisiinsa.
Ryhmétunteet ovat my6s “ikkuna” ryhmén kypsyyteen ja kehittyneisyyteen, kuinka
hyvin ryhma esimerkiksi kykenee saavuttamaan tavoitteitaan.

3.4 Organisaatioidentiteetin affektiivisuus ja
sosiaalisen konstruktionismin paradigma

Tunteiden alueella on merkityksellistd ymmartdd myos sitd kulttuurista ja historial-
lista traditiota, josta kédsin tutkimusta tehdéan. Tutkittaessa tunteita osana organisaa-
tiota on siten aukaistava niitd ennakko-oletuksia ja asenteita, joita tutkimuksen taus-
talta 16ytyy. Tutkijan on esiteltiva ja perusteltava, mihin tunnetutkimuksen paradig-
maan hin kiinnittyy. Téssd véitoskirjatutkimuksessa affektiivisuutta ja kognitiivi-
suutta pidetddn sosiaalisen rakentumisen osina. Organisaatioidentiteetin ja sen af-
fektiivisuuden katsotaan liittyvén organisaation sosiaaliseen, kollektiiviseen koke-
miseen. Tunnetutkimuksessa vallitsee filosofisesti ja teoreettisesti selkedsti toisis-
taan eroavia lahestymistapoja, joiden ei todellisen tunnekokemuksen selittdmisen,
ymmaértdmisen ja tulkitsemisen kannalta katsottuna tulisi kuitenkaan valttimétta
poissulkea toisiaan (Varila 1999, 70-71).

Erilaisia jaotteluja voidaan tehda riippuen tutkijan ldhestymistavasta, yhta ai-
noata oikeata tapaa ei ole olemassa. Tietyt tunnetutkimuksen l&hestymistavat,
pédparadigmat, on silti Kovalaisen (2001, 19) mukaan 16ydettivissd. Cornelius
(2000) katsoo erilaisten tunnetutkimuksen traditioiden voivan ammentaa toinen
toisiltaan huolimatta niiden erilaisista taustaoletuksista. Nditd ovat Brundinin
(2002) mukaan filosofinen nikemys tunteista, kognitiivinen ldhestymistapa seki
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sosiaalinen konstruktionismi. My6s Varila (1999) on jaotellut tunnetutkimuksen
tutkimusparadigmat samansuuntaisesti: naturalistinen, kognitiivinen ja konstruk-
tilvinen. Kaésitteitd sosiaalinen konstruktionismi ja sosiaalinen konstruktivismi
kaytetddn Kovalaisen (2001) mukaan joskus synonyymeind. Jalkimmainen termi,
sosiaalinen konstruktivismi, viittaa kuitenkin hdnen mukaansa yleisemmin Piage-
tin kehityspsykologiseen tarkasteluun, kun taas sosiaalinen konstruktionismi Ber-
gerin ja Luckmannin (1966) jisennykseen todellisuudesta, jota he esittelivit teok-
sessa ’Social Construction of Reality”. Tdsséd vditoskirjatutkimuksessa on omak-
suttu termi sosiaalinen konstruktionismi. Mainittakoon, ettd liiketaloustieteissa
merkittdvad perustaa sosiaalisen konstruktionismin kdytdlle tutkimuksessa ovat
luoneet Arbnor ja Bjerke (1997).

Ihmisten kanssakdymisté ja vuorovaikutusta huomioivaa sosiaalista konstruktio-
nismia voidaan Brundinin (2002) mukaan tarkastella sekéd psykologian, sosiologian
ettd organisaatioteorioiden nikokulmasta. Sosiaalinen konstruktionismi huomioi so-
siaalisen kontekstin suhteessa tunteisiin. Sosiaalinen konstruktionismi ei valttimatta
kielld fyysisid ja neurologisia reaktioita tunteiden alueella, mutta katsoo, etti tun-
teilla ei ole mieltd, elleivit ne ole kytkoksissa sosiaaliseen kontekstiin tai kulttuuri-
siin asetelmiin. (ks. Brundin 2002, 50—65.) My6s organisaatiot ovat siten luonnolli-
nen konteksti tunteille. Ne vaikuttavat jaseniensi, niin henkildston kuin johtajienkin,
tunnekokemuksiin. Tunteet ovat paitsi henkildiden omia, myds sosiaalisia konstruk-
tioita. (Aaltio 2007, 85.)

Finemanin (2000) mukaan tunteiden tutkimus on tdhdn mennessid perustunut
padasiassa psykodynamiikan tai sosiaalisen konstruktionismin olettamuksille. Psy-
kodynamiikassa korostuvat tunteet tiedostamattomasta nousevina, alitajuisina, ei-
kognitiivisina ja yksil6llisind voimina. Télloin ihminen ja hdnen tekonsa nayttayty-
vit ulkoisessa todellisuudessa helposti irrationaalisina, koska ihminen on ikdén kuin
alitajuisten tunteidensa “vallassa”. Sosiaalisessa konstruktionismissa puolestaan on
olennaista sosiaalinen vuorovaikutus, joka rakentaa todellisuutta. Kyseessi on hyvin
monimuotoinen ja -koulukuntainen l&dhestymistapa. Télloin painotus on tunteensa
tiedostavalla toimijalla. Organisaatiotoimijan intentionaalisuus, tarkoituksellisuus,
on hyvéksyttavissd samoin kuin tunteiden kulttuurinen luonne, jolloin universaali-
suuden idea hyldtddn. Sosiaalinen konstruktionismi keskittyykin tutkimuksessa
muun muassa tunteiden hyvéksyttdvyyden, kulttuurisen méérittyneisyyden ja niiden
ilmaisun sosiaalisiin normeihin. My®6s tunteiden rakentuminen kielellisessad vuoro-
vaikutuksessa voi olla konstruktionismissa kiinnostuksen kohteena. (ks. Ladmsd
2001, 187-188.)

Alla on havainnollistettuna tunnetutkimuksen tutkimusparadigmat padpiirtei-
neen. Naturalistinen ndkékulma tunteisiin katsoo elimistdn reaktioiden synnyttdvan
tunteita, kognitiivinen tunteen kokeminen taas katsotaan tulokseksi kokijan omasta
tulkinnasta, omasta tilannearviosta. Sosiaalinen konstruktionismi puolestaan koros-
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taa sosiaalisuutta ja oppimista, tilanteen ja vuorovaikutuksen sekd ympériston mer-
kitystd tunteiden synnyssé. Tunteet syntyvét sosiaalisessa vuorovaikutuksessa, jossa
esimerkiksi kulttuurillinen oppiminen ja siten palkkiot, rangaistukset ja mallit ovat
ilmeisié.

Taulukko 3. Tunnetutkimuksen tutkimusparadigmat (ks. Aaltio 2007; Brundin 2002; Damasio
2001; Lazarus 1991; Ladmsé 2001; Varila 1999)

TUNNETUTKIMUKSEN TUTKIMUSPARADIGMAT

Tutkimuspa- | Naturalistinen Kognitiivinen Sosiaalinen konstruktio-
radigma nismi
lImi6 ¢ Fysiologinen ja ¢ Tilaa biologiselle, o Pelkka fysiologinen,
biologinen perusta myotasyntyiselle biologinen ja
o Viriaa suoraan o Kognitiivinen, neurologinen pohja ei
arsykkeesta, ei- kokemuksellinen riittava; tunteilla ei
kognitiivinen perusta, yksild kmtllf'l'tlf ; elleivat i
. - havaitsee, tulkitsee ja ytkoksissa sosiaaliseen
* Tunteiden passiivisuus o J ja kulttuuriseen
ja tiedostamattomuus »
; kontekstiin
e Tunteiden * Tunteiden .
universaalius (vs. tiedostettavuus ja * Tunteet paitsi i
kulttuurisidonnaisuus) aktiivisuus henkildiden omia, myos

sosiaalisia konstruktioita
o Kieli ja oppiminen
korostuvat, sosiaalisesti

« Aristoteles, Descartes, |® Myos opittua
Darwin (1872); James |e Mahdollista saadella ja
(1884); Ekman & hallita, kaynnistyvat

Friesen (1969, 1971, | arvioivan, maaritynytta
1974); |zard (1971, tahdonalaisen mielen | Vuorovaikutuksellinen
1977); Pluchik (1984); prosessin jalkeen, siten | Prosessi, jossa oleellisia
Fridja (1986); Fridja & suuruus ja voimakkuus | ovat yksilon tilanteesta
Mesquita (1998) vaihtelevat tekemat tulkinnat,

e Lazarus (1991); (narrat!|V|t) .
Damasio (2001); Izard |® Cornelius (1996); Averill
(1984) (1975, 1980, 1984,

1996); Armon-Jones

(1986); Harré (1986);

Gordon (1990); Collins &

Hammond (1990);

Scheff (1990); Kemper

(1990, 1993); Hochschild

(1983); Putnam &

Numby (1993); Fineman

(1993, 1996, 2000)

Téasséd viitoskirjatutkimuksessa tunteita ldhestytdin sosiaalisen konstruktionismin
nidkemysten mukaisesti. Konstruktionismille ominaista on kyseenalaistaminen, kult-
tuuri- ja historiasidonnaisuuden tunnistaminen seké nikemys siitd, ettd tieto rakentuu
sosiaalisissa prosesseissa ja vuorovaikutuksessa. Néin ollen se, miké katsotaan “’to-
tuudeksi” ei ole havainnoitu objektiivinen totuus sellaisenaan, vaan ihmisten ylla-
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pitdmien sosiaalisten prosessien ja interaktiivisten vuorovaikutustilanteiden tuotosta.
(ks. Burr 1995, 3-5.)

Tamén viitoskirjan poikkitieteellinen luonne tuo mukanaan kasitteellisen
eridvyyden, silld organisaatioidentiteetti- ja tunnetutkimuksessa niiden tutkimuspa-
radigmat on nimetty eri tavoilla. Néin silloinkin, kun ne siséllollisesti ldhestyvit tut-
kittua ilmidtd samansuuntaisesti. Tdssa tutkimuksessa omaksuttu organisaatioidenti-
teettitutkimuksen tulkinnallinen tutkimusparadigma ja tunnetutkimuksen sosiaalinen
konstruktionismi sallivat l1dhestyd organisaatioidentiteettii ja tunteita tutkimukselli-
sesti kuitenkin ilman ristiriitaa. Ne ndhddan molemmissa paradigmoissa yhteison
muodostamina sosiaalisina konstruktioina, merkityskokonaisuuksina, jotka sisélta-
vit jatkuvaa uudelleentulkintaa.

Todellisuus on siten sosiaalisesti rakentunutta ja siihen vaikuttavat sosiaalinen
vuorovaikutus ja kieli (Berger & Luckmann 1966, 15, 43, 51). Kanssakdymisessa
tunteita ilmaistaan kielen avulla. Sanat ilmentidvit tunnekokemuksia, niiden sisiltoa
ja laatua. (Mé&attd 2006, 7.) Sosiokulttuurisen ympériston avulla ihmiset ymmartévét
sekd omaa ettd muiden kayttdytymistd luomalla intersubjektiivisia merkityksid. So-
siokulttuuriset méadritelmét eivdt ole muuttumattomia, vaan ne toimivat dynaami-
sesti, vaikka ihmiset kokevat ne yleensé itsestdénselvyyksind niiden kollektivoitu-
essa sosiaalisen konstruktionismin prosessissa. (Ekonen 2007, 33.) Tunteiden synty-
miseen ja kehittymiseen sosiaalisessa vuorovaikutuksessa liittyy siten keskeisesti
my0s niiden oppiminen, jota tukevat erilaiset palkkiot ja rangaistukset. Tunteita
omaksutaan siten sosiaalisen oppimisen eli saadun palautteen avulla. Corleyn ja
Gioian (2003, 621-622) mukaan organisaation identiteetti on kietoutunut organi-
sationaaliseen oppimiseen. Koska organisaation identiteetti koostuu kollektiivisesti
jaetuista uskomuksista ja havainnoista siitd, mitd merkitsee olla ”me” organisaa-
tiona, muutokset tdssd kollektiivisessa kasityksessa sisdltdvit siten valttdmatta muu-
toksia my0s yksiloiden jakamissa merkityksissé.

Konstruktionismin keskeisin oletus liittyy siten sosiaalisen todellisuuden ole-
massaoloon, jossa todellisuus ei ole objektiivinen, ihmisisté riippumaton, vaan muo-
dostuu henkilokohtaisten kokemusten ja muiden ihmisten kanssa yhdessé koettujen
kokemusten vuorovaikutuksessa (Aaltonen 2001, 25-28). Niin ollen myds tutkijan
on pyrittdva ymmairtdméin merkityksii ja niiden rakentumista organisaatiossa. So-
siaalinen konstruktionismi on kiinnostunut ihmisten vélisten merkitysten tuottami-
sesta. Nama merkitykset eivit synny irrallaan tai sattumanvaraisesti, vaan aina yh-
teydessd muun muassa ymparistoon ja tapahtumaan. Kontekstit ymparoivét merki-
tyksenantoa ja antavat puitteet, miten asioita voisi tulkita. Todellisuus koetaan talloin
ihmisten vélilld syntyvind aikomuksina, tavoitteina ja tunteina. (Puutio 2002, 6, 14,
18.)

Konstruktionismi korostaa myos ndakemystd, jonka mukaan ihmiset rakentavat,
konstruoivat, tietonsa ja identiteettinsd kertomusten, narratiivien, avulla. Tieto
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maailmasta kuin my6s ihmisen kasitys itsestddn on alati kehkeytyva kertomus, joka
rakentuu ja muuttuu koko ajan. Yhté ainoata, kaikille yhteistd todellisuutta ei ole,
vain eri tavoin ihmismielissd ja sosiaalisessa vuorovaikutuksessa konstruoituvia to-
dellisuuksia. Tutkimus kykenee tuottamaan nékdkulman todellisuuteen, mutta usko-
mus objektiivisesta totuudesta hyldtédén. Sen tilalle konstruktionismi ja postmoderni
ajattelu tuovat tietdmisen kontekstuaalisuuden. (Heikkinen 2007, 145-146.) Siten ei
ole olemassa absoluuttista, yhteisté todellisuutta muuten kuin fysikaalisena maail-
mana. Todellisuudesta puhuttaessa, kyse on subjektiivisesta tulkinnasta, joka perus-
tuu sithen, mité yhteison jdsenend on opittu. Jo kisitteet ”fysikaalinen” ja ’maailma”
ovat osittain sosiaalisesti konstruoituja, sopimuksenvaraisia kasitteitd, jotka ovat
syntyneet tietyssd sosiaalisessa ympdristossd kayttdmalld tietyn ajan kieltd. (Hirs-
jarvi & Hurme 2008, 17.) Alvesson ja Willmott (2002, 627) painottavatkin kielen,
diskurssin roolia identiteetin muotoutumisprosessissa, sen yllapitimisessa ja muut-
tumisessa. Osallistumalla ja mobilisoimalla keskusteluja identifioidutaan erillisiksi
riippumattomiksi yksikoiksi, mutta myo6s liittymélld diskurssiin vahvistetaan kési-
tystd identiteetistd koherenttina narratiivina. Organisaation jésenet eivit ole passii-
visia suhteessa diskursseihin, vaan he enemmén tai vihemman aktiivisesti ja kriitti-
sesti tulkitsevat niitéd, vaikuttavat niihin.

Tunteet ovat siten henkildiden omia, mutta ne ovat myds sosiaalisia konstrukti-
oita organisaation eldméssid. Tunteet tarttuvat henkil6lta toiselle ja kehittyvit sosiaa-
lisesti. Tunnetodellisuus kehittyy paitsi yksilollisesti myds kollektiivisesti ja vuoro-
vaikutuksellisesti. Tunteet pitdvit ryhméai koossa tai voivat hajottaa sen. Vaikka tun-
teilla on henkil6kohtainen ja kokemuksellinen luonne, ne toimivat siten laajassa so-
siaalisessa kentéssé. Tunneprosessit ovat yksildtasolla tiarkeitd, mutta ne voivat olla
myos tydyhteison kollektiivisia, jaettuihin kokemuksiin perustuvia. Tunteita proses-
soidaan ndin ollen niin yksil6- kuin yhteisdtasolla. (Aaltio 2007, 85, 88.)

Organisaatioita voidaankin kuvata tunteiden areenoiksi, joissa eri yksildiden ja
tahojen intressit kohtaavat (Kinnunen 2007, 97). Ihmisen merkityssuhteet liittyvat
sithen todellisuuteen, jonka merkityssuhteet synnyttdvit, ihminen on osa sosiaali-
sia ja kulttuurisia merkityssuhteita (Varto 1992, 44). Tunteet eivét siten ole vain
tahdottomia tiloja, vaan ne ovat tarkoituksellisesti suunnattuja johonkin ulkoiseen
asiaan. Organisaation toiminta ilmenee siis my6s muulla kuin rationaalisella ja ver-
baalisella tasolla. (ks. Strati 2000, 65.) Tunteet ovat siten riippuvaisia henkilon
psyykkisesta tilasta, mutta tunteiden merkitys tulee esiin my0s kulttuurin kautta.
Kulttuuri ikddn kuin luo ja mahdollistaa tunteita, tunneilmaisua ja itse tunteita opi-
taan. Monilla tapahtumilla on yhteisossé pitké historiallinen perinne, tilldin koe-
taan tunteita, jotka kuuluvat tiettyihin sosiaalisiin yhteyksiin. Organisaatioissa on
myds paljon rituaaleja, jotka ilmentdvit omalta osaltaan yhteison yhteisié tunteita.
Yhteison jéseniltd voidaan odottaa samansuuntaisia tunneilmaisuja, jotka ovat si-
ten henkilokohtaisia, mutta myos sosiaalisesti konstruoituneita. (Aaltio 2007, 87.)
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Kemper (1981, 336) toteaakin, ettd konstruktionismissa tunteet ovat laajasti méé-
rdytyneitd tunteiden sosiaalisten normien mukaisiksi, erddnlaisten tunnesiéntojen,
“feeling rules” myo6td. Faucherin (2013, 376) mukaan kulttuurilliset systeemit ja
uskomukset, normit ja arvot, jotka ovat tietylle yhteisdlle spesifejd konstruoivat
siind ilmaistuja tunteita. Tunteet ovat siten kulttuuriin ja yhteisdon sidottuja, ne
eivit ole biologisesti annettuja. Tunteet voivat siten vaihdella kulttuurista ja tilan-
teesta toiseen.

3.5 Organisaatioidentiteetin affektiivisuuden
teoretisointia

Tamén luvun tarkoitus on teoretisoida organisaatioidentiteetin affektiivisuutta. Or-
ganisaatioidentiteettitutkimus ei tiettyja poikkeuksia lukuun ottamatta (esim. Harqu-
ail 1998) ole nostanut laajasti organisaatioidentiteetin affektiivisuutta, tunteita, tut-
kimuksen ja teoreettisen keskustelun ytimeen. On kyettéva siten [6ytdmaan erddnlai-
sia teoreettisia ”johtolankoja”, joiden avulla on mahdollista méiritelld organisaa-
tioidentiteetin tunneulottuvuutta tarkemmin.

Alaluvuissa esitellddn organisaatioidentiteetin affektiivisuuden teoretisoinnissa
hyodynnettyjéd tutkimusalueita, joilla on olemassa perusteltuja yhtymékohtia myos
organisaatioidentiteetin affektiiviseksi katsottavaan luonteeseen. Néitd ovat ensinné-
kin sosiaalisen identiteetin affektiivisuus, toiseksi organisaatioon identifioitumisen
affektiivisuus sekd kolmanneksi organisaatioon sitoutumisen affektiivisuus, joissa
kaikissa edelld mainittujen ilmididen tunnesidonnaisuus on tuotu jasennellysti teo-
reettiseen keskusteluun. Ndiden tutkimusalueiden 16ydokset, kritiikki ja pohdinnat
voivat johdattaa nikemidin myos organisaatioidentiteetin perustellusti ja jasenty-
neesti tunteisiin liitinnéisend ilmidni, joka heijastuu myds sen empiiriseen tutki-
mukseen. Organisaatioidentiteetin affektiivisen ulottuvuuden hahmottuminen ei si-
ten voi tapahtua vain liittimalla tunteet osaksi organisaatioidentiteetin késitettd. Py-
rittdessd teoreettisesti kartoittamaan ja ymmaértiméan organisaatioidentiteetin af-
fektiivisuutta, teoreettista pohjaa sille on tunnetutkimuksen lisdksi l0ydettavissé
edelld mainituista organisaatioidentiteettitutkimusta 1&heisesti sivuavista tutkimus-
alueista ja kasitteista.

Viimeisessé alaluvussa esitellddn organisaatioidentiteetin affektiivisuutta ja pe-
rustellaan tutkimuksellisesti kestévélla tavalla organisaation identiteetin affektiivista
ilmentymistd tavoitteena 10ytda teoreettisia perusteluja ja kannanottoja organisaa-
tioidentiteetin tunne-elementin olemassaolon ja merkityksellisyyden puolesta. Kun
organisaatioidentiteettiin ilmioné liitetdéin keskustelu tunteista, se syventdi ja tdy-
dentdd ymmarrysti organisaatioidentiteetistd ilmiona.
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3.5.1 Sosiaalisen identiteetin affektiivisuus

Tie yksilollisestd identiteetistd organisaation identiteettiin ja samalla affektiivisuu-
den 16ytymiseen osana tété tutkittavaa kollektiivista késitettd kéy pitkélti sosiaalitie-
teiden kautta. Erityisesti James (1918), Cooley (1902) ja Mead (1934) tekivit poh-
jatyotd identiteetin alueella. Samoin muun muassa Goffman (1959), Erickson (1964)
ja Gergen (1985) ponnistelivat luodakseen toimivan méairitelméan identiteetille sosi-
aalisessa kontekstissa. Sosiaalisen identiteetin teoriaan oman kontribuutionsa ovat
tuoneet myos Tajfel (1982) seké Tajfel ja Turner (1986). (Gioia 1998, 18—-19.) Tur-
ner, Oakes, Haslam ja McGarty (1994, 454) ovat pohtineet kollektiivista ’minda”
vastakohtana jollekin, joka on henkil6kohtaista, uniikkia ja yksilollistd. Sosiaalinen
identiteetti viittaa heistd itsen ja toisten sosiaaliseen kategorisointiin, jossa tillainen
”me” muodostuu vastakohtana yksilolliselle identiteetille. Hyu (2011, 8) toteaa, ettd
yksilon jasenyys ryhmisséd edustaa timén mielessd sosiaalista identiteettid, joka ku-
vailee ja médrad, mitd hinen tulisi ajatella, tuntea ja miten kayttiytyé (Tajfel & Tur-
ner 1979).

Organisaatioidentiteetin affektiivisen siséllon kannalta huomionarvoista on, etti
jo alkuperdiseen sosiaalisen identiteetin késitteellistykseen siséltyivdit molemmat,
niin kognitiivinen kuin affektiivinenkin dimensio. Tajfel (1972, 292) maiaritteli so-
siaalisen identiteetin osaksi yksilon itsekésitystd, joka juontuu siitd tiedosta, ettd han
on sosiaalisen ryhmin tai ryhmien jésen yhdessé arvojen ja emotionaalisen merki-
tyksellisyyden kanssa, joka tdhin jdsenyyteen liitetdén. Kognitiivisesti sosiaalinen
identiteetti tarjoaa tavan yksildille asemoida itsensd ja muut organisaation jaseniksi.
Tajfel (1978, 31) nékee sosiaalisen identiteetin yksilon tietoisuutena siité, ettd hidn
kuuluu tiettyihin sosiaalisiin ryhmiin ja tdhén jdsenyyteen liittyy hénelle emotionaa-
lista ja arvopohjaista merkitystd. Boros (2008, 9) lisda, ettd Tajfelin (1978, 63) alku-
perdisen sosiaalisen identiteetin maéritelman mukaan sosiaalinen identiteetti on osa
yksilon mindkuvaa. Témé johdetaan yksilon siitd tiedosta, ettd hén on sosiaalisen
ryhmén tai ryhmien jésen yhdessd sen arvon ja emotionaalisen merkityksen kanssa,
joka téhén jasenyyteen liitetdén.

Valitettavasti Tajfelin (1972) ndkemys affektiivisista asioista osana sosiaalista
identiteettid on laajasti jatetty huomioimatta (Deaux 1996; Johnson & Morgeson 2005,
1). Organisaatioidentiteettiteorian ja tutkimuksen vahva painotus kognitioon on saat-
tanut heijastaa psykologisen tutkimuksen niin sanottua “kognitiivista vallanku-
mousta”. Identiteettitutkijat ovat kuitenkin painottaneet tunteiden ja kdyttdytymisen
integroimista identiteettitutkimuksen mééritelmiin ja malleihin (Albert ym. 1998,
223). Johnson ja Morgeson (2005, 6) huomauttavat muun muassa Turnerin (1982)
madritelleen sosiaalisen ryhmadnmuodostuksen ja yksilon tavan kategorisoida itsensa
osaksi ryhmaéi (engl. self-categorization) yksinomaan kognitiivisena prosessina. Tuol-
loin sosiaaliset identiteetit ovat erottamaton osa yksilon minékésityksen kognitiivista
rakennetta. Samalla he kuitenkin toteavat, ettd sosiaalinen identiteetti ei ole vain
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kognitiivinen rakennelma, vaan se on eritasoisesti my0s emotionaalisesti merkityksel-
linen ihmisille. My®&s Johnson ym. (2012, 1142) toteavat Albertin ym. (1998) katsovan
sosiaalisen identiteetin tarjoavan affektiivisesti tunteen ylpeydesté ja kuulumisesta jo-
honkin ryhméén ja titen heijastavan identiteetin arvoa ryhmén jédsenelle.

Tajfelin (1978) méirittelema sosiaalinen identiteetti jakautuu kolmeen eri osaan:
kognitiiviseen, evaluatiiviseen ja emotionaaliseen. Kognitiivisuus viittaa siihen, ettd
yksild on tietoinen jdsenyydestddn ryhméssé, evaluatiivinen eli arvottava tekijé taas
on yksilon arvio, myOnteinen tai kielteinen, ryhmaésté ja sen jasenyydestd. Emotio-
naalinen osa viittaa niihin tunteisiin, joita ryhméjasenyys heréttdd yksilossd, niin
sisd- kuin ulkoryhméé kohtaan. (Kusstatscher & Cooper 2005, 32.) Ellemers ym.
(1999) jatkavat Tajfelin (1978) klassisella méérittelylld sosiaalisesta identiteetisté
jaottelemalla késitteen vastaavasti kolmeen eri komponenttiin: kognitiiviseen, arvot-
tavaan ja emotionaaliseen. Boros (2008, 9) toteaa Ellemersin ym. (1999) esittdmien
kolmen komponentin kontribuoivan yksilon sosiaaliseen identiteettiin: kognitiivinen
komponentti on kognitiivinen tietoisuus yksilon jasenyydesti sosiaalisessa ryhméssa
(engl. self-categorization), evaluatiivinen komponentti on positiivinen tai negatiivi-
nen arvo, joka liitetddn ryhmén jasenyyteen (ryhmén itsetunto) ja emotionaalinen
komponentti on tunne kuulumisesta kyseessi olevaan ryhméin (affektiivinen sitou-
tuminen). Tdmé erottelu perustuu hinen mukaansa myds empiirisiin todisteisiin,
joita ovat esittdneet muun muassa Branscombe ja Wann (1994) Doosje ym. (1995)
sekd Ellemers ja Van Rijswijk (1997).

Myo6s Hinkle ym. (1989) ovat Ioytdneet evidenssid kolmelle komponentille: af-
fektiiviselle, kognitiiviselle ja niin sanotulle ryhmédynamiikka-aspektille. Samoin
Jackson (2002) yhtenevésti Cameronin (2004) kanssa esittdé todisteita kolmesta eri
komponentista: kognitiivisesta (engl. self-categorization), affektiivisesta (evaluaatio
ryhmaésti) ja solidariteettikasityksesta (sisiryhmén siteet). Huomionarvoista on, ettd
vaikka sosiaaliselle identiteetille tutkimuksissa médritellyt osa-alueet vaihtelevat tut-
kimuksesta toiseen, késitteen multidimensionaalisuus on kuitenkin linjassa Tajfelin
(1978) alkuperéisen kisiteméaérittelyn kanssa, jossa sosiaalisen identiteetin katsotaan
juontuvan paitsi ryhméjésenyyden kognitiivisesta, tiedollisesta osasta, my0s niistd
arvoista ja siitd emotionaalisesta merkityksellisyydestd, mikd ryhmén jasenyyteen
liitetdén. (Obst & White 2005, 70.)

3.5.2 Organisaatioon identifioitumisen affektiivisuus

My®és organisaatioon identifioitumisen alueella on pohdittu tunteita ja tutkittu niiden
ilmentymisti, syité ja seurauksia. Tunteet on otettu osaksi identifioitumisen kasitetta,
ja ne sisdltyvit ndin ollen ilmion teoretisointiin sosiaalisen identiteetin tavoin, af-
fektiivisena ilmiond. Albert ym. (2000, 14) toteavat, ettd impulssi tutkia identiteettia
ja identifikaatiota tulee merkityksen ja emootion uudelleen 16ytdmisestd organi-
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saatioissa. Identiteetti ja identifikaatio selittdvét, miksi yksilot toimivat organisaation
puolesta. Teoriat identiteetistd ja identifikaatiosta ovat merkityksen ja tunteen lapi-
tunkemia. Ne ovat omiaan selittdméén yksiloiden ja kollektiivien muutosta, toimin-
taa ja toimettomuutta. Myos Whetten ja Godfrey (1998, 209) toteavat, ettd tutkimuk-
sissa organisaatioidentiteetti ja tunteet on yhdistetty 1ahinné organisaatioon identifi-
oitumisen alueella. Identifikaation késite auttaa selittdméén, miten yksilot kehittavat
tapoja ajatella, tuntea ja toimia sosiaalisessa kontekstissa.

Borosin (2008, 5) mukaan organisaatioon identifioitumisen tutkimuskehityk-
sessd voidaan erottaa kolme eri padtutkimuspolkua. Ensimmaéinen niistd haastaa pe-
rinteisen organisaatioon identifioitumisen méaaritelméan esittelemalld myds disidenti-
fikaation seké ristiriitaisen ja neutraalin identifikaation (Dukerich ym. 1998, 245—
246; Elsbach & Bhattacharya 2001; Kreiner & Ashforth 2004). Toinen juontaa juu-
rensa sosiaalisen identiteetin teoriasta ja haastaa organisaation identifioitumisen yk-
sinomaan kognitiivisena késitteend alkuperdisestd sosiaalisen identiteetin mééritel-
mistd, joka siséltdd myos ilmion emotionaalisen ja evaluatiivisen puolen (Tajfel
1972, 1978; Ashforth & Mael 1989; Ellemers ym. 1999; Bergami & Bagozzi 2000).
Kolmas tutkimuspolku on kiinnostunut kdyttdytymisen ennustettavuuden tdsmaélli-
syydestd (van Knippenberg & van Schie 2000; Riketta & van Dick 2005; van Knip-
penberg & Sleebos 2006) ja muuttaa siten organisationaalisen identifikaation glo-
baalin fokuksen monitasoiseksi analyysiksi kuten tyéryhmisté organisaatioon. Orga-
nisaatioidentiteetin affektiivisen sisillon tutkimisen kannalta kiinnostavaa on pereh-
tyd organisaatioon identifioitumisen niin sanottuun toisen tutkimuspolun keskuste-
luun organisaatioon identifioitumisen emotionaalisesta luonteesta.

Van Dick (2001, 270) katsoo organisaatioon identifioitumisen voitavan jakaa il-
miond erilaisiin osa-alueisiin. Hén viittaa Tajfelin (1981, 229) esittiméin jakoon
kolmesta ryhmééin identifioitumisen erilaisesta komponentista: kognitiiviseen, joka
on tietoisuutta tietyn ryhmén jasenyydestd, affektiiviseen, joka kuvailee yksilon
emotionaalista liittymistd ryhmién ja evaluatiivista, joka on se arvo, joka ryhméén
liitetddn. Mainittakoon, ettd edelld mainittujen osa-alueiden lisdksi van Dick (2001)
katsoo tarpeelliseksi myds neljannen komponentin, konatiivisen ulottuvuuden, johon
liittyy esimerkiksi kdyttdytyminen. Samoin Fiol ja O"Connor (2005, 19) huomautta-
vat yksiloiden identifioitumisen esimerkiksi virtuaalisessa ympdristdssd vaativan
luonnollisesti erilaisia asioita kuin kasvotusten toimivassa organisaatiossa.

Johnson ja Morgeson (2005, 2) médrittelevdt organisaatioon identifioitumisen
kognitiivisen dimension tunteiksi, joita yksilot kokevat itsestddn suhteessa sosiaali-
seen kohteeseen ja siksi arvoksi, jonka he tdlle sosiaaliselle identiteetille antavat.
Harquail (1998, 223) toteaa, ettd organisaatioon identifioitumisen tutkimuksessa on
tyypillisesti keskitytty niithin kognitiivisiin mekanismeihin, joilla yksilon identiteetti
asettuu organisaation identiteettiin. T&lloin pohditaan, kuinka yksilot ajattelevat it-
sensd” tai “maddrittelevét itsensd” kognitiivisesti organisaationsa jaseniksi. Tuolloin
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nihdéén rajoittuneesti vain rationaalinen ja ajatusperusteinen komponentti organi-
saatioon identifioitumisesta. Vaikka usein tunnustetaan, ettd tunteet ja kdyttaytymi-
nen ovat avainrooleissa ja ne ovat identifikaation affektiiviset ja behavioraaliset
komponentit, silti kognitiivinen komponentti korostuu ja edelld mainitut jaavat si-
vuun” suhteessa siithen. Hian nékee merkityksellisend kehitysvaiheena emootioiden
ja kiyttdytymisen integroimisen teoreettisiin maéritelmiin ja malleihin. Niinpa
”koko persoonan” kattavaa ymmarrystd, jossa organisaatioon identifioituminen ké-
sittdd ajattelun ohella my0s tunteet ja toiminnan, on tavoiteltava.

Organisaatioon identifioitumisen tarkastelu kognitiivisena ilmidné siséltda nike-
myksen siitd, ettd yksilon mindkasityksen sisdltdessd samoja ominaisuuksia kuin
mitd organisaation identiteetti késittaa, titd kognitiivista yhteytta voidaan kutsua or-
ganisaatioon identifioitumiseksi. Organisaatioon identifioituminen on tdlldin se aste,
jolla organisaation jasen méadrittelee itsensd samoilla attribuuteilla, joilla hdn uskoo
organisaationkin maéériteltdvian. Vahvan organisaatioon identifioitumisen voidaan
katsoa tédlloin tapahtuvan, kun yksilon organisationaalinen identifioituminen on kes-
keisempéd vaihtoehtoisiin identiteetteihin verrattuna ja kun yksilon mindkésityk-
sessd on monia samoja piirteitd, joiden hian uskoo méérittelevan organisaatiota sosi-
aalisena ryhméné. (Dutton, Dukerich & Harquail 1994, 239.) My®s laajimmin kéy-
tetty sosiaalisen identifikaation mittaustapa nayttda sosiaalisen identiteetin pikem-
minkin yksidimensioisena kuin monidimensioisena rakenteena (Brown, Condor,
Mathews, Wade, & Williams 1986).

Boros (2008, 17-18) katsoo kognitiivisen identifioitumisen olevan primaéri pro-
sessi laukaisten affektiiviset ja itsearviointiprosessit. Jos identifikaatiossa jaddaan
vain sen kognitiiviseen puoleen, riistdd se identifikaation késitteeltd laajasti sen se-
littdvaa voimaa. Sen vuoksi my0s identifikaation liittyvat muut komponentit tulisi
ottaa analyyseissd huomioon. Hinen mukaansa suurin osa tutkimuksista tdhdn men-
nessd todistaa, ettd organisaatioon liittymisen affektiivisella puolella on suurin vai-
kutus kéayttaytymiseen. Harquail (1998, 224-225) lisdé, ettd organisaatioon identifi-
oitunut yksild ei ainoastaan ajattele, vaan hdn my0s tuntee itsensd organisaation ja-
seneksi. Ndistd hdn kéyttdd metaforia "aivot” ja ”sydén” kuvaamaan identifioitumi-
sen kokonaisuutta. Myds Bednar, Galvin, Ashforth ja Hafermalz (2020, 200, 203)
katsovat dynaamiseen identifikaatioprosessiin sisdltyvén niin kognitiivisen, affektii-
visen kun myds kéyttdytymisen osa-alueet.

Identifikaation emotionaalista elementtid kutsutaan affektiiviseksi identifioitu-
miseksi. Se on taso, jolla yksil6 haluaa tiettyd organisaatioidentiteettid. Affektiivisen
ja kognitiivisen identifikaation elementtejé ei lahtokohtaisesti voida erottaa yksilon
kokemuksessa tai tutkimuksissa. Termit auttavat kuitenkin erottamaan teoreettisesti
ajattelun ja tuntemisen. (Harquail 1998, 225.) Johnson ja Morgeson (2005, 2) m&a-
rittelevit affektiivisen identifikaation “tunteiksi, joita yksilot kokevat itsestddn suh-
teessa sosiaaliseen kohteeseen ja siksi arvoksi, jonka he antavat télle sosiaaliselle
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identiteetille”. Samoin he toteavat affektiivisen identifikaation liittyvén positiivisiin
tunteisiin yksilon jasenyydesta siséltiden ylpeyden, innostuksen ja tunteen yhteydesta
tai kuulumisesta toisiin. Myos Albert ym. (1998) katsovat organisaatioon identifioi-
tumisen affektiivisen dimension ilmenevin niissi positiivisissa tunteissa, joita yksilo
kokee jasenyydestddn ryhméssd. Meyerin ym. (2006) mukaan affektiivinen eli emo-
tionaalinen identifioituminen kehittyy niistd tunteista, joita yksilo kokee suhteessa
ryhméénsa ja siitd merkityksestd, jonka yksilo tille ryhmén jasenyydelle antaa. Kin-
nunen (2007, 98) nikee, ettd ihmisen halu kuulua johonkin ty6yhteisdon siséltaa eri-
laisia tunnelatauksia.

Tajfel (1978) toteaa, ettd emotionaalinen kokemus identifioitumisesta heijastaa
myds sosiaalisen identiteetin arvoa ja merkitystd; yksilot arvioivat jasenyyttadn po-
sitiivisesti tai negatiivisesti. Ellemers ym. (1999) esittavit, ettd identifikaation af-
fektiivinen komponentti onkin ratkaisevassa roolissa. Tunne emotionaalisesta kuu-
lumisesta ryhmééin (affektiivinen sitoutuminen) pikemmin kuin identifioitumisen
kognitiivinen (itsensd luokittelu) komponentti tai evaluatiivinen (ryhmén itsetunto)
komponentti, altistaa ihmiset osoittamaan ryhménsa suosimista. He katsovat kogni-
titvisen komponentin tarjoavan perustan, mutta affektiivisen ja evaluatiivisen ryh-
min itsetunnon tarjoavan tdhidn motivaation.

Nykyinen keskustelu ja evidenssi kirjallisuudessa osoittavat, ettd sosiaalinen
identifikaatio on multidimensionaalinen rakennelma. Deaux (1996) esimerkiksi to-
teaa, ettd kognitiiviset prosessit, emotionaaliset assosiaatiot ja keskindinen riippu-
vuus ryhmién jasenten valilld ovat kaikki tarkeitd aspekteja sosiaalisen identifikaa-
tion prosessissa. Sosiaalisen identifikaation monidimensionaalisesta luonteesta on
16ydetty my0s empiiristé todistusaineistoa. (Ellemers ym. 1999; Cameron & Lalonde
2001; Jackson 2002.) T4ll6in organisaatioon identifioitumisen ndkeminen vain kog-
nitiivisena prosessina ei riitd sen ymmartdmiseen. Myos Borosin ym. (2011) mukaan
yksilot identifioituvat heidén tyonantajaorganisaatioihinsa sekd kognitiivisella ettd
affektiivisella tasolla.

Harquail (1998, 223-228) toteaa, ettd kognitiota ja emootiota on vaikeata erot-
taa toisistaan organisaatioon identifioitumisessa. Niinpd hénesti ei ole hyddyllistd
pohtia, kumpi niisté tulee ennen toista tai olisi toista tirkedmpi organisaation identi-
fioitumisen prosessissa. Tulevaisuuden tutkimuksen haasteeksi tulee hénestd siten
késitelld aikaisempaa enemmaén yksilod kokonaisuutena. Laajasti on keskitytty nii-
hin kognitiivisiin mekanismeihin, joilla yksil6 kytkeytyy organisaation identiteettiin.
Talloin on mietitty, mitd yksilot ajattelevat itsestddn tai miten he maarittelevat it-
sensd kognitiivisesti yhteison jédseniksi. Ndin on rajoituttu rationaalisiin ja ajatuspoh-
jaisiin tekijoihin. Harquailista (1998) on kuitenkin selvéd, ettd emootiot, tunteet ja
my0s kdyttdytyminen ndyttelevit tarkedtd roolia muun muassa organisaatioon iden-
tifioitumisessa. Ndma kolme elementtid toimivat siten toisiinsa kytkeytyneiné. Yk-
silo voidaan ndhdd ajattelevana, tuntevana ja toimivana subjektina. Jos yksild
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ajattelee itsensd organisaation jasenend, hdn myos todennikoisesti tuntee itsensé or-
ganisaation jaseneksi. Organisaatioon kuuluminen pitdéd hinesta sisidllidn enemmén
kuin vain kognitiivisen maéérittelyn. Tunteet kertovat, kuinka tirked organisaa-
tioidentiteetti on yksildille ja ryhmille. Jos organisaatioidentiteetti on uhattuna, ih-
miset todennédkdisesti my0Os reagoivat tunneperdisesti: mitd tirkedmpi identiteetti,
sitd voimakkaampi tunnereagointi. Samoin tunteet ovat yhteydessa siihen arvioon,
joka yksilolla on identiteetistd. Se voi olla joko positiivinen tai negatiivinen. Positii-
viset tunteet voivat motivoida yksilod organisaatioon identifioitumiseen, kun taas
negatiiviset tunteet toimivat pdinvastoin.

Ryhmin jisenet, jotka identifioituvat vahvasti ryhméénsé, kokevat tunteet toden-
nikoisesti samoin kuin muut ryhmén jésenet heidin kohdatessaan tapahtumia, jotka
vaikuttavat ryhmén identiteettiin tai hyvinvointiin (Dukerich 1991). Rock ja Pratt
(2002, 54) toteavat, ettd identifikaatio on emotionaalista ja jatkuvaa. Organisaation
jasenten kognitiiviset ja emotionaaliset reaktiot organisaatioon voivat vaihdella. Yk-
silot voivat rakastaa (positiivinen identifikaatio), vihata (disidentifikaatio) tai tuntea
ristiriitaa (ristiriitainen identifikaatio) suhteessa sen organisaation identiteettiin, jo-
hon he identifioituvat. Ndm4 tunteet voivat vaihdella heikoista vahvoihin, irrallisuu-
desta vahvaan liittymiseen ja samoin heikosta vastenmielisyydestd syviin ja tidydel-
liseen halveksuntaan. Tdlloin my0s organisaation jasenten identifioitumisessa huo-
mioitavaa ei ole pelkéstddn vahva, positiivinen identifikaatio, vaan huomiota tulee
kiinnittdd myds sellaisen identifikaation ylldpitdmiseen.

3.5.3 Organisaatioon sitoutumisen affektiivisuus

Merkityksellistd organisaatioidentiteetin affektiivisen sisdllon tutkimisen kannalta
on huomioida, ettd my0s organisaatioon sitoutumisen alueella tunnistetaan affektii-
vinen, emotionaalinen dimensio, joka katsotaan ilmion kannalta keskeiseksi. Orga-
nisaatioon sitoutuminen on katsottu prosessiksi, jossa identifioidutaan organisaation
tavoitteisiin ja sen osa-alueisiin kuten yritysjohtoon ja asiakkaisiin (Reichers 1985,
465). Organisaatioon sitoutuminen on méaéritelty myos suhteellisen vahvaksi yksilon
identifikaatioksi ja osallistumiseksi tiettyyn organisaatioon (Mowday ym. 1979; Por-
ter ym. 1974; Porter ym. 1976).

Allen ja Meyer (1990, 2) katsovat organisaatioon sitoutumisessa vallitsevan né-
kokulman, jossa sitoutuminen ndahddén affektiivisena ja emotionaalisena kiintymi-
send organisaatioon. Télldin vahvasti sitoutunut yksil6 identifioituu organisaatioon,
toimii siind ja nauttii jisenyydestiin organisaatiossa. My0s Kanter (1968) tarkaste-
lee erddnlaista yhteenkuuluvuutta kuvaavan “cohesion commitment” termin avulla
yksilon affektiivista ja emotionaalista liittymistd ryhméan. Samoin Buchanan (1974)
kisitteellistdd sitoutumisen affektiiviseksi liittymiseksi organisaation tavoitteisiin,
arvoihin ja organisaatioon sen itsensd vuoksi. Meyer ja Allen (1991, 67) taas
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madrittelevit affektiivisen sitoutumisen tyontekijin emotionaaliseksi kiinnitty-
miseksi ja titen identifioitumiseksi ja kiintymykseksi organisaatioonsa.

Tyontekijoiden emotionaalinen side organisaatioon, affektiivinen sitoutuminen,
on ratkaiseva tekija omistautumiselle ja lojaliteetille organisaatioita kohtaan (Mow-
day ym. 1979; Meyer & Allen 1991). Meyer ja Allen (1984, 1990, 1991, 1997) to-
dentavat affektiivisen komponentin viittaavan affektiivisen sitoutumisen olemassa-
oloon, mik ilmaisee heiddn mukaan emotionaalista kiintymyst4, identifikaatiota ja
osallisuutta organisaatioon. Muun muassa Boros (2008, 17) tarkastelee organisaa-
tioon identifioitumisen affektiivista puolta ja affektiivista sitoutumista. Hinen mu-
kaansa, vaikka osa tutkijoista tekee eron identifikaation emotionaalisen puolen ja
affektiivisen sitoutumisen vélilld (esim. Johnson & Morgeson 2005; Harris & Came-
ron 2005), ndyttdd mielekk&éltd olettaa l4heistd suhdetta affektiivisen sitoutumisen
ja organisaatioon identifioitumisen affektiivisen komponentin kesken (esim. van
Dick & Wagner 2002). Meyerin ym. (2006) mukaan kognitiiviset ja affektiiviset
ulottuvuudet niin identifioitumisen kuin myds sitoutumisen osalta eivit ole riittédvasti
kyenneet tarkentamaan affektiivisen identifioitumisen ja sitoutumisen eroavaisuuk-
sia.

3.54 Organisaatioidentiteetti ja sen affektiivinen ulottuvuus

Edelld mainittuihin tutkimustuloksiin vedoten organisaation kognitiivinen késitys
siitd, keitd me organisaationa olemme, vaatii rinnalleen myds affektiivisen tunnedi-
mension, organisaation jdsenten tunneperdisen kokemuksen identiteetistdén. [hmis-
ten on todettu kertovan tunteista suhteessa “meihin”, organisaatioonsa (Hatch &
Schultz 2004, 3). Albrow (1997, 110) toteaa, ettd niin yksilo6illd kuin myds organi-
saatioillakin on seké kognitiiviset ettd emotionaaliset toimintatapansa, jotka ovat toi-
siinsa kietoutuneita. Howard-Grenville ym. (2013) katsovat myo6s kokemusten ja
emootioiden olevan keskeisid identiteetin kokemisessa.

Stuart (1998, 11-12) toteaa psykologiassa tunnettujen affektien ja tunteiden ole-
van vahvasti kytkoksissd identiteettiin. Identiteetti, niin yksilo- kuin organisaa-
tioidentiteetti, kuten my0s identifikaatio ja disidentifikaatio, siséltdvit paljon tun-
teita. Han ndkee, ettd organisaatioidentiteettiin, identifikaatioon ja disidentifikaati-
oon kuuluu voimakkaita tunteita kuten tuskaa, ylpeyttd ja innostusta. Hin mainitsee
myos tutkijakollegansa Whettenin (1998) verranneen identiteettid sipuliin, ei vain
sen monikerroksisuuden vuoksi, vaan myds siksi, ettd se tuottaa kyyneleita.

Harquail (1998, 226) toteaa, etti jos yksilot tuntevat tunteita liittyen organisaa-
tionsa identiteettiin, tulisi heitd rohkaista kiinnittdimaan huomiota kyseisiin tuntei-
siin, yrittdd ymmartéé niitd, identifioida niiden seurauksia ja vihentdd negatiivisten
tunteiden aiheuttajia. Pratt ja Dutton (2000, 105) katsovat seki kognitiolla ettd tun-
teella olevan keskeinen rooli organisaatiossa tapahtuvissa tulkintaprosesseissa. He
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my0s toteavat, ettd tunteiden intensiteetti ja selkeys vaikuttavat keskeisesti sithen,
miten organisaation jdsenet nikevét asioiden kuuluvan tai olevan kuulumatta or-
ganisaatioonsa. Myos Salzer (1994, 10-11) toteaa, ettd yrityksilld on ja ne voivat
kehittdd uniikin identiteetin, joka yhdistda yrityksen ihmisii ja tarjoaa heille myos
tunteen jakamisesta ja johonkin kuulumisesta. Organisaation jésenet my0s luovat
jatkuvasti jokapdivdisessd vuorovaikutuksessa nidkemyksid ja uudelleenmaiiritel-
mid organisaatioistaan. Huy (2011, 9) esittdd, ettd identiteetit, jotka merkitsevat
eniten, ovat todennékoisesti niitd, jotka ovat sidoksissa positiivisiin tai negatiivi-
siin tunteisiin.

Harquail (1998, 225) katsoo tunteiden indikoivan sitd arvoa, jonka yksilo antaa
organisaatioidentiteetilleen. Hén katsoo tunteiden kertovan, kuinka térked organisaa-
tion identiteetti on ryhmaille. Koska yksilot liittyvdt emotionaalisesti identiteet-
teihinsa, identiteetin tai sithen identifioitumisen ollessa uhattuna tai vahvistuessa,
yksilot yleisesti ilmaisevat jotain tunnetta. Hin toteaa Tajfelin (1978) katsoneen tun-
teen, affektin, ilmaisevan ensinndkin organisaatioidentiteetin emotionaalista merki-
tyksellisyyttd yksilolle; mitd vahvemmat tunteet organisaatioidentiteettida kohtaan,
sitd merkityksellisempi identiteetti yksilolle on. Toiseksi tunteet voivat myds indi-
koida evaluaatiota, arvostelmaa, joka yksilolld on organisaation identiteetistd. TAma
joko positiivinen tai negatiivinen arvostelma syntyy yksilon negatiivisista tai posi-
tiivisista tunteista organisaation identiteettid kohtaan. Negatiiviset tunteet synnytta-
vit kielteisen arvostelman, kun taas positiiviset myonteisen. Kolmanneksi tunteet
voivat motivoida organisaatioon identifioitumiseen. Yksiléiden katsotaan identifioi-
tuvan vahvemmin organisaatioonsa, kun heidén organisaatioidentiteettinsé tarjoaa
heille positiivisia tunteita ja toisaalta taas hylkivén sitd, jos se tarjoaa heille negatii-
visia tunteita.

Postmodernin ajattelun mukaisesti identiteetti on prosessi, jossa erilaisten sosio-
emotionaalisten narratiivien, tarinoiden, avulla pidetién kiinni ja ratkaistaan, "’keitd
organisaationa olemme, keitd olimme ja keitd haluamme olla” (ks. Fineman 2008,
5). Pratt ja Dutton (2000, 117-118) ovat tutkineet organisaatioidentiteettid analysoi-
malla yrityksen nykyistd organisaatioidentiteettid kuin myds sen niin sanottua ideaa-
liorganisaatioidentiteettid eli sitd, mitd organisaatio tavoittelee. Ybeman (2010, 1)
mukaan organisaatioidentiteetti tarjoaa yhteison jasenille tunteen sosiaalisesta ko-
heesiosta, historiallisesta jatkuvuudesta ja ainutlaatuisuudesta. Pratt ja Dutton (2000,
121-122, 125) pitavét selvdnd, ettd tunteet ja identiteetti ovat valttimattomid, jotta
yksiloille ja ryhmille voisi syntyé niin sanottua omistajuutta suhteessa organisaation
ja sen toimintaan ja tavoitteisiin.

Organisaatioidentiteetin affektiivinen ulottuvuus on siten merkityksellinen osa
organisaatioidentiteetin kasitettd. Alla on havainnollistettu organisaatioidentiteetin
kognitiivisen ja affektiivisen ulottuvuuden keskeisimmét osa-alueet.
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Taulukko 4. Organisaatioidentiteetin kognitiivinen ja affektiivinen ulottuvuus (ks. Bouchikhi ym.
1998, 42-43)

ORGANISAATIOIDENTITEETIN
AFFEKTIIVINEN ULOTTUVUUS

ORGANISAATIOIDENTITEETIN
KOGNITIIVINEN ULOTTUVUUS

Millaisia tunteita "me” organisaationa
jaamme?

Keskeinen
ongelma

Mahdollinen

Keitad "me” organisaationa olemme?

Organisaation jasenten jakamat Organisaation jasenten kokemat

madritelma kognitiiviset tulkinnat siita: keita "me” ryhméatunteet: milté tuntuu olla "me”
organisaationa olemme. organisaationa.

Keskeiset 1. Organisaatioidentiteetti on 1. Organisaatioidentiteetti on

oletukset sosiaalisesti rakentunut ilmio. sosiaalisesti rakentunut ilmio,

Tutkimuksen

2.

Ihmisilla on tarve
organisaatioidentiteetin merkitysten
stabiliteettiin.

Organisaatiot pyrkivat kohti
konvergenssia suhteessa
organisaatioidentiteettitulkintoihinsa.

Loytaa kognitiivisia tulkintoja, joita

johon liittyy myds affektiivinen
dimensio.

2. |hmisilla on tarve
organisaatioidentiteetista
koettujen ryhméatunteiden
stabiliteettiin.

3. Organisaatiot pyrkivat kohti
konvergenssia suhteessa
organisaatioidentiteetistdan
kokemiin ryhmatunteisiin.

Loytaa ryhmatunteita, joita

tarkoitus organisaation jasenet jakavat organisaation jasenet kokevat
organisaationsa identiteetista. organisaationsa identiteetista.
Oletukset 1. Keskeisyys: tulkinnat 1. Organisaatioidentiteetin ydin:
tutkittavasta organisaatioidentiteetista, joihin ilman tunnetta "meista”
ilmiosta organisaation jasenet yhtyvat. organisaatioidentiteetti jaa
2. Erottuvuus: organisaatioidentiteetti joukoksi kognitiivisesti o
rakentuu sekd samanlaisuudesta etta neuvoteltuja tulkintoja, jotka eivat
erilaisuudesta suhteessa muihin. yksin ole riittavia
3. Jatkuvuus: organisaation jasenten olrganllfaatlc;(ldentltegtm
organisaationsa identiteetille olemuksen kuvaamiseen.
pitkaaikaisiksi katsomat asiat. 2. Organisaation identiteetistaan
jakamat ryhmatunteet valittyvat
my0s sen sidosryhmiille.
Metafora Aivot, tietdminen Sydan, tunteminen

3.6

Talle viitoskirjatutkimukselle luotu viitekehys sisdltda tutkittavan ilmion keskeiset
ulottuvuudet. Se on luotu teoreettiseen kirjallisuuteen ja aikaisempiin tutkimuksiin
perehtymailld. Tavoitteena on ollut tutkimuksen padongelman ja siihen liittyvien ala-
ongelmien muodostaminen tutkimuksellisesti kestdville pohjalle. (Téhtinen & Kal-
jonen 1996, 18.)

Tassé vaitoskirjassa luodut teoreettiset viitekehykset esitellddn niin sanottuina
visuaalisina malleina, joiden tarkoituksena on yksinkertaistaa nikemystd kokonai-
suudesta tuomalla esiin niiden olennaiset piirteet. Malli késitetddn tilldin erdin-

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys
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laiseksi rakennekokonaisuudeksi, josta kdyvét ilmi osien suhteet toisiinsa. (Hirsjarvi
ym. 1995, 19-20.) Tassa viitoskirjatutkimuksessa mallien avulla kuvataan myds ké-
sitteitd ja niiden keskindisid suhteita (Soininen 1995, 60).

Alla on havainnollistettu tutkimuksen teoreettinen viitekehys organisaatioiden-
titeetin ja sen affektiivisuuden merkityksen tutkimiselle yrityskaupan luomassa
omistajamuutostilanteessa.

Organisaatioidentiteetin Organisaatioidentiteetin ILMION SISALLOLLINEN JA
sisalto? valineellinen merkitys? VALINEELLINEN YMMARTAMINEN
JA TULKINTA OSANA

MUUTOSTILANNETTA

Organisaatioidentiteetti
(tulkinnallinen tutkimusparadigma)

Organisaation tulkinnat identiteetistaan

Organisaatioidentiteetin affektiivinen sisalto
(sosiaalisen konstruktionismin tutkimusparadigma)

Organisaation ilmaisemat tunteet identiteetistaan

Kuvio 1. Teoreettinen viitekehys organisaatioidentiteetin ja sen affektiivisuuden merkityksen tut-
kimiselle yrityskaupan luomassa omistajamuutostilanteessa

Tédmaén véitoskirjatutkimuksen teoreettinen viitekehys pitdé sisdlldén ensinnékin or-
ganisaatioidentiteettitutkimuksen alueen, johon tdma viitoskirja osaltaan perustuu.
Talloin tutkitaan organisaation identiteetistddn jakamia keskeisid, erottuvia ja jatku-
via tulkintoja (Albert & Whetten 1986; Whetten 2006.) Niitd tdssd véitoskirjassa
luonteeltaan kognitiivisiksi katsottuja tulkintoja ldhestytidén organisaatioidentiteetti-
tutkimuksen tulkinnallisen tutkimusparadigman nédkemysten mukaisesti.

Organisaatioidentiteetin ilmidssd sen ominaisuutena nédhddin myos affektiivi-
suus, joka on tdmén tutkimuksen erityisend kiinnostuksen kohteena. Se on sijoitettu
viitekehyksesséd organisaatioidentiteetti-ilmion keskioon, koska silld oletetaan ole-
van keskeinen merkitys osana ilmidtd. Organisaatioidentiteetin affektiivisuudella
viitataan organisaation identiteetistddn ilmaisemiin tunnekokemuksiin, joita tissd
vaitoskirjassa ldhestytddn tunnetutkimuksen ja siind sosiaalisen konstruktionismin
tutkimusparadigman nakemysten mukaisesti.
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Yhtenéd mielenkiinnon kohteena tdmén véitoskirjatutkimuksen teoreettisessa vii-
tekehyksessé on siten tutkimuksen keinoin selvittdd organisaatioidentiteetin kogni-
tiivis-affektiivista sisdltod eli sitd, miten se lopulta nayttiytyy tutkijalle.

Taman vaitoskirjatutkimuksen teoreettisessa viitekehyksessd muutoskontekstin
suhteessa tutkittuun organisaatioidentiteetin ilmioon tuo padomasijoitteinen yritys-
kauppa ja sen luoma omistajamuutos. Tastd syystd my0s organisaatioidentiteettiin
liittyvd muutostutkimus on huomioitu osana téta viitdskirjatutkimusta.

Organisaatioidentiteetin ja sen affektiivisuuden merkityksen tutkiminen yritys-
kaupan luomassa omistajamuutostilanteessa saa aikaan myos pohdinnan organisaa-
tioidentiteetin ja sen affektiivisuuden mahdollisesta vilineellisestd merkityksesti
osana omistajamuutosta. TéllGin tarkastellaan organisaatioidentiteetin ja sen affektii-
visuuden merkitysti osana yrityksen ja sen organisaation kykya selviytyd omistaja-
muutoksesta sille asetettujen tavoitteiden mukaisesti. Ndin ollen tdimén vaitoskirja-
tutkimuksen tavoitteet kytkeytyvit sekd ilmion siséllolliseen ettd vélineelliseen ym-
mirtdmiseen ja tulkintaan osana yrityskaupan luomaa omistajamuutostilannetta.

Organisaatioidentiteetin affektiivisuuden ja siithen sisdltyvien tunteiden tutkimi-
sessa on tarkedtd maaritelld, mistd organisaatioidentiteetin affektiivisuus muodostuu.
Tamén viitoskirjan tavoitteiden kannalta keskeisti on siten myos organisaatioiden-
titeetin affektiivisuuden teoreettinen mallintaminen. Se mahdollistaa ilmion koette-
lemisen my0s suhteessa empiriaan. Alla on havainnollistettu teoreettinen viitekehys
organisaatioidentiteetin affektiivisen sisallon tutkimiselle.

Tunteet
luonteeltaan
ryhmatunieita

Sosiaalinen
konstruktio,
tunteiden
sosiaalinen
olemus

Yhteys
organisaation
kognitiivisiin
tulkintoihin
identiteetistaan

Organisaatio-

Vaikutus

Tunteiden ilmaisu

organisaation identiteetin SisAltas
kaytiaytymiseen affektiivinen normatiivista
ja toimintaan sisalto kontrollia

Pyrkimys
tunteiden
stabiliteettiin ja
konvergenssiin

Organisaatio-
identiteetin
emotionaalinen
merkityksellisyys

Organisaation
emotionaalinen
arvostelma
identiteetistaan

Kuvio 2. Teoreettinen viitekehys organisaatioidentiteetin affektiivisen sisallon tutkimiselle
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Tassa vaitoskirjatutkimuksessa organisaatioidentiteetin affektiivisen siséllon tutki-
mista varten luotu teoreettinen viitekehys esittelee organisaatioidentiteetin affektii-
visuuden eri osa-alueet, sen teoreettiset l1dhtokohdat. Luodun mallin avulla voidaan
tarkastella organisaatioidentiteetin affektiivisuuden ominaispiirteitd ja niiden merki-
tystd muun muassa yrityskaupan luomassa omistajamuutostilanteessa. Tassa vaitds-
kirjatutkimuksessa mallinnettu organisaatioidentiteetin affektiivisuus ja sen osa-alu-
eet médrittelevét siten ne organisaatioidentiteetin affektiivisuuteen liitetyt teoreetti-
set perusoletukset, joista syntyneen kokonaisymmarryksen varassa tutkimuskohdetta
ja sen 10ydoksid voidaan tarkastella. Néilld kaikilla edelld mainituilla teoreettisilla
perusoletuksilla katsotaan olevan tutkitulle ilmidlle merkitystd seké itsendisesti ettd
kokonaisuutena.

Organisaation affektiivisuuden katsotaan olevan luonteeltaan sosiaalinen kon-
struktio, tunteiden olemus katsotaan sosiaaliseksi. Nama tunteet ndhdéén tassd vai-
toskirjatutkimuksessa nimenomaan ryhmétunteina, joilla on yhteys organisaation
kognitiivisiin tulkintoihin itsestddn. Organisaatioidentiteetin affektiivisuuden, siitd
ilmaistujen ryhmétunteiden katsotaan sisdltdvin my0s normatiivista kontrollia. Sa-
moin niilld on pyrkimys stabiliteettiin ja konvergenssiin. Vaikka ryhmétunteiden
madrittely viittaa ryhmaétasoisiin tunteisiin, tdssd viitoskirjassa niiden kollektiivisen
luonteen katsotaan mahdollistavan myds organisaatiotasoisen tarkastelun. (Ash-
kanasy 2013; Sharma & Tygstrup, 2015.)

Organisaatioidentiteetin affektiivisuus pitdé sisdllddn my0s organisaation emo-
tionaalisen arvostelman identiteetistéén, ja silld on sille my6s emotionaalista merki-
tystd. Organisaatioidentiteetin affektiivisuudella katsotaan olevan myds kaytanndolli-
nen kontribuutionsa. Silld ndhdédin olevan vaikutusta my0s organisaation kayttayty-
miseen ja siten my0s sen toimintaan.

Merkitykselliseksi tdssd vaitoskirjatutkimuksessa ndhddan myos tutkimuksen
keskeisimpien késitteiden esittely. Alla on havainnollistettu kdsitekartan muodossa
tdmén viitdskirjatutkimuksen olennaisimmat kisitteet ja niiden keskindiset suh-
teet.
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YRITYSKAUPPA

OMISTAJAMUUTOS

ORGANISAATIOIDENTITEETTI

] !

KOLLEKTIIVISET RYHMA-
TULKINNAT TUNTEET
\ ORGANISAATIOIDENTITEETIN
/ AFFEKTIIVINEN SISALTO
KOGNITIIVINEN® AFFEKTIIVINEN
ME” [ "ME”

Kuvio 3. Tutkimuksen kasitekartta

Keskeistd timén vaitoskirjatutkimuksen késitekartassa on ndhdé késitteiden ja sitd
kautta ilmididen vastavuoroinen luonne. Yrityskauppa luo omistajamuutoksen, jolla
on mahdollista vaikutusta ostetun yrityksen organisaatioidentiteettiin. Samoin orga-
nisaatioidentiteetti vaikuttaa omistajamuutoksen ilmentymiin.

Itse organisaatioidentiteetti ilmioné ja kisitteend jakaantuu ensinnékin organi-
saation kollektiivisiin identiteettitulkintoihin, jotka muodostavat kognitiivisen kasi-
tyksen “meistd”. Toiseksi organisaatioidentiteetti muodostuu organisaation koke-
mista ryhmaétunteista, jotka luovat organisaatioidentiteetin affektiivisuuden, tunteen
“meistd”. Molemmilla edelld mainituilla, seké kognitiivisella ettd affektiivisella on
puolestaan vaikutusta organisaatioidentiteetin sisdltoon. Organisaatioidentiteetti on
siten ndhtivissd kognitiivis-affektiivisena ilmidné. Siind organisaatioidentiteetin af-
fektiivinen sisltd on katsottavissa ryhmétunteiden ja affektiivisen “me” kokemuk-
sen muodostamaksi kokonaisuudeksi.
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4 Tutkimuksen toteuttaminen

4.1 Laadullinen tapaustutkimus ja sen
tieteenfilosofiset taustaoletukset

Epistemologia médrittelee, miten tietoa voidaan tuottaa ja argumentoida, se méérit-
tad rakenteen sille, minkalaista tieteellisté tietoa on saatavilla ja mitkd ovat tieteen
rajat (Eriksson & Kovalainen 2016, 15). Organisaatioidentiteettitutkimuksen alu-
eella keskeinen keskustelu epistemologiaan liittyen perustuu eridviin ndkemyksiin
siitd, miten organisaatioidentiteetti tulisi késittdd tapana saada tietoa itse ilmiOsta.
Talloin keskeisid vaihtoehtoisia tapoja ldhestyd asiaa ovat muun muassa jo aikaisem-
min esitellyt sosiaalisen toimijuuden (engl. social actor) ja sosiaalisen konstruktio-
nismin ndkdkulmat. (Gioia & Hamilton 2016, 22-25.) Taman vaitoskirjatutkimuk-
sen epistemologiset oletukset nojaavat sosiaaliseen konstruktionismiin, jossa tietoa
organisaatioidentiteetistd ja siihen liitetyistd tunteista voidaan saavuttaa vuorovai-
kutteisella tavalla tutkijan ja tutkittavien kanssakdymisessd. Samoin tutkimuksen
epistemologinen oletus suhteessa visuaalisiin tutkimusmenetelmiin siséltdd ajatuk-
sen siité, ettd erityyppiset visuaaliset datat voivat tarjota tutkijalle eritasoisia todis-
teita tutkimuksen kohteesta. Visuaalisen datan katsotaankin tuottavan informaatiota
parhaiten yhdessd muiden tutkimusmetodien kanssa kéytettyni. (ks. Mason 2002,
107-108.)

Epistemologian ohella tutkimuksen metodologiaan vaikuttaa tutkijan késitys tie-
don kohteesta, ontologiasta, joka pohjautuu tutkijan nikemykseen todellisuuden
luonteesta; minkélaiseksi tutkimuskohde perusolemukseltaan kasitetdén ja millaisia
ovat kasitykset tutkimuskohteesta (Hirsjarvi ym. 1995, 16). Ontologinen keskustelu
organisaatioidentiteettitutkimuksen alueella viittaa kysymykseen siitd, miké on or-
ganisaatioidentiteetin perimmaéinen luonne ilmiénd. Tdmén vaitoskirjan ontologinen
nidkemys on, ettd ihmisen havainnot luovat yksilon kokemaa todellisuutta ja sitd on
mahdollista tutkia ymmartéden ja merkityksié tulkiten. Téhén keskindiseen ymmaér-
rykseen ja merkitysten tulkintaan pédstddn luontevimmin tutkittavan ilmién luonne
ja erityispiirteet huomioon ottaen. Tutkittu kohde ndhdédan luonteeltaan lahtokohtai-
sesti dynaamisena ja prosessuaalisena, ei staattisena siséllolliseni kokonaisuutena ja
ilmiona. Téstd huolimatta tunnustetaan molempien ontologisten nikemysten merki-
tys osana ilmidn tutkimista. (Gioia & Hamilton 2016, 21, 27, 32.)
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Ontologisesta erittelystd on tuloksena my0ds ihmiskasitys eli késitys siitd, mitd
ihminen on, kuinka hénet voidaan erottaa muista ilmidisti ja olioista ja mitkd ovat
ne piirteet, joita ei voida ohittaa ihmisestd puhuttaessa. Ihmiskésitystd ovat oletta-
mukset ja ratkaisut, joita tutkija on tehnyt tietoisesti tai tiedostamattaan ryhtyessain
pohtimaan kysymyksenasetteluaan. (Varto 1992, 31.) Tama tutkimus nékee ihmisen
holistisena kokonaisuutena, joka toimii vapaaehtoisuuden pohjalta osana sosiaalista
kenttdd, ei tyhjiossd. Tunteiden katsotaan vaikuttavan myos ihmisten keskindiseen
toimintaan. Tuomi ja Sarajarvi (2004, 34) toteavatkin, ettd merkitykset eivét ole ih-
misissd synnynnéisesti, vaan niiden ldhteend on yhteisd. Ihmisen suhde todellisuu-
teen on ladattu merkityksilld, jotka ovat intersubjektiivisia, subjekteja yhdistavia.
Samoin se on intentionaalista eli tietoisesti ja tarkoituksenmukaisesti johonkin suun-
tautunutta. Puusan (ks. 2007, 43) tavoin ihmisen toiminta katsotaan myds vapaaeh-
toiseksi, voluntaristiseksi.

Metodologia sditelee, miten metodeja kaytetddn asetetun padmadrin saavutta-
miseksi. Tutkimuksen metodologia kertoo, miten ja millaisia kisitteitd todellisuu-
den hahmottamiseen on kaytetty. (Tuomi & Sarajarvi 2004, 11.) Tutkimukset voi-
daan ndhdi teoreettis-kisitteellisind tai empiirisind. Empiirisessd tutkimuksessa
tutkija ei tukeudu vain teoreettiseen argumentointiin ja késiteanalyysiin, vaan tut-
kimusongelmia pyritddn ratkaisemaan my0s kerdtyn havaintoaineiston pohjalta.
Empiirinen tutkimus voidaan haluttaessa edelleen jakaa kokeelliseen ja ei-kokeel-
liseen tutkimukseen. (Hirsjérvi ym. 1995, 10-11.) Tdma tutkimus on luonteeltaan
ei-kokeellinen ja sen tiedonintressi on idiografinen. Till6in pyrkimyksend on il-
mién ymmartiminen vastakohtana nomoteettiselle tutkimukselle, joka selittda il-
miodité ja pyrkii luomaan lakeja positivismin tapaan. Idiografinen tutkimusote liit-
tyy yksittédisten, ainutkertaisten ja toistumattomien tapahtumien mahdollisimman
yksityiskohtaiseen tutkimiseen ja ymmaértdmiseen. Tutkija eldytyy tilldin tutkitta-
vaan ilmidon ja sen arkipdivéddn. (Neilimo & Nési 1980, 20.) Lihteet ovat osittain
paidllekkaisid ja kertovat versioita samoista tapahtumista valottaen ilmidn eri puo-
lia. Tieto saattaa myd0s liittya tai olla liittymaétta selvitettdviana olevaan ilmiokoko-
naisuuteen. (Alasuutari 1993, 31.)

Tamén viitoskirjan metodologian tieteenfilosofinen tausta pohjautuu ndkemyk-
seen merkityksistd, jotka ohjaavat ihmisten omaa, organisaation jasenten sekd koko
organisaation toimintaa. Ihmisen katsotaan tilldin kykenevén tulkitsemaan asioita,
tuottamaan niille merkityksid ja olemaan suhteessa tuottamiinsa merkityksiin. Sa-
moin hin kykenee pohtimaan menneisyyttdan ja tulevaisuuttaan seké tuottamaan ta-
pahtumille erilaisia tulkintoja. Organisaation jdsen voi siis valita, mihin merkityksiin
suostuu ja sitoutuu. Merkitysten késitettd voi luonnehtia myds tulkinnan kasitteelld.
Merkitys on tulkintaa siitd, miten asiat ovat tietylld hetkelld. Ihminen tulkitsee jat-
kuvasti tapahtumia ja tulkinnat muodostavat kuvan todellisuudesta, jossa yksild toi-
mii. Organisaation toiminnassa onkin kyse organisaation jisenten yhdessd ja
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erikseen tekemista tulkinnoista. Viime kiddessd koko organisaatio toimii jdsentensi
tulkintojen pohjalta. (Puutio 2002, 6, 16—17.)

Téasséd viitoskirjatutkimuksessa omaksutussa tulkinnallisessa tutkimusparadig-
massa selittdmistd oleellisempaa on ymmartdminen. Tulkinnan ja ymmartdmisen pe-
rustana on sen maailman huomioon ottaminen, jossa tutkittava on ja jossa tutkimusta
tehdéén. Tutkija voi asettaa kysymyksié, tematisoida, ymmartéa ja tulkita vain oman
kokemuksensa valossa, silld ymmarrykselld, joka hénelld juuri silloin on. Ei ole ole-
massa objektiivista lukutapaa, vaan se on aina riippuvainen tutkijan omista 1&hto-
kohdista. (Varto 1992, 58-63.)

Tulkinnallinen nidkokulma ja 1dhestymistapa organisaatiotutkimukseen siséltdd
oletuksen, ettd tutkija ei kykene paljastamaan objektiivista todellisuutta. Kaikki ih-
misen kiyttdytymiseen liittyvét tutkimukset ovat tulkintoja toisten tulkinnoista,
joista saadaan tietoa esimerkiksi havainnoinnin ja haastattelujen kautta. Saavuttaak-
seen mahdollisimman oikeaa tietoa, tutkijan on péaéstiava tutkimiensa ihmisten maa-
ilmaan, jossa tutkija koostaa tiettyji merkityksid moninaisista ja ristikkdisista a4-
nistd, joita hdnen kohtaamansa henkil6t ovat tutkimuksen kuluessa kertoneet. Tutki-
mukset pystyvit paljastamaan vain joitain nikokulmia. (Juuti 2006, 15.) Tulkintaa
on aina seurattava ymmartdminen, silli tulkinnassa esille tulevat osat ja tasot on yh-
distettdva yhdeksi kokonaisuudeksi, merkitysyhteydeksi. [Imidn niin sanottu uusi lu-
kutapa vie siten lahemmaksi tutkimuskohteen mieltd ja syventdd myos tutkijan it-
seymmarrystéd. (Varto 1992, 64, 69.)

Téssd viitoskirjatutkimuksessa on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimusote
(Soininen 1995, 34). Siin&, missé kvantitatiivisen tutkimuksen voidaan katsoa tukeu-
tuvan luonnontieteelliseen koeasetelmaan, laadullisen tutkimuksen ydin on ldhinna
merkitystulkintojen tekemisessd (Alasuutari 1993, 15, 36). Laadullisen tutkimuksen
avulla voidaan tutkia sosiaalisen maailman eri dimensioita, tapoja, joilla muun mu-
assa sosiaaliset diskurssit ja suhteet toimivat, ja niiden generoimien merkitysten tér-
keyttd. Laadullisen tutkimuksen metodologiaa kuvaa esimerkiksi rikkaus, syvyys ja
kompleksisuus. (Mason 2001, 1.) Erityisesti ihmistd tutkivissa tieteissd kaytetddn
laadullisia menetelmid ja niinpd myo0s tdssé tutkimuksessa tutkittavat merkitykset ja
merkityksiin kietoutuneisuus ilmenevét laatuina, joita ihmisilld ja ihmisten toimilla
on. Talloin seka tutkittava ja tutkija ovat osa samaa tai samankaltaista merkitysten
kokonaisuutta. (Varto 1992, 14—15.) Burrin (2004, 159) mukaan tutkittaessa organi-
saatioita tulisi kysya: ”Miten tietty tulkinta tilanteesta tuotetaan sosiaalisesti?” Jos
tuetaan ajatusta sosiaalisesti rakentuvasta ihmisestd, suositaan usein tutkimista laa-
dullisin menetelmin. Jos tutkimuksessa keskitytéén esimerkiksi suhteisiin, sosiaali-
siin tilanteisiin ja laajempiin kulttuurisiin prosesseihin, jotka tuottavat ihmisen ko-
kemuksen sekd kdyttdytymisen ja antavat tdlle merkityksen, niiden eliminoiminen
tai keinotekoinen lavastaminen olisi hinestd tutkimuksellisesti selvd askel taakse-
pain.
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Tama viitoskirjatutkimus on myds empiirinen tapaustutkimus. Tapaustutki-
muksia kdytetddn laajasti organisaatiotutkimuksen alalla. Tutkittavaa ilmidtd ei
eristetd kontekstistaan, vaan kiinnostuksen kohteena on ymmaértéé, miten konteksti
vaikuttaa kéyttdytymiseen ja kiyttdytyminen kontekstiin. Tapaustutkimus soveltuu
tutkimuskysymyksiin, joissa vaaditaan yksityiskohtaista ymmarrystd sosiaalisista
ja organisationaalisista prosesseista ja joissa kerétdén rikasta ja laajaa dataa. Tut-
kimuskysymyksien ja teoreettisen viitekehyksen osalta tutkijan on oltava valmis
muokkaamaan ja tarkistamaan kéasitystddn tutkimuksen edetessid. (Hartley 2004,
323, 325)

Tapaustutkimus on siten moniulotteinen ja itsendinen tutkimustyyppi, joka voi
kohdistua yksiloon, ryhméén, instituutioon, yritykseen tai laajempaan yhteisdon.
Tarkasteltavina ovat ihmisten nikemykset ja kokemukset ilmidistd sekd niiden véli-
ton merkitys osallistujille. Tutkimusintressiné ovat sosiaalisen maailman inhimilliset
merkitykset. (Syrjala 1988, 11.) Késiteltdvd aineisto muodostaa kokonaisuuden, ta-
pauksen, josta voidaan rakentaa tutkimuksellisesti yleisemminkin kiinnostava. Yk-
sittdisestd tapauksesta tai pienestd joukosta toisiinsa suhteessa olevista tapauksista
tuotetaan yksityiskohtaista, intensiivistd tietoa. Aineiston keruussa kdytetdin useita
menetelmii ja tyypillisesti tavoitellaan ilmididen kuvailemista. Tapaustutkimus etsii
vastausta kysymyksiin “kuinka” ja “miksi” ja sen vahvuus on kokonaisvaltaisuu-
dessa. Tapaustutkimus ei ole menetelmi, vaan 1dhestymistapa, nikokulma “todelli-
suuden” tutkimiseen. Se tavoittelee kokonaista ymmaérrystd tutkittavasta ilmiosté
monipuolisella ja joustavalla tavalla. Tapaustutkimukselle on tyypillistd kayttaa
useita erilaisia tiedonhankintamenetelmia. (Saarela-Kinnunen & Eskola 2007, 185—
186, 194.)

Tapaustutkimus edustaa pédasiallisesti laadullista tutkimusta. Tunnusomaista
sille on kokonaisvaltainen ongelmien tarkastelu ja kuvaus, mité ei tehdi irrallisena
tietystd yksittdisestd tilanteesta tai tapahtumaketjusta. Tassé véitoskirjassa aineisto
on koottu luonnollisessa tilanteessa, jossa yrityskaupan luoma omistajamuutosti-
lanne luo kontekstin tarkastella organisaatioidentiteetin affektiivisuutta. Samoin
tutkimuksen tekijd on aineistonkeruun padinstrumentti ja aineistonkeruumenetel-
mit ovat ihmisldheisid, kuten esimerkiksi haastattelu. Tapaustutkimus on padasi-
allisesti kuvailevaa, eikd aineistoa pyritd tdssdkddn vaitoskirjassa kvantifioimaan.
Tapaustutkimus on kiinnostunut prosessista, ei lopputuotteesta, ja ajattelu on usein
induktiivista, merkitysten etsimistd. Samoin se on joustavaa ja jatkuvasti muotou-
tuvaa. Tdmén tutkimuksen kohteena oleva tapahtuma kohdistuu nykyisyyteen,
mutta sen ymmaértdminen edellyttdd myds menneisyyden tarkastelua. (Soininen
1995, 82.)
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4.2 Paaomasijoitteinen omistajamuutos
tutkimuksen kontekstina

Tamén vaitoskirjatutkimuksen kontekstina on yrityskauppa ja sen luoma omistaja-
muutos, jossa yrityksen henkiloomistaja, yrittdja, on myynyt yrityksenséd koko osa-
kekannan niin sanotulle private equity -tyyppiselle pddomasijoittajalle. Tutkimus-
kohteena oleva yritys on siten yrityskaupan ja sen luoman omistajamuutoksen myoté
saanut pddomasijoittajasta uuden omistajan, jolla on tdysi méaédrdysvalta yhtiossa ai-
kaisemman omistajajohtajan sijaan.

Private equity on késite, joka viittaa listaamattomiin yrityksiin tehtéviin pddoma-
sijoituksiin. Késitettd kdytetdén ldhinnd viitattaessa keskisuuren tai suuren kokoluo-
kan sijoituskohteisiin ja niihin tehtdviin sijoituksiin. Private equity -sijoittajien varat
ovat usein institutionaalisten sijoittajien hallinnoitavaksi antamia varoja, joiden hal-
linnoimista varten on perustettu pddomarahasto, jonka kautta sijoitukset tehdaan.
(Hidén & Téahtinen 2005, 15, 19.) Pddomasijoitteinen yrityskauppa eroaa téiten yksi-
tyishenkildiden tai ostettavaa yritystd isompien yritysten niin sanottujen teollisten
ostajien toteuttamista M&A-tilanteista, joilla tavoitellaan yrityskaupasta 1dhtokoh-
taisesti eri asioita. Pddomasijoitustoiminnassa yrittéjit kohtaavat padomasijoittajat,
joilla on ajallisesti rajattu kiinnostus omistuskohteeseen. He kanavoivat kohdeyri-
tyksiin rahoittajiensa varoja, kayttavét yrityksissd omistajan valtuuksia sijoitusten
arvon lisddmiseksi ja tietyn ajan kuluttua (esim. 3—7 vuotta) myyvét kohdeyrityk-
sensd seuraavalle omistajalle (ks. Seppéd 2001, 60—-61). Ostettavan kohdeyrityksen ja
sen osakkaiden motiivit pddomasijoittajan kanssa tydskentelylle ovat esimerkiksi
omasta omistuksesta luopuminen, rahoituksen saaminen uusien tuotteiden ja teknii-
koiden kehittdmiseen tai yrityskauppoihin, kdyttopddoman lisddminen tai taseen
vahvistaminen. Pddomasijoittaminen tulee kyseeseen myds omistuksen ja liikkeen-
johdon uudelleenjérjestelyjen rahoittamisessa, esimerkiksi johdon yritysostoissa ja
sukupolvenvaihdostilanteissa. Rahoituksen lisdksi kohdeyritys odottaa pédomasi-
joittajalta lisdarvoa erityisesti yrityksen liiketoiminta- ja kehitysstrategioiden luomi-
seen, rahoituksen kokonaisjarjestelyihin, hallitustydskentelyyn, budjetointiin, mark-
kinointiin, johtamisjérjestelmien kehittimiseen, toimialatuntemukseen ja yrityksen
kontaktiverkoston laajentamiseen. Private equity -sijoittaja voi olla mukana yrityk-
sen omistuspohjassa joko vdhemmisto- tai enemmistdosakkaana, mahdollisesti
omistaen myds koko yrityksen osakekannan. Péddomasijoittajan tavoitteena on yri-
tyksen sisdisten ja juridisten vaikutusmahdollisuuksien varmistaminen. Huomionar-
voista muutoksen kannalta on, ettd pddomasijoittaja ei tee sijoitusta yritykseen ta-
voitteenaan jadda pysyvasti kohdeyhtion osakkaaksi, vaan pyrkii irtautumaan sijoi-
tuksestaan voitolla ennalta asetettujen tavoitteiden mukaisesti. Ennen sijoituksen
realisointia pddomasijoittajat kuitenkin pyrkivit edistdméédn kohdeyrityksen arvon-
nousua. Tdmé tapahtuu muun muassa osallistumalla yrityksen hallitustyoskentelyyn,
tuomalla kohdeyritykselle jatkorahoitusta ja toimimalla kohdeyritysté, 1dhinnd sen
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yritysjohtoa tukevana kumppanina erilaisissa yrityksen strategisissa ja operatiivi-
sissa haasteissa. Irtautuessaan sijoituksestaan pddomasijoittaja realisoi mahdollisen
arvonnousun esimerkiksi myymélld kohdeyhtionsd osakkeet. (Hidén & Téhtinen
2005, 15-17.)

Péadomasijoittajan tekemilld sijoituksilla on aina myds tuottovaatimuksensa,
mistd johtuen sijoituskohteeseen kohdistuu vaatimuksia ja muutospaineita (Lehti-
nen, Lehtinen & Oksanen 2008, 56). Pddomasijoittajan tavoitteena on saada yritys
mahdollisimman nopeasti tuottavaksi ja tehokkaaksi. Muutos, jossa padomasijoittaja
tulee yrityksen uudeksi omistajaksi, on yritykselle ja organisaatiolle pikemminkin
laaja-alainen kuin suppea. Kyseessd on korkean riskin muutosprosessi, joka edellyt-
tad erityistd muutosjohtajuutta, silld omistajamuutos kohdistuu ja heijastuu koko or-
ganisaatioon. Kyseisenlaisessa muutostyypissé riskien tiedostaminen on onnistumi-
sen kannalta kriittistd. PAdomasijoittajan toteuttamat muutokset organisaatiossa tuo-
vat joskus mukanaan tarpeen esimerkiksi organisaatiokulttuurin muuttumiseen.
Muutostilanteet vaativat myds muutosjohtamisen teoreettista ymmaérrysta, silld syn-
tyneet muutostilanteet ovat usein luonteeltaan erittdin haastavia. (ks. Stenvall & Vir-
tanen 2007, 25-26.)

Tamén véitoskirjatutkimuksen kohteena olevassa omistajamuutostilanteessa or-
ganisaatio kohtaa monta muutosta kerralla. Yritys on saanut uuden omistajan paa-
omasijoittajasta, joka tulee varmuudella tulevaisuudessa irtautumaan yrityksesté. Sa-
moin entisen yrittdjan luopuessa omistuksestaan ja roolistaan yrityksen toimitusjoh-
tajana myo0s yritysjohto muuttuu. Muutostilanne, jossa padomasijoittaja tulee yrityk-
sen uudeksi omistajaksi, voidaan katsoa vaativaksi ja laajaksi niin yritykselle kuin
sen organisaatiollekin. Samoin se on haastava tilanne myos pddomasijoittajalle yri-
tyksen niin sanotun haltuunoton nékdkulmasta.

Tassa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita organisaatioidentiteetin affektiivisuu-
den ilmenemisestd ja merkityksestd itse muutoshetkessd. Télldin organisaatiossa
kdynnistyy sen identiteetin mahdollinen uudelleentulkintatilanne, jossa organisaa-
tion ajatukset seka tunteet siitd, “keitd me organisaationa olemme ja mité tuntuu olla
me” joutuvat osaksi uutta toimintaympéristoa.
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Tilanne 2
Organisaatioidentiteettiin
liitetyt tulkinnat ja tunteet
- jaetut merkitykset

Organisaatioidentiteetti Il

Tilanne 1
Organisaatioidentiteettiin
liitetyt tulkinnat ja tunteet
- jaetut merkitykset

Organisaatioidentiteetin affektiivisuus

Organisaatioidentiteetti |

Organisaatioidentiteetin affektiivisuus

Kuvio 4. Organisaatioidentiteetin ja sen affektiivisuuden uudelleentulkintatilanne omistajamuu-
toksen toteuduttua

Omistajamuutos luo yrityksessd pohdintaa muun muassa uuden omistajan toimin-
tatavoista, arvostuksista ja henkilostdjohtamisesta. Yrityskaupan luoma omistaja-
muutostilanne tuo yrityskaupan kohteena olevalle organisaatiolle myds tunnepuo-
len haasteita. Uusi pddomasijoittajaomistaja luo henkilostossd monia odotuksia,
niin kielteisid kuin myonteisid. Muutostilanteessa pddomasijoittajan tulisikin pyr-
kid asetettuihin tavoitteisiin hyvéssa yhteisymmarryksessa sijoituskohteena olevan
yrityksen organisaation kanssa. (ks. Ikdheimonen & Vakkuri 1999, 14.) Organi-
saatioidentiteetti ja sen affektiivisuus, siihen liitetyt tunteet tulevat siten selkedsti
nikyviksi yrityskaupan luomassa omistajamuutostilanteessa. Muutos asettaa
erddnlaisessa epdjatkuvuustilanteessa organisaation identiteetin ja siithen liittyvét
tunteet keskioon.

4.3 Tutkijan rooli

Tutkimusasetelma, jossa tutkija on itse osa tutkimustaan ja sen muutoskontekstia, on
haastava, mutta mielenkiintoinen. Téssa vaitoskirjatutkimuksessa tutkija on ollut si-
doksissa tutkimuksen muutoskontekstiin samoin kuin Sirén (2009, 10, 12, 113), joka
oli osa tutkimaansa ilmiéta tutkiessaan johtajan identiteetin rakentumista organisaa-
tion ja johtajan tyon muuttuessa. Téssa vaitoskirjassa tutkija on osallistunut pddoma-
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sijoittajan ammattiroolissa tutkimuksen kohteena olevaan yrityskauppaan ja ollut
yksi tutkimuksen omistajamuutoksen osapuolista samalla, kun hian on kohdannut tut-
kitun organisaation myds tutkimuksensa kautta. Tutkija on yrityskaupan toteutta-
neen padomasijoitusyhtion perustajaosakas ja on tutkitussa yrityksessd vastannut
padomasijoitusjohtajan roolissa muun muassa henkilostopddomaan, siten yrityksen
niin sanottuun inhimilliseen pddomaan (engl. human capital) liittyvista strategisista
asioista. Samoin hin on toiminut tutkitussa yrityksessi hallituksen jasenend. Tama
niin sanottu kaksoisrooli on nayttaytynyt tutkimustyossé lopulta etuna, vaikka sen
tuomat mahdolliset rajoitukset kuten avoimuuden viheneminen tutkijan ja tutkitta-
vien vélilla aluksi mietityttivat. Tutkijan rooli muutoksessa sen alkuhetkista asti ja
muutoksen niin sanottu ldpieldminen yhdessd organisaation kanssa rakensivat kui-
tenkin tarvittavaa luottamussuhdetta ja mahdollistivat kattavan informaation saata-
vuuden suhteessa tutkimuskohteeseen.

Tassa vaitoskirjatutkimuksessa tutkija on voinut tarkastella organisaatiota ikaan
kuin siséltd késin sen erdénlaisena ulkojdsenend. Tdma on néhty timén véitoskirja-
tutkimuksen kannalta hyvin merkityksellisend. Tutkijalle on tarjoutunut mahdolli-
suus arvioida tutkimusprojektin edetessd, mihin tutkittu organisaatio on kulloinkin
valmis ja miten tutkimusta tulisi sen kuluessa edistda tai kehittdd, jotta se parhaalla
mahdollisella tavalla kykenisi vastaamaan sille asetettuihin tutkimuskysymyksiin.
Organisaatioidentiteettid ja sen affektiivisuutta tutkittaessa ollaan tutkimusalueella,
jossa sensitiivisyys suhteessa tutkittaviin ja niin sanottu tutkimuksellinen tilannetaju
ovat keskeisid kaksoisroolissa toimineen tutkijan tutkimukselle asettamien tavoittei-
den toteutumiselle, johon myos tdssé tutkimuksessa on pyritty. Kyseinen asetelma
on laajentanut kosketuspintaa tutkittuun ilmidon.

Samoin on koettu merkityksellisend, ettd samalla, kun tutkija on toivonut tutkit-
tavalta yritykseltd ja sen organisaation jaseniltd sekd ajallista ettd henkista sitoutu-
mista tutkimushankkeeseen, hén on vastavuoroisesti voinut tarjota tutkimuskohteel-
leen mahdollista lisdarvoa myds oman ammattiroolinsa kautta. Lisdymmaérryksen
syntyminen organisaatioidentiteetistd ja sen affektiivisuudesta valitussa organisaa-
tiossa on myds auttanut tutkijaa luomaan aikaisempaa syvillisempéa kasitystd muu-
toksen mukana ilmenneistd asioista, niiden vaatimista toimenpiteistd ja organisaa-
tion kokemuksista. Tama tutkimus on siten luonut tutkijalle mahdollisuuden oppia
uutta niin tutkijana kuin myos paddomasijoittajana haastavassa omistajaroolissa osana
yrityskauppakontekstia.

Niin sanotun kaksoisroolin haasteet sijoittuvat tdssd vaitdskirjaprosessissa vai-
keiden tutkimuksellisten haasteiden sijaan pikemminkin ammattiroolin alueelle. Tut-
kijan ilmentdmat erilaiset roolit ovat voineet luoda tutkittuun organisaatioon myos
ristiriitaisia odotuksia, joihin kaikkiin ei ole voitu vastata. Kun pddomasijoittajan
roolissa toimiva tutkija tutustuu ldheisesti ostetun organisaation henkildstoon, jakaa
sen kanssa yrityksen historiaa, tarinoita ja tunteita, syntyy myds syvad keskindistad

89



Johanna Marin

luottamusta ja ldheinen vuorovaikutussuhde. Tutkitun organisaation jadsenilld oli yri-
tyksen alkuajoista ldhtien ollut hyvin intensiivinen ja ldheinen suhde sen omistaja-
johtajaan. Pddomasijoittajan on kuitenkin sdilytettidva erdénlainen ammatillinen etéi-
syys omistamiinsa yrityksiin siten, ettd niiden operatiivinen johtaminen ja johtajuus
sdilyvit selkedsti sithen nimetyilld henkil6illa.

4.4 Kohdeorganisaatio ja -joukko

Tamaén viitoskirjan ainutlaatuisuus on siind, ettéd se tutkii organisaatioidentiteettia
private equity -tyyppisessd yrityskauppatilanteessa, joissa organisaatioidentiteettid
ei timédn véitdskirjatutkimuksen tavoin ole aikaisemmin empiirisesti tutkittu. Se-
pan (2001, 61) mukaan keskeinen syy pddomasijoitusalueen tutkimuksen niukkuu-
delle on pddomasijoitustoiminnan luottamuksellisuus. Tutkimukselliset haasteet
kuten vaikeus paastd sisélle private equity -sijoittajien omistamiin yrityksiin seka
pitkdaikainen sitoutuminen tutkimukseen ovat osaltaan karsineet voimakkaasti
alan tutkimusta ja tutkijoita. Samoin Cartwright ym. (2012, 98) toteavat, etté pri-
vate equity -alueen tutkimus on luonteeltaan padasiassa méaarallistd, ei laadullista,
vaikka itse M&A-tutkimus pitdé sisdllidn sekd maarillisid ettd laadullisia tutki-
muksia.

Tama vaitoskirjatutkimus on toteutettu liiketoimintaymparistossd. Tutkittavan
kohdeorganisaation valintaan ovat vaikuttaneet kohdeyrityksen tutkimuksellinen
mielenkiintoisuus, yrityksen sisdisten muutosten oikea-aikaisuus suhteessa asetettui-
hin tutkimusongelmiin seké yrityksen yhteisty6halukkuus tutkimusprojektiin. Tutki-
muksen ajankohta suhteessa toteutettuun yrityskauppaan oli itse muutoshetki.
Vuonna 2011 toteutetusta yrityskaupasta tiedotettiin seké yrityksen siséisesti ettd
myds sen ulkoisille sidosryhmille valittomasti yrityskaupan luoman omistajamuu-
toksen toteuduttua. Sen jélkeen heti yrityskauppaa seuraavan viikon aikana uusi
omistaja esittiytyi ostetulle organisaatiolle henkildkohtaisesti ja myds informoi sité
tutkimuksesta sekd henkilokohtaisista haastatteluista siihen liittyen. Kuten todettua
itse tutkimusajankohta on siten muutoksen toteutumiseen ja sen alkuvaiheeseen si-
dottu. Valokuvien parissa tapahtuneet tutkimushaastattelut ja ryhmaétydskentelyt, jél-
jempénd tarkemmin myos ryhmaikeskustelut, toteutettiin alla havainnollistetulla
ajanjaksolla.
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Kuvio 5. Tutkimuksen ajankohta ja tutkimusaineiston kerddminen

Tutkimuksen kohdeorganisaationa on kotimainen Canorama Oy (jdljempéna Ca-
norama), teknisten tulostus- ja dokumentinhallintaratkaisujen seké it-yllapito ja -
tukipalveluiden toimittaja. Canoraman liikeideana on tarjota kokonaisvaltaisia rat-
kaisuja asiakkaiden tarpeisiin. Myynti- ja palvelukonseptiin kuuluvat olennaisina
osina ratkaisujen toimitus, asennus, kdyttoonottokoulutus, ylldpito ja huolto. Ca-
norama sai alkunsa vuonna 1993 tutkimuskohteena olevan yrityksen aikaisemman
omistajan ostettua konkurssiin ajautuneen Kokkolan Konttorikone Oy:n. Yritys-
kaupan myotd hédnestd tuli sekd yrityksen omistaja ettd toimitusjohtaja. Vuosien
1998 ja 2006 viliseni aikana yritys kasvoi verrattain nopeasti laajentumalla uusille
paikkakunnille yritysostojen kautta (ostohetkien vuosiluvut jéljempdnd). Tutki-
mushetkelld yritykselld oli toimipisteitd ja tydntekijoitd kuudella eri paikkakun-
nalla: Kokkolassa (v. 1993) 13 henkilda (uusi toimitusjohtaja ja entinen omistaja-
johtaja mukaan luettuna), Ylivieskassa (v. 1998) 5 henkilo4, Pietarsaaressa (v.
1999) 8 henkil6d, Kuusamossa (v. 2003) 4 henkildd, Seindjoella (v. 2004) 8 hen-
kiloa ja Kajaanissa (v. 2006) 6 henkiloa.

Tutkimuksen kohdejoukkona on toiminut koko Canoraman organisaatio, sen
henkildsto ja yrityksen entinen toimitusjohtajaomistaja, yhteensd 44 henkiloa. Uu-
deksi toimitusjohtajaksi yritykseen nimitettiin sen entinen myyntijohtaja. Yrityksen
palveluksessa oli tutkimushetkelld uusi toimitusjohtaja mukaan luettuna 43 tyonte-
kijaa, joista 16 henkil6d toimi myynnissd ja markkinoinnissa, 12 henkildad huolto-
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toiminnoissa, 7 henkilda jarjestelmituessa sekd 7 henkil6é hallinto- ja 1 taloustehté-
vien parissa. Niin sanottu yritysjohto koostui tutkimushetkelld toimitusjohtajasta
sekd aluepaillikoistd. Aluepdillikot huolehtivat itsendisistd tulosyksikoistddn eli
oman toimipaikkansa ja maantieteellisen alueensa henkilokunnan tehokkaasta toi-
minnasta sekd yksikon liiketoiminnallisesta menestyksestd raportoiden siitd toimi-
tusjohtajalle.

Tédmaén vaitdskirjan kohdejoukkona niin henkildkohtaisissa teemahaastatteluissa
kuin valokuvatyoskentelyissa olivat kaikki organisaation jasenet. Teemahaastattelui-
den osalta haastateltiin koko organisaatio, sen kaikki 43 jisent ja lisdksi yrityksen
entinen omistaja, joten haastatteluja toteutettiin kaiken kaikkiaan 44 kappaletta. Ta-
ten kaikki organisaation jasenet, my0s yrityksen entinen omistaja, saivat tarkastella
valokuvia osana haastatteluja. Kohdeorganisaation organisaatioidentiteettitulkinto-
jen ja sen affektiivisen sisdllon menestyksekis tutkiminen ei kuitenkaan aina vaadi
toteutuakseen koko organisaation kisittdvaa kohdejoukkoa. Tarkeintd kohdejoukon
valinnassa ja sen rajaamisessa on, ettd tutkittava ilmi6 on tullut riittivin monipuoli-
sesti tarkastelluksi eri ndkokulmista. Téssa tutkimuksessa paddyttiin koko organisaa-
tion kattaviin teemahaastatteluihin, silld tutkimusinformaation ja saavutetun ymmér-
ryksen tutkimusaiheesta haluttiin olevan mahdollisimman monipuolista ja kattavaa.
Erityisesti tilanteessa, jossa tutkittava yritys toimi useilla, maantieteellisesti toisis-
taan etddlld olevilla paikkakunnilla, koko henkildstd teemahaastatteluiden kohde-
joukkona néhtiin monesta syystéd perustellusti lisdarvoa tuottavana ratkaisuna. En-
sinndkin tutkittavan kohdeorganisaation eri toimipisteiden historiat olivat erilaiset.
Talloin on kyetty arvioimaan erilaisten yritys- ja toimipistetaustojen mahdollista vai-
kutusta tutkimustuloksiin. Toiseksi kaikille organisaation jésenille haluttiin taata
haastattelujen tuoma sosiaalisen vuorovaikutuksen mahdollisuus: tilaisuus henkild-
kohtaiseen esittdytymiseen ja mahdollisten kysymysten esittdmiseen, palautteen an-
tamiseen ja tunteiden ilmaisemiseen osana vuorovaikutustilannetta uuden omistajan
kanssa. Tdmén katsottiin rakentavan omalta osaltaan niin sanotussa kaksoisroolissa
toimivan tutkijan ja samalla my0s pddomasijoittajan ja kohdeorganisaation avointa
ja vuorovaikutuksellista kohtaamista muutostilanteessa.

Henkilokohtaisista teemahaastatteluista ja niiden myotd rakennetusta luotta-
mussuhteesta seka lisiymmarryksestd suhteessa tutkittavaan organisaatioon saatiin
tukea tutkimuksellisille péaatoksille jatkossa. Tehdyt ratkaisut esimerkiksi tutki-
muksessa toteutettujen ryhmétydskentelyjen kohdejoukon suhteen saivat lisdpe-
rustelunsa tutustuttaessa haastatteluiden kautta paremmin organisaatioon ja sen ja-
seniin. Valtosen (2005, 223, 228-229) mukaan ryhmén tuottama tutkimusaineisto
perustuu aina vuorovaikutukseen ja oleellista on siten tutkijan ndkokulmasta miet-
tid, keitd ryhméaan kutsutaan osallistujiksi ja millaisin perustein. Vastaukset ndihin
kysymyksiin pohjautuvat hinestd 1dhinné tutkimuskysymyksiin ja samalla niiden
mahdolliseen arkaluonteisuuteen. Erilaiset tutkimusryhmékokoonpanot vaikutta-
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vat siten osaltaan vuorovaikutuksen luonteeseen. Keskustelun lahtokohtatilanne on
erilainen riippuen sité, tuntevatko ryhmén jésenet toisensa ja millaisen institutio-
naalinen asema heilld on. Tilloin voidaan tietoisesti luoda joko vertaisasetelma tai
sitten sekoittaa eri asemista tulevia ihmisié eri ryhmiin. Hinen mukaansa tutkimus-
ryhmien kokoamiseen ei ole olemassa yhté oikeaa tapaa, joka olisi toisia parempi,
mutta tutkijan tulee tiedostaa eri tavoin koottujen ryhmien luoman vuorovaikutuk-
sen laadun erilaisuus.

Valokuviin keskittyvan ryhmatydskentelyn kohdejoukon valinnassa haluttiin si-
ten tavoitella sellaista ryhméé, joka kuvaisi mahdollisimman monipuolisesti organi-
saation kokemuksia ja ndkemyksid. Samoin arvoa annettiin ryhmétydskentelyn koh-
dejoukon valinnassa sille, ettd tutkittu ryhma oli kokoonpanoltaan mahdollisimman
luonnollinen ja aito. Tutkitussa kohdejoukossa tavoiteltiin siten mahdollisimman
paljon yrityksen ja sen organisaation arkitodellisuutta vastaavaa kokoonpanoa.
Edelld mainittujen kriteerien ohella kohdejoukon valinnassa tarkasteltiin myos ryh-
min jasenten tydtehtivien eriytyneisyyttd. Talloin kriteerind tutkittavan ryhmén va-
litsemiselle oli mahdollisuus tavoittaa edustajia kaikista yrityksen eri tehtavafunkti-
oista kuten yritysjohdosta, myynnisté ja markkinoinnista, jarjestelmétuesta, huolto-
toiminnoista sekd hallinnollisista tehtdvistd. Tehtdvinkuvien kattavuuden ohella ryh-
mikeskustelun kohdejoukon valinnassa huomiota kiinnitettiin myds siihen, etté ryh-
missa oli edustettuina seka pitkdédn yrityksessé tyoskennelleitd ettd myos organisaa-
tion uudempia jésenid. Samoin haluttiin varmistaa, ettd ryhméssé oli myos eri kou-
lutustaustan ja sukupuolten edustajia. Edelld mainitut kriteerit huomioiden ryhma-
keskusteluun valittu kohdejoukko oli yrityksen paatoimipaikka Kokkola ja sen hen-
kilosto. Se oli myds organisaation vanhin toimipaikka, sielld oli eniten henkilkuntaa
ja kaikki yrityksen eri funktioista vastaavat henkil6t tyoskentelivét sielld, my0s yri-
tyksen toimitusjohtaja kuten myos yrityksen niin sanottu epévirallinen johtoryhma.
Pienryhmaéssé tapahtuvaan valokuvatydskentelyyn osallistui kahdeksan henkilod,
toimitusjohtaja mukaan lukien.

Valokuviin perustuvan ryhméakeskustelun kohdejoukkoa pohdittaessa harkittiin
myds yritysjohdon ja muun henkil6ston asettamista eri tutkimusryhmiin. Yritysjoh-
don ja henkilston osallistumista keskenién samaan tutkimustilanteeseen puolsi kui-
tenkin ndkemys, jossa yritysjohto ei ole muusta organisaatiosta eroteltavissa oleva,
irrallinen “’saareke”. Samoin yrityksen uusi toimitusjohtaja oli juuri valittu tehti-
vadnsa yrityksen siséltd ja hédn oli palvellut yrityksessd sen perustamisesta ldhtien
lahes kaksikymmentd vuotta. My0s eri funktioiden vastuuhenkilét kuten myds eri
toimipisteiden aluepdillikot oli nimetty tehtdviinsd vain vihén aikaa sitten. Néin ol-
len yrityskauppahetkelld niin vastuu- kuin esimiestehtdvid omaavat henkilGt vasta
opettelivat toimimaan uusissa rooleissaan. Henkil6sto koostui edelleen pikemminkin
kollegoista kuin etéisestd, hierarkkisesta yritysjohdosta ja alaisista. Yritysjohdon ja
esimiestehtivissd toimivien henkildiden eli toimitusjohtajan, aluepééllikdiden ja eri
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funktioista vastaavien henkil6iden ja muun henkildston toisistaan erottamisesta saa-
vutettavat haitat katsottiin siten siitd mahdollisesti aiheutuvia tutkimuksellisia hyo-
tyja suuremmiksi. Néin ollen ryhméty6skentelyissi ei yritysjohtoa paadytty kasitte-
lemédn omana ryhménéén ja myds teemahaastatteluissa yritysjohto miellettiin vah-
vasti osaksi muuta organisaatiota. Uuden toimitusjohtajan ja henkildston vilinen
kommunikointi osoittautui myo6s tutkimuksen kuluessa vélittoméksi ja avoimeksi.
Samoin haluttiin mahdollistaa myd&s johtotehtavissé olevien henkildiden mahdolliset
kriittiset kommentit ja negatiiviset tunteenilmaisut osana muuta henkilost6d. Ryh-
mikeskusteluun osallistuneen toimipisteen henkilostd toimi siten tutkimustilan-
teessa toisilleen tuttuna tiimind, mink4 katsottiin omalta osaltaan stimuloivan ja roh-
kaisevan tutkimusryhmii rehellisiin ja aitoihin tulkintoihin sekd tunteiden ilmai-
suun.

Teemahaastatteluiden ja ryhmétydskentelyn aikana tutkimuskohteena olevan
yrityksen henkilstd ilmaisi toistuvasti toiveensa valokuvatyoskentelyn osalta; se
esitti tutkijalle pyynnon sellaisen tilaisuuden jirjestdmisesti, jossa koko organisaatio
voisi yhdessa tarkastella valokuvia ja tuoda mukanaan uusia valokuvia jo olemassa
olevien rinnalle. Tdma tutkittavien esittima pyynto koettiin tutkimuksen kannalta
ainutlaatuisena mahdollisuutena saada lisiymmarrystd tutkimuskohteesta. Koko or-
ganisaation kattava valokuvatydskentely loi siten tutkijalle lisdtilaisuuden obser-
voida koko organisaatiota kohdejoukkona suhteessa asetettuihin tutkimuskysymyk-
siin. Koko organisaation kattava valokuvatyoskentely toteutettiin organisaation pe-
rinteisen, vuosittaisen kokoontumisen yhteydessd, johon ldhtokohtaisesti osallistui
koko yrityksen henkil9sto.

4.5 Aineistonkeruu

Tutkimuskohteena olevan yrityksen entinen omistajajohtaja antoi tukensa jo yri-
tyskauppaneuvotteluvaiheessa tutkimushankkeelle. Hin ndki tutkimuksen hyvéna
jatkumona yrityksessé aikaisemmin aloitetulle tyolle organisaation kehittdmiseksi.
Tutkimuksesta ja toiveesta toteuttaa se yhteistydssé yrityksen organisaation kanssa
kerrottiin tutkijan toimesta organisaatiolle avoimesti heti, kun se oli yrityskaupan
luoman omistajamuutoksen toteuduttua mahdollista. Tutkittavan yrityksen toimi-
paikkojen organisaatiot tavattiin omina ryhmindin, omissa toimipaikoissaan tutki-
jan, hinen padomasijoitusrahastossa toimivan kollegan ja yrityksen entisen omis-
tajatoimitusjohtajan sekd uuden toimitusjohtajan eli yrityksen entisen myyntijoh-
tajan kanssa. Tutkija tiedotti alustavasti koko organisaation kattavista, luottamuk-
sellisista haastatteluista jokaisessa yrityksen kuudessa eri toimipisteessd henkilo-
kohtaisesti, samalla kun hén esittdytyi my0s uuden omistajaedustajan roolissa. Eri-
tyisesti painotettiin, ettd tulevat mahdolliset tapaamiset eivit olisi luonteeltaan
kuulusteluja tai tarkastuksia. Niiden tarkoituksena oli tuottaa avointa keskustelua
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yritystd koskevista asioista, joista oltiin myds tutkimuksellisesti kiinnostuneita.
Henkil6stod informoitiin my0os haastattelujen pragmaattisista tavoitteista; haastat-
telujen ja tutkimushankkeen yhtend tavoitteena oli tuoda uuden ymmaérryksen
kautta hyotyja koko organisaatiolle ja sen tulevaisuuden kehittdmiselle. Tapaami-
sissa avattiin my0s pddomasijoittajan toimintatapoja, tavoitteita ja arvoja kuten
myds kiinnostusta erityisesti ostetun yrityksen henkilostopddomaa kohtaan. Sa-
moin kohdeorganisaation henkildstolle informoitiin, ettd heidan kanssaan tultaisiin
vield ldhempénd haastatteluja sopimaan tarkemmat tapaamisajankohdat. Ne kaksi
henkildd, jotka olivat henkilokohtaisten syiden takia estyneitid osallistumaan eri
toimipisteissa toteutettaviin esittdytymisiin ja tutkimushankkeen alustavaan infor-
mointiin, kontaktoitiin tutkijan toimesta jilkikédteen puhelimitse. Tédten varmistet-
tiin, ettd henkildstostd jokaisella oli mahdollisuus viivytyksettd henkilokohtaiseen
vuorovaikutukseen ja tutkimusinformaatioon yrityksen uuden omistajatahon ja sa-
malla myds tutkijan kanssa.

Tutkimuksen aineistonkeruussa teemahaastattelut ja organisaation jasenten yk-
silotasoinen valokuvien tarkastelu toimivat pohjana valokuviin perustuville ryhmaé-
keskustelutilanteille. Teemahaastattelulla (jaljempana kdytetdan samaa tarkoittavana
myd0s kédsitettd haastattelu) tdssé tutkimuksessa tarkoitetaan niin sanottua puolistruk-
turoitua haastattelumenetelmas, jossa jotkin haastattelun nikokulmat on etukéteen
valittu ja haastattelu siten kohdennetaan tiettyihin aihealueisiin (Hirsjarvi & Hurme
2008). Valokuvien eli visuaalisen datan tuottamia tulkintoja ja tunteita on késitelty
tdssé tutkimuksessa niin yksilo- kuin my6s ryhmétasoisina prosesseina. Télloin or-
ganisaation jdsenten valokuviin perustuvien merkitysten jakaminen on tapahtunut
haastatteluissa kahdenkeskisesti kuin my6s kollektiivisesti osana ryhmékeskuste-
luja. Ryhmékeskustelulla tissd tutkimuksessa ymmérretién etukéteen valitun joukon
interaktiivista ja turvallisessa ilmapiirissd tapahtuvaa keskustelua valituista tutki-
musaiheista, minkd pohjalta saadaan tutkimuksellista informaatiota (Hennink &
Leavy 2014, 1-2). Perusteluna valitulle tutkimusmenetelmalliselle aikajarjestykselle
on, ettd valokuvien tarkastelu ja niistd keskusteleminen ryhmissi tuovat esille tun-
neilmaisuja, jotka vaativat mahdollisimman turvallisen tydskentely- ja vuorovaiku-
tusilmapiirin ryhmén sisdlld. Tutkimuksen kannalta hedelmalliseksi katsottiin tdten
asetelma, jossa tutkija oli jo ennen ryhmékeskustelujen toteuttamista henkilokohtai-
sesti tutustunut ryhmétydskentelyn kohdejoukkoon ja luonut heihin my®s tutkijana
mahdollisimman luottamuksellisen suhteen. Alla on esitelty tdssd véaitoskirjatutki-
muksessa kdytetyt tutkimusmenetelmat, niiden kohdejoukot seké ajallinen jarjestys
osana tutkimuksen toteuttamista.
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Kuvio 6. Tutkimuksessa kaytetyt tutkimusmenetelméat

Tamén véitoskirjan tutkimusaineistoa keréttdessd on kiinnitetty huomiota tutki-
muksen eettisiin ndkokulmiin sen jokaisessa vaiheessa. Nummisen (1988, 160)
mukaan erityisesti kvalitatiivista tutkimusta tehtiessd on harjaannuttava tekeméén
eettisid ratkaisuja kaikilla tutkimuksen tasoilla. Hirsjarvi ja Hurme (2008, 20) ni-
kevat ihmisiin kohdistuvissa tutkimuksissa tarkeimpini eettisind periaatteina muun
muassa informointiin perustuvan suostumuksen, luottamuksellisuuden sekd seu-
rauksien arvioinnin ja yksityisyyden. Pink (2001, 43) nikee osana tutkimuksen
eettistd arviointia myos tutkimuksesta tutkittaville mahdollisesti aiheutuvien hait-
tojen arvioinnin. Ryen (2007, 219) toteaa, ettd tutkimuksen hyvé eettisyys vaatii,
ettd tutkittavilla on oikeus tietdd, ettd he ovat tutkittavina. Samoin tutkittavien tulee
olla tietoisia tutkimuksen luonteesta ja heilld on oikeus olla osallistumatta sithen
ja vetdytya tutkimuksesta sen kuluessa. Myo0s Tiittula ja Ruusuvuori (2005, 17)
korostavat, ettd haastattelijan on kerrottava haastateltavalleen totuudenmukaisesti
haastattelun tarkoituksesta, késiteltdva ja sdilytettdva saamiaan tietoja luottamuk-
sellisesti ja varjeltava haastateltavien anonymiteettid tutkimusraporttia kirjoittaes-
saan.

Tutkimuksen kannalta on tirkedtd my0s arvioida, miten luontevasti tutkimusdata
on syntynyt ja miten sitd on keratty. Tdhén tutkimukseen osallistuneilla henkil6illa
ja koko yhteis6lla oli muutostilanteesta johtuen selkedsti havaittavissa oleva tarve
tulla kuulluksi ja ndhdyksi. He halusivat kertoa tutkijalle ja samalla yrityksen uudelle
omistajataholle itsestdéin ja yhteisostddn, siitd keitd he organisaationa todella olivat.
Tédma nidkemys perustuu tutkimukseen osallistuneiden henkiléiden hyvin oma-aloit-
teiseen ja vuolaaseen tapaan ilmaista itsedédn ilman, ettd tutkijan olisi suurin ponnis-
teluin tarvinnut yrittdd luoda keskusteluyhteyttd tutkittaviin. Tutkittavat ilmaisivat
kokevansa tutkimuksen tutkimuksellisten intressien ohella myds yrityskaupan ja sen
luoman omistajamuutoksen kannalta tirkedna asiana. He nékivit tutkimuksen toteut-
tamisen kiinnostuksen osoituksena itseéén ja organisaatiotaan kohtaan, uuden omis-

96



Tutkimuksen toteuttaminen

tajan aitona haluna ymmartéé, keitd he organisaationa olivat. Tutkija koki saavansa
tukea ja kannustusta tutkittavalta yhteisoltd tutkimukselleen. Hénen haluttiin ym-
mirtivin tutkimaansa kohdetta mahdollisimman oikein ja seikkaperéisesti, tuntevan
tutkitun yhteison historiaa, nykytilannetta ja my0s sen tulevaisuuden toiveita. Omis-
tajamuutoksen aiheuttaman muutostilanteen kontekstissa tutkimustyon voidaan kat-
soa toimineen jopa osana muutosprosessin johtamista ja yrityksen onnistunutta hal-
tuunottoa. Tutkimusprosessi ja aineistonkeruu linkittyivat toimivaksi tavaksi luoda
uuden omistajan ja ostetun yrityksen yhteistydlle pohjaa ja rakentaa siti. Tutkimuk-
seen saatiin kerdttya rikasta, avointa, luottamuksellista ja monipuolista tutkimusai-
neistoa. Alla on esitelty taulukkomuodossa tdmén tutkimuksen tutkimusaineisto, sen
luonne, laajuus seka tehtava.

Taulukko 5. Tutkimusaineisto

TUTKIMUSAINEISTO |LUONNE JA LAAJUUS |TEHTAVA

Yksilohaastattelut ja |44 henkilbhaastattelua, Organisaatioidentiteettitulkintojen ja

valokuvien tarkastelu | koko henkil9sto, ryhmatunteiden ilmaiseminen ja niiden
valokuva-albumit (1600 ymmartaminen
valokuvaa)

Ryhmakeskustelu ja |8 henkilda, yhden Organisaatioidentiteettitulkintojen ja

valokuvien tarkastelu |toimipisteen henkildsto, ryhmétunteiden ilmaiseminen ja niiden
valokuva-albumit (1600 | ymmartaminen
valokuvaa)

Ryhmakeskustelu ja | Koko organisaatiolle Organisaatioidentiteettitulkintojen ja
valokuvien tarkastelu | kohdennettu, valokuva- ryhmatunteiden ilmaiseminen ja niiden
albumit (1600 valokuvaa), | ymmartaminen

organisaation tuottamat
uudet valokuva-albumit

Témén viitoskirjan tutkimusaineisto koostuu 44 henkilon teemahaastatteluista ja nii-
den dinitteistd. Samoin aineisto muodostuu rajatun kohdejoukon, yhden toimipisteen
(8 henkild4d) ja ldhes koko organisaation kattavista ryhmékeskusteluista. My0s raja-
tulle kohdejoukolle tehty ryhmékeskustelu dénitettiin, kun taas koko organisaatiolle
suunnatussa tilaisuudessa tapahtuman luonne ei soveltunut keskustelujen taltioimi-
selle. Kerdtyn suullisen materiaalin lisdksi tutkimusaineistoon kuuluu visuaalista ai-
neistoa: organisaatiossa jo olemassa olleet, tutkimuksessa kaytetyt valokuvat (1600
kpl) ja niistd tutkittavien spontaanisti haastatteluissa ja ryhmékeskusteluissa esiin
nostamat valokuvat (60 kpl). Samoin tutkimusaineistona ovat toimineet tutkijan ha-
vainnoimat, tutkittavien itsendisesti kokoamat valokuva-albumit, joita he tuottivat
ryhmékeskustelutilanteeseen.
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451 Haastattelut

Muutosprosessin alussa haluttiin jittdd organisaatiolle aikaa totutella uuteen tilan-
teeseen yrityskaupan ja sen luoman omistajamuutoksen tapahduttua. Teemahaastat-
teluiden ajoittaminen sovittiin tutkijan ja yritysjohdon yhteisty0ssd hetkeen, jossa
muutostilanne arvioitiin kaikkein otollisimmaksi haastatteluille niin tutkijan kuin
haastateltavienkin kannalta. Tall6in yhtend pohdittavana asiantilana oli yrityksen si-
sdisen tyon rytmittyminen sesonkeihin. Erittdin myynnillisen kohdeorganisaation
tyoskentelya ei haluttu hiiritd sen kiireisimpiné hetkiné tutkimushankkeella, jotta se
ei vaikeuttaisi ihmisten tyoté ja siten heréttéisi tutkimusta kohtaan negatiivisia en-
nakkoasenteita. Samoin haastattelut ajoitettiin paéasiallisesti tilanteeseen, jossa yri-
tyksen entinen omistaja oli jo luopunut toimitusjohtajuudestaan yhdessé sovitun ly-
hyen siirtymédajan jilkeen. Haastattelujen toteuttaminen aloitettiin noin kuukausi yri-
tyskaupan ja sen luoman omistajamuutoksen virallisen julkistamisen jalkeen.
Haastatteluajankohtien tarkennuttua organisaatiota ja sen jdsenid informoitiin
asiasta tutkittavan yrityksen toimitusjohtajan sdahkopostikirjeelld, jossa kerrottiin tu-
levista haastatteluista ja niiden aikatauluista. Henkil6stolle kerrottiin, ettd kaikki or-
ganisaation jdsenet tultaisiin mahdollisuuksien mukaan tapaamaan ja haastattele-
maan tiettyjen péivien aikana kuten aikaisemmin yhteisissd ensitapaamisissa oli jo
todettu. Samoin viestissd korostettiin, ettd haastattelutapaamisten luonne olisi
”rento”, eikd haastatteluihin tarvinnut, eikd voinut etukdteen valmistautua. Haastat-
teluiden kerrottiin liittyvén henkilokohtaisen tutustumisen ja yrityksen kokonaisku-
van ymmartamisen ohella myos haastattelijan tekemdin vaitoskirjatutkimukseen.
Toimitusjohtajan kautta toteutettuun viestintdmalliin paadyttiin, koska tutkimus-
hankkeella haluttiin osoittaa olevan myos uuden yritysjohdon téysi tuki ja hyvak-
syntd. Toimitusjohtajakeskeinen viestintitapa noudatti myds yrityksen aikaisempia
viestintdkayténtdjd, joissa toimitusjohtaja toimi viestin vélittdjanéd organisaatiolleen
niin yrityksen uutta omistajaa koskevissa, kuin my6s muissa yritysté koskevissa yh-
teisissd asioissa. Samalla haluttiin sdilyttda toimitusjohtajan mahdollisuus toimia en-
sisijaisena kontaktina suhteessa johtamaansa organisaatioon, jotta yrityksen johta-
minen ei ndyttdytyisi organisaatiolle useista eri tahoista késin tapahtuvana. Siten
myds varmistettiin, ettd informaation valittdminen oli kaikille tutkittaville samanai-
kaista ja -sisdltdistd. Haastateltaville tarjottiin samalla mahdollisuutta kommentoida
tutkimushanketta luotettavalle ja jo ennestéén tutulle taholle niin halutessaan. Jokai-
selle tarjottiin siten ldhtokohtaisesti myOs mahdollisuutta vetdytyd tutkimukseen
osallistumisesta. Tutkittavilla oli myds tilaisuus ilmaista kielteinen suhtautumisensa
tutkimukseen seki esittédd kysymyksid ja kommentteja tutkimuksen tiimoilta. Tassd
vaitoskirjatutkimuksessa on kuitenkin oltava kriittinen suhteessa tutkittavien tosiasi-
allisiin mahdollisuuksiin kieltdytya tutkimukseen osallistumisesta. Tilanteessa, jossa
tutkimusprojektilla oli yritysjohdon vankka tuki ja tutkimuksen toteuttajana
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yrityksen uusi omistajaedustaja, mahdollinen kieltdytyminen tutkimuksesta olisi
saattanut sisdltdd pelkoa leimautumisesta yhteistyOkyvyttomiksi tai muutosvas-
taiseksi.

Toimitusjohtajan informoitua organisaatiotaan haastatteluista sdhkopostikir-
jeelld tutkijan toimesta soitettiin vield henkilokohtaisesti kaikille eri toimipisteiden
aluepiillikéille, vahvistettiin jo ldhetetyn sdhkdpostiviestin sisdlto ja annettiin tar-
vittaessa lisdinformaatiota asiasta. Aluepaillikdiden kanssa sovittiin myds haastatte-
lujen kéytinnon jarjestelyistd ja keskusteltiin niiden luottamuksellisesta luonteesta.
Jokainen aluepééllikkd informoi vield tutkijan kanssa kédytyjen puhelinkeskustelujen
jilkeen henkilokohtaisesti omaa alueorganisaatiotaan eli tiimidén tulevista haastat-
teluista. Tutkittavan yrityksen aluepdallikoéille haluttiin antaa mahdollisuus organi-
soida haastattelut parhaalla mahdollisella tavalla omassa organisaatiossaan. Samalla
toivottiin sitoutettavan henkilostéd mahdollisimman myonteiselld tavalla tulevaan
yhteistyohon, silld haastattelut oli mahdollista sopia siten, etteivit ne vaikeuttaneet
asiakastyOskentelyd. Haastattelujen tarkat kellonajat ja haastattelutilat jatettiin siis
tutkijan taholta tietoisesti sopimatta suoraan haastateltavien kanssa. Ainoat tutkijan
asettamat vaatimukset kaytdnnon jarjestelyille olivat toimitusjohtajan eri toimipis-
teiltddn varaamat haastattelupéivit, jokaiselle haastattelulle alustavasti varattu vé-
hintdén tunnin aika ja haastattelutilojen riittava danieristys, jotta luottamuksellisuus
voitiin taata. Organisaation eri toimipisteet sopivat itsendisesti jasentensi joustavista
haastattelujérjestyksistd. Néin tutkimushaastattelut haittasivat mahdollisimman vé-
hén arkista tyoskentelyd ja sen aikatauluttamista. Talld toivottiin luotavan haastatel-
taville tunnetta joustavuudesta ja pakottomasta tekemisesta.

Jokaisen haastattelun aluksi tutkija kertoi haastateltavalle vield kerran tapaami-
sen tarkoituksen, tavoitteet ja luonteen. Jokaiselle haastateltavalle kerrottiin, ettd
keskusteluita tultaisiin kdyttdmadn vaitdskirjatutkimuksen aineistona kuitenkin si-
ten, ettd anonymiteetti ja luottamuksellisuus séilyisivét. Jokaiselle organisaation ja-
senelle painotettiin, ettd tutkimuksesta ei voitaisi identifioida organisaation jasenten
vastauksia. Haastateltavia myds informoitiin paapiirteissdin siitd, mitd tutkittiin ja
miten keréttyjé tietoja kdytettdisiin jatkossa. Tutkimuksen kohdistumista organisaa-
tioidentiteetin késitteen ympdrille ei tarkoituksellisesti korostettu, mutta sité ei haas-
tattelutilanteessa késitteend myoskadn tietoisesti viltetty, silld se sisdltyi jo tutkijan
alustavaan haastatteluteemoitteluun. Mikéli haastateltava halusi kyselld vielé tar-
kemmin tutkimuskysymyksistd ja niiden sisallostd, niistd keskusteltiin hdnen kans-
saan avoimesti.

Haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina, vaikka haastatteluita on mahdol-
lista toteuttaa myo0s pari- tai ryhméahaastatteluina (Hirsjarvi ym. 2005, 199). Yksilo-
haastatteluiden arvioitiin olevan kyseisessd tutkimustilanteessa paras menetelma
luottamuksellisen ilmapiirin rakentamiseen ja ensimméiisen vaiheen tutkimusaineis-
ton tuottamiseen. Ryhmékeskustelumetodia toteutettiin siten tietoisesti vasta tutki-
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muksen myohemmissé vaiheissa. Henkilokohtaisiin haastatteluihin osallistui koko
tutkittavan organisaation henkildsto eli edustettuina olivat organisaation kaikki eri
funktiot, organisaatiorakenteen tasot, eri ikdluokat, sukupuolet, tyontekijéiden kou-
lutus- ja tyotaustat kuten my0s tydsuhteiden kestot.

Haastattelutilanteissa saatiin henkil6kohtainen suostumus tutkimukseen osallis-
tumisesta jokaiselta tutkimukseen osallistuneelta henkil6lti. Tutkijalle oli helpotus,
kun haastatteluiden kuluessa tutkittavien kommentit ja ilmaisut tutkimuksesta ja sii-
hen osallistumisesta olivat luonteeltaan mydnteisid. Etukéteen oli pohdittu paljon
tutkimuksen etiikkaa, vapaaehtoisuutta ja haastateltavien tosiasiallista mahdolli-
suutta kieltdytya tutkimukseen osallistumisesta. Tutkittavat kuitenkin kertoivat ko-
kevansa haastattelujen vuorovaikutustilanteet merkityksellisiksi ja hyddyllisiksi niin
heidén itsensé kuin yrityksenkin kannalta. He my®s totesivat saaneensa hyvén mah-
dollisuuden esittiytyé ja kertoa niin tutkijalle kuin samalla yrityksen uudelle omis-
tajalle organisaatiostaan ja siitd, keitd he ovat. Monet haastateltavat korostivat, ettd
tilanne, jossa heilld ei olisi ollut mahdollisuutta tavata luottamuksellisesti ja henki-
l6kohtaisesti uutta omistajaa, olisi saattanut tuottaa pettymyksen. He kokivat haas-
tattelujen ilmaisevan, ettd uusi omistaja oli kiinnostunut yrityksestd ja sen henkils-
tostd, haastattelut néhtiin tilaisuutena vaikuttaa omiin ja yhteisiin asioihin organisaa-
tiossa.

Kaikki haastattelut nauhoitettiin, tutkija kysyi jokaiselta haastateltavalta erikseen
luvan dénittdmiseen heti haastattelujen alussa. Haastattelujen nauhoittamisella halut-
tiin taata Silvermanin (2010, 240) tapaan mahdollisuus palata aineistoon sen autent-
tisessa muodossa, jolloin my0s esimerkiksi taukojen ja ddnnidhdysten tms. kommu-
nikaatioon liittyvien sivumerkitysten huomioiminen olisi mahdollista. Samoin halut-
tiin vélttaa kirjallisten muistiinpanojen laatimisessa jo haastatteluvaiheessa tapahtu-
vaa subjektiivista valintaa siitd, mitd haastatteluista kirjattaisiin muistiin tarkeind asi-
oina ja mitka taas jétettdisiin huomiotta.

Teemahaastattelun luonteen mukaisesti tutkijalla oli kdytettdvissd alustava tee-
moittelu ja kysymyksid haastatteluiden tueksi. Esitetyt kysymykset pidettiin tar-
koituksella avoimina mahdollisimman runsaan ja rikkaan vuorovaikutuksen takaa-
miseksi. Siten kaikilta haastateltavilta ei kysytty samoja kysymyksia tdysin ident-
tisessd muodossa, vaan jokainen haastateltava sai tuoda oman eldmis- ja kokemus-
maailmansa tarkasteltavaksi ja liitettdvéksi tutkittavaan kokonaisuuteen. Haastat-
telujen edetessa tutkija oppi jatkuvasti uutta tutkimastaan ilmiostd. Nakemykset
merkityksellisistd tutkimusteemoista ja haastattelukysymyksistd vahvistuivat ja
tarkentuivat tutkimusprosessin kuluessa. Niinpad haastattelukysymyksi laajennet-
tiin, tdydennettiin, supistettiin ja tarkennettiin haastattelujen aikana kulloinkin tut-
kijan tarkoituksenmukaiseksi katsomalla tavalla. Seuraavassa on esitelty timén
viitdskirjan haastattelujen teema-alueet liittyen tutkittavaan kohdeorganisaatioon
ja sen jdseniin.
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Taulukko 6. Haastattelurungon teema-alueet

1. Henkilétausta organisaation jasenend seka nakemykset ja kokemukset tutkittavasta
organisaatiosta

2. Organisaatioidentiteetti ja sen affektiivinen sisalto, tunteet

3. Mahdollinen muutos organisaatioidentiteetissa ja siihen liitetyissa tunteissa, paaoma-
sijoittajan mukaantulo yrityksen omistajapohjaan

4. Tulevaisuuden tahtotila suhteessa tavoiteorganisaatioidentiteettiin ja siihen liitetyt tunteet
5. Organisaatioidentiteetti osana yrityksen tarinaa, narratiivia

Teemahaastatteluita toteutettaessa tutkija piti mielessa Eskolan ja Suorannan (1998,
62—63) ohjeen, jonka mukaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineistoa voidaan kat-
soa olevan riittdvésti silloin, kun uudet tapaukset eivit endi tuota tutkimusongelman
kannalta oleellista uutta tietoa. Aineiston riittdvd maérd on kvalitatiivisessa tutki-
muksessa siten heiddn mukaan pitkalti aina tutkimuskohtainen. Aineistoa tarvitaan
juuri sen verran kuin tutkimuksen kannalta on valttamétontd. Téssd tutkimuksessa
haastateltavien maérin katsottiin tutkimuksen kuluessa olevan riittdva rakentamaan
tutkimusongelmiin ratkaisuja, luomaan uutta ymmaérrystd ja ndkemystéd tutkitusta
kohteesta. Jokaista tutkittavaa haastateltiin yhdestd kahteen tuntia haastattelutilan-
teen vaatimalla ajankdytolld. Haastatteluihin kéytetty aika pyrittiin jakamaan siten,
ettd jokainen sai keskustella kiireettd. Tarvittaessa haastatteluja jatkettiin siten kau-
emmin kuin niille alustavasti varatun ajan, vuorovaikutustilanteen ja siini esiin tul-
leiden asioiden niin vaatiessa. My0s mahdollisuus jattda “tyhjaa tilaa” vuorovaiku-
tustilanteeseen oli ensiarvoisen tirkeétd. Tutkija pyrki antamaan haastateltavalle ai-
kaa aistia ndkemiédnsd myds ilman jatkuvaa tavoitteellista keskustelua. Samoin, jos
haastattelu luontevasti péattyi ennen sille alustavasti varattua aikaa, sitd ei keinote-
koisesti jatkettu. PadsddntOisesti haastattelut kestivit kauemmin, kuin niille alusta-
vasti varatun ajan. Haastateltavilta pyydettiin ymmaérrysté joustaviin aikatauluihin jo
ennen haastattelujen aloittamista, joten muut haastateltavat kykenivit varautumaan
jo etukédteen aikataulujoustoihin. Luonnollisesti reagoitiin vastavuoroisesti haasta-
teltavien haastatteluissa esiintuomiin aikataulutoiveisiin.

452 Valokuvat

Osana haastatteluja haastateltavat tyoskentelivit myos visuaalisen tutkimusmateri-
aalin, valokuvien kanssa. Haastattelujen kuluessa haastateltaville tarjottiin mahdol-
lisuus tarkastella valokuvia osana haastattelutilannetta. Jokaisella haastateltavalla oli
haastattelutilanteessa néhtévénd 13 kappaletta tutkittavan yrityksen vuosien varrella
kokoamia vanhoja valokuva-albumeja. Ndiden ohella tutkijan tietokoneen naytolla
oli teemahaastatteluiden aikana my®0s yksi yrityksen vanhoja valokuvia siséltanyt cd-
rom-levy. Haastatteluissa haastateltavien kdytossd valokuvia oli kaikkiaan 1600
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kappaletta. Harvat haastateltavista olivat aikaisemmin ndhneet kyseisid yrityksen va-
lokuvia tai edes tiesivit valokuva-albumien olemassaolosta. Valokuvat olivat otok-
sia muun muassa kohdeyrityksen tiimipaiviltd, illanvietoista, asiakastilaisuuksista,
organisaation juhlista ja myos arjen tydstd. Valokuvat oli aikoinaan koottu albumei-
hin yrityksen entisen omistajan toimesta. Valokuvaajina olivat toimineet niin henki-
16ston jdsenet kuin myds yrityksen ulkopuolinen valokuvaaja.

Tutkimustilanteessa haastateltavien annettiin tarkastella valokuvia oma-aloittei-
sesti ja spontaanisti. He saivat itse ldhestyd valokuvia haluamallaan tavalla ja heille
luontevassa kohdassa haastatteluja. Valokuvat ikdén kuin olivat jatkuvasti ldsni
haastattelijan ja haastateltavan vilille syntyneen keskustelun lomassa, niihin voitiin
palata ja niistd voitiin irrottautua haastateltavan toiveiden mukaan. Haastateltavat
saivat vapaasti kommentoida haastattelujen aikana valokuvia ja tutkia kohdeorgani-
saation valokuva-albumeja ilman, ettd niitd olisi heille jotenkin jarjestetty tai tutkit-
tavien kuvien maaria rajattu.

Haastattelujen kuluessa tutkija piti etenemisjarjestyksen haastattelukysymysten
ja valokuvien tarkastelun kesken tapauskohtaisessa harkinnassa. Jokaisen haastatel-
tavan kanssa tutkija toimi tilanteen vaatimalla, vapautuneen ja luottamuksellisen
henkilokohtaisen kontaktin syntymisen edellyttiméllé tavalla. Etukiteisoletuksena
oli, ettd organisaation jasenten kanssa ei olisi hyviksi tehdd kognitiivista ajattelua
vaativia haastatteluja ennen valokuvien kanssa tyoskentelyd. Taustalla oli ajatus
siitd, ettd haastattelut voivat viedd valokuvatyoskentelyltd sen aidon ja rehellisen,
intuitiivisen Iuonteen. Tutkimusmenetelmien alkuperiiselld, tavoitellulla etenemis-
jarjestykselld haluttiin myos mahdollistaa se, ettd haastattelun kuluessa tutkijalla
olisi mahdollisuus keskittyd haastattelussa kiireettd myds kahdenkeskisessé valoku-
vatyOskentelyssé esiin tulleisiin seikkoihin. Tarkkaan méiritelty, joustamaton tutki-
musmenetelmien etenemisjérjestys, jossa valokuvien luomaa spontaania tunteiden
syntymisti olisi ikdén kuin ensin ”suojeltu” tutkijan taholta haastatteluilta, osoittau-
tui kuitenkin virheelliseksi oletukseksi. Tilanteissa, joissa valokuvia ei ollut luonte-
vaa tarkastella heti haastattelun alussa, se saattoi olla hyvinkin hedelmallistd, vapau-
tunutta ja antoisaa tilanteessa, jossa haastateltava oli ensin rentoutunut haastatteluti-
lanteen luomasta alkujannityksestd haastattelun kuluessa. My0os péinvastainen ajat-
telu, jossa haastattelut olisivat toimineet “’sisddnajajina” organisaatioidentiteetin ja
tunteiden tematiikkaan, olisi ollut liian kategorinen oletus. Haastattelutilanne seka
haastateltavan persoonallisuus ja mielentila maérittelivét lopulta luontevimman tut-
kimuksellisen etenemisjarjestyksen haastattelun ja valokuvien tarkastelun kesken.
Tutkimuksen kokonaisuuden, sen luonteen, tutkimuskysymysten ja erityisesti orga-
nisaatioidentiteetin affektiivisen sisdllon vuoksi kdytdnnon haastattelutilanteissa va-
littu, joustava ja haastateltavan spontaaneista reaktioista kumpuava menetelmallinen
etenemisjérjestys oli lopulta tutkimuksellisesti perustelluin tapa toimia.
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Tutkimustilanteessa valokuvat pidettiin ndhtdvana poydalla, ei esimerkiksi nayt-
telynomaisesti seinilld, jotta katselukokemus olisi ollut haastateltaville mahdollisim-
man eldmyksellinen ja myds toiminnallinen (ks. Ulkuniemi 2005, 164). Suurin osa
haastateltavista tarttui valokuviin heti tapaamisen aluksi oma-aloitteisesti, kun taas
osa tutkittavista odotti, ettd haastattelija johdatti keskustelun niihin. Valokuvista
nousseiden tunteiden ilmaiseminen oli kummassakin etenemistavassa poikkeuksetta
tulkittavissa vapaaksi ja my0ds aidoksi. My0s haastateltavien mahdollisuus olla itse
proaktiivisia suhteessa valokuviin, loi omalta osaltaan tutkimukseen luottamuksen
ilmapiirid. Tilanteessa, jossa tutkittavalle annettiin mahdollisuus ja tilaa toimia itse
haluamallaan tavalla, tutkijan paitdsvaltaa ja kohtaamisen ldhtokohtaisesti tutkija-
vetoista alkuasetelmaa voitiin hélventdi. Joissain vuorovaikutustilanteissa haastatel-
tavat selvisti rentoutuivat valokuvien avulla, mikd samalla helpotti luontevan kes-
kustelun syntymisté. Yleisesti ottaen valokuvat toimivat haastatteluissa jannittyneen
ja odottavan tunnelman tehokkaina vapauttajina.

Valokuvat saivat tutkittavissa aikaan hyvin innostuneen vastaanoton, niiti lahes-
tyttiin vapautuneesti, innostuneesti ja spontaanisti. Valokuvien kyky stimuloida tun-
teita ja niiden ilmaisuja oli tutkimuksen kannalta tehokas. Valokuvat saivat organi-
saation jésenissd esille tunteita ja tunneilmaisuja, jotka vilittyivat tutkijalle avoi-
mesti ja myds mahdollisimman aidosti.

"Mdd aattelinkin, ettd milloin nditd katotaan! (naurua) Voi ettd, nditdhdn vois
nyt selata ndmd mapit ldpi! ”(39#)

Kuva 1.  Tutkijan arkisto (Johanna Marin)
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"Mistd hitosta sd ndin paljon kuvia olet l6ytdnytkin? Ndit olis ihan oikeesti kiva
Jjoskus kattoa kaikki ldpi. Tamd vois auttaa niitd kuin ollut vdhemmdn aikaa ta-
lossa, tietdis mitd tapahtunut. Siis nddhdn on perhanan mielenkiintosia kattoo
oikeesti ndd! Md kdyn ndd kaikki dkkid léipi tdssd!”(41#)

“Kaapista? Ndhdn pitdd olla hyllyssd esilld! Niitd voi joskus muistella, muis-
tatko sitd tapahtumaa ja naureskella. ”(27#)

Ratkaisu kdyttdd yhtend tutkimuksen tutkimusmenetelméni valokuvien tarkastelua
organisaatioidentiteetin affektiivisen siséllon tavoittamiseksi osoittautui perustel-
luksi. Valokuvien avulla tutkijan oli mahdollista tarkastella, ymmartaa ja jakaa tut-
kittavien kanssa heidén valokuviin liittdmidén erilaisia merkityksid, my0s tunteita.
Collierin (1967; Collier & Collier 1986) katsotaan tuoneen termin, ’photo-elicita-
tion”, ja valokuvat osaksi haastattelumetodia (Bignante 2010). Tassa vaitoskirjatut-
kimuksessa téstd kdytetddn myos termid valokuvatyoskentely. Van Auken, Frisvoll
ja Stewart (2010, 373) katsovat metodin omaavan useita tunnistettavissa olevia etuja.
Valokuvat tarjoavat tehokkaan, konkreettisen drsykkeen tutkittavien alitajuisiin, tie-
dostamattomiin kuviin ja metaforiin ja tuottavat erilaisempaa ja rikkaampaa infor-
maatiota kuin muut mahdolliset tekniikat. Samoin ne auttavat hdivyttimaén tutkijan
ja tutkittavan vililla vallitsevaa mahdollista valta-asetelmaa ja tiedollista eroa. Kva-
litatiivisessa metodissa, jossa tutkija esittdd valokuvia haastattelukontekstissa (engl.
photo-elitication interview, PEI) on siten mahdollista saada laajaa informaatiota tut-
kittavasta kohteesta. Haastattelut, joissa kdytetdan myos valokuvia, generoivat infor-
maatiota, tunteita ja muistoja, ne eroavat siten haastatteluista, joissa kéytetdén vain
sanoja. Talld on olemassa my0s fyysinen perustansa; aivojen osat, jotka prosessoivat
visuaalista informaatiota ovat evoluutiossa vanhemmat kuin ne osat, jotka késittele-
vit verbaalista informaatiota. Taten kuvat herdttavét ihmisen tietoisuuden niin sano-
tut syvemmat tasot kuin sanat, ne myos kdyttdviat enemmain aivojen kapasiteettia.
Valokuvat haastatteluiden osana eivét siis tuota vain enemmén informaatiota vaan
my0s erilaista informaatiota (Harper 2002, 13). Haastattelija voi kyeté laajentamaan
kysymyksiddn ja toisaalta valokuvat antavat haastateltavalle uniikin tavan kommu-
nikoida eldménsa eri dimensioita. My0s muistoja stimuloidaan valokuvien avulla eri
tavoin kuin vain sanoihin perustuvissa haastatteluissa (Clark-Ibanez 2004, 1512).
Dempsey ja Tucke (1991, 3) toteavat, ettd valokuvia haastatteluun yhdistamalla saa-
daan pelkkda sanallista haastattelua rikkaampaa informaatiota.

Emotionaalisten kuvien on tutkimuksissa katsottu houkuttelevan katsojan huo-
mion ldhes valittomasti (Pilarczyk & Kuniecki 2014). Aikaisempaan tutkimustietoon
tukeutuen tdssd tutkimuksessa on luotettu, ettd spontaanisti valitut valokuvat vélitta-
vit emotionaalisesti merkityksellisid viestejd (Nummenmaa, Hoynd & Calvo 2006,
257, Nummenmaa 2006, 15). Tutkimustilanteessa tutkija ei siis ole kehottanut
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tutkimukseen osallistuvia henkil6ité keskittdméan huomiotaan erityisesti tunnepitoi-
siin valokuviin. Havainnointi on tapahtunut siten luontaisesti ja intuitiivisesti. T4l-
16in tutkittavien valitsemien kuvien voidaan katsoa heijastaneen varmimmin yksilon
aitoja tunteita. Rankanen, Hentinen ja Mantere (2007, 139) ovat todenneet kuvaa
tarkasteltaessa kuljettavan usein edestakaisin havaitsemisen ja tunteiden valilla. Eri-
laiset havainnot heréttidvét erilaisia tunteita. Kuvasta voidaan siten kysyé suoraan
myds tunnetasoon liittyvid kysymyksid. Haastattelujen kuluessa tutkija on varautu-
nut kysyméién tutkimukseen osallistuvilta, oliko valokuvien joukossa sellaisia valo-
kuvia, jotka kuvasivat erityisen hyvin sitd, keitd he kokivat organisaationa olevansa.
Valokuvia tarkasteltiin yhdessd suhteessa muun muassa kysymyksenasetteluun:
”Keité te organisaationa olette?”. Tosiasiassa haastattelujen aikana ei haastateltavia
tarvinnut kehottaa valokuvien pariin, vaan he ohjautuivat itsendisesti ja avoimesti
kertomaan haastattelijalle valokuvista ja niiden sisdlloistd ilmaisten niihin liittyvid
tunteitaan. Haastateltavat tarkastelivat valokuvia hyvin intensiivisesti ja keskitty-
neesti. Samoin he kertoivat vapautuneesti ja laajasti organisaatiostaan, sen yhteisista
kokemuksista, niihin liittyvistd ihmisistd ja yhdessa koetuista tunteista.

Saraste (1996, 169) nékee valokuvaan latautuvan merkityksié, silld kuva heréttaa
’toisia” kuvia ja niiden mukana ajatuksia, muistoja ja myo0s tunteita. Tassa tutkimuk-
sessa valokuvat toimivat vélineend ja vdyldnd organisaation tunteisiin. Valokuvan
kyky tuoda esille organisaation jdsenten tunteita ja herdttds tunnekokemuksia oli tut-
kimukselle ja sen tavoitteille hyvin merkityksellinen. Mielenkiintoinen oli tapa, jolla
organisaation jdsenet ikdén kuin halusivat ”vetdi tutkijan kanssaan sisille” valoku-
viin, sithen kokemus- ja tunnemaailmaan, jonka he valokuvia tarkasteltaessa koki-
vat. Haastateltavat halusivat saada organisaatiotaan tuntemattoman haastattelijan
ymmartiméain organisaatiotaan ja jollain tasolla myos jakamaan heidén yhdessé or-
ganisaationa kokemiaan tunteita.

”Voi herrajumala, voi kauhja, sitd oli silloin nuori ja kaunis, nyt ei ole endd kuin

Jja. Hitto nditd on mukava kattoo nditd nuoria pojankosseja, Korvela kolkytvee
(naurua) hitsin hitsi. Haluaisiks sdd lisdd nditd kuvia, jos loytyis jostain? Mi-
nusta tdd on kivaa, jos mennddn sinne taaksepdin, vihdn muistaa sitd aikaa,
mitd se oli silloin. ”(41#)

Keskinen (2003/4, 2—4) toteaa, ettd jokaisen kuvan on kéytiva lépi tulkintaprosessi,
jotta se saisi merkityksenséd. Kuva on hinestd tehokas merkitysten luoja, valokuva ei
sellaisenaan ole ”valmis”, vaan katsoja tdydentdd sitd. Kuva saa siten merkityksensi
vasta katsomisen kautta ja tdssd merkityksenannossa sille lainataan menneisyys ja
tulevaisuus. Valokuva ei siis rajaudu itse kuvaan, vaan se kertoo kontekstinsa kautta
myds sen ulkopuolella olevasta. Seppédsen (2001, 163) mukaan kuvien heréttdmat
tunteet ja tuntemukset eivat taivu helposti kielellisiksi. Ekman (1997, 315-316, 343)
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toteaakin ilmeiden tuottavan informaatiota niiden observoijalle esimerkiksi ilmaisi-
jan vihasta, pelosta, inhosta, surullisuudesta tai ilosta. Tunteisiin liittyvit kasvonil-
meet ovat tahdosta riippumattomia, vaikka niitd voidaan yrittdd tahdonalaisesti estda
tai peittdd ilmenemasta.

Valokuvien &édrellé tutkijan oli mahdollista todistaa erilaisia haastateltavien tun-
neilmauksia, erddnlaista tunnepuhetta (vrt. Ahuja, Heizmann & Clegg 2019, 996)
liittyen organisaation kokemuksiin itsestéén ja identiteetistdén. Lihes poikkeuksetta
haastateltavat kommentoivat oma-aloitteisesti ja avoimesti kokemuksiaan seké tun-
teitaan albumeissa olevista valokuvista ja valitsivat spontaanisti niistd joitakin tar-
kempaan tarkasteluun. Tutkija toimi l&hinné katselutilanteen ja haastateltavien valo-
kuviin liittdmien ja hdnelle kommunikoitujen tunneilmausten havainnoijana ja kuun-
telijana. Tutkija my0s katseli haastateltavien kanssa yhdessé heidén valitsemiaan va-
lokuvia ja tarkkaili samalla heididn puhettaan ja elekieltddn osana vuorovaikutusta.
Haastateltavan ilmaisemien omien spontaanien kommenttien jalkeen tutkija saattoi
myds kysyé haastateltavalta tilannetta selventévid ja tarkentavia kysymyksid: "Miten
koet kuvat/kuvan?” Tutkittavat etsivit ja valitsivat itsendisesti sellaisia valokuvia,
jotka parhaiten kuvastivat heiti organisaationa. Haastateltavia my6s pyydettiin jaka-
maan kokemuksiaan tarkastelluista ja keskustelluista kuvista: ”Miksi valitsit juuri
kyseiset kuvat/kuvan?”, ”Millaisia tunteita ne/se sinussa heréttavit/herattaa?”.

Visuaalisen informaation kerddmisessd voidaan haastateltaville antaa mahdolli-
suus tuottaa halutessaan myos itse valokuvia keskustellusta aihealueesta (Silverman
2010, 243). Tutkimustilanteessa tutkija on haastattelutilanteen niin vaatiessa tai sal-
liessa voinut kysy4 haastateltavaltaan: "Minkélaisen valokuvan ottaisit, jos haluaisit
kuvata sité, keita te tdélld yrityksessé organisaationa olette?”, ”Mité kuvassa nikyisi
ja miksi?”. Tama keskustelu on kuitenkin kdyty vain yksittdisissd haastattelutilan-
teissa seurauksena siitd, ettd tutkittava on itse johdattanut keskustelun katseltavina
olevien valokuvien ulkopuolisiin valokuviin. Télldin haastateltavat ovat kertoneet
tutkijalle kuvitteellisesta valokuvasta ja sen herdttdmisté tunteista.

Valokuvien katselemisen yhdessd organisaation jasenten kanssa on nahtdvissa
tutkimukselliseksi tapahtumaksi, jossa vilittyy sellaista informaatiota, jota pelkka
puhe ei kykene tutkijalle tuottamaan. Tutkimustilanteessa jo pelkéstdan hiljaa istu-
minen kuvien darelld, niiden tarkasteleminen yhdessd, on sisédltidnyt jotain vaikeasti
sanallistettavaa. Valokuvien ddrelld oleminen on timén viitoskirjatutkimuksen pe-
rusteella koettavissa erddnlaiseksi hiljaisen tiedon valittdimiseksi, organisaation his-
torian danettomaksi kertomiseksi, arvojen siirtimiseksi ja oman todellisuuden esit-
telemiseksi sekd jakamiseksi tutkijalle. Valokuvien parissa vietetyissid vuorovaiku-
tustilanteissa oli jotain hyvin sensitiivistd ja kdsinkosketeltavaa. Niissd ikddn kuin
avattiin identiteetin syvintd ydinté, paljastettiin ulkopuoliselle omia tunteita, muis-
toja, toiveita ja unelmia, organisaatioidentiteetin ndkdkulmasta paljon aitoa ja oleel-
lista. Valokuvat ikddn kuin vahvistivat tutkijalle, ettd haastatteluissa kognitiivisesti
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keskustellut teemat olivat myds tunnetasolla olemassa olevia ja siten tosia. Valoku-
vatyoskentelyssé tuli esille samoja affektiivisia teemoja, joita organisaation jésenten
tulkinnoissa oli tuotettu ldhinnd kognitiivisella tasolla. Haastateltavien valokuvien
pohjalta ilmaisemat tunteet tukivat keréttyd tutkimusmateriaalia ja sen tulkintaa.

"Nditd olis mukava selata, katsoa mitd sielld on sisdlld. Tddlld on tyky-toimintaa
ihan selvdsti. Tehdddn yhdessd jotain muuta kuin tyotd. Tuttuja nékyy. Siindhdn
mind olen, kuinka ollakaan, heti loyty! Kdytiin meiddn Heikin mokilld, kdytiin
kattomassa, millaista on Heikin mékilld saaressa, myyntikollega Heikki, kaikki
meiddn reissut on ollut kohtuu kivoja, ei niissd ole tapeltu, eikd mitddn negatii-
vista muutenkaan tullut.”(7#)

Tutkimuksen kannalta on hyvin merkityksellisté, ettd tutkija on saanut kuulla, ndhda
ja aistia tutkimansa organisaation esille tuomia ja keskeniin jakamia tunnetason ko-
kemuksia, kognitiiviseen informaatioon perustuvien keskustelujen ohella. Valoku-
vatyOskentelyssa korostuu tunteiden rooli organisaatiossa. [lman valokuvien haasta-
teltavissa stimuloimia ja heiddn ilmaisemiaan tunteita ei tutkimuskohdetta tai tutkit-
tua ilmioté olisi koettu ymmartiméén yhté laajasti ja syvéllisesti. Yksilo- ja yhteiso-
tasoiset, valokuvien heréttdmét tunnereaktiot ovat antaneet tutkijalle rikasta infor-
maatiota organisaation identiteetistd ja siihen liitetystd affektiivisuudesta, vaikka tut-
kija ei organisaation kokemia tunteita luonnollisesti autenttisina olekaan kyennyt
tuntemaan. Tassé tutkimuksessa valokuva on kertonut vélillisesti organisaation tari-
naa ja silld on ollut kyky tuoda esille yhdessa jaettuja ja koettuja tunteita. Valokuvat
ovat katsottavissa erdénlaisiksi dokumentoiduiksi porteiksi organisaation tarinoihin
ja tunteisiin.

Mainittakoon, ettd tutkimusteknisend varmistuksena tutkija kirjoitti haastattelu-
tilanteen lopuksi valokuvavalinnat tehneen henkilon nimen irtolapuille ja laittoi ne
hénen tarkastelemiensa valokuvien taakse siten, etteivat muut haastateltavat voineet
nidhdd, mitd valokuvia muut olivat tarkastelleet tai valinneet. Varmuuden vuoksi tut-
kija myds valokuvasi haastateltavien valitsemat valokuvat kunkin haastattelun péét-
teeksi. Teemahaastatteluiden lopuksi tutkija luonnollisesti kiitti kaikkia tutkimuk-
seen osallistuneita henkil6itd heiddn tutkimuksen hyvéksi kdyttdmdstddn ajasta.
Henkildstod my0s kiitettiin jélkikéteen yhteisesti yrityksen toimitusjohtajan taholta
tutkimukseen osallistumisesta.

45.3 Ryhmakeskustelut

Téssd vaitoskirjatutkimuksessa on haluttu 10ytdd mahdollisimman luonnollisia ryh-
mikokoonpanoja ja ryhmdtilanteita valokuvatydskentelyn pohjaksi, jotta ulkoinen
ympdéristd ja muutokset niissé eivét rajoittaisi tai estiisi tutkimusryhmén keskindisté
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luontevaa kommunikaatiota. Tdmén véitoskirjan ensimméinen ryhmékeskustelu to-
teutettiin noudattaen yrityksen yhden toimipisteen todellista ja siten sen luonnollista
ryhmékokoonpanoa. Rajatun joukon ryhmékeskustelutilannetta varten ei siten ky-
seisessd tutkimustilanteessa muodostettu erillistd ryhméé, jonka kokoonpanossa olisi
ollut organisaation jdsenia eri toimipisteistd. TAma erityisesti siksi, ettd tutkimuskoh-
teena olevassa yrityksessi ei ollut toimintakulttuuria, jossa kaikkien eri funktioiden
tyontekijat liikkkuisivat toimipaikasta toiseen. Samoin maantieteelliset etdisyydet yri-
tyksen eri toimipisteiden viélilld olivat pitkid, jolloin niin sanotun keinotekoisen tut-
kimusryhmén kokoaminen olisi saattanut haitata merkittdvésti organisaation tyds-
kentelyd. Samoin pyyntd osallistua vain tutkimusta varten koottuun tutkimusryh-
madn olisi saatettu kokea velvollisuutena, josta ei tosiasiallisesti olisi koettu voitavan
kieltaytyd. Samoin huomioitiin tutkimuksen aiheuttamat kustannukset; yrityksen eri
toimipisteistd kootun tutkimusryhmén kokoontuminen ja matkustaminen olisi vaati-
nut huomattavia taloudellisia resursseja. Samoin osalle organisaation jdsenistd
omalta asuinpaikalta pois matkustaminen olisi ollut ajankaytollisesti esimerkiksi
perhesyiden takia hyvin vaikeata, osalle jopa mahdotonta toteuttaa.

Ryhmakeskustelu ja valokuvatydskentely valitussa kohdejoukossa

Tutkimuksen rajatuksi kohdejoukoksi tutkimuksen ensimmaéiseen ryhmékeskuste-
luun valittiin tutkittavan yrityksen pddtoimipaikan tydyhteisd. Taméan henkilostoryh-
min katsottiin soveltuvan ryhmitydskentelyn kohteeksi monestakin eri syystd. En-
sinnékin koko yrityksen historia oli alkanut kyseisestd toimipaikasta, se oli yrityksen
vanhin toimipaikka. Samoin yrityksen pditoimipaikassa olivat edustettuina kaikkien
eri osaamisalueiden vastuuhenkil6t, joilla oli myds matriisiorganisaatiossa osaamis-
aluevastuuta yli toimipaikkarajojen. Taten valittu ryhméa edusti kattavasti kaikkia
yrityksen eri funktioita. Tutkimuksen ryhmékeskustelun kohderyhméksi valitussa
toimipaikassa oli myos henkilomaérdisesti eniten tyontekijoitd, minkd ansioista ryh-
méamuodostuksen katsottiin onnistuvan myos tilanteessa, jossa osa tutkittavista olisi
mahdollisesti kieltdytynyt tai estynyt osallistumasta tutkimukseen. My0s toimipai-
kan sisdiset kdytdnnot tukivat ryhmémetodin soveltamista juuri kyseisesséd toimipai-
kassa. Valitulla ryhmalld oli olemassa oma traditionsa, ’kello kahden kahvihetki”,
johon jokainen henkildston jésen saapui oma-aloitteisesti. Néin ollen tutkimusryh-
mén kokoontuminen oli jo ennestddn luonteva osa ryhmén arkista tyoskentelyd, il-
man, ettd se olisi ollut keinotekoisesti jarjestetty tutkimustilanne. Tutkittaville tyds-
kentelyn ennestéén tutussa ympéristossa, oman paikallisorganisaation jédsenend, kat-
sottiin luovan l&htokohtaisesti turvallisen ja luottamuksellisen ilmapiirin ryhmén ji-
senten kesken. Edelld mainituista syistd ryhméakeskustelun alustava ryhmékoko, kah-
deksan henkil64, tuli siten tutkijalle annettuna. Ryhmékeskustelun toteutuksessa ryh-
min koko on mielekdstd pitdd hallittavana, jotta kaikille ryhméssé riittdd tilaa
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keskustella. Téssi tutkimuksessa toteutuneen ryhmékeskustelun ryhmékoko voidaan
katsoa sellaiseksi, ettd jokaisella ryhmékeskusteluun osallistuneella organisaation ja-
senelld oli 1ahtokohtaisesti mahdollisuus osallistua keskusteluun.

Ryhmaékeskusteluun osallistuvalle yrityksen paétoimipaikan henkilostdlle annet-
tiin tutkimustilaisuus tiedoksi, ja se vahvistettiin myos yrityksen toimitusjohtajan 14-
hettdmalld sdhkopostikirjeelld sekd suullisesti. Kyseiselle toimipaikkaorganisaa-
tiolle kerrottiin etukéteen ryhmékeskustelutilaisuuden luonne osana tutkimusta seki
keskustelun ajankohta ja paikka. Ryhmatyoskentelytilanteeseen osallistunut yrityk-
sen pédidtoimipaikan henkildstd toi mukanaan ryhmékeskusteluun nahtdvéksi ja kat-
seltaviksi yrityksen eri tilaisuuksista vuosien varrella otettujen valokuvien digitaali-
sia kokoelmia. Ryhmékeskustelutilanteeseen tuotiin tutkittavan ryhmén taholta siten
myds tutkimuksessa aikaisemmin tarkastelemattomia valokuvia. Nédiden ohella tut-
kimustilanteessa oli ndhtdvana tutkimuksessa jo aikaisemmin kéytetyt, teemahaas-
tatteluiden kuluessa tarkastellut valokuva-albumit.

Ryhmaékeskustelutilannetta varten luotiin neuvotteluhuoneeseen olosuhteet,
joissa oli mahdollista tydskennelld joustavasti ja kommunikatiivisesti. Keskustelujen
adnittdmista varten pdydalle asetetun nauhurin hiiriéton toiminta varmistettiin ennen
tutkimusryhmén saapumista, samoin dénitteen laatu. Keskusteluiden analyysi tallen-
teelta antoi tilaisuuden tarkastella myos jalkikdteen yksildiden ja heiddn muodosta-
mansa ryhmén tuottamia yksityiskohtaisia vuorovaikutustilanteita ja niiden luon-
netta (ks. Silverman 2010, 246). Valokuva-albumit tutkija asetteli ennen tutkimusti-
lannetta neuvotteluhuoneen keskelld olevalle poydaille, jonka ympdrille kaikki ryh-
mikeskusteluun osallistuneet henkilét kokoontuivat. Valokuva-albumit olivat poy-
délld sattumanvaraisessa jirjestyksessé ilman, ettd niité olisi jarjestetty jollakin tar-
koituksellisella tavalla. My®s tuolit sijoiteltiin ennen tutkimustilannetta neuvottelu-
pOydéan ympdrille siten, ettd tutkittavilla oli mahdollisuus liikkua tilassa haluamal-
laan tavalla. Télld jéarjestelylld haluttiin taata ryhmékeskustelun mahdollisimman
osallistuva ja epdvirallinen tunnelma. Kaikilla ryhmékeskusteluun osallistuneilla or-
ganisaation jasenilld oli my6s mahdollisuus ndhda toisensa kasvotusten, mika nahtiin
tutkimuksellisesti tidrkednéd ryhmaétilanteen vuorovaikutuksen mahdollistavana teki-
jéné. Berger ja Luckmann (1995, 39) toteavat, ettd sosiaalisen vuorovaikutuksen elé-
mismaailmassa perustavimman kokemuksen toisista ihmisistd saa kasvotusten.
Tamé kasvotusten oleminen on sosiaalisen vuorovaikutuksen perustyyppi, josta
kaikki muut tavat ovat sen johdannaisia. Kasvokkain toisen kanssa on mahdollista
kokea toinen yksilo eldvdssd nykyhetkessd. Niin kauan kuin ollaan kasvotusten, il-
maisun voidaan katsoa olevan jatkuvassa vuorovaikutuksessa.

Aivan ryhmatydskentelytilanteen aluksi tutkija kertasi tutkimusryhmalle toimi-
tusjohtajan lahettamassa ryhmakeskustelua koskevassa sdhkopostikirjeessa ja jo tee-
mahaastatteluissa kerrotut tutkimuksen péépiirteet: mitéd tutkitaan, miten keréttyja
tietoja kéytetddn sekd tutkimuksen luottamuksellisuuden. Osallistujilta myds
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pyydettiin ennen varsinaisen ryhmékeskustelun alkua suostumukset tilaisuudessa
kaydyn keskustelun taltioimiseen. Tutkija my0s kertoi danitteen tuhoamisesta tutki-
musmateriaalin analyysin, tulkinnan ja tutkimuksen valmistumisen jilkeen.

Ryhmaékeskustelu tilanteena ei ole staattinen, vaan siitd on 16ydettavissé erilaisia
vaiheita. Erityisesti juuri tydskentelyn alkuvaihe voi olla jannitteinen ja tarkkaileva.
Ryhmaékeskustelun aluksi tutkija jétti tietoisesti ryhmén toimimaan ilman mitéén oh-
jeistusta suhteessa tilanteeseen ja valokuviin. Ryhma sai ilmaista tunteitaan, keskus-
tella seké siirtyd valokuva-albumeista ja kuvista toiseen vapaasti. Tutkija toimi va-
lokuvatyoskentelyn ja sen herdttimien ryhmikeskustelujen alussa 1dhinnd havain-
noijan roolissa. Talloin keskityttiin havainnoimaan ryhmén spontaania tydskentelya
ilman tutkijan omaa osallistumista sithen. Havaintoja kirjattiin ylos ikdan kuin ulko-
puolisena tarkkailijana; tutkija kerdsi laadullista aineistoa kuullun ja ndhdyn perus-
teella. Tutkimustilanteen alussa valokuvien tuottamia keskusteluja ei ohjattu, vaan
tutkijan roolina oli havainnoida ryhmén vuorovaikutuksessa sanottua ja tapahtu-
nutta. Tutkija my6s kuunteli ja tarkkaili tutkimusryhmaén ilmaisemia tunteita ja ryh-
missd kdytettyjd tunnesanoja. Mielenkiinnon kohteena olivat kollektiivisesti koetut
ja ilmaistut organisaatioidentiteettiin liitetyt tunteet.

Kuva 2.  Tutkijan arkisto (Johanna Marin)

"Nddhdn ois minusta vihdn niinku semmosia, vaikka ndihin tyhy-juttuihin, ettd
katottais vanhoja kuvia, istuttais siitd, katsottais kuvia ja syotdis makkaraa ja
Jjuotais olutta ja naureskeltais, ettd jaaha, tuossakin se Mikkokin tuon ndkonen
(naurua), mistds tamd kuva kertoo, missd tdassd nyt ollaan.”(11#)
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Koska tutkimuksen kohteena oleva organisaatio médritteli itseddn voimakkaasti
myos asiakkaidensa kautta, oli luonnollista, etté yritykselld oli paljon valokuvia asi-
akkaistaan vuosien varrelta. Valokuvia oli joskus myds katsottu yhdessé asiakkaiden
kanssa.

”Silloin on tehty hassuja asioita kesdkuussa, kesdbileet on ollut ja siitd ruvettiin
kerddmddn nditd kuvastoja ja sitten asiakkaitten juttuja ja sitten asiakkaat sai
tulla sen jdlkeen firmaan kattoo ndmd kuvat, ne oli tddlld ndhtdvissd ja siitd tuli
sellanen jippii! " (43#)

Ryhmityoskentelyn havainnointivaiheen toivottiin tuovan ryhmétydskentelyyn
myds tunnetasolla vapautuneen ilmaisutavan, jota kenties heti ryhmatilanteen aluksi
ohjatulla keskustelulla ei olisi voitu saavuttaa. Kun tutkittavan ryhmaén vilkas, innos-
tunut ja spontaani keskustelu ehtyi ja ryhma osoitti odottavansa ohjeistusta kasilla
olevasta tutkimustilanteesta, tutkija otti aktiivisemman roolin ryhmékeskustelun oh-
jaamisessa.

Varsinainen tyoskentely ryhmaéssa eteni siten, ettd tutkija esitti ryhmadlle erilaisia
tutkimusongelmien kannalta merkityksellisid kysymyksi liittyen tarkasteltaviin va-
lokuviin. Ryhmalla oli tilaisuus jakaa ajatuksiaan ja tunteitaan suhteessa organisaa-
tioidentiteettiin. Ryhman jésenet valitsivat ja esittelivét yhteisesti ryhménd mieles-
tddn parhaiten tutkijan asettamiin keskusteluteemoihin liittyvid valokuvia:

» Katselkaa valokuvia ja valitkaa kuvien joukosta kuvia, jotka parhaiten ku-
vaavat yritystinne ja organisaatiotanne (organisaatioidentiteettid): Keita
te yrityksend, sen organisaationa olette? Miti koette katsoessanne valoku-
via? Millaisia tunteita (valitut) valokuvat heréttavat?

* Onko padomasijoittajan tuleminen yrityksen omistajaksi muuttanut tité
kokemusta, jos niin miten? Millaisia tunteita koette? Onko muutos vai-
kuttanut mahdollisesti valittavien valokuvien sisiltdon ja jos niin miten?

* Millaiset valokuvat kuvaisivat tulevaisuuden kokemusta siitd, keité te yri-
tyksessd organisaationa toivoisitte olevanne?

*  Miten olette kokeneet valokuva-albumien kokoamisen ryhméssid? Miten
valokuvat ovat valikoituneet osana yhteisté tyoskentelya?

Tutkija havainnoi ryhmélle asetetuista kysymyksistd ryhméssi syntynyttd keskuste-
lua. Keskustelun kohteina olleet ja ryhmén keskindisessd vuorovaikutuksessa iden-
tifioidut valokuvat ja niistd syntyneet ryhmén tunneilmaisut kirjattiin muistiin niin
ddnitteend kuin kirjallisestikin. Ryhmikeskustelun lopuksi luonnollisesti kiitettiin
kaikkia tutkimukseen osallistuneita henkilditd heididn tutkimukseen kéyttdméstian
ajasta.
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Ryhmakeskustelu ja valokuvatyoskentely koko organisaation kesken

Rajatun kohdejoukon késittdvan ryhméakeskustelun ohella toteutettiin myds koko or-
ganisaation henkiloston kattava ryhmatydskentelytilaisuus. Kyseinen ryhmaétyds-
kentely toteutettiin yrityksen kaikkien eri toimipisteiden yhteisen vuosittaisen ko-
koontumisen yhteydessd, ja siithen oli ldhtokohtaisesti kaikilla yrityksen tyonteki-
j6illa mahdollisuus osallistua. Idea koko organisaation kattavasta tutkimuksellisen
ryhmékeskustelun toteuttamisesta vahvistui teemahaastatteluiden pohjalta tutkitta-
vien omien toiveiden ja heissd syntyneen erddnlaisen valokuvainnostuksen pohjalta.
Tutkittavat totesivat useasti haastatteluiden aikana, ettd heistd olisi hienoa saada ti-
laisuus katsoa yhdessd “’koko porukalla” yritysti koskevia valokuvia. Samoin haas-
tateltavat toivoivat néhtdvikseen valokuvia kaikista organisaation jasenesti seké li-
sdd valokuvia erilaisista yhteisistd tapahtumista kuten tiimipéivistd ja asiakastilai-
suuksista eri vuosilta. Haastateltavat myo0s totesivat useasti, ettd koska valokuvia ei
endd kehitetd, ne “"makaavat” joko ihmisten omilla tai yrityksen toimipaikkojen yh-
teisilld kovalevyilld. He totesivat valokuvien katselun niiden digitalisoitumisen
myoté ldhes lakanneen. Osan kuvista myds todettiin lopullisesti kadonneen yrityk-
seltd kuvat omistaneiden tyontekijoiden poistuttua yrityksen palveluksesta.

Tutkija kontaktoi henkildkohtaisesti jokaisen toimipisteen assistentin ja keskus-
teli heidédn kanssaan tutkimuksellisesta tehtdvénannosta eli uusien valokuvien keréa-
misestd organisaation jaseniltd ja toimipisteiltd. Tutkija esitteli alustavasti ideansa ja
mahdollisuuden valokuvien kokoamiseen eri toimipisteissd ja sen aikataulutavoit-
teesta organisaation yhteiseen, vuosittaiseen tilaisuuteen mennessa. Kaikki tutkitta-
van yrityksen toimipaikkaorganisaatiot ja niiden jésenet saivat ennen tutkimuksen
koko organisaation kattavaa ryhmékeskustelutilannetta tehtdvinannon etsid ja valita
ryhména sellaisia valokuvia, jotka heistd kuvaisivat tutkittavan yrityksen koko hen-
kilostod, sitd keitd he organisaationa ovat. Heille annettiin vapaus koota valokuvia
albumeihin tai valita niitd jollakin muulla tavalla esitettdviksi. Saraste (2010, 180)
on todennut, ettd mahdollinen teksti sekd kuvien asettaminen toistensa yhteyteen,
luomaan uusia ulottuvuuksia ja tuomaan jotain térkeéé esille, voivat omalta osaltaan
osoittaa niitd puolia, joihin on syytd kiinnittdd huomiota. Tutkimuksen kannalta mie-
lenkiintoista oli asetelma, jossa tutkittavat jatettiin myos itse ratkaisemaan valoku-
vien esitystapa ja se, liitettdisiinkd kuviin myds sanallista ilmaisua. Ellei valokuvien
valitseminen ryhmaéssé ajallisista syistd olisi ollut mahdollista tai sité ei luontevasti
syntyisi, korostettiin, ettd tehtdvénantoa ei ollut valttiméatonta toteuttaa. Ryhma sai
siis itse padttdd, miten halusi toimia osana tétd tutkimuksen vaihetta. Tydskentely-
tyyli oli siten vapaa ja samoin tydskentelyn lopputulos. Tyoskentelyn haluttiin ole-
van paineetonta ja vapaata. Jos valokuvia ei ollut tai niitd ei ollut luontevaa valita,
niité ei ollut tarkoitus vékisin etsid ja koota. TyOskentelyn perimmaéisend tarkoituk-
sena oli vastata haastatteluissa usein esiin tulleeseen toiveeseen néhda lisdd valoku-
via eri toimipisteistd ja tilanteista seki katsella niitd yhdessa kiireettd koko organi-
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saation kesken. Samoin pyrittiin tdyttimaan haastatteluissa esitetyt toivomukset
saada nayttdd koko organisaatiolle yrityksen toimipisteiden omia kuvia.

”Olishan ne mukava, ettd ne olisi tuota ndhtdvilld ja olisi ihan suotavaa minun
mielestd, ettd nditd voisi kattookin joskus, viedd vaikka sinne kahvihuoneiden
poydille joskus kansioita, katsokaapa tuosta, muistelkaa, mitd tuossa tapahtuu,
muiltakin paikkakunnilta todenndkoisesti I6ytyy kuvia, ihan heiddn omista ta-
pahtumista. Kaikki yksikot jdrjestdd itte oman porukkansa kesken erilaisia jut-
tuja ja niistd epdilemdttd otetaan kuvia, se vois olla ihan mukava niitd kattoa
Jjoskus, mydskin ne uudet ihmiset, jotka tulee. Tdssd mennddn jo pitkdlle 90-lu-
vulle, vaatetuksestakin sen jo voi pddtelld (naurua). Kylldhdn néd on hauskoja
hommia, tdd on sitd toimintaa ihmisten kanssa.” (7#)

Organisaation jdsenet valitsivat siten ennen yrityksen henkiloston yhteisté tilaisuutta
toimipisteissdin valokuvia, jotka kuvasivat heidin omien nikemystensd mukaan
parhaiten yrityksen organisaatioidentiteettid. Toimipaikkaperusteiset ryhmat tuotti-
vat koko organisaation henkildston kattavaan ryhmétyoskentelytilaisuuteen omia va-
lokuvakokoelmiaan, sédhkdisié ja paperisia valokuva-albumeja. Organisaatioidenti-
teetin ohella he toivat valokuvissa esille myos oman alueellisen yksikkonsé ja tii-
minsd ominaispiirteitd kaikille muille ndhtavéksi. Eri toimipaikkaorganisaatioille an-
netun tehtdvinannon tutkimuksellisena tarkoituksena oli saada organisaation henki-
16std toimimaan kollektiivisesti, keskustelemaan, yhdessd etsimédén ja valitsemaan
organisaatiolle ryhméand merkityksellisid valokuvia.

Syntyneet uudet valokuva-albumit ja jo teemahaastatteluissa kiytetyt valokuva-
albumit aseteltiin isolle pdydélle koko organisaation yhteisessd kokoontumisessa
heti kokoustilan sisdéntuloon siten, ettd valokuvien ympérilla oli mahdollista liikkua
vapaasti, katsella kuvia ja kommunikoida niistd. Koko péivin kestévin tilaisuuden
aikana organisaation jdsenet laittoivat my0s oma-aloitteisesti valokuva-albumeja
kiertimddn kaikille ldsnédolijoille ndhtdvaksi. Tutkija osallistui ryhmaétilanteeseen
observoimalla valokuvista kdytyjd keskusteluja ja niistd ilmaistuja tunteita. Samoin
tutkija tarkasteli uusia, ryhmitdind syntyneitd valokuva-albumeja, niihin valittuja
valokuvia ja itse albumien toteutustapaa. Ryhméakeskusteluiden kautta syntyi mah-
dollisuus my6s kuunnella henkiloston kertomuksia kokemuksistaan liittyen eri toi-
mipisteissé tapahtuneeseen valokuvien valitsemiseen ja kokoamiseen.

"Kaikki omissa kamerakdnnykdissd tai jossain, niistd ei koota mitddn yhteistd
Jjuttua endd, kylld, jos nditd olis yhteisistd jutuista ja nditd vihdn vilid pldrdis,
varsinkin silloin, se olis hyvd juttu, jos jollakin on huono pdivd, niin heittdis, ota
siitd, mene tohon, ota kahvia, pldrdd vihdn, varmasti herdis se, jumankauta, ei
tddlld ole niin vaikeeta jumankauta, ei tarvitse stressasta joka ikisestd asiasta,

113



Johanna Marin

rennoin fiiliksin, tuolla oltiin ja nautittiin, yritetddn muistella niitd aikoja, ne on
yleensd ne pienet asiat, jotka ratkaisee, jos mietitddn ihmisten mielialoja.” (10#)

Kuva 3.  Tutkijan arkisto (Johanna Marin)

Valokuvien katselemista yhdessé pidettiin tutkittavien palautteen perusteella merki-
tyksellisend, voimaannuttavana ja myonteisyyttd luovana vuorovaikutustapahtu-
mana. Valokuvien ja niiden tarkastelemisen voidaan katsoa vilittdvan organisaation
jasenille ja sen sidosryhmille organisaatiossa eldvid merkityksid, tulkintoja ja tari-
noita sekd niihin liitettyja tunteita.

Ryhmaékeskusteluissa esiin nostetut valokuvat koottiin omaksi tiedostokseen,
jotta niitd oli mahdollista tehokkaasti kasitelld analyysivaiheessa. Samoin haastatte-
luiden ja niiden kuluessa toteutetun valokuvatyoskentelyn osalta tutkimusaineistoa
systematisoitiin tutkimusmateriaalin jatkokésittelyn ja siten my6s sen analysoinnin
helpottamiseksi seuraavalla tavalla:

1. Tutkimukseen osallistuneista henkildistd tehtiin taulukko, jossa todettiin
jokaisen tutkittavan nimi, sukupuoli, ika, tehtdvanimike, koulutustausta ja
tyOsuhteen kesto yrityksessa.

2. Taulukon osana jokaiselle tutkimukseen osallistuneelle henkil6lle tehtiin
oma tiedostokansionsa, josta 16ytyivit kyseisen henkilon teemahaastatte-
lun/ryhmékeskustelujen kuluessa kommentoimat/valitsemat valokuvat.
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3. Edelld mainitut valokuvat tulostettiin erillisille papereille. Jokaisen tulos-
tetun valokuvan alle kirjattiin taulukossa olevat tiedot tutkimukseen osal-
listuneesta henkilsti valokuvien tarkastelun helpottamiseksi.

4.6 Tutkimusaineisto ja sen analyysi

Tassé vaitoskirjassa kerdttyd tutkimusaineistoa on késitelty kokonaisuutena, vaikka
kerdtyilld aineistoilla onkin keskenddn erilaiset luonteet osana aineistokokonai-
suutta. Eri aineistonkeruumenetelmien voidaan katsoa toimineen tdssé véitoskirjassa
toisiaan tdydentdvind ja tukevina. Niiden jokaisen tuottama tutkimusaineisto on tuo-
nut oman kontribuutionsa analysoitavaan tutkimusaineistoon. Tdmén viitoskirjan
tutkimusaineistossa organisaation jdsenet ikdén kuin neuvottelevat siitd, miten he
nikevit organisaationsa identiteetin sisdltimaét sosiaaliset konstruktiot, jotka timén
tutkimuksen muutoskontekstissa ndhdéén luonteeltaan elastisina eli muuttumaan ky-
kenevind (ks. Kreiner, Hollensbe, Sheep, Smith & Kataria 2015).

Tutkimushaastattelut luovat téssd viitoskirjassa pohjan sille tutkimusaineistolle,
jonka avulla on voitu tarkastella tutkitun organisaation identiteetistdan jakamia mer-
kityksid, tulkintoja ja tunteita. Valokuvien kanssa tehty tyoskentely osana haastatte-
luja on omalta osaltaan syventinyt tutkimusaineistoa ja sen kykyéd ilmentda organi-
saatioidentiteetin affektiivisuutta. Puhuessaan “meistd” haastateltavat ovat nostaneet
esiin valokuvia, joiden he ovat kokeneet kuvanneen tunteita suhteessa organisaati-
oonsa identiteettiin, “meihin”. Tassd vditoskirjassa on siten tarkasteltu, millaisia tun-
teita tutkimuskohteena olevan organisaation jisenet ilmaisevat organisaatioidenti-
teetistidn siitd tekemiensd kognitiivisten tulkintojen ohella: minkilaisia tunteita or-
ganisaatio jakaa liittyen organisaatioidentiteettiinsé, miten se niitd ilmaisee ja miten
se niitd nimedd. Vaikka tutkija ei voi autenttisesti tuntea toisen yksilon tunnetta, on
silti mahdollista havainnoida tunteiden ilmaisuja ja sitd kautta pyrkid ymméartaiméaan
liséa tutkittua ilmiotd. TAll6in on tarkasteltu organisaation ilmauksia siité, milté tun-
tuu olla me” eli millaisia ryhmétunteita organisaatio kollektiivisesti kokee ja jakaa
liittyen organisaatioidentiteettiinsd. Tunteet ikddn kuin syventévét ja todentavat tul-
kintoja meisté organisaationa. Ne vahvistavat kognitiivisesti, élyllisesti tuotetut sa-
nalliset tulkinnat my®ds tunnetasolla tosiksi.

Téssa vaitoskirjatutkimuksessa toteutetut ryhmékeskustelut ovat vieneet tutki-
musaineiston kerdémisen kollektiiviselle tasolle, jolla my0s organisaation identitee-
tin ja sen affektiivisuuden katsotaan tissa vaitoskirjatutkimuksessa rakentuvan. Ryh-
matyoskentelyssé toteutettu havainnointi ja sithen liittyvé valokuvatyoskentely ovat
tuottaneet tutkimusaineistoa, joka on rakentanut ja vahvistanut kokonaiskuvaa tutki-
tun organisaation identiteetistd ja sen affektiivisuudesta. Ryhméakeskusteluiden ha-
vainnointi on laajentanut ymmérrysté siitd, miten organisaatio jésentdd identiteet-
tiinsd liittyvié asioita ja ilmaisee tunteitaan suhteessa sithen. Ryhmékeskusteluiden
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avulla tutkijalla on ollut mahdollisuus kuulla, néhdi ja kokea kollektiivisella tasolla
jaettuja ja ilmaistuja kokemuksia tutkitun organisaation identiteetistd seké sen af-
fektiivisuudesta. Ne ovat tuoneet lisiymmarrysta tutkijan yksilohaastattelutilanteissa
saamaan informaatioon ja vahvistaneet sen samansuuntaisuuden ryhmaéssé tuotetun
tutkimusaineiston kanssa.

Analyysimenetelména téssd tutkimuksessa on kdytetty sisdllonanalyysid, jonka
Tuomi ja Sarajarvi (2004, 93, 101-102) katsovat analyysimenetelmaiksi, jolla tarkoi-
tetaan kirjoitettujen, kuultujen tai nihtyjen sisiltdjen analyysid. He katsovat aineis-
ton analyysissé olevan kyse keksimisen logiikasta. My0s tdssé viitoskirjassa tutkija
on l0ytanyt aineistostaan teemoja oman ymmarryksensd avulla. Aineistosta ei siis
itsestddn ole “noussut mitddn”, vaikka aineiston onkin ikdan kuin annettu ”puhua” ja
sitd on pyritty ldhestyméin ilman ennakkopaételmid. Hirsjarven ym. (2005, 247)
mainitsemalla tavalla tutkija on analysoinut havaintoaineistoaan temaattisesti ja ké-
sitteellisesti yleisemmiksi merkityksiksi. Seuraavassa kuvataan, miten analyysi tut-
kitun organisaation identiteetistd ja sen affektiivisuudesta on tdssé véitoskirjatutki-
muksessa toteutettu.

Tédmaén véitoskirjan tutkimusaineistoanalyysissd on ldhdetty liikkeelle empiiri-
sistd havainnoista, mikd on edellyttinyt aineiston perinpohjaista tuntemista. Tutki-
musaineistoon tutustuminen ja sen alustava analyysi on aloitettu jo tutkimusaineis-
ton kerddmisvaiheessa. Laadullisessa tutkimuksessa aineiston kerdémisen, késittelyn
ja analysoinnin erottaminen on usein vaikeaa. Laadullista tutkimusta voidaankin
luonnehtia prosessina. Téssékin viitdskirjassa tutkimusaineistoon on tutustuttu sité
keréttdessd, purettacssa ja luettaessa sitd yha uudelleen.

Jotta tdssd vaitoskirjassa kerdttyd tutkimusaineistoa on voitu analysoida, se on
ensin tuotettu muotoon, jota on ollut mahdollista analysoida. Haastatteluista saatu
laadullinen tutkimusaineisto on ollut tarkoituksenmukaista kirjoittaa puhtaaksi sana-
tarkasti. Tatd niin sanottua litterointia voidaan tehdd koko kerdtystéd aineistosta tai
valikoiden, teema-alueiden mukaisesti. Tadssd vaitostutkimuksessa tutkija on itse
henkilokohtaisesti litteroinut haastatteluista syntyneet tallenteet koko tutkimusai-
neiston laajuudelta siltd osin, kun haastattelupuhe on liittynyt tutkimusaiheeseen.
Néin ollen vapaamuotoista keskustelua tdysin tutkimusaiheen ulkopuolelta ei ole lit-
teroitu. (Hirsjarvi ym. 2005, 210.) Litteroinnin tarkkuus on tdssd viitoskirjassa ko-
ettu tirkeénd, silld aineistoa on analysoitu nimenomaan vuorovaikutuksena (Tiittula
& Ruusuvuori 2005, 16).

Koska ymmarrys organisaatioidentiteetin affektiivisuudesta on tissd vaitoskir-
jassa keskeistd, haastattelujen litteroinnissa kirjattiin ylos myos haastateltavien tun-
neilmaisut kuten esimerkiksi nauru tai itku. Tunteet on siten ndhty tutkimusaineiston
analyysissé kiintedna osa organisaatioidentiteetin konstruktiota. Merkityksellista or-
ganisaatioidentiteetin affektiivisuuden ymmaértdmiselle tutkitussa organisaatiossa ei
kuitenkaan ole ollut ilmaistun tunteen “oikea” nimedminen. Oleellista tutkijalle
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haastattelupuheessa on ollut kuulla ja aistia, millaisia tunteita haastateltavat ovat il-
maisseet, nimenneet ja jakaneet.

Jokaiselle haastatellulle on osana litterointia annettu anonymiteetin takaava nu-
merokoodi. Litteroidun haastattelun yhteyteen on merkitty myos haastateltavan toi-
mipaikka ja rooli organisaatiossa. Haastattelupuhetta on litteroitu siten, etté litte-
roidun puheen oheen on liitetty nauhoitteen tarkka ajankohta, jotta eri keskusteluiden
aihealueisiin on voitu tehokkaasti palata osana aineiston uudelleenluentaa.

Téssd viitoskirjatutkimuksessa litteroitua haastattelumateriaalia on tarkasteltu
huolella, jokaisen haastateltavan kohdalla on haluttu ymmart44, mistd, miten ja missa
yhteydessd haastateltava puhuu liittyen tutkimusaiheeseen. Kirjalliseen muotoon
saatettua ddnitteen sisdltdd on tarkasteltu siten, ettd jokainen niin sanottu keskuste-
lukokonaisuus, joskus vain muutama tutkimuksen kannalta merkityksellinen lause,
on otsikoitu sen mukaan, mista tutkittava on tutkijalle puhunut. Tallaiset tutkittavien
haastatteluissa esiin tuomat erilaiset keskusteluaiheet kuten asiakkaat, arvot ja yri-
tysosto on kirjattu erdédnlaisina viliotsikoina suoraan litteroituun tutkimusmateriaa-
liin. N&in on toimittu jokaisen haastatteluaineiston kohdalla.

Rajatulle joukolle toteutetusta ryhméakeskustelusta syntynytti tutkimusaineistoa
on lahestytty samoin kuin yksilohaastatteluitakin. My®ds siitd syntynyt dénite on lit-
teroitu, kuitenkin silld erotuksella, ettd d44nen ovat siind saaneet monet tutkittavat
samanaikaisesti osana ryhmai. Myos tdsta aineistosta tutkija on etsinyt toistuvia kes-
kustelun aihealueita. Koko organisaatiota koskevan ryhmétyoskentelyn luonne on
ollut voimakkaasti organisaation valokuvatyoskentelyn observoinnissa, silld tapah-
tumaa ei ole voitu taltioida. Tutkijan tekemit havainnot siitd ovat tukeneet jo saavu-
tettua ymmarrysté tutkitusta ilmidsta.

Tutkimukseen osallistuneiden henkildiden tuottamasta tutkimusaineistosta on
luotu myds toimipaikkakohtaiset litteroidut aineistokokonaisuudet, joiden avulla on
ollut mahdollista haluttaessa tarkastella tietyn toimipaikan henkiloston haastattelu-
puhetta kokonaisuutena. Sen lisdksi on luotu yksi, koko organisaation kattava tutki-
musaineisto, joka on késittédnyt kaikkien organisaation jasenten litteroidut haastatte-
lut. Tdma aineisto on muodostettu siten, ettd yksilohaastatteluista on tuotu siithen
niissé identifioidut toistuvat keskustelunaiheet, otsikoinnit. Téssi prosessissa saman
aihealueen alle luontevasti kuuluneet asiakokonaisuudet on yhdistetty. Tamén jal-
keen yksilohaastatteluista litteroitu haastattelupuhe on sijoitettu niihin liittyvien ai-
healueiden yhteyteen. Tamén seurauksena on muodostettu litteroitu, koko organi-
saation haastattelupuheen sisdltdnyt aineisto, jota on voitu analysoida edelleen.

Haastatteluiden yhteydessa toteutettu valokuvatydskentely on dokumentoitu si-
ten, ettd tiedot kunkin haastateltavan tehtdvankuvasta, toimipaikasta, idsté ja tyosuh-
teen kestosta sekd haastateltavan valitsemat valokuvat on koottu yhteen. Edelld mai-
nitut haastateltavaan liittyvét tiedot dokumentoitiin silté varalta, ettd valokuviin pe-
rustuvassa tutkimusaineistossa olisi ilmennyt esimerkiksi selkeiti eroavaisuuksia ja
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sille olisi tullut etsié selitystd esimerkiksi toimipiste- tai tehtdvénkuvaeroista. Kuten
aikaisemmin jo todettu késitellyt valokuvat merkittiin ylos jo osana haastattelutilan-
netta ja ryhmaityOskentelyd. Ne ovat siten olleet yhdistettdvissd my06s haastattelupu-
heeseen. Valokuvista muodostettiin my0s yksi yhtendinen tiedostokokonaisuus,
jossa kaikki tutkittavien valitsemat valokuvat olivat tutkijan tarkasteltavina.

Tassd viitoskirjassa tutkimusaineistoa yhd uudelleen lukemalla ja havainnoi-
malla on lopulta pyritty ymmartdméaan, miten tutkimuskohteena oleva organisaatio
puheensa kautta johdattaa tutkijan organisaation jakamien merkitysten darelle. Ta-
mén viitoskirjan aineistoa on jésennelty tarkastelemalla siitd nousseiden aihealu-
eiden ja erddnlaisten avainsanojen toistuvuutta, jakautumista sekd mahdollisia eri-
tyistapauksia niiden sisélld. Samoin on tutkittu asioiden ja ilmididen esiintymisti
yhdessi, niiden erottelua ja luotuja metaforia. Tulkinnat ja tunteet siitd, kuka tut-
kittu organisaatio kokee olevansa, paljastuvat ja selkiytyvét tdssa vaitdskirjassa si-
ten tutkimusaineiston teemoittelun avulla. Aineiston analysoimisessa kyseessa on
haastateltavien elimismaailman ilmausten ja havainnoitavien vihjeenomaisten
kayttaytymisten muuttaminen muuttujiksi, luokiksi, teemoiksi. Tallaisten luokkien
muodostaminen vaatii tutkijalta hyvin ymmartavaa otetta. (Vanhala 1985, 69, 71,
74-75.) Teemoittamisessa painottuu, mitd kustakin teemasta on sanottu. Teemoit-
tamista usein seuraavassa tyypittelyssa aineisto ryhmitetddn tietyiksi tyypeiksi ai-
kaisempaan aineiston jasentdmiseen eli teemoitteluun perustuen. (Tuomi & Sara-
jarvi 2004, 95.) Kuten myos tdssé tutkimuksessa tyypittelyssd aineisto voidaan ryh-
mitelld my0s joukoksi samankaltaisia tarinoita, narratiiveja (Eskola & Suoranta
1998, 182).

Tédmaén véitoskirjan tarkoitus on pyritty tdyttdmédn 16ytdmalla tutkimusaineis-
tosta, tutkittavien puheesta, toistuvia yleisempid teemoja ja lopulta myos niitd ku-
vaavia ja tarkentavia niin sanottuja alakategorioita, jotka valaisevat tutkimuskoh-
detta ja tutkittavaa ilmiota. Kerdtyn aineiston analyysissé on siten tdhdétty tutkimuk-
sellisten teemojen muodostamiseen ja niiden merkitysten ymmaértdmiseen tutkitun
ilmion kannalta. Tutkimusaineiston teemoittamisessa on ollut kyse tutkimusaineis-
ton pelkistdmisestd etsimdlld litteroitujen tekstien olennaisimmat asiat. Teemojen
avulla on pyritty tavoittamaan tekstistd merkityksenantojen ydin, teemojen merki-
tyssisdltd. Tutkijan tyoskentelyssd teeman merkityssisdltd voidaan muotoilla sanal-
lisesti. (Moilanen & Réiha 2007, 56.) Téssé vaitoskirjatutkimuksessa osana teemoit-
telua on ollut myds sen tarkastelu, minkélaisia tunteita haastateltavat ovat ilmaisseet
organisaation yhdessa jakavan.

Tutkimusaineistosta muodostetut teemat ovat niin sanottuja ylédtason jaotteluja,
mutta keskeistd on ymmartad, mistd teemat ovat esimerkkejd, mitéd ne kertovat tutki-
tusta ilmiostd, mika teemoissa on ilmeistd ja miten teemoista kerrotaan. Tassd vai-
toskirjatutkimuksessa tutkija on siten muodostanut tulkintasdfnnoén, jonka mukaan
kaikki se organisaaton puhe, joka kisittelee aineistosta muodostettua teemaa, on
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sijoitettu analyysivaiheessa kyseisen teeman alle. Esimerkiksi kaikki johtajuudesta
ja asiakkaista kertova puhe sijoitettiin omiin luokkiinsa. Tutkittavien tuottama puhe
on siten tutkijan toimesta jéirjestetty nimettyjen, sisillollisesti yhtendisten teemojen
kuvaamiksi yhtenéisiksi ilmioiksi, jotka ovat katsottavissa tutkittavan organisaation
identiteetille keskeisiksi, erottuviksi ja jatkuviksi. Oleellista on ollut havaita, mika
tutkittavalle organisaatiolle on ollut yhteisesti jaettua, ja my0s tarkastella mahdolli-
sia poikkeavuuksia suhteessa siihen.

Tamaén vaitdskirjan tutkimusaineiston analyysiprosessissa on luonnollisesti ollut
luennan vilivaiheita, jotka ovat osaltaan tarkentaneet aineistosta esiin nostettuja tee-
moja ja niiden siséltdjad. Tutkimusaineistosta on ollut mahdollista nostaa esiin tois-
tuvien teemojen ohella niiden yhteyteen nivoutuvia niin sanottuja alateemoja, jotka
ovat esiintyneet koko tutkimusmateriaalissa ja siten tutkittavien yhteisesti jakamissa
kokemuksissa organisaationsa identiteetistd ja sen affektiivisuudesta. Tasséd viitos-
kirjatutkimuksessa tutkimusaineiston analyysissé aineistoa on siten jaoteltu erillisiin
merkityskokonaisuuksiin, joiden pohjalta on luotu lopulta kokonaiskuva tutkitta-
vasta ilmiostd. Tassd tutkimuksessa identifioiduilla merkityskokonaisuuksilla on si-
doksia ja suhde toisiinsa ja niiden vélisten suhteiden selvittiminen on antanut aikai-
sempaa selkeimmaén kuvan tutkitusta ilmidsté. (ks. Laine 2007, 43—44)

Téssd viitoskirjassa tutkija on osana haastatteluita tuonut esille erilaisia haastat-
telu- ja keskusteluteemoja kuten tutkittavan henkildn taustan organisaatiossa ja héa-
nen ndkemykset organisaatiosta, organisaatioidentiteetin ja sen affektiivisen sisél-
16n, mahdollisen muutoksen organisaatioidentiteetissd ja sen affektiivisessa sisil-
16ssd pddomasijoittajan tullessa omistajaksi sekd tulevaisuuden tavoiteorganisaa-
tioidentiteetin. Edelld mainittuihin kokonaisuuksiin on liittynyt useita alustavia haas-
tattelukysymyksid, jotka on esitelty tdimén véitoskirjan liitteend ja joiden pohjalta
keskustelua on kayty haastateltavien kanssa. Tdmédn ohella haastatteluissa on luon-
nollisesti kdsitelty myds muita aihealueita, jotka ovat osoittautuneet aineiston keréa-
misvaiheessa tutkimuksen kannalta merkityksellisiksi. N&itd haastattelukokonai-
suuksia ja niistd saatua informaatiota tutkija on vield oman analyysinsd kautta sy-
ventinyt, tarkentanut ja laajentanut esittdmaélla tutkimusaineistolleen niin sanottuja
analyyttisid kysymyksi4, joita on esitetty kootulle tutkimusaineistolle osana teemo-
jen muodostamista. Téssd vaitdskirjatutkimuksessa niilld ymmarretddn aineistoon
tutustumisesta nousevia, sille esitettdvid avoimia, etukidteen maédrittelemattomia
mité- ja miten-kysymyksid, joiden tavoitteena on 10ytdd aineistosta jotakin uutta ja
ennen havaitsematonta, uusia jasennyksié tai merkityksid kuten myds ennen kuvai-
lemattomia tapoja ymmartéd tutkittua ilmi6té. (Ruusuvuori, Nikander & Hyvérinen
2010.) Nama analyyttiset kysymykset ovat tiassd tutkimuksessa muodostuneet orga-
nisaation itsendisesti tuottaman tutkimusaineiston myota. Tallaisia kysymyksié ovat
olleet esimerkiksi: miten aineistossa puhutaan johtamisesta ja organisaatiosta tydyh-
teisOnd, millaisilla tunneilmaisuilla ty0yhteisd6d kuvataan, miten aineistossa puhu-
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taan asiakkaista ja suhteista heihin seké organisaatiota kohdanneesta omistajamuu-
toksesta.

Aineistonkeruuvaiheessa tutkittaville esitetyt kysymykset ovat siten tutkimusai-
neiston analyysivaiheessa herittineet tutkijassa uusia tarkentavia lisdkysymyksié,
joihin aineistoa yha uudelleen lukemalla ja sitd kokonaisuutena tarkastelemalla on
haluttu saada lisdvalaistusta. Tdmédn aktiivisen kysymyksenasettelun seurauksena
tassd vaitoskirjassa on lopulta 10ydetty vastauksia tutkitun organisaation identiteet-
tiin ja sen affektiivisuuteen liittyen. Talloin keskeistd on muodostettujen teemojen
osalta ndhdd myo0s tutkijan mielenkiinto nimenomaan affektiivista kohtaan. Téssd
tutkimuksessa on ensin kartoitettu kaikki se aineisto, jossa puhutaan “meistd”, orga-
nisaation identiteetistd ja sille keskeisistd, erottuvista ja jatkuvista piirteistd ja sithen
liitetyistd tunteista. Sen jélkeen on erityisesti tarkastelu, miten affektiivisuus on niyt-
tdytynyt osana tutkittua kohdetta ja mitd uutta ymmaérrysta siitd on tdimén tutkimuk-
sen perusteella voitu osana tutkitun organisaation identiteettid saavuttaa.

Tassd viitoskirjassa kerittyd tutkimusaineistoa on luonnollisesti tarkasteltu
my0s suhteessa sille asetettuihin tutkimuskysymyksiin ja niihin liittyviin kysymyk-
senasetteluihin. Tutkija on siten kysynyt tutkimusaineistoltaan: millaisia tulkintoja
organisaation jdsenet tekevit organisaatioidentiteetistdén, millaisia tunteita organi-
saation jdsenet ilmaisevat liittyen organisaatioidentiteettiinsi ja millaisia tulkintoja
ja tunteita organisaation jasenet tekevét ja ilmaisevat organisaatioidentiteetistdin ja
sithen liitetyisté tunteista yrityskaupan luoman omistajamuutoksen seurauksena.

Laadullisessa tutkimuksessa autenttisten lainausten kayttd on keskeist, silla tul-
kinta rakentuu muun muassa niiden varaan (Moilanen & Raihd 2007, 64). Téssa tut-
kimuksessa on kéytetty autenttisia lainauksia luomaan lukijalle lisdymmaérrysti tut-
kijan tekemistd tulkinnoista. Kéaytetyt lainaukset antavat myos mahdollisuuden kriit-
tisesti analysoida, ovatko tutkijan tekemét tulkinnat tutkittavasta ilmiosti yleisem-
minkin jaettavissa. Empiirisessé analyysissé ldhdeaineistoa tuottaneiden henkildiden
tunnistettavuus yksilind on haastattelupuheen osalta tassd tutkimuksessa hdivytetty
huolellisesti. Tutkimusetiikan nimissd yksittdistd henkildd ei saa tunnistaa, vaikka
teoreettisen analyysin argumentointi nojaakin yksittdisiin véitteisiin ja niiden esitta-
jien tunnistamiseen. (Tuomi & Sarajirvi 2004, 21.) Kéytetyille lainauksille on an-
nettu litterointimateriaalissa numerokoodit, jotta haastateltujen anonymiteetti on tur-
vattu. Numerokoodien avulla on kyetty my0s jélkikdteen joustavasti késitteleméén
haastatteluaineistoa valokuva-aineiston kanssa yhdessa.

Mainittakoon kuitenkin, ettd tdssd vaitoskirjatutkimuksessa esitellyissd suorissa
lainauksissa ilmenee osana organisaation jasenten haastattelupuhetta seké tutkitun
yrityksen perustajan ettd myos yrityksen uuden toimitusjohtajan nimet. Néin on toi-
mittu asiasisdllon merkittdvyyden takia ja asianosaisilta on saatu tdhén henkilokoh-
tainen suostumus. Samoin jotkin tutkimusaineistoon liitetyt valokuvat ovat sellaisia,
ettd niissé esiintyvét henkilot voivat olla tunnistettavissa. Yksiloitd ei kuitenkaan ole
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yhdistettdvissa tassd vaitoskirjassa esiteltyyn haastattelupuheeseen. Jokaiselle haas-
tateltavalle on haastattelutilanteessa myos kerrottu, ettd tutkimusaineistona olleita,
yritykselle kuuluvia valokuvia tullaan kéyttiméén osana tutkimusta.

Téssd vaitoskirjatutkimuksessa valokuvia on siten ensin tarkasteltu osana haas-
tattelupuhetta ja lopuksi niitd on esitelty muodostettujen teemojen seka niitd kuvaa-
vien autenttisten lainausten yhteydessd. Valokuvat ovat ikdén kuin visuaalisesti sy-
ventineet tutkimusaineistossa sanottua ja koettua. Tutkimusaineiston analyysissé on
my0s tarkasteltu valittujen valokuvien ja niistd kerrottujen kokemusten ja tunne-
muistojen sisdltojd. Valokuvia tutkimuksessa kéytettdessd on huomioitava, ettd vi-
suaalisen kuvan merkitys voi vaihdella, samalla kuvalla saattaa olla useita eri mer-
kityksid eri tilanteissa ja eri henkildille (Pink, 2001, 107). Tunteiden kuvaaminen ja
niiden toisintaminen juuri sellaisina kuin ne tutkittavien toimesta on koettu, on tut-
kijalle luonnollisesti mahdotonta. Valokuvista ei ole siten tissa tutkimuksessa pyritty
tekeméddn tulkintoja ja analyysié tutkittavan puolesta, eikéd se edes ole ollut timén
viitoskirjan tavoitteena. Tallainen niin sanottu toisen kdden analyysi tutkittavan te-
kemistd valinnoista johtaisi usein védriin tulkintoihin. Itse kuvien sisillosta tutkijan
ei ole ollut tarkoituksenmukaista tehda itsendisesti tulkintaa. (ks. myds Stiles 2004,
137.)

Valokuvien keskeisend tehtdvani tassd viitdskirjassa on ollut herdttiaa tutkitta-
vissa tunnepohjaisia kokemuksia ja ilmauksia. My0s teemoittelussa on siten huomi-
oitu tutkittavien valokuvista tekemét mahdolliset tulkinnat ja heiddn niistd ilmaise-
mat tunteet. Tdmén véitoskirjan luonteeseen ei siten kuulu tutkittavien puheessa ni-
mettyjen ja heiddn kdyttdytymisessddn ilmenneiden tunteiden analysoiminen tai nii-
den keskindinen arvottaminen. Tunteet on otettu osaksi tutkimusaineistoa sellaise-
naan, siind muodossa ja niissd tavoissa, joilla niitd tutkittavien toimesta on jaettu ja
ilmaistu. Tutkittavat ovat ilmaisseet ja my0s selittineet ndkemyksiddn ja kokemuk-
siaan valitsemistaan valokuvista sekd sanallisesti ettéd ilmeill4 ja eleilld. Tutkijan teh-
tdvind on ollut tarkastella valokuvia ja niistd kuulemiaan kommentteja, tunneil-
mauksia, tarinoita ja niille annettuja merkityksii. Osana tutkimusaineiston analyysid
on myo0s kriittisesti pohdittu valokuvatydskentelyyn kéytettyjd valokuvia ja niiden
mahdollista vaikutusta haastateltavien ilmaisemiin tunnekokemuksiin. Vaikka valo-
kuvista valittiin organisaation toimesta hyvin mydnteisid tunteita valittdvid kuvasi-
sdltojd, haastateltavilla on kuitenkin ollut tosiasiallinen mahdollisuus valita laajasta
valokuvien joukosta my0s luonteeltaan eri siséltoisid kuvia.

Huomionarvoista tdmén vaitdskirjan tutkimusaineistossa ja sen analyysissd on
ollut, ettd tutkijalle syntyi varsin yksimielinen tulkinta organisaation identiteetisté,
sen affektiivisuudesta ja sen menneisyydestd ja nykyisyydestd. Tétd asiantilaa tutki-
jan tehtdvana on luonnollisesti kriittisesti tarkastella ja analysoida osana tutkimusai-
neiston tulkintaa. Organisaation identiteettid tarkastelevissa tulevaisuuden narratii-
veista 10ytyi hieman enemmén variaatioita, mutta yleisesti ottaen organisaation
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jakamat tulkinnat ja tunteet olivat hyvin samansuuntaisia. Huolimatta tutkimusai-
neiston eridvéisyyksien ja poikkeamien tietoisestakin etsimisestd, organisaation ja-
kamia ndkemyksié ja kokemuksia identiteetistdan voidaan tutkitussa organisaatiossa
pitdd hyvin yhtendisiné. Jéljempéni esitellddn teemoitettua tutkimusaineistoa, jossa
kaikki timén véitoskirjan aineistot ovat toisiinsa kietoutuneina.

Keskeistéd tdmén viitdskirjan tutkimusaineiston analyysissd on ollut, miten siitd
muodostetut teemat kykenevét lopulta sisillollisesti selventimddn ja kuvaamaan,
millaisista asioista tutkittava organisaatio puhuu liittyen organisaatioidentiteettiinsa,
mik4 rooli tdlld puheella on ja millaisia tunteita organisaatio liittdd identiteettiinsa,
”meihin”. Siten tdimén vaitdskirjan seuraavassa padluvussa 5 kuvataan timén vaitos-
kirjatutkimuksen tutkimusaineiston, teemahaastatteluiden, valokuvatydskentelyn
sekd ryhmakeskusteluiden, pohjalta muodostetut teemat ja alateemat. Samoin sel-
vennetiin, mitd tutkimusaineistosta muodostetut teemat ja niiden alateemat edusta-
vat kyseisessd tutkimuksellisessa kontekstissa. Tutkimuksen teemojen ja alateemo-
jen visuaalisessa esittdmisessd on hyodynnetty Gioian ym. (2013, 21) luomaa data-
rakennemallia, joka myds esitelldédn siséltdineen jéljempand tutkimuksen empirian
yhteydessa.
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3 Organisaation muutostilanteessa
identiteetistaan jakamat tulkinnat ja
tunteet

5.1 Tutkitun organisaation identiteettia ja sen
affektiivista sisaltoa kuvaavat teemat

Organisaatioidentiteetin kédsiteméérittelyyn perinteisesti liitetyt médreet asioiden
keskeisyydestd, erottuvuudesta ja jatkuvuudesta osoittautuivat tdméan véitdskirjan
teemoittelussa ilmion hahmottamisen kannalta hyodyllisiksi. Ne auttavat vastaa-
maan tutkimuskysymykseen, minkélaisia kognitiivisia ja affektiivisia merkityksia
liitetddn organisaatioidentiteettiin omistajamuutostilanteessa. Niiden keskindinen
erottelu toisistaan ei kuitenkaan néyttdytynyt merkityksellisend tutkittavan ilmion
kannalta. Asiat, jotka olivat organisaatiolle keskeisié, olivat myos sen historiassa
ajallisesti jatkuvia ja muista ryhmisté erottuvia erityispiirteitd. Tutkimusaineistosta
muodostetut teemat pitdvét siten sisidllddn nikemyksen organisaatioidentiteetin laa-
jasti hyviaksytysta kasitemadrittelystd, mikd ei kuitenkaan ole rajoittanut teemojen
luontevaa muodostamista. Tutkitun organisaation identiteetistdan tekemia tulkintoja
kasitelladn néin ollen joukkona tulkintoja, joita ei keinotekoisesti tai pakottaen ole
eroteltu keskeisiksi, erottuviksi tai jatkuviksi.

Edelld mainittu organisaatioidentiteetin kasiteméaaritelma ei kuitenkaan sellai-
senaan ole riittdnyt saattamaan organisaation identiteettid tutkijalle ndkyvéksi. Ku-
ten Hatch ja Schultz (2004, 3—4) ovat todenneet, yhteinen identiteetti luodaan ryh-
min sosiaalisissa suhteissa ihmisten vélilla, jolloin korostuu organisatorisen iden-
titeetin konstruoiminen sosiaalisesti ajattelussa ja my0ds tunteissa. Koska organi-
saatioidentiteetti ndhdddn téssd tutkimuksessa vahvasti my0s tunnepitoisena il-
mioné, organisaatioidentiteetin affektiivinen siséltd eli ryhmén organisaationsa
identiteettiin liittimat tunteet katsotaan merkityksellisiksi organisaatioidentiteetin
ymmaértdmisessa.

Kerityssd tutkimusaineistossa ilmenee organisaatioidentiteetin todeksi tulemi-
nen myos tunteiden kautta, tunteet ovat ryhmén jakamina ikéan kuin sen “aito ydin”.
Organisaatioidentiteetin affektiivinen sisélto paljastaa, mité asiat ja tapahtumat lo-
pulta merkitsevét organisaatiolle. Tunteet saavat organisaation joko kédntymdin
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asioita ja ilmioité kohti tai niistd poispéin, ne toimivat erddnlaisina katalyytteiné niin
sanotussa sisdisessd arviossa, jossa asioiden katsotaan joko kuuluvan tai olevan kuu-
lumatta organisaation identiteettiin. Tunteet liittyvit kaikkeen organisaation itseym-
marryksessd ja -ilmaisussa osana asioiden ja tilanteiden merkityksellistimistad ja
merkityksenantoa. Tunteet luovat tulkintojen ohella kokemusta yhteisesti jactusta,
muista erottuvasta ja ajallisesti jatkuvasta identiteetist.

Tutkimuskohteena olevan organisaation jisenten tulkinnat ja tunneilmaisut liit-
tyen siihen, keitd he organisaationa ovat ja millaisia tunteita he organisaationa ja-
kavat, muodostavat aihealueita, erilaisia teemoja, jotka kuvaavat organisaation tul-
kintoja ja tunnekokemuksia “meistd”. Namé teemat sisdltdvét siten seké organisaa-
tion identiteettidin koskevat tulkinnat ettd my0s sen organisaatioidentiteetin af-
fektiivisen sisdllon osana yrityskaupan luomaa omistajamuutostilannetta. Jéljem-
pani avataan lukijalle tutkimusaineistosta identifioidut sisiltoteemat ja kuvaillaan,
mitd jaettuja merkityksid ne pitévit sisdllddn sekd millaisia niiden siséltimaét tul-
kinnat ja tunteet ovat. Tutkimusaineiston tarjoamien teemojen avulla kuvaillaan,
miten “me” muodostuu kokonaisvaltaisesti sekd tulkintojen ettd tunteiden keski-
ndisessd vuorovaikutuksessa. Tutkimustavoite eli tutkimuskohteena olevan orga-
nisaation identiteetin ja sen affektiivisuuden merkityksen syvempi ymmaértdminen
osana muutoskontekstia tuo siten esille myos organisaation tulkinnat menneisyy-
destd, nykyisyydestd ja tulevaisuudesta. Tutkimusaineistosta muodostettujen tee-
mojen merkityssiséltdjd esitelldén téssd tutkimuksessa seké kirjallisesti ettd visu-
aalisen aineiston avulla.

Organisaation identiteetti ja sen affektiivinen ulottuvuus eivit tdssi tutkimuk-
sessa ole osoittautuneet toisistaan erillisiksi kokonaisuuksiksi tai ilmioiksi, vaan
ne ovat tiiviissi vuorovaikutuksessa keskenéddn. Teemat on muodostettu niisti tul-
kinnoista ja tunneilmaisuista, joita tutkittu organisaatio on jakanut organisaa-
tioidentiteetistd&n muutoskontekstissa. Jotta organisaation identiteetti ilmiona tu-
lisi tdysin ymmarretyksi, sen kdsittdminen ja kokeminen vaativat siten seki jarkeé
ettd tunnetta.

Seuraavassa esitellédén tutkimusaineiston pohjalta muodostetut, tutkimuskohteen
kannalta merkityksellisiksi identifioidut teemat. Naihin teemoihin katsotaan sisilty-
vén juuri ne nimenomaiset merkitykset, jotka tutkittava organisaatio on halunnut tut-
kijan kanssa jakaa. Niitd pidetdén sellaisinaan tutkimuksen kannalta merkitykselli-
sind ja informatiivisina. Tutkimuksellisesti mielenkiintoista on selvittida ja kuvailla,
mistd muodostetut teemat ovat esimerkkejd, mitd ne edustavat tutkimukselle asete-
tussa kontekstissa.

Alla on tiivistetty tutkimusaineistosta esiin nostetut, tutkimuskohteena olevan
organisaation identiteettid ja sen affektiivista sisdltdd kuvaavat teemat niin sanotun
datarakennetaulukon muodossa (Gioia ym. 2013, 21).
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Kuvio 7. Tutkittavan organisaation identiteettid ja sen affektiivista sisdltéd muutostilanteessa
maarittelevat teemat (ks. Gioia, Corley & Hamilton 2013, 21)

Tutkitun organisaation identiteetti, “keitd me organisaationa olemme”, mité tunteita
me jaamme” eli organisaation itseensé liittdmait ja jakamat yhtendiset tulkinnat ja
tunteet voidaan teemoittelun perusteella kiteyttdd ja niitd voidaan sanallisesti ku-
vailla tutkitussa organisaatiossa seuraavalla tavalla: tutkittu organisaatio jakaa mui-
den organisaatioiden identiteeteistd erottuvia, organisaation identiteetille keskeisié
ja jatkuvia, yhtendisié ja jaettuja tulkintoja sekd tunteita, jotka koetaan organisaati-
oille merkityksellisind. Kyseessi on yhteiso, joka kokee voimakasta yhteisollisyytta.
Yksiloistd muodostuu yhteiso, jonka jdsenten tulee tdyttdd organisaation jasenyy-
delle asetetut kriteerit. Organisaation identiteettid kuvaavat huumori, hulluus, ren-
tous, vilittdminen ja avuliaisuus. Organisaation jakamat arvot ovat tekemisen mei-
ninki, vélittdminen, jatkuva oppiminen, reiluus ja avoimuus. Ne ovat osa tulkintoja
ja tunteita “meistd”. Yhteisod johtaa vahva johtaja, joka edellyttdd yhteisten arvojen
toteutumista organisaatiossa. Organisaatio kokee voimakasta yhteisollisyytti ja ha-
luaa voida yhteisonéd hyvin. Se huolehtii yritysjohdon tukemana tyohyvinvoinnista,
hyvista tydilmapiiristd, hyvéstd yhteishengestd sekd yhteisestd tekemisen meinin-
gistd organisaatiossa. Myds asiakassuhteet ovat osa tulkintoja ja tunnetta “meista”.
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Organisaatio on myynnillinen seké asiakaskeskeinen ja sen suhde asiakkaaseen on
henkilokohtainen. Asiakasta palvellaan paikallisesti ja ammattitaitoisesti, misti
tunnetaan ylpeyttd. Kokemus meistd organisaationa ja sen identiteetistd synnyttda
luonteeltaan positiivisia ryhmaétunteita, organisaatio kokee itsensd myonteisesti.
Organisaatioidentiteetin affektiivinen ulottuvuus vilittyy muun muassa organisaa-
tiossa jaetuissa hyvissd muistoissa, joita jaetaan niin organisaation kuin myos sen
sidosryhmien kesken. Organisaatio ja sen jasenet kokevat olevansa ”canoramalai-
sia”.

Seuraavassa esitelldédn tutkimusaineiston pohjalta muodostetut, tutkimuskohteen
kannalta merkityksellisiksi identifioidut teemat. Ndihin teemoihin katsotaan sisilty-
vén juuri ne nimenomaiset merkitykset, jotka tutkittava organisaatio on halunnut tut-
kijan kanssa jakaa ja niitd pidetddn sellaisinaan tutkimuksen kannalta merkitykselli-
sind ja informatiivisina. Tutkimuksellisesti mielenkiintoista on selvittia ja kuvailla,
mistd muodostetut teemat ovat esimerkkejd, mitd ne edustavat tutkimukselle asete-
tussa kontekstissa. Samoin luodaan mahdollisuus tutustua niihin liittyvdén empiiri-
seen aineistoon.

Tassa vaitoskirjatutkimuksessa ei ole tutkijan toimesta keksitty valokuville nii-
den siséltdd kuvaavia otsikoita. On myds koettu, ettd valokuvien niin sanottu auki
selittdminen tutkijan toimesta veisi niiltd pois niiden aidointa selitysvoimaa ja niiden
perimmadisen tarkoituksen sekd merkityksen késilld olevassa vaitdskirjatutkimuk-
sessa. Tdssd tutkimuksessa valokuvat toimivat ikdén kuin tukemassa sitaatteja ja ha-
vainnollistamassa niissd sanottua, herttdmissd tunnekokemuksia myds lukijassa.
Kunkin valokuvan yhteydessd on kuitenkin informoitu sen omistajuus osana joko
tutkijan tai tutkitun yrityksen arkistoa.

5.2 Tunnejohtaja luo "meita”

Tunnejohtajuus rakentui ja vélittyi tutkitussa organisaatiossa ensinnikin vahvan
johtajuuden kautta. Organisaation kokemus vahvasta johtajuudesta suhteessa “mei-
hin” rakensi organisaation identiteettid ja sen affektiivisuutta, sen késitysté ja koke-
musta itsestdén. Samoin tutkimuksen empirian kautta tuli ndkyvéksi tutkitun organi-
saation johtajuuden merkitys organisaation identiteetin niin kognitiivisessa kuin af-
fektiivisessakin kokemisessa; johtajalta edellytettiin organisaation identiteetin si-
sdistamisti niin kognitiivisella kuin affektiivisellakin tasolla. Organisaation johta-
jan oli kyettdvd johtamaan joukkojaan tunteella, ja siind onnistuakseen hinen tuli
olla sisdistinyt organisaation identiteetin muun organisaation tavoin. Johtamisen
laatu ja tapa oli siten my0s osa kokemusta “meista”.
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5.2.1 Vahva johtaja

Tutkitun organisaation jisenilld osoittautui olevan erityinen side yrityksen perusta-
jaan, toimitusjohtajaan, eli sen aikaisempaan omistajajohtajaan. Haastatteluissa tuli
toistuvasti esille organisaation identiteetille merkitykselliset tulkinnat johtajan roo-
lista osana organisaatiota ja tunneilmaisut tuohon johtajuuteen liittyen.

"Musta tuntuu, se mikd se tunne ja fiilis, mikd on vdlittynyt, se on vilittynyt pal-
jon Mikon kautta. Onhan tdd aika poikkeuksellinen firma olla téissd.” (36#)

Omistajajohtajan koettiin luoneen oman persoonansa ja johtamistyylinsa kautta yri-
tykselle ennen kaikkea me-henked ja yhteisollistd toimintakulttuuria, joiden puit-
teissa tyotd tehtiin ja oli aina tehty. Organisaatio méaritteli itseddn seké sisdisesti ettd
myds organisaatiosta ulospdin vahvasti johtajansa kautta. Omistajajohtajan omaksu-
mien arvojen ndhtiin ilmenevén esimerkiksi yrityksen sisilld olevissa vuorovaiku-
tustavoissa, muun muassa sen epamuodollisuudessa, kuten myos yrityksestd ulos-
pain esimerkiksi asiakkaiden arvostamisena.

"Tulee mikkomaisia fiiliksid. Viliton hauskanpitiminen, vdliton rento meininki,
vks tavaramerkki, joka Canoramalla aina ollut.” (36#)

Organisaatio kuvaili omistajajohtajaansa yrittelidéni ja niin organisaation jdsenille
kuin sen sidosryhmillekin nékyvéné johtohahmona. Yritykseen ja sen henkilokun-
taan koettiin omistajajohtajalla olleen aina hyvin henkilkohtainen side. Yritys ndh-
tiin vahvasti hinen eldméntyonéin, tarinanaan, johon oli padsty mukaan tyontekijian
ominaisuudessa. Organisaatio viestitti halua sitoutua omistajajohtajan asettamiin ta-
voitteisiin, olla hdnen luottamuksensa arvoinen. Monet haastateltavat kokivat myos
kiitollisuutta siitd, ettd olivat ty6llistyneet entisen omistajajohtajan valitsemina juuri
kyseiseen yritykseen.

“Mikko johti kuin omaa lastansa yritystd, huomioi aina tyontekijit. Mikon taus-
talla koko homma, ollut sen lapsi ja se on tehnyt ja se on aloittanut sen alusta ja
se on hommannut ne ihmiset, ottanut téihin ja se perusta on kuitenkin se tyo,
mitd me tehdddn, jokaisen on panostus annettava, jollet sitd anna, mitd helkuttia
sd siind teet, sama kuin otat lopputilin. ”(1#)

Vahvan johtajuuden ansioksi luettiin myds avoimuus organisaation jidsenten toi-
minnassa ja vuorovaikutuksessa. Padtoksenteon ja toiminnan ei organisaation si-
sélla katsottu olevan hidasta tai valtasuhteille alisteista, vaan paitdkset olivat no-
peasti tehtivissd ja pddtosvalta toimijoita ldhelld. Yrityksessd vallitsivat omistaja-
johtajan aikojen kuluessa luomat yhteiset sddnndt ja toimintamallit, joiden koettiin
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helpottavan kaikkien yhteisti toimintaa. Jokaisella organisaation jasenelld oli omat
itsendiset tyOtehtdvinsa ja niihin liittyvid valtuuksia, joita omistajajohtaja myos
odotti organisaation jisenten itsendisesti kdyttdvan. Asioiden ja pditosten alista-
minen hallinnollisille prosesseille tai padtoksentekoryhmille oli yritykselle toimin-
tatapana vierasta.

“Byrokratia ja pikkupomot, tddlldhdn ei semmosia ole, on toimitusjohtaja ja
vastuuhenkilot ja se on hyvd asia, yksikonvetdjdt tietysti. ”(17#)

Myos valokuvatyoskentelyssd eli valokuvia haastateltavien kanssa tarkasteltacssa
korostui yrityksen vahva johtajuus ja omistajajohtajan yritykseen luoma tapa olla ja
toimia yhdessd. Johtajan koettiin vaativan organisaatioltaan muun muassa sitoutu-
mista, rohkeutta ja heittdytymiskykyé sekd yhteisten arvojen jakamista. Yrityksen
johtaja koettiin erddnlaisena organisaation kokoavana voimana. Vuosien varrella
kasvaneessa ja laajenneessa yrityksessd organisaation omistajajohtajalla katsottiin
olleen aina iso rooli ja merkitys muun muassa organisaation jasenten vuorovaiku-
tuksen laadulle sekd organisaation jakamille, luonteeltaan hyvin myonteisille orga-
nisaation kokemuksille ja tunteille itsestdan.

"Tdssd vuosien varrella me ollaan paisuttu koko ajan, on tullut uusia paikkoja
Jja uusia ihmisid, Korvela on se ydin, siitihdn se kaikki hulluus on tullut kuiten-
kin, (naurua) ei nditd nauramatta voi kattoo!...”(41#)

Tutkitussa organisaatiossa omistajajohtajan oli totuttu johtavan joukkojaan niin sa-
notusti edestd pdin. Omistajajohtaja oli erityisesti yrityksen péddtoimipaikkakun-
nalla laajasti tunnettu henkil6, joka edusti luomaansa yhteis6é erilaisissa tilaisuuk-
sissa, joihin hén investoi yrityksensé niin ajallisia kuin rahallisiakin resursseja. Ha-
nen johdollaan oli vuosien varrella toteutettu useita erilaisia niin yrityksen siséisia
kuin my®s sen sidosryhmille suunnattuja tapahtumia ja tilaisuuksia, joiden avulla
haluttiin luoda yhteisollisyyttd, myonteisid kokemuksia sekd muistoja yhteison ja-
ettavaksi.

”...Kuva, jossa ollaan kaikki, kun Mikko pitdd sen puheen. Oltiin kaikki niinko
kasassa, kaikki meni ympdrille ja Mikko piti puheen...”(1#)
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Kuva 4. Tutkitun yrityksen arkisto (Canorama)

Organisaatiota kohdanneessa omistajamuutostilanteessa haastateltavat kokivat hy-
vin keskeiseni organisaatioidenteettiin liitdinndisend asiana omistajajohtajan irtautu-
misen organisaatiosta. TAma tarkoitti organisaatiolle luopumista ja vahvan henkisen
siteen katkeamista suhteessa sen johtajaan.

"Mul tuli kauheen niinku sellanen pettynyt, et se hylkdd meiddt, ihan ensim-
mdiseks mul tuli semmonen, et vitsi, minkd menit tekemdcdn, et sitten, kun sitd sai
tyostdd, niin okei, sen ymmdrsi ja md ajattelin, et Mikko on saanut vanhimman
lapsensa tdysikdseks, ldhehdn toimii omikses, se oli niin pddllimmdinen se tun-
nereaktio, ettd en md edes ajatellut, et mitd se tarkottaa...”(12#)

Organisaation identiteetin kannalta keskeisen henkildn, sen identiteetille hyvin mer-
kityksellisen ja vahvan omistajajohtajan poistuminen yrityksen ja organisaation ar-
jesta koettiin organisaation taholta yhtend muutoksen merkittdvimpéand asiana. Yri-
tyskauppa ja sen myotd omistajavaihdos veivit organisaatiolta kokemuksen vahvasta
omistajajohtajasta, joka on organisaation arjessa ldsné ja jolla on myds suora péétos-
valta yrityksen asioihin ja organisaation jdsenten toimintaan.

“Semmoinen tuli, kun sanoin sen myos Mikolle, sellainen selkdnoja tuntui, ettd
ldhti pois, huojut siind tuolilla ja mietit, keneltd md nyt kysyn ja kuka sen sitten
sanoo, missd menee mun omat rajat, mitd voin tehdd ja milloin tullaan teihin.
Ennen oli selkedtd, kun mind sinne Mikon huoneeseen menin, niin se olisi sitten

siind, piste.”(2#)
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Kokemus siitd, ettéd jotain hyvin keskeistd poistui organisaatiosta yrityskaupan ja sen
luoman omistajamuutoksen seurauksena oli organisaatiossa yhteisesti jaettu. Orga-
nisaatio ilmaisi erilaisia tunteita kuten surua, jarkytystd, himmennysté ja my0s pet-
tymysti omistajajohtajan poistuessa organisaatiosta muutoksen seurauksena.

”...En mdd ajatellut sitd, se oli vaan jotenkin niinku jarkytys, ettd Mikko luopuu
meistd, piti sitd hetken miettid, toki tyopaikkaakin mietin... ”(35#)

”...Kai se nyt sitten jonkinlainen surutyo tuossa ollut, ettd Mikko Idihtee.”(39#)

Entisen omistajajohtajan luopuminen yrityksestdan heritti kysymyksié siitd, millai-
nen olisi yrityksen uusi aikakausi ilman voimakkaan persoonallisuuden kautta yri-
tystddn johtavaa yrittdjad ja hdnen vahvaa ja nidkyviai rooliaan yrityksen johtajana.
Jotkin haastateltavista ilmaisivat kokevansa organisaationsa johtajan menettdmisen
hyvin vaikeana, jopa kyynelid vuodatettiin. Omistajajohtajan lahtemisen yrityksesta
koettiin luovan organisaatioon uuden tilanteen, hénen jittimiénsa paikkaa koettiin
olevan vaikeata tiyttdd. Organisaation identiteetille keskeisen, vahvan johtajuuden
haluttiin sdilyvén tutkitussa organisaatiossa myo0s tulevaisuudessa. Mainittakoon,
ettd tdllainen ldhtokohta-asetelma on yrityskaupassa ostajalle suuri riski, jonka vai-
kutuksia on vaikeata etukéteen tarkasti ennakoida.

“Kai se on, ettd se pddtosvalta on aina ollut tddlld, voit kysyd yhdeltd henkiloltd,
mitd tehdddn, vahva johtajuus pysyy edelleen, se ldhinnd.” (3#)

Organisaatio kommunikoi kokeneensa muutostilanteen alkuhetkilld pelon tunteita.
Uusi omistaja koettiin myds epavarmuuden tunteen luojana organisaatiossa. Erityisesti
padomasijoittaja yrityksen uutena omistajana toi organisaation jdsenille epdvarmuutta
liittyen uuden omistajatahon toiminnan luonteeseen, tapoihin toimia ja johtaa.

"M en hirvedsti tiedd, mitd pddomasijoittajat edes tekee, muuta kuin sen, ettd
niistd on aina puhuttu pahaa, muuta kuin, ettd ne tulee ja ostaa, katotaan hetken
aikaa, saneerataan se, laitetaan myyntikuntoon, rukataan sitd, ettd ne luvut
ndyttdd todella helvetin hyviltd. Sanottiin vaan, ettd ei ole samanlainen, yleensd

sitd vaan ajattelee, ettd ostetaan ja sitten myyddcdn, vai riittddko se tuotto, mikd
vuodessa tehdddn. " (29#)

Pédomasijoittajaan omistajana liitetdén julkisessa keskustelussa ja siten myos ihmis-
ten mielikuvissa mééreitd kuten luvuilla johtaminen, kustannustehokkuus, korkeat
tuottovaatimukset, kulujen karsiminen ja saneeraaminen, joilla kaikilla on luonnol-
lisesti suoria vaikutuksia myds yritysten henkilostoon ja sen madrdan. Paddoma-
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sijoittajan toimintatavat olivat monille haastateltaville kuitenkin aikaisemmin tunte-
mattomia, miké lisési avointen kysymysten maérdd ja samalla myds muutospelon
intensiteettia.

“Ihan paska homma, joo ja kotona olin heti, ettd nyt tulee potkut, md sanoin, et
el haittaa minulla on tydpaikka jo tiedossa. Oikeesti se, ettd paska homma, se
oli ihan rehellinen reaktio. Ehkd se on kato tdmd yleinen kdsitys ja mielikuva
ndistd pddomasijoittajista, sehdn ei ole hirvedn ruusunen, jos joku sanoo, ettd
meiddn firman omistaa pddomasijoittaja, katotaan viivan alle, ettd miten men-
nee, jos menee huonosti vihdn tehostetaan, en mind kdytannossd peldnnyt tyo-
paikkani puolesta, mutta sanotaan, ei tullut mitenkddn mieli poksauttaa samp-
panjapulloa, se oli kylld ihan rehellisesti...No, siind oli varmaan se muutoksen
pelko, jotakin kuitenkin muuttu ja siitd oli puhetta kahvipéytikeskusteluissakin,
Jjotakin tapahtuu, jotakin karsitaan, sehdn on aina se pelko, tehostetaan, jotakin
muuttuu, peldtddn aina, kun on tuttua ja turvallista, ehkd jotakin mahdollista
muutosta on tulossa, se on aina semmosta, mitdhdn tdmd mahollisesti merkit-
see.”(40#)

Huolimatta omistajamuutoksen organisaatiossa heréttimaistd epdvarmuudesta, eri-
tyisesti pelon tunteista, organisaatio halusi suhtautua toiveikkaasti muutokseen ja sen
mahdollisiin seurauksiin. Organisaation jésenet ilmaisivat liikkkuvansa muutostilan-
teessa ikddn kuin pelosta toiveikkuuteen. Pelkojen kisittelyd ja positiivista asen-
netta tulevaisuuteen helpotti ja edisti erityisesti organisaation luja luottamus vahvaan
omistajajohtajaansa ja hdnen harkintakykyynsa. Huolimatta yrityksen entisen omis-
tajajohtajan menettdmisestd, hdnen tekeméiansa luopumis- ja siten myyntipaatoksen
oikeasiséltdisyyteen haluttiin uskoa. Entisen omistajajohtajan tekemiin ratkai-
suun luotettiin. Organisaatio uskoi omistajajohtajansa tehneen perustellun ja harki-
tun padtoksen myydessddn yrityksensd ja jittdessddn sen valitsemalleen uudelle
omistajalle.

“Ilmoitus, ettd tiedotustilaisuus tulee, kylld se vihdn tuli ylldtyksend, ettd hdn
on myynyt, ettd ei jumalauta, mitd tdssd nyt tapahtuu, olihan se vihdn shokki,
mutta md olen silleen rauhallisesti miettinyt timdn asian, ettd se, miten Mikko
sen asian esitti ja kerto ne perusteet, ettd miksi te, en md ole sitten endd stres-
sannut, md luulen, ettd Mikko on aidosti hakenut sen asian.” (41#)

Huolimatta omistajamuutoksen aiheuttamasta tulevaisuuden epdvarmuudesta orga-
nisaation jasenet katsoivat, ettd yrityksen omistajajohtajan ratkaisu myyda yrityk-
sensd kuten myds hénen valitsemansa ostajataho olivat tarkkaan harkittuja. Tama
usko vahvan omistajajohtajan perinpohjaiseen harkintaan loi muutoksessa
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organisaatioon toiveikkuutta. Organisaatio luotti siihen, etté yrityksen perustaja oli
ajatellut myos téssd yrityksen kehitysvaiheessa organisaationsa parasta, muun mu-
assa sille tarkeén ja keskeisen tyShyvinvoinnin ja yhteison jasenten tyosuhteiden jat-
kumista, yrityksen menestystd sekd organisaation jakamien arvojen toteutumista
my0s jatkossa. Hénen luotettiin ajatelleen ratkaisuissaan myds organisaation ja koko
yrityksen tulevaisuutta ja niiden menestyksen turvaamista.

"Mikossahan oli sellasta luovaa hullutta, oli tosi terdvd bisnesmies, tietty hy-
vdlld tavalla hulluus tdssd firmassa, ainakin aikasemminkin, Mikkohan rohkaisi
semmoseen tekemiseen. Jos Mikko nyt sitten moi meiddt, uskon, ettd sekin oli
loppuviimeksi oikein, se vie eteenpdin, Mikko kuitenkin vilitti Canoramasta niin
paljon, ettd silld oli joku idea siind. Se halusi, ettd Canorama voi jatkaa sitten
kehittymistd ilman hdntd, mennd eteenpdin.”(37#)

Muutoksessa suuri organisaatiossa epidvarmuutta aiheuttava tekiji oli siten sen uusi
omistaja ja sen organisaatiossa mahdollisesti kdyttdmé valta. Muutostilanteeseen liit-
tyvén epétietoisuuden ja negatiivisten vaikutusten minimoimisen kannalta tarkedna
organisaatiossa koettiin omistajan oikea-aikainen ja -siséltdinen, luottamusta ra-
kentava muutosviestintd. Tutkitussa organisaatiossa luonteeltaan myonteisten or-
ganisaatioidentiteettitulkintojen ja tunteiden jatkuvuuden kannalta ensiarvoisen téir-
kednd organisaatio naki uuden omistajan henkilokohtaisen esittdytymisen organisaa-
tiolle valittdmasti yrityskaupan ja sen luoman omistajamuutoksen tapahduttua. Eri-
tyisesti tilanteessa, jossa organisaatio koki vahvan johtajuuden kuuluvan osaksi iden-
titeettidén ja jossa se oli tottunut olemaan vahvan johtajan johdettavana, myos uuden
omistajan haluttiin osoittavan suoraselkiistd ja avointa kommunikaatiota heti yritys-
kaupan luoman omistajamuutoksen alkuhetkista alkaen.

"Kylld se ndkyy, ettd ihmiset miettii sitd tietysti, ettd mitd tdstd mahdollisesti
seuraa ja kun tarinoita on kuultu ja néihty, miten tdssd on voinut kdydd tietyissd
tapauksissa, mietitddn, mitd se aiheuttaa minulle henkilokohtaisesti, onko tdssd
uhkakuvia, tietddkseni, enkd md ole huomannut, ettd kukaan olisi ruvennut sam-
mutteleen valoja tai alkanut katsoa rekryilmoituksia tai kyseleen uusia tyopaik-
koja, niin pitkdlle ei suinkaan ole menty, mutta se on taas teiddn ansiota, koska
te heti aloitukseen kdivitte kierroksen ja kerroitte, mitd ajattelette, varmasti sii-
vositte suurimmat pelot silld kdaynnilld heti aluksi pois. Than esittdydyitte ihmi-
sind ja kerroitte, miten asiat on, niin tuota, se kylld siivosi enimmdt pelot
pois.”(7#)

Muutoksen kohteena olevalle organisaatiolle annettiin siten vélittdmasti muutoksen
tapahduttua tietoa muutoksesta ja sen mahdollisista vaikutuksista organisaatioon ja
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sen jéseniin. Merkityksellistd oli uuden omistajan toimiva yhteistyd yrityksen enti-
sen omistajajohtajan kanssa jo muutoksen valmisteluvaiheessa. Yhdessa valittiin
mahdollisimman avoin ja kommunikatiivinen tapa kertoa muutoksesta organisaa-
tiolle heti sen tapahduttua. Kaikki organisaation jasenet saivat samanaikaisesti tiedon
muutoksesta entiseltd omistajajohtajaltaan, mika jalkeen uusi omistajataho esittaytyi
viivytyksettd ja henkilokohtaisesti kaikille organisaation jésenille heididn omilla toi-
mipaikoillaan.

”Koin hurjan positiiviseks, ettd te tulitte, se inhimillisti teidqt, ette ole vaan joku
tuolla. ”(12#)

Yrityksen uusi omistaja pyrki ndin luomaan organisaatioon vuorovaikutteisen ilma-
piirin ja avoimia viestintdtapoja muutoksen kisittelemiseen. Tdmé omalta osaltaan
hillitsi organisaation jasenten epatietoisuutta ja myos halukkuutta etsiytyd muutok-
sen seurauksena pois yrityksen palveluksesta.

"Ndmd ovat sellaisia henkisesti tdrkeitd kdyntejd. ” (2#)

Muutosviestintd on keskeinen osa yrityksen uuden omistajan taholta tapahtuvaa yri-
tyksen ammattimaista haltuunottoa. Mikéli yrityskaupan luoman omistajamuu-
toksen alkuhetkien viestintd organisaation uuden omistajan taholta on puutteellista
tai vadransisaltoistd, voi organisaatio jadda muutostilanteessa epatietoisuuden tilaan.
Uuden omistajan on siten yhdessi yrityksen entisen omistajan ja ostetun yrityksen
organisaation kanssa kyettiva kanssakdymiseen, joka omalta osaltaan rakentaa po-
sitiivisia tulkintoja ja tunteita liittyen organisaation identiteettiin. Yrityksen ammat-
timaisen haltuunoton lopullisena tavoitteena tulisi olla keskindinen luottamus uu-
den omistajan ja organisaation vililla. Tdssé tutkimuksessa luottamus ja avoin kom-
munikaatio ja sitd kautta turvan kokeminen tulivat esille organisaation jésenten toi-
veissa yrityksen ja sen uuden omistajan tulevaisuuden yhteistyosté.

”Niinku semmonen luottamus, ettd saadaan tehdd. Luotetaan siihen, ettd hom-
mat toimii ja ei kytdtd. (404

Tutkittu organisaatio viestitti antavansa yrityksen uudelle omistajalle mahdolli-
suuden, tilaisuuden yrittdi toimia organisaation hyvéksyméni omistajana ilman, ettd
sitd olisi vélittomasti péadtetty organisaation yhteisissa tulkinnoissa ja tunteissa voi-
makkaasti vastustaa. Organisaatio jéi ikddn kuin aktiivisesti seuraamaan yrityksen
uuden omistajan edesottamuksia, tutustumaan padomasijoittajan tapaan toimia. Yri-
tyksen uudelle omistajalle asetettiin organisaation taholta erdénlainen ndytto-
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velvollisuus sen kyvystd ymmaértdé organisaation tirkeiksi kokemia asioita, sen ja-
kamia tunteita ja tulkintoja itsestdan.

“Jos ldhdetddn vaikka pelosta liikkeelle, kylld se aina vihdn teiddin tyyppisilld
on oma kaikunsa tuolla markkinoilla, Se tulee mieleen, onko se ihmisten vddrin-
kdsitystd, vai itse aiheutettua, tdmd on se yksi, mitd tietysti miettii, olette pitineet
meitd kuin kukkaa kdmmenelld, jatkossa tdmd jatkuu ja luottamussuhde syntyy
Jja syvenee, sitd ei tartte endd pohtia, on mennyt koko ajan parempaan suuntaan,
se on sielld vaan olemassa oleva juttu, odotan innolla sitd pdivdd, kun nédhdddn
silld jotain positiivisia vaikutuksia, se olisi kaikille luottamuksen herdttivd juttu,
tulisi vaikka joku osto tai laajennus johonkin suuntaan, olisi signaali kaikille,
olemme ihan tosissaan tissd hommassa takana. Mdd teen tdssd toitd, ja saman
sanoin teille, ettd sitten, kun minusta ei ole hyétyd, potkaiskaa pois.” (2#)

Tatd organisaation uudelle omistajalleen yrityskauppatilanteessa pédasiallisesti
osoittamaa myoOnteistd ja toiveikasta suhtautumista ja sitd kautta sille antamaa tosi-
asiallista mahdollisuutta onnistua uutena omistajana ei voida liiaksi korostaa yritys-
kaupan luoman omistajamuutoksen onnistuneessa lépiviemisessé. Ilman siti tulkin-
nat yrityskaupasta, sen luomasta muutoksesta ja uudesta omistajasta olisivat saatta-
neet muodostua tutkitussa organisaatiossa, ainakin muutoksen alkuhetking, sisallol-
tdén hyvin kielteisiksi.

5.2.2 Organisaation identiteetin sisaistanyt johtaja

Organisaatio ilmaisi tarvitsevansa myos yrityskaupan luoman omistajamuutoksen
jélkeen itselleen johtajan, joka edistdisi yrityksen ja sitd kautta myos sen tyonteki-
joiden asioita tulevaisuudessa. Hianen tulisi ymmaértad ja myos tunnetasolla kokea,
kuka organisaatio pohjimmiltaan on. Organisaatioidentiteetille muutostilanteessa
annettujen tulkintojen ja merkitysten kannalta oli siten keskeistd, ettd yrityksen uusi
toimitusjohtaja valittiin yrityksen siséltd. Yrityskaupan ja sen luoman omistajamuu-
toksen toteuduttua yrityksen entisen omistajajohtajan tehtévat siirrettiin uuden omis-
tajan toimesta yrityksen sisiltd valitulle uudelle toimitusjohtajalle, sen entiselle
myyntijohtajalle. Luottamus yrityksen uuteen toimitusjohtajaan, ldhes kaksi vuosi-
kymmenta organisaation jdsenend toimineeseen, yrityksen tulevaan toimitusjohta-
jaan ja samoin uuden toimitusjohtajan tuttuus organisaation jisenille ja héanen
vankka yrityksen ja organisaation seké sen identiteetin tuntemuksensa vahvistivat ja
ylldpitivdt tunnetta organisaation identiteetistd ja sen vahingoittumattomuudesta
muutostilanteessa. Uuden toimitusjohtajan odotettiin jatkavan yrityksen perustajan
luomaa toimintaa menestyksekkdammin kuin mahdolliset yrityksen ulkopuolelta va-
litut, organisaatiota aikaisemmin tuntemattomat henkildt, jotka katsottiin tehtidvain
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soveltumattomiksi my0s organisaation taholta. Tama oletus konkretisoitui myos or-
ganisaation jakamissa tulkinnoissa ja tunteissa suhteessa uuteen johtajaansa. Orga-
nisaatio koki saavansa muutoksessa turvaa organisaatioidentiteetin sisdisti-
neesti johtajasta.

”No se olis voinut olla vihdn huonompaa, semmonenhan kahtoo vaan lukuja ja
tiettyjd faktoja, ettd kylld siind johtamisessa on se ihmistuntemuskin aika tdrked
osa, haistella sitd ihmisten fiilistd, se on sellainen, jota ei periaatteessa luke-
malla voi oppia.”(#6)

Organisaation siséltd valitun johtajan katsottiin edistivédn organisaation selviyty-
mistd muutoksesta. Organisaation kyky siilyttdd ja vaalia sille ominaisia tulkintoja
ja tunteita liittyen identiteettiinsé oli organisaatiolle keskeistd. Sen kokemuksen sii-
lyminen, ketd organisaatio koki olevansa, oli tdten mahdollista ainakin taltd osin
omistajamuutoksesta huolimatta. Organisaation ryhmaétunteet kehittyivét siten nope-
asti ennestddn tunnetun ja luotetun johtajan avulla pelosta toiveikkuuteen. Tdmén
voidaan olettaa johtuvan ennen kaikkea siitd turvan tunteesta, jonka organisaation
identiteettiin liitetyt tulkinnat ja tunteet omaksunut johtaja saattoi organisaatiolleen
tarjota. Organisaation tieto siitd, ettd yrityksen tuleva toimitusjohtaja jakoi kokemuk-
sen siitd, ketd organisaatio oli ja mitd sen jdsenet organisaationa tunsivat, poisti
omalta osaltaan turvattomuuden kokemusta.

"En mdd itse kokenut, mutta siind paljon paino se, ettd Martin jdi siihen vetd-
mddn sitd, te tulitte ja jos olis tullut ulkopuolelta joku toimari, mikd tilanne sitten
olis ollu. Uskon, ettd ihmiset kokee silld tavalla, et se hyvin olon tunne ja tur-
vallisuus, kun Martin jdi, on se hyvd, ettd Martin jdi tdnne, se oli kylld ihan oikea
liike teiltd. " (36#)

Uusi toimitusjohtaja tunsi yrityksen entisen omistajan johtamistyylin ja tiesi, miten
organisaatio oli tottunut itseddn johdettavan, mitd se odotti johtajaltaan ja mité ei.
Samoin hin jakoi tulkinnat organisaation identiteetistd ja sen affektiivisesta sisil-
16std. Organisaation kannalta merkityksellisti oli entisen omistajajohtajan ja uuden
toimitusjohtajan ldhes kaksikymmentd vuotta, yrityksen perustamisajoista ldhtien
jatkunut yhteistyd, mika loi organisaatiolle ja sen jisenille tunnetta jatkuvuudesta ja
yrityksen omasta péadtantdvallasta suhteessa yrityksen uuteen omistajaan, pddomasi-
joittajaan. Tama4 loi organisaatiolle toivoa siitd, ettd yritys ja sen tyontekijét voisivat
jatkaa toimintaansa entiseen tapaan heille ennestéén tutun johtajan ohjauksessa me-
nettdméttd yrityksen ja organisaation ominaispiirteitd. Organisaation identiteetin ja
jatkuvuuden kannalta hyvin keskeista oli, ettd uusi toimitusjohtaja nimitettiin tehta-
vadnsd organisaation sisdltd, sen jo olemassa olevista resursseista. Sen, ettd uusi
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toimitusjohtaja tunsi johtamansa organisaation identiteetin, koettiin turvaavan ja va-
kauttavan yrityksen ja organisaation toiminnan jatkumisen mahdollisimman hiiri-
otta.

"Yks osasyy voi olla se, ettd tavallaanhan tekemisen tasolla mikddn ei o muut-
tunut, koska Martin on jatkanut toimitusjohtajana. Jos olis tullut talon ulkopuo-
lelta ihan uus toimitusjohtaja, niin varmasti olis alkanu, ettd hetkinen, mitd nyt
tapahtuu, mitd se tekee, se ei tunne meitd, se ei tiedd, miten me toimitaan, et
meilld kuitenkin ei missddn paikassa, varmaan mikddn ole muuttunut tekemisen
tasolla. Kun me ollaan semmonen tai enhdn md tiid, mitd muut, koska ei ole
Juteltu, sitd on pitdnyt vaan, ettd ndinhdn tdmd on ja tdmd jatkuu, justiinsa ettd
sielld jatkaa Martin ja meilld on se tietty henki.”(12#)

Yrityksen sisdltd nimitetyn toimitusjohtajan koettiin my0s toimivan ikédn kuin
erdinlaisena “organisaation ddnend” uuden omistajan tutustuessa organisaation toi-
mintamalleihin ja sen jdseniin. Uuden toimitusjohtajan katsottiin valittdvan uudelle
omistajalle ymmarrystd organisaation identiteetille ja sen affektiiviselle siséllolle
keskeisisté asioista.

"Kylld md uskon taas, ettd Martin viestittdd teille pdin sitd, ettd mikd tdmd po-
rukka on, miksi teemme hyvdd tulosta, eri palapelin palaset pitid osua kohdal-
leen, jos sieltd otetaan joku pois, voi olla, ettd pirstoutuu kaikki muukin sit-

ten.” (64)

53 Yhteisollinen tunneilmasto osana "meita”

Tutkitun organisaation identiteettiin siséltyi yhteisolliseen tunneilmastoon liitetyt
merkitykset, tulkinnat ja tunteet. Tdmén yhteisollisen tunneilmaston voitiin katsoa
muodostuvan useista eri tekijoistd, joita esitellddn jaljempéand. Naitd yhteisollisen
tunneilmaston niin sanottuja rakennuspalikoita organisaation identiteetissd tdman
viitoskirjan empirian perusteella olivat kokemukset sosiaalisesta yhteenkuulu-
vuudesta, tyohyvinvoinnista, hyvisti yhteishengesta sekd niin sanotusta yhtei-
sestd tekemisen meiningistd. Nimé kaikki yhdessd rakensivat affektiivisen tason
yhteisollisyyttd, joka oli liitinndinen my0s kognitiivisiin tulkintoihin “meist4” orga-
nisaationa.

5.3.1 Sosiaalinen yhteenkuuluvuus

Tutkitun organisaation jdsenet kuvasivat hyvin yhteneviisesti organisaationa koke-
maansa ja tunnetasolla jakamaansa yhteisollisyytti. Organisaation kuvaileman
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yhteisollisyyden katsottiin pitdvéan sisidlldén erddnlaisen kollektiivisen tavan ldhestya
asioita ja tilanteita kuten my0s kanssaihmisid. Merkityksellisti oli palkitsevassa yh-
teisty0ssd toimiminen ja samansisiltoisten myonteisten tunteiden jakaminen. Yritys
ja sen organisaatio koettiin siten kollektiivisena yhteisond, ei pelkkéné joukkona yk-
silgitd. Yhteisoon liitettiin myds voimakas tunneside suhteessa “meihin” organisaa-
tiona, mika ilmeni organisaation keskindisessé tavassa olla ja toimia yhdessa.

"Mullahan se on hirvedn selkedsti tunteena, mitd md koen Canoramaa kohtaan
Jja just md piddn, ettd tdd on niinku sellanen yhteiso. ”(12#)

Organisaation kokeman yhteiséllisyyden yhtend ilmentyméné oli organisaation tul-
kinnoissaan jakama ja tunteissaan ilmaisema kokemus yhteenkuuluvuudesta, jota
organisaatio katsoi yhteisond kokeneensa yrityksen perustamisajoista ldhtien. Orga-
nisaation jdsenet olivat tottuneet jakamaan keskenddn myos yksityisid, henkilokoh-
taisia asioitaan. Yhteison katsottiin tukevan jéseniddn siten myos henkildkohtaisella
tasolla, organisaation jasenten eldmédnpoluilla ja niiden eri vaiheissa. Tami oli
omalta osaltaan ollut luomassa ja vahvistamassa yhteenkuuluvuuden tunnetta. Osa
organisaation jdsenistd oli tehnyt titd yhdessé ldhes kaksikymmentd vuotta ja koke-
nut organisaationa lukemattomia erilaisia tilanteita. Yhteenkuuluvuuden tunteen
taustalla oli siten paljon yhdessd onnistumista ja epdonnistumista, saavuttamista ja
luopumista. Koko yrityksen elinkaari oli tdynnd organisaation jakamia, yhteisid,
myds vahvasti tunnetasolla kommunikoituja muistoja, jotka omalta osaltaan sitoivat
organisaation jasenid yhteen.

”Ne on niin syvidlld tddlld, ne on niin syvdlld tddlld...voi tuokin on pois mennyt,
et tdd luo niin kauheesti tunteita, ettd ei tdssd kukaan.(43#)

Organisaatiosta kdytettiin usein muun muassa perhe-metaforaa kuvaamaan yhtei-
son tapaa olla yhdesséd. Ajatus perheestd liittyi my0s affektiiviseen, jaettuun koke-
mukseen siitd, miltd tuntui olla yhteison jidsen. Tdhédn niin sanottuun perheenomai-
seen tapaan olla ja toimia sisdltyi myos organisaation avoimuus ldheisyyttd viestit-
tavélle tunteenilmaisulle.

“Iso hali, semmonen ryhmdhali, se on just se meiddn tavaramerkki. Mutta olis
se varmasti se koko Canorama-perhe. Iso ryhmdhali olis varmasti semmonen

sopiva kuva.”(22#)
Tutkitun organisaation koettiin myds olevan hyvin keskeinen yhteis6 oman henkil6-

kohtaisen eldmén rinnalla. Organisaation ja sen jasenten koettiin tarjoavan sisallol-
lisesti merkityksellisid ihmissuhteita perheenomaisessa kanssakdymisessa.
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... Se mun ensimmdinen kokemus, niin mulle tuli, voi vitsi, voiko tdllaista tyo-
yhteisod olla, tillaisia ihmisid, mun kakkosperhe, sais olla tissd porukassa mu-
kana, md koen sen silleen.”(12#)

Huolimatta paikkakuntaeroista ja pitkistikin maantieteellisisti etdisyyksistd organi-
saatio ilmaisi kokevansa yhteenkuuluvuutta organisaation jasenten kesken. Vaikka
osa tyontekijoistd saattoi tavata toisiaan vain kerran vuodessa ja yhteydenpito tapah-
tua padasiallisesti puhelimitse tai sdhkdpostitse, silti voimakasta yhteenkuuluvuutta
ilmaistiin koettavan.

”...(Naurua). Ollaan niin kun yksi firma, sielld ei tule sellaista vastakkainaset-
telua, sielld ollaan yhtd perhettd.” (29#)

Yhteison jésenilld oli kiinted sidos toisiinsa niin kognitiivisissa tulkinnoissa kuin
myds affektiivisten ilmaisujen, tunteiden alueella. Kokemus “meistd” kuvattiin vah-
vana ja siitd ilmaistiin luonteeltaan myonteisia tunteita.

”...Mut sit md muistan aina sen, kun me oltiin siel Zonessa, sit se eka ilta, md
olin ihan, et ei tdd voi olla totta, ihan oikeesti, sielld me niinku, kokoajan joku
hei, miksi toi on yksin tuolla, herra jumala nddhdn pitdd kuin perheestddn huolta
toisistaan, me tanssittiin sielld poyddlld ja yritettiin pitid Mikko sielld, ettei se
putoa poyddltd (kyynelehtii) ja mdhdn oon hirveen tdillanen tunnepitonen ihmi-
nen, nytkin md olen ihan tippa linssissd, se oli mulle, se oli ihan uskomaton ko-
kemus, md olen ollut monissa tyopaikoissa, pienissd ja isoissa, mutta ei
ikind...Se oli kyl ihan uskomaton tunne, mikd siit tuli siitd reissusta, md ajattelin,
et ei tdmmostd porukkaa voi olla... ”(12#)

Yrityksessd oli my0s tapana jérjestéé tilaisuuksia, joihin oli kutsuttu mukaan tyonte-
kijoiden mahdolliset eldménkumppanit tai koko perheet. Myds valokuvatyoskente-
lyssé ilmentyi, miten organisaation jdsenten perheenjdsenet saivat tilaisuuden kokea
organisaation jakamaa myonteistd yhdessdoloa ja olla osa organisaation kokemaa
positiivista yhteisollisyytta.

"(Naurua) ...tdssd on tdd yhessd tekeminen, jokainen kattoo vihdn tidkko toisten
tekemisid, on siind vieressd, tehdddn yhdessd ja niin pdin pois, tdd kuva kuvas-
taa hyvin sitd, ettd kaikki tddlld me tunnetaan toisemme ja toisten perheemme ja
tiletddn myos, mitd heilld kotona tapahtuu, eikd vain sitd, mitd he tekevdt kah-
deksasta neljddn. Tdadlld tunnetaan kaikki ihan henkilokohtaisella tasolla ja tii-
etddn, kuinka monta lasta kullakin on, tiietddn, mitd viikonloppuna on tehty, mun
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mielestd se tuo sitd yhdessd oloa ja myos yhteenkuuluvuutta paljon. Ndkyy ole-
van perheet ja lapset myés mukana siind, yhessd tekemistd. ”(5#)

Kuva 5.  Tutkitun yrityksen arkisto (Canorama)

Valokuvatyoskentelyssd yhdeksi organisaation yhteenkuuluvuutta hyvin kuvaa-
vaksi symboliksi valikoitui letkajenkka, jonka puitteissa jokainen yksild katsottiin
kiintedksi ja valttiméattomaksi osaksi isompaa kokonaisuutta. Jokaisen henkil6koh-
taista panosta tarvittiin kokonaisuuden synnyttimisessd niin ajatusten kuin tun-
teidenkin tasolla.

”Siin on toi yhteenkuuluvuus ja yhdessd mennddn meininki.”(32#)

Kuva 6.  Tutkitun yrityksen arkisto (Canorama)
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5.3.2 TyOhyvinvointi

Tutkimuskohteena olevaa organisaatiota ja sen jdsenten ajatuksia, tunteita ja siten
myds toimintaa mééritteli voimakkaasti organisaation muodostaman yhteison ja sen
jasenten pyrkimys tyShyvinvoinnin kokemiseen. Yrityksen omistajayrittdjd oli tie-
dostunut jo yrityksensé perustamisesta ldhtien tyohyvinvoinnin tdrkeyden osana me-
nestyksekasta liikketoimintaa ja tyohon sitoutunutta organisaatiota.

"Kyl se vahvuus on sielld, henkiloston ja sen henkilon henkinen hyvinvointi, se on
se suurin. Kylld silld on se tyohyvinvointi ja sen pitidminen siind, se nédkemys, sitd
kasvua ja sitd sisdistd kasvua, tyohyvinvointimatrikkeli pitdd saada jatkumaan. Md
uskon ihmisiin, ei se perhana soikoon millddn hokkuspokkustempuilla tule.” (44#)

Yritys oli vuosien varrella sijoittanut merkittdvia ajallisia ja taloudellisia resursseja
tyohyvinvoinnin rakentamiseen ja sen kokemisen edistimiseen. Organisaation jédse-
net ilmaisivat selkedsti halunsa tehda ty6té ja olla vuorovaikutuksessa keskenéén ta-
valla, jossa kaikki voisivat hyvin. Organisaation ja sen jdsenten tyohyvinvoinnista
olikin vuosien kuluessa tullut organisaation jisenten ja omistajajohtajan yhteinen ta-
voite.

"Ollut toimintaa tyoajan ulkopuolellakin, kun kahtoo, on sitd virkistdytymistd,
Mikko ajatteli myds tyontekijoiden hyvinvointia. ”(1#)

Yritys jérjesti organisaatiolleen erilaisia tapoja virkistiytya ja luoda tunnetta ja ko-
kemusta hyvinvoinnista, niin koko organisaation jisenten kuin myos maantieteellis-
ten ja eri osaamisaluetiimien kesken.

VEttd tammdosid, tyhy-juttuja, pdivisin kello viistoista jumppaan ja sitte se, ettd
mennddn tekemddn jotain muuta, pyordilemdcdn, ne haluaa tdmmosid, yrittinyt
kannustaa et tehtdisi enemmdn. Ne oli ankaran onnellisia ja siind firma, ne ko-
kee, siind tulee sellasta vitsid ja juttua, pelkoa ja jénnitystd kokea jotain uutta,
ndd on semmosia meiddn juttuja, viesti lihtenyt kannustuksena kaikille, ettd teh-
kdd ihmeessd.”’(43#)

Erityisen merkittdvidnd organisaation jdsenet kokivat yrityksen jokavuotisen, heti
vuoden alussa jérjestetyn henkildston kokoontumisen, johon kerdéntyivét kaikki or-
ganisaation jasenet useaksi paivaksi.

“Jos nostaa nditd koko talon juttuja, se on se tammikuun juttu, se on se tekijd,

silld on niiiin tdrked rooli tdssd talossa, ndkee sen tdarkeyden, pddsee néikemddn
koko porukkaa, kuulemaan, mitd eri paikkakunnilla. ”(10#)
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Tama tapahtuma koettiin organisaation sisilla tilaisuudeksi, jossa konkretisoitui ko-
kemus siitd, ettd kaikki organisaation jasenet olivat ’yhtd” riippumatta omasta roo-
listaan, asemastaan tai maantieteellisestd toimipaikastaan organisaatiossa. Kysei-
sessd kokoontumisessa koettiin, jaettiin ja rakennettiin kokemusta “meista”, tutus-
tuttiin organisaation uusiin jdseniin, toivotettiin heidét tervetulleiksi, palkittiin on-
nistumisista ja viihdyttiin yhdessa.

5.3.3 Hyva yhteishenki

Yhteisollisyyden kokemusta rakensi ja ylldpiti tutkimuskohteena olevassa organi-
saatiossa mydQs organisaation jasenten kokema hyva yhteishenki. Merkityksellista
organisaation jasenille oli hyvdin yhteishenkeen tdhtdava yhdessd toimimisen ja ole-
misen tapa. Organisaatio liitti arkiseen toimintaansa hyviélle yhteishengelle tunnus-
omaisia, luonteeltaan mydnteisid tunnekokemuksia. Hyvéa yhteishenki tuki omalta
osaltaan viihtymisté tydssa.

"Yhteishenki, pystyy nauttimaan siitd, ettd tulee téihin. Mulla ei ole koskaan ol-
lut sellaista, et jumalauta, md en siedd tdtd, se on erittdin tdrkedtd.” (10#)

Organisaation identiteetille tunnusomaista, organisaation hyvaa yhteishenkeé kuvat-
tiin myos me-hengen kokemisena.

"Jos se tuntuu vastenmieliseltd tulla tGihin ja sd et tykkdd tyostd ja sd et saa siitd
mitddn, eihdn sellaista kukaan jaksa, se kuitenkin on, sd tulet aamulla ovesta
sisddn, sanot kaikille huomenta ja siind on ihmisid ympdrilld... Kuitenkin sem-
monen, kylld kaikki osaltaan kantaa huolta siitd Canoramasta, kaikki ollaan ka-
vereita keskenddn, noissa kun tavataan, Canoraman hyvdksi tehdddn tyotd ja
sinne kaikki kantaa sitd omaa, se kaikilla olemassa. Yhteinen on kuitenkin sielld
olemassa ja koetaan me-henked.” (2#)

Organisaation kokema me-henki ilmeni muun muassa yhteiseni vastuuna myontei-
sesti koetusta, avoimesta vuorovaikutuksesta. Télloin me-henkeé rakennettiin yh-
teisten tyOasioiden ohella jakamalla tarvittaessa myds yhteison jdsenten henkilokoh-
taisia asioita.

"Kylld se on ndmd tyotekijdit, me ollaan vaan niin paljon parempia. Ei se pel-
kdstddn ammattitaito, no se, ettd puhutaan toisille, ollaan niinku, se mitd tuolla
on katellut ja liikkunut on hyvin paljon semmosia tyépaikkoja, joissa ei tosiaan
puhuta kellekdidn, sitten ihmetelldidin, miksi tdmmdset ja tdmmaset asiat ei toimi,
kukaan ei ole kertonut, ettei se toimi. Pystytddn puhumaan arkisistakin asioista,
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ei vdlttamdttd tarvitse olla tyoasioista, vaikka henkilokohtaisesti asioista, sem-
monen me-henki, ehkd se on semmonen, vaiketa sanoilla kuvata.” (40#)

Organisaation identiteettid madritteli ndin ollen voimakkaasti kokemus “meista” or-
ganisaationa, jolla oli hyva olla ja joka pystyi tarvittaessa ratkaisemaan yhteiséni
myds vaikeaksi koettuja, haasteellisia tilanteita.

"Et yhessdhdn on tehty kaikkea mahollista, tapahtuu monenlaisia asioita, mutta
ettd mun mielestd se on aina vaan vahvistanut meitd, oli ne nyt sitten hyvdssd tai
pahassa tapahtuneita, ei se ole koskaan sitd meiddn porukkahenked syony, tai
ndin md ainakin koen sen.” (39#)

Hyva yhteishenki rakentui organisaatiossa siten my0s tavasta ratkaista mahdollisia
ristiriitoja yksilod kunnioittavalla tavalla. Hyvén tydilmapiirin vaalimiseksi organi-
saation jdsenet minimoivat organisaation sisdiset konfliktit ja halusivat hoitaa ne yh-
teisdssddn mahdollisimman hienotunteisesti.

“Julkisesti toista yhteisén jdsentd ei pidd moittia tai mitenkddn nolata tai tuoda
hdnen virheitddn esille, vaan ne hoidetaan sitten kahden tai kolmenvdlisesti, mi-
ten sitten milloinkin. Meilld toki aika vihdn on konflikteja, todella vihdn, ver-
rattuna kaikkiin muihin tyopaikkakokemuksiin, mitd mulla on.” (7#)

Organisaation jasenten keskenddn kokeman hyvén yhteishengen ja sen tuottamien
mydnteisten tunnekokemusten katsottiin kattavan koko organisaation huolimatta sen
jakautumisesta alueellisiin, maantieteellisiin tiimeihin.

”...Mikd loppujen lopuksi erottaa, kylld ne on ne ihmiset, ihmiset tekee sen firman,
kyl md sanoisin, ettd se on tdd hyvd henki, kaikki tietdd, mitd se vaatii, ettd menes-
ttddn, ettd tehdddn yhessd hommia, ettei ajatella, ettei toi ole mun asia, ettei se
mulle kuulu, md olen tddlld vaan toissd, sellainen ajattelu ei meilld ainakaan, kylld
md kilpailijoilta kuulen, ei sitten auteta kaveria. Minusta se on koko firman in-
tressi, ettd saadaan asiat toimimaan, kylld kaikki vaikuttaa kaikkeen... ”(23#)

Myos valokuvatyodskentelysséd ilmeni selvésti, ettd organisaatiotasoisen hyvén yh-
teishengen katsottiin vilittyvén yrityksestd ulospéin ja tunnetta siitd jaettiin myos
yrityksen asiakkaiden kanssa. Menestyminen asiakkaissa oli organisaation tulkin-
noissa omalta osaltaan seurausta hyvistd yhteishengestd. Yhteisollisyyden merki-
tysté korostettiin onnistumisten edellytyksena.
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"Md hain sitd, kun me ollaan aloitettu. Tdssd Canorama alkaa. Tdssd on Ca-
noraman alku, tdssd tamd on se ensimmdinen kesd, kun Canorama alko, md tar-
koitan sitd, ettd ndistd kuvista, meilld on ollut hirveen tdrkee sellainen sisdinen
henki ja se tulee just ndistd meiddn omista retkistd. Ettd olis sellanen ryhmd, se
kuvaa sitd. Tuo kuvaa kanssa meitd, meille on ollut hirveen tirkedtd sellanen
Vhteishenki. Se kuvaa sitd meiddin, asiakastilaisuuksissa me heittdydytddn,
omissa tilaisuuksissa me halutaan rentoutua. Ne tilanteet voi olla niin monen-
laisia. Tdd kuvaa hyvin sitd, meilld on hirvedn tdrkedtd, ettd on sitd henked. Meil
oli tarkoitus, ettd meilld on kivaa toissd ja asiakkailla on kivaa, kun ne tulee
meille, ne ei tule ndyttelyyn ja meilld on varaa heittiytyd. Ei me mitddn tyhmdd
tehdd, mutta me pystytddn olemaan mitd vaan milloinkin sitten on. ”(8#)

Kuva 7.  Tutkitun yrityksen arkisto (Canorama)

"M luulen, et tuo alimmainen kuva kuvastaa aika hyvdsti. Se on tuollanen ryh-
mdhenki, kaikilla on kivaa.” (40#)

Kuva 8.  Tutkitun yrityksen arkisto (Canorama)
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534 Yhteinen tekemisen meininki

Organisaation jésenet kuvasivat tapaansa olla ja toimia yhteiseksi tekemisen meinin-
giksi. Tdma yhteinen tekemisen meininki kuvailtiin yhteison aktiiviseksi ja tavoit-
teelliseksi tavaksi toimia, jossa kukin organisaation jdsen antoi oman tdyden kontri-
buutionsa yrityksen ja organisaation yhteisten tavoitteiden saavuttamisen hyvéksi.
Yhteinen tekemisen meininki koettiin mydnteisesti, sen kuvaileminen herétti luon-
teeltaan mydnteisid tunteita organisaatiossa.

"Tdamd tyoporukka ja tdd ympdristo, yhteinen tekemisen meininki. Mun mielestd
se ndkyy kaikessa, se heijastuu ihan kaikkeen, ihan siihen, ettd aamulla on mu-
kava tulla toihin, tietdd, ettei ole ketddn, kukaan idiootti istumassa siind vieressd
Jja nipottamassa joka asiasta, emmd tiid, mukava tulla aamulla toihin, siindpd se
ndkyy kaikkein eniten ja sitten antaa itsestddnkin enemmdn, kun tietdd, ettd on
mukava olla ja muutkin siitd sitten hyétyy.”(5#)

Yhteinen tekemisen meininki vélittyi organisaation mukaan myos asiakastyohon,
asiakkaat péadsivit kokemaan sitd ja vilillisesti myds hyotymaéén siité.

"Kylld meilld on se tekemisen meininki, sellanen kulttuuri on joka paikkakun-
nalla, tehdddn tyotd asiakkaiden kanssa, se on kylld yhtendistd. Pelkdstddn kau-
pungin kulttuurin kautta erotaan paikkakunnat, onhan niitd Suomessa ihmiset
erilaisia, mutta kylld se yhtendinen Canorama, kylld md sen tunnistan. ”(23#)

Organisaation kokema tekemisen meininki ei organisaation tulkinnoissa liittynyt
pelkéstddn sen tekemiin tydsuoritteisiin, vaan se ilmeni selkedsti myos organisaation
vapaamuotoisissa tilaisuuksissa. Myos valokuvatydskentelyssa kuvastui yhteisolli-
syyttéd korostava tapa olla ja tehdé asioita yhdessd myonteisten tunteiden kera.

"Tdssd kans sellanen kuva, josta hyvin tunnistaa meiddn porukan tuosta ku-
vasta, kaikki siind yhessd, sama teema, tekemisen meininki, yhteishenki vilittyy,
osataan mennd sellasena yhtend isona porukkana, ei vilttdmdttd hajaannuta tdl-
leen levilleen, kun me mennddn johonkin yhessd, me pysytddn yhessd ihan aa-
muyohén asti, ei hajaannuta pieniksi kuppikunniksi, sama paistanut tuolla yh-
teisissd happeningeissd ldpi. Mukava, positiivinen kuva, tehddn jotain hauskaa,
joka on oikeasti tirkeetd. ”(36#)
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Kuva 9. Tutkitun yrityksen arkisto (Canorama)

"Tdssd on tdimmonen kuva, joka ndyttdd, kun tehdddn yhdessd jotain, ollaan
ldhdossd tai tulossa, kaikki auttavat toinen toisiaan siitd veneestd pois tai sinne
sisddn, kukaan ei ole erillddn missddn, paitsi tuolla on kuvaaja. Se vois olla
semmoinen niinku, joka kuvaisi sitd yhdessd tekemistd. " (7#)

Kuva 10. Tutkitun yrityksen arkisto (Canorama)

Yhdessa tekemisen meiningin katsottiin organisaatiossa oleva sille tyypillinen piirre,
jonka olemassaolo havaittiin myds organisaation ulkopuolisten sidosryhmien taholta
ja joka koettiin hyvin myonteisesti. Tésté tavasta olla vuorovaikutuksessa oltiin or-
ganisaatossa ylpeitd, se koettiin selkedn omaleimaisena ja muista organisaatioista
erottuvana ominaisuutena.
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”..Meilld on yleensd ainakki sellanen hyvd meininki pddlld, kylld se niinku,
yleensd porukat, vaikka sitd ei ite huomaa, porukat huomaa, et nyt tuli jotain eri-
koista ja jollain tavalla, se kumminkin, et se on vdhdn niinku sama asia, jos joskus
on joku tilaisuus ja sielld on joku luennoitsija, joku henkilo, silld on véihdn niinku
sellanen hohde, se ottaa sen tilan haltuunsa ja mddrdtylld tavalla on vahva, vaikka
se el sano sanaakaan, on se mukava, kun Canorama tuli, niin tuli vahdn niinku
sdpindd, vauhtia ja meininkid, ehkd siind on joku tekemisen meininki. Voidaan
tulla jostain poyddstd kysymdidn, ketd te oikein ootte, miten teilld voi hauskaa olla,
Jdd miettimddn, kylld siind sitten tdytyy olla jotain. Ne, jotka tuntee ehkd jonkin-
laista sielunveljeyttd, ne tulevat kysymddn, mitd te ootte ja mitd te tddlld teette,
sitten toisaalta, et jos on jotkut messutilaisuudet, sieltd sitten ne porukat tulee vi-
héin siihen keskustelemaan ja hymyilemddn siihen ja véihdn niin kuin mukaan, ettd
tdssd nyt jotain tapahtuu, menndds kattoo mitd sielld oikein tapahtuu.”(11#)

My®és tunnetta yhdessa tekemisestd ja sen luomaa myonteistd kokemusta yhteisolli-
syydestd kuvattiin valokuvatyoskentelyssa jilleen letkajenkkateeman avulla. Kuva-
tussa yhteisollisessd kontekstissa jokaisen yksilon panos suhteessa kokonaisuuteen
katsottiin merkitykselliseksi ja sen lopputuloksena oli organisaation yhdessé luoma,
hauskaksi koettu tekeminen.

"Tuossa on tommonen letkajenkka (naurua), se on vihdn sellanen yksi piiri tuossa,
ettd tdmd on timmdonen, se on semmoista yhdessd kokemisen riemua (naurua) ja
tota tuumitaan asioita vihdn niinku yhdessd, ettd ei jdd yksin painiskelemaan niit-
ten kanssa, se ei oo mikkdidn niin kamalaa, ku tota miettii jotain asiaa ja sitten rup-
pee miettii, keneltdkdhdn md sitd kysyisin, keneltdhdn sen vois kysyd. Kylld se sem-
monenhan tunne siind on, ettd tuota niin, ettd sithen voi luottaa ja sitten tuota apuja
saa ja se on semmosen yhdessd tekemisen tunne (naurua)...”(13#%)

Kuva 11. Tutkitun yrityksen arkisto (Canorama)
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5.4 Yhteison tunnekyvykkyys osana "meita”

Tutkitun organisaation identiteettiin liitettiin kokemus yhteisotasoisesta kyvykkyy-
desti suhteessa tunteisiin. Tdméa kokemus organisaatiosta tunnekyvykkééni ajatteli-
jana, tuntijana ja toimijana koostui erilaisista organisaation ja sen jasenten keskenian
jakamista merkityksistd. Nditd olivat muun muassa kokemus valikoitumisesta osaksi
organisaatiota, “meitd”, missd soveltuvuus organisaation jaseneksi, organisaation
jiasenyydelle asetettujen kriteerien tdyttiminen, oli ehdoton edellytys organisaa-
tion jasenyydelle. Tdmadn my0ti organisaation jéseniin liitettiin myonteisia tul-
kintoja ja tunteita. Organisaation identiteettiin liitetyn tunnekyvykkyyden siséltoa
kuvailtiin niin kognitiivisella kuin affektiivisellakin tasolla myds erilaisten spesifien
maiireiden kautta, joita organisaation jisenen tuli osaltaan toteuttaa niin yksilo- kuin
yhteisotasollakin osana tunnekyvykéstd organisaatiota. Néitd olivat huumori, hul-
luus ja hauskuus, rentous, vilittiminen ja avuliaisuus.

5.4.1 Organisaation jasenyydelle asetetut kriteerit

Tutkittu organisaatio katsoi muodostavansa yhteison tiettyjen organisaatioon vali-
koitujen yksiléiden tuloksena. Organisaatio myds koki omaavansa tiettyjd ominai-
suuksia, jotka olivat johdettavissa myds sen jaseniin. Nimé ominaisuudet koettiin
organisaation jasenid yhdistivina tekijoind, ne liittyivit muun muassa yritykseen va-
likoitujen henkil6iden henkilokohtaisiin ominaisuuksiin, asenteisiin ja arvoihin. Yri-
tyksen perustaja ja omistajajohtaja oli aina pitdnyt ensiarvoisen tiarkednd palkata or-
ganisaatioonsa ihmisi4, jotka hdnen nikemyksensd mukaan soveltuivat hyvin yrityk-
seen, sen luoman yhteison jdseniksi, toimimaan sen hyvidksymien ja jakamien kay-
tanteiden sekd arvojen mukaisesti.

"Kylld se ldhtee jo siitd, ettd sinne on hakeutunnu tai seuloutunnu timmosid
sopivia henkilditd, jotka sitten, kyllihdn Mikolla varmasti on semmonen jonkun-
lainen silmd, milld sitten niitd persoonia sitten valikoijaan, sielld varmaan yks
on, joku samantyyppinen tai samanlainen pohja, josta on hyvd ponnistaa, joka
saattaa ldhted jo kasvatuksesta, mistd sitten lihteekddn...”(11#)

Yrityksessd oli siten olemassa yritysjohdon ja myds organisaation asettamia ehtoja
organisaation jasenyydelle, erddnlaiset rekrytointi- ja valintakriteerit, joiden tuli tayt-
tyd, jotta saattoi tulla valituksi organisaation jaseneksi. Ndiden kriteerien katsottiin
syntyneen lahtdkohtaisesti entisen omistajajohtajan toimesta. Hin valitsi halukkaista
kandidaateista mielestddn yritykseen soveltuvimmat henkil6t ja tunnisti oikeat hen-
kilot erddnlaisen “hyvian psykologisen silméin” avulla.
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"Yksi syy on varmasti sellainen, ettd tihdn tulee rekrytointivaiheessa jo silld
tavalla eteen, ettd tinne on mddrdtietoisesti haettu sellaisia ihmisid, jotka ha-
luaa kuulua tillaiseen yhteisoon ja haluaa menestyd siind ja jotka ndyttdisi ai-
nakin rekrytointihetkelld sopivan siihen muuhun porukkaan, eli aikalailla sa-
mantyyppisid, henkisesti samantyyppisid on pyritty palkkaamaan, md nden, ettd
se on ollut Korvelan linja, se on halunnut tehdd tietynlaisen yhteison. Jonkun-
nékoinen joukkue kuitenkin.” (7#)

Organisaation jdsenten katsottiin siten omaavan tietynlaisen joukon samankaltaisia
persoonallisuuden piirteitd, tietynlaisen luonteen, jonka avulla heilld oli mahdolli-
suus tulla tiysivaltaisiksi ja menestyneiksi organisaation jaseniksi.

”Se ihminen voidaan siihen tyoskentelyyn ja ammattiin opettaa, mutta luonnetta
ei voi opettaa, jos luonne ei ole hyvd, sit on vaikeata touhata.” (44#)

Valinnassa kiinnitettiin huomio muun muassa avoimeen vuorovaikutustapaan ja
kommunikointi- ja yhteistyotaitoihin sekd organisaation sisilld ettd sen sidosryh-
mien kanssa.

“Toimintatapa ja ihmiset tekee hyvin hengen. Kai siind ollut silmdd, kun tyon-
tekijoitd on haettu, ne ei ole pinnallisia, vaan katsovat syvemmdltd...Sellaisia

avoimia, jotka uskaltaa sanoa ja tekee hommansa. Ei saa olla liian kirid, jous-
tettava.” (1#)

Yhteisollisyyden, avoimuuden ja vastuunoton ohella myds muun muassa tavoitteel-
linen suhtautuminen oman ammattitaidon kehittdmiseen ja myOnteinen asennoitumi-
nen tyotd ja tyOyhteisdd kohtaan olivat keskeisid kriteerejd organisaation jasenyy-
delle.

... Tdssd yrityksessd ei vapaamatkustajia oo, vaan kaikki on kumminkin tarpee-
seen ja ammattilaisia ja silld tavalla arvostetaan toisia sitten tdssd yhteisossd ja
jokaisella on kumminkin semmonen asenne tihdn tyontekoon ja elimiseen, se ei
ole mikddn luuseriasenne, et yritetddn, ja yritetddn ollaan positiivisia, taimmosid
Juttuja, varmaan moni on jo luonnostaankin semmonen, ei ole semmonen, joku
mustamaalaa, jotkut ihmisethdn on sellasia, ettd jos joku menestyy, niin ainoa
tehtdvd on se, ettd se saa jotenkin turmeltua sen homman.” (11#)

Yhteiso vaati organisaation jaseniltd kykya asettaa yhteinen, yhteison ja yrityksen
etu oman edun edelle. Tdma vaati siten myos kykya nihdd oma tehtdvinkuva ja oma
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ty0 osana suurempaa toiminnallista kokonaisuutta, jossa jokainen palveli suurempaa
yhteista tarkoitusta.

”No nipottajat ja timmdset, ne ei sovi tdnne ja jotka niinku miettii sen mind,
mind, mindn kautta, ne ei sovi tihdn, ettd ne, jotka aattelee sen vihdn laajem-
min, ettd jos sd annat niin sd saat, kylld ne on semmosia, jotka haluaa ja tykkdd
palvelemisesta, haluaa ihmisid auttaa, tehd sitd juttua, jos oot vaan silleen, ettd
md teen vaan tdn, tdd on mun tyo, tdstd tihdn ja tdstd se loppuu, niin ei se oikein
sovi tdhdn juttuun.”(43#)

Organisaation jasenten tulkinnoissa jaettiin yhteinen tahtotila olla osa yritysté ja sen
organisaatiota. Organisaation jadsenyydesté oltiin myds selvésti ylpeitd, oli etuoikeus
tulla valituksi yritykseen ja paésti osaksi sen organisaatiota. Myo0s yrityskaupan luo-
man omistajamuutoksen jalkeen nimitetyn uuden toimitusjohtajan katsottiin omaa-
van kyvyn tunnistaa ja valita organisaatioon soveltuvia henkildita.

”Me yritetddn eldd siind, ettd tdd on yksi kokonaisuus. Kaikki puhaltaa yhteen
hiileen, yhteishenki on kuitenkin sielld olemassa. Aika yhteinen on se hulluus
Jjotenkin, se loistaa ldpi, varsinkin kerran vuodessa ainakin, kun tavataan koko
porukka niin kaikki on samantyyppisid ihmisid. Kaikki jotenkin tulee niin hyvin
toimeen keskendidn, ihmiset on niin samantyylisid, periaatteessa porukat on va-
littu Canoramaan, ne on valittu, ne ei oo vaan pddssyt tinne. Huomaa Martinin
tdarkedn roolin, ndkee, ketkd sopivat isompaan ja ketkd kykenevdt sellaseen hom-
maan.” (10#)

54.2 Myonteiset tulkinnat ja tunteet yhteison jasenista

Tutkittuun organisaatioon ja sen jéseniin liitettiin padasiallisesti myonteisid tulkin-
toja ja tunteita. Organisaation jisenid ei siten avoimesti ja laajasti kritisoitu, vaan
kollegoita kuvailtiin ldhes poikkeuksetta myonteisten médreiden kera.

”Ne on tuota asiantuntevia, luotettavia, hupasta porukkaa, niitten kanssa on mu-
kava tehdd juttuja.”(11#)

" Tyokaverit mukavia, mukava tulla téihin. Aina ollut kivoja tyokavereita” (3#)

Organisaation kanssajésenid kuvailtiin organisaation taholta myos ystivini: kollegat
eivit olleet pelkdstdin tybtovereita, vaan tunnetasolla jotakin paljon enemmén.
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“Kuule tehdddn kovaa tyotd ja sit bailataan (naurua). Ei se vaan se bailaami-
nen, vaan tavallinen kahvitunti, tehdddn toitd ja sit mennddn kahville ja naures-
kellaan ja sit mennddn takasin, ei ole oikeasti tylsdd ja jos joku on huonolla
tuulella silld pdivdlld, ei se haittaa, kylld se on paremmalla tuulella, kun se me-
nee kotiin, ainakin mind. Ne on mun hyvdt ystdvit kaikki.”(16#)

Organisaation jasenten keskindiset ihmissuhteet koettiin henkilokohtaisella tasolla
hyvin merkityksellisiksi ja vastavuoroisiksi. Niiden eteen haluttiin my6s néhda vai-
vaa, niitd haluttiin vaalia ja rakentaa.

"Kylld tdd on kanssa semmonen poikkeuksellinen piirre, ettd kollega voi soittaa
ihan noin vain ja kysyd kuinka menee, oletko saanut kauppaa, se on aikalailla
kanssa erikoista, en muissa tyopaikoissa sellaista kokenut, siis toiselta paikka-
kunnalta kollega soittaa, en ole pitkddn aikaan kuullut susta mitddn, miten sulla
menee, md teen sitd myos itse.”(7#)

54.3 Huumori, hulluus ja hauskuus

Huumori ja organisaation jisenten yhdessd maéirittelemd hulluus sekd hauskuus
esiintyivit useasti toisiinsa kietoutuneina merkityksind organisaation jisenten maa-
ritellessa ja jakaessa kokemuksiaan itsestdén organisaationa.

”...Hulluus sindnsd kans, ettd pystyy, niinké se huumori on jotenkin ldpindkyvid
tdssd organisaatiossa, kaikki pystyy nauramaan lihes mille tahansa asialle ja
yleensd nauretaan niille omille kbmmdhdyksille, mikd on se paras, ei aina keksitd
sitd, mitd muille on sattunut. Itelle kanssa on se huumori ollut aina tdirkedssd
osassa, viihdyn sielld, missd porukka on ilosia, et huomaa heti aamusta, ettd po-
rukka ei ole hapannaamoja missddn, vaan ilosella naamalla tervehditddn, jdd heti
sellanen fiilis pddlle, ettd tamd on hyvd pdivd, taas. Thmiset on itsessddn tiekko sel-
lasia véhdn ilosempia, sanotaan ndin. Nautitaan siitd yhteisolosta, ei tule pahaa
mieltd kenellekddn siitd tai ei kukaan ala kyselemdidn, miksi sd olet noin ha-
pan.”(10#)

Tutkitussa organisaatiossa huumori ilmeni ja se koettiin hyvéntahtoisena ja vasta-
vuoroisena hauskojen tarinoiden ja vitsien kertomisena, yhteisollisend ilon jakami-
sena.

”Huumori ja sellainen, ettd sd voit paiskoa asioita, sanoa suoraan. Kaikkia pie-

nid juttuja, se huumori sielld ja toisista huolta pitiminen, se on varmaan sellai-
nen meiddn juttu.”(2#)

150



Organisaation muutostilanteessa identiteetistaan jakamat tulkinnat ja tunteet

.. Vitsit erittdin suurena osana, naurusuus...md jotenkin uskon nauruun ja
huumoriin...” (44#%)

Ennen kaikkea huumori méériteltiin ja koettiin kykynd nauraa itselle, mutta myos
mutkattomana ja vélittdoménd kommunikaationa vuorovaikutustilanteissa.

"Ottaisin kuvan kahvipoyddstd, kun siind porukkaa, taas painaudun yhteenkuu-
luvuuteen ja semmoseen yhessd olevaan hauskuuteen. Semmoinen yleinen tyé-
huumori, se on ddrimmdisen hyvd, pddasiassa nauretaan itsellemme, ddrimmdi-
sen paljon, mitd md tdnddn mokasin ja sitten tullaan tohon kahvipéytddn ja se
kerrotaan ja kaikki nauraa.”(5#)

Organisaation keskendin jakama huumori ei rajoittunut vain yrityksen sisille, orga-
nisaation jasenten keskindiseen tapaan toimia, vaan sen koettiin toteutuvan myos
vuorovaikutuksessa asiakkaiden kanssa. Hauskuuden ja sen myotd keskindisen vé-
littdomyyden katsottiin olevan tunnusomaista organisaation toiminnalle myds sen si-
dosryhmasubhteissa, erityisesti asiakassuhteissa.

“Hei, milloin sul on synttdirit, kato meil on ollu aina hyvd tapa keksid jotain
asioita, me voidaan se kaulin lihettdd sulle, Virtasen Maija (nimi muutettu) oli
kato meiddn Canon-yhteyshenkilo muutaman vuoden, no me tietysti saatiin sel-
ville sen synttdripdivd, kerran ldhetettiin sille varpuluuta, lentele tinne seuraa-
valla kerralla, silld oli pitkdn aikaa se oven pddlld, helkkarin hyvd huumori kai-
killa siind, ei se huonoo tykdnnyt (naurua), se piti sitd monta vuotta, mutta se
muutti sitten toiseen paikkaan ja se hdipy muutossa. Se mulla véldhti yhtdikkid,
ettd hei, nyt Maijalle jotain.” (41#)

Huumoriin ohella organisaatioon yhdistettiin hulluuden kisite, joka organisaatiossa
madriteltiin koko organisaation jakamana, luonteeltaan myonteisené asiana.

VEi turhan jdykdt, pitdd olla huumoria mukana ja vihdn hulluutta. Pistd ittes
likoon, tee sitd, mitd muut ei tohdi, pistd ittes likoon, vaikka sitten nolaisit it-
tes.”(27#)

Organisaation jakamaan kokemukseen sen hulluudesta liitettiin tulkintoja muun mu-
assa luovuudesta. Organisaation tuli kyet4 itsendiseen ja uutta luovaan ajatteluun ja

toimintaan erilaisissa tilanteissa.

”Huumoria pitdd olla rutkasti kanssa, hullu luovuus silld tavalla, ettd aina pitdd
kyseenalaistaa, mutta ei liikaa, ei saa olla liian pedantti ihminen, joka noudattaa
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aina tiettyjd normeja, vaan vihdn voi kattoa sen laatikon ulkopuolelle, ettd
tuolta loytyy jotain... ”(10#)

Samoin organisaatiossa yhdessd madritelty ja koettu hulluus piti sisidllddn muun mu-
assa organisaation tulkinnat ja kokemukset idearikkaudesta, rohkeudesta, vapau-
desta olla oma itsensé, heittdytymisesti ja itselle nauramisesta.

"Eikéhdn me kaikki vihdn hulluja olla tavalla tai toisella (naurua), eiku ihan
tollasta rentoa meininkid, ei mitddn, ainakin Pietarsaaressa voidaan puhua ihan
kaikesta kuin oltaisi kavereita, ei tyékavereita, tuntuu siltd. ”(17#)

Erityisesti erilaisissa yrityksen ja sen organisaation jérjestdmissé joko organisaation
sisdisissé tai myos sen sidosryhmille tarkoitetuissa tilaisuuksissa oli traditiona leiki-
telld erilaisilla uusilla, luovilla ja hauskoiksi koetuilla ideoilla.

”...Se ei ole vilttamdttd sitd kravattijuttuatyyliin ja harvoinhan se sitd onkaan,
ainahan jotain hullua tehdddn, se on varmaan tavaramerkki, se jdid parhaiten
mieleen. Ja sitdhdn tdd kuvastaa, siihen se teema aina valitaan, se on jotain
péhkdhullua, pdhkdihullua juttua.”(41#)

Talloin yritys ja sen organisaatio ovat halunneet luoda tapahtumien osallistujille il-
mapiirié, jossa huumori ja hauskuus ovat olleet tekemisen keskidssé, ei niinkéén tyo-
sidonnaiset asiat.

“Kaikkihan on yksiloitd, mutta siis, tietenkin sanotaanko, pitdd, jos sd yhtddn
pitempdd ajattelit olla téissd, pitid huumoritajun olla ihan kohillaan (naurua),
md sanon, jos huumorintajua loytyy, se riittdd jo pitkdlle, ne on kuitenkin sella-
sia erddnlaisia seikkailuja (naurua) kaikki tillaset tapahtumat.”(40#)

Myos valokuvatyodskentelyssé korostuivat organisaation jakamat myonteiset tunteet,
joita organisaatio koki muistellessaan menneitd, yhteisid kokemuksiaan. Organisaa-
tio médritteli itsensd myonteistd hulluutta korostavana ja ilmaisevana toimijana, eri-
laisten hulluttelujen ideoijana ja toteuttajana.

"Mitd hittoa, siis aivan hullua porukkaa, kato nyt! (naurua)... Se on ihan tosi,
se on varmasti ndin, sitd pitdid aina jotain hullua keksid...Kylldhdn tdd fiilis
tdssd ndkyy, mitd se on ja justiin mitd hullumpaa juttua, jumankauta ne on saanu
asiakkaat jonnekin veteen kahlaamaan, ne on minusta ihan huippuja ndissd asi-
oissa. Md ndkisin sen asian tosiaan silld tavalla, ettd ollaan erilaisia kuin muut,
ollaan rohkeita.”(41#)
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"Me heittdydytddn, meilld on aivan hulluja ideoita, me tehdddn kaikkea. Tuo
kuvaa meitd, voi olla jotain aivan kreisid. " (S8#)

Kuva 12. Tutkitun yrityksen arkisto (Canorama)

Huumorin ja hulluuden ohella organisaatio puhui hauskuudesta viitaten silld myon-
teisiin kokemuksiin jdsenyydesti organisaatiossa ja tydskentelystd sen osana.

”Hauskuus, tirkee osa, ettd on mukava ldhted toihin aamuisin, ei ole ollut vield
Vyhtddn sellaista pdivdd, ettd olis ollut edes ajatus, ettd jdis kotiin makaa-
maan.”(17#)

Organisaatio ilmaisi siten myonteisid tunteita koskien ty6td, organisaation jasenyytta
ja sen tarjoamaa tapaa olla keskinéisessd vuorovaikutuksessa.

”...Me ollaan kavereita kaikki, ei vain tyokavereita, vaan enemmdn. Kahvipéy-
ddssd voidaan puhua mistd tahansa ja kaikki on aika nuoria ja huumori on aika
nuorta, se niinku toimii vaan. Tdd on niin hauskaa vaan (naurua), kahvipoy-
ddssd oli niin hyvd fiilis, se oli kuitenkin mun tyo, oikeesti korjaa jotain, se on
mun tyo. Vitsejd koko ajan, ollaan aika niinku, no mitddn ei ole kielletty, md
puhun eniten paskaa koko ajan (naurua). Ettd osaa pitdid hauskaa, me pidetddn
hauskaa koko ajan.” (18#)

Valokuvatydskentelyssd huomiota kiinnitettiin siten useasti kuviin, joissa organisaa-
tion jasenet rohkeasti heittiytyivét erilaisiin hauskoiksi koettuihin, leikkisiin ideoi-
hin. Néissa valituissa kuvissa korostui yhdessi koettu ilo, hauskuus, vilittdmyys ja
erddnlainen samanhenkisyys.
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VEi kukaan toisiaan karta. Kaikki niinku yhdes tekee toitd ja sit ehkd ndd ryh-
mdvalokuvat, sillain niinku kaikilla on hauskaa, kaikki hymyilee... Tuntu heti,
ettei tarvi peldtd, mitd sanoo, kaikki tajuaa heti, jos jotain vitsid heittdd, suht
lapsenmieleistd porukkaa, mutta asiansa osaavaa ja tyotd tekevdid, ei se vaan
laiskotteluks mene tai huulenheitoks ... Hauskoja yhdessdolon hetkid, ettd niinku
el puhuta toistd vaan ollaan ja puhutaan kaikesta muusta kuin toistd, ei tarvitse
olla vakavana koko pdivdd, saa rentoutua ja ihan olla. ”(24#)

”Esimerkiksi tdssd on aikalailla, ettd pystytddn heittdytymddn ihan pelleksi, niin
sanotusti alentamaan itsensd ja pitimddn hauskaa silti.”(7#)

Kuva 13. Tutkitun yrityksen arkisto (Canorama)

544 Rentous

Organisaation tulkinnoissa korostui my0s sen itselleen ominaiseksi kokema rentous.
Organisaation jdsenet kokivat yhdessdolon tavan ja keskindisen kommunikoinnin
hyvin epdmuodolliseksi.

”Rentous varmaan on meilld kuitenkin se juju, kun siihen sisdlle pddisee.”(1#)

”Aika rentoa ja rempsedd, puheliasta porukkaa ja huumoria on, tyohuumoria ja
silti kuitenkin taitoakin loytyy, tosi positiivinen ilmapiiri ollut, rentoa, rempsedid

Ja silti osaavaa porukkaa.” (24#)

Myos valokuvatydskentelyssé nostettiin esiin valokuvia, joissa organisaation jésenet
viettivit kuvailemallaan tavalla rennosti ja huolettomasti aikaa yhdessa.
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"Tdssd on esimerkiksi semmonen kuva, semmosta rentoa, rentoa meininkid, ei
turhaa tiukkapipoisuutta, et semmosta mukavaa yhdessdoloa.” (12#)

Kuva 14. Tutkitun yrityksen arkisto (Canorama)

“Semmonen tietty rentous, tuossa kuvassa, osataan ottaa yhessd myés rennosti,
tuossa kuvassa hyvin nékyy, tehddn kovasti téitd, mutta sitten, kun on se tilai-
suus, osataan ottaa oikeesti remnosti, l0hotd vaan onnellinen ilme naa-

malla.”(36#)

Kuva 15. Tutkitun yrityksen arkisto (Canorama)
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Organisaatiossa my0s koettiin annettavan sen jasenille vapauksia toteuttaa omaa tyo-
tadn yksiloiden parhaaksi katsomalla tavalla kuitenkin siten, etté se edistdisi yhteisid
tavoitteita ja jaettuja arvoja.

“Me tehddn titd hommaa kuitenkin pddsddntdisesti hyvdlld mielelld, semmonen
rentous kuitenkin ja se kun tekee sitd juttua hyvdlld mielelld, silld se tulee, se ei
ole totista, mut se ei tarkoita, etteiko sitd tehtdisi kuitenkin niinku sydamelld, ei
mitddn pelleilyd kuitenkaan.”(15#)

Rentous ei kuitenkaan merkinnyt organisaatiolle vastuuttomuutta tai huolettomuutta
suhteessa organisaation tavoitteisiin, tuloksiin tai velvollisuuksiin. Organisaatio koki
jakavansa korkeat tavoitteet ja vastuuntuntoisen asenteen suhteessa tyohon ja siind
saavutettuihin tuloksiin.

"Kylld mdd nddn, sielld on niinko semmosta yhtdldisyyttd ja se on esimerkiksi
tdmd, me ollaan kummiskin mun mielestd aika rentoa porukkaa ja pilke silmd-
kulmassa tehdddn asioita, vaikka vililld tuota niin suu meneekin suoraan ja toi-
saalta taas et ndkee, ettd kaikilla on kumminkin semmonen jonkinlainen into ja
polte ja haluaa tehdd niitd asioita hyvin ja haluaa olla niinku porukassa mu-
kana, ettd ei niinko semmosta ettd antaa noitten muitten tehdd et mdd tissd nyt
véahdn surffailen, kylld se jollain tavalla sellainen yhteinen yrittiminen ja vaikka
vdlilld turpiin tuleekin, niin sitten kumminkin ei ainakaan hirvedsti lannistuta ja
vdhdn jos toinen siind vield avittaa niin sitte seuraavana pdivind on vihdn pa-
rempi.”(11#)

Rentouden ilmentdmisen organisaatiossa ei katsottu olevan pakotettua, vaan siti ko-
ettiin voitavan ilmentda ilman velvollisuutta sithen. Tdma merkitsi sitd, ettd rentous
oli my0s tunnetasolla aitoa. Sitd ei tarvinnut organisaation sisilld naytella tai tees-
kennella.

”Se oli niin rentoo se meininki, ei sielld oltu krakat kaulassa ja jdykistelty vaan
se oli, ja md ainakin haluun itteni ndhd ja oonkin, md en jaksa olla kauheen
tiukkapiponen. Ei siis minkddnlaista sellasta, ettd pitdd olla rento, vaan se tuli
ihan luonnostaan.” (15#)

Vaikka organisaatio luonnollisesti muodostui suuresta méérasti erilaisia persoonal-
lisuuksia, rentous oli organisaatiossa yhteisesti jaettu tapa olla ja kokemus siitd yh-
teisesti hyvéksytty. Rentouteen kannustettiin organisaation kaikessa kanssakdymi-
sessd.
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“Ja oisko siind joku semmonen konstailemattomuus, tai silld tavalla, ettei tarvi
ndytelld tai yrittdd mitddn, sulaudutaan siihen ympdristéon ja olemassa
oloon.”(11#)

545 Valittaminen

Toisista ihmisistd vilittiminen, kyky empatiaan toista yksilod kohtaan, nostettiin use-
asti yhdeksi organisaatiota méadritteleviksi tekijaksi, sitd kuvaavaksi ominaisuudeksi.

"Vilittavdt ihmiset... " (2#)
"Kai se rehellisyys siind on, vilitetddn toisistaan, joo.” (17#)

Organisaatiossa ilmaistun ja koetun vilittdmisen koettiin olevan poikkeuksellista
verrattuna muihin yrityksiin ja niiden organisaatioihin. Vilittdmisen my0s koettiin
olevan aitoa, niin sanotusti sydamesta ldhtevad, ei pakotettu tapa toimia.

"Ehkdi sitten tdssd maailmassa, ettd on semmonen paikka, on olemassa sellanen
foorumi, jossa vdlitetddn oikeasti, ettd kuulutaan johonkin, joku semmoseen,
enemmdn kuin jotain ihan tavallista. ” (43#)

VEt sitd on koittanut sielld, ettd se iloisuus ja semmonen vilittdminen, ne olis
ihan aitoja asioita, eikd mitddn kliseitd, ettd ne on ihan luonnollisia asi-
oita... ”(44#)

Vilittdmisen katsottiin kuuluvan seki yksilon, organisaation ettd yrityksen erdédnlai-
seen tunneperdiseen vastuuseen sen jésenistd, asiakkaista ja my0s sen muista sidos-
ryhmista.

“Jos vertaan entiseen eldmddn, mitd md itte olen myds kovasti yrittdinyt ajaa
meilld sellanen asiakkaista vilittdminen, palvelu, tind pdivind palvelua ei saa
mistddn, se on meiddn valttikortti pitdd hyvdd huolta asiakkaista. Et meiddn teh-
tavd on kysyd asiakkaalta sddnnollisesti, miten sd jaksat, meneeké kaikki hy-
vin...Silloin, kun ollaan téissd, tehdddn téitd ja muuten ollaan kuin Ellun kanat.
Silloin kun tehdddn toitd, se fokus pitdd olla asiakkaassa, mutta ei ryppyotsaista,
siitd henkii se mukava ja iloisuus.”(36#)

Vilittdmisen katsottiin kohdistuvan organisaation jéseniin myds henkilokohtaisella,

yksityiselimén tasolla ja tydajan ulkopuolella. Kollegoja haluttiin tukea vaikeissa
elaméntilanteissa, kannustaa tarvittaessa. Vilinpitimittomyyttd niin organisaation
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jasenid kuin sen sidosryhmidkéén kohtaan ei organisaatiossa ilmaistu koettavan. Sitad
ei myOskddn olisi kdyttdytymisen tasolla organisaatiossa hyvaksytty.

”Henkilokunta viihtyy paremmin, se ei ole vain duunia, semmonen paikka, missd
vdlitetddn toisesta, ainakin tddlld Pietarsaaressa. Puhutaan aika paljon henki-
l6kohtaisia asioita, vilitdimme, jos jollain ongelma. Md muistan, kun md olin
sairaslomalla, soittivat mikd nyt, onko kaikki ok.”(20#)

My®és valokuvatyoskentelyssa haastateltavat valitsivat ja nostivat esiin kuvia, joissa
he ilmaisivat nikeviansa vilittimisen ilmapiirin. Valituissa kuvissa organisaation ji-
senet katsoivat valittyvén tunteita toisten huomioonottamisesta, tukemisesta ja ar-

vostamisesta.

”Kun noita kuvia kattoo, on se kuitenkin semmonen vdlittdminen ehkd, ettd kun
eka kertaa tuon porukan tapasin silloin, sitd oli heti osa porukkaa.” (15#)

Kuva 16. Tutkitun yrityksen arkisto (Canorama)

“Jossai md ndin semmosen kuvan, oisko se ollut joku ongelmanratkaisemisjuttu,
siind pohdittiin, autettiin toisia, semmonen kuva kuvais hyvin...vdilitetddn toisis-
taan, autetaan ja mietitddn nditd juttuja, ei tarvi kylld yksin.”(17#)
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Organisaation itseensé liittdma valittdminen piti sisélladn kokemuksen inhimillisyy-
desti. Télloin organisaation sisélld vallitsi ajatus ja tunne ihmislaheisyydesti, jossa
jokainen yksilo oli merkityksellinen osa yritystd, sen organisaatiota ja epatdydelli-
syyksineen aidon kohtaamisen arvoinen.

"Sitd, mikd mulle jdd, jos mietin esimerkiksi tdtd kuvaa, tdstd voi henkid se, hyvdi
tiivis porukka, joka vilittdd toisistaan, tekee yhessd juttuja, me ei olla kateellisia
toimistol keskendidn vaan jelpataan, jutellaan, autetaan, semmonen rento yh-
dessd tekeminen, se on se, minkd md itte koin, se on se Canoraman juttu, mikd
on ddrimmdisen hyvd ja kantaa pitkidlle. ”(36#)

Kuva 17. Tutkitun yrityksen arkisto (Canorama)

"Kylldhdn noista tdmménen vdlittdminen ja ihmisldheisyys tulee... ”(21#)

Kuva 18. Tutkitun yrityksen arkisto (Canorama)
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54.6 Avuliaisuus

Organisaatiota katsottiin madrittelevian myos kokemus avuliaisuudesta suhteessa or-
ganisaatioon ja sen jdseniin. Tdmén avuliaisuuden katsottiin ulottuvan organisaation
jasenten ohella myos yrityksen sidosryhmiin, erityisesti sen asiakkaisiin.

”Sen on huomannut, ettd reiluus ja apua saa, autetaan puolin ja toisin, ne ehkd
tirkeimmdt.” (4#)

Neuvojen ja avun pyytamistd kollegoilta tai yritysjohdolta ei siten koettu osaamat-
tomuutena ja ammatillisena heikkoutena, vaan se ndhtiin luonnollisena osana orga-
nisaation ilmentdmé&é yhteistyotd, ammatillista kehittymisté ja uuden oppimista.

”Nimenomaan ryhmd ehkd eniten, siis semmonen, jos joku tarvii apua autetaan,
el jdddd kattomaan vaan, et pdrjddks se siind, vaan niinku mennddn mukaan ja
autetaan ja sitten just, ettd kaikki uskaltaa kylld kysyd, jos ei tiedd, kaikki uskal-
taa kylld kysyd apua, voikko auttaa, en osaa tota, ei sielld kukaan naura, ai ettd
et osaa, ettd lue tosta, vaan kylld ne selittdd, tuossa on lisdinfoa, lue siitd sitten
vield. Aina on tullut neuvomaan, ei ole lyoty luuria korvaan, ettd selvid itse moi.
Ehkd semmonen auttamisen tunne, sellanen auttava ihminen. Hyvdntuulinen ja
auttava. Mutta ihan mukavaa porukkaa kylld.” (24#)

Jokaisen organisaatiossa oletettiin auttavan kanssajésenidéin, avun tarjoamisesta kiel-
tdytyminen ei kuulunut jaettuihin ja hyvaksyttyihin tapoihin toimia organisaatiossa.

" Yhteistyokykyiset ihmiset, ja se olis mun mielestd tirkedtd, ettd kaikki puhal-
taisi samaan hiileen ja ymmdrtdisi, ettd se ei riitd, ettd sen oman tontin hoitaa,
tukemalla toista tietyissd asioissa niin se homma menee monesti paljon sutjak-
kaammin ja se on lopputuloksena paljon parempi yritykselle, sen sijaan, ettd
sysdsee sen, hoida sdd tdd juttu, se on sun. Henkilokohtaisesti tykkddn toimia
sellaisten ihmisten kanssa, jotka on avuliaita auttamaan ja yritin myos itse olla
samalla lailla. ” (6#)

Tutkitun organisaation myynnillisyys ja sen asettamat tavoitteet yksittiisille organi-
saation jésenille olivat korkeat. Huolimatta myynnin ammattilaisten itsendisisté tyon-
kuvista ja heididn henkilokohtaisista tavoitteistaan, organisaatiossa vallitsi selkeénd
ajatus eri osaamisalueiden rajat ylittdvésta tuesta. Epdonnistumisten hetkilld oli sallit-
tua pyytia laajasti apua organisaation siséltd, jolloin pyrittiin my6s yhteisollisesti rat-
kaisemaan organisaation jdsenelle mahdollisesti syntyneitd ammatillisia haasteita.

"Myyjdt, kelld ei asia mene oikein eteenpdin, he ovat pddsddntoisesti oppineet sii-
hen, ettd he myoskin pyytivit apua ja neuvoja, kollegoilta kuin mydskin sitten
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tekniseltd porukalta ja myyntijohtajalta myos, mulla on ongelma, pitdisi tehdd jo-
tain, tdd ei nyt oikein suju tin asiakkaan kanssa tai yleisemminkin, onko teilld mie-
lessd mitdidin juttuja, mitd voisi tdssd kaydd, sitd puidaan yhdessd sitd asiaa.” (7#)

My®os valokuvatyoskentelyssé nostettiin esiin valokuvia, joissa ihmiset auttoivat toi-
siaan selviytymién erilaisissa tilanteissa.

"Tddlld on porukka mukana hyvdsti. Mikko laulaa ja muut on kanssa mennyt
sithen esiintymddn porukalla tekemistd ja sama on kylld sitten toissd, ettd poru-
kalla tekemistd, yritetddn auttaa.”(31#)

Kuva 19. Tutkitun yrityksen arkisto (Canorama)

55 Asiakkaan tunteet osana "meita”

Organisaatioidentiteetille merkityksellisind eivét tutkitussa organisaatiossa néyttiy-
tyneet vain organisaation itsestdén jakamat kognitiivis-affektiiviset merkitykset,
vaan my0s organisaation erilaisilla ulkoisilla sidosryhmilla oli merkitysti organisaa-
tion tulkintoihin ja kokemuksiin itsestddn. Tutkitun organisaation identiteetin kan-
nalta merkitykselliseksi muodostui sen suhde asiakkaisiinsa. Yrityksen asiakastyotd
madrittelivit asiakaskeskeisyys, asiakassuhteiden henkilokohtaisuus, myynnilli-
syys, ammattitaito seki paikallisuus.

5.5.1 Asiakaskeskeisyys

Tutkitun organisaation sidosryhmait olivat voimakkaasti luomassa organisaation ja-
kamaa nikemysté ja kokemusta “meistd” organisaationa. Erityisesti organisaation
asiakkaat ja suhteet heidén kanssaan vaikuttivat keskeisesti niihin tulkintoihin, joita
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organisaatio itsestdédn jakoi. Asiakassuhteet ja niiden ominaispiirteet osoittautuivat
organisaation identiteetille hyvin merkityksellisiksi. Ne rakensivat sen tulkintoja ja
kokemusta itsestéén toimijana, jonka tyolld oli syvempdd merkitysta.

"Kasvetaan koko ajan, kouluttaudutaan, kehittiydytddn, tehdddn asiakkaalle
sitd hommaa. Jollei asiakkaista olis, ei ole meitdkddn. ”(1#)

Organisaatio médritteli itsedén voimakkaasti asiakkaidensa kautta. Asiakkaat ja hei-
dén kanssaan toimiminen loivat kokemusta organisaation identiteetistd asiakaslah-
toisend toimijana. Tulkinnoissa korostui organisaation jasenten ymmaérrys asiakkaan
ensiarvoisesta merkityksesti koko organisaation olemassaololle.

”...Ja pitdis aina tajuta, ettd kaikki lihtee asiakkaasta, ne on kuitenkin loppu-
viimeks ne, jotka meille palkan maksaa. Siihen on yhtikkid alkanut kiinnittad
huomiota, siitd on kaikenlaisia koulutuksia ollut vuosien varrella ainakin kym-
menen, tullut mieleen, ettd ndinhdn se onkin, pitdisi kuitenkin kohdata se ihmi-
nen, eikd sitd konetta.”(28#)

Organisaatio koki siten olevansa asenteiltaan, arvoiltaan ja kdytdnnon toiminnaltaan
hyvin asiakaskeskeinen.

”Se on kuitenkin, tdd on, ldhtee enemmdn niistd ihmisistd, jotka sitd tyotd tekee
Jja siitd mihin ne on oppinut, en md usko, ettd sitd kovin helposti kitketddn tdistd
porukasta ulos. Se on kuitenkin niin opittu malli ja kaikki ihmiset, mitd meilld
on, ne on luontaisesti semmosia, ei tdssd tyossd pdrjdd silld lailla, ettd on vd-
hdn hdlld vilid meiningilld, ei sitd pysty tekemddn, eikd jaksa silld lailla tehd.
Ja se kuitenkin, se on aina se asiakaslihtéistd tyétd timd on, sen pitdd olla
semmonen henkilo, joka pystyy ajatteleen muutakin kuin omaa hyvdd.”(21#)

Korkeita tavoitteita suhteessa asiakastyohon ei koettu organisaatiossa vain myyn-
nistd vastaavien henkildiden asiana, vaan se oli osa yrityksen jokaisen funktion,
my0s hallinnon toimintojen, ajattelua, tunteita ja tavoitteita. Ammattimainen ja asia-
kaskeskeinen toiminta oli organisaatiossa arvostettua, ja sen sisdistimisesti eli asi-
akkaan korkeatasoisesta palvelemisesta oltiin organisaatiossa ylpeita.

“Me ollaan tosi monipuolinen porukka (naurua) ja sitten tota, osaava ja ammat-
titaitoinen ja vilittdvd. Me otetaan siis aidosti, asiakkaalla on huolia, niin me
otetaan kiinni niihin ja yritetddn ratkaista asiakkaan kanssa ite niitd ja vihdn
halutaankin, ei vilttimdttd tarjota asiakkaalle sitd halvinta ratkaisua, vaan koi-
tetaan loytdd sille ne oikeat tyokalut oikeisiin asioihin, ei mennd aina sieltd,
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mikd itselle olisi helpointa ja missd aita matalin, vaan se mikd asiakkaalle olisi
paras.”(21#)

Asiakaskeskeisyyteen sisdltyi myos inhimillisyyden korostaminen asiakasyhteis-
ty0ssd, aito vélittdiminen asiakkaan tilanteesta, tarpeista ja haasteista. Ajatus siité,
ettd ihminen tekee ty6td ihmiselle, oli ihmisldheisen asiakassuhteen pohjana.

”Kun md olen tullut firmaan se on ollut se mentaliteetti jo, se on opittu periaat-
teessa yrityksen tyotapojen kautta. Se on vaan se tapa toimia on semmonen, ettd
siind mennddn niinku ldhelle ja pyritddn olemaan hyvissd vdileissd, ettei olla
vdlttamdttd sen kaupan perddn. Yleensd, jos saadaan kauppa tehtyd, se jatkuu
se yhteistyo. Asiakaskin nikee, ettei se pelkkd raha ratkaise.”(21#)

Myos valokuvatyoskentelyssd nostettiin esiin kuvia, joissa korostui asiakkaan ja yri-
tyksen organisaation tiivis ja ldheinen yhteistyosuhde.

"Tossahan se nyt néikyy aika hyvin, tolta me ndytetddn (naurua), siind ndyttid
ihmisilld olevan hauskaa, on hullunkurista hauskaa, siind otetaan muutkin kuin
tyontekijdt huomioon, siind on asiakkaita mukana rakentamassa tditd yhteistd
hyvdd, siind kummiski néikyy tuo bisnes taustalla, sielld vahvasti mainostetaan
meitd ja meiddn yhteistyékumppania. Tdssa toinen hauska, alkaa ilta hdmdrtdd,
kaikki on vield mukana, kaveria ei jditetd (naurua), sitten kun alkaa vésyttdd se
talutetaan kotia. Asiakas on ldsnd, tdd on asiakasldhtoistd tid homma, hyvin
vahvasti satsataan asiakkaisiin.”(23#)

Kuva 20. Tutkitun yrityksen arkisto (Canorama)
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" Asiakkaan kanssa viihtymistd, tuossa olis, Canoraman paidan kanssa viihtyvit
keskendidin, ndis pydritddn niin paljon pienissd ympyrois, niin pitdis olla asiakas
ja Canorama, jollei nyt ihan kavereita, niin ainakin tuttuja keskenddn, tulis sem-
monen, kohdattais se asiakas, eikd pelkdstddn konetta, menis kaverina paikalle,

ei vaan koneenkorjaajana.” (28#%)

Kuva 21. Tutkitun yrityksen arkisto (Canorama)

55.2 Henkilokohtaisuus asiakassuhteissa

Organisaatio kuvaili asiakassuhteitaan luonteeltaan henkil6kohtaisiksi, organisaatio
tunsi asiakkaansa hyvin myds yksilotasolla. Naisté ldheisiksi kuvailluista asiakas-
suhteista organisaatio teki hyvin myonteisid tulkintoja, niitd arvostettiin ja vaalittiin.

”(Naurua) Md haluan ndhdd kuvia, joissa me mukana! lhanaa (naurua). Riitta!
Tuossa on Janne! Tuossa olen mind! Hei Markku! (naurua) Katso! Maj-Lis,

Jyrki, Martin (viheltelyd ja naurua). ”(16#)

Organisaation ja sen asiakkaiden vélisistd lampimisti ja tuttavallisista suhteista il-
maistiin yksinomaan mydnteisid tunneilmaisuja kuten iloa.

”On tddlld tuttuja naamoja ja paljon, ldmpimid fiiliksid, tuttuja ihmisid. Osa
semmosia, Outikin tuolla, joita en ole ndhnyt moneen vuoteen. Kyllihdn tdssd
ndkyy, ettd porukka on tiivis ja viihtyy yhdessd ja kekselidstd, ndyttdd olevan
aina joku teema, tuolla on paijat ja tuolla on hatut. Onhan tddlld asiakkaitakin
mukana, sen ndkee, ettd ollaan lihelld asiakasta ja halutaan olla ld-

helld.”(21#)
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Asiakkaiden kanssa organisaatio oli yrityksen koko sen olemassaoloajan jakanut ja
kokenut erilaisia yhteisid asiakastilaisuuksia, joissa osapuolten oli mahdollisuus tu-
tustua ja ldhentyd. Yhteisten tydhankkeiden ohella ndissé vapaamuotoisissa tapahtu-
missa oltiin vuorovaikutuksessa ilman tydrooleja tavoitteena luoda yhteenkuuluvuu-
den tunnetta ja vuorovaikutuksen epdmuodollisuutta.

" Asiakastilaisuus, letkajenkkaa vedetdidn, kummiski kaikki osallistuu (nau-

rua).”(104)

Kuva 22. Tutkitun yrityksen arkisto (Canorama)

Organisaatio halusi vilittdd my0s asiakkailleen kokemuksen siitd hyvésti yhteishen-
gestd, joka organisaation sisilla vallitsi, ja toivoi sen syntyvan myos osaksi asiakas-
suhdetta.

“Joukkuehenki, semmosia kuvia. Asiakas on meille se keskeinen juttu, se on
siind meiddn keskelld, ja niin kauan kuin se voi hyvin, mekin voidaan hyvin,
koska meilld on yhteinen projekti sitten, kun on se asiakas...Kylldhdn se kuvaa
kanssa meitd, se asiakas kasaa meiddt yhteen, se asiakas on keskelld ja me

ollaan sellanen joukkuejuttu, kun se on hoidettu mennddn yhdessd nautti-
maan...”(43#)

Hyvai yhteishenked haluttiin kokea ja myos koettiin yhdessi asiakkaiden kanssa.
Organisaatio halusi jakaa ja ilmaista oman tapansa toimia ja vélittda siitd syntynytti
myonteisti tunnetta myds asiakkailleen, jotka organisaatiossa koettiin pikemminkin
kanssaihmisind, ei niinkd4n asiakkuuksina.
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”(Naurua) Kaikessa sitd on oltu, tikkakisa, barbegue ja katsos, siind hiihdetddn.
Ndd kuvat missd asiakkaat hiihtdid tdllasilla suksilla, saadaan asiakkaat teke-
mddn kaikkia ponttojd juttuja, ne tekee sitd kuitenkin yhteen hiileen, nuo tuntuu
hyvidltd nuo kuvat. Asiakkuudet ovat tirkeitd. ”(2#)

Kuva 23. Tutkitun yrityksen arkisto (Canorama)

Myos asiakassuhteissa koettiin toteutuvan ja koettavan organisaation identiteetille
térkeitd asioita. Muun muassa rentous ja vélittiminen toteutuivat organisaation toi-
mesta my0s sen asiakassuhteissa.

"Kylld se on, jos ottaa sen rentouden mukaan, se rento canoramalaisuus...Se on
aina tietylld tavalla se hyvi fiilis, et ku on asiakastilaisuus, sielld ei puhuta tuot-
teesta, sielld vaan nautitaan yhdessd olemisesta, nyt jdtetddn se tuotteesta kes-
kustelu ja nautitaan tdstd yhteisolosta, me ollaan kummiskin vaan ihmisid ja sitd
tdssd talossa korostetaan pdivittiin melkeen, ettd, varsinkin myyntipuolella, ettd
hei, me ollaan ihmisid, jotka tehdidn bisnestd keskendmme, tuotteet aivan sama
mikd tuote on, se on se tirkeys, ettd me pystytddin kommunikoimaan kunnolla,
ettd meilld on se luottamus ja se syntyy kans tin kautta, et pystyy nauttimaan
yhdessd, rennosti jollain kallion kielekkeelld tuossa, joku asiakas on loukkaan-
tunut jonkun verran, siind hoivataan...Ei mietitty oliko se kopiokone rikki sen
kuukauden aikana montako kertaa, vaan nyt oltiin ihmisind, ei yrityksind, et se
on se iso ero, ihmiset kokoontuu, ei yritykset.”(10#)
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Kuva 24. Tutkitun yrityksen arkisto (Canorama)

5.5.3 Myynnillisyys

Asiakaskeskeisyys ja henkilokohtaisuus asiakassuhteissa olivat suoraan yhteydessi
organisaation myyntity6hon eli sen kykyyn tarjota asiakkailleen parhaita mahdollisia
ratkaisuja ja ratkoa sen ongelmia vastiketta vastaan.

”...Ollaan myyntiyritys, kaikki perustuu myyntiin, myydddn tyotd, tuotetta tai
palvelua. Saatat parhaana pdivind tavata viidestd kymmeneen eri asiakasta.
Kylld se silld lailla on, ettd aina asiakas on ldsnd...Hyvd fiilis, hauskaa ja tosi
rentoa meininkid, asiakkaat tykkds kovasti. ”(6#)

Organisaatio jakoi kokemukset ja tulkinnat sen myynnillisyydestd. Myynnillisyytti,
korkeita tavoitteita ja tuloksellisuutta suhteessa asiakasty6hon ei koettu organisaa-
tiossa vain myynnistd vastaavien henkildiden asiana, vaan se oli osa yrityksen kaik-
kia toimintoja. Myynnillisyys oli osa organisaation halua toimia tuloksellisesti ja si-
ten myGs menestya yrityksena.

"Kylldhdn meille on keskeistd kuitenkin se, ettd me ollaan myyntiorganisaatio,
joka tekee tulosta. Jokainen kaikilla tasoilla tietdd sen, sisdistdnyt sen, me ollaan
myyntiorganisaatio, joka tekee tulosta. Siitd me saadaan palkkamme ja meiddn
hyvinvointireissumme, tdmd yhteiso, joka tdssd toimii, on vain sitd varten ole-
massa, todellisuudessa.” (7#)

Ammattimainen asiantuntijamyynti oli organisaatiossa arvostettua, sen sisdistimi-
sestd eli asiakkaan korkeatasoisesta palvelemisesta oltiin ylpeitd kaikissa yrityksen
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toiminnoissa. Menestyminen asiakastydssd antoi organisaatiolle itseluottamusta ja
omanarvontuntoa.

“Jos myynti on taidetta, niin meiddn talossa on. En ole koskaan voinut kuvitella,

ettd myynti on sellaista. Meille ei voida sanella, me ollaan parhaita myyjid Ca-
nonilla. ”(8#)

554 Ammattitaito

Tutkittu organisaatio médritteli itsensé alallaan hyvin ammattitaitoiseksi toimijaksi.
Sille térkedtd oli oman kokemuksen ohella myds asiakkaan kokemus ammattitaitoi-
suudesta.

"Vilittdminen ja ammattitaito tottakai, haluaa, ettd asiakas kokee, ettd ollaan
ammattitaitoisia tdssd tyossd, jota tehdddn.” (2 1#)

Organisaation ja siten yrityksen korkean ammattitaitotason katsottiin méérittelevan
organisaatiota ja erottavan sen muista alan toimijoista.

“Jos jotain hommia, hoidetaan sitten loppuun, tietty ammattitaito edellytetdidn,
ettd kanssa sitten osaa niitd hommia.” (3#)

Organisaatio koki itsensd jopa erddnlaisena toimialansa ja osaamisalueensa edella-
kavijana.

“Erilaista on ammattitaito, ollaan aina oltu etunendssd monessa jutussa, muut
tulevat perdssd.” (3#)

Samoin organisaation tulkinnoissa tuli esille organisaation kokema ja sen ammatti-
taidon mahdollistama eri sidosryhmien kuten asiakkaiden kanssa koettu ja jaettu mo-
lemminpuolinen arvostus ja kunnioitus.

"Kylld md sen alleviivaan, kylld meilld on ammattitaitoista porukkaa ja ne on
oppineet tuntemaan ja ndkemddn, mitd me tehdddn ja kylld jotkut katsovat sitten
myos kunnioittavasti.”(11#)

Organisaation oma kokemus korkeasta ammattitaitotasosta ja sen myds asiakkailtaan

saama arvostus ammattitaitoisesta tyOsti sai organisaation kokemaan itsestéén ja te-
kemisestdin ammattiylpeytta.
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”No onhan siind tavallaan sellasta ylpeyttd, ettd mitd me osataan tehd ja se on
huomannut nyt kuitenkin jonkin verran, ettd siind on semmosta arvostusta, ih-
miset arvostaa, ne tietdd, maine kiirinyt, vois jopa sanoa.” (40#)

Organisaation toiminnalta ja sen jasenilti vaadittu korkea osaamistaso ja niiden tayt-
tyminen asiakastyOssé loi omalta osaltaan keskindistd luottamusta organisaation ja
sen asiakkaiden vilille.

“Tietdd, et meilld on hyvdt tuotteet ja toimivat systeemit, asiakkaat, jotka meiddin
kanssa toimii, niilld on kova luottamus ne tietdd, ettd ne saa sille rahalle kylld
vastinetta, ndin mind koen sen.”(13#)

555 Paikallisuus

Asiakkaiden ja heidén tarpeidensa myds paikallinen tuntemus ja niihin vastaaminen
paikallisesti alueellisten toimipaikkaorganisaatioiden toimesta katsottiin organisaa-
tion identiteettid mééritteleviksi tekijéksi. Valtakunnallinen, eri paikkakuntien alu-
eellisten erityispiirteiden ja -tarpeiden tuntemus loivat organisaatiolle merkitysti ja
kokemusta asiakkaan hyvésti ja asiantuntevasta palvelemisesta.

"Paikallisuus, paikallinen tuntemus, osaaminen ja olla vihdn niin kuin sille
paikkakunnalle sopii, ettei oo sitd suuren talon ongelmaa, ettd valutetaan sitd
samaa toimintatapaa koko maan laajuisesti, tdd on meiddn tapa toimia, se ei
sovi jokaikiseen paikkakuntaan, siind on se Canoraman etu, ettd pystytddn ole-
maan sille paikkakunnalle sopiva.” (10#)

Paikallisuuden katsottiin mahdollistavan ja varmistavan organisaation vaivattoman
lahestymisen ja sitd kautta asiakaspalvelun nopeuden seké tehokkuuden, joiden kat-
sottiin lisddvan omalta osaltaan asiakkaan luottamusta organisaatioon.

“"Md sanoin, ettd se paikallinen palvelu ja nopea palvelu, ettd meihin Iluote-
taan.” (20#)

“Kokonaisuutena, se minkdlaisen kuvan md olen muodostanut, tehdddn tietyt
Jjutut tehokkaasti, se on se kokonaispaketti ja se, ettd ollaan tdssd asiakasta ld-

helld.”(64)
Paikalliseen palveluun liittyi keskeisesti myds asiakaspalvelun henkilokohtaisuus,

asiakastyoOt toteutettiin paikallisten, asiakasyrityksissd tunnettujen tekijoéiden toi-
mesta.
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“Paikallinen palvelu on se juttu, naama sille tyolle. Ja sitten kun se on tuttu, se
on vihdn vastuullisempi ja se hoidetaan paremmin.” (3#)

Paikallinen toimijuus ja palvelu loivat organisaatiolle myds korkeat tavoitteet tulla
nihdyksi alansa ja alueensa parhaimpana toimijana.

"Siind mielessd, ettd kullakin paikkakunnalla tietysti niin pyritddn olemaan se
ykkosyritys omalla toimialueella ja ndkymddn ja kuulumaan ja ollaan tietylld
tavalla ylpeitd siitd, ettd ollaan timdn paikkakunnan ykkosyritys tai sellaiseksi

tulevalla tdissd, toimitaan sen eteen, pddsddntdisesti ndin md uskon, ettd
on.”(7#)

5.6 Emotionaalinen omistajuus "meista”

Tutkittu organisaatio koki identiteettiinsd liittyvan tunneperdisen sidoksen suhteessa
”meihin”. Tétd organisaatioidentiteetin sekd kognitiivisiin ettd affektiivisiin merki-
tyksiin liittyvéa kokemusta voidaan kuvailla emotionaalisen omistajuuden kisitteen
avulla. Tutkitussa organisaatiossa timé emotionaalinen omistajuus syntyi ja sitd lu-
jittivat jaetut arvot, myonteiset tulkinnat ja tunteet “meisti”, organisaation ja-
kamat muistot seké vahva sitoutuneisuus. Kaikki nima yhdessé ja erikseen loivat
emotionaalista omistajuutta, joka oli osa organisaation identiteettia.

5.6.1 Jaetut arvot

Tutkitun organisaation jdsenet kokivat jakavansa kokemuksen organisaation erdin-
laisesta tdysivaltaisesta jdsenyydesti, niin sanotusta ’canoramalaisuudesta”, joka si-
sdlsi emotionaalista omistajuutta suhteessa “meihin”, organisaation identiteettiin.
" Yhteistyotd tehty, kylld voi puhua canoramalaisuudesta.” (6#)

Tdhén “canoramalaisuuteen” katsottiin liittyvén kyvyn “tehdi asioita syddmelld”.
Organisaatio koki jakavansa erddnlaisen yhteisen syddmen, joka sykki yhteisesti jae-
tuille asioille. Organisaatio mééritteli itsensé yhteisoksi, jossa tyoté tehtiin ja oli aina
tehty, yrityksen perustajan tavoin sydamella.

"Tehdddn juttua syddmelld ja sen takia, ettd tdd on mukavaa.”(15%)

“Tunnen, on varmasti...on meilld jotain semmosta Canorama-syddntd.”(22#)
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Organisaation jasenet korostivat "canoramalaisuudessa” yhteisesti jakamiensa arvo-
jen merkitystd. Organisaation sisdisesti jakamat arvot olivat tekemisen meininki,
vilittiminen, jatkuva oppiminen ja reiluus.

”On minusta olemassa canoramalaisuus. Meilld on aika hyvdt arvot, sieltd tulee
Jjo, vilittiminen, tehdddn hyvdlld fiilikselld tdtd hommaa ja kuitenkin rennosti ja
pidetddn siitd asiakkaasta huolta, ndmd asiat on ne...” (2#)

Néiden edelld mainittujen arvojen katsottiin toteutuvan myos kéytdnndssd organi-
saation arjessa, osana sen toimintaa. Organisaatio katsoi arvonsa yhteisesti jaetuiksi
ja sisdistetyiksi.

"Kylld md nddn, ettd meilld semmonen on, on on. Se ilmenee meiddn arvoissa,
kylldhdn nditd ihmiset miettii nditd asioita ja yhdessdhdn ndmd asiat on tehty,
meiddn arvot esimerkiksi, meilld on yhteisid asioita sitd kautta. Tekemisen mei-
ninki, reiluus, jatkuva oppiminen, vdilittdminen. Ndd kaikki, pitid oppia uusia
kuvioita ja pitdd olla reilu sielld asiakkaissa ja emmd tiid, kylld me keskendmme
niitd arvoja, ne yhistdd meitd, ne on meiddn yhteisid, me pyritidn, me ollaan
sitd. Ja kylld se vidlittdminen porukoissa, ettd meilld on hauskaa aina, kun ol-
laan, meilld on hauskaa, viihdytddn, kukaan ei tappele tai ole ilked toi-

selle.”(43#%)

Organisaatio kommunikoi jakamansa arvot myos julkisesti sen sidosryhmille ja koki
noudattavansa niitd kaikessa toiminnassaan ja kanssakdymisessddn muun muassa
asiakkaidensa kanssa.

”Mdi voisin luotella suoraan meiddn arvotaulusta, reiluus ja tekemisen meininki,
vdlittdminen, se on talon sisdlld ja se on talosta ulospdin, jotka on poikkeuksel-
lisia arvotaulussa ja myds kdytinndssd ja se myos toteutuu ja myos asiakkaat
kokee sen.” (7#)

Organisaation niin siséisesti kuin sen sidosryhmillekin kommunikoimat arvot ja or-
ganisaation jdsenten tulkinnat sen tosiasiallisesti jakamista arvoista eivét osoittautu-
neet olevan ristiriidassa keskenddn. Yrityksen kirjaamat arvot tulivat siten myds or-
ganisaation arjessa todeksi eletyiksi. Organisaation jakamien arvojen koettiin toteu-
tuvan niin organisaation sisdisessi toiminnassa kuin my0s sen asiakastyosséd. Edelld
mainittujen arvojen liséksi organisaation jésenet toivat esille myds virallisesti kirjaa-
mattoman, mutta yrityksessi ja organisaatiossa yhteisesti jactun arvon, avoimuu-
den.
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”Avoimuus. Aivan ehoton.” (44#)

"Kylld ne kirjoitetutkin arvot on, mutta se, mitd ite arvostaa, semmonen avoi-
muus, ammattitaito tietysti...Ja sitten semmonen yhdessd tekeminen, yhteisélli-
syys ja se vilittiminen tulee taas tihdn.” (21#)

Organisaatiossa arvostettiin avoimuutta, ja sitd ilmennettiin kaikessa kéaytdnnon
kanssakdymisessa ja toiminnassa.

”Avoimuus, et pystyy sanomaan, et mikd asia kismittdd, eikd se jdd mitenkddn,
sitd ei jdtetd, niistd puhutaan, puututaan aika nopeesti, ettei oo nditd asioita
mikd, joku kertoi aikoinaan, et pienet asiat tekee sen, ettd syntyy sellanen irri-
taatio, mikd sitten vuoden aikana voi sitten yhtdkkid purkautua, jos siihen ei olla
puututtu, jos heti puututaan, ei synny nditd lumipalloefektejd koskaan, se on tdr-
ked osa Canorama-yhteiséd myos, pddstdt sd vierimddn sitd lumipalloa, se sulaa
sithen.”(10#)

5.6.2 Myonteiset tulkinnat ja tunteet "meista”

”Canoramalaisuuteen” liitettiin lahes yksinomaan luonteeltaan mydnteisid merkityk-
sid. Erityisesti valokuvien avulla katsottiin vilittyvdn organisaation jakamia myon-
teisid “canoramalaisuuden” tulkintoja ja tunnekokemuksia, joita pelkastddn sanalli-
sesti olisi ollut vaikeata kuvata organisaation ulkopuoliselle.

“Joku yhteiskuva, jossa kaikki on yhtd hymyd. Vilpittomyys ja hyvin olon
Juttu.”(27#)

”Se olis todenndikdisesti ollut joku tyyppid, ettd siind kaikki on ihan jes!”(39#)

Ilo ndyttidytyi organisaatiolle keskeisend, identifioitavissa olevana tunteena, jota
haastateltavat ilmaisivat oman organisaationsa jdsenyydesta.

"No tdd kuva heti oli jo, kaikki nauraa sielld, en md voi sanoo mitddn muuta,
iloa.”(18#%)

Myonteisia tulkintoja ja tunteita ilmaistiin organisaatiosta, sen jdsenistd ja myos sen
sidosryhmista.

”(Naurua) Tuo kuva vaan, kun md nden, ettd pojilla on aina niinku hyvdt fiilik-
set.”(38#)
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Kuva 25. Tutkitun yrityksen arkisto (Canorama)

"(Naurua) Kylld jengilld hauska fiilis. Ei, ettd meilld olis pelkdstddn juhlaa,
mutta firmalla on hyvd fiilis.”(20#)

5.6.3 Organisaation jakamat muistot

”Canoramalaisuuteen” siséltyi my0s organisaation yhdessd jakamat myonteiset
muistot menneesti, sen yhdessé koetusta menneisyydesta.

VEttd kylld me on keritty kaikkea tehdd, kerta kaikkiaan ja hienoja tunteita mulle
herdittdd, hirveesti hienoja, hyvid tunteita, muistoja, positiivisia, mukavia muis-
toja (tauko), mukavia muistoja.”’ (43#)

"No kylld mun mielestd tommoset niinku yhessd tekemiset ja mukavat muistot,
hymyilevdt kasvot sitten, kun ollaan porukalla liikenteessd.” (39#)

Erityisesti valokuvatyoskentely nostatti esiin erilaisia muistoja organisaation jdsen-

ten yhdessi vuosien varrella kokemista asioista, tilanteista ja ihmisisté, niin organi-
saation jdsenistd kuin yhteistyokumppaneistakin.
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"Tddlld on kylld, kato ndkyy ndmd asiakkaat, samat ihmiset ovat vield maise-
missa. Kylldhdn ndistd hyvid muistoja tulee.” (3#)

I Ele
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Kuva 26. Tutkitun yrityksen arkisto (Canorama)

Myos asiakkaat olivat keskeisessd roolissa organisaation muistoissa. Muistoissa
asiakassuhteiden henkilokohtaisuus sekd organisaation véliton ja ldheinen tapa olla
vuorovaikutuksessa asiakkaidensa kanssa korostuivat.

"Kylld ne on niinku muistot, semmonen dokumentaatio on aina hyvd, paljon
henkiloitd, jotka nukkunut pois ja md olen tehnyt kauppaa ja just tuossa, kun md
katon tuo pikkutytté, kyl siind on valtavasti semmosta, niinku semmosia juttuja,
tiekko tulee semmosia kauppatarinoita ja kohtaamisia, mistd tuokin on luotu ja
et mistd tuonkin on oppinu tunteen. ” (44#)

Nama myonteiset, yhteiset muistot olivat osaltaan luomassa kokemusta ”canorama-
laisuudesta”, johon myds asiakkaat sidosryhménid kuuluivat. Yhteinen muistelu ja
kokemusten seké koettujen tunteiden kertaaminen loivat organisaatiolle jaettuja mer-
kityksié sen historiasta ja rakensivat emotionaalista omistajuutta "meista”.

"Tds on pelkdstidn varmaan asiakkaita, jos md yhtdkkid katon, just sitd, ettd
yleensd, kun yhessd tehdddn, siind tulee sellanen yhteenkuuluvuuden tunne, ettd
jes me ollaan me ja yleensd sitten meilld on ollut mukavaa reissussa ja missd nyt
milloinkin on oltu, ettd hyvin positiivisia muistoja kaikesta, en md muista yhtddn
semmosta, et md olisin halunnut Ildhted kotiin kesken illan tai jotain, ettd

ei.”(39%)
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Kuva 27. Tutkitun yrityksen arkisto (Canorama)

564 Vahva sitoutuneisuus

”Canoramalaisuuteen” liittyi perinteisesti my0s vahva sitoutuneisuus organisaa-
tioon ja sitd kautta myds tyOnantajayritykseen. Henkildston vaihtuvuus oli yrityksen
historiassa ollut hyvin pientd ja tyosuhteet pitkia.

"Tyypillisesti tidlld ollaan aika kauan. Vihemmdn lihdetddn pois, kuin tulee
lisdd. Tddlld on poikkeuksellisen pieni vaihtuvuus, mitd tieddn muita yrityk-
sid.”(7#)

Yritykselléd oli my0s tapana huomioida pitkdén organisaatiossa tydskennelleitd hen-
kiloitd jakamalla heille kunniamerkkejd kertyneistd tyOvuosista. Useat tyontekijit
olivat palvelleet yrityksessd jo kahden vuosikymmenen ajan. Organisaatio katsoi,
ettd yrityksestd ei poistuttu organisaatioon liittyvistd syistd, vaan pikemminkin eri-
laisten uusien ammatillisten haasteiden toivossa.

"Aika vihdn ollut vaihtuvuutta, kaikilla, jotka ldhtenyt pois on ollut hyvdit syyt
vaihtaa paikkaa, vihdn ollut vaihtuvuutta, eikd kukaan varmaan ole lihtenyt
silleen, ettei olis paikassa viihtynyt. On vaan tullut erilaisia haasteita, mitd on
ajatellut kokeilla. ”(28#)

Organisaation uudet jasenet myds usein ilmaisivat halunsa jadda organisaatioon sii-
hen tutustuttuaan, sen toiminnan katsottiin olevan monin tavoin yksiloa sitouttavaa.

“Olen ajatellut pidemmdiksikin ajaksi jdddd, jos vaan saan jdddd, nden itseni
yrityksessd myos tulevaisuudessa.” (5#)
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5.7 Organisaation muutostarinat "meista”

Osa tutkittavista alkoi oma-aloitteisesti kertoa tutkimuksen kuluessa symbolisia, me-
taforankaltaisia kuvauksia organisaatiostaan muutostilanteessa. Niiden tutkimuksel-
lisen hedelméllisyyden ja kuvaavuuden takia niitd pédtettiin herédtelld haastatelta-
vissa myos tutkijan toimesta: ’Jos kertoisit Canoramasta tarinan, millainen se olisi?”

Haastateltavat kertoivat tarinoitaan teemahaastattelun ja valokuvatyoskentelyn
paitteeksi tavalla, joka ei estdnyt luontevaa ja vapaata keskustelua. Organisaation
jdsenid pyydettiin kertomaan, niin halutessaan, organisaatiotaan koskeva kuvitteelli-
nen tarina, jonka elementteind olisivat yrityksen menneisyys, nykyisyys ja tulevai-
suus. Organisaatio jakoi keskendin tarinoita, joiden avulla se ilmaisi myos tutkijalle
omaa identiteettidéin. N4itd tarinatyyppejé olivat tarinat uudesta omistajasta orga-
nisaation tukena ja apuna, yrittija- ja kasvutarinat, tarinat ystivyydesti,
myonteiset tarinat sekii tarinat, joissa uuden omistajan vaikutus oli avoin suh-
teessa organisaatioon.

Keskeinen tavoite oli syvillisesti ymmartid haastateltavien luomien tarinoiden
avulla organisaation jasenten tulkintoja ja heiddn kokemiaan tunteita organisaatios-
taan tutkittavan yrityksen eri vaiheissa. Kerrottujen tarinoiden néhtiin tuovan esille
myds erilaisia tulkintoja muutostilanteesta ja sen mahdollisista seurauksista seké sii-
hen liitetyistd mielikuvista, kuten ndkemyksistd muutososapuolten luonteesta ja roo-
lista osana muutosta. Samoin tarinoiden todettiin paljastavan organisaatioidentiteet-
tiliitdnndisid tunnekokemuksia. Néiden organisaatiosta kerrottujen tarinoiden avulla
tutkijan oli mahdollista saada uutta ymmarrysté ja ikddn kuin varmistua jo aikaisem-
min hinelle kerrotusta.

”(Naurua) Thanaa, niinku ihanaa, se on niinku se eldmd, kun vilisee, tdd on kato
vihdn enemmdn, kun se ei o mikddn tyopaikka, tdmmoénen niinku, vaan tdssd
niin kuin eldmd vilisee...me istutaan yhessd ja puhutaan muistoja ja asiakkuuk-
sia, asiakkaista ja tapahtumista, tarinan kertomista, yhdessd tarinan kertomista,
jotka ihmiset on kuullu, useasti. Sitten on tullu nuorempaa sukupolvea mukaan
rekryjen kautta, nekin kuulee niitd tarinoita, vaikka ne ei ole koskaan ollut niissd
itse mukana, ne on niin monesti kdyty ja puhuttu, et ne varmaan tuntee, ettd ollut
itsekin mukana. Tulee nuorempia kavereita, kuulee tarinoita, ettd sitd tuolla ja
tddlld ja ne otetaan siihen aitona mukaan heti, et ne ei ole mitddn tdllasia far-
mijoukkueita, vaan ne on ihan aitoja canoramalaisia ja niilld on kaikki samat
oikeudet vapaudet ja vastuut.” (43#)

Haastateltaville esitetty toivomus tarinan kertomisesta oli tarkoituksella hyvin va-
paamuotoinen. Tarinaa ei odotettu tai vaadittu tuotettavan tilanteissa, jossa se ei ollut
haastateltavalle spontaania, luontevaa tai mieluisaa. Tarinoita luotiin organisaatiossa
kuitenkin vapautuneesti ja jopa niiden kerrontaan heittdytyen. Haastateltavat
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valitsivat kukin oman tapansa kuvata haastattelijalle organisaationsa elinkaarta ja
liittivat sithen mielestdén parhaiten sitd kuvaavia metaforia ja satuja.

Muutostilanne toi luontevasti esille organisaatioidentiteetin ja sen affektiivisen
siséllon merkityksen organisaatiolle, silld muutokset organisaatiossa saivat aikaan
vertailun nykytilanteen ja menneen vililld. Tutkittavat kuvasivat itselleen luonte-
vimmalla tavalla muutostilannetta, organisaation menneisyytté ja nykyisyytté, jossa
he olivat osallisina. Samoin he pohtivat tarinoissaan yrityksen tulevaisuutta ja mie-
likuviaan heisté osana sitd. Kerrotuissa tarinoissa tuli esille myds tunneilmaisuja liit-
tyen organisaation kokemukseen itsestdin. Organisaation jdsenten tutkijalle kerto-
mia tarinoita kutsutaan tdssa tutkimuksessa muutostarinoiksi niiden aikaperspektii-
vin ja muutoskontekstin vuoksi. Organisaation tarinat “meistd” pitivat siséllddn eri-
laisia tunneteemoja. Muutostilanteessa erityisesti myonteisia tunteita pyrittiin 10yta-
médn muutoksesta selviytymisen tueksi. Mielenkiintoista tutkitussa organisaatiossa
oli myds tarkastella organisaation identiteettitulkintojen ja organisaatioidentiteetin
affektiivisen sisdllon mahdollista muuttumista yrityskaupan luoman omistajamuu-
toksen seurauksena. Omistajamuutostilanteessa esille nousivat siten myds tulkinnat
ja tunteet yrityksen kuvitteellisista tulevaisuuden organisaatioidentiteeteisti. Sa-
moin organisaatio ilmaisi tutkijalle niin sanottua tavoiteorganisaatioidentiteetti-
adn, jonka toivottiin luovan jatkumon organisaation tarinalle.

5.7.1 Uusi omistaja organisaation tukena ja apuna

Tutkittu organisaatio synnytti muun muassa tarinoita uudesta omistajasta organi-
saation tukena ja apuna. Till6in tarinoissa uusi omistaja tuli auttamaan ja tuke-
maan organisaatiota sen toiminnassa ja tulevaisuuden tavoitteissa.

"Tdamd on moderni semmonen tehas, vahvalla johtajalla oleva tehas, mutta
sielld on ollut patruuna. Ei tarvitse olla uutta patruunaa, voisi olla vaikka uusi
konsultti, joka pistdd hommat toimimaan. Tulee mieleen joku kolmekymmentd-
luvun mekaniikkatehdas, jossa tulee tekninen vallankumous ja se menee edelld
siind. Pddomasijoittaja muuraa lisdd niitd peruskivid ja tulee uusia tehtaita. No-
peampi kasvu on mahdollista, kun on pddomasijoittaja, ei taloa kiinnittimdlld
sekddn aina tervettd ole. Varmaan sellainen ihan hyvd loppu, voi mennd aika
suureksikin. Yksittdisen tyontekijin tyotaakka pysyy jirkevissd mitoissa, kun
enemmdn apureita.”(3#)

Positiivisesti koetun yhteistyon mahdollisuus ja toive siitd kommunikoitiin tutkijalle
ja samalla organisaation uudelle omistajalle. Organisaatio halusi kehittyé edelleen ja
sailyttdd identiteetilleen tutut, luonteeltaan myonteiset tulkinnat ja tunteet itsestéén,
’meistd”.
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“"Maatalo, jossa vanha omistaja on isdntd ja uusi toimitusjohtaja on isdnndn
veli, pddomasijoittaja tulee uusien koneitten kanssa tavallaan avuksi. Miten ta-
rina pddttyy, se jdd ndhtdviksi, toivottavasti kasvetaan ja homma laajenee,
mutta kuitenkin pysytddn samana tiiviind ympdristond.” (5#)

Uusi yhteisty6 haluttiin nihdad mahdollisuutena yritykselle ja organisaatiolle.

“Perheen isd (naurua) joka pdivd pittdd tehd toitd ja perheen isdlld tietysti,
ettd asiat sujuu. Osa asuu kerrostalossa, osa omakotitalossa, semmonen kau-
pungin ldhié vaikka, osa sitten asuu sielld maaseudulla, talonmies, kerrostalon
talonmies, sielld on semmonen kerhotila sielld kerrostalon alakerrassa ja
sielld kuitenkin samassa yrityksessd toissd sinne kokoontuu. Rakennusliike
(pddomasijoittajaomistaja), tulee remontoimaan, semmonen vahva, johon luo-
tetaan sitten, korjaukset menee kaikki niin kuin pitddkin ja tuota ihmisilld on

hyvd olla. ”(13#)

5.7.2 Yrittaja- ja kasvutarinat

Organisaatio kertoi my0s yrittdja- ja kasvutarinoita. Organisaatio katsoi yrittdjén
ja yrittelidisyyden maarittelevan yritystd ja sen organisaatiota.

“Jos mdd ajattelisin siitd alkupisteestd, niin onhan se varmaan ollut tietynlainen
haave ja pddmddrd, johon sitten on ldhdetty tavallaan, vihdn kuin, jos md olen
niitd alkuperdisid kuvia kahtonut, on ollut viisi henkilod, ajattelee mihin se nyt
on kasvanut tillaiseksi ammattimaiseksi toiminnaksi. Ja varmaan siind on ollut
semmosta tietysti uskallusta, mutta ettd myos uskoa siihen tekemiseen on ollut

pakko olla.” (6#)

Yrittdjétarinoissa korostettiin yrittdjin ja/tai yrittelidisyyden merkittdvaa asemaa yri-
tyksen menneisyydelle ja sille, mitd yrityksestd ja organisaatiosta oli vuosien saa-

tossa tullut.

”Lumikki ja seitsemdn kédpiotd. Tuhkimotarinaa ei tarvi ajatella. Vaikeuksien
kautta voittoon, lopussa kiitos seisoo. Koska kylldhdn tdmd on nollasta lihtenyt
tdmd tarina liikkeelle, melko lailla. Kovalla tyolld ja ahkeruudella eteenpdin,
visio ja néikyvyys on ollut aika lailla selkee, ettd mikd minusta tulee isona. Kdd-
piot olivat erittdin ahkeria. He olivat iloisia tehdessddn, ndin laulain tyétds tee

(viheltid melodiaa).” (7#)
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Yrittdjétarinat olivat yhteydessé yrityksesté kerrottuihin niin sanottuihin kasvutari-
noihin, joissa korostettiin yrityksen toiminnan jatkuvaa kasvua ja kehittymista. Or-
ganisaatio jakoi tarinoita siten yrityksen kasvusta ja kehittymisesta.

"Siind ei ole yhtd yksittdistd pddhenkilod, se on enemmdn sellanen ryhmd, jouk-
kue, tiimi, mikd nyt onkaan, synonyymejd, ja semmonen ehkd, siind ei ole yhtd
semmosta estettd, vaan se on semmonen kasvutarina enemmdnkin, pienid vai-
keuksia ja vililld hyvid ja onnellisia hetkid ja vdlilld vihdn vaikeampia hetkid
ja huumoria ja hauskaa, ilosuutta semmonen kohtuullisen mddrdtylld tavalla
tylsd, koska ei oo mitddn semmosta, kuitenkin aika rauhallinen.”(21#)

My®és yrityksen uusi omistaja néhtiin kasvun mahdollistajana.

"Kumminkin, ettd kasvua tulisi tdssd tarinassa, ettd kolmen neljin vuoden

pddssd ei oltaisi sama, mitd talld hetkelld, kuvittelisin ja toivoisin, jos jamdhtdd
paikallensa, ei hyvd asia, maailmassa tapahtuu niin paljon kilpailijoilla, maail-
massa tapahtuu niin paljon, jotain muutosta tullu, kuvittelis ja toivois, ettd ndin
tulis tapahtumaan.” (28#)

Tarinoissa uudesta omistajasta tehtiin tulkintoja, joissa organisaatio voisi hyotya yri-
tyskaupan luomasta omistajamuutoksesta.

"Se vois olla esimerkiksi jotain, heti ensimmdisend tulee jo vihdn niin kuin mie-
leen vaikka joku musta ori, aika pienestd kdsittddkseni on tdmd Canoramakin
alkanut ja vihdlld varallisuudella on lihdetty liikkeelle, sielld on tahtoa ja uskoa
ollut ja sopivat henkilét siihen valittu ja sitten se on pikkuhiljaa lihtenyt mene-
mddn ja kasvanut siind, mitd siind vois olla, joku musta ori, mustaa oria kdsitel-
tiin huonosti vililld, oli vaikeita asioita, sielld ei aina ruusuilla tanssimista ollut,
véihdn jopa vedenpinnan alta tai vedenpinnan tuntumasta noustaan ylos ja jat-
ketaan sitd hommaa, pikkusen vahvistutaan ja kokemuksista vahvistutaan ja sit-
ten tietysti vdlilld tulee niitd hyvid pdivid, jotain juhlia pidetddn ja sitten tulee
myrsky ja kaataa juhlateltan ja taas vihdn kasataan ja jotain muuta, mutta siitd
huolimatta vaikka juhlateltta on kaatunut, siitd huolimatta sielld naureskellaan
Jja istuskellaan, kasataanpa huomenna ndd ja jatketaan hommia. (Kysymys pdd-
omasijoittajaomistajasta) No se vois olla se talli, joka siten ottaa sen mustan
orin sinne siipiensd suojaan ja se voi ldhted vahvistumaan ilman, ettd se on sielld
vedenpinnan alla vihdn aikaa, ja sielld on vaikka sitten joku valkoinen ori, tulee
pikkucanorama.”(11#)
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5.7.3 Tarinat ystavyydesta

Organisaatio jakoi myds tarinoita ystivyydesti. Organisaatiossa koettiin organi-
saation jdsenten vililld ystavyytta.

”Varmaan se olis tarina, joka kertois ystdvyydestd.”(21#)

Tarinoissa kuvattiin mennyttd aikaa ystdvyyden tdyttdmina. Organisaatiossa oli
luotu monia ystiavyyssuhteita niin yrityksen sisdlld kuin sen sidosryhmienkin kanssa.

"Ystdvit. My job is done ja sit se ldhtee (naurua).”(19#)

Tarinoissa kuvaillun ystidvyyden katsottiin ilmentdvin muun muassa sellaista hyvin-
vointia ja yhteisollisyyttd, jonka organisaatio liitti my0s identiteettinsi. Organisaatio
jakoi tarinoita keskindisestd ystdvyydesti. Organisaatiossa koettiin organisaation jé-
senten vililld ystdvyyttd, jonka néhtiin ulottuvan myds sen sidosryhmiin kuten asi-
akkaisiin.

"Kylldhdn se aika nykyaikaa olis, sanotaanko tommonen yhdistelmd sukulaisista
Jja ystavistd (naurua).”(17#)

5.7.4 Myonteiset tarinat

Omana ryhménééin erottuivat tarinat, joissa korostettiin mydnteisié tunteita ja tul-
kintoja liittyen organisaatioon ja sen kohtaamaan muutokseen.

“Iloinen tarina ehdottomasti.” (4#)
Tutkitulle organisaatiolle keskeisié olivat organisaation ilmaisemat myonteiset tul-
kinnat muutoksesta ja usko kehittymiseen muutoksen seurauksena. Yrityskaup-
paa ja omistajamuutosta ei organisaatiossa koettu sen toimintaa lamaannuttavana ta-

pahtumana, vaan organisaatio teki mydnteisid tulkintoja muutoksesta.

”...Hyvdd on se, ettd tulee varma tulevaisuus yritykselle ja litketoiminta kehittyy
huomattavasti parempaan suuntaan.” (5#)

Muutos ja uusi omistaja haluttiin ndhda toiveikkaasti, organisaatiolle hyvini asiana.
Omistajamuutokseen ja sen seurauksiin suhtauduttiin toiveikkaasti.

... Tukea tulee olemaan varmasti paljon enemmdn kuin ennen.”(22#)
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”...Mutta ilman muuta, jos saadaan enemmdn jalkoja, vahvistutaan, saadaan
lisdd aseita tuolla kovassa kaupankdynnissd pdrjddmiseksi, niin kylld md ndki-
sin, ettd se on ilman muuta tervetullutta.”(23#)

Mielenkiintoista oli havaita, miten organisaatio ja sen jasenet hyvin nopeasti muu-
toksen tapahduttua niin yksil6- kuin organisaatiotasolla ikéén kuin péattivit suhtau-
tua tapahtuneeseen muutokseen mydnteisesti ja toiveikkaasti.

“Olihan se aluksi shokki, mutta mun mielestd md ndin sen positiivisena sitten
parin pdivin pddstd. Olen ndhnyt enemmdn positiivisen kuin negatiivisena td-
mdn koko homman. ”(5#)

Organisaatio kykeni siten luomaan mydnteisiéd tunteita ja tulkintoja epdvarmuutta
sisaltdvan muutoksen keskelld myos suhteessa tulevaan. Muutos oli tapahtunut ja
viistdmaton, mutta siihen ei haluttu jaad4 kiinni, vaan organisaation toimintaa halut-
tiin jatkaa kuten ennen muutostakin. Myoénteiset tulkinnat muutoksesta tulivat siten
vallitseviksi. Uuteen omistajaan niytettiin yhteisesti sitouduttavan niin toiminnan
kuin kommunikaation tasolla.

”En md usko, ettd sijoittaja vaikuttaa, md uskon, ettd tissd on erilaisia mahdol-
lisuuksia, koska muutos on aina mahdollisuus. Uskon, ettd hyvddn suuntaan me-
nee...Olen henkilokohtaisesti ajatellut niin, ettd jos md ostaisin jotain, en ajaisi
sitd alas, se on se perusjuttu. Uskon, ettd moni muu ajattelee samalla tavalla,
ajattelee sen enemmdn mahdollisuutena.” (6#)

Muutokseen liitetyt myonteiset tulkinnat eli muutoksen joko ndennéinen tai tosiasi-
allinen kivuttomuus ja helppous organisaatiolle oli mielenkiintoinen ilmid ottaen
huomioon muutostilanteiden usein herdttdmat erilaiset negatiivissdvytteiset tunteet
ja niiden késittelyyn vaaditun, joskus pitkdnkin ajan. Tutkitussa organisaatiossa
omistajamuutos néhtiin osittain jopa luontevana jatkumona organisaation tulevai-
suuden kehitykselle, yrityksen tarinalle.

"Mitd md aattelen, en md usko, et se vaikuttaa huonolla tavalla ainakaan, et ei
mulla huono fiilis ainakaan, et ehkd sellanen, et voidaan laajentua muualle pdin
tai lisdd tyovoimaa tai jotain tdllaista, uusia markkina-alueita, ei toistaiseksi
ainakaan mitddn pahaa sanottavaa, et ei ainakaan tunnu, et asiat olis miksikddn
muuttunu, jatkumo vaan et asiat kehittyy ja menee eteenpdin.”(24#)
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Organisaatiossa vallitsi usko kehittymiseen, liittyen esimerkiksi yrityksen nousemi-
seen seuraavalle kehitystasolle, laajenemiseen tai toiminnan tehostamiseen. Tésti
kehittymisestd katsottiin myds yrityksen sidosryhmien hy&tyvén.

”...Mdkin olen asiakkaille sanonut, ettd kyllid me edelleen Canorama ollaan,
brdndi sdilyy ja palvelut sdilyy, sanottu vaan, ettd paljon vahvempi tukijoukko
nyt taustalla kuin aikasemmin ja toiminnan piristdmistd on ollut siind. ”(27#)

Organisaatio kertoi siten tarinoita, joissa se ndki omistajamuutoksen yritykselle ja
organisaatiolle asiana, joka sisilsi hyvén jatkumon yhteisesti koetulle tarinalle.

VEi mitddn dekkaria. Tdd olis kylld draama. Reality-tv meistd, mitd me tehdddn.

Ajattele semmoset pienet piilokamerat jossain. Draamakomedia, ehkd enemmdin
komedia, kun se hauskuus kuitenkin ndkyy ldpi. Ei tdd lopu nyt. Tuli vihdn va-
kavuutta mukaan, vaikka se hauskuus on vield siind, toivottavasti ei kaikki hul-
luus Idhde pois. Md luulen, ettd tota ihmiset siind elokuvassa hoksaa, ettd joku
tdssd ei nyt tsekkaa, mutta pikkasen tiekko tarkistaa erilld silmdlld kuin ennen,
voi olla. Md luulen, ettd ne kasvaa siihen mukaan. Kyl md luulen, ettd kaikki
kokee tin positiiviseksi, md en ole ainakaan mitddn negatiivista kuullut. ”(22#)

Samoin haluttiin ndhdd mahdollisuus ja usko luodun tarinan onnelliseen loppuun,
mydnteisten tunteiden tayttimadn lopputulokseen suhteessa omistajamuutokseen.

“Onnellinen loppu.”(35#)

5.7.5 Tarinat, joissa uuden omistajan vaikutus avoin

Edelld mainittujen mydnteisid tunteita ja odotuksia siséltévien tarinoiden ohella ker-
rottiin myds luonteeltaan neutraaleiksi katsottavia tarinoita, joissa uuden omista-
jan vaikutus oli vield avoin.

"Md en tiedd vield. Will continue tulee (naurua).” (19#)
Néissd tarinoissa organisaatiolla ei ollut vield selkedé késitystd uuden omistajan ja
sen mukanaan tuoman muutoksen lopullisista vaikutuksista organisaatiolle, sen
identiteetille.

"Kysymysmerkki, ehkd mahdollisuus, ehkd vaan suuri, erittdin suuri kysymys-

merkki, mitd tapahtuu. Suru ja sitten tuli kysymysmerkki, ehkd orastava lievd, ei
siis jannitys siind mielessd, ettd tulisi jotain pahaa, vaan voisiko tdssd olla joku
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briljantti juttu, ettd nyt mennddn todella lujaa, vaan sellanen ei oikein tiid, vihdn
on odotusta kuitenkin, ehkdpd kuitenkin tdssd kannattais pysyd ja jotain muut-
tuis, ennen kuin se muutos saadaan, maltetaanko odottaa niin kauan.” (29#)

Organisaatio kertoi télldin tarinoita, jotka jdivdt ik&én kuin tarinallisesti avoimiksi.
Tarinoissa organisaatio ei vield osannut sanoa, millainen uuden omistajan vaikutus
organisaatiolle lopulta olisi.

VEhkd se jdd vihdn avoimeksi kuin nykyajan leffat, ettd pystytidn tekemddn
Jjatko-osa, vihdn jdd avoimeksi se loppu...Ehkd se vaan on semmonen yks tai
useampi henkilo, joka liittyy sitten siihen joukkoon, aluksi on ehkd vihdn sem-
mosia ajatuksia, ettd voidaanko luottaa tohon uuteen kaveriin ja semmosta aina
vdihdn tulee, mutta ettd sitten vield tissd vaiheessa tarinaa kaikki on hyvin (nau-
rua). Toki md toivon ja tiidnkin, ettd te tuette Martinia ja niitd henkiloitd, joita
te voitte auttaa siind niiden tydssd, kun niiden pitdd vaikeita asioita tuolla pddit-
tdd, mutta en md silld lailla koe, ettd te kauheesti voitte mua auttaa tuolla, kun
md ldhen asentaan (naurua). Md voin soittaa sitten, jos tulee tosi tiukka paikka
(naurua), tuleeko mitddn mieleen (naurua)? ”(21#)

Organisaation uusi omistajataho herétti luonnollisesti muutostilanteen alussa paljon
kysymyksid ja epatietoisuutta organisaation sisilld, ennen kuin muutoksen osapuolet
saivat henkilokohtaisesti tutustua toisiinsa. Organisaatiossa eli toive jatkuvuudesta,
jonka myoOtd organisaation toiminta ja samalla sen jasenten kokemukset itsestddn
voisivat sdilyd mahdollisimman muuttumattomina.

" Pyrkimys, ettei mikddn muutu, mutta aikahan sen ndyttdd. " (1#)

"Mun mielestd asiat on pitkdlti niin kuin ennenkin, md toivon, ettd se silleen
pysyy, totta kai muuttuu ja menee eteenpdin niinko normaalistikin, mutta silleen,
ettd se perusolemus, ajatus sdilyis.”’(4#)

Koska organisaatio tulkitsi ja koki itsensd hyvin myonteisesti, oli luontevaa, etteivit
sen jasenet halunneet organisaatiota myonteisesti madrittelevien ja sitd koossa pité-
vien osa-alueiden muuttuvan. Organisaatio toivoi ytimensd” muuttumattomuutta.

"Mun mielessd kasvua hakemassa ja erittdin hyvin sopiikin, nimenomaan kas-
vua ja sitd tulevaisuutta, ei ollenkaan tarinan loppu, vaan uus alku. Md uskon,
ettd meiddn arvot sdilyy, en md usko, et te ootte niin hélmaojd, en usko, ettd tid,
en millddn taho uskoa, ettd tdd kuihtuis pois, kylld teillekin tirked asia et tdd
kasvaa, voi hyvin ja pystyy antamaan semmoselle, joka myos takaa sen
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samanlaisen kasvuympdriston. Sekin pitdd kattoo, et sielld se syddn sykkii, koska
tdstd organisaatiosta on ihan tosissaan paljon opittavaa, tdstd on valtavasti
opittavaa, tdstd on monelle isollekin helvetisti opittavaa, tdd voi olla mainio op-
pimisyksikko, paljon asioita tehty ihan tosissaan oikein.” (44#)

Toisaalta taas organisaation jisenet pyrkivét 16ytdméén muutostilanteessa mahdolli-
simman nopeasti tasapainon ja lahestymistavan, joiden avulla jatkaa ty6tdan. Muu-
tostilanteesta pyrittiin 16ytiméaan mydnteisid ndakokohtia.

“Ja tilanne olis sitten ollut toinen, jos joku kilpailija olisi ostanut meiddt, koska
silloin on aina eri tilanne, varsinkin, jos olis ollut joku huomattavasti isompi, se
on aina sitten pelkona se, ettd sut integroidaan johonkin isompaan mérkoon,
silloin on aina vaarana todellakin, ettd se katoaa se.” (6#)
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§) Tutkimusaineiston tulkinta

6.1 Organisaatioidentiteetin affektiivisuus ja sen
ilmentyminen

Seuraavassa késitellddn timén véitoskirjatutkimuksen empiirisid 16ydoksia ja niisti
muodostettuja teemoja. Tutkimusaineistoa on tulkittu siten, ettd siitd on 16ydetty tut-
kimusaihetta kokoavia, syventdvié ja laajentavia tulkintoja, jotka auttavat tutkitun
ilmion ymmaértdmisessa ja tutkimukselle asetettujen tutkimuskysymysten ratkaise-
misessa. Tulkintojen kohteena ovat tutkitun organisaation seka kognitiiviset tulkin-
nat ettd myos affektiiviset ilmaisut, sen erdénlainen tunnepuhe identiteetistdén eli
organisaation niille antamat merkitykset osana yrityskaupan luomaa omistajamuu-
tostilannetta. (ks. Ahuja ym. 2019, 996). Tutkitun organisaation identiteettia kuvaa-
vat teemat muodostavat titen yhdesséd kognitiivis-affektiivisen kokonaisuuden, ko-
kemuksen “meistd” organisaationa. Se, miten organisaatioidentiteetti ja tunteet liit-
tyvit toisiinsa valitussa tutkimuskontekstissa saa tulkintojen kautta lisdvalaistusta ja
perusteluja. Télloin vastataan tutkimuskysymykseen “Minkdlaisia kognitiivisia ja
affektiivisia merkityksid liitetddn organisaatioidentiteettiin yrityskaupan luomassa
omistajamuutostilanteessa? . Erityisen kiinnostuneita ollaan organisaatioidentitee-
tin affektiivisuuden ja sen ilmentymisen tarkastelusta.

Huomionarvoinen tdmén véitoskirjatutkimuksen rakenteeseen ja sen esittdmi-
seen liittyvé ratkaisu on, ettd tdssd pddluvussa tuodaan esiin myds tutkimuskirjalli-
suutta, joka ei kuulu tutkimuksessa aiemmin hahmotettuun tyon teoreettiseen viite-
kehykseen ja sen niin sanottuun kirjallisuusosuuteen. Tutkimuksen 16ydoksié ei siten
kytketd suoraan aikaisemmin esitettyyn organisaatioidentiteettitutkimukseen, eikd
siind palata yritysoston kontekstiin. Koska tutkimusaineiston pohjalta on 16ydetty
erilaisia organisaatioidentiteettiin ja sen affektiivisuuteen liittyvia siséllollisid koko-
naisuuksia, esitellddn niihin liittyvad tutkimuskirjallisuutta, jotta aihealueiden tie-
teelliseen keskusteluun on mahdollista liittyd ja saavutettuja 16ydoksia reflektoida.

Osana tutkimusaineiston tulkintaa kasitelldan kuitenkin myds organisaatioiden-
titeetin affektiivisuuden olemusta ja sen merkitysti. Talloin tutkimuksen 10ydoksid
on peilattu suhteessa tdman tutkimuksen kirjallisuusosiossa esiteltyyn aikaisempaan
tutkimuskirjallisuuteen ja tdtd tutkimusta varten rakennettuun teoreettiseen viiteke-
hykseen organisaatioidentiteetin affektiivisuudesta. Sen myotd vastataan entisti
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syvillisemmin tutkimusaineiston ja sen tulkinnan avulla tutkimuskysymykseen ~Mi-
ten organisaatioidentiteetin voi jdsentdd kognitiivis-affektiivisena ilmiond? .

6.1.1 Tunnejohtaminen maarittelee organisaation
identiteettia

Organisaatioidentiteetin ja sen affektiivisuuden voidaan katsoa ilmentyneen tutki-
tussa organisaatiossa muun muassa tunnejohtamisen kautta. Siihen liittyen myos
vahva johtajuus ja niin sanottu organisaatioidentiteetin sisdistdnyt johtajuus olivat
organisaatiolle ja sen identiteetille yrityskaupan luomassa omistajamuutoskonteks-
tissa keskeisid. Naitd ilmioitéd kasitelldan tarkemmin jéljempéana.

Tamaén vaitoskirjatutkimuksen kohteena olevassa organisaatiossa yrityksen joh-
tajan tapa olla osa organisaatiotaan ja niin sanotusti tunnejohtaa sitd kohti yhdessa
jaettuja myonteisid organisaatioidentiteettitulkintoja ja tunteita on katsottavissa mer-
kitykselliseksi osaksi tutkitun organisaation identiteettid ja sen affektiivisuutta. Tun-
nejohtaminen késitetdén tissa tutkimuksessa joksikin, mika ei pelkisty vain yksittéi-
sen henkilon emotionaalisiin kykyihin (tunneélykkyys), vaan silla tarkoitetaan toi-
mintaa, jossa tunteet otetaan huomioon johtamisen kokonaisuudessa. Léhtokohtana
on télldin ajatus, ettd ihmiset ovat tuntevia ja kokevia olentoja. (Linjakumpu 2008,
30-32))

Johtajan tulisi timén vaitoskirjatutkimuksen perusteella pyrkid johtamaan orga-
nisaatiossa koettuja tunnesisiltojé siten, ettd ne ovat luonteeltaan organisaation toi-
mintaan mydnteisesti vaikuttavia ja samoin organisaatioidentiteetin myonteistd af-
fektiivista sisdltod tukevia. Talloin johtaja pyrkii oman johtajuutensa kautta mini-
moimaan kielteisten, organisaation toimintaa héiritsevien tunteiden levidmisen or-
ganisaatiossa ja sitd kautta nostamaan myds organisaationsa tuottavuutta tunteiden
ohjatessa yksildiden ja ryhmien toimintaa. Tamén vaitoskirjatutkimuksen kohdeor-
ganisaatiossa yrityskaupan luoman omistajamuutoksen hallittua ldpivientid edisti
yrityksen johtajan emotionaalinen kyky johtaa organisaatiotaan tavalla, joka vahvisti
myoOnteisid kokemuksia suhteessa kohdattuun muutokseen ja samalla sdilytti organi-
saatioidentiteetin affektiivisuuteen liitettyjd myonteisid tunteita. Tutkitussa organi-
saatiossa tunnejohtamisen katsotaan siten myds rakentaneen organisaatioidentiteetin
affektiivisuutta.

Seo ym. (2012, 155) toteavat, etté erityisesti muutosprosessin alussa koetuilla
tunteilla on merkitystd muutoksen mydhempien vaiheiden kokemiselle ja siten my6s
ndiden vaiheiden toteutuksen onnistumiselle. Johtajien tulisikin aktiivisesti pyrkia
generoimaan organisaatiossaan positiivisia tunnekokemuksia ja minimoida negatii-
visia. Tdma nostaa todenndkoisyyttd organisaation ja sen jasenten pitkédkestoiselle ja
kestéville sitoutumiselle organisaatioon ja organisaatiomuutoksen tukemiselle. Joh-
tajien tulisi muutostilanteessa tydskennelld lujasti sen eteen, etti he voisivat
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ymmartda tyontekijoidensa affektiivisia kokemuksia, vahvistaa positiivisia ja lievit-
tdd negatiivisia tunteita.

Myds Goleman ym. (2013) toteavat johtajan perustavanlaatuisen, tdrkeimmén
tehtdvédn olevan luonteeltaan myonteiseksi koettujen tunteiden virittdmisen niissa,
keitd he johtavat. Tama tapahtuu johtajan luodessa niin sanottua resonanssia eli hé-
nen kéyttiessd erdénlaista positiivisuuden varastoa, joka vapauttaa ihmisissa heiddn
parhaansa kayttoon. Johtajan emotionaalisen tunneédlyn kautta organisaation ja sen
jasenten on mahdollista saavuttaa asioita ja menestystd. Tdten johtajuus ja johtajan
ty0 on katsottavissa perustaltaan emotionaaliseksi.

Hatfield ym. (1992) ovat luoneet kisitteen tunteiden tarttumisesta (engl. emoti-
onal contagion) ja mééritelleet sen automaattiseksi ja tiedostamattomaksi tunteiden
siirtymiseksi yksiloiden vililld. My6s Johnsonin (2008, 16) mukaan johtajuustutki-
muksessa tunnistetaan ilmid tunteiden tarttumisesta, jossa johtajan positiiviset ja ne-
gatiiviset tunteet ovat yhteydessa organisaation jasenten tunteisiin. Nain voidaan kat-
soa tapahtuneen my0s timén vaitoskirjan kohteena olleessa organisaatiossa. Yrityk-
sen perustajan persoonalla ja hdnen tunnejohtamisen elementtejd tayttavalla johta-
mistyylilldén katsottiin olevan vahva vaikutus suhteessa tutkitun organisaation iden-
titeettiin ja sen affektiivisuuteen.

Kokemus my0s niin sanotusta vahvasta johtajuudesta oli tutkitussa organisaa-
tiossa keskeinen osa organisaation identiteettid. Se maéritteli omalta osaltaan orga-
nisaation identiteettid ja siten my0s tunnetta “meistd”. Organisaatio oli tottunut yri-
tyksen perustamisesta ldhtien tulemaan johdetuksi: sen johtajalla odotettiin olevan
selked suunta ja ymmarrys, jotka suuntaavat organisaatiota ja sen jasenid kohti sille
asetettuja tavoitteita. Johtajan my0s luotettiin kommunikoivan organisaatiolleen,
miké oli organisaatiossa hyviksyttya tai ei-hyviksyttyd toimintaa, ja huolehtivan
vain yhteisesti hyviksytyn kéyttdytymisen toteutumisesta. Palkitsemalla arvojen
mukaisesta toiminnasta ja kdytoksestd yrityksen johtaja loi siten my0s nikemysti
’meista”.

Vahvan johtajuuden yhteydessd voidaan tuoda esille myos ajatus karismaatti-
sesta johtajuudesta. Bono ja Ilies (2006, 331) katsovat, ettd johtajan tunneilmaisut
néyttelevit tirkedtd roolia hintd seuraavien organisaation jasenten késityksissé joh-
tajansa tehokkuudesta, vetovoimasta sekd hdnen organisaationsa jasenille luomassa
mielialassa. Niin sanotun karismaattisen johtajuuden voidaan katsoa olevan yhtey-
dessd organisaation menestykseen ainakin osittain, silld karismaattiset johtajat mah-
dollistavat seuraajiensa positiiviset tunnekokemukset. Johtajien kayttaytymiselld on
siten merkitystd my0s organisaation jasenten onnellisuuteen ja hyvinvointiin.

Boehm ym. (2014, 159) toteavat, ettd karismaattiset johtajat voivat omalta osal-
taan luoda organisaatioonsa vahvaa tunnetta sen identiteetista fasilitoimalla kayttay-
tymistd, joka edistdd vahvan ja jaetun organisaatioidentiteettikokemuksen kehitty-
mistd. Mitd vahvempi on johtajan karisma, sitd vahvempi on myos organisaation
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kokemus identiteetistddn. Heiddn mukaansa karismaattisella johtajalla katsotaan ole-
van erilaisia tapoja vaikuttaa organisaationsa identiteettiin ja sen vahvaan kokemi-
seen. Johtaja médrittelee yhteisonsa rajat ja johtaa prosessia, jossa ihmisié liittyy ja
poistuu siitd tavalla, joka symboloi organisaation identiteetin edustamia arvoja. Joh-
taja my0s korostaa johtamansa yhteison historiaa ja kertoo tarinoita siitd sen jése-
nille. Samoin hén jakaa identiteettid visioissaan ja oikeuttaa ehdotetut muutokset nii-
den konsistenssilla suhteessa identiteettiin ja siinéd jaettuihin keskeisiin arvoihin.
My®ds yhteisdn erottuvuuden, omanarvontunnon ja ylivoimaisuuden korostaminen
seka erilaisten seremonioiden, rituaalien, sloganien, sisdisen kielen, vaatetuksen, lo-
gojen ja muiden symbolisten merkitysten kdyttdiminen edustaa ja vahvistaa identi-
teettid johtajan toimesta. Johtajan tulee toimia my®os roolimallina organisaation iden-
titeetin, sen keskeisten piirteiden ja arvojen toteuttamisessa, erddnlaisena ryhmén ja-
senen malliesimerkkind (ks. Shamir ym. 1993; Van Knippenberg & Hogg 2003) ja
henkildityneend symbolina organisaation identiteetille.

Neilimo (2012, 73) puolestaan puhuu vuorovaikutusjohtamisesta eli transforma-
tiivisesta johtamisesta johtamisen uutena doktriinina. Vuorovaikutusjohtamisessa on
tultu ikdan kuin uuteen johtamisen aikaan, karisman, visioiden ja merkitysten johta-
mismaailmaan. Vuorovaikutusjohtamisen katsotaan hinen mukaansa rakentuvan
neljén perusprinsiipin varaan, joista ensimméinen on luottamus ja karisma: johtajat
katsotaan yhteisen tahdon henkilditymiksi. He jdsentavat sotkuiselta ndyttavat tilan-
teet ikdén kuin kirkkaiksi kuviksi ja antavat asioille merkityksen. Toisena perusprin-
siippind on motivointi: johtajalla on selked ja haasteellinen visio, jonka hin pystyy
omalle henkil6stolleen vélittdméan inspiroivalla tavalla sekd saamaan johdettavat si-
toutumaan siihen ja siitd johdettuihin tavoitteisiin. Kolmantena on dlyllinen stimu-
lointi: johtaja kyseenalaistaa vanhat ajattelu- ja toimintatavat sekd rohkaisee omaa
henkilostodadn tekeméédn samoin ja kdyttdmaidn omaa luovuuttaan ongelmien ratkai-
semiseen. Viimeisend on yksil6llisyys: johtaja hyviksyy ihmisten erilaisuuden ja ot-
taa sen huomioon seké tukee jokaisen omaa kehittymistd vuorovaikutuksen ollessa
johtajan ja johdettavien vililld runsasta ja yksilollistd. Hyvén johtajan on siten saa-
tava ote johdettavien ajattelusta ja mielisté, jopa persoonista. Vuorovaikutusjohta-
misen katsotaan kehittdvan yhteisen vision ja tavoitteet omaksuneita omatoimisia,
itsendisid ja yritteliditd johdettavia. Samoin sen katsotaan luovan vahvaan luotta-
mukseen ja vuorovaikutukseen perustuvan tydyhteison.

Taman vaitoskirjatutkimuksen kohteena olevan yrityksen perustajalla, sen karis-
maattiseksi katsottavalla omistajajohtajalla, oli aina ollut hyvin suuri vaikutus niihin
tulkintoihin ja tunteisiin, joita organisaatio jakoi suhteessa identiteettiinsd. (ks.
Brannback ym. 2014, 37) Fiolia ja Romanellia (2012, 606) mukaillen organisaa-
tioidentiteetin muotoutumisessa karismaattisen johtajan kyvylld toimia niin sanot-
tuna keihdinkérkend suhteessa organisaation identiteettiin ja kyvylld yllapitaa sitd
katsotaan olevan merkitystd. Organisaation omistajajohtaja oli vuosien saatossa
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yhdessé organisaationsa kanssa luonut ja eldanyt todeksi ryhmén itseensa liittdmid
erilaisia merkityksid, tulkintoja ja tunteita. Oertel ja Thommes (2018, 1718) katso-
vatkin yrityksen perustajan, yrittdjén, ndyttelevén tirkedtd roolia organisaation iden-
titeetin rakentumisessa: tdlldin organisaatiolle on merkityksellistd, kuka hén on. Yri-
tyksen perustaja liitetdén paitsi yrityksen syntyyn, myos kokemukseen siitd, mika
tekee organisaatiosta erilaisen suhteessa muihin. Novis ja Glynn (2011, 479) totea-
vat, ettd my0Os yrityksen yrittdjaiméainen identiteetti perustuu osaltaan yrityksen pe-
rustajaan liitettyihin identiteettivaittdmiin, joilla on vaikutusta yrityksen uskottavuu-
teen muun muassa sijoittajandkokulmasta.

Tassé vaitoskirjatutkimuksessa organisaatiota ei kuitenkaan nédhda vain passiivi-
sena tunnejohtamisen kohteena, sille ei siten voida tdysin yksipuolisesti mééritellen
luoda yritysjohdon taholta tietynsisiltoistd, yritysjohdon toivomaa ja tavoittelemaa
identiteettid. Organisaatioidentiteettitutkimuksen tulkinnallinen tutkimusparadigma
mahdollistaa kuitenkin ndkemyksen, jossa organisaation johtamisen kautta on mah-
dollista vaikuttaa organisaation identiteettiin. Tdméa johtaminen voi luonnollisesti
olla vaikutuksiltaan joko negatiivista tai positiivista suhteessa organisaatioon ja sen
identiteettiin. Taman vaitoskirjatutkimuksen perusteella silld, kokeeko organisaatio
johtajansa ja hdnen tapansa johtaa esimerkiksi heikkona tai vahvana, itsevarmana tai
epavarmana on merkitystd my0s organisaatiotason kokemukselle ”meista”.

Yrityskaupan luoman omistajamuutoksen toteuduttua hyvin keskeistd tutkitun
organisaation ja yrityksen héiri6ttomaélle toiminnalle ja organisaatioidentiteetin sta-
biliteetille oli organisaation identiteetin sisdistiinyt uusi johtaja. Myds yrityksen
uuden toimitusjohtajan tuli siten tunnejohtaa organisaatiotaan tavalla, joka oli lin-
jassa organisaation identiteettiins liittimien merkitysten kuten vahvan johtajuuden
vaatimuksen kanssa. Tdmén vaitoskirjatutkimuksen perusteella yrityskaupan Iuo-
massa omistajamuutostilanteessa on siten pyrittdva 10ytdméaan yrityksen uusi, orga-
nisaation identiteetin sisdistényt ja tunnejohtamiseen kykenevé johtaja ensisijaisesti
organisaation sisdltd. TAma tietysti vain siind tapauksessa, ettd yritys on aikaisemmin
toiminut uuden omistajan toivomalla tavalla ja sen toiminnan toivotaan jatkuvan
myos tulevaisuudessa organisaation olemassa olevaa, nykyistd identiteettid ja sen
affektiivista siséltod tukevalla tavalla.

6.1.2 Yhteisollinen tunneilmasto organisaatioidentiteetin
voimavarana

Organisaatioidentiteetin ja sen affektiivisuuden voidaan katsoa ilmentyneen tutki-
tussa organisaatiossa muun muassa yhteisollisen tunneilmaston kautta, missé sosiaa-
linen yhteenkuuluvuus, tybhyvinvointi, hyvéd yhteishenki sekd yhteinen tekemisen
meininki olivat sille yrityskaupan luomassa omistajamuutoskontekstissa keskeisié.
Naéitd ilmioité kasitellddn tarkemmin jéljempéna.
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Tédmaén véitoskirjatutkimuksen perusteella organisaation identiteetistd vélittyvat
luonteeltaan myonteiset tai kielteiset tunteet vaikuttavat vdistaimatta sithen, miten
organisaatio itse ja sen sidosryhmaét kokevat organisaation ja sen identiteetin. Koska
organisaation identiteetin ndhdédan koostuvan kognitiivisten tulkintojen ohella luon-
teeltaan ja intensiteetiltdén erilaisista tunteista, on mahdollista tarkastella myos kol-
lektiivista tunneilmastoa. Niin sanotusti positiivisesti tunnerikkaiksi voidaan katsoa
organisaatiot, joissa on runsaasti myonteisiksi koettuja tunteita kuten vélittimista,
rakkautta, iloa ja avoimuutta.

OzCelik ym. (2000, 4, 17-18) kuvaavat organisaation mydnteiselld tunneilmas-
tolla organisaatioympéristod, jossa organisaation jasenten emotionaaliset tarpeet
otetaan huomioon yrityksen omistajan taholta ja jossa yritysjohto rohkaisee myon-
teisten tunteiden tuottamiseen ja jakamiseen. Télldin tyOnantajan tarkoitus yllapitaa
positiivista tunneilmastoa organisaatiossaan on ldheisessd yhteydessa yrityksen suo-
riutumiseen, silld on positiivinen yhteys yrityksen tulokseen ja sen liikevaihdon kas-
vuun. Edelld mainitut asiat eivét heistd kuitenkaan tapahdu motivoimalla henkilostod
materiaalisella palkitsemisella, vaan tehokkain tapa saada tyontekijoistd enemmén
irti on tarjota heille positiivinen emotionaalinen ympéristd. Organisaation emotio-
naalisista tarpeista huolehtiminen on tirked tekija yrittdjan menestykselle ja timén
tulisikin tapahtua jo heti yrityksen toiminnan alusta ldhtien. Tasséd véaitoskirjatutki-
muksessa organisaation tunneilmasto nahdédén yrityksen ja sen organisaation menes-
tystekijdna tai menestyksen esteend. Tutkitussa organisaatiossa se néyttiytyi menes-
tystéd luovana tekijana.

Taman vaitoskirjan kohteena oleva organisaatio liitti identiteettiinsd kokemuk-
sen vahvasta yhteisollisyydestd. Organisaation identiteettii maééritteli erdénlainen
yhteisollinen tunneilmasto, jonka voidaan katsoa toimineen organisaation selkeédni
voimavarana. Yhteison olemassaolon ei kuitenkaan suoraan voida katsoa takaavan
sen yhteisollisyyttd, vaan siithen vaaditaan yhteison jakamia tunteita. Yhteisollisen
tunneilmaston voidaan ndhda indikoivan myds yhteison niin sanottua emotionaalista
toimivuutta. Yhteisollisyys tukee muun muassa organisaation oppimista ja haasta-
vien tilanteiden késittelyd. Tunteiden voidaan katsoa sévyttiavén kaikkea organisaa-
tiossa tapahtuvaa vuorovaikutusta ja toimintaa.

Tunneilmaston yhteydessd voidaan puhua myds organisaation niin sanotusta so-
siaalisesta pddomasta, joka késitetddn yksiloiden ja yhteisdjen kaytossd olevaksi hy-
vantahtoisuudeksi, jonka perustana on luottamus (Adler & Kwon 1992, 23). Puusan
ja Tolvasen (2006, 29-30) mukaan organisaatioidentiteetti ja luottamus ovat yhtey-
dessd merkityksiin, ymmaértdmiseen ja tulkintaan. Niitd myos luodaan ja yllapidetdan
sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Luottamus luo sitoutumista organisaatioon, mutta
ei itse identifikaatiota sithen. Organisaatioidentiteetin taas voidaan katsoa vaikutta-
van ihmisten identifikaation tasoon suhteessa organisaatioon, miké puolestaan taas
luo luottamusta. Luottamus organisaation tasolla viittaa kollektiiviseen sitoutumi-
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seen ja yhteistyohon organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. Yksilotasolla luot-
tamus vaikuttaa halukkuuteen sitoutua ja tehda yhteistyoté esimerkiksi organisaation
muutostilanteessa. Koivumaki (2008, 84—85) katsoo téllaisen erddnlaisen sosiaalisen
padoman hyotynd identifioitavan muun muassa solidaarisuuden, jossa sosiaaliset
normit ja uskomukset sitouttavat yhteiseen toimintaan ja padamaéériin ja luovat niin
sanotun organisaatiokansalaisen kéyttaytymisti (engl. organizational citizenship be-
havior). Talldin tyontekija haluaa tehdd organisaation hyviksi enemmaén kuin ha-
neltd edellytettaisiin.

Tutkitussa organisaatiossa kokemukseen yhteisollisestd tunneilmastosta liittyi-
vt kiintedsti myos organisaatioidentiteettiliitdnnaiset tulkinnat ja tunteet muun mu-
assa sosiaalisesta yhteenkuuluvuudesta. Organisaatio liitti identiteettiinsa tulkin-
nan ja tunnekokemuksen voimakkaasta sosiaalisesta yhteenkuuluvuudesta, “meistd”,
yksilokeskeisyyden sijaan. Tutkimushaastatteluissa organisaatio kaytti useasti esi-
merkiksi perhe-metaforaa kuvaillessaan itsedén organisaationa.

Edelld kuvattu organisaation kokemus vahvasta yhteisollisyydestd oli yhtey-
dessd myds tutkitun organisaation tulkintoihin ja tunteisiin itsestddn hyvinvoivana
yhteisoni. Organisaatio ilmaisi voivansa hyvin ja katsoi tdimén yhteisen, kollektiivi-
sen tybhyvinvoinnin olevan my6s merkityksellinen osa sen identiteettid. Yrityksen
omistajajohtaja oli yrityksen alkuhetkistd ldhtien kiinnittényt siihen erityistd huo-
miota, tydhyvinvointi oli hdnen erddnlainen johtoajatuksensa menestyvan yrityksen
luomisessa: kun ihmiset voivat hyvin, he tekevit myds tyonsa hyvin, mikéa heijastuu
my0s asiakkaisiin ja siten yrityksen tulokseen. Yritys oli tehnyt historiansa aikana
hyvin merkittdvia taloudellisia ja ajallisia investointeja tybhyvinvoinnin luomiseksi
ja yllépitdmiseksi organisaatiossa. Ty6hyvinvointi oli erddnlainen kaikenkattava fi-
losofia organisaation tavasta olla ja tyoskennelld yhdessd, madritelld ja kokea “me”.
Organisaatio jakoi yhteisen vaatimuksen siitd, ettd kaikilla sen jasenilld tuli olla tyo-
yhteisossdén hyvé olla ja jokaisen organisaation jdsenen tuli siitd yritysjohdon
kanssa yhdessd huolehtia.

Yhteisollistd tunneilmastoa sosiaalisen yhteenkuuluvuuden ja ty6hyvinvoinnin
ohella kuvasivat my0s tutkitun organisaation jakamat kokemukset organisaation hy-
visti yhteishengesti. Hyvin yhteishengen luoman vahvan me-hengen katsottiin va-
littyvan myos tutkitun organisaation sidosryhmille kuten asiakkaille. Samoin yhtei-
sOllisen tunneilmaston rakentumisessa huomionarvoiseksi osoittautui organisaation
identiteettitulkinnoissaan jakama yhteinen tekemisen meininki. Tadssd vaitoskirja-
tutkimuksessa se on saanut aikaan pohdinnan yhtymakohdista my0s sisdisen yritta-
jyyden késitteeseen (engl. intrapreneurship) ja erityisesti organisaatiotasoiseen né-
kemykseen siitd eli yrityksen, sen organisaation sisdiseen yrittdjyyteen (engl. corpo-
rate entreprencurship) (ks. Koiranen & Pohjansaari 1994; Antoncic & Hisrich 2001;
Heinonen & Vento-Vierikko 2002). Tutkitulla organisaatiolla oli kyky tehda tyotiaén
yrittdjamadisesti, asetettuihin tavoitteisiin sitoutuen, onnistumista ja menestysti
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tavoitellen ja vastuuta tydstdén kantaen. Tutkittavien taholta ei ilmidta tuotu esille
sisdisen yrittdjyyden termein, mutta organisaation tulkinnat ja tunteet organisaati-
onsa identiteettiin liitetystd yhteisen tekemisen meiningistd voidaan katsoa olevan
yhteydessa kisitteelle annettuihin sisdltoihin. Se kuvasti tutkitun organisaation si-
sdistd yrittdjyyttd ilmentdvaa tapaa ajatella ja toimia.

Sosiaalinen yhteenkuuluvuus, tyShyvinvointi, hyva yhteishenki ja yhteinen te-
kemisen meininki olivat siten tutkitun organisaation identiteettikuvailuja itsestdén,
sen myoOnteisesti kokemia yhdessd olemisen ja toimimisen tapoja, joista organisaatio
katsoi olevansa tunnettu myos sidosryhmissaén. Edelld mainitut omalta osaltaan yh-
teisollistd tunneilmastoa rakentavat tekijdt ilmenivét organisaatiossa kdytdnnossa
muun muassa myonteisyyttd korostavina kommunikaatio- ja vuorovaikutustapoina,
konfliktien poissaolona tai niiden vdhéisyytend organisaatiossa seki esimerkiksi erit-
tdin korkeana osallistumisprosenttina yrityksen, myos tyoajan ulkopuolella toteutet-
tuihin, henkildstdtapahtumiin. Edelld mainitut organisaation tulkinnat ja tunteet
“meistd” rakensivat siten vilillisesti myds organisaatioon tehokkuutta ja palvelivat
yrityksen tavoitteiden saavuttamista.

6.1.3 Tunnekyvykas organisaatio rakentaa identiteettiaan

Organisaatioidentiteetin ja sen affektiivisuuden voidaan katsoa ilmentyneen tutki-
tussa organisaatiossa muun muassa tunnekyvykkéédn organisaation kautta, jossa yk-
siloistd yhteisoksi -ajattelu seké organisaation jasenyydelle asetetut kriteerit ja orga-
nisaation jaseniin liitetyt, myonteisiksi koetut tulkinnat ja tunteet kuten rentous, va-
littiminen sekd avuliaisuus olivat keskeisid. My0s organisaation jakamat mééritel-
mat huumorista, hauskuudesta ja hulluudesta olivat organisaation identiteetille yri-
tyskaupan luomassa omistajamuutoskontekstissa keskeisid. Naitd ilmiditd kasitel-
ldédn tarkemmin jiljempéna.

Organisaation yhteisélliset tunnetaidot, sen tunnekyvykkyys (engl. emotional
capability) (ks. Huy 1999) ilmeni tdmén vaitoskirjatutkimuksen kohteena olevan or-
ganisaation kokemuksissa organisaation identiteetistd. Tassd vaitoskirjatutkimuk-
sessa organisaatioidentiteetin affektiivisuuden voidaan katsoa olevan yhteydessi
myds organisaation tunnekyvykkyyteen. Jotta organisaation identiteetistddn jakamat
tulkinnat ja tunteet muodostuisivat sen toimintaa tukeviksi eli sisdlloltdin myon-
teiseksi, vaatii se organisaatiolta siten myos tunnetaitoja. Tunnekyvykkyyden voi-
daan vilillisesti katsoa johtavan organisaation kykyyn voida hyvin ja sitd kautta
myds menestya sille asetetuissa tavoitteissa.

Organisaation tunnekyvykkyys ilmeni tutkitussa organisaatiossa organisaa-
tioidentiteetin affektiivisuuden myonteisilla tunteilla ladattuna luonteena ja yhteisén
erdénlaisena emotionaalisena toimivuutena. Druskat ja Wolff (2001) ovat léhesty-
neet tunnedlyd ryhméperspektiivistd. Tunneélykds ryhmd, tiimi tai organisaatio ei
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ole heisté vain joukko tunnedlykkaitd yksiloitd, vaan se vaatii toteutuakseen normeja,
jotka luovat luottamusta ryhmén jidsenten kesken ja tunnetta ryhmaéidentiteetisté ja
ryhmén tehokkuudesta. Namé edelld mainitut luovat heistd pohjan tehokkaalle yh-
teistyolle tiimissd. Edelld mainitut ndkokulmat katsotaan téssa tutkimuksessa olevan
johdettavissa my0s organisaatiotasolle.

Myos Scheff (2003, 1) nikee tunteet merkittdvind ja voimakkaina vaikuttimina.
Hén on tarkastellut muun muassa hépedi keskeisend sosiaalisena tunteena, joka on
yhteydessd my0s sosiaaliseen kontrolliin. Hinen mukaansa voidaan puhua sosiaali-
sesta ja emotionaalisesta oppimisesta (engl. social and emotional learning), jossa opi-
taan tunteita. Samoin voidaan puhua organisaation tunnetaitavuudesta eli tunneosaa-
misesta. Karman mukaan (2012, 29) sosiaalinen vuorovaikutus pitddkin sisélladn
muun muassa tutkittavan organisaation keskendin jakamat mallit siitd, miten tulee toi-
mia organisaation identiteetin vaatimilla tavoilla, esimerkiksi minkélaisia palkkioita ja
rangaistuksia siséltyy erilaisiin tapoihin toimia osana organisaatiota, miké on organi-
saation taholta hyvéksyttavdd ja mika ei. Hanestd tunne usein myos vahvistaa itse it-
sensd. Organisaatio siten peilaa ja vahvistaa sen jasenten kokemia tunteita.

Tunnekyvykkdin organisaation rakentuminen ei siten tutkitussa organisaatiossa
ollut sattumaa. Yrityksen entinen omistajajohtaja oli maératietoisesti luonut organi-
saatiota, jossa korostui pyrkimys kollektiiviseen tunnetaitavuuteen. Tatd oli edes-
autettu sekd tunnejohtamisen ettd my0s yrityksessd noudatettujen rekrytointikritee-
rien avulla. Johtajan asettamien tavoitteiden ohella organisaatio rakensi kuitenkin
myds itsendisesti ja oma-aloitteisesti itsestddn tunnekyvykédstd yhteisdd. Organisaa-
tio edellytti jaseniltddn sellaisia tunnetaitoja, jotka takasivat organisaation identitee-
tin mukaisen kdyttdytymisen ja sen affektiivisen sisdllon sdilymisen luonteeltaan yh-
tendisend ja myonteisilld tunteilla ladattuna.

Tunnekyvykkdin organisaation rakentumista voidaan katsoa tukevan myos or-
ganisaatiossa tapahtuva automaattinen ja tiedostamaton tunteiden siirtyminen yksi-
16iden vililld eli tunteiden tarttuminen (engl. emotional contagion) (Hatfield ym.
1992), jonka on tédssi tutkimuksessa edelld katsottu ilmiénd vaikuttavan myos tun-
nejohtamisen alueella. Thmisilld on tendenssi jaljitelld toistensa kasvojen ilmeité, &a-
nellisid ilmaisuja seké asentoja ja sen seurauksena omaksua toistensa tunteita (Hat-
field 1993, 96). Aivan kuten organisaation johtajan kokemat ja viestimit tunteet tart-
tuvat yksiloihin, tunteiden tarttumista tapahtuu Barsaden (2002, 644, 647) mukaan
myds ryhmékontekstissa. Positiivisten tunteiden tarttumisen on katsottu hdnen mu-
kaansa parantavan yhteistyotd, viahentdvan konflikteja ja lisddvan suoriutumista an-
netuista tehtdvistd. Organisaatioidentiteetin affektiivisuuden muodostamat ryhma-
tunteet ja niiden kehittyminen maéérittelevit organisaatiota ja sen identiteettid erot-
taen sen joukosta yksiloitd. Ihmisten liittyessd organisaation he liittyvat hdnesta siten
myo0s sen jdsenten ilmaisemiin ryhmétunteisiin, jotka voivat olla luonteeltaan posi-
tiivisia tai negatiivisia ja ilmaisun intensiteetilté erilaisia.
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Tutkitussa organisaatiossa tuli selkedsti esille my0s organisaation itseensa liit-
tdmé niin sanottu yksiloistd yhteisoksi -ajattelu. Tima piti sisdllédén ajatuksen yh-
teisoon valikoituneista yksiloistd, organisaation liittyvistd jésenistd, jotka yhdessd
muodostivat tiiviin, tiettyjd ominaisuuksia ilmentdvén yhteison. Vaikka organisaatio
ei synny vain summaamalla yksildiden ominaisuuksia yhteen, huomionarvoista oli,
ettd tutkimuskohteena olevaan organisaatioon pyrittiin tietoisesti valitsemaan tietyt
organisaation jasenyydelle asetetut Kkriteerit tayttavia yksiloitd, jotka integroitui-
vat yhteis00n sosiaalisten prosessien tuloksena. Tdman véitoskirjatutkimuksen kan-
nalta merkityksellinen olikin se tapa, jolla organisaatio kuvaili yhteisonséd muodos-
tuneen valituista, yrityksen ja organisaation asettamat kriteerit tayttaneista yksiloista.
Yritykseen palkatut ja organisaatioon sitoutuneet henkildt katsottiin tietyiltd ominai-
suuksiltaan samankaltaisiksi, mikd mahdollisti lujan yhteisdllisyyden syntymisen or-
ganisaatioon jdsenten yksilollisistd erilaisuuksista huolimatta.

Taman viitoskirjatutkimuksen kohdeorganisaatio koki, ettd organisaatioon paas-
tiin, sinne valikoiduttiin useiden halukkaiden joukosta ja vain tietynlaiset ihmiset
otettiin organisaaton jaseniksi. Tutkittu organisaatio katsoi jakavansa organisaationa
tietyt ominaisuudet, joita se ajattelussaan ja toiminnassaan ilmensi ja jotka olivat
siten keskeisid organisaation tulkinnoille sen identiteetista ja jotka myds kuvailivat
”meitd” organisaationa. Samoin nuo jaetut ominaisuudet synnyttivit tunteita, jotka
ilmaisivat myonteisid kokemuksia “meistd”. Yrityksessd oli havaittu vuosien saa-
tossa, etté sielld viihtyivét ja onnistuivat henkilot, jotka jakoivat yritykselle tirkeét
arvot ja ilmaisivat kanssakdymisessién organisaatiossa yhteisesti hyvéksyttyjd omi-
naisuuksia, niin yrityksen siséllda kuin myos suhteessa sen sidosryhmiin. Tutkitun
yrityksen omistajajohtaja antoi organisaationsa uusille jésenille runsaasti aikaa, jos-
kus jopa useita vuosia, kasvaa osaksi organisaatiota ja omaksua organisaation yh-
dessd jakaman identiteetin. Tama luonnollisesti edellytti organisaation uudelta jase-
neltd aitoa halua liittyd niin ajatus- kuin tunnetasollakin organisaatioon, jakaa sen
arvot, oppia ja kehittyd ammatillisesti ja sitoutua organisaatioon seké sen tavoittei-
siin myos tulevaisuudessa.

Huomionarvoista tutkitussa organisaatiossa oli, ettd organisaatio liitti yhteisonsa
jaseniin myonteisii tulkintoja ja tunteita. Organisaatio koki itseensa liittdmaét, or-
ganisaatiota ja sen jasenid mielestddn hyvin kuvaavat ominaisuudet tavoiteltavina.
Tutkittuun organisaatioon haettiin ja sithen haluttiin jasenié, jotka omasivat tiettyja
ominaisuuksia ja valmiuksia heiltd vaaditun ammattitaidon ohella. Mitd ndma tutki-
tun organisaation jasenyyteen liitetyt kriteerit sitten olivat, millaisten yksiléiden kat-
sottiin muodostavan yhteison, valikoituvan ja lopulta identifioituvan seké sitoutuvan
organisaatioon, mitd ominaisuuksia heiltd odotettiin? Ensinnékin organisaation jéase-
niltd ja siten koko organisaatiolta edellytettiin rentoutta kommunikaatiossa ja kans-
sakdymisessd, turhaa muodollisuutta haluttiin vélttdd. Organisaation itseensd liitta-
missd ominaisuuksissa korostui my0s organisaation jakamien arvojen merkitys,
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vaatimus niiden sisdistdmisestd ja niiden mukaan toimimisesta. Néin ollen vélitti-
minen arvona oli organisaation jaseniltddn edellyttdimi ominaisuus, tapa toimia ja
tuntea. Toisista vélittdminen, niin kollegoista, sidosryhmisté kuin asiakkaista, oli or-
ganisaatiolle keskeistd ja sitd edellytettiin sekd yksilo- ettd organisaatiotasoilla. Sa-
moin organisaation tapaan ldhestya ihmisia ja tilanteita liittyi yrityksessa jaettu arvo
ja organisaatiota kuvaava ominaisuus eli avuliaisuus toisia ihmisid kohtaan. Niin
henkilokohtaisissa kuin ammatillisissa haasteissa kollegoita ja organisaation sidos-
ryhmié pyrittiin auttamaan.

Muita tutkitun organisaation jisenyyden kriteereitd ja sen identiteettid kuvaavia
ominaisuuksia oli huumori. Organisaation koettiin muodostuvan huumorintajuisista
ihmisistd, organisaatiossa naurettiin paljon yhdessa ja hyvéntahtoista huumoria vil-
jeltiin erilaisissa niin yrityksen siséisissé kuin ulkoisissakin vuorovaikutustilanteissa.
Organisaatio jakoi erddnlaisen yhteisen huumorintajun, josta myos asiakkaiden kat-
sottiin organisaation tunnistavan. Niin ollen kokemus hauskuudesta oli organisaa-
tion identiteetille keskeistd, muista erottuvaa ja samoin jatkuvaa sen historian va-
lossa. Samoin siihen liitetyt myonteiset tunnekokemukset olivat osa organisaa-
tioidentiteetin affektiivisuutta. Edelld mainittuun liittyen tutkittu organisaatio liitti
identiteettiinsd myds erddnlaisen hulluuden. Tailld tutkitussa organisaatiossa ym-
marrettiin kykyé heittdytyd ja nauraa itselleen niin yksilo- kuin organisaatiotasolla-
kin, mihin my®s liitettiin luonteeltaan mydnteisié tunteita.

6.1.4 Asiakkaan tunteet rakentavat organisaation
identiteettia

Organisaatioidentiteetin ja sen affektiivisuuden voidaan katsoa ilmentyneen tutki-
tussa organisaatiossa muun muassa asiakkaan kokemien tunteiden kautta, jolloin ko-
kemukset asiakaskeskeisyydestd, henkilokohtaisuudesta asiakassuhteissa, paikalli-
suudesta, ammattitaidosta ja myynnillisyydesti olivat yrityskaupan luomassa omis-
tajamuutoskontekstissa keskeisid. Naitd ilmigita kasitellddn tarkemmin jdljempana.
Tamén vaitoskirjatutkimuksen perusteella myds organisaation sidosryhmien
tunnekokemukset suhteessa organisaatioon ovat keskeinen osa organisaation iden-
titeettid ja sen affektiivisuutta. Sidosryhmien organisaatiosta kokemat tunteet ovat
erdénlainen peili organisaatiolle sen omasta identiteetistd. Asiakkaan mydnteiset
tunteet organisaatiosta heijastavat osaltaan myonteistd me”-késitysté ja kokemusta
”meistd”, ne resonoivat positiivisia merkityksid suhteessa meihin”. Hatch ja Schultz
(2000, 27) toteavatkin organisaatioidentiteetin muodostuvan my0s organisaation ul-
kopuolisten tahojen ndkemyksisti organisaatiosta. Heiddn mukaansa sité, “’keitd me
olemme”, ei voida tdysin erottaa siitd, minkilaisia tulkintoja muilla oletetaan
”meistd” olevan ja millaisia késityksid “meilld” on organisaation ulkopuolisista ta-
hoista. Sillince ja Golant (2018, 349-352) katsovat, ettd prosessissa, jossa organi-
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saatioon identifioidutaan, erilaiset ulkoiset sidosryhmat, siten myos asiakkaat, ovat
merkittidvissa roolissa.

Vaikka tunteita on totuttu pitdmian henkilokohtaisina, subjektiivisina ja henki-
l6kohtaisina, niiden voidaan katsoa vaikuttavan my0s muihin ihmisiin. Kayttayty-
malld iloisesti voidaan tehdi toisesta iloisempi, mutta oma alakulo saa my0s toiset
alakuloisiksi. (Parkinson 2011, 428.) Juuti (2015) katsoo tunteiden ja organisaatiota
koskevien kokemusten kuuluvan oleellisesti asiakaskokemukseen. Pughin (2001,
1018) mukaan asiakkaat ikddn kuin sieppaavat organisaation tyontekijoiden tunteet
niin sanotussa tunteiden tarttumisen prosessissa. Tyontekijoiden ilmaisemat positii-
viset tunteet ovat siten yhteydessé asiakkaiden positiivisina kokemiin tunteisiin suh-
teessa heidén tekemiinsé evaluaatioihin muun muassa palvelun laadusta. Myos Ma-
gids ym. (2015) ovat identifioineet tunteiden keskeisen roolin asiakkaan tuottavuu-
dessa ja uskollisuudessa yritykselle. He puhuvat niin sanotuista emotionaalisista mo-
tivaattoreista, jotka ohjaavat asiakkaan kayttdytymistd. Samoin he viittaavat emotio-
naalisen yhteyden tirkeyteen suhteessa yritykseen, organisaatioon ja brindiin. Asi-
akkaan suhteen syvetessd brandiin myds hdnen emotionaalinen yhteytensid vahvis-
tuu. Téll4 emotionaalisella siteelld on merkitysté liiketoiminnalle ja asiakassuhteiden
jatkuvuudelle.

Organisaation erilaiset sidosryhmat, kuten asiakkaat, ovat siten merkityksellisia
sille, miten organisaation identiteettid tulkitaan ja millaisia tunteita siitd koetaan.
Laulainen (2005, 94) on todennut médéritelmén “meistd” syntyvin organisaatioissa
sosiaalisessa vuorovaikutuksessa sen eri yhteistyotahojen valilld. Sisdistd ja ulkoista
vuorovaikutusta tapahtuu koko ajan ja yksilot méadrittelevét itseddn ja toisiaan jatku-
vasti ndissé sosiaalisissa suhteissa. Merkitykset vaikuttavat seké ajatteluun etté toi-
mintaan ja erityisesti muutoksessa tarkeéksi tulee se, millaisissa yhteisissd proses-
seissa naitd merkityksid annetaan ja jactaan. Organisaation identiteetti eli “me” muo-
dostuu, toteutuu ja ilmenee myds siind, miten organisaation identiteetti nédyttiytyy
sen sidosryhmille.

Organisaatioidentiteetti on siten liitdnndinen ilmid myds yrityksen imagoon. Sal-
zerin (1994, 7) mukaan yritysimago ikdén kuin heijastaa organisaation identiteettii.
Talloin organisaatioidentiteetti ilmaisee, mité yritys todella on ja imago taas viittaa
sithen, miten ulkopuoliset ndkevit yrityksen. Myds Puusa (2007) katsoo organisaa-
tioidentiteetin ldhikésitteistd yritysimagolla olevan yhteys organisaatioidentiteettiin,
erityisesti muutostilanteissa. Tamén vaitdskirjatutkimuksen kohteena olevassa orga-
nisaatiossa sen sidosryhmien kautta heijastuva yrityksen imago toimi organisaatiossa
jaettuja identiteettitulkintoja ja tunteita muodostavana ja vahvistavana tekijéna.

Tutkitussa organisaatiossa organisaatioidentiteetin affektiivinen sisélto, jaetut
ryhmétunteet, valittyivdt siten myos organisaation ulkopuolisille sidosryhmille.
Tédma tapahtui organisaation vuorovaikutuksen ja toiminnan kautta, jossa muun mu-
assa arvot ndyttelivit tdrkeédtd roolia. Asiakkaan organisaatiosta kokemat tunteet
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olivat osa tutkitun organisaation identiteettié, ne olivat kiinted osa organisaation ké-
sitystd ja tunteita “meistd”. Tutkitussa organisaatiossa asiakassuhteet vaikuttivat voi-
makkaasti organisaation identiteetille annettuihin merkityksiin ja siitd koettuihin
tunteisiin. Organisaation identiteetti médrittyi siten myds ulkoa kisin, organisaation
ulkopuolisten tahojen, esimerkiksi asiakkaiden ilmaisemista ja kommunikoimista
kokemuksista suhteessa siihen.

Erityisesti tunteet ovat siten tehokas keino organisaatioidentiteetin viestimiseen
suhteessa organisaation sidosryhmiin kuten sen asiakkaisiin. Asiakaskokemus muo-
dostuu pitkalti sen kautta, miten organisaatio toimii tunnetasolla suhteessa asiakkaa-
seensa. Asiakaskokemus on tunteilla ladattua, siihen liittyy hyvin erilaisia tunteita,
jotka joko sitouttavat tai etddnnyttdvat asiakasta tunnetasolla yhteistyOyrityksesta.
Wang ym. (2017) ovat tutkineet asiakkaiden positiivisten tunnekokemusten yhteyttd
asiakasuskollisuuteen. Jotta voidaan ymmaértié asiakkaita, tulee ymmartda myos hei-
dén kokemiaan tunteita. Asiakkaan kanssa tapahtuva vuorovaikutus on siten katsot-
tavissa ennen kaikkea tunneviestinniksi. Organisaatioidentiteetin affektiivinen si-
séltd ulottuu siten vdistdmitti myds organisaation sidosryhmiin asti. Organisaa-
tioidentiteettiin liitetyilld tunteilla voidaan ndhdd olevan muun muassa asiakkaiden
kautta vilillisesti vaikutusta myos yrityksen menestykseen.

Tutkitussa organisaatiossa asiakkaat ja erityisesti heiddn ilmaisemat tunnekoke-
muksensa suhteessa tutkittuun organisaatioon olivat organisaation identiteetille mer-
kityksellisié, asiakkaat peilasivat organisaatiolle sen tulkintoja ja tunteita “meistd”.
Asiakaskeskeisyys médritteli organisaation identiteettid, se oli organisaation tapa aja-
tella, toimia ja tuntea. Huolimatta organisaation sidosryhmén roolista, organisaation
tulkinnoissa asiakas oli keskidssd, minkd merkitys organisaation olemassaololle oli or-
ganisaatiossa sisdistetty. Myds henkilokohtaisuus asiakassuhteissa oli keskeisti or-
ganisaation késitykselle ja kokemukselle itsestddn. Asiakassuhteet koettiin organisaa-
tion jdsenien taholta hyvin henkilokohtaisina ja asiakkaat tunnettiin nimeltd. Asiakkaat
eivét olleet organisaation ulkopuolinen, sen identiteetistd irrallinen taho, vaan tulkin-
noissa ja kokemuksissa siithen integroitunut, kiinted osa organisaation identiteettia.

Tutkitussa organisaatiossa muun muassa aktiivinen asiakaskontaktointi ja asia-
kastilaisuudet olivat tapa rakentaa organisaation identiteettid. Myds kyky palvella
asiakasta paikallisesti, paikallisuus, oli osa organisaation késitystd omasta identitee-
tistddn. Asiakkaita haluttiin palvella ldhelld, paikalliset erityistarpeet tuntien ja kuul-
len. Organisaatio halusi tarjota asiakkailleen parasta mahdollista asiantuntemusta ja
kokemusta siitd. Keskeisend elementtind organisaation identiteetissa olivatkin siten
myos tulkinnat organisaation ammattitaidosta suhteessa sen asiakkaisiin ja kilpai-
lijoihin. Osaamisen koettiin olevan organisaatiossa korkealla tasolla ja asiakkaiden
arvostavan sitd. Ammattitaito ja ammattiylpeys ilmenivét lahinna asiakassuhteissa,
asiakkaiden sitoutumisessa muun muassa hyvén osaamis- ja palvelutason vuoksi yri-
tyksen organisaatioon sekd sen jdseniin. Kouluttautuminen ja jatkuva oppiminen
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olivat asioita, joita kunnioitettiin ja joiden hyvéksi tehtiin jatkuvasti organisaatiossa
tyotd. Organisaatio koki tunnetasolla ylpeyttd itsestddn, “meistd”, sen ammattitai-
dosta ja osaamisesta, joita se saattoi asiakkailleen tarjota.

My6s myynnillisyys, niin organisaation ajattelussa kuin toiminnassakin suh-
teessa sen asiakkaisiin ja my6s muihin sidosryhmiin, oli tutkitun organisaation iden-
titeettitulkinnoille keskeistd, erottuvaa ja jatkuvaa. Myynnillisyys oli osa organisaa-
tion identiteettid, sen tulkintoja “meistd” ja se koettiin tunnetasolla mydnteisend
asiana. Eri toimipisteiden liiketaloudellisilla tuloksilla oli yrityksessé kiinnostusar-
voa ja niitd seurattiin sdénnollisesti. Tdmin ohella koko organisaatio tavoitteli yri-
tyksen yhteisté tulosta ja menestystd, ja yksikdiden kannattavuuden ja taloudellisen
tuloksen ohella organisaation jasenet olivat siten kiinnostuneita yrityksen yhteisesta
menestyksestd. Asiakasty0 ja myynnillisyys olivat kietoutuneita toisiinsa, ne olivat
toistensa edellytyksii ja seurauksia. Myynnillisyyden avulla saavutettiin uusia asi-
akkuuksia ja muun muassa korkean ammattitaitotason myoti asiakkaat sitoutuivat
organisaatioon ja sen palveluihin my0s tulevaisuudessa. Asiakasty0ssd osaamisen
ohella suurta merkitysta oli luonnollisesti myds silld henkilokohtaisella vuorovaiku-
tuksella, niilld tunteilla ja merkityksilla, joita organisaatio ja sen jisenet vélittivat
asiakkailleen. Asiakaskeskeinen, henkilokohtainen, myynnillinen, ammattitaitoinen
sekd paikallinen asiakassuhde loi tutkitulle organisaatiolle asiakassuhteita, joiden
myo0td myds asiakkaidensa organisaatiota kohtaan kokemat ja ilmaisemat tunteet tu-
livat kiinteéksi osaksi organisaation identiteettid ja sen affektiivisuutta.

6.1.5 Organisaatioidentiteetin affektiivisuus rakentaa
emotionaalista omistajuutta

Organisaatioidentiteetin ja sen affektiivisuuden voidaan katsoa ilmentyneen tutki-
tussa organisaatiossa muun muassa emotionaalisen omistajuuden kautta, missd
mydnteiset tulkinnat ja tunteet meistd”, yrityksen jédsenyys “canoramalaisuus”, jae-
tut arvot eli tekemisen meininki, vélittdminen, jatkuva oppiminen, reiluus ja avoi-
muus sekd muistot yhdessa vahvan sitoutuneisuuden kanssa olivat sille yrityskaupan
luomassa omistajamuutoskontekstissa keskeisid. Naitd ilmioitd késitellddn tarkem-
min jaljempéna.

Tamaén véitoskirjatutkimuksen kohteena olevassa organisaatiossa yhteisesti jae-
tuilla tunteilla ”meistd” naytti olevan suuri merkitys organisaation jakamalle todelli-
suudelle. Organisaatioidentiteetin affektiivisuus ndyttiytyi merkityksellisend osana
niin yrityksen sisdistd toimintaa kuin my0s sen sidosryhmaisuhteita. Organisaation
identiteetin viestittiin ja osoitettiin olevan niin sanotusti suurilla tunteilla ladattua,
sillé oli tosiasiallista merkitysta organisaatiolle. Tutkitussa organisaatiossa luonteel-
taan myonteiset tulkinnat ja tunteet meistd” rakensivat yhteiseen identiteettiin
liitettyd vahvaa merkityksellisyyden kokemusta.
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Yrityksen nimeen ja sen organisaatiojdsenyyteen pohjautuvalla nimityksella vii-
tattiin tutkitussa organisaatiossa koko yrityksen henkilokunnan kattavaan yhteiseen
identiteettiin, “canoramalaisuuteen”. ”Canoramalaisuudessa” ikdin kuin kiteytyi-
vat kaikki organisaation yhdessd jakamat tulkinnat ja tunteet “meistd”. Yrityksen
yhteisten niin sanottujen retoristen elementtien, jotka kertovat sen historiasta, voi-
daan katsoa auttavan organisaatiota rakentamaan identiteettidin (Oertel & Thommes
2018, 1709). Vaikka tutkimuskohteena olevan yrityksen kaikilla eri toimipisteilld oli
erilaiset historiat, maantieteelliset litketoimintaympéristot seké tiimirakenteet, orga-
nisaation jdsenten organisaatioidentiteetilleen antamissa merkityksissd, niin tulkin-
noissa kuin tunteissakin, ”canoramalaisuus” oli 16ydettévissé koko organisaation yh-
distdvéna, yhteisend ja jacttuna identiteettind. Yrityksessa vallitsi siten hyvin laajasti
jaettu ndkemys “meista”.

Pratt ja Dutton (2000, 121-125) ndkevét tunteet ja identiteetin valttimattomina,
jotta yksiloille ja ryhmille voisi syntyd omistajuutta suhteessa organisaatioon ja sen
toimintaan sekd tavoitteisiin. Kokemus “canoramalaisuudesta”, organisaation identi-
teetin kognitiivisten ja affektiivisten merkitysten jakaminen, tuotti tutkitussa organi-
saatiossa omalta osaltaan vahvaa emotionaalista omistajuutta suhteessa yritykseen ja
loi siten myos tyytyvaisyyttd ja sitoutuneisuutta organisaatioon. Tdmaén vaitdskirjatut-
kimuksen perusteella erityisesti organisaatioidentiteetin affektiivinen sisilté on yhtey-
dessi organisaation kokemaan emotionaaliseen omistajuuteen yrityksestd. Organisaa-
tioidentiteetistd koetut myonteiset tunteet luovat tunnetta omistajuudesta, kun taas ne-
gatiiviset tunteet etddnnyttavit tunteiden kohteesta. Todennakdistd on, ettd ellei orga-
nisaatio jaa tunnekokemusta “meistd”, organisaatiolta puuttuu omistajuuden tunteen
kautta rakentuva yhteinen toiminnan suunta eli se, mité organisaatio tavoittelee ja milld
tavoilla ndiden tavoitteiden organisaatiossa odotetaan ja sallitaan tapahtuvan.

Brownin ja Humphreysin (2006) havainnot fyysisesti eri paikoissa toimivien or-
ganisaatioiden haasteista jakaa yhteisid merkityksié ei osoittautunut tutkitussa orga-
nisaatiossa kriittiseksi. Myoskddn Kennyn ym. (2011, 136) kuvailemia organisaa-
tiossa keskenddn vastakkaisia tai ristiriitaisia organisaatioidentiteetteja eli organisaa-
tion jdsenten toisistaan poikkeavia ndkemyksid siitd, “keitd me organisaationa
olemme”, ei tutkitussa organisaatiossa ilmaistu. Tédssd tutkimuksessa edelld maini-
tuilla seikoilla katsotaan olevan yhteys organisaatioidentiteetin affektiivisuuden luo-
maan emotionaaliseen omistajuuteen suhteessa organisaatioon (ks. Bjornberg &
Nicholson 2008). Organisaation jasenten identifioitumisen organisaatioon affektii-
visella tasolla katsotaan tdssd viitoskirjassa luovan kokemusta emotionaalisesta
omistajuudesta suhteessa organisaatioon.

Rock ja Pratt (2002, 54) ovat todenneet identifioitumisen organisaatioon ja sen
organisaatioidentiteettiin tilanteessa, jossa kaikki tyontekijat eivét tyoskentele yri-
tyksen pdétoimipaikassa, olevan haasteellista, koska tilldin tyontekijoiden sosiaali-
set kontekstit muuttuvat. Heiddn mukaansa tdmé lisdd mahdollisuutta tunnetason
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arviointeihin suhteessa organisaatioon, mika taas saattaa vieda organisaation epava-
kauteen suhteessa organisaation identiteettiin. Tadmain véitoskirjatutkimuksen perus-
teella tiltd voidaan kuitenkin suojautua, mikéli affektiivinen identifioituminen orga-
nisaatioon luo sellaisen sidoksen organisaation identiteettiin, jonka avulla my0s
emotionaalinen omistajuus yrityksestd on mahdollinen.

Myos Boros (2008, 17-18) toteaa organisaatioon liittymisessd affektiivisella
identifioitumisella olevan suurin vaikutus kdyttdytymiseen. Organisaatioon identifi-
oituminen luo kiinnittymisen organisaatioon ja sen jakamaan identiteettiin. Johnson
ja Morgeson (2005, 2) midrittelevit affektiivisen identifikaation tunteiksi, joita yk-
silot kokevat itsestdéin suhteessa sosiaaliseen kohteeseen ja siksi arvoksi, jonka he
télle sosiaaliselle identiteetille antavat”. Samoin he toteavat affektiivisen identifikaa-
tion liittyvin positiivisiin tunteisiin yksilon jasenyydesté sisdltden ylpeyden, innos-
tuksen ja tunteen yhteydestd tai kuulumisesta toisiin. Meyerin ym. (2006) mukaan
affektiivinen identifioituminen kehittyy niista tunteista, joita yksilo kokee suhteessa
ryhméénsa ja siitd merkityksestd, jonka yksilo tille ryhmén jasenyydelle antaa. Al-
bert ym. (1998) taas katsovat organisaatioon identifioitumisen affektiivisen dimen-
sion ilmenevén niissi positiivisissa tunteissa, joita yksilo kokee jdsenyydestién ryh-
massd. Harquail (1998, 225) puolestaan on todennut, ettd organisaatioon identifioi-
tunut yksilo ei ainoastaan ajattele, vaan hdn myds tuntee itsensa organisaation jéase-
neksi. Organisaatioon identifioitumiseen osallistuvat ndin ollen myds sydamet kog-
nitiivisen ajattelun ohella.

Vaikka tissd viitoskirjatutkimuksessa ei olla kiinnostuneita tunteiden yksilota-
soisesta merkityksestd organisaation yksittdisille jasenille, vaan niistd ryhmatun-
teista, joita organisaatio liittdd identiteettiinsd, edelld mainitut ndkokulmat identifi-
oitumiseen liittyen ovat tutkimukselle merkityksellisid. Smithin ym. (2007, 431—
432) toteamukset ryhmaétason tunteiden olemuksesta todentuivat siten tdmén viitos-
kirjatutkimuksen kohteena olevassa organisaatiossa. Ryhmétunteet liittyen organi-
saatioidentiteettiin olivat tutkitussa organisaatiossa riippuvaisia yksilon organisaa-
tioon identifioitumisen tasosta. Tutkitut ilmaisivat olevansa voimakkaasti identifioi-
tuneita yritykseen ja sen organisaation. Organisaatio ja sen jakamat tulkinnat ja tun-
teet olivat mitd todenndkdisimmin myds osa ihmisten henkilokohtaista mindkési-
tystd. Organisaation tunteet itsestddn muun muassa onnistuvana ja pidettynd vahvis-
tivat halua identifioitua ryhméén. Organisaation jakamat tunteet olivat sosiaalisesti
jaettuja organisaation sisdlld, ja ne my0s kontribuoivat motivointiin seké saantelyyn
liittyen sisdaryhmaa ja ulkoryhmad koskeviin asenteisiin ja kdyttdytymiseen. Téassd
tutkimuksessa korostui Smithin ym. (2007, 432) viite siitd, ettd ihmiset, jotka iden-
tifioivat itsensd vahvemmin kuin heitd heikommin identifioituvat, kokevat ja ilmai-
sevat laajemmin ryhméatunteita.

Merkittdvin perustan organisaation yhtendiselle identiteetille, yhteiselle koke-
mukselle ”meistd”, rakensivat tutkitussa organisaatiossa jaetut arvot. Arvojen
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voidaan katsoa olevan keskeisessd asemassa organisaation muodostaessa ja ilmenta-
esséd identiteettidén. Arvot rakentavat organisaation identiteettid ja sen affektiivi-
suutta. Stuart ym. (2000, 13—15) toteavat identiteetin olevan kriittinen sen kannalta,
mitd arvoja tunnustetaan, samoin kuin siind, miten ajatellaan, tunnetaan ja toimitaan
sosiaalisessa piirisséd. Identiteetin késite selittdd heistd myos sitd, miksi yksilot ha-
luavat toimia organisaation puolesta: siihen liittyy motivaatiota ja tunnetta, merki-
tyksellisyyttd ja yhteyttd. Organisaatio tarvitseekin vastauksen siihen “keitd me
olemme”, jotta se voi toimia tehokkaasti ja arvonsa sisdistineesti, myos muiden en-
titeettien kanssa.

Tamén vaitoskirjatutkimuksen kohteena olevassa organisaatiossa tutkijalle
kommunikoidut ja organisaation toiminnasta valittyneet, myos tosiasiallisesti jae-
tuiksi osoittautuneet arvot olivat: tekemisen meininki, vilittiminen, jatkuva op-
piminen, reiluus ja avoimuus. Niméi organisaation jakamat arvot méérittelivét
organisaation yhteistd toimintaa ja valintoja, niitd organisaatio odotti kunnioitetta-
van ja ilmennettidvin toiminnassaan sekd kanssakdymisessédén niin yrityksen sisélla
kuin myds sen sidosryhmien kanssa. Yhteiset arvot olivat osa organisaation koke-
musta yhdessd vuosien varrella rakennetusta ja edelleen muokkautuvasta organi-
saation identiteetistd. Tekemisen meininkiin liitettiin aktiivista ja innokasta otetta
tyohon, asiat haluttiin saattaa valmiiksi ja mahdolliset haasteet tehokkaasti ratkais-
tuksi niin yksilo- kuin organisaatiotasolla. Vélittdminen arvona taas teki organi-
saatiosta korostuneen empaattisen ja helposti ldhestyttdvan. Organisaatio kommu-
nikoi ja toimi tukea antaen niin yrityksen sisilld kuin suhteessa sen sidosryhmiin,
kanssaihmisistd osoitettiin valitettdvan ja valmius ja halu auttaa myds toiminnan
tasolla olivat olemassa. Jatkuva oppiminen arvona loi organisaatiolle puolestaan
vaatimuksen kehittid itseddn, jotta se kykeni vastaamaan ongelmitta erilaisiin asi-
akkaiden tarpeisiin. Organisaatiolle oli selvid, ettd omaa osaamista ja ammattitai-
toa tuli jatkuvasti ylldpitdd ja kehittdd. Organisaation jdsenid myos koulutettiin ak-
tiivisesti yrityksen taholta, oppimiseen investoitiin seké aikaa ettd rahaa. Arvoista
reiluus ilmeni ldhinnéd oikeudenmukaisuutena ja ystavallisyytend. Reiluus ihmis-
suhteissa niin tyoyhteison sisélld kuin myds sen sidosryhmien kanssa oli ehdoton
vaatimus. Avoimuus oli tutkijalle kommunikoiduista arvoista ainoa, jota ei ollut
yrityksen taholta kirjattu sen virallisiin arvoihin, mutta jonka organisaatio laajasti
nimesi arvoihinsa kuuluvaksi. Avoimuus ihmisten vélisessd kommunikaatiossa,
avoin ja rehellinen informaation vaihto eri organisaatiotasojen valilla sekd vai-
keidenkin asioiden késitteleminen avoimesti oli organisaatiolle tunnusomaista ja
luontevaa.

Organisaatioidentiteetille merkityksellisten arvojen katsotaan tdssd vaitoskirja-
tutkimuksessa olevan yhteydessd my0s organisaation jakamiin ryhmaétunteisiin. Tut-
kittu organisaatio néki ja koki itsenséd arvojensa mukaisesti toimivana: tekemisen
meininki, vélittdminen, jatkuva oppiminen, reiluus ja avoimuus olivat toiminnan
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perustana. Ndiden arvojen toteutuminen, yhteisesti hyvéksyttyjen arvojen mukainen
ajattelu ja sitd kautta toiminta loivat omalta osaltaan organisaatiolle mydnteisié ryh-
matunteita “meistd”. Arvojen vastainen toiminta olisi ollut omiaan synnyttdméaén or-
ganisaatiossa sisalloltddn kielteisiksi koettuja tunteita. Organisaatiossa jaettujen ar-
vojen odotettiin siten toteutuvan organisaation toiminnassa, ilmentdvéan organisaa-
tion identiteettid ja luovan tunteita “meistd”. Tassd viitoskirjatutkimuksessa siten
my0s arvojohtamisen (ks. Kraemer, 2011, 2015) voidaan katsoa olevan viyla orga-
nisaation tulkintoihin ja tunteisiin itsestddn. Organisaation yhteisesti jakamiin arvoi-
hin perustuvalla johtamistyylilla oli tutkitussa organisaatiossa voimakas vaikutus or-
ganisaation identiteettiin, organisaation jasenten nikemyksiin “meistd” ja koettuihin
tunteisiin.

Tutkitussa organisaatiossa myos erilaiset emotionaaliset tapahtumat osoittautui-
vat tirkeiksi identiteetin sosiaalisessa rakentumisessa (Ross 2006). Organisaation
historia tulee organisaation jisenille merkitykselliseksi menneiden tapahtumien kyt-
keytyessd muistamisen ja muistikuvien kautta nykyisyyteen, mika osaltaan kirkastaa
myds sitd identifikaatiota, joka organisaation jasenilla on suhteessa organisaatioonsa
(Suddaby ym. 2016, 298). Tutkitun organisaation tutkimushetkella tekemien tulkin-
tojen kuin my0s sen ilmaisemien tunteiden taustalla osoittautui olevan organisaa-
tion jakamia muistoja, joihin sisdltyi mydnteinen tunnejilki. Organisaatioidenti-
teetin affektiivinen sisdlto vélittyi niissé tutkijalle. Ndmé organisaation muistot ka-
sittelivét organisaation vuosien varrella yhdessé kokemia asioita, tilanteita ja sen ta-
paamia ihmisid, mikd omalta osaltaan loi tulkintoja ja tunnetta “meistd”. Organisaa-
tio jakoi siten muistojaan, yhteisid kokemuksiaan ja rakensi niiden kautta organisaa-
tion identiteettid tunteineen. Vaikka tunteet kohdistuvat aina tiettyyn kokemus- ja
tutkimushetkeen, tunteiden voidaan katsoa eldvén niin yksiléiden kuin organisaa-
tioidenkin muistoissa. Tutkitulla organisaatiolla oli myds yhteisid rituaaleja kuten
yrityksen vuotuisia tapahtumia, joissa ilmennettiin yhteison yhteisesti jakamia tul-
kintoja ja tunteita “meistd”. Organisaation jésenilti voitiin odottaa niissd samansuun-
taisia tunneilmaisuja, jotka olivat henkilokohtaisia, mutta kuitenkin myos sosiaali-
sesti konstruoituneita (Aaltio 2007, 87). N4itd muistoja jaettiin tutkitussa organisaa-
tiossa erityisesti suullisesti muun muassa tarinoiden avulla, jotka antoivat menneille
kokemuksille merkitystdi my0s suhteessa tulevaisuuden organisaatioidentiteettiin
(Schultz & Hernes 2013, 2, 5).

Tutkitun organisaation identiteetin keskeinen osa ja myos edelld mainittujen
asiantilojen seuraus oli vahva sitoutuneisuus organisaatioon. Organisaatioidenti-
teettitulkinnat ja niiden affektiivisuus mahdollistivat tunnesiteen organisaatioon,
minkd seurauksena organisaatiossa vaihtuvuus oli todella vahdistd. Taman vaitos-
kirjatutkimuksen kannalta huomionarvoista on, ettd tutkitun yrityksen eri toimipis-
teiden historioiden kirjo voisi luoda ennakko-oletuksen siitd, ettd yritykselle ei
olisi ehtinyt muodostua yhteistd ja jaettua identiteettid. Erityisesti yrityksen
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organisaation vahdinen vaihtuvuus samoin kuin yrityksen vahva omistajajohtajuus,
tunnejohtaminen ja yhteisollinen tunneilmasto osaltaan selittdvit organisaation yh-
tendistd identiteettid. Samoin merkitystd on ollut niilld toimilla, joissa ostetun yri-
tyksen haltuunottoa on tuettu organisaatioidentiteetin sisdistdneiden yrityksen joh-
tohenkildiden avulla. Organisaation identiteettid kuvasivat siten pitkékestoinen
luja sitoutuminen organisaatioon ja sen jdsenyyteen, eli se sisélsi tunnetason loja-
liteettia organisaatiota kohtaan.

Chand ja Koul (2012, 60) toteavat emotionaalisen omistajuuden olevan melko
uusi késite organisaatiokontekstissa ja sen juurien olevan perheyrityksissid. Bjorn-
berg ja Nicholson (2008) ovat todenneet emotionaalisen omistajuuden olevan tun-
netta ldheisyydesté ja johonkin kuulumisesta, vahva emotionaalinen omistajuus luo
tyytyvéisyyttd. Ihmiset, joille on ominaista positiivinen ja proaktiivinen orientaatio
eldmdin, ovat taipuvaisia kehittdmddn vahvaa emotionaalista omistajuutta. Car-
michael (2015) toteaa emotionaaliseen omistajuuteen perheyrityskontekstissa liite-
tyn erilaisia tunteita: vilitdn liiketoiminnasta, jossa olen osana; vilitdn yrityksesta,
jonka jasen olen; koen yrityksen olevan tarked osa minua; identifioidun yritykseen
jasen litketoimintaan; koen itselleni merkitykselliseksi sen, mité yritykselle tapahtuu
ja mita sille tapahtuu, tapahtuu myds minulle.

Jotta voisi syntyd emotionaalista, tunnetason omistajuutta suhteessa “meihin”,
vaati se syntydkseen kuitenkin myds psykologisen omistajuuden suhteessa organi-
saatioon ja sen identiteettiin. Psykologinen omistajuus on psykologisesti koettu il-
mio, jossa tyontekija kehittdd omistajuuden tunteita suhteessa kohteeseen (Dyne &
Pierce 2004, 439). Psykologinen omistajuus voi ilmetd sekd yksilo- ettd kollektii-
vitasolla, jolloin siitd puhutaan kollektiivisena psykologisena omistajuutena
(Luoma 2015, 56). Kollektiivista psykologista omistajuutta ovat tutkineet muun
muassa Pierce ja Jussila (2010), jotka ndkevét yksiloiden muodostavan kollektii-
visen jaetun mielenlaadun, jossa kohteeseen liitetdéin omistajuutta kollektiivin ta-
holta. My0s he katsovat psykologiseen omistajuuteen liittyvén termin emotionaa-
lisesta omistajuudesta, jossa korostetaan tunnekokemusta suhteessa kohteeseen.

Pierce ym. (2003) katsovat psykologisen omistajuuden liittyvén tunteisiin, joita
koetaan suhteessa psykologisen omistajuuden kohteeseen. Vahva psykologinen
omistajuus on Rautaméen (2013, 113) mukaan yhteydessda myds koettuun tyoniloon.
Ceja ja Tapies (2011, 1, 4-5) puolestaan nékevit psykologisen omistajuuden olevan
positiivinen voimavara, joka vahvistaa tyontekijéiden hyvinvointia ja tyosuoritusta.
Koettaessa korkean tason psykologista omistajuutta suhteessa yritykseen on toden-
nékoistd kokea yritys oman itsen laajennettuna osana. Téten psykologinen omista-
juus on positiivisessa yhteydessd oletukseen vastuullisuudesta, sitoutumisesta, yl-
peydestd, innostuksesta, vélittimisestd ja suojelevasta kdyttdytymisestd suhteessa
omistajuuden kokemuksen kohteeseen.
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6.1.6 Tarinat ilmentavat organisaatioidentiteetin
affektiivisuutta

Organisaatioidentiteetin ja sen affektiivisuuden voidaan katsoa ilmentyneen tutki-
tussa organisaatiossa tarinoiden kautta: myonteiset tarinat, tarinat ystavyydesté, yrit-
tdja- ja kasvutarinat sekd tarinat, joissa uuden omistajan vaikutus oli avoin, olivat
sille yrityskaupan luomassa omistajamuutoskontekstissa keskeisid. Naitd kasitellddan
tarkemmin jiljempéana.

Téasséd vaitoskirjatutkimuksessa on hyodynnetty tiedonkeruumenetelmai, jossa
toimijoita on pyritty ymmartimain myds heiddn itse tuottamiensa tarinoiden avulla
(Hirsjérvi ym. 2005, 20). Konstruktionismi korostaakin ndkemysté, jossa ihmiset ra-
kentavat tietonsa ja identiteettinsid kertomusten avulla (Heikkinen 2007, 145-146).
Identiteetti on titen katsottavissa myds tarinalliseksi luomukseksi, minuutta ei ndhda
pysyvand, vaan kulttuurisena prosessina, muuttuvana ja moniulotteisena (ks. Hanni-
nen 1999, 60). Tarinat konstruoituvat ihmisten mielissd, ne eivét siten todellisuu-
dessa ole tapahtuneet oikeassa eldméssd. Eldma ei siten ole erillinen kertomuksista,
vaan muodostuu siksi, miten se tulkitaan ja uudelleen tulkitaan, kerrotaan ja uudel-
leen kerrotaan. (Bruner 2004, 691, 708.) Kerrotut tarinat tuottavat siten yhteista tul-
kintaa todellisuudesta, yhteiset kertomukset tapahtumista ja asioiden vilisistd suh-
teista luovat merkityksid. Samoin syntyy mahdollisuus tutkia tarinoiden mahdollista
eriddnisyyttd. Organisaatiot siirtdvét tarinoiden avulla tirkeind pitdmidén asioita,
ymmérrystddn ja henkistd perintdoddn eteenpdin. (ks. Puutio 2002, 92.) Broussinen
(2008, 25-26) mukaan luovien tutkimusmenetelmien kautta syntynyt data ottaa
usein myds metaforan muodon. Hén katsoo metaforan tarjoavan kuvauksen jostakin
asiasta tai ilmiostd, jolla on todellisuudessa toinen muoto, mutta joka tavoittaa tuon
toisen ilmién ytimen ja aitouden. Tdméa on hénesté erityisen arvokasta tutkittaessa
organisaation kokemuksia, silld metaforat voivat toimia emotionaalisen ja tiedosta-
mattoman alueilla. Kyseinen aineisto on myos kuultavissa helpommin kuin rationaa-
liset selitykset, ja se ohjaa tutkijaa ja tutkittavaa vuorovaikutukseen, silld symbolismi
vaikuttaa luovalta, jopa leikkiséltd. Télloin tutkimusmenetelma tarjoaa eloisia, muis-
tiin painuvia ja tunteita heréttévié tulkintoja tutkituista kokemuksista.

Tarinat siten yhdistdvit ihmisid sosiaalisiin tapahtumiin ja organisaatioihin,
my0s tutkitussa organisaatiossa. [hmiset ja organisaatiot rakentuvat ja rakentavat it-
sensé tarinoissa. Organisaatio on sosiaalinen rakennelma, joka on kaikille sen jise-
nille interaktiivisesti merkityksellinen, ohjaava ja jossain méarin pakottava raken-
nelma, jota merkityksellistetddn ja jossa haetaan merkityksié. Narratiivit ovat myos
tapa ymmaértdi organisaatioiden historiaa ja tulevaisuutta. (Aaltonen 2001, 64, 74.)
Niiden avulla voidaan yrittdd rakentaa hyviaksyntdd myds strategiselle muutokselle
organisaatiossa (Dalpiaz & Di Stefano 2015, 664). Tarinoilla on merkitystd myos
organisaation identiteetille esimerkiksi sen pysyvyyden ja muutoksen ndkokulmasta
(Vaara ym. 2016). Menneen avulla voidaan siten rakentaa organisaation identiteettia
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(Wadhwani ym. 2018). Tarinat vilittdvat my0s identiteettiin liitdnnédisid merkityksia
uusille organisaation jasenille (ks. Howard-Grenville ym. 2013, 114).

Narratiivisessa ldhestymistavassa identiteetit katsotaan kulttuurisiksi resursseiksi;
kertomalla tarinoita rakennetaan samalla identiteettid. Tarinat sallivat padsyn yksiloi-
den, tarinoiden ja organisaation yhtymékohtaan. Tarinat auttavat tutkittua organisaa-
tiota pukemaan ajatuksensa, tunteensa ja henkilokohtaiset ndkemyksensé sanoiksi, ne
osaltaan rakentavat tutkijalle vélitettya todellisuutta. (Kuusipalo 2008, 46, 48, 54, 69.)
Vapaat assosiaatiot narratiiveissa paljastavat siten tutkijalle organisaation jasenten tar-
keitd henkilokohtaisia merkityksid. Niiden voidaan myds katsoa seuraavan pikemmin-
kin emotionaalisia tuntemuksia kuin kognitiivisesti johdettua logiikkaa. (ks. Hollway
& Jefferson 2003, 39.) Sole ja Wilson (1999, 1-7) nikevit tarinankerronnan organi-
saatioissa mahdollistavan kokemusten jakamisen yhteisdssd. Ndiden kokemusten ja-
kaminen kertomuksina rakentaa luottamusta, muokkaa normeja, siirtda hiljaista tietoa,
fasilitoi poisoppimista ja luo emotionaalisia yhteyksia.

Tassé vaitoskirjatutkimuksessa tutkitun organisaation jakamat tunteet tulivat sel-
keasti esille organisaation luodessa muutostarinoita itsestdin ja organisaationsa
elinkaaresta, tulkintoja sen historiasta, nykyisyydesti ja tulevaisuudesta. Ndima muu-
tostarinat kasittelivit organisaation identiteettid ja sen affektiivista sisdltod yritys-
kaupan luomassa omistajamuutostilanteessa. Tutkimuskontekstin ndkdkulmasta or-
ganisaation spontaanisti tuottamien tarinoiden voidaan nidhdi tarjoavan erdinlaisia
tarkasteluaukkoja organisaatioiden maailmoihin, joissa se eldi. (Frost ym. 2000, 28.)
Organisaatiossa jaetut tarinat ovat katsottavissa erddnlaisiksi “ikkunoiksi”, jotka
omalta osaltaan kykenevit ilmaisemaan organisaatiossa vallitsevia tunteita muun
muassa muutostilanteissa (Van Buskirk & McGrath 1992, 9). Myos Gabrielin ja
Griffithsin (2004, 114-123) mukaan organisaation elinkaarta ja sen identiteettid ku-
vaavat, muutoskontekstinsa vuoksi muutostarinoiksi kutsutut tarinat voivat toimia
’ikkunoina” organisaation emotionaaliseen ja symboliseen eldméan. Tarinat antavat
mahdollisuuden tuntea erilaisia tunteita yhdesséd niiden kertojien kanssa. Tarinat tar-
joavat padsyn yksildiden ja yhteison toiveisiin sekd unelmiin, tunteisiin kuten myos
symbolisiin ja kognitiivisiin konstruktioihin, joissa merkityksellisti ei ole tarinoiden
tarkkuus, vaan niiden merkitys.

Organisaatioidentiteetti rakentuu siten my0s organisaatiossa kerrottujen tarinoi-
den ja kertomusten vilitykselld, jotka antavat merkityksellisid vihjeitd organisaation
kokemasta muutoksesta ja organisaation toiveista suhteessa sen identiteettiin ja sen
affektiiviseen siséltdoon tulevaisuudessa. Tarinat vastaavat omalta osaltaan organi-
saatiolle asetettuihin kysymyksiin ja kuvaavat organisaation vastauksia siihen, kuka
se organisaationa kokee olleensa ennen muutosta, muutoshetkelld eli tutkimuksen
toteuttamishetkelld ja kenties tulevaisuudessa. (ks. Heikkinen 2007, 144.)

Toisten luomien narratiivien kuunteleminen muokkaa myds yksilon omaa todel-
lisuutta jatkuvasti. Organisaation erilaiset muutostarinat lisddvit siten omalta
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osaltaan ymmaérrysté tutkittavasta ilmidstd ja sen merkityksestd organisaation iden-
titeetille. (Kuusipalo 2008, 60.) Tarinassa on ldsné ajallinen ulottuvuus, joka siséltdd
alun, keskivaiheen ja lopun jdsentien tapahtumia ja kokemuksia historialliseen jir-
jestykseen (Valkonen 2002, 15). Néin ollen voidaan puhua esimerkiksi organisaation
synty- ja tulevaisuustarinoista (Puutio 2002, 87). Inhimillisten emootioiden, tuntei-
den, tarinallisuus liittyy siten myds kokemusten ajallisuuteen, ne eivét heijasta vain
vallitsevaa tilannetta, vaan tunteita heréttdviat myos menneisyyden muistot ja tule-
vaisuuden nikymét (Hanninen 1999, 69). Identiteetit rakentuvatkin merkittavasti
kertomuksina, jotka omalta osaltaan suuntaavat toimijoita myos tulevaisuuteen (Hy-
vérinen & Loyttyniemi 2005, 189).

Tarinallisuus osoittautui myos tdssd vaitoskirjatutkimuksessa havainnolliseksi
organisaatioidentiteetin ja sen affektiivisen sisdllon ilmentéjéksi. Tutkitussa orga-
nisaatiossa kerrotut ja jaetut tarinat sisélsivat kognitiivisten tulkintojen ohella
myds vahvoja tunnekokemuksia. Tutkitun organisaation keskenédén jakamat tarinat
janiiden teemat ilmensivét siten omalta osaltaan myds organisaatioidentiteetin af-
fektiivisuutta. Tutkimuksen omistajamuutoskontekstissa kerrotut muutostarinat
antoivat tutkijalle mahdollisuuden organisaatioidentiteettiin liitettyjen tulkintojen
ohella tarkastella niiden ilmentdmé&i identiteetin affektiivisuutta. Muutostarinoi-
den tunneteemoissa korostuivat myonteiset tarinat. Niissd ilmentyivét organisaa-
tioidentiteetin affektiivisuuden mydnteiset tunnesisillot, organisaatio katsoi kyke-
nevénsd muutoksesta huolimatta sdilyttiméan myonteiset tulkinnat ja tunteet suh-
teessa identiteettiinsd, “meihin”. Niin tapahtui my0s tarinoissa ystivyydesta.
Tamaé tarinatyyppi ystdvyyttd kuvaavien mielleyhtymien kanssa loi affektiivisuu-
delle myonteisen sisdllon. Samoin yrittidji- ja kasvutarinat sisilsivit organisaa-
tion identiteettiin liittyen hyvin mydnteisia tunteita ja tulkintoja, tulevaisuus nih-
tiin valoisana myds organisaation identiteetin osalta. Yrittdji- ja kasvutarinat ku-
vastivat positiivisiksi koettuja muutoksia tai myonteiseksi koettua pysyvyyttéd suh-
teessa organisaation identiteettiin. Huomionarvoista on, etté tarinat, joissa uuden
omistajan vaikutus katsottiin avoimeksi, sisilsivit myos kielteisind koettuja tun-
teita kuten pelkoa, surua ja epdvarmuutta. Kokemuksen tutkitun organisaation
identiteetin affektiivisuudesta oli kuitenkin totuttu olevan luonteeltaan myonteinen
eli sisdltdvin padasiassa positiivisia tunteita "meistd”. Mahdollisesti my0s siksi or-
ganisaation kertomissa muutostarinoissa ei selkedsti tuotu esille luonteeltaan hyvin
kielteisiksi luokiteltuja tunteita yrityskaupan luomaa omistajamuutosta ja uutta
omistajatahoa kohtaan.

Organisaatioidentiteetin affektiivisuuden voidaan siten katsoa ilmentyneen tut-
kitussa organisaatiossa muun muassa tarinoiden kautta, missd myonteiset tarinat, ta-
rinat ystavyydestd, yrittdja- ja kasvutarinat seké tarinat, joissa yrityksen uuden omis-
tajan vaikutus oli vield avoin, olivat sille yrityskaupan luomassa omistajamuutoskon-
tekstissa keskeisia.
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6.2 Organisaatioidentiteetin affektiivisuuden
olemuksesta ja merkityksesta

Tamaén vaitoskirjatutkimuksen 16ydoksid on peilattu suhteessa alueen aikaisempaan
tutkimukseen ja tatd tutkimusta varten muodostettuun teoreettiseen viitekehykseen
organisaatioidentiteetin affektiivisuudesta, sen sisélldllisistd osa-alueista. Talldin
tutkimusaiheesta on kyetty luomaan uusia teoreettisia laajennuksia suhteessa orga-
nisaatioidentiteetin affektiivisuuden olemukseen ja sen merkitykseen. Téll6in on py-
ritty todentamaan jotain sen perimmaisestd luonteesta ja ilmenemisestd osana orga-
nisaatioita. Kutakin viitekehyksen osa-aluetta on tarkasteltu erikseen jéljempéana.

6.2.1 Organisaatioidentiteetin affektiivisuus muodostuu
ryhmatunteista

Organisaatioidentiteetin affektiivisuus on organisaation kokemusta tietynsuuntai-
sista ja intensiteetiltdén eri voimakkuuksilla ladatuista tunteista, jotka koetaan suh-
teessa “meihin” organisaationa. Kognitiivisten tulkintojen ohella organisaatioidenti-
teetti myos tuntuu joltain, se herdttdd tunteita organisaatiossa. Talloin organisaa-
tioidentiteetti on tunnetta “meistd” ja siséltdd siten affektiivisen tavan l&hestya il-
mi6té kognitiivisen ohella.

Myo0s tdmén viitdskirjatutkimuksen kohteena olevassa organisaatiossa tunteet
olivat hyvin merkityksellinen osa tutkitun organisaation kokemusta "meista”. Orga-
nisaation identiteetissd ryhmaétunteet (Smith 1993) osoittautuivat siksi ”liimaksi”,
tunnesidokseksi, joka piti organisaatiota yhdessa ja sitoi sen jdsenid toisiinsa. Tun-
teet toimivat erdénlaisena organisaation affektiivisena sidoksena.

Samoin kuin tutkitun organisaation kognitiiviset identiteettitulkinnat myds iden-
titeetin affektiivinen sisdltd ilmeni luonteeltaan hyvin yhtendisend. Organisaatio il-
maisi siten sisdlloltdén samansuuntaisia ryhmétunteita suhteessa ”meihin”. Kai-
kille tutkitun organisaation jésenille oli selvdd, millaisia tunteita liitettiin organisaa-
tion jasenyyteen ja mitd tunteita organisaatiossa oli sallittua ilmaista. Organisaation
identiteettiinsd liittdmaét, tutkijalle ilmaistut ryhmaétunteet olivat luonteeltaan paitsi
sosiaalisia, my0s hyvin myonteisii. Organisaatioidentiteettiin liitetyilld myontei-
silld tulkinnoilla ja siitd ilmaistuilla my0nteisilld tunteilla osoittautuikin olevan hy-
vin vahva sidos kokemuksiin “meista”.

Organisaatioidentiteetin affektiivisen sisidllon tarkastelussa organisaation identi-
teettiinsd liittdmid tunteita, positiivisia tai negatiivisia, ei tutkijan ole syytd sellaise-
naan arvottaa. On myds huomioitava, ettd organisaation jakamat tunteet identiteetis-
tddn eivit aina ole luonteeltaan samansuuntaisia, ne voivat olla keskendén myos hy-
vin ristiriitaisia. Kaikilla tunteilla riippumatta niiden luonteesta on kuitenkin merkit-
tdvdd informaatioarvoa pyrittdessd ymmartdméédn tutkitun organisaation identi-
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teettid. Samoin arvioitaessa ja tutkittaessa organisaatioidentiteettiin liitettyjen ryh-
méitunteiden vaikutuksia, tunteiden laadulla ja niiden intensiteetilld on merkitysté.

Ryhmétunteet osoittautuivat tassd viitoskirjatutkimuksessa erdénlaiseksi ikku-
naksi”, keinoksi tarkastella organisaation kypsyytta ja kehittyneisyyttd. Tutkittu or-
ganisaatio ndytti saavuttavan korkeat tavoitteensa muun muassa sen myoté, ettd se
jakoi organisaationa hyvin myonteisid ryhmétunteita. Organisaation jakamat tunteet
ja tulkinnat liittyen sen identiteettiin oli siten ladattu toiveikkailla, iloisilla, Iampi-
milld ja ystavillisilld sdvyilld. Ndiden myonteisten tulkintojen ja tunteiden kautta
organisaatio antoi itselleen ja omalle toiminnalleen merkityksié, jotka saivat sen toi-
mimaan yhteisesti jaettujen arvojen mukaisesti yhteistd hyvinvointia ja menestysta
tavoitellen. Organisaatiolle edullista oli my0s vaalia mydnteisié tulkintoja ja koke-
muksia itsestddn, ne olivat tuottaneet ja tuottivat edelleen tutkitulle organisaatiolle
tavoiteltavia asioita kuten menestysté ja tyohyvinvointia.

6.2.2 Sosiaalisesti jaetut tunteet osana
organisaatioidentiteettia ja sen affektiivisuutta

Téassd vaitoskirjatutkimuksessa kerdtyn tutkimusaineiston perusteella organisaa-
tioidentiteetin affektiivinen sisiltd syntyy, ilmenee ja arvottuu sosiaalisesti. Luon-
teeltaan sosiaaliset ja sosiaalisesti ilmaistut ryhmétunteet osoittautuivat tunteiksi,
joita yksilot tunsivat tuloksena heidédn jasenyydestdén organisaatiossa (Smith 1993).
Talloin todentuu ajatus siité, ettd tunteet voivat perustua sosiaaliseen identiteettiin
yksildllisen identiteetin sijaan ja olla seurausta ryhmaistd yksilollisen arvion sijaan
(Iyer & Leach, 2008; Yzerbyt ym. 2006).

Siten my06s ndkemykset organisaatioidentiteetin ja sen affektiivisuuden sosiaali-
sesta luonteesta todentuvat téssd véitoskirjatutkimuksessa. Tutkimusaineiston poh-
jalta organisaatioidentiteetin affektiivinen sisdltd nédyttdytyi osana ryhmén sosiaali-
sia kaytinteitd (Harré 1995, 4-5). Tunteet osoittautuivat sosiaaliseksi ilmioksi ja
niitd syntyi ldhinni tilanteissa, jotka olivat tutkitulle organisaatiolle relevantteja
(Smith 1993, 297-303). Organisaatioidentiteetin affektiivisen sisidllon voidaan siten
katsoa muodostuvan seurauksena kokemuksista tietyssd sosiaalisessa kontekstissa
(Bar-Tal ym. 2007, 442).

Organisaatioidentiteetti ndyttdytyi tdssd viitoskirjatutkimuksessa sosiaalisesti
rakentuneina merkityksind, jotka olivat sosiaalisesti jaettuja ja yhtendisid. Tutkitussa
organisaatiossa ilmaistiin sosiaalisesti jaettuja, yhteniisii kognitiivisia tulkintoja
seki tunteita “meista”. Heckert (2019, 101) toteaakin, ettd organisaatioissa, joissa
on useita erilaisia identiteettejé ja jotka siten antavat useita erilaisia vastauksia kysy-
mykseen siitd, “keitd me olemme”, identiteetti on luonteeltaan pikemmin dynaami-
nen kuin pysyvé tai jatkuva. Tutkitussa organisaatiossa nikemykset siitd, miké or-
ganisaatiolle oli keskeistd, erottuvaa ja jatkuvaa olivat jopa himmentévén yhden-
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mukaisia. Kognitiivisten organisaatioidentiteettitulkintojen ohella myds tunteet or-
ganisaation identiteetistd olivat siséllollisesti samansuuntaisia. Tutkitusta organisaa-
tiosta oli siten 10ydettdvissd yhtendinen ja yhteisesti jaettu organisaation identiteetti
niin sithen liitetyissé tulkinnoissa kuin myds siitd jactuissa tunteissa.

6.2.3 Organisaatioidentiteetin affektiivisuus sosiaalisesti
saanneltya

Izard ym. (1984, 5-8) ovat todenneet yksilotason tunteiden muodostavan yhdessi
ryhmétason tunnekokonaisuuden, jossa tunteen ilmaisu on sosiaalisesti sdéddeltya.
Kuten todettua timén véitoskirjan tutkimuskohteena olevan organisaation identitee-
tistddn jakamien tunteiden myonteinen laatu viestittiin hyvin yhtenevéisesti. Tamén
voidaan katsoa olevan ainakin osittain seurausta my0s organisaation jakamiin tun-
teisiin sisdltyvéstd normatiivisesta kontrollista.

Myos Barsaden ja Gibsonin (1998, 83—88) toteamus ryhmétunteiden voimallisuu-
desta ja niiden kyvystd muokata yksildiden emotionaalisia vastineita todentui téssi
vaitoskirjatutkimuksessa. Organisaation identiteetin sisdltdmiin ryhmétunteisiin voi-
daan katsoa liittyvén tunteiden sosiaalista sddntelyd. Tahdn osallistuvat kaikki ryhmén
jésenet, erottamatta organisaation johtoa ja sen jésenié toisistaan. Ryhmétunteet sisél-
sivit tutkitussa organisaatiossa normeja siitd, miti organisaatiossa oli sosiaalisesti hy-
viksyttyd tuntea. Esimerkiksi negatiivisia tunteita kuten esimerkiksi avointa vihaa ei
ollut suotavaa ilmaista organisaation sisdllé tai suhteessa sen ulkoryhmiin. Se olisi ol-
lut vastoin organisaation identiteettid, sen kokemusta "meista”.

Néin ollen my6s Finemanin (1996, 556) ajatus organisaation tunnehistoriasta osoit-
tautui tutkitussa organisaatiossa relevantiksi. Sosiaalinen konteksti ei vain maééritellyt
tunteiden paikkaa ja merkitystd organisaatiossa, vaan se madritteli myos niiden oikeu-
tuksen. Tutkitussa organisaatiossa vallitsi siten erdénlaisia tunnenormeja, jotka osaltaan
madrittelivit ja sidnnostelivét organisaatiossa koettuja tunteita ja niiden ilmaisuja.

6.2.4 Organisaatioidentiteetin affektiivisuus pyrkii
konvergenssiin ja stabiliteettiin

Dutton ja Dukerich (1991, 517) toteavat organisaation identiteetin kuten myds sen
imagon ndyttelevin avainroolia siind, miten organisaatiossa rajoitetaan tulkintoja,
tunteita ja myos toimintaa. Tamin viitoskirjan tutkimuskohteena olleessa organi-
saatiossa olisi ollut vaikeata kuvitella tilannetta, jossa organisaation jésen olisi toi-
minut konfliktinhakuisesti ilman organisaation reagointia, véliintuloa siihen. Tut-
kitun organisaation taholta ei sallittu negatiivista, muun muassa tyohyvinvointia
vaarantavaa kommunikointia, toimintaa tai tunteenilmaisua. Téllaisissa tilanteissa
organisaatio kontrolloi itse itsedén, se vaali identiteettiddn ja siihen liittdmiddn
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tunteita. Samalla tdssd vaitoskirjassa todentui ajatus organisaation pyrkimyksesta
kohti organisaation identiteettiin liitettyjen ryhmétunteiden konvergenssia. Orga-
nisaatio pyrki kokemaan ja ilmaisemaan samansuuntaisia tunteita liittyen identi-
teettinsd, mika lisdsi muun muassa sen yhtenevaisyytta ja sitd kautta myos toimin-
takykya.

Tutkitussa organisaatiossa todentui myos organisaation tarve organisaatioidenti-
teettiin liitettyjen ryhmétunteiden stabiliteettiin. Organisaation jakamien tunteiden ei
tutkitussa organisaatiossa toivottu vaihtelevan tai muuttuvan hallitsemattomasti,
vaan niitd pyrittiin yllapitimain organisaation toimesta.

6.2.5 Organisaatioidentiteetin emotionaalinen
merkityksellisyys organisaatiolle

Foremanin ja Whettenin (2002, 618—632) pohdinta siitd, onko olemassa tietynlaisia
organisaatioidentiteettejd, jotka herdttivit vahvempaa emotionaalista vastakaikua
kuin toiset, osoittautui tissd véitoskirjatutkimuksessa mielenkiintoiseksi. Vaikka
tunteiden intensiteettid on hyvin haastavaa tutkimuksellisesti arvioida, tdssa tutki-
muksessa organisaation identiteetin voidaan katsoa merkityksellistyneen organisaa-
tion jdsenille tunteiden kautta. Organisaatioidentiteetin merkityksellisyys ei siten
synny vain jakamalla kognitiivisia tulkintoja ryhmén kesken.

Tamén véitoskirjan kohdeorganisaatiossa todentui myos Huyn (2011, 9) oletta-
mus siitd, ettd identiteetit, jotka merkitsevét eniten ovat sidoksissa tunteisiin. Tutki-
tun organisaation identiteettiinsd liittimat tunteet toimivat perustana myds yhteiso-
tasoiselle merkityksellisyyden kokemiselle. Erityisesti organisaatioidentiteetin af-
fektiivisuus, joka on katsottavissa voimakkaiden ja yhteisesti jaettujen tunteiden
tayttamaksi, osoittautui tassa vaitoskirjatutkimuksessa myds tunnetasolla hyvin mer-
kitykselliseksi tutkitulle organisaatiolle.

6.2.6 Organisaatioidentiteetin affektiivisuus organisaation
emotionaalinen arvostelma identiteetistaan

Tassa vaitoskirjatutkimuksessa todentui Harquailin (1998, 225) nidkemys siitd, ettd
tunteet indikoivat sitd arvoa, jonka yksilo antaa organisaatioidentiteetilleen. Tamin
viitoskirjan perusteella voidaan katsoa, ettd tunteet kertovat myds siitd arvosta,
jonka organisaatio identiteetilleen antaa, kuinka tirked organisaation identiteetti or-
ganisaatiolle itselleen on.

Tamén viitdskirjan kontekstina toimiva omistajamuutos toi tehokkaasti esille
yksildiden ja lopulta organisaation kokemukset identiteettinsd merkityksestd sen
menneisyydelle, nykyisyydelle ja tulevaisuudelle. Organisaatio toivoi mahdolli-
suutta sdilyttdd myonteiset kokemukset identiteetistddn. Myds Harquailin (1998,
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225) viittaus siihen, ettd jo Tajfel (1978) katsoi tunteen, affektin, ilmaisevan muun
muassa organisaatioidentiteetin emotionaalista merkityksellisyyttd yksildlle, tuli
kaytinnossd ndkyvéksi organisaatiotasolla. Tutkitussa organisaatiossa oli ndhté-
vissd, ettd mitd vahvempia tunteita organisaatioidentiteettid kohtaan tunnettiin ja il-
maistiin, sitd merkityksellisempiana sen identiteetti myds koettiin. Samoin tunteet in-
dikoivat tuota evaluaatiota, tutkitussa organisaatiossa positiivista arvostelmaa, joka
yksil6ill4 ja sitd kautta myos yksildiden muodostamalla organisaatiolla identiteetis-
tddn oli.

6.2.7 Organisaatioidentiteetin affektiivisuudella vaikutusta
organisaation toimintaan

Vuori ja Huy (2015, 31-32) ovat todenneet emootioiden, muun muassa pelon, vai-
kuttavan kognitioiden ohella organisaation toimintakykyyn, esimerkiksi sen inno-
vointiprosesseihin. Organisaatioidentiteetilld ja siihen liitetyilld tunteilla on oletetta-
vasti vaikutusta myds organisaation toimintaan eli sen suoriutumiseen sille asete-
tuissa tavoitteissa ja siten myos yrityksen menestykseen.

Organisaation onnistuminen sille asetetuissa ja sen itse itselleen asettamissa ta-
voitteissa on siten sidottu tunteiden yksil6llisen luonteen ohella myds muihin ihmi-
siin ja sosiaalisiin maailmoihin (ks. Rafaeli & Worline 2001, 95-97). Organisaatio
muodostuu myo0s tunteista ja ndiden tunteiden sosiaalinen luonne voi titen maéri-
telld, onnistuuko vai epdonnistuuko organisaatio tavoitteissaan. Myo0s tdssd viitds-
kirjatutkimuksessa tutkitun organisaation identiteettiinsé liittimien tunteiden laa-
dulla on todennikdinen yhteys tutkitun organisaation toimintaan. Pddomasijoittajan
nikokulmasta sillé olisi siten vaikutusta myds yrityksen tuottavuuteen.

Tutkittu organisaatio jakoi padasiallisesti myoOnteisiksi koettuja tunteita kuten
vilittdmistd. Voidaan esittdd oletus, ettd tutkittu organisaatio onnistui selviytyméén
nimenomaan organisaatioidentiteettiinsa liittimien mydnteisten tulkintojen ja tuntei-
den avulla yhé uudelleen sille asetetuista vaativistakin haasteista. Se, mitd merkityk-
sid ”meihin” organisaationa liitetdin, voisi siten ratkaista myos organisaatioiden me-
nestymisen ja eloonjddmisen esimerkiksi kilpailluissa liiketoimintaympéristoissa.
Tulkinnat ja tunteet organisaation identiteetistd vaikuttavat tdlldin sithen, miten or-
ganisaatiossa palvellaan, suojellaan ja edistetdén seké organisaation ettd sen sidos-
ryhmien kuten asiakkaiden intressejd. Organisaatiosta ja sen identiteetisté vélittyvit
luonteeltaan myonteiset tai kielteiset tunteet vaikuttavat vaistdmatta sithen, miten
organisaatio kokee itsensé ja miten sidosryhmét sen kokevat. Organisaatioidentitee-
tin affektiivisuus ja sen luonne voidaan siten vélillisesti katsoa organisaation menes-
tystekijaksi tai menestyksen esteeksi.
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I Tutkimuksen johtopaatokset ja
arviointi

7.1 Tutkimuksen kontribuutiot

Tassd vaitoskirjatutkimuksessa on tuotu esille, teoretisoitu ja empiirisesti tutkittu
ajatusta organisaatioidentiteetin affektiivisesta luonteesta yrityskaupan luomassa
omistajamuutostilanteessa. Identifioitu tutkimusvaje on siten tiytetty ensin teore-
tisoimalla tunteet osaksi organisaatioidentiteetin ilmiota ja sen jilkeen empiirisesti
tutkimalla ja ymmartamalla organisaatioidentiteetin affektiivisuutta osana organi-
saatioidentiteettid omistajamuutoskontekstissa. Tédssd padluvussa, jossa siirrytddn
kontribuutioiden ja tutkimuksen teoreettisten ja tieteellisten 10ydosten kautta tut-
kimuksen johtopaatosten kiteytettyyn esittelyyn vastataan lopulta myos tutkimuk-
selle asetettuun padkysymykseen “Mikd on organisaatioidentiteetin affektiivisuu-
den merkitys yrityskaupan luomassa omistajamuutostilanteessa?”. Tdmén vas-
tauksen yhteydessa tutkimuksen teoreettinen keha sulkeutuu, kun teoreettinen kes-
kustelu palaa yrityskauppakirjallisuuteen. Empiirisen aineiston tulkinnan yhtey-
dessd, padluvussa 6, teoreettinen keskustelu tehtiin peilaten tuloksia myds organi-
saatioidentiteetti- ja tunnekeskusteluihin. Tulokset keskustelutetaan tarkoitukselli-
sesti eri padluvuissa véitoskirjan a) ldhikirjallisuuden, eli yrityskauppakirjallisuu-
den, sekd b) metateorioiden eli organisaatioidentiteetti- ja tunnekirjallisuuksien
suhteen. Tdma ratkaisu samalla kiteyttdd tdméin tutkimusprosessin kehityskaaren
ja luonteen.

Lahtotilanteessa tutkija on ollut ensisijaisesti kiinnostunut organisaatioidentitee-
tistd ja sen suhteesta tunteisiin ja halunnut tutkia sitd pddomasijoitteisessa yritys-
kauppakontekstissa. Kuten véitoskirjoissa on tapana, aiheen késittely on vaatinut
laajempaa, perusteellisempaa ja ennakko-oletusta haastavammaksi koettua tydsken-
telyd tutkimuskohteen teoreettisten perusteiden rakentamisen parissa. Organisaa-
tioidentiteettiin liitetyt tunteet ja niiden tarkastelu mielenkiintoiseksi ja ainutlaa-
tuiseksi koetussa tutkimusasetelmassa valitulla tutkimusmetodiyhdistelmallé oli tut-
kijan ensisijainen innostuksen ja kiinnostuksen kohde. Tutkimustyon alkaessa valittu
tutkimusaihe vaati tutkijaa perehtyméin organisaatioidentiteetin affektiivisuuden it-
sendisen teoretisoinnin ja teoreettisen viitekehyksen rakentamiseen, jotta valittua ai-
hetta on pystytty tutkimuksellisesti 1dhestyméédn. Tutkimusaiheesta ja kiinnos-
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tuksenkohteina olleista tutkimuskysymyksisti ei siis tutkimusprosessin kuluessa
luovuttu, vaikka tutkimuksen syvi painopiste siirtyi viistimatté késitteellisen ja teo-
reettisen pohjan rakentamiseen organisaatioidentiteetin affektiivisuudelle valitun ai-
healueen véhéisen tutkimuksen takia. Tété taustaa vasten tutkimuksesta on haluttu
tuoda lukijalle esille kaikki uusi tutkimustieto, jota on jo edelld esitelty. Samoin tista
syystd tutkimuskysymystd organisaatioidentiteetin affektiivisuuden merkityksesti
yrityskaupan luomassa omistajamuutostilanteessa ldhestytidén vasta tdssd vaitoskir-
jan viimeisessd luvussa. Sille 16ytyy ikddn kuin “oikeutus” vasta muun saavutetun
tutkimustiedon esittelyn jalkeen. Tdma tutkimus seuraa siten rakenteeltaan tutkimus-
prosessia, sen vaiheita ja painotuksia. Seuraavassa esitellddn tarkemmin tdman vai-
toskirjan kontribuutiot sekd sen kdytdnnon johtopaitdkset. Samoin suoritetaan ko-
konaisarviointia itse tutkimuksesta ja esitelldén tutkimuksen pohjalta nousseet mah-
dolliset jatkotutkimuskohteet.

Témén viitoskirjan oleellisin kontribuutio, eli tieteellinen uutuusarvo, on organi-
saatioidentiteetin affektiivisen luonteen kirjallinen ja empiirinen todentaminen.
Tamin viitoskirjatutkimuksen perusteella esitetddn viite, ettd ymmaérrys organisaa-
tioidentiteetistd muuttuu ja syvenee, kun siihen lisétdén affektiivisuuden késite. Tama
vaitoskirja lisdd niin ollen kiinnostusarvoa organisaatioidentiteetin affektiivisuutta
kohtaan, laajentaa ndkemysta siitd ja auttaa tieteellisen keskustelun kautta syventi-
main teoreettista ymmarrystd organisaatioidentiteetin myos affektiivisesta perusole-
muksesta. Aikaisempaa organisaatioidentiteetin affektiivisuuteen ja sen syvélliseen
tutkimiseen fokusoitunutta tutkimusta ei ole saatavilla. Tdma tutkimus tuottaa siten
organisaatioidentiteetti-ilmiosta aikaisempaa syvillisempaa ja laajempaa ymmaérrysti
myos tunteisiin liitdnndisend ilmidnd ja avaa siten keskustelua tunteiden ilmentymi-
sestd suhteessa organisaatioidentiteettiin tuoden affektiivisuuden ilmiona osaksi orga-
nisaatioidentiteettitutkimusta.

Niéin tehdessdén tdmé tutkimus tuo uutta ndkemysta organisaatioidentiteetin ké-
sitemadrittelyyn. Tarkoitus ei ole kumota jo olemassa olevaa tutkimusalueen ym-
marrystd, vaan herdttdd ndkemaén, ajattelemaan ja kokemaan, ettd yleisesti hyvak-
sytty organisaatioidentiteetin kasiteméaadrittely on rajoittunut ilman ymmarrysté orga-
nisaatioidentiteetin myo0s affektiivisesta luonteesta. Kuten tdmén vaitoskirjan kirjal-
lisuuskatsauksessa on todettu, olemassa oleva ja alueen tutkimuksissa laajasti jaettu
organisaatioidentiteetin kédsitemadrittely ei sisélld affektiivista ulottuvuutta. Téssé
tutkimuksessa ei organisaatioidentiteetin késitettd ole méadaritelty uudelleen; sen si-
jaan pyrkimyksend on ollut osoittaa, ettd nykyisessd, laajasti tunnustetussa muodos-
saan se ei ole riittdvd kuvaamaan organisaatioidentiteetin ilmi6td ilman ymmarrysté
sen affektiivisuudesta.

Vaikka tapaustutkimuksen sisdllot organisaatioidentiteettitulkinnoista ja niihin
liittyvistd tunteista ovat ldhtokohtaisesti tapausspesifejd, tdssad vaitdskirjatutkimuk-
sessa organisaatioidentiteetin affektiivisuutta ilmioné on kartoitettu seké aihealueen
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uuden teoretisoinnin varaan luodun teoreettisen viitekehyksen pohjalta ettd empiiri-
sen todentamisen myo0té tavalla, joka mahdollistaa niiden tarkastelun myds muissa
tutkimuskonteksteissa. Vaikka itse tutkittu ilmio ei esittdydy siséllollisesti samanlai-
sena eri tutkimuskonteksteissa, niin téssé tutkimuksessa toteutettu ilmion konseptu-
alisoiminen ja mallintaminen antavat mahdollisuuden tarkastella ja tutkia organisaa-
tioita ja niiden identiteettejd myds affektiivisina konstruktioina sekd niiden merki-
tystd osana organisaatioidentiteettitutkimusta.

Toisena tdmén vaitoskirjan tirkeistd kontribuutioista on organisaatioidentitee-

tin affektiivisen komponentin tuominen mukaan muun muassa private equity
-tyyppiseen omistajamuutostilanteeseen. Samoin tutkimus tuo kontribuutionsa
padomasijoitteisten omistajamuutosten ohella myds M&A-tyyppisiin omistajamuu-
tostilanteisiin. Keskeistd on, ettei organisaatioidentiteettid ja tunteita ole aikaisem-
min kasitelty ilmioind yhdessa, ei M&A- eiki siten mydskadn private equity -kirjal-
lisuudessa.

Taman viitoskirjan kolmas kontribuutio on luonteeltaan menetelmaéllinen, sen
voidaan katsoa rakentavan menetelmaillistd uutuusarvoa. Tdssd véitdskirjatutki-
muksessa organisaatioidentiteettiii ja sen affektiivisuutta on tutkittu aktiivi-
sessa, tutkimushetkelld kiynnissi olevassa muutostilanteessa, jossa tutkija on
myos itse ollut osa muutosta. Télloin tutkimuksen uutuusarvo rakentuu ensinna-
kin vdhan tutkitun pddomasijoitteisen tutkimusympariston liittdmisestd tutkijaan,
joka on samalla yksi omistajamuutoksen aktiivisista osapuolista omassa ammatti-
roolissaan. Tdma tutkimusasetelma poikkeaa private equity -kentésté, joka pitkalti
omaa kvantitatiivisen perinteen, sekd M&A-kentéstd, jossa laadullisissakin tutki-
muksissa tutkija on useimmiten ulkopuolinen, ei yrityskaupan osapuoli (Meglio &
Risberg 2010; Cartwright ym. 2012; Teerikangas & Reynolds 2018; Teerikangas
& Colman 2020). Tassd vaitoskirjatutkimuksessa kéytetty haastattelujen, ryhma-
tyoskentelyiden ja valokuvatyoskentelyn toisiaan tiydentivi yhdistiminen
voidaan katsoa monipuoliseksi tutkimukselliseksi ratkaisuksi, jonka avulla on
voitu tuottaa uutta tietoa organisaatioidentiteetin ja erityisesti sen affektiivisuuden
alueella. Erityisesti valokuvatyOskentelyn toimivuus empirian kerddmisessd on
tuottanut muun muassa tuleville organisaatioidentiteettitutkimuksille todistusvoi-
maa menetelmén toimivuudesta ja ilmaisuvoimasta erityisesti puutteellisesti tutki-
tulla organisaatioidentiteetin affektiivisella alueella. Monipuolinen aineistonkeruu
tuo lisdarvoa sekd private equity- ettd M&A-tutkimuskenttiin, joissa laadullisen
tutkimuksen aineiston usein muodostavat haastattelut tai tekstiaineistot (Teerikan-
gas & Colman 2020). Seuraavissa luvuissa perehdytddn tdmén véitoskirjan kontri-
buutioihin tarkemmin.
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7.2 Organisaatioidentiteetin affektiivisuuden luonne
ja merkitys osana organisaatioidentiteetin
IImiota
Téssd luvussa kdydddan tarkemmin ldpi timédn véitoskirjan ensimmaéistd kontribuu-
tiota. Tdma vaitoskirjatutkimus tuottaa uutta tutkimustietoa, jossa tutkimuksellinen
uutuusarvo ja tutkimukselliset saavutukset syntyvit organisaatioidentiteetin affektii-
visuuden seké teoreettisen ettd empiirisen tutkimisen kautta. Timén véitoskirjan tu-
loksia on pyritty hahmottamaan toisaalta olemassa olevaa tutkimustietoa vahvista-
vana ja toisaalta osoittamaan tdmén vaitoskirjatutkimuksen tuottama lisdarvo aiem-
paan tutkimukseen ndhden, koska organisaatioidentiteetin affektiivisuus on tdssé
viitoskirjassa identifioitu organisaatioidentiteettitutkimuksen tutkimusaukkona.

Teoreettinen viitekehys organisaatioidentiteetin ja sen affektiivisuuden
merkityksen tutkimiselle osana yrityskaupan luomaa
omistajamuutostilannetta

Téssd véitoskirjatutkimuksessa on luotu teoreettinen viitekehys organisaatioidenti-
teetin ja sen affektiivisuuden merkityksen tutkimiselle osana yrityskaupan luomaa
omistajamuutostilannetta. Tadma viitekehys pitdéd sisdllddn niin organisaatioidenti-
teetti- kuin myds tunnetutkimuksen nakemykset ja siind organisaatioidentiteetin af-
fektiivisuus on sijoitettu organisaatioidentiteetti-ilmion keskioon. Tallin luonteel-
taan kognitiivisiksi katsottuja tulkintoja on ldhestytty organisaatioidentiteettitutki-
muksen tulkinnallisen tutkimusparadigman ndkemysten mukaisesti. Organisaa-
tioidentiteetin affektiivisuutta taas on lahestytty omaksuen tunnetutkimuksen ja siind
sosiaalisen konstruktionismin tutkimusparadigman ndkemykset. Yrityskaupan luo-
man omistajamuutoksen katsotaan ”1dvistdvan” organisaatioidentiteetin, seka tulkin-
nat ettd tunteet siit.

Tamaén vaitoskirjan 16ydokset tuovat esille jo olemassa olevan organisaatioiden-
titeettitutkimuksen mahdollisuudet syventyé ja laajentua organisaatioidentiteetin af-
fektiivisuuden ymmaértamisen kautta. Tdma viitoskirjatutkimus siten vahvistaa ai-
kaisempien tutkijoiden havainnot organisaatioidentiteetin my0s tunteisiin liitinnai-
sestd olemuksesta (ks. Harquail 1998, 225-226; Stuart 1998, 11-12; Albert ym.
2000, 3; Pratt & Dutton 2000, 105, 121-122, 125; Foreman & Whetten 2002, 618—
632; Hatch & Schultz 2004, 3; Jack & Lorbiecki 2007, 93; Huy 2011, 9).

Aiemmasta tutkimuksesta eroten tdssd vaitdskirjassa affektiivisuus on nostettu
organisaatioidentiteettitutkimuksen keskioon. Teoreettisen ja empiirisen aineistonsa
avulla timai vaitdskirjatutkimus auttaa ymmaértdmaén aikaisempaa syvéllisemmin af-
fektiivisuutta organisaatioidentiteetin ilmidssé. Sen liséksi, ettd tdima vaitoskirja to-
dentaa olemassa olevan organisaatioidentiteettikirjallisuuden havainnot organisaa-
tioidentiteetin liitdnndisyydestd tunteisiin, se myds vastaa alueen aikaisempaa
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syvillisempéédn tutkimustarpeeseen. Tama vaitoskirjatutkimus tuottaa uutuusarvoa
suhteessa organisaatioidentiteettitutkimukseen vieden organisaatioidentiteetin af-
fektiivisuuden tutkimisen pidemmalle kuin olemassa oleva organisaatioidentiteetti-
tutkimus. Téassd viitoskirjassa organisaatioidentiteettiin liittyvét tunteet on nostettu
tutkimuksen ja siten my0s teoreettisen keskustelun ytimeen (ks. Harquail 1998;
Puusa 2007, 214-215).

Affektiivisuus osaksi organisaatioidentiteetin iimi6ta ja kasitetta

Tama viitdskirja on tuonut mukanaan organisaatioidentiteetin traditionaalisen, kog-
nitiivisen késiteméadrittelyn rinnalle organisaatioidentiteetin késitteeseen erottamat-
tomasti kietoutuvan tunnedimension. Tdma tutkimus kisitteellistdd organisaa-
tioidentiteettiin liitetyt tunteet aikaisempaa tutkimusta syvéllisemmin nimeten ne or-
ganisaatioidentiteetin affektiivisuudeksi. Tdmi tutkimus alkaa siten tayttdd aikai-
sempien organisaatioidentiteettitutkijoiden esittimét toiveet tunteiden integroimi-
sesta organisaatioidentiteetin maéritelmiin ja malleihin (ks. Albert ym. 1998, 223).
Tédmaén viitdskirjan perusteella affektiivisuus on kiinted osa organisaation identiteet-
tid.

Tama viitoskirjatutkimus nikee organisaatioidentiteettikirjallisuudessa Albertin ja
Whettenin (1985) laajasti kdytetyn organisaatioidentiteetin késiteméaarittelyn siten si-
sallollisesti riittimattomand, silld se ei huomioi affektiivisuutta osana ilmioti. Organi-
saatioidentiteetin késite on silti osoittautunut téssé viitdskirjassa hyodylliseksi méaéri-
telméksi tutkittaessa organisaation identiteettiin liitettyja kognitiivisia tulkintoja. Orga-
nisaatioidentiteetin jatkuvuus on kuitenkin myds tdmén véitoskirjatutkimuksen empi-
rian kautta todentunut pysyvyyttd soveltuvammaksi médreeksi suhteessa tutkitun il-
midn luonteeseen ja sen tutkimiseen. Erottuvuuden ja keskeisyyden rinnalla ajatus or-
ganisaatioidentiteettitulkintojen pysyvyydesté on siten perusteltua myds jatkossa kor-
vata ndkemykselld jatkuvuudesta (Hatch & Schultz 2004, 3—4; Whetten 2006; ks. Puusa
2007, 15-25, 80).

Organisaatioidentiteetin affektiivisuuden teoretisointi ja sen jasentely

Tama véitoskirja luo organisaatioidentiteettitutkimuksen alueella uutta tutkimustietoa
teoretisoimalla organisaatioidentiteetin affektiivisuuden poikkitieteellisen, organisaa-
tioidentiteetti- ja tunnetutkimusta yhdistdvan lahestymistapansa avulla. Siten se luo
teoreettisen pohjan organisaatioidentiteetin kognitiivis-affektiivisen luonteen tutkimi-
selle myds jatkossa. Samoin tésséd viitoskirjatutkimuksessa on luotu teoreettinen ja-
sentely ja médritelty organisaatioidentiteetin kognitiivisen ulottuvuuden ohella mydos
sen affektiivisen ulottuvuuden keskeisimmat osa-alueet. Niité osa-alueita ovat muun
muassa organisaatioidentiteetin affektiivisuuden ympiérille luotu ongelmanasettelu,
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sille luotu méadritelma, alueen tutkimuksellisen tarkoituksen maérittely sekd oletukset
tutkittavasta ilmiostd kuin myos sitd kuvaava metaforamuoto. Télloin on esitelty ne
siséllolliset médritelmét, joihin organisaatioidentiteetin affektiivisuuden katsotaan sen
kognitiivisen luoteen ohella kytkeytyvén. Niin ollen organisaatioidentiteetin kognitii-
visen ymmarryksen rinnalle on luotu uusi, 1&htokohdiltaan affektiivinen tutkimusaset-
telu. Tdma organisaatioidentiteetin affektiivisuuden teoreettinen jasentely ja siihen liit-
tyvien osa-alueiden sisillollinen médrittely luovat uutta ymmaérrysté organisaatioiden-
titeetin affektiivisen ulottuvuuden tutkimiselle my0s jatkossa (ks. Bouchikhi ym. 1998,
42-43).

Merkityksellistd on siten huomioida ja tunnistaa tuntemisen rooli ja merkitys
osana organisaatioidentiteettia ajattelun rinnalla. Tunteet antavat merkityksellista in-
formaatiota organisaation identiteetisté, ilman niité sitd voidaan ldhestyd vain puut-
teellisesti. Organisaatioidentiteetin affektiivisuudella on siten yhteys organisaation
kognitiivisiin tulkintoihin identiteetistdan. Organisaation kognitiivinen kasitys siité,
’keitd me olemme”, vaatii rinnalleen myds affektiivisuuden, organisaation jidsenten
tunnepitoisen kokemuksen organisaation identiteetistd. Organisaatioidentiteetin
hahmottaminen my0s tunnetason ilmiona paljastaa jotain sen perimmaisestd olemuk-
sesta. Affektiivisuus rakentaa siten omalta osaltaan organisaatioidentiteetin ilmiota
luoden siihen sisélldllistd syvyytté ja laajuutta.

Organisaatioidentiteetin affektiivisen sisallon tutkimiselle teoreettinen viite-
kehys

Téssd vaitoskirjassa my0ds organisaatioidentiteetin affektiivisen siséllon tutkimiselle
luodaan teoreettinen viitekehys. Siind méaéritelldéin, misté organisaatioidentiteetin af-
fektiivisuus muodostuu. Tama organisaatioidentiteetin affektiivisuuden teoreettinen
mallintaminen mahdollistaa ilmion koettelemisen suhteessa empiriaan myds jat-
kossa. Kyseisesséd viitekehyksesséd organisaatioidentiteetin affektiivisuus nahdéén
sosiaalisena konstruktiona, tunteet katsotaan sosiaalisiksi konstruktioiksi. Tassd véi-
toskirjatutkimuksessa todentuu siten nidkemys organisaatioidentiteetin ja sen af-
fektiivisuuden sosiaalisesti konstruoidusta luonteesta (ks. Ashforth & Mael 1996,
53; Burr 2004, 37, 61, 87; Hatch & Schultz 2004, 3—4). Tama véitoskirja osaltaan
todentaa, etté sosiaalisesti jaetut tulkinnat ja tunteet muodostavat organisaation iden-
titeetin.

Organisaatioidentiteetin affektiivisuuden teoretisoinnissa keskeistd on ollut té-
mén viitoskirjan tapa hahmottaa organisaatioidentiteettiin liitettyjen tunteiden
luonne yhteisdd koskevana. Organisaatioidentiteetin affektiivisuuden tutkimiselle
tdssd vaitoskirjassa luodussa viitekehyksessd organisaatioidentiteetin affektiivisuu-
den siséltdmaét tunteet ndhdddn luonteeltaan ryhmétunteina. Organisaatioidentiteetin
affektiivisuuden katsotaan muodostuvan ryhmétunteista, joita yksilot tuntevat
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tuloksena heidin jasenyydestddn tietyssd ryhmaissé ja yhteisossd (Smith 1993), ja
joita voidaan kokea myds organisaatiotasolla (Menges & Kilduff 2015). Tama véi-
toskirjatutkimus omalta osaltaan vahvistaa tutkimukset, joissa katsotaan, ettd yksilot
voivat kokea tunteita my0s reaktiona kollektiivisiin tai sosiaalisiin kokemuksiin, joi-
hin he ryhmin jdsenind ottavat osaa. Yksilot kokevat ryhmétunteita ryhméadnsa ja
sen kanssajdseniin identifioitumisen seurauksena. (Bar-Tal ym. 2007, 441-442.)
Nailla organisaatioidentiteetin affektiivisuuden muodostamilla ryhmaétunteilla katso-
taan luodussa viitekehyksessd olevan myos selked yhteys organisaation kognitiivi-
siin tulkintoihin identiteetistdén. Organisaatioidentiteetti sisiltdd niin affektiivisen
kuin kognitiivisen ulottuvuuden, joista kumpikaan ei yksinddn kykene maarittele-
méién organisaatioidentiteetin ilmi6td kokonaisuudessaan (ks. Koiranen & Ruohotie
2001, 104).

Organisaatioidentiteetin affektiivisen siséllon tutkimiselle luodun teoreettisen
viitekehyksen mukaisesti organisaatioidentiteetin affektiivisuus niyttdytyy sosiaali-
sesti sddnneltynd (mm. Izard ym. 1984, 5-8). Ryhmitunteiden ilmaisu siséltia siten
my0s normatiivista kontrollia. Organisaatioidentiteetin affektiivisuudella on pyrki-
mys konvergenssiin ja stabiliteettiin. Tama pyrkimys ryhmétunteiden stabiliteettiin
ja konvergenssiin edistié organisaation kokemusta “meistd” erityisesti muutostilan-
teessa. (ks. Dutton & Dukerich 1991, 517.)

Edelld mainittujen nékdkohtien ohella timi vaitdskirja lisédéd organisaatioidenti-
teettitutkimuksen ymmérrysti siitd, miten myos organisaatioidentiteetin emotionaa-
linen merkityksellisyys organisaatiolle on osa organisaatioidentiteetin affektiivi-
suutta. Organisaatioidentiteetilld on siten aina emotionaalista merkityksellisyyttd
ryhmélle (ks. Huy 2011, 9). Samoin organisaatioidentiteetin affektiivisuus niyttay-
tyy tdssd vaitoskirjatutkimuksessa organisaation emotionaalisena arvostelmana
identiteetistddn, mikd tdman vaitdskirjan pohjalta ndyttad osaltaan rakentavan myos
kokemusta “meistd” organisaationa (ks. Harquail 1998, 225).

Samoin organisaatioidentiteetin affektiivisuuden tutkimiselle luodun viitekehyk-
sen mukaisesti organisaatioidentiteetin affektiivisuudella on myds vaikutusta orga-
nisaation kiyttdytymiseen. Témén vaitoskirjan perusteella organisaatioidentiteetin
affektiivisuudella on siten oma kéytinnon kontribuutionsa. (ks. Vuori & Huy 2015,
31-32))

Organisaatioidentiteetin affektiivisuuden todentuminen empirian pohjalta

Téama véitoskirja todentaa myos empiirisen tutkimusaineistonsa avulla organisaa-
tioidentiteetin tunteisiin liitdnnéiseksi ilmidksi. Kerdtty tutkimusaineisto vahvistaa
organisaatioidentiteetin affektiivisen ulottuvuuden olemassaolon ja sen merkityksen
osana organisaatioidentiteetin ilmi6td, mikd myos konkretisoituu tdmén viitoskirja-
tutkimuksen myoti. Tutkimusaineistosta muodostetut uudet ja erilaiset organisaatio-
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identiteettid ja sen affektiivisuutta kuvaavat teemat edustavat tdssd tutkimukselli-
sessa kontekstissa esimerkkeja siitd, miten organisaatioidentiteetin affektiivisuus il-
menee osana organisaation identiteettid. Ndisté tutkimuksellisista 16ydoksistd on ra-
kentunut kokonaiskuva organisaatioidentiteetin affektiivisuuden ilmentymisesté té-
min vaitoskirjatutkimuksen kohteena olevassa organisaatiossa. Sitd voidaan hyo-
dyntidd myO6s muissa organisaatioissa ja organisaatioidentiteetin affektiivisuutta ka-
sittelevissé tutkimuksissa.

Organisaatioidentiteetin affektiivisen sisallén iimentyminen osana yrityskau-
pan luomaa omistajamuutostilannetta

Tama viitoskirja tuo organisaatioidentiteettikeskusteluun uutta ja konkreettista tut-
kimustietoa organisaatioidentiteetin affektiivisen siséllon ilmentymisestd osana yri-
tyskaupan luomaa omistajamuutostilannetta. Siind muun muassa tunteiden johtami-
sella on oma selked roolinsa, silld se madrittelee organisaation identiteettié (ks. Lin-
jakumpu 2008; Seo ym. 2012; Goleman ym. 2013; Boehm ym. 2014) Samoin yhtei-
sOllinen tunneilmasto osoittautui toimivan muutoksessa organisaatioidentiteetin voi-
mavarana. Se vaalii organisaatiossa yhteenkuuluvuutta synnyttdvid identiteettitul-
kintoja ja hyvinvointia rakentavia tunteita, jotka osaltaan tukevat organisaatiota
muutoksessa (ks. OzCellk ym. 2000, 4, 17-18).

Tama viitoskirjatutkimus myds osoittaa, ettd organisaation tunnekyvykkyydella
on yhteys sen identiteettiinsd liittdmiin tunteisiin (ks. Huy 1999). Organisaatio ky-
kenee vaikuttamaan organisaatioidentiteettinsi affektiiviseen sisédltoon hyodynté-
malld tunnetaitojaan. Organisaation tunnekyvykkyys ilmeni tutkitussa organisaa-
tiossa organisaatioidentiteetin affektiivisuuden myonteisillé tunteilla ladattuna luon-
teena ja yhteison erddnlaisena emotionaalisena toimivuutena.

Keskeistd organisaatioidentiteetille ja sen affektiivisuudelle on my®ds, ettd orga-
nisaatioidentiteetin affektiivisuus rakentaa emotionaalista omistajuutta suhteessa or-
ganisaatioon. Emotionaalinen omistajuus luo myonteista tunnesidettd yrityksen, sen
organisaation ja sen jdsenten vélille muun muassa jaettujen arvojen ja yhteisten
muistojen kautta. (ks. Pratt & Dutton 2000, 121-125.) Samoin organisaatioidentitee-
tin affektiivisuuden tutkimisen kannalta mielenkiintoista on timén vaitdskirjan to-
dentama tarinoiden kyky ilmentda organisaatioidentiteetin affektiivisuutta, silld ne
vievit tutkijan suoraan tunteiden tayttdmédn kerrontaan ja ilmaisuun (mm. Puutio
2002, 92).

Edelld mainittujen organisaation sisdisten tosiasioiden ohella myds organisaa-
tion ulkoisten sidosryhmien tunteet osoittautuivat tdssd viitoskirjassa kiintedksi
osaksi organisaation identiteettia ja sen affektiivisuutta. Muun muassa Pughin (2001,
1018) mukaan asiakkaan tunteet rakentavat organisaation identiteettid, niitd ei voi
erottaa organisaation jakamista méadritelmistd, tulkinnoista ja tunteista.
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Alla on havainnollistettuna myods kuvion muodossa gioialaista perinnettd (ks.
Gioia ym. 2013, 21) mukaillen datarakenteen perusteella luotu konseptuaalinen hah-
momalli organisaatioidentiteetin affektiivisen sisdllon ilmentymisestd omistajamuu-
tostilanteessa osana organisaation identiteettia.

EMOTIONAALINEN
OMISTAJUUS
ORGANISAATIOSTA

SIDOSRYHMIEN
ORGANISAATIOSTA
ORGANISAATIO-
IDENTITEETIN
AFFEKTIIVISEN
SISALLON
ILMENTYMINEN
ORGANISAATION
ORGANISAATIOSSA TARINOIDEN
TUNNETEEMAT
ORGANISAATION

TUNNEILMASTO

Kuvio 8. Organisaatioidentiteetin affektiivisen sisallon ilmentyminen omistajamuutostilanteessa

Tamén véitoskirjan perusteella organisaatioidentiteetin affektiivisen siséllon ilmen-
tyminen osana yrityskaupan luomaa omistajamuutostilannetta on organisaatioiden
todellisuuteen liitdnndinen asia, jolla on todennékdisesti vaikutusta organisaatioiden
toimintaan myos muutostilanteiden ulkopuolella. Organisaatioidentiteetin affektiivi-
suus voidaan timén véitoskirjan perusteella nihdi erdénlaisena tunnevarastona, josta
organisaatio ammentaa syvimmat kokemuksensa identiteetistddn. Nama taas ohjaa-
vat sen toimintaa, mika jélleen osaltaan méadrittdd organisaation tunnekokemuksia
itsestddn. Organisaation identiteetin affektiivisuuden voidaan siten katsoa toimivan
myds erddnlaisena organisaation itse itseddn toteuttavana kehdnd, jossa tunne
”meistd” rakentuu yhé uudelleen myds toiminnan tasolla. Téll6in organisaatioiden-
titeetin affektiivisen sisdllon eri ilmentymaét heijastuvat toinen toisiinsa ja ovat kes-
kendin vuorovaikutuksessa.
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7.3 Organisaatioidentiteetin affektiivisuuden
merkitys yrityskaupan luomassa
omistajamuutostilanteessa

Tassé luvussa kasitellddn yksityiskohtaisemmin timén véitoskirjan tuottamaa uutta
ymmarrystd organisaatioidentiteetin affektiivisuuden merkityksestéd osana yrityskau-
pan luomaa omistajamuutostilannetta. Omistaja- ja organisaatiomuutoksissa muutos
saa aikaan monenlaisia tunteita (Kaski & Kiander 2005, 66—67), samanaikaisesti
omistajamuutokset kyseenalaistavat organisaatioidentiteetin (esim. De Bernardis
2011; Langley ym. 2012). Aikaisempi yrityskauppakirjallisuus on kuitenkin késitel-
lyt ndma késitteet erillisind ilmidind. Téssé viitdskirjassa luodaan késitystd organi-
saatioidentiteetin affektiivisesta luonteesta yrityskaupan luomassa omistajamuutos-
tilanteessa. Tama vaitoskirjatutkimus vahvistaa tunteiden merkityksellisen roolin
osana yrityskaupan luomaa omistajamuutostilannetta, jota on kuvattu alla ja esitel-
laan tarkemmin seuraavissa alaluvuissa.

ORGANISAATIOIDENTITEETIN AFFEKTIIVISUUDEN MERKITYS YRITYSKAUPAN LUOMASSA
OMISTAJAMUUTOSTILANTEESSA

I ' I I

AUTTAA

VAKUTTAA VAIKUTTAA ORGANISAATIOTA
ORGANISAATION ORGANISAATION SUUNTAA UUDEN SAAVUTTAMAAN
KT UM SEEN BHSGISE R OMISTAJAN TOIMINTAA UUDEN OMISTAJAN
OMISTAJA- OMISTAJA- ASETTAMAT
MUUTOKSESSA MUUTOKSESTA TAVOITTEET

Kuvio 9. Organisaatioidentiteetin affektiivisuuden merkitys yrityskaupan luomassa omistajamuu-
tostilanteessa

Tamén luvun kontribuutiot liittyvét private equity -tyyppisiin omistajamuutostilan-
teisiin, mutta ne ovat sovellettavissa M&A-kentille laajemminkin. Téssé luvussa ké-
sitellddn organisaatioidentiteetin affektiivisuudesta saavutetun ymmérryksen merki-
tystd osana yrityskaupan luomaa omistajamuutoskontekstia. Téssd véitoskirjassa
saavutetun uuden tiedon tulisi johdattaa myds ammattisijoittajat etsimdin syvéllistd
ymmaérrysta yritysten organisaatioista ja niiden kognitiivisista seka affektiivisista ko-
kemuksista suhteessa identiteettiinsa.
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7.3.1 Organisaatioidentiteetin affektiivisuus vaikuttaa
organisaation kayttaytymiseen
omistajamuutostilanteessa

Tédmaén vaitoskirjan 16ydos on, ettd organisaatioidentiteetin affektiivisuuden voidaan
katsoa vaikuttavan organisaation kéyttdytymiseen yrityskaupan luomassa muutosti-
lanteessa. Organisaatioidentiteettiin liitetyt tunteet ovat néhtivissid organisaatiolle
tyypillisend tunteiden joukkona, jolla organisaatio lihestyy muun muassa organisaa-
tion ulkopuolisia tapahtumia. Organisaation identiteettiinsé liittimat tunteet myos
ennustavat organisaatiolle tyypillistd affektiivista reagointia suhteessa sen muutok-
sessa kohtaamiin asioihin ja ilmidihin. Tdman véitoskirjan perusteella tunteet ovat
jatkuvasti ldsnd organisaation jakamissa kokemuksissa identiteetistdin. Téten ne
muodostavat organisaatiolle my0s muista organisaatioista erottuvan, omaleimaisen
tavan reagoida organisaationa erilaisiin muutostilanteisiin.

Organisaatioidentiteettid ja muutostilanteita on mahdotonta tarkastella ottamatta
tunteita huomioon. Erityisesti radikaaleissa muutostilanteissa organisaation jésenet
kiinnittdvit enemmén huomiota muutoksen emotionaalisiin kuin rationaalisiin seu-
raamuksiin. (Illia 2009, 173—-176.) Muutostilanne saa aikaan konfliktin sosiaalisen
konstruktion prosessissa, milld ndhdé4én olevan vaikutusta organisaatiossa tunnepuo-
lella, muun muassa yrityskauppojen jalkeen (Peters ym. 2008, 1). Muutokset orga-
nisaatioissa ja esimerkiksi yritysten yhdentymisen jélkeinen integraatioprosessi saa-
vat aikaan organisaatioidentiteetin rakentumiseen liittyvén identiteettityon organi-
saation jdsenissd. Organisaation jisenet alkavat vertailla nykyisti asiantilaa syvalli-
sesti sithen, miten asiat olivat ennen. (Alvesson & Empson 2008, 2-3, 14.) Yritys-
kauppa luo siten uhan organisaation identiteetille ja titen myos tydntekijéiden sosi-
aaliselle identifikaatiolle suhteessa organisaatioonsa (Van Dick ym. 2006, 69—70).

Tédmén viitoskirjatutkimuksen kohteena olevalla organisaatiolla oli voimakas
tarve sdilyttdd organisaatioidentiteettinsé ja sen affektiivinen siséltd mahdollisim-
man muuttumattomina, silyttdd sen luonteeltaan myonteiset tunteet ilman, etti kiel-
teiset tunteet olisivat vallanneet niiltd muutostilanteessa sijaa. Yrityskaupan luoman
omistajamuutoksen tapahduttua yrityksen uusi omistaja haluttiin saattaa viivytyk-
settd osaksi organisaation itsestddn jakamia merkityksid, tulkintoja ja tunteita. Yri-
tyskauppaan ja omistajamuutokseen haluttiin organisaatiossa sopeutua mahdollisim-
man kivuttomasti, niiden ei haluttu aiheuttavan merkittdvad organisaatioidentiteetin
uudelleenneuvottelua ja sen affektiivisen sisdllon muuttumista.

Muutostilanteessa organisaation jasenten nikemykset siité, “kuka organisaatio on”
ja “kuka siitd on tulossa”, voivat erota toisistaan. Organisaatioidentiteetti ja muutos
ilmenevit eri tavoin eri organisaation hierarkiatasoilla. (Corley 2004, 1145, 1168.)
Tutkitun organisaation identiteettiin liitettiin kuitenkin hyvin samansuuntaisia tulkin-
toja ja tunteita riippumatta organisaatiohierarkian tasosta. Koska tdmaén vaitoskirjatut-
kimuksen kohteena olevassa organisaatiossa ei vallinnut keskenddn vastakkaisia tai
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ristiriitaisia organisaatioidentiteettejd, yhtendinen ja jaettu organisaatioidentiteetti teki
yrityskauppa- ja muutostilanteessa organisaation kokemukset muutoksesta yhtenii-
semmiksi kuin miti ne olisivat olleet yrityksessd, jossa vallitsee useita toisistaan poik-
keavia organisaatioidentiteettejd. Samoin sen katsotaan tehneen tutkitun organisaation
kayttdytymisen ennustettavammaksi, silld organisaatio jakoi yhtendisen kokemuksen
organisaationsa affektiivisuudesta myds osana muutostilannetta. Tdman véitoskirjan
perusteella yhtendisen organisaatioidentiteetin ja sen affektiivisen sisdallon samansuun-
taisuuden katsotaan vilillisesti auttavan organisaatiota sille asetettujen tavoitteiden
saavuttamisessa muutoskohteena olevassa organisaatiossa.

On todettu, ettd organisaatioissa ihmisten taytyy omaksua erilaisia “yritysper-
soonia” (ks. Watson 2008, 122) ja ettd heidédn tulee kyetd muuttumaan muun muassa
suhteessa organisatorisiin muutoksiin. Téssa viitoskirjatutkimuksessa tulkinnat 14h-
tokohtaisesti yksilotasoisten ominaisuuksien muotoutumisesta organisaatiotasoisiksi
ja niille organisaatiossa annetut kollektiiviset merkitykset osana organisaation iden-
titeettid synnyttivat ajatuksen my0s niin sanotusta kollektiivisesta organisaation per-
soonallisuudesta (ks. Ashforth, Schinoff & Brickson 2020, 29). Ryhmétunteiden ta-
paan, organisaatio voisi siten omata kollektiivisia luonteenpiirteiti, jotka vaikuttavat
organisaation toimintaan esimerkiksi muutostilanteessa.

7.3.2 Organisaatioidentiteetin affektiivisuus vaikuttaa
organisaation kykyyn selviytya yrityskaupan luomasta
omistajamuutoksesta

Tamaén véitoskirjan myotd on saatu lisdselvyyttd sithen, miten organisaatioidentiteet-
titulkinnat ja erityisesti organisaatioidentiteetin siséltdmat tunteet vaikuttavat yritys-
kaupan luoman omistajamuutoksen kohtaamiseen ja siitd selviytymiseen organisaa-
tiona. M&A-tyyppisissd yrityskauppatilanteissa tunteiden merkitys on ilmeinen, ne-
gatiiviset tunteet vaarantavat yrityskaupan onnistumisen (Hogg & Terry 2000, 133).
Tamaén vaitoskirjan 16ydoksena on, ettd organisaatioidentiteetti, jossa jactaan myon-
teisid tulkintoja ja tunteita, toimii muutostilanteissa yrityksen voimavarana. Organi-
saatioidentiteetin luonteeltaan myoOnteiset kdsitykset ja tunteet “meistd” ikdén kuin
voimaannuttavat organisaation luottamaan sen selviytymiseen sitd kohdanneesta
muutoksesta. Luonteeltaan myonteisid tunteita jakavalla organisaatiolla voidaan té-
min viitdskirjan perusteella katsoa olevan poikkeuksellisen hyva kyky kisitelld
muutosta ja sen aiheuttamia erilaisia tunteita ja tulkintoja (ks. Achor 2010; Achor
2012). Myos organisaatioon identifioituminen on voimakkaampaa olosuhteissa,
joissa organisaation identiteettiin kohdistuu positiivisia tunteita, ja vihdisempaa ne-
gatiivisten tunteiden myotd. Organisaation identifioituminen toimii siten suojana
stressaavissa tilanteissa ja emotionaaliset ristiriidat ovat vahdisempid vahvassa iden-
tifikaation tilanteessa. (Wegge ym. 2012, 123.)
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Tédmaén vaitoskirjatutkimuksen kohteena olevassa organisaatiossa hdmmaéstytti
sen valmius sopeutua omistajamuutokseen hyvin nopeasti, ainakin kommunikaation
ja toiminnan tasoilla. Myds muutoksesta ilmaistut tunteet olivat hyvin positiivisia ja
toiveikkaita. Yritysostokontekstissa organisaation identiteetti rakentuu useiden eri
sosiaalisten toimijoiden vuorovaikutuksessa (Hédmaéldinen (2007). Tutkitun organi-
saation kokemaan muutokseen erityishaasteensa toivat muun muassa paddomasijoit-
tamisen melko tuntematon omistamisen muoto, entisen omistajajohtajan merkittava
rooli osana organisaation historiaa ja hdnen siirtymisensé organisaatiosta pois lyhyen
siirtymédajan jilkeen. Huolimatta edelld mainituista asiantiloista, organisaatio suojeli
myOnteistd késitysti itsestdédn muutostilanteen aikana, se piti kiinni myonteiseksi ko-
kemastaan “me”-késityksestd ja halusi mahdollisimman nopeasti sopeutua sitd koh-
danneisiin muutoksiin. Organisaatio ilmaisi tutkijalle itsevarmuutta ja luotti menes-
tykseensd sekd onnistumisiinsa my0s tulevaisuudessa. Tutkitun organisaation iden-
titeetti sisdlsi siten tulkintoja ja tunteita, jotka tukivat organisaation selviytymista
omistajamuutostilanteessa.

Taman vaitoskirjan perusteella organisaation jakama, yhtendinen ja myonteinen
kokemus itsestd toimii yrityskauppatilanteessa erdénlaisena kollektiivisena suojana
suhteessa omistajamuutoksen luomaan epdvarmuuteen. Siind missé yksilotasoinen
positiivinen tunnepddoma vaikuttaa yksilon kykyyn kohdata muutoksia (ks. Avey
ym. 2008, 48—65), myds ryhmitasolla jaettujen ryhmétunteiden ja niiden muodosta-
man kollektiivisen tunnepdfioman voidaan katsoa vaikuttavan organisaation val-
miuksiin selviytyd sen kohtaamista muutoksista. Tdmén véitoskirjatutkimuksen pe-
rusteella organisaation myonteiset tulkinnat identiteetistddn ja sen sisdltdmat luon-
teeltaan positiiviset tunteet suojelevat organisaatiota muutoksen heréttamiltd, muu-
tosvastarintaa sisdltiviltd tunteilta. Organisaatioidentitectin affektiivisuus ndhdaan
siten organisaation identiteetin perustavanlaatuisena, sen olemista médrittelevéna
tunteiden joukkona, joka vaatii muutostilanteessa toistuvasti sen vastaisia tekoja ja
viestintdi, jotta se voisi tdysin muuttua. Luonnollisesti tilanne, jossa organisaatio on
itse halukas muuttamaan esimerkiksi negatiivisilla tulkinnoilla ja tunteilla ladattua
identiteettiddn, on erilainen. Télldin organisaatiossa on olemassa jo heti muutoksen
tapahduttua tarve uudensisaltoisille tulkinnoille ja tunteille ”meista”.

Taman vaitoskirjan perusteella organisaatioidentiteetin affektiivisuudella voi-
daan n&hdi olevan ennustearvoa suhteessa sithen, miten organisaatio selviytyy koh-
taamastaan muutoksesta. Organisaation identiteetistddn jakamien myonteisten tun-
teiden ndhdddn tuovan organisaatiolle valmiuksia kohdata muutostilanteita, joissa
myds sen identiteetti joutuu uudelleenarvioinnin kohteeksi. Bartels ym. (2006) ovat
todenneet, ettd mité positiivisempia tyontekijoiden odotukset yrityskaupan hyodyista
ovat, sitd vahvemmin he identifioituvat yrityskaupan jalkeiseen organisaatioon. Ta-
mén véitoskirjan perusteella hyvin myonteisen “me”-késityksen omaava organisaa-
tio ei valttdmaittd koe identiteettiddn muutoksessa uhatuksi. Organisaation identi-
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teettiinsé liittdmét myonteiset tunteet luovat sille tunnetta olemassa olevan organi-
saatioidentiteetin jatkuvuudesta myds omistajamuutoksen jidlkeen. Organisaa-
tioidentiteetin affektiivisuus suojaa organisaatiota tunnetasolla luoden esimerkiksi
turvallisuuden tunnetta ja tulevaisuususkoa muutoksesta huolimatta. Tdimé puoles-
taan ohjaa organisaation toimintaa ja ylldpitdd muutoksesta selviytymiseen vaaditta-
vaa ryhmitasoista tunnetilaa, jotta organisaatio voi siirtyd muutostilanteen alun usein
kielteisistd tunnetiloista mydnteisempiin, organisaation toimintaa tukeviin tunneko-
kemuksiin. Organisaatioidentiteetin affektiivisuus on siten valillisesti liitdnndinen
myds kykyyn hyodyntdd organisaation niin sanottua emotionaalista pddomaa (engl.
emotional capital) (ks. Gendron 2004). Yrityskauppatilanteessa uusi omistaja voi
nihda timin muun muassa organisaation jasenten emotionaalisista kompetensseista
(engl. emotional competencies) muodostuvan emotionaalisen pddoman myds erdin-
laisena yrityksen emotionaalisena varallisuuserdnd (engl. emotional assets), organi-
saation voimavarana osana muutosta (ks. Abeysekera 2004).

7.3.3 Organisaatioidentiteetin affektiivisuus suuntaa
yrityskaupassa uuden omistajan toimintaa

Tama véitoskirja osoittaa, ettd se, millaisia merkityksié organisaatio jakaa identitee-
tistddn osana yrityskauppatilannetta on riippuvainen myds yrityksen uuden omista-
jan toiminnasta. Yritys ja sen organisaatio voivat menettdd parhaan kykynsa suoriu-
tua ja saavuttaa sille asetetut tavoitteet uuden omistajan organisaation identiteettiin
ja sen affektiivisuuteen liittyvin ymmartimattomyyden takia. Tadman vaitoskirjatut-
kimuksen perusteella organisaation tuottavuus saattaa heikentyd, mikéli ostetulla or-
ganisaatiolla on vaikeuksia selviytyd omistajamuutoksen aiheuttamasta organisaa-
tioidentiteetin uudelleentulkintaprosessista tavalla, joka tukee sen myonteisia tulkin-
toja ja tunteita “meistd”. Tdsséd prosessissa yrityksen uudella omistajalla ja sen toi-
minnalla on merkittéva rooli.

Organisaatioidentiteetin yhteyttd muutoksiin yrityskauppatilanteissa kuten yritys-
ostoissa ja fuusioissa on tutkittu ja omistajan on todettu voivan olla selkeytymattomén
organisaatioidentiteetin aiheuttaja. Tall4 on vaikutusta my0s ihmisten kayttdytymi-
seen. (De Bernardis 2011, 3—4.) Organisaation identiteettid voidaan viestid monilla eri
tavoin, esimerkiksi kertomalla siitd sanoin (ks. Schinoff ym. 2016, 222-223). Tadmin
véitoskirjan perusteella myos tunteiden avulla voidaan viestid organisaation identiteet-
tid niin organisaation sisilld kuin siitd ulospéin suhteessa sen sidosryhmiin. Tunteet
viestivit organisaation identiteetin ytimen. Organisaatioidentiteetin tunnedimension
voidaan katsoa paljastavan organisaatiosta sen, kuka se syvimmiltdin kokee olevansa.
Yhteiso on siten kohdattava myos tunnetasolla. Yrityskaupassa uuden omistajan tuli-
sikin omata herkkyytté suhteessa tilanteeseen, sen tulisi osata kuunnella ja kohdata
yritys sekd sen organisaatio tunteineen. (Kaski & Kiander 2005, 57.)
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Tédma viitoskirja osoittaa, etti organisaatioidentiteetin affektiivinen siséltd joko
vahvistaa tai asettaa kyseenalaiseksi organisaation kognitiivisten tulkintojen avulla
itsestddn kommunikoiman identiteetin. Jos kommunikoidut kognitiiviset tulkinnat
ovat sisdlloltddn mydnteisid, mutta organisaation identiteetistddn ilmaisemat tunteet
luonteeltaan kielteisid, on saatu lisiymmarrysté tutkitun organisaation niin sanotusta
tosiasiallisesta identiteetistd. Organisaatioidentiteetin affektiivisuus voidaan siten
ndhdd erddnlaisena “aitoustakuuna” suhteessa organisaation itsestddn viestimiin
identiteettiin. Organisaatioidentiteettid eletédén organisaation taholta todeksi tunneta-
solla. Tunteet ikddn kuin vahvistavat organisaation identiteetistidn kognitiivisesti
tuottamien ja kommunikoimien tulkintojen todenmukaisuuden. Tdmén tutkimusin-
formaation hyodyntdminen erityisesti yrityskauppatilanteessa on keskeisté, kun uusi
omistaja pyrkii tutustumaan ostokohteena olevaan yritykseen, sen organisaatioon ja
identiteettiin.

Yrityskauppatilanteet vaativat siten myos omistajataholta ndyryyttd organisaa-
tion identiteetin ja sen affektiivisen sisdllon edessd. Tamén vaitoskirjan 16ydos on,
ettd yrityksen uuden omistajan kyky aistia ja eldytyd organisaation kokemuksiin
myds tunnetasolla on yrityskaupassa merkityksellistd organisaation ja omistajatahon
toimivan vuorovaikutuksen syntymisen ja onnistuneen yhteistyon kannalta.

Organisaatioidentiteettid ja arvonluontia on tutkittu myos yrityskaupan jélkei-
sessd integraatiossa. Tutkimuksessa tulisi huomioida seki ostavan ettd ostetun yri-
tyksen kyvykkyydet, kompetenssit ja organisaatioiden identiteetit (Colman 2008).
Taman viitoskirjan 16ydos on, ettd yrityskauppatilanteessa organisaatioidentiteetin
affektiivisuuden syvéllinen ymmaértdminen lisdd myds uuden omistajan valmiuksia
selviytyd onnistuneesti muutostilanteen lépiviennisté ostetussa yrityksessd. Omista-
jamuutoksessa organisaation toimintaa joko tehostavan tai heikentdvan vaikutuksen
voidaan katsoa olevan riippuvainen yrityskauppatilanteessa muun muassa siité,
kuinka kauan niin sanottuun muutosvastarintaan liitetyt negatiiviset tunteet vallitse-
vat organisaatiossa omistajamuutoksen tapahduttua. Tamén vaitdskirjatutkimuksen
perusteella myonteisten tunteiden tdyttdmén identiteetin omaava organisaatio haluaa
suhtautua muutokseen ja sen mahdollisuuksiin muutostilanteessa siten, ettd organi-
saation muutosasenteet ja -reaktiot ovat tukemassa jo olemassa olevan organisaa-
tioidentiteetin sdilymistd ja vahvistamassa sen tunnekokemusta itsestién. Talldin rat-
kaisevaksi tekijaksi muutoksen onnistumisen kannalta tulee yrityskauppatilanteessa
ostajan toiminta. Jos esimerkiksi pddomasijoittaja tunnistaa organisaatioidentiteetin
ja sen affektiivisuuden oikeansiséltdisesti ja toimii niiden vaatimalla tavalla, vahvaa
muutosvastarintaa ei organisaatioon todennékoisesti synny.

Tama vaitoskirja asettaa yrityksen uudelle omistajalle vaatimuksen ldhestyd or-
ganisaatioidentiteetin kognitiivis-affektiivista luonnetta ammattitaitoisesti osana yri-
tyskauppaprosessia. Organisaatioidentiteetin nékokulmasta yrityksen onnistuneeksi
haltuunotoksi yrityskaupassa uuden omistajan ndkdkulmasta ndhdiin tilanne, jossa
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organisaation tulkinnat ja tunteet identiteetistdéin tukevat organisaation tehokasta ja
tuottavaa toimintaa, eivétka sisalloltddn toimi sitd vastaan. Tamén véitoskirjatutki-
muksen perusteella uuden omistajan tulee yrityskaupassa tutustua mahdollisimman
syvillisesti ostetun organisaation identiteettiin, sen kognitiivisen ja affektiiviseen si-
sdltoon. Yrityskauppojen aiheuttamissa muutostilanteissa uuden omistajan pyrkimys
yksipuolisesti luoda uusia, sen tavoitteita tukevia organisaatioidentiteettitulkintoja ja
tunteita johtaa epaonnistumisiin yrityskaupoille asetetuissa tavoitteissa.

Organisaatioidentiteetin rakentumiselle on leimallista prosessuaalisuus, organi-
saatioidentiteettid voidaan pitdd organisaation sisdisend kehitysprosessina. Organi-
saatioidentiteetti siis rakentuu, sitd ei varsinaisesti rakenneta, joten mahdollisuus
johtaa organisaatioidentiteettid voidaan my0s kyseenalaistaa. Yritysjohdon ja muun
organisaation tulkitessa organisaatioidentiteettii samansuuntaisesti se voi kuitenkin
rakentua yhtendiseksi. (Puusa 2007, 19-25, 200-201, 214.) Organisaation jasenia ei
voida siten pelkistdd passiivisiksi johtamisen kautta luotaviksi identiteetin kulutta-
jiksi (Alvesson & Willmott 2002, 621). Uuden omistajan tulee pikemminkin pyrkid
ymmaértimain, miten organisaatio haluaa tulla ndhdyksi; miti asioita tai tunteita se
kykenee tai ei kykene liittiméén osaksi identiteettiddn ja mitd odotuksia silld on suh-
teessa tulevaisuuden organisaatioidentiteettiinsd. Tdmid véitoskirja osoittaa, ettd
mahdolliset uudet organisaatioidentiteettiin liitetyt merkitykset syntyvét vain aitojen
tunnekokemusten myotavaikutuksella ja ettd kognitiivisten tulkintojen muodostumi-
seen vaaditaan myOs organisaatioidentiteetin affektiivista ulottuvuutta.

Joskus organisaation jakamat, luonteeltaan kielteiset méaritelmat ja kokemukset
siitd, ’keitd me organisaationa olemme”, synnyttdvit organisaatiossa tarpeen orga-
nisaatioidentiteetin muutokselle osana yrityskauppaa. Télloin organisaation koh-
taama omistajamuutos voidaan nihdd mahdollisuutena luoda aikaisempaa positiivi-
sempia tulkintoja ja tunteita meistd”. Téllainen on esimerkiksi yrityskauppatilanne,
jossa ostaja ottaa haltuun huonosti menestyvén yrityksen ja organisaation, joissa
ndhddin toteutumatonta potentiaalia. Talldin organisaatio voi ldhestyd uutta omista-
jaa erddnlaisena “uudistajana” uskoen sen kykyyn parantaa yrityksen menestysti ja
muuttaa sen kenties negatiivissévytteisia kasityksid itsestdéin organisaationa. Téllai-
sessa yrityskauppatilanteessa uuden omistajan voimakas ohjaava rooli ja johtajuus
suhteessa organisaation identiteettiin voidaan ndhda perusteltuna. Tallin myds itse
organisaatio on mahdollisesti avoimempi uusille, yritysjohdon sille kommuni-
koimille identiteettitulkinnoille.

Yrityskauppatilanteissa on kuitenkin huomioitava my0s organisaation mahdolli-
suus kieltdytyd yhteistyostd uuden omistajan kanssa. Vaikka organisaatio ei suoriu-
tuisi yritykseltd vaaditulla tasolla ja vaikka se jakaisi hyvin negatiivisia tulkintoja
itsestddn, se ei kuitenkaan valttdimatta halua antaa mahdollisuutta uudelle omistajalle
jamyonteisille, uusille organisaatioidentiteettimerkityksille suhteessa itseensé. Ken-
nyn ym. (2011, 141) mukaan identifikaatio voikin olla organisaatioille johtamis-
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ongelma, mikali organisaation jésenet eivit identifioidu organisaatioon ja sen iden-
titeettiin, silld se tekee sitoutumisesta ja motivoitumisesta organisaation tavoitteisiin
epitodennékoistid. Samoin identifioituminen voi olla ongelma, jos organisaation jé-
senet ovat identifioituneet niin vahvasti identiteettinsa ilmentymiin, etté kieltdytyvat
jattdmastd muutostilanteessa uskomuksiaan siita.

Tamén viitoskirjan perusteella yrityskauppatilanteissa ostavan tahon tulee ym-
martid ostamansa yrityksen identiteettid; sen on tiedettdva ja my0s tunnettava kenen
kanssa se on rakentamassa yhteisty6ti. Syvéllinen ymmaérrys organisaation identi-
teetistd ja organisaation jakamista tunteista siihen liittyen antaa yrityksen uudelle
omistajalle tietoa siitd, miten muutoksen eri osapuolet voivat mydtavaikuttaa muu-
toksen onnistuneeseen toteutumiseen sekd yritysti ettd organisaatiota palvelevalla
tavalla. Muutostilanteessa toimivan ostajatahon, esimerkiksi yrityskauppatilanteessa
padomasijoittajan, tulisi kyetd arvioimaan ostetun yrityksen organisaation kanssa yh-
dessd tilanteeseen sopiva toimintamalli. Tastd luottamuksen mahdollistavasta orga-
nisaatioidentiteettiin liittyvien tulkintojen ja tunteiden niin sanotusta vuorovaikutuk-
sellisesta oppimisprosessista katsotaan tdmén vaitoskirjatutkimuksen perusteella
muodostuvan yrityskaupassa ostaja- ja sijoittajatahon muutostilanteen ydinosaami-
nen, joka ratkaisee pitkélti my0s omistajamuutoksen onnistumisen. Yrityskauppati-
lanteissa toimivien ostajatahojen tulee kunnianhimoisesti tavoitella ymmaérrysti or-
ganisaatioidentiteetistd ja sen affektiivisuudesta, silld se on valttimaton “avain” on-
nistuneeseen eli ammattimaiseen yrityksen haltuunottoon ja lopulta yrityksen tule-
vaisuuden menestykseen.

7.3.4 Organisaatioidentiteetin affektiivisuus auttaa
organisaatiota saavuttamaan yrityskaupalle asetetut
tavoitteet

Tamén viitdskirjatutkimuksen perusteella yrityskauppatilanteissa yrityksen organi-
saatioidentiteetilla voidaan katsoa olevan vaikutusta my0s uuden, muodostetun or-
ganisaation toimintoihin (ks. Akerlof & Kranton 2005, 11, 27-28). Yrityskauppojen
epdonnistumisten taustalla on usein tunneperiisid syiti. Ostettavan yrityksen henki-
16ston tunteet jadvét usein vaille riittdvad huomiota. (Teerikangas 2006.) Tdmén vii-
toskirjan 10ydos on, ettd myds itse organisaation identiteetti muodostuu tunteista ja
ndiden tunteiden sosiaalinen luonne voi mééritelld, onnistuuko vai epdonnistuuko
organisaatio tavoitteissaan. Organisaatioidentiteetilld ja siihen liitetyilld tunteilla
katsotaan olevan suora vaikutus organisaation suoriutumiseen yrityksend. Organi-
saatioidentiteetin affektiivisuuden ndhddin vaikuttavan siten organisaation perfor-
manssiin kuten esimerkiksi yrityksen tuottokehitykseen.

Dramaattiset organisationaaliset muutokset kuten M&A-tilanteet aiheuttavat
usein tyontekijoiden melko alhaista identifikaatiota organisaatioon, mikéd taas
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vaarantaa yrityskauppojen taloudelliset ja strategiset tavoitteet (Giessner 2012, 2).
Yrityskaupan jilkeisessd integraatiossa ja organisaatioon identifioitumisessa uhat
identiteettid kohtaan voivat joskus luoda my0s odottamatonta arvoa ja hyotyja (Col-
man & Lunnan 2010, 2, 18). Tama vaitoskirjatutkimus tuo uutta ymmarrysta siité,
ettd yrityskauppatilanteessa organisaatioidentiteetin affektiivisuus merkitsee niin or-
ganisaatiolle kuin my®ds yrityksen uudelle omistajalle organisaation jakamien tuntei-
den toimimista joko organisaatiolle asetettujen tavoitteiden saavuttamista tukevana
tai sitd estdvéana tekijand. Muutostilanteessa organisaatioidentiteetin affektiivisuus,
organisaatioidentiteettiin liitetyt tunteet joko edistdvit muutoksen tavoitteita tai toi-
mivat niiti vastaan. Organisaation jakamien tunteiden luonne vaikuttaa siten organi-
saation onnistumiseen tai epdonnistumiseen tavoitteissaan.

Yrityskauppatilanteessa yhteys tunteiden ja organisaation tuottavuuden valilld on
luonnollisesti yksi keskeisimpid muutoksen onnistumisen tai epdonnistumisen mitta-
reita. Ndin on silloin, kun yrityksen uuden omistajan on tarkoitus jatkaa yrityksen toi-
mintaa ja saada sijoitukselleen mahdollisimman hyva tuotto. Erityisesti pddomasijoit-
tajan intressi yritysostoille syntyy tésté tavoitteesta; organisaatiosta pyritdén rakenta-
maan aikaisempaa tuottavampi yksikko, jotta se voidaan myydé seuraavalle omista-
jalle ostohetked korkeammalla arvostuksella johtuen sen tuottavuuden kasvusta ja/tai
tulevaisuuden potentiaalisten tuotto-odotusten vuoksi. Muutosprosessissa yhteys tun-
teiden ja tuottavuuden vililld katsotaan ilmeiseksi (ks. Brundin 2002, 20).

Tamaén viitoskirjatutkimuksen perusteella organisaatioidentiteettiin liitetyt tun-
teet ovat katsottavissa erdéinlaisiksi organisaation emotionaalisiksi resursseiksi, joi-
den avulla se tavoittelee itselleen asettamiaan yhteisid pddmaéria. Tunteet voivat si-
ten ndyttidytyd organisaation identiteettiin sisdltyvind voimavaroina, mikéli organi-
saatio haluaa valjastaa ne palvelemaan yhteisid tavoitteita ja intresseja. Organisaa-
tioidentiteetin affektiivisella sisillolld on ratkaiseva merkitys yrityksen menestymi-
selle tai epdonnistumiselle tavoitteissaan osana muutosta. Tunteita voidaan siten
kayttdd vilineend selviytyd kompleksisessa ja muuttuvassa toimintaympéristossa,
jotta organisaation kokemus itsestd sdilyisi koherenttina, organisaatio sdilyttdisi te-
hokkuutensa ja sille asetetut tavoitteet tulisivat saavutetuiksi. (ks. Vuori & Huy
2015, 31-32.) Tassé viitoskirjassa organisaation identiteettiinsa liittdmien tulkinto-
jen ja tunteiden “meistd” katsotaan siten olevan yhteydessd organisaation kykyyn
tuottaa yritykselle liiketaloudellista menestysté.

Tamaén vaitoskirjan 16ydokset edellyttiavat, ettd yrityskauppatilanteessa ostavan
tahon tulee huomioida organisaatioidentiteetin ja sen affektiivisuuden merkitys
myos yrityksen kilpailukyvylle. Téssd véitoskirjatutkimuksessa vahvistuu siten or-
ganisaatioidentiteetin kyky toimia yrityksen kilpailuedun ldhteend ja sen ylldpitdjana
(ks. Barney & Stewart 2000, 36-39). Organisaatioidentiteetin voidaan katsoa luovan
kilpailuetua yritykselle ja auttavan yritysjohtoa kiinnittdméén huomiota kaikkein tér-
keimpiin strategisiin asioihin. Se voi luoda organisaation jédsenille merkityksen

229



Johanna Marin

tunnetta ja innostusta, jotka taas luovat sitoutumista organisaatioon. Tdten organi-
saation identiteetilld on suora yhteys myos organisaation tehokkuuteen, silld organi-
saatioidentiteetti voi toimia motivaation ldhteend ja motivoida sekéd yksiloitd ettd
ryhmid tiettyihin tavoitteisiin ja niihin sitoutumiseen. (Stimpert ym. 1998, 83, 87—
91.) Téssé viitoskirjatutkimuksessa organisaatioidentiteetin affektiiviseen luontee-
seen linkittyvit erityisesti nikemykset tunteiden roolista organisaatioiden ja niitad
kohdanneiden muutosten strategisena kilpailutekijana (ks. Juuti 2007, 157-162).
Yrityskauppatilanteessa, jossa uusi omistaja tulee muutoksen kautta osaksi organi-
saation sosiaalista konstruointia meistd”, kaikille osapuolille paras vaihtoehto on
sdilyttdd organisaation identiteetti mahdollisimman muuttumattomana ja vaalia sen
affektiivista siséltod, mikéli organisaatio toimii tuottavasti ja organisaatio voi hyvin.

7.4 Tutkimuksen kaytannon merkitys

Tamén véitdskirjan kaytannollinen kontribuutio syntyy sen kyvysta luoda vilillisid
kaytinnon hyotyjd. Tamén viitdskirjan aihealue ja tutkimuskonteksti tukevat esi-
merkiksi liike-eldmén ja johtamisen tavoitteita. Saavutetuilla tutkimustuloksilla or-
ganisaatioidentiteetistd ja erityisesti sen affektiivisuudesta voidaan katsoa olevan ar-
voa erityisesti yrityksille, mutta myds muun tyyppisille organisaatioille.

Tassa vaitoskirjassa saavutettu aikaisempaa laajempi ja syvempi ymmarrys or-
ganisaatioidentiteetistd ja sen affektiivisuudesta mahdollistaa uuden tiedon hyddyn-
tdmisen osana pdidomasijoitteisia ja muita yrityskauppatilanteita. Samoin tdssd véi-
toskirjatutkimuksessa rakentuneella uudella tiedolla on kaytdnnon merkitysti orga-
nisaatioidentiteettiin liittyvissd yhteyksissd laajemminkin. Organisaatioidentiteetin
affektiivisuuden teoretisointi ja sen eri osa-alueiden hahmottaminen antaa siten kiy-
tdnnon toimijoille kuten yritysten ja muun tyyppisten organisaatioiden johdolle, esi-
miehille seké liikkeenjohdon konsulteille tiedollista lisiymmaérrysté siitd, miten 14-
hestyd tunteita osana organisaation identiteettid. Tamén vaitdskirjatutkimuksen
luoma teoreettinen kokonaiskuva organisaatioidentiteetin affektiivisuudesta antaa si-
ten erilaisille organisaatioille ja yrityksille seké erityisesti erilaisille yrityskauppoi-
hin osallistuville tahoille aikaisempaa yksityiskohtaisempaa tietoa, aihealueen katta-
van viitekehyksen, jota hyodyntda osana yritysten ja niiden organisaatioiden toimin-
taa. Tamén véitoskirjan kdytdnnollisend kontribuutiona on siten sellaisen uuden tie-
don tuottaminen, joka auttaa yritysjérjestelyjen osapuolia ymmairtdméan myos orga-
nisaatioidentiteettiin liittyvid strategisia ja operatiivisia haasteista. Erilaisissa yritys-
kauppatilanteissa toimivat tahot voivat huomioida tdmén véitoskirjatutkimuksen
loydokset ja hyodyntdd sen puitteissa tuotettua uutta tutkimustietoa sekéd saavuttaa
sen avulla menestysti erilaisissa omistajamuutostilanteissa.

Tédmad véitoskirjatutkimus tuo myos lisdymmarrystd yrityskauppatilanteisiin
osallistuvien kokemuksista suhteessa organisaation identiteettiin. Samoin tdmé
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vaitoskirja auttaa organisaatioita ymmartiméadn identiteettiddn ja haastaa olemassa
olevia nadkemyksia sen olemuksesta ja merkityksestd osana muutostilannetta. Edella
mainitun ohella timén vaitoskirjatutkimuksen empiria luo ymmaérrysta siitd, mita or-
ganisaation identiteetti ja sen affektiivisuus ilmentivat yrityskauppatilanteessa.

Uuden omistajan on tunnettava mahdollisimman hyvin ostettavan yrityksen it-
sestidén organisaationa jakamat tulkinnat ja tunteet, jotta muutoksen onnistunut lapi-
vienti yrityskauppakohteessa olisi mahdollista. Organisaatioidentiteetti ja sen af-
fektiivisuus ovat siten keskeinen ilmi6 yrityskaupan luoman omistajamuutoksen on-
nistumisen kannalta. Tdmaén viitoskirjan padtelmait organisaatioidentiteetin affektii-
visuudesta ovat hyodynnettivissd kdytinnon johtamisessa ja tukevat siten myds yri-
tyskauppa- ja omistajamuutostilanteiden ammattimaista ja siten hallittua toteutu-
mista. Tamin véitoskirjatutkimuksen empirian pohjalta luotu kokonaisnidkemys
siitd, mitd organisaatioidentiteetin affektiivisuus pitda sisélldédn tutkitussa organisaa-
tiossa ja kyseisessd tutkimuskontekstissa on myds hyddynnettivissa erityisesti yri-
tyskauppojen ostajatahon toimesta sen yrittdessd ymmartid ja seurata muutoksen
vaikutuksia ostamassaan yrityksessd. Néin ollen se, mikd auttaa yrityskauppatilan-
teissa yritysten uusia omistajia toimimaan tilanteessa ammattimaisemmin, tukee va-
lillisesti my®s yrityskauppojen kohteina olevia yrityksid ja niiden henkilostoa.

Edelld mainitun ohella tdma vaitdskirja tuottaa uutta ja kdytanndllista tietoa ja
ymmarrysta erityisesti yrityskauppatilanteista, joissa yrityksen uutena omistajana on
private equity -tyyppinen pddomasijoittaja. Ymmérrys organisaatioidentiteetin af-
fektiivisuuden merkityksestd yrityskaupan luomassa omistajamuutostilanteessa on
taman véitoskirjan perusteella keskeinen osa pddomasijoittajan ammattitaitoa. Se
mahdollistaa organisaation ammattimaisen eli syvéllisen ja kokonaisvaltaisen tar-
kastelun yrityskaupan toteuttavan padomasijoittajan taholta. Kaytdnnon liike-elama
ja erityisesti padomasijoittajat hyotyvit organisaatioidentiteetin ja sen affektiivisuu-
den ammattimaisesta ja jasentyneestd tarkastelusta.

Tamaén viitdskirjan avulla on voitu luoda myds ennustearvoa siitd, minkélaisia
haasteita ostetun yrityksen uusi omistaja tulee kohtaamaan organisaatioidentiteettiin
ja sen affektiivisuuteen liittyen. Uuden omistajan huomio kohdistuu yrityskaup-
paprosessissa silloin my0s sithen, ”ketd” ollaan ostamassa sen sijaan, ettd keskity-
tadn pddasiallisesti tutkimaan vain sitd, “mitd” ostetaan. Myo0s tunteilla voidaan kat-
soa olevan sija tuossa pohdinnassa (ks. Ashforth ym. 2020). Téll6in kartoitetaan siti
organisaatioidentiteettiin affektiivista pddomaa ja sen laatua, joka yrityskaupassa os-
tettavalla yritykselld on kdytettdvissddn osana tulevaisuuden menestyksen rakenta-
mista. Onnistunut omistajamuutos on mahdollinen vain organisaatiossa olemassa
olevista tulkinnoista ja tunteista, merkityksista kasin. Niiden mukaisesti suunnattu ja
mukautettu johtaminen sekd toiminta osana yrityskaupan luomaa omistajamuutosta
ja sen ammattimaista haltuunottoa katsotaan téssi véitoskirjassa ratkaisevimmaksi
asiaksi pddomasijoittajan tavoitteleman muutoksen onnistumisen kannalta.

231



Johanna Marin

Tédmaén véitoskirjan kdytdnnon seurauksena on myds saavutetun tiedon hyddyn-
tdminen osana niin sanottua ammattimaista due diligence -prosessia. Yritysmaail-
man painottaessa due diligence -arviointeja, niiden tulisi siséltdd myds muuta kuin
juridiset ja taloudelliset aspektit (Kotter 1996, 3-5, 12—15, 22). Taméin viitdskirjan
perusteella myos organisaation identiteetti ja sen affektiivisuus tulisi nostaa yhdeksi
keskeisistd yrityskaupan due diligence -prosessissa tutkittavista osa-alueista. TAma
tahtdd omalta osaltaan onnistuneeseen yrityskauppapaitokseen ja hallittuun yrityk-
sen haltuunottoprosessiin uuden omistajan taholta. Tamin véitoskirjan tuloksena
syntyneitd malleja ja siséltoja voi siten hyddyntdd myos kéytdnnon due diligence -
tyOssd osana yrityskauppaprosessia.

7.5 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi ja
jatkotutkimusehdotukset

Seuraavassa esitellddn niitd arviointiperusteita ja perusteluja, joiden myo6tad timén
vaitoskirjatutkimuksen luotettavuutta ja patevyyttd voidaan tarkastella. Samoin ké-
sitelldén objektiivisuuden merkitystd tissd viitoskirjatutkimuksessa. Témén jélkeen
esitellddn myos mahdollisia jatkotutkimusaiheita, jotka on nostettu esiin timén véi-
toskirjan pohjalta.

Tutkimuksen luotettavuudella (reliaabeliudella) viitaan yleensd mittaustulosten
toistettavuuteen, sen kykyyn antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia (Hirsjérvi ym. 2005,
216). Tama viitoskirjatutkimus on laadullinen eli sen luotettavuuden tarkastelu on
lahtokohtaisesti ongelmallista, silld luotettavuuskriteerit on alun perin laadittu kvan-
titatiiviseen tutkimukseen soveltuviksi. Koska kvantitatiiviset ja kvalitatiiviset me-
netelmiét eivit ole yhteismitallisia, my0skédén niiden luotettavuuden tarkastelun ei
tulisi olla samanlaista. Kvalitatiivisen tutkimuksen kohdalla ei puhutakaan aina ylei-
sesti sen luotettavuudesta, vaan esimerkiksi Lincolnin ja Guban (1985) mukaan, sen
uskottavuudesta (engl. trustworthyness). (Soininen 1995, 122-123.) Kyvalitatiivi-
sessa tutkimuksessa luotettavuuden keskeisimméksi kriteeriksi voidaan katsoa tut-
kija itse (Eskola & Suoranta 1998, 211).

Tamén véitoskirjan tutkimusaineiston hankinta voidaan nihdd mahdollisimman
vapaaksi satunnaisista ja epdolennaisista tekijoistd. Aineistonkeruu on tapahtunut
systemaattisesti ja kurinalaisesti etukdteen valittuja tutkimusmenetelmia hyddyntéen
sekd tutkimusprosessin etenemisti seuraten. Aineiston hankinnassa on haluttu kéyt-
tdad harkittuja, perusteltuja ja selkeitd metodeja, jotka on toistettu mahdollisimman
samanluonteisina eri tutkimustilanteissa. Aineistonkeruuvaiheessa on tehty tutkijan
taholta kaikki mahdollinen, jotta tutkimukseen osallistuneet henkil6t olisivat saaneet
keskenddn samankaltaisen tutkimustilanteen ja kokemuksen siitd. Luonnollisesti
kvalitatiivisessa tutkimuksessa jokainen tutkijan ja tutkittavan kohtaaminen on kui-
tenkin ollut oma ainutlaatuinen tapahtumansa.
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Témén viitoskirjatutkimuksen luotettavuuden varmistamiseksi on haluttu kéyttad
useampia aineistonkeruumenetelmii, jotta saavutettu tutkimusaineisto olisi mahdolli-
simman kattava. Usean eri tutkimusmenetelmén avulla keritty tutkimusaineisto on
yleensd rikasta ja se omalta osaltaan vahvistaa tdmén viitdskirjan tulkintoihin johta-
neiden jaettujen merkitysten monipuolisuutta. Tutkimusmenetelmien monipuolisen
hyodyntdmisen eli valokuvatydskentelyn ja ryhmékeskustelujen toteuttamisen haas-
tatteluiden ohella voidaan katsoa tuottaneen tdssé vaitdskirjassa monipuolisempaa ja
syvillisempad ymmarrysti ja tutkimustietoa tutkitusta kohteesta kuin miti olisi saavu-
tettu pelkkien haastatteluiden avulla. Témén viitoskirjatutkimuksen luotettavuuden
kannalta erilaiset tavat kerétd tutkimusaineistoa osoittautuivat siten merkityksellisiksi.
Haastatteluissa saavutettu ymmarrys tutkitun organisaation identiteetistid ja sen af-
fektiivisuudesta vahvistui ja tdydentyi valokuvien ja ryhmékeskusteluiden myo6ta.

Tassa vaitoskirjassa keskeistd on ollut erilaisten tutkimusmenetelmien tuottaman
aineiston mahdollisimman neuvokas hyodyntdminen. Samoin tirkeéna on koettu eri-
tyyppisten aineistojen tutkimuksellisesti intensiivisen keskindisen vuorovaikutuksen
varmistaminen. Valittujen, keskenddn hyvin erilaisten tutkimusmetodien hyddynta-
minen on siten vaatinut tutkijalta kykyd ymmartéd, mitd kaikkia mahdollisuuksia
saavutetulla aineistolla tutkimukselle on.

Taman vaitoskirjan tutkimusaineiston voidaan katsoa tavoittelevan ja myds tayt-
tavan tutkimuksen luotettavuudelle asetettuja kriteereitd. Tutkimusaineiston luotet-
tavuus riippuu sen laadusta. Tutkimuskohteena olevan organisaation kaikki jdsenet
on haastateltu ja kerittyjen tallenteiden kuuluvuus on ollut erittdin hyva (Hirsjarvi &
Hurme 2008, 185). Toteutetut haastattelut ovat ajankaytoltdan olleet pitkdkestoisia
eli mitdén tutkimuksellisesti relevanttia ymmérrysté ei ainakaan kiireisen tutkimus-
tilanteen takia ole jadnyt tutkijalle valittymaittd. Kvalitatiivisen haastattelun luotetta-
vuustarkastelu koskee kuitenkin koko prosessia, ei siten pelkédstddn haastatteluja.
Merkitysté téssd véitdskirjassa on annettu myds tutkijan subjektiiviselle arviolle ha-
vaintojen ja todellisuuden vélisestd vastaavuudesta. (Vanhala 1985, 86, 88.)

Mainittakoon, ettd luotettavuuden tarkastelu on tdssd viitoskirjassa koskenut
luonnollisesti kaikkia tutkimuksessa kéytettyjé aineistokeruumenetelmid, myds va-
lokuvatyoskentelyé ja ryhmékeskusteluita. Valokuvatydskentelyssd esimerkiksi va-
lokuvien suuri mééré ei takaa tai ole edellytys tutkimuksen laadukkaalle toteuttami-
selle. Térkeintd on tutkijan ja tutkittavan valokuvien parissa tapahtuva tydskentely,
vuorovaikutus ja merkitysten tuottamisen prosessi.

Tamaén vaitoskirjan tutkimusaineiston rajaamisessa on pyritty huolelliseen ai-
neiston késittelyyn ja sen tarkkaan ldpikdymiseen seké teemoitteluun. Tutkimuksen
etenemisessd on pyritty johdonmukaisuuteen. Tama vaitoskirjatutkimus on ollut
koko tutkimusprosessin ajan tutkijan huolellisen arvioinnin kohteena ja siten mah-
dollisten satunnaisuuksien on ldhtdkohtaisesti haluttu karsiutuvan pois tutkimusai-
neistosta. My0Oskddn aineistonhankinnassa, esimerkiksi haastatteluissa, ei voida
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katsoa tapahtuneen sellaisia tutkimuksen luotettavuuden kannalta tutkimusta heiken-
tivid suoranaisia virheitd, jotka olisivat pakottaneet tutkijan korjaamaan aineiston
luotettavaksi esimerkiksi uudella aineistonhankinnalla. (Varto 1992, 104, 119.)

Tamaén viitdskirjan aineisto on arvioitu tutkijan taholta riittdviksi ja kattavaksi
tulkintojen tekemiselle. Tapaustutkimuksen pédasiallinen kritiikki on yleensé koh-
distunut siihen, etta tapaustutkimusta on hankala toistaa samassa muodossa (Vanhala
1985, 36). Taman viitoskirjan menetelmét ovat 1dhtokohtaisesti hyddynnettivissa ja
toistettavissa myds muissa tutkimuskohteissa, luonnollisesti vain siind tapauksessa,
ettd tutkija itse katsoo ne tutkimuskysymystensa ratkaisemiseen soveltuviksi. Tutki-
jan rooli ja siten myds tdma vaitoskirjatutkimus on aina henkildsidonnainen eiké si-
ten ole sellaisenaan samanlaisena toistettavissa, silla sithen siséltyy aina ajattelun ja
toiminnan subjektiivisuutta.

Tutkimusasetelman avoimuus ja sen prosessiluonteen korostaminen ovat omalta
osaltaan tukeneet timén viitdskirjatutkimuksen luotettavuutta. (Kiviniemi 2007,
81.) Luotettavuuden arviointi tapaustutkimuksessa mahdollistuu my®ds siten, etté tut-
kija tekee nakyvaksi itse tutkimusprosessin (Saarela-Kinnunen & Eskola 2007, 186).
Tutkimuksen kokonaisvaltaisessa arvioinnissa on kyse koko tutkimustydn valintojen
arvioinnista, kokonaisuuden kriittisesti tarkastelusta. Tdman vaitoskirjan luotetta-
vuuden osalta on myos huomioitava, ettd tissd vaitoskirjassa kiytetyt keskeisimmat
kasitteet nousevat tutkijan valitsemista teoreettisista lahtokohdista. Niistd on tissd
véitdskirjassa luotu myds kisitekartta, jossa késitteiden keskindiset suhteet ja luonne
on avattu. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 187).

Téssé viitoskirjassa tutkimuksen kulku ja sen eri vaiheet on pyritty kuvaile-
maan aukottomasti, jotta tulkinta aina tutkimuksen johtopdatoksiin asti olisi luki-
jalle mahdollisimman avoin ja selked. Samoin on tuotu tutkijan parhaan kyvyn mu-
kaan esille ne vaiheet, joissa tulokset on saavutettu ja koko tutkimuskokonaisuus
on kuvattu. (Varto 1992, 114.) Viitoskirjassa noudatetut litterointikéyténteet suo-
rine lainauksineen ovat olleet yhdenmukaiset l14pi tutkimuksen kulun ja niiden luo-
kittelu on perustunut tarkkaan ja huolelliseen tarkasteluun. (Hirsjarvi & Hurme
2008, 185.) Téssd tutkimuksessa on pyritty aineiston toistuvan lukemisen ja ana-
lyysin kautta, tutkimusaineistoon ja tutkimuskohteeseen syvallisesti perehtyen sel-
laisiin tulkintoihin ja johtop&atdksiin, jotka ovat selkedsti ndhtdvissd ja “polku”
niihin perusteltavissa.

Tutkimuksen pétevyydelld (validiudella) tarkoitetaan tutkimuksessa kdytetyn
tutkimusmenetelmén kykyd mitata juuri sitd, mitd on tarkoituskin mitata (Hirsjarvi
ym. 2005, 216). Tama viitdskirjatutkimus pyrkii vastaamaan sille asetettuihin tutki-
muskysymyksiin. Tutkimus ei ole piteva, mikéli se vastaa eri kysymykseen kuin
mik3 sille on asetettu. Samoin yleistykset, joita tutkimuksessa tehddén, edellyttavit,
ettd sekd viitoskirjatutkimuksen kulku ettd siind saadut padtelmét ovat syntyneet
vain kokonaisuudesta, eiviat muualta. (Varto 1992, 103.)
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Tutkimuksen objektiivisuudella tarkoitetaan sitd, miten 10ydokset selittyvit tut-
kittavien ominaisuuksista ja kontekstista, eivit siis tutkijasta johtuvista kiinnostuk-
sen kohteista ja ndkokulmasta (Soininen 1995, 34). Tassé véitoskirjassa on toteutettu
kriittistd ja reflektiivista tarkastelua siitd, miten tutkijan oma esiymmaérrys asiasta on
voinut mahdollisesti vaikuttaa tehtyihin tulkintoihin. Téssé véitoskirjatutkimuksessa
on pyritty olemaan mahdollisimman tietoisia tutkijan omista tutkimukseen liittyvista
lahtokohdista. (Laine 2007, 34-35.)

Organisaatioidentiteetti ja sen affektiivisuus tutkimuskohteena vaatii tutkijaltaan
ensisijaisesti kykyé antaa tutkitulle organisaatiolle tilaa tulla ndhdyksi. Tutkimuskoh-
teen rinnalla eldminen ja tutkimuskohteen aistiminen ovat taitoja, joissa tutkijan tulee
kyeté jattimadn omat ennakko-oletuksensa taustalle. Tutkimuskohteen kuuleminen ja
kokeminen mahdollisimman aidosti ratkaisee myds tutkimustavoitteiden saavuttami-
sen tai niiden saavuttamatta jidmisen. Liian usein tehdddn johtopaatoksia tutkitusta
kohteesta tiedostamatta omaa rajallisuutta tutkijana. Kuvitellaan tilanne tutkitun il-
mion aukottomasta ymmaértdmisestd tai selittdimisesté, vaikka todellisuudessa ilmion
ymmartamisessd on saavutettu korkeintaan késitys sen niin sanotuista pintakerroksista.

Tutkimustulokset eivit kuitenkaan ole kdytettdvastd havaintomenetelmasta tai
kayttdjastd taysin irrallisia. Ei siis ole olemassa puhdasta objektiivista tietoa, vaan
kaikki tieto on subjektiivista, tutkijan oman ymmarryksen tuottamaa. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2004, 19, 71.)

Téssd viitoskirjassa tutkija on itse ollut osa tutkimaansa ilmiotd myds ammatil-
lisen roolinsa kautta. Tallaista roolia voidaan Erikssonin ja Kovalaisen (2016, 59)
mukaan nimittdd erddnlaiseksi sisapiirildisyydeksi, jossa tutkija tyoskentelee tutki-
massaan organisaatiossa ja tuntee tutkimaansa asiaa jo ennalta. Sen etuna on péésy
tutkimaan organisaatiota ja mahdollisuus luoda ldheisid suhteita tutkittaviin. Tamén
véitdskirjatutkimuksen erityispiirteend on siten tutkijan rooli, jossa tutkija ei osal-
listu tutkitun yrityksen arkeen sen tyontekijéné, mutta kykenee kuitenkin kayttdméaan
padtosvaltaansa suhteessa yritykseen ja sen henkildstoon oman ammattiroolinsa
kautta. Evered ja Louis (1981, 388—389) katsovat yrityksen niin sanotusti siséltd ka-
sin tehdyn tutkimuksen sisdltdvan ddrimmilldén ajatuksen erdénlaisesta organisatio-
naalisesta toimijuudesta, jossa tutkijan rooli on olla ja eldd osana tutkimaansa il-
miotd. Brannick ja Coghlan (2007, 72) katsovat téllaisen sisdltd késin tehdyn tutki-
muksen sisdltdvin monenlaisia haasteita, joita tulee kyeta reflektoimaan. Naité ovat
muun muassa tutkijan omat ennakkokésitykset suhteessa tutkittavaan kohteeseen
kuin my&s oma kaksoisrooli organisaation jdsenend ja sen tutkijana.

Téssd viitoskirjassa uuden tiedon tuottaminen organisaatioidentiteetistd ja sen
affektiivisuudesta on tapahtunut niin tutkijan henkilokohtaisen itsendisen tydskente-
lyn kuin my6s tutkimuskohteena olevan organisaation jasenten myd&tavaikutuksella.
Huolimatta edelld mainitusta tutkijan kaksoisroolista sen mahdolliset haitat itse tut-
kimustilanteeseen tai tutkimuksessa kerdttyyn aineistoon on pyritty estdmadn.
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Tutkittu organisaatio ja sen jésenet ovat ilmaisseet avoimuutta ja vapautuneisuutta
suhteessa tutkijaan ja tutkimustilanteisiin. Tutkittava yhteiso otti tutkijan ennakko-
luulottomasti ja avoimesti vastaan viitoskirjatutkimuksen eri vaiheissa ja osallistui
aktiivisesti tutkimusaineiston tuottamiseen. Tutkimukseen osallistuneiden kaytok-
sessd ei ole ollut havaittavissa suurta varauksellisuutta suhteessa siithen, mité tutkijan
kanssa on voitu keskustella. Luonnollisesti timé on tutkijan itsensd tekema arvio ja
tosiasiassa ldhtokohta tutkimustilanteelle on joidenkin haastateltavien kohdalla ollut
epdilemattd myos kysymyksid herdttava.

Tassé viitoskirjatutkimuksessa tutkija on my0s itse halunnut edesauttaa ja tur-
vata tutkittavien ja tutkimustilanteiden vapautuneisuutta ja avointa, varaukseton
kommunikaatiota osana sitd. Tutkijalla ei kuitenkaan ole tosiasiallista mahdolli-
suutta tdysin autenttisesti arvioida jokaisen yksittdisen tutkittavan motiiveja ja kayt-
tdytymistd. Samoin on selvaa, ettd tutkimusasetelma, jossa tutkija kykenee pddoma-
sijoittajan ammattiroolissa kdyttiméaan myos vilillistd omistajavaltaa suhteessa tut-
kittaviin, vaatii kriittisté reflektiota. Késilld olevassa véitdskirjatutkimuksessa, jossa
tutkija on osa tutkimaansa kohdetta, keskeistd on tarkastella asetelman vahvuuksia
ja haasteita. Siind missd esimerkiksi padsy tutkimuskohteeseen on helppoa, niin toi-
saalta vaaditun etdisyyden puute tai mahdolliset rooliristiriidat voivat luoda haasteita
tutkimukselle. Tutkijan on siten kyettava kriittisesti arvioimaan omaa rooliaan tutki-
mustulosten muodostumisessa. (Karra & Phillips 2008, 557.)

Alustava tutkimusasetelmaan liittyva huoli téssé vaitoskirjatutkimuksessa oli, etté
aidot ja luontevat aineistonkeruuvaiheet vaarantuisivat tutkijan kaksoisroolin takia.
Viitoskirjan luotettavuuden kannalta tutkijan oli tarkeétd toistuvasti tutkimuksen ku-
luessa reflektoida omia uskomuksiaan ja ennakko-oletuksiaan seké analysoida niiden
mahdollista syntymisti (Eriksson & Kovanen 2016, 60). Néin ollen myds tdssa vaitos-
kirjassa tutkijan itsereflektiivisyys, kyky reflektoida omaa rooliaan erilaisten merki-
tysten tuottamisessa osana tutkimusta, kertoo osaltaan tutkimuksen luotettavuudesta.
Tutkijan on tunnistettava oma “ddnensd” tutkimusprosessissa eli tutkijan omien arvo-
jen ja oletusten mahdollinen vaikutus osana tutkimusta. (Cunliffe 2003, 985, 996.) Eri-
tyisesti tilanteessa, jossa tutkitun organisaation identiteetti ja sen affektiivisuus néyt-
taytyi siséllollisesti hyvin yhtendisend ja myonteisten tunteiden tdyttdiméana, kaksois-
roolissa tehdyn tutkimuksen luotettavuuden osoittamisen on erityisen tarkedta.

Tédmaén vaitoskirjan ja sen tutkimusaineiston kriittisesté tarkastelusta huolimatta,
saavutettua ymmarrystd organisaation identiteetistd ja sen affektiivisuudesta tutki-
muskohteena olleessa organisaatiossa voidaan kokonaisuutena arvioiden pitdd sen
jakamina aitoina merkityksind, tulkintoina ja tunteina suhteessa tutkittuun kohtee-
seen. Ei ole perusteita ndhda, ettd tutkijalle ja siten myds yrityksen omistajacdusta-
jalle olisi tietoisesti haluttu vélittdd virheellinen tai vaaristelty kokonaiskuva tutki-
tusta kohteesta. Mainittakoon, ettd tutkijan mahdollisuus myos aineistonkeruuvai-
heen jilkeen hyvin pitkdkestoisesti, useiden vuosien ajan, reflektoida myos omassa
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ammattiroolissaan tutkimuksessa saavutettua ymmarrysté, on ollut kiinnostava tut-
kimuksellinen etuoikeus. Tutkittu organisaatio on siten my0s arjessaan ilmentényt
vaitoskirjatutkimuksessa vilittimédnsd kuvaa organisaationsa identiteetistd ja sen
affektiivisuudesta.

Jatkotutkimusehdotuksia tdman vaitoskirjatutkimuksen pohjalta

Tamén vaitoskirjan osalta tutkimusprosessin kesto ja samoin tutkijan kaksoisrooli
olisivat tarjonneet ainutlaatuisen mahdollisuuden myos pitkékestoiselle seurantatut-
kimukselle. Téll6in tdssé vaitoskirjassa toteutettu tutkimusasetelma olisi toistettu pi-
demmain ajan kuluttua samassa kohdeorganisaatiossa. Niin olisi mahdollista saavut-
taa ymmaérrystd organisaatioidentiteetin ja sen affektiivisuuden mahdollisesta muut-
tumisesta ajan myota.

Samoin mielenkiintoinen olisi tutkimusasetelma, jossa paddomasijoittaja on jo
myynyt ostamansa yrityksen sen seuraavalle omistajalle. Talloin tutkimuksellisesti
mielenkiintoista olisi, kuinka organisaation identiteetti, sithen liitetyt tulkinnat ja
tunteet sdilyvat tai muuttuvat uuden omistajan my6ta. Keskeistd olisi tdlloin tutkia,
onko yrityksen uuden omistajan toiminta linjassa ostetun yrityksen organisaatioiden-
titeetin ja sen affektiivisuuden kanssa. Kykeneekd yrityksen uusi omistaja tunnista-
maan ostamansa yrityksen organisaatioidentiteetin ja sen affektiivisuuden menestys-
tekijoind ja sisdistdmiidn niiden merkityksen osana yrityksen arvonluontia? Talldin
olisi mahdollista analysoida, onko tissa viitoskirjassa saavutettua ymmarrysté osattu
hyodyntéda osana yrityskaupan ja sen luoman omistajamuutoksen jalkeista yrityksen
ja sen organisaation haltuunottoa. Onko yrityksen uusi omistaja ollut kykeneva am-
mattitaitoisesti analysoimaan, ymmartiméan, sisdistimaén, kunnioittamaan, koke-
maan ja sitd kautta vilillisesti myds hyodyntdmaén ostetun organisaation identiteet-
tid ja sen affektiivisuutta osana yrityksen menestyksen luontia?

Kiinnostavina jatkotutkimusaiheina tdmén véitoskirjan pohjalta ndyttiaytyy myds
ammattimaisten sijoittajien kokemusten ja nakemysten tutkiminen suhteessa yritys-
ten organisaatioidentiteettiin ja sen affektiivisuuteen. Témé tutkimusalue olisi tar-
peellinen ja hyddyllinen véyld kehittdd sijoitusalan toimintaa ja vilillisesti myds li-
sétd tavoitteissaan onnistuneita yrityskauppoja. Erityisesti sijoittajan ndkokulmasta
tehty ja ostettavaan kohdeyritykseen liitetty organisaatioidentiteettitutkimus olisi jat-
kotutkimusaiheena mielekés niin pdfiomasijoittajien kuin muidenkin yrityskauppati-
lanteissa toimivien sijoittajatahojen, esimerkiksi teollisten sijoittajien osalta.

My®ds organisaatioidentiteettiin liitettyihin tunteisiin kohdistuvan tutkimuksen
merkitys ymmaérryksen lisddjana sijoituskohteena olevissa yrityksissé olisi kiistaton.
Nain ollen esimerkiksi yrityskauppatilanteessa ostokohteena olevan yrityksen ja sen
henkildston itseymmaérrys organisaatioidentiteetistddn ja sithen liittyvistd tunteista
toisi tarvittavaa lisdymmarrystd henkilostolle, mikd auttaisi omalta osaltaan

237



Johanna Marin

jasentdmadn kasilld olevaa yrityskaupan luomaa omistajamuutostilannetta uudesta,
kenties aikaisempaa syvillisemmaésti ndkokulmasta. Samoin organisaatioidentitee-
tin ja sen affektiivisuuden jatkotutkiminen erilaisten muutostilanteiden kontekstissa
toisi strategisiin muutostilanteisiin lisdvalaistusta niin muutosten kaynnistdjien kuin
my0s niiden kohteena olevien osalta.

Tutkimuksellisesti mielenkiintoista olisi myds ldhestyé organisaatioidentiteettia
ja sen affektiivista ulottuvuutta tissd vaitoskirjatutkimuksessa valittuja tutkimusme-
netelmid modifioiden. Valokuvien heréttdmistd tunteista ja kokemuksista olisi mah-
dollista kirjoittaa esimerkiksi vapaamuotoisia tekstejd (Hokkanen-Kontkanen 1994,
183). Narratiivisena aineistona olisivat talloin myds tutkittavien kirjalliset vastauk-
set, joiden kautta heille annettaisiin mahdollisuus kertoa tutkittavasta aiheesta omin
sanoin (Heikkinen 2007, 147). Valokuvaan liittyva luova kirjallinen tuotos saattaisi
mahdollisesti lisitd kuvan ymmaérrysti ennen siihen liittyvien merkitysten tulkintaa.
Jatkotutkimuksissa kuvista olisi mahdollista kirjoittaa muun muassa assosiaatioteks-
tid, dialogia, satuja, tarinoita, runoja ja metaforia (Rankanen ym. 2007, 153).

My®ds tulevaisuuden yritysten, organisaatioiden ja johtajien voidaan katsoa hyo-
tyvéan organisaatioidentiteetin ja sen affektiivisuuden tutkimuksesta. Erityisesti uu-
den sukupolven tyontekijdt vaativat entistd enemmaén tyonantajaltaan ja johtamiselta.
He haluavat tyopaikkansa tukevan omaa identiteettidén, arvojaan ja elaméintapaansa.
Padkysymys organisaatioidentiteetin perspektiivista on téalloin: keitd me haluamme
olla ja miten haluamme olla erilaisia muista (Karlsen & Karlsen 2007, 12). Tamén
vaitoskirjatutkimuksen perusteella myos organisaatioidentiteetin affektiivisuudella
ja sen tutkimisella on tarjottavaa tdssd uudessa kontekstissa ja sen luomissa odotuk-
sissa. Tdma véitoskirja on omalta osaltaan rakentanut luottamusta siihen, etti orga-
nisaation identiteetti ja sen affektiivisuus kykenevit ilmidini vastaamaan moniin tu-
levaisuuden yritysten, organisaatioiden ja yksildiden itselleen esittdmiin perustavan-
laatuisiin kysymyksiin suhteessa niiden olemukseen ja elinpiiriin — niin tietimisen
kuin tuntemisenkin tasoilla.

Lopuksi on todettava, ettd tdman vaitdskirjan tutkimusaihetta on ldhestytty noy-
ryydelld; kaiken uuden ymmaérryksen lisddntymisen organisaatioidentiteetin affektii-
visuudesta on uskottu avaavan uusia, merkityksellisid teitd organisaatioidentiteetin
ja tunteiden suhteen tutkimiselle tulevaisuudessa. Huolimatta tdmén vaitdskirjan
tuomista tutkimuksellisista edistysaskeleista, organisaation identiteetti ja sen af-
fektiivisuus on siten tutkimusalue, jota voidaan tutkia kunnianhimoisesti yha lisda.
Yksi tutkimus voi valottaa vain rajattua osaa tutkimuskohteestaan. Tarvitaan lisda
ennakkoluulotonta aihealueen tutkimusta, jotta kokonaiskuva organisaatioidentitee-
tistd, sen affektiivisuudesta ja niiden sisdltdmistd merkityksistd laajenee ja syvenee.
Tassa vaitoskirjassa organisaatioidentiteetin affektiivisuus on osoittautunut tutkijalle
palkitsevaksi tutkimuskohteeksi. [lmioénd se on luonteeltaan rehellisempéd kuin sa-
nat, aidompaa kuin kirjoitettu, ddnekkddmpaa kuin puhe.
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Liitteet

HAASTATTELUTEEMOJA JA -KYSYMYKSIA:

Henkilétausta ja ndkemyksia organisaatiosta

Tehtdvinkuva ja tyOhistoria organisaatiossa?

Ty0nantajayritys ja sen organisaatio?

Onko organisaatio yhtendinen vai jakautunut erilaisiin ihmisryhmiin (mil-
laisiin/miksi)?

Millaista sosiaalista kdyttdytymistd ihmisiltd organisaatiossa odotetaan?
Millaiset ihmiset viihtyvét organisaatiossa ja millaiset eivit?

Millainen on yrityksen johtamiskulttuuri, miten organisaatiota johdetaan?

Miké organisaatiossa on parasta ja mitd kehitettdvaa?

Organisaatioidentiteetti ja sen affektiivinen sisaltd

”Keitd olette tilld hetkelld organisaationa? Millainen organisaatioidenti-
teetti organisaatiolla on?

Miltd organisaatioidentiteetti tuntuu? Mité ja millaisia tunteita se herét-
taa?

Mika tekee organisaatiosta sen, mikd se on? Miké on sen syddn? Ovatko
jotkin asiat keskeisid ja térkeitd juuri talle yritykselle ja sen organisaa-
tiolle? (mahdollinen keskeisyys)

Mitké ja millaiset asiat eivét kuulu yrityksen organisaatioidentiteettiin?

Ketkd ovat organisaatioidentiteetille erityisen tdrkeitd henkil6itd? Kuka
tai ketka tekevit organisaatiosta sen, keitd olette?

Onko joitain asioita, jotka erottavat organisaation muista organisaatioista?
(mahdollinen erottuvuus)
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Mitka ja millaiset asiat ovat paremmin kuin muilla organisaatioilla?
Mitki ja millaiset asiat ovat huonommin kuin muilla organisaatioilla?

Ovatko jotkin asiat organisaatiossa muuttumattomia, pitkdaikaisia tai jat-
kuvia? (mahdollinen jatkuvuus)

Mahdollinen muutos organisaatioidentiteetissa ja sen affektiivisessa sisal-
I6ssa (paaomasijoittajan mukaantulo yrityksen omistajapohjaan)

Keiti te olitte organisaationa ennen pddomasijoittajan mukaantuloa yri-
tyksen omistajaksi? Miltd organisaatioidentiteetti silloin tuntui? Mité tun-
teita se herétti?

Mitké asiat ovat muuttuneet?
Mitka ja millaiset asiat ovat organisaatiossanne sdilyttdmisen arvoisia?
Mitké ja millaiset asiat tulisi organisaatiossanne muuttaa tai hylata?

Kaipaatko jotain asioita takaisin?

Tulevaisuuden tavoiteorganisaatioidentiteetti
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Keitd haluaisitte olla? Miti tunteita se herattas?
Keiti ette haluaisi olla? Mité tunteita se herattda?

Keitd te tulette olemaan tulevaisuudessa? Millainen on tulevaisuuden or-
ganisaatioidentiteetti? Miltd organisaatioidentiteetti silloin mahdollisesti
tuntuu? Mité tunteita se kenties heréttda?
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