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Jukka Sirén
Johtajaidentiteetin hidas muutos
edesauttaa inhimillisesti

rityksissd on edel-

leen voimakkaana

valtavirtana klassisten
systeemiorientoituneiden teo-
rioiden pohjalle rakentuva kisitys
organisaatiomuutosten johtamisesta.
Kulttuurisen nakékulman kehittyminen ja johtajan
ammatti-identiteetin esiin nostaminen tieteellisessd
keskustelussa luo mahdollisuuksia uusia organisaa-
tiomuutosten johtamista.

Organisaatioiden yhdistamisen johtamisessa iden-
titeettien liilka yksinkertaistaminen ja muutoksen lii-
ka mallintaminen voi johtaa siihen, etti identiteetin
muuttumisen hitaus tuomitaan muutosvastarinnaksi.
Niin menetetdan mahdollisuudet inhimillisen ja silti
tehokkaan muutoksen toteuttamiseen. Fuusio epaon-
nistuu tai ainakin tyoyhteiso voi huonosti. Paikallisesta
ylimmasta johdosta fuusioituneen organisaation keski-
johtoon siirtyvan strategisen johtajan hitaasti muuttu-
va ammatti-identiteetti ei ole este — vaan mahdollisuus
— integroinnin johtamisessa.

Viitostutkimukseni tuo uuden nakokulman muu-
toksen johtamisen mantraan "muutu tai havid” ja sen
kritiikkiin. Nopeitakin muutoksia tai organisaatioiden
integrointeja voidaan haluta ja niiden toteuttaminen
onnistuneesti on mahdollista. Muutoksen toteutumi-
seksi pitad kuitenkin tietdd, milloin hidastaa vauhtia
(Abrahamson 2000, 76). Liséksi on syytd ottaa huo-
mioon muutoksen kdytintoon vievien johtajien aikai-
semmin rakentunut ammatti-identiteetti ja sen hidas
muuttuminen.

Tutkimuksessani on uusi ja harvinainen asetelma,
silld olen ollut kohdeorganisaation ammattijohtajana
itse osa tutkittavaa ilmiéta. Olen toiminut tavaratalo-

den tavaratalossa ja hypermarketissa.

”Muutu tai havia”

Organisaatiot kansainvalistyvit ja kasvavat.Vahittiiskau-
passa organisaatioiden kasvu on tapahtunut ketjuuntu-
misten, ketjujen yhdistimisten ja yrityskauppojen kaut-
ta. Kasvun nopeat osat tapahtuvat fuusioiden ja akvisi-
tioiden kautta ja hitaammat vaiheet siten, etti tehddin
valtakunnallinen tai kansainvilinen konsepti, jonka mu-

tehokasta johtamista
organisaatioiden
yhdistimisessa’

kaiseksi muutetaan kaikki
ketjuun kuuluvat myymalat.
Samalla tapahtuu uusi tyon-
jako paikallisen organisaation ja
valtakunnallisen tai kansainvilisen
organisaation vililla. Tyénjaon yhteydessi

osa paikallisesta padtantavallasta poistuu.

Jotta uusi kokonaisuus saadaan toimivaksi, se vaatii
aikaisempien organisaatioiden integroinnin tai liittimi-
sen tai yhtildistimisen. Paikallisia organisaatioita integ-
roidaan suurempiin kokonaisuuksiin. Organisaatioiden
integraatio on monimuotoinen prosessi. Kulttuurina-
kokulmat ja organisaatioihin liittyvat yksilolliset, am-
matilliset ja ryhmitason ja yritystason identiteetit ovat
nousseet johtamis- ja organisaatiotieteessa haasta-
maan perinteiset muutoksen johtamismallit.

Organisaatiomuutosten aiheuttamat paikalliset
muutokset toteuttaa usein johtaja, jonka identiteetti
on rakentunut entisen paikallisen yhtién tai organi-
saation hierarkian ylimmalla tasolla. Hinen asemansa
muuttuu paikallisesta strategisesta johdosta isomman
kokonaisuuden operatiiviseen johtoon, keskijohtoon
tai tyonjohtoon. Hanen johtajaidentiteettinsd vaikut-
taa siihen, miten muuttunut strategia ja integrointi
toteutetaan (Watson 2003). Kun organisaatio muut-
tuu ja johtaja joutuu uuteen tilanteeseen miettimain,
kuka mind olen tai keitd me olemme ja mitd varten
me olemme tdssd yrityksessd, on hedelmillista ottaa
identiteettitutkimukseen dynaaminen aspekti (Sve-
ningsson & Alvesson 2003, | 164).

Johtajan narratiivinen identiteetti

Tutkimukseni tarkoituksena on kuvata ja lisitd ym-
marrystd johtajan hierarkkiseen asemaan ja ammattiin
liittyvdstd narratiivisesta identiteetistd. Tutkimus on
strategisen johtajan ammatti-identiteetin ymmarrysta
lisdava tarina, joka on konstruoitu ja tulkittu narratii-
visen ammatti-identiteetin nikokulmasta.
Tutkimuskysymykseni ovat: Miten strategisesta joh-
dosta keskijohtoon siirretyn johtajan ammatti-identi-
teetti iimenee? Minkilaisen identiteettitarinan johtaja
konstruoi johtajana olemisestaan organisaation muu-
tostilanteessa, jossa hanen tehtdvandian on vieda kay-
tintoon sellainen muutos, jossa hinen hierarkkinen

* Katsaus perustuu kirjoittajan liiketaloustieteen, johtamisen ja organisoinnin alaan kuuluvaan viitdskirjaan Pienen suuresta
johtajasta suuren pieneksi johtajaksi: organisaatioiden integraation johtajan identiteettitarina, joka tarkastettiin Turun kaup-
pakorkeakoulussa 21.12.2009 (Turun kauppakorkeakoulun julkaisuja, Sarja A-18:2009).

196



asemansa alenee strategisesta johdosta keskijohtoon?
Miksi johtajan aikaisemman hierarkkisen aseman mu-
kainen identiteetti on tirked organisaatioiden integ-
roinnin kdytannon toteuttamisessa?

Tutkimus on laadullinen narratiivisella otteella to-
teutettu tapaustutkimus, jossa on etnografisia piirteita.
Kenttityd on tehty vihittdiskauppakonserni Tradeka
Oy:ssd. Tutkimuksessa tulkitaan yhtion tavaratalojen
johtajien identiteettien rakentumista, muuttumista ja
merkityksia johtajien omissa tarinoissa. He kertovat
ammattinsa ja organisaationsa muutoksista. He kuvaa-
vat kuinka he johtivat niitd organisaatioiden integraati-
oita, joissa heiddn oma organisatorinen asemansa aleni.

Kohderyhmania ovat Euromarket-ketjun tavarata-
lojohtajat, jotka olivat aikaisemmin johtaneet itsenii-
sesti omia tavaratalojaan.Tavaratalot olivat ketjuuntu-
neet jo ennen tutkimusajankohtaa, mutta ketjuuntumi-
nen oli rakennettu siten, ettd paikallinen johto vastasi
edelleen yksikkonsa tuloksesta aivan kuin se olisi it-
sendinen yritys.Tutkimus rajoittuu vuosiin 1993-2004.
Ketjua ja tavaratalokonseptia rakennettiin itsendisena
ketjuna vuoteen 2003 saakka. Kevailla 2003 Tradeka
Oy muutti aikaisempaa kolmen ketjun strategiaansa
siten, ettd lahimyymalaketju, supermarket-ketju ja ta-
varataloketju yhdistettiin. Samalla tavaratalojohtajien
itsendinen asema muuttui.

Tutkimuksessa suoritettiin narratiivisella haastatte-
lutekniikalla 17 haastattelua, joista nelja oli muissa or-
ganisaatioissa toimivien johtajien vertailuhaastatteluja.
Lisdksi suoritettiin tutkijan haastateltujen tarinoista
konstruoiman yhteisen tarinan tarkentavat neuvotte-
lut. Yhteistd tarinaa nimitetdan tutkimuksessa tavara-
talojohtaja ”"Salmen” identiteettitarinaksi. Tutkijalla oli
kaytettdvissaan yrityssalaisuuden piiriin kuuluvia lah-
teitd, mutta niitd kdytettiin vain tarinoiden tulkintojen
taustatietoina.

Tutkimuksen fokus on strategiksi itsensa identifioi-
van johtajan ammatti-identiteetin muutos. ldentitee-
tistd on viimeisten 20 vuoden aikana tullut suosittu
tutkimuskohde johtamis- ja organisaatiotieteen pii-
rissd. Tdmd suunta ndyttdd edelleen olevan kasvussa.
Identiteetti on otettu tutkimuskirjallisuudessa lisaan-
tyvdssd madrin monen muun organisaation elimassa
vaikuttavan tekijan joukkoon. ldentiteetistd on tullut
muoti-ilmié. Tdstd on se haitta, ettd identiteetti-kasi-
tettd kdytetddn organisaatioiden sisilld tapahtuvassa
puheessa hyvin monessa yhteydessa ikaan kuin silla
olisi yksi yleinen merkitys. Joskus sitd kaytetdan kasi-
tettd avaamatta tiedeyhteisossakin.

Tutkimukseni tuo kolme uutta, tai ainakin aikaisem-
massa kirjallisuudessa hyvin vahan kiytettya, nakokul-
maa tai tarkastelutapaa johtajaidentiteetin rakentumi-
sen keskusteluun:
|. Perinteisesti johtajan identiteetin muodostumista

on tarkasteltu siitd oletuksesta, ettd henkil6 etenee

urallaan organisaatiossa alemmalta tasolta ylem-
mélle. Lahtokohtana on silloin, ettd keskijohtoon
kuuluva johtaja ei ole vield koskaan ollut ylimmassa
johdossa (vrt. esim. Sims 2003).T4ssa tutkimuksessa
johtajien hierarkkinen asema ja valta organisaatiossa
alenivat ja samalla he johtivat muutoksen kaytinnon
toteutuksen.

2. Eri tieteen aloilla on tehty sellaisia oman ammat-
ti-identiteetin tutkimuksia, joissa tutkija on seka
tutkija ettd tutkimuksen kohde. Tutkimuksia, joissa
ylimp@an johtoon kuuluva johtaja tutkii kollegojen-
sa strategisen johtajan ammatti-identiteettid, on
tehty hyvin vdhan, jos ollenkaan. Johtajaidentiteetin
muuttuvuuden roolia on myds muutosjohtamisen
kirjallisuudessa kisitelty hyvin vahan.

3. Ammatti-identiteettid on tutkittu useilla narratii-
visilla metodeilla. Tutkimuksissa on my&s kaytetty
ammattiin liitettyd perustarinaa tutkittavan iden-
titeetin vertailussa. Johtaja-identiteettid ilmentava
tarina on kuitenkin harvoin rakennettu siten kuin
tassd tutkimuksessa. Sitd ei oteta annettuna tai
valmiina perustarinana, johon yksil6 vertaa tai ra-
teltujen johtajien tarinoista ja sisdltdd seka tutkijan
ettd tutkittavien yhteisen tarinan ja tulkinnan.

Menetelmanid muutosselontekojen
identiteettitarina

Tutkimuksessa on sovellettu aineiston kisittelyssa
ja narratiivin luomisessa kertovan muutosselonteon
menetelmdn ja narratiivisten metodien yhdistelmaa.
Kutsun tdtd ldhestymistapaa muutosselontekojen
identiteettitarinan menetelmaksi.

Narratiivi on kokonaisuus, jossa on alku, keski-
kohta, loppu ja juoni. Juoni jirjestelee alun lopuksi.
Juoni on tarinan teoria. Juonen avulla kootaan tempo-
raalinen, kokonainen ja tdydellinen tapahtuma alusta,
muutoksesta ja lopusta sekd muutoksen ja sen kulun
aiheuttajista. Narratiivinen selitys etsii tapahtumien
vilisida yhteyksid ja on sidoksissa selitettdvan ilmion
kontekstiin. Narratiivinen jirkeily perustuu kokonai-
suuden ymmartamiseen osien yhdistamisen kautta.
Narratiivilla tarkoitetaan puhuttua tai kirjoitettua ta-
pahtumaketjua eli tarinaa.

Tarina on jotain alkuperiista.Vaikka tarinan muoto
muuttuu, se on ikddn kuin hyvd apuviline sen muista-
miseksi tai kertomiseksi mitd tapahtui. Lahtokohtani
narratiivisen tietamisen hyviksymisessa tieteelliseksi
yhtyy niiden aikaisempien tutkimuskirjallisuuksien Iah-
tokohtiin, joissa narratiivinen tapa on pragmaattista
tapaa tdydentdvi eika kieltava.

Nimitan tutkimuksen kokonaisuutta hermeneutti-
seksi silmukaksi (Kuvio 1).Yhteni timian tutkimuksen
tieteellisend kontribuutiona voidaan pitdi lahestymis-
tavan ja tutkimusmetodien soveltamista kontekstissa,
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jossa tutkija on osa tutkimaansa ilmiéta. Olin haastat-
telemieni johtajien kollega ja toiminut sekd tavarata-
lojohtajana ettd toimitusjohtajana. Tutkimuksen lahes-
tymistapa on maltillista sosiaalista konstruktionismia.
Maltilliseksi konstruktionismiksi voidaan kutsua nike-
mystd, jonka mukaan kaikki inhimillinen todellisuus on
tulkittua todellisuutta, mutta todellisuutta on olemas-
sa myds ilman tulkintaa.

Tutkimukseni taustalla on siis ontologinen ni-
kemys, jonka mukaan todellisuutta on olemassa
myds tarinan tai tekstin ulkopuolella. Todellisuus
ei ole pelkdstidn sosiaalinen konstruktio, mutta
epistemologinen perusolettamus kuitenkin on, ettd
maailmasta saamme tietoa subjektiivisesti tekstin,
puheen, kuvan jne. avulla. Lihtékohtani noudattaa
Polginhornen (1988, 2007) nikemysti, jonka mu-
kaan maltillinen sosiaalinen konstruktionismi ei pida
virheellisend analyyttistakaan metodologista ldhes-
tymistapaa. Ne voivat tdydentdi toisiaan ja niitd voi-
daan kdyttdd jopa samassa tutkimuksessa. Maltillisen
sosiaalisen konstruktionismin ldhestymistapa avaa
tiloja, joita ei muuten nakyisi.

”Johtajamind”

Organisaatiossa, kuten muussakin sosiaalisessa ympi-
ristdssd, muodostuu sekd ryhmille ettd yksilGille useita
erilaisia identiteetteja siten, ettd ne yhtyvit ja eroavat
joissakin asioissa suhteessa toisiin identiteetteihin.
Johtajan tyohén ja ammattiin liittyva identiteetti voi-
daan kuitenkin rajata omaksi identiteetikseen. Johtaja
tekee tyOtddn organisaatiossa, ja “johtajamind” on se
osa johtajan subjektiviteettia, joka limittyy organisaa-
tion kanssa.

Johtajan identiteettid voidaan maltillisen sosiaalisen
konstruktionismin nikékulmasta tarkastella tutkimal-
la johtajia johtamassa omassa tyossdin. Identiteetin
rakentumista ldhestytddn tdssd tutkimuksessa narra-
tiivisena prosessina, jolloin identiteettid rakennetaan
kertomuksen edetessd. Puhuessamme organisaatios-
tamme rakennamme omaa todellisuuttamme itses-
timme ja elimastimme organisaatiossa narratiivisesti.

Ammatti-identiteettid on perinteisesti tutkittu pro-
fession nikokulmasta. Professiolla tarkoitetaan silloin
yhteiskunnallisen aseman saavuttanutta ammattia, jo-
hon liitetddn todellista tai viitettyd erityistietoa, kou-
lutusta, laillisuutta tms. piirteitd.

Tassd tutkimuksessa johtaja antaa organisaatios-
taan selontekoja. Hinen oma ty6nsd ja asemansa
organisaatiossa on muuttunut. Han puolustaa pu-
heessaan aikaisemmin paikallisessa ylimmassa joh-
johtajaidentiteettiddn.

Tavaratalojohtajien tarinoiden juonet, tavaratalo-
johtaja ”"Salmen” kertomana tarinana muutoksesta,
ovat jasentyneet loogisesti aikaisemman strategisen

johtajan ammatti-identiteettitutkimuskirjallisuuden

keskustelun teemoihin. Strategiseksi johtajaksi it-

sensi identifioiva:

I. puhuu strategisen johtajan ammattiin kuuluvista
asioista (Floyd & Lane 2000)

2. omaa tai uskoo omaavansa tiedot ja taidot puhua
strategiasta (Alvesson & Willmott 2001)

3. tunnistaa strategian ja puhuu siitd puhuessaan
epookeista

4. puhuu resurssien mairastd ja suunnasta strategian
toteuttamisen kannalta

5. liikkuu puheessaan abstraktilla tasolla (Svenings-
son & Alvesson 2003)

6. nékee itsensd kokonaisuuden osana

7. sitoutuu itsensd madrittelemiin visioihin (Cor-
ley 2004)

8. kertoo mihin strategia johtaa tulevaisuudessa ja
mikd on tulevaisuuden ansaintatapa (Svenings-
son 2000)

9. perustelee omia ja muiden tekemid nykyisid paa-
toksid yrityksen kokonaisuuden tulevaisuudella
(Alvesson & Willmott 2001)

1 0. pohtii valtaa organisaation sisdlli ja legitimoi valtaa
strategian toteuttamisella (Currie & Brown 2003,
Vaara & Tienari 2008,Vaara ym. 2006)

I'l. puhuu johtamisesta kokonaisuutena tai mallina
(strateginen HRM)

Tavaratalojohtaja Salmi on edelleen strateginen joh-

taja. Hanen identiteettinsi voi nahdi rakentuvan vai-

heittain, eikd se ole vield yhdenmukainen nykyisen
tehtédvén kanssa.

Johtajaidentiteetin muutos
Viitoskirjani tuo lisdtietoa niihin tutkimuksiin, joiden
tuloksena on, ettd johtajan identiteetti rakentuu eri-
laiseksi organisaation eri tasoilla (esim. Sveningsson &
Alvesson 2003, Sims 2003, Corley 2004). Niissa tut-
kimuksissa kuten muussakin aikaisemmassa kirjallisuu-
dessa on hyvin vdhin tai ei ollenkaan huomioitu, ettd
myds keskijohtoon kuuluvalla voi olla aikaisemmin
rakentunut ylimman johdon identiteetti, joka ei ole
vield muuttunut keskijohdon identiteetiksi.
Tutkimukseni tuo my0s lisdd ymmarrystd ja uutta
tarkastelukulmaa nakemykseen, jonka mukaan organi-
saatiomuutoksen aikana ja sen jilkeen organisaation
eri tavalla ja eri nopeudella eri organisaatiotasoilla.
Tassa tutkimuksessa keskijohto, jonka identiteetti oli
rakentumassa uuden aseman mukaiseksi, mutta oli vie-
13 painottunut strategiselle tasolle, ilmensi voimakkaan
sitoutumisen oman yksikkonsa lisaksi yrityksen koko-
naistavoitteeseen. Tavaratalojohtajat hyvaksyivat oman
tehtdvansd muuttumisen tai jopa loppumisen, mikili se
oli heiddn tulkintansa mukaan koko yrityksen tuloksen
kannalta tavoiteltavaa.
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Vaikka tavaratalojohtajat identifioivatkin itsensa
edelleen strategiseen johtoon kuuluviksi, he tulkit-
sivat jokapdivdisen tyonsid uudessa organisaatiossa
kuuluvan keskijohdon tyéhoén. Johtamis- ja organi-
saatiokirjallisuuden valtavirran mukaan keskijohtoon
kuuluvan johtajan jokapiivdiseen tyéhon kuluu ope-
rationalisoida yrityksen visio ja strategia alaisilleen ja
suunnitella ja paittdd paikallinen taktiikka strategian
toteuttamiseksi. Kun tavaratalojohtajat antoivat se-
lontekoja tydnsd muutoksista ja nykyisestd tyostian,
he perustelivat omia tulkintojaan strategian avulla.

Heidan ldhtokohtansa oli strategian eikd paikallisen
taktiikan pohdinta keskijohdon ja tyénjohdon tdista
puhuessaan.

Strategiseksi johtajaksi itsensé identifioiva johtaja
pystyi johtamaan valtakunnallista integraatiota paikal-
liseen kadytantoon, vaikka han samalla putosi strategi-
sesta johdosta keskijohtoon. Han pystyi kdyttamain
johtamistaitojaan niin kauan kun hanelld oli tiedossa
joko itse muodostettu tai ylimman johdon tiedotta-
mana koko yhtion strategia ja visio. Kun visio havisi, ha-
nen johtamisensa muuttui tilanteisiin sopimattomaksi.

Tutkimuksen luvut Tutkimuksen eteneminen

7. Johtopaitokset

Tulkinta ja
johtopditokset

Tutkijan selonteko

6.Tavaratalojohtajan tarina

Episodinen
muutosselonteko
5. Episodinen muutosselonteko

Haastattelut

Tavaratalojohtajan tarina

Neuvottelu
Tyypillinen tarina

4. Metodi
3.Teoria
Kontekstin
kuvaus
2. Konteksti
Datan tuottaminen
I.Johdanto

Tutkimuskysymykset

Kuvio |.Tutkimuksen rakenteen hermeneuttinen silmukka.
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