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Tiivistelmd - Abstract

Organisaatiomuutos vaikuttaa organisaation toimintakulttuuriin, imagoon ja
organisaatioidentiteettiin. =~ Tdssd  tutkielmassa  tarkasteltiin ~ Omnian
organisaatiomuutosta organisaatioidentiteetin nakokulmasta kasin, silld se
vaikuttaa olennaisesti organisaation olemassaolon merkitykseen, organisaation
kilpailukykyyn sekd henkiloston hyvinvointiin.

Tutkimuksen kohdeorganisaatio Espoon seudun koulutuskuntayhtyma
Omnia koki valtavan organisaatiomuutoksen, kun vuonna 2015 Espoon
Aikuislukio ja Espoon Tytvdenopisto yhdistyivdat ammatillisen koulutuksen
tarjoajaan Omniaan. Yhdistymisen myotd Omniassa kdynnistyi laaja-alainen
muutos, jonka myo6td organisaation toimintaa alettiin uudistamaan kaikkien
organisaation osa-alueiden osalta. Organisaatiouudistus astui voimaan vuoden
2017 alussa, kun Omniasta muodostui yksi oppilaitos. Lisdksi valtakunnallinen
ammatillisen koulutuksen reformi, joka astui voimaan vuoden 2018 alussa on
vaikuttanut omalta osaltaan Omnian toiminnan ja johtamisrakenteen
kehittamiseen.

Tutkielman tavoitteena on selvittdd Omnian organisaatiomuutosten
vaikutus organisaatioidentiteetin muutokseen. Tutkielmassa kaytettiin valmista
aineistoa, Omnia muutoksessa- henkilostokyselyd, joka tehtiin Omnian
henkilostolle syksylla 2016. Tutkielmassa analysoitiin = diskurssianalyysi
menetelmallda Omnia muutoksessa-henkilostokyselyn vastauksia, joiden avulla
16ydettiin vastaus seuraaviin tutkimuskysymyksiin: 1.Miten ja millaisena
organisaation nykytila kuvataan eli representoidaan aineistossa? 2.Mitd
organisaatio- ja toimintakulttuurin uudistamiseen liittyvid diskursseja
aineistosta 16ytyy? 3. Mitd organisaatioidentiteetin muutoksen johtamiseen
liittyvid diskursseja aineistosta 16ytyy?

Tutkielman tulosten perusteella Omnia ndyttdytyy byrokraattisena ja
hierarkkisena organisaationa, jonka johtamismalli on hyvin perinteinen. Johdon
toiveet verkostomaisesta toimintatavasta ja henkiloston ndkemys organisaation
jaykkyydestd ovat ristiriidassa keskenddn, jonka myotd voidaan todeta, ettd
henkil6ston ja johdon ndkemys organisaation identiteetistd poikkeaa.

Asiasanat
Organisaatioidentiteetti, muutos, muutosjohtaminen, diskurssianalyysi
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta

Organisaatiot ovat jatkuvan muutoksen virrassa. Muutoksia aiheuttavat
fuusioitumiset,  toimintaympériston ~ muutokset, nopea  teknologinen
kehittyminen ja globalisaatio. Kilpailu on kovaa kaikilla sektoreilla, myos
koulutussektorilla. Koulutusorganisaatiot, jotka ovat aiemmin olleet melko
stabiileja, joutuvat nykyddn myos kohtaamaan toimintaympariston muutoksia,
jotka pakottavat ne uudistamaan ja kehittdimdan omaa toimintaansa.

Tutkimuksen kohdeorganisaatio Espoon seudun koulutuskuntayhtyma
Omnia ei ole poikkeus tdstd. Vuonna 2015 Espoon Aikuislukio ja Espoon
Tyovdenopisto yhdistyivat ammatillisen koulutuksen tarjoajaan Omniaan.
Yhdistymisen myotd Omniassa kdynnistyi laaja-alainen muutos, jonka myotd
koko organisaation toimintaa alettiin kehittdmé&dn kaikkien organisaation osa-
alueiden osalta. Organisaatiouudistus astui voimaan vuoden 2017 alussa. Lis&ksi
valtakunnallinen ammatillisen koulutuksen reformi, joka astui voimaan vuoden
2018 alussa on vaikuttanut omalta osaltaan Omniaa kehittdmé&dn toimintoja ja
johtamisrakennetta.

” Ammatillisen koulutuksen reformi on suurin koulutuksen uudistus yli
kahteenkymmeneen vuoteen. Reformilla vastataan ty6eldamdn muuttuviin
koulutustarpeisiin, turvataan sekd nuorten ettd aikuisten paasy koulutukseen ja
lisdtddn yhteistyotd tyoelamédn kanssa. Tyopaikalla tapahtuvan oppimisen
lisdédminen on iso mahdollisuus erityisesti nuorten koulutuspolkujen ja
tyollistymisen tukemiseksi, toteaa opetus- ja kulttuuriministeri Sanni Grahn-
Laasonen.” (Kokkonen 2016, 35). Reformin vyksi keskeinen teema on
asiakasldhtoisyys, jonka myotd opiskelijoiden yksilolliset tarpeet huomioidaan
paremmin yksilollisten opintopolkujen avulla ja osaamista tunnistetaan ja
tunnustetaan. Reformin myo6td Omniassa on uudistettu mm. jatkuvaa hakua,
tyoeldmaldhtoisempdd  koulutusta, erilaisia tukipalveluja, uudenlaista
opettajuutta jne. Ndiden toiminnallisten muutosten myo6td my06s organisaation
rakennetta sekd strategista toimintaa on jouduttu pohtimaan uudelleen.
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Muutosten myo6td toimintaa on pyritty kehittdmédan verkostomaisemmaksi ja
joustavammaksi, jotta se vastaa paremmin muuttuviin tarpeisiin. Myos
uudenlainen johtajuus on nostettu keskeiseksi teemaksi ja johtamisrakennetta on
pyritty madaltamaan uudistusten myota.

Laajan selvitystyon tueksi Omnian johto avasi saéhkoisen henkilostokyselyn
vuonna 2016. Kyselyssa haluttiin selvittdd henkiloston ndkemyksid uudenlaisen,
verkostomaisen toimintatavan ja uuden organisaatiorakenteen osalta. Kyselyn
saatesanat olivat seuraavat: “Ommniassa on kidynnistetty organisaatiomuutokseen
liitttyvdt yhteistoimintaneuvottelut. Muutoksen tavoitteena on lakkauttaa nykyiset
oppilaitokset ja luoda yksi koulutus- ja palvelutarjontaa toteuttava oppilaitos.
Yhteistoimintamenettelyn aikana koko henkildostd voi vaikuttaa muutostyéhon - tamd
kysely on yksi vaikuttamiskanavista. Olennaista on, ettd jokainen tarkastelee omaa
tyétidn uudelta perustalta ja tuo esiin kehittdmisideoita.” Kyselyssd oli kaikkiaan
neljatoista kysymystd, joista ensimmdiset kolme kysymystd olivat yleisid
kysymyksid ja kysymykset 4-11 olivat toimialakohtaisia. Lisdksi kysymykset 12-
14 koskivat kehittamisideoita, taustatietoja ja suhtautumista muutokseen. Taman
pro gradu- tutkielman aineisto on rajattu tiukasti kysymyksiin 1-3 (kts. liite 1),
jotka koskevat koko henkilostdd ja uuden yhteisen organisaation rakentamista.
Tassd tutkimuksessa kaytetyt kysymykset ovat seuraavat:

1. Omnian toiminta tullaan kuvaamaan asiakaslihtéisesti koulutus- ja palveluverkostona
(henkildstofoorumi, dia 5). Mitid mieltd olet Omnian koulutus- ja palveluverkostosta?
Onko kuva kattava ja ymmirrettivd?

2. Uuden verkostomaisen toiminnan tavoitteena on rikkoa hallinnollisia raja-aitoja, lisiti
yhteistyotd ja asiakasldhtoistd toimintaa sekd tukea kehittimistyotd. Mitd mieltd olet
verkostomaisesta toiminnasta?

3. Hallinnollisesti Omnian toimintaa esitetidn johdettavaksi seuraavalla rakenteella:
Kuntayhtymd, yksi oppilaitos, kolme vyksikkod, yhdeksin toimialaa ja vield
middrittelemdton mddird vastuualueita (henkilostofoorumi, dia 7). Mitd mieltd olet
hallinnollisesta organisaatiorakenteesta?

Kyselyyn vastasi 77 henkilod, vaikka kyselyn oli lukenut 694 henkil6a.
Néama 77 vastaajaa tuottivat laajan aineiston, kaiken kaikkiaan 103 sivua avoimia
vastauksia. Aineiston laajuuden vuoksi tutkija padtti keskittyd pro gradu-
tutkielmassaan Omnian muutokseen yleisesti, eikd ottanut tutkielmaan mukaan
toimialakohtaisia vastauksia.

1.2 Tutkimustehtdvd, tavoitteet ja menetelma

Organisaatiomuutos vaikuttaa organisaation toimintakulttuuriin, imagoon ja
organisaatioidentiteettiin. = Organisaatioidentiteettitutkimusta ~ on  tehty
suhteellisen vdhdan Suomessa (Puusa 2009, 17). Tdssd tutkielmassa tarkastellaan
Omnian organisaatiomuutosta organisaatioidentiteetin ndkokulmasta késin, silla
se vaikuttaa olennaisesti organisaation olemassaolon merkitykseen,
organisaation kilpailukykyyn sekd henkil6ston hyvinvointiin.
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Organisaatioidentiteetilld on my0s suuri vaikutus organisaation selviytymiseen
muutostilanteessa (Tapaninen 2013, 46).

Organisaatioidentiteettitutkimusta on  tehty useimmiten johdon
ndkokulmasta kasin, minka vuoksi tutkimukset ovat olleet hyvin yksipuolisia ja
edustaneet yhtd organisaatioidentiteetti-ndkemystd. Organisaatioidentiteetin
ilmentymisen tulokset ovat hyvin erilaisia, jos vain johdon ndkemys
huomioidaan ja muu henkilostd ohitetaan. (Ravasi & Van Rekom 2003, 125.)
Viime vuosina on kuitenkin heritty tekemé&dn organisaatioidentiteettitutkimusta
myds henkiloston ndkokulmasta kdsin kansainvilisesti kuin my6s kotimaisesti.
Tutkijoita, joita tdssd pro gradu- tutkielmassa kdytetddn ldhteend ovat mm.
Puusa, Gioia, Ravasi ja Whetten. Tapanisen 2013 pro gradu-
tutkielma ”Organisaatioidentiteetti merkityksen tuottajana” sekd Seessalon 2013
pro gradu- tutkielma ” organisaatioidentiteetin uudelleen rakentuminen
pakotetussa muutoksessa” ldhestyvdt organisaatioidentiteetti kysymystd
nimenomaan henkiloston ndkokulmasta ja antavat nédin ollen hyvan ldhtokohdan
myos tdlle tyolle. Taméankaltaisia tutkimuksia on kuitenkin vield suhteellisen
vdhdn. Tédssd tutkielmassa organisaatioidentiteettid tutkitaan ainoastaan
henkiloston ndkokulmasta késin ja aineisto on kerdtty vain henkilostod
kuulemalla. Miksi sitten on hyvd tehdd organisaatioidentiteetti-tutkimusta
nimenomaan henkiloston ndkokulmasta kédsin? Siksi, ettd johdon ja henkiloston
niakemykset organisaation identiteetistd saattavat poiketa hyvinkin paljon
toisistaan (Puusa 2009, 17).

Tamd tutkielma on laadullinen ja tutkimusmenetelmidnd kéaytetddn
tulkitsevaa diskurssianalyysid. Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on
kuvata moninaista todellisuutta (Hirsjarvi ym. 2007, 151-155). Tulkitsevan
diskurssianalyysin avulla tunnistetaan yleisimpid diskursseja, joiden avulla
henkilostd tuottaa ja ylldpitdd yhteisesti jakamiaan merkityksid ja tulkintoja
(Pynnonen 2013, 28). Tulkitsevassa diskurssianalyysissd ei oteta etukdteen
madriteltyd lahtokohtaa tai teoreettista, vaan analyysi ja tulkinta tehd&ddn aina
aineistoldhtoisesti (Puusa & Juuti 2011, 214-217). Aineistoldhtoisen
tutkimusotteen analyysiprosessissa, tutkimuskysymykset tarkentuvat prosessin
edetessd. Ndin ollen tutkimuskysymykset eivdat madritd analyysid. (Siltaoja &
Vehkapera 2011.)

Tamén tutkielman tarkoituksena on kuvata ja laadullisesti selittdd, miten
organisaatioidentiteetti diskursiivisesti konstituoituu muutoksen kontekstissa.
Tutkielmassa kdytetddn valmista aineistoa, joka on kerdtty Omnian johdon
lahettdmasta sdhkoisestd Omnia muutoksessa- henkilostokyselystd. Kysely on
tehty  henkilostolle  syksyllda  2016.  Tutkielmassa on  analysoitu
diskurssianalyysimenetelmélld Ommnia muutoksessa-  henkilostokyselyn
vastauksia, joiden avulla pyritddn vastaamaan seuraaviin tutkimuskysymyksiin:
1.Miten ja millaisena organisaation nykytila kuvataan eli representoidaan aineistossa?
2.Miti organisaatio- ja toimintakulttuurin uudistamiseen liittyvid diskursseja
aineistosta loytyy? 3. Mitid organisaatioidentiteetin muutoksen johtamiseen liittyvid
diskursseja aineistosta 10ytyy? Tutkielman lopuksi tutkija pohtii vield kdytannon
ndakokulmasta Miten nykyistd organisaatioidentiteettii tulisi johtaa ja kehittid
muutoksen myoti.



10

1.3 Pro gradu- tutkielman rakenne

Pro gradu- tutkielmassa paneudutaan ensin teoretisointiin ja maddritellddn
tutkimuksen kannalta keskeiset késitteet. Toisessa kappaleessa on pyritty
kertomaan  yleisesti ~mitd  organisaatioidentiteetti  tarkoittaa, = mitd
organisaatioidentiteetti on sosiaalisena konstruktiona, millainen vaikutus
organisaatiokulttuurilla ja -imagolla on organisaatioidentiteettiin. Lisdksi on
pyritty ~ avaamaan  organisaatioidentiteetin = merkitystd ja  kuvattu
organisaatioidentiteetti prosessina. =~ Kolmannessa kappaleessa syvennetddn
teoretisointia organisaatioidentiteetin muutoksen johtamisen ndkokulmasta.
Kyseisessd kappaleessa médédritetddn mitd on muutosprosessi, kerrotaan kuinka
muutosjohtamisesta ja muutoksesta viestitidn sekd pohditaan, onko
organisaatioidentiteetin muuttumattomuus pelkkd illuusio ja kuinka
organisaatioidentiteettimuutosta tulisi johtaa. Neljannessd kappaleessa kdaydaan
lapi tutkielman aineisto sekd menetelmad ja viidennessa kappaleessa tutkimuksen
tulokset. Lopuksi vield vedetddn tutkielman tulokset yhteen, kdydadan lapi
kehittamisideat ja arvioidaan tyo.
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2 ORGANISAATIOIDENTITEETTI

2.1 Yleistd organisaatioidentiteetistd

Organisaatio syntyy siitd, kun joukko ihmisid liittyy yhteen saavuttaakseen yhdessi
jotakin sellaista miti ihminen ei yksinddn voisi saavuttaa (Aula 1999,14).

Organisaatioidentiteettitutkimusta on tehty suhteellisen vdhdn Suomessa,
vaikka sen avulla voidaan selvittdd organisaation kaytostd seka yksilon kaytosta
organisaation jdsenend teoreettisesta ja kdytdnnon ldheisestd ndkokulmasta
kasin. Organisaatioidentiteettitutkimus auttaa ymmartdmé&an miten organisaatio
toimii ja miksi sen jdsenet toimivat kuten toimivat (Puusa 2009, 17). Sen lisdksi,
ettd organisaatioidentiteettitutkimuksen myo6td ymmadrrys organisaation
toimivuutta kohtaan kasvaa, organisaatioidentiteetti omalta osaltaan lisda
yhteenkuuluvuuden tunnetta ja kehittdd yksilollistd identiteettid. Tama lisda
henkilon motivaatiota toimia organisaation puolesta. (Tapaninen 2013, 8.)

Tapanisen (2013) mukaan organisaatioidentiteetilld on sisdinen ja ulkoinen
taso. Ulkoinen taso on se taso, jossa identiteetti ndyttdytyy viestinndn eri keinoin
kuten logon, nimen yms. avulla. Sisdisessd tasossa identiteettid tarkastellaan
organisaatiokdyttdytymisen ja johtamisen ndkokulmasta. (Tapaninen 2013, 8.)
Sisdisessd tasossa korostuu organisaation jdsenten tulkinta identiteetista.
Keskeisini kasitteind nousevat mm. sitoutuminen ja samastuminen (Puusa 2009,
20). Tassd tutkimuksessa pddasiassa keskitytdan organisaatioidentiteetin sisdisen
tason tarkasteluun, vaikka imagon osalta sivutaan myds organisaatioidentiteetin
ulkoista tasoa. Imago halutaan nostaa tutkimuksessa esiin siksi, ettd se on
tiukassa sidoksissa organisaatiokulttuurin kanssa ja yhdessd ne muokkaavat
organisaatioidentiteettid.

2.2 Organisaatioidentiteetin médéaritelma

Identiteetti on kiinnostanut tutkijoita kautta aikojen. Jo muinaisten filosofien
kuten Socrateksen ja Platon aikaan yksilon identiteetti kiinnosti ilmiond. Vasta
myochemmin identiteettitutkimus laajennettiin koskemaan ryhmii ja sitd kautta
myds organisaatioita. (Puusa 2006, 24; Puusa & Tolvanen 2006, 29.) Vaikka
identiteettitutkimusta on tehty kauan, organisaatioidentiteettitutkimuksen
tekeminen on aloitettu vasta 1980-luvulla (Tapaninen 2013, 8). Termind
organisaatioidentiteetti méaéaritettiin ensimmaéisen kerran vuonna 1985. Albert ja
Whetten maédrittivat, ettd organisaatioidentiteetti kuvaa organisaation piirteitd,
jotka ovat keskeisid, muista erottavia ja pysyvid. (Pellinen 2007, 13.)
Alkuperdinen mddritelma on pysynyt pohjana uusille maaritelmille (Puusa 2006,
235), joita on syntynyt lukuisa joukko.
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Elsbach ja Kramer (1996, 442) ovat jatkojalostaneet Albertin ja Whettenin
organisaatioidentiteetin  madritystd sisdllyttdmallda organisaation arvot,
toimintatavat, organisaatiokulttuurin ja tuotteet sen keskeisiin ja muista
erottaviin piirteisiin. Duttonin ja Dukerichin (1991, 517) ndkemyksen mukaan
organisaatioidentiteetilld viitataan siihen, kuinka organisaatiossa henkiltsto
ndkee oman organisaationsa. Hatchin ja Schultzin (1997, 357) mukaan
organisaatioidentiteettid voidaan pitdd kollektiivisesti jaettuna ymmarryksend
organisaation piirteistd, mikd erottaa sen muista organisaatioista. Lukuisien
erilaisten maaritysten myotd voidaankin todeta, ettd organisaatioidentiteetti on
hyvin tulkinnallinen kasite (Hiltunen 2012, 19).

Organisaatioidentiteettid koskeva tutkimus on jaettavissa kolmeen
paradigmaan: funktionalistiseen, postmoderniin ja tulkinnalliseen (Tapaninen
2013, 9; Pellinen 2007, 15). Organisaatioidentiteetin tutkimuksessa
funktionalistinen ldhestymistapa on ollut pitkddan vallassa, toisin kuin
postmoderni ldhestymistapa, jollaista tutkimusta ei ole tehty ldhes ollenkaan.
Tulkinnallista paradigmaa ei ole myoskddan huomioitu riittdvasti
organisaatioidentiteettitutkimuksessa, vaikka ndiden tutkimusten avulla ollaan,
tuotettu paljon uudenlaisia ndkokantoja. (Puusa 2007, 101.)

Funktionalistisessa ldhestymistavassa Organisaatioidentiteetin nahdddn
olevan rationaalinen, yhtendinen ja tunnistettava (Pellinen 2007, 15).
Lahestymistapa korostaa johdon nédkokulmaa, identiteetin hallittavuutta ja
mitattavuutta  (Gioia 1998, 26).  Funktionalistisissa  tutkimuksissa
organisaatioidentiteetti on tutkittava objekti ja yksi organisaation resurssi.
Funktionalistisessa tutkimuksessa keskitytddn tarkastelemaan identiteettid
suhteessa organisaation menestymiseen erityisesti johdon ndkemyksesta késin,
jolloin johto luo, ylldpitdd ja tulkitsee organisaatioidentiteettid. (Puusa 2007, 99-
100.)

Postmodernissa ndkokulmassa organisaatioidentiteetti on fragmentoitunut
eli pirstaleinen ja tutkimus keskittyy eroavaisuuksien 16ytdmiseen (Pellinen 2007,
15). Postmoderniin ldhestymistapaan sopiva menetelmd on diskurssianalyysi,
sillda kasitettd ei ole tarpeellista madrittdd, vaan organisaatioidentiteetti
muodostuu jatkuvasti muuttuvista tarinoista, joita organisaation jasenet luovat
ja yllapitavit. Tutkimuksessa keskitytdan nimenomaan poikkeaviin tapauksiin ja
ristiriitaisuuksiin identiteetin merkityksissa. (Puusa 2007, 100-101.)

Tulkinnallisessa paradigmassa ajatus ldhtee siitd, ettd identiteetti ndhd&dan
sosiaalisena ajatusrakennelmana (Gioia 1998, 25). Tarkoitus on kuvata
identiteettid ja pyrkid ymmartdiméaan sen olemusta, jotta voidaan kasittdd sen
merkitys organisaation jasenille (Albert 1998, 2-3). Organisaation jasenilld voi olla
identiteetistd samankaltaisia, tdydentdvid tai ristiriitaisia ndkemyksid.
Tulkinnallisessa paradigmassa painotetaankin organisaatioidentiteetin késitteen
tulkinnanvaraisuutta (Gioia 1998, 26-28). Objektiivisen konstruktion sijaan
organisaatioidentiteetti ndhdddan enemmadnkin kysymyksend. Tulkinnallisen
ldhestymistavan keskeinen kysymys onkin se, milld tavalla organisaatiossa sen
jasenet konstruoivat ndkemyksen siitd, keitd he ovat. (Pellinen 2007, 15).
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Téassd tutkielmassa organisaatioidentiteetti maédritetddn tulkinnallisesta
ndkokulmasta kasin. Tulkinnallinen paradigma pohjautuu ajatukseen, ettd
identiteetti on sosiaalinen ajatusrakennelma (Gioia 1998, 25) ja sen ldhtokohtana
toimii perusoletus siitd, ettd organisaatioidentiteetti on kaisitteend
tulkinnanvarainen ja ilmitnd kontekstisidonnainen (Pellinen 2007, 15).
Tulkinnallisella ldhestymistavalla on tyypillistd se, ettd organisaatioidentiteettid
kuvataan ja selitetddn sisdltda pdin (Antikainen, 2013, 10). Tavoitteena on
ymmadrtdd organisaation jdsenten ja muiden keskeisten vaikuttajien luomaa
sisdistd merkitysjarjestelmdd (Gioia 1998, 27). Organisaatioidentiteettid ei ndin
ollen tarkastella hydtyndkokulmasta, vaan pikemminkin tarkoitus on kuvata
identiteettid ja ymmartdd sen merkitys organisaation jdsenille (Pellinen 2007, 15-
16). Gioian (1998, 34) mukaan tulkinnallinen ldhestymistapa on vahvasti
yhteydesséd sosiaaliseen konstruktionismiin.

2.3 Organisaatioidentiteetti on sosiaalinen konstruktio

Useat organisaatioidentiteettitutkimukset pohjautuvat kasitykseen, ettd
identiteetti on sosiaalinen konstruktio, joka syntyy ihmisten vailisessd
vuorovaikutuksessa (Hatch & Schultz 2002, 992). Organisaatiotutkimuksessa,
joka perustuu sosiaaliseen konstruktionismiin, tutkimuskohteena on useimmiten
organisaation jdsenet ja heiddn yhteinen ymmarryksensd organisaation
identiteetistd sekd kuinka se peilautuu organisaatiomuutoksiin (Ravasi & Schultz
2006, 435). Konstruoimisen ndhddan pohjautuvan organisaation jdsenten
tulkinalliseen kykyyn. Puusa (2009, 17) toteaa, ettd organisaation jdsenet
muokkaavat ja muokkaantuvat organisaation jisenend dynaamisen dialektisen
prosessin myotd. Organisaatiossa johto pyrkii viestimddn identiteetistd
henkilostolleen, joista jokainen tulkitsee sitd omalla tavallaan. Organisaation
johdon  ja henkiloston péivittdinen vuorovaikutus muokkaa
organisaatioidentiteettid. (Tapaninen 2013, 14.) Organisaation jasenten tulkinnat
merkityksistd ja niistd jatkuva neuvotteleminen ndhd&dan olevan keskeinen osa
prosessia, jonka avulla organisaatioidentiteetti muodostuu (Vaisto 2018, 23).
Merkityksien uudelleen tulkitseminen on valttim&ton osa prosessia, mikali
organisaatioidentiteetti muuttuu organisaation jisenten mielessad. Organisaation
jasenilld on suurempi vapaus muokata organisaatioidentiteettida uudelleen
tulkinnan kautta. (Ravasi & Schultz, 2006, 436.)

Organisaatioidentiteetin ndhd&dan syntyvan siitd, kun organisaation jasenet
jakavat yhteisen kasityksen siitd keitd he ovat organisaationa (Albert & Whetten
2006, 220) seka siitd mikd organisaatiossa on keskeistd ja mitké piirteet erottavat
sen muista (Ravasi & Schultz 2006, 434). N&iden piirteiden avulla organisaatio
ilmaisee itse maddrittdimddnsd olemassaolon tapaa. Piirteet toimivat viitteind
myds, kun jasenet puhuvat organisaatiostaan ja toimivat sen nimissd. (Whetten
2006, 220.) Dutton, Dukerich ja Harquail (1994) ovat mddrittdneet, ettd
organisaatioidentiteetti on yksilon mielikuva organisaatiosta ja he pitdvat
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erilladn yksilo- ja organisaatiotasot. Organisaatioidentiteetin yksilotaso on
jasenten yksilollinen késitys siitd, mitd ovat organisaation muista erottavat,
keskeiset ja pysyvdt piirteet (perceived organizational identity). Yksilon
kokemus organisaatioidentiteetistd on tdrkedssd roolissa organisaation
identifioitumisessa. Kollektiivisen organisaatioidentiteetin ndhddan puolestaan
olevan organisaation jdsenten yhteinen késitys siitd, mitd ovat organisaation
keskeiset piirteet (organization's collective identity). (Tapaninen 2013, 13; Dutton
ym. 1994, 242-244) Organisaatioidentiteetin  kollektiivisesti jaetussa
ndkemyksessd keskeistd on se, ettd organisaation jdsenilld on usko omaan
erilaisuuteensa ja he luovat, ylldpitavat sekd vahvistavat tata kasitystd. (Pellinen
2007, 19). Néama kaksi: yksilo- ja kollektiivinen organisaatioidentiteetti voivat
erota toisistaan.

2.4 Organisaatiokulttuurin ja -imagon vaikutus
organisaatioidentiteettiin

Organisaatioidentiteettiin linkittyy joukko lahikasitteita kuten
organisaatiokulttuuri ja imago (Tapaninen 2013, 19). Tutkijoilla on erityisesti
ollut vaikeuksia pitdd organisaatioidentiteetti- ja kulttuuri erillddn, silld ne ovat
tiukassa yhteydessa toisiinsa (Hatch & Schultz 2002, 996). Ndiden kahden termin
eroksi ovat kuitenkin tutkijat méarittdneet sen, ettd organisaatiokulttuuri tuottaa
ohjeet ja maardykset, joiden avulla méaaritetddan vallitseva sosiaalinen jarjestelma.
Organisaatioidentiteetti puolestaan tuottaa ymmadrryksen ndistd ohjeista ja
saannoistd kulloisessakin asiayhteydessa. (Tapaninen 2013, 21.) Imago on my&s
tiukasti sidottu organisaatioidentiteettiin. Imago tulkitaan usein kirjallisuudessa
siten, ettd se on henkiloston uskomus siitd, kuinka muut nidkevéat organisaation
(Gioia & Thomas 1996, 372).

Hatch ja Schultz (2002) pitdavdt erittdin ~ keskeisend, ettd
organisaatioidentiteettid tulee teoretisoida organisaatiokulttuurin ja imagon
kautta, jotta ymmadrretddn organisaatioidentiteetin ulkoinen ja sisdinen
ulottuvuus (Hatch & Schultz 2002, 991). Hatch ja Schultz (2002) ovat luoneet
dynamiikkamallin, jossa kuvastamisen (mirroring) ja vaikutelmien jattamisen
(impressing) kautta organisaatioidentiteetti- ja imago nivoutuvat toisiinsa.
Organisaatioidentiteetin- ja kulttuurin linkittyminen toisiinsa tapahtuu
puolestaan heijastamisen (reflecting) ja ilmaisemisen (expressing) kautta.
Dynamiikkamalli kuvataan kuviossa 1 prosessien kautta. Nama prosessit ovat 1)
Identiteetti kuvastaa muiden mielikuvia organisaatiosta 2) heijastaminen istuttaa
organisaatioidentiteettid osaksi organisaatiokulttuuria 3) ilmaiseminen rakentaa
organisaatiokulttuuria  organisaatioidentiteetin  ilmentymien avulla 4)
organisaatioidentiteetin ilmaiseminen jittdd vaikutelmia muihin. (Hatch &
Schultz 2002, 991; Tapaninen 2013, 39.)
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Identity expresses Identity mirrors the
cultural understandings images of others
Culture Identity Image
Reflecting embeds Expressed identity leaves
identity in culture impressions on others

Figure I The Organizational Identity Dynamics Model

Kuvio 1 Organisaatioidentiteetin dynaaminen malli. Hatch & Shultz 2002.
991.

Dynamiikkamallissa painotetaan ajatusta siitd, ettd organisaatiokulttuuri-
ja imago kdyvat jatkuvaa keskustelua keskenddn. Organisaatioidentiteetti toimii
tassd keskustelussa peilind ja peilaajana. Kaikki kuvion 1 prosessia ovat
dynaamisesti vuorovaikutuksessa toinen toisiinsa. Ndiden prosessien avulla
pyritdan luomaan, yllapitiméddn ja muuttamaan organisaatioidentiteettid. (Hatch
& Schultz 2002, 991.)

Organisaatiokulttuuri kehittyy kaikilla organisaation tasoilla ja se
koskettaa kaikkia organisaation jdsenid. Organisaatiokulttuuri syntyy
organisaation sisdlld, se on organisaation jdsenten tulkinta organisaatioon
liittyvistd ~ tapahtumista ja  henkildistd.  (Tapaninen 2013, 21.)
Organisaatiokulttuuri voidaan ndhda yleisesti hyviaksytyksi
kayttaytymismalliksi, jota maddrittdd mm. arvot ja uskomukset. Se kuvaa
organisaation toimintatapaa:” Ndin meilld on aina tehty”.(Pellinen 2007, 22-23.)
Organisaatiokulttuurin puitteissa organisaatio myos maddrittdd itsensd ja
olemassaolonsa merkityksen (Hatch & Schultz 2002, 996).

Organisaatiokulttuuri ja -identiteetti ovat ldhikésitteitda keskendan.
Molemmat konstruoituvat sosiaalisesti. Organisaatiokulttuuri voidaan nahda
liittyvan kysymykseen ” miten asiat tehdddn organisaatiossa”. Siksi on hyvin
luonnollista, ettd organisaatiokulttuurin ja -identiteetin ndhdaan liitty van tiiviisti
toinen toisiinsa. “Se keitd me olemme, vaikuttaa sithen miti me teemme”.
(Seessalo 2013, 24.) Hatch (1997, 357) toteaakin, ettd identiteetti liittyy siihen,
kuinka ndemme itsemme ja se, kuinka ndemme itsemme vaikuttaa toimintamme,
jota ohjaa kulttuuriset arvot ja uskomukset. Hatch & Schultz (1997, 357) ndkevit,
ettd organisaatiokulttuuri on konteksti, jossa tulkinnat organisaatioidentiteetista
syntyvit. Organisaatioidentiteetti ja -kulttuuri ohjaavat organisaation toimintaa
normatiivisesti (Seessalo 2013, 24).
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Organisaatiokulttuurin ~ ilmentdjind voidaan pitdd toimintatapoja,
symboleja, normeja ja traditioita. Se kuinka ndmd organisaatiokulttuurin
Schultz 2006, 443.) Erilaisia ndkemyksid asiaan liittyen on kuitenkin esitetty.
Puusan (2007) mukaan, organisaatiokulttuuri antaa organisaation jdsenille
normit, joiden mukaan heiddn tulisi toimia. Organisaatioidentiteetin ndhd&dan
tuottavan ymmarrys normeista ja niiden merkityksistd. (Puusa 2007, 81.) Ravasi
ja  Schultz  (2006)  korostavat  organisaatiokulttuurin  vaikutusta
organisaatioidentiteetin muokkaajana, silld heiddn tutkimuksensa mukaan,
erityisesti =~ muutostilanteessa ~ organisaatiokulttuuri  toimii = tukena
merkityksentdmisessd (sensemaking) ja merkityksen antamisessa (sensegiving),
kun johto esittdd uusia organisaatioidentiteetin piirteitd. (Ravasi & Schultz 2006,
433; Tapaninen 2013, 40.)

Duttonin & Dukerichin (1991) madédrityksen mukaan imago on
organisaation jasenten ndkemys siitd, kuinka muut ndkevat organisaation eli
erottavat sen muista organisaatioista (Dutton & Dukerich 1991, 542; Pellinen
2007, 22; Gioa & Thomas 1996, 372). Imago on heiddn mukaansa tulkittu
ulkoinen kuva organisaatioista (construed external image) (Gioa & Thomas 1996,
372; Pellinen 2007,19.) Whetten on jalostanut tdtd ajatusta lisidmalld, ettd imago
on organisaation eliitin ndkemys siitd, kuinka muiden tulisi ndhda organisaatio
eli ns. tavoite imago (desired image) (Gioa & Thomas 1996, 372). Hatch & Schultz
(1997) lisdadavdat maddritykseen vield organisaatioteorian ja markkinoinnin
ndkokulmat. Heiddn maédrityksensd mukaan organisaatioimago pitdd sisdlldan
yksilon tai ryhmdn merkityksentdmisen sekd kokonaisvaikutelman
organisaatiosta, joka on muodostunut viestinnédn avulla. (Hatch & Schultz 1997,
359.) Kaikki madritykset pitdvit sisdllddn uhan siitd, kuinka ulkopuoliset tahot
ndkevdt organisaation imagon oli se sitten normatiivinen tai manipuloitu
ndkemys (Gioa & Thomas 1996, 372).

Organisaation imagon ndhdddn muodostuvan siitd, mitd organisaatiossa
tehdddn, miten ja mitd sen toiminnasta viestitddn ja mitd mieltd muut ovat siita.
My®ds organisaation jdsenilldi on suuri vaikutus siihen, miten organisaatio
ndhddan, silld heiddn toimintansa ja puheet edustavat organisaation arvoja.
(Pellinen, 2007, 22.) Organisaation jdsenet kdyttdviat imagoa mittamaan sitd,
kuinka muut, organisaation ulkopuoliset arvioivat organisaatiota (Tapaninen
2013, 31). Imago on mielikuva, joka syntyy kokemuksista, uskomuksista,
asenteista, tunteista ja tiedosta (Pellinen 2007, 21). Imagon heikkeneminen saa
organisaation jdsenet toimimaan, silld jasenten ndkemys itsestddn on suoraan
kytkoksessda imagoon eli siihen, miten muut ndkevéat organisaation. (Tapaninen
2013, 31). Puusan (2007) mukaan organisaation jdsenet tulkitsevat organisaation
tehtdvdd imagon avulla. Se voi joko toimia tukena tai heikentaa
organisaatioidentiteettid. (Puusa 2007, 82.) Imago voi pakottaa organisaation
identiteetin muutokseen. Se kuinka muut ndkevit organisaation vahvistaa
organisaation jdsenten ndkemystd organisaatiosta. Mikdli ndmd kaksi
ndkokulmaa kohtaavat, ei identiteetin muutokselle ole tarvetta. (Gioia ym.
2000,68.) Koska imago on sidottu tiukasti organisaation identiteettiin
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organisaation kohdatessa muutos, on tdrkedd, ettd organisaatio ndhddan
kokonaisuutena ja myos imagoa tarkastellaan uudelleen (Gioa & Thomas 1996,
373).

Tdssd pro gradu-tutkielmassa on haluttu nostaa dynamiikkamalli esille sen
vuoksi, ettd mallin avulla saadaan selkedmpi késitys siitd, miten
organisaatiokulttuuri ja  imago  vaikuttavat organisaatioidentiteetin
muodostumiseen. Erityisesti organisaatiokulttuuri- ja identiteetti ovat
lahikasitteitd keskenddn, joten organisaatioidentiteetistd ei voida puhua ilman,
ettd organisaatiokulttuuri on huomioitu, silld se kertoo, miten organisaatiossa
toimitaan. Imago ei nouse tdssd tutkielmassa keskeiseksi teemaksi, vaan sitad
sivutaan henkiloston puheen osalta, silld se edustaa organisaation arvoja ja on
tiukasti sidottu organisaatioidentiteettiin.

2.5 Organisaatioidentiteetin merkitys

Organisaation sisdlld identiteetillda ndhdddn olevan merkittavd rooli
johtamisessa, strategian kdytdntoon viemisessd sekd ryhmien vdlisessd
yhteistyossda ~ (Ashforth  ym. 2011, 1144). Lisdksi  yhtendisen
organisaatioidentiteetin myotd toiminta muuttuu helpommin ennakoitavaksi ja
johdonmukaiseksi (Pratt 2000, 22). Ravasi ja Phillips (2011) painottavatkin, ettd
organisaatioidentiteettiin  liittyvat kysymykset tulisi késitelld erityisesti
strategiamuutoksen kohdalla. Strategian sitominen organisaatioidentiteettiin ja
organisaation uuden suunnan valottaminen henkilostolle sekd sidosryhmille
voidaan tehdd esimerkiksi laatimalla organisaation tarina. (Ravasi & Phillips
2011, 127-128.)

Organisaatioidentiteetilld on merkittdva vaikutus organisaation jasenten
sitoutumiseen ja motivaatioon. Organisaatioidentiteetin ndhdddn yhdistavan
organisaation jdsenid sekd lisddvan tunnetta yhteenkuuluvuudesta. (Pellinen
2007, 20.) Organisaation jasenten samaistuminen toisiinsa yhtendistdad asenteita
ja kdyttaytymistd, sekd auttaa sisdistdimddn ryhmdn arvoja ja sddntojd.
(Tapaninen 2013, 26.) Vahva organisaatioidentiteetti voi parantaa tyontekijoiden
tyoskentelyd, sitoutumista, organisaatiojisenyyttd sekd organisaation
hyvinvoinnin edistamistd. Lisédksi identifioituneet tyontekijdt ovat tutkimusten
mukaan myos onnellisempia ja tyytyvdisempid (Vdisté 2018, 19-20). Dutton &
Dukerich (1991) nidkevit, ettd organisaatioidentiteetti muovaa organisaation
jasenten tulkintaa, ohjaa sitoutumista ja ndin ollen my6s vaikuttaa organisaation
toimintaan (Dutton & Dukerich 1991, 547). Lisdksi organisaatioidentiteetti
vaikuttaa osaltaan yksilon identiteettiin vahvistavasti sekd lisdd tunnetta
merkityksellisyysestd ja yhteenkuulumisesta, joka motivoi yksilon halua toimia
organisaation puolesta (Tapaninen 2013, 8). Vastakohtaisesti organisaation
heikko identiteetti vaikuttaa negatiivisesti tyontekijoiden motivaatioon,
sitoutumiseen ja tyoskentelyyn, niin ettd he alkavat etsid vaihtoehtoa tyolleen.
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Tama saattaa johtaa lisddntyneeseen tyontekijoiden vaihtuvuuteen. (Viisto 2018,
20.)

2.6 Organisaatioidentiteetti prosessina

Organisaatioidentiteetin muodostumisesta on muutamia malleja. Gioian
ym. (2010,13) mallissa on kuvattuna organisaatioidentiteetin muodostuminen
kahdeksan prosessin kautta. Malli on syntynyt laadullisen tutkimuksen
tuloksena, jossa organisaatioidentiteetin prosessi muodostuu monivaiheisesti,
temaattisesti kohti organisaatioidentiteettia (Vaisto 2018, 24). Ndista
kahdeksasta prosessista nelja ensimmadistd seuraavat toinen toisiaan ja loput nelja
toistuvat sekd saattavat liittyd yhteen tai useampaan prosessiin (Gioia ym. 2010,
30-32).

Organisaatioidentiteetti alkaa muotoutua, kun uusi organisaatio on
maédritetty johdon toimesta ja sen olemassaolo on visioitu ymmarrettavasti
organisaation jasenille (vaihe 1). Kun visio on médritetty, kdynnistda se jasenten
keskindisen neuvottelun virallisten organisaatiopiirteiden tarkoituksesta
organisaation arvojen ndkokulmasta. (vaihe 5). Tdssd vaiheessa organisaation
piirteet eivét ole vield kehittyneet, joten jasenten ndkemykset jadvat tietynlaiseen
merkitystyhjioon (vaihe 2), jonka myotd organisaatiolla ei vield ole selkedd
maédritelmad siitd, keitd he ovat. Taméan vuoksi aluksi on helpompaa méaarittada
yhteisesti organisaatiossa, keitd me emme ole. (Gioia ym. 2010, 30-32.)

Jdsenet tdyttavat vaiheessa 2 syntyneen merkitystyhjion, muodostamalla
kéasityksen organisaation ominaisuuksista, joiden my6td organisaatio asemoituu
ja saa kilpaedun muihin kilpailijoihin ndhden (vaihe 6). Lisdksi se pyrkii
toteuttamaan organisaatioidentiteetin sekd sen tavoitteiden mukaista toiminta
(vaihe 7). Prosessin seuraavassa vaiheessa jatkuu organisaatioidentiteetin
piirteisiin liittyvdt neuvottelut ja oman erityisluonteen hahmottaminen.
Organisaation jdsenet vertailevat omia sekd toisilta organisaatioilta saatuja
kokemuksia keskenddn (vaihe 3). Né&iden kokemusten kautta muodostuu
organisaatiolle legimiteetti (vaihe 8), joka vahvistaa organisaation késitysta siitd,
keitdi he ovat (vaihe 4). Kuviossa 2 on esitetty Gioian ym. (2010)
organisaatioidentiteetin muotoutumisprosessi. (Gioia ym. 2010, 30-32.)
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5. Neuvottelu
organisaation
identiteetin
piirteista

6. Erottuvuus-
tekijoiden
madarittelsy

-

4. Yhteisest
jaettu kasitys
organisaation
identiteetistd

. Kokemusten
ja tetojen
vertailerminen

8. Legitimiteetin

wahvistarminen

palautteen poh-
jalta

identite etin mu-
kainen toiminta

Kuvio 2. Teoreettinen malli organisaatioidentiteetin rakentumisesta (Gioia ym.
2010,31).

Johdolla ja sen laatimalla visiolla on merkittdva rooli organisaatioidentiteetin
muodostumiseen. Organisaatioidentiteetti ei muodostu nopeasti, vaan se on
pitkd, vuorovaikutteinen prosessi. Tdssd prosessissa on keskeistd se, miten johto
ja organisaation jdsenet pystyvit kohtamaan jaettuja tulkintoja ja miten niistd
saadaan muodostumaan yhteisesti hyvidksyttavd sekd ymmairrettava
organisaatioidentiteetti. (Vaisto 2018, 25-26.)

Tutkielman lopuksi tutkija pohtii kdytannon ndkokulmasta miten nykyista
organisaatioidentiteettid tulisi johtaa ja kehittdd muutoksen my6td. Teoreettinen
malli organisaatioidentiteetin rakentumisesta toimii timan pohdinnan taustana.
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3 ORGANISAATIOIDENTITEETIN MUUTOKSEN
JOHTAMINEN

3.1 Muutosprosessi

Tyoeldmd on jatkuvassa muutostilassa. Myods oppilaitosmaailma, joka on
perinteisesti ollut hyvin muuttumaton ja stabiili, on joutunut viime vuosina
kansallisen uudistamispaineen alle. Kilpailu on koventunut
koulutusmarkkinoilla ja sen vuoksi ammatillista koulutusta ldhdettiin
uudistamaan reformin myo6td, joka astui voimaan vuoden 2018 alussa.
Ammatillisen koulutuksen reformi kosketti kaikkia ammatillisen koulutuksen
jdrjestdjid ja pakotti oppilaitokset muutokseen.

Organisaatioidentiteettitutkimusta on tehty eniten muutosprosesseista.
Jatkuvan muutoksen myo6td, on hyvin epdvarmaa, pystyykoé organisaatio
luomaan vahvaa organisaatioidentiteettid tai valttymddn siltd, ettd jatkuvat
muutokset eivdt uhkaa sen jo olemassa olevaa identiteettid (Seessalo 2013, 7).
Muutosprosessit eri organisaatioissa vaihtelevat kestoltaan, laajuudeltaan ja
voimakkuudeltaan (Strommer 1999, 88). Muutosprosessiin organisaatiossa
yhdistetddn usein turvattomuuteen ja uhkaan. Useissa organisaatioissa asenteita
muutosta kohtaan on pyritty muokkaamaan, jotta henkilosto hyviksyisi
muutokset osaksi tyotd, josta maksetaan. Muutosprosessi etenee vaiheittain.
Ensin syntyy tietoisuus muutoksen tarpeellisuudesta, jonka jdlkeen tilanne
analysoidaan. Analysoinnin jalkeen muutoshanketta aletaan suunnittelemaan ja
tarvittavia toimenpiteitd aletaan toteuttamaan. Lopuksi vield arvioidaan, miten
muutos on toteutunut. (Strommer 1999, 95.)

Henkilosto kdy lapi eri vaiheita muutosprosessissa. Muutosprosessin eri
vaiheita on kuvattu kuviossa 1. Muutosta edeltdd vaihe, jossa uusi asia koetaan
lahtokohtaisesti negatiivisena, uhkana. On tyypillistd, ettd levottomuus lisdantyy
ja huhut ldhtevat liikkeelle. Tédssd vaiheessa on keskeistd, ettd johto antaa
ajantasaista tietoa tilanteen rauhoittamiseksi. Uhan kokemisen vaiheessa
yksilolle voi tulla menetyksen tunne. Jos yksilo saa tietoa muutoksesta ja
sisdistdd sen, uhka voi kdantyd mahdollisuudeksi. Esimiehen tulee olla ldsné ja
tarjota tukea. Luopumiselle tulee antaa tarpeeksi tilaa ja aikaa, jotta
muutosvastaisuus pysyy kurissa. Esimies kertoo muutoksen etenemisestd,
vaikka mitddn uutta tietoa ei olisikaan kerrottavaksi. Yksilo pystyy hyviaksymaan
tilanteen, vain jos hdn kokee organisaation tulevaisuuden luotettavaksi omalle
kohdalleen. Esimieheltd vaaditaan pitkdmielisyyttd, silld joillakin yksil6illd voi
kestdd pitkddn ennen kuin he sitoutuvat uuteen toimintatapaan. (Ponteva 2012,
18-19.)
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1. Muutosta edeltivi vaihe

- muutostarve Avwoin keskustelu

> valmistelu ja suunnittelu

2. Uhan kokemisen vaihe Merkitys

- lamaantuminen selvisi Tuki, tiedotus

> toteutus

3. Vastustuksen vaihe Tiedotus, osallistuminen,

- muutosvastarinta
> vakiinnuttaminen

Poisoppiminen jatkuva muutosviestinta

4. Hyvidksyminen
- Ammattiroolin jasentyminen

Uhusi
toimintatapa

Koulutus, tuki, jatkon
hallinta

Kuvio 3 Muutoksen vaiheet (mukautettu Ponteva 2012, 18.)

Henkiloston tulee kokea olonsa turvalliseksi, vaikka organisaatiossa onkin
muutosprosessi meneilldan. Muutosprossin aikana henkil6sto tarvitsee tietoa ja
tukea johdolta ja esimiehiltdan. Muutosjohtaminen nousee keskeiseksi asiaksi
muutosprosessin lapiviemisessa.

3.2 Muutosjohtaminen ja muutoksesta viestiminen

Johtamisessa voidaan painottaa kahta eri ulottuvuutta: asioiden johtamista
(management) tai ihmisten johtamista (leadership). Asioiden johtamisessa
pddpaino on pddmddrien asettamisessa, suunnittelussa, toteuttamisohjeiden
laadinnassa, pddtosten toteuttamisessa, arvioinnissa ja seurannassa, kuin myos
kehittamistyon maédrittdmisessd sekd toteuttamisessa.  Ihmisten johtaminen
sisdltaa ihmisten motivoinnin, ohjaamisen, palkitsemisen sekd
vuorovaikutuksen. Johtajan ja alaisen vilille syntyy prosessi, johon molemmat
osapuolet voivat vaikuttaa. Ndiden kahden perusulottuvuuden rinnalle on myos
viime vuosina tullut kolmas ulottuvuus, jossa johtajan tehtdva on auttaa alaisiaan
pdrjddmdan  erilaisissa muutostilanteissa ja  kehittimddn osaamistaan
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tehokkaasti. Tatd ulottuvuutta, voidaan kutsua ns. muutoksen ja kehityksen
aikaan saamiseksi. (Viitala & Jylhd, 2006, 250-251.) Muutosjohtaminen vaatii
hyvaa tilannetajua, silld johtajan pitdd aistia, milloin autotddrinen johtaminen on
tarpeen, mutta myo6s milloin henkilostolle on suotava mahdollisuus ajatuksen ja
muutoksen sisdistamiselle ja kypsyttamiselle (Strommer 1999, 95).

Muutosjohtajan erityisid tehtdvid ovat visiointi, toteuttaminen ja
sitouttaminen. Lisdksi tehtdviin kuuluvat muutosvastarinnan vihentdminen,
viestintd- ja kommunikaatio muutostilanteessa sekd muutosprosessin
organisointi. Muutosjohtajan tulee ymmartdad muutosprosessin moninaisuutta ja
huomioida keskeiset muutokseen vaikuttavat tekijit kuten henkilosto,
organisaatiokulttuuri ja muutosvastarinta. (Juppo 2011, 75.) Hyvad muutosjohtaja
huomio ihmisten mahdollisuuden vaikuttaa omaan tyohonsd ja sen
kehittamiseen muutoksessa. Han kiinnittdd huomiota tyoyhteisoon ja sen
toimivuuteen. (Luomala 2008, 23.) Muutosjohtajan tulee my6s arvioida
muutostilannetta jatkuvasti ja muuttaa tarvittaessa ndkokantaansa, mikali se
johtaa epatyydyttavaan lopputulokseen. (Strommer 1999,95.)

Muutosviestintd erotetaan omaksi viestinndn muodoksi, vaikka se on osa
strategista viestintdd. Muutosviestintd ndhdddan muutoksen hallinnan keinona ja
sithen on kuulunut vahva usko yhdensuuntaisesta tiedottamisesta: kun ihmisille
annetaan tarpeeksi tietoa, he toimivat halutulla tavalla muutostilanteessa.
Muutosviestintddn tulisi suhtautua kuten muuhunkin organisaatioviestintdan eli
sen avulla pyritdidn ymmartdmaan liiketoiminnan (Heiskanen & Lehikoinen
2010, 19.) Muutosviestintd on keskeisessd roolissa muutosprosessin
onnistumisen kannalta. Muutoksen hallintaa auttaa oikean tiedon levittiminen
avoimesti ja laajalle. Jatkuva vuoropuhelu muutoksessa olevien henkildiden
kanssa auttaa muutoksen johtamisen onnistumisessa, vaikka se vaatiikin aikaa ja
voimavaroja. (Strommer 1999, 95.)

3.3 Organisaatioidentiteetin muuttumattomuus on illuusio

Nykypdivdan organisaatiot kohtaavat toimintaympariston jatkuvia muutoksia,
joihin niiden pitdd vastata, jotta ne pysyvét kilpailussa mukana. Albertin ja
Whettenin (1985) mukaan organisaatioidentiteetti on keskeinen, muista erottuva
ja pysyvd. Keskeiseksi kysymyksesi nouseekin, voiko organisaatioidentiteetti
olla pysyvd, jos ja kun organisaatio kohtaa muutoksen? (Gioia & Thomas 1996,
371). Organisaatiomuutoksen ja -identiteettiin liittyen on muitakin avoimia
kysymyksid kuten muuttuuko organisaatioidentiteetti ollenkaan? Ja jos
muuttuu, niin millaisissa olosuhteissa? Muuttuuko organisaatioidentiteetissa
kaikki vai onko jotain mikd ei muutu edes muutoksen aikana? Mikali
organisaatioidentiteettimuutosta tarvitaan, niin kuinka se kdytannossa
toteutetaan? (Ravasi 2003, 127.)

Gioia & kump. (2000) vdittavdt, ettd organisaatioidentiteetin
muuttumattomuus on organisaatiotutkimuksessa luotu illuusio. Heidédn
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mielestddn organisaatioidentiteetti on dynaaminen ja se muuttuu sen mukaan,
miten organisaation jdsenet leimaavat itsensd ja késityksensd organisaation
toiminnasta. (Gioia & kump. 2000, 64.) Organisaation identiteetti muuttuu
ihmisten ja toiminnan mukana esimerkiksi, kun yritys yhdistyy muihin
organisaatioihin tai kohtaa muunlaisen laajentumisen (Pellinen 2007, 17).
Erityisesti jasenten muuttuminen organisaatiossa muuttaa
organisaatioidentiteettid (Pratt & Foreman 2000, 21).

Organisaatiomuutos muuttaa myds organisaation jdsenid (Ravasi 2003,
127). Muutoksen hallinnassa on huomioitava kuinka muutos vaikuttaa
organisaation jdseniin. Muutoksen myotd tulevat tuntemattomat, uuden vision
mukaiset toimintatavat horjuttavat olemassa olevaa organisaatioidentiteettid ja
imagoa. (Gioia & Thomas 1996, 371.) Albertin ja Whettenin (1985) mukaan
organisaatioidentiteetti muuttuu, kun organisaatiot 1) muodostuvat 2)
menettdvit, jotakin mikd auttaa organisaatioidentiteetin luomisessa 3) tapahtuu
muutosta siind ” keitdi me olemme” 4) kasvavat 5) niissd suoritetaan
leikkaustoimenpiteitd (Albert & Whetten 1985, 274-275). Jotta
organisaatioidentiteetin muutos mahdollistuu, tulee organisaation jdsenten
vdhentdd samastumista nykyiseen organisaatioidentiteettiin. Toisin sanoen,
heiddn tulee luopua vanhasta organisaatioidentiteetistd ja tdtd prosessia
kutsutaan deidentifikaatioksi. Deidentifikaatio voi hetkellisesti luoda sekavuutta
ja epdvarmuutta. Esimiesten rooli on merkittivd deidentifikaatiossa, silld
luopuminen vanhasta syntyy neuvottelemalla. (Seessalo 2013, 19.) Muutoksen
strategisen toteuttamisen lisdksi tuleekin organisaation johdolle pohdittavaksi
myo0s se, kuinka organisaation identiteetin muutosta johdetaan.

3.4 Organisaatioidentiteettimuutoksen johtaminen

Monet tutkijat ndkevit, ettd organisaatioidentiteetti ei sindnsa ole kilpailukyvyn
lahde, mutta se voi edistdd kilpailukykyd, mikili johto kykenee johtamaan sita
oikeaan suuntaan (Pellinen 2007, 17). Nakemykset identiteetin johtamisesta
vaihtelevat nédkokulman mukaan. Postmodernin ndkemyksen mukaan
identiteetti on vallan véline, jonka avulla johto ylldpitdd todenvastaista illuusiota
ja vaikuttaa ndin organisaation jasenten ajatteluun. Tulkinnallisen ndkékulman
mukaan identiteetti ei ole johdettavissa, mutta johto pystyy vaikuttamaan siihen,
oman aseman kautta. (Puusa 2007, 86.) Valpola (2004) ndkee kuitenkin, ettd
organisaation johdon keskeisin tehtdva on luoda puitteet identiteetille uudessa
kokonaisuudessa (Valpola 2004, 188). Esimiesten avoin dialogi tulevaisuuden
identiteetistd voi tukea organisaatioidentiteetin muutosta. (Seessalo 2013, 18).
Tamad voi kuitenkin olla haastavaa, jos organisaation jdsenet keskittyvit
muutostilanteessa nykyiseen tai menneeseen identiteettiin (Puusa 2009, 29).
Mikdli muutostilanne on uhkaava, organisaation jdsenet keskittyvat
ajattelemaan ” keitd me olemme”. Jos organisaation jasenet saadaan niakemaan
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muutos mahdollisuutena, he alkavat ajatella ” keitd me voisimme olla”. (Seessalo
2013, 20.) Tdamdn vuoksi onnistunut muutosprosessi vaatii yhtendiset
ndkemykset ja merkitykset tavoitteille (Valpola 2004, 188). Organisaation
johdolla ja sen jdsenilld voi olla hyvinkin erilainen kasitys organisaation
identiteetistd. Mitd tapahtuu, jos johdon ja organisaation jasenten ndkemykset
poikkeavat voimakkaasti esimerkiksi organisaation ydintoiminnasta, tavoitteista
ja tavoista. (Puusa 2009, 17.) Erityisesti organisaatio, joka on muodostunut useista
organisaatioista ja on ndin ollen hyvin pirstaleinen sekd mahdollisesti omaa
useita organisaatioidentiteettejd tarvitsee johdolta selkedn strategisesti yhteisen
kasityksen siitd “keitd me olemme organisaationa”. Pratt & Foreman (2000)
toteavatkin, ettd organisaation johto pystyy ja sen pitdd pystyd johtamaan
organisaatiota, joka omaa useita organisaatioidentiteettejd, vaikka useiden
identiteettien johtaminen onkin haastavaa. (Pratt & Foreman 2000, 23.)

Aiemmin organisaatiotutkimuksessa organisaatio kuvattiin yhden
identiteetin  kautta. Tamd  todenndkoisesti  johtui  siitd,  ettd
organisaatioidentiteetti =~ maddritettiin =~ johdon  ndkemyksestda  késin.
Organisaatioidentiteetin ilmentymisen tulokset ovat hyvin erilaisia, jos vain
johdon ndkemys huomioidaan ja muu henkilostd ohitetaan. (Ravasi & Van
Rekom 2003, 125.) Organisaation jdsenet voivat keskuudessaan luoda useita
nakemyksid organisaation identiteetistd. Tamd voi aiheuttaa sen, ettd jasenet
tulkitsevat toimintaa useiden organisaatioidentiteettien avulla. (Puusa 2009, 18.)

Onko sitten organisaatiolla oltava vain yksi kollektiivinen identiteetti?
Monet tutkimukset pohjautuvat ajatukseen, ettd organisaatiolla voi olla vain yksi
identiteetti. Gioian (1998) mukaan kuitenkin organisaatiossa voi olla samaan
aikaan useita eri organisaatioidentiteetteji ja ne saattavat ilmetd erilaisissa
tilanteissa ja sidosryhmissd (Gioia 1998, 21). Lisdksi organisaation eri yksikot
voivat olla hyvin itsendisid ja ne voivat omata omanlaisensa identiteetin johtuen
niiden johtamiskulttuurista (Pellinen 2007, 18). Whettenin (2006, 229) mukaan
organisaatiolla voi olla useampi identiteetti, mutta organisaation toimijat
tarvitsevat yleensd kokemuksen yhtenevastd ja johdonmukaisesta identiteetista
(Pratt & Foreman 2000, 18-22).

Useita organisaatioidentiteettejd omaava organisaatio voi olla joustavampi
ja sopeutuvampi, kuin organisaatio, jolla on vain yksi identiteetti. Usean
organisaatioidentiteetin omaava organisaatio saattaa pystyd toimimaan
paremmin monimutkaisessa toimintaympaéristossd. Moni-identiteettisyydestd
voi siis ndin ollen olla jopa hyotyd organisaatiolle. Toisaalta useamman
identiteetin omaava organisaatio voi joutua sisdiseen konfliktiin, jonka myota
organisaation resursseja joudutaan kdyttdimaan neuvottelemiseen ja sopimiseen.
(Pratt & Foreman 2000, 18-22.) Ndin ollen voidaankin todeta, ettd organisaatiolla
voi olla useita identiteettejd, jos ne eivét ole ristiriidassa keskenddn. Prattin ja
Foremanin (2000) mukaan kuitenkin organisaatiolla on oltava metaidentiteetti,
minka henkil6sto pystyy tulkitsemaan yhteisesti (Pratt & Foreman, 2000, 34).

Tdassa  pro  gradu-tutkielmassa  organisaatioidentiteettimuutoksen
johtaminen halutaan nostaa esille, silldi organisaatio on pirstaleinen ja
muodostunut useista eri organisaatioista. Organisaation sisédlld on ndin ollen
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henkilostolld useita organisaatioidentiteettejd ja johdon ndkemys ndistd voi
poiketa aika lailla. Empiirisessd osiossa tutkija haluaa antaa ndkemyksid siitd,
miten organisaatioidentiteettimuutosta tulisi johtaa.



26

4 TUTKIELMAN AINEISTO JA MENETELMA

4.1 Laadullinen tutkimus tutkielman metodina

Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on kuvata moninaista todellisuutta.
Laadullisessa tutkimuksessa pyritddan kokonaisvaltaisen tutkimisen avulla
tekemddn 10ytojd ja paljastuksia tosiasioista, eikd niinkddn vahvistamaan
olemassa olevia vditteitd. (Hirsjarvi ym. 2004, 151-155.) Laadullisessa
tutkimuksessa keskitytddn tutkimusaineiston laatuun, ei sen maddrdan.
Tutkimusaineisto toimii tutkimuksessa keinona saada asia tai ilmio
ymmarrettdvéksi tai sen avulla voidaan muodostaa teoreettinen tulkinta asiasta
tutkimuskohteesta. Toisin kuin mddradllisessd tutkimuksessa laadullisessa
tutkimuksessa ei tavoitella yleistettavyyttd, vaan esimerkiksi tavoitteena voi olla
vanhojen ajatusmallien kyseenalaistaminen, joka antaa mahdollisuuden ajatella
ilmiota toisella tavalla. (Vilkka 2005, 126.) Laadullinen tutkimus auttaa
ymmadrtdméddn ihmisten kdyttdytymistd ja sen avulla voidaan hahmottaa
ihmisten vuorovaikutuksessa syntyvdd tulkintaa ja merkityksid (Pietikdinen &
Maintynen 2009,139). Laadullisen tutkimuksen tavoitteen voi saavuttaa pienelld
aineistolla, jos aineiston analysointi on tehty huolellisesti (Vilkka 2005, 126).

Tama pro gradu- tutkielma on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, jossa
aineistona kaytetddn valmista aineistoa, Omnia muutoksessa-henkilostokyselyn
avoimia vastauksia. Tutkimuksen tarkoituksena on nostaa esille
organisaatioidentiteettiin ja sen johtamiseen liittyvid ilmioitd. Tutkimuksessa
keskitytdan ymmartamaan henkildston tuottamien vastausten pohjalta, miten ja
millaisena organisaation nykytila kuvataan eli representoidaan aineisossa, mita
organisaatio- ja toimintakulttuurin uudistamiseen liittyvid diskursseja
aineistosta 16ytyy sekd mitd organisaatioidentiteetin muutoksen johtamiseen
liittyvid diskursseja aineistosta nousee esille. Tutkimuksessa kadytetddn
menetelmand diskurssianalyysimenetelmdd, jonka avulla aineistoa on helpompi
analysoida.

4.2 Diskurssianalyysi menetelmana

Diskursiiviset tutkimusmenetelmdt ovat yleistyneet laadullisessa johtamis- ja
organisaatiotutkimuksessa ~ 2000-luvulla. Johtamisen- ja organisaation
tutkimuksissa on alettu kiinnittdm&an enemmén huomiota kielen kayttoon
puheessa ja teksteissi sekd niiden vaikutuksesta ihmisen sosiaalisen
todellisuuden rakentumisessa. (Puusa & Juuti 2011, 206-207.) Diskurssitutkijaa
kiinnostaa kielen kaytto arjessa ja se, kuinka kieli kytkeytyy laajempiin
kielikonteksteihin, sekd millaisia vaikutuksia ja seurauksia kielenkaytolld on.
Diskurssitutkimuksen keskeisin alue onkin tutkia kielen, toiminnan ja tilanteen
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vélistd vuorovaikutusta. Ndin ollen diskurssitutkimuksessa yhdistyvét kielen
kdyton mikrotaso sekd tilanne, laajempi yhteiskunnallinen makrotaso.
(Pynnonen 2013, 5.)

Mitd sitten diskurssi tarkoittaa? Diskurssin kasite on moninainen. Tutkijat
eivit ole padsseet yksimielisyyteen siitd mita tai mikad diskurssi on (Puusa & Juuti
2011, 209). Tutkijan tuleekin itse maarittdd mita han diskurssilla omassa tyossdan
tarkoittaa (Pynnonen 2012, 76). Jokinen & kump. (1993) tutkimuksessaan
toteavat, ettd diskurssin kisite sopii parhaiten tutkimuksiin, joissa keskitytdan
ilmididen historialliseen tarkasteluun, valtasuhteiden analysointiin jne.
Diskurssin késite on heiddan ndkemyksensd mukaan heikentynyt, koska sitd on
kaytetty tutkimuksissa epamadrdisesti. Tulkintarepertuaarin késite sen sijaan ei
ole niin kulunut ja sen kdyttd soveltuu luontevammin tutkimustehtéviin, joissa
erikoistutaan arkisen kielen kdyton vaihtelevuuteen. (Jokinen, Juhila & Suoninen
1993, 27-28.) Téllainen arkisen kielen kdyton vaihtelevuus voi olla esimerkiksi
yksittdisen keskustelun tarkka mikrotason analyysi (Puusa & Juuti 2011, 209).

Diskurssit ja repertuaarit ovat aina tutkijan tulkinnan tuloksia, joissa
keskeistd on tutkijan ja aineiston vilinen vuoropuhelu. Diskurssianalyysissad ei
tulkita diskursseja tai repertuaareja, vaan miten ne aktualisoituvat sosiaalisissa
kdytannoissd. Ne voivat olla keskenddn rinnakkaisia tai kilpailevia
merkityssysteemejd. Jotkut diskurssit saattavat nousta valtadiskursseiksi ja niitad
aletaan pitdd itsestddn selvind totuuksina, jotka hiljentdvat muut vaihtoehtoiset
totuudet. (Jokinen, Juhila & Suoninen 1993, 28-29.) Hardyn (2001) mukaan
hallitseva diskurssi on jatkuvassa taistelussa kilpailevien diskurssien kanssa ja se
on hidnen mukaansa olennainen osa diskurssiteoriaa. Jotta hallitseva diskurssi
pysyy hallitsevana, tulee sen uusintaa itseddn ja muotoutua joka pdivaisissa
vuorovaikutustilanteissa. (Hardy 2001, 27.)

Diskurssitutkimuksen yleistymisen myo6td on syntynyt lukuisa joukko
erilaisia viitekehyksid, analyysimenetelmid sekd ndkokulmien kirjoa (Puusa &
Juuti 2011, 206-207). Diskurssianalyysimenetelmdd onkin kritisoitu sen
sekavuudesta. Jokinen & kump. (1993) ovatkin todenneet, diskurssianalyysi ei
ole selkedrajainen tutkimusmenetelmd, vaan véljd teoreettinen viitekehys
(Jokinen, Juhila & Suoninen 1993, 17). Diskurssianalyyttiseen ldhestymistapaan
johtamisen- ja organisaation tutkimuksessa on vaikuttanut eri tieteenaloilta,
kuten sosiologiasta, kielitieteistd muutamia mainitakseni. Téssd tutkimuksessa
kaytetdadn tulkitsevaa diskurssianalyysimenetelmad, silld sen avulla pystytdaan
todentamaan paremmin aineistosta nousevia ilmioita.

4.3 Tulkitseva diskurssianalyysi

Tulkitsevan diskurssianalyysin avulla tunnistetaan yleisimpid diskursseja, joiden
avulla henkilosto tuottaa ja ylldpitdd yhteisesti jakamiaan merkityksid ja tulkintoja
(Pynnonen 2013, 28). Tulkitsevassa diskurssianalyysissd ei oteta etukiteen
madriteltyd ldhtokohtaa tai teoreettista viitekehystd kuten esimerkiksi kriittisessa
diskurssianalyysissd, vaan analyysi ja tulkinta tehdddn aina aineistoldhtoisesti
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(Puusa & Juuti 2011, 214-217). Aineistoldhtdisen tutkimusotteen
analyysiprosessissa, tutkimuskysymykset tarkentuvat prosessin edetessa. Ndin
ollen  tutkimuskysymykset eivdt maddritd analyysid.  Tulkitsevassa
diskurssianalyysissd ei pelkdstdan teemoitella, vaan my0s tarkastellaan milld
tavoin asioista puhutaan. (Siltaoja & Vehkapera 2011.) Tulkitsevassa
diskurssianalyysissd ollaan ennen kaikkea kiinnostuneita siitd miten
diskursiivisia konteksteja sekd sosiaalista todellisuutta luodaan ja ylldpidetdaan
(Puusa & Juuti 2011, 214-217). Toisin sanoen, tutkimuksella pyritddn saamaan
ymmaérrys konteksteista sekd aineiston kautta 10ytyvdstd “kokonaiskuvasta”
(Pynnonen 2013, 28).

Konteksti on diskurssitutkimuksen keskeisimmistid kisitteistd, silld sen avulla
on mahdollista analysoida ja tulkita kielenkdyttod. Diskurssitutkimuksessa
konteksti on kuitenkin kasitteend laaja-alainen, silld se pitdd sisdlldan kaiken, mika
vaikuttaa merkityksien syntyyn, rajaamiseen, kdyttdmiseen ja tulkintaan. Kuviossa
4 on kuvattu kontekstit ja niiden tasot. (Pynnonen 2013, 11-12.)

Yhteiskunnallinen, historiallinen,
poliittinen, kulttuurinen
Diskurssiiviset i
kaytdnteet

Tilanne

Tutkijanoma
konteksti

Kuvio 4 (Pynnonen 2013, 12.)

Kuviossa esitetyt kontekstin tasot ovat 1) tutkija, 2) tilanne sekd 3) yhteiskunnallinen
(historiallinen, poliittinen, kulttuurinen) konteksti. Vilitasoon on sijoitettu
diskursiiviset kdytdnteet. Tutkijan konteksti on sijoitettu kehadn keskelle, silld han
tekee rajaukset, valinnat, ratkaisut ja tulkinnat. (Pynnonen 2013, 12.) Lisadksi tutkija
valitsee aineiston, teorian ja metodin, joiden avulla hdn kasitteellistdd tutkittavaa
ilmiota tietyllda tavalla. Lisdksi tutkijan toimintaa voi vaikuttaa hdnen suhteensa
aineistoon ja tutkimusilmioon. (Pietikdinen &  Mantynen — 2009, 31-37.)
Tilannekonteksti on sosiaalinen tilanne, jossa kielenkdytt6 on osallisena.
Keskeisimpind ulottuvuuksina tilannekontekstissa ovat sosiaalinen ja kielellinen
toiminta, toimijoiden roolit ja fyysinen ympdristo. Tilannekontekstin
maddrityksen myotd tutkijalla on paremmat mahdollisuuden kuvata tutkittava
tilanne ja siihen liittyva diskursiivinen toiminta. (Pietikdinen & Méantynen 2009, 31-
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32.) Uloimpana kehdnd on  yhteiskunnallinen  konteksti, joka sisaltda
yhteiskunnallisen kielenk&yton tilanteen sekd kdytdanteet (Pietikdinen & Miantynen
2009, 35-36.) Ndiden kontekstien vilissd (tilanne ja yhteiskunnallinen) voi olla
vilitason konteksteja, jotka ovat kuviossa kuvattu diskursiivisten kaytdnteiden
avulla. Nama diskursiiviset kdytdnteet ovat toiminnan tapoja, jotka ovat kehittyneet
kulttuurin myotd ja muokkaavat kielellistd toimintaa. Ne tekevit kielellisen
toiminnan helpommin tunnistettavaksi ja tulkittavaksi. (Pynnonen 2013, 12.)

Tulkitsevan diskurssianalyysin tavoitteena on kuvata, miten diskurssi
muotoutuu ja millaiseksi se jonkin ilmion tuottaa. Tutkija ottaa tulkitsijan
position, jossa hdn ikddn kuin kdy aineiston kanssa keskustelua valitsemansa
lahestymistavan esimerkiksi tutkimuskysymysten kautta. (Juhila 1999, 212-213.)
Aineiston analysoiminen ei kuitenkaan ole yksinkertaista, silld oikeat tulkinnat
eivdt nouse esiin itsestddn selvyyksind. Tutkijan vuoropuhelu aineiston kanssa
heréttdd henkiin ne tulokset, jotka tutkija haluaa nostaa esille. Tutkijan tulee
kuitenkin argumentoida oman tulkintansa merkityspotentiaalin puolesta.
(Anttila 2006, 412.) Tulkitsevassa analyysissd ei ole ainoastaan kyse tutkijan
subjektiivisestd nikemyksestd, vaan tulkitsevan analyysin avulla teksti sijoittuu
muihin teksteihin (intertekstuaalisuus) ja osaksi diskursseja (interdiskursiivisuus)
(Pynnonen 2013, 27). Diskurssissa ilmennetddn toimijoiden oletukset, arvot ja
uskomukset, jotka luovat tulkinnalle kehystd. Diskurssin tavoitteena on rakentaa
sosiaalista todellisuutta. (Pynnonen 2013, 27-28.) Intertekstuaalisuus korostaa
kielen kdyttamistd eri tilanteissa, saman hetkisissdé tai tulevissa
kielenkaytontilanteissa. Lisdksi intertekstuaalisuus voidaan ndhdé kielenkdyton
moniddnisyytend, jossa mm. lainaaminen ja referointi ovat keskeisid keinoja
saada eri yhteisojen ja kielenkdyttdjien dédnid esille. Kielenkdyton valtaa voidaan
tarkastella myos siten, ettd kuka pddsee ddneen ja kuka ei. (Pietikdinen ja
Mintynen 2009, 136; Pynnénen 2012, 77.)

4.4 Diskurssianalyysin luotettavuus

Diskurssianalyysi on aina “vajaa”, silld diskurssia ei pysty koskaan kokonaan
tutkimaan. Diskurssianalyytikko ei ndin ollen myoskadn tavoittele tulkinnoilleen
universaalin faktan statusta, vaan pyrkii etsimddn diskursseista johtolankoja.
Analyysissd on keskeistd kuvata ja tulkita miten ihmiset kdyttavat kielta.
(Pynnonen 2013, 35; Juhila & Suoninen 1999, 234.) Tdssd tutkielmassa on pyritty
tulkitsemaan ainoastaan aineistosta nousevia ilmigita. Tutkija on kuitenkin
tehnyt valintoja diskurssien osalta, silld kaikkia aineiston analyysissd nousseita
ilmioitd ei ole huomioitu tutkimuksessa. Tutkija on nostanut esille ne ilmitt, jotka
toistuivat useissa eri vastauksissa ja joista muodostui jonkinlainen kokonaisuus.

Diskurssianalyysia tekevan tutkijan pitdd kuvata oma asemansa tutkijana ja
kertoa miten on osallistunut tutkimukseen, silld tutkija on aina alisteinen
diskursseille. Erityisen tdrkedd tdmd on siksi, ettd tutkija vaikuttaa aineistoon,
sekéd sithen mikd on hédnen positionsa tutkimuksessa ja miten hdn rajaa oman
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tyonsd. Lisdksi tutkijan henkilokohtainen ndkemys tutkittavasta aiheesta seka
eletty elamd vaikuttavat tutkijan ndkemykseen omasta aineistostaan sekd kuinka
hén tulkitsee sitd. (Remes 2006, 339-340; Pynnonen 2013, 36.) Tadssd pro gradu-
tutkielmassa tutkija on osa tutkimusta, silld organisaatio on hinelle erittdin tuttu,
hén tyoskentelee organisaatiossa. Tutkijan roolissa hdn on kuitenkin pyrkinyt
pitdimddn itsensd aineiston analysointi vaiheessa ulkopuolisena tarkkailija ja
pyrkinyt nostamaan esille ainoastaan aineistossa useimmin nousseet ilmiot.
Tutkija ei tuo tutkimuksessa ilmi omaa kantaansa, vaan on aidosti tulkinnut
aineistoa diskurssianalyysin avulla.

Tassd tutkielmassa on esitetty kolme tutkimuskysymystd, joihin peilataan
henkiloston vastauksia diskurssianalyysimenetelmalld. Tutkija kdy keskustelua
aineiston ja tutkimuskysymysten vililld ja pyrkii 16ytamé&an miten diskurssi
kuvataan ja millaiseksi se ilmion tuottaa.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

5.1 Kohdeorganisaation esittely

Tutkimuksen kohdeorganisaationa on Espoon koulutuskuntayhtymd Omnia,
jonka omistajia Espoon kaupungin lisdksi ovat Kauniainen ja Kirkkonummi.
Espoon kaupunki omistaa enemmiston eli 87 %, Kirkkonummi vaajat 12 % ja
Kauniainen 1,5 %. Vuoteen 2015 saakka Omnia toimi ammatillisen koulutuksen
tarjoajana. Koulutusaloja olivat Liiketalouden ala, sosiaali-ja terveysala,
tekniikan- ja liikenteen ala, luonnontieteiden ala, ammattitaitoa tdydentdvat
tutkinnon osat, kulttuuriala ja matkailu-, ravitsemus- ja talousala.

Laajempi muutos Omniassa alkoi vuonna 2015, jolloin Espoon
tyovdenopisto ja Espoon Aikuislukio yhdistyivdit Omniaan. Talld hetkelld
Omniassa tyoskentelee 870 henkilod. Ammatillisessa koulutuksessa opiskelee
8000 opiskelijaa, nuorten tyopajoilla on 350 pajanuorta, Aikuislukiossa on 1500
opiskelijaa ja Tyovdenopistossa 46600 kurssilaista. Lisdksi nuorten
perusopetuksessa ja ammatilliseen valmentavassa koulutuksessa n. 500 henkil6a.
Uusien yksikoiden liittymisen myo6td Omniassa kdynnistyi valtava
organisaatiouudistus, jonka myo6td Omnian yksikot yhdistyivdat yhdeksi
oppilaitokseksi (katso kuva 1). Organisaatiouudistus astui voimaan 2017 vuoden
alussa. Omniassa on kaksi tulosyksikkod: ammatillisen ja elinikdisen oppimisen
yksikot. Lisdksi oppilaitos pitdd sisdllddn sisdisten palvelujen yksikon. Uuden
organisaation toimintapa uudistettiin verkostomaiseksi toiminnaksi (katso kuva
2).

ESPOON SEUDUN KOULUTUSKUNTAYHTYMA OMNIA

OMNIA

AMMATILLINEN OPPIMINEN

Ammatillisen
oppimisen
toimiala —
Teknologia

Ammatillisen
oppimisen
toimiala —

Hyvinvointi ja
liike-eldmi

Viestinti- ja markkinointipalvelut

Ammatillisen
oppimisen
toimiala —

Kiidentaidot
ja palvelut

Halkija- ja opiskelijapalvelut — InfoOmnia

SISAISET PALVELUT

Henkildsté-, kiinteisto- ja hallintopalvelut

Tutkintoja edeltiivin
oppimisen toimiala

ELINIKAINEN OPPIMINEN

Vapaan sivistystyon ja
yleissivistiviin
oppimisen toimiala

Tyéeliamii- ja yrityspalvelut

Kehittéimispalvelut — InnoOmmnia

Talous-, hankinta- ja tietohallintopalvelut

Kuva 1 Omnian organisaatio
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OMNIAN KOULUTUS- JA PALVELUVERKOSTO
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Viestinti- jamarlddnointipabvelut | Henlkilésth-, liinteisti- ja hallinwpakvelut | Talous-, hanking- ja detchallinmpahelut

smzo8

Kuva 2 Omnian koulutus- ja palveluverkosto

5.2 Omnia muutoksessa-kysely

Omnia muodostuu ammatillisen koulutuksen n. 780 henkil64, aikuislukion n. 50
henkildd ja tydvadenopiston henkilostostd n. 40 henkilod, jotka kaikki tulevat
hyvin erilaisista organisaatiokulttuureista. Ndiden erilaisten kulttuurien yhteen
sulavuudesta = muodostuu  ajan  mittaan  yksi  yhteinen = Omnian
organisaatioidentiteetti. Henkilostolle suunnatussa Omnia muutoksessa-
kyselyssd Omnian johto halusi selvittdd kuinka organisaation jdsenet
suhtautuvat uudenlaiseen verkostomaiseen organisaatiokulttuuriin ja tapaan
toimia.

Taman tutkimuksen tavoitteena on nostaa esille Omnia muutoksessa-
kyselystd nousevia organisaatioidentiteettiin ja organisaatioidentiteetin
muutoksen johtamiseen liittyvid diskursseja. Tutkimuksessa tutkitaan Omnian
organisaatiomuutosta, joka astui voimaan vuoden 2017 alussa.
Organisaatiomuutoksessa Omnian yksikoistd muodostui yksi oppilaitos, jossa
on kaksi tulosyksikkod: ammatillisen ja elinikdisen oppimisen yksikot sekéa
sisdisten palvelujen yksikkd. Uuden organisaation toimintapa uudistettiin
verkostomaiseksi toiminnaksi. Muutoksesta johtuen Omniassa kdynnistettiin
organisaatiomuutokseen liittyvdt yhteistoimintaneuvottelut syksylld 2016.
Yhteistoimintaneuvottelut eivdt Omnian hallituksen pddtoksen mukaisesti
pitdneet  sisdllddn  irtisanomisia, osa-aikaistamisia tai lomautuksia.
Yhteistoimintaneuvotteluiden ajaksi perustettiin tyéryhmid, jotka valmistelivat
muutosta. Lisdksi Omnian henkil6stolle lahetettiin Surveypal-kysely muutoksiin
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liittyen syksylld 2016. Kyselyn avulla johto halusi selvittdd henkiloston
ndkemyksid uudistuneesta organisaatiomallista, uudesta verkostomaisesta
toimintatavasta sekd sen kayttoonotosta. Kyselyn saatesanat olivat seuraavat:

" Omniassa on kiiynnistetty organisaatiomuutokseen liittyvit yhteistoimintaneuvottelut.
Muutoksen tavoitteena on lakkauttaa nykyiset oppilaitokset ja luoda yksi koulutus- ja
palvelutarjontaa toteuttava oppilaitos. Yhteistoimintamenettelyn aikana koko henkildsto
voi vaikuttaa muutostyohon - timd kysely on yksi vaikuttamiskanavista. Olennaista on,
ettd jokainen tarkastelee omaa tyotidn uudelta perustalta ja tuo esiin kehittimisideoita.”
Kyselyssd oli kaikkiaan 14 kysymystd, joista kysymykset 1-3 olivat yleisid
kysymyksid ja kysymykset 4-11 olivat toimialakohtaisia kysymyksid ja
kysymykset 12-14 koskivat kehittdmisideoita, taustatietoja ja suhtautumista
muutokseen. Kyselyyn vastasi 77 henkilod, kyselyn oli kdynyt lukemassa 694
henkilod. Koska aineisto on laaja (103 sivua avoimia vastauksia) tutkimus on
rajattu tiukasti kysymyksiin 1-3 (kts. liite 2), jotka koskevat koko henkilostod ja
uuden yhteisen organisaation rakentamista. Tassd tutkimuksessa kaytetyt
kysymykset ovat seuraavat:

1. Omnian toiminta tullaan kuvaamaan asiakaslihtoisesti koulutus- ja palveluverkostona
(henkildstofoorumi, dia 5).

Miti mielti olet Omnian koulutus- ja palveluverkostosta? Onko kuva kattava ja
ymmdrrettiod?

2. Uuden verkostomaisen toiminnan tavoitteena on rikkoa hallinnollisia raja-aitoja, lisiti
yhteistyotd ja asiakaslihtoistid toimintaa sekd tukea kehittimistyotd. Mitd mieltd olet
verkostomaisesta toiminnasta?

3. Hallinnollisesti Omnian toimintaa esitetidn johdettavaksi seuraavalla rakenteella:
Kuntayhtyma, vyksi oppilaitos, kolme vyksikkod, yhdeksin toimialaa ja vield
mdirittelemdton middrd vastuualueita (henkildstofoorumi, dia 7). Miti mieltd olet
hallinnollisesta organisaatiorakenteesta?

5.3 Tutkimuskysymykset tarkentuvat aineiston analyysin myota

Tutkimuksessa kdytetddn aineiston analyysimenetelménd tulkinnallista
diskurssianalyysid. Raaka-aineisto on aloitettu kasittelemailld siten, ettd se on
aluksi koodattu symbolein siten, ettd onko vastaaja ollut a) yhtd mieltd, ei
muutosehdotuksia b) yhtd mieltd, mutta kehittamisehdotuksia c) tdysin eri
mieltd d) ei vastaa kysymykseen. Toisessa vaiheessa vastaukset on varikoodattu
samojen kriteerien avulla ja kerdtty vdrien mukaan yhteen. Kolmannessa
vaiheessa vidrikoodeittain on katsottu mitd ilmivitd vastauksista nousee esille.
IImividen pohjalta tutkijalle syntyy késitys siitd, ettd hdnen aineistonsa on
organisaatioidentiteettitutkimukseen soveltuva.

Tutkimusaineiston késittelyn seuraavassa vaiheessa tutkija kasittelee
aineiston siten, ettd hdn aluksi poimii aineistosta organisaatioidentiteettiin
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liittyvid vastauksia ja toiseksi organisaatioidentiteetin muutoksen johtamiseen
liittyvid vastauksia. Tdssd vaiheessa tutkija kuitenkin huomaa, ettd aineistosta on
Ioydettdavissa tutkimuksen kannalta muitakin keskeisid ilmioitda ja
tutkimuskysymykset tarkentuvat. Rajatun aineiston, 32 sivua avoimia

vastauksia, avulla pyritddn saamaan vastaukset seuraaviin
tutkimuskysymyksiin:
1. Miten ja millaisena organisaation nykytila kuvataan eli representoidaan
aineistossa?

2. Mitid organisaatio- ja toimintakulttuurin uudistamiseen liittyvid diskursseja
aineistosta loytyy?

3. Mitid organisaatioidentiteetin muutoksen johtamiseen liittyvid diskursseja
aineistosta loytyy?

5.4 Nykytilanteen representointi

5.4.1 Hierarkkisuuden diskurssi

Organisaation  nykytilannetta  kuvatessa, aineistosta  nousee esille
hiearkkisuuden diskurssi. Nykyinen toiminta ja johtamismalli ndhd&an
hiearkkisena. Hierarkkisuus esiintyy vastauksissa, joissa henkilostd pohtii
verkostomaista tydskentelytapaa. Ilmaisuilla kuten ”asiat valuu johdolta alaspdin,
jos valuu,” tai ”Omnian perinteisen hierarkian (ylhdiltid alas)” vastaajat korostavat
johdon pddtosvaltaa ja tietynlaista marssijdrjestystd asioiden paddttamisessa.
Hierarkkinen johtamismalli ndhddan perinteisend, jaykkand ja joustamattomana.
Sen  ndhdddan  olevan  ristiriidassa = uudistuneen = verkostomaisen
toimintakulttuurin kanssa.

Nykyinen malli on hierarkkinen, asiat valuu johdolta alaspdin, jos valuu.
Keskustelu on kielletty ja muutoksia ei suvaita. Mikd tahansa voi olla parempi.

Mielestini verkostomainen toiminta on ristiriidassa Omnian perinteisen
hierarkian (ylhddlti alas) kanssa. Mikili sisdiset verkostot halutaan saada
toimimaan, tulee alaisille antaa oikeuksia ja vastuuta - ja palkan pitddi olla myds
sen mukainen.

...Ainoa huolenaihe liittyy sithen, miten organisaatiossa, joka on ollut
toiminnaltaan enemmdnkin hierarkkinen kuin ketterd ja koko henkildston
osaamista hyddyntivd, kyetdin muuttamaan toiminta verkostomaiseksi.

Téllaista tyoti ei johdeta perinteisilld johtamismalleilla. Perinteiset
organisaation johtamismallit korostavat ennakoitavuutta, toistettavuutta,
hallittavuutta ja pysyvyyttd, jotka eivit toimi verkostomaisessa tydssd. Toivon
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ettd myds johtaminen muuttuu dynaamisempaan ja yhteisollisempidiin
suuntaan.

Perinteinen johtamismalli ndhdddn vastauksissa huonona mallina johtaa
verkostomaista organisaatiota, silld perinteinen johtamismalli on yleensd hyvin
ennalta méadradttyd ja pysyvdd. Vastaajien ndkemyksissd toistuu ajatus siitd, ettd
verkostomainen toiminta vaatii joustavamman tavan johtaa organisaatiota.
Vastaajan kommentissa ”miki tahansa voi olla parempi” tai” tillaista tyotdi ei johdeta
perinteisilld johtamismalleilla” halutaan tuoda esille, ettd nykyinen johtamismalli ei
toimi ja se tulee uudistaa dynaamisemmaksi, jotta verkostomaista tydskentelya
voidaan toteuttaa organisaatiossa.

5.4.2 Byrokraattisuuden diskurssi

Kyselyn vastausten mukaan organisaatiossa esiintyy byrokratiaa, joka heikentdd
tyotehoa ja rajoittaa tyoOtehtdvien tekemistd. Erityisesti erilaiset tittelit
tyontekijoiden vdlilld ndhtiin lisddvan byrokratiaa. Toive asioiden
yksinkertaistamisesta ja suoraviivaisuudesta nousee esille. Vastauksissa kdy
selvasti ilmi my0Os se, ettd henkilostolld on pelko siitd, ettd muutos lisda
byrokratiaa uudessa verkostomaisessa tyoskentelyssé ja uudessa hallinnollisessa

mallissa.

Erilaisilla titteleilld (palveluneuvoja, assistentti, hallinnollinen assistentti jne.)
luodaan  byrokratiaa ja  rajoittuneisuutta  tydtehtivissi. Kaivataan
suoraviivaisuutta ja yksinkertaistamista. Viltettivd turhaa kapulakielti
(opintotoimistopalvelut, opintohallintopalvelut jne.). Tyoryhmin ohjauksen
ldhtoasetelma tulisi olla luova, nykyaikainen, rajoja rikkova. Vapaamuotoista,
avointa selvitystyotd missd ollaan nyt ja mikd olisi ideaali tilanne kunkin jisenen
mielestd.

Tdlld hetkelld tyotehoa heikentdd jirkyttidvd mddrid byrokratiaa.
Esimerkkind se, etti assistentti ei voi suoraan tilata tarjoiluja ruokapalveluilta,
vaan tilaukseen pitid aina saada jonkun johtajan tai pdillikon allekirjoitus, vaikka
kyseessi on viikoittain toistuva tyétehtivi.

Liian raskas byrokraattinen hallinto. Hallinnon yksinkertaistaminen.

Byrokraattisuuden diskurssissa vastaajien kantavana teemana on pelko siitd, ettd
byrokratia lisddntyy entisestddn organisaatiorakenteen uudistamisen myota.
IImaisut, kuten ” toivon, ettei muutos vain lisid byrokratiaa”,” tuleeko hallinnollisesta
uudistuksesta lisdd viliporrasbyrokratiaa” tai ” Toivon, ettei muutoksen yhteydessi
luoda ylimddrdiisia tyéryhmid ja vain lisitd byrokratina” kuvataan mahdollista vaaraa
byrokratian lisddntymiseen entisestddn ja myos tietynlaista epdluottamusta

organisaatiouudistusta kohtaan.

Toiminta voi olla hyvd, mutta toivon, ettei muutos vain lisdd byrokratiaa.
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Sindnsd yksikkojaottelu vaikuttaa hyvdltd, mutta hakija- ja opiskelijapalveluiden
sekd viestintd- ja markkinointipalveluiden sijainti ammatillisen koulutuksen
yksikdssi epdilyttid. Vapaassa sivistystydssi opiskelijoiden neuvonta ja
asiakaspalvelu seki kurssimarkkinointi ovat erittdin tirkedssd roolissa, kun
opiskelijat pitid saada jokaiselle kurssille erikseen. Lisiksi mietityttid, tuleeko
hallinnollisesta uudistuksesta lisid viliporrasbyrokratiaa, kun rakenne
on neliportainen: oppilaitos -> yksikkd -> toimiala -> vastuualue.

Hallinnollinen muutos on todenndkdisesti tarpeellinen, mutta vain, jos se aidosti
tehostaa oppilaitoksen perustehtivii ja olemassaolon ydinti (opetusta). Toivon,
ettei muutoksen yhteydessd luoda ylimddrdisid tyoryhmid ja vain lisdtd
byrokratiaa.

Toivottavasti ei tule kerrosta kerroksen pdiille eiki pddllikkojd moneen tasoon.
Turha byrokratia pois, matala rakenne ja viesti matalan kynnyksen
mahdollisuudesta olla kaikkiin tahoihin yhteydessd riippumatta siitd, milld tasolla
kukin itse tydskentelee.

Toiveena vastauksissa nousee matala johtamisrakenne ja turhasta hierakia pois
pddseminen. Erityisesti toiveena on, ettd padllikkojd ei tule moneen tasoon, vaan
organisaation johtamisrakenne olisi mahdollisimman matala. My6s vastauksissa
nousee esille sivulauseessa tyontekijatasot, mikd viittaa organisaation
hiearkiaan. Toiveena on, ettd uudessa organisaatiomallissa jokainen
organisaation jdsen voi olla kaikkiin tahoihin yhteydessd omasta roolistaan
riippumatta.

5.5 Organisaatio- ja toimintakulttuurin uudistaminen

5.5.1 Uudistuneen toimintakulttuurin diskurssi

Organisaatioidenteettiin liitetddn ldheisesti organisaatio- ja toimintakulttuuri.
Kyselyn vastauksissa nousee esille uudenlaisen organisaatio- ja
toimintakulttuurin ~ luominen ja  sithen  sitoutuminen. Uudistunut
toimintakulttuuri toivotetaan tervetulleeksi ja sen uskottaan yhtendistdavan ja
joustavoittavan toimintaa organisaation sisdlld. Uuteen verkostomaiseen
organisaatiokulttuuriin sitoutuminen vaatii kuitenkin opettelua uuteen tapaan
toimia. Pelko siitd, ettd kaikki jatkuu ennallaan uudistuksista huolimatta, nousee
vastauksissa selvisti esille.

Hyvi jos toimintatapa otetaan kiyttoon oikeasti. Vaarana on, etti
kuvitellaan/sanotaan  toimivan verkostomaisesti, mutta organisaatio toimii
kuitenkin edelleen vanhan mallin mukaisesti. Odotan mielenkiinnolla, miten
tdmd muutos johdetaan lipi koko Omnian organisaation...
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Jos Omniaan saadaan syntymddin verkostomainen toimiva toimintakulttuuri,
niin tdlld hallinnollisella organisaatiorakenteella ei ole suurtakaan merkitystd.
Vaarana toki on, etti kuvatuista rakenteista saattaa tulla taas omia
ryhmiddn/tiimejddn, jotka muodostavat kuppikuntiaan ja tdssikin on aika monta
mahdollista ryhmdii jo lihtokohtaisesti.

Uudistuneen toimintakulttuurin diskurssissa huomio kiinnittyy siihen, miten
positiivisesti vastaajat suhtautuvat toimintakulttuurin uudistukseen. Erityisesti
uudentyyppinen toimintakulttuurin luominen on hyvd asia” ja
uudenlaisen organisaatiokulttuurin etsiminen ja loytiminen on todella tervetullutta”
korostuu  vastaajien  innokkuus wuutta toimintakulttuuria  kohtaan.

77 14

vastauksissa

Organisaatiossa on selkedsti halu ja tarve uudistaa toimintakulttuuria ja sen
ndhtiin yhtendistdvan toimintoja ja toimintakulttuuria keskendan.

Hyvi kokonaisuus. Haastava kehittimistyo edessi, mutta silti ehdottomasti
kannatettava asia. Uudentyyppinen toimintakulttuurin luominen on hyvd asia.

Toivottavasti  verkostomaisella  saavutetaan sille asetettu tavoite (mm.
hallinnollisten raja-aitojen rikkominen, yhteistyon lisidminen). Nykyinen
toimintaorganisaatio on jatkanut erillisten yksikdiden omaa eldmid eikd uusien
yhteyksien tai vertaistuen loytidminen ole ollut aivan yksinkertaista. Uudenlaisen
organisaatiokulttuurin etsiminen ja loytdminen on todella tervetullutta.

Ajatus on oikein hyvi ja tulee varmistaa kaikin tavoin, ettd
toimintakulttuuri  muuttuu  verkostomaiseksi.  Kaikin  tavoin=
oppia/valmennusta uuteen tapaan, kaytinndssd jo nyt tulisi harjoitella
verkostomaisuutta. Kannattaa mddritelld kuka koordinoi titdi kehittamistyotd, silld
jokaisella on muuten oma mdiritelmdinsd verkostomaiselle tyolle.

Tukee osaamisen hyddyntimistdi sielld, missi on tarve. Joustavoittaa, tehostaa
ja yhtendistidd Omnian tydskentelyd ja toimintakulttuuria. Kun vield
digitalisaation ~myéti saadaan tyotavat ja  tydskentely-ympiristot  seki
keskindisviestinndn kanavat vastaamaan verkostomaista toimintaa, olemme
hyodlld tielld.

Toimintakulttuurin uudistaminen ndhdddn organisaatiossa hyvdnd asiana.
Kuitenkin puheessa vilittyy epdvarmuus ja pelko uudistuksen onnistumista
kohtaan. Vastaajat kdyttavat epavarmuutta kuvatessaan sanavalintoja kuten ”
Hyvi jos toimintatapa otetaan kdyttoon oikeasti”, ” Jos Omniaan saadaan
syntymudin verkostomainen toimiva toimintakulttuuri” seki ” tulee varmistaa kaikin
tavoin, etti toimintakulttuuri muuttuu  verkostomaiseksi”. Muutoksessa
epdavarmuuden kokeminen on hyvin tyypillista.



38

5.5.2 Selkeit prosessit diskurssi

Toimintakulttuurin muutos verkostomaiseen toimintaan tarkoittaa myos
muutosta nykyisisissd prosesseissa. Aineistossa nousee esille tarve luoda hyvit
ja selkedt prosessit, jotka kuvataan hyvin, sekd jalkautetaan toimintaan.
Erityisend huolena nousee organisaation suuri koko ja kuinka prosessien
unohtaminen voi johtaa kaaokseen.

Kannatan verkostomaista toimintaa ja ryhmid, jotka kokoontuvat midrdajaksi
tietyn asian ympirille, jonka jilkeen sitten taas siirrytidn uusiin ryhmiin. Tukee
tavoitteen toteutumista. Verkostomainen toiminta vaatii kuitenkin hyvdt
prosessit, jotka tulee kuvata, jotta toiminta jdi elimdin. Jos prosesseja ei
kuvata, seurata ja arvioida sekd jalkauteta kdytintoon, saattaa toiminta
isossa organisaatiossa muuttua hyppelehtiviksi ja hallitsemattomaksi.

Yhden oppilaitoksen malli on ollut tavoite alusta alkaen. Jako ammatilliseen ja
elinikdisen oppimisen yksikkoon on todella hyvi ratkaisu. Muuten on vield paljon
asiaa auki. Tdrked on tietenkin saada prosessit toimivaksi ja selkedksi.

Vastauksissa painottuu prosessien merkitys verkostomaisen toiminnan
kehittdmisessd. Vastaajan ndkemys siitd, ettd ” verkostomainen toiminta vaatii
kuitenkin hyvit prosessit” kuvaa hyvin tarvetta saada toimivat prosessit
uudistuneessa toimintakulttuurissa. Vastauksessa selkedsti pohditaan myos
tilannetta, jossa prosesseja ei ole kuvattu, seurattu, arvioitu ja jalkautettu
kaytantoon. Sanonnoilla ”hyppelehtivi” tai ”hallitsematon” vastaaja haluaa
painottaa prosessien merkitystd toiminnan vakauttamisessa. Selkedsti vastaaja
on huolissaan mahdollisista ongelmista, joita voi seurata prosessien
puuttumisesta.

5.5.3 Uudistuneen toimintatavan diskurssi

Aineistosta nousee esille se, ettd verkostomainen toimintatapa ndhddan
tehokkaana ja hyvana tapana toimia, joka liikkkuu organisaatiossa pikemminkin
vaaka, kuin pystysuunnassa. Kysymykseksi nousee kuitenkin, kuinka toimintaa
kehitetddn alemmilla tasoilla. Uudenlaisen toimintavan ndhddan vaativan myos
selkeitd pelisddntdjd ja koulutusta henkilostolle. Kaiken kaikkiaan uudenlainen
toimintatapa ndhddan mahdollisuutena kehittdd omaa osaamistaan, yhteisiad
toimintoja ja sekd yhteista kehittamista.

Nopeasti muuttuvissa tilanteissa ja isossa organisaatiossa verkostomainen
toimintatapa on erittdin hyvd ja tehokas tapa toimia ja saada aina kulloinkin
tarvittavat asiantuntijat koolle. Verkostoilla oltava avainhenkilot. Jo nyt hienosti
toimiva verkosto on tydvdenopiston ja markkinoinnin/viestinndn tiedottajan
kanssa toteutettava tapa toimia. Verkostot ovat mnopealiikkeisid, ketterid ja
kokoontuvat tarpeen mukaan.
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Kuva on kattava, mutta jittdi avoimeksi, miten toimintaa muutetaan /
kehitetidn alemmilla tasoilla. Se ratkaisee myds sen, kuinka toimivana pidin
ylitason jaottelua.

Idea on hyvi ja toivottavasti jid pysyviksi tavaksi toimia, seuraavassa vaiheessa
jopa ilman erikseen asetettuja wverkostoja, luonnollisena osana toimintaa.
Toimintatavan alkuvaiheessa edellyttid selkeitd pelisdintoji ja tapaa
toimia. Selvitettivid henkilostolle selkedsti kenelld mitd valtuuksia esittid,
hyviksyd,  toteuttaa.  Saavutettujen  asioiden  julki  tuominen  esim.
henkildstofoorumeissa tai muissa tilaisuuksissa, jotta eivdt jid vain osan
henkildston tietoisuuteen tai jopa pdytilaatikkoon.

Hyvid, kunhan on selkedt tavoitteet ja pelisddnnot.

... Jotta verkostomainen toimintatapa lihtee alusta alkaen kehittymiin oikeaan
suuntaan, Omnian henkilostod pitid valmentaa/perehdyttid monellekin varmaan
vieraaseen toimintatapaan...

Itse pidin ajatuksesta, etti voi tyoskennelld eri tiimien kanssa ja ettd tiimit
vaihtuvat tarpeen mukaan. Se antaa mahdollisuuden tyoskennelli eri ithmisten
kanssa, kehittdd omia tyémenetelmid ja oppia uusia asioita.

Kiinnostava, hyvi ajatus. Ulkopuolisten verkostojen lisind uudet sisdverkostot
parantanevat tiedon kulkua ja mahdolliset kehittimisideat seki toimintatavat
litkkunevat henkiloston keskuudessa nykyisti paremmin niin vaaka- kuin
pystysuunnissa organisaatiorakenteita. Tapa, jolla ryhmdt vaihtuvat, jdi tosin
vihin havaintojeni ulkopuolelle.

Parhaimmillaan  verkostomainen  toiminta  luo  uusia  yhteyksii  ja
toimintamalleja/tapoja. Tirkeinti on muistaa, ettd verkoston tulisi tukea
asiakasta ja olla selked, eikd viidakko, jossa ei loydi perille. Miten verkostoajattelu
on ajateltu muuttaa kiytinnon toiminnaksi? Osittain sitd tehdddn varmasti jo nyt.
Olisi hyvd jdrjestdi esim. jotain yhteisid work shoppeja, joissa voitaisiin etsid
synergioita eri toimijoiden valiltd.

Selked toimintarakenne, joka tukee toimintojen yhtendistdmistd, yhteistdi
kehittimisti ja verkostomaisen organisoitumisen kehittymistd edelleen.
Etenkin asiakkaan palvelujen keskittidminen selkedmmiksi kokonaisuuksiksi on
kannatettava ajatus - asiakkaalla tarkoitan sekd hakijaa, yritystd, kansainvilisid
kumppaneita ja sidosryhmid. Kolmen yksikon rakenne kuulostaa sopivalta, ja nimet
on toimintoja kuvaavat.

Uudistuneessa toimintatavassa painotetaan selkeitd tavoitteita ja pelisddntoja.
Téassa diskurssissa huomion arvoista on, ettd jdlleen puheessa palataan
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hierarkiaan ja kuka saa pdattdd ja mistd. Puheessa vilahtaa “ylitaso” ja ” alataso”,
joilla selkedsti viitataan johtoon ja tyotekijdtasoon. My®6s vastaajan

7

kommentissa ” Selvitettivi henkilostolle selkedsti kenelld mitd valtuuksia esittid,

hyviksyd, toteuttaa” viitataan hiearkiaan ja byrokratiaan, jota organisaatiossa
esiintyy. Toisaalta vastaajan kommentista on tulkittavissa ndkemys siitd, ettd
tietynlainen tietoisuus hiearkiasta voi lisdtd turvallisuuden tunnetta uudessa
johtamismallissa ja toimintakulttuurissa. Myos pelisdanttjen
perdankuuluttaminen luo henkilostolle turvaa siitd, ettd toimitaan tiettyjen
ennalta sovittujen edellytysten mukaisesti.

5.5.4 Verkostomaisen toimintakulttuurin diskurssi

Uudenlainen verkostomainen toimintakulttuuri vaatii vastaajien mukaan yhden
vision ja yhteisen arvomaailman, jonka mukaan henkil6st6 toimii. Tavoitteiden
méadrittiminen verkostoille ndhdddn erittdin merkittivand asiana, jotta
henkil6sto voi toimia samansuuntaisesti ja yhteen hiileen puhaltaen.

Kuva on hyvin havainnollistava, ymmdrrettivi ja lihtokohdat juuri oikeat -
asiakaslihtoisyys — keskioon — myds  kaikessa  suunnittelussa,  tavoitteiden
mddrittelystd toiminnan muodostumiseen ja seurantaan. Yksi oppilaitos = yksi
visio, johon jok’ikinen tavoite, mittari ja toimenpide ohjaa. Jos yhdelldi
oppilaitoksella on useita eri visioita, ei oppilaitos puhalla yhteen ja
samaan hiileen...

Verkostomaisuus on avainkysymys Omnian tulevaisuuden ja menestyksen
kannalta. Tyétapa on kuitenkin haastava ja vaatii yhtendistd arvomaailmaa
onnistuakseen.

Jos saadaan verkostoille selkedt tavoitteet ja toimintasuunnitelmat. Ja
valtuudet.

Hywvd, kunhan on selkedt tavoitteet ja pelisiinnét

Verkostomainen toiminta vaatii erittdin hyvid johtajuutta, selkeitd tavoitteita
tyolle ja tuloksille, pditoksientekoa, henkildstod, jolla on osaamista ja
motivaatiota sitoutua tyéhon sekdi hyvidi tyon organisointia ajallisesti. Lisiksi on
oltava selkedt rakenteet, miten asioita viediin eteenpdin, kerdtidin palautetta ja
arvioidaan toimintaa.

Tiamda kuulostaa hyviltd, jos se saadaan toimimaan. Jossain yhteydessi sanottiin
hyvin, etti verkosto ei synny ja toimi vain hyvdlld tahdolla ja toivomisella ja timd
on niin totta. Jos huonosti kdy, niin tdmd menee niin, ettei verkostojen merkitysti
ndihdd vaan ne koetaan vain lisityond ja oman tyon pddlle tulevina loputtomina
tyoryhmind. Verkostolla pitdi olla tarpeeksi konkreettinen tehtivd, josta syntyy
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konkreettinen ja tyon sisillon kannalta mielekds tulos. Verkosto ei synny itsestiin
vaan ne pitdi tietoisesti rakentaa tietty tavoite mielessd pitden.

Verkostomaisen toimintakulttuurin diskurssin puheessa nousee esille toive
yhteisestd visiosta ja arvomaailmasta. Esille nostettu yksi oppilaitos= yksi visio,
viittaa siihen, ettd Omnia on rakentunut useista eri oppilaitoksista ja sen pitda
yhdistyd yhdeksi oppilaitokseksi, jotta henkilosto kulkee samaa tavoitetta
kohden. Tavoitteiden asettaminen onkin yksi keskeinen teema tdssa diskurssissa.
Tavoitteita toivotaan sekd verkostoille, ettd omalle tyolle. Tavoitteiden
asettaminen viittaa jdlleen siihen, ettd henkilosto haluaa saada selkedt raamit
omalle tyolleen ja olemassaololleen.

5.5.5 Asenne diskurssi

Kyselyn vastauksissa nousee vahvasti esille vaatimus siitd, ettd henkiloston ja
johdon on syytd muuttaa asennetta, jotta toimintatavat muuttuvat aidosti.
Asennemuutos ndhdddn isona kulttuurisena muutoksena organisaatiossa, jotta
yhteisty6 yli yksikkorajojen toteutuu.

Téimd vaatii ihmisiltd asennemuutoksen, muuten kaikki jatkuu entiselldin.

Onnistuakseen vaatii jokaiselta esimiehelti uudenlaista johtamistapaa ja samoin
myds henkildstoltd uudenlaista asennetta. Asioita on kyettivd jakamaan arjessa
ja tekemiidn aidosti yhteistyoti yli yksikkorajojen.

Erinomainen tapa toimia, mutta tarvitsee asennetta, luottamusta ja jakamisen
tahtoa, on siis meille iso kulttuurinen muutos. Jako eri yksikoihin on
organisaatiossamme syvemmilld kuin miti ehkd huomaamme. Toivon johdolta
meille kaikille selkedi vastausta kysymykseen "mitd meiltd odotetaan"?

Asenne diskurssissa painottuu vaatimus asenteen muutoksesta. Vastaajien
puheessa esiintyva ilmaisu ” tdmd vaatii” tai ” onnistuakseen vaatii” kuvaa todellista
tarvetta uudistaa asennetta. Myos puheessa vilittyy pelko siitd, ettd jos asenne ei
muutu, niin mik&d&dn ei muutu ja kaikki jatkuu ennallaan muutoksesta huolimatta.
Vastaajista kukaan ei kuitenkaan kuvaa tarkemmin, mitd timd asennemuutos
pitdd sisdlldan. Ainoastaan yksi vastaajista on kuvannut, ettd ” Asioita on kyettivi
jakamaan arjessa ja tekemddn aidosti yhteistyotd yli yksikkdrajojen”, mikad voi viitata
sithen, ettd nykyisessd toimintatavassa asenne vaikuttaa negatiivisesti asioiden
jakamiseen arjessa sekd yhteistyon sujuvuuteen. Myos johdolta toivotaan selkedd
nakemystéd sithen, mitd henkilostoltda odotetaan.
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5.6 Organisaatioidentiteetin muutoksen johtaminen

5.6.1 Dynaamisuuden diskurssi

Vaatimus dynaamisuudesta sekd johtamisessa, ettd toiminnassa nousee esille
vastauksissa. Dynaamisuus ndhdddn vastakohtana nykyiselle perinteiselle
johtamismallille, silld se ndhdddn organisaation ketteryytend ja joustavuutena,
jonka ndhdééan lisddvan uudenlaisen toiminnan toteuttamista. Myos verkostojen
toivotaan toimivan dynaamisesti ja joustavan tarpeen mukaan. Raja-aitojen eri
yksikdiden vaélilld toivotaan kaatuvan uudenlaisen, dynaamisen toimintatavan
myGta.

On oltava toimivat, verkostomaiseen tydskentelyyn soveltuvat alustat
tietojen/tiedostojen  jakamiseen  ja  dynaamiseen  kommunikointiin.
Verkostomaisessa tyoskentelyssi korostuvat vuorovaikutus, ennakoimattomuus
ja  yhteinen pidtoksenteko. Tallaista tyotd ei  johdeta perinteisilli
johtamismalleilla.  Perinteiset — organisaation  johtamismallit  korostavat
ennakoitavuutta, toistettavuutta, hallittavuutta ja pysyvyyttd, jotka eivit toimi
verkostomaisessa  tydssd. Toivon etti myds johtaminen muuttuu
dynaamisempaan ja yhteisollisempddn suuntaan.

Tarvitaan ehdottomasti kohtaamisia ja yhteistyotd yli hallinnollisten ja
ainekohtaisten rajojen, asiakaskohtaamisia ja osaamisen jakamista. Ndin saamme
vietyd kehittdmistyon ja  pedagogisen  kehittimisen uudelle  tasolle.
Verkostomainen toiminta tuo tarvittavaa dynaamisuutta toimintamme, kun
taas jaykkd rakenne rajoittaa toimintaa ja kehittidmistyotd.

Erittdin hyvi. Myds ajatus siitd, ettd verkostot eivit ole kiveen hakattuja vaan
joustavia, tarpeen mukaan eldvid, on hyvi.

Liputan verkostojen puolesta ja haluan olla niissd mukana. Organisaation pitid
olla kuitenkin riittidvin ketterd ja mahdollistava raja-aitojen rikkomiseen seki
uudenlaisen toiminnan toteuttamiseen.

Dynaamisuuden diskurssin puheessa vilittyy vuorovaikutuksen merkitys
organisaation sisdlldi. Kommunikoinnin dynaamisuus ja tietojen jakaminen
erilaisia alustoja kdyttden ndhd&dan keskeisend osana uudenlaista toimintatapaa
ja johtamismallia. My®©s yhteisty6td kaivataan lisdd ja uudenlaisen toimintatavan
ndhdéan edistdvian sitd. Useissa diskursseissa on vdldhtanyt termi ” raja-aita”, jota
henkilosto kdyttdd puheessaan. Raja-aita on termind hyvin mielenkiintoinen,
koska se viittaa selkeddn reviiriin ja toisaalta esteeseen, jonka yli ei saa menna
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ilman lupaa. Mahdollisesi raja-aidalla viitataan eri yksikdiden viliseen
yhteistyohon.

5.6.2 Pois oppimisen diskurssi

Jotta organisaatiomuutos mahdollistuu, tulee organisaation jdsenten poisoppia
entisestd organisaatiokulttuurista. Luopuminen vanhasta
organisaatiokulttuurista ndhddan kyselyssd kuitenkin haasteena, silld
henkiloston ndhdddn salaa toivovan, ettd mahdollisimman moni asia sdilyisi
ennallaan.

Verkostomaista toimintaa tapahtuu hyvin paljon jo tilld hetkelld, mutta erityisen
hyvdi on nostaa se nikyvdksi ja tavoitetilana tulevaisuudessa verkostojohtamisen
visiona.  Toki haasteena tulee sitten sen entisen organisoitumisen
poisoppiminen, ettei jid kerroksina useampaa johtamismallia.

Mielestini ei timdn paremmin nykyvaatimuksiin voi vastata. Tissd voi olla
nielemisti monella osastolla, joissa jotkut yksilot salaakin toivovat, etti
mahdollisimman moni asia pysyisi ennallaan, mutta niin ei ole kiyvd. Jos
lihtee mukaan muutokseen, havaitsee sen hyvit puolet paremmin eiki mene
energiaa vastustamiseen.

Pois oppimisen diskurssin puheessa vilittyy jdlleen pelko siitd, ettd jos mikddn ei
muutukaan muutoksesta huolimatta. Pelko muuttumattomuudesta nousee esille
muissakin diskursseissa. Henkiloston puheessa vilittyy halu aidosti uudistaa ja
muuttaa organisaation toimintakulttuuria ja johtamismallia, jonka vuoksi pelko
muuttumattomuudesta on hyvin ymmarrettdvad. Vastaajan kommentissa ” Tiissd
voi olla nielemistd monella osastolla, joissa jotkut yksilot salaakin toivovat, etti
mahdollisimman moni asia pysyisi ennallaan” kuvastaa hyvin organisaation sisdlld
olevaa kaksijakoisuutta. Toisaalta organisaatiossa on uudistusmielisié ja toisaalta
on henkilostdd, jotka eivat halua luopua nykyisesta toiminta- ja johtamismallista.

5.6.3 Osaamisen kehittimisen diskurssi

Organisaatioidentiteetin muutos edellyttdd, ettd johto, sekd henkilosto,
kehittdvat osaamistaan tehokkaasti. Osaaminen nousee vastauksissa esille sekéa
yksilon, ettd organisaation ndkokulmasta. Vastauksissa perddankuulutetaan
henkiloston osaamisen kehittamistd, luottamusta toinen toistensa osaamiseen,
johdon osaamisen pdivittdmistd sekd osaamisen kohdentamista oikein.
Osaamisen kehittdimisen ndhddan lisddvan kilpailukykyd ja parantavan
asiakaspalvelua.

Verkosto on kattava, jos siind on tydeldmd mukana vaikuttamassa omalta osaltaan,
sieltd tulevat timdn hetken tarpeet, joihin meiltd loytyy vastaus, kun olemme



44

notkeita ja luotamme toistemme osaamiseen. Meilti [0ytyy oikean osaamista,
kun se kartoitetaan. Oikeat osaajat oikeilla paikoilla.

Asiakaskuntamme on todella laaja miki on hyvd asia kilpailijoihin nihden mutta
asettaa haasteita mm. henkiloston osaamiseen, viestintdin ja markkinointiin.

Verkostomainen toimintatapa on mielestini todella tervetullut perusajatus.
Erityisesti vaihtuvuus eri ryhmissi ja tarkoituksenmukainen osaamisen
jakaminen ja / tai kohdentaminen mahdollisimman tarkasti mdiritellyn
tavoitteen tiyttamiseksi kuulostaa mahtavalta. Tehokkuutta, tavoitteellisuutta ja
tarkoituksellisuutta.

Verkostomainen toiminta motivoi suuresti itseini oppilaitoksen opettajana. Se
tekee mahdolliseksi oman osaamisen kehittdmisen moniammatillisissa
yhteistyokuvioissa. Tavoitteena on kehittid uutta sisiltod, joka vastaa todellisiin,
yhteiskunnallisiin  opiskeluun, elimdinhallintaan ja osallisuuteen liittyviin
opiskelijoiden tarpeisiin

Verkostotyoskentelyssikin wvoisi olla joitakin vakiryhmid/vakijdsenid, jotka
kisittelevit perusasioita ja lisiksi projektethin voi sitten osallistua ne kenelli
osaamista/intoa. Jokapiiviisessi toiminnassa olisi tirkedd, ettd kuka tahansa voi
toimia rajojen/verkostoryhmien yli ja olla suoraan yhteydessi tarvittavaan
osapuoleen. Turhat vilikidet hidastavat ja tekevit asioiden hoitamisesta kankeaa.

Organisaation rakenteella ei juurikaan ole vilid, jos johto pysyy samana. Vaikea
uskoa, ettd mikidn oikeasti muuttuu, jos johtajat eivit halua pdivittid
osaamistaan ja kisityksidin nykypdivin tydelimdstd.

Toivon, ettd Omniasta tulisi yhtiomuotoinen, niin etti tyoehtosopimukset jne.
mdirittyisivit uudelleen. Nyt on paljon laki- ja tes-pohjaisia rajoituksia, joita moni
pitdd syind esimerkiksi sille, ettei oman osaamisen kehittidmiseen ole resursseja.

Osaaminen ja osaamisen kehittaminen nousee vahvasti esille muutospuheessa.
Organisaatiossa ndhd&ddn olevan valtavasti osaamista, kunhan se vaan osataan
kohdentaa oikein ” Meilti loytyy oikeaa osaamista, kun se kartoitetaan. Oikeat osaajat
oikeilla paikoilla”. Selkedsti muutos ndhdddan myos mahdollisuutena kehittda
omaa osaamista “Se tekee mahdolliseksi oman osaamisen  kehittdmisen
moniammatillisissa yhteistyokuvioissa”. Jédlleen vastauksessa nousee esille rajojen
ylittdminen ” Jokapiiviisessi toiminnassa olisi tirkedd, ettd kuka tahansa voi toimia
rajojen/verkostoryhmien yli ja olla suoraan yhteydessi tarvittavaan osapuoleen”.
Nimenomaan arjen sujumiseen liittyen ei toivota turhia esteitd eri osapuolten
vilille, vaan yhteistyon pitdisi olla jouhevaa.

5.6.4 Osallistamisen diskurssi

Osallistaminen ndhddan hyvin tarkedksi verkostomaisessa tyoskentelytavassa.
Haasteeksi kuitenkin nousee se, miten henkil6sto ja muut sidosryhmét saadaan
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osalliseksi verkostoihin ja se, ettd verkostojen tyoskentely saadaan ndkyvéksi
koko organisaatiossa. Osallistamista toivottiin kaikista tyontekijaryhmistd,
kuitenkin sen on perustuttava vapaaehtoisuuteen.

Kannatan ehdottomasti verkostomaista toimintaa! Verkostoja pitdd luoda Omnian
sisdlld kattavasti niin, ettd kaikilla halukkailla on mahdollisuus osallistua ja
sanoa mielipiteensd. Yritetddn pdistd irti kuppikuntaisesta ajattelusta, menndin
oppijan ja asiakkaan etu edelld ja keskustellaan keskendmme Ommnian eri yksikdiden
vililld.

Olemme tehneet tyotd Omniassa verkostomaisesti koko ajan eri yksikdiden kanssa.
Hankkeissa ei muuta mahdollisuutta ole. Eli kannatamme verkostomaisen
toiminnan lisdamistd. Huolenani on, miten kaikki henkilot saadaan
osallisiksi niihin verkostoihin. Ettei kiy niin, etti vain johto- ja pdillikkétason
henkilot ovat mukana ndissd. Haasteena on myoskin, miten ndiden verkostojen
tyoskentely saadaan laajempaan tietoisuuteen, ettei yksi verkosto tee tyétidn vain
sithen osallistuvien henkildiden verkostona vaan siind kisitellyt asiat levidvit
aidosti. On sanottu, etti verkostot eivit ole pysyvid verkostoja vaan ne vaihtuvat
ja henkildt niissi vaihtuvat. Se on hyvi asia. Verkostoihin on hyvi saada mukaan
paljon niitid henkilditd, jotka eivit ole tottuneita toimimaan verkostomaisesti. Kaikki
mukaan.

Verkostotyoskentelyssikin voisi olla joitakin vakiryhmid/vakijisenid, jotka
kdsittelevit perusasioita ja lisiksi projekteihin voi sitten osallistua ne kenelld
osaamista/intoa. Jokapdiviisessd toiminnassa olisi tirkedd, etti kuka tahansa voi
toimia rajojen/verkostoryhmien yli ja olla suoraan yhteydessi tarvittavaan
osapuoleen. Turhat vilikidet hidastavat ja tekevit asioiden hoitamisesta kankeaa.

Lihtokohtaisesti  hyvid asia. Pysyvit verkostot on hyvi olla  omissa
sisdltoteemoissaan kuten kuluttajapalvelut, tyossdoppiminen,
viestinti&markkinointi  (tai  markkinointiviestinti),  tapahtumat.  Lisiksi
viliaikaisia verkostoja on hyvi olla toimenpidelihtdisesti niin, ettd asian direlld
ovat kaikki keskeiset toimijat eri ndikékulmista - osallistetaan kaikista
portaista aina asiakkaasta palvelutuotantoon ja johtoon saakka. Miti
useampi nikokulma mukana, sitd parempi, useampaa tyydyttivi ratkaisu ja
suurempi todenndikoisyys onnistua. Caseja esim. Omnian brindiuudistus,
hanketoiminta, hankinnat jne. Oikeastaan kaikki projektimaiset toimenpiteet
kuuluvat minusta timdn alle. (Kaikki)

Osallistamisen diskurssissa keskeinen huolen aihe on se, ettd miten saadaan koko
henkilosto osallistettua verkostoihin ja toisaalta saako koko henkil6st6 osallistua
niihin. Puheessa nousee huoli siitd, ettd osallistuminen verkostoihin on vain
tietyn henkilostoryhmén asia ja muut jatetddan ulkopuolelle. Jdlleen puheessa
nousee esille hierarkia ” osallistetaan kaikista portaista” tai ”Ettei kiy niin, ettd vain
johto- ja pdillikkotason henkilt ovat mukana ndissi”. Kaikki eivdt myodskdan
vélttamatta halua osallistua ” kaikilla halukkailla on mahdollisuus osallistua” tai ” voi
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sitten osallistua ne kenelld osaamista/intoa”. Puheessa on siis kaksijakoisuutta eli
toisaalta kaikkien pitdisi osallistua ja toisaalta taas henkilosté voi halutessaan
osallistua.

5.6.5 Toiminnan lipindkyvyys diskurssi

Toiminnan ja tulosten ldpindkyvyys nousee esille vastauksissa. Vastauksissa
vaaditaan, ettd verkostojen tuotokset tulevat ndkyviksi, mutta myos pohditaan
sitd, kuinka tuotokset saadaan nikyviksi koko organisaation tasolla. Kaiken
kaikkiaan uudenlainen organisaatiorakenne ndhd&ddn mahdollisuutena lisata
toiminnan lapindkyvyytta.

Verkostomainen  toiminta on elinehto menestymiselle tulevaisuudessa.
Verkostomainen toiminta edellyttid selkedd johtamiskulttuuria ja vahvaa
johtajuuden toteuttamista eri tahoilla organisaatiossa. Silli henkilolld tai
yksikolld/tiimilld, jolla on verkoston vetovastuu, pitdi olla johdon vahva tuki ja
mandaatti toteuttaa toimenpiteitd, jotka tihtddvit ko. verkoston tavoitteiden
tayttymiseen. Verkoston toiminnalle pitdd asettan selkedt ja ldpindkyvdt
tavoitteet ja verkoston '"voimassaoloaika" tulee madiritelld. Verkoston
toimivuutta ja tavoitteiden saavuttamista pitid tarkastella midriajoin ja tehdi
tarvittaessa korjausliikkeitd. Midriaikaisen verkoston loppuessa, verkoston
tuotokset/tulokset tulee tehddi nikyvdiksi...

Erittiin hyvd asia. Mukana pitid olla ihmisid kaikista osa-aluista ja tiedottamisen
pitid toimia, ettei puuhastelu jid viin verkoston sisille. Toimintaa nikyviksi
ja reaaliaikaiseksi.

Toivon ldpindkyvyyttd muutokseen: uusia rakenteita avataan ymmdrrettivisti
ja selkedisti.

Verkostomainen toiminta on erittdin hyvd ajatus. Kuinka sitd sitten toteutetaan,
jotta ei "sotkeuduta "verkkoihin on toinen asia. Tissd toimintamallissa on hyvd
muistaa se, ettd ns. verkoston hallinta on aina jollakin, jotta homma pysyy
kasassa. Verkostoja ei saa olla liian useita, jotta ei synny ns. pddllekkdistoimintaa
eli monta verkostoa tekee samaa asiaa...Miten saamme verkostojen toiminnan
nikyviksi koko organisaation sisdlld... Timdihdin on ikuisuuskysymys, koska
olemme jo nyt huomanneet, ettd esim. tyéryhmitydskentely jid usein vain sen
tyoryhmin tietoon, kunnes luodaan wusi tyoryhmd, joka taas keksii pyorin
uudelleen. Eli summaten verkostoissa on hyvd miettii 1) koko/mdiirdi 2) johtajuus
3) tiedotus

Kuulostaa kattavalle. Niihin myds pysyvit vastuuhenkilét/vastuuhenkiloparit.
Lisdaksi vuosittain tavoitteet, seuranta ja viestitys eri toiminta-alueiden vililld,
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niin, ettd syntynyt tieto saadaan sinne tiarkeimpddn: asiakasrajapintaan. Uskon,
etti tamdn kaltainen hallinnollinen organisaatiorakenne mahdollistaa
myos toiminnan lipindkyvyyden.

Toiminnan ldpindkyvyys diskurssissa korostuu tarve jakaa tuloksia ja tehda
verkostojen toiminta nidkyvéksi organisaation sisd- ja ulkopuolella. Puheessa
vilittyy halu tietdd mitd eri verkostot tekevit, jotta ei tehdd asioita padllekkdin.

5.7 Yhteenveto diskursseista

Aineistosta on loydettavissd 12 diskurssia: hiearkkisuus, byrokraattisuus,
uudistunut toimintakulttuuri, selkedt prosessit, uudistunut toimintatapa,
verkostomainen toimintatapa, asenne, dynaamisuus, pois oppiminen, osaamisen
kehittdminen, osallistaminen ja toiminnan ldpindkyvyys. Diskurssit on jaoteltu
tutkimuskysymysten mukaan kolmen teeman alle: nykytilanteen representointi,
organisaatio- ja toimintakulttuurin uudistaminen ja organisaatioidentiteetin
muutoksen johtaminen. Diskursseista on I0ydettdvissd hallitsevia ja
marginaalisia diskursseja. Byrokraattisuus, uudistunut toimintakulttuuri,
uudistunut toimintatapa, verkostomainen toimintakulttuuri ja osaamisen
kehittdminen diskurssit ovat hallitsevia diskursseja. Myos hiearkkisuus nousee
esille sivulauseessa muissakin diskursseissa. Marginaalisina diskursseina
voidaan pitdd selkedt prosessit, pois oppiminen ja asenne diskursseja. Eri
diskurssien vililld on selke&sti havaittavissa yhtenevaisyyksiad toinen toisiinsa
(katso taulukko 1).

Diskurssin nimi ~ Maininnat| ~ | Diskurssien vilinen yhteys/ristiriita -
Hiearkkisuus 4 mainintaa Ristiriita uudistunut toimintakulttuuri

Byrokraattisuus 7 mainintaa Yhteys hiearkkisuus

Uudistunut toimintakulttuuri 7 mainintaa Yhteys pois oppiminen, verkostomainen toimintakulttuuri

Selkeat prosessit 2 mainintaa Yhteys uudistunut toimintatapa

Uudistunut toimintatapa 9 mainintaa Yhteys osaamisen kehittaminen

Verkostomainen toimintakulttuuri 6 mainintaa Yhteys selkeat prosessit

Asenne 3 mainintaa Yhteys uudistunut toimintakulttuuri

Dynaamisuus 4 mainintaa Yhteys hiearkkisuus, uudistunut toimintakulttuuri

Pois oppiminen 2 mainintaa Yhteys verkostomainen toimintakulttuuri

Osaamisen kehittdminen 7 mainintaa Yhteys verkostomainen toimintakulttuuri

Osallistaminen 5 mainintaa Yhteys verkostomainen toimintakulttuuri, osaamisen kehittaminen
Toiminnan lapinakyvyys 5 mainintaa Yhteys uudistunut toimintatapa

Taulukko 1 Diskurssien vélinen yhteys

Diskurssien tarkastelussa on kiinnitetty huomiota siihen, miten henkilosto
konstruoi kasitystddn organisaation identiteetistd. Teksteistd on poimittu myos
erilaisia kielikuvia ja nostettu esille millaisia kielellisid keinoja teksteissd on
havaittavissa. Diskurssien vdlilld ei ole havaittavissa suurempaa ristiriitaa.
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Henkiloston puheessa vilittyy toisaalta selked ndkemys siitd, ettd organisaatio on
byrokraattinen ja hiearkkinen, joka estdd organisaation toimintaa. Toisaalta
kuitenkin henkilosté toivoo johdolta selkeitd prosesseja, pelisddntojd ja
tavoitteita, mika viittaa siihen, etti henkilostd kuitenkin haluaa raamit omalle
tyontekemiselle ja olemassa ololle. Tietynlainen byrokratia ja hiearkia tuo turvaa
henkilostolle selvidsti turvaa myos uudessa toimintatavassa ja johtamismallissa.
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6 JOHTOPAATOKSET JA ARVIONTI

6.1 Aineiston 1oydokset

Tutkimuksessa l6ydettiin vastaus ensimmadiseen tutkimuskysymykseen: Miten ja
millaisena organisaation nykytila kuvataan eli representoidaan aineistossa? Aineistossa
Omnia kuvataan byrokraattisena ja hierarkkisena organisaationa, jonka
johtamismalli on hyvin perinteinen. Omniassa hiearkkisuus ndyttaytyy
esimerkiksi siten, ettd asioita valutetaan johdolta henkilostolle. Byrokraattisuus
ndhdédan asioiden hoidon vaikeutena ja turhan jdykkdnd tapana toimia.
Byrokraattisuus ja hierarkkisuus kuuluvat oppilaitosmaailmaan, jossa asioita
tehdddn tietyn jdrjestyksen ja sddntdjen mukaisesti. Kuinka tdmén kaltainen
organisaatio saadaan toimimaan yhteen verkostomaisen toimintatavan kanssa,
on ennen kaikkea organisaatiorakenteeseen ja johtamiseen liittyva haaste.

Aineistossa nouseekin toivomus organisaatiorakenteen joustavuudesta ja
johtamisen dynaamisuudesta. Erityisesti oppilaitos, kuten Omnia, on haastava,
silld Omnia on suuri oppilaitos, joka on muodostunut useista eri organisaatioista,
jotka edustavat kukin omaa koulutusmuotoaan. Koulutusmuodot kuten lukio- ja
ammatillinen koulutus edustavat hyvin perinteistdi opetusta, kun taas
tyovédenopisto ja nuorten tyopajat uudenlaista oppimista. Ndiden kaikkien
opetusmuotojen yhteen sulattaminen yhdeksi oppilaitokseksi vie aikaa, etenkin
kun kullakin on oma olemassa oleva toimintakulttuuri ja organisaatioidentiteetti.

Aineistosta nousee esille, ettd johdon toiveet verkostomaisesta
toimintatavasta ja henkiloston ndkemys organisaation jdykkyydestd ovat
ristiriidassa keskenddn. Néin ollen voidaan todeta, ettd henkiloston ja johdon
nakemys organisaation identiteetista poikkeaa. Useiden
organisaatioidentiteettitutkimusten = mukaan  organisaatioidentiteetti  on
sosiaalinen konstruktio, joka muokkaantuu johdon ja henkiloston péivittdisessa
vuorovaikutuksessa (Tapaninen 2013,14). Taman tutkimuksen pohjalta voidaan
todeta, ettd pdivittdinen dynaaminen dialogi johdon ja henkiloston vililtda on
puuttunut tai sitd on ollut lilan vahan. Ei riitd, ettd johto viestii uudesta
avoimesta, verkostomaisesta toimintatavasta ja sen kdyttoonotosta, jos
henkilosto ei nde oman organisaatiorakenteen tukevan tdménkaltaista
toimintatapaa. Ensisijaisesti johdon tulee lisdtd dynaamista dialogia henkildston
kanssa, jotta yhtenevdisempi késitys organisaation identiteetistd muodostuu ja
sen myo6td myos uudenlainen toimintakulttuuri padsee syntymaan.

Toiseen tutkimuskysymykseen Miti organisaatio- ja toimintakulttuurin
uudistamiseen liittyvid diskursseja aineistosta loytyy? Aineistosta nousi esille
vanhoista toimintatavoista pois oppiminen, jonka ndhtiin osaltaan jarruttavan
uudistumista ja muutosta. Pelko siitd, ettd toiminta jatkuu samanlaisena
muutoksesta huolimatta, kdvi selkeésti ilmi vastauksista. Kuten teoriaosuudessa
todettiin organisaatioidentiteetti- ja kulttuuri ovat tiukassa yhteydessa toisiinsa
(Hatch & Schultz 2002, 996.) Organisaatiokulttuuri voidaan ndhdéa yleisesti
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hyvaksytyksi kdyttaytymismalliksi, jota mddrittdd mm. arvot ja uskomukset. Se
kuvaa organisaation toimintatapaa:” Ndin meilld on aina tehty”. (Pellinen 2007,
22-23). Aineistosta nousi esille ndkemys siitd, ettd vanhat toimintatavat ovat
juurtuneet ja niistd luopuminen on vaikeaa. Muuttamalla organisaatio- ja
toimintakulttuuria muutetaan vdistimdttd myos organisaatioidentiteettia.
Muutoksen my6td tulevat tuntemattomat, uuden vision mukaiset toimintatavat
horjuttavat olemassa olevaa organisaatioidentiteettid ja imagoa. (Gioia & Thomas
1996, 371). Seessalo (2013) on tutkimuksessaan todennut, ettd jotta
organisaatioidentiteetin muutos mahdollistuu, tulee organisaation jdsenten
vdhentdd samaistumista nykyiseen organisaatioidentiteettiin, toisin sanoen
heiddn tulee luopua vanhasta organisaatioidentiteetistd. (Seessalo 2013, 19).
Deidentifikaatio eli luopuminen organisaatioidentiteetistd voi johtaa hetkelliseen
sekavuuteen, mutta se on muutoksen kannalta vilttaméatontd, jotta henkilosto voi
alkaa aidosti miettimddn “keitd me voisimme olla”, sen sijaan, ettd he miettivat ”
keitd me olemme”. (Seessalo 2013, 20).

Tutkimuksen mukaan henkilosto koki, ettd organisaatio- ja
toimintakulttuuria voidaan aidosti uudistaa vain luomalla selkedt prosessit,
yhteiset pelisidnnot sekd toimintatavat. Vastauksissa nousi vaatimus yhteisesta
visiosta sekd arvomaailmasta. Erityisesti organisaatio, joka on muodostunut
useista organisaatioista ja on ndin ollen hyvin pirstaleinen sekd mahdollisesti
omaa useita organisaatioidentiteettejd tarvitsee johdolta selkedn strategisesti
yhteisen késityksen siitd “keitd me olemme organisaationa”. (Pratt & Foreman
2000, 23). Omnian johdon tuleekin maarittda selked visio, joka heijastaa Omnian
arvomaailmaa. Vision mddrittimisen myotd henkilostolle tulee selked kuva
toiminnasta ja olemassaolon tarkoituksesta. Vision lisdksi Omnian prosessit tulee
kdyda huolellisesti ldpi ja selkeyttdd niitd. Prosessien selkeyttdmisen myota
yhteiset toimintatavat ja pelisdédannot kirkastuvat. Onnistunut muutosprosessi
vaatii yhtendiset nikemykset ja merkitykset tavoitteille (Valpola 2004, 188).
Tutkimuksen mukaan toiminnalla tuleekin luoda selkedt tavoitteet. Lisdksi sekd
henkiloston ettd johdon tulee muuttaa asennetta, jotta organisaatio- ja
toimintakulttuuria saadaan aidosti uudistettua.

Kolmanteen tutkimuskysymykseen Miti organisaatioidentiteetin muutoksen
johtamiseen liittyvid diskursseja aineistosta loytyy? tutkimuksessa nousi selked
vaatimus toiminnan ja johtamisen dynaamisuudesta, jonka avulla
organisaatiosta saadaan ketterimpi ja joustavampi. Jotta Omniasta, jonka
nykytilanne on hierakkinen ja byrokraattinen saadaan dynaamisempi, tulee
kdynnistdd muutosprosessi organisaatioidentiteetin johtamisessa. Kuten
kuviossa 3 esiteltiin, muutosprosessi etenee vaiheittain. Johdolla on keskeinen
rooli, silld jokaisessa muutosprosessin vaiheessa johdon tulee ohjata ja tukea
henkilostod. Muutosprosessin ensimmadisessd vaiheessa paddtetdan tehdd muutos,
tama edellyttdd avointa keskustelua johdon ja henkiloston vililla. Toisessa
vaiheessa muutoksen merkitys selvida henkilostolle, jolloin johdon tulee tukea ja
tiedottaa tehokkaasti. Kolmantena vaiheena organisaatio pois oppii vanhoja
johtamis- ja toimintatapoja, jolloin tiedostus, osallistuminen ja muutosviestinta
korostuvat. Neljannessd vaiheessa uusi toimintatapa otetaan kadyttoon, jolloin
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henkilosto ja johto tarvitsevat koulutusta, tukea ja jatkon hallintaa.
Muutosprosessin viimeisessd vaiheessa sitoudutaan uuteen tapaan toimia ja
johtaa. (Ponteva 2012, 18).

Aineiston mukaan muutoksen myo6td henkiloston ja johdon tulisi kehittaa
osaamistaan tehokkaasti sekd organisaatiossa tulisi luottaa toinen toisensa
osaamiseen. Osaaminen pitdd myos osata kohdentaa oikein. Henkilostod ja
sidosryhmid tulisi osallistuttaa verkostotyohon ja saada verkostojen tyoskentely
nadkyvéksi koko organisaatiossa lisddmalld toiminnan ldapindkyvyyttd kaikilla
organisaation tasoilla.

6.2 Kehittamisideat

Omniassa on tarve vahvalle organisaatioidentiteetille, silld organisaatio on
muodostunut useista eri organisaatioista. Omnialla ei ole talld hetkelld selkedd
yhtd organisaatioidentiteettid, vaan organisaation sisdlld on useita
organisaatioidentiteettejd, jotka toimivat rinta rinnan. Aineistosta ei ole
havaittavissa organisaatioidentiteettiin liittyvid vastakkainasetteluja, mutta
selkedsti aineistosta nousee tarve yhteiselle visiolle, yhdenmukaisille
toimintatavoille sekd toimintaprosesseille ja ndiden myotd myos yhdelle
yhteiselle organisaatioidentiteetille. Organisaatioidentiteettiprosessi pitdisi
kdynnistdd johdon toimesta madrittamalld selkedsti Omnian visio. Vision myotd
henkilostolle hahmottuu selkeimmin organisaation olemassaolon tarkoitus.
Henkiloston tulisi tyostdd organisaatioidentiteettiprosessia pohtimalla keitd he
ovat. Henkiloston tulisi muodostaa selked kasitys Omnian kilpailueduista
muihin koulutuksentarjoajiin ndhden. Téarkedd on saada palautetta sisdisiltd ja
ulkoisilta toimijoilta ja sen my6téd vahvistaa omaa olemassaolon merkitysta.

Johdon asettamalla visiolla on valtava merkitys organisaatioidentiteetin
muodostumisessa.  Organisaatioidentiteetin  muodostuminen on  pitks,
vuorovaikutteinen prosessi, jossa sekd johdon, ettd henkiloston tulkintoja pitda
kohdata. Tamé& vaatii dynaamista dialogia henkiloston ja johdon wvilille.
Henkilosto tulee ottaa vahvasti mukaan organisaation kehittamiseen.
Henkiloston osallistaminen organisaation kehittdmiseen motivoi henkilostod ja
myds sitouttaa heiddt organisaation yhteisiin tavoitteisiin. Strategiatyohon
osallistaminen on yksi keino saada henkilstd mukaan jo varhaisessa vaiheessa.
Yhteisen strategiatyon myo6td johto ja henkilosto alkavat kommunikoida
keskenddn ja organisaatiolle muodostuu yhtendisempi kasitys organisaation
tavoitteista. Strategiatydssd on keskeistd 16ytdd yhteistd aikaa ja aidosti
vuorovaikutteisia foorumeja. Strategiatyd on my®os yksi keskeinen keino luoda
yhtenevdd  organisaatiokulttuuria ja sitd myodten my6s vahvaa
organisaatioidentiteettid.

Tdlla hetkelld Omnia ndyttdytyy hierarkkisena ja byrokraattisena
organisaationa. Omniassa on tarve toimintakulttuurin- ja tapojen kehittamiselle.
Jotta Omniassa pddstddn toimimaan aidosti kehittdmddn uudenlaista
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toimintakulttuuria, on vanhoista toimintatavoista opittava pois. Myos prosessit
taytyy selkeyttdd sekd jalkauttaa koko henkiloston tietoisuuteen. Selkeiden
prosessien myotad organisaation pelisddnnot- ja toimintatavat alkavat muotoutua
yhtendisemmiksi. Omnialla pitdd olla my6s selked johdon asettama tavoite ja
koko henkiloston on uudistettava asenne muutosta kohtaan. Johdon on syytd
aika ajoin tarkastella, onko prosessit toimivia ja toimivatko organisaation jasenet
yhteisten pelisdédnttjen ja toimintatapojen mukaisesti.

OMNIA OMNIA KOULUTUS

? vanhasta pois oppiminen, prosessit selkeiksi, yhteiset
° pelisdannot-ja toimintatavat, selkeat tavoitteet ja asenne. OMNIA

Hierarkkinen, Lapinékyva, avoin, dynaaminen,
Byrokraattinen osallistava, osaava

Kuva 3

Kuvan 3 mukaisesti, jos johto ja henkilost6 sitoutuu luomaan ja uudistamaan
organisaatiota, niin tulevaisuudessa Omniasta muodostuu ldpindkyvampi,
avoimempi, dynaamisempi, osallistavampi ja osaavampi organisaatio.

6.3 Tyo6n arviointi

Tutkimuksessa on aineistona kadytetty Omnia muutoksessa-kyselyd, johon
vastasi 77 henkil64 ja sen oli ndhnyt 694 henkil6d. Otos on nédin ollen melko pieni
todelliseen henkiloston maiadrdan suhteutettuna. Nikisin, ettd timidn vuoksi
tutkimus ei varsinaisesti kuvasta koko henkiloston ndkemystd Omniasta tai
Omnian organisaatioidentiteetistd. Tutkija ndkee kuitenkin, ettd otoksen avulla
tutkimuksessa saatiin ndkemys siitd, millaisia ilmioitd organisaation sisdisessd
identiteettipuheessa nousee esille.

Tutkimuksessa tehtiin tiukka rajaus kysymysten osalta eli tutkimukseen
valittiin aineiston kolme ensimmadistd kysymystd, joissa peilataan koko Omnian
toimintaa. Koska tutkimus tehtiin valmiista aineistosta, tutkimuskysymykset
tasmentyivét vasta aineiston analyysin jdlkeen. Aineiston analyysi oli haastavaa,
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silld mitddn valmista raamia ei ollut olemassa, vaan tutkija loi raamit analyysin
aikana. Myoskddn tutkijalla ei ollut selkedd ldhtokohtaa omalle tutkimukselleen,
vaan  aineiston  ldpikdynnin  myo6td  tutkijalle  kirkastui  ajatus
organisaatioidentiteettitutkimuksesta.

Tutkimusmenetelmiksi valikoitui laadullinen tutkimus, jossa
aineistomenetelménd kédytettiin tulkinnallista diskurssianalyysid. Tulkinnallinen
diskurssianalyysi antoi tutkijalle viljemmé&n tulkinnan mahdollisuuden.
Tulkinnallinen diskurssianalyysi oli analyysimenetelména sopiva tutkimukseen,
silldi sen avulla nousi esille tutkimuksen kannalta keskeiset diskurssit.
Diskurssintutkimus on luonteeltaan hermeneuttista, jonka vuoksi tutkimuksen
aihe ja ndkokulma saattavat tarkentua tutkimusprosessin edetessd (Pietikdinen
& Mintynen 2009,145). Ndin kdvi myods tdmédn tutkielman osalta.
Tutkimuskysymykset tarkentuivat tutkimusprosessin aikana. Tutkimusprosessi
oli hyvin spiraalimainen ja tutkimus vaati paljon uudelleen tyostod. Taman
tutkielman osalta tutkija joutui palaamaan useamman kerran ldhtokuoppaan,
silli hdnen tekemdnsd valinnat eivdt aina sopineet tutkielman aiheeseen.
Diskurssianalyysin luonteeseen kuuluu, ettd tutkijan valinnat vaikuttavat siihen
millaista tietoa tutkimus antaa, silld se ei ole koskaan aukoton.

Tulkinnallinen diskurssianalyysi valikoitui aineistomenetelméksi sen
vuoksi, ettd tutkija ei halunnut ainoastaan teemoittaa tekstistd nousevia ilmiotd,
vaan hdn halusi myos syvemmin ymmartdd diskurssien avulla millaista puhetta
henkilosto tuottaa ja ylldpitdd. Diskurssianalyysi eroaa teemoittelevasta
analyysistd silld, teemoittelevassa analyysissd pyritddn 16ytdamddan vastauksia
kysymyksiin, kun taas diskurssianalyysissd tutkimuskysymykset tarkentuvat
analyysin edetessd. Diskurssianalyysi toimi hyvin tédssd tutkielmassa, silld
henkildsto oli tuottanut kyselyssd paljon puhetta, josta nousi esille eri ilmidita.
Tdssd tutkielmassa tutkija oli erityisesti kiinnostunut siitd, miten diskurssiivisia
konteksteja ja sosiaalista todellisuutta luodaan ja ylldpidetddn.

Tutkimuksessa pitdd pystyd arvioimaan luotettavuutta ja péatevyytts,
vaikka ndmé& termit eroavat toisistaan. Termit reliaabelius (luotettavuus) ja
validius (pdtevyys) ovat olleet kdytossd alun perin kvantitatiivisessa
tutkimuksessa, joten ne ovat saaneet kvalitatiivisessa tutkimuksessa monenlaisia
tulkintoja. Luotettavuudella tarkoitetaan mittaustulosten toistettavuutta ja
patevyydelld mittarin tai tutkimusmenetelmdn kykyad mitata sitd, mitd on
tarkoitus mitata. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa nditd termejd ei voida suoraan
kayttdd, koska jokainen tapaustutkimus on ainutlaatuinen ja ei toistettavissa.
Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta voidaan mitata esittamalld lukijalle
tarkasti mitd on tehty ja miten. Validius merkitsee siis kuvausten ja niihin
liitettyjen  tulkintojen  yhteensopivuutta. Laadullisessa  tutkimuksessa
luotettavuutta voidaan parantaa silld, ettd tutkija on tarkasti selostanut, miten
han on tutkimuksen toteuttanut, miti eri tutkimuksen vaiheita on ollut sekid milla
perusteella tutkija esittdd tulkintoja, joihin hdnen johtopddtelméansa perustuvat.
(Hirsjéarvi ym. 2004, 216-218.)

Téassa tutkimuksessa tutkija on kohdeorganisaation tyontekija ja siksi
organisaatio on héanelle tuttu entuudestaan. Tamé vaikutti myos tutkimuksen
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aiheen valintaan, silld tarve organisaatioidentiteettitutkimukselle oli
havaittavissa. Tutkimuksessa on kuitenkin pyritty pitimddn tyontekijdtausta
erossa itse tutkimuksesta ja tutkimuksessa tulkitaan ainoastaan Omnian
muutoksessa-kyselyn aineistoa. Tutkija on ndin ollen jddvannyt itsensd
tutkimuksen ulkopuolelle mahdollisimman hyvin. Valitussa
tutkimusstrategiassa on sekd heikkouksia ettd vahvuuksia. Valmiin aineiston
kaytto aiheutti haasteita tutkimuskysymysten asettamiseen. Toisaalta rajattu
aineisto antoi mahdollisuuden katsoa organisaation toimintaa kapeammasta
ndkokulmasta, jonka vuoksi tutkimuksessa oli helpommin havaittavissa asioita,
joita ei kenties olisi havaittu hankkimalla aineisto muulla keinoin.

6.4 Jatkotutkimusaihe

Tutkimuksessa etsittiin organisaatioidenteettiin ja organisaatioidentiteetin
muutoksen johtamiseen liittyvid diskursseja. Organisaatioidentiteetin
muutoksen johtamisen teoriasta loytyi mielenkiintoinen ndkokulma, jossa
pirstaleisen organisaation todettiin pitdvan sisdllddn useita identiteetteja.
Jatkotutkimusehdotuksena esitdn, ettd organisaatioidentiteettitutkimusta
laajennetaan siten, kuinka johdetaan organisaatioita, joka omaa useita
organisaatioidentiteetteji. Taméa ei ole kokonaan uusi aihe, silld tutkimusta
aiheen saralta l6ytyy jo, mutta uskon, ettd aiheen avulla voidaan pé&astd
mielenkiintoisen uuden tyyppisen johtamismallin darelle.
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Uudistuva Omnia
— henkilostokysely

Omniassa on kdynnistetty organisaatiomuutokseen liittyvit yhteistoimintaneuvottelut.
Muutoksen tavoitteena on lakkauttaa nykyiset oppilaitokset ja luoda yksi koulutus- ja

palvelutarjontaa toteuttava oppilaitos.

Yhteistoimintamenettelyn aikana koko henkil6std voi vaikuttaa muutosty6hon - tima
kysely on yksi vaikuttamiskanavista. Olennaista on, ettd jokainen tarkastelee omaa

tyOtddn uudelta perustalta ja tuo esiin kehittimisideoita.

Vastausohjeet:
Kysymykset perustuvat 26.8.2016 henkildstofoorumissa esiteltyyn materiaaliin, joka
l6ytyy osoitteesta: https://www.omnia.fi/group/intranet/yhden-oppilait...

Voit vastata kaikkiin tai vain osaan kysymyksisti

Ongelmien tunnistamisen sijasta keskity ratkaisuehdotuksiin
Vastaa kiteytetysti ja selkeésti

Vastausaikaa on 16.9.2016 asti

Uudistuva Omnia -henkilostokyselyn tuottama aineisto

hyoddynnetdan organisaatiomuutoksen valmisteluty0sséd seuraavien viikkojen aikana.
Yhteistoimintamenettelyn aikana paitetyt linjaukset esitellddn henkildstéfoorumissa
7.10.2016
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_ 1. Omnian toiminta tullaa_n kuvaamaar_l as_iakasléihtéisesti koulutus-
ja palveluverkostona (henkiléstéfoorumi, dia 5).

Mitéd mieltd olet Omnian koulutus- ja palveluverkostosta? Onko
kuva kattava ja ymmarrettava?

2. Uuden verkostomaisen toiminnan tavoitteena on rikkoa hallinnollisia
raja-aitoja, lisitd yhteistyota ja asiakasléhtGistd toimintaa sekd tukea
kehittdmistyota.

Mita mieltd olet verkostomaisesta toiminnasta?

3. Hallinnollisesti Omnian toimintaa esitetddn johdettavaksi seuraavalla
rakenteella: Kuntayhtyma, yksi oppilaitos, kolme yksikkod,
yhdeksén toimialaa ja vield mééritteleméton
madrd vastuualueita (henkildstofoorumi, dia 7).

Mitd mieltd olet hallinnollisesta organisaatiorakenteesta?
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4. Uuteen Omnian oppilaitokseen esitetddn kolmea ammatillisen
koulutuksen toimialaa. Toimialoja johtaisivat toimialarehtorit ja niihin
harkitaan siséltyvaksi tai koordinoitavaksi koko oppilaitoksen
osalta seuraavia toimintoja:

Ammatillinen perus-, aikuis- ja oppisopimuskoulutuksen kokonaisuus
Ammatilliset perustutkinnot

Ammattialakohtaiset ammattitutkinnot ja erikoisammattitutkinnot
Ammatilliseen koulutukseen liittyvé ty6toiminta

Ammatillisen koulutuksen reformin koordinointi

Mité kehittdmisehdotuksia sinulla on ammatillisen koulutuksen
toimialojen tehtavisti, tehtdvénjaosta, vastuualueista ja verkostoista?

5. Uuteen Omnian oppilaitokseen esitetadn Hakija- ja opiskelijapalvelut
toimialaa. Toimialaa johtaisi palvelujohtaja ja sithen harkitaan
sisaltyvaksi tai koordinoitavaksi koko oppilaitoksen osalta seuraavia
toimintoj

Opintotoimistopalvelut

Hakutoimistopalvelut ja opiskelijaksi ottamisen tuki
Opintohallintopalvelut

Koulutus- ja lukujérjestyssuunnittelu

Erityisopetuksen koordinointi

Opiskelijahuollon koordinointi

Opetuksen avustajat ja muu oppimisen tuki
NAO-toiminnan jalkauttaminen

Vahtimestaripalvelut ja muut asiakaspalvelut — yhteys

Mitd kehittimisehdotuksia sinulla on Hakija- ja opiskelijapalvelut -
toimialan tehtévistd, vastuualueista ja verkostoista?
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6. Uuteen Omnian oppilaitokseen esitetddn Viestinti- ja markkinointi
toimialaa. Toimialaa johtaisi viestinti- ja markkinointijohtaja ja
siihen harkitaan sisaltyvéksi tai koordinoitavaksi koko oppilaitoksen
osalta seuraavia toimintoja:

Markkinointiviestinti

TyOyhteiso- ja sidosryhmaéviestinta
Media- ja verkkoviestintd
Tapahtumien koordinointi

Miti kehittdmisehdotuksia sinulla on Viestinté- ja markkinointi -
toimialan tehtdvisté, vastuualueista ja verkostoista?

7. Uuteen oppilaitokseen esitetdén Tutkintoa edeltdva koulutus
—toimialaa. Toimialaa johtaisi toimialarehtori. Toimialaan harkitaan
sisaltyvaksi tai koordinoitavaksi koko oppilaitoksen osalta seuraavia
toimintoj

Ammatilliset ja valmentavat pajat

Valmentava koulutus (valma), yhteys opiskeluvalmiuksia tukeviin
opintoi

Kotoutuskoulutus

S2-

Aikuisten perusopetus

Aikuisten perusopetukseen valmistava koulutus

Vieraskielisten koulutus- ja osaamispalvelut

Etsivd nuorisotyd ja yksiloohjaus

Mité kehittdmisehdotuksia sinulla on Tutkintoa edeltava koulutus -
toimialan tehtdvisté, vastuualueista ja verkostoista?
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8. Uuteen oppilaitokseen esitetddn Vapaa sivistysty0 ja yleissivistava
koulutus —toimialaa. Toimialaa johtaisi toimialarehtori. Toimialaan
harkitaan siséltyvaksi tai koordinoitavaksi koko oppilaitoksen
osalta seuraavia toimintoja:

Aikuislukiokoulutus

Yhteiset tutkinnon osat

Vapaan sivistystyon koulutus

Lukio-opinnot kaksoistutkinnon suorittajille
Korkeakouluyhteisty0 ja jatko-opintoihin valmentavat opinnot

Miti kehittimisehdotuksia sinulla on Vapaa sivistystyo ja yleissivistavé
koulutus -toimialan tehtivistd, vastuualueista ja verkostoista?

9. Uuteen oppilaitokseen esitetdéin InnoOmnia, kehittamis- ja
oppimisympdristopalvelu -toimialaa. Toimialaa johtaisi kehittdmisjohtaja.
Toimialaan harkitaan siséltyvéksi tai koordinoitavaksi koko oppilaitoksen
osalta seuraavia toimintoja:

Pedagoginen kehittiminen

Kansainvilisyys

Tutkimustoiminta

Kirjastopalvelu, OmniaShop

Toiminta alueellisessa, kansallisessa ja kansainvélisessa
innovaatiotoiminnassa

Mita kehittamisehdotuksia sinulla on InnoOmnia, kehittdmis- ja

oppimisympdristopalvelu -toimialan tehtivistd, vastuualueista ja
verkostoista
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10. Uuteen oppilaitokseen esitetddn Tydeldma- ja yrityspalvelut
toimialaa. Toimialaa johtaisi palvelujohtaja. Toimialaan harkitaan
sisaltyvéksi tai koordinoitavaksi koko oppilaitoksen osalta seuraavia
toimintoj

Tyo6eldmaén ja yritysten palvelut ja myynti

Lisd- ja tiydennyskoulutukset

Henkildstokoulutus

Oppisopimuksen viranomaistehtava

Ty06ssdoppimisen koordinointi

Markkinaehtoista koulutusta koskevan toiminnan osakeyhtio

Mitd kehittimisehdotuksia sinulla on Tyoeldma- ja yrityspalvelut -
toimialan tehtévistd, vastuualueista ja verkostoista?

11. Yhdeksi Omnian kolmesta yksikosté esitetdén Siséiset palvelut
yksikkod. Sisdiset palvelut yksikkod lahdetdan kehittdmaan nykyisten
toimintojen (mm. HR-, ICT-, kiinteist6-, talous ja
yhtymahallintopalvelut) seka
yhteistoimintaneuvottelujen aikana nousevien uuden yhden oppilaitoksen

tarpeiden pohjalta.

Mita kehittamisehdotuksia sinulla on Sisdiset palvelut
yksikon tehtdvistd, vastuualueista ja verkostoista?
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12. Mitd muita kehittdmisehdotuksia sinulla on uuden organisaation
valmisteluun

13.Vastaajan valmistelijoiden mahdollisia tarkentavia
kysymyksid varten, vapaaehtoinen)

14. Milld mielelld suhtaudut tulevaan organisaatiomuutokseen?

Kiitos panoksestasi!

Muista painaa ldhetd-painiketta.

Lahetd

Powered by Surveypal #



