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Pitkittaistutkimuksessa selvitettiin organisaatioon samastumisen ja menettelytapojen koetun oikeudenmukaisuuden prosesseja suoma-
laisen korkeakoulufuusion edetessa. Pitkittdisaineisto on osa Aalto-yliopistossa tehtavaa kolmevuotista "Kolmen yliopiston yhdistymi-
sen lahteet, voimat ja haasteet” -tutkimusprojektia. Taman tutkielman aineisto koostui projektin kahdesta ensimmaisestd osa-
aineistosta. Teknillisen korkeakoulun, Helsingin kauppakorkeakoulun ja Taideteollisen korkeakoulun tyontekijoille I1ahetettiin sahkdpos-
titse kyselylomake ensimmaisen kerran vuoden 2009 helmikuussa, jolloin Aalto-yliopisto oli saanut nimensa. Yliopisto aloitti toimintan-
sa virallisesti 1.1.2010, ja seurantakysely Iahetettiin samoille henkil6ille toukokuussa 2010. Molempiin kyselyihin vastasi yhteensa 765
henkilda.

Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksena oli sosiaalisen identiteetin teoria ja siihen [aheisesti liittyva sosiaalisen samastumisen
tutkimus seka proseduraalisen eli menettelytapojen oikeudenmukaisuuden lahestymistapa. Tarkempana viitekehyksena tutkimuksessa
toimi ryhmaan kiinnittymisen malli, jonka mukaan ihmiset tekevat ryhmajasenyyttdan koskevia paatoksia oikeudenmukaisuusarvioiden
perusteella. Tutkielman teoriaosiossa kasiteltiin naiden I&8hestymistapojen lisdksi organisaation statusta eli arvoasemaa ja dominanssia
eli vaikutusvaltaa seka niiden suhdetta muihin tutkielmassa tarkasteltuihin ilmi6ihin.

Tutkimuskysymykset koskivat ensinndkin vanhaan korkeakouluun samastumisen ja uuteen yliopistoon samastumisen valista
yhteytté eli organisaatioon samastumisen jatkuvuutta. Oletuksena oli, ettéd vanhaan organisaatioon samastuminen siirtyy uuteen orga-
nisaatioon samastumiseen eli toisin sanoen tutkittavat kokevat jatkuvuutta edesmenneen organisaationsa ja uuden organisaation
valillda. Toinen tutkimuskysymys kohdistui menettelytapojen koetun oikeudenmukaisuuden ja uuteen organisaatioon samastumisen
véliseen yhteyteen, ja hypoteesi oli, ettd oikeudenmukaisiksi koetut menettelytavat vaikuttavat positiivisesti uuteen yliopistoon samas-
tumiseen. Toisaalta tutkimuksessa pyrittiin vastaamaan kysymykseen menettelytapojen oikeudenmukaisuuden vaikutuksesta samas-
tumisen jatkuvuuteen, ja oletus oli, ettd samastumisen jatkuvuus on vahvempaa niilld vastaajilla, jotka ovat samastuneet vahvemmin
aikaisempaan korkeakouluunsa. Riippumattomien muuttujien yhteyksia tarkasteltiin suhteessa alkuperaisten korkeakoulujen statuk-
seen ja dominanssiin fuusioprosessissa.

Tausta-analyysien jalkeen suoritettiin yhteensa nelja hierarkkista regressioanalyysia, joiden avulla tarkasteltiin kontrollimuuttuji-
en, rippumattomien muuttujien ja interaktioiden tilastollista vaikutusta uuteen organisaatioon samastumiseen. Vanhaan organisaatioon
samastuminen ja menettelytapojen koettu oikeudenmukaisuus vaikuttivat uuteen organisaatioon samastumiseen kaikkien analyysien
kaikissa vaiheissa. Tama antoi viitteita siita, etta niin vanhan organisaation sailyttdminen uuden organisaation sisalla kuin oikeudenmu-
kaiset menettelytavat prosessin kuluessa saattavat edesauttaa fuusion onnistumista. Myds hypoteesille, jonka mukaan oikeudenmu-
kaisiksi koetut menettelytavat vaikuttivat samastumisen jatkuvuuteen, saatiin tukea. Taman perusteella oikeudenmukaiset menettelyta-
vat olivat tarkedmpi uuteen organisaatioon samastumista selittava tekija niille vastaajille, jotka samastuivat vahvasti vanhaan organi-
saatioonsa. My0s vastaajien sukupuolella, tydssaoloajalla ja henkildstoryhmalla todettiin olevan tilastollisesti merkitseva vaikutus Aalto-
yliopistoon samastumiseen. Statuksella ja dominanssilla ei ollut tilastollisesti merkitsevaa vaikutusta riippuvaan muuttujaan, mika

saattaa johtua pienista havaituista eroista organisaatioiden valisessa arvoasemassa ja vaikutusvallassa.
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1 JOHDANTO

Aalto-yliopisto voidaan ndhdd suomalaisena innovaatioyliopistona, joka edustaa laa-
jamittaista suomalaista yliopistouudistuksen projektia. Tdméa uudistus perustuu kol-
men suomalaisen huippukorkeakoulun — Helsingin kauppakorkeakoulun (HSE), Tai-
deteollisen korkeakoulun (TaiK) ja Teknillisen korkeakoulun (TKK) — fuusioon,
jonka ideaa alettiin kehitelld kevadlld 2007. Aalto-yliopisto sai nimensd vuonna 2008,

ja se aloitti toimintansa tammikuussa 2010. (Aalto-yliopisto, 2010.)

Projekti on ollut jopa maailmanlaajuisessa mittakaavassa erikoislaatuinen, ja se on
heréttanyt alusta saakka paljon keskustelua, joka on jatkunut yliopiston toiminnan
aloittamisen jdlkeen. Innovatiivisen yliopistofuusion tie ei ole ollut ruusuisin mah-
dollinen. Toukokuussa 2007 sadat suomalaiset kulttuurivaikuttajat vetosivat opetus-
ministeriin ja vastustivat TaiK:n liittdmistd uuteen yliopistoon (HS, 12.4.2007). Tésta
huolimatta TaiK.n hallitus péatti yksimielisesti osallistua hankkeeseen. Vuoden 2009
loppupuolella HSE:n ylioppilaskunta lahjoitti kauppakorkeakoulun ylioppilaskunnan
sddtidlle 42 miljoonaa euroa, mikd kohahdutti myShemmin perustettua Aalto-
yliopiston ylioppilaskuntaa (YLE Helsinki, 31.8.2010). Keviélld 2011 Kauppaleh-
dessd julkaistiin Holtarin (2011) artikkeli, jossa kyseenalaistettiin Aalto-yliopiston
johdon toimintaa ja kuvailtiin henkilokunnan tyytyméttomyyttd yliopiston toimintaan.
Syyksi tyytyméattomyyteen henkilokunta arvioi muun muassa muutosvisymysta ja -

vastarintaa sekd huonoa johtamista.

Yliopistofuusion osakseen saamasta kritiikistd huolimatta Aalto-yliopiston bréinddys
vaikuttaa onnistuneen suhteellisen hyvin, ja projekti on edennyt pisteeseen, jossa
Aalto-yliopistosta on tullut muun muassa arvostettu yhteistydokumppani (Holtari,
2011). Aalto-yliopiston fuusio tarjoaa titen harvinaisen mielenkiintoisen ja ainutlaa-
tuisen ikkunan suomalaiseen organisaatiofuusioon: projektissa vaikuttavat yhdisty-
neen niin suuret odotukset ja saavutukset kuin kritiikki ja muutosvastarinta, niin or-

ganisaation sisdltd kuin sen ulkopuolelta.



Aalto-yliopistossa on tartuttu mahdollisuuteen tutkia kyseistd ainutlaatuista yliopisto-
fuusiota. Meneilldédn on kolmivuotinen (2009-2011) monitieteinen tutkimushanke
Kolmen yliopiston yhdistymisen lihteet, voimat ja haasteet. Tutkimusprojekti jakau-
tuu useisiin ndkokulmiin, joita ldhestytdén eri tutkimusottein; fuusiota tarkastellaan
identiteettien ja koetun oikeudenmukaisuuden, muutosprosessin kehittymisen, aka-
teemisen johtajuuden ja institutionaalisen muutoksen niakokulmista. Hankkeen tar-
koituksena on tuottaa ajankohtaista tietoa fuusion etenemisestd hankkeesta vastaavil-

le tahoille seki osallistua tieteelliseen keskusteluun. (Monitieteinen Aalto, 2010).

Tamain tutkielman aineisto on osa Kolmen yliopiston yhdistymisen lihteet, voimat ja
haasteet -tutkimushanketta. Kyseessd on kolmena ajankohtana kerittava pitkittiis-
tutkimuksellinen aineisto, jonka kahta ensimmadistd osa-aineistoa analysoin tassd tut-
kielmassa. Tarkoitukseni on tarkastella fuusioprosessia organisaatioon samastumisen
ja menettelytapojen koetun oikeudenmukaisuuden nékokulmasta. Paafokuksenani on
selvittdd, vaikuttavatko vanhaan organisaatioon samastuminen ja henkilokunnan ko-
kema oikeudenmukaisuus uuteen organisaatioon samastumiseen. Ndiden muuttujien
keskindistd yhteyttd aion tarkastella suhteessa alkuperdisten korkeakoulujen statuk-

seen eli arvoasemaan ja niiden dominanssiin eli vaikutusvaltaan fuusioprosessissa.

Vaikka sana fuusio kuuluu nykypéivind valtavideston arkiseen sanavarastoon, saattaa
korkeakoulufuusio herittdd yleisosséd erityistd mielenkiintoa. Fuusiot ovat rantautu-
neet my0s koulutussektorille, ja koulutustahojen yhdistimiseen turvaudutaan yhi
enenevassd médrin muun muassa tehokkuuden saavuttamiseksi ja koulutussektoria
kohtaan kasvaviin odotuksiin vastaamiseksi (Harman & Harman, 2003). Kuten tote-
an kappaleessa Fuusiot ja yritysostot, fuusiot ovat kiinnostaneet tutkijoita taloudelli-
sesta ndkokulmasta jo kauan (Cartwright & Schoenberg, 2006). Fuusiot ovat usein
kuitenkin monitasoisia ja monimutkaisia prosesseja, minkd ymmadrrettydin myos
sosiaalitieteilijit ovat osallistuneet fuusiotutkimukseen omista ndkokulmistaan késin.
Otollisen ja suositun viitekehyksen organisaatioiden ja fuusioiden tutkimukselle tar-
joaa sosiaalisen identiteetin ndkokulma (Tajfel, 1978b; Tajfel & Turner, 1986). Kap-
paleessa Sosiaalisen identiteetin nikékulma ja organisaatioon samastuminen taustoi-
tan sosiaalisen identiteetin teoriaa ja esitdn perusteluja sille, miksi organisaatioiden ja

fuusioiden tarkastelu kyseisestd ndkokulmasta on hedelmallistid. Fuusiot ovat oivalli-



sia tutkimuskohteita sosiaalisen identiteetin viitekehyksestd, silld niiden tavoitteena
on kahden tai useamman ennalta muodostetun ryhmén muotoutuminen yhdeksi sisi-
ryhméksi (esim. van Knippenberg, van Knippenberg, Monden & de Lima, 2002).
Muutos ryhmien vilisissd suhteissa johtaa usein muutoksiin samastumisessa, ja tihén
prosessiin ja siind vaikuttaviin tekijoihin tutkijat ovat esittdneet aikojen saatossa lu-

kuisia eri ndkokulmia (ks. kappale Organisaatioon samastuminen fuusiossa).

Fuusiot ovat osuvia tutkimuskohteita my0ds oikeudenmukaisuuden viitekehyksen
ndkokulmasta. Kolmannessa kappaleessa Menettelytapojen koettu oikeudenmukai-
suus fuusiossa luon katsauksen proseduraalisen eli menettelytapojen oikeudenmukai-
suuden tutkimukseen ja sithen, mitd tarjottavaa silld on fuusiotutkimukselle. Fuusiot
ovat harvoin tyontekijoiden paatoksid; silti ne koskettavat ihmisid ja heiddn arkeaan
sekd herdttdvit herkidsti tunteita, jotka saattavat kummuta muun muassa epdoikeu-
denmukaisuuden kokemuksista. Menettelytapojen koetulla oikeudenmukaisuudella
on todettu olevan vaikutusta ryhmiin sekd organisaatioihin samastumiseen (esim.
Olkkonen & Lipponen, 2006), ja koetun oikeudenmukaisuuden vaikutusta on alettu
tutkia fuusioiden kontekstissa yhi enenevéssd médrin (ks. esim. Amiot, Terry & Cal-
lan, 2007; Gleibs, Mummendey & Noack, 2008; Lipponen, Olkkonen & Moilanen,
2004).

Tésséd tutkielmassa olen my0s ottanut tarkastelun kohteeksi sosiaalipsykologisesti
relevantit statuksen ja dominanssin késitteet, joiden suhdetta edelld mainittuihin il-
midihin tarkastelen kappaleessa Organisaation status ja dominanssi fuusiossa. Van
Knippenbergin ym. (2002) mukaan toisen organisaation dominanssilla eli vaikutus-
vallalla voi olla suuri merkitys sille, miten organisaation jdsenet fuusion kokevat, ja
se saattaa vaikuttaa erityisesti jasenten kokemuksiin ryhmén jatkuvuudesta ja uuteen
organisaatioon samastumisesta. Organisaatioiden statuksen eli arvoaseman merkitys-
td fuusioprosessissa on usein tutkittu silld oletuksella, ettd organisaation korkea status
takaa vaikutusvallan fuusiossa (mt.). Tdssa tutkielmassa tarkastelen kuitenkin samas-
tumisen ja oikeudenmukaisuuden ilmiditd erikseen suhteessa organisaation statuk-

seen ja dominanssiin, miké on perusteltua erityisesti julkisen sektorin fuusiossa.



Johdantokappaleiden jdlkeen esitén tiivistetysti teorian pohjalta laatimani tutkimus-
kysymykset ja hypoteesit. Tutkielman empiirinen osa koostuu aineiston, tutkimuk-
sessa kiytettyjen mittareiden ja tutkimusmenetelmien kuvailusta sekd analyysien
pohjalta saatujen tuloksien tarkastelusta. Tutkielman pohdintaosuudessa esittelen
tutkimuskysymyksiin saamiani vastauksia, tuon esille tutkimuksen haasteita ja teen

joitakin ehdotuksia jatkotutkimukselle.

Tassd tutkielmassa kiytin ldhes poikkeuksetta sanaa fuusio (ja kappaleessa 2 sanaa
yritysosto) kuvaamaan kahden tai useamman organisaation ostosta riippumatonta
yhdistymistd yhdeksi organisaatioksi. Kappaleessa 2 viittaan sanapariin fuusiot ja
yritysostot” siitd syystd, ettd valtaosa englanninkielisessd fuusiotutkimuksesta ja -
kirjallisuudesta, johon tekstissd viitataan, pohjautuu vahvasti tihén erottamattomaan
sanapariin (M&A = mergers and acquisitions), jonka sanoja kdytetddn usein myds

toistensa synonyymeina.



2 FUUSIOT JA YRITYSOSTOT

2.1 Fuusioiden ja yritysostojen taustaa

Yritysfuusioista ja -ostoista on oltu erityisen kiinnostuneita jo 1980-luvulta saakka,
jolloin niiden suosio ja taloudellinen merkitys 1dhti huomattavaan nousuun (Cartw-
right & Cooper, 1996, 1). Fuusiot ja yritysostot ovat yhd kansainvélisempi ilmid, ja
ne ovat vallanneet alaa niin julkisella kuin yksityiselld sektorilla (Balmer & Dinnie,
1999). Fuusioita tehtiin — taannoisesta talouskriisistd huolimatta — vuonna 2010 maa-

ilmanlaajuisesti peréti 2,4 miljardin dollarin arvosta (de la Merced & Cane, 2011).

Raportoidut yritysostohinnat ja epdonnistuneiden fuusioiden kustannukset liikkuvat
huomattavan suurissa summissa, minkd johdosta yritysostot ja -fuusiot ovat kiinnos-
taneet tutkijoita erityisesti kaupallisesta ndkokulmasta jo pitkddn. Fuusioita ja yritys-
ostoja on tunnetusti pidetty tehokkaana tapana lisiti osakkeenomistajien varallisuutta.
Tamain varallisuuden hankkimiseen liittyy kuitenkin tilastojen valossa suuria riskeja,
silld jopa yli puolet fuusioista ja yritysostoista osoittautuvat taloudellisesti kannatta-
mattomiksi. (Cartwright & Cooper, 1996, 1-2; ks. myds Marks & Mirvis, 2001).
Tutkimuksen valossa vaikuttaa silté, ettd yritysostot ovat lyhyelld aikavélilld tuottoi-
sia osakkeenomistajille, mutta niiden hyddyt sijoittajille ovat pidemmélld aikavililla

kyseenalaisia (Cartwright & Schoenberg, 2006; ks. esim. Agrawal & Jaffe, 2000).

Fuusioiden ja yritysostojen erilaisia epdonnistumisprosentteja raportoidaan jatkuvasti,
ja suuri osa fuusioita ja yritysostoja koskevasta kirjallisuudesta alkaa usein raportoi-
malla eri mittareiden perusteella saatuja epdonnistumislukuja (ks. esim. Balmer &
Dinnie, 1999; Cartwright & Schoenberg, 2006; Giessner, Ullrich & van Dick, 2011).
Marks ja Mirvis (1986) raportoivat 1980-luvulla 50-80 %:n fuusioista epdonnistuvan
kdytetyistd mittareista riippumatta ja nimesivdt epdonnistuneisiin fuusioihin johtavi-
en tekijoiden kokonaisuutta fuusiosyndroomaksi (merger syndrome). Vastauksia
fuusioiden ja yritysostojen epdonnistumisen syihin on etsitty ennen kaikkea taloudel-
lisista ja strategisista tekijoistd; syynd epdonnistumiseen on voitu pitdd esimerkiksi

rationaalista virhettd talousarvioinnissa tai muutosta markkinatilanteessa (Cartwright



& Cooper, 1996, 26-27). Marksin ja Mirvisin (1992) mukaan organisaatioyhdistel-
mén onnistumista voidaan mitata esimerkiksi taloudellisten tavoitteiden saavuttami-
sen, muutosten implementointitehokkuuden, tyontekijoiden antaman tuen ja johtajien
antaman kannustuksen kautta. Viime vuosikymmenien aikana tutkijat ovat tuoneet
esille niin sanottua thmisndkokulmaa fuusioihin ja alkaneet kiinnittdd huomiota nii-

Bowditch, 2003; Cartwright & Cooper, 1996; Cartwright & Shoenberg, 2006).

2.2 IThmisnikokulma fuusioihin ja yritysostoihin

Fuusiot ja yritysostot ovat ennen kaikkea péatoksid, jotka vaikuttavat organisaatiois-
sa tydskentelevien ihmisten arkeen ja toimintaan (Buono & Bowditch, 2003; Cartw-
right & Cooper, 1996; Daniel, 1999; Schweiger & Ivancevich, 1985). Fuusion koh-
taavat tyontekijdt ovat saattaneet tyoskennelld samassa organisaatiossa vuosia koke-
matta suurempia muutoksia ymparistossiin ja toimintatavoissaan. Suuren muutoksen
kohdatessa yksildiden ja ryhmien on kuitenkin sopeuduttava uuteen toimintaymparis-
toon. Tutkijat ovatkin jo suhteellisen pitkédédn olleet kiinnostuneita fuusioiden vaiku-
tuksista organisaatioissa tyoskenteleviin ihmisiin. Fuusioita on tarkasteltu muun mu-
assa stressin (Marks & Mirvis, 2001; Schweiger & Ivancevich, 1985) ja stressiin
liittyvien oireiden, kuten ahdistuneisuuden ja levottomuuden (Haruyama, Muto, Ic-
himura, Yan & Fukuda, 2008) sekd coping-keinojen ja tyotyytyviisyyden (Amiot,
Terry, Jimmieson & Callan, 2006), kommunikaation ja epavarmuuden (Schweiger &
Denisi, 1991; van den Bos, 2001) sekd fuusiotyytyvéisyyden ja organisaation jittd-
misaikomusten (Covin, Sightler, Kolenko & Tudor, 1996) ndkdkulmista.

Fuusioissa on kyse kahden tai useamman ryhmén yhdistymisestd yhdeksi sisdryh-
maksi (esim. Hogg & Terry, 2000), minka johdosta niiden sosiaalista puolta on vai-
keaa olla huomioimatta. Sosiaalipsykologian kentille fuusiot tarjoavat houkuttelevan
mahdollisuuden tarkastella muuttuvia sosiaalisia asetelmia ja niiden dynamiikkaa. Ei
siis ole ithme, ettd sosiaalitieteilijdt ovat osoittaneet kiinnostustaan fuusiotutkimusta
kohtaan (ks. esim. Cartwright & Shoenberg, 2006). Sosiaalipsykologisesta ndkokul-
masta tutkijat ovat tarkastelleet fuusion onnistumista edesauttavia ja sitd haittaavia

tekijoitd useista eri ndkokulmista. Fuusioita on tarkasteltu muun muassa organisaati-



oiden kulttuurien yhteensopivuuden (Cartwright & Cooper, 1993), fuusiossa vaikut-
taneen integraatiotyylin (Giessener, Viki, Otten, Terry & Téuber, 2006; Mottola,
Gaertner, Bachman & Dovidio, 1997) ja kommunikaation (Bartels, Douwes, de Jong
& Pruyn, 2006) nidkokulmista. Lisdksi fuusioita on tutkittu esimerkiksi sisdryhméan
suosimisen (Gleibs, Noack & Mummendey, 2010), koetun oikeudenmukaisuuden
(Gleibs ym., 2008; Lipponen ym., 2004) sekd fuusio-osapuolten dominanssin (van
Knippenberg ym., 2002) ja statuksen (Boen, Vanbeselaere & Cool, 2006; Terry, Ca-
suosituksi muodostunut viitekehys fuusiotutkimuksessa on sosiaalisen identiteetin
lahestymistapa (ks. Giessner ym., 2011; Ullrich & van Dick, 2007), jota myds suuri
osa ylld mainituista tutkijoista on hyodyntidnyt tutkimuksen teoreettisena kehyksena.
Suosittua sosiaalisen identiteetin 1&hestymistapaa on yhdistelty fuusiotutkimuksessa

myds muiden viitekehyksien, kuten stressiteorian (esim. Guerrero, 2008), kanssa.

2.3 Korkeakoulufuusion erityislaatu

Yhéi useammat organisaatiot koulutuksen kentélld ovat ajautuneet fuusioihin talou-
man & Harman, 2003). Onnistuneella koulutussektorin fuusiolla voidaan luoda suu-
rempia ja monipuolisempia instituutioita, tarjota opiskelijoille parempia palveluita ja
joissakin tapauksissa vdhentdd kustannuksia. Fuusiot korkeakoulutuksen alalla ovat
yleistyneet maailmanlaajuisesti viimeisen 30 vuoden aikana (mt.), minkd johdosta
fuusiotutkimuksen laajentaminen ryhmienvélisestd ndkdkulmasta myds télle sektoril-
le on tirkedd (Gleibs ym., 2008). Korkeakoulu kuitenkin eroaa fuusiokohteena pors-
siyhtidistd ja yksityisen sektorin yrityksestd merkittdvésti. Vaikka yliopistoihin voi
kohdistua vaatimuksia ja odotuksia esimerkiksi valtiolta ja kansalta, yliopistot eivit
kanna taloudellista vastuuta osakkeenomistajille. Aloitteet koulutussektorin fuusioille
lahtevdt yleensd hallitus- ja ministeritasolta, minkd johdosta vaikutusvaltasuhteet
prosessissa eroavat tavallisesta fuusiosta, eikd itse korkeakoululle vilttimattd jaa

kovin suurta mahdollisuutta vaikuttaa asioihin'. Taman johdosta on erityisen tirkedi

' Témién tutkimuksen aineistossa Opetusministerién ja suomalaisen elinkeinoeldmin vaikutusvaltaa

prosessissa arvioitiin suuremmaksi kuin itse fuusioituneiden korkeakoulujen vaikutusvaltaa.



ottaa huomioon my0s korkeakoulujen viliset erot arvoasemassa eli statuksessa. Yksi-
tyiselld sektorilla on luontevaa olettaa korkeastatuksisen organisaation dominoivan
fuusioprosessissa (mikd onkin usein ollut aiemman fuusiotutkimuksen ldhtdkohta),
mutta julkisen sektorin fuusiossa statuksella ei vélttimaéttd ole kovinkaan suurta mer-
kitystd organisaation vaikutusvaltaan prosessin edetessd. Dominanssin ja statuksen
kisitteelliseen erotteluun palaan tarkemmin kappaleessa Organisaation status ja do-

minanssi fuusiossa.

Yliopisto on samastumisen kannalta mielenkiintoinen organisaatio siind mielessa,
ettd se koostuu péddosin kahdesta viiteryhmaéstd — henkilostostd ja opiskelijoista —
joiden voidaan ajatella samastuvan siithen merkittivélla tasolla (alumnien samastumi-
sesta yliopistoon ks. Mael & Ashforth, 1992). Gleibsin ym. (2008) pitkittdistutki-
muksessa tutkittavina olivat yliopisto-opiskelijat. Niin samastumistutkimuksen kuin
pitkittdistutkimuksen tekeminen opiskelijoiden nidkokulmasta voidaan kuitenkin mie-
lestini kyseenalaistaa, silld yliopisto on opiskelijoille vahvasti relevantti organisaatio
vain rajoitetun ajan, eivitka opiskelijat vélttaimaittd ole ehtineet opiskella oppilaitok-
sessa kovin kauan ennen tutkimuksen aloittamista. Opiskelijat eivit mydskdédn ole
yhtd sidottuja paikkaan kuin muu yliopiston henkildstd, joka tydskentelee paivittdin
heille osoitetuissa tiloissa. Liséksi voidaan olettaa, ettei opiskelijoilla ole yhtd vahvaa
kisitystd esimerkiksi sellaisista menettelytavoista, joita yliopiston henkilosté fuusion
edetessd kokee. Kaupallisessa kirjallisuudessa opiskelijoita on verrattu osuvasti
muun muassa asiakkaisiin (Schwartzman, 1995). Vaikka Gleibs ym. (2008) ovat esit-
tdneet joitakin varteenotettavia perusteluja kohderyhmén valinnalleen, voidaan hen-
kilosto ndhdd korkeakoulufuusiossa opiskelijoita perustellumpana viiteryhména.
Fuusio koskettaa henkildstod oleellisesti, aivan kuten se koskettaa muissakin fuusioi-
tuvissa organisaatioissa tyOskentelevid ihmisid, joita fuusioiden yhteydessd on tdhédn

mennessa tutkittu.

2.4 Pitkittaistutkimus fuusioiden yhteydessa

Ennen tutkielman teoreettiseen viitekehykseen paneutumista on paikallaan tarkastella
Kolmen yliopiston yhdistymisen ldihteet, voimat ja haasteet -tutkimuksen erityislaatua

fuusiotutkimuksen kentdlld. Kyseessd on yhteensd kolmevuotinen tutkimusprojekti,



joka on aloitettu ennen varsinaista korkeakoulujen yhdistymistd. Projekti tarjoaakin
hyvédn mahdollisuuden seurata fuusioprosessin etenemista ja henkildston kokemuksia
pitkdlld aikavélilld. Marks ja Mirvis (1992) toteavat organisaatioyhdistymisen mit-
taamista késittelevdssa artikkelissaan, ettd vaikka fuusioituneen yrityksen kestda vuo-
sia sopeutua muutokseen, 1-2 vuoden pééstd fuusiosta on otollinen aika “mitata yri-
tyksen pulssi” (s.76). Pitkittdistutkimusta fuusioiden ja yritysostojen yhteydessd on
kuitenkin tehty huomattavan vdhin, joskin joitakin esimerkkeji 10ytyy (esim. Amiot
ym., 2006; Amiot ym., 2007; Bartels, Pruyn & de Jong, 2009; Gleibs ym., 2008;
Gleibs ym., 2010; Guerrero, 2008). Merkittdvad on kuitenkin se, ettd suurin osa néis-
td tutkimusprojekteista on aloitettu vasta fuusion jdlkeen, jolloin tuloksia ei voida

vertailla fuusiota edeltineeseen lihtotilanteeseen?.

Esimerkiksi Cartwright ja Schoenberg (2006) ovat perddnkuuluttaneet pitkittiistut-
kimuksen tarvetta fuusioiden yhteydessd. Ashforth ja Mael (1989) nostivat jo 80-
luvulla esille pitkittdistutkimuksen tarpeen organisaatiomuutosten yhteydessi sosiaa-
lisen identiteetin ndkokulmasta, jotta samastumiseen vaikuttavista tekijoistd ja ajan
vaikutuksesta samastumiseen saataisiin liséé tietoa (ks. myos Hogg & Terry, 2000).
Gleibs ym. (2008) nostavat esiin organisaatioon samastumisen dynaamisen ja kehit-
tyvan luonteen ja korostavat, ettd uuteen organisaatioon samastuminen muuttuu ajan
kuluessa. Heiddn mukaansa tdtd muutosta ja sithen vaikuttavien tekijoiden vaihtelua
on oleellista tarkastella pitkdlld aikavélilld, jotta muutosprosessista voidaan tehda
johtopéétoksid. Seuraavaksi siirryn tarkastelemaan tdmén tutkielman kannalta kes-
keisid teoreettisia viitekehyksié ja niiden soveltamista fuusioihin. Seuraavassa kappa-
leessa esittelen pédpiirteitd sosiaalisen identiteetin teoriasta seki joitakin organisaati-
oon samastumisen taustalla vaikuttavia tekijoitd ja sen mahdollisia vaikutuksia. Kap-
paleessa 4 perehdyn ndihin ilmidihin fuusioiden kontekstissa ja esittelen fuusioille

ominaisia erikoispiirteitd sosiaalisen samastumisen nakdkulmasta.

? Ainoa poikkeus luetelluista pitkittdistutkimuksista on Bartelsin ym. (2009) tutkimus, jossa tutkittiin

keskenddn fuusioituneita yliopiston osastoja.



10

3 SOSIAALISEN IDENTITEETIN NAKOKULMA JA ORGANISAATI-
OON SAMASTUMINEN

Sosiaalisen identiteetin teoria (Tajfel 1978a; 1978b; Tajfel & Turner, 1986) yhdessd
sitd tdydentdvin sosiaalisen kategorisoinnin teorian (esim. Turner, 1982) kanssa ovat
sosiaalipsykologian viitatuimpia teorioita, joita sittemmin on sovellettu useiden sosi-
aalisten ilmididen tarkastelemiseen. Sosiaalisen identiteetin teoriassa ja sosiaalisen
kategorisoinnin teoriassa kuvataan niitd kognitiivisia prosesseja, joiden kautta yksilo
muodostaa kokemuksen johonkin sosiaaliseen ryhmédn kuulumisesta. Teorioiden
yhteinen keskeinen ajatus on, ettd ithmiset ovat taipuvaisia luokittelemaan itsensd ja
toiset ihmiset sosiaalisiin kategorioihin ymmartddkseen paremmin ympéristodén ja
helpottaakseen siind toimimista (esim. Tajfel, 1978b). Tajfelin (mt.) mukaan sosiaa-
linen identiteetti tarkoittaa sitd osaa yksilon mindkésityksestd, joka perustuu tietoon
johonkin ryhméén kuulumisesta (vrt. tietoon itsestd yksilond). Kokemus itsestd osana
ryhmaé toimii pohjana havainnoille, asenteille ja kdyttdytymiselle, jotka liittyvéat ky-
seiseen ryhméjésenyyteen’ (esim. Hogg, 1996; Hogg & Abrams, 1988; Hogg & Ter-
ry, 2000).

Oleellinen osa sosiaalisen identiteetin teoriaa on sosiaalisen samastumisen késite.
Ashforth ja Mael (1989) médrittelevit sosiaalisen samastumisen tai ryhméiin samas-
tumisen havainnoksi johonkin ryhmddn yhtenevyydestd tai kuuluvuudesta. Koska
organisaatioon kuuluminen voi vastata kysymykseen “Kuka mind olen?”, voidaan

organisaatioon samastumista pitdd sosiaalisen samastumisen muotona. Organisaati-

* Alkuperdisen madritelmdn mukaan sosiaalinen identiteetti sisiltdd myos tunnekomponentin, joka
madrittyy yksilon ryhmaélle antaman merkityksen pohjalta (Tajfel, 1978b). Samastumistutkimuksen
yleistyttyd tdma késitys on kuitenkin muuttunut. Muun muassa Ashforth ja Mael (1989; Mael & Ash-
forth, 1992) ovat mééritelleet samastumisen tiukasti kognitiiviseksi ilmiodksi, joka ei vilttdmattd ole
sidoksissa yksilon toimintaan tai tunteisiin (esimerkiksi ryhmén eteen ponnisteluihin tai luottamuk-
seen). Sen sijaan ndmi voivat heidin mukaansa johtaa samastumiseen tai ne voivat seurata samastu-

misesta.



11

oon samastuminen voidaan puolestaan ndhdd sen jdsenten jaettuna identiteettind.
Samastuminen ei valttdmattd aina kohdistu suoraan koko organisaatioon, vaan se voi
kohdistua useisiin pienempiin kokonaisuuksiin kuten osastoihin, tiimeihin tai tyo-
ryhmiin. Niinpd yksilon sosiaalinen identiteetti voi koostua useista toisistaan erillisis-
td identiteeteistd. (Mt.; myos Haslam, 2004; Hogg & Terry, 2000; Riketta & van
Dick, 2005; van Knippenberg & van Schie, 2000.)

Myo6s Rousseau (1998) madrittelee samastumisen psykologiseksi tilaksi, jossa yksilo
kokee kuuluvansa johonkin laajempaan kokonaisuuteen. Yritykseen tai organisaati-
oon samastuminen tarkoittaa hinen mukaansa siis siti, ettd yksilo kokee olevansa osa
titd kokonaisuutta. Rousseau (mt.) médrittelee samastumiselle kaksi eri tasoa, joita
ovat tilannesidonnainen ja syvérakenteellinen taso (ks. myos Ashforth & Mael, 1989).
Tilannesidonnaisella tasolla organisaation jisenelld ja organisaatiolla on yhteisid
intressejd, ja yksilo médrittelee itsensd ja organisaation “meiksi”. Tilannesidonnaisen
siitd tekee se, ettd se riippuu senhetkisisti yhteisistd intresseistd. Syvirakenteellisella
tasolla organisaatioon samastuminen muuttaa yksilon minékasitystd siten, ettd oma
itse médritellddn tyon ja organisaation kautta. Erityisesti samastuminen jalkimmaisel-
14 tasolla saattaa muuttua suurien organisaatiomuutoksien yhteydessd. (Rousseau,

1998.)

3.1 Organisaatioon samastumiseen vaikuttavat tekij:t

Tajfelin ja Turnerin (1986; myos Tajfel, 1978a) mukaan yksi tdrkeimmistd samastu-
misen taustalla vaikuttavista motiiveista on yksilon positiivisen mindkisityksen ja
itsetunnon saavuttaminen. Tdhdn pyritdén vertaamalla omaa ryhméi toisiin ryhmiin
jollakin sopivalla ulottuvuudella. TyoOpaikkakontekstissa tdma tarkoittaa sitd, ettd
mikéli tyontekijan sisiryhmé (kuten hdnen osastonsa) on tarked osa hdnen itseméarit-
telyddn, oma ryhmé pyritddn ndkemdédn toista ryhmdd parempana esimerkiksi sen
arvojen ja toimintatapojen perusteella (Ashforth & Mael, 1989). Muun muassa Oakes
ja Turner (1986) totesivat tutkimuksessaan, ettd ryhmienvilisen vertailun ja erottau-
tumistavoitteiden tuloksena ryhmien vélille syntyy toista ryhmii syrjivad kayttiayty-
mistd. Abrams ja Hogg (1988) ovat kuitenkin todenneet, ettd itsetunnon ja syrjinnin

vilinen yhteys on monimutkaisempi, eikd itsetunnon kohottaminen vilttdmaétti ole
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vahvin ryhmékayttdytymisen taustalla vaikuttava tekiji. Heiddn mukaansa esimer-
kiksi sosiaaliset rakenteet, kuten instituutiot, sekd ryhmatilanteen legitimiteetti voivat

estdd tai ylldpitdd ryhmienvalistd syrjintda.

Mael ja Ashforth (1992) l6ysivét yliopisto-alumneihin kohdistuneessa tutkimukses-
saan tukea erottuvuushypoteesin lisdksi hypoteesille, jonka mukaan organisaation
hyvé maine vaikuttaa positiivisesti sithen samastumiseen. Erityisesti tdtd kautta yksi-
16 voi pyrkid kohottamaan itsetuntoaan. Saman tutkimuksen perusteella organisaati-
oon samastumista puolestaan voi heikentdd organisaationsisdinen kilpailu, joka lisdd
sisdryhmin suosimista ja ryhmienvilistd kilpailua. Ellemers, van Knippenberg ja
Wilke (1990; my6s Ellemers, Wilke & van Knippenberg, 1993) ovat todenneet ryh-
madn samastumiseen vaikuttaviksi tekijoiksi my0s ryhmén rajojen lapaisemattomyy-
den sekd mahdollisuuden muuttaa ryhmaén statusta (ks. myos Tajfel, 1978b). Heidan
mukaansa matalastatuksisesta ryhmaistd pyritddn mahdollisuuden tullen 1dhtemaéén,
mutta jos ryhmén statuksen parantamiseen 16ytyy mahdollisuus, pyritdédn sitd paran-
tamaan. Tatd kautta voidaan perustella esimerkiksi organisaation jattimisaikomuksia.
(Lisdd ryhman statuksesta ja samastumisesta esitdn kohdassa 6.2 Status ja dominans-

si sekd organisaatioon samastuminen fuusiossa).

My06s organisaatioon samastumiseen vaikuttavia yksilollisid tekijoitd on tutkittu.
Maelin ja Ashforthin (1992) mukaan yliopiston alumnit samastuivat organisaatioon
sitd enemman mitd pidempddn he olivat opiskelleet yliopistossa ja mitéd tyytyvédisem-
pid he olivat yliopistoonsa. Hoggin (2000) mukaan organisaatioon samastumisen
tavoitteena saattaa olla myds yksilon epdvarmuuden vdhentdminen. Epdvarmuus
saattaa kohdistua yksilon havaintoihin, asenteisiin, tunteisiin, kdyttdytymiseen ja
epdvarmuuteen omasta paikasta sosiaalisessa ymparistossid. Samastumalla organisaa-
tioon yksild voi saavuttaa varmuuden tunteen, silld ryhmé tarjoaa hdnen olemassa-

ololleen merkityksen sekéd selvyyden siitd kuka han on. (Mt.)

3.2 Organisaatioon samastumisen vaikutukset

Esimerkiksi Hogg ja Terry (2000; ks. myds esim. Turner, 1982) ovat todenneet, ettd
sosiaalinen samastuminen saattaa vaikuttaa positiivisesti ryhmén tavoitteiden saavut-

tamista edistdvaan kayttdytymiseen, kuten koheesioon, siitd seuraavaan yhteistyohon
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ja positiivisiin arvioithin ryhméstd. Richterin ym. (Richter, West, van Dick & Dawson,
2006) tulosten pohjalta organisaatioon samastuminen véhentdd todenndkoisyyttd
konflikteihin ja syrjintddn tydyksikoiden vélilld ja lisdd ryhmien vélistd yhteistyotd
(ks. myos Tyler & Blader, 2001). Rikettan (2005; myds Riketta & van Dick, 2005)
meta-analyysi puolestaan osoitti, ettd organisaatioon samastuminen on yhteydessi
muun muassa tyontekijoiden tyotyytyviisyyteen, roolinmukaiseen ja yritykselle hyo-
dylliseen roolin ulkopuoliseen kéyttdytymiseen (ks. van Dick, van Knippenberg,
Kerschreiter, Hertel & Wieseke, 2008; Mael ja Ashforth, 1992) ja ettd se johtaa pie-
nempiin aikomuksiin jittdd organisaatio. Organisaatioon samastuminen voi johtaa
my0s ryhméin arvojen ja normien sisdistimiseen sekd organisaatioon sitoutumiseen

(Ashforth & Mael, 1989).

Haslam (2004) on kiteyttinyt sosiaalisen identiteetin ndkdkulman implikaatioita or-
ganisaatiokontekstissa. Kun ihmiset jakavat yhteisen sosiaalisen identiteetin, kasva-
vat niin ryhmén sisdinen luottamus ja yhteistyd kuin mahdollisuus vaikuttaa toisiin
ryhmén jdseniin suostuttelevasti. Haslamin (mt.) mukaan organisaatioon tai ryhméén
samastuminen saattaa lisdksi vaikuttaa muun muassa sen jdsenten motivaatioon, val-
lankayttoon ryhméssé, ryhmén tuottavuuteen seké kollektiiviseen toimintaan. Samas-
tuminen voi vaikuttaa ryhmén tuottavuuteen sitd heikentivésti, mikili tavoitteita ei
koeta sisdryhmélle oleellisiksi — etenkin tapauksissa, joissa ne on annettu ryhmén
ulkopuolelta. Sisdryhmén jasenet kokevat my0s vallankdyton helpommin hyvaksyt-

tavaksi, kun sitd harjoittaa joku ryhméin kuuluva henkilo. (Mts. 227.)
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4 ORGANISAATIOON SAMASTUMINEN FUUSIOSSA

Organisaatioissa tapahtuu jatkuvasti muutoksia, mika asettaa haasteita tyontekijoiden
organisaatioon samastumiselle. Organisaation muuttuessa my0s yksilon psykologi-
nen késitys itsestd ja toisista muuttuu. Erityisesti edelld kuvattu syvirakenteellinen
samastuminen voi kérsid muutoksista organisaation tavoitteissa tai fuusioista, jotka

vaikuttavat organisaatioon merkittidvin tavoin. (Rousseau, 1998.)

Ryhmienvilisestd nikdkulmasta ja organisaatioon samastumisesta on oltu kiinnostu-
neita fuusioiden yhteydessad kohtalaisen paljon (Giessner ym., 2011; Ullrich & van
Dick, 2007). Fuusio voidaan mééritelld kahden sosiaalisen ryhmén muodolliseksi
yhdistdmiseksi yhdeksi uudeksi ryhmiksi, ja uusi yhdistynyt ryhmi voidaan ndhda
vanhan ryhmién jatkumona. Tami uusi ryhmi siséltdd kuitenkin oman alkuperdisen
ryhmén lisdksi myos toisen tai toisia ryhmid, jolloin yksilon ryhméjdsenyys muuttuu
merkittavisti. Erityisen mielenkiintoisen tarkastelun kohteen fuusioista tekeekin uu-

den ja vanhojen ryhmien vélinen rinnakkaiselo. (Van Knippenberg ym., 2002.)

Suuri osa aiemmasta fuusiotutkimuksesta, jota on tehty sosiaalisen identiteetin néko-
kulmasta, on painottunut ryhmienvilisten ennakkoluulojen tarkasteluun (ks. esim.
Gaertner, Dovidio & Bachman, 1996; Haunschild, Moreland & Murrell, 1994; Terry
& Callan, 1998). Van Knippenberg ym. (2002) tekivit uraauurtavaa tutkimusta fuu-
sioiden yhteydessd keskittyessddn yhdistyneeseen organisaatioon samastumiseen ja
sithen johtaviin tekijoihin erillisten alaryhmien suhteiden tarkastelun sijaan. Téllai-
nen niakokulma nahtiin tirkedna, silli samastumista oli sithen mennessi harvoin tut-

kittu kontekstissa, jossa jo olemassa oleva jisenryhmi muuttuu olennaisella tavalla.

Sosiaalisen identiteetin tutkimuksessa on osoitettu useita ryhméén samastumiseen
vaikuttavia tekijoitd (ks. edellinen kappale), joiden voidaan ajatella vaikuttavan myos
fuusionjdlkeiseen uuteen organisaatioon samastumiseen. Van Knippenberg ym.
(2002) toteavat kuitenkin, ettd vanhan ja uuden organisaation rinnakkaiselo asettavat
tutkimukselle lisdvaatimuksia (my6s esim. Giessner ym., 2011), eikd uuteen organi-
saatioon samastumisen voimakkuutta voida tarkastella suoraan vain néiden jo todet-

tujen tekijoiden pohjalta. Heiddn mukaansa lisdtutkimusta tarvitaankin nimenomaan
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fuusioissa esiintyvélle samastumiselle ominaisten tekijoiden selvittimiseksi. Tallaisia

mahdollisia ominaispiirteitd tarkastelen seuraavissa luvuissa.

4.1 Organisaatioon samastumisen vaikutukset fuusiossa

Organisaatioon samastuminen voi yhdistdd sithen kuuluvia ihmisid (ks. Haslam,
2004), mutta jos organisaatioidentiteetti on heikko tai jos ryhmét organisaation sisil-
14 ovat toisistaan erillisid, voi tistd seurata negatiivisia asenteita ja ennakkoluuloja
toisia ryhmid kohtaan (Ashforth & Mael, 1989). Sama néyttéisi patevian fuusioihin.
Fuusion tavoitteena on luoda uudelle ryhmaélle uusi yhteinen sisdryhméidentiteetti,
mutta on mahdollista, etteivét tyontekijat koe uutta sosiaalista identiteettia houkutte-
levaksi (esim. Haunschild ym., 1994). Fuusiot voivat heréttdd ihmisissd myds tunte-
muksia epdvarmuudesta, ja nditd tunteita vilttddkseen ihmiset voivat vastustaa muu-
tosta ja muodostaa vahvoja asenteita toisia ryhmié kohtaan. Télldin seurauksena voi
olla vanhaan organisaatioon ja identiteettiin takertuminen ja fuusion vaarantaminen.
(Hogg & Terry, 2000; Terry ym., 2001; ks. esim. Gleibs ym., 2010; Haunschild ym.,
1994.)

Koska pelkélld vanhaan organisaatioon samastumisella on todettu olevan enimmék-
seen huonoja vaikutuksia fuusion onnistumiseen, ovat tutkijat kddntdneet katseensa
han ja uuden organisaatioon samastumisen vililld (Giessner ym., 2011). Sosiaalisen
identiteetin ldhestymistavan pohjalta voidaan olettaa, ettd yksilon kategorisoidessa
itsensd ja samastuessa uuteen organisaatioon hidnen kayttaytymisensd kohdistuu to-
denndkodisemmin yhteisen hyvén edistdmiseen ja uuden fuusioituneen ryhmin edun
tavoitteluun. On siis todenndkdisti, ettd uuteen organisaatioon samastuminen vaikut-
taa positiivisesti fuusion onnistumiseen. (Ullrich & van Dick, 2007; my06s Giessner
ym., mt.) Tdma positiivinen vaikutus on todettu useissa tutkimuksissa. Gaertnerin ym.
(1996) mukaan uuteen organisaatioon samastuminen voi vauhdittaa tyontekijoiden
sopeutumista itse muutokseen sekd vihentdd alkuperdiseen ulkoryhmiin kohdistuvia
ennakkoluuloja (ks. my6s Amiot ym., 2007; Terry ym., 2001). Uuteen organisaati-

oon samastumisen on myos todettu vaikuttavan positiivisesti roolin ulkopuoliseen
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kayttdytymiseen (Lipponen ym., 2004; Tyler & Blader, 2001; van Dick, Wagner &

Lemmer, 2004), miki saattaa edesauttaa syntyneen organisaation toimintaa.

Fuusioituneeseen organisaatioon samastumisella on todettu olevan positiivisia seura-
uksia myds yksilon kannalta. Van Dick ym. (van Dick, Ullrich & Tissington, 2006;
ks. my06s esim. Terry ym., 2001) ovat todenneet uuteen organisaatioon samastumisen
lisddvén tyontekijoiden tyotyytyvaisyyttd, organisaation eteen ponnistelua sekd vi-
hentdvén aikeita ldhted organisaatiosta. Amiotin ym. (2007) mukaan uuteen organi-
saatioon samastuminen lisdd tyotyytyvéisyyden lisdksi myoOs fuusioon sopeutumista

ja vidhentédd fuusiosta aiheutuvia uhkan kokemuksia.

4.2 Organisaatioon samastumisen jatkuvuus fuusiossa

4.2.1 Tyoyksikkoon ja organisaatioon samastuminen

Allport (1954) esitti 1950-luvulla hypoteesinsa ryhmienvélisen kontaktin reunaeh-
doista ja sen vaikutuksista ryhmienvilisiin suhteisiin. Tdmén hypoteesin pohjalta
Gaertner ym. (1996) kehittivdt yhteisen sisdryhmén identiteetin mallin. Mallin mu-
kaan hyvit kontaktiolosuhteet vaikuttavat yksilon havaintoihin kahdesta ryhmaésti
yhtend suurempana sisdryhménd ja vdhentdvit titd kautta ryhmienvilisid ennakko-
luuloja. Kun yksilot kokevat ryhmien olevan yhtendisid, liitetdén sisdryhmaén (ja enti-
sen ulkoryhmén) jdseniin positiivisia tunteita. Uuden sisdryhmiidentiteetin muodos-
tuminen ei kuitenkaan vilttdmaéttd tarkoita vanhan identiteetin hylkddmistd, vaan
uuden sisdryhméin voidaan ndhdd koostuvan useammasta alaryhmaésté, joihin yksild
voi samastua laajemman sisdryhmén ohella. Olosuhteet miarittavit sen, onko téllai-
sen duaalin identiteetin ylldpitiminen jirkevad. Gaertnerin ym. (mt.) mukaan duaalin
identiteetin merkitys fuusiokontekstissa voidaan kyseenalaistaa, silld kahdensuuntai-
nen ja pitkittynyt alaryhméién samastuminen saattavat vaarantaa fuusion alkuperdisen
tavoitteen ja organisaatiomuutoksen onnistumisen. Sen sijaan havainto siitd, ettd fuu-
sioitunut organisaatio edustaa yhteistd sisdryhméé, voi vdhentdd ryhmienvélisid kon-

flikteja ongelmatilanteissa. (Mt.)

Kuten olen aiemmin todennut, organisaatiossa samastutaan usein koko organisaation

sijaan vahvemmin joihinkin organisaation alaryhmiin, kuten tydyksikkdihin (esim.
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Riketta & van Dick, 2005, van Knippenberg & van Schie, 2000). Brewer (1991) on
selittdnyt titd ilmiGtd optimaalisen erottuvuuden kannalta. Hinen mukaansa yksiloil-
13 on tarve toisaalta erottua toisista thmisistd ja toisaalta kuulua sosiaalisiin ryhmiin.
Tamin erottuvuus- ja kuulumistarpeen pohjalta yksiloille on edullisempaa kokea
kuuluvansa pienempiin ryhmiin tai kategorioihin suurten sosiaalisien kokonaisuuksi-

en sijaan.

Van Knippenbergin ja van Schien (2000) mukaan tydyksikkdon samastuminen saat-
taa olla haitallista organisaatiolle siind mielessi, ettd ryhméiidn samastuminen ja sitou-
tuminen lisddvét tyontekijoiden todennédkoisyyttd sisdistdd ja noudattaa ryhmén nor-
meja myos tilanteissa, joissa ne ovat ristiriidassa laajemman organisaation normien
kanssa. Riketta ja van Dick (2005) ehdottivat kuitenkin meta-analyysinséd tulosten
pohjalta, ettei ty0yksikkoon samastuminen aina ole haitallista, silld ty0yksikkoon ja
organisaatioon samastumisella on eri seuraukset. Mikéli organisaatiossa halutaan
parantaa tyytyviisyyttd tyoryhméén, tiimi-ilmapiirid tai altruismia, on perusteltua
keskittyd tyoryhméddn samastumiseen. Organisaatioon samastumisella voidaan puo-
lestaan saavuttaa organisaatiotyytyvaisyyttd ja virallisen roolin ulkopuolista kayttdy-
tymistd sekd vdahentdd organisaation jattdmisaikomuksia. Rikettan ja van Dickin (mt.)
mukaan esimiehet voivat mahdollisesti vihentdd fuusiovastarintaa vetoamalla ty0yk-

sikkOOn samastumiseen.

4.2.2 Koettu jatkuvuus vanhan ja uuden organisaation valilla

Ashforthin ja Maelin (1989) mukaan organisaatioon samastuminen tarjoaa yksilolle
mekanismin, jonka avulla timé voi uskoa organisaation yhtendisyyteen ja olla sille
lojaali. He toteavat myos, ettd uudessa tyOympdaristossd yksilé turvautuu ensin 13-
himpéén sisdryhmiinsi. Edellisessd kohdassa esitetyn ndkemyksen — jonka mukaan
organisaation alaryhmiin samastutaan koko organisaatiota vahvemmin — pohjalta on
luonnollista olettaa, ettd fuusioissa samastuttaisiin vahvemmin vanhaan kuin uuteen
organisaatioon (Ullrich & van Dick, 2007). Tutkimuksissa on saatu tuloksia, jotka
tukevat vanhaan organisaatioon samastumisen suurempaa voimakkuutta suhteessa
uuteen organisaatioon samastumiseen (esim. Boen, Vanbeselaere, Hollants & Feys,

2005; van Knippenberg ym., 2002). Tilanne vaikuttaisi ndyttidvin tédllaiselta fuusion
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alkuvaiheessa, mutta vanhaan organisaatioon samastumisen on todettu vdhenevin
fuusion edetessd samalla kun uuteen organisaatioon samastuminen lisddntyy (esim.

Amiot ym., 2007; Gleibs ym., 2008).

Fuusiot eiviat uhkaa organisaatioon samastumista ainoastaan kasvattamalla itselle
relevantin ryhmén kokoa, vaan my0s vaikuttamalla ryhmén havaittuun sisdltéon.
Mikali uuden ryhmén sisdlto eroaa merkittdvésti vanhasta ryhméstd, uutta ryhmaa ei
koeta yhtd mieleiseksi samastumiskohteeksi kuin vanhaa ryhmédi. (Ullrich & van
Dick, 2007.) Fuusio saattaa pakottaa ryhmén jésenet miirittelemadn itsensd uudel-
leen suhteessa toiseen ryhméén sekd omaksumaan toiseen ryhméén liitettyjd piirteitd
osaksi uutta itsen madrittelyd. Optimaalisen erottuvuuden ndkdkulmasta tima tarkoit-
taa uhkaa vanhan organisaation erottuvuudelle toisista organisaatioista. (Gleibs ym.,

2010; my0s esim. van Dick ym., 2006.)

Muun muassa van Knippenberg ym. (2002) ovat todenneet, ettd yrityksisséd tapahtu-
vien muutosten (ja fuusioiden) ongelma piilee harvoin siind, etteivit tyontekijat so-
peutuisi itse muutokseen — ovathan muutokset usein olennainen osa organisaatioiden
toimintaa. Sen sijaan ongelmaksi saattaa helposti muodostua se, ettd organisaation
jasenet kokevat menettineensd oleellisen osan aiemmasta organisaatiostaan joutues-
saan sopeutumaan toisen organisaation kédytdntoihin. Kun vanhan organisaation jése-
net eivit endd koe tydskentelevinsd samalle organisaatiolle, ei uuteen organisaatioon
kohdistuva samastuminen sisilld kokemusta vanhaan organisaatioon samastumisesta,
ja jatkuvuuden tunne vanhan ja uuden identiteetin vélilld ja4 heikoksi. (Mt.) Fuusioi-
tuneiden organisaatioiden jdsenten samastuminen uuteen organisaatioon vaikuttaisi
siis riippuvan siitd, missd méérin yksilot kokevat tyoskentelevinsd aiemmalle organi-
saatiolleen (van Knippenberg ym., 2002) — toisin sanoen siitd, missd méadrin uusi
organisaatio edustaa vanhaa organisaatioidentiteettia (Giessner ym., 2011; Boen,
Vanbeselaere & Wostyn, 2010). Van Dickin ym. (2004) tutkimuksen pohjalta ne
vastaajat, jotka sdilyttivit osan vanhasta identiteetistdén ja samastuivat my0s uuteen
organisaatioon, selviytyivdt muutoksista parhaiten, kokivat vihemmain negatiivisia
tunteita ja olivat tyytyvdisempid tyohonsd. Myos Rousseaun (1998) mukaan vanhan
organisaation ylldpitdminen lisdd todenndkdisyyttd samastumisen sdilymiselle. Jos

tyontekijit kokevat itsensd ja organisaation vilisen suhteen jatkuvan — eli jos muu-
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toksessa pyritddn ylldpitiméddn vanhaan organisaatioon samastumista (erityisesti sy-
virakenteiden tasolla) — muutos hyvéksytddn helpommin. Téstd ndkokulmasta Gaert-
nerin ym. (1996) kuvaaman yhteisen sisdryhmén tai duaalin identiteetin yllépitdmi-
nen vaikuttaisi suotavalta. Boen ym. (2010) totesivat yliopisto-opiskelijoihin kohdis-
tuneessa laboratoriotutkimuksessaan, ettd vanhan ryhméin ominaisuuksien ylldpita-
minen uuden organisaation sisdlld lisdsi tutkittavien samastumista uuteen ryhmaéén,
mutta toisaalta sen todettiin ylldpitdvian myds yhdistymispartneriin kohdistuvia en-

nakkoluuloja (ks. my6s van Leeuwen, van Knippenberg, Ellemers, 2003).

Téssé vaiheessa on kuitenkin kohdallaan nostaa esiin Ullrichin ym. (Ullrich, Wieseke
& van Dick, 2005; ks. myos Doosje, Spears & Ellemers, 2002) laadullisen tutkimuk-
sen pohjalta tekemét havainnot samastumisen jatkuvuudesta fuusiossa. Tutkimukses-
sa havaittiin kahdenlaisen jatkuvuuden kokemusten merkitykset prosessin aikana:
toisaalta tutkittavat kokivat tarkeédksi havaitun jatkuvuuden menneesté tdhédn paiviin,
mutta sitdkin tdrkedmmaiksi jatkuvuutta madrittdvaksi kokemukseksi muodostui odo-
tettu jatkuvuus nykyhetken ja tulevaisuuden vililla. Toisin sanoen tutkittavien koet-
tua epdvarmuutta vihensi ndkemys siitd, ettd vanhan organisaation tulevaisuus oli
taattu. Jos tdllainen epdvarmuus oli olemassa, samastuminen uuteen organisaatioon
koettiin 1dhes mahdottomaksi. Néihin tuloksiin palaan tarkemmin tyén pohdinta-

osuudessa.

Identiteetin jatkuvuudesta eli vanhaan organisaatioon samastumisen vaikutuksesta
uuteen organisaatioon samastumiseen on saatu todisteita useista tutkimuksista (esim.
Bartels ym., 2006; van Dick ym., 2006; osittain Gleibs ym., 2008). Bartels ym. (2009)
tutkivat samastumisen jatkuvuutta fuusiossa eri organisaatiotasoilla (organisaa-
tio/tyOyksikko) ja totesivat jatkuvuuden vaikuttavan samastumiseen nimenomaan
samalla organisaatiotasolla. Toisaalta Bartels ym. (2006) ovat todenneet, ettd mikéli
fuusio koetaan uhkaksi alkuperdiselle identiteetille ja sen jatkuvuudelle, vanhaan
organisaatioon samastuminen voi vaikuttaa negatiivisesti tai se ei valttdmatta vaikuta
ollenkaan uuteen organisaatioon samastumiseen. Taémi on erityisen tirked huomio
siind yleisessd tapauksessa, ettd fuusio-osapuolet eroavat toisistaan merkittdvisti
esimerkiksi vaikutusvallan suhteen (ks. kappale 6 Organisaation status ja dominans-

Si fuusiossa).
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Tdssd luvussa esitteleméni tutkimuksen pohjalta olen muotoillut tutkimuksen en-
simmdinen hypoteesin (H1) seuraavasti: vanhaan organisaatioon samastuminen vai-
kuttaa uuteen fuusioituneeseen organisaatioon samastumiseen, eli ne vastaajat, jotka
ovat ensimmadisend tutkimusajankohtana samastuneet heikommin vanhaan organisaa-
tioonsa, samastuvat merkitsevisti heikommin uuteen fuusioituneeseen organisaatioon
toisena tutkimusajankohtana. Tamdn hypoteesin mukaan vanhaan organisaatioon
samastumisen voidaan siis jollakin tasolla odottaa "siirtyvian" uuteen organisaatioon
samastumiseen. Koska fuusiot ovat pitkédjinteisid prosesseja, joiden aikana tapahtuu
useita eri sosiaalisen identiteetin prosesseja, tulisi ndihin prosesseihin pyrkid paase-
madn kasiksi kartoittamalla samastumista ja itsen kategorisoimista fuusioprosessin
edetessd. (Hogg & Terry, 2000.) Kuten olen jo aikaisemmin todennut, fuusiotutki-
muksessa on suhteellisen harvoin tarkasteltu uuteen organisaatioon samastumista
suhteessa fuusiota edeltineeseen organisaatioon samastumiseen, ja harvat pitkittais-
tutkimukset on aloitettu ennen fuusion toimeenpanoa. Témén johdosta pitkittiistut-
kimukselle on kentélld paljon sijaa, ja tdmi pitkittdistutkimus tarjoaa hyvit puitteet

organisaatioon samastumisen jatkuvuuden tarkastelulle.

Seuraavassa kappaleessa perehdyn lyhyesti menettelytapojen oikeudenmukaisuuden
tutkimukseen, minké jdlkeen esittelen ndkokulmia menettelytapojen koetun oikeu-
denmukaisuuden ja samastumisen viliseen yhteyteen. Kappaleen kolmannessa alalu-
vussa tarkastelen menettelytapojen koetun oikeudenmukaisuuden vaikutusta samas-

tumiseen fuusioprosessissa ja esittelen tutkimuksen toisen ja kolmannen hypoteesin.
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5 MENETTELYTAPOJEN KOETTU OIKEUDENMUKAISUUS FUUSI-
OSSA

5.1 Menettelytapojen oikeudenmukaisuuden tutkimus

Moormanin (1991) mukaan organisatorisella oikeudenmukaisuudella viitataan sellai-
seen reiluuteen, joka liittyy ihmisen tydpaikkaan, ja reiluusarvioiden pohjalta maari-
tellddn miten itsed on tyOympdaristossd kohdeltu. Kuten myo6s Greenberg (1990) on
todennut, ndilli arvioilla saattaa olla vaikutuksia muihin tyohon liittyviin osa-
alueisiin ja thmisen kdyttdytymiseen organisaatiossa. My0s muut tutkijat (esim. Lind
& Tyler, 1988) ovat jo vuosikymmenien ajan korostaneet oikeudenmukaisuushavain-
tojen sekd tyokdyttdytymisen ja muiden organisaatioon liittyvien tekijoiden vilistd

yhteytta.

Oikeudenmukaisuustutkimus on edennyt alkuperdisen distributiivisen eli jaon oikeu-
denmukaisuuden tarkastelusta proseduraalisen eli menettelytapojen oikeudenmukai-
suuden tutkimiseen (esim. Folger & Cropanzano, 1998; Greenberg, 1990). Jaon oi-
keudenmukaisuudella viitataan kokemuksiin lopputuloksen reiluudesta, kun taas me-
nettelytapojen koettu oikeudenmukaisuus on perinteisesti mééritelty niiden muodol-
listen prosessien havaituksi reiluudeksi, joiden perusteella jako suoritetaan (Thibaut
& Walker, 1975; ref. Greenberg, 1990). Leventhal (1980) on tarkentanut titd maari-
telméa kuudella prosessin kriteerilld, joiden tdytyttyd prosessi voidaan kokea oikeu-
denmukaiseksi. Ensinndkin menettelytapoja tulee soveltaa johdonmukaisesti kaikkiin
thmisiin ja eri aikoina, toisaalta ne eivit saa tdhdéti paittdjan omaan etuun ja liséksi
niiden pohjalla olevan informaation tulee olla asianmukaista. Prosessissa osallisilla
thmisilld tulee myds olla mahdollisuus korjata vddrin perustein tehtyja paitoksia,
heididn mielipiteitddn tulee kuulla pdatdkseen liittyen, ja pddtoksien tulee olla eettis-
ten standardien mukaisia. (Mt.) Mydhemmin tutkijat ovat esittineet ndkemyksia,
joiden mukaan ihmisten kohtelulla ja vuorovaikutuksella on tdrked rooli oikeuden-
mukaisuusarvioinneissa, mutta tutkijat ovat edelleen jokseenkin erimielisié siitd, on-
ko vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuus oma oikeudenmukaisuuden tyyppinsé (ks.

esim. Bies, 2001; Colquitt, Conlon, Wesson, Porter & Ng, 2001). Colquittin ym. (mt.)
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meta-analyysin tulosten perusteella menettelytapojen ja vuorovaikutuksen koettu
oikeudenmukaisuus vaikuttavat organisaatiossa eri seurauksin; menettelytapojen
oikeudenmukaisuuden kokemuksella ajatellaan olevan positiivinen yhteys uuteen
organisaatioon samastumiseen ja vuorovaikutuksen koetulla reiluudella puolestaan
reaktioon esimiestd kohtaan. Lipponen ym. (2004) sekd Olkkonen ja Lipponen (2006)
ovat saaneet titd oletusta osin tukevia tutkimustuloksia (ndistd tuloksista tarkemmin

kohdassa 5.4).

Bladerin ja Tylerin (2003) mukaan vastaus proseduraalisen ja vuorovaikutuksen oi-
keudenmukaisuuden erottelukysymykseen on pyrkid luomaan teoreettinen viitekehys,
jonka pohjalta ihmisten oikeudenmukaisuusarviot voidaan jérjestdd. Tatd tehtdvaa
varten he ovat luoneet niin sanotun neljan komponentin mallin menettelytapojen oi-
keudenmukaisuudelle, jonka pohjalta my0s tdméan tutkimuksen oikeudenmukaisuus-
mittari on laadittu. Mallissa tausta-ajatuksena on oikeudenmukaisuusarvioiden mer-
kittava rooli thmisen sosiaalista ymparistod madrittdvind informaationa. Sen ensim-
maisessd arviointiulottuvuudessa (pditoksenteon reiluus) ihmiset tekevit arvioita
koko ryhmii koskevista normeista, sddnnoistd ja toimintatavoista. Toisessa osiossa
(kohtelun reiluus) tirkedksi muodostuu puolestaan niiden auktoriteettien toiminta,
jotka ovat vastuussa paitoksenteosta ja péddtoksien toimeenpanosta. Tdma malli on
taustalla my6s ryhméén kiinnittymisen mallissa (Tyler & Blader, 2003), jonka esitte-

len seuraavassa luvussa.

5.2 Menettelytapojen oikeudenmukaisuuden yhteys samastumiseen

5.2.1 Reiluusheuristiikkateoria

Proseduraalisen eli menettelytapojen oikeudenmukaisuuden vaikutusta ithmisten re-
aktioille on tutkittu eri yhteyksissid. Oikeudenmukaisuusarvioiden vaikutusta erilai-
siin 1lmiGihin ja tiettyjen tekijéiden vaikutusta oikeudenmukaisuusarvioihin on ldhes-
tytty muun muassa laajalti sovelletun reiluusheuristiikkateorian (fairness heuristic
theory,; Lind, 2001; van den Bos, Lind & Wilke, 2001) nédkokulmasta. Teorian mu-
kaan ihmiset tekevit oikeudenmukaisuusarvioiden pohjalta ilmiditd koskevia johto-
padtoksid siten, ettd oikeudenmukaisuusinformaatio toimii niin sanottuna korvaavana

heuristiikkana eli oikopolkuna, kun muuta ilmi6td koskevaa informaatiota ei ole saa-
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tavilla. (Van den Bos ym., 2001). Tutkijat ovat todenneet ihmisten muodostavan oi-
keudenmukaisuusarvioiden seurauksena arvioita muun muassa auktoriteetin luotetta-

vuudesta (De Cremer, van Dijke & Bos, 2006; van den Bos, Wilke & Lind, 1998).

Van den Bos ym. (1998) olettivat tutkimuksessaan, ettd arviot oikeudenmukaisuudes-
ta ovat erityisen tarkeéssa roolissa silloin, kun ryhmésta ja sithen kuulumisen kannat-
tavuudesta ollaan jossain méairin epdavarmoja: ithmiset arvioivat muun tiedon puut-
teessa ryhmén auktoriteetin luotettavuutta hinen oikeudenmukaisuutensa perusteella.
Van den Bos ja Miedema (2000) ja van den Bos (2001) ovat edelleen tulkinneet tita
oletusta ja tutkineet tekemiddn tulkintoja kdytdnnossd. Lahtooletuksena néissé tutki-
muksissa oli, ettd oikeudenmukaisuuden tdrkeys perustuu sen varmuutta luovaan
vaikutukseen: oikeudenmukaisuusarvioita tarvitaan vihemmaén silloin, kun jostakin
asiasta ollaan varmoja. Tutkimustuloksien perusteella menettelytapojen oikeuden-
mukaisuus vaikuttaa thmisissd syntyviin reaktioihin siitd, miten he kokevat itsedén
kohdeltaneen, ja menettelytapojen merkitys korostuu erityisesti tilanteissa, joihin

liittyy jonkinlaista epdvarmuutta.

Reiluusheuristiikkateorian perusajatuksen pohjalta voidaan perustella otkeudenmu-
kaisuusarvioiden merkitystd myos fuusiotilanteessa. Thmiset, jotka kokevat epéoi-
keudenmukaista kohtelua, eivit ole yhtd halukkaita yhteisty6hon ja jéttdvat helpom-
min tyOpaikkansa sekd kokevat enemmain stressid kuin muut (van den Bos & Lind,
2002). Kuten olen aikaisemmin todennut, fuusiot heréttdvat thmisissd usein epivar-
muuden tunteita (ks. kohta 4.1), ja ne saattavat herattdd yksilossd myos kysymyksid
esimerkiksi auktoriteettien luotettavuudesta (ks. van den Bos ym., 1998). Télloin
oikeudenmukaisuutta koskeva informaatio saattaa toimia korvaavana informaationa
tarkeitd asioita koskevissa johtopddtoksissd (esimerkiksi voidaanko organisaation

johtoon luottaa, kannattaako ryhmaésté ldhted, jne.).

5.2.2 Ryhméin kiinnittymisen malli

Kuten todettu, oikeudenmukaisuusarviot saattavat vaikuttaa organisaatiota koskeviin
paitelmiin. Seuraava tdmén tutkimuksen kannalta relevantti kysymys on, miten oi-
keudenmukaisuusarvioiden ja organisaatioon samastumisen vilistd yhteyttd voidaan

selittdd. Niin sanottu ryhmidn kiinnittymisen malli (engl. group engagement model,
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Tyler & Blader, 2003) tarjoaa relevantin ja suhteellisen tuoreen viitekehyksen samas-
tumisen ja koetun oikeudenmukaisuuden suhteen tarkastelemiseksi. Tyler ja Blader
(mt.) ovat kehittaneet kyseisen mallin menettelytapojen oikeudenmukaisuuden ryh-
maarvomallin (group-value model; Lind & Tyler, 1988) ja sithen liittyvén auktoritee-
tin suhteellisuuden mallin (relational model of authority; Tyler & Lind, 1992) poh-
jalta. Ndiden mallien mukaan yksilot pyrkivét kerddmaan itsedén koskevaa informaa-
tiota ympdaristostdén, mika tapahtuu tekemaélld arvioita yksilon ja jonkun keskeisen
ryhméjasenen (auktoriteetin) vélisestd vuorovaikutuksesta ja sen laadusta. Tylerin ja
Lindin (1992) mukaan ihmiset arvostavat erityisesti neutraalia, luottamuksellista ja

asiallista kohtelua, minkd pohjalta he kokevat itsensa arvostetuiksi ryhmén jdseniksi.

Ryhmaéén kiinnittymisen mallilla pyritddn selittimédén oikeudenmukaisuusarvioiden
merkitystd ryhméjdsenyydelle (ts. ryhmaidn samastumiselle). Oikeudenmukaisuusar-
vioilla ndhdddn myos olevan mahdollisia vaikutuksia ryhméjdsenyyteen liittyviin
ilmidihin kuten asenteisiin, arvoihin ja yhteistyohon. Ryhméaén kiinnittymisen mallin
perusajatuksena on sosiaalisen identiteetin vilittdjadhypoteesi, jonka mukaan arvioin-
nit identiteetistd (samastumisesta) vélittdvat oikeudenmukaisuusarvioiden ja ryhmééan
sitoutumisen vélistd yhteyttd. Thmiset ovat osallisina ryhmissé, silld ryhméjasenyy-
destd saatava palaute tarjoaa heille identiteettid ylldpitdvad informaatiota (ks. kappale
3). Mallin mukaan téllaista identiteettid koskevaa informaatiota tai palautetta saadaan
puolestaan oikeudenmukaisuusarvioista, joita ryhmissi tehdddn sekd paatoksenteon
ettd kohtelun laadun perusteella (ks. Blader & Tyler, 2003). (Tyler & Blader, 2003.)
Malli siis 1dhinnd tdydentdd ryhméarvon mallin ja auktoriteetin suhteellisuuden mal-
lin oletuksia, ja se voidaan yhdistdd myos suoraan reiluusheuristiikkateoriaan ajatte-
lemalla, ettd oikeudenmukaisuusarviot toimivat heuristiitkkana tai oikopolkuna ryh-

maan samastumisen kokemuksille.

Esimerkiksi Lipponen ym. (2006) ovat saaneet tukea hypoteesille, jonka mukaan
koettu oikeudenmukaisuus vaikuttaa positiivisesti organisaatioon samastumiseen.
Tutkimuksessa selvisi, ettd organisaatiota koskevat positiiviset arviot menettelytapo-
jen koetusta oikeudenmukaisuudesta ja jaon oikeudenmukaisuudesta vaikuttivat posi-

titvisesti organisaatioon samastumiseen, kun taas positiiviset arviot esimiehen vuoro-
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vaikutuksen oikeudenmukaisuudesta vaikuttivat ldhinnd tyoyksikk6on samastumi-
seen. Tama on tirked muistutus siitd, ettd oikeudenmukaisuusarvioiden ldhteitd on

useita ja ettd arvioita voidaan tehdé useilla eri tasoilla.

5.3 Menettelytapojen koetun oikeudenmukaisuuden vaikutus samastumi-

seen fuusiossa

Ryhmaiin kiinnittymisen mallin mukaan menettelytapojen koettu oikeudenmukaisuus
tarjoaa yksilolle identiteettiin liittyvad turvallisuutta, silld se lisdd hénen itsetuntoaan
ja omanarvontuntoaan. Positiivisten oikeudenmukaisuusarvioiden kautta yksilé voi
turvallisesti yhdistdd oman identiteettinsd ryhméén. (Tyler & Blader, 2003.) Ottaen
huomioon, ettd fuusiot heréttavit yksildissd useimmiten epdvarmuuden tunteita (mm.
Hogg & Terry, 2000; van den Bos, 2001), identiteettiin liittyvd turvallisuus saattaa
muodostua hyvinkin tdrkedksi tdllaisissa yritysmuutoksissa. Esimerkiksi Schweigerin
ja Denisin (1991) fuusiotutkimuksessa realistinen tulevaisuutta koskeva kommuni-
kointi vihensi tyontekijoiden epdvarmuuden tunnetta ja auttoi heitd selvidmién muu-
toksesta, minkd seurauksena he saivat organisaatiostaan vilittdvdn kuvan. Tyler ja
De Cremer (2005) ovat puolestaan saaneet viitteitd siitd, ettd oikeudenmukaisesti
menettelevit johtajat koetaan osaavammiksi ja reilummiksi, minkd seurauksena or-
ganisaatiomuutos fuusiossa hyvéksytddn paremmin. Oikeudenmukaisuusarvioiden
voidaan siis ajatella olevan tirkedssd roolissa fuusioissa, ja ne saattavat mairitelld
uuteen yhdistyneeseen organisaatioon samastumista sekd fuusion onnistumista kes-
keiselld tavalla. Menettelytapojen koettu oikeudenmukaisuus saattaa edesauttaa esi-
merkiksi organisaatioon kohdistuvaa roolin ulkopuolista kéyttaytymistd (Moorman,

1991).

Ryhmaéén kiinnittymisen mallia on kdytetty tdhdn mennessd viitekehyksend muuta-
missa fuusiotutkimuksissa. Lipponen ym. (2004) tutkivat menettelytapojen oikeu-
denmukaisuuden vaikutusta uuteen organisaatioon samastumiseen ja yhteiseen sisi-
ryhmaéidentiteettiin. Tutkimuksessa selvitettiin myds, oliko koetun muutoksen maa-
ralld vaikutusta ndihin identiteettimuuttujiin (tutkimuksessa koettu muutos on rinnas-

tettu suoraan epavarmuuden kokemiseen). Tuloksena oli, ettd menettelytapojen koet-
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tu oikeudenmukaisuus vaikutti positiivisesti niin uuteen organisaatioon samastumi-

seen kuin yhteiseen sisdryhméidentiteettiin.

Myds Gleibs ym. (2008) ovat tutkineet oikeudenmukaisuusarvioiden vaikutusta uu-
teen organisaatioon samastumiseen. Heiddn yliopistojen fuusioon kohdistuneessa
tutkimuksessaan menettelytapojen koetulla oikeudenmukaisuudella todettiin olevan
positiivinen vaikutus uuteen organisaatioon samastumiseen vanhasta jisenorganisaa-
tiosta riippumatta — joskin altavastaajan asemassa olleen yliopiston jdsenet kokivat
menettelytavat epdoikeudenmukaisemmiksi kuin dominoivassa asemassa olleen yli-
opiston jdsenet. Samanlaisia tuloksia ovat saaneet myds Amiot ym. (2007). Ryhmén
vaikutusvalta (ja/tai arvoasema) vaikuttaisi siis olevan oleellinen koettuun oikeu-
denmukaisuuteen vaikuttava tekijd, mihin paneudun tarkemmin tutkielman seuraa-
vassa kappaleessa. Aiemman tutkimuksen pohjalta muotoilen tutkimuksen toisen
hypoteesin, jonka mukaan menettelytapojen koettu oikeudenmukaisuus vaikuttaa

positiivisesti uuteen organisaatioon samastumiseen (hypoteesi H2).

Toisaalta tutkijat ovat saaneet todisteita siitd, ettd ryhméddn samastuminen lisdd ryh-
min jdsenten herkkyyttd menettelytavoille ja vaikuttaa titd kautta ryhméan jdsenten
kokemuksiin oikeudenmukaisuudesta. Bladerin (2007) tutkimuksessa vahvasti yli-
opistoonsa samastuneet koehenkil6t raportoivat kokeneensa epdvarmassa tilanteessa
menettelytavat oikeudenmukaisemmiksi kuin heikosti yliopistoonsa samastuneet
koehenkilot. Tyler ja De Cremer (2005) raportoivat fuusiotutkimuksensa pohjalta,
ettd vahvasti vanhaan organisaatioonsa samastuneilla tutkittavilla oikeudenmukaisik-
si koetut menettelytavat vaikuttivat enemmaén johtajan nikemyksien ja itse muutok-
sen hyvdksymiseen kuin heikommin vanhaan organisaatioonsa samastuneilla tutkit-
tavilla. Téltd pohjalta voidaan olettaa, ettd vanhaan organisaatioon vahvasti samastu-
neet vastaajat kokisivat menettelytavat tdrkedmmiksi samastumista maarittaviksi
tekijoiksi, jolloin oikeudenmukaisiksi koetut menettelytavat puolestaan edesauttaisi-
vat uuteen organisaatioon samastumista ja tehostaisivat ndiden vastaajien kohdalla
vanhaan organisaatioon samastumisen ’siirtymistd” uuteen organisaatioon eli samas-
tumisen jatkuvuutta. Téltd pohjalta muotoilen tutkimuksen kolmannen hypoteesin,
jonka mukaan menettelytapojen koettu oikeudenmukaisuus vaikuttaa positiivisem-

min samastumisen jatkuvuuteen (eli vanhaan organisaatioon ja uuteen organisaatioon
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samastumisen véliseen yhteyteen) niilld vastaajilla, jotka ovat samastuneet vahvasti

alempaan organisaatioonsa (hypoteesi H3).

Seuraavaksi siirryn tarkastelemaan statuksen ja dominanssin késitteitd ja niiden mah-
dollisia vaikutuksia uuteen organisaatioon samastumiseen sekd samastumisen koet-
tuun jatkuvuuteen fuusioiden yhteydessd. Tamin jidlkeen pohdin niiden mahdollisia
vaikutuksia menettelytapojen koetun oikeudenmukaisuuden merkitykselle fuusioissa

ja esitén tutkimuksen neljdnnen ja viidennen hypoteesin.
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6 ORGANISAATION STATUS JA DOMINANSSI FUUSIOSSA

6.1 Statuksen ja dominanssin kasitteet

Status eli arvoasema on kisite, jonka kautta kuvataan ryhmii suhteessa toiseen tai
toisiin ryhmiin, ja sitd kdytetddn usein ryhmédn samastumisen ja ryhmienvéilisten
suhteiden tarkastelussa (esim. Ellemers ym., 1993). Statuksella viitataan ryhmén so-
siaaliseen arvoon (Gleibs ym., 2008). Ellemers ym. (1990; my06s Ellemers ym., 1993)
ovat todenneet muun muassa, ettd korkeastatuksiseen ryhmaidn samastutaan voimak-
kaammin kuin matalastatuksiseen ryhméén ja ettd ryhmin matala status saattaa vai-
kuttaa aikomuksiin l1dhted ryhméstd. Tdma ilmi6 kumpuaa sosiaalisen identiteetin
ndkokulman oletuksesta, jonka mukaan yksilé pyrkii ylldpitdmadn positiivista mind-
kidsitystd ryhmijdsenyyden kautta (esim. Tajfel, 1978b). Organisaation korkealla
statuksella on tutkimuksissa todettu olevan siithen kohdistuvaa samastumista vahvis-

tava vaikutus (esim. Smidts, Pruyn & van Riel, 2001).

Statukselle 1dheinen ja sithen usein rinnastettava kdsite on dominanssin tai vaikutus-
vallan késite. Organisaation dominanssilla tarkoitetaan tdssd tutkielmassa organisaa-
tion suurempaa vaikutusvaltaa suhteessa toisiin fuusio-osapuoliin fuusioprosessissa.
Fuusiot tapahtuvat harvoin kahden samanvertaisen kumppanin kesken (esim. van
Oudenhoven & de Boer, 1995), ja joku fuusio-osapuolista saattaa olla vaikutusvaltai-
sempi toisiin organisaatioihin ndhden esimerkiksi sen koon tai varallisuuden perus-
teella. Tdméa valta-asetelma saattaa johtaa sithen, ettd toinen osapuoli méérittdd uu-

den organisaation muotoa enemmén kuin toinen (van Knippenberg ym., 2002).

Status ja dominanssi on rinnastettu fuusiotutkimuksessa kasitteellisesti siitd syystd,
ettd korkeastatuksisella organisaatiolla on fuusiossa usein enemmén vaikutusvaltaa
suhteessa alempistatuksiseen organisaatioon. Dominanssin késitteen viitatessa val-
lankédyttoon fuusioprosessin aikana statuksen késitteen avulla kuvataan usein organi-
saatioiden asemaa suhteessa toisiinsa ennen fuusiota. (Giessner ym., 2006; kisittei-
den vilisistd eroista yleensd ks. Boldry & Gaertner, 2006.) Kéytdnndsséd on kuitenkin

mahdollista, ettei korkeastatuksinen organisaatio dominoi fuusioprosessissa, minka
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johdosta késitteet on perusteltua erottaa toisistaan (van Knippenberg ym., 2002).
Tamin voidaan ndhdi olevan erityisen tdrkedd julkisen sektorin fuusioiden tapauk-
sessa, silld eniten vaikutusvaltaa prosessissa saattaa olla jollakin hallinnollisella ja
fuusio-osapuolien ulkopuolisella taholla, jolloin fuusio-osapuolen status ei takaa sen

dominanssia prosessin edetessa.

6.2 Status ja dominanssi seki organisaatioon samastuminen fuusiossa

Status. Lahtokohtana organisaation statusta ja samastumista tarkastellessa on se, ettd
ryhmén statuksesta seuraa todennékoisesti tietynlaisia odotuksia fuusion suhteen ja
ettd ndmd odotukset saattavat vaikuttaa uuteen organisaatioon samastumiseen
(Giessner ym., 2011). Doosje ym. (2002) tutkivat kokeellisesti ryhmén statuksen
vaikutusta ryhméin samastumiseen muutoksen yhteydessd, ja olettivat, ettd niin odo-
tettu kuin havaittu ryhméan status muutoksen jédlkeen vaikuttaisivat ryhméén samas-
tumiseen. Tuloksien pohjalta matalamman statuksen ryhméédn kuuluneet koehenkilot
samastuivat uudistuneeseen ryhméédnsd vahvemmin tilanteissa, joissa ryhmén tulevan
statusaseman odotettiin olevan korkea ja tilanteessa, jossa he saivat palautetta korke-
asta statusasemastaan uudistumisen jalkeen. Korkeastatuksisen ryhmén jdsenet sa-
mastuivat ryhméansi yhtd vahvasti muutoksen jélkeen kuin ennen muutosta, eivétki

odotukset tai havainnot tulevasta statuksesta vaikuttaneet heidan samastumiseensa.

Kuten olen todennut, fuusiokumppanit eroavat toisistaan usein statuksiltaan. Tama
saattaa johtaa korostuneeseen tietoisuuteen ryhmienvilisistd eroista (ks. Mullen,
Brown & Smith, 1992). Fuusiotilanne voi lisdtd ryhmienvilisten erojen huomatta-
vuutta (salience) ja korostaa alemmassa asemassa olevan ryhmén késitystd asemas-
taan. Sosiaalisen identiteetin teorian ndkokulmasta alempistatuksisen fuusio-
osapuolen jdsenet olisivat tdlloin ennakkoluuloisempia toisia ryhmid kohtaan, mika
johtuu jésenten pyrkimyksestd vahvistaa positiivista késitystd ryhméstddn ja itsestddn
sekd erottua positiivisesti toisista ryhmista (ks. Brewer, 1991). Tutkimustulokset ovat
kuitenkin jokseenkin pdinvastaisia. Tamén oletetaan johtuvan siitd, ettd korkeasta-
tuksiseen ryhméén kuuluvat henkil6t kokevat hyvén asemansa uhatuksi, minka joh-
dosta he asennoituvat yhdistymiseen negatiivisemmin kuin muut ja osoittavat enem-

min ennakkoluuloja toisia ryhmid kohtaan. (Terry, 2003.) Esimerkiksi Haunschild
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ym. (1994) ovat todenneet pienryhmékokeissa, ettd korkeampistatuksisen ja suhtees-
sa toisiin paremmin menestyneen ryhmén jésenilld on suuremmat ennakkoluulot toi-
sia (alempistatuksisia) yhdistymiskumppaneita kohtaan ja etteivit korkeampistatuk-
siseen ryhmén jdsenet ole yhtd innokkaita yhdistymédin kuin alempistatuksisen ryh-
min jdsenet. Muun muassa Terry ja Callan (1998) ovat saaneet ennakkoluulojen

osalta samankaltaisia tuloksia todelliseen fuusioon kohdistuneessa tutkimuksessaan.

Boen ym. (2006) ovat tutkineet alkuperdisen organisaation statuksen ja sen edusta-
vuuden (vrt. dominanssi) yhteyttd uuteen organisaatioon samastumiseen yritysostos-
sa. Oletuksena oli, ettd vanhan organisaation status ja organisaation edustavuus uu-
dessa organisaatiossa vaikuttaisivat yhdessd uuteen organisaatioon samastumiseen.
Tuloksena oli, ettd alempistatuksisen yrityksen jdsenet samastuivat uuteen korkeasta-
tuksiseen organisaatioon vahvemmin kuin alkuperdisen korkeastatuksisen ryhmén
jasenet silloin, kun alkuperdisen organisaation edustavuus uudessa organisaatiossa jii
pieneksi. Korkeamman statuksen organisaation jdsenet osoittivat heikompaa samas-
tumista uuteen organisaatioon silloin, kun heididn edustavuutensa uudessa organisaa-
tiossa oli alhainen. Korkeampistatuksisen organisaation jdsenten on tulkittu petty-
neen heikompaan asemaansa uudessa yrityksessd, minké arvioitiin vaikuttaneen hei-

din samastumiseensa negatiivisesti. (Mt.)

Amiot ym. (2007) ovat ottaneet huomioon ajan tuomat muutokset statuksen vaiku-
tuksiin fuusiossa. Pitkittdistutkimuksessa tarkasteltiin statuksiltaan eroavien lentoyh-
tididen fuusiota, ja tuloksena oli, ettd korkeastatuksinen ryhmé oli ajan myota va-
hemmaén ennakkoluuloinen fuusiokumppaniaan kohtaan ja ettd sen jdsenet samastui-
vat vahvemmin uuteen organisaatioon kuin alempistatuksisen ryhmén jésenet. Nama
tulokset voitanee selittdd silld, ettd fuusion alkuvaiheessa alempistatuksisen ryhmén
jasenet saattavat ndhda fuusion mahdollisuutena jéttdd alkuperdinen ryhménsa ja liit-
tyd paremmassa asemassa olevaan ryhmiin. Ajan mittaan alemmassa asemassa ole-
van ryhmin jdsenet osoittavat kuitenkin heikompaa sopeutumista uuteen ryhmaéén,
silld mahdollisuudet parantaa omaa asemaansa todetaan heikoiksi toisen ryhmén do-

minoidessa uutta organisaatiota. (Mt.)
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Tulokset statuksen vaikutuksien suhteen ovat siis jokseenkin ristiriitaisia. Lyhyella
aikavélilla matalan statuksen organisaation jdsenten voidaan olettaa samastuvan vah-
vemmin uuteen organisaatioon — olettaen, etti uuden organisaation arvoasema on
suhteellisen hyvé. Pidemmaélld aikavélilld saattaa kuitenkin olla, ettd alempistatuksi-
seen organisaatioon kuuluneiden jdsenten samastuminen uuteen organisaatioon heik-
kenee suhteessa alkuperdisiin arvioihin, kun odotukset uuden organisaation muka-
naan tuomasta paremmasta statuksesta todetaan epdrealistisiksi. Korkeampistatuksi-
sen ryhmén jdsenten samastuminen uuteen organisaatioon saattaa olla toista ryhmaa
tasaisempaa, ja statuksen ja uuteen organisaatioon samastumisen yhteys voi olla pit-

kalla aikavililld vahvempi verrattuna alemman statuksen organisaation jéseniin.

Identiteetin jatkuvuutta ei juurikaan ole tulkittu puhtaasti suhteessa alkuperdisen or-
ganisaation statukseen, vaan useinkin ldhtdoletuksena on ollut, ettd organisaation
korkeampistatuksinen organisaatio on dominoinut prosessissa, jolloin tuloksia on
selitetty periaatteessa organisaation dominanssin nikokulmasta. Tadssd tutkimuksessa
organisaation status ja dominanssi prosessissa on erotettu késitteellisesti toisistaan,
jolloin ndakdkulma poikkeaa edellisestd. Tutkimuksessa selvitdn, onko alkuperdisen
organisaation statuksella erillinen ja mahdollisesti dominanssista eroava yhteys sa-
mastumisen koettuun jatkuvuuteen. Téssd tutkimusvaiheessa tutkimusajankohtien
aikavéli (1 vuosi) on ollut Amiotin ym. (2007) aikavélid (2 vuotta) lyhyempi, joten
hypoteesi perustuu aikaisempiin poikittaistutkimuksella saatuihin tuloksiin. Voidaan
olettaa, ettd matalamman statuksen organisaation jisenilld on heikompi tarve kokea
organisaation jatkuvuutta kuin korkeamman statuksen organisaation jésenilld, minka
johdosta koettu jatkuvuus olisi heiddn kohdallaan heikompaa (olettaen, ettd uuden
organisaation status on suhteellisen korkea ja siten alemman statuksen organisaation
jasenille houkutteleva). Oletuksena on, ettdi matalamman statuksen korkeakoulun
jésenet samastuvat uuteen yliopistoon suhteessa vahvemmin kuin korkeastatuksisen
korkeakoulun jdsenet (hypoteesi H4a). Niin ollen heiddn samastumisensa uuteen
yliopistoon ei vastaa aiempaa samastumisen tasoa samalla tavalla kuin korkeastatuk-
sisen organisaation jisenilld ja jatkuvuus samastumisessa on heikompaa kuin korke-

ampistatuksisten organisaatioiden jdsenilla.
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Dominanssi. Fuusiot ovat psykologisesti raskaita prosesseja ja saattavat helposti
atheuttaa vihan ja katkeruuden tunteita erityisesti altavastaajan asemassa olevalle
fuusio-osapuolelle (Marks & Mirvis, 1992). Yritysostossa erityisesti ostetun (tai fuu-
siossa dominoidun) yrityksen jdsenet saattavat kokea suuria psykologisia menetyksid
ja negatiivisia tunteita (Kusstatscher & Cooper, 2005), ja heiddn on todettu olevan
tyytyméattomampid yhdistymiseen kuin ostajan (tai dominoivassa) asemassa olevan
yrityksen tyontekijoiden (Covin ym., 1996). Kuten olen aiemmin tuonut esille, jon-
kin osapuolen dominanssi fuusioprosessissa saattaa vaikuttaa oleellisesti yritysten
tyontekijoiden kokemuksiin uuteen organisaatioon samastumisesta ja samastumisen
jatkuvuudesta. Tarkein jatkuvuuden tunteen méérittelijd vaikuttaisi van Knippenber-
gin ym. (2002) mukaan olevan psykologinen kokemus tilanteesta, joka usein ei-
dominoivassa organisaatiossa saattaa johtaa kokemuksiin suuremmasta muutospai-
neesta ja pienemmaistd samastumisesta uuteen organisaatioon. Ei-dominoivan organi-
saation jdsenet kokevat helposti menettidneensi oleellisen osan aiemmasta organisaa-
tiostaan joutuessaan sopeutumaan toisen organisaation kaytantdihin, mikd puolestaan

vaikuttaa heiddn samastumisen kokemuksiinsa. (Mt.; ks. myds Covin ym., 1996.)

Van Knippenbergin ym. (2002) saamien tulosten mukaan vanhaan organisaatioon
samastuminen on vahvemmassa yhteydessd uuteen organisaatioon samastumiseen
dominoivien organisaatioiden jésenilli. Vahvemman jatkuvuuden tunteen lisdksi
dominoivien organisaatioiden jisenet vélittivit myos vihemmain organisaation véli-
sistd eroista ja samastuvat uuteen organisaatioon vahvemmin kuin dominoidun orga-
nisaation jésenet. Ei-dominoivan organisaation jisenet kokevat useammin organisaa-
tioiden viéliset erot merkityksellisiksi, mikd vaikuttaa heiddn samastumisen tasoonsa
negatiivisesti. (Mt.) Gleibsin ym. (2008) pitkittdistutkimuksen tulokset ovat samas-
tumisen jatkuvuuden suhteen samansuuntaisia: vanhaan organisaatioon samastumi-
nen oli yhteydessd uuteen organisaatioon samastumiseen vain dominoivalla organi-
saatiolla. Merkittdva havainto oli kuitenkin se, ettd tdmi yhteys oli néhtdvissid vain
ensimmdiisend kolmesta tutkimusajankohdasta. Tdhédn i1lmi66n palaan tyon pohdinta-

osuudessa.

Boenin ym. (2010) tutkimuksessa statusta ja vanhan organisaation edustavuutta uu-

dessa organisaatiossa (vrt. dominanssia) tarkasteltiin toisistaan erillisind muuttujina,
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joiden yhteisvaikutuksesta oltiin kiinnostuneita. Aivan kuten van Knippenbergilla ja
van Leeuwenilla (2001), oletuksena oli, ettd korkeampistatuksisen organisaation ja-
senet samastuisivat uuteen organisaatioon enemmain kuin alemman statuksen organi-
saation jdsenet, mutta vain siind tapauksessa, ettd heiddn edellinen organisaationsa
olisi hyvin edustettuna uudessa organisaatiossa (toisin sanoen se dominoisi fuusio-
prosessissa, ja koettu jatkuvuus organisaatioiden vililld olisi vahva). Vaikka van
Knippenberg ja van Leeuwen (mt.) eivdt saaneet titd hypoteesia tukevia tuloksia,
Boen ym. (2010) saivat tukea hypoteesille. Tédssd tutkimuksessa tarkastelen seké sta-
tuksen ettd dominanssin vaikutuksia muuttujien vélisiin yhteyksiin, mutta en kuiten-
kaan analysoi niitd samassa mallissa, eikd tarkoituksenani ole ottaa kantaa statuksen
ja dominanssin keskindisiin vaikutussuhteisiin. Van Knippenbergin ym. (2002) poh-
jalta toinen osa neljattad tutkimushypoteesia (H4b) on, ettd korkea dominanssi fuusio-
prosessissa vaikuttaa positiivisesti uuteen organisaatioon samastumiseen niilld vas-
taajilla, jotka ovat samastuneet vahvasti uuteen organisaatioonsa ja edesauttaa ndin
vanhaan ja uuteen organisaatioon samastumisen véilistd yhteyttd eli samastumisen

jatkuvuutta.

6.3 Status ja dominanssi seki menettelytapojen koettu oikeudenmukai-

suus fuusiossa

Kuten olen aikaisemmin todennut, menettelytapojen koetun oikeudenmukaisuuden
on todettu olevan yhteydessd organisaatioon samastumiseen niin tavallisessa organi-
saatiokontekstissa kuin fuusioiden yhteydessi. Seuraava kysymys onkin, miten orga-
nisaation status ja dominanssi fuusioprosessissa vaikuttavat kokemuksiin oikeuden-
mukaisuudesta sekd onko ndilld vaikutusta oikeudenmukaisuuden kokemuksien ja
organisaatioon samastumisen véliseen yhteyteen. Organisaation statuksen merkitysti
oikeudenmukaisuuden ja samastumisen kannalta ei tietddkseni ole aiemmin tutkittu,
mutta teorian ja aikaisemman tutkimuksen pohjalta voidaan tehdi joitakin oletuksia

muuttujien valisistd yhteyksista.

Status. Tajfelin (1978b) mukaan ryhmén statuksen havaittu legitiimiys eli toisin sa-
nottuna arvio siitd, onko statusero reilun menettelyn tulosta, vaikuttaa ryhmén jédsen-

ten reaktioithin asemaansa. Jos ryhmaélld on korkea ja legitiimiksi havaittu status, sen
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jasenet reagoivat todenndkodisesti asemaansa kohdistuvaan uhkaan, kuten esimerkiksi
toisen korkeastatuksisen ryhmén kanssa yhdistymiseen, negatiivisesti (Doosjen ym.
(2002) tulokset eivit tdysin tue titd oletusta). Terry ja O’Brien (2001; ks. myos Ell-
emers ym., 1993) tutkivat statuksen vaikutuksia fuusioon kohdistuviin reaktioihin.
Tutkimus on tdssd kohdassa relevantti nimenomaan siitd syysté, ettd statusta tarkas-
teltiin suhteessa legitiimiyteen, joka voidaan tissé tapauksessa rinnastaa kokemuksiin
oikeudenmukaisuudesta. Terry ja O’Brien (mt.) olettivat, ettd matalastatuksisessa
ryhmaéssé, jossa statuksen ajatellaan olevan reilun menettelyn tulos, ei muutokseen
reagoida yhtd negatiivisesti, silld fuusio koetaan todennikdisesti mahdollisuudeksi
siirtyd parempaan ryhmddn. Toisaalta, jos alempi status ei ole syntynyt reilujen me-
nettelytapojen tuloksena, pyritddn ryhméssé erottautumaan toisista ryhmisté ja paran-
tamaan ryhmén statusta. Télloin fuusiota ja uutta organisaatiota ei hyvéksytd eikd
uuteen organisaatioon oletettavasti samastuta kovin vahvasti. Fuusio vaikuttaisi saa-
van aikaan samankaltaisia negatiivisia reaktioita korkean statuksen organisaatiossa
siind tapauksessa, ettd ryhmin parempi asema koetaan oikeutetuksi. Télloin yhdisty-
mistilanne koetaan uhkana oman ryhmén statukselle, mikd saattaa synnyttdd epavar-
muuden tunteita. Legitiimiyden vaikutukset olivat tuloksien pohjalta kuitenkin selke-
dgmmin havaittavissa matalan statuksen organisaatiossa. (Mt.) Esimerkiksi Amiotin
ym. (2007) aineistossa matalamman statuksen organisaatiossa menettelytavat koettiin
epdoikeudenmukaisemmiksi, mikd saattaa selittdd miksi fuusioon reagoitiin tdssd

ryhmaéssi toista ryhmaa negatiivisemmin.

Naiden oletuksien pohjalta muotoilen ensimmaéisen osan viidennestd tutkimushypo-
teesista (hypoteesi H5a) seuraavasti: menettelytapojen koetun oikeudenmukaisuuden
merkitys on tdrkedmpi sellaisissa organisaatioissa, joiden status ennen yhdistymisti
on matala. Matalan statuksen organisaation jdsenet, jotka kokevat menettelytavat
oikeudenmukaisiksi, samastuvat suuremmalla todenndkoisyydelld uuteen organisaa-
tioon. Korkean statuksen organisaatiossa oikeudenmukaisiksi koettujen menettelyta-
pojen oletetaan johtavan tilanteeseen, jossa fuusio koetaan uhkaavaksi omalle oikeu-
tetulle asemalle, minkd seurauksena uuteen organisaatioon saatetaan samastua hei-

kommin.
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Dominanssi. Menettelytapojen koettua oikeudenmukaisuutta on tutkittu muutamassa
tutkimuksessa (epdsuorasti) suhteessa organisaation vaikutusvaltaan fuusiossa.
Gleibsin ym. (2008) oletuksena oli, ettd dominoivan organisaation jdsenet kokisivat
menettelytavat oikeudenmukaisemmiksi prosessin edetessd kuin dominoidun organi-
saation jisenet. Teoreettisena viitekehyksend tutkimuksessa toimi ryhméaan kiinnit-
tymisen malli (Tyler & Blader, 2003), ja oletuksena oli, ettd mitd relevantimpana
samastumiskohteena uutta organisaatiota pidetddn, sitd tdrkedmpid samastumista
ohjaavia informaation ldhteitd ovat havainnot oikeudenmukaisuudesta (ks. Blader,
2007). Kuten olen todennut, aiemman fuusiotutkimuksen perusteella dominoivan
organisaation jdsenet kokevat uuden organisaation usein relevantimmaksi samastu-
miskohteeksi kuin dominoidun organisaation jasenet. Gleibsin ym. (2008) tuloksien
pohjalta oikeudenmukaisuushavainnot olivat yhteydessd uuteen organisaatioon sa-
mastumiseen sekd dominoidussa ettd dominoivassa organisaatiossa, ja tdmia yhteys
vahvistui fuusion edetessd. Merkittdvid eroja muuttujien yhteisvaikutuksessa organi-
saatioiden viéliltd ei 16ytynyt. Gleibsin ym. (mt.) tutkimuksessa mitattiin muuttujien
arvoja kolmena eri ajankohtana, mutta timén tutkielman aineistossa mittausajankoh-
tia on kaksi, eikd uuteen organisaatioon samastumisen vaikutuksiin menettelytapojen

koettuun oikeudenmukaisuuteen voida vield tdimén tutkimuksen pohjalta ottaa kantaa.

Lipponen ym. (2004) tarkastelivat poikittaistutkimuksessaan, vaikuttiko koettu muu-
toksen maira (vrt. edustavuus tai dominanssi) menettelytapojen koetun oikeudenmu-
kaisuuden ja uuteen organisaatioon samastumisen véliseen yhteyteen ja olettivat, etti
oikeudenmukaiset menettelytavat olisivat tirkedmpid sille ryhmadlle, joka kidy lapi
enemmén muutoksia. Taustaoletuksena hypoteesille, jonka mukaan ndmé muuttujat
saattavat olla yhteydessd keskenddn, toimivat van den Bosin (2001) sekd Balderin
(2007) tutkimustulokset. Kuten olen kuvannut edellisissd kappaleissa, ndiden tulok-
sien mukaan thmiset ovat erityisen herkkid oikeudenmukaisuuden kokemuksille sel-
laisissa tilanteissa, joihin liittyy epdvarmuutta ja joissa oma ryhméjisenyys on tirked
itsed madritteleva tekijd. Niinpd ithmisten voidaan ajatella tarvitsevan oikeudenmu-
kaisuutta epdvarmoissa tilanteissa, kuten esimerkiksi fuusioiden yhteydessa (ks. esim.
Hogg & Terry, 2000). Taltd pohjalta enemmin epavarmuutta kokisivat dominoidun

organisaation jdsenet, joille organisaation ja sitd kautta heiddn oma tulevaisuutensa
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saattaa vaikuttaa epdvarmemmalta kuin dominoivan organisaation jdsenille. Lippo-
nen ym. (mt.) eivit kuitenkaan saaneet analyysissdén tilastollisesti merkitsevia tulok-

sia.

Vaikka merkitsevdd yhteyttd organisaation dominanssin ja menettelytapojen koetun
oikeudenmukaisuuden sekd uuteen organisaatioon samastumisen véliltd ei ole 16yty-
nyt, on tdtd ilmiotd perusteltua tarkastella lisdd. Viidennen tutkimushypoteesin toisen
osan muotoilen seuraavasti: menettelytapojen koettu oikeudenmukaisuus on suu-
remmassa yhetydessd uuteen organisaatioon samastumiseen dominoidun organisaati-
on jasenilld (hypoteesi H5b), silld he kokevat muutoksen aikana enemmén epédvar-
muutta tulevasta olemassaolostaan uuden organisaation sisdlld. Hypoteesi on siis
samansuuntainen hypoteesin H5a kanssa, mutta oletukset taustalla ovat perdisin eri
lahtokohdista. Dominanssin osalta dominoidun organisaation jdsenten huolenaiheena
on jokseenkin konkreettinen edustavuus uudessa organisaatiossa, kun taas alempista-
tuksiselle ryhmélle koettu oikeudenmukaisuus prosessissa saatta merkitd uuden alkua
ja epdoikeudenmukaiset menettelytavat puolestaan uhkaa oman ryhmén optimaalisel-
le erottuvuudelle. Olen koonnut tutkimuskysymykset ja -hypoteesit seuraavaan kap-

paleeseen.
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7 TUTKIMUSKYSYMYKSET JA HYPOTEESIT

Tamain tutkimuksen tavoitteena on selvittdd vanhaan organisaatioon samastumisen ja

menettelytapojen koetun oikeudenmukaisuuden yhteyttd uuteen organisaatioon sa-

mastumiseen fuusioprosessin kuluessa. Niitd yhteyksid tarkastellaan suhteessa hen-

kilokunnan arvioimiin alkuperdisten korkeakoulujen statukseen ja dominanssiin fuu-

sioprosessissa. Teorian pohjalta muotoillut tutkimuskysymykset ja niitd koskevat

hypoteesit on esitetty alla:

1.

Vaikuttaako vanhaan organisaatioon samastuminen uuteen organisaatioon

samastumiseen?

H1: Vanhaan organisaatioon samastuminen vaikuttaa uuteen organisaa-
tioon samastumiseen positiivisesti, eli vanhaan organisaatioon samas-
tuminen ’siirtyy” uuteen organisaatioon samastumiseen. Jos vanhaan
organisaatioon samastutaan vahvasti, my0s uuteen organisaatioon sa-

mastutaan vahvasti.

Vaikuttaako menettelytapojen koettu oikeudenmukaisuus uuteen organisaati-

oon samastumiseen?

H2: Menettelytapojen koettu oikeudenmukaisuus vaikuttaa uuteen or-
ganisaatioon samastumiseen positiivisesti, eli mitd oikeudenmukai-
semmiksi menettelytavat koetaan, sitd vahvemmin uuteen organisaati-

oon samastutaan.

Vaikuttaako menettelytapojen koettu oikeudenmukaisuus vanhaan organisaa-
tioon samastumisen ja uuteen organisaatioon samastumisen viliseen yhtey-

teen eli samastumisen jatkuvuuteen?

H3: Menettelytapojen koettu oikeudenmukaisuus vaikuttaa samastumi-
sen jatkuvuuteen positiivisemmin niilld jdsenilld, jotka ovat samastu-

neet vahvasti vanhaan organisaatioonsa.
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4. Miten organisaation a) status ja b) dominanssi fuusioprosessissa vaikuttavat
vanhaan organisaatioon samastumisen ja uuteen organisaatioon samastumisen

viliseen yhteyteen eli samastumisen jatkuvuuteen?

H4a: Samastumisen jatkuvuus on heikompi alempistatuksisten korkea-
koulujen jdsenilld, ja he samastuvat vahvemmin uuteen organisaatioon

kuin korkeamman statuksen korkeakoulujen jésenet.

H4b: Samastumisen jatkuvuus on voimakkaampi dominoivien korkea-
koulujen jésenilld, eli dominoivan korkeakoulun vastaajat kokevat vah-
vempaa samastumisen jatkuvuutta kuin dominoidun korkeakoulun vas-

taajat.

5. Miten organisaation a) status ja b) dominanssi fuusioprosessissa vaikuttavat
menettelytapojen koetun oikeudenmukaisuuden ja uuteen organisaatioon sa-

mastumisen viliseen yhteyteen?

HS5a: Menettelytapojen koetun oikeudenmukaisuuden yhteys uuteen
organisaatioon samastumiseen on voimakkaampi alempistatuksisten

korkeakoulun jédsenilla.

HSb: Menettelytapojen koetun oikeudenmukaisuuden yhteys uuteen
organisaatioon samastumiseen on voimakkaampi dominoitujen korkea-

koulujen jasenilla.
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8 TUTKIMUSMENETELMA

8.1 Aineisto

Aalto-yliopisto koostuu kolmesta suomalaisesta pitkien perinteiden korkeakoulusta,
ja se aloitti toimintansa virallisesti 1.1.2010. Suurin ja vanhin yhdistetyistd korkea-
kouluista on vuonna 1849 toimintansa aloittanut Teknillinen korkeakoulu (TKK),
jossa opiskelee noin 15 000 opiskelijaa ja tyoskentelee 1dhes 4 000 thmistd. Helsingin
kauppakorkeakoulu (HSE) tyollistdd noin 500 henked, ja sielld opiskelee 4 000 ih-
mistd. HSE on perustettu vuonna 1911, ja se on yhdistyneistd korkeakouluista nuorin.
Pienin korkeakouluista on Taideteollinen korkeakoulu (TaiK), jonka juuret johtavat
vuoteen 1871. TaiK:ssa on noin 1 900 opiskelijaa, ja sielld tydskentelee 450-pdinen
henkilokunta. (Tiedot ja lisdtietoja korkeakoulujen nettisivuilta.) Opiskelijaméadral-
tadn TaiK on siis pienin, mutta henkilokuntaa Kauppakorkeakoulussa ja Taideteolli-
sessa korkeakoulussa on suunnilleen saman verran. Vuoteen 2011 asti korkeakoulut
sdilyttivat alkuperdiset nimensd ja toimipaikkansa, mutta rakenteellisia muutoksia
korkeakoulujen sisdlld ja vililla on tehty vuoden 2011 aikana. Naméa muutokset eivit
kuitenkaan ole vaikuttaneet timén tutkimuksen aineistoon, jonka edellinen osa on

kerétty vuonna 2010.

Tutkielmassa kdytetty aineisto on osa kolmivuotista (2009-2011) monitieteista tut-
kimushanketta Kolmen yliopiston yhdistymisen lihteet, voimat ja haasteet, jossa tar-
kastellaan korkeakoulujen yhdistymisen haasteita eri ndkokulmista ja eri tutkimusot-
teilla. Aineisto keskittyy tarkastelemaan identiteettien kohtaamista ja muutosproses-
sin koettua oikeudenmukaisuutta (lisdtietoa aiheesta Monitieteinen Aalto, 2010).
Tutkielman aineisto on osa ylld kuvattua kolmivuotista seurantatutkimusta, joka tulee
koostumaan yhteensd kolmesta lomakekyselystd. Kolmas tehtavistd kyselyistd toteu-
tetaan syksylld 2011, joten téssd tutkielmassa kdytetty aineisto muodostuu kahden

ensimmadisen lomakekyselyn (2009 ja 2010) vastauksista.
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Ensimmadinen kysely ldhetettiin sdhkdpostitse kaikille Helsingin kauppakorkeakou-
lun, Teknillisen korkeakoulun® ja Taideteollisen korkeakoulun tyontekijoille helmi-
kuussa 2009, Aalto-yliopiston perustamispditoksen jdlkeen. Korkeakoulujen tyonte-
kijoille lahetettiin lomakkeet, joissa vdittimét ja kysymykset oli muokattu korkea-
koulukohtaisesti. Kyselysta ldhetettiin my0s englanninkielinen versio englanninkieli-
selle henkilokunnalle. Henkilostolle 1dhetetty sdhkoposti sisédlsi lyhyen kuvauksen
tehtdvasti tutkimuksesta sekd linkin sdhkdiseen tutkimuslomakkeeseen. Liséksi tyon-
tekijoille ldhetettiin kaksi muistutussdhkopostia tutkimukseen osallistumisesta. En-
simmdinen kyselylomake ldhetettiin yhteensd 3 782 henkildlle, joista 39 % (N =
1 475) vastasi kyselyyn.

Toinen kysely ldhetettiin samoille henkildille toukokuussa 2010, jolloin Aalto-
yliopiston toiminnan aloittamisesta oli kulunut useita kuukausia. Vastaajia toisessa
kyselyssé oli 1 335 eli noin 35 %. Ensimmadisen ja toisen kyselyn vastauksien yhdis-
tdminen tehtiin vastaajien antamien tunnistetietojen (didin tyttonimi ja oman synty-
madajan neljd ensimmaistd numeroa, esim. Lehto0102) pohjalta. Havaintojen yhdis-
tdmisessd ilmeni joidenkin vastaajien kohdalla ongelmia, jotka johtuivat useimmiten
puutteellisista tai virheellisistd tunnistetiedoista. Joitakin vastauksia pystyttiin yhdis-

tdmaddn muiden tietojen perusteella.

Molempiin kyselyihin vastasi yhteensd 765 henkildd, ja lopulliseksi seurantatutki-
muksen vastausprosentiksi muodostui 20,2 %. Vastanneista naisia oli noin 52,6 % (N
= 402) ja miehid 47,4 % (N = 362)°. Englanninkielisid kyselyyn vastanneita oli lo-
pullisessa aineistossa 3,3 % (N = 25). Suurin osa vastaajista (33,5 %) oli 25-34-
vuotiaita, ja vastaajien keski-ikd oli hieman alle 40 vuotta. Vastaajat jakautuivat kor-

keakouluittain seuraavasti: Teknillinen korkeakoulu 71,5 % (N = 547), Taideteolli-

* Noin 500 TKK:n tyontekijad oli valittu satunnaisotannalla samoihin aikoihin jirjestettdvadn palkit-
semistutkimukseen, minka johdosta heidit péatettiin jattda tdmin tutkimuksen ulkopuolelle. Aineiston
TKK:n vastaajamédiré on kuitenkin kolmesta korkeakoulusta suurin.

> Kaikki tissé osiossa raportoidut ja analyyseissi kaytettivit kontrolli- ja riippumattomat muuttujat on

mitattu ajankohtana T1, ellei tekstissd toisin mainita.
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nen korkeakoulu 14,9 % (N = 114) ja Helsingin kauppakorkeakoulu 13,6 % (N =

104). Suurin osa vastaajista kuului siis Teknillisen korkeakoulun henkil6kuntaan.

Suuri osa (47,1 %, N = 358) vastaajista oli suorittanut korkeamman yliopistotutkin-
non, ja 19,6 % (N = 149) vastaajista oli arvonimeltddn tohtoreita. 11,8 % (N = 90)
vastaajista oli suorittanut ylioppilastutkinnon tai oli saanut sitd vihemmain koulutusta.
Vastaajien tydssdoloaika vaihteli vuonna 2009 alle vuoden ja 45 vuoden vililla. Vas-
taajista 2,2 % (N = 17) oli tyoskennellyt organisaatiossa alle vuoden, ja 27,2 % (N =
206) korkeintaan kaksi vuotta. Puolet vastaajista (50,7 %, N = 385) oli vakituisessa ja
toinen puolikas (49,3 %, N = 375) méadrdaikaisessa tyOsuhteessa korkeakouluunsa.
Kokoaikaisesti tydskenteli 91,3 % (N = 684) ja osa-aikaisesti 8,7 % (N = 65) tyonte-
kijad. Opetus- ja tutkimushenkilostoon kuului 55,8 % (N = 423) vastaajista ja muu-

hun henkilostoon 44,2 % (N = 335).

8.2 Mittarit

Vuoden 2009 kyselylomake erosi hieman vuonna 2010 kéytetystd kyselylomakkeesta,
eikd kaikkia muuttujia mitattu molempina ajankohtina. Lisdtiedot kdytettyjen muut-
tujien esiintymisestd ja esitystavasta lomakkeissa on esitetty muuttujakohtaisesti alla.
Lomakkeet perustuivat pddosin véittdmiin, joita pyydettiin arvioimaan asteikolla 1-5
(1 = Taysin eri mieltd, 2 = Jokseenkin eri mieltd, 3 = Ei samaa eikd eri mieltd, 4 =
Jokseenkin samaa mieltd, 5 = Tdysin samaa mieltd) ja joissakin tapauksissa asteikolla
1-9 (ks. kohta Organisaatioiden status ja dominanssi prosessissa). Lomake sisélsi
my6s muutaman avokysymyksen fuusion ja itse tutkimuksen herdttdmiin ajatuksiin

liittyen.

Demografiset tekijit. Analyyseissd otettiin huomioon vastaajien sukupuoli, ikéluok-
ka, koulutustaso, tydssdoloaika, virkasuhteen laatu, virkasuhteen pysyvyys (vakitui-
nen/mairdaikainen) ja henkildstoryhmé mahdollisina tuloksiin vaikuttavina tekijoina,
ja niiden vaikutus analyyseissd vakioitiin. Sukupuoli sai alkuperdisessd aineistossa
arvot 1 = nainen ja 2 = mies. Vastaajien ikd oli luokiteltu 11 luokkaan siten, ettd en-
simmadinen luokka oli 1 = alle 19 vuotta ja viimeinen luokka 11 = yli 65 vuotta. Kou-
lutustaso oli jaettu 9 ryhméddn niin, ettd alin arvo oli 1 = perustaso/yleissivistdva ja

korkein arvo 9 = tohtori. Vastaajien tydssdoloaikaa ei luokiteltu. Virkasuhteen laadun



42

saamat arvot olivat 1 = kokoaikainen ja 2 = osa-aikainen, ja vastaavat arvot olivat
virkasuhteen pysyvyyden kohdalla 1 = vakituinen ja 2 = miairdaikainen. Henkil6sto-
ryhma oli jaettu yliopiston palkkausjirjestelmédn (YPJ) mukaisesti opetus- ja tutki-
mushenkilostéon (= 1) sekd muuhun henkilostoon (= 2), johon kuuluivat ylin johto,

keskijohto, asiantuntijat ja tukitehtivissé tyoskentelevit.

Vanhaan ja uuteen organisaatioon samastuminen. Vanhaan ja uuteen organisaati-
oon samastumista tarkasteltiin kumpanakin ajankohtana erikseen (vaikka uutta yli-
opistoa ei ensimmaisend ajankohtana ollut vield perustettu). Vanhaan ja uuteen orga-
nisaatioon samastumista tarkasteltiin samojen viittdmien avulla, jotka oli muotoiltu
korkeakoulu-kohtaisesti (kirjaimen X kohdalla joko alkuperdisen korkeakoulun tai

Aalto-yliopiston nimi):

a. Kun joku arvostelee X-yliopistoa, se tuntuu minusta ikdén kuin henkilokoh-
taiselta loukkaukselta.

b. Kun puhun X-yliopistosta, puhun useammin ”meistad” kuin "heisti”.

c. Minulle on jokseenkin yhdentekevdd, mitd muut ajattelevat X-yliopistosta. (k)

d. X-yliopiston menestyminen on myds minun menestymistéani.

e. Kun joku kehuu X-yliopistoa, se tuntuu minusta ikdin kuin henkilokohtaisel-
ta kohteliaisuudelta.

f. Jos tiedotusvilineissd olisi X-yliopistoa arvosteleva juttu, tuntisin itseni vai-
vautuneeksi.

g. En tunne olevani osa X-yliopistoa. (k)

Viittdmat a—f on laadittu Maelin ja Ashforthin (1992) organisaatioon samastumisen
mallin pohjalta ja viittima g on laadittu Meyerin ja Allenin® (1998) affektiivisen si-

toutumisen mittarin vdittdméan pohjalta. Erisuuntaiset suomenkieliset ja englanninkie-

® Meyerin ja Allenin (1998) viite on alun perin laadittu mittaamaan affektiivista organisaatioon sitou-
tumista. Tutkijat ovat pitkddn olleet erimielisid samastumisen ja sitoutumisen késitteiden vastaavuu-
desta (ks. esim. Lipponen, 2001). Samastumisen ja sitoutumisen vélisiin késitteellisiin eroihin ovat
ottaneet kantaa mm. Mael ja Ashforth (1992) sekd Riketta (2005). Yksittdisen véitteen kdyttdminen
osana samastumisen mittaria koettiin tdssd tutkimuksessa perustelluksi, ja sen sopivuus mittariin tar-

kistettiin faktorianalyysill.
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liset asteikot on huomioitu aineistojen yhdistaimisvaiheessa, ja kddnteisten vaittdmien
asteikot on kddnnetty summamuuttujia varten toisin pdin. Summamuuttujien luomi-

nen ja muuttujien reliabiliteetit on esitetty kohdassa 8.3.

Menettelytapojen koettu oikeudenmukaisuus. Ensimmaisessi kyselyssd pyydettiin
miettimédén alla mainittujen véittimien suhdetta sithen, miten Aalto-yliopiston val-
mistelussa ja toteutuksessa koetaan yleisesti menetelleen. Toisessa kyselyssa viittd-
mit pyydettiin suhteuttamaan sithen, missd méérin ne kuvaavat toimintatapoja Aalto-
yliopiston perustamisessa ja toteutuksessa viimeisen vuoden aikana. Menettelytapo-

jen koettua oikeudenmukaisuutta lihestyttiin seuraavien viittdmien kautta:

a. Aalto-yliopiston perustamiseen liittyvistd padtoksistd on ollut saatavissa tie-

toa ja niihin on saanut halutessa tarkennusta.

o

Péaitoksenteon sddnnot ja menettelytavat ovat olleet kaikille samat.

Kaikki ovat pystyneet vaikuttamaan itsedén koskeviin paatoksiin.

& o

Péétokset on tehty oikean ja tdsmaéllisen tiedon perusteella.
Epédonnistuneita paiatoksid on ollut mahdollista purkaa tai muuttaa.
Kaikilla on ollut oikeus sanoa mielipiteensa itseddn koskevissa asioissa.

Tehtyjen pditosten vaikutuksia on voinut seurata ja niistd on tiedotettu.

= @ oo

Tyontekijoitd on kohdeltu perustamisprosessissa ystivéllisesti ja arvostaen.

p— o

Aalto-yliopiston perustamisessa on kunnioitettu tyontekijoiden oikeuksia.
j.  Tyontekijét ovat voineet luottaa sithen, ettd sovituista asioista pidetddn kiinni.
k. Aalto-yliopiston perustamiseen liittyville pdéatoksille on annettu rehellisid pe-

rusteluja.

Viittimat a—g mittaavat pddtoksentekoprosessin oikeudenmukaisuutta (tdssd tapauk-
sessa perustamisprosessiin liittyvien menettelytapojen ja pddtoksenteon reiluutta) ja
ne ovat sekoitus Moormanin (1991) ja Bladerin ja Tylerin (2003) mittareita, sovitet-
tuna yliopistofuusion kontekstiin. Vaittdimét h—k mittaavat henkilokunnan kokemaa
kohtelun laatua ja reiluutta, ja ne on muodostettu Bladerin ja Tylerin (2003) mukaan.
Analyyseja varten laaditun summamuuttujan muodostaminen ja reliabiliteetti on ku-

vattu kohdassa 8.3.2.
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Korkeakoulujen status ja dominanssi fuusioprosessissa. Organisaatioiden statusta
ja dominanssia mitattiin ainoastaan ensimméisend mittausajankohtana. Organisaati-
oiden statuseroja selvitettiin pyytdmalld tutkittavia arvioimaan korkeakoulujen kes-
kindistd arvostusta suomalaisten silmissd. Vastaajia pyydettiin arvioimaan kaikkien
kolmen korkeakoulun yleistd arvostusta suhteessa muihin suomalaisiin yliopistoihin
tavallisten suomalaisten ndkokulmasta asteikolla 1 (erittdin vdhdn arvostettu) — 9

(erittdin paljon arvostettu).

Organisaatioiden vaikutusvaltaa prosessissa ldhestyttiin suoraan pyytdmalld vastaajia
arvioimaan eri tahojen (korkeakoulujen liséksi opetusministerio ja suomalainen elin-
keinoeldmd) vaikutusvaltaa Aalto-yliopiston perustamisessa asteikolla 1 (ei lainkaan
vaikutusvaltaa) — 9 (erittdin paljon vaikutusvaltaa). Koska vertailuja haluttiin tehda
nimenomaan korkeakoulujen vililla, vain arviot korkeakoulukohtaisista dominans-
seista prosessissa paitettiin pitdd mukana jatkoanalyysejd varten. Korkeakoulujen
statuksesta ja dominanssista luotiin sekéd objektiiviset kaksiluokkaiset ettd subjektii-
viset jatkuvat muuttujat, ja ndiden muodostaminen on kuvattu tarkemmin kohdassa

8.3.3.

8.3 Muuttujien muodostaminen

8.3.1 Vanhaan ja uuteen organisaatioon samastuminen

Vanhaan organisaatioon samastumista (T1) ja uuteen organisaatioon samastumista
(T2) mittaaville osioille suoritettiin faktorianalyysi, jolla tarkasteltiin mittareiden
vélisid ja niiden sisdisid suhteita. Tarkoituksena oli selvittdd ensinnékin, sopiiko
Meyerin ja Allenin (1998) mukaan lisétty, alun perin sitoutumista mittaava vaittdma
mittariin. Toiseksi haluttiin saada selville, erottuvatko vanhaan ja uuteen organisaati-
oon samastuminen késitteellisesti toisistaan, jotta niitd on tarkoituksenmukaista tar-
kastella kahtena eri muuttujana. Analyysimenetelmédnd kaytettiin eksploratiivista
principal axis -menetelmdd, silld kaikkien viittdimien jakaumat eivét olleet tdysin
normaalisti jakautuneita. Muuttujien viliset osiot korreloivat keskenddn, minkd joh-

dosta kéytettiin vinokulmaista direct oblimin -rotaatiota.
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Taulukko 1. Eksploratiivinen faktorianalyysi vanhaan (T1) ja uuteen (T2) organi-
saatioon samastumista mittaavista 14 muuttujasta (vinokulmainen direct oblimin-

rotaatio, N = 744)*.

Viittimi Faktori | Faktori2 ~ Lommu-
naliteetti
Vanhaan organisaatioon samastuminen
a. Kun joku kritisoi X-yliopistoa, se tuntuu minus- 83 60
ta ikddn kuin henkilokohtaiselta loukkaukselta. ) ’
b. Kun  puhun X-yliopistosta, puhun
oV ANt 48 25
useammin “meistd” kuin “heista”.
c. Minulle on jokseenkin yhdentekevéd, mitd muut 47 30
ajattelevat X-yliopistosta. (k) ) )
d. X—yllOPlSEOl:l menestyminen on myds minun 44 2 34
menestymistani.
e. Kun joku kehuu X-yliopistoa, se tuntuu minusta 78 60
ikddn kuin henkil6kohtaiselta kohteliaisuudelta. ) ’
f. Jos tiedotusvélineissé olisi X-yliopistoa arvoste- 71 45
leva juttu, tuntisin itseni vaivautuneeksi. ) ’
g. En tunne olevani osa X-yliopistoa. (k) 37 24
Uuteen organisaatioon samastuminen
a. Kun joku kritisoi Aalto-yliopistoa, se tuntuu mi- 29 55 54
nusta ikddn kuin henkilokohtaiselta loukkaukselta. ' ) )
b. Kun puhun Aalto-yliopistosta, puhun useam-
e et D 72 48
min “meistd” kuin "heistd”.
c. Minulle on jokseenkin yhdentekevad, mitd muut 60 42
ajattelevat Aalto-yliopistosta. (k) ) ’
d. Aalto-yliopiston menestyminen on myds minun 74 53
menestymistini. ) '
e. Kun joku kehuu Aalto-yliopistoa, se tuntuu mi-
nusta ikddn kuin henkilokohtaiselta kohteliaisuu- 22 .64 .59
delta.
f. Jos tiedotusvilineissd olisi Aalto-yliopistoa ar-
. C . 27 48 43
vosteleva juttu, tuntisin itseni vaivautuneeksi.
g. En tunne olevani osa Aalto-yliopistoa. (k) .74 46
Selitysosuus % 445

*Muuttujien lataukset, jotka ovat itseisarvoltaan pienempié kuin .20 ei ndyteta taulukossa.
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Vanhaan ja uuteen organisaatioon samastumista mittaavien osioiden oletettiin jakau-
tuvan kahdelle eri faktorille. Osiot tiyttivit faktorianalyysin ehdot kumpanakin ajan-
kohtana (KMO = .88, Bartlettin testin mukaan p <.001). Alkuperidisen faktorianalyy-
sin perusteella kolme komponenttia saivat itseisarvon, joka oli suurempi kuin yksi,
mutta ldhes kaikki osiot latautuivat vahvimmin ensimmadiselle faktorille. Analyysi
suoritettiin uudelleen siten, ettd faktorien médrd mddriteltiin kahdeksi. Talloinkin
lataukset olivat osittain pédéllekkadisid, mutta vahvimmat lataukset jakautuivat kahdel-
le faktorille vanhaan ja uuteen yliopistoon samastumisen mukaan (ks. Taulukko 1).
Vaikka kahden vanhaan organisaatioon samastumista mittaavan viittdman kom-
munaliteetit jdivat alle .30, pditettiin ndma vaittimat pitdd vertailtavuuden vuoksi
mittarissa mukana. Faktorien vélinen korrelaatio oli » = .47, mika ei viitannut niiden

paédllekkiisyyteen.

Summamuuttujat samastumista kuvaavista mittareista paitettiin faktorianalyysien
perusteella muodostaa kaikista viittdmistd, ja Meyerin ja Allenin (1998) osio (g)
pidettiin mittarissa mukana. Lopulliset vanhaan ja uuteen organisaatioon samastu-
mista kuvaavat summamuuttujat koostuivat siis seitseméastd osiosta, ja ne luotiin las-
kemalla keskiarvo niiltd vastaajilta, jotka olivat vastanneet ainakin viiteen kysymyk-
seen seitsemdastd. Selittdvind muuttujana analyyseissd on kdytetty vanhaan organisaa-
tioon samastumista ajankohtana T1 (Cronbachin alfa o = .81) ja selitettivind muuttu-

jana uuteen organisaatioon samastumista ajankohtana T2 (Cronbachin alfa o = .86).

8.3.2 Menettelytapojen koettu oikeudenmukaisuus

Analyyseissd toisena selittivdnd muuttujana kdytettiin menettelytapojen koettua oi-
keudenmukaisuutta ajankohtana T1. Menettelytapojen koettua oikeudenmukaisuutta
mittaaville véittdmille tehtiin eksploratiivinen faktorianalyysi (principal axis-
menetelma direct oblimin -rotaatiolla). Analyysilla pyrittiin selvittdmidn jakautuvat-
ko muuttujat ldhtdoletuksen mukaisesti kahdelle faktorille (paatdksentekoprosessin
oikeudenmukaisuus ja kohtelun reiluus). Edellytykset faktorianalyysille tdyttyivat
(KMO = .92, Bartlettin testin mukaan p < .001). Faktorianalyysin perusteella vain
yhden faktorin ominaisarvo oli suurempi kuin yksi, miké tarkoittaa sitd, ettd vastoin

odotuksia kaikki menettelytapojen oikeudenmukaisuutta mittaavat véaittimét latau-
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tuivat yhdelle faktorille. Timén faktorin selitysosuus oli 46,9 %. On siis perusteltua,
ettd menettelytapojen koettua oikeudenmukaisuutta kisitellddn yhtend summamuut-
tujana. Summamuuttuja laskettiin niiltd vastaajilta, jotka olivat vastanneet ainakin
yhdeksédédn yhdestétoista kysymyksestd, ja muuttujan reliabiliteetti (Cronbachin alfa)
oli a=.90.

8.3.3 Status ja dominanssi fuusioprosessissa

Statukselle ja dominanssille luotiin kaksiluokkaiset objektiiviset” seké jatkuvat sub-
jektiiviset muuttujat. Tutkimuksen analyysit on suoritettu erikseen molempia muuttu-

jia kéyttden.

Objektiiviset muuttujat. Objektiiviset status- ja dominanssimuuttujat luotiin asetta-
malla korkeakoulut arvojirjestykseen niiden saamien keskiarvojen pohjalta. Kaikki
kolme korkeakoulua arvioivat TKK:n niin arvo- kuin dominanssijarjestyksessd kor-
keimmalle ja TaiK:n matalimmalle. Statusta ja dominanssia méérittiméén asetettiin
keskiarvorajaksi 7, jolloin titd arvoa korkeammat arvot merkitsivdt korkeaa status-
ta/dominanssia ja sitd matalammat puolestaan matalaa statusta/dominanssia. Korkea
status/dominanssi sai arvon 2 ja matala status/dominanssi arvon 1. Taten TKK:n ar-
vot olivat status = 2 ja dominanssi = 2, HSE:n status = 2 ja dominanssi = 1 sekd
TaiK:n staus = 1 ja dominanssi = 1. Objektiivisten muuttujien kuvailevat tunnusluvut

on kuvattu tutkielman seuraavassa kappaleessa.

Subjektiiviset muuttujat. Subjektiiviset muuttujat luotiin suhteuttamalla kunkin vas-
taajan arviot oman korkeakoulunsa statuksesta ja dominanssista hénen arvioihinsa
toisten korkeakoulujen statuksesta ja dominanssista. Tdma tehtiin laskemalla ensin

omalle korkeakoululle ja kummallekin toiselle korkeakoululle annettujen pisteiden

7 Sanalla objektiivinen ei status- ja dominanssimuuttujien kohdalla tarkoiteta sité, ettd nikemys orga-
nisaation statuksesta tai dominanssista prosessissa olisi millddn lailla objektiivinen. Objektiiviset
muuttujien arvot (vrt. subjektiiviset muuttujien arvot) hahmotettiin kuitenkin koko aineiston pohjalta,
eivitkd ne olleet riippuvaisia yksittdisten ihmisten kokemista eroista korkeakoulujen statuksessa ja
dominanssissa. Aiemmassa fuusiotutkimuksessa dominanssia (ja statusta) on useinkin arvioitu tillai-
sesta “objektiivisesta” ndkokulmasta, eikd dominanssia (tai statusta) toisinaan ole mitattu kyselyissi

lainkaan.
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vélinen erotus, jolloin muuttujien mitta-asteikoksi muodostui (—8)-8 (—8 = oman
korkeakoulun arvioitu status/dominanssi 1 ja toisen korkeakoulun arvioitu sta-
tus/dominanssi 9; 8 = oman korkeakoulun arvioitu status 9 ja toisen korkeakoulun
arvioitu status/dominanssi 1). Tdmén jidlkeen kumpaankin korkeakouluun suhteute-
tuille pisteille laskettiin vastaajakohtainen keskiarvo. Subjektiivisten muuttujien ku-
vailevat tunnusluvut on esitetty seuraavassa kappaleessa yhdessd objektiivisten
muuttujien tunnuslukujen kanssa. Regressioanalyyseja ja niihin laskettuja interak-

tiotermejd varten subjektiivisten muuttujien asteikko siirrettiin vélille 1-17.

8.4 Analyysimenetelmit

Tutkimuksen analyysit tehtiin kdyttden PASW18-tilasto-ohjelmaa. Padpiirteissddn
tutkimus eteni faktorianalyysin kautta muuttujien vilisiin perusvertailuihin ja lopulta
regressioanalyysiin, jossa tarkasteltiin muuttujien vélisid vaikutussuhteita ja muuttu-
jien interaktioita eli yhteisvaikutuksia. Seuraavaksi kuvaan kdyttimidni menetelmid
ja niiden ehtoja hieman tarkemmin. Muuttujien osioille tehdyt faktorianalyysit on

kuvattu yksityiskohtaisesti edellisessd luvussa.

Aineiston kuvaaminen. Korkeakoulujen vélisid merkitsevid eroja muuttujien kes-
kiarvoissa tarkasteltiin yksisuuntaisella varianssianalyysilldi (ANOVA). Subjektiivis-
ten ja objektiivisten status- ja dominanssimuuttujien eroavuutta nollasta tarkasteltiin
yhden otoksen #-testilld (One-sample #-test). Tamin jédlkeen muuttujien vélisid yhte-
yksid tarkasteltiin Pearsonin tulomomenttikorrelaatiokertoimien avulla. Téll4 tavalla
haluttiin saada alustava kdsitys muuttujien vilisistd yhteyksistd sekd vihjeitd niiden

mahdollisista paillekkdisyyksista.

Parametristen testien ehdot. Parametrisille testeille asetettujen ehtojen tdyttymisti
tarkasteltiin regressioanalyysien yhteydessd Tabachnickin ja Fidellin (2007) suosi-
tuksien mukaisesti. Jokaisen analyysin kohdalla tarkastettiin havaintojen normaali-
suus-, lineaarisuus- ja homoskedastisuusoletukset tarkastelemalla residuaaleja hajon-
takuvion (scatter plot) ja normaalitodennikdisyyskuvion (expected normal probabili-
ty plot) avulla. Kaikista normaalitodennédkoisyyskuvioista voitiin havaita, ettei mer-
kittdvad (normaalisuusehdon kumoavaa) systemaattista poikkeamaa suorasta 10yty-

nyt.
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Outliereita tarkasteltiin regressioanalyysien yhteydessd kiyttden Cookin ja Mah-
lanobisin erotuksia (ks. Tabachnick & Fidell, 2007). Analyyseissé joidenkin havain-
tojen standardoidut residuaalit saivat kriittiset arvot (> 3.0 ja < -3.0). Néiden havain-
tojen mahdollista vaikutusta tuloksiin tarkasteltiin Cookin erotuksella, jonka arvon
tulisi olla pienempi kuin 1. Arvot pysyivét kaikissa analyyseissé reilusti yhden ala-
puolella, jolloin poikkeavilla havainnoilla ei pitéisi olla merkittdvad vaikutusta tulok-

siin, ja ne paitettiin pitdd mukana.

Myo6s muuttujien multikollineaarisuutta tarkasteltiin regressioanalyysien yhteydessa.
Kaikkien muuttujien toleranssit pysyivit suositusarvon (> .10) yldpuolella, ja VIF-

arvot suositusarvon (< 10) alapuolella.

Regressioanalyysit. Tutkimushypoteesien testaamisessa kéytettiin hierarkkista reg-
ressioanalyysia, jossa muuttujat lisdtddn malliin tutkijan mééritteleméssé jarjestyk-
sessd. Hierarkkisessa regressioanalyysissd riippumattomien muuttujien vaikutusta
riippuvaan muuttujaan tarkastellaan siten, ettd aiemmin lisdttyjen riippumattomien
muuttujien vaikutus riippuvaan muuttujaan on kontrolloitu (esim. Tabachnick & Fi-
dell, 2007, 144). Tésséd tutkimuksessa muuttujat on lisdtty malliin vaiheittain siten,
ettd kontrollimuuttujat on lisétty ensin, pddmuuttujat sitten ja viimeiseksi muuttujista
laaditut kaksi- ja kolmisuuntaiset interaktiotermit. Télld tavalla ndhddén yksinkertai-
sesti, kuinka paljon my6hemmin lisdttdvat muuttujat vaikuttavat mallin selitysarvoon
sekd viltytddn ongelmilta, joita saattaa ilmetd, jos interaktiotermit lisdtddn malliin

ennen padmuuttujia (ks. mts. 157).

Interaktiotermien avulla tarkastellaan, vaikuttaako jokin toinen riippumaton muuttuja
ensimmadisen riippumattoman muuttujan ja riippuvan muuttujan véliseen yhteyteen.
Interaktiotermejd kéytettdessd Aiken ja West (1991) suosittelevat riippumattomien
muuttujien keskittdmisti siten, ettd niiden saamaksi keskiarvoksi maéritellddn nolla.
Talld tavalla viltetddan multikollineaarisuusongelmat, joita saattaa seurata, kun reg-
ressiomallissa on yhté aikaa riippumaton muuttuja ja siitd muodostettu interaktioter-
mi. Riippuvaa muuttujaa ei kuitenkaan ole tarpeellista keskittdd, ja tuloksia voi olla

jopa helpompaa tulkita, kun riippuva muuttuja on jdtetty alkuperdiseen muotoonsa
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(mts. 35). Keskittdminen ei vaikuta muuttujien vélisiin korrelaatioihin, mutta vaikut-

taa standardoitujen regressiokertoimien vaihteluvéliin (Aiken & West, 1991).

Dawson (2011) on ehdottanut edelleen, ettd interaktiotermeissd kiytetyt muuttujat
kannattaa standardoida (muuttuja noudattaa tdlloin normaalijakaumaa parametrein
(0,1)), jotta tulosten tulkitseminen on helpompaa. Tamai ei kuitenkaan vaikuta ana-
lyysin kokonaistuloksien tulkintaan ja merkitsevyyksiin verrattuna keskittdmiseen.
Dawsonin (2011) ehdotuksen mukaisesti regressioanalyyseissd kéytetyt riippumat-
tomat muuttujat standardoitiin (ja interaktiotermit muodostettiin standardoiduista
muuttujista) tulosten tulkitsemisen helpottamiseksi. Kaksiluokkaiset muuttujat siir-
rettiin asteikolle 0—1. Standardointi vaikuttaa tulostaulukon tulkintaan siten, etti tau-
lukon standardoimattomat kertoimet vastaavat standardoituja kertoimia, joten Beeta-
kertoimien sijaan taulukosta tulkitaan standardoitujen muuttujien kohdalla ”’standar-
doimattomia” B-kertoimia (Tabachnick & Fidell, 2007, 158). Seuraavassa kappalees-

sa esittelen muuttujille tehtyjen analyysien tulokset.
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9.1 Kuvailevat tunnusluvut ja muuttujien véliset korrelaatiot
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Samastuminen ja menettelytapojen koettu oikeudenmukaisuus. Summamuuttujien

keskiarvot ja ndiden keskihajonnat on raportoitu taulukossa 2. Aineistossa vanhaan

organisaatioon samastumisen keskiarvot olivat Kauppakorkeakoulussa 3.45, Taide-

teollisessa korkeakoulussa 3.55 ja Teknillisessd korkeakoulussa 3.37. Korkeakoulu-

kohtaiset uuteen organisaatioon samastumisen keskiarvot olivat HSE:ssa ja TaiK:ssa

2.90 ja TKK:ssa 2.91. Menettelytapojen koettu oikeudenmukaisuus sai korkeakoulu-

kohtaisia keskiarvoja vililtd 2.69—-2.98, ja hajonta arvioissa oli suurinta TaiK:ssa (ka

=2.69, kh = 0.77).

Taulukko 2. Samastumis- ja oikeudenmukaisuusmuuttujien otoskoot, keskiarvot ja

keskihajonnat.
Muuttuja Korkea- N Keski- K?ski-
koulu arvo hajonta
TKK 547 3.37 0.70
Vanhaan Qrganlsaatloon HSE 104 345 0.70
samastuminen (T1)
TaiK 114 3.55 0.72
TKK 544 2.83 0.63
MenettelytapOJ.en koettu HSE 103 508 0.67
oikeudenmukaisuus (T1)
TaiK 114 2.69 0.77
TKK 545 291 0.80
Uuteen organlsaatloon HSE 104 590 0.78
samastuminen (T2)
TaiK 114 2.90 0.78
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Vanhaan organisaatioon samastumisessa l0ytyi merkitsevd ero (F(2,762) = 3.47, p
=.031) korkeakoulujen vililtd. Ainoa merkitsevé oli Tukeyn post hoc -testin perus-
teella TKK:n (ka = 3.37) ja TaiK:n (ka = 3.55) tyontekijoiden vililtd (p = .033), min-
kd pohjalta TaiK:n henkilokunta samastui vanhaan korkeakouluunsa TKK:n henkil6-
kuntaa hieman vahvemmin. Kauppakorkeakoulun henkilokunnan samastuminen
vanhaan korkeakouluunsa ei eronnut merkitsevisti toisten korkeakoulujen samastu-
misesta. Koetun oikeudenmukaisuuden osalta varianssien yhtdsuuruusoletus ei toteu-
tunut (Levenen testissd p = .004) , joten erojen tarkasteluun kaytettiin Welchin ja
Brown-Forsythen testejd, mutta myOskdidn ndiden pohjalta keskiarvoista ei 10ytynyt
korkeakoulukohtaisia eroja. Uuteen organisaatioon samastumisessa ei 10ytynyt mer-

kitsevaa eroa korkeakoulujen vélilta.
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Status ja dominanssi prosessissa. Kuten taulukosta 3 voidaan ndhdi, kaikkien kor-
keakoulujen arvioinnit mukaan lukien TKK sai korkeimman statuskeskiarvon (ka =
7.74). Toiseksi korkeimman statuskeskiarvon sai tdlld tavalla laskettuna HSE (ka =
7.32) ja kolmanneksi korkeimman TaiK (ka = 6.77). Objektiiviset arviot korkeakou-
lujen dominanssista prosessissa® vastasivat jarjestykseltidn statusarvioita: TKK sai
korkeimman arvon (ka = 7.04), HSE toiseksi korkeimman (ka = 6.34) ja TaiK pie-

nimmaén arvon (ka = 5.37).

Taulukko 3. Objektiivisten status- ja dominanssimuuttujien saamat keskiarvot ja

niiden keskihajonnat korkeakouluittain.

. Korkea- Keski-  Keski-

Muuttuja N ‘
koulu arvo hajonta
TKK 763 7.74 1.12

Status

(objektiivinen) ~ TISE 762 7.32 1.21
TaiK 761 6.77 1.62
TKK 753 7.04 1.42

Dominanssi

(objektiivinen) ~ TISE 754 6.34 1.38
TaiK 754 5.37 1.69

Vastaajien subjektiiviset arviot korkeakoulujensa statuksesta ja dominanssista suh-
teessa toisiin korkeakouluihin on esitetty yhden desimaalin tarkkuudella taulukossa 4.
Kuten taulukosta voidaan néhd4, vastaajien arviot oman korkeakoulunsa statuksesta
ja dominanssista suhteessa toisiin korkeakouluihin vaihtelivat joissakin tapauksissa
suurestikin korkeakoulujen sisdlld. Hajonta arvioissa oli pienintd Kauppakorkeakou-

lussa.

¥ Korkeimmat dominanssiarviot aineistossa saivat Opetusministerié (ka = 7.54) ja suomalainen elin-

keinoelimi (ka = 7.11).
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Taulukko 4. Subjektiivisten status- ja dominanssimuuttujien saamat minimiarvot,

maksimiarvot, keskiarvot ja niiden keskihajonnat korkeakouluittain.

) Korkea- Maksi- Keski-  Keski-
Muuttu N inimi
uuttya koulu Minimi mi arvo hajonta
TKK 544 —4.0 8.0 0.8 1.2
Status
TaiK 104 -5.5 4.5 -0.3 1.6
TKK 537 -5.0 5.0 0.9 1.2
Dominanssi
(subjektiivinen) HSE 103 -3.0 1.0 -0.4 0.8
TaiK 113 -7.0 1.5 -1.7 1.6

Yhden otoksen #-testin (One-sample #-test) perusteella kaikki status- ja dominanssi-
keskiarvot yhtd lukuun ottamatta poikkesivat nollasta, miké tarkoittaa sitd, ettd oman
korkeakoulun asema nihtiin jokseenkin muiden korkeakoulujen asemasta poik-
keavaksi. TKK:ssa oman korkeakoulun status (ka = 0.8) arvioitiin jossain méérin
toisia korkeakouluja korkeammaksi ja korkeakoululla ajateltiin olevan suurempi vai-
kutusvalta prosessissa (ka = 0.9) kuin toisilla korkeakouluilla. HSE:n henkilokunta
koki statuksensa (ka = 0.4) keskimddrin kahta muuta korkeakoulua suuremmaksi,
mutta vaikutusvallan (ka = —0.4) ajateltiin olevan heikommalla tasolla kuin toisen tai
toisten korkeakoulujen. TaiK:n henkilokunta arvioi korkeakoulunsa vaikutusvallan
prosessissa (ka = —1.7) heikommaksi kuin toisen tai molempien muiden korkeakou-
lujen, mutta statuskeskiarvo (ka = —0.3) ei poikennut merkitsevésti nollasta (p
=.099). Tamai tarkoittaa sité, ettd TaiK:n henkilokunta arvioi statuksensa kutakuinkin
yhtd korkeaksi kahteen muuhun korkeakouluun ndahden. Raportoitujen keskiarvojen
pohjalta voidaan piitelld, etteivdt organisaation koettu status ja dominanssi kulje
valttamattd kasi kddessd, ja ndin ollen dominanssi- ja statusmuuttujien erottelu ana-
lyyseissd on perusteltua. Kaiken kaikkiaan subjektiiviset ja objektiiviset status- ja

dominanssiarviot vastasivat suhteellisesti toisiaan.
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Yksisuuntaisen varianssianalyysin (ANOVA) perusteella korkeakoulujen status- ja
dominanssikeskiarvot poikkesivat merkitsevésti toisistaan (status F(2,750) = 34.72, p
<.001; dominanssi F(2,750) = 230.52, p < .001) ja Tukeyn post hoc —testin perus-
teella erot olivat merkitsevid kaikkien korkeakoulujen arvioiden vililld (erojen mer-
kitsevyydet vaihtelivat vililld p = .005 ja p < .001). TKK:n arviot statuksensa ja do-
minanssinsa suhteen olivat keskiméérin suurempia kahteen toiseen korkeakouluun
nidhden. Hieman negatiivisemmin tilannettaan arvioi HSE:n henkilokunta, jonka ar-

viot olivat kuitenkin merkitsevisti suurempia kuin TaiK:n henkil6kunnan arviot.

Muuttujien viiliset korrelaatiot. Muuttujien viliset korrelaatiot on esitetty taulukossa
5. Kuten taulukosta ndhddin, samastumismuuttujat ja menettelytapojen koettu oikeu-
denmukaisuus korreloivat kaikki merkitsevésti keskenddn. Suurin néistd korrelaati-
oista oli vanhaan organisaatioon samastumisen ja uuteen organisaatioon samastumi-
sen vililla (r = .49) ja toiseksi suurin menettelytapojen koetun oikeudenmukaisuuden
ja uuteen organisaatioon samastumisen vililli (» = .34). Menettelytapojen koettu
oikeudenmukaisuus ajankohtana T1 korreloi jonkin verran (» = .20) vanhaan organi-

saatioon samastumisen kanssa.
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Taulukko 5. Vanhaan organisaatioon samastumisen, menettelytapojen koetun oi-
keudenmukaisuuden ja uuteen organisaatioon samastumisen sekd korkeakoulujen

arvioidun statuksen ja dominanssin vdliset korrelaatiot (N = 748).

Muuttuja 1. 2. 3. 4. 5. 6.

1. Vanhaan organisaatioon
samastuminen (T1)

2. Menettelytapojen  koettu 20%*
oikeudenmukaisuus (T1) '

3. Uuteen organisaatioon sa- 4Q%x 34k
mastuminen (T2)

4. Status (objektiivinen) —-.09*  .08* —-.01
5. Dominanssi (objektiivinen) ~ —.09* .03 .01 66%*
6. Status (subjektiivinen) 1% .03 -01 27F% 0 26%*

7. Dominanssi (subjektiivinen) ~ —03  .14** .06 S5*x - S8Fx 26%*

* p <.05. ** p <.01, kaksisuuntainen testaus

My®és kaikki status- ja dominanssimuuttujat korreloivat merkitsevésti keskenéén, ja
korkein niistd korrelaatioista oli objektiivisten status- ja dominanssimuuttujien vilil-
1a (r = .66). Subjektiivinen dominanssimuuttuja korreloi melko vahvasti sekd objek-
titvisen status- ettd dominanssimuuttujan kanssa (» = .55 ja » = .58). Korrelaatiot ei-
vit kuitenkaan olleet niin voimakkaita, ettei muuttujien erillisyyttd olisi voitu perus-

tella.

Samastumis- ja oikeudenmukaisuusmuuttujien sekd status- ja dominanssimuuttujien
véliset korrelaatiot jaivdt melko olemattomiksi tai heikoiksi. Objektiivinen status-
muuttuja korreloi negatiivisesti (» = —.09) ja subjektiivinen statusmuuttuja positiivi-
sesti (r = .11) vanhaan organisaatioon samastumisen kanssa, mika viittasi eroihin
statusmuuttujien luonteessa. Sekd objektiivinen statusmuuttuja ettd subjektiivinen
dominanssimuuttuja korreloivat heikosti menettelytapojen koetun oikeudenmukai-
suuden kanssa. Mikddn status- ja dominanssimuuttujista ei korreloinut merkitsevisti

uuteen organisaatioon samastumisen kanssa.
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9.2 Hypoteesien testaaminen

Hierarkkisissa regressioanalyyseissd muuttujat lisdttiin malliin seuraavasti: ensim-
méisessd vaiheessa malliin laitettiin kontrollimuuttujat, joiden vaikutukset haluttiin
analyyseissd vakioida. Toisessa vaiheessa malliin lisdttiin selittivdt muuttujat, eli
vanhaan organisaatioon samastuminen (T1) ja menettelytapojen koettu oikeudenmu-
kaisuus (T1) sekd kussakin analyysissd kdytetty subjektiivinen/objektiivinen status-
/dominanssimuuttuja. Kolmannessa vaiheessa malliin lisdttiin kaikkien kolmen selit-
tdvan muuttujan keskindiset interaktiotermit, ja neljinnessd vaiheessa tarkasteltiin
kolmisuuntaisen interaktiotermin merkitsevyyttd, kun kaikkien muiden muuttujien
vaikutukset oli otettu huomioon. Kolmisuuntainen interaktiotermi on lisdtty malliin
siitd syystd, ettd joskus kaksisuuntaisten interaktiotermien merkitsevyydet saattavat
heijastaa kolmisuuntaisten interaktioiden vaikutuksia (ks. esim. Lipponen & Haapa-
miki, 2010). Kun kolmisuuntaisen interaktiotermin vaikutukset on otettu huomion,
tulokset interaktiotermien suhteen ovat edellistd luotettavampia, mika lisdd tuloksien
varteenotettavuutta — etenkin siiné tapauksessa, ettd kolmisuuntaisen interaktion vai-
kutus riippuvaan muuttujaan on tilastollisesti merkitsevd. Muuttujille tehtyjen hie-

rarkkisten regressioanalyysien tulokset on esitetty Taulukoissa 6-9.

9.2.1 Subjektiivisen statuksen ja toisten muuttujien yhteys uuteen organisaati-

oon samastumiseen

Taulukossa 6 on raportoitu subjektiivisella statusmuuttujalla tehdyn regressioanalyy-
sin tulokset. Kuten taulukosta voidaan n&hdi, vaiheessa 1 joillakin kontrollimuuttu-
jilla oli tilastollisesti merkitsevd vaikutus uuteen organisaatioon samastumiseen
(F(7,706) = 4.45, p <.001), vaikka ndiden demografisten tekijoiden selitysosuus
(4,2 %) jai odotetusti pieneksi.
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Taulukko 6. Hierarkkinen regressioanalyysi vanhaan organisaatioon samastumisen,

koetun oikeudenmukaisuuden ja korkeakoulun arvioidun statuksen (subjektiivinen

statusmuuttuja) vaikutuksesta sekd niiden yhteisvaikutuksesta uuteen organisaatioon

samastumiseen ajankohtana T2 (N = 713).

Muuttuja B SE B g
Vaihe 1
Sukupuoli .16 .06 10%*
Ikdluokka .14 .04 18%*
Koulutustaso .02 .03 .03
Tydssédoloaika -.09 .04 —11%*
Virkasuhteen laatu (kokoaikainen/osa-aikainen) .00 A1 .00
Virkasuhteen pysyvyys (vakituinen/méérdaikainen) -.05 .08 -.03
Henkilostoryhmé (YPJ) 18 .08 A1
Vaihe 2
Kontrollimuuttujat
Vanhaan organisaatioon samastuminen T1 37 .03 Ao%x*
Koettu oikeudenmukaisuus T1 18 .03 23HHk
Status (subjektiivinen) -.06 .03 —.07%*
Vaihe 3
Kontrollimuuttujat
Vanhaan organisaatioon samastuminen T1 37 .03 QTHEE
Koettu oikeudenmukaisuus T1 18 .03 23HHk
Status (subjektiivinen) -.06 .03 -.07*
Vanhaan org. samast. x Koettu oikeudenmukaisuus .05 .02 .07*
Vanhaan org. samastuminen. x Status (subj.) -.04 .03 -.05
Koettu oikeudenmukaisuus x Status (subj.) .02 .02 .03
Vaihe 4
Kontrollimuuttujat
Vanhaan organisaatioon samastuminen T1 37 .03 QTHEE
Koettu oikeudenmukaisuus T1 .19 .03 24%x%
Status (subjektiivinen) -.05 .03 -.06
Vanhaan org. samast. x Koettu oikeudenmukaisuus .04 .02 .06
Vanhaan org. samastuminen. x Status (subj.) -.05 .03 -.06
Koettu oikeudenmukaisuus x Status (subj.) .01 .03 .02
Vanh. org. sam. x Koettu oik.muk. x Status (subj.) -.01 .02 -.03

Huom. R?= .04 vaiheessa 1, R?= .32 vaiheessa 2, R? = .33 vaiheessa 3, R? = .33 vai-

heessa 4.

A R?= 282 vaiheessa 2 (p <.001), A R>=.006 vaiheessa 3 (p = .125), A R?=.001 vai-

heessa 4 (p = .468)
* p <.05; ** p <.01; *** p <001
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Lopullisessa mallissa tilastollisesti merkitsevid demografisia tekijoitd olivat edelleen
vastaajan sukupuoli (B = .15, p = .007), tyossédoloaika (B = —.08, p = .031) seki hen-
kilostoryhmi (B = .17, p = .011). Ensimmaisessé vaiheessa tilastollisesti merkitsevis-
td demografisista muuttujista ainoastaan ikdluokan vaikutus uuteen organisaatioon
samastumiseen muuttui lopullisessa mallissa ei-merkitseviksi (B = .04, p = .229).
Taltad pohjalta voidaan varovasti todeta, ettd niin miehilld kuin muuhun kuin opetus-
ja tutkimushenkilostoon (ylin johto, keskijohto, asiantuntijat ja tukitehtdvissd ty0Os-
kentelevét) kuuluvilla uuteen organisaatioon samastuminen oli jossain miirin vah-
vempaa kuin naisilla sekd opetus- ja tutkimushenkilostoon kuuluvilla vastaajilla.
Uuteen organisaatioon samastuminen oli hieman vahvempaa niilld, jotka olivat ty0s-

kennelleet alkuperdisessd organisaatiossaan lyhyemman aikaa.

Toisessa vaiheessa malliin lisdtyt padmuuttujat lisdsivdt mallin (£(10,703) = 33.75, p
<.001) selitysosuutta 28,2 prosenttiyksikolld. Vahvin yksittdinen vaikutus selitetta-
vddn muuttujaan oli vanhaan organisaatioon samastumisella (B = .37, p < .001) ja
toiseksi vahvin menettelytapojen koetulla oikeudenmukaisuudella (B = .18, p <.001).
My®0s subjektiivisella statuksella oli mallissa tilastollisesti merkitsevéd vaikutus uu-
teen organisaatioon samastumiseen (B = —.06, p = .021), joskin tdmi vaikutus jii

toisia muuttujia huomattavan paljon pienemmaksi.

Vaiheessa 3 kaikkien pddmuuttujien vaikutukset uuteen organisaatioon samastumi-
seen sdilyivdat merkitsevind, ja lisdksi vanhaan organisaatioon samastumisen ja koe-
tun oikeudenmukaisuuden vélinen interaktiotermi selitti ldhes merkitsevésti uuteen
organisaatioon samastumista (B = .05, p = .049). Subjektiivisella statuksella ei nayt-
tdnyt olevan vaikutusta selittivien muuttujien ja selitettivin muuttujan vilisiin yhte-
yksiin (vanhaan organisaatioon samastuminen X status B = —04, p = .180; koettu

oikeudenmukaisuus x status B = .02, p = .469).

Viimeisessd vaiheessa (F(14,699) = 24.63, p <.001) malliin lisitty kolmisuuntainen
interaktiotermi vaikutti asetelmaan siten, ettd subjektiivinen statusmuuttuja (B = —.05,
p = .060) ja vanhaan organisaatioon samastumisen ja koetun oikeudenmukaisuuden
vilinen interaktiotermi (B = .04, p = .071) eivit endd selittineet uuteen organisaati-

oon samastumista merkitsevésti. Vanhaan organisaatioon samastuminen (B = .37, p
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<.001) ja menettelytapojen koettu oikeudenmukaisuus (B = .19, p < .001) selittivat
yhé uuteen organisaatioon samastumista, ja niiden vaikutukset selitettdvain muuttu-
jaan olivat suhteellisen suuret. Tdten hypoteesit H1 ja H2 saivat analyysistd tukea:
vastaajien vanhaan organisaatioon samastuminen sekd menettelytapojen koettu oi-
keudenmukaisuus vaikuttivat merkitsevésti uuteen organisaatioon samastumiseen
silloinkin, kun kontrollimuuttujien vaikutus otettiin huomioon. Lopullinen malli se-
litti yhteensd 31,7 % uuteen organisaatioon samastumisen vaihtelusta, mikéd on koh-
talaisen hyva tulos. Toisaalta, koska komisuuntainen interaktiotermi ei selittdnyt uu-
teen organisaatioon samastumista viimeisessa analyysivaiheessa, analyysin tuloksien
tulkinnassa ei tulisi olla liian ankara. Kolmannen vaiheen kaksisuuntaisen interak-
tiotermin merkitsevyyttd voidaan tdlloin pitdd varteenotettavana tuloksena, ja myos
hypoteesin H3 voidaan ndhdid saaneen analyysistd tukea. Vanhaan organisaatioon
samastumisen ja menettelytapojen koetun oikeudenmukaisuuden interaktiotermin
tulkintaan paneudun tarkemmin subjektiivisen statusmuuttujan kohdalla luvussa

9.2.3. Hypoteeseille H4 ja H5 ei timén analyysin pohjalta saatu vahvistusta.

9.2.2 Objektiivisen statuksen ja toisten muuttujien yhteys uuteen organisaatioon

samastumiseen

Objektiivisella statusmuuttujalla tehdyssd hierarkkisessa regressioanalyysissd (ks.
taulukko 7) lopullisen mallin selitysosuus oli 32,5 % (F(14,701) = 24.08, p <.001).
Tulokset olivat demografisten tekijoiden ja selittdvien paamuuttujien osalta saman-
laiset kuin subjektiivisella muuttujalla tehdysséd analyysissd, ja vanhaan organisaati-
oon samastuminen selitti uuteen organisaatioon samastumista merkitsevasti vield
viimeisessd analyysivaiheessa (B = .37, p < .001), samoin kuin menettelytapojen
koettu oikeudenmukaisuus (B = .14, p = .022). Kaksiluokkainen statusmuuttuja ei
kuitenkaan selittinyt uuteen organisaatioon samastumista tilastollisesti merkitsevésti
missddn analyysivaiheessa (vaiheessa 2, B = .05, p = .482). Huomattavaa on my®os se,
ettd vaikka vaikutus ei ollut muuttujan kohdalla merkitseva, tdssa analyysissa vaiku-
tuksen suunta oli pdinvastainen kuin subjektiivisen statusmuuttujan kohdalla. Tésti

1lmidsté saatiin viitteitd jo muuttujien vilisten korrelaatioiden tarkastelussa.
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Taulukko 7. Hierarkkinen regressioanalyysi vanhaan organisaatioon samastumisen,
koetun oikeudenmukaisuuden ja korkeakoulun saaman statuskeskiarvon (objektiivi-
nen statusmuuttuja) vaikutuksesta sekd niiden yhteisvaikutuksesta uuteen organisaa-

tioon samastumiseen ajankohtana T2 (N = 715).

Muuttuja B SE B i
Vaihe 1
Sukupuoli .16 .06 10%*
Ikdluokka .14 .04 18%*
Koulutustaso .02 .03 .03
Tydssédoloaika -.09 .04 —11%*
Virkasuhteen laatu (kokoaikainen/osa-aikainen) .00 A1 .00
Virkasuhteen pysyvyys (vakituinen/méérdaikainen) -.05 .08 -.03
Henkilostoryhmé (YPJ) 17 .08 A1
Vaihe 2
Kontrollimuuttujat
Vanhaan organisaatioon samastuminen T1 .36 .03 A5HHE
Koettu oikeudenmukaisuus T1 18 .03 23HHk
Status (objektiivinen) .05 .07 .02
Vaihe 3
Kontrollimuuttujat
Vanhaan organisaatioon samastuminen T1 .36 .07 A5HHE
Koettu oikeudenmukaisuus T1 .14 .06 8%
Status (objektiivinen) .06 .08 .03
Vanhaan org. samast. X Koettu oikeudenmukaisuus .05 .02 .07*
Vanhaan org. samastuminen. x Status (obj.) .01 .07 .01
Koettu oikeudenmukaisuus x Status (obj.) .05 .07 .06
Vaihe 4
Kontrollimuuttujat
Vanhaan organisaatioon samastuminen T1 37 .07 Ao%x*
Koettu oikeudenmukaisuus T1 .14 .06 A7
Status (objektiivinen) .07 .08 .03
Vanhaan org. samast. x Koettu oikeudenmukaisuus .06 .05 .09
Vanhaan org. samastuminen. x Status (obj.) .00 .08 .00
Koettu oikeudenmukaisuus x Status (obj.) .05 .07 .06
Vanh. org. sam. x Koettu oik.muk. x Status (obj.) -.02 .05 -.02

Huom. R?= .04 vaiheessa 1, R?= .32 vaiheessa 2, R? = .33 vaiheessa 3, R? = .33 vai-
heessa 4.
A R?= .278 vaiheessa 2 (p <.001), A R?=.005 vaiheessa 3 (p = .169), A R?=.000 vai-
heessa 4 (p = .724)

* p <.05; ** p <.01; *** p <001
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Kolmannessa vaiheessa (F(13,702) = 25.95, p <.001) ainoa merkitsevé yhteisvaiku-
tus uuteen organisaatioon samastumiseen 16ytyi vanhaan organisaatioon samastumi-
sen ja menettelytapojen koetun oikeudenmukaisuuden vililtd (B = .05, p = .035),
joskin tdméa vaikutus katosi jdlleen analyysin neljinnessd vaiheessa, kun mukaan
otettiin kolmisuuntainen interaktiotermi. Kolmisuuntainen interaktiotermi ei kuiten-
kaan selittdnyt uuteen organisaatioon samastumista merkitsevésti (B = .06, p = .177).
Tamain analyysin pohjalta hypoteesit H1 ja H2 saivat tukea, ja my0s hypoteesin H3
voidaan ndhd4 saaneen vahvistusta, kun tuloksia tulkitaan analyysin vaiheen 3 poh-
jalta. Interaktiotermin vaikutusta riippuvaan muuttujaan tarkastelen seuraavassa lu-
vussa, ja tuloksen tulkintaan liittyviin kysymyksiin paneudun tarkemmin tyon poh-

dinta-osuudessa.

9.2.3 Subjektiivisen dominanssin ja toisten muuttujien yhteys uuteen organisaa-

tioon samastumiseen

Taulukossa 8 on kuvattu subjektiivisella dominanssimuuttujalla tehty hierarkkinen
regressioanalyysi. Tulokset ovat pitkélti samankaltaisia kuin statusmuuttujien koh-
dalla. Kuten taulukosta 8 voidaan ndhdd, myo0s tdssd analyysissd tietyilld kontrolli-
muuttujilla oli tilastollisesti merkitsevd vaikutus uuteen organisaatioon samastumi-
seen vaiheessa 1 (F(7,697) = 4.22, p <.001). Kuten statusmuuttujien kohdalla, lopul-
lisessa mallissa tilastollisesti merkitsevid demografisia vaikuttavia tekijoitd olivat
vastaajan sukupuoli (B = .12, p = .032), tyossédoloaika (B = —.08, p = .029) seki hen-
kilostoryhmi (B = .18, p = .008). Ikédluokan vaikutus uuteen organisaatioon samas-

tumiseen muuttui jdlleen lopullisessa mallissa ei-merkitseviksi (B = .05, p = .157).
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Taulukko 8. Hierarkkinen regressioanalyysi vanhaan organisaatioon samastumisen,
koetun oikeudenmukaisuuden ja korkeakoulun arvioidun dominanssin (subjektiivinen
dominanssimuuttuja) vaikutuksesta sekd niiden yhteisvaikutuksesta uuteen organi-

saatioon samastumiseen ajankohtana T2 (N = 704).

Muuttuja B SE B i
Vaihe 1
Sukupuoli 15 .06 10%*
Ikdluokka .14 .04 A7E*
Koulutustaso .02 .04 .02
Tydssédoloaika -.09 .04 —11%*
Virkasuhteen laatu (kokoaikainen/osa-aikainen) -.01 A1 -.00
Virkasuhteen pysyvyys (vakituinen/méérdaikainen) —-.06 .08 —-.04
Henkilostoryhmé (YPJ) 17 .08 A1
Vaihe 2
Kontrollimuuttujat
Vanhaan organisaatioon samastuminen T1 .35 .03 RV A
Koettu oikeudenmukaisuus T1 18 .03 23HHk
Dominanssi (subjektiivinen) .04 .03 .04
Vaihe 3
Kontrollimuuttujat
Vanhaan organisaatioon samastuminen T1 37 .03 Ao%x*
Koettu oikeudenmukaisuus T1 18 .03 23HHk
Dominanssi (subjektiivinen) .03 .03 .04
Vanhaan org. samast. X Koettu oikeudenmukaisuus .05 .02 .07*
Vanhaan org. samastuminen. x Dominanssi (subj.) -.01 .03 -.02
Koettu oikeudenmukaisuus x Dominanssi (subj.) -.01 .02 -.01
Vaihe 4
Kontrollimuuttujat
Vanhaan organisaatioon samastuminen T1 37 .03 A5HHE
Koettu oikeudenmukaisuus T1 18 .03 23HHk
Dominanssi (subjektiivinen) .03 .03 .04
Vanhaan org. samast. X Koettu oikeudenmukaisuus .05 .02 .08*
Vanhaan org. samastuminen. x Dominanssi (subj.) -.01 .03 -.01
Koettu oikeudenmukaisuus x Dominanssi (subj.) -.01 .03 -.01

Vanh. org. sam. x Koettu oik.muk. x Dominanssi

. .02 .
(subj.) 00 0 00

Huom. R?= .04 vaiheessa 1, R?= .32 vaiheessa 2, R? = .32 vaiheessa 3, R? = .32 vai-
heessa 4.
A R?= 276 vaiheessa 2 (p < .001), A R?=.005 vaiheessa 3 (p = .178), A R?=.000 vai-
heessa 4 (p = .869)

* p <.05; ** p <.01; *** p <001
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Vaiheissa 2—4 selittdvien muuttujien vaikutukset uuteen organisaatioon vastasivat
hyvin ldheisesti edellisten analyysien tuloksia, mutta subjektiivinen dominanssimuut-
tuja ei vaikuttanut misséén vaiheessa uuteen organisaatioon samastumiseen (vaihees-
sa 2, B=.04, p =.183). Hypoteeseille HI ja H2 saatiin siis tukea my0s tédstd regres-
sioanalyysistd. Kolmannessa (F(13,691) = 25.21, p <.001) ja neljinnessad vaiheessa
(F(14,690) = 23.37, p <.001) malliin lisdttyjen kaksi- ja kolmisuuntaisten interak-
tiotermien vaikutukset jdivit vanhaan organisaatioon samastumisen ja menettelytapo-
jen koetun oitkeudenmukaisuuden interaktiotermid lukuun ottamatta tilastollisesti ei-

merkitseviksi.

Vanhaan organisaatioon samastumisen ja menettelytapojen koetun oikeudenmukai-
suuden interaktiotermi selitti uuteen organisaatioon samastumista positiivisesti vield
analyysin neljdnnessd vaiheessa (B = .05, p = .027), eli hypoteesi H3 sai mallista
tukea my0s tilanteessa, jossa kolmisuuntaisen interaktion vaikutukset riippuvaan
muuttujaan oli vakioitu. Interaktiotermid tarkasteltiin 1dhemmin Aikenin ja Westin
(1991) simple slope -analyysilld, kdyttden Dawsonin (2011) standardoiduille muuttu-
jille laatimaa Microsoft Excel -tydalustaa. Tdmén analyysin pohjalta niin matalan
menettelytapojen oikeudenmukaisuuden (standardoitu muuttujan arvo Z < —1; regres-
sioyhtdlon kulmakerroin b = 0.312; #(705) = 6.977, p < .001) ja korkean menettelyta-
pojen oikeudenmukaisuuden (standardoitu muuttujan arvo Z > 1; regressioyhtidlon
kulmakerroin b = 0.418; #(705) = 9.347, p < .001) suorien kulmat erosivat tilastolli-
sesti merkitsevisti nollasta. Kuten kuviosta 1 ndhddén, ne menettelytavat oikeuden-
mukaisiksi kokeneet vastaajat, jotka samastuivat vahvasti aiempaan organisaatioonsa,
kokivat vahvempaa samastumisen jatkuvuutta kuin menettelytavat epdoikeudenmu-

kaisiksi kokeneet vastaajat.
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—e— Low
Menettelytavat

--#&-- High
Menettelytavat

Uuteen organisaatioon samastuminen
29
1

Low Vanhaan org. High Vanhaan org.
samastiuminen samastiuminen

Kuviol. Vanhaan organisaatioon samastumisen vaikutus uuteen organisaatioon

samastumiseen menettelytapojen koetun oikeudenmukaisuuden mukaan luokiteltuna.

Regressioanalyysissé ei kuitenkaan saatu tukea hypoteeseille H4 ja HS, eli vastaajien
arvioimalla dominanssilla toisiin korkeakouluihin ndhden ei ollut vaikutusta muuttu-
jien viélisiin yhteyksiin. Lopullinen malli (vaihe 4) selitti yhteensd 32,2 % uuteen
organisaatioon samastumisen vaihtelusta, mitid voidaan pitdd kohtalaisen hyvéna tu-

loksena.

9.2.4 Objektiivisen dominanssin ja toisten muuttujien yhteys uuteen organisaa-

tioon samastumiseen

My®0s objektiivisella dominanssimuuttujalla tehdyn hierarkkisen regressioanalyysin
tulokset vastasivat demografisten tekijéiden sekd vanhaan organisaatioon samastumi-
sen ja menettelytapojen koetun oikeudenmukaisuuden osalta edellisien analyysien

tuloksia. Analyysin tulokset ovat ndhtévissé taulukossa 9.
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Taulukko 9. Hierarkkinen regressioanalyysi vanhaan organisaatioon samastumisen,
koetun oikeudenmukaisuuden ja korkeakoulun saaman dominanssikeskiarvon (objek-
titvinen dominanssimuuttuja) vaikutuksesta sekd niiden yhteisvaikutuksesta uuteen

organisaatioon samastumiseen ajankohtana T2 (N = 715).

Muuttuja B SE B i
Vaihe 1
Sukupuoli .16 .06 10%*
Ikdluokka .14 .04 18%*
Koulutustaso .02 .03 .03
Tydssédoloaika -.09 .04 —11%*
Virkasuhteen laatu (kokoaikainen/osa-aikainen) .00 A1 .00
Virkasuhteen pysyvyys (vakituinen/méérdaikainen) -.05 .08 -.03
Henkilostoryhmé (YPJ) 17 .08 A1
Vaihe 2
Kontrollimuuttujat
Vanhaan organisaatioon samastuminen T1 .36 .03 A5HHE
Koettu oikeudenmukaisuus T1 18 .03 23HHk
Dominanssi (objektiivinen) A1 .06 .06
Vaihe 3
Kontrollimuuttujat
Vanhaan organisaatioon samastuminen T1 .36 .05 A5HHE
Koettu oikeudenmukaisuus T1 15 .04 ] 9FxE
Dominanssi (objektiivinen) A1 .06 .06
Vanhaan org. samast. X Koettu oikeudenmukaisuus .05 .02 .07
Vanhaan org. samastuminen. x Dominanssi (obj.) .01 .06 01*
Koettu oikeudenmukaisuus x Dominanssi (obj.) .04 .05 .04
Vaihe 4
Kontrollimuuttujat
Vanhaan organisaatioon samastuminen T1 .36 .05 A5HHE
Koettu oikeudenmukaisuus T1 15 .04 ] 9FxE
Dominanssi (objektiivinen) A1 .06 .06
Vanhaan org. samast. X Koettu oikeudenmukaisuus .04 .04 .06
Vanhaan org. samastuminen. x Dominanssi (obj.) .02 .06 .02
Koettu oikeudenmukaisuus x Dominanssi (obj.) .04 .05 .04

Vanh. org. sam. x Koettu oik.muk. x Dominanssi

: 01 .05 01
(obj.)

Huom. R?= .04 vaiheessa 1, R?= .32 vaiheessa 2, R? = .33 vaiheessa 3, R? = .33 vai-
heessa 4.
A R?= 281 vaiheessa 2 (p < .001), A R?=.005 vaiheessa 3 (p = .166), A R?=.000 vai-
heessa 4 (p = .776)

* p <.05; ** p <.01; *** p <001
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Kun kaksiluokkainen dominanssimuuttuja liséttiin malliin vaiheessa 2 (F(10,705) =
33.58, p <.001), se antoi joitakin viitteitd tilastollisen merkitsevyyden mahdollisuu-
desta uuteen organisaatioon samastumiseen vaikuttavana tekijand (B8 = .11, p = .061),
ja vaiheessa 3 (F(13,702) = 26.30, p <.001) sen vaikutus jéi hyvin ldhelle tilastollis-
ta .05 merkitsevyyden rajaa (B = .11, p = .054). Vaiheessa 4 (£(14,701) = 24.40, p
<.001) objektiivinen dominanssi ei selittdnyt merkitsevdsti uuteen organisaatioon

samastumista (B = .11, p =.064).

Myos kaksiluokkaisella dominanssimuuttujalla tehdyssé analyysissd vanhaan organi-
saatioon samastumisen ja uuteen organisaatioon samastumisen vélinen interaktioter-
mi tuli merkitsevéksi analyysin kolmannessa vaiheessa, joskin sen vaikutus hévisi,
kun malliin liséttiin kolmisuuntainen interaktiotermi. Kolmisuuntainen interaktioter-
mi ei kuitenkaan selittdnyt tdssdkddn mallissa uuteen organisaatioon samastumista
merkitsevisti (B = .04, p = .269), ja tuloksia voidaan tulkita samoin kuin edellisissi
analyyseissd, jolloin tulkinnan padidpaino kaksisuuntaisten interaktiotermien osalta on
vaiheessa 3. Tdten myds tdmidn analyysin pohjalta hypoteesit H1, H2 ja H3 saivat

vahintddnkin osittaista tukea, ja hypoteesit H4 ja HS jdivét ilman vahvistusta.



68

10 POHDINTA

10.1 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Taman pitkittdistutkimuksen tarkoituksena oli seurata henkilokunnan organisaatioon
samastumisen ja menettelytapojen koetun oikeudenmukaisuuden vaikutussuhteita
fuusiossa pitkdlld aikavélilld. Kuten todettu, sosiaalitieteilijat ovat jo suhteellisen
pitkddn olleet kiinnostuneita fuusioista ilmidind, jotka tarjoavat herkullisen ja mie-
lenkiintoisen sosiaalisen kontekstin thmisen toiminnan tarkastelulle. Viitekehyksini
tiassd tutkimuksessa olivat sosiaalisen identiteetin teoria (Tajfel & Turner, 1986) ja
organisaatioon samastumisen nikdkulma (Ashforth & Mael, 1989) seki proseduraa-
lisen eli menettelytapojen oikeudenmukaisuuden ldhestymistapa (Thibaut & Walker,
1975). Tarkemman viitekehyksen tutkimukselle tarjosi edellisid viitekehyksid yhdis-
televd ryhméaan kiinnittymisen malli (Tyler & Blader, 2003). Tdmén tutkimuksen
pohjalta ndméi viitekehykset sopivat hyvin fuusioiden tarkasteluun sosiaalisesta na-
kokulmasta. Tutkimuksessa otettiin lisdksi huomioon organisaatioiden dominanssin
ja statuksen vaikutukset edelld mainittuihin tekijoihin, silld niiden on aiemmassa tut-
kimuksessa todettu vaikuttavan muun muassa henkilokunnan samastumisen koke-
muksiin (joskin statuksen ja dominanssin késitteiden vélinen suhde on tutkimuksissa
usein ollut hidilyvé). Tutkimuksen pohjalta pyrittiin 10ytiméén vastaukset yhteensa
viiteen tutkimuskysymykseen, ja ndihin saatuja vastauksia erittelen tarkemmin seu-

raavaksi.

Ensimmadiseksi selvitettiin millaisessa yhteydessd vanhaan korkeakouluun samastu-
minen oli uuteen innovaatioyliopistoon samastumiseen. Oletuksena oli, ettd vanhaan
organisaatioon samastuminen "siirtyisi" uuteen organisaatioon samastumiseen, jol-
loin muuttujien vélinen yhteys olisi positiivinen. Toisin sanottuna vahvasti entiseen
organisaatioon samastuneiden henkilokunnan jdsenten odotettiin kokevan vahvem-
paa organisaatioiden — ja tdtd kautta samastumisen — vilistd jatkuvuutta fuusiopro-
sessissa kuin niiden, jotka samastuivat heikosti vanhaan organisaatioonsa. Kaikissa
neljdssd analyysissd vanhaan organisaatioon samastuminen vaikutti tilastollisesti

merkitsevisti uuteen organisaatioon samastumiseen, ja se selitti uuteen organisaati-
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oon samastumista parhaiten kaikista malleissa mukana olleista muuttujista myds sil-
loin, kun toisten muuttujien vaikutukset ja niiden yhteisvaikutukset oli vakioitu. Sel-
laiset vastaajat, jotka samastuivat heikommin aikaisempaan korkeakouluunsa, eivét
kokeneet olevansa yhtd vahva osa uutta yliopistoa kuin se osa henkilokunnasta, joka
samastui vahvemmin vanhaan korkeakouluunsa. Tdmé tulos on yhdenmukainen tut-
kijoiden saamien samastumista koskevien tuloksien kanssa (esim. Gleibs ym., 2008;
van Knippenberg ym., 2002; myds van Leeuwen ym., 2003), joskin ndistd vain
Gleibsin ym. (2008) tutkimus on tehty pitkittidisasetelmalla, ja siind yhteys oli mer-
kitsevd ainoastaan ensimmadisend tutkimusajankohtana ja dominoineen yliopiston

opiskelijoilla.

Tatd tulosta tulkittaessa tulee ottaa huomioon se tirked seikka, ettd Aalto-yliopiston
fuusiossa korkeakoulut sdilyivit sellaisinaan uuden yliopiston sisélld. Etenkin ti-
mankaltaisessa tilanteessa on perusteltua odottaa, ettd sellaisten henkil6iden, jotka
ovat aikaisemmin kokeneet vahvaa osallisuutta omaan organisaatioonsa, on helpompi
samastua myds fuusioituneeseen organisaatioon — erityisesti tapauksessa, jossa oma
organisaatio sdilyttdd nimensé ja toimipaikkansa uuden organisaation sisdlld. Tama
sdilyvyys saattaa selittdd suhteellisen korkeaa havaittua samastumisen jatkuvuutta, ja
voidaan olettaa, ettei henkilokunta koe yhtd suurta epdvarmuutta vanhan organisaati-
on tulevaisuudesta tai yhtd suurta uhkaa erottuvuudelleen toisista organisaatioista

(esim. Gleibs ym., 2010; van Dick ym., 2006).

Toinen tutkimuskysymys koski menettelytapojen koetun oikeudenmukaisuuden ja
uuteen organisaatioon samastumisen vélistd yhteyttd. Oletuksena oli, ettd uuteen or-
ganisaatioon samastutaan enemman tilanteessa, jossa menettelytavat prosessissa koe-
taan oikeudenmukaisiksi. Kaikissa analyyseissd menettelytapojen koettu oikeuden-
mukaisuus selitti merkitsevisti uuteen organisaatioon samastumista myos silloin, kun
interaktiotermien ja muiden muuttujien vaikutukset oli otettu huomioon. My0s tima
tulos on yhdenmukainen aikaisempien tutkimustuloksien kanssa (esim. Amiot ym.,
2007; Gleibs ym., 2008; Lipponen ym., 2004). Tulos antaa viitteitd siitd, ettd menet-
telytavat toimivat ryhmaén jésenille relevanttina samastumista koskevana informaati-
on ldhteend (Tyler & Blader, 2003). Menettelytapojen koetun oikeudenmukaisuuden

mittari sisdlsi vaittdmid niin padtoksenteon kuin kohtelun reiluudesta (Blader & Tyler,
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2003), mika tarkoittaa sitd, ettd padtelmid uuteen organisaatioon samastumisesta teh-
dddn niin péaitoksid koskevien toimintaperiaatteiden kuin esimiehen toiminnan poh-
jalta (ks. Tyler & Lind, 2002; esimiehen toiminnan vaikutuksista samastumiseen
Tyler & De Cremer, 2005). Tétd kautta saadaan tietoa ryhméjasenyyden kannatta-
vuudesta ja omasta arvosta ryhmin jdsenend. Fuusiot voidaan kokea epdvarmuutta
heréttiviksi tapahtumiksi, jolloin oikeudenmukaisuuskokemuksien informaatioarvo
saattaa muodostua osapuolille erityisen tdrkedksi, kun muuta varmuutta antavaa in-
formaatiota ei ole helposti saatavilla (esim. van den Bos, 2001). Positiivisen infor-
maation pohjalta fuusioituneen organisaation jésenet voivat suuremmalla varmuudel-

la liittd4 itsensd madrittelyn uuteen organisaatioon.

Kolmas tutkimuskysymys koski my0s menettelytapojen koettua oikeudenmukaisuut-
ta, ja oletuksena oli, ettd kokemukset menettelytapojen oikeudenmukaisuudesta oli-
sivat tarkedmpi samastumisen jatkuvuutta maarittdva tekijd niille henkiléille, jotka
kokevat kuuluvansa vahvasti vanhaan organisaatioonsa. Tédten menettelytavat auttai-
sivat samastumisen “siirtymisessd” erityisesti niilld henkil6illd, jotka ovat samastu-
neet vahvasti aiempaan organisaatioonsa. Tdma oletus perustui Bladerin (2007) sekd
Tylerin ja De Cremerin (2005) ndkemyksiin, joiden mukaan oikeudenmukaisuusar-
viot ovat tarkedmpid tilanteessa, jossa ryhmijdsenyys koetaan oleelliseksi itsed maa-
rittelevéksi tekijaksi. Siten ne organisaation jdsenet, jotka samastuvat vahvasti van-
haan organisaatioonsa, kokisivat menettelytapojen oikeudenmukaisuuden tirkedm-
miksi kuin heikommin organisaatioonsa samastuvat henkil6t. Tétd kautta menettely-
tapojen kokeminen oikeudenmukaisiksi vaikuttaisi heiddn kohdallaan muuta henki-
lokuntaa vahvistavammin uuteen organisaatioon samastumiseen. Télle hypoteesille
saatiin tukea subjektiivisen dominanssin analyysistd vield vaiheessa, jossa kol-
misuuntaisen interaktion vaikutus oli vakioitu. Toisissa analyyseissd interaktiotermin
vaikutuksen merkitsevyys katosi kolmisuuntaisen interaktiotermin myd&téd, mutta kos-
ka tdma interaktio ei selittdnyt uuteen organisaatioon samastumista merkitsevisti, on
perusteltua arvioida kaksisuuntaisen interaktiotermin vaikutuksia analyysin kolman-
nesta vaiheesta. Tulokset antavat vahvoja viitteitd siitd, ettd menettelytapojen koettu

oikeudenmukaisuus on erityisen tirked uuteen organisaatioon samastumista maarit-
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tava tekij niille, jotka samastuvat vahvasti vanhaan organisaatioonsa. Jatkotutkimus

tdmén ilmion suhteen on tarpeen.

Neljannet tutkimuskysymykset koskivat korkeakoulujen henkilokuntien vilisid eroja
samastumisen kokemuksissa. Informaatio vastaajien korkeakoulusta siséllytettiin
analyyseissd toisaalta ns. objektiivisiin ja toisaalta subjektiivisiin status- ja domi-
nanssimuuttujiin, joiden odotettiin vaikuttavan merkitsevasti muuttujien vilisiin yh-
teyksiin. Oletuksena oli ensinnékin, ettd ne vastaajat, jotka kuuluivat alempistatuksi-
seen korkeakouluun, kokisivat heikompaa jatkuvuutta samastumisessa kuin korkea-
statuksisten korkeakoulujen jdsenet ja samastuisivat uuteen yliopistoon suhteessa
vahvemmin kuin korkeastatuksisten korkeakoulujen jidsenet. Kumpikaan statusmuut-
tujien vélisistd interaktiotermeistd ei kuitenkaan selittinyt uuteen organisaatioon sa-
mastumista tilastollisesti merkitsevisti. Analyyseistd saatiin sen sijaan joitakin viit-
teitd subjektiivisen statuksen suorasta vaikutuksesta uuteen organisaatioon samastu-
miseen. Muuttujien padvaikutuksia tarkastellessa statuksensa matalammaksi suhtees-
sa toisiin korkeakouluihin arvioineet vastaajat samastuivat uuteen korkeakouluun
hieman enemmain kuin muut, ja tdmédn yhteyden merkitsevyydestd saatiin joitakin
viitteitd vield vaiheessa, jossa kaikki interaktiotermit oli lisdtty malliin. Statusmuuttu-
jan osalta tulokset viittaavat siihen, ettd statuksensa suhteessa matalammaksi arvioi-
neet vastaajat saattavat kokea uuden yliopiston houkuttelevaksi samastumiskohteeksi,
silld se tarjoaa heille mahdollisuuden parantaa aiempaa statustaan ja optimoida erot-
tuvuuttaan suhteessa toisiin ryhmiin ja tdtd kautta parantaa kisitystd itsestddn (ks.
esim. Doosje ym., 2002; Terry, 2003). Tdma tulos on osittain yhdenmukainen Boe-

nin ym. (2006) tuloksien kanssa.

Amiotin ym. (2007) tuloksien pohjalta korkeampistatuksisen organisaation jdsenet
sopeutuvat kuitenkin pitkélld aikavililld uuteen organisaatioon paremmin kuin alem-
pistatuksisen organisaation jisenet, ja alempistatuksisen organisaation henkilokunnan
soputuminen uuteen organisaatioon heikkenee ajan mittaan. Tatd ilmiota tutkijat se-
littivét sillé, ettd fuusio saattaa aluksi herdttdd alempistatuksiseen ryhméin kuuluvien
toiveet paremmasta arvoasemasta, mutta ajan mittaan ndma odotukset koetaan epé-

realistisiksi. Kolmen yliopiston yhdistymisen lihteet, voimat ja haasteet -tutkimuksen
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kolmannen mittauksen myo6td saataneen lisdd informaatiota statuksen ja samastumi-

sen vilisestd, mahdollisesti vastaavanlaisesta, kehityskaaresta.

Objektiivisesti luokitellun dominanssin vaikutukset uuteen organisaatioon samastu-
miseen eivit olleet tilastollisesti merkitsevid, vaikka ne antoivat joitakin viitteitd
merkitsevyydestd. Dominanssilla ei mydskdédn ollut tilastollisesti merkitsevdd vaiku-
tusta samastumisen jatkuvuuteen. Gleibsin ym. (2008) pitkittiistutkimuksessa domi-
nanssilla oli merkitsevd vaikutus samastumisen koettuun jatkuvuuteen ainoastaan
ensimmdisend tutkimusajankohtana, minké jilkeen sen vaikutus hévisi. Tutkijat ovat
tulkinneet tuloksiaan siten, ettd fuusiosta tulee uhkaavampi dominoivalle organisaa-
tiolle ajan kuluessa, kun organisaatiot alkavat kdytinnossd yhdistyd keskenédédn (ks.
my0ds Amiot ym., 2007), jolloin dominanssi ei endd edesauttaisi samastumisen jatku-
vuutta. Tamén tutkimuksen ldahtotilanteessa on kuitenkin otettava huomioon se, ettei-
vit erot korkeakoulujen arvioiduissa dominansseissa olleet kovin suuria ja ettd suu-
rimman dominanssin arvioitiin olevan korkeakoulujen ulkopuolisilla tahoilla. Lisdksi
alkuperdisten korkeakoulujen nimen ja toimipaikan sdilyminen uuden yliopiston si-
sdlld saattaa edesauttaa duaalin identiteetin tai yhteisen sisdryhméidentiteetin synty-
mistd ja olemassaoloa (Gartner ym., 1996; ks. Riketta & van Dick, 2005; van Dick
ym., 2004; van Knippenberg & van Schie, 2000), miké saattoi heikentdd dominanssin

vaikutusta uuteen yliopistoon samastumisen kokemuksissa.

Tutkimuksen viidennet tutkimushypoteesit liittyivit statuksen ja dominanssin vaiku-
tuksiin menettelytapojen koetun oikeudenmukaisuuden ja uuteen organisaatioon sa-
mastumisen vilisessd yhteydessd. Ensimmadinen oletus oli, ettd menettelytavat olisi-
vat tdrkedmpi uuteen organisaatioon samastumista méérittdva tekijd matalan statuk-
sen organisaation jdsenille, ja ettd epdoikeudenmukaiset menettelytavat saisivat ai-
kaan uhkan kokemuksia ryhmén aseman suhteen erityisesti matalan statuksen organi-
saatioissa. Tami oletus perustui sosiaalisen identiteetin teorian oletuksiin sekd Ter-
ryn ja O’Brienin (2001) tutkimustuloksiin. Toinen hypoteesi oli, ettd dominoidussa
asemassa oleville henkildston jidsenille menettelytapojen koetulla oikeudenmukai-
suudella olisi suurempi merkitys kuin toisten korkeakoulujen jdsenille, silld téssd
asemassa saatetaan kokea enemmain epavarmuutta oman organisaation edustavuudes-

ta ja tulevaisuudesta. Tdma hypoteesi pohjautui van den Bosin (2001) tutkimukseen.
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Kummallekaan hypoteesille ei kuitenkaan saatu analyyseissd tukea. Myds niitd tu-
loksia arvioidessa voidaan pitdd todennédkoisend, ettd pienet erot arvioissa korkea-
koulujen statuksista ja dominanssista ovat johtaneet tilanteeseen, jossa ryhmén jise-
net eivit ole kokeneet merkittdvaa uhkaa tai epdvarmuutta tulevan osalta. Taideteol-
lisessa korkeakoulussa arvioidut statuserot toisiin korkeakouluihin eivit poikenneet
merkitsevisti nollasta. Menettelytapojen koetun oikeudenmukaisuuden merkitystd ei
ole tutkittu aikaisemmin suhteessa uuteen organisaatioon samastumiseen ja organi-
saation arvoasemaan, ja jatkotutkimus erilaisissa status- ja dominanssiastelemissa on

tarpeen.

Kontrollimuuttujista sukupuoli, tydssdoloaika ja henkilostoryhmé vaikuttivat merkit-
sevisti uuteen organisaatioon samastumiseen kaikissa analyyseissd. Tuloksien mu-
kaan miehet samastuivat uuteen organisaatioon naisia enemmain, ja sellaiset vastaajat,
jotka olivat tydskennelleet organisaatiossa lyhyemmén aikaa, samastuivat uuteen
organisaatioon hieman pidempiaikaisessa tyosuhteessa olleita enemmaén. Tama vai-
kutus oli odotettavissa, silld ndilld vastaajilla ei ole ollut yhta paljon aikaa kiinnittya
vanhaan organisaatioonsa. Henkil6storyhmén vahvempi samastuminen uuteen orga-
nisaatioon on selitettidvissad silld, ettd johtoportaaseen kuuluvalla henkilostolld on
saattanut olla suurempi vaikutusmahdollisuus prosessissa kuin opetus- ja tutkimus-
henkil6stolla, ja heilld on saattanut olla muuhun henkil6stoon ndhden enemmaén in-
formaatiota yhdistymisestd koskevista asioista. Tdma tulos on yhdenmukainen Rous-
seaun (1998) nikemyksen kanssa, jonka mukaan keskeinen asema organisaatiossa
edesauttaa syvidrakenteellisen organisaatioon samastumisen syntymistd. Toisaalta
Rousseau (mt.) on my0s olettanut tyontekijdn tdyspdivdisyyden ja kokoaikaisuuden
vaikuttavan syvirakenteellisen identiteetin syntymiseen, mikéd ei kuitenkaan nikynyt

tdman tutkimuksen aineistossa.

10.2 Tutkimuksen haasteet ja rajoitukset

Tamaén pitkittdistutkimuksen ensimmadinen kysely tehtiin ennen fuusioituneen yli-
opiston toiminnan alkamista ja toinen noin puoli vuotta toiminnan aloittamisen jil-
keen. Vaikka tulokset olivat vanhaan organisaatioon samastumisen ja menettelytapo-

jen koetun oikeudenmukaisuuden osalta selkedsti ndhtdvissd, ei mahdolliseen pi-
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demmén aikavilin kehitykseen voida vield tdmén tutkimuksen pohjalta ottaa kantaa.
Gleibsin ym. (2008) aineistossa vanhaan ja uuteen organisaatioon samastumisen va-
liset vaikutukset ndkyivit aineistossa vain ensimmadisend mittausajankohtana, mutta
niiden vilinen yhteys katosi toisena ja kolmantena tarkasteluajankohtana, mika ker-
too siitd, ettd mittausajankohtien vililld saattaa tapahtua merkittdvid muutoksia muut-
tujien vélisissd suhteissa, ja dominoidunkin organisaation jésenet saattavat alkaa
ndhdd fuusion uhkaavaksi ryhmailleen. Téamin pitkittdistutkimuksen kolmannesta
kyselystd voidaankin odottaa oleellista lisdinformaatiota muuttujien vélisistd yhteyk-

sistd vield pidemmalld aikavalilla.

Vaikka on selvii, ettd vanhaan organisaation samastuminen siirtyy jollakin tavalla
uuteen organisaatioon samastumiseen, jatkuvuuden tulkintaan liittyy joitakin kysy-
myksid. Tdmén tutkielman aineistossa organisaatioon samastumisen jatkuvuuden
tai “’siirtymisen” indikaattorina pidettiin suoraan vanhaan organisaatioon samastumi-
sen yhteyttd uuteen organisaatioon samastumiseen. Aiemmissa tutkimuksissa samas-
tumisen jatkuvuutta on mitattu suhteessa vanhan organisaation edustavuuteen uudes-
sa organisaatiossa, eivitkd esimerkiksi Gleibs ym. (2008) 10yténeet aineistostaan
merkitsevad yhteyttd pelkdn vanhaan organisaatioon ja uuteen organisaatioon samas-
tumisen vililtd. Tdmén tutkielman aineistossa ei kdytetty mittaria, joka olisi mitannut
esimerkiksi koetun muutoksen méérdd (vrt. esim. Lipponen ym., 2004) tai uuden
organisaation edustavuutta suhteessa vanhaan organisaatioon (esim. van Knippen-
berg ym., 2002). Sen sijaan edustavuuden oletus sisédltyi organisaation arvioituun
dominanssiin, jonka pohjalta ei kuitenkaan saatu merkitsevid tuloksia yhteisvaiku-
tuksien osalta. Edustavuuden ja dominanssin rinnastamisessa piilee kuitenkin ongel-
mansa. Kuten olen jo todennut, vanhojen organisaatioiden edustavuuden voidaan
ajatella olleen suhteellisen suurta tutkimusajankohtien vélilld (korkeakoulut sdilytti-
vit esimerkiksi nimensé ja toimipaikkansa), mutta niiden dominanssin prosessissa ei
ndhty eroavan radikaalisti toisistaan. Kuten esimerkiksi Haslam (2004) on todennut,
ryhmé voikin kayttdd vaikutusvaltaa useilla eri tavoilla. Fuusiokontekstissa organi-
saation vaikutusvalta prosessissa saattaa liittyd esimerkiksi talousasioihin, mutta ti-
ma vaikutusvalta ei vilttiméttd ndy organisaatiossa tyoskentelevélle opetus- tai tut-

kimushenkilostolle vanhan organisaation edustavuutena kdytdnndssd. Jatkossa sa-
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mastumisen jatkuvuuden mééritelméén ja sen sisdltdmiin oletuksiin tulisikin kiinnit-

tda entistd enemman huomiota.

Korkeakoulujen vastaajien status- ja dominanssiarvojen mittaaminen kahden kysy-
myksen pohjalta oli haastavaa. Verrattuna aiempiin fuusiotutkimuksiin télle tutki-
mukselle aiheutti erityishaasteen — ja samalla erinomaisen mahdollisuuden — tarkas-
tella kolmea fuusiokumppania suhteessa toisiinsa. Aiemmissa fuusiotutkimuksissa
fuusio-osapuolia on ollut kaksi, jolloin organisaatioiden suhteuttaminen toisiinsa
vaikutusvallan ja statuksen suhteen on yksinkertaisempaa; usein vaikutusvaltaisem-
man organisaation asema on todettu suoraan ilman minkéénlaisia mittauksia. Poik-
keuksena tdstd menettelytavasta ovat muun muassa Amiot ym. (2007), jotka kayttivat
analyyseissddn vastaajien omia havaintoja statuksestaan. Téssa tutkimuksessa mene-
teltiin sekéd status- ettd dominanssimuuttujien osalta samoin, joskin alkuperdiset mit-
tarit olivat hyvin pelkistetyt. Jatkoa ajatellen sopivan mittarin luominen statuksen ja
dominanssin (erilliselle) tarkastelulle on darimmaisen tdrkedd — etenkin siind tapauk-
sessa, ettd fuusio-osapuolia on enemmin kuin kaksi. Statuksen ja dominanssin tar-
kasteleminen kaksiluokkaisina muuttujina ei vélttimatta ole riittdva ratkaisu tapauk-
sessa, jossa tutkimukseen osallistuvia organisaatioita on useampia. Erot objektiivisil-
la ja subjektiivisilla mittareilla saaduissa tuloksissa kertovat siitéd, etteivit muuttujat
vastanneet toisiiaan suhteessa kovin hyvin (etenkdin statusmuuttujan kohdalla, jossa
vaikutuksien suunnat olivat pdinvastaiset). Toisaalta myos erot korkeakoulujen arvi-
oimissa statuksissa ja dominanssissa suhteessa toisiin korkeakouluihin olivat aineis-
tossa suhteellisen pienet, mikd on todennikdisesti vaikuttanut aineistossa havaittuihin
vaikutuksiin heikentdvisti, eivitkd korkeakoulukohtaiset erot muuttujien vélisissd

yhteyksissé tulleet nikyviksi.

10.3 Tulosten hyodyntiminen ja ehdotukset jatkotutkimukselle

Tutkimuksen aineistosta saatiin todisteita samastumisen jatkuvuudesta pitkilld aika-
valilld, mikd on selked osoitus siitd miten tarkedd informaatiota fuusioiden yhteydes-
sd tehtdvilla pitkittdistutkimuksella voidaan tuottaa. Vanhaan organisaatioon samas-
tuminen ja uuteen organisaatioon samastuminen havaittiin myos toisistaan erillisiksi

ilmioiksi tai konstruktioiksi. Kolmen yliopiston yhdistymisen lihteet, voimat ja haas-
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teet -tutkimuksen ensimmaéinen kysely suoritettiin ennen varsinaista yhdistymistd —
tilanteessa, jossa uudelle yliopistolle oli annettu nimi ja jossa virallinen yhdisty-
misajankohta oli kaikkien tiedossa. Kuten muun muassa Hogg ja Terry (2000) ovat
todenneet, fuusioiden yhteydessid tehtiva pitkittdistutkimus on tarkeédd, ja timin tut-
kimuksen aineiston pohjalta voidaan perustella seurannan aloittaminen jo ennen var-

sinaisen fuusion tapahtumista, jolloin samastumisprosessi uuteen yliopistoon alkaa.

Van Knippenbergin ym. (2002) mukaan dominanssi olisi oleellisempi muuttuja fuu-
siotutkimuksessa kuin organisaation status. Tamén tutkimuksen aineiston pohjalta
alkuperidisen organisaation arvioitu status ndytti selkedmpid merkkeja uuteen organi-
saatioon samastumista selittdvdnd tekijdnd kuin dominanssi. T&ltd pohjalta status
saattaa olla hyvinkin relevantti kdsite fuusiotutkimuksessa, etenkin tilanteessa, jossa
fuusio-osapuolien dominanssi prosessissa ei ole merkittdvilld tasolla. Toisaalta van
Knippenberg ym. (mt.) ovat my0s todenneet, ettd status ja dominanssi saattavat vai-
kuttaa yhdessd uuteen organisaatioon samastumiseen. Tamdn péddtelmédn mukaan
korkeastatuksisen organisaation jésenet reagoivat dominoiduksi tulemiseen ja tita
kautta yhdistymiseen negatiivisemmin kuin alemman statuksen ryhméan jdsenet.
Myd6s Boen ym. (2010) ovat ehdottaneet, ettd korkeastatuksisen organisaation jasenet
samastuvat enemmain silloin, kun organisaatiolla on edustavuutta uudessa organisaa-
tiossa. Téssd tutkimuksessa ei kuitenkaan tarkasteltu statusta ja dominanssia (tai or-
ganisaation edustavuutta) samassa mallissa, eikd muuttujien mahdollisiin yhteisvai-
kutuksiin voida ottaa kantaa. Statuksen ja dominanssin kisitteiden vélisen suhteen
entistd paremmaksi selvittimiseksi molempia késitteitd tarkasteleva tutkimus on
olennaista, etenkin tapauksissa, joissa statukseltaan korkeat organisaatiot yhdistyvét
keskendidn ja joissa yhdistyvilld organisaatioilla itselldén ei ole merkittdvaa vaikutus-
valtaa prosessissa. Merkittdvid askelia késitteiden vélisten erojen tarkastelun suun-
taan ovat ottaneet esimerkiksi Boen ym. (mt.) sekd van Knippenberg ja van Leeuwen

(2001).

Mainittakoon my®ds, ettd organisaatioiden statusta ja dominanssia mitattiin tassé tut-
kimuksessa — kuten myds muissa pitkittdisissd fuusiotutkimuksissa — ainoastaan en-
simmdisend tutkimusajankohtana. Herddkin kysymys, olisivatko kisitykset erityisesti

organisaation dominoivuudesta prosessissa voineet muuttua tutkimusajankohtien
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valissd, kun tilanteesta saadaan lisdd kokemuksia. Mittauksissa tulisikin kartoittaa
yksiloiden sithenastisia kokemuksia ja ottaa huomioon, ettd ndméi kokemukset saat-
tavat muuttua prosessin edetessd (ks. Buono & Bowditch, 2003, 88—101). Toinen
huomio liittyy odotuksiin tulevasta. Ullrichin ym. (2005) tutkimustulosten perusteel-
la nimenomaan odotukset organisaation sdilyvyydestd (vrt. dominoivuudesta) nyky-
hetkestd tulevaisuuteen olivat tdhdn hetkeen asti tehtyjd havaintoja tirkedmpid sa-
mastumisen madrittdjid. Jos pitkittdistutkimus aloitetaan timén tutkimuksen tavoin
ennen itse fuusiota, voidaan odotuksien tulevasta ajatella olevan keskeisessé roolissa
dominanssiarvioissa, kun varsinaisia kokemuksia ei vield ole muodostunut. Yhtd
lailla kokemukset dominanssisuhteista kuin organisaatioon samastumisestakin saat-

tavat muuttua ajan myota.

Tamain tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntid kiytinnossd, kun otetaan huomioon,
missd madrin vanhaan organisaatioon samastuminen ja menettelytapojen koettu oi-
keudenmukaisuus selittivit uuteen organisaatioon samastumista. Hyvd 1dhestymista-
pa fuusioihin vaikuttaisi olevan nimenomaan sellainen, jossa vanhaa organisaatiota
ylldpidetddn uuden organisaation sisilld, jolloin tdhidn organisaatioon samastuminen
padsee viahitellen ”siirtyméédn” uuteen organisaatioon samastumiseen. Tama ndkemys
on yhdenmukainen Rousseaun (1998) nikemyksen kanssa, jonka mukaan muutos
organisaatiossa hyviksytddan helpommin, kun vanhaan organisaatioon samastumista
ylldpidetddn erityisesti syvdrakenteiden tasolla. Duaalin identiteetin (Gartnerin ym.,
1996) tai aiempaan organisaatioon kohdistuvan alaidentiteetin (Mael & Ashforth,
1992) yllépitdminen ainakin fuusion alussa saattaisi siis olla pidemmaélld tdhtdimelld
fuusiolle hyodyllistd. Tdma voi olla erityisen tirkedd dominoidussa asemassa oleville
organisaatioille (ks. van Leeuwen ym., 2003; van Knippenberg ym., 2002). Néitd
havaintoja voidaan myds tulkita Brewerin (1991) optimaalisen erottuvuuden nikdo-
kulmasta: thmisten tavoitteena on yhtéélti erottua muista edukseen ja sopia joukkoon,
jolloin pienempiin kategorioihin, kuten tyoyksikk6on, kuuluminen suurempiin orga-
nisaatioihin verrattuna olisi yksilon kannalta jossain méérin mielekk&d&dmpaa (ks. esim.

Riketta & van Dick, 2005; van Knippenberg & van Schie, 2000).

Toinen kdytdnnon implikaatio voidaan johtaa menettelytapojen koetun oikeudenmu-

kaisuuden vaikutuksesta niin uuteen organisaatioon samastumiseen kuin samastumi-
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sen jatkuvuuteen. Tuloksien pohjalta niin péddtdoksenteon koetulla reiluudella kuin
kohtelun reiluudella on merkitys organisaatioon samastumisen kokemuksiin. Thmis-
ten kohteluun ja paatoksenteon toteutukseen tulisi kiinnittdd huomiota jo ennen fuu-
sion varsinaista tdytdntéonpanoa, jolloin ihmiset alkavat muodostaa késityksid ase-
mastaan ja arvostuksestaan osana uutta organisaatiota. Menettelytapojen oikeuden-
mukaisuudella on my0s vaikutus samastumisen “siirtymiselle” uuteen organisaatioon,
mikd on tirkedd ottaa huomioon erityisesti silloin, kun vanhaan organisaatioon on
samastuttu vahvasti ja timéin samastumisen toivotaan siirtyvin edelleen uuteen orga-
nisaatioon. Téssd vaiheessa on myos todettava, ettd vaikka tdssd tutkimuksessa tar-
kasteltiin vain menettelytapojen koetun oikeudenmukaisuuden merkitystd samastu-
miselle, esimerkiksi Meyer (2001) on todennut myds distributiivisen oikeudenmukai-
suuden vaikuttavan tuottavuuteen ja suhteiden muodostumiseen fuusioissa. Saattaa
olla, ettd menettelytapojen oikeudenmukaisuuden lisiksi my0ds jaon oikeudenmukai-
suudella on vaikutuksia fuusiossa samastumiseen, mista olisi jatkossa mielenkiintois-

ta saada tutkimustietoa.
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