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ABSTRACT

This study was based on the social constructive and discursive perspectives of management. According
to these points of view, management is constructed through interaction between people, based on the use
of language and conversation. Polyphonic management refers to the diverse points of view of avariety of
participants and how these views are present, disclosed and utilized in management.

The aim of the study was to understand how the polyphony of management is constructed in interaction.
The research questions concerned: 1) how interaction — reviewed from the socia constructive
perspective — is expressed in management theories; 2) the nature of interaction related to management at
the organisational level in a care enterprise, according to entrepreneurs and employees; 3) the forms
micro-level management discourse takes in a care enterprise; 4) how the polyphony of management is
constituted through theoretical considerations, interaction at organisational level and micro-level
discourse.

The research context was the world of management in care enterprises, in particular, the interaction
between manager-owners and employees. The construction of polyphonic management was studied
through two surveys, one directed at the owner-managers of care enterprises (n=464) and the other at
employees (n=94), and also by analysing the micro-level management discoursein three care enterprises.

The effect of the discursive turn could be seen in theoretical management discourse at the macro level,
and this has presented interaction and language in a new light. This is reflected in practice at the
organisational level, which forms the basis for polyphonic management. According to the results, the
management of care enterprises was a goa-oriented, quality-related task, concerned with the
involvement of the staff, and involving a balance between rationality and intuition. The weskest scores
concerning the interactive dimensions of management wererelated to the reciprocal nature of discussions
between managers and employees, as well as critical reflection. Micro-level management discourse was
informal, spontaneous and directed at practice, which supported polyphony. Discursive practices that
prevented reciprocity and critical reflection were often unnoticed and unconscious. ‘ Critical moments of
management discourse became apparent as an interesting phenomenon. Examination of micro-level
management discourse showed that all participants arefully involved in the construction of management.

As a point of departure for research, social constructionism attempts to cast doubt on the conventional,
taken-for-granted assumptions behind management theories. It focuses on the discursive construction of
management instead of individualism, permanent power structures or static manager-subordinate roles,
and, in this way, offers new perspectives to management research. This study was an opening, in
particular, into the world of micro-level management discourse, which diversifies understanding about
micro issues of management. Further research challenges can be found by analysing management
discourses in diverse contexts, as well as by linking a micro-level approach to the construction of broader
management discourses.

Universal Desimal Classification: 658; 364
Sociological thesarus: Management; L eadership; Social Constructionism; Interaction; Discourse;

Discourse Analysis; Discursive Practices; Small Businesses; Private Sector; Social Services; Health Care
Services






Hujala, Anndli. Johtamisen moni&anisyys. Johtaminen vuorovaikutuksena ja puhuntana hoivayrityk-
sissé. Kuopion yliopiston julkaisuja E. Y hteiskuntatieteet 149. 2008. 146 s.

ISBN 978-951-27-0808-6

ISBN 978-951-27-0519-1 (PDF)

ISSN 1235-0494

TIVISTELMA

Tutkimuksen 18htokohtana oli sosiaaliseen konstruktionismiin perustuva diskursiivinen nékodkulma
johtamisesta. Sen mukaan johtaminen rakentuu vastavuoroisessa, kiel een ja keskusteluun perustuvassa
vuorovaikutuksessa. Moni&dninen johtaminen viittaa eri osapuolten erilaisten nékokulmien
I&snéoloon, esilletuloon ja hyddyntémiseen johtamisessa.

Tutkimuksen tavoitteena oli ymmartag, miten johtamisen monidanisyys rakentuu vuorovaikutuksessa.
Tutkimuskysymykset olivat: 1. Miten vuorovaikutus — sosiaalisen konstruktionismin nakdkulmasta
tarkastdtuna — ilmenee johtamisteorioissa? 2. Millaista on hoivayrityksen johtamiseen liittyva
vuorovaikutus yrittdjien ja tyontekijéiden nédkemyksen mukaan organisaatiotasolla? 3. Millaista on
hoivayrityksen mikrotason johtamispuhunta? 4. Mité teoriatarkastelu, organisaatiotason vuorovaikutus
jamikrotason johtamispuhunta kertovat johtamisen monidénisyydestd?

Empiirisend kontekstina oli hoivayritysten johtamisen maailma, erityisesti johdon ja tyontekijdiden
valinen vuorovaikutus. Johtamisen monidanisyyden rakentumista tutkittiin kahdella kyselylla, joista
toinen kohdistui hoivayritysten omistajayrittdjiin (n=464) ja toinen tyontekijoihin (n=94), seka
analysoimalla kolmen hoivayrityksen suunnittelupal averien johtamispuhuntaa.

Makrotason teoreettisessa johtamispuheessa oli tunnistettavissa kielellisen k&nteen vaikutus, joka on
nostanut vuorovaikutuksen ja kielen uudella tavalla esiin. T&m& heijastuu organisaatiotason
kéytantdihin, joilla rakennetaan perustaa johtamisen monidénisyydelle. Tutkimuksen mukaan
hoivayritysten johtaminen oli suunnitelmallista, tyontekijoita osallistavaa laatuty6td, tasapainottelua
rationaalisuuden ja intuitiivisuuden valilla. Johtamisen vuorovaikutusulottuvuuksista helkoimmat
arviot saivat johdon ja tyontekijoiden valisen keskustelun vastavuoroisuus seké kriittinen reflektio
(kyseenalaistava yhdessd pohtiminen). Mikrotason johtamispuhunta oli  tutkimusyrityksissa
epavirallista, spontaania ja kaytéannonlaheistd, mika tuki moniaanisyytta. Vastavuoroisuutta ja kriittista
reflektiota ehkdisevdt puhekdyténnét olivat usein  huomaamattomia ja tiedostamattomia
Mielenkiintoisena ilmiona oli tunnistettavissa johtamispuhunnan avainhetki. Avainhetket ovat
johtamisen monidanisyyden kannalta olennaisia hetkid, joissa keskustelu voi &hted liikkeelle mihin
suuntaan tahansa — tai loppua kokonaan. Mikrotason johtamispuhunnan tarkastelu osoitti, etta
johtamisen tuottamiseen osallistuvat kaikki osapuol et.

Sosiaalinen konstruktionismi tutkimuksen l&htékohtana pyrkii kyseenalaistamaan perinteiset, itsestéan
selvana pidetyt johtamisteorioiden taustaoletukset. Y ksildlahtdisyyden, pysyvien valtarakenteiden tai
staattisten esimies-alaisroolien sijaan se kohdistaa huomion johtamisen diskursiiviseen rakentumiseen
ja tarjoaa téta kautta uusia nékékulmia johtamistutkimukselle. Tama tutkimus oli avaus erityisesti
johtamispuhunnan maailmaan, mika lagjentaa ymmarrystd johtamisesta mikrotason vuoro-
vaikutusilmiona. Haasteita jatkotutkimukselle 16ytyy johtamispuhunnan analysoinnista erilaisissa
konteksteissa samoin kuin johtamispuhunnan yhdistémisestéd johtamisen laajempien diskurssien
rakentumiseen.

Y leinen kymmenluokittelu (UDK): 658; 364

Yleinen suomalainen asiasanasto (YSA): johtaminen; johtgjuus, sosiaalinen konstruktivismi;
vuorovaikutus; diskurssi; diskurssianalyysi; hoivayritykset; sosiaalipalvel ut; terveyspalveut; yksityiset
palvelut






ESIPUHE

"Lopuksi haluan kiittd4 lampiméasti kaikkia, jotka aikoinaan vaikuttivat siihen, etté elaméastani on
tullut taideteos.”
M uumipappa romaanissa Muumipapan urotyét (Jansson 1979, 6)

Ajatteluniloa

Vaéitoskirjan tekeminen on merkinnyt minulle unelmani toteuttamista. Olen saanut tehda tutkimus-
prosessin aikana sitd, missa koen olevani hyvéa ja mistd nautin eniten: olen gatellut, lukenut,
kirjoittanut ja — gatellut. Ja koska, kuten Vygotski (1982) on loistavasti muotoillut, "ajatus on
pilvi, joka synnyttd& sanakuuron”, olen myds puhunut. Minulla on ollut onni saada keskustella
tutkimusaiheestani hyvin erilaisten ihmisten kanssa, monenlaisissa yhteyksissa ja ymparistoissa —
johtamisen monidanisyys on ulottunut akateemisista konferensseista aina savusaunan lauteille
asti.

Kaikkein suurimmat kiitokset haluan esittéé padohjagjalleni terveyshallintotieteen ma. professori
Sari Rissaselle. Sari on ollut joka suhteessa tydellinen ohjagja. Hén on antanut vapauden jatilaa
omille valinnailleni, mutta tiennyt kuitenkin koko ajan, milloin tarvitsen tukea, kannustusta ja
apua. Sarilla on ollut aina aikaa kuunnella, ja jos hanen kéarsivallisyytensa lieneekin vélista
joutunut koetukselle, hén ei ole antanut sen nakyd milldan tavalla. Kritiikin Sari on poikkeuksetta
onnistunut esittdmaan rakentavasti, ja omat kehittémisideansa han on tuonut esiin niin aykkaasti,
etté olen ennen pitkd&a alkanut pitéé niitd omina ajatuksinani.

Toinen viisas nainen, sosiaalipsykologian professori Vilma Hanninen, tuli mukaan prosessiini
hieman mythemméssa vaiheessa. Han on antanut siten gjallisesti lyhemman, mutta sisallollisesti
erityisen merkityksellisen panoksen tyoni suunnan viitoittajana. Ohjauskeskustelut Vilman kanssa
ovat olleet perusteellisia, miellyttévia ja hyvin antoisia. Terveyshallintotieteen professori Jari
Vuori on ohjagjakaartissani edustanut luovaa inspiraatiota. Lyhyet, mutta kohdalleen osuneet
vaahdykset ovat osoittautuneet tarkeiksi merkkipaaluiksi tyoni kehittymisessa.

Tutkimukseni loppusuoralla professori Juha Kinnunen luki késikirjoitukseni ja antoi hyvia viime
hetken vinkkeja keskeisten asioiden painotuksiin ja perusteluihin. Esitarkastajat professori Pauli
Juuti jayliassistentti Eero Suoninen antoivat lausunnoissaan arvokkaita ja rakentavia kommentteja
ja suhtautuivat Kiitettdvan suvaitsevasti tekemiini  valintoihin. Molempien esitarkastajien
kontribuutio ajatteluuni alkoi jo paljon aiemmin, kun tutustuin heidan teksteihinsa tutkimus-
prosessini alkuvaiheessa.

Jatko-opintojeni  alkuvaiheessa hyddynsin  ahkerasti Kauppatieteiden laitoksen resursseja
Professori Juhani Laine kuunteli kérsivallisesti ensihapuilujani lukuisten tutkimusaiheiden parissa.
Mieleen jaivét myos professori Mauri Laukkasen mielenkiintoiset luennot muun muassa
gjattelevasta ja oppivasta organisaatiosta. Ajatusmaailmani kehittymiseen ovat, osin tietdméttaan,
vaikuttaneet myds Mikko Saastamoinen, Pekka Kuusela ja hiljattain edesmennyt Pertti Rautio.
Heidan erinomaisilla luennoillaan sain ensikosketuksen moniin sosiaalipsykologian suuriin nimiin
ja samalla valineita itsestdénsel vyyksien kyseenalaistamiseen. Tutkimusprosessin aikana mieleen
ovat vuosien takaa palautuneet opiskelugjat Helsingin yliopistossa, erityisesti professori Heikki
Judlinin oivalliset opit ja yhteisty6 graduntekokumppanini Tarja Aijon kanssa.

Tyoniloa

Tyoyhteisd Kuopion yliopiston Terveyshallinnon ja -talouden laitoksella on ollut minulle parin
viime vuoden gjan tutkijan henkinen Kkoti, jossa on ollut kotoisan turvallinen, mutta silti



erilaisuutta ja monidanisyytta suvaitseva ilmapiiri. Kahvihuonekeskustelut ovat olleet keskeinen
tukifoorumi, jossa olen saanut tydtovereilta empatiaa ja sympatiaa niin aallonharja- kuin
pohjamutavaiheissakin. Tukijoukoista erityisesti Sanna K okkarinen, Riitta Kinnunen ja laitoksella
vuoden tyoskennellyt Pauno Komulainen auttoivat monissa kdytannon toissa Teija Koponen ja
Tuula Malinen huolehtivat taustainfran toimimisesta. Eija Hiltunen tarkasti tutkimukseni ja
muidenkin tuotosteni kidliasua ja lisdsi omalla esimerkill&&n kiinnostustani kirjallisuuden
klassikoihin. Virpi Jylhdn neuvot kirjan viime hetken taitto-ongelmissa olivat korvaamattomia.
Heidi Hakkinen ilostutti harmaan arjen hetkia.

Tutkijakollegoilta olen saanut sekd tukea ettd tarvittavaa vastusta. Viimeksi mainitun osalta
erityisesti Ismo Linnosmaan konstruktionistista maailmankuvaa kyseenalaistava asenne on ollut
inspiroiva lounaspohdintojen virittdja Johanna Lammintakanen, Helena Taskinen ja Merja
Sinkkonen-Tolppi ovat jakaneet tuntojaan jo véitelleen tohtorin todellisuudesta, josta Satu Jantin,
Minna Kaarakaisen ja Eila Kankaanpdan kanssa olen voinut vasta haaveilla Tuula Kivinen
kokeneena tutkijana on auttanut ja innostanut minua monella tavalla varsinkin tutkimusprosessin
alkuvaiheessa. Piilo-ohjagjani Sanna Laulaisen kanssa l8ysimme yhteisen, joskin sopivasti
eridanisen aaltopituuden. Sannan kanssa kaydyt keskustelut kriittisen realismin ja sosiaalisen
konstruktionismin rajapinnoilla ovat avanneet gjatusuria léhes filosofisiin ulottuvuuksiin.

Minna Canth -instituutin ja Reaktioketju-hankkeen kautta sain mahdollisuuden keskittya
tutkimuksen tekemiseen. Y hteisty6 ja luovat ideapalaverit Tarja Eskelisen kanssa olivat aidon
tyonilon ilmentymid. Tyonteko Reaktioketjun tutkijaryhman ja MCl-kollegoiden kanssa on ol lut
mutkatonta ja mukavaa. Suvi Tiirikainen, Merja Helisten ja Jaana Karhapdd l&himpind
tutkijakumppaneinani ovat olleet apuna ja tukena, samoin kuin Marko Mielonen, Sari Hakaoja ja
TuulaVaindmé hallinnollisissa asioissa.

Apua on tullut myds muilta tahoilta: Ulla Parviainen teki suuren tyon nauhoitusten litteroinnissa,
Joanne Jalkanen auttoi kansainvélisten esitysten ja papereiden kieliasun tarkastamisessa ja Seija
Niskanen véitdskirjan viimeisen version oikoluvussa. Annikki Honkaselta ja muulta
yhteiskuntatieteellisen tiedekunnan kanslian véeltd olen saanut ystavéllistd ja asiantuntevaa
palvelua jatko-opintohin liittyvissa asioissa. Y liopiston kirjaston henkil6kunta on vuosien varrella
ollut suureksi avuksi.

Tarked merkitys on ollut myds varsinaisen tydpaikkani, yliopiston Koulutus- ja kehittémis-
keskuksen tuella. Veikko Karttusen, Johanna Laakkosen, Eeva Keski-Orvolan, Esko Kotimaan,
Paivi Voutilaisen, Minna Halisen, Oili Kinnusen ja muiden ty6tovereiden positiivinen ja
innostava kannustus on jatkunut koko jatko-opintojeni gjan. AnnaRiitta Kettunen on vuosien
varrella taiteillut hienosti tydsuhdevapaitani, ja Kari Kumpulainen lienee odottanut innolla
paluutani padstakseen jalleen ratkomaan tietotekniikkaongelmiani.

Reaktioketju-hankkeen tutkimukseen osallistuneet hoivayrittdjét ja hoivayritysten tyontekijét ovat
mahdollistaneet tdméan tutkimuksen teon ja ansaitsevat siitd suuret kiitokset. Erityisen merkittéavan
panoksen antoivat laadulliseen tutkimusosioon osallistuneiden hoivayritysten yrittgjéa ja
henkil6kunta, jotka ottivat minut avoimesti vastaan suunnittelupalavereihinsa. Aiemmilta vuosilta
muistelen lampimasti myds monia ylésavolaisia ja muita |ahialueen yrittdjig, joiden kanssa paésin
yrityskouluttajana 1990-luvulla ensi kertaa kurkistamaan yritysten takahuoneisiin, kulissien
taakse. Sieltd on |&ht6isin seké kiinnostukseni ettd kunnioitukseni pienyrittgjia kohtaan. Kyseisilta
goilta muistelen lampimasti myods tyoniloa silloisen Yl&Savon aikuiskoulutuskeskuksen
ty6tovereiden seurassa.

Taloudellisesti tutkimustani ovat tukeneet apurahoilla Suomen Kulttuurirahaston Pohjois-Savon
rahasto, Kuopion yliopistoséétio ja Kuopion yliopisto. Tutkimuksen tekemistd on mahdollistanut



my6s EU-rahoitteinen, Y & Savon koulutuskuntayhtyméan hallinnoima Reakti oketju-hanke, jotaon
ansiokkaasti vetanyt projektipddllikké Terhi Majamaa apunaan projektikoordinaattori Tuija
Kokkonen. Naéille tahoille esitdn parhaimmat kiitokseni.

Elamaniloa

Koen véitdskirjan tekemisen yhdeksi osaksi pitkd& oppimisen ilon polkua, joka on alkanut koulun
alaluokilla, jajo ennen sita siskojen kovassa opissa kotona lisalmen Niemisilla. Eldamani kaikkein
tarkeimmat asiat, perhe ja suku, ovat antaneet voimaa isojen ja pienten haasteiden keskella
Vanhemmiltani olen saanut sek& juuret ettd siivet, samoin tuen ja kannustuksen opiskelulleni
lapsuudesta saakka. Edesmennyt isani Joonas Rautiainen opetti suhtautumaan elamaan sopivasti
huumorilla: "Ennemmin kannattaa olla viisaasti hupsu kuin hupsusti viisas'. Aidistani Anja
Rautiaisesta on huolehtivan &idin liséks tullut myds rakas ystéava ja térked keskustelutoveri. Sauli
Hirvonen on &idin rinnalla jo pitkéén kulkeneena kumppanina [6ytanyt oman paikkansa suvun
piirissd, samoin uudet sukupolvet aina pikku-Kaapoon saakka

Siskot Irja Karivuori, Kaija Karhunen ja Pirkko Rautiainen ovat eldméan suuri rikkaus — ja heidan
vanavedessdén lankomiehet eldmédn suola. Niemisen talkoissa, saunailloissa ja kuohuviini-
brunsseilla, Martti Karivuoren ja Reima Karhusen kokkaamien, suolalla, kermalla ja voilla
hdystettyjen sapuskoiden &iressd, on koko suvun voimin perin pohjin pohdittu monia totuuksia ja
viisauksia. Martin toteamus "Jokainen on oman tyonsd johtaja” tiivisti viime kesé&na motoksi
Perikunnan virallisten ja epavirallisten jésenten suhtautumisen johtamisen moni&anisyyteen.

Perheemme arkeen kotona Siilinjarvella véitoskirjan tekeminen on vaikuttanut enimmékseen
positiivisesti. Saadessani toteuttaa itsedni olen ollut kotioloissa ehka kaiken kaikkiaan hiukan
vahemman pahdla paédla Hyvaa tuultani on lisdnnyt viime kuukausina Mari Koistisen
siivousapu. Valoa ja iloa péivien kulkuun ovat tuoneet ystévét: lasten kummit, JC:t, Annat ja
monet muut laheiset ihmiset. Niken hoitajat ja Paloahon koulun véki ovat antaneet térkeén
panoksensa arjen sujumiseen.

Jukka on huolehtinut siité, etté jo neljannesvuosisadan kesténeen yhteisen taipaleemme tasapaino
e ole horjunut. Lapset ovat eldmdmme suurin ilon ldhde. Rosina on taitavana kirjoittajana
tarjonnut inspiroivan esikuvan tutkimuksen kanssa painiskelevalle &idilleen. Nikke, perheemme
hiljaisen tiedon mestari, on konkreettisesti opettanut meille, miten pienista asioista onni koostuu.

Tutkimuksen tekemiseen on sisdltynyt huikaisevia ilon hetkia ja vastapainoksi itsetunnon
puutteen ja epaduskon aallonpohjia. Véitoskirjan valmistuminen e tarkoita unelman lopullista
toteutumista— onneksi. Ehk&pa on lopulta niin, etta

"...ihminen on kevytmielinen ja huikentel evainen olento

jamahdollisesti ... rakastaa vain paamaaran tavoittamisen
prosessia mutta & itse pdamaarad" (Dostojevski 1864/1973, 48).

Kuopiossa, joulukuussa 2007

Anneli Hujala
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1JOHTAMISEN MONIAANISYYDEN LAHTEILLA

1.1 Tutkimuksen taustajatavoite

Vuorovaikutus on noussut viime aikoina monella tavalla johtamisen keskitéon. Kyse ei
sindnsa ole uudesta ilmidsté& vuorovaikutuksellisia nékdkulmia johtamiseen 16ytyy |8pi
johtamis- ja organisaatioteorioiden historian aina varhaisista klassikoista lahtien (esim. Follett
1919). Tietoyhteiskunnassa sosiadlinen vuorovaikutus on jéanyt vélilla informaatio-
teknologian varjoon; nyt vaikuttaa siltd, ettd sen merkitys on |6ydetty uudelleen. Himasen
(2004, 1) mukaan tietoyhteiskunta tarkoittaa laajassa mielessa "vuorovaikutukselle perustuvaa
luovuuden yhteiskuntaa'.

Johtamisen teoreettisissa suuntauksissa vuorovaikutuksen asema korostuu erityisesti
tietojohtamisen viimeisimmissa [&hestymistavoissa (ks. Christensen & Bang 2003; Snowden
2002). Sosiadlista kanssakdymistd pidetédn esimerkiks tiedon luomisen, hiljaisen tiedon
hyddyntamisen ja organisationaalisen tiedon jakamisen perusedellytyksend (Choo 1998;
Hislop 2005; Nonaka & Takeuchi 1995). Strategisessa johtamisessa kehitys on niin ik&n
kulkenut perinteisestd muodollisesta ja teknisestéd suunnitteluprosessista kohti yhteisen
tulkinnan prosessia (ks. Knights & Morgan 1991; Mintzberg 1994). My6s monet johtamisen
toimintaympériston muutokset, kuten organisastioiden hierarkioiden madaltuminen,
henkiloston mieltdminen toiminnan keskeiseksi voimavaraksi ja uudenlainen késitys
tyGnantgjan ja tyontekijan valisesta psykologisesta sopimuksesta ovat osaltaan vaikuttaneet
johtamismalleissa ja -teorioissa. Esimerkkeja néista ovat muun muassa oppiva organisaztio,
tiimijohtaminen, polyfoninen organisaatio ja jaettu johtajuus (Argyris 1992; Katzenbach &
Schmidt 1993; Kornberger, Clegg & Carter 2006; Pearce & Conger 2003a).

Kaikille edellda mainituille johtamissuuntauksille yhteista on pyrkimys tietynlaiseen
moniaanisyyteen', jonka mahdollistaa ihmisten valinen vuorovaikutus. Monidanisyys
(polyfonia) on musiikkitermi, jota Bahtin (1991) kéaytti Dostojevskin romaanien
analysoinnissa viittaamaan siihen, etta kirjoittaja on vain yks "&ni" romaanin muiden

hahmojen &nten joukossa. Hazen (1993) on soveltanut moni&énisyyden késitetta

! Tutkimuksen keskeiset kasitteet ja nakokulmavalinnat on esitetty kohdassa 1.3.
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organisaatiokontekstiin. Sen sijaan, etta organisaation todellisuus muodostuisi vain yhden
osapuolen, kuten johtajan tai omistajan d&nen vaikutuksesta, moni&anisessa organisaatiossa
todellisuus syntyy kaikkien organisaation jasenten yhteisvaikutuksesta. Tama ei tarkoita sita,
etté kaikki 8anet olisivat yhdenvertaisia. Monidénisyys on aina l&sna organisaatiossa, vaikka
jotkin &anet voivat olla voimakkaampia tai vaikutusvaltaisempia kuin toiset ja jotkin toiset
taas hiljennettyja tai vaiettuja. (Ks. myds Barry & Elmes 1997; Kornberger ym. 2006;
Lehtimaki 2000.)

Olen ottanut tutkimukseni johtamisteoreettiseksi punaiseksi langaksi moni&anisyyden, koska
tulkitsen useiden edell& mainittujen johtamisteoreettisten suuntausten tavoittelevan — omista
léhtokohdistaan — vuorovaikutuksen avulla moni&anisyyttd, kuten hiljaisen tiedon esille tuloa,
tiimin yhteistd nékemysté tai tyontekijoiden valtaistamista. TéssA tutkimuksessa tarkoitan
moni&anisella johtamisella sitd, ettd mahdollissimman monet nékokulmat, eri osapuolten

(johdon jatyontekijoiden) esittdmind ovat [&sné ja vaikuttamassa asioihin.

Vaikka vuorovaikutuksen merkitys johtamisessa tunnistetaan, sen médrittely jé& usein
ohueksi. Johtaminen n&hdé&n individualistisena, e  sosiaglisena  toimintana
johtamistutkimuksessa tarkastelun keskipisteend on johtaja, ja johtaja-tyontekijasuhde
ndhdédn yksipuolisena vaikutussuhteena. Vuorovaikutus ja keskustelu johtgan ja
tyontekijoiden valilla tunnistetaan olennaiseksi osaksi johtamista, mutta sen kehittdminen ja
edistaminen katsotaan edelleen vain johtajan tehtavaksi. Johtamistutkimuksessa valtavirtana
ollutta johtgjakeskeistéd ndkokulmaa, jossa vuorovaikutus on enemmankin yksipuolista
vaikutusta kuin vastavuoroisuutta, kritisoivat esimerkiksi jaetun johtajuuden (Pearce &
Conger 2003a; Ropo ym. 2005) ja kriittisen johtamistutkimuksen (Alvesson 2003) nakoé-
kulmet.

Olen valinnut johtamistutkimukseni  lahtokohdaksi  sosiaalipsykologian  keskeisen
nykysuuntauksen, sosiaalisen konstruktionismin (Berger & Luckmann 1967, 1994; Gergen
1999; Shotter 1993). Tavoitteenani on té&man ndkokulman kautta lisdtd ymméarrysta
johtamiseen liittyvasta vuorovaikutuksesta. Vuorovaikutusta tutkivana tieteenalana sosiaali-
psykologia korostaa seka vuorovaikutuksen térkeytta (esimerkiksi organisaatio voidaan néhda
vuorovaikutuksellisten kohtaamisten ja diskursiivisuuden tuotteena) ettéd sen monimutkaista,
usein itsestddn selvéana pidettyd luonnetta (Suoninen 1999b, 12-13). N&n se on antoisa

I&htokohta johtamiseen sisdltyvan vuorovaikutuksen ja puheen tarkemmalle analysoinnille.
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Tutkimukseni perustana on siten sosiaaliseen konstruktionismiin perustuva diskursiivinen
nakokulma johtamisesta. Johtaminen ndhdédn sosiaalisena prosessing, joka rakentuu
vastavuoroisessa, kieleen ja keskusteluun perustuvassa vuorovaikutuksessa johtgjan ja
organisaation muiden jasenten valilla Sosiaalisen konstruktionismin perusperiaate sitg, etta
todellisuus ja tieto rakennetaan yhdessé ihmisten vélisessa vuorovaikutuksessa kielen avulla
(Berger & Luckmann 1994; Gergen 1999), luo téssa tutkimuksessa perustan johtamisen
monidanisyyden tarkastelulle. Taman tutkimuksen konstruktionismiin ja moni&énisyyteen
tukeutuva johtamiskasitys tarjoaa néin vaihtoehdon yksilolahtdiselle johtamiselle, jota
edustavat muun muassa johtajan ominaisuuksiin, rooleihin tai johtamistyyleihin perustuvat
l&hestymistavat (Mintzberg 1990; Quinn, Faerman, Thompson, & McGrath 1996).

Vaikka tutkimukseni painottaa sosiadlisen, vastavuoroisen vuorovaikutuksen merkitysta ja
kyseenalaistaa individualistisen johtamiskasityksen, léhtokohtana ei ole oletus, etté runsas
vuorovaikutus ja keskustelu sindnsi tuottaisivat parempaa johtamista. Sosiaalisesti
konstruoitu johtajuus viittaa kaikenlaisen johtgjuuden rakentumiseen: myds autoritéérinen,
hierarkkinen tai niin sanottu sankarijohtgjuus ovat vuorovaikutuksen tulosta, silla nekin
syntyvét ja niitd muutetaan tai yllépidetdén ihmisten valisessa kanssakdymisessa. Puheen ja
kielen kautta (sekd mikro- ettd makrotasolla) luodaan, yll&pidetéén ja muutetaan yhta lailla

monologista, dialogista kuin moni&énistakin johtajuutta.

Tutkimukseni liittyy niin sanottua kielellista k&innettd edustavaan postmoderniin
diskursiiviseen johtamis- ja organisaatiotutkimukseen (ks. Kornberger ym. 2006). Kielelli-
sella kaanteella tarkoitetaan eri tieteenaloilla tapahtunutta suuntausta, joka on nostanut
ihmisten valisen vuorovaikutuksen ja kielen tutkimuksen keskeisiksi kohteiksi (Alvesson &
Kéarreman 2000a; Juhila & Pdsd 2000, 36). Diskursiiviset |ahestymistavat johtamisen ja
organisaatioiden tutkimuksessa ovat lisdéntyneet erityisesti viime vuosina. Kielellinen kdénne
jadiskursiivisuus ilmenevét eri tieteenaloilla ja samankin tieteenalan sisélla hyvin erilaisissa
muodoissa sekd perusoletusten ettd tutkimusmenetelmien osalta. Téssa tutkimuksessa
johtamisen kielellisen k&anteen taustateoriana on sosiaalinen konstruktionismi. (Grant, Hardy,
Oswick & Putnam 2004a; Juhila & P6sd 2000; Y lijoki 1999).

2 Potterin ja Wetherellin kirjaa Discourse and social psychology (1987) pidetaan " kieldllisen késnteen keskeisena
merkkipaaluna’. Kielelliseen ké&énteeseen viitataan ndkokulmasta riippuen myds nimityksilléa postmoderni,
lingvistinen, konstruktionistinen, kulttuurinen tai retorinen kdanne. (Ylijoki 1999, 318.)
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Tutkimuksen kontekstina ovat hoivayritykset. Tutkimuskohteeksi valittu hoiva-ala edustaa
kasvavana ja lagjentuvana alana tulevaisuuden yrittgyyspotentiaalia. Hoivayrityksissa, kuten
muissakin palvelualan yrityksissd, henkilokohtainen vuorovaikutus on térkedssd asemassa,
koska toiminnassa korostuvat kiintedén asiakassuhteeseen perustuva ihmidéaheisyys,
henkildkohtaiset kontaktit ja niihin liittyva arvomaailma (Rissanen ja Sinkkonen 2004a).
Hoiva-alaan liittyy my6s merkittavia yhteiskunnallisia arvoasetelmien jannitteitd (hoidon
eettisyyden ja laadun seka yritystoiminnan kannattavuuden suhde), jotka heijastuvat myods
johtamiseen. Hoivayritykset ovat pienid yrityksig, joten henkilokohtaisen vuorovaikutuksen
merkitys niiden johtamisessa on siitékin syysta keskeisessé asemassa. Néista [&htdkohdista
hoivayritys tarjoaa mielenkiintoisen kontekstin vuorovaikutukseen ja diskursiivisuuteen

painottuvalle johtamistutkimukselle.

Olen tiivistényt teoreettisen l18hestymistapani kuvioon 1. Tutkimukseni lagjana tarkoituksena
on syventéa ja lagjentaa ymmarrysta johtamisen vuorovaikutusulottuvuudesta etsiméllé sille
siséltda sosiaalipsykologian, erityisesti sosiaalisen konstruktionismin ja diskursiivisuuden
lahtokohdista. Vuorovaikutuksen tarkastelu avaa johtamisen moni&anisyyden késitetté ja luo
uudenlaisia nékokulmia johtamiseen. Kontekstina on pienen hoivayrityksen johtamisen

maailma ja siella erityisesti johdon ja tyontekijoiden vélinen vuorovaikutus.

Sosiaalipsykologinen nakdkulma Johtamisteoreettinen
(sosiaalinen konstruktionismi) nakokulma

Kielen . Johtamisen
keskeinen moni-

Vasta- asema A4n isyys

Johtaminen
vuorovaikutuksena ja puhuntana
hoivayrityksissa

KUVIO 1. Tutkimuksen teoriaperustat ja konteksti (ks. myds kuvio 5)
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Tutkimukseni tavoitteena on ymmartdd, miten johtamisen moni&anisyys rakentuu vuoro-

vaikutuksessa. Tutkimuskysymykset ovat tutkimusprosessin aikana muotoutuneet seuraaviksi:

1. Miten vuorovaikutus — sosiaalisen konstruktionismin nakdkulmasta
tarkasteltuna — ilmenee johtamisteorioissa?

2. Millaista on hoivayrityksen johtamiseen liittyvé vuorovaikutusyrittgjien ja
tyontekijéiden ndkemyksen mukaan organisaatiotasolla?

3. Millaista on hoivayrityksen mikrotason johtamispuhunta?

Tutkimukseni kokoava tutkimuskysymys on

4. Mitateoriatarkastelu, organisaatiotason vuorovaikutusja mikrotason
johtamispuhunta kertovat johtamisen moniaanisyydesta?

Lahestyn tutkimuksessani vuorovaikutusta kolmelta eri tasolta. Lahden liikkeelle
makrotasosta tarkastelemalla johtamisen teorioita sosiaalisen konstruktionismin silmélasien
[&pi. Sen jalkeen analysoin sek& organisaatiotason vuorovaikutuskdytantoja etté mikrotason
puhekaytant6ja ja lopuksi pohdin ndiden yhteyttd johtamisen makrotason diskursseihin
(diskurssien tasoista tarkemmin sivulla 25-26, ks. myds Potter & Wetherell 1987, 7; Alvesson
2004, 325). Tutkimukseni termi 'puhunta’ on perdisin Valentin Volosinovilta. Teoksessaan
Kielen dialogisuus Volosinov (1990) korostaa puhunnan kasitteella puheen ja keskustelun
sosiadlista perustaa ja keskustelukumppaniin kohdistuvaa, vastavuoroista rakennetta
Johtamispuhunnalla tarkoitan nimenomaan mikrotason vastavuoroista puhetta, mutta
tutkimukseni  viitekehyksessa eri tasot liittyvat kiintedsti toisiinsa: organisaatiotason
(mesotason) kaytanndt luovat edellytykset mikrotason puhunnalle, joka pohjautuu ja tukeutuu
makrotason maailmaan, mutta samalla se myds rakentaa, muuttaa tai yll&pitéd makrotason

johtamispuhetta.

Ensimméistd teoreettista tutkimuskysymystéd lahestyn kirjallisuuden kautta. Toiseen
kysymykseen etsin vastauksia kahdella kyselytutkimuksella, joiden kohteena ovat
hoivayrittgjat ja rajatun hoivayritysjoukon tyontekijat. Kolmannen tutkimuskysymyksen
aineistoina ovat kolmen hoivayrityksen toiminnan suunnittelupalaverien nauhoitteet.
Neljannessa kokoan yhteen edellisten tutkimuskysymysten tuottamat tulokset. Kuvio 2 kuvaa
tutkimuksen rakenteen, |&htokohdat, tavoitteen, tutkimuskysymykset ja aineistot.
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Tutkimuksen tavoite:

Tutkimuksen Ymmartaa, miten moniaaninen Johtopéaatokset
lahtokohdat johtaminen rakentuu vuorovaikutuksessa. ja pohdinta

| LUKU 1

Tieteenfilosofiset

—J

lahtskohdat MAKROTASO __ . )
Kokoava
jaali tutkimus-
SOS|a_aI|nen Tutkimuskysymys 1: .
todellisuus . ! - kysymys 4:
e Miten vuorovaikutus - sosiaalisen o o
ja tieto rakentuvat S, Mita teoria
konstruktionismin nakékulmasta - tarkastelu
vVuoro- . ) ) S )
vaikutuksessa. ilmenee johtamisteorioissa? organisaatio-
o . . ) tason
Alnglstq. Johtamllsteort‘agttmen ja vuorovaikutus
sosiaalipsykologinen kirjallisuus ja mikrotason
Teoreettiset — johtamis-
lahtokohdat | LUKU 2 I puhunta
& kertovat
Sosiaalinen Johte}mlsgn
konstruktionismi moniaanisyy-
« Subjekti-objekti- ORGANISAATIOTASO _ _____________| desta? .
suhde (vasta- . .
vuoroisuus) Tutkimuskysymys 2:
« Henkilékohtainen Millaista on hoivayrityksen johtamiseen
vuorovaikutus littyv& vuorovaikutus yrittajien ja
« Tiedon tydntekijdiden ndkemyksen mukaan
rakentuminen organisaatiotasolla?
« Kielen keskeinen Aineistot:
asema C ) )
Valtakunnallinen Hoivayritysten
Johtamisen hoivayrittajille tyontekijdille
moniaanisyys suunnattu kysely  suunnattu kysely
- makrotason joh- (n=464) (n=94)
tamispuheessa —
« organisaatiotason | LUKU 3 I
vuorovaikutuk-
sessa
« mikrotason johta- MIKROTASO __ il b

mispuhunnassa ;
Tutkimuskysymys 3:

Millaista on hoivayrityksen mikrotason
johtamispuhunta?

Kontekstivalinnat L
Aineisto:

Kolmen hoivayrityksen suunnittelu- ja
henkilstopalaverien nauhoitukset
(yhteensa 6 palaveria + 3 palaute-
keskustelua)

« Hoivayritykset

« Strategiaty6

« Johdon ja
tyontekijoiden
valinen —

vuorovaikutus | LUKU 4 I

Tutkimuksen arviointi

KUVI10 2. Tutkimuksen kokonaisuus
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Tutkimukseni rakentuu kuudesta luvusta. Ensimméinen luku (Johtamisen moni&anisyyden
lahteilld) on johdanto-osa, jossa tutkimuksen taustan, tavoitteen, tutkimuskysymysten ja
rakenteen lisdksi esittelen tutkimukseni keskeisia lahtokohtia eli tieteenfilosofisia perusteita,
teoria- ja ilmidvalintoja seké hoivayrityksia tutkimuksen kontekstina. Luvun lopussa kuvaan

tutkimusasetelman ja tutkimuksen aineistot.

Luvussa 2 (Johtaminen sosiaalisena konstruktiona ja diskursiivisuutena) kayn 18pi tutkimuk-
seni teoreettisia |&htokohtia seké sosiaalipsykologian (sosiaalisen konstruktionismin ja
diskursiivisuuden) ettd johtamisen alueilta ja lisdksi kielellistd kdannettéa nykyisessa johtamis-

jaorganisaatiotutkimuksessa. TAma luku vastaa ensimmaiseen tutkimuskysymykseeni.

Luvun 3 (Vuorovaikutuskéytéanntt hoivayritysten johtamisessa) alussa esittelen kvantita-
tilvisen tutkimusosioni viitekehyksen.  Sen jélkeen esitén taustamuuttujien perusteella
hahmottuneen kuvan hoivayrityksen ja hoivayrittgan profiilissa. Kuvaan tutkimukseni
tuloksina sitd, millaista on hoivayrityksen johtaminen ja siihen liittyva vuorovaikutus.
Kvantitatiivinen tutkimukseni perustuu hoivayrittgjille (n=464) ja hoivayritysten tyon-
tekijoille (n=94, 18 yritystd) tehtyihin kyselyihin. Luku vastaa toiseen tutkimuskysymykseeni.

Luvussa 4 (Johtamispuhunta) siirryn vuorovaikutuksen mikromaailman, johtamispuhunnan,
tasolle. Luku koostuu kvalitatiivisesta tutkimuksestani, jossa analysoin ja tulkitsen kolmen
hoivayrityksen toiminnan suunnittelupalaverien mikrotason puhekdytantéja. Luku vastaa

kolmanteen tutkimuskysymykseeni.

Luku 5 on koko tutkimuksen yhteenvetoa ja loppupohdintaa. Tulkitsen sitd, mita edella
kasitellyt ndkokulmat kertovat hoivayrityksen johtamisesta seké johtamisen moni&anisyydesta

yleisemmall&tasolla. Tamé luku vastaa neljénteen kokoavaan tutkimuskysymykseeni.

Luvussa 6 arvioin tutkimustani kdymalla I&pi sen kulkua sek& pohdin jatkotutkimushaasteita
jatutkimusetiikkaa.
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1.2 Tieteenfilosofiset perusteet

Ontologia ja ihmiskasitys

Se, miten hahmotamme maailmaa, vaikuttaa tapaamme gjatella asioista. Ontologisista
maailmanjasennyksistd tunnetuimpia on Kuhnin (1994) paradigma-gjattelu. Paradigma
tarkoittaa tiedeyhteisbn yhteisia ontologisia olettamuksia, yhteista kasitysta siitd, millainen
maailma on ja mité on olemassa. Kuhnin mukaan olennaista on, ettd vaikka paradigmat ovat
suhteellisen pysyvia, tieteellisessa gjattelutavassa tapahtuu aka gjoin suuria muutoksia,
jolloin paradigma vaihtuu uuteen ja jonka jalkeen asiat néhdéén uudella tavalla. Y hta tiettya
kumuloituvaa lopullista totuutta tai totuudenkaltaista tietoa todellisuudesta ei ole olemassa®,
Eras tapa hahmottaa maailmaa on Pepperin (1967) maail mahypoteesigjattelu, johon perustuen
Kuusela (2002) on tehnyt yhteenvedon sosiaalipsykologian maailmahypoteeseista ja
juurimetaforista. Maailmahypoteesit, jotka perustuvat erilaisiin juurimetaforiin, viittaavat
yleisiin tapoihin ymmértéd sosaalista toddlisuutta Kyse on erdnlaisissa metamalleista,
joiden avulla hahmotamme — luokittelemme, tulkitsemme ja selitdmme — meitd ympéroivaa
todellisuutta. Mallit perustuvat arkigjatteluun, ja niiden juuret ovat metaforissa, kielikuvissa,
jotka yksinkertaistavat todellisuutta ja hahmottavat sitd kaytanndllisella tavalla tietysta
nakokulmasta’.

Mekanisismin juurimetafora kone sdlittda maailmaa mekanismien ja kausaalisuuden kautta.
Varhaisimpia johtamistutkimuksia on arvosteltu siitd, etté niissa organisaatio néhtiin koneena,
jonka osina ihmiset olivat koneen osien tapaan vaihdettavissa toisiinsa. Yleisemmin
mekanisismiin perustuvan johtamistutkimuksen voidaan tulkita etsivan ilmididen vélisia
kausaalisia syy-seurausyhteyksia. Formismin perustana oleva juurimetafora on samanlaisuus,
josta esimerkking ovat erilaiset luokittelut. Taman lahtékohdan voi néhdéa johtajuuden piirre-,
tyyli- ja rooliteorioiden taustalla. Organisismissa (juuurimetaforana organismi) padpaino on
osissa ja niiden muodostamassa kokonaisuudessa. Tamén ajattelun viitekehys sopii
esimerkiksi tiimijohtamiselle ja tietyille johtamismalleille, jotka pyrkivéa |8hestyméén
johtamista kokonaisvaltaisena ilmiona. Kontekstuadismin juurimetafora on historiallinen

tilanne: toiminta hahmotetaan eldvana ja kontekstuaalisena ilmion& ja yksilon toiminta on

% Vrt. Popper (1995), jonka mukaan objektiivinen ja rationaalinen tiede etsii totuutta maailmasta (ks. Pihlstém
1996).
* Myds Morgan (organisaatiot metaforina) viittaa Pepperin ja Kuhnin ajatteluun (Morgan 1997, 379).
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aina sidoksissa tilanteeseen. Tama léhtokohta on tunnistettavissa muun muassa
tilanngjohtamisen taustalta. Tilanngjohtamiseen voi yhdistéd myds selektivismin. Siina
etudjalla on yksittéisen toimijan nakdkulma, ja juurimetafora tarkoituksellinen teko liittéa
toiminnan keinot-pédmaaré ndkokulmaan. Diskursiivisessa maailmahypoteesissa juurimeta-
forana on keskustelu (puheakti, selonteot), joten toimintaa lahestytéén kielen ja puheen
lahtokohdista. Tama nakdkulma on taustalla sosiaaliseen konstruktionismiin ja kielelliseen

k&énteeseen perustuvassa johtamistutkimuksessa. (Ks. Kuusela 2002.)

Maailmahypoteesit, formistisena luokitteluna jo itsesséankin, paitsi hahmottavat luonnollisesti
myods pelkistdvdt kuvaamme maailmasta. Kuuselan (2002) mukaan maailmahypoteesit ja
niiden perustana olevat juurimetaforat vaikuttavat — usein ilman etté itse sité tiedostamme —
siihen, mit& ajattelemme vaikkapa tutkimuksen kohteesta. Ne tekevdt ymmaérrettvaksi yleisia
filosofisia taustaoletuksia, joihin tiede perustuu ja joista yksittéisenkin tutkijan on hyva olla

perilla muodostaessaan kasitystéén ontologisista ja epistemologisista kysymyksista.

Tutkimukseni  perustuu padésdéantdisesti  diskursiivisen maailmahypoteesin  mukaisiin
perusolettamuksiin, jotka vastaavat postmodernia, sosiaalisen konstruktionismin mukaista
nakemysta sosiaalisen todellisuuden olemuksesta. Postmodernismi voidaan maéaritella monin
tavoin (Gephart, Boje & Thatchenkery 1996, 1-3; Gergen 1999, 195). Tassa yhteydessi néen
sen sosiaadlisen konstruktionismin taustalla vaikuttavana ajatteluna, joka haastaa erityisesti
modernismin dualistisen kahden maailman ongelman: ihmisen sisdisen tietoisuuden ja

ulkopuolisen, objektiivisen maail man erillisyyden (Gergen 1999, 8; Shotter 1993, 179).

Gergen ja Thatchenkery (2004) toteavat, etté suurin osa nykyisestéa organisaatiotutkimuksesta
perustuu edelleen modernismin taustaolettamuksille. He kyseenalaistavat kolme modernistista
perusolettamusta ja korvaavat ne postmoderneilla kasityksilla.  Oletuksen rationaalisesta,
yksilollisestéd toimijasta korvaa yhteisdllisesti koordinoitu rationaalisuus ja empiirisen
objektiivisen tiedon sosiaalisesti rakentuva tieto. Kasityksen kielestd todellisuuden
representaationa syrjéyttéd kasitys, jonka mukaan kieli el kuvaa toimintaa vaan on itsesséin
tyontekijasuhteet tai organisaation todellisuus nayttaytyvét tutkimuksessa (ks. tarkemmin
kohta 2.1).
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Sosiaalisen konstruktionismin  mukaan sosiaalinen todellisuus e ole ulkopuolinen,
objektiivisesti havainnoitava yksilésta erilléédn oleva ympéristd (Gergen 1999; ks. myds
Raunio 1999, 77-96). Maailma ja toddlisuus rakentuvat ja niita rakennetaan ihmisten
vélisessa vuorovaikutuksessa erityisesti puheen ja kielen kautta. IThmiset yhdessd ja yksin
puheellaan ja vuorovaikutuksellaan luovat, yll&pitévét ja muuttavat maailmaa. Sosiaalinen
kongtruktionismi ei torju fyysisen, ihmisesta riippumattoman maailman olemasseoloa, mutta
painottaa sitg, etta ihmiselle se néyttéytyy aina ihmisten yhdessa luomien merkitysten kautta
(Stainton Rogers 2003, 28). Ihmismielen ja sosiaalisen toiminnan kautta luotu maailma
kietoutuvat yhteen. Toisaalta maailman jakaminen mainitun kaltaisiin erillisiin tasoihin
(fyysinen, mentaalinen ja sosiaalinen, ks. Niiniluoto 2003) e tunnu edes mielekkaltd, koska
télainen jako jo itsessdan on ihmisten itsensa rakentama konstruktio.

Konstruktionistinen ontologia voidaan tiivistda vertaamalla maailmaa musiikkiin: ilman
soittgjia tai laulajia e ole musiikkia. Vastaavasti myos sosiaalinen maailma on olemassa vain
ja siksi, koska ihmiset tuottavat sen (Stainton Rogers 2003, 8). Ihmisilla on kuitenkin
taipumus objektivoida luomaansa sosiadista maailmaa, koska se helpottaa yhteistéa
ymmértdmistd. N&in sosiaalinen maailma voi nayttéytyd arjen ilmidissd hyvinkin
konkreettisesti miellettaving kokonaisuuksina. Bergerin ja Luckmannin (1994) mukaan onkin
paradoksadlista, ettéd vaikka sosiaalinen todellisuus on ihmisten (jatkuvasti) tuottama ja
rakentama, se usein koetaan objektiiviseksi todellisuudeksi. Tahdn esineellistymisen eli
objektivoitumisen a&rimuotoon viittaa reifikaation kasite: inhimillisen toiminnan tuotokset,
kuten ingtituutiot, muuttuvat esinemdisiksi ja niiden alkupera ihmisten itsensa
aikaansaannoksina unohtuu (Berger & Luckmann 1994, 73, 103—-107).

Ihmiskasitys on tarkedlla sijalla tassa tutkimuksessa, koska tutkimuksen kohteena on
inhimillinen toiminta. Ihmiskésityksessda on kyse ihmisen ja yhteiskunnan suhteesta
Determinismin  mukaan ihmisen toiminta on tilanteen ja ympéaiston maarddmaa
Voluntarismin mukaan sosiaaliset ilmiét perustuvat ihmisten tekemiin tulkintoihin, ihmisella
on vapaa tahto ja han voi hallita ympéristdéan ja omaa eldmaénsa. (Raunio 1999.) Taman
tutkimuksen ihmiskasitys on edellisten valimuoto. Ihmisen minuus ja identiteetti rakentuvat
sosiaalisesti: hén on yhté aikaa seka individualistinen etté sosiaalinen. |hminen on aktiivinen,
refleksiivinen olento, joka elda jatkuvaa itsensd tuottamisen prosessia, ja hanella on

henkilokohtaisen valinnan mahdollisuus. Téllainen itsensd tuottamisen prosessi tapahtuu
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kuitenkin vastavuoroisessa yhtei stydssa toisten kanssa. "Se, mita olemme ja mita teemme, on

yht& suuressa méarin omissamme kuin muidenkin kasissa' (Burr 2004, 158).

Useimmin esitetty kritiikki sosiaalista konstruktionismia kohtaan® koskee juuri naita sen kahta
perusolettamusta eli kysymyksia siitd, onko ollenkaan olemassa kielen ulkopuolista
todellisuutta ja kieltddkd lahestymistapa henkilokohtaisen kokemuksen ja muiden henkisten
tilojen merkityksen. Gergenin mukaan ensmmainen kysymys perustuu vaarinkasitykseen.
Konstruktionismi el pyri kieltdmaan eiké vahvistamaan asioiden olemassaoloa. "Whatever is,
simply is'® (Gergen 1999, 222). Olennaista on, miten me puheellamme méérittelemme asiat.
Sanat eivét voi koskaan kuvata maailmaa juuri sellaisena kuin se on, joten aina kun alamme
puhua jostakin asiasta, olemme jo diskurssien ja merkitysten maailmassa. Kysymykset siita,
onko tieto ihmisen p&éssg, onko ihmisella oikeasti oma 'mieli' tai siséinen maailma, ovat
kysymyksid, jotka konstruktionismissa eivét vaadi vastausta. Mieli ja siséinen maailmakin
ovat sanoja, tulkintoja, konstruktioita. Tarkeampda on kysyd, millaisia seurauksia néiden
termien kaytélla on. Psykologinen, mentaalinen sanasto johtaa individualismin
painottamiseen, esimerkiksi johtamisessa johtajan aseman korostamiseen. (Gergen 1999,
220-239; ks. myds Edwards, Ashmore & Potter 2003.)

Epistemologia ja tiedonintressi

Tutkimukseni keskeinen tietoa koskeva oletus on, etta se, mitd pidetddn tietona, syntyy
ihmisten valisessd vuorovaikutuksessa (ks. Gergen & Gergen 2003, 2). Konstruktionismi
haastaa perinteisen lansimaisen tietokasityksen lahtien tiedon totuudellisuudesta. Tieto on
aina seka historiallisesti ettéd kulttuurisesti kontekstisidonnaista, joten ei ole mahdollista
arvostaatal madrittéd yhta 'totuutta absoluuttisemmaksi totuudeksi kuin toista. Tieto perustuu
aina merkityksiin ja on tulkittua, joten tutkimuksen avulla ei ole mahdollista "16ytéa maailmaa
sellaisena kuin se on". Nakokulma kyseenalaistaa myos tiedon olemuksen yksildn mieleen
sijoittuvana tai Siirrettavissd olevana entiteettind seka agjatuksen yksilosta tietgana,

rationaalisena, itseohjautuvana ja tietdvana toimijana. (Gergen 1999.)

® Kritiikki& koskien sosiaalisen konstruktionismin |shestymi stapaa johtamis- ja organi saati otutkimuksessa (esim.
Reed 2005) késittelen myds luvussa 6 tutkimukseni arvioinnin yhteydessé.
6 "Mité on, se yksinkertaisesti on."
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Tietoa e pideta entiteetting, absoluuttisena, objektiivisena esineend, vaan tieto on
pikemminkin prosessi. Kyse on nimenomaan sosiaalisesta prosessista. Tieto ei ole yksildssa
(yksilon sisdlld) tapahtuva ilmid, koska yksilon tiedon muodostuksellakin on aina sosiaalinen
perusta. Yhteisesti merkittava tieto syntyy ihmisten vélisessd sosiaalisessa vuoro-
vaikutuksessa, jossa kielen ja puheen merkitys on keskeisella sijalla. Tietoa tutkittavasta
ilmidstd voidaan hankkia tutkimalla ihmisten vélistd vuorovaikutusta ja heidan siind
tuottamaansa puhetta. Tutkija on mukana tiedon tulkitsijana. Koska ihmisille on luonnollista
objektivoida ilmioitd, niistd voidaan tuottaa my®ds mitattavia muuttujia, jotka kuitenkin
perustuvat tiettyihin sovittuihin, usein kontekstisidonnaisiin tulkintoihin. (Ks. Berger &
Luckmann 1994; Gergen 1999.)

Tutkimustani  ohjannut  tiedonintressi vastaa 1dhinnd Habermasin (1976) praktista
tiedonintressi&  tavoitteena on  "pyrkid ymmértdméén toimijoiden osallistumista
intersubjektiiviseen vuorovaikutukseen ja téen luomaan edellytyksid inhimillisen
kommunikaation parantamiselle” (Raunio 1999, 363). Sosiaalisen konstruktionismin
ndkokulma sovellettuna johtamisen tutkimukseen sisdltdd kuitenkin jo sindnsd myos
kriittisyytta ja emansipatorisuutta. Sosiaalisuutta painottavana taustateoriana se haastaa
individualistisen johtamiskasityksen ja nostaa esiin kysymyksen siita "Voisivatko asiat olla
toisin?'. Tavoitteena on siis kyseenalaistaa tiettyja itsestédnsel vyyksiné pidettyja johtamiseen
liittyvid tausteoletuksia (Gergen & Thatchenkery 2004, 242). Emansipatorisuuden lahto-
kohtana el siitd huolimatta tarvitse olla perinteisten johtamiskéasitysten purkaminen, kuten
johtajan aseman horjuttaminen. Pyrkimyksena on sen sijaan yksildiden vapauttaminen turhista
rgjoitteista, jolloin toimintamahdollisuudet lagjenevat (ks. Ylijoki 1999, 316, 319).
Kvantitatiivisessa tutkimusosuudessani esilla on myds tekninen tiedonintressi, koska
tavoitteena on silta osin luoda yleiskuvaa ja kokonaishahmoa vuorovaikutuksesta ilmiéna

hoivayrityksissa.

Tutkimukseni sijoittuminen terveyshallintotieteen paradigmaan

Tutkimukseni konteksti (hoivayritykset) on ohjannut tyoni terveyshallintotieteen alueelle.
Terveyshallintotiede on hallinto- ja yhteiskuntatieteitd monitieteisesti soveltava tieteenala
(Sinkkonen & Kinnunen 2001). Sen perinteisia tutkimuskohteita ovat olleet sosiadli- ja

terveydenhuollon johtaminen, poliittinen ohjaus ja palvelurakenteet sekd makro- etta
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mikrotason ilmiéina. Terveyshallintotieteen tutkimusparadigmaa on pidetty monimuotoisena
ja se on mahdollistanut ilmididen tutkimisen erilaisista tieteenfilosofisista, teoreettisista ja
metodologisista lahtékohdista.

Oma tutkimukseni sijoittuu erityisesti johtamisen alueelle, mutta liittyy hoivayrityskontekstin
kautta myds palvelurakenteiden muutokseen. Terveyshallintotieteen johtamistutkimus on
Suomessa keskittynyt pédasiallisesti julkisen sektorin  organisaatioihin. Hoiva-alan

pienyritykset ovat uus ja kasvavana palveluntarjoajana perusteltu tutkimuskohde.

Tutkimukseni  hyddyntda terveyshalintotieteen lisdksi my6s muuta organisaatio- ja
johtamisteoreettista seké sosiaalipsykologista tietoa. Monitieteisen teoreettisen otteen liséksi
uskon tutkimukseni tieteenfilosofisten lahtokohtien, metodologian ja pienyrityskontekstin
tuovan liséd monimuotoisuutta terveyshallintotieteen jo ennestdénkin moni&aniseen

tutkimuskenttaan.

1.3 Teoria- jailmidvalinnat ja keskeiset késitteet

Vuorovaikutukseen liittyvia valintoja

Tutkimukseni  tarkoituksena on syventdd ymmarrysta johtamisen vuorovaikutus-
ulottuvuudesta. Kuvioon 3 (seuraava sivu) olen koonnut keskeiset vuorovaikutukseen liittyvét
kasitteet, joita k&ytan tutkimuksessani, seka tulkintani niiden vélisesté suhteesta.

Vuorovaikutus. Sosiaalinen konstruktionismi nostaa esiin sek& kielen keskeisen aseman
vuorovaikutuksessa (diskursiivisuus) etta vuorovaikutuksen vastavuoroisuuden. Nama kaksi
ulottuvuutta tosin kietoutuvat toisiinsa ja niiden erottaminen toisistaan perustuu vain haluun

korostaa kummankin térkeytta.

Diskursiivisuus. Sosiaalisessa konstruktionismissa korostuu kielen keskeinen asema, johon
yleisesti viitataan diskurssin kasitteella (ks. esim. Potter & Wetherell 1987, 6-7). Tutkimuk-
sessani pidan vuorovaikutusta diskursiivisuutta lagjempana kasitteena: kielellisen vuoro-
vaikutuksen lisdksi se Sisiltdd ei-verbaalisen ulottuvuuden ja on yhteydessd myos
organisaatiotason konkreettisiin  artefakteihin  (esimerkiksi  kokoudtilat), rituaaleihin ja
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symbolien kayttéon. Diskursiivisuuden mééritén téssd yhteydessd siten sosiaalisen
konstruktionismin alakésitteeksi”.

Diskurssit
todellisuutta rakentavina

u makrotason ilmidina

o] s TN IR = S

r vuorovaikutuksen § ~~~~~~
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S
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KUVI10 3. Vuorovaikutusiimion hahmotus tutkimuksessani

Diskursiivisuudella viittaan seka lagjemmin kielen keskeiseen asemaan vuorovaikutuksessa
etté suppeammin puhuttuun vuorovaikutukseen, mikrotason keskusteluun ja kielenkayttoon
(Potter & Wetherell 1987). Diskurssikdsite on alun perin perdisin Foucault'lta (2005).
Foucault'n diskurssi viittaa sosiaaliseen ja kulttuuriseen resurssiin: diskurssit méaérittavét,
mahdollistavat ja rajoittavat sitd, mitd voimme sanoa tietysta aiheesta ja kuka voi sanoa
(Stainton Rogers 2003, 86). Diskurssin kasitetta selventda Alvessonin (2004, ks. myos
Alvesson & Kéarreman 2000b) D ja d -jeottelu. Han kéayttds isoa kirjainta (Diskurssi)
puhuessaan diskursseista Foucault'n tapaan makrotason todellisuutta rakentavina ilmidina
(tulkintarepertuaarit, merkityssysteemit) ja pienta kirjainta (diskurss) viitatessaan
konkreettiseen puhuttuun vuorovaikutukseen ja kielenkayttoon. Mikrotason diskurssi perustuu
makrotason Diskursseihin, mutta myds muuttaa ja yllapitda niita (kuviot 3 ja 4, ks. Shotter
1993, 36; Suoninen 19993, 21). Kaytan tutkimuksessani termid puhunta viittaamaan
mikrotason diskurssiin eli konkreettiseen kielelliseen, vastavuoroiseen vuorovaikutukseen (ks.

" Esim. Burr (2004, 132-133) on késitellyt diskursiivista psykologiaa joko erillisend suuntauksena tai sosiaalisen
konstruktionismin yhtena muotona.
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johtamispuhunta sivulla 29). Tutkimukseni diskurssikasitetta selvitan tarkemmin puhunta-

aineiston analyysin yhteydessa kohdassa 4.2.

Vastavuoroisuus. Kielen keskeisen aseman liséksi sosiaalisessa konstruktionismissa nousee
esiin vastavuoroisuus. Vastavuoroisuuden perusta tutkimuksessani on  subjekti-objekti-
suhteen kyseenalaistamisella (Gergen 1999; Mead 1977). Mikrotason vastavuoroisuutta
edustaa  Shotterin  (1993) retoris-responsiivinen  lahestymistapa. Shotter  viittaa
vastavuoroisuuteen muun muassa kasitteellddn ‘joint action' (yhteistoiminta, yhtendinen
toiminta). Shotterin mukaan vastavuoroisessa puheessa olennaista on Bahtinin (1991)
gjatteluun perustuen se, ettd lausuma on aina tarkoitettu toiselle ja etté se jo sindns siséltda
oletuksen toisen vastauksesta. (Shotter 1993.)

Kuten edelld totesin, diskursiivisuus ja vastavuoroisuus ovat saman asian kaksi puolta
Vastavuoroisuus ik&8n kuin kiteytyy kielellisessd ja erityisesti  henkilokohtaisessa
vuorovaikutuksessa: fyysisina subjekteina pysymme erillising, mutta vélillamme tapahtuvan
vuorovaikutuksen ja puheen osalta emme voi sanoa, miké osuus siitd on minun ja mika toisen
osapuolen. Samaan periaatteeseen perustuu myos tiedon sosiaalinen rakentuminen. Luvussa 3
tarkagtelen vastavuoroisuus- ja diskursiivisuusulottuvuuksia neljastéd ndkokulmasta, joiden
olen kirjallisuuteen ja omaan tulkintaani perustuen hahmottanut olevan olennaisia
tutkimukseni kontekstin ja johtamisen moniaanisyyden kannalta. Nakokulmat ovat 1) johtgjan
jatyontekijan suhde (subjekti-objekti-suhde), 2) henkildkohtaisen vuorovaikutuksen merkitys,
3) tiedon ja jaetun ymmarryksen rakentuminen seka 4) kielen ja keskustelun keskeinen asema
(ks. luku 2 seké kuvio 5).

Johtamisteor ecttisia valintoja

Sosiaalinen konstruktionismi  on vaikuttanut my®s tutkimukseni johtamisteoreettiseen
linjaukseen. Historiallisen tai koulukuntaldhttisen tarkastelun sijaan olen pyrkinyt |6ytémaan
johtamisteoreettisesta keskustelusta vastavuoroisen, kielellisen vuorovaikutuksen punaisen
langan. Téhan valintaani perustuen esittelen johtamisen teorioista esimerkkeind sellaisia
teorioita, l&hestymistapoja ja malleja, jotka valaisevat vuorovaikutusndkdkulman ilmenemista
tai sen puuttumista johtamisessa. Kuviossa 5 (kohta 2.1) on kooste tutkimukseni perustana

olevista johtamis- ja organisaatioteorioista sekd sosiaalisen konstruktionismin keskeisista
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nakokulmista. Koosteen pohjana olen johtamisteorioiden osdlta kayttdnyt muun muassa
Shafritzin ja Ottin (1996) ja Vuoren (1993) kronologioita organisaatio- ja johtamisteorioista.
Vadinnat olen tehnyt oman johtamisteoreettisen lukemiseni, hahmottamiseni ja haltuunottoni
perusteella tavoitteenani vastata ensimmaiseen tutkimuskysymykseeni. En kuvaa yksittédisa
teorioita yksityiskohtaisesti, vaan olen muodostanut niistd omaa tulkintaani sosiaalisen
konstruktionismin ndkdkulmasta. Taman tutkimuksen ndkokulmaan sopivia kokonaisvaltaisia
katsauksia organisaatio- ja johtamisteorioihin ovat Juuti (2001) ja Morgan (1997), ks. myds
Pearce ja Conger (2003b) ja Sydanmaalakka (2004).

Lisiks johtamisteoreettisia valintojani on ohjannut pienen yrityksen johtamisen nékdkulma.
Pieness yrityksessa johtaminen néyttaytyy kokonaisuutena, jossa strateginen johtaminen,
henkilostéjohtaminen ja tietojohtaminen eivét ole erillisia toimintoja, vaikka ne kaikki
periaatteessa  sisdltyvdt myds pienen yrityksen johtamisen kenttdédn. Nykyisen
johtamisteoreettisen keskustelun mukaisesti en mydskdan tee eroa asioiden johtamisen
(management) ja ihmisten johtamisen (leadership) valilla (ks. esim. Viitala 2004).
Empiriassani l8hestyn johtamista yrityksen toiminnan suunnittelun ja strategian teon
nakokulmasta ottaen huomioon strategiatyon epévirallisen luonteen pienessa yrityksessa.
Kirjallisuuskatsauksessa olen keskittynyt johtamis- ja organisaatioteorioiden kielellisté
k&énnettd edustaviin lahteisiin, koska kyseinen nékokulma kuvastaa parhaiten tutkimukseni
lahtokohtia. Kuviossa 4 on yhteenveto tutkimukseni keskeisistd johtamiseen ja vuoro-
vaikutukseen liittyvista kasitteistd. Sosiaalinen konstruktionismi on perusta, jonka pohjalta

tarkastelen johtamisen moniaanisyyttd makro-, organisaatio- ja mikrotason ilmiona.

Monidéanisyys ja moniddninen johtaminen. Moniddnisen johtamisen olen ottanut

tutkimukseeni mukaan kasitteeksi kokoamaan yhteen johtamisteorioiden vuorovaikutus- ja
kielindkbkulmaa. Vastavuoroisen kielellisen vuorovaikutuksen ydin tiivistyy Bahtinin
monidanisyyden kasitteessd (Bahtin 1991, 54, 57, 71). Bahtinin '&nen’ voidaan tulkita
tarkoittavan ndkdkulmaa maailmaan ja dialogi on erilaisten nékokulmien tuomista samaan
yhteyteen. Olennaista Bahtinin dialogille ja moni&énisyydelle on, ettd siind vastakkaiset,
ristiriitaiset &8net ovat |&snéd yhté aikaa. Johtamis- ja organisaatiokontekstissa moni&anisyys
tarkoittaa erilaisten &nien, diskurssien, ndkokulmien yhtéaikaista lasndoloa. Johtamisen ja
organisaation moni&aénisyys voi siten viitata joko makrotason monianisyyteen (Diskurssit),
mikrotason moni&énisyyteen (diskurssi), moni&énisyyteen yhden henkildn puheen, jopa yhden

lausuman tai sanan sisalla tai ndiden eri tasoisten monidénisyyksien véliseen yhteyteen.
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Kornbergerin ym. (2006) mukaan moniddnisyys on aina lasna organisaatiossa — joskus vain
dominoivat &anet vaimentavat hiljaiset &net. Mikrotason monidénisyyden toteutuminen

johtamisessa edel lyttéa vastavuoroista vuorovaikutusta.
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KUVIO 4. Y hteenveto tutkimusilmidista

Johtamispuhunta. Olen kayttanyt tutkimuksessani mikrotason kielelliseen ja vastavuoroiseen
vuorovaikutukseen viitatessani termia puhunta. Johtamispuhunnalla tarkoitan konkreettista
johtamiseen liittyvissa tilanteissa ilmenevda puhetta ja keskustelua organisaation jasenten
valilla Volosinovin (1990) puhunta® viittaa erityisesti puheen sosiaalisuuteen ja vastavuoroi-
suuteen.

Vastavuoroisuudesta huolimatta puhunta voi olla joko monidénista tai yksidadnista Taman
tutkimuksen késitteend se sSisdtda sekd dialogin  ettd monologin - mahdollisuuden.
Monologissakin vastavuoroisuus on l&asn& monologin toisen osapuolen vastaus vain oletetaan,

toisin kuin dialogissa, passiiviseks. Dialogin kasite mielestdni tarkoittaa puhunnan

8 Volosinov on kasitted listanyt puhunnan (ven. vyskazyvanie) uudelleen. Se ei ole hanelle yksiléllinen, vaan
sosiaadlinen tapahtuma. Puhunta tarkoittaa Volosinovilla sska puhuntaa lagjempana ilmiona ettd yksittaista
lausumaa. Vertaa de Saussuren jako kielijarjestelmaén (langue), joka on sosiaalinen ilmig, ja puhuntaan (parole),
joka viittaa yksildlliseen kielen kéyttoon (Volosinov 1990, 15-16, 189; suomentajan selityksid). Parole-langue-
keskustelusta ks. myds Remes (2006, 323-325).
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ideaalitilannetta, jota johtamispuhunnassa voidaan tavoitella, mutta joka kéaytannossa
harvemmin toteutunee tadydellisesti. Gergen, Gergen ja Barrett (2004) pitavat useimpia
dialogin méaritelmiad ideaalisina ja kayttavat siitd termid diskursiivinen tai relationaalinen
yhteisty®. Tallaiseen yhteistydhon tai koordinaatioon sisdltyvét niin kiivaat argumentit kuin
yritykset arvostavasti ymmartéda toisen ndkemystd. Se voi luoda uutta, edistdd yhteisen
ymmarryksen syntyd, vahentda konfliktia, mutta yhta lailla sen tehtéviin kuuluu esimerkiksi
itsestédnselvyyksina pidettévien asioiden kyseenalaistaminen ja tahén liittyen erilaisten ja

monien mielipiteiden ilmaiseminen.’

Puhunta-sanan valinnalla halusin my6s tehdd eron Juutin (2001) ‘johtamispuheeseen’.
Johtamispuhe on puhetta johtamisesta, johtamispuhunta puhetta johtamisessa.
Johtamispuhunta on tutkimuksessani mikrotason diskursiivisuuskésite. Katson sen kuitenkin
olevan yhteydessd makrotason johtamispuheeseen: mikrotason puhunta perustuu ja tukeutuu

makrotason diskursseihin samalla kun se omalta osaltaan myds muuttaa niité.

Tutkimukseni keskittyy johdon ja tyontekijoiden véliseen vuorovaikutukseen (ks. kuvio 2

sivulla 18, kontekstivalinnat). Olen rajannut tarkasteluni empiirisesti hoivayrityksen

toiminnan suunnitteluun (strategiatyhén) liittyvéén vuorovaikutukseen, jolloin rajaan

ulkopuolelle esimerkiksi ongelma- ja kriisitilanteiden vuorovaikutuksen. Tutkimukseni
puhunta-aineisto on virallisista suunnittelu- ja henkilostopalavereista eli se on niin sanottua
institutionaalista vuorovaikutusta, jota ohjaa ja jasentda tietynlainen séantdihin ja rooleihin
perustuva vuorovaikutusarjestys (ks. esim. Raevaara, Ruusuvuori & Haakana 2001). N&n
ollen taysin vapaamuotoinen ja epavirallinen vuorovaikutus organisaation sisdlla ei sisdlly

tutkimukseeni.

1.4 Hoivayritykset tutkimuksen kontekstina

Tutkimukseni  empiiriseksi  kontekstiksi  olen valinnut  hoivayritykset.  Yksityinen
hoivapalvelusektori Suomessa on télla hetkella mielenkiintoisessa vaiheessa. Néihin péiviin
asti hoivapalvelujen tuottaminen on ollut pohjoismaisen hyvinvointimallin - mukaisesti

paésdantdisesti julkisen vallan vastuulla. Kysynnan kasvu ja kuntien rakennemuutos ovat

® Vrt. Habermasin (Kangas 1987) ideadli puhetilanne ja Gergenin (1999, 152-154) kommentit Habermasin
nakokulmiin liittyen.
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muuttaneet tilannetta.  Yksityinen sektori nahdddn nykyisin luonnollisena osana
ostgjatuottgamallia ja potentiaalisena vaihtoehtona palvelujen jérjestdmiselle. Yksityisten
hoivapalvelutuottajien mééra onkin kasvanut viime vuosina ja saman suuntauksen oletetaan

jatkuvan tulevaisuudessa. (Rissanen & Sinkkonen 2004a; Rissanen & Sinkkonen 2004b.)

Suomessa on talla hetkelld noin 2000 hoivayritystéd (Kettunen 2007). Hoivayrityksilla
tarkoitetaan tassa tutkimuksessa yrityksig, joiden tuottamat palvelut ovat osa sosiadli- ja
terveyspalveluja ja kohdistuvat eri ik& ja vaestéryhmien hoivaan, huolenpitoon ja hoitoon™®.
Palvelumuotoja ovat esimerkiksi eri asiakasryhmien asumispalvelut, kotihoito (yhdistetty
kotipalvelu ja kotisairaanhoito) seké lasten paivahoito. (Rissanen & Sinkkonen 2004a.)

Hoiva-alan samoin kuin lagjemmin sosiaali- ja terveysalan yrittdjyytta on Suomessa tutkittu
1990-luvun puolivélista lahtien erilaisista nékokulmista. Kovalainen ja Simonen (1996) ovat
tehneet yhteenvedon sosiadli- ja terveysalan yrittdyydestd. Kovalainen (1999) on tutkinut
hoiva-alaa naisten tyollistgénd Hoiva-alan yrittdjien profiilia ovat tutkineet Kovalainen,
Simonen ja Osterberg (1996) seka Rissanen ja Sinkkonen (2004). Tutkimusta on tehty myds
hoivayrittgjaksi ryhtymisesta (Heinonen, Kovalainen, Paasio, Pukkinen & Osterberg 2006),
yrittgjien jaksamisesta, osaamisesta ja verkottumisesta (Byckling 2007; Rissanen &
Sinkkonen 2004c). Oman tutkimukseni taustaprojektissa, Reaktioketju-hankkeessa™
(Rissanen, Tiirikainen & Hujala 2007, ks. myos Hujala & Rissanen 2006), hoivayrittgjyytta
tutkivat muun muassa Helisten (2007), joka keskittyi hoivayrittdjien yrittdjaksi l8htemisen
motiiveihin seka yrittdjien tydmotivaatioon, seka Karhapéda (2007), jonka tutkimusaiheena oli
hoivayritysten tydntekijoiden hyvinvointi.

Kansainvalinen hoivayrittgjyyden tutkimus on lagjempaa ja sitd on ollut kauemmin kuin
Suomessa, jossa palvelujen monituottajamalli on vahvistunut vasta viime aikoina. Hoivan
markkinoita ovat tutkineet Wistow, Hardy ja Brian (1992), hoivayrittdjien motivaatiota ja

1 Hoivayrittsjyyteen viitataan usein myos kasittedla hyvinvointiyrittgjyys (hoivayrittdjyyden kasitteesta
tarkemmin ks. Rissanen ja Sinkkonen 2004a, 12-15).

1 Reaktioketju — Naisyrittgjat Pohjois-Savon kehittymisen voimavarana (1.5.2005-29.2.2008) on EU-rahoit-
teinen kehittdmishanke, jonka tavoitteena on ollut naisyrittdjyyden aseman vahvistaminen alueella. Hanketta on
hallinnoinut Y1&Savon ammatillisen koulutuksen kuntayhtymd ja se on toteutettu EQUAL-yhteisdaloite-
ohjelman kautta. Kuopion yliopiston Minna Canth -instituutti on toiminut hankkeessa Devel opment Partnerina
(DP) ja vastannut hankkeeseen sisdltyvan koulutuksen ja tutkimuksen koordinoinnista ja toteuttamisesta
yhteistydssd yliopiston laitosten kanssa. Hankkeen koulutusosiosta on vastannut yliopiston Koulutus- ja
kehittémiskeskus ja tutkimusos osta Terveyshallinnon ja-talouden laitos.
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stressia Andrews ja Kendall (2000) seka Kendall ym. (2003). Voittoa tavoittelevia ja
yleishyddyllisia hoivaorganisaatioita ovat vertailleet Giffords (2003) sekd Schmid ja Nirel
(2004). Boldy, Davies ja Grenade (2006) ovat arvioineet hoivan laatuun ja eldmanlaatuun
vaikuttavia tekijoitd hoivakodeissa. Hoivapalvelujen johtamiseen liittyvan tutkimuksen
vahvisuminen on n&kynyt myds uusien kansainvélisten tieteellisten lehtien ilmestymisend,

esimerkkinad Journal of Care Services Management.

Johtamistutkimukselle  hoiva-alan  yritykset muodostavat monestakin  ndkdkulmasta
mielenkiintoisen kontekstin, vaikkakaan niité el ole suoranaisesti tasté nakokulmasta tutkittu
Suomessa.  Tutkimukseni  kontekstivalintaa tukivat erddt hoivayrityksen johtamisen
erityispiirteet, joita késittelen seuraavassa tarkemmin: alan naisvaltaisuus, vuorovaikutukseen
perustuva asiakasldhtdinen toimintamalli, pienelle yritykselle ominainen johtamisen

kokonaisvaltaisuus ja epavirallisuus seké julkisen sektorin dominoiva asema markkinoilla

Hoiva-alan yritt&gjistd noin 80 % on naisia. Naisvaltaisen alan tulevaisuudenngkymét tarjoavat
kasvumahdollisuuksia nimenomaan naisyrittdjyydelle ja tydvoimavaltaisena alana hoiva on
merkittava naisten tyollistgand. Naisyrittdjyyden, naisiohtajuuden ja naisten johtamisen
ndkokulmat nousevat siten korogetusti esiin hoiva-alan kontekstissa. Naisyrittdjyyden
edistédminen on nostettu hallituksen yrittgyyden politiikkaohjelman osa-alueeksi. Téhan
liittyvan, naisyrittdjyyden edellytyksia pohtineen tydryhman mukaan hoivayrittdjyys on yksi
niistd uusista ja kehittyvista yrittgdjyyden aloista, joiden vahvistamiseen on panostettava.
(Naisyrittajyys. Nykytilanne ja toimenpide-ehdotuksia 2005, 55.)

Vuorovaikutuksen ja diskursiivisuuden nakokulmista lahtevélle johtamistutkimukselle hoiva
nayttaytyy mielenkiintoisena kohteena myos siksi, etta asiakaslahtdinen toimintamalli sindnsa
perustuu  henkilokohtaiseen vuorovaikutukseen. Henkilokunnalla on jatkuva tiivis
vuorovaikutussuhde asiakkaisiin, minka voi olettaa heijastuvan myds organisaation muihin
toimintamalleihin, kuten tiimitoimintaan ja johtamiseen. Myos kilpailu ammattitaitoisesta
tybvoimasta voi valkuttaa sihen, ettéd tulevaisuuden hoivaaalla kilpaluvaltiksi voi
muodostua yrityksen tai organisaation kyky johtaa ammattilaisia siten, ettd he kokevat
voivansa hyddyntaé ja kehittdd omaa asiantuntijuuttaan monipuolisesti ja kokonaisvaltaisesti.
Tutkimusten mukaan naisten johtamistapaa pidetéén vuorovaikutteisempana kuin miesten (ks.
esim. Ld&msa & Sintonen 2001), mik& niin ikd&n on mielenkiintoinen nékodkulma taman

tutkimuksen kannalta.
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Pienen yrityksen johtaminen kaiken kaikkiaan on, tai ainakin sen oletetaan olevan, vahemman
virallista ja muodollista ja perustuvan enemman henkil6kohtaiseen vuorovaikutukseen johdon
ja henkilékunnan vélilla kuin suuren organisaation johtaminen. Pienen yrityksen matalassa
organisaatiossa hierarkkinen johtaja-alainen-asetelma voi kyseenalaistua helpommin kuin
suurissa organisaatioissa. Koko haastaa my0ds perinteisen management ja leadership -jaon:
johtaminen on kokonaisuus, jossa sama tai samat henkil6t vastaavat johtamisen kaikista osa-
alueista eika esimerkiks strategista johtamista, henkildstdjohtamista tai laatujohtamista pysty

erottelemaan omiks johtamisen osa-alueikseen.

Hoivayrityksid johtamistutkimuksen kontekstina méarittéd myos julkisen vallan dominoiva
asema yritysten toiminnan taustalla. Osalle hoivayrityksia pédasiallisia asiakkaita ovat julkiset
toimijat, joten niilla on huomeattava vaikutusvalta markkina- ja kilpailutilanteeseen. New
Public Management (NPM) (Hunter 2003, 83-87, 91-96; Lane 2000, 304-318) on tuonut
julkisen sektorin kayttoon johtamisen liiketaloudellisia malleja ja periaatteita, jotka osaltaan
méérittdvdt myos  hoivayritysten  toimintaan  kohdentuvia  odotuksia.  Julkiset
kilpailutusprosessit ja hoivapalvelujen lastuvaatimukset edellyttévét hoivayrityksilta tiivisté
yhteisty6td julkisten organisaatioiden toimijoiden kanssa. Julkisen sosiadli- ja
terveydenhuollon johtamisjarjestelmét voivat vaikuttaa hoivayritysten johtamiseen myos
siksi, ettd monilla hoivayrittgjilla on aiempi ammatillinen tausta julkisen sektorin
palveluksessa. Monien yritysten perustamisen taugtalta 16ytyy halu tuottaa vaihtoehto
julkisten hoivapalvelujen byrokraattiselle toimintamallille ja kustannussdastdjen painotta
miselle. Alan arvoasetelma (hoivan eettinen perusta vs. tuloksellisuus) asettaakin hoivan

johtamiselle haagteita niin julkisella kuin yksityisella sektorilla

1.5 Tutkimusasetelma ja -aineistot

Tutkimukseni ldhtokohtana oli hermeneuttinen |ahestymistapa eli tavoitteenani oli ymmartda
johtamiseen liittyvia ilmidita (tekstuaalisen) tulkinnan kautta. Prasadin (2002) mukaan
nykyhermeneutiikassa 'teksti’ voi kasittéd kirjoitettujen dokumenttien liséksi myds organi-
sationaalisia kéytantdja ja rakenteita, sosaalisia ja taloudellisia aktiviteettegja ja kulttuurisia
artefakteja (Prasad 2002, 23, 29). Nama ovat teksteja metaforisessa mielesss, koska niita

voidaan "lukea', ymméartda ja tulkita samaan tapaan kuin Kirjoitettuja tekstejd. Tama
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mahdollistaa sen, etta tutkimuskohdetta voidaan ldhestya laajemmin eri ndkokulmista ja eri

tasoilta.

Prasadin (2002) mukaan hermeneutiikka nykymuodossaan mahdollistaa kvalitatiivisen ja
kvantitatiivisen tutkimuksen joustavan yhdistdmisen. Tutkimuksessani olen pyrkinyt
télaiseen yhdistémiseen. Olen ldhestynyt myos Kkyselytutkimusta tulkinnallisesta
nakokulmasta:  kaytén kvantitatiivisen tutkimuksen tuloksia johtolankoina viemé&an
tutkimustani eteenpdin (Alasuutari 1999, 44) ja rakennan tutkimusilmiota (moni&énista
johtamista) seké teoreettisten pohdintojen etta kvantitatiivisten ja kvalitatiivisten empiiristen
tulosten pohjalta (ks. Ronkainen 1999, 122-146). Kvalitatiivisen osuuden avulla pyrin
selvittdméan perusteellisesmmin mééréllisen kartoituksen esille tuomien asioiden olemusta
Perusoletuksena oli, ettd menetelmien véliset erot ovat vain teknisié eivétka liity ristiriitaisesti
tieteenfilosofisiin perustoihin. Erilaiset metodit tuottavat tietoa tutkittavan ilmion erilaisista

puolista ja antavat siité taydellisemman kuvan. (Raunio 1999.)

Tutkimuksessani olen siten rakentanut moni&anisen johtamisen ilmiété monessa eri vaiheessa.
Ensimméisen konstruktion olen luonut yhdistémalla teoreettisia ndkokulmia ja tekemalla
niista synteesin kyselyn viitekehykseksi. Toinen konstruktio syntyi, kun yrittgjét ja tyontekijét
vastasivat — retoris-responsiivisesti — kyselylomakkeen kysymyksiin ja kun tulkitsin heidan
vastauksensa. Kvantitatiivinen tutkimusosioni luo siten hoivayritysten moni&anisesta
johtamisesta kokonaiskuvan, mutta olennaista on, ettéa tama kokonaiskuva on tutkimuksessani
yhden vaiheen tai tason konstruktio moniddnisesta johtamisesta. Kolmas moniddnisen
johtamisen konstruktio on rakentunut kvalitatiivisen osion aikana ja neljannen vaiheen

konstruktio on tutkimustulosten yhteenvetotulkinta.

Tutkimukseni on teoriasidonnaista, el teorialdhtoisté eik& kvalitatiivisenkaan osuuden osalta
kokonaan aineistolahtdistd. Gadamerin (2004) mukaan ennakkoymmarrys asioista on
pikemminkin ymmértamisen edellytys kuin este (Prasad 2002, 18). Gergen ja Zielke (2006)
esittévatkin, etta perinteinen ero teorian ja kaytéannon vélilla on virheellinen: teoria el ole
kielellinen kartta, jota tehokas kéyténtt edellyttés, vaan teoria itsessdénkin on diskursiivista

toimintaa.

Teksti, tassa tapauksessa organisaation vuorovaikutus- ja keskustelukayténttjd, tutkiessani
tulkintani perustui Gadamerin (Prasad 2002) periaatteisiin. Gadamer vastustaa subjekti-
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objekti-dikotomiaa eli tekstia (objekti) ja sen lukijaa, tulkitsijaa (subjekti) ei ole tarpeen
erottaa toisistaan. En siis pyri tekstin objektiiviseen tulkintaan, vaan tulkintani perustuu
dialogiin itseni ja tekstin valilla Toisaalta en mydskdan pyri [6ytdmaan tekstin tuottgjan,
kuten palaveriin osallistujan, tarkoitettua tai aiottua merkitystd Y mmértéminen ja tulkinta
ovat synonyymejd, eivét eri asia kuten klassisessa hermeneutiikassa, jossa pyrittiin
empaattiseen tekstin ymmértémiseen tavoitteena 10ytéd se, mita tekstin tuottaja alun perin on
halunnut sanoa. (Prasad 2002.) My®nnan oman subjektiivisuuteni ja ennakkokasitykseni,
mutta toisaalta juuri olemalla niistd tietoinen pystyn tulkinnassani houdattamaan itsereflektion
ja-kriittisyyden periactteita

Kyselyaineisto

Kyselytutkimuksen tavoitteena oli vastata kysymykseen “"Millaista on hoivayrityksen
johtamiseen liittyvd vuorovaikutus yrittgjien ja tyontekijoiden nékemyksen mukaan
organisaatiotasolla?'. Tutkimuksen tdmé osa kohdistui siten organisaatiotason vuorovaikutus-
ja keskustelukaytantéihin. Tavoitteena oli tuottaa yleinen kuva siitd, millainen on
suomalaisten hoivayrittéjien ndkemys hoivayrityksen johtamisesta. Yrittgien ndkemyksia
verrattiin toisella kyselylla tuotettuihin hoivayritysten tyontekijoiden nékemyksiin. Loin
tutkittavasta ilmiésta (= johtamiseen liittyva vuorovaikutus) teoriapohdintoihini perustuvan
viitekehyksen, jonka ilmi6t operationalisoin muuttujiksi kyselylomakkeeseen (liitteet 1aja 2a)

eli objektivoin tutkimusilmiota konkreettiseen muotoon.

Kvantitatiivisen tutkimukseni péddaineistona oli koko Suomen hoivayrittgjille suunnattu
kyselytutkimus, joka toteutettiin  vuodenvaihteessa 2005-2006. Tutkimus oli osa
Reaktioketju-hankkeeseen liittyvda tutkimusta, jonka toteuttamisesta vastasi Kuopion
yliopiston Terveyshallinnon ja -talouden laitos. Hoivayritysten yhteystiedot saatiin Sosiaali-
jaterveysalan tutkimus- ja kehittémiskeskus STAKESIn yll8pitdmasta yksityisen sosiaalialan
palveluntuottajarekisterista. Mukaan otettiin  yrityspohjaisesti  toimivat  yksityiset
palveluntuottajat lukuun ottamatta yksityisia paivakotgja; yhdistyspohjaisesti toimivat
palveluntuottagjat, kuten saétiot ja osuuskunnat, jétettiin aineiston ulkopuolelle.

Useita tutkimusteemoja siséltdva kyselylomake (liite 1a) lahettiin 1275 hoivayritykselle
viikolla 45/2005 ja uusintakysely viikolla 2/2006. Toimintansa lopettaneita yrityksia, muuten
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kohderyhméadn kuulumattomia (esim. osuuskunta, muun kuin hoiva-alan yritys) ja postin
palauttamia (vastaanottaja tuntematon) kirjeita oli yhteensd 111 kpl. Kysely kohdistui siten
kaikkiaan 1164 yritykseen (N=1164). Enssimmaisen kyselyn jalkeen lomakkeen palautti 432
yrittdjad (37 %). Uusintakyselyn jalkeen lomakkeen palautti 169 yrittgjd8, joten vastauksia
sadtiin yhteensd 601. Lopulliseksi vastausprosentikss muodostui 52 %. Aluedlisesti
vastagjgjoukko edusti alkuperdistd otosta hyvin. Kotipalveluyrityksistd tuli vastauksia
vahemman kuin muista palvelualoista suhteessa |ahetettyihin kyselylomakkeisiin. Liitteessa 3
on taulukko lahetetyistd ja palautetuista kyselylomakkeista |&8neittdin ja palvelualoittain.
Téhén johtamista kasittelevaén tutkimukseeni koko vastagjajoukosta jétettiin  pois
yksinyrittgat ja mukaan valittiin vain ne yritykset, jotka ty6llistivét yrittdjan itsensi lisdksi
my6s muuta henkilokuntaa (n = 464).

Hoivayrittgjien kyselylomakkeen perustietojen pohjana olivat Kuopion yliopiston
Terveyshallinnon ja -talouden laitoksen hyvinvointiyrittgjyystutkimusten (2004 ja 2005/2006)
kysymykset (ks. Rissanen ja Sinkkonen 2004). Yrittgjien ja yritysten taustaa késittelevissa
osuuksissa kaytettiin vertailutietojen tuottamiseksi lisdksi apuna joitakin kysymyksid PK-
yritysbarometrista (2005) seka Yrittdjanaisten Keskudliitto ry:n jasentutkimuksesta (1999).
Kyselylomakkeen johtamista koskeva osuus perustui teoriapohdintoihin pohjautuvaan
viitekehykseeni. Johtamiseen liittyvissi kysymyksissa hyédynnettiin osin Kuopion yliopiston
Terveyshallinnon ja -talouden laitoksen HumanRe-projektin kyselylomakkeen kysymyksia.
Kyselylomakkeen esitestasi kuusi yrittégjda.

Kvantitatiivisen tutkimusosion toisena, vertailevana aineistona oli 18 hoivayrityksen
tyontekijoille suunnattu kyselytutkimus. Kysely toteutettiin osana toista tutkimusta (K arhapéaa
2007), jonka padtavoitteena oli selvittda hoivayritysten tydntekijoiden tydhyvinvointia. Tata
kyselylomaketta (liite 2a) varten alkuperdisia véittdmien sanamuotoja muokattiin joiltakin
osin tydntekijandkdkulmaa vastaavaksi. Yritykset valittiin - www.hoivayrittajat.com-
tietokannasta.  Tyontekijoiden  hyvinvointitutkimuksen  [dhtokohtana oli  tavoittaa
mahdollismman homogeeninen kohderyhmd, joten yrityksistd valittiin mukaan vain
vanhusten ympérivuorokautista hoiva- ja hoitopalvelua tarjoavat yritykset. Hoivayrityksista
kymmenen sijaitsi Pohjois-Karjalan alueella, kahdeksan Pohjois-Savon alueella ja ne
tyollistivét keskimdérin 9 (3-20) tyontekijéd Kysely toteutettiin samaan aikaan kuin
hoivayrittgjakysely eli vuodenvaihteessa 2005-2006. Kaikkiaan lomake l&hetettiin 168
tyontekijdlle ja sen palautti 94. Mukana oli vastagjia kaikista 18 yrityksestd ja
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vastausprosentiksi muodostui 55 %. Lomakkeen testasi yhteensa viisi tyontekijaa kahdesta eri
hoivayrityksesta.

Puhunta-aineisto

Kvalitatiivisen tutkimusosion tavoitteena oli vastata tutkimuskysymykseen "Millaista on
hoivayrityksen mikrotason johtamispuhunta?'. Tavoitteena oli esia lisBymmarrystéa
johtamiseen liittyvastd vuorovaikutuksesta paneutumalla tarkemmin kolmen hoivayrityksen

johtamisen mikrotason vuorovaikutus- ja puhekaytantéihin.

Yritysten valinnan aloitin k&yttdmalla apuna kvantitatiivisen tutkimuksen vuorovaikutus-
summamuuttujien yrityskohtaisia arvoja. Valitsin mukaan niin sanottujen hyvien k&ytantdjen
perusteella erilaisia yrityksida eli yrityksid, joissa joko vuorovaikutusta mittaavat
summamuuttujat tai strategian objektivointia mittaavat summamuuttujat olivat arvoltaan
hyvié seka yrityksig, joiden vastaavat arvot olivat keskimaaréisia.

Sen jalkeen rajasin kohderyhméa alueellisesti keskiseen Suomeen ja kolmeen yritykseen.
Taman ratkaisun perusteluna olivat tutkimuskayntien aika- ja matkakustannukset, kielellinen
ja kulttuurinen yhdenmukaisuus (esim. murre-erot, kaupunki-maalaiskunta-asetelmaan
liittyvét toimintakulttuurierot) seka tutkijan tausta (viiden vuoden kokemus kyseisen alueen

yrityskouluttajana ja sité kautta hankittu pienyritystoiminnan tuntemus).

Valitut kolme tutkimusyritysta olivat ympérivuorokautista asumispalvelua tarjoavia hoito-
koteja, joiden asiakkaita olivat vanhukset, kehitysvammaiset tai molemmat. Asiakaspaikkoja
yrityksissa oli 14-18, henkilokuntaa yrittgja tai yrittgat (kahden yrityksen toiminnan
johtamisessa oli mukana kaksi yrittdjad) mukaan lukien 10-12 henkil6a. Yritykset olivat
toimineet 6-8 vuotta ja sijaitsivat keskikokoisilla paikkakunnilla. Yrittgjat olivat noin 50-
vuotiaita naisia ja heillé oli opisto- tai korkeakoulututkinto. Myds kaikki tyontekijét olivat
naisia. Naltd perusominaisuuksiltaan valitut yritykset edustivat siten kvantitatiivisen
tutkimusosion kyselyyn vastanneiden yritysten keskimééréista linjaa. Yks yrittgista
osoittautui minulle tutuksi aiemmista yrittdjékoulutus-yhteyksista.
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Puhunta-aineiston muodostivat mainittujen kolmen tutkimusyrityksen henkildsté- ja
suunnittelupalaverit (2 palaveria jokaisessa yrityksessd), jotka nauhoitettiin ja joissa olin
tutkijana mukana kuuntelijan roolissa. Ennen nauhoituksia kadvin tutustumassa yrityksiin ja
haastattelin yrittdjia vapaamuotoisesti pyytamalla heita kertomaan yrityksensé johtamisesta.
Varsinaisiin palavereihin osallistuivat kunkin yrityksen yrittdj&(t) ja paikalla olleet tyontekijét,
joten osallistujamaéra vaihteli 5-9 henkilon vélilla Tulosten alustavan tulkinnan jékeen
pidimme yrityksissa viela palautekeskustelut, jotka my6s nauhoitettiin. Palautekeskusteluihin
osallistuivat yrityksisté péddosin samat henkil6t, jotka olivat mukana palaverinauhoituksissa.
Ensimméisessi palautepalaverissa oli mukana liséksi tutkimukseni pd&ohjagja ja toisessa
tutkijakollega. Nauhoitettujen palaverien kesto oli 14 tuntia, yhteensd noin 12 tuntia.
Litteroitua tekstia niisté syntyi yhteensé noin 170 sivua. Palautekeskustelujen (& noin 1,5 h)
nauhoituksia e litteroitu; niitd kavin |&pi jakikdteen vain kuuntelemalla. Alustavat
yrityské@ynnit tein elokuussa 2006. Palaverit sijoittuivat aikavélille 13.9.2006-29.1.2007 ja
palautekeskustelut maalis-huhtikuulle 2007.
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2JOHTAMINEN SOSIAALISENA KONSTRUKTIONA JA DISKURSIIVISUUTENA

2.1 Yksil6lahtoisyydestd moniadniseen vuorovaikutukseen

Sosiaalisen konstruktionismin postmodernit perusolettamukset haastavat vallalla olleen
kasityksen yksilolahtbisesta johtamisesta. Gergenin ja Thatchenkeryn (2004) mukaan
modernismin  mukainen kuva johtamisesta perustuu yksildlliseen rationaalisuuteen.
Johtaminen on johtajan, rationaalisen yksilon, suorittamaa toimintaa; suunnitteluun,
organisointiin, koordinointiin ja kontrollointiin perustuva panos-tuotos-prosessi, jossa
tyontekijé méérittyvét rationaalisen, tavoitteellisen toiminnan objekteiksi. Tutkimuksen
kohteena on yksilon, useimmiten johtajan, yksiléllinen mieli, ja tutkimuksen avulla pyritdan
tuottamaan kuva ideaalisesta johtajasta’?, hanen ominaisuuksistaan, kayttaytymismalleistaan
ta rooleistaan. Toinen perustavanlaatuinen modernistinen olettamus koskee organisatio-
naalista todellisuutta, joka mielletddn objektiiviseksi ja konkreettiseksi. Téat& edustavat
esimerkiks organisaatiorakenne ja pysyvéat roolit. Tutkimuksen avulla néitd ilmidita on
pyritty kuvaamaan ja mittamaan seké etsimaén niiden vélisié kausaalisuhteita. (Gergen &
Thatchenkery 2004, ks. myos Gephart ym. 1996, 1-3.)

Yksiloléhtoisyyden sekd yksilon ja maailman vélisen eronteon haastaminen tutkimuksen
[&htokohtana el tarkoita yksilollisyyden kieltdmistéd Ihmisind olemme luonnollisesti erillisia
yksil6ité, mutta tavoitteena on tdhdentaa sité, etté ollessamme vuorovaikutuksessa yksildiden
vélinen ero tai raja el ole yksiselitteinen. Shotter (1993, 45) on tiivistéanyt tdmén toteamalla
"... our mental life is never wholly our own"*® ja Gergen (1999, 138) puolestaan "We are
made up of each other"*. Erityisesti juuri kielellisessa vuorovaikutuksessa subjekti ja objekti
sulautuvat toisiinsa. Kun puhumme toisillemme, on vaikea sanoa, missa kohden oma puhe (tai

vuorovaikutuksen oma osuus) loppuu ja toisen puhe alkaa™.

12 Vuoren (2007) mukaan johtamistutkimus usein vahvistaa ns. johtamisen myytteja, kuten johtajan tarkeytts,
asemaa organisaation huipulla ja kykya tuottaa tuloksia seké johtajan tehokkuuden yhteytté hanen persoonalli-
suuspiirteisinsa.

3 "Henkinen e&mamme & ole koskaan taysin omamme."

14 "Meidat on tehty toisislamme.”

15 Kielelliseen kasnteeseen kuuluvissa suuntauksissa painotus voi olla myés yksilon sissisessi todellisuudessa
(ks. sisdisen narratiivin kasite, Hanninen 2004). Viitaten Bahtinin gjatukseen "puolet sanasta on toisen ja puolet
minun" Kyse on siité, kumpaan puoleen kiinniteté&n enemman huomiota
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Esimerkkind yksilon sisdiseen maailmaan keskittyvan ja toisaalta vuorovaikutteisen,
diskursiivisen lahestymistavan vélisesté erosta on kasitys hiljaisesta tiedosta. Ensimméisen
kdsityksen mukaan hiljainen tieto on yksilén hallussa, jalkimméisen mukaan
merkityksellinen, hyddynnettévissa oleva hiljainen tieto syntyy vuorovaikutuksessa.
Staattisen objektiivisen organisaatiotodellisuuden kyseenalaistaminen puolestaan ei niin ikdan
tarkoita esimerkiksi johtgan ta tyontekijoiden erilaisten roolien tai asemien olemassaolon
kieltdmistd, vaan niiden pysyvéan siséisen olemuksen kieltémistd. Myds roolit ja asemat tai
muut vastaavat organisationaaliset ilmi6t ovat muuttuvia ja muutettavia sosiaalisia
konstruktioita (ks. Ylijoki 1999, 318). Esimerkiksi organisaatiokulttuuri voidaan néhda
suhteellisen pysyvang, itsestddn selvéna pidettyna piilorakenteena, joka selittéd vaikkapa sitg,
millaisia edell& mainitun hiljaisen tiedon jakamisen kéytantdja organisaatiossa kaytetdan.
Diskursiivisen nékemyksen mukaan organisaatiokulttuuri sen sijaan muodostuu, sitd
ylldpidetd&n tai muutetaan puhe- ja vuorovaikutuskdytéanndilla. Puhe e paljasta
organisaatiokulttuuria, vaan luo sen. (ks. Alvesson 2004, Tulin 1997, 116.)

Tassa tutkimuksessa yksilon sisdisen maailman tai hdanen ulkopuolisen maailmansa sijasta
tutkimuskohteena on vuorovaikutuksen ja puhunnan moniééninen maailma, mutta ei
kuitenkaan niin, ettd yksilollinen persoonallisuus, yksilolliset perinndlliset erot tai toisaalta
realistisen todellisuuden olemassaolo hyléttdisiin. Tavoitteena on tarkastelukulmaa
muuttamalla kohdistaa huomio yksildiden véliseen vuorovaikutukseen tavalla, jota on

aiemmin kaytetty johtamistutkimuksessa vahemman.

Tutkimukseni  vuorovaikutuspolku on lahtenyt liikkeelle erityisesti Gergenin (1999) ja
Shotterin (1993) gjattelusta. Heidan kauttaan olen I6ytanyt tien vastavuoroisen, kielellisen
vuorovaikutuksen juurille toisaalta Meadin (1977) subjekti-objekti-suhdetta ja Goffmanin
(1973) henkilokohtaista, kasvokkaista vuorovaikutusta kéasitteleviin teemoihin ja toisaalta
Bahtinin ja Volosinovin kielen merkitysta painottaviin ajatuksiin®®. Subjekti-objekti-suhteen,
henkilokohtaisen face-to-face-vuorovaikutuksen ja kielen lisdksi konstruktionismille on

keskeistéd myds tiedon olemus ja sen rakentuminen (Gergen 1982; Gergen & Gergen 2003).

16 Sosiaalisen konstruktionismin ja diskursiivisuuden filosofisten juurien (esim. Foucault, ks. Burr 2004, 133)
tarkastelun olen rajannut tutkimukseni ulkopuoldle. Tutkimukseni voidaan tulkita myds olevan lahempana ns.
vaalesa kuin tummaa sosiaalisa konstruktionismia. Tumma foucault’'lainen versio olettaa vallan Sjaitsevan
suhteissa, vaaleassa gergenildisessi versiossa sen puolestaan uskotaan syntyvén suhteissa muiden sosiaalisten
ilmididen tapaan (Gergen 1999, 203—209; Kuusela 2002, 54; Seikkula 2001, 379).
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Tutkimukseni  johtamisteoreettisen polun alku puolestaan 16ytyy Follettista (1919), jota
voidaan pitda johtamisen vuorovaikutusparadigman varhaisena uranuurtgjana. Pitkéks aikaa
unohtuneiden Follettin oppien katsotaan olevan monien tédman paivan johtamisen suuntausten
pohjana (Graham 1995; Vuori 1999). Mydhemmin johtamisteorioiden historiassa vuoro-
vaikutuksellisuus ja vastavuoroisuus painottuvat sellaisissa tdmén tutkimuksen kannalta
olennaisissa johtamissuuntauksissa kuten oppivassa organisaatiossa, tiimijohtamisessa,
tietojohtamisen ja strategisen johtamisen uusimmissa suuntauksissa, samoin kuin esimerkiksi
taman paivan johtamiskeskustelussa jaetun johtajuuden Kkéasitteessd (Argyris 1992;
Katzenbach & Schmidt 1993; Nonaka & Takeuchi 1995; Pearce & Conger 2003b).

Reflektoin tassi luvussa sosiaalisen konstruktionismin perusolettamusten pohjalta tamén
tutkimuksen nédkokulman kannalta keskeisida johtamisteorioita. Tarkastelen moni&dnisen
johtamisen rakentumista neljén, sosiaalista konstruktionismia luonnehtivan ja tulkintani
perusteella johtamiseen keskeisesti liittyvan ndkokulman kautta. Nékokulmat ovat 1) johtajan
jatyontekijan suhde, 2) henkilokohtaisen vuorovaikutuksen merkitys johtamisessa, 3) tiedon
jajaetun ymmarryksen rakentuminen organisaatiossa seka 4) kielen ja keskustelun keskeinen
asema johtamisessa. Pyrin tunnistamaan ja analysoimaan sitd, miten ndma nakdkulmat
ilmenevét johtamisessa ja miten ne liittyvét johtamisen monidénisyyden tavoitteluun. Luvun
lopussa (kohta 2.6) kayn liséksi |&pi kielellistd kd&nnettd nykyisessd organisaatio- ja
johtamistutkimuksessa. Kuvio 5 seuraavalla sivulla esittda tutkimukseni konstruktionistisen ja

johtamisteoreettisen teoriaperustan.
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Sosiaalipsykologinen nékékulma Johtamisteoreettinen
(sosiaalinen konstruktionismi) nakokulma
/
Vasta- Kielen .
vuoroi- \ keskeinen Johtamisen JOHTAJA-ALAINEN
suus \ asema moni- SUHDE
aanisyys Mary Parker Follett
SUBJEKTI-OBJEKTI-SUHDE Douglas Mc Gregor

James MacGregor Burns

Georg Herbert Mead A
9 Paul Hersey ja Kenneth H.

Blanchard
FACE-TO-FACE- \
VUOROVAIKUTUS TIETOJOHTAMINEN
Erving Goffmann \ Ikujiro Nonaka ja Hirotaka Takeuchi
TIETO JA JAETT Thomas H. Davenport ja
YMMARRYS Laurence Prusak OPPIVA
Peter R. Berger ja QORGANISAATIO
Thomas Luckmann / Chris Argyris
Peter Senge
Kenneth Gerge David A. Garvin

TRATEGINEN JOHTAMINEN
Henry Minzberg

KIELEN KESKEINEN ASEMA \ David Knights ja Glenn Morgan
Mihail Bahtin John Shotter /"KRIITTISET" LAHESTYMISTAVAT
Valentin Volosinov Jaettu johtajuus (Craig Pearce ja Jay A. Conger)
Lev S. Vygotski Critical Management Studies, CMS (Mats
Alvesson)
Organisationaalinen diskurssi (David Grant ym.)

/

Johtaminen
vuorovaikutuksena ja
puhuntana
hoivayrityksissa

KUVIO 5. Tutkimuksen tarkennettu teoriaperusta

2.2 Johtajan ja tyontekijoiden valinen suhde

Suuri osa johtamisteoreettisista lahestymistavoista (esimerkiksi johtamisen piirre- ja
tyyliteoriat) on perustunut individualismin periaatteille. Lansimainen individualismi nékee
ihmisen kartesiolaiseen dualismiin perustuen ympéroivastd maailmasta ja toisista yksiloista
erilldén olevana yksilond Sosiaalinen ympéristd voi vaikuttaa ihmiseen ja hén siihen, mutta
individualismissa yksilo "edeltda sosiaalista kontekstia ja on periaatteessa siita riippumaton”
(Burr 2004, 14).

Sosiaalinen konstruktionismi sen sijaan asettaa sosiaalisen ulottuvuuden yksilollisyyden

eddlle: ihmisend oleminen on ensisijaisesti sosiaalista (Burr 2004). |hmisten valisissa
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suhteissa pyritdan valttdmaan kartesiolainen dualismi, subjekti-objekti-jako. Sosiaalisessa
konstruktionismissa subjekti-objekti-jaon torjuminen on hyvin perustavanlaatuinen ilmio.
Kaksi yksiloa eivéat ole erillisia siind mielessd kuin olemme tottuneet gattelemaan, vaan
yksilén minuus ja identiteetti ovat seurauksia sosiaalisesta vuorovaikutuksesta, ne "syntyvét
suhteesta" (Gergen 1999).

Télaista sosiaalisen ulottuvuuden taydellistd ensisijaisuutta suhteessa individualismiin voi
olla vaikea tavoittaa johtajan ja tyontekijan valisen suhteen tarkastelun yhteydessa
Johtamiseen sovellettuna 'sosiaalisen’ asettaminen individualismin edelle tarkoittaa sitg, etté
johtaminen e ole yksilosuoritus. Se e ole pelkastéén yhden ihmisen eli johtajan
kayttéytymistd, vaan rakentuu vuorovaikutuksessa. Johtgjan ja tyontekijan vélisen suhteen
perustana e ole johtagja-subjektin yksipuolinen vaikuttaminen alainen-objektiin, vaan
vaikutussuhde on molemminpuolinen. (Ks. Hosking ja McNamee 2006a; Ropo ym. 2005;
Y ukl 1998.)

Mead (1977) oli Burrin (2004, 23) mukaan ensmmaisid, joka nosti sosiaalisen
vuorovaikutuksen ensisijaiseen asemaan ihmisend olemisen selittdjand. Mead pitda ihmista
l&peensi sosiaalisena. Sosiaalisen vuorovaikutuksen ensisijaisuus tarkoittaa kartesiolaisen
dualismin hylk&@misté& ero subjektin ja objektin, mindn ja toisen valilla e ole jyrkasti
kaksijakoinen. Mind, tietoisuus ja mieli (kyky tietoisuuteen, kyky reflektoida omia ja toisten
tekoja) ovat seurauksia sosiaalisesta vuorovaikutuksesta. Meadin mukaan minéssa on kaksi
osaa 'I' eli subjektiming, joka viittaa yksiloon itsendisend toimijana ja 'Me' eli objektiming,
joka peilaa ja muovaa minuutta koko gjan suhteessa muihin ihmisiin, heidan asenteisiinsa ja
mielipiteisiinsd. 1|hmisen minuus muodostuu toisten nakemyksista, jotka hén omaksuu itsensa
osaks ja hanen kayttaytymiseensa vaikuttaa aina se, miten muut ihmiset hanen ymparillaan
kayttaytyvét. (Burr 2004; Mead 1977.) Berger ja Luckmann (1994, 63) tiivistavat meadilaisen
kasityksen minuuden muodostumisesta toteamalla, ettd "ihminen tuottaa itsensi aina ja
véi stdmétté sosiaalisessa vuorovaikutuksessa'.

Meadin lailla sosiaalisen ulottuvuuden ensisijaisuutta ovat korostaneet Vygotsky, Shotter ja
Harré. Vygotskyn (1982) nakemysta ihmisten valisesta vuorovaikutuksesta ja sosiaalisuuden
ensisijaisuudesta kuvaa hénen kuuluisa "ulkoa sisédn" -periaatteensa: kaikki mink& ihminen
0saa tehda itse, han on ensin osannut tehdd yhdessd muiden kanssa. Shotterin (1993) termi

yhteistoiminta (joint action) viittaa ihmisten vélisiin suhteisiin  ja riippuvuuteen.
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Yhteistoiminta riippuu aina paitsi yksilosta itsestdédn my6s muista vuorovaikutukseen
osallistuvista. Jokaisen on sopeutettava oma toimintansa muiden toimintaan, ja
lopputulokseen vaikuttavat kaikkien yksildiden panokset. Vastaavasti Harré (1983; ks. Y lijoki
2005, 239) nostaa psykologisen avaruuden mallissaan julkis-kollektiivisen alueen
ensisijaiseen asemaan (julkinen esittaminen ja kollektiivinen toiminta vs. omana tietona

pitdminen ja yksilollisesti toteutettu toiminta, ks. liite 3).

Miten sitten yksilon ja yhteisdn suhde, subjektin ja objektin (mindn ja toisen) suhde ilmenee
johtamisteorioissa? Millaisena johtamisteoriat nékevét johtaja-alais/tyontekijésuhteet ja
vuorovaikutuksen aseman ja merkityksen johtamisessa? Onko johtaminen molemminpuolista

vuorovaikutustavai yksisuuntaista vaikuttamista?

Follettin agjattelussa painottuvat vastavuoroinen vuorovaikutus sekd subjekti-objektijaon
ylittdminen johtaja-tyontekijasuhteissa. Han nékee organisaation (yhteison) prosessina: yksilo
on osa prosessia ja osallistuu itse prosessin luomiseen. Minén jatoisen ero on héilyva. Meadin
| jaMe -késitteiden tavoin han kayttéa termeja 'The Single I' ja The Group I', ‘asingle-self', 'a

two-salf', ‘aseveral self' eli ihminen suhteuttaa itsensé ainatoisiin inmisiin. (Follett 1919.)

Follettilla subjekti-objekti-suhde el siis ole selkeasti kaksijakoinen kuten ei Meadillakaan.
Tama vaikuttaa myds johtgatydntekijasuhteisiin (Follett puhuu tyontekijoista termilla
'follower"): johtaminen on yhdessa tekemistd, ei sité, ettd joku saadaan tekemaan jotain, mita
han el muuten tekisi. Follett torjuu johtaja-tydntekijasuhteen hierarkkisuuden, mutta hénen
kasitteensa 'power with' (vastakohtana 'power over'), vastavuoroinen vuorovaikutus ja
osallistava johtaminen edellyttavat myos tydntekijoilta suoraa ja vastuullista osallistumista.
(Graham 1995.)

Follettin vuorovaikutusndkokulma johtamiseen oli poikkeuksellinen verrattuna muihin sen
gjan teoreetikkoihin. Mayon (1945; ks. myds Wren 1998, 171-176) esittamia tuloksia
Hawthorne-tutkimuksista pidetddn yleisesti ihmissuhdekoulukunnan akuna. Se kohdisti
huomionsa yksittéiseen tyontekijéén ja tyopaikan ihmissuhteisiin. Koulukunnan muodos-
tuminen esitetdén usein vastareaktiona saman ajan hallitsevalle johtamisndkemykselle,
tieteelliselle liikkeenjohdolle. Tosin erdiden tulkintojen mukaan (Mékia 2000) myds Taylor
(1916) on taustafilosofiassaan painottanut johdon ja tyontekijoiden vélisen luottamuksellisen

ja ydéavdlisen yhteisoiminnan merkitystd Ihmissuhdekoulukunta nosti  sosiaalisen
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ulottuvuuden ndkyvaksi, mutta raja johdon ja tyontekijoiden/tyontekijaryhmien valilla séilyi
silti selvand Sosiaalisen ulottuvuuden huomioiminen tuli johtajan tehtévéksi eikd sen

vastavuoroista merkitystéd ymmarretty samalla tavalla kuin Follettin nékemyksissa.

Burns (1978), joka Barkerin (1997) mukaan alkuperdisella transformationaalisen johtamisen
kasitteellddn avasi uuden ndkokulman johtguuteen, on samoilla linjoilla Follettin kanssa,
joskaan hén el viittaa Follettiin enempaé kuin moni muukaan mydhempi johtamisteoreetikko.
Burnsin mukaan useissa johtamisteorioissa johtajat esitetdan — tiedostetusti tai tiedostamatta —
poikkeuksellisina yksilding, historian suurina merkkihenkildiné ja alaisia ké&sitel|&an yleisona,
vahemman kiinnostavana massana. Alaiset ovat avutonta, valtaa vailla oleva taustaa, jota
vasten alaistensa edustajina toimivat johtajat tuodaan esiin sankarihahmoina. Burnsin mielesté
johtgja-alaissuhteen ydinolemus on ihmisten vélinen vuorovaikutus, jonka avulla tavoitellaan
yhteistd pédédmééréd. Burns l&hestyy subjekti-objekti-jakoa kritisoimalla eron tekemista
johtgjan ja alaisen vélill& ja hédnen mukaansa kyseiset roolit pitéisikin yhdistda kasitteel lisesti.
Burnsin ndkemyksissi painottuu sosiaalisen vuorovaikutuksen vastavuoroisuus. Johtajat ja
alaiset ovat riippuvaisia toisistaan ja vaikuttavat toinen toisiinsa. (Burns 1978, 426.)
Olennaista seka Follettin ettd Burnsin lahestymistavoissa on se, etta johtajuus on enemman

kuin vuorovaikutussuhde: johtajuus on vastavuoroinen, jatkuva prosessi.

Tiimijohtamisessa (Katzenbach & Schmidt 1993) sosiaalinen vuorovaikutus nousee esiin
yhteisend sitoutumisena ja yhdessd tekemisend. Yksilosuoritusten sijaan painotus on
kollektiivisessa toiminnassa. Tiimijohtaminen heijastelee siten esimerkiksi Shotterin
yhteistoiminnan (joint action) ja Harrén julkis-kollektiviisuuden lahtdkohtia. Tiimin sisalla
sen jasenet toimivat vastavuoroisesti yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Itseohjautuvat
tiimit eivédt joko tarvitse johtgjaa lainkaan tai johtajuus jakaantuu tiimin jasenten kesken.
Tiimien Kkatsotaan usein olevan muodollisesta johtgjuudesta erillisa yksikoita
Y hteistoiminnan ja vuorovaikutuksen periaatteet toteutuvat tiimin sisdllg, mutta virallinen
johtajan ja tiimin jésenen vélinen suhde méaarittyy tiimitoiminnasta erillisend, ulkoisena

suhteena.

Suurimmassa osassa johtamisteorioita lahtokohtana on johtajan yksipuolinen vaikutus
alaiseen. Mc Gregor (ks. Wren 1998, 198-203), jonka X- ja Y-teorioita pidet&dn
ihmissuhdekoulukunnan jatkona, kiinnitti huomiota ihmiskasitykseen ja sen vaikutuksiin

johtamistapaan. Teoria késittelee johtgjan kasityksid alaisista ja sitd, miten johtaja voi omalla



46

kayttaytymiselléan vaikuttaa heihin. Alainen maarittyy siten objektiksi, jonka kayttaytymista
ja vamiustasoa ulkopuolinen subjekti (esimies) arvioi, ja objektina, johon han
ihmiskasityksensa perusteella kohdistaa tietynlaisia johtamistoimenpiteitd. X- ja Y -teorioissa

vuorovaikutuksen molemminpuolinen vaikutus jé& huomiotta.

Nonaka ja Takeuchi (1995) esittéavét uuden tiedon luomisen teoriansa yhteydessa
lansimaisesta kasityksestd poikkeavan japanilaisen ndkemyksen subjektin ja objektin
suhteista. Heidén mukaansa kartesiolaisen dualismin kaksijako (subjekti-objekti, mind-body)
on siis seurausta siita oletuksesta, ettd ihmisena olemisen ydin, perusolemus on nimenomaan
rationaalisesti ajattelevassa mindssa. Ajatteleva mind eristéd itsensd muusta maailmasta ja
ihmisistd. Nonaka ja Takeuchi véittévét, ettd suurin osa inhimillisi& vuorovaikutussuhteita
koskevista lansimaisista nékemyksistéa on atomistisia ja mekanistisia; japanilainen ndkemys
puolestaan on Kollektiivinen ja orgaaninen (yhtendinen). Kun tyypillinen l&nsimaalainen
kasitteellistdé asioita objektiivisesta, yksilollisestd ndkokulmasta, japanilainen tekee sen
suhteuttamalla itsens muihin asioihin tai ihmisiin ja henkildiden véliseen vuorovaikutukseen.
(Nonaka & Takeuchi 1995.)

Subjekti-objektijaon  kyseenalaigsaminen ja sosaalisen ensisijaisuus haastavat myos
perinteiset johtajan rooleihin perustuvat ldhestymistavat (ks. esim. Quinn ym. 1996). Mead
(1977) naki roolin toisten roolien funktiona ja katsoi sen kuvaavan sosiaalista tilannetta
suhteessa toisiin ihmisiin. 'Toisen roolin omaksumisella Mead tarkoitti kykydmme astua
toisen sagppaisiin, katsoa maailmaa (ja myos itsedamme) toisen silmin (Burr 2004, 76). Berger
ja Luckmannin (1994, 69—-70) 'vastavuoroinen tyypittely' roolien muodostumisessa perustuu
myos toisen roolin omaksumisen periaatteeseen. Johtamisen kannalta tama tarkoittaa sité, etta
esimerkiksi johtajan ja alaisen roolit liittyvét aina toisiinsa Rooli ei ole pysyva ilmié*’, vaan
se muovautuu ja voimme muovata sitd koko ajan vastavuoroisessa suhteessa muiden
roolethin. "Roolia ei ole olemassa ilman yhtd tai useampia toisia rooleja, joita kohti se
kurottuu" (Burr 2004, 76, alkup. lainaus Turner 1962, 23). Meadin ndkemykseen voidaan

rinnastaa Bahtinin viittaus siihen, etta tietoisuus ei ole koskaan itseriittoinen, vaan se on

7 Bergerin ja Luckmannin (1994, 104, 106) mukaan myds rooli voi reifioitua sekd omasta etté toisten

esinemaisyytena.
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"jannittyneessa vuorovaikutuksessa toisen tietoisuuden kanssa... siihen liittyy jatkuva vilkuilu
toiseen ihmiseen" (Bahtin 1991, 56).*

Harrén (Davies & Harré 1990) Meadin linjoilla jatkavan asemointiteorian keskeinen kasite
positio tarjoaa konkreettisen, dynaamisemman vaihtoehdon roolin staattiselle kasitteelle.
Teoria kohdistaa huomion vuorovaikutuksen rakentumiseen, siihen, kenella on oikeus,
velvollisuus ja valta puhua, ja miten ndma asemat ja merkitykset muuttuvat eri tilanteissa
Olennaista on, ettd arjen kuluessa positiot muuttuvat jatkuvasti: ne ovat suhteellisia, ne
tuotetaan yhdessd ja niitd muutetaan yhdessa. Esimerkiksi eri keskustelutilanteissa johtaja ja
alainen positioivat toisiaan jatkuvasti ja vastavuoroisesti joko tietoisesti tai tiedostamattomasti
erilaisiin asemiin, ja johtajana tai alaisena olemisen kokonaisuus muodostuu néistéa
vaihtuvista, diskursiivisesti rakentuvista positioista. (Davies & Harré 1990; Drewery 2005; ks.
myds Suonisen positiokombinaatiot, Suoninen 1997, 123-125.)

Tilannejohtamisessa (Hersey & Blanchard 1990) staattisen roolin késite on korvattu tilanteen
mukaisella kayttaytymistyylilla. Tama voisi periaatteessa olla askel kohti positioinnin
kasitettd. Huomion arvoista on, ettéa tilannejohtamisessakin painotus on johtajan
kayttdytymisessd ja sen muuttamisessa vastaamaan alaisen kulloistakin "tilaa’. N&in myos
tilanngjohtamisesta kuvastuu johtgja-subjektin ja alainen-objektin vélinen eronteko ja

vaikuttamisen yksisuuntaisuus.

Y hteenveto: Sosiaalinen konstruktionismi kyseenalaistaa johtamisteorioissa paasuuntauksena
olleen yksilolahtdisen johtamiskasityksen. Johtajan ja tyodntekijéan valisen suhteen
irrottaminen dualismin kaksijaosta luo perustan sille, ettd myos johtamiseen liittyva
vuorovaikutus voidaan mieltdd vastavuoroiseksi, mikd puolestaan on perusedellytys

johtamisen moni&anisyyden toteutumiselle.

2.3 Henkilokohtaisen vuorovaikutuksen merkitys johtamisessa

Bergerin ja Luckmannin (1994) mukaan face-to-face-tilanne on sosiaalisen vuorovaikutuksen

perusmuoto ja kaikki muut vuorovaikutuksen muodot ovat sen johdannaisia. "Kasvokkain

18 Bahtinin gjattelun rinnastamisesta Meadin gjatteluun ks. Sullivan ja McCarthy (2004); Bahtinin yhteyksista
Jamesiin (Meadin gjattelun perustana) ks. Hermans (2001).
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koettuna toinen on taysin todellinen” (Berger & Luckmann 1994, 40). Itse asiassa toinen on
jopa todellisempi kuin oma itse: tietoisuus omasta itsestd vaatii tietoista itsetarkkailua,
huomion tarkoituksellista kiinnittamista itseen — toisesta olemme koko ajan valittomasti
tietoisia. Kasvokkainen vuorovaikutus on myos koko ajan vastavuoroista, siind toteutuu

sosiaalisuuden perusta. (Berger & Luckmann 1994.)

Henkilokohtaisen face-to-face-vuorovaikutuksen  merkitys on  ymmarretty monissa
johtamisteoreettisissa  ldhestymistavoissa.  Erityisesti se on noussut esiin - oppivan
organisaation (organisationaalisen oppimisen) teorioissa ja tietojohtamisen tietyissa
suuntauksissa, joissa tdhddtdan jaetun ymmarryksen muodostumiseen ja tiedon jakamiseen.
Garvinin (2000) mukaan oppivan organisaation kollektiivinen ymmarrys syntyy parhaiten
tilanteissa, joissa osdllistujilla on aikaa ja mahdollisuuksia tiedon reflektoimiseen ja
tulkitsemiseen yhdessid. Davenportin ja Prusakin (2000) mukaan tietojohtamisen térkein
tehtéva on edistda epavirallista tiedon vaihtoa, ja face-to-face-kohtaamisiin perustuvien
menetelmien on todettu olevan kaytdnnossa kaikkein tehokkaimpia: ihmisilla pitéa olla
mahdollisuus puhua kesken&dn ja kuunnella toisiaan. Erityisen painotuksen henkilokohtainen
vuorovaikutus saa Nonakan ja Takeuchin (1995, ks. liite 3) tietoteoriassa, jossa se on

tietospiraalin sosialisaatio- ja ulkoistamisvaiheiden perusta.

Vuorovaikutuksen merkitystd painotetaan myds henkiléstéresurssien johtamisen (Human
Resource Management, HRM) ndkokulmassa sikdli, ettd monet HRM-kaytannot, kuten
kehityskeskustelut, paritydskentely ja  mentorointi  perustuvat  henkilékohtaiseen
kanssakdymiseen. Tavoitteena on usein tyontekijan valtaisaminen eli empowerment
(Haverinen 2003; Jarrar & Zairi 2002; Laaksonen 2003). Virtuaalitiimeissa ja etgjohtamisessa
face-to-face-vuorovaikutuksen puute asettaa omat haasteensa johtamiselle.

Johtamisen nékokulmasta henkilokohtaisen vuorovaikutuksen edistéminen on monitahoinen
ilmi6. Kyse voi olla tietoisesta ja suunnitelmallisesta vuorovaikutusmahdollisuuksien
luomisesta (virallinen strategiaprosessi, séanndlliset suunnittelupalaverit, kehityskeskustelut).
Spontaania, jopa tiedostamatonta tiedon vaihtoa ja jakamista voidaan edistéd myds luomalla
epavirallisa mahdollisuuksia vuorovaikutukseen tyén ohessa. Kyse voi olla yksittéisesta
kasvokkaisesta dialogin mahdollistavasta vuorovaikutustilanteesta, lagjimmillaan kyse on

koko organisaation vuorovaikutuskulttuurista. Kyse on kuitenkin aina enemmasta kuin
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pelkkien fyysisten olosuhteiden jarjestamisesta. Seuraavassa tarkastelen Goffmanin kasitetta
'kasvotyd' ja Nonakan ja Konnon kasitetta 'ba’. Ne ilmentévét henkilokohtaisen vuorovaiku-

tuksen olemusta ja sen merkitysta johtamisessa.

Henkilokohtaisen vuorovaikutuksen olemusta syventdd mielenkiintoisella tavalla Goffmanin
(1971) gjattelu. Hanen kasitteensd 'facework' (kasvotyo) tarjoaa mielenkiintoisen |ahtdkohdan
l&hestya johtamisen vuorovaikutuksen avoimuus- ja luottamusongelmia. Goffmanin ajatukset
saivat vaikutteita Meadin gjatteluun perustuvasta symbolisesta interaktionismista. Goffmania
kiinnosti nimenomaan arkisten tilanteiden sosiaalinen, kasvokkainen vuorovaikutus. Hén
keskittyi mikrososiologiaan: miten ihmiset luovat ja yll&pitévét vaikutelmia, jotkatoiset heista
saavat eli miten he esittavét itsensé konkreettisissa vuorovaikutustilanteissa. (Goffman 1971,
1983; ks. myds Burr 2004, 80.)

Keskeista Goffmanin ajattelussa on se, ettd vuorovaikutus koostuu 'kasvojen séilyttamisestd.
Ihmiset pyrkivét toimimaan niin, etta he eivédt menetd omia kasvojaan ja suojelevat myos
muita samalta. Kasvoilla tarkoitetaan positiivista sosiaalista arvostusta, jonka henkild omii
itselleen tietyssa vuorovaikutustilanteessa ja joka on linjassa sen kanssa mitéa muut otaksuvat
hénen olevan kyseisessd tilanteessa. Esimerkiksi tahdikkuus tarkoittaa juuri sitd, ettd muut
auttavat meita sailyttémdan kasvomme. Toiset ihmiset osdllistuvat téhdn kasvojen
sdilyttédmiseen, joten kyse on siis kaksisuuntaisesta vuorovaikutuksesta. Facework e
kuitenkaan ole vuorovaikutuksen tavoite, vaan paremminkin perusta, jotta vuorovaikutus

ylipdétéan onnistuisi, jakeino sen onnistumiseksi. (Goffman 1971; Stainton Rogers 2003.)

Argyriksen oppivan organisaation teorialla (Argyris 1991, 1992, ks. Kuittinen 1998) on selvia
yhtyméakohtia goffmanilaiseen ajatteluun. Argyris pitda kasvokkaisen vuorovaikutuksen
onnistumisen edellytyksen& avoimuuteen ja luottamukseen perustuvaa ilmapiirid. Oppivan
organisaation tavoitteena on oppia yhdesss, tuottaa yhteiseen pohtimiseen perustuvaa tietoa,
joka edellyttéa avoimuutta ja omien agjatusten julkista testaamista. Julkiteoria, jonka mukaan
ihmiset véittavét toimivansa, tarkoittaa, etté asioita tutkitaan ja analysoidaan yhdessd ja
pyritdén rakentaviin ratkaisuihin. Julkiteorian noudattaminen onnistuu niin kauan, kuin
ongelmia e esinny. Konfliktitilanteissa, keskindisen luottamuksen puuttuessa, ihmiset

tuntevat olonsa uhatuiksi ja silloin turvaudutaan kayttoteoriaan. Kayttoteorian mukainen
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kaytos on defensiivistd, puolustautuvaa: omaa nakemysta pidetdan oikeana, suoraa kritiikkia

muita kohtaan ei anneta eika sité haluta ottaa vastaan.

Argyriksen mukaan organisaatioissa on kaytdssa niin sanottuja defensiivisia rutiingja. Niilla
tarkoitetaan organisaation menettelytapoja ja kaytant6jd, jotka suojelevat ihmisia
hdmmentévilta ja noloilta tilanteilta. Goffmanilaisittain ajateltuna defensiivisilla rutiineilla
pyritédn juuri kasvojen sdilyttdmiseen. Ongelma on, etta vaikka defensiiviset rutiinit ja
kasvotyd varmistavatkin vuorovaikutuksen helppouden ja ovat siten jérkevia toimintatapoja
arjen sujumisen kannalta, ne voivat toimia my6s vahingollisella tavalla Varovaisuus ja
itsesensuuri  voivat  johtaa niin  sanottuun  groupthink-ilmiédn, ndenndiseen ja

dysfunktionaliseen samanmielisyyteen (Janis 1982).

Tarkedd on, ettéd kasvojen sdilyttdmisen ilmid tunnistetaan, organisaation defensiiviset
toimintatavat nostetaan esiin ja niiden tilalle pyritdén kehittdméén sellaisia toimintamalleja,
joissa julkiteorian mukaista kayttéaytymista tuetaan. Koska kasvojen séilyttdminen on niin
térkedd, on luotava sellainen ilmapiiri ja ympéristd, jossa jokainen voi kohdata oman
defensiivisyytensa turvallisesti ja ottaa oman ja toisten toiminnan julkiseen késittelyyn.
Kéaytannon johtamistoimenpiteind tama tarkoittaa avoimuuden arvostamista ja virheiden
tunnustamista ja sietdmigd Kyseenalaistamista voi opetdla yhdessd pyrkimalla niin
sanottuun douple-loop-oppimiseen, jossa kyseenalaistetaan gjattelun ja toiminnan taustalla
vallitsevia peruskasityksid seka pyritéédn avoimeen ja analysoivaan toimintatapaan. Tama
tapahtuu muun muassa kannustamalla kyselemiseen ja rohkaisemalla alaisia esimiesten
haastamiseen. (Argyris 1992; Kuittinen 1998.) Janis (1982, 267-268) onkin groupthink-
ilmidon liittyen ehdottanut vuorottelevan 'devil's advocate' (paholaisen asiamies) -roolin
vakiinnuttamista organisaatioiden kokouskaytantoihin. Jarjestelmallinen kyseenalaistaminen
ja vastalauseiden esittdminen on yks tapa oppia murtautumaan ulos ‘kasvotyon' ja

defensiivisyyden rajoitteista.

Vuorovaikutuksen késitetta johtamisessa lagjentaa Nonakan ja Konnon 'ba-gjattelu. Se on
Nonakan ja Konnon (1998) tiedon luomisen teorian yhteydessa esille tuoma késite, jolla he
viittaavat tiedon sosiaaliseen kontekstiin. Ba on yhteinen "tila", jossatietoajaetaan, luodaan ja
kaytetdan. Tieto on |&snd néissa jaetuissa tiloissa, joissa yksilot hankkivat tietoa joko oman
kokemuksen kautta tai reflektoimalla toisten kokemuksia. Tiedon ja ban yhteytta kuvaa se,

etta jos tieto erotetaan basta, se muuttuu informaatioksi. Ba voi olla fyysinen, virtuaalinen tai
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henkinen tila tai ndiden yhdistelmd. Bahan osalissuminen tarkoittaa intensiivista
osallisstumista ja omien rgjoitettujen nakdkulmien ylittamista. Alkuperdba on tila, jossa
yksilot jakavat tunteita, kokemuksia ja henkisid mallejaan. Huolenpito, rakkaus, luottamus ja
sitoutuminen syntyvdt alkuperd-bassa. Se vastaa tietospiraalin sosialisaatiovaihetta
Vuorovaikutus-ba liittyy tiedon ulkoistamiseen eli tietospiraalin vaiheeseen, jossa hiljainen
tieto muutetaan eksplisiittiseksi. Yksilon mentaalimallit ja ammattitaito muutetaan yhteisiksi
kasitteiks ja yhteinen merkitys muodostuu dialogin ja reflektoinnin kautta. (Nonaka ja Konno
1998.) Analogia ba-gjatteluun 10ytyy Isaacsin (2001) vuorovaikutuksen ndkyméttomasta
arkkitehtuurista. Dialogin onnistuminen vaatii turvallistatilaa, joka mahdollistaa mielipiteiden

vaihdon, toisten kuuntelemisen ja suoraan puhumisen.

Yhteenveto. Olennaista johtamisen kannalta on se, ettd pelkkd konkreettisten vuoro-
vaikutusmahdollisuuksien jérjestdminen ei riitd, vaan merkitystd on myos vuorovaikutuksen
ilmapiirill& Jos vuorovaikutuksella pyritédn aidosti monidénisyyden lisdamiseen, eri
nakokulmien esiin tuloon tai tiedon jakamiseen, on tarkagteltava tarkemmin vuorovaikutuksen

mikromaailmaa ja sen rakentumista henkil6kohtaisen vuorovaikutuksen tasolla.

24 Tiedon jajaetun ymmarryksen rakentuminen organisaatiossa

Gergenin ja Gergenin (2003) mukaan sosiaalisen konstruktionismin keskeinen oletus on, etta
se, mitd pidetdan tietona, syntyy ihmisten vélisessi vuorovaikutuksessa. Tiedon paikka ei ole
yksildiden mielessd vaan kollektiivisuudessa. Tieto e synny yksilon sisdisessd, vaan
kommunikaation sosiaalisessa prosessissa: tiedon luo yhteisd (Gergen 1982, 207). |hmisten
véalisen ymmarryksen muodostumisessa ensisijaista ei ole yksilon mieli, vaan merkitykset
syntyvét ja uusiutuvat jatkuvasti, kun yksilot tdydentavét toistensa ilmaisuja (Gergen 1999,
48-49; Gergen, Gergen & Barrett 2004).

Shotterin (1993, 1994) mukaan yhteinen ymmarrys kehittyy keskindisesséa vuoro-
vaikutuksessa, jatkuvassa vastavuoroisessa keskustelussa. Kaytannossa toisen ihmisen
téydellinen ymméartdminen on harvinaisa Koska emme ymmarra toisiamme, kyselemme
jatkuvagti ilmaisujen merkitystd ja sisaltéd, tarkistamme télla tavalla omia nékemyksiamme ja
luomme yhteisté ndkemyst asioista. Shotterin mukaan 'knowing what' -tiedon eli teoreettisen

tiedon ja 'knowing how' -tiedon €li teknisen tiedon tai taidon liséksi on olemassa kolmannen
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tyyppista tietoa, 'knowing from within’. Taman voi suomentaa viittaavan tietyn tilanteen
puitteissa tapahtuvaan tietdmiseen tai tilanteen kautta tietdmiseen eli sosiaaliseen tietoon (ks.
Kuusela 2002, 188). Tama kolmannen tyyppinen tieto (knowing of the third kind) syntyy
ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa. Se ei siis ole olemassa valmiina yksilon péan sisdll;
toisaalta se el myOskdén tarkoita valmiita representaatioita tai diskursseja. Merkitykset
syntyvét kaksisuuntaisessa dialogisessa vuorovaikutustilanteessa, ja juuri sen tilanteen
olosuhteet ja osapuolten valiset suhteet ovat térkeitd merkityksen muodostumiselle. Tieto ei
ole olemassa objektina, systeemind tai viitekehyksend, vaan se esiintyy ainoastaan ihmisten
vélillg puheen prosessissa. (Shotter 1993, 1-2, 18-19; Shotter 1994.)

Tamén tutkimuksen kannalta olennainen tietok&sitykseen liittyva kysymys on, miten
yhteinen, jaettu ymmarrys toiminnan linjasta muodostuu organisaatiossa. Kysymyksenasettelu
siitd, onko tiedon alkupera yksilossa vai sosiaalisessa vuorovaikutuksessa, on olennaisesti
lasnd téssd keskustelussa. Onko kyse esimerkiksi johtajan tai yrittgjdn omasta sisdisesta
nékemyksestd, jonka hén pyrkii tiedottamaan muille ja jolla han pyrkii sitouttamaan muut
toimintaan mukaan? Va muodogtuvatko jaetut merkitykset yhteisen keskustelun ja
neuvottelun tuloksena, jolloin organisaetiolla ja sen muilla jasenilld, samoin kuin yrityksen
historialla ja muulla kontekstilla, on merkittéava vaikutus myds johtgjaan itseensé ja hénen

gjatteluunsa eiké vain péinvastoin?

Yksilolahtoistd, kognitiivisesti  painottunutta lahestymistapaa yhteisten  merkitysten

muodostumiseen edustavat Senge ja Garvin. Puhuessaan jaetusta ymmarryksesta he lahtevét
sita, etta sen lahtdkohta on yksilon kognitiossa. Senge (1990, 16) toteaa, ettd hyvinkin
kyvykkéilla johtgjilla itsellddn on monipuolisia, kehittyneitd (esimerkiksi strategiaan ja
visioon liittyvid) sisdisd mallgja. Heiltd kuitenkin puuttuu kyky selittéd oma intuitionsa
muille. Usein heigté tulee tdmén takia vastoin tahtoaan autoritdérisia johtajia, koska vain he
itse tietévét, mitéd on tehtdva. "They are unable to conceptualize their strategic insights so that
these can become public knowledge, open to challenge and further improvement™*® (Senge
1990, 16). Yks syy, miks ndma mentaalimallit ovat "kuin linnoituksia’ on se, etté ne ovat
suureltaosin hiljaisia (tacit), siis piilo-oletuksia, joita el vélttaméatta koskaan edes eksplikoida.
Sengen mukaan tietojohtamisen tavoitteena on luoda sellainen oppimisprosessi, jossa yksilon

sisdiset mentaalimallit tuodaan julki ja ne muutetaan yhteisen tekemisen kautta jaetuiksi

% "He eivét osaa kasitteellistéa strategista sisdista ymmarrystasn niin etté siita tulis yleista tietoa, joka olisi
avoin kyseenalaistamiselle ja edelleen kehittamiselle.”
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mentaalimalleiksi. Jaettu ymmarrys asioista voi syntya vain yhdessd oppimisen, yhdessa
tehdyn ulkoistamisen, reflektion ja itsereflektion kautta. Myds Garvin (1994, 2000) puhuu
kognitiivisista skeemoista, syvadn juurtuneista mentaalisista rakenteista, joiden avulla tietoa
organisoidaan ja sille annetaan muoto ja merkitys. Skeemat muodostuvat luokista,
kategorioista, malleista ja oletetuista syy-seuraus-suhteista Kun téllaiset gattelun ja
toiminnan perustana olevat viitekehykset ovat yhteisesti jaettuja, organisaation jésenten
gjateu kulkee samoilla linjoilla. Talaisia tulkinnallisia viitekehyksid ilmenee yksilo- ja

yritystasoa laajemmin myds niin sanottuina toimial aparadigmoina (L aine 2000).

Sosiaalinen  konstruktionismi  kyseenalaistaa  yksil6lahtdisyyden jaetun  merkityksen
muodostumisen lahtdkohtana: tieto ja jaettu ymmaérrys muodostuvat vuorovaikutuksessa.
Sosiaalisesti rakentuvalla jeetulla merkitykselld el tarkoiteta objektiivista, muuttumatonta

totuutta, josta kaikilla olisi samanlainen ndkemys. Jaettu merkitys ei ole staattinen tila, vaan

sosiaalisessa  vuorovaikutuksessa  jatkuvasti  muotoutuva ja  uudistuva, avoin
uudelleenméérittelylle ja tulkinnalle. Jaettu merkitys viittaa pikemminkin loppumattomaan
pyrkimykseen yhteisymmarryksestd kuin neuvottelun lopputulokseen. Merkitykset ovat
kontekstisidonnaisia €eli riippuvaisia gjasta, paikasta ja olosuhteista ja siten myos yksittdisen
ihmisen tulkinnasta. (du Toit 2003, 31.)

Kasitys tiedon olemuksesta vaikuttaa siihen, millaisena ilmiéné johtaminen ja siihen liittyva
tiedon asema ndhddén organisaatiossa. Tietokasitys heijastuu erityisesti strategisen johtamisen
ja tietojohtamisen alueilla. Johtamisen té&rkeimmaksi tavoitteeksi voidaan médritella
toiminnan linjan méaérittdminen: organisaatiossa tarvitaan yhteinen ymmaérrys siitd, mika
yritys on, mitd se tekee ja miten se menestyy tulevaisuudessa. Strateginen johtaminen
ma&rittda toiminnan "punaisen langan", jatietojohtamisen tavoitteena on luoda organisaatioon
jaettujen merkitysten rakenne, jonka pohjalle tuo toiminta rakentuu (Choo 1998).
Tietokésityksen muuttuminen onkin nahtévissi tietojohtamisen teorioissa: tietokasityksen
kehityssuunta on kulkenut objektiivisesta, yksilotn sijoittuvasta entiteetista subjektiiviseen,
tulkinnalliseen, kieltd ja vuorovaikutusta painottavaan prosessiine MyOs strategisen

johtamisen kentélld on tapahtunut muutos samaan suuntaan.

Tietojohtamisessa on Snowdenin (2002) mukaan meneillédn siirtyminen  kolmannen
sukupolven  tietojohtamiseen. Ensimméisessi  vaiheessa  tietojohtaminen  kesKittyi

teknologiapainotteiseen informaation siirtdmiseen. Tietoa hankittiin padtoksenteon pohjaksi,
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apuvdlineina erilaiset informaatioteknologiset sovellukset. Toisessa vaiheessa alettiin
tunnistaa kokemuksen kautta hankitun tiedon arvo ja tiedon kollektiivinen luonne, jolloin
painotus siirtyi hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon véaliseen muuntumisprosessiin. Kolmannen
vaiheen tietojohtamisessa tietoa el néhdéa enda pelkastddn entiteetting, joka konkretisoituu
intellektuaaliseksi pddomaksi ja tietovarastoksi. Tieto mielletéan prosessiksi (ks. myds Pfeffer
& Sutton 2000, 21) tai virraksi. Painotus on siirtynyt tiedon sisdllosta sen narratiiviseen
luonteeseen ja tiedon kontekstiin. Tiedon tulkinta kielen avulla ja sitd kautta jaetun
ymméarryksen muodostaminen ovat keskeisid. (Snowden 2002.) Christensen & Bang (2003)
kuvaavat vastaavia eroja tietojohtamisen nékdkulmissa viittaamalla kolmeen tietojohtamisen
epistemologiaan, joissa l&htokohtana on artefakti-, prosessi- tai autopoieettisorientaatio.
Kukin néistéd orientaatioista johtaa erilaisiin  johtamiskayténtoihin.  Artefakti  viittaa
muodolliseen tietoon kuten dokumentteihin, raportteihin ja tilastoihin, prosessi ihmisten ja
teknologian seka hiljaisen ja eksplisittisen tiedon véliseen prosessiin. Autopoieettisuus (Keso
1999, 27-31) tarkoittaa sitd, ettd varsinainen tieto (knowledge) syntyy ja kehittyy
tietoyhteisdn sisdisen, yhdessa tehdyn tulkinnan kautta, erityisesti kielen avulla. (Christensen
& Bang 2003.)

Knights ja Morgan (1991) ovat kuvanneet strategia-ajattelun kehittymista kolmella eri
nékodkulmalla (kuvio 6). Strategia on muuttunut suunnittelusta tulkinnaksi ja diskurssiksi.

Strategia

. . Muodollisten tekniikoiden
* rationaalisena —_— soveltamisen tulos

suunnitteluprosessina

Ihmiset luovat strategian

¢ sosiaalisena S .
. vuorovaikutuksessa
prosessina
o diskurssina —» "Me teemme strategiaa -

strategia tekee meita"

KUVIO 6. Strategia-gjattelun kehitys (ks. Knights & Morgan 1991)

Perinteisesti strateginen johtaminen on mielletty rationaalisena suunnitteluprosessina (kuvio

7): strategia syntyy muodollisten tekniikoiden soveltamisen tuloksena. Té&té [&hestymistapaa
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vastaavat Mintzbergin (1998) muotoilu-, suunnittelu- ja asemointikoulukunta (ks. esim. Abell
1978; Porter 1979).

SUUNNITTELU

STRAT. STRATEGIA- | | STRA- =—>| TOTEUTUS | ™| VALVONTA
ANALYYSI || VAIHTO- TEGIAN
EHDOT VALINTA
[ xommunikoinTi |

KUVIO 7. Strategia rationaalisena suunnitteluprosessina

Sittemmin on alettu kiinnittda huomiota siihen, ettd strategian teko on myds sosiaalinen
prosessi: ihmiset luovat strategiaa vuorovaikutuksessa (esimerkkind oppimis- ja
kulttuurikoulukunnat). My6s Mintzberg (1994) korostaa, ettd suunnittelu on analyysia,
muodollisuutta ja tekniikoita. T&mén harkitun strategian rinnalle han nostaa yhdessa ajattelun
ja oppimisen kautta ilmaantuvan strategian, joka perustuu intuitioon ja luovuuteen.
Tasmallisen objektiivisen strategia-asiakirjan sijaan tuloksena on "...an integrated perspective
of the enterprise, a not-too-precisely articulated vision of direction"?° (Mintzberg 1994, 108).
Strategian suunnittelu, sen toteuttaminen (implementointi) ja siihen sitoutuminen eivét ole

erillisia vaiheita vaan sisdltyvét prosessiin itseensa.

Knightsin ja Morganin kolmas ndkdkulma on strategia diskurssina, jolla he viittaavat siihen,

etta drategiaa paitsi tehdadn, myos strategia puolestaan samalla tekee strategian tekijoita.
Strategialla ja sen tekemisen prosessilla on myds ei-aiottuja, jopa tiedostamattomia
vaikutuksia ja toisaalta siihen my6s tukeudutaan tarkoituksellisesti (Knights 1992; Knights ja
Morgan 1991; ks. myo6s Eriksson ja Lehtimaki 2001).

Yrityksen toiminnan suunnittelu, strategiatyd, ndyttéytyy siten hyvin erilaisena riippuen siité,
millaiseen tietokasitykseen se perustuu. Yksilélahtdinen tietokasitys nékyy yrittdyyskoulu-
kunnan, rationaalinen tietok&sitys puolestaan kognitiivisen koulukunnan (Minztberg 1998)

nakemyksissd. Suunnitelmallisuutta painottavissa koulukunnissa strategia on pitkalti

20+ integroitu nakokulma yrityksests, ei liian tasméllisesti ilmaistu visio suunnasta.”
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eksplisiittiseen kodifioituun tietoon perustuva prosessi. Uudemmat koulukunnat, kuten
oppimiskoulukunta, kuvailevat strategian muodostumista enemmankin ilmaantuvana,
kdytdnnén kautta tapahtuvana vuorovaikutusprosessina (Boiral 2002, 297), jossa
implisiittisen, kokemukseen perustuvan tiedon osuus on etusijalla. Tietoa el voida kerété tai
sdilyttdd, vaan olennaisempaa on, ettd ihmiset pdasevét toistensa tietdmyksen kanssa
yhteyteen eri tavoin (Hislop 2005). Esimerkkeja epérationaalisuutta painottavasta gattelusta
ovat myos strategia yksinkertaisina " peukaloséantoind” (simple rules, Eisenhardt & Sull 1991)
ja strategia unelmina (Stopford 2001). Diskursiivista ndkékulmaa strategiaan edustavat muun
muassa Barry ja Elmes (1997) ja Lehtimé&ki (2000).

Yhteenveto: Tietokasityksen muuttuessa yrityksen toiminnan suunnittelu  ndyttaytyy
yrityksen gtrategian teko on ihmisten kesken tapahtuvaa paéttelya ja merkitysten luomista,

joka perustuu henkilkohtaiseen vuorovaikutukseen ja kieleen.

25Kielen ja keskustelun keskeinen asema johtamisessa

Jos sosiadlisen ensisijaisuus, henkilokohtaisessa vuorovaikutuksessa toteutuva vasta-
vuoroisuus ja tiedon yhteisdllinen rakentuminen ovat sosiaalisen konstruktionismin
peruslahtokohtia, niin sen [&pi kulkeva ydin ilmenee kielen keskeisessa asemassa. Kieli el ole
peili, joka heijastaa tai kuvaa maailmaa sellaisena kuin se on, vaan kieli luo ja rakentaa
sosiaalista todellisuutta (Berger ja Luckmann 1994). Gergen tiivistéa ihmisten valisen puheen

w2l

ja keskustelun merkityksen korvaamalla Descartesin lauseen "Cogito ergo sum"< véitteella

"Communicamus ergo sum"?? (Gergen 1999, 220-221).

Kielen keskeinen asema on l&sna ainakin implisiittisesti useimmissa edella kasitellyissa
vuorovaikutusta painottavissa johtamisen ldhestymistavoissa. Kielellinen k&nne on tuonut
kielen merkityksen nékyvasti esiin myds johtamis- ja organisaatioteorioissa. Ajallisesti se on
jatkumoa behaviorismille ja kognitiiviselle kaanteelle (Tsoukas 2005). Behavioristinen
organisaatio- ja johtamistutkimus kiinnitti huomion ihmisten kayttaytymiseen, kognitiivinen

yksilén gjatteuprosessiin. Kielellinen ké&nne on muuttanut painopisteen yksilosta kielelliseen

2 v Ajattelen, olen olemassa.”
22 K ommunikoimme, olemme olemassa.”
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vuorovaikutukseen. Organisaatiot nahddan sen mukaan kielellisina konstruktioina: kieli luo,
yll&pitéd ja muuttaa organisagtiota (Gergen, Gergen & Barrett 2004, 39; Grant ym. 20043,
26). Grantin ym. (2004a, 3) mukaan Mumby ja Clair (alkup.lainaus 1997, 181) ovat tiivisté&
neet ndkdkulman seuraavasti: "Organizations exist only in so far astheir members create them
through discourse."?® Kieli e vain kuvaile todellisuutta, kuten ihmisten sisdisia tiloja
(aikomuksia, gjatuksia, arvoja ja tunteita) ta ulkoisia asioita (sosiadlisia kaytantoja ja
suhteita), vaan se tuottaa niitd (Alvesson ja Kérreman 2000a, 137-138). Puhumista ei voida
erottaa tekemisestd (Tsoukas 2005, 99), esimerkiks strategian teosta, pédtoksenteosta,
delegoinnista tai muista organisationaalisista ilmidista (Tulin 1997, 101; Ford 1999, 485).

Jo Mead (1977) korosti kielen merkitystd. Hénen ajattelussaan keskeista on vuorovaikutuksen
vastavuoroisuuden liséksi ihmiselle ominainen kyky merkityksenantoon ja symbolien
kayttoon?®. Symbolit, kuten kieli, ovat yhteisia merkityksig, jotka luodaan vuorovaikutuksessa
ja joiden varaan vuorovaikutus perustuu. Mead ei pitanyt kielta vain tyokaluna, jonka avulla
mielen reflektiot ulkoistetaan ja vélitetdan toisille ihmisille, vaan mina ja mieli syntyvét so-

siaalisessa vuorovaikutuksessa ja kielenkdyton prosesseissa. (Mead 1977; ks. Burr 2004, 76.)

Vygotskin teoria gjattelun ja puheen (kielen) suhteesta jatkaa Meadin linjoilla ja tarjoaa
mielenkiintoisen  nékdkulman  johtamisen  vuorovaikutukseen  (Vygotski  1982).
Vuorovaikutuksen ongelma voidaan vygotskilaisittain muotoilla seuraavasti: Miten yksilon
inhimillinen tietoisuus avautuu toisten ulottuville? Esimerkiksi tiedon, erityisesti hiljaisen
tiedon, jakamisen ongelmana pidetéén usein sitd, ettd omia, osittain tiedostamattomia
gjatuksia on vaikea ilmaista sanoin. Vygotskin mukaan ajatuksen ja puheen suhteessa kyse ei
ole ajatuksen pukemisesta sanoiksi. Puhe ei ilmaise valmista gjatusta vaan "muuttuessaan
puheeksi ajatus rakentuu uudelleen ja muuttaa muotoaan. Ajatus el ilmene, vaan se tapahtuu,
toteutuu sanassa' (Vygotski 1982, 215). Vygotski painottaa kielen merkitystd ajatusten
vélittdmisessa vertaamalla gjatusta pilveen, joka synnyttdd sanakuuron (Vygotski 1982).
Ajatuksen tie sanoiksi kulkee merkitysten kautta, ja merkitykset syntyvét yksildiden vélisessa
vuorovaikutuksessa kielen avulla. My6s Berger ja Luckmann (1994, 48-49) viittaavat samaan
asiaan korostamalla sité, eftd puhe tuo puhujan omat subjektiiviset merkitykset paitsi

keskustelukumppanin, myés hénen itsensa ulottuville ja havaittavaksi.

28 " Organisaatiot ovat olemassa vain niin kauan kuin niiden jasenet luovat ne diskurssin kautta."
2 Blumer (1969, ks. Kalliola 2005) on kehittanyt Meadin gjattelun pohjalta symbolisen interaktionismin
tutkimussuunnan. Meadin oma nimitys ajattelulleen oli sosiaalinen behaviorismi (Burr 2004, 25).
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My6s Shotterin (1993, 1994) ladhestymistapa haastaa kognitiivisen psykologian
yksilolahtdisen nakdkulman. Hanen mukaansa ajattelu on "rajailmio, joka e tapahdu
mielessa tai pdan sisdllg, vaan enemman yksildiden valisessa yhteistoiminnassa' (Kuusela
2002, 194). Shotterin retorisresponsiivisen sosiaalisen konstruktionismin retorisuus viittaa
siihen, ettd meiddn on aina otettava huomioon toiset puheessamme ja siihen, etta
puheellamme pyrimme myds vaikuttamaan toisiin. Puhe ei kuitenkaan ole monologia, koska
dialogisessa responsiivisessa  vuorovaikutuksessa muotoilemme ana sanomamme
vastaanottgjan (ja senhetkisen tilanteen olosuhteiden) mukaan, ja vastaanottajan odotettu tai
kuviteltu vastaus méaarittéé puheenvuoroamme jo etukéeen, samoin kuin vastauspuheenvuoro
on vastausta aiempaan puheenvuoroon. Dialogissa, toisin kuin monologissa, syntyy aina

jotain uuttaja ainutlaatuista.

Shotterin nékemys keskustelun vastavuoroisuudesta perustuu Bahtinin (1991) ja Volosinovin
gjatuksiin (1990). Bahtinin mukaan olennaista dialogille, vastavuoroiselle puhunnalle, on se,
ettd se perustuu aina toisen kumppanin huomioonottamiseen. Puheemme, vaikka se olisi
monologia, on aina tarkoitettu toiselle. Volosinovin mukaan sana on silta kahden ihmisen
valilla

"Sana on aina suunnattu keskustelukumppanille... Sana on kaksipuolinen akti... Sta
maaraa yhtd paljon se kenelle se on kuin kenen se on... Sanana se on nimenomaan
puhujan ja kuulijan valisen suhteen tuote. Sana on silta minun ja toisten valilla. Sen
toinen pda tukeutuu minuun, toinen keskustelukumppaniin. Sana on puhujan ja
keskustel ukumppanin vélinen yhteinen alue... Valitdn sosiaalinen tilanne ja laajempi
sosiaalinen ymparistd maaraavat kokonaan puhunnan rakenteen..." (Volosinov 1990,
106-107.)

Varhainen esimerkki vastavuoroisen keskustelun merkityksestd johtamiskontekstissa —
joskaan ei aikanaan sellaiseks tulkittu — 16ytyy Mayon (1945) kirjoituksesta, jossa han
kommentoi Hawthorne-tutkimusten haagtatteluohjelmaa jalkikdteen. Kun Hawthorne-
tutkimuksen ensivaiheen tulokset tuntuivat alkuun mysteerilta (testiryhman tulos ei ollutkaan
yhteydessa tydolosuhteisiin), yrityksessa kaynnistettiin tyontekijoiden haastatteluohjelma,
jonka tarkoituksena oli selvittdd, mita olennaista tutkimuksessa mahdollisesti oli jaényt
huomaamatta. Haastatteijoita neuvottiin antamaan kaikki huomionsa haastateltavalle,
kuuntelemaan puhumisen sijasta seké valttamaan kiistamista ja neuvomista. Heita neuvottiin
erityisesti kuuntelemaan, mité tydntekija haluaa sanoa, mité hén ei halua sanoa ja mitéa han ei

0saa sanoa ilman apua.
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Haastatteluohjelman saama palaute oli yllattava. Tyontekijaét kommentoivat sita "parhaaksi
asiaksi mita Yritys on koskaan tehnyt" ja etta "Yrityksen olisi pitanyt tehda taméa jo kauan
sitten”. Mayon (1945) mukaan vaikutti siltd, etta tyontekijét olivat nimenomaan odottaneet
mahdollisuutta ilmaista vepaasti agatuksiaan ja mielipiteitddn yrityksen toiminnasta.
Normaalitilanteessa johtajan ja tyontekijoiden valilla télainen kommunikaatio e ollut
mahdollista tydntekijoiden suuren lukumédran ja siten suhteen erillisyyden takia. Mayon
selitys ilmiélle oli, ettd koulutettu haastattelija mahdollisti henkisen vapautumisen, ja painotti
myds sitd, ettd téllaiset kommunikointitaidot ovat térkeita seka tyontekijoille etta erityisesti
johtajille.

Olennaista ndissi haastattdijalle annetuissa ohjeissa Mayon mukaan oli ensinnékin se, etté
tyontekija tarvitsi apua ilmaistakseen ideansa tai asenteensa, jota hdn ei ollut aiemmin
ilmaissut. Vygotskilaisittain (1982) tdman voi tulkita viittaavan juuri siihen, etta gjatus syntyy
sanassa ja etta merkityksellinen (hiljainenkaan) tieto e ole valttamétta valmiina yksilon pdan
sisélld vaan syntyy vasta puheessa ja vuorovaikutuksessa. Tulkintaa tukevat Mayon esimerkit,
joissa han kertoo, etté tyontekijoille itselleenkin heidén esiin tuomiensa asioiden, kuten tyéta
koskevien ongelmien tai heidén tekemiensa valitusten, todellinen luonne ja alkupera selvisivét
vasta kun he puhuivat niistd &ineen haastattelijoille. Toiseksi Mayo téhdensi, etta
haastattelijan oli tarpeen vetdéd sanottu yhteen ja esittéd se uudelleen kommentoitavaksi.
Taman voidaan tulkita viittaavan vastavuoroisuuteen: Shotter (1999a) painottaa sitd, ettd asian
yhteenveto, a@dneen eksplikointi, tuo asian kaikkien keskusteluosapuolten ulottuville ja

kommentoitavaksi, mikéa edistéa jaetun merkityksen muodostumista.

Yhteenveto: Edellisissd esitetyissd nadkokulmissa nousee esiin kielen ja etenkin
vastavuoroisen puheen merkitys ajatusten ilmaisussa, tiedon jakamisessa ja yhteisen
ymmarryksen luomisessa. Téllaista vastakumppanin  huomioon ottavaa mikrotason

vuorovaikutteista puhuntaa voidaankin pité& moni&énisen johtamisen lahtokohtana.

2.6 'Kielellinen kaénne' johtamis- ja organisaatiotutkimuksessa

Kielen ja kielellisen vuorovaikutuksen asemaa korostava johtamis- ja organisaatiotutkimus
pitda sisélld8n monia erilaisia lahtokohtia riippuen tieteenal asta ja taustateorioista. Sosiaalinen

konstruktionismi on osa kielellistd ka&annettd, joka ilmenee eri tieteenaloilla, kuten
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sosiologiassa, sosiaalipsykologiassa, kommunikaatioteoriassa ja kulttuuriantropologiassa.
Kielellisella kaénteella viitataan yleisesti kahden viime vuosikymmenen kuluessa tapahtu-
neeseen muutokseen, jonka seurauksena Kieli itsessdan on noussut tutkimuksen keskeiseksi
kohteeksi. (Alvesson & Kéarreman 2000a ja 2000b; Kornberger ym. 2006; ks. myds Reed
2005.)

Suurin osa lahdekirjallisuudesta ja esimerkkiartikkeleista ja -tutkimuksista on 18ytynyt
useiden kirjallisuushakujen tuloksena luonnollista tietd tutkimusprosessin eri vaiheissa
Vuoden 2007 alussa tein lisdksi téaydentdvaa systemaattista hakua. Pé8asiallisina tietokantoina
kéytin kansainvélisisd EBSCOhost Academic Search Elite -tietokantaa sek& suomalaista
Lindaa. Tein koehakuja myts Sociofile- ja PubMed Medline -tietokannoista seka Kuopion
yliopiston Nelliportaalin aihealueittain  kootuista tietokantaryhmistd (kauppatieteet,
hoitotiede/terveyshallinto ja -talous, sosiaalitieteet).

Hakusanoina kaytin termejé 'management’ (manage*), 'leadership’ (leader*); suomenkielisissa
hauissa 'johtaminen/johtgjuus’ ja ‘johtgja (johta*, johtaja*), yhdistettyna termeihin 'social
construction/constructive’ (social constr*), 'discourse’ (discours*), 'discursive, 'discursive
practices, 'discourse analysis sekd ‘conversation analysis; suomenkielisissd hauissa
'sosiadlinen  konstruktionismi', ‘diskurssi’, ‘'diskurssianalyys' ja ‘keskustelunanalyysi'.
Metodiperustaista hakua paadyin kayttdmaan apuna, koska sosiaaliseen konstruktionismiin ja
diskurssiin perustuvat haut osoittautuivat liian lagjoiks ja tavoitteeni oli 16ytéd myos

mikrotason diskurssianalyyttisia tutkimuksia.

Seuraavassa kdyn ensin 18pi teoreettisia esityksid kielen asemasta organisaatio- ja

johtamistutkimuksessa ja sen jakeen esimerkkegjd kieltd ja kielellid vuorovaikutusta
kasittelevista empiirisistd tutkimuksista. Olen koonnut liitteiksi yhteenvedot teoreettisista
nakodkulmista (liitetaulukko 2) ja empiirisisté tutkimuksista (liitetaulukko 3).

Tutkimukseni  kannalta  olennaisimman  ldhtékohdan  muodostaa  johtamis-  ja
organisaatiotutkimus, jonka perustana on posmodernismin periaatteille rakentunut
sosiaalinen  konstruktionismi. Lahtokohta e ole yksiselitteinen, koska sosiaalinen
konstruktionismi on lagja-alainen suuntaus: sek& sen juuret etta kehitysvaiheet ovat
|oydettdvissd moninaisina ja erilaisina eri tieteenaloilla (sosiologia, sosiaalipsykologia,

psykologia) ja saman tieteenalan sisdlldkin se ilmenee erilaisina muotoina (Kuusela 2002, 13).
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Postmodernismin ja samalla sosiaalisen konstruktionismin nékokulmasta johtamis- ja
organisaatiotutkimusta léhestyvat Gergen ja Thatchenkery (2004) artikkelissaan Organization
Science as Social Construction: Postmodern Potentials, jossa Kirjoittajat  esittelevét
postmodernin organisagtiotieteen perusteita ja mahdollisuuksia. Postmodernia kritiikkia
modernistisia johtamiskésityksié kohtaan ovat esitténeet myos Cooper ja Burrell (1988) sek&a
Jackson ja Carter (1992).

Hoskingin ja McNameen (2006b) toimittama kirja The Social Construction of Organization
esittelee erilaisia organisaatioon ja johtamiseen liittyvid, sosiaaliseen konstruktionismiin
perustuvia nékdkulmia. Holmanin ja Thorpen (2003) Management and Language kokoaa
yhteen sellaisia kielellisen k&énteen edustajien nédkdkulmia ja tutkimuksia, joiden perustana
on erityisesti Shotterin (1993) agjattelu (ks. myds Cunliffe 2001; Shotter & Cunliffe 2003).
Sjostrandin, Sandbergin ja Tyrstupin (2001) toimittama Invisible Management tarkastelee
johtamista sosiaalisena konstruktiona teoreettisesta nakdkulmasta ja esittelee liséksi joukon
ruotsalaisia empiirisi&@ johtamiseen liittyvia sosiaalis-konstruktiivisia —tutkimuksia
Organisationaalisen diskurssin suuntaus (Grant ym. 2004b) l8hestyy kielté erityisesti
diskurssianalyysin kautta. Grantin ym. (mt.) mukaan monet organisationaalisen diskurssin
tutkijat ndkevét kielen konstruktionistisen luonteen.

Ford (1999), Ford ja Ford (1995) ja Oswick, Grant, Michelson ja Wailes (2005) analysoivat
organisaatiomuutosta diskursiivisena ilmiéona ja Edenius ja Hasselbladh (2002)
tasapainotettua tuloskorttia diskursiivisina kaytantdind. Rhodes (1996) |dhestyy narratiivisesti
organisaation oppimisen monidanisyytta. Phillips, Lawvrence ja Hardy (2004) pohtivat

instituutioiden muodostumista diskurssien nakoékulmasta.

Suomessa Juuti (2001) on tehnyt Kkirjassaan Johtamispuhe monipuolisen tarkastelun
organisaatio- ja johtamisteorioista postmodernismin ja sosiaalisen konstruktinionismin®
nakokulmasta. Aadltonen ja Kovalainen (2001) ovat kyseenalaistaneet vallitsevien
johtamisteorioiden  perusoletukset  tutkimusraportisssan ~ Johtaminen  sosiaalisena

konstr uktiona.

% Juuti kayttas ilmaisua sosiaalinen konstruktivismi, joka on myés Yleisen suomalaisen asiasanaston (Y SA)
tunnistamatermi.
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Sosiaalisen konstruktionismin ja kielellisen kaanteen ohella kyseenalaistuksia ja uusia
avauksia johtamis- ja organisaatiotutkimukseen on tehnyt kriittinen johtamistutkimus, Critical
Management Studies (CMS), ks. Alvesson (2003). CMS:n piiriin kuuluvassa tutkimuksessa
on kyseenalaistettu muun muassa strategisen johtamisen (Levy, Alvesson & Willmott 2003)
jalaskentatoimen (Power, Laughlin & Cooper 2003) kéytantdja vallan kéyton valineina

Teoreettisesti kielen asemaa johtamis- ja organisaatiotutkimuksessa on |dhestytty siis monelta

eri taholta. My0Os vastaava empiirinen tutkimus on moninaista riippuen siitd, mika on

tutkittava ilmid, mihin tekstin muotoon (keskustelu ja dialogi, narratiivit ja kertomukset,
retoriikka) tutkimus kohdistuu ja onko kyse mikrotason kielellisestd vuorovaikutuksesta,
kielestd |aajemmassa kontekstissa vai ndiden yhdistelmésta (Alvesson 2004; Grant ym. 2004a,
3-5). Empiiriset diskursiiviset tutkimukset kasittavéat diskurssianalyysin lisdksi myos
narratiiviseen, retoriseen ja etnometodologiseen tutkimusotteeseen perustuvia tutkimuksia
sekd keskustelunanalyyttisia tutkimuksia. Metodisesti rgjanveto on usein héilyvas, koska

tutkimuksissa yhdistell88n usein erilaisia menetelmia ja menetelmié kéytetéin soveltaen.

Diskursiivisesti on lahestytty esimerkiksi organisationaalista muutosta (Heracleous & Barrett
2001), identiteettia (Karreman & Alvesson 2001), padtoksentekoa (Alby & Zucchermaglio
2006), yhteistyosuhteita (Lawrence, Phillips & Hardy 1999) ja vastarintaa tydpaikalla (Prasad
& Prasad 2000). Boje (1991) on tutkinut, millaisiin tarkoituksiin organisaation j&senet

kayttavat tarinankerrontaa. Hoivan johtamisen diskursseja on tutkinut Gilbert (2005).

Suomalaisista tutkijoista Koivunen (2003) on tutkinut johtajuusdiskursseja sinfonia-
orkestereissa ja Keso (1999) osaamisen diskursiivista rakentumista suomalaisessa
lentokoneteollisuudessa. Lehtiméki (2000) on tarkastellut strategiaa tarinana narratiivisesta
nakdkulmasta analysoimalla strategianteon kielenkaytantoja ja Vaara ym. (Laine & Vaara
2007; Vaara, Kleymann & Seristd 2004) ovat tutkineet strategiaa diskursiivisina kaytantoina.
Juuti, Rannikko ja Saarikoski (2004) ovat tarkastelleet organisaatioiden muutosprosesseja
tekstuaalisina konstruktioina.

Oman tutkimukseni kannalta olennaisimpia, yrityksen kaytannon toiminnan yhteydessa
luonnollisesti tuotettua mikrotason puhetta analysoivia tutkimuksia 16ytyi vahén. Saman on
todennut Samra-Fredericks (2003, 145). Tulinin (1997) artikkelissa Talking Organization on
hyva case-esimerkki keskustelunanalyysin hyddyntémisestéd organisaatiotutkimuksessa,
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tutkimuskontekstina tehtaan yleiskokous. Samra-Fredericks (2003) on tutkinut strategian teon
kaytanntn puhetta keskustelunanalyysin ja etnometodologian avulla painottaen yksilén
kielellisajaretorisiataitoja, joilla strategiakeskustelua johdatellaan.

Clifton (2006) on analysoinut pienen puualayrityksen johtoryhmén kokouskeskustelua ja
keskittynyt analyysissédn yhteen puhekaytantéon, muotoiluun eli siihen, miten keskustelun
kulkiessa johtgja tekee kasiteltdvind olevista asioista yhteenvetoja varmistaakseen yhteisen
ndkemyksen syntymisen. Kvarnstrom ja Cedersund (2006) ovat tarkastelleet health care
management -kontekstissa moniammatillisen sairaanhoitotiimin  jasenten puhetta ja
analysoineet tapoja, joilla jasenet puhuvat tiimistd ja ryhméastéd ja miten puheella
konstruoidaan identiteettia ja ryhmén j&senyyttd. Scheeres (2003) on tutkinut tiimikokousten
puhetta ja sen yhteytta osallistumiseen.

Suomalaisia johtamis- tai tydyhteisbkontekgtiin sijoittuvia mikrotason vuorovaikutukseen ja
keskusteluun kohdistuvia tutkimuksia edustaa Koskinen (2001), joka on tutkinut johtajien
kokouspuhetta liittyen alaisten arviointiin metodinaan keskustelunanalyysi. Vapaavuori
(2001) on lahestynyt tydyhteistn henkilokonfliktia narratiivisen teema-analyysin ja dialogisen
analyysin menetelmilla.  Kuittinen (2001) on analysoinut defensiivista kayttéytymista
yhteistyon ja kommunikaation esteena pienyrityskontekstissa. Molander (2003) on tutkinut
tydyhteison tyétunteita.  Kallio (2005) on tarkastellut esimiesvalmennuksen ohjauskeskus-
telun rakentumista diskursiivisena prosessina mikrotason diskurssianalyysin keinoin. Wink
(2007) on analysoinut kehityskeskustelujen puhekaytant6jd, Puutio (2003) organisaatio-
konsultointia kielellisend toimintana ja Kejonen (2006) teollisen tydpaikan henkildstéryhmien

tydpuheiden ja kielenkéaytdn solmukohtia.

Y hteenveto. Kaiken kaikkiaan sosiaaliseen konstruktionismiin liittyvié viittauksia johtamis- ja
organisaatiotutkimuksen yhteydessa 16ytyy kohtuullisen paljon. Osittain johtamisen yhteys
konstruktionismiin néyttéa perustuvan Bergeriin ja Luckmanniin (1967, 1994) viitaten yleisen
tason toteamukseen diitd, ettd "johtaminen syntyy vuorovaikutuksessa'. Ontologisia
perusolettamuksia perustelevaa tutkimusta [6ytyy vahemman. Konstruktionismiin viitataan
usein myds metodisen taustateorian tasolla, jolloin painotetaan sitd, etté tutkija on mukana
konstruoimassa johtamista ilmiénad tutkittavien kanssa.  Vaikka joissakin yhteyksissa

kielellisen k&&nteen on katsottu olevan merkittdva suuntaus organisaatio- ja
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johtamistutkimuksessa (Kornberger ym. 2006, 4; Reed 2005, 1621), suuri osa tutkimuksesta
tuntuu kuitenkin perustuvan modernigtisiin olettamuksiin (ks. Gergen ja Thatchenkery
2004, 234).
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3VUOROVAIKUTUSKAYTANNOT HOIVAYRITYSTEN JOHTAMISESSA

3.1 Strategiatyd — yhteisen ymmarryksen tavoittelua

Tassa luvussa kuvaan tutkimukseni kvantitatiivisen osion (kysalytutkimusten) tuloksina sita,
millaista hoivayrityksen johtaminen ja siihen liittyva vuorovaikutus on organisaatiotasolla
yrittgjien jatyontekijoiden kasityksen mukaan. Luku vastaa tutkimuskysymykseeni numero 2.

Kuviossa 8 on esitetty tdman osion sijoittuminen tutkimukseni kokonaisuuteen.

Tutkimuksen Tutkimuksen tavoite: Johtopaatokset
lahtokohdat Ymmaéartaa, miten moniéaninen ja pohdinta
johtaminen rakentuu vuorovaikutuksessa. Kokoava
tutkimus-
kysymys 4:
MAKROTASO | ] >
Tutkimuskysymys 1 Mita teoria-
tarkastelu,
organisaatio-
& tason
vuorovaikutus
ORGANISAATIOTASO | ____ >
ja mikrotason
Tutkimuskysymys 2: johtamis-
puhunta
Millaista on hoivayrityksen kertovat
johtamiseen liittyva vuorovaikutus johtamisen
yrittédjien ja tydntekijoiden moniaanisyy-
nakemyksen mukaan desta?
organisaatiotasolla?
\
MIKROTASLO__}_ _______________ D »
Tutkimuskysymys 3

Tutkimuksen arviointi

KUVIO 8. Johtamisen organisaatiotason vuorovaikutuskaytannot tutkimuksen
kokonaisuudessa

Kyselytutkimuksen tavoitteena oli selvittdd, millaista on hoivayrityksen johtamiseen liittyva
vuorovaikutus organisaatiotasolla. Tutkimuksessani tarkastelen johtamista yrityksen
toiminnan suunnittelun, strategiatydn ndkokulmasta. Pienessd yrityksessd johtaminen on
kokonaisvaltainen prosessi, jossa eri osa-alueita, kuten strategista johtamista ja henkil6sto-
johtamista on vaikea erottaa toisistaan. Kéytan strategialdhtdisté nékokulmaa johtamiseen
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taman tutkimuksen yhteydessa yleisluontoisena viitekehyksend, jonka kautta yrittga ja

yrityksen muu henkilékunta hahmottavat yrityksen johtamiseen liittyvia asioita.

Strategian teolla viittaan siis véljasti sellaiseen yrityksessa tapahtuvaan vuorovaikutukseen,
jonka tavoitteena on yhteisen nékemyksen (jaetun ymmarryksen) muodostaminen yrityksen
toiminnan yleisestd linjasta. Strategiaprosessia |&hestyn nimenomaan sosiaalisena prosessina
Strategian tekemiselld en tarkoita virdlista suunnitteluprosessia tai strategia-asiakirjan
laatimista vaan niitd organisaation monimuotoisia paivittaisia puheita ja kdytanttja, joissa
organisaation strategia uusiintuu ja muovautuu jatkuvasti eri toimijoiden tehdessa siitd
tulkintojaan (Eriksson & Lehtimaki 2001; Lehtimaki 2000).

Vuorovaikutusnakokulmasta strategiatyon tavoitteena on saada aikaan yrityksen toiminnan
linjaa koskeva yhteinen ymmaérrys, joka perustuu jaettuihin merkityksiin. Yhteisid
merkityksiéd luodaan toisaalta muodollisen objektivoinnin avulla esimerkiks strategia-
asiakirjoina, toisaalta luomalla konkreettisa mahdollisuuksia vuorovaikutukselle, jolloin
merkitykset muodostuvat esimerkiksi yhteisen keskustelun kautta. Kuviossa 9 on
kvantitatiivisen tutkimukseni viitekehys ja kyselylomakkeen tekemista ohjanneet tarkemmat
kysymykset.

YHTEINEN YMMARRYS
Onko yrityksessa yhteinen nékemys strategiasta?
k38.1-k38.9

YHTEINEN KOKEMUS
Millaiset ovat konkreettiset mahdollisuudet
face-to-face-vuorovaikutukseen?
Perustuuko vuorovaikutuksen ilmapiiri

avoimuuteen ja luottamukseen?
k39.1-k39.18

OBJEKTIVOINTI
Onko strategia objektivoitu konkreettiseen
muotoon?
k38.10-k38.15

Kéydaanko yrityksessa jatkuvaa ja
vastavuoroista keskustelua toiminnasta?
Onko keskustelu kriittista asioiden aaneen
pohtimista?
k40.1-40.16, k41

KUVIO 9. Kyselytutkimuksen viitekehys: Strategiaty® sosiaalisena konstruktiona (ks. my6s
liite 3)
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Nama osaaueet tulkitsin  keskeisiks hahmottaessani  strategiatyétd sosiaalisena
konstruktiona. Tulkintani perustui edelld esiteltyihin sosiaalisen konstruktionismin ja
johtamisen teorioihin; kokonaishahmotuksesta |6ytyy yhteys erityisesti Bergerin ja
Luckmannin (1994) sosialisaatio-objektivikaatio-ulkoistaminen jakoon, Nonakan ja
Takeuchin (1995) uuden tiedon luomisen malliin ja Harrén (1983) psykologisen avaruuden
malliin (ks. liite 3). Viitekehykseni osa-alueet eivédt ole erillisia tai perdkkédisia vaiheita
eivdtkd muodosta prosessia, vaan ne ovat odsttain pdéllekkdisia ja strategiatydssd ja
johtamisessa 1&8snd yhtéa aikaa ja kokonaisvaltaisesti. Jaon tarkoituksena on pyrkia
hahmottamaan dtrategiatydéhon — ja sita kautta lagjemminkin johtamiseen — liittyvan

vuorovaikutuksen kokonaisuutta.

3.2 Kyselyaineiston analysointi

Kvantitatiivinen tutkimukseni perustui  hoivayrittgjille ja hoivayritysten tyontekijoille
tehtyihin kyselyihin (aineistot ks. kohta 1.5). Yrittdjien kyselylomakkeesta (liite 1a) kaytin
kvantitatiivisessa analyysissani kysymyksia 38-40; tyontekijakyselyssa (liite 2a) vastaavat
kysymykset olivat 34-36. Yrittdien lomakkeesta kaytin liséksi kysymyksia 41 ja 42 (avoin
kysymys johtamisesta) seké taustamuuttujakysymyksia 1-27.

Yrittgien henkilokohtaista taustaa koskevia muuttujia olivat muun muassa yrittgjien
sukupuoli, ikd, koulutustausta jatyokokemus. Y ritystoimintaan liittyvié taustamuuttujia olivat
yrityksen palveluala, toiminta-aika, koko seka yrittgjien nakemykset yrityksensa toiminnasta

jasen tulevaisuudesta. Taustamuuttujia tarkastelin suorien jakaumien ja keskiarvojen avulla.

Yrittg§daineiston johtamiseen liittyvistda muuttujista tein faktorianalyysit. Tavoitteenani oli
rajata muuttujajoukkoa, tiivistéd sen antamaa tietoa seka selventéd muuttujgjoukon kuvaamia
ulottuvuuksia (Alkula, Péntinen & Y ldstalo 2002, 267-280).

Ennen faktorianalyysien tekemistd tarkastelin muuttujien valisid yhteyksid Kaytin
Spearmanin korrelaatiokertoimia, koska muuttujat olivat jérjestysasteikollisia ja koska suurin
osa jekaumista oli vinoja. Poigtin téssd valheessa analyysitd yhden muuttujan, jonka
korrelaatio kaikkien muiden muuttujien kanssa oli ale 0.2. Faktorianalyysit toteutin

eksploratiivisesti. Kéytin myos faktorianalyysin suorittamisessa Spearmanin korrelaatio-
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kertoimia jakaumien vinouden vuoksi. Muodostin faktorit padkomponentti-menetelmalla ja
pakottamatta kayttamalla faktorimééran kriteerind ominaisarvoa yksi. Poikkeuksena oli
kolmas faktorianalyysi, jossa rajoitin faktorimaaradan neljdan, koska neljan faktorin ratkaisu
oli tulkinnallisesti selvin. Rotatointimenetelméana kaytin Varimax-rotagtiota, koska sen avulla
muodostuivat selkeimmét  faktorit. Joitakin muuttujia poistin  tarkastelusta alhaisen
kommunaliteetin takia. Joidenkin muuttujien kohdalla kaytin teoreettiseen tarkastelupohjaani
liittyvéd harkintaa joko jattamélla muuttujan pois selventégkseni faktoreiden vélisia eroja
(kahdelle faktorille latautuvat muuttujat) tai ottamalla faktoriin mukaan kohtuullisen
latauksen omaavan muuttujan, joka sisdll6llisesti kuitenkin tuki kyseisté asiakokonaisuutta.

Muodostin faktorianalyyseihin perustuen summamuuttujat laskemalla yhteen kussakin
faktorissa esiintyvdt muuttujat ja jakamalla summan muuttujien mé&rédla. Valitsin tdmén
ratkaisun, jotta voisin verrata summamuuttujien keskiarvoja toisiinsa. Kaikki alkuperaiset
faktorianalyysiin - mukaan otetut muuttujat olivat Likert-asteikkoisia  véittami&
Summamuuttujia varten kdansin véittdméat samansuuntaisiksi, minka jalkeen muuttuja-arvot
olivat seuraavat: 1 = taysin samaa mieltd, 2 = osittain samaa mieltd, 3 = en 0saa sanoa, 4 =
osittain eri mieltd, 5 = taysin eri mieltd. Myds summamuuttujat voivat siten saada arvoja
vdliltd 1-5. Keskiarvoja tulkittaessa on huomattava, ettéd mitd pienempi summamuuttujien
keskiarvo oli, sen paremmaksi ilmid oli arvioitu. Summamuuttujien reliabiliteettia arvioin
Cronbachin alfa -kertoimen avulla. Reliabiliteettikertoimet vaihtelivat véilla 0,56-0,85
(litetaulukot 7-14). (ks. Alkulaym. 2002, 97-103.)

Strategiaan ja vuorovaikutukseen liittyvista muuttujista tein kolme erillista faktorianalyysia
kolmelle eri  muuttujaryhmélle.  Strategiaan liittyvdt muuttujat  kasittelin - omana
kokonaisuutenaan. Vuorovaikutusmuuttujat jaoin analyysia varten kahteen osaan:
konkreettisiin - vuorovaikutusmahdollisuuksiin liittyviin - muuttujiin - sek& ilmapiiriin  ja
keskusteluun liittyviin muuttujiin. Téhan ratkaisuun pdadyin kokeiltuani faktorianalyysien
tekemisté seka alkuperdisen teoreettisen hahmotteluni perusteella muodostetuissa ryhmissa
(jeettu ymmarrys, objektivointi, yhteinen kokemus, keskustelu) etté ottamalla mukaan kaikki
kyseiset muuttujat. Samansuuntaiset muuttujakombinaatiot nousivat esiin - kaikissa

vaihtoehdoissa ja seké tukivat etté toisaalta selvensivé muuttujien yhteenkuuluvuutta.
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Strategiaan liittyvista muuttujista muodostui kolme faktoria (liitetaulukko 4). Strategiafaktorit
janiistd muodostetut summamuuttujat nimesin seuraavasti:

- yhteinen ymmérrys strategiasta

- osallisgtuminen strategian tekoon

- strategian objektivointi.

Vuorovaikutusmuuttujista muodostui kahdessa eri faktorianalyysissa yhteensa kuusi faktoria,
joista otin mukaan jatkotarkasteluun viisi (ks. tarkemmin liitetaulukot 5 ja 6). Faktorit ja niista
muodostetut summamuuttujat saivat tulkinnassani seuraavat nimet:

- konkreettiset vuorovaikutusmahdollisuudet

- vuorovaikutuksen luottamuksellisuus

- yhdessé oppiminen

- kriittinen reflektio

- vastavuoroinen keskustelu.

Tyontekijaaineistosta muodostin vastaavat summamuuttujat kuin yrittdjdaineistosta. Kokeilin
myds tyontekijéaineiston faktorointia samaan tapaan kuin yrittjdaineistossa. Faktorit
vastasivat osittain  yrittdjaaineiston faktoreita, mutta faktoriratkaisut olisivat osittain
muodostuneet erilaisiksi. Koska tyontekijdaineison summamuuttujien Cronbachin alfa
-kertoimet olivat hyvét (vaihteluvali 0,61-0,92), paadyin kayttdméan vertailussa néita
vastaavia summamuuttujia. Summamuuttujien Cronbachin alfa -kertoimet ja keskiarvot seka
summamuuttujiin sisdltyvien muuttujien prosenttijakaumat molempien aineistojen osalta ovat
liitetaulukoissa 7-14.

Yrittgien kyselylomakkeeseen sisdltyi avoin kysymys johtamisesta, johon vastasi 160
yrittdjad (n=464). Tein avoimen kysymyksen vastauksista sisallonanalyysilla luokittelun, joka
perustui kvantitatiivisen tutkimuksen tuloksena saatuihin ulottuvuuksiin (faktoreihin). Olen
kayttanyt néin luokiteltuja yrittdjien vastauksia kuvittamaan maaréllisen aineiston analyysin
tuloksia
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3.3 Hoivayrittdjan ja -yrityksen profiilit

Yrittgakyselyn johtamiseen liittyvdt kysymykset kohdistettiin vain niihin hoivayrityksiin,
joissa tyoskenteli yrittgjan itsensd lisdksi myds muuta henkilokuntaa. Kohderyhmaksi

muodostui yksinyrittgjien pois jattéamisen jalkeen 464 yritysta.

Vastanneista yrittgjista naisia oli noin 80 % ja miehid 20 %. Yrittgien keski-ika oli 47 vuotta
(vaihteluvali 26—70). Yli 40-vuctiaita oli noin 80 % vastanneista. Koulutustaustana yleisin oli
opistotason tutkinto. Joka neljannella oli ammattikorkea- tai yliopistotason koulutus. Vataosa
oli osalistunut vahintédn kahden kuukauden mittaiseen yrittdjékoulutukseen; lainkaan
yritt§akoulutusta el kuitenkaan ollut 40 %:lla vastagjista. Vastagjilta kysyttiin myds heidan
ty6tilannettaan ennen yrittdjéksi ryhtymistd. Puolet oli jéttdnyt vakituisen tai tilapdisen
tyopaikan julkisella sektorilla ja noin joka kymmenes ilmoitti joko olleensa ty6ton tai
jédmassa tyottomaksi. Yrittdjakokemusta vastagjilla oli keskiméérin 8 vuotta. Tyokokemusta
muista johtamis- tai esimiestehtavisté yrittdmisen lisdksi oli keskima&rin 4 vuotta. Miehill&
sekd yrittgjd- ettd muuta johtamiskokemusta oli noin kaksi vuotta enemman kuin naisilla (p=
.007 jap=.016).

Vastanneista yrityksistd asumispalvelua tarjoavia yrityksia oli noin 80 % ja
kotipalveluyrityksia noin 17 %. Kyseiset yritykset tyollistivét yrittgjan liséksi noin 9 henkil6éa
eli neolivat keskim&érin 10 hengen yrityksia (maksimimaéréa 83 henkil6d). Naisten omistameat
yritykset tyollistivéat yrittdjan liséksi noin 9 ja miesten noin 10 henkiléa (ero e ollut
tilastollisesti merkitsevd). Kaikista kyselyyn vastanneista (n=610) yksinyrittgia oli 127, ja
heisd vain kaksi oli miehid Miehet eivdt mydskdan padsdantbisesti toimineet
kotipalveluyrittgana koko aineistossa oli vain 7 miespuolista kotipalveluyrittdjaa.
Liikevaihdon osalta miesten osuus suurimmassa liikevaihtoluokassa (yli 833 000 euroa) oli

kaksinkertainen verrattuna miesten suhteelliseen osuuteen koko vastagjaméaérasta (p= .006).

Yleisin yhtibmuoto kyselyyn vastanneissa yrityksissd oli osakeyhti6. Yritykset olivat
toimineet keskim&érin 8,5 vuotta, naisten omistamat 8,3 ja miesten omistamat noin vuoden
pidempdén kuin naisten omisamat di 9,4 vuotta (ero tilastollisesti merkitsevg, p= .043).
Puolet yrityksistd oli perheyrityksia eli joko puoliso, lapset tai joku muu sukulainen oli

mukana toiminnassa. Miesten omistamissa yrityksissa perhe oli useammin mukana kuin
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naisten (miehilla 64 %, naisilla 46 %, p= .002). Syyna tdhan voi olla se, etta molempien

puolisoiden yrityksissd mies ilmoitetaan useimmiten pdéomistajaksi.

Vastagjista 10 % arvioi yrityksensd taloudellisen menestymisen erinomaiseksi, puolet hyvaksi
ja noin kolmannes tyydyttavaksi. 18 % yrittdjista piti yrityksensd tulevaisuuden ndkymi&
erinomaisina ja lahes 70 % melko hyvina Voimakkaasti kasvuhakuisina yrityksidan piti 11 %
vastagjista, mahdollisuuksien mukaan kasvavina 45 %. Vastagjista 37 % ilmoitti pyrkivénsa
sdilyttdmédan asemansa ja lainkaan kasvutavoitteita ei ollut vajaalla 5 %:lla vastanneista
yrityksisté.  Yritystoiminnan lopettamista tai siitd luopumista oli harkinnut noin 30 %

yrittgjista. Yritysverkostoon tai vastaavaan ilmoitti kuuluvansa 15 % vastagjista.

Tutkimukseni vahvistaa muissa vastaavissa tutkimuksissa syntynytta kuvaa hoiva-
yrittdjyydesta (Rissanen, Rautiainen, Sinkkonen & Kosola 2004; Heinonen ym. 2006).
Hoivayrittgjan ja hoivayrityksen profiilit eivét ole muuttuneet ratkaisevasti viime vuosien

akana

Tyontekijakyselyyn vastasi 94 tydntekijad. Kaikki 18 mukana ollutta yritystd olivat vanhusten
ympérivuorokautista hoiva- ja hoitopalvelua tarjoavia yrityksia (ks. aineistot kohta 1.5) ja ne
tyollistivét keskiméérin 9 tyontekijdé. Vastanneista 94 % oli naisia. Tyontekijoiden keski-ika
oli 41 vuotta (vaihteluvali 21-57). Yli 40-vuotiaita oli 56 % vastanneista. Y leisimmat
koulutustaustat olivat opisto- ja koulutason tutkinnot. Kolme neljasosaa vastagjista ilmoitti
olevansa vakinaisessa tydsuhteessa ja 80 % teki kokopéivatyota Tyokokemusta sosiaali- ja
terveysalalla oli keskimaérin 8 vuotta, nykyisen tytnantajan palveluksessa keskimaarin vajaat

nelja vuotta

3.4 Strategiaty® hoivayrityksissa

Téssa alaluvussa kdyn 18pi kyselytutkimuksen tuloksena muodostuneita strategiatyon
ulottuvuuksia ja seuraavassa alaluvussa varsinaisia johtamisen vuorovaikutusulottuvuuksia.
Kuviossa 10 on esitetty strategiatydn summamuuttujien keskiarvot yrittdjdaineistossa ja
tyontekijdaineistossa (faktoriratkaisu liitetaulukossa 4 ja summamuuttujat liitetaulukoissa 7—
9). Véiotsikot tekstissa ovat yrittgjien vastauksia kyselylomakkeen avoimeen kysymykseen.
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Yhteinen ymmarrys
strategiasta

Yrittéjat Tyontekijat
2,0 2,5
Osallistuminen Strategian
strategian tekoon objektivointi
Yrittajat Tyontekijat Yrittajat Tyontekijat
2,1 2,8 1,9 2,0

KUVIO 10. Yrittgjien ja tyontekijoiden ndkemykset srategian teosta

Y hteisen suunnan tavoittelu —tekniikkaa vai yhdessa tekemista?

Organisaatiossa tarvitaan yhteinen ymmarrys siitd, mika yritys on, mita se tekee ja miten se
menestyy tulevaisuudessa. "Jaettua merkitystd voidaan pitéd kuin liimana, joka pitda
organisaatiota koossa ja joka ohjaa sen toimintaa’ (du Toit 2003, 30). Tutkimuksen
kysymyksenasettelua koskien sitd, vallitseeko yrityksessd yhteinen nékemys yrityksen

toiminnan suunnasta, strategiasta, voidaan siten pité4 oikeutettuna

" Meilla on hyva 'yhteen hiileen puhaltava’ tydyhteiso." %

Yrittgjien kasityksen mukaan yrityksissa vallitsi pddosin melko hyva yhteinen ymmérrys

toiminnan yleisesta linjasta (kuvio 10, ks. tarkemmin liitetaulukko 7). Sitoutuminen yrityksen

toimintaan oli enimmakseen kunnossa ja tyontekijoilla oli selva kasitys siitd, mihin yritys
pyrkii. Hieman rigtiriitaisesti téhan verrattuna kuitenkin runsas neljannes yrittgjista oli eri
mielta vaittamasta "Tyontekijat tuntevat strategian hyvin". Myos arviot siitd, noudattavatko
kaikki tyontekijat sovittuja kaytantoja, vaihtelivat huomattavasti. Tyontekijoiden kasitykset
yhteisestd strategiakasityksesta noudattivat samaa linjaa kuin yrittgjienkin®’. Tyontekijat
olivat yrittgjia kriittisempia arvioissaan siitd, miten hyvin he tunsivat strategian ja siing,

puhuttiinko yrityksessa "samaa kielt&'.

% symmamuuttujia kuvaavat valiotsikot (kursiivilla kirjoitetut sitaatit) ovat yrittgjien vastauksia kyselylomak-
keen avoimeen kysymykseen, jossa heilta pyydettiin gjatuksiaja kommentteja liittyen yrityksen johtamiseen.

# Tyontekijoiden arviot olivat selkessti yrittsjien arvioita kriitti sempi & kaikkien muiden summamuuttujien osalta
paits strategian objektivoinnin osalta. Erot olivat tilastollisesti merkitsevia.
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Ylla olevaa tulkittaessa on huomattava se, ettd strategia kasitteend mielletddn helposti
lopputulokseks ja yhdistetddn nimenomaan Kirjoitettuun strategia-asiakirjaan. Kuten edella
on kuvattu, sosiaalisesti rakentuva jaettu ymméarrys sen sijaan e ole objektiivinen ja
muuttumaton, vaan jokaisella voi olla siitd oma nékemyksensa. Jaettu ymmarrys uudistuu ja
muuttuu koko ajan sosiaalisessa vuorovaikutuksessa, sita tulkitaan ja maaritelldan jatkuvasti
uudelleen. Se el ole lopputulos, vaan ennemminkin jatkuvaa pyrkimysta yhteisymmérrykseen
(du Toit 2003.)

Varsinaisen yhteisen strategiakésityksen tason "mittaamisen” sijasta olennaisempaa on
tarkastella sitd, milla tavoin yrittgjdt ja tyontekijét kokevat yhteisen ymmérryksen toiminnan

linjasta muodostuvan: ketk& ovat mukana sita rakentamassa ja millé keinoilla.

"Tyd on paivittdistd wvuorovaikutusta johdon ja
henkilkunnan valilla."

Toinen summamuuttuja kuvasi strategian tekoon osallistumista (kuvio 10, liitetaulukko 8).

toimintaan ja etta siihen osallistuvat seké johto etté henkilokunta. Vajaa viidennes yrittgjista
kuitenkin katsoi, etté strategiaan liittyvéat tehtéavat kuuluvat 1ahinna vain johdon tehtéviin ja
eta tyontekijdt eiva vattaméttd osallisu toiminnan linjan maéritykseen. Yrittgien
nakemyksiin verrattuna tyontekijéat arvioivat osallistumisensa strategiatydhon jonkin verran

tehtévaksi.

Strategian luonne sosiaalisena prosessina ilmeni kyseessé olevassa strategian tekoon
osallistumista kuvaavassa summamuuttujassa.  Yrityksen linjan nahtiin  pd&sdéantoisesti
muotoutuvan péivittdisen yhdessé tekemisen tuloksena. Tosin myds toisenlaista nékemysta
[Oytyi seka yrittgjilta etta tyontekijoiltd. Kasitysta strategiatyostéa johdolle kuuluvana asiana,
johon tyontekijét eivét osallistu, kuvasi erés yrittgjista néin:
"Vahinko, ettd idea ja toimintamalli on minun padssini - sen paperille
vieminen vaatisi paljon aikaa jotta joku muu tajuaisi saman.”
Tama nékokulma, joka ilmentdd yksilolahtdistd, kognitiivisa jaltai yrittgalahtoista
strategiakoulukuntaa  (ks. Mintzberg 1998), tuo esiin  kysymyksenasettelun Sité,

ymmaérretddnko tiedon alkuperén olevan yksilossi vai sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Jos
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yrityksen drategian ajatellaan olevan lahtdisin  omistajayrittgjdn omasta sisdisesta
nakemyksestd, jonka han pyrkii tiedottamaan muille ja sitouttamaan muut toimintaan mukaan,
drategiatydon lahtokohdat médrittyvat talloin eri tavalla kuin sosiaalista prosessia

painottavassa | &hestymistavassa.

Suunnitelmallista ja osallistavaa laatutyéta
" Toiminta-ajatus ja perustehtava on tarkeda maaritel-

& myos kirjallisesti (ja pitéa eslla suullisesti san-
nollisesti — yhteispalaverit/kehityskeskustelut jne.).”

Hoivayritysten drategian objektivointi (kuvio 10, liitetaulukko 9) joko kirjalliseen tai

numeraaliseen muotoon oli yrittgjien mukaan melko hyvélla tasolla. Vastausten perusteella
kirjalliset suunnitelmat puuttuivat ainakin osittain joka neljannestd yrityksestd. Noin
kahdeksan kymmenesta yrittdjasta ilmoitti, etta yrityksen toiminnalle oli asetettu konkreettisia
tavoitteita, joita seurataan. Laatukasikirja tai kirjalliset ohjeet toimintatavoista olivat myds
yleisesti kéytbssd, ne puuttuivat vain joka viidennestd yrityksestd. Hoivayritysten
toimintatavan eettisté perustaa ehkd kuvaa se, etté toimintaa ohjaavat arvot oli mééritelty
I&hes kaikissa yrityksissa. Tyontekijoiden ndkemykset erosivat edelld mainituista eniten siing,
etta viidennes tyontekijoista ei osannut sanoa, oliko yrityksen toiminnalle olemassa kirjallisia

suunnitelmia ja konkreettisia tavoitteita.

Vastausten perusteella hoivayritysten johtaminen vaikutti — yritysten koon huomioon ottaen —
varsin suunnitelmalliselta.  Suunnitelmat  tuntuivat myds olevan ylldttavankin  hyvin
objektivoitu konkreettiseen muotoon (Kirjallinen strategia, konkreettiset tavoitteet,
laatukasikirja jne.). Pienissa yrityksissi el yleensa oleteta olevan muodollista suunnittelua ja
kirjalisia suunnitelmia. Erityisesti yrittgjien vastauksista kuitenkin kuvastui myds tama
aiemmin kuvattu rationaalisen suunnittelun ndkokulma strategiseen  johtamiseen.
Toimintatapojen ja tyokaytantdjen kirjaaminen viittaa nimenomaan jarjestelmalliseen
laatutydhon. Myos yrittdjakyselyn avoimen johtamiskysymyksen vastausten perusteella
suunnitelmallisuus liittyi usein nimenomaan laatutyoskentelyyn. Tutkimustulos tukee siten
tiedossa olevaa hoivayritysten tilannetta ja tavoitetilaa, silla yksityisiltd hoivayrityksilta
vaaditaan Kilpailutuksen ja toiminnan valvonnan yhteydessa entista useammin laatukasikirjaa
palvelun laadun todentamiseksi, ja tdhén vaatimukseen yritykset pyrkivét vastaamaan.
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Yrittgakyselyn avoimen kysymyksen vastausten perusteella voidaan arvioida, etta laatutyén
mukanaan tuomaa suunnitelmallisuutta e kuitenkaan koettu byrokratian sanelemaksi
valttaméattémyydeksi. Sen sijaan laatutydskentely vaikutti yrittgjien kommenttien mukaan
olevan luonnollinen areena, joka yhdisti rationaalisen suunnittelun ulottuvuuden strategian
teon toiseen ulottuvuuteen — strategiaan sosiaalisena prosessina.

"Yrityksessd on laatutydskentely menossa: asioita pohditaan paljon yhdessa,
kirjataan, tehdaan toi mintaohjeita, kehitelladn/kokeillaan eril. mittareita jne."
"Henkilokunta haluaa kehittédd tyotdnsd ja laatujarjestelmamme on toimiva
(kaikki ovat mukana esim. laatujarjestel méan tekemisessi ja kehittamisess)."
"Laatujarjestelman myota tyontekijat innolla mukana kehittamassa yritysta."

K onkretiasta kohti keskustelua?

Se, miten hyvin strategian objektivointi on yhteydessi yhteiseen strategiakésitykseen, on
mielenkiintoinen mutta moniselitteinen kysymys. Vastagjien mukaan strategiaa ei tunnettu
hyvin. Kyselytutkimuksen vastauksista ei voi paételld, mitd vastagjat ymmarsivat sanalla
valttamatta tarkoittavan virallista, kirjallista, muodollista strategiaa, mutta huomio strategian
ei-tunnettuudesta heréttdé keskustelun siitd, mika on asiakirjoihin perustuvan suunnittelun ja
yhteisen ymmaérryksen vélinen suhde. Kuten aiemmin totesin, strateginen johtaminen on
perinteisesti perustunut rationaalisen suunnittelun periaatteille. Suunnittelun tekninen prosessi
ja sen tuotokset ovat olleet etusijalla verrattuna yhdessa tekemisen ja yhteisen tulkinnan
sosiaalisiin - prosesseihin.  Strategian objektivointiin - on panostettu paljon monissa
organisaatioissa ja sen on katsottu myds olevan yhteydessd johtamisjarjestelmén
kehittyneisyyteen.

Taman tutkimuksen tulokset eivét tue ainakaan vahvasti yhteyttd yhteisen strategiakésityksen
olemassaplon ja objektivoinnin  vdilla Kyseisten summamuuttujien  korrelaatio
yrittdj&aineistossa oli 0,118; mydskaén yksittdisten muuttujien tasolla tarkasteltuna muuttujat
"Yrityksemme visio ja toimintasuunnitelmat ovat kirjallisessa muodossa' ja "Tyontekijét
tuntevat strategian hyvin" eivét korreloineet keskenddn. Samansuuntainen johtopaétos
voidaan tehda julkisen sektorin tietojohtamisen tilaa selvitténeesta tutkimuksesta (ks. Hujala,
Rissanen & Kivinen 2007).
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Tulosten perusteella voidaan paatelld, ettd objektivointi, yrityksen toiminnan suuntaa ja linjaa
koskevan tiedon neutraali, virallinen tai konkreettinen ulkoistaminen Kkirjalliseen,
numeraaliseen tai visuaaliseen muotoon on tdrked mutta e riittava edellytys jaetun
ymmarryksen muodostumiselle. Objektivointi on kuitenkin hyva lahtokohta ja apuvéline
yhteisen ymmarryksen muodostumiselle, kuten edell& kuvattu esimerkki laatujérjestelmésta
johtamisen vélineend osoittaa. Toiminnan suunnittelun konkretisoinnin, yhdessa tekemisen ja
yhteisen keskustelun valisté yhteytta — ja jokaisen osa-alueen merkitystd — kuvaa seuraava
yrittgan kuvaus:

"Paljon on mietitty ja pistetty paperille ja otettu kaytant6on, mutta viela on
paljon huomioon otettavaa erityisesti palaverien sisillostd, palaverien
sdanndllisestd  pitamisetd ja henkilokunnan mukaan ottamisesta
paatoksentekoon yha enemméan.”

3.5 Johtamisen vuorovaikutusulottuvuudet hoivayrityksissa

TéssA aauvussa tarkastelen kyselytutkimuksen tuloksina muodostuneita johtamisen
vuorovaikutusulottuvuuksia. Kuviossa 11 on esitetty vuorovaikutussummamuuttujien keski-
arvot yrittgjdaineistossa ja tyontekijaaineistossa (faktoriratkaisut liitetaulukoissa 56 ja

summamuuttujat liitetaulukoissa 10-14).

Konkreettiset
vuorovaikutusmahdollisuudet

Yrittajat Tyontekijat
2,0 2,6

Vuorovaikutuksen
luottamuksellisuus

Yrittajat Tyodntekijat
15 2,7

Yhdessa oppiminen
Yrittajat Tyontekijat
1,6 2,2

Vastavuoroinen keskustelu
Yrittajat Tyontekijat
2,2 3,4

Kriittinen reflektio
Yrittajat Tyontekijat
2.2 31

KUVIO 11. Yrittgjien ja tyontekijoiden ndkemykset johtamiseen liittyvasta
vuorovaikutuksesta
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" Tybyhteistssa saanndllisia palavereita, joissa asioita
késitellaan ja se on hyva."

Konkreettisia vuorovaikutusmahdollisuuksia kuvaava summamuuttuja kuvasi sitd, millaiset
edellytykset yrityksissd oli yhdessd tekemiselle ja yhteiselle keskustelulle (kuvio 11,

liitetaulukko 10). Yrittdjien vastausten perusteella mahdollisuudet henkilokohtaiseen face-to-
face-vuorovaikutukseen olivat tutkimukseen osallistuneissa yrityksissa varsin hyvét. Koko
henkilokunnan palavereja, joissa suunniteltiin yrityksen toimintaa, pidettiin sdanndllisin
véligjoin. Yrittgjien mukaan saénnolliset henkilokohtaiset kehityskeskustelut olivat kéytossa
lagjalti, samoin epaviralliset illanvietot tai muut vastaavat yhteiset tapahtumat. Tyontekijoiden
kasitykset vuorovaikutusmahdollisuuksista poikkesivat jonkin verran yrittdjien kasityksista
erityisesti kehityskeskustelujen ja epévirallisten tilaisuuksien osata. Lahes 40 prosenttia
tyontekijoista oli osittain tai tysin eri mielta siitd, ettd henkilokohtaisia kehityskeskusteluja

kaytiin heidan kanssaan séanndllisesti.

Kokonaisuutena vuorovaikutusmahdollisuuksia kuvaava summamuuttuja sai  kuitenkin
keskinkertaisen arvion seka yrittgjilta ettd tyontekijoiltd suhteessa muihin
vuorovaikutussummamuuttujiin  (ks. summamuuttujien keskiarvot). Hoivayrityksissa oli
kaytossd sekd muodollisia ettéd epdmuodollisia areenoja, joissa asioiden |8pikaynti ja
keskustelu mahdollistuivat. N&in esimerkiksi oppivan organisagtion ja tietojohtamisen
perdankuuluttamat sosiaalisen vuorovaikutuksen perusedellytykset olivat olemassa (esim.
Davenport & Prusak 2000; Garvin 2000; Nonaka & Takeuchi 1995).

"Teurheat naiset mina luotan teihin" .

Kuten aiemmin totesin, pelkka vuorovaikutusmahdollisuus sindnsé ei riitd, vaan merkitysté on
myds vuorovaikutuksen ilmapiirilla&. Avoimuutta, luottamusta ja turvallisuutta pidetdan
yleisesti vuorovaikutuksen onnistumisen edellytyksind (Argyris 1992; 1saacs 2001; Nonaka &
Konno 1998). Yrittgjien kéasityksen mukaan vuorovaikutus oli hyvin luottamuksellista
useimmissa yrityksissd (kuvio 11, liitetaulukko 11). Yrittgé ilmaisivat luottavansa
tyontekijoihinsd ja uskoivat myo6s tyontekijoiden luottavan heihin. Paétoksenteon he kokivat
olevan avointa. Yrittgat uskoivat niin ikdan, ettéa mielipide-erimielisyydet uskallettiin ilmaista

turvallisesti, etta vaikeita asioita otettiin esiin ja kasiteltiin ja etté virheista uskallettiin puhua.
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Myos tyontekijat ilmaisivat perusluottamuksen olevan kohtuullisen hyva (johto luottaa
tyontekijoihin ja tydntekijét johdon paétdksentekoon). Muuten tyontekijdt olivat yrittgjia
kriittisempi& mielipiteet jakautuivat erityisesti ilmapiirin avoimuuden ja turvallisuuden
suhteen. Summamuuttujien osalta suhteellisesti suurin kasitysero yrittgien ja tyontekijoiden
valilla oli juuri vuorovaikutuksen ilmapiirin luottamuksellisuudessa, mutta tyontekijé
aineistossakin kyseisen summamuuttujan keskiarvo oli keskitasoa muihin summamuuttujiin

verrattuna.

" Térkeintd on luoda 'yhdessa tekemisen' meininki."

Yrittgét ja tyontekijé olivat hyvin pitkalti samoilla linjoilla sen suhteen, etta yrityksissa
vallits yhdessi oppimisen ilmapiiri (kuvio 11, liitetaulukko 12). Ihmiset jakoivat tietoa

keskenddn ja pyysivét apua ja neuvoa toisiltaan. Ongelmia ratkaistiin yhdessé ja yhdessa
tekeminen néytti onnistuvan muutenkin sujuvasti. T&mén vuorovaikutusulottuvuuden saamat
hyvé arviot viittaavat siihen, ettd keskindinen yhteistyd on hoivayrityksen arkipéivéa:
yhteistyota arvostetaan ja sité pidetddn tavoiteltavana asiana. Toisaalta on muistettava, etta
yhdesséd tekeminen ja oppiminen sujuvat hyvin silloin, kun tilanne ja olosuhteet ovat
suotuisia  Vuorovaikutuksen kriittiset hetket sen sijaan liittyvét ongelmatilanteisiin.

Olennaista onkin tunnistaa harmonian ohella myds moni&énisyyden riitasoinnut.

Harmoniasta moni&anisyyteen?
" Kiitosta helppo antaa ja ottaa, kritiikin sietdminen
ihmisille vaikeaa."

Vuorovaikutusulottuvuuksista edellisia heikommat arviot — sekd yrittgjilta etta

vertailuaineiston tyontekijoiltd — sai  kriittinen reflektio.  Kriittista reflektiota eli

kyseenalaistavaa pohdintaa kuvaava summamuuttuja (kuvio 11, liitetaulukko 13) sisési
onnistumisten ja epdonnistumisten pohtimista. Kolmannes yrittgjista ja yli 60 prosenttia
tyontekijoista oli osittain tai taysin sitéd mieltd, etté kriittisen palautteen yhteydessa keskustelu
muuttuu usein puolustautumiseksi. Noin 40 prosenttia vastaajista molemmissa ryhmissé koki
myds, ettéd uusien ideoiden kehittédmiseen ei kaytetd tarpeeks aikaa. Taman ulottuvuuden

arviointi antoi vuorovaikutuksesta varsin erilaisen kuvan verrattuna aikaisemmin esitettyihin
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ulottuvuuksiin, kuten ilmapiirin luottamuksellisuuteen ja erityisesti yhdessa oppimiseen.
Argyriksen (1992, ks. myts Kuittinen 1998) mukaan julkiteorioiden noudattaminen eli
yhdessd tutkiminen, analysointi ja ongelmien rakentava ratkaiseminen onnistuvat niin kauan
kuin ongelmia ei esiinny. Sen sijaan kaytdnnon rigtiriitatilanteissa avoin, analysoiva ja

kyseenalaistava douple-loop-oppiminen vaikeutuu.

"Ehk& meilla enemman ideoimme me yrittgjat itse -
emmekd anna tyontekijdille 'tilaa’ tai he kokevat
helpoksi olla tdissé ajattelematta niin kovin paljon
asioita."

Myos vastavuoroinen keskustelu (kuvio 11, liitetaulukko 14) sai kriittisen reflektion tapaan

seka yrittgilta ettd tyontekijoiltd kokonaisuudessaan heikommat arviot kuin kolme
ensimmaista vuorovaikutusulottuvuutta.  Yrittgat kokivat keskustelevansa yrityksen
toimintaan liittyvista asioista sédnndllisesti kaikkien tyontekijdiden kanssa, mutta ilmaisivat,
etta tyontekijét eivét olleet kovin aktiivisia kyselemdadn yrityksen asioista. Tyontekijoiden
vastaukset olivat samoilla linjoilla, joskin edelleen yrittgien vastauksia kriittisempié.
Tulokset vahvistivat sen yleisen ilmion, ettd kaikki eivét ilmaise mielipidettdén ta kantaansa
kasiteltaviin asioihin. Johdon ja tyontekijoiden vélisestd molemminpuolisesta palautteesta

yrittgjilla oli huomattavasti positiivisempi ndkemys kuin tyontekijoilla

Kyselytutkimuksen tuloksista voi péételld, ettd huolimatta hoivayrityksissd vallitsevasta
suhteellisen luottamuksellisesta ja yhdessé oppimisesta kertovasta ilmapiirista vuorovaikutus
johdon ja henkiloston vélilla ei kéytannon tasolla ylla sellaiseen avoimeen vastavuoroiseen
kyseenalaistamiseen, jota monet johtamisen teoreetikot perédnkuuluttavat. Kyseenalaistamista
voisi lisdtéd aiemmin mainittu devil's advocate eli virallisen kriittisen kyseenalaistajan rooli
(Janis 1982). Mybds Nonaka ja Takeuchi (1995) painottavat, ettéd hiljaisen tiedon
hyddyntdminen ja uuden tiedon luominen vaativat ristiriitaisten &anien esilletuloa
Vastavuoroisuuteen, reflektiivisyyteen ja kriittisyyteen liittyvia ndkokulmia ovat nostaneet
johtamisen keskeisiksi asioiksi myds Ropo ym. (2005), joiden mukaan jaettu johtajuus on

paitsi harmoniaa myds sérmaa.
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Vuorovaikutusulottuvuuksien véliset yhteydet ja taustamuuttujien vaikutus

Kyselytutkimuksen tavoitteena el ollut selvittéd ilmididen véalisia syy-seuraus-yhteyksia,
kuten sitd, mitkd tekija selittdvét yhteisen strategiakésityksen muodostumista
Yritt§daineistossa tarkastelin kuitenkin summamuuttujien vélisia yhteyksia yleisella tasolla.
Koska strategia- ja vuorovaikutusdimensiot muodogtettiin muuttujajoukosta faktorianalyysien
avulla, vastaavien summamuuttujien valisia korrelaatioita ei voi tulkita yksiselitteisedti,

etenkdan kun osa summamuuttujista kattoi osin samoja ilmiota.

Korrelaatioiden perusteella voidaan kuitenkin varovaisesti péételld, ettd mitd enemman
yrityksessd oli vastavuoroista keskustelua, kriittista reflektiota ja yhdessa oppimista ja mita
parempi oli ilmapiirin luottamuksellisuus, sitd parempi yhteinen késitys strategiasta
yrityksessa vallitsi. Sen sijaan konkreettiset vuorovaikutusmahdollisuudet olivat heikommin

yhteydessé yhteisen strategiakéasityksen olemassaoloon.

Yrittgjdaineison osdta tarkastelin myos taustamuuttujien yhteyksia seka strategia- etta
vuorovaikutussummamuuttujiin. Strategian objektivointi ndytti olevan paremmalla tasolla yli
kymmenen hengen yrityksissa (p= .000). Tulos on varsin ymmarrettavd, koska isoissa
yrityksissd muodolliset suunnittelujérjestelmét ovat yleisemmin kaytossa. Myos konkreettiset
mahdollisuudet face-to-face-vuorovaikutukseen olivat paremmalla tasolla isommissa
yrityksissa (p= .000). Taman voi osin selittéé henkilokohtaisia kehityskeskusteluja koskevan
muuttujan korkea lataus kyseisella faktorilla. Isoissa yrityksissa vuorovaikutus on yleensa
jarjestelmallisempda kuin pienissa. Vastavuoroista keskustelua puolestaan oli enemman

pienissa, alle kymmenen hengen yrityksissa kuin isoissa yrityksissa (p=.000).

Asumispalvelua tarjoavien yritysten yrittgjien osalta kaikki strategia= ja vuorovaikutus-
summamuuttujat saivat paremmat arviot kuin kotipalveluyrityksissd (erot tilastollisesti

merkitsevid). Arvioiden suunta oli kuitenkin samanlainen molemmissa ryhmissa.

Yrittgien oman kasityksen mukaan naisten ja miesten omistamissa yrityksissi el ollut eroja
vuorovaikutusulottuvuuksien  summamuuttujien  tai nithin -~ siséltyvien  yksittéisten
vuorovaikutusmuuttujien tasolla Tulosta voi pitda rigtiriitaisena sellaisten tutkimustulosten
suhteen, joissa naiset on todettu johtajina miehid vuorovaikutteisemmiksi (vrt. L&msa &
Sintonen 2001). Toisaalta kysymyksenasettelu ohjasi (tarkoituksellisesti) vastagjat arvioimaan
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johtamiseen liittyvéd vuorovaikutusta yhteistllisesta nékdkulmasta, e vastagjan omaa
johtamiskayttaytymistd. Jos johtamisen gjatellaan syntyvan yhteisen vuorovaikutuksen
tuloksena, siihen vaikuttaa kaikkien panos eika yhden ihmisen (johtajankaan) sukupuolen tai

muun ominai suuden oletetakaan olevan erityisen merkittéava johtamista méérittava tekija

Tilastollisesti merkitseva ero sukupuolten valilla 16ytyi yrittdjille suunnatusta kysymyksesta
(ks. liite 1, kysymys 41) "Kuinka usein keskustelette yhdessd henkilokunnan kanssa
Seuraavista asioista’. Naisyrittdjét vastasivat miehid useammin keskustelevansa henkil6-
kohtaisista asioista. Keskustelussa muuhun yrityksen toimintaan liittyvisté asioista, kuten
yrityksen tulevaisuudenndkymistd, strategiasta, talousasioista, asiakkaiden tarpeista tai
henkilokunnan hyvinvoinnista eroja ei 10ytynyt.

Tamén  tutkimuksen  vuorovaikutusulottuvuuksien  voidaankin  tulkita kuvanneen
asiakeskeisempédd, ammattimaisempaa ja, kuten edelld totesin, yhteistllisempéd johtamiseen
liittyvd vuorovaikutusta. Siihen yrityksen omistajan sukupuolella e ndyttéanyt olevan
yhteytta.

Yrittgjan koulutus oli yhteydessa kahteen vuorovaikutusulottuvuuteen. Vahintaén opistotason
koulutuksen saaneiden yrittdien arviot yrityksen konkreettisista vuorovaikutus-
mahdollisuuksista ja kriittisesta reflektiosta olivat paremmat kuin enintddn koulutason
saaneilla yrittgjilla (p= .010 ja p= .020). Kokemus johtamis- tai esimiestehtavista korreloi
kriittisen reflektion kanssa, mutta ero vahan tai paljon kokemusta omaavien valilla ei ollut
tilastollisesti merkitseva.

Y hteenveto johtamisen vuor ovaikutusulottuvuuksista

Kyselytutkimusten tuloksista muodostuneista johtamisen vuorovaikutusulottuvuuksista kolme
ensimmaistéd (konkreettiset vuorovaikutusmahdollisuudet, vuorovaikutuksen luottamuk-
sellisuus ja yhdessd oppimisen ilmapiiri) vaikuttivat siis olevan kohtuullisen hyvélla tasolla
Tuloksista nousi  kuitenkin  esiin  myds kaks  heikoimmat arviot saanutta
vuorovaikutusulottuvuutta:  vastavuoroinen keskustelu ja kriittinen reflektio. Vaikka
tyontekijét osallistuivat strategian tekoon, he eivét tuoneet aktiivisesti esiin omia kasityksidéan

ja kannanottojaan. Samoin molemminpuolista palautetta ja kyseenalaistavaa pohdintaa ei
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koettu olevan kovin paljon. Sosiaalisen konstruktionismin nakdkulmiin suhteutettuna
vastavuoroisuutta ja kriittista reflektiota voidaan peilata johtajan ja tyontekijan valiseen
(subjekti-objekti) suhteeseen seka johtamisen mikrotason diskursiivisuuteen. Seuraavassa
luvussa tarkastelen vastavuoroisuutta ja kriittista reflektiota mikrotason vuorovaikutuksen,

johtamispuhunnan tasolla.
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4 JOHTAMISPUHUNTA

Tassa luvussa analysoin jatulkitsen tutkimukseni kvalitatiivisen osion tuloksia, hoivayritysten

johtamispuhuntaa. Luku vastaa kolmanteen tutkimuskysymykseeni (kuvio 12).

Tutkimuksen
lahtékohdat

Tutkimuksen tavoite:

Ymmartaa, miten moniaaninen
johtaminen rakentuu vuorovaikutuksessa.

MAKROTASO

Tutkimuskysymys 1

\

ORGANISAATIOTASO

Tutkimuskysymys 2

MIKROTASO

Tutkimuskysymys 3:

Millaista on hoivayrityksen
mikrotason johtamispuhunta?

Kokoava
tutkimus-
kysymys 4:

Mit& teoria-
tarkastelu,
organisaatio-
tason
vuorovaikutus

ja mikrotason
puhunta
kertovat
johtamisen
moniaanisyy-
desta?

Johtopaattkset
ja pohdinta

Tutkimuksen arviointi

KUVIO 12. Mikrotason johtamispuhunta tutkimuksen kokonaisuudessa

4.1 Monidaninen johtamispuhunta — kriittisyytté ja vastavuoroisuutta

Edella luvussa kolme esitettyjen kyselytutkimusten tuloksina hoivayritysten johtamisen

muita ulottuvuuksia heikommiksi: kriittinen reflektio eli kyseenalaistava yhdessa pohtiminen

seka vastavuoroinen keskustelu.
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Monidanisen johtamisen nakdkulmasta nama ulottuvuudet ovat monella tavalla merkittavia.
Monidanisyys johtamisessa pitda sisdlléédn sen, ettd mahdollissmman monet nakokulmat
asioihin, eri osapuolten esittaming, ovat l&sna ja vaikuttamassa asioihin. Moni&déninen

johtaminen tarkoittaa vastavuoroisuutta ja sietdé kriittisyytta (Kornberger ym. 2006).

Hoivayritysten johtamisessa nakyi pyrkimys yhtendisyyteen ja harmoniaan, mutta samaan
aikaan lasna oli oletettavasti myds kyseenalaistavia ja vastakkaisia nékemyksig, jotka eivét
valttamétta pdésseet esiin tai joita el haluttu tai uskallettu tuoda esiin keskustelussa yhteisen

suunnan tavoittelusta

Mitd vastavuoroisuuden ja kriittisyyden puute tarkoittaa kaytdnnon tasolla? Vasta
vuoroisuuden ulottuvuudessa oli kyse esimerkiks siitd, tulevatko mahdollisimman monet
mielipiteet esiin yleisessA keskustelussa. Kuten edellé todettiin, ongelmana pidetdén usein
Sitd, ettd omia, osittain tiedostamattomia ajatuksia on vaikea pukea sanoiksi. Vygotskin
(1982) mukaan ajatusten, mielipiteiden ja tiedon ei kuitenkaan oletetakaan olevan valmiina
yksilon pdén sisdlléa. Vastavuoroisuuden ndkokulmasta olennaista onkin tiedostaa, ettéa oman
kannanoton asiaan e tarvitse olla valmis. Ajatuksen esiin tuominen, vaikka hyvin

keskenerdisendkin, on tarkedd sekéd oman etté jastun ymmarryksen edistdmisen kannalta.

Vastavuoroisuutta ja kriittisyytta, tai pikemminkin niiden puutetta, kuvaavat ja tukevat myos
Goffmanin kasvotyon ja Argyriksen defensiivisyyden ilmidt. Keskustelu pyritéddn kaikin
tavoin pitdamaan silla tasolla, etta vuorovaikutus sujuisi joustavasti. Tama voi vaikuttaa siihen,

miten hankalat puheenaiheset otetaan esiin, miten niita valtetédan ja miten niihin suhtaudutaan.

Bahtinin mukaan ymmartamisessa on kyse jatkuvasta vastavuoroisuudesta, joka tapahtuu
kaytannodn puheen tasolla: yhteisen idean jakaminen voidaan saavuttaa vain siten, etta ihmiset
testaavat ja tarkistavat toistensa puhetta saadakseen selville, ovatko he samaa mielta vai eivét
(Shotter & Billig 1998, 24-25). Tassa ymmartdmisen prosessissa on aina lasna kahteen eri
suuntaan vetavien voimien jannite. Keskihakuiset (centripetal) voimat pakottavat kohti
yhtendisyytta, yksimielisyyttd ja monologia, kun taas keskipakoiset (centrifugal) voimat kohti
moninaisuutta ja eri mieltd olemista. Néiden voimien lasndolon voimme tunnistaa paitsi
organisationaalisella tasolla, myds kaytanntn vuorovaikutuksen ja puheen tasolla, Bahtinin
mukaan jopa yksittdisen henkilén tasolla. Periaatteessa samakin henkilo voi olla yhté aikaa
jopa samaa mielta ja eri mielta tietysta asiasta (Shotter & Billig 1998, 16-17). Tama



85

vastakkaisten voimien taisto tapahtuu ja nékyy dialogissa, jossa kaksi tai useampia ihmisidon

keskinaisessa vastavuoroi sessa suhteessa toisiinsa.

My®ds Shotterin (1994, 4; 1999a) gjattelu liittda vastavuoroisuuden ja kriittisyyden toisiinsa:
kriittisyys pakottaa vastavuoroisuuteen. Keskustelun kulussa juuri toisen osapuolen edellisiin
heréttavan hetken (Shotter 1999b). Se on kuin pysdhtynyt hetki ennen vaistamattomésti
tapahtuvaa liikahdusta. Kriittinen tai vastakkainen ilmaisu vaatii jonkinlaisen vastauksen.
Nama kriittiset avainhetket ovat Shotterin mielesta térkeita erityisesti jaestun merkityksen
muodostumisen kannalta, mutta t&ssi yhteydessa analysoin niitd suhteessa siihen, mita ne
kertovat vastavuoroisuudesta ja kriittisyydesta Suoninen (1997, 146) on Shotteriin viitaten
kuvannut tallaisia hetkié seuraavasti: "...keskustelun kulun kannalta kaikkein olennaisimpia
sadttavat olla sellaiset pienet, avoimet, sosiaalisella sensitiivisyydellé ladatut hetket, joissa
keskustelijoiden vastaukset toistensa positiokutsuihin ovat 'veitsen teréll& ja saattavat kdantya
suuntaan tai toiseen.”

4.2 Puhunta-aineiston analyys

Laadullisen tutkimusosioni analyysimenetelmaa voi kuvata mikrotason diskurssianalyysiksi,
joka osittain tukeutuu keskustelunanalyyttisiin tyokaluihin (ks. Suoninen 1997, 30).
Diskurssianalyysin valitseminen té&méan tutkimuksen metodiksi oli luonnollinen valinta, koska,
kuten Jokinen (1999, 39) on tiivistanyt, "diskurssianalyysin teoreettinen koti on sosiaalisen
konstruktionismin traditiossa’. Keskustelunanalyysin hyddyntéaminen sen rinnalla puolestaan
perustuu siihen, etta tutkimukseni tdméa osio kohdistuu vuorovaikutuksen mikromaailmaan,
luonnollisiin téssa-ja-nyt tapahtuviin vuorovaikutustilanteisiin (Jokinen 1999, 43; Suoninen
1999c).

Diskurssin kasitteelle on monenlaisia méritelmia riippuen tieteenalasta ja siitd, millaisista
teoreettisista nékokulmista asiaa tarkastellaan (Burr 2003). Vahimmilléan maaritelmille on
yhteista vain se, etté ne liittyvét kieleen ja kielen kéyttdon jollakin tavalla (Alvesson 2004,
Burr 2003). Lagjimmillaan diskurssin késite viittaa makrotason todellisuutta rakentavaan
ilmiéon, suppeimmillaan yksittéisiin paikallisiin tilannekohtaisiin puheakteihin ja kielen
kayttoon. Potter ja Wetherell (1987, 7) kayttavét diskurssia yleiskésitteend, joka kattaa kaikki
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puhutun vuorovaikutuksen muodot, niin muodolliset kuin epdmuodollisetkin, seka
kaikenlaiset Kirjoitetut tekstit. Edella viittasin Alvessonin (2004, 325) tapaan erottaa eri tason
diskurssit kirjoittamalla Diskurssin isolla alkukirjaimella silloin, kun han viittaa silla
makrotason todellisuutta rakentavaan ilmidon, ja pienelld (diskurss) slloin, kun han

tarkoittaa mikrotason konkreettista vuorovaikutusta.

My0s diskurssianalyysin méaritelmé riippuu siitd, mitd diskurssilla tarkoitetaan ja minka
tason ilmi6on silla viitataan. Tama puolestaan vaikuttaa siihen, mitd tutkitaan ja
havainnoidaan (Potter ja Wetherell 1987). Tutkimukseni diskurssimééritelma on Alvessonia
(2004, 327) mukaellen makro- ja mikrotasojen puolivdlin mééritelm& "A connected set of
statements, concepts, terms and expressions which constitutes a way of talking and writing
about a particular issue, thus framing the way people understand and act with respect to that
issue"? (Alvesson 2004, alkup. lainaus Watson 1994, 113).

Diskurssit tutkimuksessani eivét tarkoita pelkéstéén lagjoja teoreettisia maailmaa luovia
rakenteita, mutta tutkimukseni ei mydskaan kohdistu keskustelunanalyysin tapaan pelkastééan
kielellisiin yksityiskohtiin. Suoninen (1997) painottaa vuorovaikutuksen yksityiskohtien
olennaisuutta puheen tulkinnassa, mutta tdhdentéd samala, ettd kieltd kaytettdessi
tukeudutaan lagjempiin merkityssysteemeihin (diskursseihin, repertuaareihin). Tarkastelen
diskursiivisesta nakdkulmasta organisaatiotason kaytantéja (esimerkiksi suunnittelupalaverit
ja kehityskeskustelut) ja mikrotason konkreettisia vuorovaikutuskulkuja niiden "sisallg"
(johtamispuhunta). En tee jyrkkda eroa tai dikotomiaa mikro- ja makrotason diskurssien
vélille (Alvesson 2004). Diskursiiviset kdytannét ovat osa diskurssia: puhe ja kielen kéayttoé
perustuvat ja tukeutuvat diskursseihin, toisaalta mikrotason diskursiiviset kaytannoét paitsi
yllapitavat, myds muuttavat ja muokkaavat diskursseja kasitteen laajemmassa merkityksessa.
"Suuri toteutuu pienessa, pieni rakentaa suurta" (Jokinen, Suoninen & Wahlstrém 2000, 18).

Tutkimukseni asettuu diskurssianalyyttisen tutkimuksen kartala (Jokinen & Juhila 1999)
seuraavasti: Koska keskityn mikrotason vuorovaikutusprosessien analysointiin, tutkimukseni
painottuu enemman merkityksen tuottamisen tapoihin kuin itse merkitysten tunnistamiseen.
Analyysini loppuvaiheessa pyrin kuitenkin tunnistamaan vuorovaikutus- ja puhekdytantdjen

yhteyksid johtamisen lagjempiin vuorovaikutusdiskursseihin  (tulkintarepertuaareihin).

% "Toisiinsa liittyva joukko ilmauksia, kasitteits, termejé ja ilmaisuja, jotka muodostavat tavan puhua ja
kirjoittaa tietysta asiasta, siten kehystéen tapaa, jollaihmiset ymmartavét asian jatoimivat suhteessa siihen."
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Jalkimmaisid en ets omasta empiirisestd aineistostani, vaan viittaan johtamisteorioiden
perusteella tunnistettaviin yleisiin johtamisdiskursseihin.  Tutkimusasetelmastani  johtuen
painotan responsiivisuutta enemman kuin retorisuutta ja tilanteisuutta enemman kuin
kulttuurista jatkumoa. Kriittisyyden ja analyyttisyyden ulottuvuudella litkun keskimaastossa.

Olennaista analyysissani on, etta tutkijana olen "kiinnostunut ensisijaisesti tai pelkastdéan
'teksteistd, en tekstien laatijoista yksiloin&" (Suoninen 1997, 75). Tekstillatarkoitan puhettaja
osittain myds muuta kielen kéyttéon kiinteasti liittyvaa vuorovaikutusta. Tavoitteenani on
analysoida yksityiskohtaisesti yrittgjan (johdon) ja henkilokunnan kielellisté vuorovaikutusta

yrityksen toiminnan suunnitteluun liittyvassa tilanteessa.

Kyseessa on teoriasidonnainen analyysi (vrt. aineistoléhtdinen jateorialdhtinen). Laadullisen
analyysin perustana ja apuna analyysin etenemisessd kaytan seka teoreettista pohjatietoa etta
méérallisen tutkimuksen tuloksena saatuja suuntaviivoja (faktorianalyysien vuorovaikutus-
ulottuvuudet). "Kaikkiaan analyysista on tunnistettavissa aikaisemman tiedon vaikutus, mutta
aikaisemman tiedon merkitys ei ole teoriaa testaava vaan paremminkin uusia gjatusuria
aukova ja 'tutkijan gjatteluprosessissa vaihtelevat aineistolahtdisyys ja valmiit mallit' —
postmodernissa tutkimuksessa usein kaytetty pdéttelyn muoto” (Tuomi & Sarajérvi 2002, 98—
99). Tutkijana positioni on tulkitsija ja keskustelija, ehka osin kriittinenkin keskustelija (ks.
Juhila 1999).

Sovellan tulkinnassani 1dhinna abduktiivista (vrt. induktiivinen eli yksittéisesta yleiseen ja
deduktiivinen eli yleisesta yksittéiseen) paéttelyd, jossa havaintojen tekoon liittyy jokin
johtogjatus tai johtolanka (Tuomi ja Sarajarvi 2002, 97; ks. myds Alasuutari 1999). Néin ollen
en méaritellyt mydskdan analyysiyksikkda etukateen, kuten esimerkiks sisdllénanalyysissa
usein tehdddn. Sisdlonanalyysissa analyysiyksikkdna voi olla yks sana, sanayhdistelma,
lause, lausuma tai ajatuskokonaisuus, sanojen maara, keskusteluun osallistuneiden maara tai
keskusteluun kaytetty aika (Kyngés & Vanhanen 1999).

Tutkimukseni perusgjatuksena on, etté kielenkdyttd on sosiaalista toimintaa, joka rakentaa
sosiadlista todellisuutta ja jolla tehddan erilaisia asioita (Jokinen, Juhila & Suoninen 1999b,
10). Analysoimalla mikrotason puhuntaa pyrin tulkitsemaan erityisesti sitd, miten johtamisen
vuorovaikutuksen vastavuoroisuutta ja kriittista reflektiota tuotetaan — tai ollaan tuottametta —
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hoivayritysten suunnittelupalavereissa. Tavoitteena on myds |0ytda tdman johtamispuhunnan

yhteyksié lagjempiin johtamisen vuorovaikutusdiskursseihin.

Analyysini alkuvaiheessa tarkastelin keskustelun kulkua kokonaisuutena. Kiinnitin huomiota
siihen, millaisilla avauksilla osdlistujat "astuvat keskusteluareenalle" (Gergen, Gergen &
Barrett 2004). Jo tdhén avausvaiheeseen liittyy responsiivisuus. Shotterin mukaan jokainen
lausuma jo heijastaa sitd, millaisia vastauksia sen odotetaan aiheuttavan (Shotter 2007; ks.
myds Gergen, Gergen & Barrett 2004, 45). Koska kyseessd on osittain strukturoitu
institutionaalinen keskustelu (palaverin puheenjohtaja ottaa tydjérjestykseen merkittyjd asioita
esille), kiinnitin huomiota nimenomaan tasta jarjestyksesta poikkeaviin puheenvuoroihin.
Seuraavana analysoinnin kohteena oli se, millaisia vastauksia avaukset tuottavat ja ketka niité
tuottavat. Gergenin mukaan myonteisid vastauksia toisen puheenvuoroon ovat esimerkiksi
hyvéksyminen, vahvistaminen, tukeminen; negatiivisia kieltdminen, rajoittaminen ja
keskeyttaminen (Gergen, Gergen & Barrett 2004, 45). Puheenvuoroista ja vastauksista niihin
muodostuu vastinpareja (Fairhurst & Cooren 2004, 135), jotka kuvastavat osallistujien
muuttuvia positioita. Esimerkiksi kriittisyyteen voidaan vastata puolustautumisella, selittelylla
tai vastakritiikilla.

Kokonaistarkastelussa huomioni kohdistui muun muassa siihen, kuka tai ketka hallitsevat
keskustelua, ketka esittavét kysymyksia ja ketka vastaavat niihin seké kuka tekee kasitellyista
asioista yhteenvetoja. Keskustelun hallitsemisen, kuten puheenvuorojen pituuden, on todettu

olevan yhteydessa valtaan ja asemaan (Fairhurst & Cooren 2004, 135).

Merkitystéa voi olla myds lopetuksilla ja hiljaa olemisdlla (vastaus jdtetdén antamatta).
Kiinnitin huomiota myds persoonapronomien kayttéon (Gergen, Gergen & Barrett 2004, 49;
Kvarnstrém & Cedersund 2006), silla niiden avulla positioidaan osalistujia ja niiden kaytto
heijastaa myos liikkumista mingme-ulottuvuudella. Muillakin sanavalinnoilla on merkitysta,

esimerkiksi milla sanoilla hankalista asioista puhutaan tai mité sanoja véltetaan.

Kokonaistarkastelun jélkeen keskityin aineistoon yksityiskohtaisemmin. Etsin sellaisia kohtia,
jotka havainnollistivat vastavuoroisuuden tai kriittisen reflektion rakentumista. Tunnistin
aineistogta niin sanottuja avainhetkid, jotka liittyivét joko kriittisen kommentin esittémiseen

tal joissa muuten mahdollistui puhujan tai aiheen vaihtuminen.
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Y hteenveto puhunta-aineiston analysoinnista

Anayysini perustana oli se, miten kvantitatiivisessa tutkimusosiossa esiin nousseet
vastavuoroisuus ja kriittinen reflektio rakentuvat puheessa kaytéannon tasolla. Vastavuoroi-
suuden analyysia tein katsomalla, millaisilla avauksilla toimijat astuvat keskusteluareenalle ja
miten he vastaavat toistensa puheenvuoroihin. Kriittisen reflektion analyysia tarkastelen
esimerkiks siten, tuleeko kriittisi@ puheenvuoroja (puolelta tai toiselta), mihin aiheisiin ne
liittyvét ja miten niihin vastataan. Lisdksi pyrin tunnistamaan vastavuoroisuuden ja kriitti-

syyden kannalta olennaisia johtamispuhunnan avainhetkié.

4.3 Johtamispuhunta hoivayrityk sessi

K eskustelujen nayttamot

Keskustelua ei voida eika ole tarpeen irrottaa siitd ympéristostd, missa se kaydaén. Harré
(1979, 189-231) on tarkastellut Goffmaniin (1973) perustuen sosiaalista toimintaa draamana
ndytel mdmetaforan kautta ja erottaa analyysissdan kolme tasoa: kohtausanalyysin, toiminta-
analyysin ja toimija-analyysin. Tassd yhteydessi haluan viitata ndistd ensimmaiseen,
kohtausanalyysiin, joka pitéd sisdlldan néyttdmdn ja tilanteen  analysoinnin.
Nayttamoanalyysilla Harré tarkoittaa juuri toiminnan fyysista ympéristoéa ja sen sosiaalisia
merkityksig, tilanneanalyysilla yksiloiden suhdetta seké sosiaaliseen ettd fyysiseen
ympéristdon ja toisiin ihmisiin. Johtamisteoreettisessa keskustelussa johtamisen fyysisté
ympéristéa on analysoitu muun muassa kehityskeskustelujen yhteydessd. Johtajan huoneen
koko ja hénen asemansa organisaation hierarkiassa ovat usein yhteydessa toisiinsa. Myos
organisaatiokulttuuritutkimuksissa johtamisen nakyvien artefaktien merkitystd pidetéan

tarkeéna.

Tutkimusyritykset olivat hoivakotea, joten ne olivat samalla asiakkaiden kotga. Kaikissa
yrityksissa oli varattu yksi huone toimistoks, jota koko henkilékunta kaytti hallinnollisiin
tehtaviin, silla esimerkiksi tietokone sijaitsi toimistohuoneessa. Erillisia johdon tai muun

henkilokunnan tiloja el ollut lukuun ottamatta sosiaalisia tiloja
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Kaikki palaverit pidettiin kyseessa olevien yritysten (hoivakotien) omissa tiloissa. Kahdessa
yrityksessa kaytdssa oli muistatiloista erilléén olevatila, joka oli kokoontumisten gjan varattu
vain palaverikayttdon, mika mahdollisti rauhallisen keskittymisen ja konkreettisen
irrottautumisen tydsta. Y hdessa hoivakodissa kokoonnuttiin ruokailutilan pitkan pirtinpdydan
aéreen. Tilaoli yhteydessa seké keittiton etté olohuoneeseen, mikateki tunnelman kotoiseksi,
kun kodin &&net ja toiminta olivat 1&sné koko ajan. Toisaalta jarjestely aiheutti jonkin verran
hairioita keskustelun kululle, Tamé vaikutti kuitenkin olevan normaalia arkipéivéd eika

nayttanyt erityisesti hairitsevan palaverin osallistujia

Tavanomaisen suomalaisen kaytanndn mukaan palaverit pidettiin pdydan &éress. Kahdessa
ensiksi mainitussa yrityksessi oli mielenkiintoinen yhtendinen piirre: pdydét olivat nelitn
muotoisia. Poydan muoto e todenndkoisesti ollut suunnitelmallisen harkinnan tulos vaan
enemméankin sattumaa. Se kuitenkin vaikutti konkreettisesti siihen, milla tavalla henkil6t
sijoittuivat fyysisesti suhteessa toisiinsa. Perinteinen malli, jossa johtaja (tai kotioloissa isénta
ta emantd) istuu pdydan pdédssd, ei ollut edes teoriassa mahdollinen, vaan osallistujat
asettuivat tasaisesti nelion kaikille sivuille. Kokoontuminen pdydan &dreen oli epavirallista ja
mutkatonta ja paikkojen valinta naytti tapahtuvan varsin spontaanisti. Yhden yrittdjan
hoivakoti A:ssa yrittdjan vieressd istui molemmissa palavereissa eri tyontekija. Kahden
yrittdjén hoivakodissa C yrittdjdt istuivat joko vierekkdin tai ainakin lahekkéin. Myo6s
hoivakoti B:n yrittdjat jéttivat pitkdn pdydan pédn vapaaksi ja olivat joko vierekkain tai
vastakkain. Istumajarjestys ei siten heijastanut rooli- tai asemajakoa, lukuun ottamatta sita,
etta kahden yrittgjan tapauksissa nama kuitenkin hakeutuivat 1ahekkain.

Tutkijana tein muistiinpanoja puheenvuoroista litteroinnin  helpottamiseksi mutta en
osallistunut keskusteluun, joten paikkani oli joko hieman sivussa (mukavasti) sohvalla tai
hoivakoti B:ssa pitkdn pOydan toisessa pédssd, jossa olin véhiten héiritsemassa

vuorovaikutusta. Nauhuri oli keskella pdytaa.

Palaverien teemoina olivat muun muassa toimintasuunnitelman arviointi, seuraavan vuoden
toiminnan suunnittelu, ajankohtaisten toimintaan liittyvien asioiden |8pik&ynti seké keskustelu
ja péatoksenteko henkildkunnan vastuualueista. Palavereissa el nimetty virdlista
puheenjohtajaa, paitsi hoivakoti C:n ensimmaisessd kokoontumisessa. Etukéteen oli tehty
joko esityslista tai muu vastaava jasennys. Joku tyontekijoista kirjoitti yleensa muistion;

yhdessé palaverissa oli mukana kannettava tietokone. Luonteenomaista kaikille palavereille
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oli se, ettd viralisesta, esityslistan mukaisesta teemasta tai asiakokonaisuudesta siirryttiin

nopeasti epaviralliselle alueelle tai kdytanndn tason asioihin.

Vastavuoroisuuden rakentuminen

Vastavuoroinen keskustelu

Kriittinen reflektio

L Keskustelun yleinen kulku ja vuoronvaihdot

Pienté puhetta suurista linjoista

Avaukset ja vastaukset

Roolit ja tydnjako

Keskustelun yleinen kulku ja vuoronvaihdot

Palaverikontekstia, joissa johtamispuhunta tapahtuu, voidaan kuvata keskusteluareenan
metaforan avulla. Areena levittéytyy osalistujien eteen ja vdliin, ja puheenvuorot ovat
areenalle astumisia, siella esiintymisid, toisten mukaan kutsumista, poisumista
Osallistuminen voi olla myds sivusta seuraamista. Hiljaa oleminen voi olla kannanotto

samalla tavalla kuin puhuminenkin.

Keskustelujen ilmapiiri oli hyvin epavirallinen. Puheenvuoroja el jaettu, vaan keskustelu-
areenalle osallistuminen oli spontaania. Kaiken kaikkiaan osallistuminen keskusteluun oli
runsasta kaikissa palavereissa ja siihen osallistuivat 1dhes kaikki. Johdon osuus oli suurempi
kuin muiden: paavastuu palaverien kulusta oli kaikissa tapauksissa siis johdon késissa.
Hoivakodin A yrittgja kaytti noin 35 % kaikista puheenvuoroista ja kaikki tyontekijat
osdllistuivat keskusteluun (taulukko 1). Hoivakodissa B (kaksi yritt&ad) johdon kéyttamien
puheenvuorojen lukumaaré oli ensimmaisella kerralla niin ik&an yhteensa noin 35 % kaikista
puheenvuoroista, toisella kerralla 50 %. Hoivakodissa C (kaks yritt&jad) johdon osuus oli
suurempi: yrittgjét kayttivat yhteensa yli puolet kaikista puheenvuoroista. Palautepalaverissa
té&man tosin todettiin johtuneen osin siité, etta kyseisissa palavereissa oli enemman esillé juuri

yrittgjien itsensd vastuualueisiin kuuluvia asioita.
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Tyontekijat kayttivat henkiloa kohti laskettuna keskiméérin 6-12 % puheenvuoroista
(taulukko 1). B:n ensimmaéisessa palaverissa kaksi tyodntekijéd (tta ja ttb) oli erityisen
aktiivisesti mukana keskustelussa, he kayttivat yhteensd ldhes puolet kaikista
puheenvuoroista. Muissa palavereissa tyontekijoiden osuudet jakautuivat tasaisemmin.
Fairhurst ja Cooren (2004, 135) viittaavat tutkimuksiin, joissa keskustelutilan dominointi ja
puheenvuoroaktiivisuus ja keskeyttdminen viestivét vallankéytostd. Heiddan mukaansa
joissakin tutkimuksissa miesjohtgjien on todettu puhuvan pitempéan ja keskeyttavan muita

useammin kuin naisjohtajien.

TAULUKKO 1. Palavereissa kaytettyjen puheenvuorojen mééra ja prosenttiosuudet

Palaveri ja Litteroitujen Yrittdjienosuus  TyOntekijoiden Huomautuksia
mukana olleiden  puheenvuorojen puheenvuoroista,  keskiméarainen

osalligtujien lukumaara, kpl % osuus

lukuméara puheenvuoroista,

(y=yrittaja, %ltt

tt=tydntekij&)

AL y+7tt 440 36 8

A2 y+5 tt 680 36 10

B1: yl+y2+7 tt 680 21+14=35 9 ttat+ttb yht. 46 %
B2: yl+y2+3 tt 390 16+34 =50 12 tta 20 %

Cl: yl+y2+6 tt 1260 23+30=153 8

C2: y1+y2+7 tt 1600 32+25=57 6

Vuoronvaihto oli vilkasta, luontevaa ja sujuvaa, puheenvuoroihin vastattiin nopeasti — usein
jopa keskeyttamalla. Virallista kankeutta tai pitkia hiljaisia hetkid el ollut eiké mielipiteiden
"lypsdmistd’ pédosin tarvittu. Asiaan vaikutti luonnollisesti se, ettd suurin osa késiteltavista
aiheista koski laheisesti jokaisen omaa ty6ta Keskustelut olivat ronsyilevid, koska yleisista
aiheista siirryttiin usein hyvin konkreettiselle tasolle: puheeseen ihmisista (asiakkaista) ja
kéytannon asioista. Keskustelun kulku oli suurimmaksi osaksi myds hyvin nopeatempoista.
Osdllistujat puhuivat yhteen daneen, keskeyttivét toisiaan ja jatkoivat toistensa puhetta
Vaikka toisen keskeyttdmistd usein pidetédn huonona asiana, ndisséd yhteyksissd se
pikemminkin oli Tupu-Hupu-Lupu-tyyliin toisten tdydentamisté.

Y1?° ... Stten on ollut maanantaina tuo pienryhmé solussa. Sitahan on ainakin
Kalle® tippunut pois. Onkos tama muuten ol lut sitten n&in?

2 |itteroinnissa kéytetty seuraavia merkkeja:
Y,Y1 Yrittga nimi vaihdettu numeroks
1-9 Tyontekija, nimi vaihdettu numeroksi
? Tunnistamaton puhuja
() Tauko
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Y2 Onkos se kauheesti toiminutkaan, onko teilla

?  (puhuvat yhteen &&neen: no ei 00 ... moneen kuukauteen ...)

Y1l Mikasiindon sitten ettei se oikein toimi?

Y2 Eioleollut aikaa.

7  Niemisen Jukka ei ainakaan |ahekaan.

Y2 Nytkin sitten maanantaina silla toisella Jukalla oli ne vieraat.

4  Ettd oikeestaan ois ollut Liisa yksin.

6  Tietysti Liisan kanssakin vois

Y1l Kylldhan se nauttis vaikka olis yksin. () Onkos sitten iltapaivalla ollut niin
paljon menoja?
0

?  Onsiindvarmaan ollut

Y2 Niinjameilla e ole ollut porukkaa tekem&dn sité ihan nyt niin kun joulun
aikaan. Etta nyt tietysti rupee valjenemaan jutut mutta etté nyt se varmaan rupee
sitten kun.

Y1 Onko siina joku sellainenkin ettd vaikka tulee viikonlopun jalkeen vapailta, tulee
siihen iltavuoroon niin tuota.

9  Onhan meilldiltavuorolainen ollut siind joka maanantaina, mutta siind varmaan
etté kun sitd ei ole merkitty listaan niin sité ei niin kun siiné vaiheessa alyakaan.
Niin siind kun rapsa otetaan niin se on puoli tuntia, nelkytviis minuuttia
parhaimmillaan, niin siind menee jos se aika. Kun mind mietin etté onkos siina
joku sitten etté se ei ole paras mahdollinen silleiltavuorolaiselle siellé olla.

5 Onsiing kylla sitten aika paljon hommaa jo sitten muutenkin. Ja sitd lukee
rapsaa jos on ollut viikonlopun poissa niin kylla se tahtoo menna sinne.

Téssa hoitokoti C:n keskustelussa muutaman minuutin aikana |&hes kaikki osallistujat ovat
ilmaisseet mielipiteensa siihen, miksi toimintasuunnitelmassa ollut pienryhma ei ole toiminut
kaytanntssd. Keskustelun kulkua voi verrata pingispeliin, jossa on useampia osallistujia eri
puolilla peliptytaa: nopeakulkuiseen palloon vastaa spontaanisti nopein, ja hdnen vastatessaan

toiset ovat jo valmiina palautukseen.

Pienta puhetta suuristalinjoista?

maaratty jarjestys, Shotter (2007) kuvaa dialogisten suhteiden tai dialogisesti jasentyneiden
tapahtumien maailmana tehden eron kahteen muuhun eli kausaalisten tapahtumien ja

harkittujen pééttelyjen maailmaan. Spontaanin epévirallisen keskustelun jérjestaytyméton

Keskustelu jatkuu myhemmin, valista jétetty osa pois.

Lainaus akaata loppuu kesken puheenvuoron

[1 padlekkainen puhe

Nuolelatai alleviivauksella on osoitettu kohtig, joihin halutaan kiinnitt&& erityistd huomiota.
% K eskustel uottei ssa ol evat nimet on muutettu.
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luonne ei kuitenkaan tee siitd vahemmanarvoista, vaan péinvastoin avaa uuden nakokulman
johtamispuhunnan  tutkimiseen: juuri spontaaneilla mikrotason vuorovaikutus- ja
puhekaytanndilla tulemme — tietoisesti tai tiedostamatta — rakentaneeksi organisaation

ilmapiirig, kulttuuria, valtasuhteita ja koko johtamisen maailmaa.

Epéavirallisuuden ja spontaaniuden liséksi puhunnalle oli luonteenomaista sen
kaytannonldheisyys. Yleisista asioista hypéttiin nopeasti hyvin yksityiskohtaiselle tasolle,
joko konkreettisesti omaan ty6hon liittyviin asioihin tai asiakkaisiin. Puhe apuvélineista johti
apuvdlineiden  kayttdjiin, ja inhimillisiin, hauskoihinkin tarinoihin, joista sasttoi
lopputuloksena todeta vain:

Y2 ... On tamé kuulkaa €l daméaa vaan!

Epévirallisen pienen puheen funktio voidaan Kkyseenalaistaa pitamédla sitd vain
jarjestelméllisyyden puutteena tai huonosti johdettuna kokouksena. Hoitokoti C:n
palautepalaverissa tuli esiin, ettd rénsyilyn takia aika e aina riitd oikeaan asiaan ja etta
tyontekijét arvostavat suunnitelmallisuutta, jolloin itse kunkin tulee valmistauduttua kunnolla
etukdteen. Hienona asiana pidettiin sitd, etta kaikki osallistujat ottavat vastuuta siitd, etta
ronsyilyn jélkeen palataan takaisin asiaan. Toisaalta olennaista on myds se, ettd asioista
puhutaan yhdessd &aneen, jolloin asiat tehdddn ndkyviks ja kuuluviks kaikille, jolloin
yhteisten merkitysten muodostumiselle on pohja olemassa. Samaisessa palautepalaverissa
yrittgjatotesi:

"...mutta sitten taas tavallaan meidan taytyy myos joku juttu kertoa myds
kaikille, jakaa se porukalla...voidaan silmissimme ndhda jokainen miten se
tapahtuu... se tekee meillekin semmoisen yhteisen hengen.”

Pienen puheen merkitystd voidaan suhteuttaa my®ds Moscovicin (2000) sosiaalisten
representaatioiden |&hestymistapaan®'; ihmiset tekevdt tuntematonta tutuksi ja abstraktia
konkreettiseksi ankkuroimalla uudet ja oudot asiat johonkin tuttuun yhteyteen ja
objektivoimalla ne johonkin konkreettiseen muotoon. Berger ja Luckmann (1994) viittaavat
samaan asiaan reifioinnilla ja objektivoinnilla: organisaation todellisuudelle annetaan puheen
avulla konkreettinen muoto. Kuvailemalla puheessaan tarkasti sitd, mita& organisaatiossa

tapahtuu, osallistujat luovat organisaation todellisuutta, tekevét sitd ymmarrettéavaks itselleen

%1 Moscovicin lahestymistavassa voidaan nshda yhteys sosiaaliseen konstruktionismiin ja diskursiivisuuteen,
joskin sosiadisten representaatioiden perustana on sosiadisen vuorovaikutuksen lisdks myods yksildllinen
kognitiivisuus (Burr 2004).
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jatoisilleen ja sitoutuvat samalla tekemisen prosessiin (Follett 1919; ks. myés Clifton 2006,
208, 217). Kareman ja Alvesson (2001, 79-82) ovat tehneet huomioita samanlaisesta
epavirallisesta ilmapiirista, josta puuttui hierarkia, johtajaa kohdeltiin kuin kollegaa ja jossa
puhuttiin oikeastaan Siitd, misté el pitdis. He pitavét tdmén puheen merkitysta kuitenkin
térkednd, koska sen avulla luodaan implisiittisesti yhteista tydidentiteettid, tunnetta siitd "mita

on ollatyontekija tassa firmassa'.

Avaukset ja vastaukset - keskusteluareenalle astuminen ja mukaantulo

Huolimatta epavirallisesta ilmapiiristd kyseessa olevat palaverit olivat osittain strukturoitua
institutionaalista keskustelua eli palaverin puhetta johtanut henkil otti esityslistaan tai
vastaavaan merkityt asiat esille. Analyysissani pyrin keskittym&&n nimenomaan tésta

normaalista jarjestyksesté poikenneisiin puheenvuoroihin.

Huomionarvoista on se, etta yrittga itse el aina ollut se, joka nosti asian areenalle, vaan
teht&va oli annettu jollekin muulle. Hoivakoti A:n ensimmaéisessi palaverissa toimintasuunni-
tddmaa kaytiin 18pi lukemalla siitd kohta kerralaan &&neen ja kommentoimalla kohdan
toteutumista kéyténndssa. Néin esilukijana toiminut tyontekija sai mahdollisuuden vaikuttaa
keskugtelun kulkuun padéttamalla, milloin hén lopettaa aiemman keskustelun siirtymalla

seuraavaan kohtaan.

Hoivakoti A:n tapauksessa yleisin kaytanto oli, etta &&neen luetun toimintakuvauksen jalkeen
yrittgja avasi keskusteluareenan esittamalla kysymyksen tai kommentin, jonka jéalkeen
keskusteluun avautui niin  sanottu odotushorisontti  (Suoninen 1999c, 110). Yleensa
avauskysymysta seurasi heti jonkinlainen kommentti tyontekijoilta. Valiin jaéavét tauot olivat
lyhyitd, javastaukset tulivat eri henkildilta

8 Elikka eka kasitellaan hoitoa. Hoidon tavoitteena on hyva perushoito ja
huolenpito huomioiden asukkaan kokonaisvaltainen hoito. Kaikkien asukkaitten
|a8karintarkastukset vuosikontrollien merkeissi terveyskeskuksessa tammi-
helmikuun aikana. Laakarintarkastuksen yhteydessa

Onko toteutunut?

On.

Ladkérintarkastuksen yhteydessa.

Kaikki on kaynyt?

Onjoo.

U1 < 00 U1 <
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Tassa palaverissa danessa oli eniten yrittgd, mutta suhteellisen lyhyin puheenvuoroin ja
enemmankin kysyvasti kuin hallitsevasti. Paitsi avaamalla odotushorisontin kysymyksell&a hén
myds antoi aktiivisesti tilaa toiselle:

8 ...Hammashuoll osta vastaa (kunnan) terveyskeskus, yksityinen hammasl 8akari
tai asiakkaan kotikunnan terveyskeskus. (Kunnan nimi) apteekista ostetaan
|&8kkeet mikéli mahdollista yhdessi asiakkaan kanssa, tai asiakas hoitaa omat
|&8keostoksensa avustettuna. Ladkkeet jaetaan dosetteihin sunnuntaina,
hoidosta vastaavat... Lagkehuollosta vastaavat ...

Y Annella oli hyva kokemus tuosta apteekissa kaynnista, kerrotko sind?

5 Niin Janin kanssa kun oltiin, niin han sanoi ettd han haluaa itse hoitaa...

Vastavuoroisuuden kannalta avauksilla on suuri merkitys sille, miten keskustelu jatkuu
avauksen jalkeen. Erityisesti hoivakoti A:ssa ja B:ssa vastaukset palaverirutiinin mukaisiin
avauksiin tulivat useimmiten tyontekijoiltd. Yritt§at eivd kommentoineet asiaa itse
ensmmaiseksi tai piténeet alustusta aiheesta keskustelun pohjaksi. Avausten jdlkeen
muodostui avoin tila, jonka yleensa joku tyontekijoista taytti melko nopeasti vastauksellaan.
Edelld olevat katkelmat Hoivakoti A:sta ovat esimerkkeja siitg, ettd areenalle astuminen on
kutsu toisille tulla mukaan, ja vastaukset merkki siitd, ettd kutsu on tulkittu kutsuksi ja otettu
vastaan. Edellisissé esimerkeissd kutsut ja niihin vastaaminen tai 'vastinparit' téydentavét
toisiaan. Avauksen merkitysté selventda ehkd se, mitd muuta edelld kuvatussa tapauksessa
olisi voinut tapahtua. Keskustelukéytént® voi toimia myos siten, ettd avauksen jélkeen seuraa
pitk& hiljaisuus ja avagja joutuu tekeméén tésmennyksen, téydentdmisen tai lisdkysymyksen
vastauksen houkuttelemiseksi (ks. Suoninen 1999c, 112).

Y2 Tyonjakovastuutehtavat. Onko ne nyt jollekin semmoinen ettd ihan ehdottomasti

haluaisi ottaa vastuullensa?
g()z Vai pitaako maarata?
2()2 Keta kiinnostaa?

9)
Y2 Nyt on ollut etté Liisa on ollut opiskelijaohjaajana ja Elina on ollut toinen
sairaanhoitajapuolellaja ...

Tassa esimerkissd yrittgja 2:n haasteeseen e vagtattu, joten han joutui itse jatkamaan
tilannetta lisskysymyksilla ja lopulta lisdselonteolla. Siihen, ettd tydntekijét eivét tule heti
mukaan keskusteluun, voi olla monta syyta Té&ssa tilanteessa oli siten jotain erilaista
verrattuna muuhun keskusteluun, silléa yleensa téllaisia pitkia taukoja ja vastausten puutetta ei
ilmennyt. Yrittda 2:n enssimméinen kysymys voidaan tulkita haasteeksi, johon hén odottaa

vagtauksia nimenomaan Yyksiléiltd. Kysymys e aiempien avauksien tyyliin avaa
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keskusteluareenaa yleiseen kayttdon, vaan se kohdistaa odotuksen jokaiseen tyontekijaan
erikseen. Haasteellisuutta lisdd se, ettd kysyja kéyttéd ensmméisessd lauseessaan
‘ehdottomasti'-sanaa. Vaikka muut arvelisivatkin, ettd kysyja e todellisuudessa odota
kenenk&dén ehdottomasti haluavan jotakin vastuualuetta, haaste aiheuttaa jannitteisen kohdan.
Ne, joilla on jo vastuualueita, voivat kokea olevansa liian innokkaita kun taas niiltd, joilla
vastuualueita e vield ole, kannanotto vaatisi todella paljon rohkeutta. Téssé tapauksessa
vaikuttaa siltg, etté vastuualueasiasta ei ole vielé olemassa sellaista yhteistd nékemysta, johon
vois ottaaturvallisesti kantaa. Areenalle nousija pelk&i joutuvansa yksin parrasvaloihin, mika
vaatis aikamoista rohkeutta. Keskustelu vapautuu vasta kun yrittdja 2 tekee taydentévan
selonteon asiasta. Tosin senkdan jalkeen asia ei nouse kunnolla keskusteltavaks ja j&& lopulta

osittain auki.

Roolien ja tydnjaon ilmeneminen keskusteluissa

Keskusteluun kéytannon tason asioista osallistuivat periaatteessa kaikki. Kun mentiin véhan
lagjempiin kokonaisuuksiin, organisaation tydnjako heijastui palavereissa siten, ettd
keskusteluissa oli danessd se osallistuja, joka oli vastuussa késiteltéavasta asiasta, olipa se
sitten tyontekija tai yritt§a Néin keskusteluareenalle osallissuminen oli luontevaa jokaiselle
vuorollaan. Toisaalta se oli my6s pakollista siind mielessd, ettd jokainen joutui vastuualueensa
puitteissa jossakin vaiheessa tulemaan mukaan keskusteluun. Vastuualueet olivat selkeimmin
médritelty hoivakoti A:ssa, mika nakyi myds puheen tasolla. B:ss& vastuualuejako oli osittain

vasta muotoutumassa, samoin C:ssi.

Hoivakoti B:n palavereissa tyonjako kahden yrittgan valilla nakyi myds palaverin tyonjaossa.
Yrittg§a 2, jonka vastuulla ovat kéytannon asiat, ohjasi keskustelun kulkua kaytannon asioista
keskusteltaessa.  Yrittga 1, jolla oli kokonaisvastuu yrityksen toiminnasta, osallistui
vahemman kaytannon aiheisiin. Han ilmaisi oman kantansa vain silloin, kun asia koski hanen
vastuualuettaan (talous, henkiltstojohtaminen, pitkdn tahtdyksen suunnitelmat). Pidemmét
"pakolliset monologiset" puheenvuorot asioista, jotka hén katsoi aiheelliseksi ottaa esiin, hén
piti vasta palaverin loppupuolella. Gergen, Gergen ja Barrett (2004) toteavat, ettd monologi
estéd toisten osallistumista keskusteluun. Johtamisessa monologia on kuitenkin arvostettu,
koska sitd on pidetty tiedon mittanaz mitd enemméan puhetta, sitd enemman tietoa

Kykeneméttdmyys monologiin on ndhty jopa heikkouden merkkind Yrittdja 1:n j&dminen
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taustalle etenkin ensimmaéisen palaverin alkupuolella jétti selvasti tilaa muille. Tilan
antamisen vaikutelmaa lisdsi se, etta yrittgjd 1:n osallisuminen oli joko myétéilevaa tai
vahvistavaa, etenkin palaverin alkuvaiheessa (ks. Gergen, Gergen & Barrett 2004).

Yrityksen yleinen virallinen tydnjako siis tuki osallisumista keskusteluun ja jasensi sitg,
mutta keskustelun kulussa eri henkilille muotoutui myos tydnjaosta ja rooleista poikkeavia
positioita (ks. Davies & Harré 1990). Omia ennakkokésityksiani siitd, miten kuvittelemme
roolien ohjaavan ja ndkyvan myos mikrotason vuorovaikutuksessa, kuvaa seuraava esimerkki.
Hoivakoti B:n ensmmaéista palaveria aloitettaessa tunnistin yrittd& 1:n, koska olin
haastatellut hénté ennakkoon. Palaveri alkoi niin nopeasti, etté tervehtiessa nimet eivat jééneet
minulle mieleen. Muistiinpanoissani kaytin osallistujista jérjestysnumeroita, ja nimien
varmistaminen jéi my6hemmaksi. Keskustelun alkua seuratessa oletin, ettd numero 4, joka
toimi sihteerind, oli tyontekija ja numero 9 kakkosyrittgjd Tulkintani perustui ensinnékin
siihen, eftd otettuaan asialistasta asian esille osalistuja 4 ei kommentoinut sitd itse
ensimmaisend, ei edes Hoivakoti A:n yrittgan tapaan kysymélla "Mités téhan sanotaan".
Oletusarvonani oli my6s perinteinen gjatus siitd, etta yrittgét itse eivé toimi sihteerind
kokouksissa.

4 (Y2)Asiakkaiden puhelimen kaytto.
9  Joo dlikka sitd oli alkuun silloin kun, no téssa nyt el oikeastaan silleen ole
ongelmia. Hyvin harvahan...

Tyontekija 9:n mieltéminen alkuvaiheessa yrittgjdks tai "johtajaksi" perustui paitsi siihen,
etta hén alusta lahtien otti aktiivisesti osaa keskusteluun, ennen kaikkea siihen, etté han kaytti
paljon kokoavia yhteenvetopuheenvuoroja, joissa han tavallaan lyhyesti pyrki vahvistamaan
tal varmistamaan keskustelun lopputuloksen.

9  dStanyt voi nyt alkuun kokellla jos se olis hyva. (liukulakanakeskustelun |opetus)

6 ...mutta sitten mietin sitd, ettd tarviiko meidan sitten sinne alle ja ylle naita
kertakayttojuttuja, ettd sitten ne, koska niissa on ne muovit niissa
(yleista myontel ya)

Y1l Sehiottaakin

9  Niinetta e kaytettais siella enda niita kertakayttdis a?

Y2 Sindhan on tuota imeva kerros siina poikkilakanassa

9  Pitda kattoo ettd on tarpeeks nyt vaan sitten niita etta

9 Sttenvield pieni huomio, vaikka se on hyvin pieni, mutta siihenkin
térvaantyy aikaa, etté se on tuon pienen pyoratuolia etta ei laittais sitd
tuohon oven eteen, koska se on uloskulkuaukko,

Y1l Ainapitdisjattaa se
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9 Ainajatetddn se, eikd saa laittaa sohvatuolia siihen eteen, etté se on
kuitenkin vie sen ajan, etta jos tulee semmoinen tilanne, niin se on
varaul oskaytava, niin paastaan ulos.

Télaiset vahvistukset tai yhteenvedot oletetaan usein johtgjan tehtdvaksi. Clifton (2006)
tunnisti tutkimuksessaan vastaavanlaisia ‘'muotoiluja (formulations) vain johtgjan puheesta.

Téssd esimerkissani yhteenvetojen teko el méarittynyt pelkéstéén johtajan tehtévaksi.

Yksil6ind eroamme varmasti siing, miten tarkasti haluamme mé&éritella asiat: toiselle riittéd,
kun asia on otettu esille; toinen haluaa selvan pdatoksen, joka kirjataan ylos. Samanlaisia
erojahan on myds jo mainitun odotushorisontin suhteen. Y hdelle parin sekunnin hiljaisuus on
jo piinallisen pitka ja hén kokee pakottavan tarpeen rikkoa se jollakin kommentilla, kun taas
toinen pitéd luonnollisena miettia asioita pitkidkin aikoja Yksilollisten erojen ohella
kuitenkin myds keskustelun kulku méarittéa téllaisia kannanottoja. Jos palaverissa kukaan ei
tee selkeitd padtoksid, paétoksentekijan rooli todennékdisesti lankeaa jonkun osalle. Tai jos
kukaan ei vastaa avauspuheenvuoroon, jonkun, vaikka sitten avagjan itse, on jatkettava siita.
Samalla tavalla keskustelu voi pddtyd monologiksi, jos vastauksia muilta ei tule misséan
vaiheessa.

Olennaista positiogjattelussa (verrattuna rooligjatteluun) on se, etta spontaanissa keskustelussa
asetumme ja meiddt asetetaan — usein tiedostamatta — erilaisiin asemiin, jotka vaihtelevat
nopeastikin. Valilla yrittdja olivat puolustusasemissa, vélilla he kutsuivat tyodntekijoita
asiantuntija-asemaan. Tyontekijét ottivat puolestaan padtbsvastuuta, haastoivat yrittdjia tai
tukivat heitd. Nama asemat vaikuttavat siihen, millaiseksi koko keskusteluilmapiiri ja
lagjemmin johtamisilmapiiri muodostuu. Edelld mainitussa keskustelussa se, etta yrittgjat
jéttivét — tai heiltd jai — tilaa henkildkunnalle, mahdollisti ensinndkin erilaisten ndkékulmien
vapaan esiintulon ja myds sen, ettd jaetun johtgjuuden periaatteiden mukaisesti padtdksen
linjasta tekivat tyontekijat itse silloin, kun kyse oli nimenomaan heidan tyonsa
yksityiskohdista tai tietyn henkilon vastuualueesta. Lagjemmin yrityksen toimintaa koskevissa
asioissa yrittgjét tekivéat pdéatokset. Vastuun jaosta ja delegoinnista puhutaan paljon yleisella
tasolla, mutta néissi johtamisen mikrotason keskusteluissa néemme, miten kéytannon tasolla

vastuuta annetaan, otetaan ja rakennetaan.

Virallinen asema vaikutti hoivayrityksissa olevan ik&8n kuin eri ulottuvuudella kuin

keskustelu. Jos néistd yrityksistéd piirrettéisiin - organisaatiokaavio, siina e nakyisi



100

asemahierarkiaa. Yrittgien tehtéavaékuva oli lagjempi kuin tyontekijoiden, mutta siita
huolimatta keskustelussa kaikki olivat yhtdldisesti samalla tasolla ja samanarvoisia
Hoivakodeissa A ja B sovittu tyénjako nakyi myos keskustelu-ulottuvuudessa: tydntekijoilla
oli tilaa puhua silloin, kun asia koski heita, eivatka yrittdjat pyrkineet sanomaan sen enempéa

ensimmaista kuin viimeistakaan sanaa.

Rooleihin ja tyonjakoon liittyvissa sanavalinnoissa huomiotani herétti se, ettd sanaa alainen ei
kéytetty missdén vaiheessa ja johtgja-sanaskin harvoin. Palavereissa ndiden sanojen
puuttuminen ei sindnsa ollut erikoista, mutta myos yrittdjien alkuhaastatteluissa johtaja-
alainen-asetelma puuttui sanavalintojen tasolla. Vaikka yrittdjét tekivdt asemansa yrityksensa
johtgjana selvéksi, se el johtanut tydntekijoiden alaispositiointiin. Sanaa johtaja vierastettiin.
Seuraavassa on hoivakoti A:n yrittdan alkuhaastattelusta ote, jossa hén puhuu
johtgjakasityksestdan:
"..aka janndd on aina seurata.mitd on uusia tyontekijoitakin tullut
tanne...joskus huomaa sen etta tai selkedsti huomaa ettd kuka on ollut
semmoisen auktoriteettijohtajan alaisena, ettd mita pitdd pokkuroida ja
kumarrella ja mulla nousee karvat pystyyn heti, etté voi kauheeta sentédan.”
Ulkomaalaiselle erilaisesta kulttuuritaustasta tulleelle harjoittelijalle  yrittdja kertoi
joutuneensa toteamaan, etté "en mind mikaan jumala ole". Hoivakoti B:n yrittda 1 puolestaan
hahmotti sanavalintojaan suhteessa asemaansa néin:

"...mind varmaan itse silla lailla vierastan koko sité johtaja-sanaa, kun en ole
silla tavalla, mutta nyt olen sita sitten ihan yrittényt opetella etta johtaja mina
olen, enk& mik&&n muu sitten.”

Persoonapronominien osalta hoivakodin B k&ytantt oli mielenkiintoinen. Min&sanan kaytén
tulkitaan luovan todellisuutta, joka korostaa yksilon asemaa. Me-sanan puolestaan tulkitaan
sitovan osallistujia yhteen ja ilmaisevan kollektiivista tiimivoimaa (Gergen, Gergen & Barrett
2004; Kunda 1992) ja positioimaan ihmisia kuulumaan tiettyyn ryhmaan tai tiimiin
(Kvarnstrom & Cedersund 2006). Hoivakodissa B tyontekijéat puhuivat aina me-muodossa ja
yrittgjdt te-muodossa. Kyse ei ollut kuitenkaan vastakkainasettelusta, kuten aluksi tulkitsin,
vaan liittyi tyonjakotilanteeseen. Yrittdjdt itse olivat irtautumassa hoivakodin péivittéisesta
arkitoiminnasta ja pyrkivét konkreettisesti antamaan vastuuta toiminnasta henkilékunnalle,
mika ndkyi myo6s puhekéytannon tasolla. Vahvistuksen téle tulkinnalle sain mydhemmissa
palautekeskusteluissa, joissa yrittdjé totesivat tavoitteensa olevan "oma vastuullinen

henkil6kunta... nditten tiimi, joka taalla tekee". " Te paatatte taalla."
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Kriittisen reflektion rakentuminen

Vastavuoroinen keskustelu

Kriittinen reflektio

Aiheet ja kritiikin kasittelytapa = ——

Kiire ja muut vaietut puheenaiheet

Puuttuva palaute?

Aiheet jakritiikin kasittelytapa

Palaverit kasittelivdt yhteisten linjojen méaarittamistd, joten suuri osa keskustelusta voidaan
luokitella oman ja toisten toiminnan reflektoinniksi. Suurimmaksi osaksi pohdintapuhe —
suhteutettuna kvantitatiivisen tutkimuksen tuloksina muodostettuihin ulottuvuuksiin — liittyi
yhdessa oppimisen ulottuvuuteen eli oli kokemusten vaihtoa "helpoista’ aiheista positiivisessa
ja rakentavassa hengessd. Tavoitteena olikin etsia keskusteluista sellaisia kohtia, jotka
vadaisivat eniten nimenomaan kriittista kyseenalaistamista, rigtiriitaisia ndkemyksia tai
mielipiteiden selvéd vastakkainasettelua. Néaissd hankalissa tilanteissa yhteistoiminta joutuu
punnituksi haastavalla tavalla, ja ndiden tilanteiden usein tiedostamattomia puhekaytantéja
analysoimalla etsin johtolankoja siitd, miten vastavuoroisuus ja kriittinen reflektio rakentuivat

keskustelujen kulussa.

Kyseenalaistavat aiheet koskivat muun muassa seuraavia asioita:
- tyontekijoiden toisilleen esittdma kritiikki koskien eroja toimintatavoissa
- kustannus-laatu- tai kustannus-resurssi-teema eri muodoissaan (tyontekijét yrittgjille)

- yrittgjien kritiikki tyontekijéille.

Todenndkdisesti tutkijan lasndolo vaikutti jonkin verran aihevalintaan ja kriittisten
puheenvuorojen esittamiseen. Esimerkiksi tydyhteisdn vuorovaikutusongelmat eivéat nousseet
ainakaan eksplisiittisesti esiin ndissa keskusteluissa, vaikka agjankohtaisissa asioissa niiden
esiin ottaminen olisi ollut mahdollista. Tosn kaikissa yrityksissa oli kaytossa séanndllinen

tyonohjaus, joten suuri osa tydyhteisdn ongelmista ohjautui suoraan sinne:
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"Tai jos sitten tulee semmoinen voi sanoa riitatilanne tuolla téissa joittenkin
tyontekijoiden valilla, tietysti se koskee koko tydyhteisdd, niin sité yritetdén
selvittdd taalla, ensin sitd yritetdan selvittd henkilstbpalaverissa ja jos ei
onnistu niin sitten tydnohjauksessa, jos e siind onnistu niin mennaan
tyoterveyshuollon puolélle ja siella sitten selvitelldan niita. Etta kun tamé on
asiakkaitten koti, niin t4all& e voi olla sellaista riitatilannetta.” (Yrittga A:n
puheenvuoro varsinaisen palaverin jalkeen)

Kéyn seuraavassa lapi esimerkkeja kritiikin aihealueista ja siitd, miten kritiikkia kasiteltiin

puhunnassa.

Eri henkildiden tapoja toimia eri tavalla eri tilanteissa lahestyttiin ja kasiteltiin hyvin
varovasti. Enimmékseen puhe toimintatavoista oli yhteistd pohtivaa keskustelua, jossa
todettiin ja hyvaksyttiin erilaisten tydtapojen olemassaolo, tuctiin esille omia kaytantoja ja
pyrittiin 16ytamaan yhteista linjaa.

8  Ettd eihdn siind vaaraa kunhan vain se aseptiikka séilyy, tekipa sen miten
vain ettd. Se on pieni asia mutta tuossa oli janna kun rupes tulemaan
yhden illan aikana niin vahan hirveen pienedti niité erilaisia tapoja. Mutta
kaikki oikein, mik&an niista ei ole vaara.

Yksittéisiin henkil6ihin e viitattu suoraan eikéa yksittéisia toimintatapoja suoraan Kkritisoitu.

Y leisellatasollatyontekijét esittivét varovasti kritiikkia toisilleen.

3 Ja mina totesin nyt viikonloppuna etta kun on tavallaan niin kun kahdestaan
t6issa viikonloppuna, Erja oli téaadlla ja mind olin tuolla, niin jaa aikaa siihen
leipomiseen. Pystyy kylla leipomaan asukkaitten kanssa.

6 Hmm.

4 Entés sitten kun saunat tulee lauantaina? Nyt kun alko milloinka se alkoi se
sauna.

2 Ensi viikon perjantaina alkaa se. Se rentoutujien piiri alkaa, niin silloin se
sauna siirtyy.

4 Niin kato siirtyy lauantaille.

3 Ennéttaa siinakin leipoa.
(Naurua)

3 Paits etta mina otin, me leivottiin vahan enemman nyt, mutta jos tekee vaikka
pienen pullataikinan tai jonkun piirakan tekee tassa asukkaitten kanssa, kylla
kerkii.

6 Sovitaan niin etté sukkelat saa tehdé ihan mité kerkeevét, ja hitaammat voi
tehda sitten oman tahtinsa mukaan ihan mita kerkiivat,

Y Ja vasyneet kayvat paivaunilla sitten.

6 Ei mit&én paineita.

Edellisessi otteessa asiaa (muun tyon ohessa j&a aikaa vaikkapa leipomiseen) [&hestyttiin

epasuorasti oman esimerkin kautta "min& totesin nyt viikonloppuna" - & siis niin ettéa "Min&
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aina olen tehnyt ndin". Toisten esittamiin epéilyksiin ("hmmm" ja "entas sitten kun saunat")
vastataan maltillisesti "ennattéda siindkin". Y hteisesti asiaa pehmennetdan viela naurulla ja
lopun (ironisilla?) kevennyksilla. Tyontekijoiden toisilleen kohdistaman, toimintatapojen

eroja koskevaa kritiikin esittdmistapaa voidaan kuvata epasuoraksi arvosteluksi.

Kriittisista tai kyseenalaistavista puheenaiheista toinen oli kustannus-laatu- tai kustannus-
resurssit-teema eri muodoissaan. Téssd esimerkkind tyontekijan esittamastéd selkeadsté
kritiikista yrittgalle tai yrityksen toimintaan on seuraava henkilostOresursseja koskeva
keskusteluote.

1  Tahan ei oo tullu uusialakipykalid ainakaan tahan arkistointiin etté sité
entisella kaavalla. Entés henkil 6st6, Tiina ja Ella?
(joku sanoo jotain hiljaiselle &4nell4, ei saa selvad)

5 Jauuttatulossa. Ei 00 hétapéivad. Aincastaan vain sairadomien tekijd on
meilta puuttunut. (kuuluu: hmm) joka on sitten kierrattanyt tata rasitusta
tal osta toiseen.

6  Seminullaciskylld

5  Seoisoikeestaan kyll& semmoinen valttamattémyys sanoisin, e vain hyva
tan kokosessa, jossa on jo muita tyontekijoita nain paljon. Etta silla
silmalld nyt, opiskelijathan ne on aina ollut semmoisia jotka on jaanyt
yleensa niin kun sitten.

1  Mutta kun neei sitten, onhan tama Anita ollut, mutta Anita el sitten viikolla
paase

5 Niin

Muuta kun viikonloppuna ja 6ita tekemaan.

5  Joo, noseonollut hyva jo sekin. Etté jos ei olis ollut sitdk&an niin se olis
vield huonompi. Mutta kyll& joskus 18ytyy niisté opiskeijoista sellainen,
ettd ollaan vahan kuulolla.

=

5 Joo, mutta ainahan sitd voi niin kun kysella.

5 Mutta jatkossa silla viisiin ettéd kuulolla sitten, katellaan etta.

Kritiikki ei ole tassdk&an "sormella osoittavan" suoraa, vaan sijaispulaa ldhestytédn heti
ratkaisuehdotuksen kautta (opiskelijaresurssien silméall&pito). Suoran arvostelun (myéhemmin
esitettava ruokahuoltoa koskeva esimerkki) ohella tyontekijoiden kritiikkia yrityksen tai
yrittdj&n toimintaa kohtaan kuvasi siis my6s edellisen esimerkin kaltainen ehdotukseksi puettu
kritiikki.

La&hestymistapa voi kertoa johto-tyontekijé-suhteeseen liittyvasta varovai suudesta, mutta sen

rinnalla téssd lahestymistavassa voi heijastua myds ymmartamisen ndkokulma. Pienessa
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yrityksessa kustannus-resurssiasia tulee "kahdenkeskiseksi" yrittgjan ja tyontekijoiden véalille.
Asia koskettaa konkreettisesti suoraan molempia, ja tyontekijé ymmartavat taman.
|sommassa organisaatiossa kustannus-resurssi-teemaa on ehkad helpompi lahestya ulkoapéin
annettuna tai jonkin epamadrdisen kaukaisen tahon asettamana raamina, jolloin sen
arvostelukin on helpompaa. Palautepalaverissa yrittdja tiivisti asian toteamalla, etté isossa
organisaatiossa ” el ole kasvoja silla jota haukutaan” . Télainen kolmas taho puuttuu pienen
yrityksen vuorovaikutuksesta, jossa johdon ja tydntekijoiden vélittdman henkildkohtaisen
suhteen ansiosta tyontekijan vastuu on ikd8n kuin |dhempdnd vastuuta yrityksen
kokonaisuuden toiminnasta, ja arvostelupuhekin muotoutuu helpommin ymmartavan kritiikin
suuntaan. Palautekeskusteluissa yrittdja kertoi muidenkin ulkopuolisten, kuten vierailijoiden
jatyonohjaajien huomanneen "yhdessa tekemisen meiningin” ja tyontekijoiden vastuunoton.
Hénelle oli annettu palautetta tdhan tapaan: "... se on ihmeteltéva ja ihailtava tilanne, etta
miten teidan tyontekijat on mukana siiné tydssd, etté miten ne niinku tekevat sita tyota nii etté

kuin omaan yritykseen."

Usein avuksi hankaliin asioihin tuli myds huumori. Seuraavassa on kyse hoivakodin juhlan
kutsukortin suunnittelusta, johon haetaan vapaaehtoista tekijad. Tyontekija ymmartavét, etta
kyse on kustannuksista, mutta siité huolimattatai ehka juuri siksi kiusoittelevat yrittgjaa:

Y1l Tuodaan matskua jos vain sanoo tai vois sen ottaa kaksikin yhteiseksi.
Kaks tuntia saa kayttaa aikaa.
(Naurua)
Tybaikaa. Kun onhan se rahastikin kiinni sitten.

9  Joo joo, no mina voisin ainakin olla suunnittel emassa.

9  Mehén voidaan semmoinen oma suunnittelupalaveri voitais pitaa

8 Niinseontietysti, niin, S ssa (ravintolan nimi).

Y1l Ei Sssa (ravintolan nimi).

8  Miksi ei. Min& jo ihmettelin miksi Kaija (Y1) oli ihan hiljaa véhan aikaa.
(naurua ja yhtd aikaa puhumista)

Varovaisuuden linja nakyi myos yrittgien kritiikissa tyontekijoille.

5 Min& nyt sanon semmoisia kdytdnnon asioita ettd ollaan ystavéllisia
toisillemme vaikka tuolla kaupungillakin ndhdaan, niin tervehditaan
toisiamme. Minusta ndma kuuluu meidan kaikkien yhteisiin asioihin etta
tunnetaan tydasiat vaikkei parhaita ystavia ollakaan, niin moikataan
kumminkin ettd kun te taall& tulette ihan hyvin juttuun. Niin tuota. En
mind tiedd onko teilld semmoista mutta miné vain ndin ennakolta.

9 Eioo.
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5 Kun kaikenlaisiin asioihin joutuu térmaamaan tuollakin muussa
maailmassa, etta tuota huomioidaan silla lailla toisamme.

5 .. ettdniin kun varmaan kaikki, el taméa ole mikaan etta e
henkil 6kohtai sesti, mutta ihanpa vain tuon esille semmoi sen.

Yrittga kayttda niin sanottua takkuilevaa ja pehmentévaa puhetta (alleviivattu ylla olevassa
otteessa; ks. Suoninen 1999c, 120) keventddkseen hankalan asian esille ottoa. Kaiken
kaikkiaan vaikutti siltd, ettd kyseenalaistavissa keskusteluosioissa pyrittiin valttamaan suora
vastakkainasettelu osapuolten valilla, samoin kuin yksittéisten henkildiden tai tietyn
tunnistettavissa olevan toimintatavan arvostelu. Kyseenalaistamista saédteli  siten
goffmanilainen kasvojen sdilyttdmiseen téhtd&va tyd, jonka tavoitteena oli séilyttéa toista

arvostava ilmapiiri ja varmistaa vuorovaikutuksen sujuvuus.

Kiire jamuut vaietut tai hiljennetyt puheenaiheet

Hoiva-alalla kiire on asia, joka yleensa puhuttaa paljon. Néissa palavereissa kiire tuli esille,
mutta ilmid ndhtiin enemmaénkin myonteisessa valossa suhteutettuna omiin kokemuksiin
julkisen terveydenhuollon palveluksessa olemisesta.

9 Taalla just nimenomaan se on seihanuus, ettd kun oli tuolla laitoksen
puolella niin se oli jotain jarkkya, kun siella oli niin kun menty jo siihen
etta henkilokunta kilpaili etté viisi minuuttia viuh suihkuun ja viuh ulos,
seoli niin kun, seoli niin kuristava itekkiin kun kavit sielld, niin koko ajan
oli semmoinen, etté apuani oottaa nyt pitéisjoutua ja seuraava tydntaa
tuonne ja nyt pitéis, etta korvat on viela putsaamatta.

(Naurua)
Se oli ihan ahdistavaa. Etta taalla on ihana kun on sité aikaa silleen ettei
koko aika tarvii.

Kiireeseen liittyi myds kyseenalaistavaa pohdintaa oman toiminnan suhteen ja Kriittisté
pohdintaa myos kiireen suhteellisuudesta.

6 ... mindolen niin monta kymmenta vuotta tuota julkista puolta palvellut
etté sielld kun tehdaan vauhdilla ja kiireel1&, etté varmaan on sekin jagényt
paalle, nyt mind alan niin kun sisdistéa sen, ettd me ollaan téélla ihan niin
kun kotona, taalla tehdaan tyota eri tavalla...

6  Ettd ihan niin kun kasvattanut itsednsa, ettd mulla ei ole kiire mé oon
rauhallinen, mina saan olla tamén ihmisen kanssa nyt etté tee vaan
rauhassa loppuun etté taté juhlaa minulla ei ole ollut niin.
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Kiiretuli esiin joissakin puheenvuoroissa piilotettuna eli siihen viitattiin epasuoraan.

8  Mutta muuten néin hiljaistahan meilla ei ole, tai ettd nain rauhallista el
ole ollut aikoihin, etté nyt tietysti kaytetdan hyvaksemme kaikki téllainen
etta.

8 ..mutta ettd ndin ettd ei koskaan tulis hirveesti sanoneeksi sité etté on niin
kiiretta ettd kun meitd ei ole tarpeeks ja ndin, niin siind sillé tavalla vetda
mattoa pois sen hyvan hoidon alta. Kun totuushan se nyt onkin etté on
ainakin ollut hoitajia ja muuta.

9  Tuohon vaan silleen etté kun tyévuorossa katsoo ettd kun tulee néita
lapsia ja on naita etta silloin kun takais ettd meita niin kun kolme jos vois
pystya. Etta se on aina kun tuntuu etté vahan kun ois aikaa.

Yrittgjat sivuuttivat useimmat kiiretté sivuavat keskustelut ottamatta niihin kantaa. Yrittgjien
ndkokulmasta hyvan palvelun laadun ja henkilostokustannusten tasapainottaminen on
varmasti ikuisuusongelma. Aktiivinen huomaamatta jattéminen on mikrotason puhekéyténto,
jokatoimii vastavéitteena tai asian kieltdmisena (Gergen, Gergen & Barrett 2004, 50). Gilbert
(2005) puolestaan on tunnistanut tutkimuksessaan seké hyokkaavia etté puolustavia retorisia
puhekdytantdja, joilla hoivaalan ammattilaisjohtajat vastasivat kustannusten ja laadun

valiseen risiriitaan.

Kéasitykseni mukaan kiireasiaa kuten muitakin kustannus-laatu-asioita lahestyttiin edella
mainitun ymmértéavan kritiikin kautta Tyontekijét tuntuivat ymmértavan tyovoimaresurs-
soinnin taustalla olevat realiteetit yrittgjan kannalta katsottuna ja tiesivét tai uskoivat, etta
kiirejaksot ovat véliaikaisia ja ettéd johto pyrkii tekeméan parhaansa.

Puuttuva palaute?

Suomalaista johtamisjérjestelméda arvostellaan usein siitd, ettéd myonteista palautetta ei anneta
riittévasti. Erityisesti taméa koskee johdon palautetta tyontekijoille, mutta yhta lailla asiaa
voidaan tarkastella myds péinvastoin.

Mikrotason keskustelun analysointi avaa mielesténi mielenkiintoisen ndkékulman myds tahan
palautekeskusteluun. Naissd keskusteluissa selkeitéa kiitoksia johdolta tydntekijoille tai

painvastoin oli niukasti, mutta oli kuitenkin. Seuraavassa yrittgja antaa eksplisiittista kiitosta
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tyontekijoille vastuunotosta ja vastaavasti uusimmat tyontekijat koko tydyhteisolle palautetta
siita, ettd heidét on otettu hyvin mukaan joukkoon.

Y1l Kylla seonihan omalta kohdaltakin kun paljon tuolla liikkuu ja on niin
tuota oon sitten kylla sanonutkin etté meillda on hyva henkil 6kunta mika
sen tyon tekee etté siihen voipi luottaa. Ja téné kevaana ja kesdna
varsinkin ja varmaan vieléa syksyllakin.

9  Jaennen tata kesaakin.

Y1l Jaennen téta kesdakin on jo, mutta tuota téné kesané on jo tuota
oikeestaan sité vastuuta paljon paljon enempi jétetty ja hyvin olette
ottaneet vastaan ettd. Ei nolota yhtaan kulkea tuolla sairaalalla eika

terveyskeskuksessa.

6  Onsdiita kylla hyva ettd hyvin on otettu vastaan. Kaikki on kokenu ryhméan
jésenena.

9 Kylla

Kyseinen yrittdja kommentoi jo alkuhaastattelussa omaa palautteenantosan tavalla, jota
edellisen otteen palautteen savy tukee:

"...tuollahan olikin tuolla johtamistaidon opiskeluissa niin tuota just tamméinen
kysely henkilokunnalle, ettéd miten antaa palautetta ja miten osaa antaa, vaikka
sitda mielestédan antaa, niin jotenkin se ei meikaldisen mentaliteettiin niin kuulu
jatkuvasti se kiittely ja sanominen

Niin kylla sitten vaan yrittdd sanoa ja nain, mutta etta oottaa etté toinenkin
huomaa sitten niisté pienistd sanomisista, etté ei. Minun on nyt sita pitényt ihan
opetella, ettd huomaa sanoa etta."

Suoran positiivisen palautteen sijaan keskusteluista henki toisen tukemisen ilmapiiri.
Tulkintani mukaan se ndyttdytyi muun muassa seuraavankaltaisissa yhteyksissa. Esimerkki
koskee tilannetta, jossa yrittdja palaverin alussa palaa edelliseen kokoontumiseen, jossa on
kasitelty hankalaa aihetta. Yrittgia tuo ensn sevana palautteena esiin eron oman
mielipiteensa ja tyontekijoiden mielipiteen valilla koskien kasiteltya asiaa. Sen liséksi han
kuitenkin harmittelee sit, etté aihetta on aiemmassa palaverissa kasitelty eparakentavasti.

Y2 Kun mina tosiaan mietin saunanlauteillakin ja oli semmoinen tunnelma etta
voihan perhana ettd kun jai vahan huonot fiilikset vahan jokaisdle siita
palaverista.

Asiasta kdydaan vahan aikaa keskustelua ja yrittga 2 pyrkii sitten palautumaan purkauksensa

jaedellisen palaverin epdonnistumisen jaljilta tdhan hetkeen:
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Y2 ...jatdadviimeviikollahan oli ... etté palaverikaytannét siina olis pitanyt kdyda
lapi, ketoasiat ja nAmé kaikki ja nejéi kaikki pois kun se meni véhan hosseliksi
se homma silloin, mutta nyt menn&an tdhan asiaan (Naurua)

Ei se hosseliksi mennyt se piti varmaan keskustella se.

Niin piti piti

Ja olihan se akuutti siin& tilanteessa

Oli ja on se varmadti sitten on se varmaan monella laukaissut ajatuksia se
keskustelu

No hyva. No niin elikka nyt on tdémé esitydista tAssa...

N o

N

Yrittga 2 saa téssa tukea tyontekijoiltd: he vakuuttavat, etté edellinen keskustelu on ollut
‘puhdistamaan pdydan' ja helpottavat tilannetta. Kyseisen hoivakodin palautepalaverissa
yrittdja totes tyontekijoilta tulevasta palautteesta:

Y2 ..JOs pistéa itsensi alttiiksi, jos kertoo millaiset fiilikset on, niin kylla sita
palautetta saa.

Johtamispuhunnan avainhetket

Vastavuoroinen keskustelu Kriittinen reflektio

Johtamispuhunnan
avainhetket

Edella kuvattu Shotterin avainhetken kasite auttaa kohdistamaan huomion johtamispuhunnan
olennaisiin kohtiin, joille tunnusomaista on tietynlainen vedenjakajan asema: néiden hetkien
jalkeen vuorovaikutus voi 18hted liikkeelle erilaisiin suuntiin. Olennaista avainhetkissi on se,
mitd tapahtuu niiden jalkeen. Kun vyksittdinen vuorovaikutukseen osallistuja miettii
mielesséén, uskaltaako hén kyseenalaistaa, uskaltaako ottaa kantaa tai kysyd, hénelld on jo
puheenvuoroa suunnitellessaan mielesséddn arvio siitd, millaisen vastauksen hdnen avauksensa
saa muilta. Suoran kyseenalaistamisen voidaan tulkita edellyttévan varmuutta sitd, ettd
tilanne ei johda kasvojen menettémiseen — tai sitten erityisté rohkeutta altistaa itsensi jopa
kasvojen menettamiselle.
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Aineistossa oli vahan esimerkkeja suorasta kritiikista. Seuraavassa otteessa kyseessi on
hoivakodin toiminnan toteutumisen arviointi, ja aiheena tassa kohtaa ruokahuolto.

8 Ruokailu. Ruokahuollon tavoitteena on... Ruokahuollosta vastaa...
Y Onko toteutunut?

()
— 3 Suoraan sanottuna ei.
()
Y Mité on jaényt toteuttamatta?
()
— 3 Ruokalistaa ei toteuteta.

Avainhetki syntyy tasss, kun tyontekijéa 3 esittda suoran kriittisen kommentin, ja sen jélkeen
toisen sitd vahvisavan kommentin (merkitty nuolilla ylla olevaan otteeseen). Shotterin
(1999a) mukaan tallaisissa hetkissa tiivistyy jannitys ja energia. Muutaman sekunnin tauot
korostavat téta pysahtynytta hetked, jonka jalkeen pakottavasti on tapahduttava liike suuntaan
tal toiseen. Huomionarvoista on se, mitd tapahtuu télaisen hetken jalkeen. Tyontekijan
kommentti (jonka esittémisen jo sindnsa voi tulkita viestivan luottamuksellisesta ilmapiiristd)
vaatii vastausta, jolle puolestaan on monta vaihtoehtoa: asian ohittaminen, vahéttely, suora

puolustautuminen, lisaselvityksen pyytaminen jne.

Juuri  téllaisissa kriittisissd, kyseenalaistavissa tai pohtivissa puheenvuoroissa — tai
pikemminkin siind mita tapahtuu niiden jalkeen — testataan mielestdni sitd, onko ilmapiiri
oikeagti avoin ja luottamuksellinen, millaista on vastavuoroisuus ja miten se toimii sek& onko
kyseenalaistamiselle aidogti tilaa. Avainhetken merkitys ndissd tapauksissa on juuri Siing,
miten vastavuoroinen keskustelu sen jélkeen jatkuu — vai jatkuuko ollenkaan.

Y Mit& on jaanyt toteuttamatta?
3 Ruokalistaa ei toteuteta.
(

)
— Y Ai pilkuntarkasti?

Yrittgan vastaus (merkitty nuolella) jatkaa tilannetta mielenkiintoisella jannitteella. Vastaus
luo uuden avainhetken, jossa keskustelu voisi kdéntya mihin tahansa suuntaan. Tyontekija 3
kuitenkin jatkaa asiallisen perustellulla puheenvuorolla.

3 Ei no el pilkuntarkasti vaan tuota...

Hén ei varsinaisesti ryhdy puolustautumaan vaan tukeutuu selonteossaan asiantuntijuuteensa
alueesta, joka on hanen vastuullaan. Toiset ryhtyvét tukemaan (myodntelya ja naurua), valilla

keskustelu menee kokonaan toiseen aiheeseen. Yrittdja palaa aiheeseen jonkin ajan kuluttua.
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Seuraa pitkdhkod keskustelu, jonka aikana eri osapuolet ovat erilaisissa positioissa toisiinsa
nahden. Joku keventda asian kasittelyd huumorilla, valilla yrittgan toimintaan kohdistetaan
suoraa kritiikki&

2 Niin mutta kun sindkin kun siell& tukussa kéyt niin sind]

Y [no ostan mind muutakin kuin mita

siind listassa on

Mielestani olennaista vastavuoroisuuden kannalta tassé episodin jatkossa on se, etta yrittgja
olisi voinut tukeutua asemaansa ja esittéd oman nékokantansa heti asian linjaukseksi tai
vaikkapa ryhtya vahvalle puolustuskannalle. Sen sijaan han pyrkii aktiivisesti saamaan myos
toiset mukaan keskusteluareenalle, [6ytdmaan lisdselvityksia ja muiden mielipiteitd asiaan.
N&in tapahtuukin, ja eri osapuolet tuovat keskusteluun sek& molempia nékemyksia
vahvistavia puheenvuoroja etté asian "lagjennuksia' (ks. Gergen, Gergen & Barrett 2004),
esimerkikss edelld mainittujen tukussa kaymisen ja ruokalistojen muutosten
merkkauskaytédnnon sekd ruokien vanhenemisen niin kustannusten kuin raaka-aineiden
jarkevan hyodyntdmisen ndkokulmasta. Asiassa paddytédn lopulta tietynlaiseen
yhteisymmarrykseen: listoja pyritd&n noudattamaan, ostokset tehdddn suunnitelman mukaan,

muutokset merkitdan listaan, raaka-aineet ja tehty ruoka pyritddn hyddyntéamaan jarkevasti.

Tahan lopputulokseen olisi paasty vahemmallakin keskustelulla. Laadun ja kustannusten
valinen ongelma kuitenkin realisoituu tdméankaltaisissa pienissa yksityiskohdissa. Jotta
yhteiseen linjaan Sitouduttaisiin aidosti, on todenndkdisesti tehokkaampaa, etta
mahdollismman moni asianosainen tuo omia nakdkulmiaan esiin ja ottaa asiaan kantaa.
Keskustelun kulku rakentaa paitsi kyseisen tilanteen ilmapiirin ja lopputuloksen my®s pohjan
tuleville kriittisille kannanotoille. Se, miten kriittinen aihe otetaan vastaan ja kéasitelléan, ei
vain kuvasta monidanista johtamista vaan rakentaa sitd, ja tdhan johtamisen rakentamiseen
osallistuvat panoksellaan kaikki keskustelun osapuolet.

Keskustelun vastavuoroisuuden kannalta huomionarvoista on se, miten asema-rooli-
ulottuvuudelta siirrytéén vaihtuvien positioiden ulottuvuudelle. Harrén (Davies & Harré 1990)
roolia dynaamisempi ja suhteellisempi position kasite ilment&a hienojakoisemmin sitd, miten
johtgjuutta jatkuvasti tuotetaan keskustelussa. Merkittdvdd positioinnissa on, etta
keskustelussa osallistujat positioivat sekd itsens etta toisen ja ettd tdméa asemointi on usein
tiedostamatonta. Edellisessd kohtauksessa mukana ovat kritiikkia esittava tyontekija,
puolustautuva yrittgjd, kannanottoja houkutteleva ja tukea hakeva yrittdjda, tukea antava
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tyontekijd, suoran kritiikin kohteeks joutuva yrittg§a ja asiantuntijuutta edustava tyontekija.
Monidénisen johtamisen perusominaisuutena voi pitéd juuri sitg, ettd eri ihmisten erilaisille
positioille on tilaa ja mahdollisuuksia.

Toinen johtamisen avainhetken kasitetté kuvaava esimerkkiote liittyy tilanteeseen, jossa
tyontekija esittda yllatyksellisen kysymyksen, joka liittyy yrityksen laatujérjestelmétyohon.

Y2 Etta huolletaan sitd silleen ettel sité séléa tule sinne, ne on niin kun mita

tarvitaan |6ytaa niin 16ytyy. Joo adliko viela muuta?
— 4 Viela on, mitenka se laatuhomma edistyy?

Y1 No e 00 hirveesti menty eteenpéin niin kun arvaatte niin tana syksyna etta
kaytettiin se viimeksi kun ... oli se laatupaiva niin ihan taynng, mutta samaa
laatuahan se tietysti on, laadunkehittamista ja oikeestaan hyvinkin

4 [Kun e pitk&an aikaan ollut

- VY1 [pitkalti tata toimintaohjelman kehittdmista. Etté sitd sen takia tuo nyt on
tuolla 1.11. pikkusen kysymysmerkill& ettd kun tuntuu ettd multa on paljon
vahentynyt toimistopéivat, niin e niin kun ehdi niin kun miettimaan ja jotenkin
kasaamaan ja keraédméaan sité aineistoa ja vahan sillé tavalla etté mutta minun
mielestd meidan pitad nyt keskittya talla hetkella tahan, ja sitten kun nahdaan
etta mitenk& muotoutuuko meillé ettd saadaan paikat tayteen ja saadaan
henkil6st6 téyteen ja sitten taas satsataan siihen, se kuitenkin on siell& koko
ajan e se minnekaan havia.

4 Kylla.

Y2 Niin ja onhan se laatua tAmakin tekeminenkin.

Y1 Niin aika tarked ettd hoidetaan tdma puoli kunnolla etta.
Y2 Mutta etta tietenkin sité tuottamista, sité varmaan tarkoitit
? niin.

— Y2 Kirjoittaako téahén nimet vai.

Y1l Mina en tieda pannaanko

Y2 Seonkin sielld el tarvitsekirjoittaa

Keskusteluote voisi  olla esimerkki  kyselylomakkeen  vastavuoroisuuskysymyksesta
"Tyontekijét kyselevét usein yrityksen toimintaan liittyvistd asioista’. Tyontekijé 4:n repliikki
(ensimmainen nuoli) on aika harvinainen ja poikkeava néissé palavereissa: han kysyy suoraan
yrityksen toimintaan liittyvan kysymyksen. Yrittg§d asettuu puolustusasemiin. Kysyjé
keskeyttéd hanet selittdmalla alkuperdista kysymystdan "Kun e pitkdan aikaan ollut -".
Yrittdj& jatkaa puolustuspuhettaan melko pitk&an, mika ehka vaientaa tyontekijan jatkamasta
asiasta ja hén vastaa lyhyesti "Kyll&". Pian tdmén jélkeen yrittgjét siirtyvét kokonaan toiseen
aiheeseen.

Avainhetken analysoinnissa kysymyksid herdttéa erityisesti se, ettéd "tilaa' kysymyksen
esittdjdle ja hyvin vahan ja liséksi tilanteen lopetus jéi keskenerdiseksi. Keskustelun kulku
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tyrehdytti mahdollisuuden vastavuoroiseen keskusteluun. Vastaavanlaisten tilanteiden
toistuminen useamman kerran voi vaikuttaa edelleen siihen, kuinka halukkaasti tyontekijét
kyselevét aktiivisesti asioista. Tilannetta kuvaa jo aemmin esitetty yritt§an kommentti
kyselylomakkeen avoimeen johtamiskysymykseen: "Ehk& meilla enemmén idecimme me
yrittdjat itse — emmeka anna tyontekijdille 'tilaa'...". Vadaavanlaisia avainhetkiks tunnis-
tettavia tilanteita ovat tunnistaneet myds Kérreman ja Alvesson (2001, 82-83). Heidan
tutkimuksessaan kokouksen poikkeavat &énet hiljennettiin johdattamalla keskustelu toisille

raiteille, eilk&a osallistujien analysoiville tai kriittisille identiteeteille annettu tilaa.

Y hteenveto johtamispuhunnasta

Mikrotasolla moni&anisyyden, kuten kriittisen reflektion ja vastavuoroisen keskustelun,
toteutumista  tukevat  johtamispuhunnan  epévirallisuus,  k&yténndnldheisyys ja
horisontaalisuus. Moniéénisyyttéa ehkdisevdt puhekdyténnot ovat usein tiedostamattomia.
Moni&anisyytta estéi esimerkiks se, ettd toisen esittémaan keskustelukutsuun ei vastata tai
etta tila vallataan kokonaan itselle monologilla tai muulla dominoivalla tavalla
Sanavalinnoilla voidaan asemoida osallitujia eriarvoisiin asemiin. Myos se, miten kritiikki
otetaan vastaan ja kasitellddn, rakentaa monidanisyyden perustaa. Johtamispuhunnan
avainhetket ovat olennaisia ndiden usein huomaamattomien puhek&ytantdjen tunnistamisen

kannalta.
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5YHTEENVETO JA POHDINTA

Tutkimukseni tarkoituksena oli syventdd ymmérrystd johtamiseen liittyvasta vuorovaiku-
tuksesta, avata sosiaalisen konstruktionismin (Berger & Luckmann 1967, 1994; Gergen 1999;
Shotter 1993) kautta johtamisen kasitettd ja luoda uudenlaisia nékékulmia johtamiseen.
Kontekstina oli hoivayritysten johtamisen maailma ja sella erityisesti johdon ja
tyontekijoiden valinen vuorovaikutus. Tutkimukseni tavoitteena oli ymmartéd, miten
johtamisen moniddnisyys rakentuu vuorovaikutuksessa. Monidanisyydella (Bahtin 1991)
viittasin eri osapuolten ja erilaisten ngkdkulmien esilletuloon ja hyddyntémiseen johtamisessa
(Hazen 1993; Kornberger ym. 2006). Moni&anisen johtamisen valitsin tutkimukseni johtamis-
teoreettiseksi punaiseksi langaksi, koska moniddnisyyden tavoittelu ja vuorovaikutuksen

|ahestymistavoissa.

Tama luku tiivistéd ja kokoaa yhteen tutkimukseni tuloksia (ks. kuvio 13, seuraava sivu) ja
vastaa siten kokoavaan tutkimuskysymykseeni: "Mita teoriatarkastelu, organisaatiotason
vuorovaikutus ja mikrotason puhunta kertovat johtamisen moniddnisyydestd?' En pyri
varsinaisesti tekemddn yksiselitteisia kokoavia johtopd&oksid, koska konstruktionistisen
tutkimuksen tavoitteena on ennemminkin moninaisuuden osoittaminen kuin yhden suuren
narratiivin - paljastaminen. Tarkastelen viimeistd tutkimuskysymystd nostamalla esiin
tutkimukseni empiiristen tulosten kautta sellaisia nékokulmia, joiden katson myo6s
laajemmalla teoresettisella tasolla kuvastavan sitd, mita sosiaalisen konstruktionismin ja
diskursiivisuuden ndkokulmat voivat tarjota (monidénisen) johtamisen tutkimukselle,

johtamiskoulutukselle ja kéytadnndn johtamistyon kehittamiselle.
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Tutkimuksen
lahtokohdat

Tieteenfilosofiset
lahtdkohdat

Sosiaalinen
todellisuus

ja tieto rakentuvat
vuoro-
vaikutuksessa.

Teoreettiset
lahtdkohdat

Sosiaalinen

konstruktionismi

* Subjekti-objekti-
suhde (vasta-
vuoroisuus)

« Henkilokohtainen
vuorovaikutus

* Tiedon
rakentuminen

« Kielen keskeinen
asema

Johtamisen

moniaanisyys

» makrotason joh-
tamispuheessa

* organisaatiotason
vuorovaikutuk-
sessa

» mikrotason johta-
mispuhunnassa

Kontekstivalinnat

* Hoivayritykset

« Strategiatyd

» Johdon ja
tydntekijoiden
valinen
vuorovaikutus

Tutkimuksen tavoite:
Ymmartaa, miten moniéaninen
johtaminen rakentuu vuorovaikutuksessa.

MAKROTASO

Tutkimuskysymys 1:

Miten vuorovaikutus - sosiaalisen
konstruktionismin nakdkulmasta -
ilmenee johtamisteorioissa?

Vuorovaikutuksen merkitys johtamisessa
on tiedostettu jo varhain. Pa&osin sité on
lahestytty dualistisesti johtaja-subjektin
vaikutuksena tyontekija-objektiin.
Kielellinen k&&nne on nostanut
vuorovaikutuksen vastavuoroisuuden
uudella tavalla tarkastelun alle.

ORGANISAATIOTASO

Tutkimuskysymys 2:

Millaista on hoivayrityksen johtamiseen
littyva vuorovaikutus yrittajien ja
tyontekijéiden nakemyksen mukaan
organisaatiotasolla?

STRATEGIATYON ULOTTUVUUDET
Hoivayritysten johtaminen on
suunnitelmallista, tyontekijoita
osallistavaa laatutyota.

VUOROVAIKUTUSULOTTUVUUDET
Konkreettiset edellytykset
vuorovaikutukselle ovat olemassa.
Yrityksissa on hyva yhdesséa oppimisen
ja kohtuullinen luottamuksen ilmapiiri.
Vuorovaikutusulottuvuuksista
heikoimmat arviot saivat kriittinen
reflektio ja keskustelun vastavuoroisuus.

MIKROTASO

Tutkimuskysymys 3:
Millaista on hoivayrityksen mikrotason
johtamispuhunta?

Mikrotasolla monidanisyyden, kuten
kriittisen reflektion ja vastavuoroisen
keskustelun, toteutumista tukevat
johtamispuhunnan epavirallisuus,
kaytannonlaheisyys ja horisontaalisuus.
Moni&anisyytté ehkéisevat
puhekaytannot ovat usein
tiedostamattomia. Johtamispuhunnan
avainhetket ovat olennaisia naiden usein
huomaamattomien puhekaytantéjen
tunnistamisen kannalta.

Kokoava
tutkimus-
kysymys 4:
Mita teoria-
tarkastelu,
organisaatio-
tason vuoro-
vaikutus ja
mikrotason
johtamis-
puhunta
kertovat
johtamisen
moniaani-

I syydesta? =~ P

Johtopaattkset
ja pohdinta

Postmoderneihin
oletuksiin perustuva
sosiaalinen konst-
ruktionismi ja
kielellinen kéanne
tuottavat uudenlaista
kuvaa johtamisesta:
johtaminen syntyy, sita
yllapidetaan ja/tai
muutetaan vuoro-
vaikutuksessa puheen,
keskustelun ja kielen-
kayton avulla.

Moni&énisyys yhtena
tdman ajan johtamisen
'Diskurssina’ kyseen-
alaistaa yksildlahtdisen
johtamisen ja tahtaa eri
osapuolten (kuten
johdon ja tyon-
tekijoiden) erilaisten
nakokulmien esille-
tuloon ja hyddynta-
miseen johtamisessa.

Tasapainottelu ratio-
naalisuuden ja vuoro-
vaikutteisen intuitiivi-
suuden valilla on yksi
monidénisyyden
ilmentyma, jossa
onnistuminen voi olla
tulevaisuuden
asiantuntija- ja palvelu-
organisaatioiden
menestystekija.

Makrotason
monidanisyyspuhe
heijastuu johtamisen
kaytantéon. Organi-
saatiotason vuoro-
vaikutuskaytannaoilla
rakennetaan perustaa
johtamisen moni-
aanisyydelle.

Moni&énisyys rakentuu
kaytannén vuoro-
vaikutustilanteissa.
Mikrotason johtamis-
puhunnan tarkastelu
osoittaa, etté johtami-
nen on kaikkien asia.

Tutkimuksen arviointi

KUVIO 13. Tutkimuksen yhteenveto
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Organisaatiotason vuorovaikutuskaytantdjen tarkastelu tuotti kokonaiskuvan siitd, millaisena

hoivayrittgjdt nakevét yrityksensd johtamisen ja siihen liittyvan johdon ja henkilékunnan
valisen vuorovaikutuksen. Tétd kuvaa tdydensivdt pienemmélla aineistolla tuotetut
hoivayritysten  tyontekijoiden n&kemykset. Hoivayritysten  johtaminen  néyttaytyi
kyselytutkimusten tulosten perusteella yllattdvan suunnitelmallisena ja rationaalisena
toimintana, kun otetaan huomioon yritysten pieni koko. Suunnitelmat olivat vastausten
mukaan myos objektivoitu konkreettiseen muotoon: kaytdssa oli kirjallisia suunnitelmia ja
tavoitteita, joita seurattiin. Yrityksissa panostettiin myo6s laatutydskentelyyn. Erityisesti juuri
laatutyohtn yhdistetty yhdessd tekeminen néytti sitovan johtamisen rationaalisen
ulottuvuuden sosiaadliseen ulottuvuuteen eli  johdon ja tydntekijoiden véliseen
vuorovaikutukseen. Néin laatutydon avulla luotiin  mahdollisuuksia monidanisyydelle.
Konkreettisia vuorovaikutustilaisuuksia kuten séénndllisid palavereja ja kehityskeskusteluja
jérjestettiin.  Lisdksi monidénisyydesta kertoi yhdessa oppimisen ilmapiiri: kokemusten
vaihto, asioista keskustelu, kaytdnnén kokemusten esiin tuominen. Heikoimmiksi
vuorovaikutusulottuvuuksiksi  vastaajat  arvioivat  kriittisen reflektion ja keskustelun

vastavuoroisuuden.

Tama kuva vastaa monilta osin hyvin tdman hetken teoreettista keskustelua "hyvastd'
johtamisesta. Strategisen johtamisen ndkokulmasta (Mintzberg 1994) suunnitelmallisuuteen
yhdistetty yhdessd tekeminen mahdollistaa henkildkunnan sitoutumisen. Henkil6sto-
johtamisen (Viitala 2004) vuorovaikutusta painottavia kaytantéja hyddynnetéén toiminnassa
ja laatujohtaminen tukee toiminnan tavoitteita. Oppivan organisaation (Argyris 1991; Garvin
2000) perusta on kunnossa. Tietojohtamisesta (Nonaka & Takeuchi 1995) on omaksuttu
konkreettisen tiedon hyddyntéamisen liséksi my6s hiljaisen tiedon hyédyntdmisen, tiedon
jakamisen ja uuden tiedon luomisen periaatteita. Naiden makrotason johtamisdiskurssien
taugtalta voi tunnistaa pyrkimyksen monidnisyyteen, joka tdhtdd henkildstoresurssien
monipuoliseen hyddyntamiseen. Tutkimukseni tulokset viittaavat siihen, ettd tdmanhetkisen
yleisen johtamiskeskustelun periaatteet pyritddn viemaan hoivayrityksissa organisaatiotasolla
kaytantéon — tal ettd ne ainakin vaikuttavat vastagjien kasitykseen johtamisesta. Kaiken
kaikkiaan organisaatiotason vuorovaikutuskaytannot hoivayrityksissa loivat kohtuullisen

hyvét edellytykset moni&anisen johtamisen toteutumiselle.

Mikrotason vuorovaikutuksen tarkastelu tuotti esimerkkejd siitd, miten monidanisyytta

rakennetaan hoivayritysten johtamispuhunnassa johdon ja tyontekijoiden vélilla Tarkastelun
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kohteena olivat erityisesti tutkimuksen edellisessa vaiheessa heikoimpina ulottuvuuksina esiin
nousseet keskustelun vastavuoroisuus ja kriittinen reflektio eli kyseenalaistava pohdinta.
Hoivayritysten johtamispuhunta oli epavirallista, intuitiivista, spontaania ja kaytannonlaheista
ja naytti sitd kautta luovan tilaa ja mahdollisuuksia moniéénisyydelle, erilaisten nékdkulmien

esilletuloon.

Johtgan ja tyontekijan valinen suhde oli horisontaalinen: puhunta tuki osallistavaa, tyon ja
vastuualueiden jakoon perustuvaa johtamista. Vertikaaliset valtasuhteet ja asemahierarkia
(subjekti-objekti-asetelma) eivédt ndkyneet (kuuluneet) puhunnan tasolla Tamén
johtamisorientaation on todettu sopivan ammattilaisten johtamiseen (Hunter 2003, 91),
jollaisia hoivayrityksen tyontekijdt omista asiakkaista ja omasta kaytannon ty6stéan
suhteellisen itsendisesti vastaavina ovat. Johtamisessa ei ole kyse siitd, etta saataisiin ihmiset
tekemddn asioita, vaan giitd, ettd kannustetaan heitd kayttdmdan tekemisessd ja sen

suunnittelussa omaa osaamistaan ja harkintakykyaén (Hunter 2003, 88-91).

Toista tukeva ja ymmértéva puhe ja yhdessa tekemisen ilmapiiri korostuivat, mika liittynee
osin myds hoivatyon luonteeseen. Koska perustydssa on otettava asiakas inhimillisesti
huomioon koko agan, sen voi olettaa heijastuvan myds johtamiskéyténtdihin. Kaikissa
kolmessa tutkimusyrityksessa oli muun muassa kaytossa saannolliset tydnohjauspalaverit,
joissa yrittgjat olivat mukana. Niissd késiteltiin erilaisia tydhon liittyvia ristiriitatilanteita ja
opeteltiin siten puhumaan avoimesti ja reflektoivasti. Nakemykseni mukaan tydnohjauksella
tuntui olevan térked asema osana yrityksen johtamigdrjestelmadd. Osalistujien kanssa
kaydyissa palautekeskusteluissa tdma tulkinta vahvistui: tydnohjauksessa oli noussut esiin
asioita, jotka selkeasti liittyivat yrityksen toiminnan suunnitteluun ja kokonaisjohtamiseen.
Osdllistujat arvioivat, ettd kun tyonohjauksessa on opittu puhumaan vaikeistakin ongelmista
yhdesss, asioita uskalletaan helpommin ottaa esiin myos tavallisissa palavereissa.  Nain

tyénohjaus osaltaan lisési monidanisen johtamisen edellytyksia.

Toisadlta tutkimuksen tulokset herédttavét kysymyksen myds siitd, onko vuorovaikutukselli-
suus nimenomaan hoivakontekstia luonnehtiva ilmid vai onko se johtajien ja tyontekijoiden
koulutustason nousun myodta yleisemminkin kehittyva hyvan johtamisen kaytantd.
Korkeammin koulutetut ja johtamis- ja esimieskokemusta omanneet yrittgjéthén arvioivat
kyselytutkimuksessa yritystensd konkreettiset vuorovaikutusmahdollisuudet ja kriittisen

reflektion paremmiksi kuin vdhemman koulutetut ja vahemman esimieskokemusta omanneet
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yrittgjdt.  Palautepalavereissa erds  yrittda totesi, ettd koko henkilékunnan
keskusteluvalmiuksia oli todenndkdisesti parantanut myds yhteistkoulutus, jonka kaikki
tyontekijat olivat vuosien mittaan suorittaneet. Y hteisdkoulutuksessa oli opeteltu ottamaan
itse vastuuta ja nostamaan asioita esille, jos ne vaivasivat ta jéivét epaselviksi. Taman yrittga

arveli ndkyvan myos yrityksen sisdisissa palaverikaytannoissi.

Johtamisen moni&aénisyys nakyy organisaatiotasolla ja se konkretisoituu mikrotasolla, mutta

ndiden tasojen kaytdnntilla on myds yhteys makrotason johtamisdiskursseihin.

Teoriatarkastelun (luku 2) perusteella vuorovaikutusta korostavat diskurssit ndyttavét olevan
nykyisin aiempaa enemman esilla yleisessi johtamispuheessa, johon hoivayrityksetkin
tukeutuvat ja johon he perustavat toimintaansa. Toisaalta johtamista ohjaavat monet erilaiset,
my0s keskendan ristiriitaiset tai kilpailevat diskurssit, joita muun muassa johtamisteoreettinen
tutkimus tai yhteiskunnallinen muutos tuottavat. Muun muassa Gilbert (2005) on tutkinut
hoivan diskursseja ja todennut arvopohjiltaan erilaisten ammatillisuuden ja managerialisuuden

diskurssien ilmenevén esimerkiksi kustannus-hoiva-puheessa.

Hoivan makrotason johtamispuheen monidanisyyteen liittyen mielenkiintoinen kysymys on
hoivayritysten tukeutuminen toimintansa johtamisessa laatudiskurssiin. Laatutyohon
sitoutumisen syitd on monia. Sita ohjaa hoivayritysten omien tavoitteiden lisdksi julkisen
sektorin puolelta tuleva ohjaus ja kilpailutus, mutta merkitysta voi olla my6s muilla tekijoilla,
vaikkapa laatukoulutusta tarjoavien tahojen aktiivisuudella, kuten yrittgja erédssa
tutkimukseni palautekeskustelussa arveli. Tassa yhteydessd keskityn laatudiskurssiin
sitoutumisen syiden sijasta pohtimaan sitd, millaisia seurauksia siihen tukeutumisella on

hoivayritysten toiminnan kannalta.

Edella todettiin, ettd laatutydskentely néytti yhdistévan hoivayritysten johtamisen
rationaalisen ja sosiaalisen ulottuvuuden. Kaytannon johtamisen kannalta merkitysté on sillg,
kumpi ulottuvuus tulevaisuudessa painottuu enemméan tai miten ndiden ulottuvuuksien
vélinen tasgpaino kehittyy. Johtaako rationaalisuuden tavoittelu viralliseen, mekanistiseen
johtamiseen vai rakentasko vuorovaikutusulottuvuus laatutydskentelystd foorumin, jolla
hoivatyon kilpailevat diskurssit, kuten kannattavuus ja eettisyys, ovat yhteisen keskustelun
kohteena? Tsoukaksen (2005, 100) mukaan laatutydskentely voi luoda uudenlaisia
diskursiivisia positioita tyontekijoille, mikd mahdollistaa heidén aktiivisen toimijuutensa

tyoprosessien kehittgjind.  Hoivayritysten palavereiden johtamispuhuntaa luonnehtinut
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epéviralinen intuitiivisuus ja kaytannonlaheisyys voidaan tulkita rationaalisen johtamisen
vastakohdaksi; toisaalta se naytti mahdollistavan tyontekijoiden luontevan osallistumisen

k&ytannén toiminnan suunnitteluun.

Kriittinen johtamistutkimus (Alvesson 2003) on kyseenalaistanut vélineellisen rationaa-
lisuuden valta-aseman. Neutraalit ja objektiiviset johtamistekniikat, jotka yleensd on nahty
johtamista tehostavina vélineind, voivat myds rajoittaa ja pelkistdd johtamisen maailman
hahmottamista ja johtaa kohti yksidénisté johtamista. VVoidaankin kysyd, onko hoivayritysten
kasvun ja markkinoilla selviytymisen vélttaméton edellytys se, ettd niiden johtaminen
rationalisoituu  ammattimaisen  johtamisen kaavan mukaisesti  (suunnitelmallinen
strategiaprosessi, laatujérjestelmét, johdon asiantuntija-aseman korostuminen). Tai toisaalta,
olisiko intuitiivisessa vuorovaikutuksellisuudessa, jota hoivayritysten johtamisessa niin ik&én
ilmeni, jotain sellaistay, mink& varaan johtamisen kehittdmista voidaan rakentaa?
Tasapainottelu rationaalisuuden ja intuitiivisuuden valilla sek& vuorovaikutuksellisuuden
hyddyntdminen johtamisessa saattavat olla kasvavien hoivayritysten ja ehk& lagjemminkin

tulevaisuuden asiantuntija- ja palveluorgani saatioiden menestystekija.

Organisaatiotason vuorovaikutteisilla johtamisk&ytanndilla pyritéén siis rakentamaan perustaa
makrotason johtamisdiskurssien viitoittamalle moni&énisyydelle, erilaisten ndkdkulmien esiin
tulemiselle ja hyddyntamiselle. Mikrotasolla monidénisyys puolestaan rakentuu
huomaamattomissa, usein jopa tiedostamattomissa puhekaytanndissa. Monidanisyyden
rakentuminen — tai sen estyminen — ilmeni erityisesti niin sanotuissa avainhetkissa (ks.
Shotter 1999a; Suoninen 1999c). Néissa hetkissa tilanne ikd&n kuin pysahtyy pieneksi
tuokioksi ja voi sen jalkeen lahted liikkeelle mihin suuntaan tahansa. Avainhetki voi syntya
paitsi kriittisen puheenvuoron jalkeen, myds muulloin, kun keskustelun kuluessa syntyy

hetken hiljaisuus, esimerkiksi puhujan vaihtuessatai siirryttéessi aiheesta toiseen.

Olennaista on, mita avainhetken jalkeen tapahtuu, miten ndma 'kriittiset hetket' kasitelldén ja
millaisia seurauksia niilla on. Jatkotilanne voi johtaa erilaisiin positioihin (Davies & Harré
1990) johdon ja tyontekijoiden valilla kritiikki voi johtaa puolustautumiseen,
vastakkainasetteluun tal vaihtoehtoisesti pyrkimykseen lagentaa ndkokulmia. Positiointi
tapahtuu usein spontaanisti, huomaamatta ja tiedostamatta. Né&in vaikkapa hierarkkista
autoritaarisyytta voivat tuottaa sellaisetkin keskustelun osallistujat, jotka periaatteessa ovat

sitd vastaan. Tai pdinvastoin — jaetun johtgjuuden tai empowermentin kannattgjan
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puheenvuorot voivat ehkéista sitéd (Prasad & Prasad 2000). Avainhetket voivat antaa tilaa
moniaanisyydelle, niiden sivuuttaminen puolestaan tyrehdyttdd sen. Avainhetket ovat

olennaisia moniaanisyytta tukevien tai ehkaisevien puhekdytanttjen tunnistamisen kannalta.

Témén tutkimuksen merkittédvin anti onkin ndiden aina l&snd olevien mutta usein
tiedostamattomien (‘seen but unnoticed’, Shotter & Billig 1998, 20 akuperdinen lainaus
Garfinkel 1967, 41) vuorovaikutus- ja puhekdytantdjen esiin  nostaminen johtamis-
tutkimuksessa. Johtamisen 'Diskurssien’ (Alvesson 2004) tutkiminen erilaisissa konteksteissa
on yleistynyt Suomessakin (Keso 1999; Koivunen 2003), mutta ’johtamispuhunta’ eli
kielellisen mikrovuorovaikutuksen nékdkulma yhdistettynd sosiaalisen konstruktionismin
periaatteisin on saanut aikaisemmissa tutkimuksissa vdhemmén huomiota. Puhunnalla
tarkoitan nimenomaan johtamisen eri osapuolten (t&ssd tutkimuksessa johdon ja
tyontekijoiden) luonnollisessa tilanteessa tuottamaa vastavuoroista puhetta. Esimerkiksi
haastattelut metodina kohdistuvat vain niihin, jotka puhuvat (Brown ja Coupland 2005).

Hiljaisuuskin on kuitenkin osa monidanisyytté sllékin on oma d8nensé, joka pitéisi kuulla

Sosiaalisen konstruktionismin perusperiaatteen mukaan todellisuus — néin myds moni&anisen
johtamisen todellisuus — rakentuu vuorovaikutuksessa. On kuitenkin muistettava, etta
monidanisyys e sosiaalisen konstruktionismin nékokulmasta tarkoita ‘vuorovaikutus-
johtamisen ideaalimallin' tavoittelua Weberin (1922/1946) byrokratian ideaalimallin tapaan.
Yhta lailla kuin monidanisyys tai jeettu johtajuus, myds yksid@ninen autoritddrisyys ja
hierarkkisuus syntyvéat ja niita ylldpidetddn tai muutetaan vuorovaikutuksessa. Myos
monidénisyydessa on aina lasnd eri suuntaan vetdvien voimien jannite: harmonian
vastavoimana vastakkaisten, jopa ristiriitaisten nakdkulmien yhtéaikainen esilldolo (Bahtin
1991).

Sosadlisen konstruktionismin ndkokulma "herkistdd meiddt osallisumaan maailmamme
tuottamiseen” (ks. Gergen & Thatchenkery 2004, 236). Vuorovaikutuksen ja puhunnan
asettaminen johtamisen lahtokohdaksi johdattaa ottamaan huomioon sen, etté jokainen on
osaltaan vaikuttamassa siihen, millaisessa johtamisen maailmassa eldmme. Volosinovin
(1990, 35) mukaan 'sana €li se, mita ja mistd puhumme, on "kaikkein herkin sosiaalisten
muutosten osoitin myds siella missd muutokset ovat vasta kehittyméssd'. Viime aikoina
johtamispuheessa on alettu viitata uuteen kasitteeseen, alaistaitoihin (Keskinen 2005).
Tutkimukseni yhtyy myods tdhén tyontekijoitd vastuuttavaan nékokulmaan korostamalla
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yksildjohtamisen sijaan sitd, ettd johtaminen on kaikkien asia. Patevan asioiden johtamisen ja
tehokkaan ihmisten johtamisen tasojen yl&puolelle yltdvan 'viidennen tason johtgjan’ (Collins
2001) rinnalla voimme puhua yhta lailla viidennen tason tyontekijasta. Taman tutkimuksen
nékokulma haastaskin  nykyisen johtamiskoulutuksen l&htdkohdat. Vastavuoroisen
vuorovaikutuksen ja puhunnan merkitys on térked huomioida koulutuksen kaytéanndissa ja
sisdlloissd, olipa sitten kyse johtgjien, yrittdjien, tyontekijoiden tai koko organisaation
toiminnan kehittémisesta

Tutkimukseni on siten myds kannanotto yksilolahtdisen johtamisen kyseenalaistamiseen.
Sosiaalisen konstruktionismin ngkokulmasta johtaja on vain yksi toimija johtamisen
kokonaisuudessa, e sen lahtokohta tai keskipiste. Johtamisen onnistuminen tai
epdonnistuminen el pelkisty ainoastaan johtajaan ja hénen vaikutukseensa toisiin ihmisiin.
Meadin (1977) 'I' ja 'Me -késitteiden mukaisesti myds johtajan identiteetti rakentuu
vuorovaikutuksessa, hénen johtajana olemiseensa ja kehittymiseensa liittyy Bahtinin (1991)

tapaan ilmaistuna "jatkuva vilkuilu toisiin ihmisiin”. Kukaan ei ole johtaja yksin.

Vuorovaikutusndkokulma el siirré johtamisen vastuuta pois johtajalta, mutta se kiinnittéa
huomiota siihen, ettd etenkin mikrotason johtamispuhunnassa, sen toteutumisessa ja
kehittémisessd ovat osallisena kaikki osapuolet. Se on yhtd lailla johdon kuin tydn-
tekijoidenkin kasissi oleva asia. Kuten Bahtin on todennut: "lhminen osallistuu pakostakin
kaikkeen ja vastaa kaikesta (tahtoi han sita tai ei)" (ks. Bahtin 1991, 15).
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6 ARVIOIVAA TARINAA TUTKIMUKSEN TEOSTA

Tutkimukseni kulku
Ei tietd tarvitse valita,
vaan mihin metsdan
polku tallata.
(Tabermann 1981, 181)

Erillisen tutkimuksen arviointi -osion kirjoittamisen sijasta sovellan Silvermanin (2000, 233—
238) neuvoa sisdllyttda raporttiin tutkimuksen teon luonnollinen historia tutkijan omasta
nakokulmasta. Pyrin esittéamaan tutkimuksen arvioinnin kietomalla sen yhteen niiden asioiden
ja asiayhteyksien kanssa, joiden kanssa olen ollut konkreettisesti tekemisissa tutkimusta
tehdessani. Y hdistén téhan tarinaani myos ajatuksiani jatkotutkimuksesta ja tutkimusetiikasta.

Aloitan tutkimukseni arvioinnin sen perusldhtokohdista ja taustaoletuksista. Valitsin
tutkimukseni  tieteenfilosofiseksi taustateoriaksi sosiaalisen konstruktionismin jo ennen
varsinaisen tutkimusaiheen valintaa. Tama tapahtui vuonna 2002 heti aloittaessani jatko-
opintoni. Tuossa vaiheessa padaineeni oli viela pk-yritysten johtaminen kauppatieteiden
puolelta ja sivuaineena sosiaalipsykologia. Edellisistéa yliopisto-opinnoistani oli kulunut 1&hes
kaksikymmenta vuotta, minkd ajan olin tyoskennellyt erilaisissa liike-elamaan liittyvissa
tehtévissd.  Sosiaalipsykologian opinnot ja ensmmaéiset kosketukset sosiaaliseen
konstruktionismiin, erityisesti Suonisen (1997) Miten tutkia moni&anista ihmista ja Jokinen,
Juhila ja Suonisen (1999a) Diskurssianalyys liikkeessd avasivat yhtékkisesti silméni.
Ymmaérsin eldneeni ja etenkin toimineeni tydssani hyvin modernistisen ja positivistisen
maailmankatsomuksen mukaan. Tyduraani sekd pankissa ettd yrittgakoulutuksen parissa
olivat kuuluneet kyseenalaistamattomina itsestédnselvyyksind sellaiset tyokalut kuin SBA,
SWOT, MBO, TOM jaBSC. Noina aikoina syntyi "kahta en vaihda" -p&tds. Halusin opetella
ymmartamaan yritysten johtamista ensinndkin sosiaalisen konstruktionismin l&htékohdista ja

toiseksi diskurssianalyysin keinoin.

Sosiaalinen konstruktionismi postmodernismin periaatteilla tuntui tarjoavan vaihtoehtoisen
tavan katsoa johtamiseen liittyvia ilmiditd. Vakka useissa tutkimuksessa onkin
eksplisiittisesti Bergeriin ja Luckmanniin (1994) viitaten ilmaistu gjatus siitd, etta johtaminen

on sosiadlinen konstruktio ja tunnistettu tutkijan konstruoiva rooli, perusteellisempi
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perentyminen ladhestymistavan |ahtokohtiin  tuntui tarpeelliselta. Mind en valinnut

tutkimukseni taustateoriaa, se valitsi minut.

Niin térkeda kuin tutkijalle onkin tiedostaa tutkimuksensa taustalla piilevét perusoletukset
(Raunio 1999, 13-15), télaisessa omistautumisessa on my®s vaaransa, koska se paitsi rajaa
myds rgjoittaa tutkimuksen ndkokulmaa. Samalla kun olen rakentanut tutkimustani
kauttaaltaan sosiaalisen konstruktionismin |&htokohdille, olen samanaikaisesti pyrkinyt myds
asettamaan sen alttiiksi kritiikille. Erityisesti olen yrittanyt lisdtd ymmérrystani sosiaalisesta
konstruktionismista vertaamalla sita kriittiseen realismiin yhteistydssa tutkijakollegani Sanna
Laulaisen kanssa (Hujala & Laulainen 2006, 2007).

Kun sosiaalinen konstruktionismi (ja postmodernismi) on haastanut modernismin jarealismin,
kriittinen realismi®* on puolestaan noussut kyseenalaistamaan konstruktionististia
perusolettamuksia, samalla kun se kyseenalaistaa my0s positivigtisia ja empiristisia
olettamuksia. 'Kielellistéd k&innettd on siten seurannut Kriittisen realismin edustama
‘realistinen kéanne' (Reed 2005, 1621). Kriittinen realismi sitoutuu kolmeen olettamukseen.
Ensinngkin ilmididen taustalla on olemassa pintatasoa syvempia piilorakenteita ja
-mekanismeja, jotka tuottavat empiriiset tapahtumat. Toiseksi, ndma rakenteet ja mekanismit
eivét ole suoraan havainnoitavissa, vaan ne on konstruoitava teoreettisesti ja mallinnettava
kasitteellisen abstraktion ja retroduktion kautta. Kolmanneksi kyseiset teoriat ja mallit ovat
avoimia jatkuvalle uudelleenmérittelylle ja muutokselle. Keskeista kriittiselle realismille on
my6s niin sanottu generatiivinen kausaliteetti. Se el tarkoita irrallisten tapahtumien valista
korrelaatiota vaan sitg, etta piillomekanismeihin ja -rakenteisiin sisdltyy kausaalisia voimia,
jotkatietyissa tilanteissa aktivoituessaan voivat tuottaa tiettyja empiirisia seuraamuksia. (Reed
2005, 1630-1631.)

Kriittisen realismin kritiikki sosiaalista konstruktionismia kohtaan johtamis- ja
organisaatiokontekstissa voidaan tiivistéd seuraavasti. Kriittinen realismi (Reed 2005)
arvostelee  konstruktionismia  Sitd, ettd se pelkistéd organisaation todellisuuden
diskursiivisiksi kaytdnnéiksi ja unohtaa, etté sosiaaliset rakenteet ja yksildllinen toimijuus

3 Kuten sosiaglinen konstruktionismikin, my6s kriittinen realismi pitéé sisdlléén eri teoreetikkojen erilaisia
lahestymistapoja (ks. esim. Kuusela & Niiranen 2006). TéssA tutkimuksessani viittaan kriittiseen realismiin sen
yleisesti hyvéksyttyjen ol ettamusten tasolla.
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ovat ontologisesti erillisid. Kriittisen realismin mukaan rakenteet mahdollistavat, tukevat tai
rgjoittavat toimijuutta, joskin toimijoiden ja rakenteiden valisessa vuorovaikutuksessa on
my6s muutoksen mahdollisuus (Reed 2005, 1637; ks. myds Bhaskarin kommentointi Shotter
1993, 185-187). Erona konstruktionismiin on se, ettd rakenteet edeltévét yksilog mutta
toisaalta myds se, ettéd yksilollinen toimijuus on ensisijaista yhteisdlliseen toimijuuteen
verrattuna. Sosiaalisen konstruktionismin mukaan rakenteet sen sijaan ovat sosiaalisen
toiminnan tuotteita, ja sosiaadlinen edeltda yksilollisyytta (ks. Harré 1983; Gergen 1999;
Kuusela 2006, 88-105).

Kriittista realismia on puolestaan kritisoitu® siits, ettd se on 'kaénteen' (turn) sijasta 'ka8nnos
takaisin' (reversal) realismiin (Contu & Willmott 2005, 1657), jolloin organisaatio ja
johtamisen maailma ndhdaén uudelleen konkreettisena ja objektiivisena todellisuutena. Itseéni
askarruttavat my6s generatiivinen kausaliteetti ja se, minka takana tai alla® piilorakenteet ja
-mekanismit sijaitsevat. Contu ja Willmott (2005, 1648) viittaavat kausaalivoimiin ja syvéa
pinta-metaforaan kysymalla "How do you know that this is the way the world is?'®. Kaiken
kaikkiaan olen kuitenkin sitd mieltd, ettd merkittévin kriittisen realismin ja sosiaalisen
konstruktionismin vélinen ero on siind, mista ndkokulmasta asioita halutaan tarkastella ja etta

molemmat ovat kayttokelpoisia myds johtamistutkimuksessa.

Sosiaalinen konstruktionismi vaikutti myds tutkimukseni johtamisteoreettisen nakdkulman
valintaan. Alun perin olin lahtenyt liikkeelle tietojohtamisesta, erityisesti hiljaisestatiedosta ja
tiedon jakamisesta, mutta padohjagjani Sari Rissasen kanssa keskusteltuani lagjensin
nakokulmaani pienyrityskontekstiin paremmin istuvaan yleisempaan johtamisndkemykseen.
En sitoutunut mihink&an tiettyyn johtamisteoreettiseen lahtékohtaan, vaan pyrin
hyodyntaméén erilaisia johtamisen nakdkulmia ja osaalueita katsomalla niita
kongtruktionismin ~ silmélasien 18pi. Perinteisen  johtamistutkimuksen  ndkokulmasta
tutkimukseni voi tdmén takia néayttéa sirpaleiselta. Pyrkimykseni oli kuitenkin tehd& tassakin
suhteessa monidanista tutkimusta, mihin sain kannustusta toiselta ohjagjatani Jari Vuorelta.
Johtamisteoriavalintojani voidaan kritisoida, mutta olen nostanut esiin sellaisia johtamisen

ndkokulmia, jotka tulkintani perusteella ovat keskeisia tdmén tutkimuksen kannalta. Ne ovat

%8 Kriittisen realismin kritiikista ks. my6s Shotter 1993, 65-78
34 Underlying mechanism k&énnetéan yleensi piilomekanismiksi.
% "Mistatiedét ettd maailmaon juuri téllainen?'
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erityisesti puhutelleet minua siind mielesss, etta ne havainnollistavat yksilo- ja vuorovaikutus-

lahtdisen johtamisen eroja.

Lahdin alun perin liikkeelle johtamisesta vuorovaikutuksena, mutta perehtyessani vuoro-
vaikutuksen teoreetikkoihini tarkemmin kielen asema vuorovaikutuksessa kasvoi koko
tutkimuksen teon gjan. Kielen merkitys sosiaalisessa konstruktionismissa toki oli selkeé alusta
lahtien, mutta vasta I0ydettyani Shotterin kautta (Shotter & Billig 1998) ja kolmannen
ohjagjani Vilma Héannisen innostamana Bahtinin (1991) jdljille, ymmé&rsin monidanisen
johtamisen olevan tutkimukseni johtamisteoreettinen juoni — punainen lanka, joka yhdistda
johtgjuuteen (Pearce & Conger 2003b; Ropo ym. 2005). Johtamisteoreettisen ymmarrykseni

kasvuavoisikin verrata l6ytoretkeen, jossa kompassina on ollut sosiaalinen konstruktionismi.

Metodiikan osalta "kahta en vaihda' -periaatteeni sai véistya kaytannon tutkimusty©dssa.
Sopivan tilaisuuden ilmetessd aloitin empiirisen aineiston kerd&misen kvantitatiivisella
kyselytutkimuksella. Tama tapahtui samoihin aikoihin, kun pdastyani Reaktioketju-projektin
tutkijaksi vaihdoin pédaineeni terveyshallintotieteeseen ja kohdensin tutkimukseni hankkeen
kannalta relevanttiin kohderyhméén, hoivayrityksiin. Samalla kun jouduin luopumaan
haluttomuudestani kvantitatiivista tutkimusta kohtaan, sain tilalle paljon térkedé ja tarpeellista
kokemusta. Tutkijaosaamiseni lisdantyi ja monipuolistui — ei niinkd&n pitkdlle menevien
analyysien vaan eri menetelmien taustalla olevien perusolettamusten pohdinnan kautta. Paasin
irti polarisoivasta kvantitatiivinen vai kvalitatiivinen -orientaatiosta kohti integroidumpaa

ymmarrysta tutkimuksen luonteesta (ks. Ronkainen 1999).

Kvantitatiivisen tutkimusosion suunnittelu edellytti  tutkimusasetelman rakentamista
uudelleen. Téssd vaiheessa pdadyin tarkastelemaan vuorovaikutusta eri tasojen ilmiéna ja
kvantitatiivisen tutkimuksen kohdistin nimenomaan organisaatiotasolle. Tama osio antoi
taudtatietoa hoivayrityksen johtamisen kokonaisuudesta ja liséksi ohjasi jatkotutkimuksen
suuntaamista  kohderyhmén  vastausten  osoittamiin  suuntiin.  Katson, etta i
tutkimusmenetelmé taydentévdt toisiaan, mutta olen véttényt sitd tulkintaa, ettd
kvalitatiivinen tutkimus antais "syvemman" kuvan tutkittavasta ilmiésta (ks. Alkula ym.
2002, 15-19). Kaytdn mieluummin karttametaforaa: kvantitatiivinen tutkimusosioni tuotti
tulokseksi yleiskartan ja osoitti alueet, joihin kannattaa perehtya tarkemmin. Kvalitatiivinen

tutkimusosio puolestaan vastaa alueen tarkastelua suurennuslasin avulla, sen zoomaamista
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lahemmaksi, jolloin siitd saa yksityiskohtaisemman ja tarkemman kasityksen. En pida
kvantitatiivista tutkimusta vastakkaisena kvalitatiiviselle tutkimukselle. Alkula ym. (2002,
74-78) korostavat, ettd muuttujien operationalisointi ja tulosten tulkinta (omassa
tutkimuksessani esimerkiksi faktoreiden muodostaminen) ovat saman asian kaks puolta,
siirtymisté abstraktista konkreettiseen ja péinvastoin. Samantyyliset prosessit ovat 1&asné myos
kvalitatiivisessa tutkimuksessa, jossa empiirisia havaintoja abstrahoidaan teoreettiselle tasolle
(ks. Alasuutari 1999).

Kyselylomakkeeni ansaitsee joiltakin osin kritiikkid Yrittgat ottivat hyvin positiivisen
kannan yrityksensa johtamista ja vuorovaikutusta koskeviin véittdmiin ja kayttivat
enimmakseen arviointiskaalojen &dripditd, mik& ndkyy tuloksissa vinoina jakaumina.
Kyselylomakkeen huolellisempi valmistelu téssé suhteessa olisi voinut lieventda vinoja
osdlta luultavasti vaikutti positiivisiin arvioihin. Myosk&an "en osaa sanoa' -vaihtoehto e
t&ssi tapauksessa toiminut Likert-skaalan keskimmaéisen& vaihtoehtona. Vinojen jakaumien
takia analysointi ja tulkinta perustuivat minimaalisiin eroihin etenkin summamuuttujien
keskiarvojen osalta. Toisaalta summamuuttujiin siséltyvien yksittdisten muuttujien osalta
vastausten prosenttiosuudet tukivat tarkastelua ja tulkintaa. Tyontekijakyselyn tulokset tosin
viittaavat siihen, ettéd lomake kuitenkin kaiken kaikkiaan oli toimiva ja antoi mahdollisuuden
my®ds kriittisiin arvioihin, Vield on todettava, etta koska kyselylomake oli tehty sosiaalisen
konstruktionismin lahtokohdista, se johti siihen, ettéa kovin pitkélle menevida analyysga
(esimerkiksi varianssi- ja regressicanalyysit) e ollut perusteltua tehdd, koska muuttujien
valiset kausaalisuhteet eivét kuuluneet alun perink&an tahan viitekehykseen.

Kvantitatiivisen tutkimusosioni tuloksia tulkittaessa on muistettava tutkimukseni ontologiset
ja episemologiset perusolettamukset. Yrittdjien ja tyontekijoiden vastausten ei oleteta
kertovan "totuutta' asioiden tilasta, mutta mydskdédn ei oleteta, etta he vastauksillaan
ilmaisisivat pysyvan sisdisen mielipiderakenteensa, "tilansa' tal asenteensa. Pikemminkin he
osdlistuvat retoris-responsiivisesti keskusteluun, ottavat kantaa heille esitettyyn véitteeseen
juuri t&ssa tilanteessa. Toisessa tilanteessa ja toisessa yhteydessa kannanotto voisi muotoutua
eri tavalla (ks. Shotter & Billig 1998.) Taméa nékokulma kyseenalaistaa sen, voidaanko
kyseessd olevan lomaketutkimuksen validiteettia ja reliabiliteettia ylipédtdan arvioida samalla
tavalla kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa yleensi tehd&@an. Kysymys siitd, mittasiko
lomake riittévan kattavasti ja tehokkaasti sitd, mitd sen oli tarkoitus mitata (validiteetti), ei ole
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taman tutkimuksen yhteydessa relevantti, koska kyseessa ei ollut varsinainen mittaaminen.
Toisaalta validius liittyy koko kyselytutkimuksen viitekehyksen Iuomiseen ja sen
operationalisointiin. Téssd suhteessa olen hyddyntanyt aiheen tuntemustani, aikaisempia
tutkimuksia ja yleista logiikkaa (Alkula ym. 2002, 89). Tulosten riippumaton toistaminen
(reliabiliteetti) taas ei edes periaatteessa olis mahdollista, koska jo pelkka kysely on voinut
konstruktionismin olettamusten mukaisesti muuttaa vastagjien nakemyksid muuttuneen
tilanteen vaikutuksesta puhumattakaan. Toisaalta kyseiseen tilanteeseen, agjankohtaan ja
kontekstiin suhteutettuna kyselyt antanevat riittavan luotettavan kuvan ilmidstd, kun otetaan

huomioon tutkimukseni tulkinnallinen luonne.

Kvantitatiivinen ote e ole perinteisesti konstruktionistisen tutkimuksen ytimessd. Koen
kuitenkin, etta tutkimukseni on kautta linjan luonteeltaan konstruktionistinen. Kumpikin osio,
niin kvantitatiivinen kuin kvalitatiivinenkin, kuten myds niitd edeltdva teoreettisen
viitekehyksen hahmottaminen sek& loppupohdinta, tuottavat kukin tietynlaisen konstruktion
monidanisesta johtamisesta. Ehk& yksi térkeimpia oivalluksia tutkimusprosessin aikana on
ollut sen ymmartdminen, ettd esimerkiksi kyselytutkimus perustuu tutkijan, hénen
kayttdmiensd teoreettisten ndkdkulmien ja kyselyn vastagjien monitasoiseen vuoro-

vaikutukseen. Kyselytutkimuksenkin tekeminen on néin ollen tutkimusilmion konstruointia.

Kvantitatiivista tutkimusosiotani perustelen myos edella kuvaamani abstrakti-konkreettinen-
ulottuvuuksien vélisella prosessilla. Vaikka organisaatiota ja johtamiseen liittyvia ilmidita ei
mielletékadn konkreettisiksi objektiivisiksi ilmidiks (ks. esim. Gergen & Thatchenkery
2004), ihmisille on kuitenkin ominaista reifiointi (Berger & Luckmann 1994): alunperin
subjektiivisista ilmidistd muodostuu objektiivisia, jolloin niitd on helpompi hahmottaa ja
ymmértda. Itse asiassa kyse on mielesténi samasta ilmiostd sekd kvantitatiivisen etta
kvalitatiivisen tutkimuksen osalta. Abstrakteja, tuntemattomia asioita tehddén — tavalla tai
toisella — tutuiksi objektivoimalla niitd, ankkuroimalla niitd ennestéén tuttuihin asioihin tai
jopa personifioimalla niitd. Taman ihmiselle ominaisen taipumuksen Moscovici (2000) on

tavoittanut ja kuvannut sosiaalisten representaatioiden |&hestymistavassaan.

Kyselytutkimuksen tulosten tarkastelun ja tulkinnan tavoitteena oli edelld mainitun
karttametaforan mukaisesti saada yleiskuva siitd, millaisena yrittdjé ndkevét johtamisen ja
siithen liittyvan vuorovaikutuksen. Toiseks tavoitteena oli |6yt8a tarkempaa perehtymista

vaativia vuorovaikutusulottuvuuksia. Suppeamman ja kohderyhmén valinnan suhteen
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rajoitetumman tyontekijakyselyn tavoitteena oli toimia vertailuaineistona tdydentédmassa tata
kuvaa ja varmistamassa, etteivét jatkotarkastelun kohteeksi nousevat teemat kuvaa ainoastaan
yrittgjien @ntd. Samansuuntaisia tuloksia voidaan pitéd vahvistuksena sille, etta jatko-

tarkastelu ei perustunut yksidénisen version tulkintaan.

Kvalitatiivinen tutkimusosioni kohdistui mikrotason vuorovaikutukseen. Tunnistan taso-
gjattelun olevan jonkin verran rigtiriidassa erdisiin tutkimukseni perusolettamuksiin ndhden
(vrt. esim. Niiniluodon tasot). Tukeudun tassa pyrkimykseeni hahmottaa ja havainnollistaa
Sit, etté samaa ilmi6ta (johtamisen moni&énisyyttd) voidaan tarkastella eri nékokulmista: se
rakentuu seké makro-, organisaatio- ettd mikrotasolla. On kuitenkin my6nnettava, etté vaikka
tutkimusilmididen luonne sosiaalisina konstruktioina oli koko gan tutkimustani ohjannut
periaate, reifiointi oli léasnd omassa agattelussanikin. Sekd tasot ettd mydhemmin
vuorovaikutusulottuvuudet  alkoivat tutkimuksen edetessd tuntua hyvinkin itsestdan-

selvyyksilté ja jopa konkreettisilta ilmioilta

Kvalitatiivisen tutkimuksen suhteen tavanomainen kysymys on se, kuinka paljon aineistoa
tarvitaan. Litteroitua aineistoa tuli nauhoitetuista palavereista yhteensi noin 170 sivua
Analysoinnin alkuvaiheessa tuntui siitd huolimatta siltd, ettd varsinaista "asiaa" tekstissa oli
melko vahan. Tassa vaiheessa auttoi eteenpdin muun muassa Suonisen (1997, 28) gjatus siita,
ettd laadullisen aineiston tulkinnassa voi keskittya vain olennaisiin kohtiin. Alasuutarin
(1999, 87) mukaan "laadullinen aineisto koostuu naytteistd; se on pala tutkittavaa maailmaa’'.
Koska olin jo ennen aineiston hankintaa valinnut metodiksi keskustelunanalyysin keinoja
hyodyntavan mikrotason diskurssianalyysin, joka keskittyy enemman yksityiskohtiin kuin
kokonaisuuteen, aineiston laatu e lopulta ollut ongelma. Lisdksi juuri aluks ei-asiata
tuntunut niin sanottu pieni puhe, jota aineisto sisdlsi, osoittautui lopulta huomionarvoiseksi

ilmioksi.

Laadullisen tutkimusosion tavoitteena el ollut empiiristen tulosten yleistettavyys. Analyysia
ohjasivat kvantitatiivisen tutkimuksen antamat johtolangat (vastavuoroinen keskustelu ja
kriittinen reflektio), jotka johtivat arvoituksen ratkaisemisessa uusiin kysymyksenasetteluihin
(ks. Alasuutari 1999, 47, 78). Laadullisella analyysilla pyrin selvittdm&én, miten nama
monidéniseen johtamiseen liittyvét ilmiét rakentuvat tai eivéd rakennu puheessa
Y leistettdvyyden osalta lainaan Suonisen (1997, 28) kommenttia: "YKksittéisen pienen

aineiston analyysi ei kerro kulttuurisista yleisyyksista. Se voi kuitenkin kertoa havainnollisesti



128

ja gjatuksia herdttavasti siitd, mika on kulttuurisesti mahdollista.” Gilbert (2005, 461) viittaa
empiirisen yleistdmisen rinnalla teoreettiseen yleistamiseen, koska empiiristen tulosten sijasta

tutkimuksen |ahestymistapaa voidaan soveltaa erilaisiin konteksteihin.

Askeleita tulevaan

Jatkotutkimuksen osalta kiinnostukseni kohteena on ensisijaisesti mikrotason diskursiivi-
suuden, erityisesti johtamispuhunnan analysointi erilaisissa organisaatiokonteksteissa.
Esimerkiksi kehityskeskustelut ja strategiapuhunta ovat keskeisid johtamisen kayténtoja
kaikilla toimialoilla niin yritysmaailmassa kuin julkisellakin sektorilla ja kaikenkokoisissa
organisaatioissa. Tavoitteenani on kayttda diskursiivista lahestymistapaa kohdistettuna
selkedmmin erilaisten johtamiseen liittyvien ilmididen kuten vallan, empowermentin, johtajan
ja tyontekijoiden vaihtuvien positioiden, toimijuuden tai identiteettien tutkimiseen.
Ty6eldman tunnemaailmakin kiinnostaa, luonnollisesti tunteiden vuorovaikutuksellisen ja
diskursiivisen rakentumisen ngkokulmista. Toisaalta esimerkiksi hoivatyon johtamisen,
naisyrittdjyyden tai naisiohtajuuden makrotason Diskurssien analysointi olisi luonteva jatko
tdle tutkimukselle. Tarkempi perehtyminen Kkriittiseen johtamistutkimukseen (Critical
Management Studies) ja sen kayttdminen tutkimuksen viitekehyksena tuntuu niin ikéén
kiehtovalta; tavoitteena voisi olla vaikkapa organisaation fyysisen esineympériston ja
johtamisen vélisen yhteyden analysoiminen.

Metodisesti diskurssi- ja keskustelunanalyysin ohella myds narratiivisuus, metaforat ja
retoriikka ovat vdlineitd, jotka ohjaavat tulevaisuuden moniddnistd organisaatio- ja
johtamistutkimusta. Kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen otteen yhdistémisen koen myos jatkossa
haastavaksi tehtavaksi. Konstruktionismin rinnalla kriittisen realismin nakdkulmat johtamisen
piilomekanismeihin ja yksilé-yhteisttoimijuuden kysymyksiin eivat (loppujen lopuksi)
nekaan ole pois suljettu vaihtoehto jatkotutkimuksen 1ahtokohdiksi.

Tutkimuksen ja kéytannon kehittdmisen yhdistéamista pidan térkeana ja tavoiteltavana asiana.
Lyhyet palautekeskustelut tutkimusyrityksissa antoivat vasta aavistuksen sitd, millaisia
mahdollisuuksia tutkimuksen osallistujien aktiivinen ja tavoitteellinen osallisaminen voisi
tarjota niin tutkimuksen kuin kayt&nndn johtamistydn kannalta. Samoin tutkimuksen

kiinteAmpi integrointi johtamis- ja tydyhteisdkoulutuksiin tarjoaa haasteita tulevaisuudelle.
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Lahjojajalupauksa

Tutkimusetiikan osalta olen uskoakseni noudattanut parhaan kykyni mukaan hyvan
tieteellisen kdytanndn mukaisia menettelytapoja (Kuula 2006, 34-39). Kayn seuraavassa 18pi
joitakin eettisid kysymyksig, jotka katson keskeisiksi oman tutkimukseni kannalta. Pohdintani

perustan pd&osin Kuulan teokseen.

Kyselytutkimuksen osallistujia informoitiin  tutkimuksen tarkoituksesta ja tietojen
luottamuksellisesta kéasittelystéa saatekirjeella (liitteet 1b, 1c, 2b, 2c). Saatekirjeessi todettiin,
ettei kenenk&&n vastanneen henkildllisyys paljastu tutkimuksen misséén vaiheessa. Samalla
kerrottiin, ettd lomakkeen tunnistenumero on kéytossd sitd varten, ettei mahdollista
uusintakyselya tarvitse tehda jo vastanneille. Uusintakyselyn jélkeen yksi vastagja palautti
lomakkeen kommentoimalla ndiden kahden ilmaisun ridtiriitaisuutta Oikea ilmaisu
saatekirjeessi olisikin ollut, ettd lomakkeen tunnistenumeron yhteys vastagjien osoitetietoihin
on vain tutkimusryhmén tiedossa, eikd se missdén vaiheessa paljastu ulkopuolisille.
Tyontekijoille kohdistettua lomakekyselyd varten hankittiin tutkimusluvat kyseisilta
yrityksiltd. Samalla sovittiin siitd, ettatuloksia ei kasitella yrityskohtaisesti.

Kvalitatiivisen aineiston hankintaan liittyneet yrityskdynnit sovittiin yrittdjien kanssa, ja
heidan tehtévakseen jai selvittéa tyontekijoiden halukkuus ja suostumus siihen, etta tutkija on
mukana palavereissa ja etta palaverikeskustelut nauhoitetaan. Palaverin alussa tutkimuksen

tarkoitukseen ja luottamuksel lisuuteen liittyvét asiat kerrattiin.

Yrityskayntien sopiminen oli helppoa. Kaikista kolmesta yrityksestéd sain myonteisen
vastauksen heti ensimméisella puhelinsoitolla. Yrittgéat kertoivat olevansa motivoituneita
olemaan tutkimuksen kautta edistdméssd hoivayrittdjyyden kehittédmistd. Osallistumisen
vertaaminen tutkijan kannalta lahja-metaforaan on osuva erityisesti peruuntuneiden
palaverien aikoja uudelleen sovittaessa tuntui siltd, ettd yrittdjat halusivat myds "auttaa
tutkijaa palkdhastd' (Kuula 2006, 160). Vastalahjaksi ilmoitin heti tutkimuksen alussa
halukkuuteni kdyda mydhemmin kertomassa mukana olleille tuloksista. Ajatus hyddyntda
naitd palautekeskusteluja tulkintaprosessissa syntyi vasta alustavien tutkimustulosten
valmistuttua Suonisen (2000a) tutkimusprosessiin sisdltyneen tutkijoiden ja osalistujien
dialogiesimerkin innoittamana.
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Raportoinnissa olen erityisen huolellisesti pyrkinyt noudattamaan yksityisyyden kunnioit-
tamista ja suojaamista seka yritysten, yrittgjien, tyontekijoiden etté hoivakotien asiakkaiden
kannalta. Kaikki keskusteluotteissa esiintyneet nimet on muutettu tunnistamisen estéamiseksi.
Vanhusten, kehitysvammaisten ja muiden erityisryhmien hoivapalvelut ovat yhteiskunnallisen
keskustelun kannalta herkk& aihe. Tasta syysta olin varovainen keskusteluotteiden valinnassa
myds niiden sisillon osalta. Esimerkiksi laatu-kustannus-ongelmien kasittelyn osalta olen
vélttanyt yksityiskohtaisia selontekoja sisdltévien otteiden julkaisemista, koska asia-
yhteydest&n irrotettuna ne olisivat voineet antaa harhaanjohtavan kuvan toimintamalleista.
Tutkimukseni kannalta puheenvuorojen sisélto e ollut olennaista, vaan tapa miten asioita
kasiteltiin. Palautekeskusteluissa pyysin vielé seka yrittgjilta etta tyontekijoilté luvan otteiden
julkaisemiseen tutkimusraportissani.

Tutkijan roolini olen mieltéanyt tutkimukseni taustateorioiden mukaisesti. Tutkijana ja
tutkimuksellani olen osallistunut tutkimusilmion, moniddnisen johtamisen konstruoimiseen
omalla panoksellani mutta myos yhdessa toisten kanssa. Tassa rakentamistydssa olen joutunut
tulkitsemaan omasta ndkokulmastani toisten tekemisia, mik& ei ole aina ollut helppoa.
Erityisen haastavaksi koin muiden tutkijoiden tekemien, usein lagjojen ja moniulotteisten
tutkimusten tiivigdmisen muutamaan pelkistévédn lauseeseen tai lyhyeen yhteenveto-
kommenttiin. Toivon, ettd kukaan ei koe tassa suhteessa joutuneensa kaltoin kohdelluksi.
Tutkimuksen tekoa on ohjannut teoreettinen esiymmarrykseni ja sen ohjaama oma tulkintani,
mutta uskon, ettd merkityksellinen tieto on syntynyt moni&anisessa vuorovaikutuksessa, jossa
osdllisena ovat olleet muut tutkijat, teoreetikot, ohjagjat, tutkijakollegat ja tutkimuksen
osallistujat.

Tutkimusyrityksissi kdydessani ja suhteessani tutkimuksen osallistujiin en ole kokenut itseéni
ulkopuoliseksi subjektiksi, jolla on ylivalta tutkittava-objekteihin ja jolla on hallussa
rationaalinen, lopullinen tieto tutkimusiimiostd (Gergen & Thatchenkery 2004, 230-231).
Vastuu tulkinnasta on luonnollisesti minun, mutta olen pyrkinyt véttdmésn tutkijan
yksidénisyyttd muun muassa toteuttamalla ennen lopullista tulkintaa palautekeskustelut
osallistujien kanssa. Palautekeskusteluista tosin on todettava, etté niissa tutkijan monologi oli
turhankin hallitseva, koska sovitun agjan puitteissa yritin ensin luoda pohjaa yhteiselle
keskustelullemme esittelemélla alustavia tuloksia Palautetilaisuuksista sain  tietyille
tulkinnoilleni  vahvistusta, mutta ne olivat itselleni merkityksellisid myds toisesta,

tutkimukseni perusideaan soveltuvasta syysté: joutuessani puhumaan alustavia tulkintojani
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ddneen asiat samalla muotoutuivat itsellenikin selvemmin. Vygotskyn (1982) "ajatus syntyy

sanassa’' -periaate toteutui nain kaytanndssa omalla kohdallanikin.

Minulta on kysytty tutkimusprosessin aikana useita kertoja, arvelenko lasndoloni palavereissa
vaikuttaneen siihen, mita niissa puhuttiin. Puhuivatko osallistujat "totta" eli kertoiko puhunta
yrityksen todellisesta tilanteesta vai kaunisteltiinko sitd ta jétettiinkd hankalia aiheita
ottamatta esiin siksi, ettd ulkopuolinen oli kuulemassa? Totuudellisuus ei ole tutkimukseni
kannalta relevantti kysymys, koska perusolettamukseni mukaan yht& absoluuttista totuutta
yrityksen johtamistodellisuudesta ei ole olemassa Tutkijana olin osallinen tilanteessa,
kontekstissa ja osallistuin omalla olemassaolollani tutkimukseen, joten |&sn&oloni aiheuttama
poikkeama ei ollut tutkimuksen kannalta héiridtekija vaan olennainen osa sitd. On todettava
kiitoksella osallistujia kohtaan, etté he saivat sek& mukanaoloni ettd &anityksen tuntumaan
luontevalta. Tasté esimerkking on eréan yrittgjdn kuin ohimennen lausuma toteamus palaverin

kahvitauolle 18hdettédessa: "Joo... Anneli pistéa masiinan kiinni."
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14. Mikéa on yrityksesi keskeisin (mainitse kaikkein tarkein) toimiala?
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17. Montako tydntekijaa yrityksessasi on?

1 toimin yksin
2 paatoimisia
3 osa-aikaisia

18. Onko yrityksesi perheyritys

1 eiole

2 on (ympyroi kaikki mukana olevat )
a) puoliso on mukana yrityksessa
b) lapsi/lapset
¢) vanhemmat
d) sisar/sisarukset
e) muu sukulainen, kuka

19. Saatko apua yhdelta tai useammalta perheen-
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7 167000 - 833 000
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21. Kuinka monta prosenttia (arvio) asiakkaistasi
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sopimuksella tai palvelusetelilla)? %

22. Millaiseksi arvioit yrityksesi taloudellisen menes-
tymisen?

erinomainen
hyva
tyydyttava
huono
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23. Yrityksen tulevaisuuden nékymét ovat

erittain hyvat

melko hyvéat

ei hyvat eika huonot
melko huonot
erittéin huonot

ahrwNRE

24. Mika seuraavista vaihtoehdoista kuvaa parhaiten
yrityksesi tilannetta

1 Olemme voimakkaasti kasvuhakuinen.

2 Pyrimme kasvamaan mahdollisuuksien mu-
kaan.

3 Pyrimme sailyttamaan asemamme.

4 Yrityksellamme ei ole kasvutavoitteita.

5 Toiminta loppuu seuraavan vuoden aikana.

25. Oletko harkinnut yritystoiminnan lopettamista
tai yritystoiminnasta luopumista?

1 en
2 kylla, noin vuoden aikajanteella

26. Jos olet harkinnut lopettamista, mitka ovat vaih-
toehdot

1 sukupolvenvaihdos

2 yrityksen myynti ulkopuoliselle

3 yrityksen toiminta loppuu kokonaan
4 muu, mika

27. Toimiiko yrityksesi osana yritysverkostoa tai
osana muuta tiivista yhteenliittyméé/ketjua
1 ei
2 kylla
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KOKEMUKSET YRITTAJYYDESTA

28. Miksi ryhdyit yrittédjéksi?

29. Miten mativoitunut koet téll& hetkella olevasi toimimaan yrittajana?

erittdin motivoitunut
melko motivoitunut
kohtalaisen motivoitunut
en erityisen motivoitunut
en lainkaan motivoitunut

apbrbwnNE

30. Mit& asioita tavoittelet tydssési?

En lain- Jonkin En osaa Melko Hyvin

kaan verran sanoa paljon paljon
1. Hyvaansiotaso 1 2 3 4 5
2. Tyopaikan pysyvyys 1 2 3 4 5
3. Tydn helppous ja yksinkertaisuus 1 2 3 4 5
4. Tyon mielenkiintoisuus ja vaihtelevuus 1 2 3 4 5
5.  Mahdollisuudet edeta tydssa ja uralla 1 2 3 4 5
6.  Mahdollisuus kayttdd omaa aloitekykya 1 2 3 4 5
7. Tyon merkitys asiakkaiden hyvinvoinnille 1 2 3 4 5
8.  Tydn hyddyllisyys sosiaali- ja terveystoimen 1 2 3 4 5

palveluille

31. Miten tyytyvainen olet alla lueteltuihin tydsi piirteisiin?

Erittdin Melko tyyty-  Silta Melko tyy- Erittain tyy-
tyytyvéinen véinen valilta tymatén tymaton

1. Palkkaan ja muihin tydsuhde- 1 2 3 4 5
etuihin

2. Henkilékohtaiseen kasvuun ja 1 2 3 4 5
kehittymiseen tydssasi

3.  Tunteeseen, etté olet saavutta- 1 2 3 4 5
nut jotain merkittavaa tydssasi

4.  Mahdollisuuksiisi ajatella ja 1 2 3 4 5
toimia itsenaisesti tydssasi

5.  Ty6si haasteellisuuteen 1 2 3 4 5

6.  Kehitysmahdollisuuksiisi tyds- 1 2 3 4 5
sasi

7.  Tulevaisuutesi turvallisuuteen 1 2 3 4 5
yrittdjana
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32. Missa maarin alla luetellut vaittamat vastaavat sinun tamanhetkista kasitysta tyostasi?

Taysin Osittain En osaa Osittain Taysin
samaa Ssamaa miel- sanoa eri mielta eri mielta
mielta ta
1. Tama tyo palkitsee ja teen sité 1 2 3 4 5
siksi, etta pidan siita.
2. Kayn toissa hankkiakseni itselleni 1 2 3 4 5
korkeamman elintason.
3. Minulle merkittdvimmat asiat 1 2 3 4 5
liittyvat yleensa tydhoni.
4, Tyoni on minulle erittdin tarkea 1 2 3 4 5
tyydytyksen lahde.
5. Pidan nykyista tydtani hyvin kes- 1 2 3 4 5
keisena osana elamaani.
6. Olen henkilokohtaisesti hyvin 1 2 3 4 5
sitoutunut nykyiseen tyohoni.
7. Toteutan itse&ni parhaiten juuri 1 2 3 4 5
tydssani.
8. Perheeni on ylpea siitd, etta olen 1 2 3 4 5
yrittaja.
9. Perheeni tuki minua yrittajyyteni 1 2 3 4 5
alkuvaiheessa.
10. Perheeni mielesta yritykseni vie 1 2 3 4 5
liian paljon aikaani.
11. Pidan huolta jaksamisestani. 1 2 3 4 5
12. Pidan riittavasti lomia. 1 2 3 4 5
13. Haluaisin saada mentorointia/ 1 2 3 4 5
apua kokeneemmalta yrittajalta.
14. Haluaisin olla mentorina aloitta- 1 2 3 4 5
valle/kokemattomalle yrittajélle.

33. Jos saisit joka tapauksessa riittavéan toimeentulon, miten menettelisit mieluiten?

Jatkaisin yrittajana nykyisella alalla.

Jatkaisin yrittajana, mutta eri alalla.

Vaihtaisin palkkatydhon nykyisella ammattialallani.
Vaihtaisin palkkaty6hon toiselle ammattialalle.
Luopuisin tyosta kokonaan.
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34. Oletetaan, ettd tyokykysi on parhaimmillaan saanut 10 pistetta ja O tarkoittaisi, etta et pysty lain-
kaan tydhon. Minka pistemaaran antaisit nykyiselle tyékyvyllesi?

Nykyinen tydkykyni elinikdiseen parhaimpaan verrattuna pistetta.
35. Stressilla tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen tuntee itsensé jannittyneeksi, levottomaksi, her-

mostuneeksi tai ahdistuneeksi taikka hanen on vaikea nukkua asioiden vaivatessa jatkuvasti miel-
td. Tunnetko sin& nykyisin téllaista stressia?

1 enlainkaan

2 vainvéhén

3 jonkin verran

4 melko paljon

5 erittéin paljon
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36. Kuinka usein koet seuraavanlaisia tuntemuksia / ajatuksia?

En kos- Silloin Melko Usein Erittain
kaan/ talloin usein usein/
harvoin jatkuvasti
1. Tunnen olevani 'kuitti' tydpaivan lo- 1 2 3 4 5
pussa.
2. Tunnen itseni vasyneeksi, kun on 1 2 3 4 5
lahdettava tyohon.
3. Tydskenteleminen koko péivéan ih- 1 2 3 4 5
misten kanssa on minulle rasittavaa.
4.  Tunnen olevani lopen uupunut tyos- 1 2 3 4 5
tani.
5.  Tyd turhauttaa minua. 1 2 3 4 5
6.  Tunnen olevani kestokykyni rajoilla. 1 2 3 4 5
7. Tunnen olevani henkisesti vasynyt 1 2 3 4 5
tyostani.
8.  Tunnen tekevani liian kovasti toité. 1 2 3 4 5

37. Mitka asiat vaikeuttavat yritystoimintaasi tai ovat sen kehittamisen esteina?

Ei lain- Jonkin En osaa Melko Hyvin
kaan verran sanoa paljon paljon
1. Toimitilojen puute 1 2 3 4 5
2. Ammattitaitoisten tydntekijoiden puute 1 2 3 4 5
3. Rahoitusvaikeudet 1 2 3 4 5
4. Kilpailun kovuus 1 2 3 4 5
5. Kysynnan riittdmattomyys 1 2 3 4 5
6. Yrittajien keskeinen kateus 1 2 3 4 5
7. Korkeat tydvoimakustannukset 1 2 3 4 5
8. Harmaa talous 1 2 3 4 5
9. Byrokratia 1 2 3 4 5
10. Verotus 1 2 3 4 5
11. Perheen ja ty6elaman yhteensovittami- 1 2 3 4 5
nen
12. Sijaisen saatavuus (yrittdjan omiin pois- 1 2 3 4 5
saoloihin)
13. Naisyrittdjien aseman heikkous 1 2 3 4 5
14. Omien liikkeenjohdollisten taitojeni puute 1 2 3 4 5
15. Asiantuntija-avun/tuen puute (esim. elin- 1 2 3 4 5
keinoviranomaiset, TE-keskukset)
16. Avun/tuen puute yrittajajarjestoilta 1 2 3 4 5
17. Yritysten valisen yhteistydn puute (esim. 1 2 3 4 5
yritysverkostot)
18. Avun/tuen puute muilta sosiaalisilta ver- 1 2 3 4 5
kostoilta
19. Perheeltd/laheisiltd saatavan avun/tuen 1 2 3 4 5
puute




LIITE 1a (6/11)

YRITYKSEN STRATEGINEN JOHTAMINEN JA TIEDON JAKAMINEN

Ole hyvd ja vastaa ndihin kysymyksiin vain jos yrityksessési tydskentelee sinun liséksesi myds muita
henkiléita. Jos toimit yksin, siirry kysymykseen 43.

Seuraavat kysymykset liittyvéat yrityksen johtamiseen. Strategisella johtamisella tarkoitetaan yrityksen
toimintaa koskevien tarkeiden paatosten ja valintojen tekemistd. Strategia on yrityksen toiminnan 'punainen
lanka'. Se on yhteinen linja, ohje koko yrityksen henkildstolle siitd, miten tulee toimia, jotta tavoitteet saavu-
tetaan. Visio tarkoittaa nakemysta yrityksen halutusta tulevaisuudesta.

38. Seuraavassa esitetéan vaittdmia strategiasta. Ympyroi mielipidettési parhaiten kuvaava vaihtoehto

jokaisesta vaittamasta.
Taysin Osittain Enosaa Osittain Taysin
samaa samaa sanoa eri miel- eri miel-
mieltd mielta té ta
1. Yrityksellamme on selkea tulevaisuuden visio. 1 2 3 4 5
2. Strategian linjaus on yrityksemme jokapaivais- 1 2 3 4 5
t& tyota.
3. Tyontekijat osallistuvat toiminnan linjan maari- 1 2 3 4 5
tykseen.
4. Kaikki sitoutuvat yrityksemme toimintaan. 1 2 3 4 5
5. Tydntekijat eivat tunne strategiaa hyvin. 1 2 3 4 5
6. Meilla on tydntekijoitd, jotka eivat noudata 1 2 3 4 5
sovittuja kaytantoja.
7. Tyontekijoilla on selva kasitys siité, mihin py- 1 2 3 4 5
rimme.
8. Puhumme yrityksessdmme 'samaa kielta'. 1 2 3 4 5
9. Strategiaan liittyvat asiat kuuluvat vain johdon 1 2 3 4 5
tehtaviin.
10. Yrityksemme visio ja toimintasuunnitelmat 1 2 3 4 5
ovat kirjallisessa muodossa.
11. Hyvét tydkaytannot kirjoitetaan esim. ohjeiksi 1 2 3 4 5
ja jaetaan koko yrityksen kayttéon.
12. Olemme maaritelleet yrityksen toiminnalle 1 2 3 4 5
konkreettisia tavoitteita, joita seuraamme.
13. Olemme kirjanneet ylds toimintaamme ohjaa- 1 2 3 4 5
vat arvot.
14. Meilla on kéytdssa laatukasikirja tai kirjalliset 1 2 3 4 5
ohjeet toimintatavoista.
15. Olemme maaéritelleet suullisesti yrityksen toi- 1 2 3 4 5

minta-ajatuksen tai perustehtavan.
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39. Seuraavat vaittamat liittyvat ilmapiiriin ja vuorovaikutukseen. Ympyroi jokaisesta mielipidettasi par-
haiten kuvaava vaihtoehto.

Téysin  Osittain En Osittain ~ Té&ysin
samaa Samaa  oOsaa eri eri
mielta mieltd sanoa  mieltd mielta

1. Yrityksessdmme on tiloja, joissa tyontekijat voi- 1 2 3 4 5
vat kokoontua keskustelemaan rauhassa.
2. Tyontekijoiden kanssa kaydaan saannollisesti 1 2 3 4 5
henkilokohtaiset kehityskeskustelut.
3. Kaytamme tyokiertoa ja/tai paritydskentelya 1 2 3 4 5
laajentaaksemme tyontekijoiden osaamista.
4. Pidamme saanndllisin valein koko henkilokun- 1 2 3 4 5
nan palavereja, joissa suunnittelemme toimin-
taamme.
5. Tyon ohessa on lilan vahan aikaa vaihtaa aja- 1 2 3 4 5
tuksia ja mielipiteita.
6. Kerromme usein toisillemme esim. asiakaspal- 1 2 3 4 5
veluun liittyvia kokemuksia.
7. Erivuoroissa tai toimipisteissa tyoskentelevat 1 2 3 4 5
tydntekijat eivat tapaa toisiaan tarpeeksi usein.
8. Vuoronvaihto- tai muut tiedonvaihtopalaverit 1 2 3 4 5
kuuluvat paivittaiseen toimintaamme.
9. Meilla on yhteisia epavirallisia illanviettoja, ul- 1 2 3 4 5
koilupdivié tai vastaavia tapahtumia.
10. Luotan tydntekijoideni toimintaan. 1 2 3 4 5
11. Paatoksenteko organisaatiossamme on avointa. 1 2 3 4
12.  Yrityksessdmme voi turvallisesti tuoda esiin 1 2 3 4
erigvat nakemyksensa.
13. Tyontekijat luottavat johdon paatdksentekoky- 1 2 3 4 5
kyyn.
14. Pystymme ottamaan esille myds vaikeita asioita 1 2 3 4 5
ja puhumaan niista.
15. Ristiriitatilanteita ei pystyté kasittelemaan ra- 1 2 3 4 5
kentavasti.
16. Kriittisté palautetta saatuamme keskustelu me- 1 2 3 4 5
nee usein puolustautumiseksi.
17. Kaikki tydyhteisomme jasenet eivat ole yhta 1 2 3 4 5
hyvaksyttyja.

18. Virheista uskalletaan puhua. 1 2 3 4 5




LITE 1a (8/11)

40. Valitse mielipidettédsi parhaiten vastaava vaihtoehto seuraavista vaittdmista.

Taysin  Osittain En Osittain ~ Taysin
samaa samaa osaa eri eri
mielta mieltd sanoa  mielta mielta

1. Keskustelen saanndllisesti kaikkien tydntekijoi- 1 2 3 4 5
den kanssa yrityksen toimintaan liittyvista asi-
oista.

2. Tyoyhteisdssamme on henkildita, jotka innos- 1 2 3 4 5

tuneesti jakavat muille tietojaan ja osaamistaan.

3. Molemminpuolinen palautteenanto johdon ja 1 2 3 4 5
tyontekijoiden valilla on vahaista.

4. Kaikki sanovat mielipiteensa palavereissa ja 1 2 3 4 5
kokouksissa.

5. Tyontekijat kyselevét usein yrityksen toimintaan 1 2 3 4 5
liittyvista asioista ja ottavat niihin kantaa.

6. Ongelmatilanteissa mietimme ratkaisuja yhdes- 1 2 3 4 5
sa.
7. Jotkut henkil6t eivét juuri koskaan ilmaise kan- 1 2 3 4 5

taansa kasiteltaviin asioihin.

8. Tydntekijat kysyvat usein apua ja neuvoja toisil- 1 2 3 4 5
taan.
9. Yrityksessamme arvioidaan avoimesti tydpro- 1 2 3 4 5

sesseja ja tydtapoja.

10. Yrityksessdmme ei kayteta riittavasti aikaa uu- 1 2 3 4 5
sien ideoiden kehittelyyn.

11. Pyrimme parantamaan toimintamme heikkouk- 1 2 3 4 5
sia yhdessa.

12. Kasittelemme asiakaspalautetta saanndéllisesti 1 2 3 4 5

yhteisissa palavereissa.

13.  Emme pohdi kriittisesti onnistumisia ja epaon- 1 2 3 4 5
nistumisia tydssamme.

14. Kaikkien parannusehdotukset huomioidaan or- 1 2 3 4 5
ganisaatiossamme.

15. Tyoskentelemme rutiinilla, emmeka kriittisesti 1 2 3 4 5
pohdi ja kehita tydkaytantéjamme yhdessa.

16. Kaymme l&pi virhe- ja ongelmatilanteita jalkika- 1 2 3 4 5
teen ja yritimme ottaa niista opiksi.
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41. Kuinka usein keskustelette yhdessa henkilékunnan kanssa seuraavista asioista?

Kerran Puoli- Kuu- Viikoit-  Péivit-
vuo- vuo- kausit- tain tain
dessa sittain tain
1. Yrityksen tulevaisuudennakymat, visio 1 2 3 4 5
2. Yrityksen strategia 1 2 3 4 5
3. Yrityksen talousasiat (esim. tuottojen ja kustan- 1 2 3 4 5
nusten muodostuminen)
4. Kilpailutilanne 1 2 3 4 5
5. Asiakkaiden tarpeet 1 2 3 4 5
6. Muiden sidosryhmien tarpeet (esim. kunta ja 1 2 3 4 5
muut palvelujen ostajat)
7. Asiakaspalaute 1 2 3 4 5
8. Toiminnan fyysiset puitteet (tilat, valineet ym.) 1 2 3 4 5
9. Henkildkunnan osaaminen 1 2 3 4 5
10. HenI_<iI6kunnan hyvinvointi, tyoviihtyvyys ja jak- 1 2 3 4 5
saminen
11. Henkilokohtaiset asiat 1 2 3 4 5
12. Tuotettujen palvelujen laatu 1 2 3 4 5
13. Tyotavat ja toimintaprosessit 1 2 3 4 5
14. Jokapaivaiseen ty6hon liittyvat kokemukset 1 2 3 4 5
15. Tyo6hon liittyvat onnistumiset 1 2 3 4 5
16. TyoOssa tapahtuvat virheet 1 2 3 4 5

42. Ajatuksiasi ja kommenttejasi liittyen yrityksesi johtamiseen (kysymykset 39 - 42)




TIETOTEKNIIKAN HYODYNTAMINEN

43. Onko sinulla tietokone kaytdssési?

ei kylla
kotona 1 2
tydpaikalla 1 2

44. Kuinka usein kaytét tietokonetta kotona ja tyéssési?
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en kayta tietoko-  noin kerran kuu- viikoittain
netta kaudessa
1. kotona 1 2 3
2. tyOssani 1 2 3

paivittain

45. Mikéli sinulla on tietokone kéytdssasi, mihin tarkoitukseen kéytét sita?

kaytan en kayta, mutta en ole kiinnos-
olisin kiinnostu- tunut
nut
1. tekstinkasittelyyn 1 2 3
2. taulukkolaskentaan 1 2 3
3. hoitotietojen kirjaamiseen 1 2 3
4. tilastointiin ja rekisterdintiin 1 2 3
5. internetin kayttéon 1 2 3
6. sahkopostin kayttéon 1 2 3
7. asiakirjojen lahettamiseen ja vas- 1 2 3
taanottamiseen
8. tilausten tekemiseen ja lahettami- 1 2 3
seen
9. PowerPoint -esitysten tekoon 1 2 3
10. laboratoriotulosten katsomiseen 1 2 3
11.  www-sivujen tekemiseen 1 2 3
12. pelaamiseen 1 2 3
13.  muuhun, mihin
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SOSIAALI- JA TERVEYSPALVELUJEN KILPAILUTTAMINEN

46. Oletko osallistunut sosiaali- ja terveyspalvelujen kilpailuttamisprosesseihin nykyisen yritystoiminta-
si aikana

1 en

2 kylla
a) 1-3kertaa
b) 4 -6 kertaa
c) 7-9Kkertaa
d) useammin

47. Mita sosiaali- ja terveyspalvelujen kilpailuttamisella mielestasi tavoitellaan?

48. Mitka ovat kilpailuttamisen vaikutukset omasta nakékulmastasi (esim. hyddyt ja haitat)?

49. Mitka ovat kilpailuttamisen vaikutukset kunnan/ koko yhteiskunnan nakékulmasta (esim.
haitat/hy6dyt)?

Palautettasi kyselysta tutkijoille

Lampimat kiitokset vastauksistasi!

PoHJOIS-SAVAON NAISYRITTAJAT
KEHITTYMISEN VOIMAVARANA
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POHJOIS-SAVEN NAISYRITTAJAT KUOPION YLIOPISTO , i
KEHITTYMISEN VOIMAVARANA Minna Canth -instituutti ja -talouden laitos

Arvoisa hyvinvointialan yrittgja

Hyvinvointialan yrittdjyys on laajentunut Suomessa voimakkaasti viime vuosina
ja tulevaisuudessa sen merkitys kasvaa edelleen. Taméan tutkimuksen tarkoituk-
sena on lisata hyvinvointialan yrittdjyytta koskevaa tietoperustaa ja siten edistéaa
alan yritysten toimintamahdollisuuksia.

Tutkimus on osa EU-rahoitteista Reaktioketju-hanketta, jonka tutkimus- ja koulu-
tusosioista vastaa Kuopion yliopiston Minna Canth -instituutti. Tutkimuksen to-
teuttaa Kuopion yliopiston Terveyshallinnon ja -talouden laitos.

Tutkimustulokset raportoidaan seka osatutkimuksina ettd osana Reaktioketju-
hankkeen laajempaa yrittajyyttd koskevaa tutkimusraporttia. Tutkimus taydentaa
aiemmin toteutettuja hoivayrittajyyden tutkimuksia, joiden tulokset on tiivistetty
kirjassa Hoivayrittajyys (toim. Sari Rissanen ja Sirkka Sinkkonen, 2004).

Tutkimuksen kohderyhméana on noin 1200 hyvinvointialan yritystd, joiden yhteys-
tiedot on saatu Sosiaali- ja terveysalan tutkimus- ja kehittdmiskeskus STAKESin
yllapitamasta yksityisen sosiaalialan palveluntuottajarekisterista. Kysely kohdistuu
yrittgjiin. Mikéli et ole yrittgja, pyydamme palauttamaan oheisen lomakkeen ja il-
moittamaan siind meille asiasta, jotta voimme korjata postitusrekisterimme tiedot.

Pyydamme ystavallisesti, ettd vastaat huolellisesti oheisen kyselylomakkeen
kaikkiin kysymyksiin omien kokemuksiesi pohjalta. Vastauksessa annettuja tietoja
kasitelladn ehdottoman luottamuksellisesti eikd kenenkaan henkildllisyys paljastu
tutkimuksen missaén vaiheessa. Lomakkeen ensimmaisell& sivulla oleva numero
on sita varten, ettei mahdollista uusintakyselya tarvitse tehda jo vastanneille. Jo-
kaisen vastaajan antamat tiedot ovat tutkimuksen onnistumisen kannalta arvok-
kaita ja tarkeita.

Toivomme, etta palautat lomakkeen oheisessa kirjekuoressa viimeistaan
25.11.2005 mennessa. Postimaksu on maksettu etukateen.
Kiitos ajastasi!

Yhteistydsta kiittaen

Anneli Hujala Sari Rissanen Tarja Eskelinen

tutkija ma. professori johtaja

Kuopion yliopisto Kuopion yliopisto Minna Canth -instituutti
Reaktioketju-hanke Terveyshallinnon ja Kuopion yliopisto
Minna Canth -instituutti -talouden laitos puh. (017) 163 395
Terveyshallinnon ja puh. (017) 162 615 email:

-talouden laitos email: tarja.eskelinen@uku.fi
puh. 040 774 1508 sari.rissanen@uku.fi

email:

anneli.hujala@uku.fi
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ja -talouden laitos

KUOPION YLIOPISTO
Minna Canth -instituutti

PoHJOIS-SAVAN NAISYRITTAJAT
KEHITTYMISEN VOIMAVARANA

Arvoisa hyvinvointialan yrittgja

Lahetimme sinulle jokin aika sitten Reaktioketju-hankkeeseen liittyvan kyselylo-
makkeen, johon emme ole vield saaneet vastaustasi. Koska jokainen vastaus on
tarked, haluamme nyt muistuttaa sinua asiasta. Lomakkeen tayttamiseen kuluu
aikaa noin 10 - 15 minuuttia.

Reaktioketju on EU-rahoitteinen kehittdmishanke, jonka tutkimusosion toteuttaa
Kuopion yliopiston Terveyshallinnon ja -talouden laitos. Taman tutkimuksen tar-
koituksena on lisata hyvinvointialan yrittjyytta koskevaa tietoperustaa ja siten
edistaa alan yritysten toimintamahdollisuuksia.

Tutkimuksen kohderyhména on noin 1200 hyvinvointialan yritystd, joiden yhteys-
tiedot on saatu Sosiaali- ja terveysalan tutkimus- ja kehittdmiskeskus STAKESin
yllapitamasta yksityisen sosiaalialan palveluntuottajarekisterista.

Pyydamme ystavallisesti, ettd vastaat huolellisesti oheisen kyselylomakkeen
kaikkiin kysymyksiin omien kokemuksiesi pohjalta.

Vastauksessa annettuja tietoja késitelladn ehdottoman luottamuksellisesti eiké
kenenk&aan henkildllisyys paljastu tutkimuksen misséén vaiheessa.

Toivomme, etta palautat lomakkeen oheisessa kirjekuoressa viimeistaan
27.1.2006 mennessa.

Kiitos ajastasi!

Yhteistydsta kiittden

Anneli Hujala

tutkija

Kuopion yliopisto
Reaktioketju-hanke
Minna Canth -instituutti
Terveyshallinnon ja
-talouden laitos

puh. 040 774 1508
email:
anneli.hujala@uku.fi

Sari Rissanen

ma. professori
Kuopion yliopisto
Terveyshallinnon ja
-talouden laitos
puh. (017) 162 615
email:
sari.rissanen@uku.fi

Tarja Eskelinen
johtaja

Minna Canth -instituutti
Kuopion yliopisto

puh. (017) 163 395
email:
tarja.eskelinen@uku.fi
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Tyo6ntekijéiden tyéhyvinvointikysely
REAKTIOKETJU-HANKE

TAUSTATIEDOT

1. Sukupuolesi 7. Kuinka kauan olet tyéskennellyt yhteensé sosi-
aali- ja terveysalalla?
1 nainen vuotta
2 mies
2. Syntymavuotesi 8. Kuinka kauan olet ollut timan ty6nantajan pal-
veluksessa yhteensa?
19 vuotta kk
3. Siviilisaatysi 9. Onko tamanhetkinen tyosi
1 naimaton 1 vakinaista, alkoi
2 paimisissa 2 maaraaikaista, alkoi
3 avoliitossa paattyy
4 eronnut tai asumuserossa
5 leski
4. Kotona asuvien lasten maara? 10. Jos tydsi on maaraaikaista, oletko
1 eiyhtaan lasta 1 sijainen
2 lasta 2 maaraajaksi sovitussa tehtavassa
3 tydllistetty
4 koeajalla
5. Mika on ammattikoulutuksesi? 5 kausiluonteisessa tyossa
1 ei ammattikoulutusta 6 kutsuttaessa tyohon tuleva
2 ammattikurssi (vahintaan 4 kk) 7 oppisopimuskoulutuksessa
3 oppisopimuskoulutus 8 muu, mika
4 ammattikoulu
5 koulutason tutkinto
6 opistotason tutkinto 11. Tybaikasi
7 ammattikorkeakoulututkinto 1 kokopaivatyd
8 yliopisto- tai tiedekorkeakoulututkinto 2 osa-aikatyd h/vko
9 joku muu, mika 3  muu, mika
6. Kuinka monta tyontekijaa yrityksessa tydsken-
telee (yrittajan lisaksi)?
1 vakinaista
2 méaaraaikaista
3 muut (ty6llistetyt, harjoittelijat)
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HOIVAYRITYSTEN TYONTEKIJOIDEN TYOHYVINVOINTI

12. Miten tyytyvéinen olet alla lueteltuihin tydsi piirteisiin?

Erittain tyy-  Melko tyyty-  Silta Melko tyy- Erittain tyy-
tyvédinen véinen vélilta tymétén tyméatén

1. Palkkaan ja muihin tydsuh- 1 2 3 4 5
de-etuihin.

2. Henkilokohtaiseen kasvuun 1 2 3 4 5
ja kehittymiseen tydssasi.

3. Tunteeseen, etta olet saa- 1 2 3 4 5
vuttanut jotain merkittavaa
tydssasi.

4, Mahdollisuuksiisi ajatella ja 1 2 3 4 5
toimia itsenaisesti tydssasi.

5.  Tyosi haasteellisuuteen. 1 2 3 4 5

6.  Kehitysmahdollisuuksiisi 1 2 3 4 5
tydssasi.

7. Tulevaisuutesi turvallisuu- 1 2 3 4 5
teen.

13. Miten alla luetellut vaittaméat vastaavat sinun kasitystési taménhetkisessa tydssasi?

Taysin Osittain Ei samaa Osittain Taysin

samaa samaa eika eri eri mieltd eri mielta
mielta mieltd mieltad
1. Téamatyo palkitsee jateen sita sik- 1 2 3 4 5
si, etta pidan siita.
2. Kayn tdissa hankkiakseni itselleni 1 2 3 4 5
korkeamman elintason.
3. Minulle merkittavimmat asiat liitty- 1 2 3 4 5
vat yleensa tyohoni.
4. Tyo6ni on minulle erittain tarkea 1 2 3 4 5
tyydytyksen lahde.
5.  Pidan nykyista tyotani hyvin kes- 1 2 3 4 5
keisen& osana elamaani.
6.  Olen henkilokohtaisesti hyvin sitou- 1 2 3 4 5
tunut nykyiseen tyéhoni.
7.  Toteutan itseéni parhaiten juuri 1 2 3 4 5
tydssani.

14. Jos saisit joka tapauksessa riittdvan toimeentulon, miten menettelisit mieluiten?

Jatkaisin tyontekijana nykyisessa yrityksessa.

Jatkaisin saman alan tydntekijand, mutta vaihtaisin tydpaikkaa.
Vaihtaisin ammattiani toisella ammattialalla.

Luopuisin tyosta kokonaan.

Haluaisin itse ryhtya yrittajaksi.

Jotain muuta, mita?

OO wWNE




LITE 2a (3/12)

15. Oletetaan, etta tydkykysi on parhaimmillaan saanut 10 pistetta ja O tarkoittaisi, etta et pysty
lainkaan ty8hoén. Minka pistemaérén antaisit nykyiselle tydkyvyllesi?

Nykyinen tyokykyni elinikdiseen parhaimpaan verrattuna pistetta.
16. Onko sinulla 1aakarin toteamia pitk&aikaissairauksia?

ei sairauksia

1 sairaus

2 sairautta

3 sairautta

4 sairautta tai useampi

O WNE

17. Rengasta seuraavien asioiden kohdalla se numero, joka kuvaa parhaiten tilannettasi talla hetkel-

14.
Erittéin heikko Erinomainen
1. Fyysinen terveydentilasi 1 2 3 45 6 7 8 9 10
2. Henkinen vireytesi 1 2 3 45 6 7 8 9 10
3. Taloudellinen tilanteesi 1 2 3 45 6 7 8 9 10
4, Lahimmat ihmissuhteesi 1 2 3 45 6 7 8 9 10

18. Kuinka tyytyvainen olet nykyiseen ty6hosi?
Erittain tyytymaton 1 2 3 4 5 Erittain tyytyvainen

19. Sairauspoissaolojen maara viimeisen 12 kuukauden aikana?

1 ei kertaakaan

2 1- 4 kertaa

3 5 -9 kertaa

4 10 - 15 kertaa
TAVOITTEET

20. Arvioi, miten hyvin mielestési

Erittdin Melko Silta vé- Melko Erittéin
hyvin hyvin lilta huonosti huonosti
1.  Olet selvilla oman tydsi tavoitteista. 1 2 3 4 5
2. Olet selvilla koko yrityksesi tavoitteis- 1 2 3 4 5
ta.
3. Yrityksen tavoitteet ovat selkeasti 1 2 3 4 5
kirjattu ja konkreettisia.
4.  Tyontekijana voit vaikuttaa yrityksen 1 2 3 4 5
toiminnan tavoitteiden maarittelyyn.
5. Kaikki tyontekijat toimivat tavoittei- 1 2 3 4 5
den suuntaisesti.
6.  Sitoudun yrityksen tavoitteisiin ja 1 2 3 4 5
toimin niiden suuntaisesti.
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JOHTAJUUS

21. Kuinka kiinnostunut johtajasi on tydntekijéiden terveydesté ja hyvinvoinnista?

ei lainkaan kiinnostunut
ei juuri kiinnostunut
suhtautuu neutraalisti
melko kiinnostunut
erittain kiinnostunut

abrbwnNneRE

22. Arvioi, miten hyvin seuraavat vaittdmét koskien l&hinté johtajaasi pitévét paikkansa.

Taysin Osittain Enosaa Osittain Taysin
samaa samaa sanoa eri miel- eri
mielta mieltd té mielta
1. Johtaja kohtelee kaikkia tyontekijoita 1 2 3 4 5
tasapuolisesti.
2. Johtaja ottaa huomioon nakemyk- 1 2 3 4 5
sidmme ja ideoitamme t6iden suoritta-
misessa.
3. Johtaja auttaa selviytymaan tydhoén 1 2 3 4 5
liittyvista ongelmista.
4.  Johtaja rohkaisee meitd sanomaan 1 2 3 4 5
mielipiteemme, kun olemme eri mielta
jostain asiasta.
5.  Arvioimme johtajan kanssa omaa tyo- 1 2 3 4 5
tdmme ja sen kehittamista.
6.  Arvostan johtajaani. 1 2 3 4 5
7. Johtaja antaa palautetta siité, miten 1 2 3 4 5
hyvin olemme onnistuneet tydssamme.
8. Johtajan ja tyontekijoiden valilla on 1 2 3 4 5
paljon ristiriitoja.

MUUTOS

23. Arvioi, miten hyvin seuraavat vaittdmat pitavéat paikkansa

Taysin Osittain Enosaa  Osittain Taysin
samaa samaa sanoa eri mieltd eri mieltad
mielta mielta
1.  Olen tyytyvainen muutosten suun- 1 2 3 4 5
nitteluun ja toteutukseen yritykses-
sa.
2. Muutostilanteissa otetaan huomioon 1 2 3 4 5
tyontekijoiden asema ja nakemyk-
set.
3.  Tydpaikkani ei ole uhattuna ja olen 1 2 3 4 5
varma sen pysyvyydesta.
4.  Saan osallistua muutosten suunnit- 1 2 3 4 5
teluun.
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TYOSTRESSI

24. Stressilld tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen tuntee itsensd jénnittyneeksi, levottomaksi, her-
mostuneeksi tai ahdistuneeksi taikka hédnen on vaikea nukkua asioiden vaivatessa jatkuvasti
mielta. Tunnetko sind nyKkyisin téllaista stressia?

en lainkaan
vain vahan
jonkin verran
melko paljon
erittain paljon

abrwNPE

25. Kuinka usein koet seuraavanlaisia tuntemuksia / ajatuksia?

En kos- Silloin Melko Usein Erittain
kaan/ talléin usein usein/
harvoin jatkuvasti
1. Tunnen olevani 'kuitti' tydpaivan lopus- 1 2 3 4 5
sa.
2. Tunnen itseni vasyneeksi, kun on lah- 1 2 3 4 5
dettava tyohon.
3. Tyoskenteleminen koko paivan ihmisten 1 2 3 4 5
kanssa on minulle rasittavaa.
4. Tunnen olevani lopen uupunut tydstani. 1 2 3 4 5
5. Ty6 turhauttaa minua. 1 2 3 4 5
6. Tunnen olevani kestokykyni rajoilla. 1 2 3 4 5
7. Tunnen olevani henkisesti vasynyt tyos- 1 2 3 4 5
tani.
8. Tunnen tekevani lilan kovasti toita. 1 2 3 4 5
TYOMOTIVAATIO
26. Mita asioita tavoittelet tydssési?
En lain- Jonkin Enosaa Melko Hyvin
kaan verran sanoa paljon paljon
1. Hyva ansiotaso. 1 2 3 4 5
2. Tyopaikan pysyvyys. 1 2 3 4 5
3. Tyon helppous ja yksinkertaisuus. 1 2 3 4 5
4. Tyodn mielenkiintoisuus ja vaihtelevuus. 1 2 3 4 5
5. Mahdollisuudet edetéa tyossa ja uralla. 1 2 3 4 5
6. Mahdollisuus kayttaa omaa aloitekykya. 1 2 3 4 5
Tyon merkitys asiakkaiden hyvinvoinnille. 1 2 3 4
Tyon hyddyllisyys sosiaali-ja terveystoi- 1 2 3 4
men palveluille.




27. Miten motivoitunut koet talla hetkella olevasi toimimaan yrityksen tyéntekijana?

erittain motivoitunut
melko motivoitunut
kohtalaisen motivoitunut
en erityisen motivoitunut
en lainkaan motivoitunut

asrwNPE

28. Kuinka paljon voit vaikuttaa seuraaviin asioihin tydssasi?
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En kos- Silloin Melko Usein  Erittéin usein/
kaan/har talloin usein jatkuvasti
voin
1. TyOomaaraasi 1 2 3 4 5
2. Tyotahtiisi 1 2 3 4 5
3. Yleensa itsedsi koskeviin asioihin 1 2 3 4 5
tyopaikalla
4.  Voitko kayttaa tietojasi ja taitojasi 1 2 3 4 5
tydssasi

TYOYHTEISO JA TYOILMAPIIRI

29. Miten seuraavat vaittamat tyopaikallasi pitavat paikkansa?

Téaysin Osittain Enosaa Osittain  Taysin
samaa samaa sanoa eri miel- eri miel-
mielta mielta 2 ta
TyOpaikallani on hyva yhteishenki. 1 2 4 5
Hankalissa tydtilanteissa saan apua tyoto- 1 2 4
vereiltani.
3.  TyOpaikallamme on liian véahan tyontekijoi- 1 2 3 4 5
ta tyétehtaviin nahden.
4.  Tyd on huonosti organisoitu. 1 2 3 4 5
5.  Saan apua ja tukea johtajalta, kun tyo tun- 1 2 3 4 5
tuu hankalalta.
6.  Tyontekijdiden valilla on ristiriitoja. 1 2 3 4 5
Johtaja on passiivinen eikd puutu asioihin. 1
Johtajan ja tydntekijoiden valilla on ristirii- 1
toja.

30. Onko tydpaikallanne jarjestetty tydilmapiirikyselyja tai tydyhteisdn kehittdmishankkeita?

Ty6ilmapiirikyselyja? Tyo6yhteison kehittamishankkeita?
1 ei 1 ei
2 kylla 2 kylla

kenen toimesta? kenen toimesta?
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ARVOSTUKSET

31. Arvioi, kuinka hyvin seuraavat vaittamat pitavat paikkansa

Taysin Melko eri En osaa Melko Taysin
eri mielta mieltd sanoa samaa samaa
mielta mielta
1.  Luotan siihen, etta tama yritys kohte- 1 2 3 4 5
lee minua reilusti
2. Yrityksessamme uskotaan yhteistoi- 1 2 3 4 5
mintaan
3. Yrityksessamme palkitaan (esim. raha, 1 2 3 4 5
kannustus, tunnustus) hyvasta tydsuo-
rituksesta
4.  Ty6tani arvostetaan tydyhteisdssani 1 2 3 4 5
TUKIJARJESTELMAT
32. Arvioi seuraavat seikat omalta kannaltasi.
Téysin Melko Silta vé- Melko Téaysin
riittdma- riittéma- liltéa riittavaa riittavaa
tonta ténta
1.  Miten riittavaa on tiedonkulku tyosi 1 2 3 4 5
suorittamisen kannalta?
2. Miten riittvaa on tyotuloksistasi 1 2 3 4 5
saama palaute?

33. Arvioi seuraavat seikat tydpaikkasi kannalta

Erittain Melko huo- En osaa Melko Erittain
huonosti nosti sanoa hyvin hyvin
1.  Miten tyopaikkasi tyoterveyshuolto 1 2 3 4 5
mielestasi toimii?
2. Miten ty6suojelu hoidetaan tyopaikal- 1 2 3 4 5
lasi?
3. Miten henkiléstokoulutus on jarjestet- 1 2 3 4 5
ty tyopaikallasi?
4. Miten hyvin tekniset apuvélineet (ko- 1 2 3 4 5
neet, laitteet, valineet, materiaalit,
tietokoneet) edistavat tyotehtaviesi
suorittamista?
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YRITYKSEN JOHTAMINEN

Seuraavat kysymykset liittyvat yrityksen johtamiseen. Strategisella johtamisella tarkoitetaan yrityksen
toimintaa koskevien tarkeiden paatosten ja valintojen tekemisté. Strategia on yrityksen toiminnan ‘punai-
nen lanka'. Se on yhteinen linja, ohje koko yrityksen henkildstdlle siita, miten tulee toimia, jotta tavoitteet
saavutetaan. Visio tarkoittaa ndkemysta yrityksen halutusta tulevaisuudesta.

34. Seuraavassa esitetaan vaittamia strategiasta. Ympyroi mielipidettasi parhaiten kuvaava vaihto-

ehto.
Taysin  Osittain Enosaa Osittain  Taysin
samaa  samaa sanoa eri miel- eri miel-
mieltd mieltd té ta
1. Yrityksellamme on selkeda tulevaisuuden 1 2 3 4 5
visio.
2. Strategian linjaus on yrityksemme jokapéi- 1 2 3 4 5
vaista tyota.
3. Tyontekijat osallistuvat toiminnan linjan 1 2 3 4 5
maaritykseen.
4, Kaikki sitoutuvat yrityksemme toimintaan. 1 2 3 4 5
5. Tyontekijat eivat tunne strategiaa hyvin. 1 2 3 4 5
6. Meilla on tyontekijoitd, jotka eivat noudata 1 2 3 4 5
sovittuja kaytantoja.
7. Tyontekijoilla on selva kasitys siita, mihin 1 2 3 4 5
yritys pyrkii.
8. Puhumme yrityksessamme 'samaa kieltd'. 1 2 3 4 5
9. Strategiaan liittyvat asiat kuuluvat vain joh- 1 2 3 4 5
don tehtaviin.
10. Yrityksemme visio ja toimintasuunnitelmat 1 2 3 4 5
ovat kirjallisessa muodossa.
11. Hyvét tydkaytannot kirjoitetaan esim. oh- 1 2 3 4 5
jeiksi ja jaetaan koko yrityksen kayttéon.
12. Olemme maaéritelleet yrityksen toiminnalle 1 2 3 4 5
konkreettisia tavoitteita, joita seuraamme.
13. Olemme kirjanneet ylés toimintaamme oh- 1 2 3 4 5
jaavat arvot.
14. Meilla on kaytéssa laatukasikirja tai kirjalli- 1 2 3 4 5
set ohjeet toimintatavoista.
15. Olemme maaritelleet suullisesti tai kirjalli- 1 2 3 4 5
sesti yrityksen toiminta-ajatuksen tai perus-
tehtévan.
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35. Seuraavat vaittamat liittyvat ilmapiiriin ja vuorovaikutukseen. Ympyréi jokaisesta mielipidettasi
parhaiten kuvaava vaihtoehto.

Taysin Osittain En Osittain  Taysin
samaa samaa osaa eri eri
mielta mieltd sanoa  mielta mieltd
1. Yrityksessamme on tiloja, joissa tydntekijat 1 2 3 4 5
voivat kokoontua keskustelemaan rauhas-
sa.
2. Tyontekijoiden kanssa kaydaan saannolli- 1 2 3 4 5
sesti henkilokohtaiset kehityskeskustelut.
3.  Yrityksessamme kaytetaan tyokiertoa ja/tai 1 2 3 4 5
paritydskentelya tyontekijoiden osaamisen
laajentamiseksi.
4. Yrityksessamme pidetaan saanndéllisin va- 1 2 3 4 5
lein koko henkildkunnan palavereja, joissa
suunnittelemme toimintaamme.
5. Tydn ohessa on liian véahan aikaa vaihtaa 1 2 3 4 5
ajatuksia ja mielipiteita.
6. Kerromme usein toisillemme esim. asia- 1 2 3 4 5
kaspalveluun liittyvia kokemuksia.
7. Erivuoroissa tai toimipisteissa tyoskente- 1 2 3 4 5
levéat tydntekijat eivat tapaa toisiaan tar-
peeksi usein.
8. Vuoronvaihto- tai muut tiedonvaihtopalave- 1 2 3 4 5
rit kuuluvat paivittaiseen toimintaamme.
9. Meilla on yhteisia epavirallisia illanviettoja, 1 2 3 4 5
ulkoilupdivia tai vastaavia tapahtumia.
10. Johto luottaa tyontekijéiden toimintaan. 1 2 3 4 5
11. Paatoksenteko yrityksessdmme on avointa. 1 2 3 4 5
12.  Yrityksessamme voi turvallisesti tuoda 1 2 3 4
esiin eriavat nakemyksensa.
13. Tyontekijat luottavat johdon paattksente- 1 2 3 4 5
kokykyyn.
14. Pystymme ottamaan esille myos vaikeita 1 2 3 4 5
asioita ja puhumaan niista.
15. Ristiriitatilanteita ei pystyta kasittelemaan 1 2 3 4 5
rakentavasti.
16. Kriittistd palautetta saatuamme keskustelu 1 2 3 4 5
menee usein puolustautumiseksi.
17. Kaikki tydyhteisémme jasenet eivét ole 1 2 3 4 5
yhté hyvéksyttyja.
18. Virheista uskalletaan puhua. 1 2 3 4 5
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36. Valitse mielipidettasi parhaiten vastaava vaihtoehto seuraavista vaittamista.

Taysin  Osittain En Osittain ~ Taysin
samaa samaa osaa eri eri
mieltd mieltd sanoa  mielta mieltd

1. Johto keskustelee saanndllisesti kaikkien 1 2 3 4 5
tydntekijoiden kanssa yrityksen toimintaan
liittyvista asioista.

2. Tyodyhteiséssamme on henkil6itd, jotka in- 1 2 3 4 5
nostuneesti jakavat muille tietojaan ja osaa-
mistaan.

3. Molemminpuolinen palautteenanto johdon ja 1 2 3 4 5

tydntekijoiden valilla on vahaista.

4. Kaikki sanovat mielipiteensé palavereissa ja 1 2 3 4 5
kokouksissa.

5. Tyontekijat kyselevat usein johdolta yrityk- 1 2 3 4 5
sen toimintaan liittyvist& asioista ja ottavat
niihin kantaa.

6. Ongelmatilanteissa mietimme ratkaisuja 1 2 3 4 5
yhdessa.

7. Jotkut henkil6t eivat juuri koskaan ilmaise 1 2 3 4 5

kantaansa kasiteltaviin asioihin.

8. Kysymme usein apua ja neuvoja toisiltam- 1 2 3 4 5
me.
9. Yrityksessamme arvioidaan avoimesti tyo- 1 2 3 4 5

prosesseja ja tyotapoja.

10. Yrityksessamme ei kayteta riittavasti aikaa 1 2 3 4 5
uusien ideoiden kehittelyyn.

11. Pyrimme parantamaan toimintamme heikko- 1 2 3 4 5
uksia yhdessa.

12. Kasittelemme asiakaspalautetta saannolli- 1 2 3 4 5
sesti yhteisissa palavereissa.

13.  Emme pohdi kriittisesti onnistumisia ja epa- 1 2 3 4 5
onnistumisia tyéssamme.

14. Kaikkien parannusehdotukset huomioidaan 1 2 3 4 5
yrityksessamme.

15. Tyoskentelemme rutiinilla, emmeka kriitti- 1 2 3 4 5
sesti pohdi ja kehité tyokaytantéjamme yh-
dessa.

16. Kaymme lapi virhe- ja ongelmatilanteita jal- 1 2 3 4 5

kikateen ja yritdmme ottaa niista opiksi.
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ELAMANHALLINTA

37. Seuraavaksi on esitetty arkipaivan elaméaa ja mietteita koskevia kysymyksia. Kunkin kysymyksen
jalkeen on valmiiksi annettu kaksi vastakkaista vaihtoehtoa. Harkitse avoimesti, kumpi vaihtoeh-
to vastaa paremmin sit&, mité sind itse tunnet. Ympyroi
numero lahimpana sita vaihtoehtoa, joka vastaa paremmin omaa késitystasi.

1. Kuinka usein sinulla on sellainen tunne, ettet oikeastaan vélita siitd, mit& ympérillasi tapahtuu?

hyvin harvoin 1 2 3 45 6 7 hyvin usein
tai ei koskaan

2. Kuinka usein olet ollut yllattynyt sellaisten henkildiden kayttdytymisestd, jotka olet uskonut tun-
tevasi hyvin?

en koskaan 1 2 3 45 6 7 jatkuvasti
3. Oletko joskus pettynyt ihmisiin, joihin luotit?
en koskaan 1 2 3 45 6 7 jatkuvasti

4, Millaista téhdnastinen elamasi on ollut?

taysin vailla 1 2 3 45 6 7 sen tarkoitus ja
selvaa tarkoitusta paamaara ovat olleet
ja paamaaraa taysin selvat

5. Kuinka usein sinusta tuntuu, etta sinua kohdellaan epaoikeudenmukaisesti?

hyvin usein 1 2 3 45 6 7 hyvin harvoin tai
ei koskaan

6. Kuinka usein sinulla on sellainen tunne, etta olet oudossa tilanteessa, etka tieda mita tehda?

hyvin usein 1 2 3 45 6 7 hyvin harvoin tai
ei koskaan

7. Koetko, ettd paivittdisten tehtévien hoitaminen on

suuren mielihyvan 1 2 3 45 6 7 tuskallista ja ikavaa
ja tyydytyksen lahde

8. Kuinka usein tunteesi ja ajatuksesi ovat oikein sekaisin?

hyvin usein 1 2 3 45 6 7 hyvin harvoin tai
ei koskaan

9. Kuinka usein tunnet, etté tunteesi ovat ristiriidassa keskenaan?

hyvin usein 1 2 3 45 6 7 hyvin harvoin tai
ei koskaan
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10. Monet ihmiset - jopa lujaluontoiset - kokevat joskus tietyissa tilanteissa olevansa toisten tiella.
Kuinka usein siné olet kokenut ndin?

en koskaan 1 2 3 45 6 7 hyvin usein

11. Kun jotain on tapahtunut, oletko jélkikéteen yleensé todennut, etta
olet yli- tai aliarvioinut 1 2 3 4 5 6 7 nait asian oikeassa
asian merkityksen mittakaavassa

12. Kuinka usein sinulla on sellainen tunne, etta paivittéiset tekemisesi ovat jokseenkin merkitykset-
tomia?

hyvin usein 1 2 3 45 6 7 hyvin harvoin tai
ei koskaan

13. Kuinka usein sinulla on sellainen tunne, ettet voi olla varma, kykenetké pitdimé&én asiat hallinnas-
sa?

hyvin usein 1 2 3 45 6 7 hyvin harvoin tai
ei koskaan

Palautetta ja kommentteja kyselysta tutkijoille

Lampimat kiitokset vastauksistasi!

POHJOIS-SAVAON NAISYRITTAJAT
KEHITTYMISEN VOIMAVARANA
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= Terveyshallinnon

ja -talouden laitos

KUOPION YLIOPISTO
Minna Canth -instituutti

PoHJOIS-SAVAN NAISYRITTAJAT
KEHITTYMISEN VOIMAVARANA

Arvoisa hoivayrityksen tyéntekija

Hyvinvointialan yrittdjyys on laajentunut Suomessa voimakkaasti viime vuosina ja
tulevaisuudessa sen merkitys kasvaa edelleen. Tama tutkimus on osa EU-
rahoitteista Reaktioketju-hanketta, jonka tavoitteena on naisyrittdjien aseman vah-
vistaminen. Tavoitteeseen pyritddn seka tukemalla toimivia naisyrittjia etta roh-
kaisemalla uusia, potentiaalisia yrittdjid. Hankkeeseen liittyvan tutkimuksen ja kou-
lutuksen toteuttamisesta vastaa Kuopion yliopiston Minna Canth -instituutti yhteis-
tydssa Koulutus- ja kehittamiskeskuksen ja Terveyshallinnon ja -talouden laitoksen
kanssa.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa Pohjois-Savon ja Pohjois-Karjalan
alueella toimivien hoivayritysten tyontekijoiden tydhyvinvointia. Tutkimustulokset
raportoidaan seka osatutkimuksina etta osana Reaktioketju-hankkeen laajempaa
yrittdjyytta koskevaa tutkimusraporttia.

Tutkimuksen kohderyhméné ovat kymmenen vanhusten hoito- ja asumispalvelua
tarjoavan yrityksen tyontekijat. Hoivayritykset on valittu sattumanvaraisesti
www.hoivayrittajat.com -yritysrekisterista.

Pyydéamme ystavallisesti, ettéd vastaat huolellisesti oheisen kyselylomakkeen kaik-
kiin kysymyksiin omien kokemustesi pohjalta.

Vastauksissa annettuja tietoja kasitelladn ehdottoman luottamuksellisesti eika ke-
nenkaan henkilollisyys paljastu tutkimuksen misséaéan vaiheessa. Jokaisen vastaa-
jan antamat tiedot ovat tutkimuksen onnistumisen kannalta arvokkaita ja tarkeita.

Toivomme, ettd palautat lomakkeen oheisessa kirjekuoressa 25.11.2005 mennes-
s&.

Annamme mielellamme lisatietoja tutkimuksesta.

Yhteistydsta kiittéen

Jaana Karhapaa
TtM-opiskelija
Kuopion yliopisto
Terveyshallinnon ja
-talouden laitos

puh. 0400 228 600
email:
jkarhapa@hytti.uku.fi

Sari Rissanen

ma. professori
Kuopion yliopisto
Terveyshallinnon ja
-talouden laitos
puh. (017) 162 615
email:
sari.rissanen@uku.fi

Tarja Eskelinen
johtaja

Minna Canth -instituutti
Kuopion yliopisto

puh. (017) 163 395
email:
tarja.eskelinen@uku.fi
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= Terveyshallinnon

ja -talouden laitos

KUOPION YLIOPISTO
Minna Canth -instituutti

PoHJOIS-SAVAN NAISYRITTAJAT
KEHITTYMISEN VOIMAVARANA

Arvoisa hoivayrityksen tyéntekija

Lahetimme sinulle jokin aika sitten Reaktioketju-hankkeeseen liittyvan kyselylo-
makkeen, johon emme ole vield saaneet vastaustasi. Koska jokainen vastaus on
térked, haluamme nyt muistuttaa sinua asiasta. Lomakkeen téyttdamiseen kuluu ai-
kaa noin 15 minuuttia.

Reaktioketju on EU-rahoitteinen kehittdamishanke, jonka tutkimusosion toteuttaa
Kuopion yliopiston Terveyshallinnon ja -talouden laitos. Taméan tutkimuksen tarkoi-
tuksena on kartoittaa Pohjois-Savon ja Pohjois-Karjalan alueella toimivien hoivayri-
tysten tydntekijoiden tydhyvinvointia.

Tutkimuksen kohderyhména ovat kahdenkymmenen satunnaisesti valitun vanhus-
ten hoito- ja asumispalvelua tarjoavan yrityksen tyontekijat.

Pyydamme ystavallisesti, ettd vastaat huolellisesti oheisen kyselylomakkeen kaik-
kiin kysymyksiin omien kokemustesi pohjalta.

Vastauksissa annettuja tietoja kasitelladn ehdottoman luottamuksellisesti eika ke-
nenkaan henkildllisyys paljastu tutkimuksen missaan vaiheessa.

Toivomme, ettd palautat lomakkeen oheisessa kirjekuoressa 27.1.2006 mennessa.
Kiitos ajastasi!

Yhteistydsta kiittaen

Jaana Karhapaa
TtM-opiskelija
Kuopion yliopisto
Terveyshallinnon ja
-talouden laitos

puh. 0400 228 600
email:
jkarhapa@hytti.uku.fi

Sari Rissanen

ma. professori
Kuopion yliopisto
Terveyshallinnon ja
-talouden laitos
puh. (017) 162 615
email:
sari.rissanen@uku.fi

Tarja Eskelinen
johtaja

Minna Canth -instituutti
Kuopion yliopisto

puh. (017) 163 395
email:
tarja.eskelinen@uku.fi




Kyselytutkimuksen viitekehyksen taustateorioita

\

SISAISTA-

MINEN

OBJEKTIVI-
KAATIO

ULKOISTA-
MINEN

Bergerin ja Luckmannin kolme vaihetta, joilla ihmiset rakentavat sosiaalista maailmaa ja sosi-
aalinen maailma heita (Berger & Luckmann 1994, ks. myds Stainton Rogers 2003, 48)

Vuorovaikutus-
‘kentan'
rakentaminen

Dialogi, yhteinen reflektointi

sosialisaatio

ulkoistaminen

sisdistaminen

yhdistdminen

Tekemaélla oppiminen

Eksplisiittisen
tiedon yhdistaminen
ja kiteyttdminen

Nonakan ja Takeuchin uuden tiedon yhdistamisen malli (Nonaka & Takeuchi 1995, 70-73)

4.

yksildllisesti
toteutettu toiminta

ESITYS

julkinen ilmaiseminen

kollektiivisesti
toteutettu toiminta

TOTEUTUS

yksityinen omana tietona pitdminen

Siirtymiset alueelta toiselle: omaksuminen, muuntaminen, julkistaminen, konventionalisoituminen

Harrén psykologinen avaruus (Harré 1983, 44-45, ks. myos Ylijoki 2005, 239)
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LITETAULUKKO 1. Lahetetyt ja palautetut kyselylomakkeet [&&neittéin ja palvelu-
aloittain®

Lahetetyt Palautetut

kpl % kpl %
LAANI
Etela-Suomi 483 38 222 37
Lansi-Suomi 367 29 167 28
It&-Suomi 230 18 110 18
Oulu 152 12 7 13
Lappi 25 2 11 2
Ahvenanmaa 0 0 0 0
Puuttuvia laaninnumeroita 18 1 14 2
PALVELUALA
Neuvola-/polikliininen toiminta
Ensikoti
Turvakoti 2 0 1 0
Ensisuojat, selviamisasemat
Kotipalvelut 532 42 198 33
Lasten paivéahoito, paivakoti
Lasten paivahoito. leikkitoiminta
Paivatoiminta, aikuisten paivahoito (avohuoltona) 1 0 1 0
Paivatoiminta, kehitysvammaisten ty6- ja toiminta- 1 0 1 0
keskukset
Paivatoiminta, paivakeskus/palvelukeskus 1 0 1 0
Paivatoiminta vajaakuntoisten tydtoiminta
Paivatoiminta, muu péaivatoiminta 1 0 1 0
Laitoshoito, ymparivuorokautinen 218 17 118 20
Laitoshoito, osavuorokautinen
Asumispalvelut, tukiasuminen 56 4 29 5
Asumispalvelut, palveluasuminen 115 9 57 10
Asumispalvelut, tehostettu palveluasuminen 214 17 120 20
Asumispalvelut, erityisryhmien as.palv. (ymp.vrk) 95 8 48 8
Asumispalvelut, erityisryhmien as.palv. 9 1 4 1
(ei ymp.vrk)
Perhehoito
Muut
Puuttuvat palvelualatiedot 30 2 22 4
YHTEENSA LOMAKKEITA 1275 100 601 100

! Liitetaulukossa esitetyt tutkimusyritysten laéni- ja palvelualatiedot perustuvat STAKESIn yllapita-
maan yksityisen sosiaalialan palveluntuottajarekisteriin, josta saatiin myds yhteystiedot kyselylomak-
keen lahettamista varten.
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LITETAULUKKO 4. Faktorianalyysi strategiamuuttujista (yrittajaaineisto,

muuttujat 38.1-38.15)

Muuttujat Lataukset
faktoreilla

| Il 11
Faktori I. YHTEINEN YMMARRYS STRATEGIASTA
38.4 Kaikki sitoutuvat yrityksemme toimintaan. ,670 ,042 360
38.5 Tyontekijat eivat tunne strategiaa hyvin. -.660 -,040 -,142
38.6 Meilla on tydntekij6ita, jotka eivat noudata sovittuja kaytantoja. -, 748 034 ,092
38.7 Tyontekijoilla on selva kasitys siitd, mihin pyrimme. , 780  ,132 186
38.8 Puhumme yrityksessdmme samaa kielta. ,780 ,164 104
Faktorin selitysaste 22,51 % ja ominaisarvo 4,53
Faktori Il. OSALLISTUMINEN STRATEGIAN TEKOON
38.2 Strategian linjaus on yrityksemme jokapaivaista tyota. ,019 257 801
38.3 Tyontekijat osallistuvat toiminnan linjan maéritykseen. 422 -011 671
38.9 Strategiaan liittyvat asiat kuuluvat vain johdon tehtaviin. -,376 -,078 -,358
Faktorin selitysaste 21,74 % ja ominaisarvo 2,51
Faktori lll. STRATEGIAN OBJEKTIVOINTI
38.10 Yrityksemme visio ja toimintasuunnitelmat ovat kirjallisessa ,012 762 212
muodossa.
38.11 Hyvat tyokaytannot kirjoitetaan esim. ohjeiksi ja jaetaan koko ,001 , 787 ,105
yrityksen kayttéon.
38.12 Olemme maaéritelleen yrityksen toiminnalle konkreettiset tavoitteet, ,170 652 255
joita seuraamme.
38.13 Olemme kirjanneet ylos toimintaamme ohjaavat arvot. ,138 ,804 ,104
38.14 Meilla on kayttssa laatukasikirja tai kirjalliset ohjeet ,038 ,819  ,015

toimintatavoista.
Faktorin selitysaste 14,29 % ja ominaisarvo 1,16

- Taulukossa on esitetty vain ne muuttujat, jotka otettiin mukaan faktoreihin.
- Ennen faktorianalyysia muuttujajoukosta poistettiin muuttuja 38.15, koska se korreloi heikosti

muiden strategiakysymysten kanssa ja oli muotoilultaankin huono kysymys.
- Muuttuja 38.1 jatettiin faktoriratkaisun tulkintavaiheessa pois, koska se ei siséllollisesti sopinut

II-faktoriin ja latautui myds I-faktorille.

- Muuttuja 38.9 sen sijaan siséllytettiin lI-faktoriin, koska se sisalldllisesti sopi siihen paremmin

kuin I-faktoriin.



LIMTETAULUKKO 5. Faktorianalyysi konkreettista vuorovaikutusta kuvaavista
muuttujista (yrittajaaineisto, muuttujat 39.1-39.9)

Muuttujat Lataukset
faktoreilla
| Il

Faktori I. KONKREETTISET VUOROVAIKUTUSMAHDOLLISUUDET

39.2 Tyontekijoiden kanssa kaydaan saanndllisesti henkilokohtaiset , 799  -,078
kehityskeskustelut.

39.3 Kaytamme tyokiertoa ja/tai paritydskentelya laajentaaksemme ,562 -,068
tyontekijdiden osaamista.

39.4 Pidamme saanndllisin valein koko henkildkunnan palavereja, joissa , 767  ,150

suunnittelemme toimintaamme.

39.9 Meilla on yhteisia epévirallisia illanviettoja, ulkoilupéivia tai vastaavia  ,575 277
tapahtumia.

Faktorin selitysaste 24,38 % ja ominaisarvo 2,49

Faktori Il. VUOROTYON/AJAN YHTEYS VUOROVAIKUTUKSEEN

39.5 Tydn ohessa on liian vahan aikaa vaihtaa ajatuksia ja mielipiteita. ,049 - 722
39.6 Kerromme usein toisillemme esim. asiakaspalveluun liittyvia ,344 416
kokemuksia.

39.7 Eri vuoroissa tai toimipisteissa tyoskentelevét eivat tapaa toisiaan ,104 - 776
tarpeeksi usein.

39.8 Vuoronvaihto- tai muut tiedonvaihtopalaverit kuuluvat paivittaiseen ,260 557

toimintaamme.
Faktorin selitysaste 20,01 % ja ominaisarvo 1,51

- Taulukossa on esitetty vain ne muuttujat, jotka on otettu mukaan faktoreihin.

- Muuttuja 39.1 jatettiin pois faktoriratkaisusta, koska sen kommunaliteetti oli heikko (0,206) ja
koska se latautui molemmille faktoreille.

- llI-faktori jatettiin kokonaan pois jatkokasittelystd, koska siitd muodostetun summamuuttujan
reliabiliteetti oli alhainen (0,496).



LIMTETAULUKKO 6. Faktorianalyysi vuorovaikutusmuuttujista (yrittajaaineisto,
muuttujat 39.10-39.18 ja 40.1- 40.16)

Muuttujat Lataukset faktoreilla

| Il 11 [\
Faktori I. VUOROVAIKUTUKSEN LUOTTAMUKSELLISUUS
39.10 Luotan tydntekijéideni toimintaan. ,542 ,292 ,043 371
39.11 Paatdksenteko organisaatiossamme on avointa. ,430 315 -,217 197
39.12 Yrityksessamme voi turvallisesti tuoda esiin eriavat ,651 , 209  -,101 ,084
nakemyksensa.
39.13 Tyontekijat luottavat johdon paatdksenkykyyn. ,680 206 -,181 ,092
39.14 Pystymme ottamaan esille myos vaikeita asioita ja puhumaan ,684 242 -202 113
niista.
39.18 Virheista uskalletaan puhua. ,546 , 188  -,145 410
Faktorin selitysaste 15,92 % ja ominaisarvo 8,49
Faktori Il. YHDESSA OPPIMINEN
40.2 Tydyhteisdssamme on henkil6ité, jotka innostuneesti jakavat , 118,644 -206 ,107
muille tietojaan ja osaamistaan.
40.6 Ongelmatilanteissa mietimme ratkaisuja yhdessa. 482  ,480 -,018 ,268
40.8 Tyontekijat kysyvat usein apua ja neuvoja toisiltaan. ,114 658 ,017 ,118
40.9 Yrityksessamme arvioidaan avoimesti tydprosesseja ja 305,617 -299 106
tyotapoja.
40.11 Pyrimme parantamaan toimintamme heikkouksia yhdessa. 417 509 -285 ,062

40.16 Kaymme lapi virhe- ja ongelmatilanteita jalkikateen ja yrittmme 341 487  -,289 -,074
ottaa niista opiksi.
Faktorin selitysaste 13,79 % ja ominaisarvo 1,69

Faktori lll. KRITTINEN REFLEKTIO

39.15 Ristiriitatilanteita ei pystyta kasittelemaan rakentavasti. -577 069 ,459 -269
39.16 Kiriittist& palautetta saatuamme keskustelu menee usein -,453 061 ,424 -,388
puolustautumiseksi.

40.10 Yrityksessamme ei kayteta riittavasti aikaa uusien ideoiden -,098 -,164 ,625 -,084
kehittelyyn.

40.13 Emme pohdi kriittisesti onnistumisia ja epaonnistumisia -113  -,223 ,713 -,220
tyéssamme.

40.15 Tyoskentelemme rutiinilla, emmeka kriittisesti pohdi ja kehita -,167 -304 ,664 -,051

tyokaytantdjamme yhdessa.
Faktorin selitysaste 11,06 % ja ominaisarvo 1,37

Faktori lll. VASTAVUOROINEN KESKUSTELU

40.1 Keskustelen saanndllisesti kaikkien tydntekijoiden kanssa ,010 634 -,226 -,343
yrityksen toimintaan liittyvisté asioista.

40.3 Molemminpuolinen palautteenanto johdon ja tydntekijéiden -,367 -110 /513 -,322
valilla on vahaista.

40.4 Kaikki sanovat mielipiteensa palavereissa ja kokouksissa. ,263 239 -,032 ,691
40.5 Tyontekijat kyselevat usein yrityksen toimintaan liittyvista ,024 492 -076 554

asioista ja ottavat niihin kantaa.

40.7 Jotkut henkil6t eivat juuri koskaan ilmaise kantaansa kasiteltéviin - -,145 -035 ,202 -,738
asioihin.

Faktorin selitysaste 10,19 % ja ominaisarvo 1,19

- Taté muuttujajoukkoa koskevassa faktorianalyysissa paadyttiin erilaisten kokeilujen jalkeen
rajoittamaan faktoreiden maara neljaan, koska neljan faktorin ratkaisu oli tulkinnallisesti selvin.

- Taulukossa on esitetty vain ne muuttujat, jotka otettiin mukaan faktoreihin. Muuttujat 39.17,
40.12 ja 40.14 jatettiin faktoriratkaisusta pois, koska ne latautuivat usealle faktorille.

- Myo6s muuttujat 40.1, 40.3 latautuivat usealle faktorille; nilden mukaanotto IV-faktorille perustui
tulkinnalliseen harkintaan.



LIMTETAULUKKO 7. Yhteista strategiaymmarrysta kuvaavaan summa-
muuttujaan sisaltyvat muuttujat sekéd muuttujien prosenttijakaumat
yrittaja- ja tyontekijiaineistossa

YHTEINEN YMMARRYS STRATEGIASTA Yrittdjat Tyontekijat
% %
38.4 Kaikki sitoutuvat yrityksemme n =443 n=91
toimintaan. (34.4)
Taysin samaa mielta 46 30
Osittain samaa mielta 41 41
Ei osaa sanoa 4 15
Osittain eri mielté 8 11
Taysin eri mielta 1 3
38.5 Tydntekijat tuntevat strategian hyvin.* (34.5) n =444 n =90
Taysin samaa mielta 29 17
Osittain samaa mielta 33 20
Ei osaa sanoa 10 28
Osittain eri mielta 27 28
Taysin eri mielta 1 8
38.6 Kaikki tydntekijat noudattavat sovittuja n =445 n=292
kaytantoja.? (34.6)
Taysin samaa mielta 40 22
Osittain samaa mielta 19 24
Ei osaa sanoa 5 15
Osittain eri mielta 29 32
Taysin eri mielta 7 8
38.7 Tyontekijoilla on selva kasitys siité, mihin yritys n =444 n=93
pyrkii. (34.7)
Taysin samaa mielta a7 31
Osittain samaa mielta 40 41
Ei osaa sanoa 5 10
Osittain eri mielta 7 14
Taysin eri mielta 1 4
38.8 Puhumme yrityksessdmme 'samaa kielta'. (34.8) n =445 n=92
Taysin samaa mielta 40 19
Osittain samaa mielta 47 41
Ei osaa sanoa 5 20
Osittain eri mielta 7 15
Taysin eri mielta 1 5
SUMMAMUUTTUJAN CRONBACHIN ALFA -KERROIN 0,74 0,82
SUMMAMUUTTUJAN KESKIARVO 2,0 2,5

Liitetaulukkojen 7-11 selitykset:

Vaittdman alussa on yrittdjakyselyn kysymysnumeroa vastaava muuttujanumero ja vaittaman
lopussa tyontekijakyselyn kysymys/muuttujanumero.

Alaviitteen& on alkuperaisen vaittdman muoto, jos muuttuja on kdannetty summamuuttujaa
muodostettaessa tai jos vaittdméan sanamuotoa on muokattu tyontekijakyselyyn sopivaksi.

! Alkuperaisen vaittaman muoto: Tyontekijat eivat tunne strategiaa hyvin.
% Alkuperaisen véittaman muoto: Meilla on tydntekijéita, jotka eivat noudata sovittuja kaytantsja.



LIMTETAULUKKO 8. Strategian tekoon osallistumista kuvaavaan
summamuuttujaan siséltyvat muuttujat seka muuttujien prosenttijakaumat

yrittaja- ja tyontekijiaineistossa

OSALLISTUMINEN STRATEGIAN TEKOON Yrittajat Tyontekijat
% %
38.2 Strategian linjaus on yrityksemme jokapéaivaista n =444 n=92
tyota. (34.2)
Taysin samaa mielta 30 13
Osittain samaa mielta 43 28
Ei osaa sanoa 12 37
Osittain eri mielta 13 15
Taysin eri mielta 3 7
38.3 Tyodntekijat osallistuvat toiminnan linjan n = 446 n=91
maaritykseen. (34.3)
Taysin samaa mielta 35 11
Osittain samaa mielta 44 34
Ei osaa sanoa 4 28
Osittain eri mielta 15 21
Taysin eri mielta 2 7
38.9 Strategiaan liittyvat asiat eivat kuulu vain johdon n =443 n=93
tehtaviin.® (34.9)
Taysin samaa mielta 39 14
Osittain samaa mielta 39 28
Ei osaa sanoa 5 20
Osittain eri mielta 15 24
Taysin eri mielta 3 14
SUMMAMUUTTUJAN CRONBACHIN ALFA -KERROIN 0,56 0,74
SUMMAMUUTTUJAN KESKIARVO 2,1 2,8

% Alkuperaisen véittaman muoto: Strategiaan liittyvat asiat kuuluvat vain johdon tehtaviin.



LITETAULUKKO 9. Strategian objektivointia kuvaavaan summamuuttujaan
sisédltyvat muuttujat seka muuttujien prosenttijakaumat yrittaja- ja
tydntekijaaineistossa

STRATEGIAN OBJEKTIVOINTI Yrittajat Tyontekijat
% %
38.10 Yrityksemme visio ja toimintasuunnitelmat n =445 n=92
ovat kirjallisessa muodossa. (34.10)
Taysin samaa mielta 49 32
Osittain samaa mielta 27 38
Ei osaa sanoa 2 21
Osittain eri mielté 25 8
Taysin eri mielta 7 2
38.11 Hyvat tyokaytannot kirjoitetaan esim. ohjeiksi n = 446 n=92
ja jaetaan koko yrityksen kayttdoon. (34.11)
Taysin samaa mielta 52 32
Osittain samaa mielta 30 40
Ei osaa sanoa 3 12
Osittain eri mielté 9 11
Taysin eri mielta 6 5
38.12 Olemme maéaritelleet yrityksen toiminnalle n = 446 n=92
konkreettiset tavoitteet, joita seuraamme. (34.12)
Taysin samaa mielta 42 25
Osittain samaa mielta 40 40
Ei osaa sanoa 5 21
Osittain eri mielté 10 8
Taysin eri mielta 3 7
38.13 Olemme kirjanneet yl6s toimintaamme
ohjaavat arvot. (34.13) n = 446 n=93
Taysin samaa mielta 65 51
Osittain samaa mielta 21 34
Ei osaa sanoa 2 7
Osittain eri mielté 8 3
Taysin eri mielta 5 5
38.14 Meilla on kaytosséa laatukasikirja tai kirjalliset n =442 n=93
ohjeet toimintatavoista. (34.14)
Taysin samaa mielta 51 63
Osittain samaa mielta 26 23
Ei osaa sanoa 2 8
Osittain eri mielté 12 4
Taysin eri mielta 10 2
SUMMAMUUTTUJAN CRONBACHIN ALFA -KERROIN 0,85 0, 83

SUMMAMUUTTUJAN KESKIARVO 1,9 2,0




LITETAULUKKO 10. Konkreettisia vuorovaikutusmahdollisuuksia kuvaavaan
summamuuttujaan siséltyvat muuttujat seka muuttujien prosenttijakaumat
yrittaja- ja tyontekijiaineistossa

KONKREETTISET Yrittajat Tyontekijat
VUOROVAIKUTUSMAHDOLLISUUDET

% %
39.2 Tyontekijoiden kanssa kdydaan saannollisesti n = 447 n=94
henkilékohtaiset kehityskeskustelut. (35.2)
Taysin samaa mielta 50 37
Osittain samaa mielta 30 18
Ei osaa sanoa 2 5
Osittain eri mielta 12 22
Taysin eri mielta 6 17
39.3 Kaytamme tydkiertoa ja/tai paritydskentelya n =441 n=93
laajentaaksemme tydntekijéiden osaamista. (35.3)
Taysin samaa mielta 32 26
Osittain samaa mielta 34 30
Ei osaa sanoa 7 8
Osittain eri mielta 12 17
Taysin eri mielta 15 19
39.4 Pidamme saannéllisin valein koko n = 447 n=94
henkilokunnan palavereja, joissa suunnittelemme
toimintaamme. (35.4)
Taysin samaa mielta 69 46
Osittain samaa mielta 23 31
Ei osaa sanoa 1 2
Osittain eri mielta 6 12
Taysin eri mielta 1 9
39.9 Meilla on yhteisia epavirallisia illanviettoja, n =446 n=94
ulkoilupaivia tai vastaavia tapahtumia. (35.9)
Taysin samaa mielta 48 20
Osittain samaa mielta 31 30
Ei osaa sanoa 3 3
Osittain eri mielta 9 28
Taysin eri mielta 9 19
SUMMAMUUTTUJAN CRONBACHIN ALFA -KERROIN 0,61 0,61

SUMMAMUUTTUJAN KESKIARVO 2,0 2,6




LITETAULUKKO 11. Vuorovaikutuksen luottamuksellisuutta
kuvaavaan summamuuttujaan sisaltyvat muuttujat sekd muuttujien
prosenttijakaumat yrittaja- ja tyontekijaaineistossa

VUOROVAIKUTUKSEN LUOTTAMUKSELLISUUS Yrittdjat Tyontekijat
% %
39.10 Luotan tyontekijdideni toimintaan.” (35.10) n =444 n=94
Taysin samaa mielta 65 36
Osittain samaa mielta 30 26
Ei osaa sanoa 1 18
Osittain eri mielta 3 16
Taysin eri mielta 0 4
39.11 Paatoksenteko organisaatiossamme on n =442 n=92
avointa. (35.11)
Taysin samaa mielta 55 16
Osittain samaa mielta 34 25
Ei osaa sanoa 5 19
Osittain eri mielta 6 30
Taysin eri mielta 1 10
39.12 Yrityksessamme voi turvallisesti tuoda esiin n = 447 n=94
eriavat nékemyksensa. (35.12)
Taysin samaa mielta 68 15
Osittain samaa mielta 27 31
Ei osaa sanoa 4 10
Osittain eri mielta 1 31
Taysin eri mielta 0 14
39.13 Tyodntekijat luottavat johdon paatdksenkykyyn. n =444 n=94
(35.13)
Taysin samaa mielta 48 26
Osittain samaa mielta 37 29
Ei osaa sanoa 13 16
Osittain eri mielta 3 23
Taysin eri mielta 0 6
39.14 Pystymme ottamaan esille mygds vaikeita n =445 n=94
asioita ja puhumaan niista. (35.14)
Taysin samaa mielta 59 20
Osittain samaa mielta 36 31
Ei osaa sanoa 2 9
Osittain eri mielta 4 30
Taysin eri mielta 0 11
39.18 Virheista uskalletaan puhua. (35.18) n =448 n=94
Taysin samaa mielta 53 19
Osittain samaa mielta 39 33
Ei osaa sanoa 3 15
Osittain eri mielta 5 26
Taysin eri mielta 1 7
SUMMAMUUTTUJAN CRONBACHIN ALFA -KERROIN 0,78 0,92
SUMMAMUUTTUJAN KESKIARVO 1,5 2,7

4 vaittaman muoto tyontekijakyselyssa: Johto luottaa tyontekijéiden toimintaan.



LIMTETAULUKKO 12. Yhdessa oppimista kuvaavaan summamuuttujaan
sisédltyvat muuttujat seka muuttujien prosenttijakaumat yrittaja- ja
tydntekijaaineistossa

YHDESSA OPPIMINEN Yrittajat Tyontekijat
% %
40.2 Tydyhteisossamme on henkilditg, jotka n = 447 n=94

innostuneesti jakavat muille tietojaan ja
osaamistaan. (36.2)

Taysin samaa mielta 55 26
Osittain samaa mielta 35 53
Ei osaa sanoa 5 9
Osittain eri mieltéa 4 12
Taysin eri mielta 1 1
40.6 Ongelmatilanteissa mietimme ratkaisuja n =443 n=94
yhdessa. (36.6)

Taysin samaa mielta 62 21
Osittain samaa mielta 34 28
Ei osaa sanoa 0 12
Osittain eri mielté 4 23
Taysin eri mielta 0 5
40.8 Tyontekijat kysyvat usein apua ja neuvoja n =445 n=94
toisiltaan.® (36.8)

Téaysin samaa mielta 44 44
Osittain samaa mielté 42 52
Ei osaa sanoa 8 1
Osittain eri mieltéa 6 3
Taysin eri mielta 1 0
40.9 Yrityksessdmme arvioidaan avoimesti n =443 n=93
tybprosesseja ja tydtapoja. (36.9)

Taysin samaa mielta 52 18
Osittain samaa mielta 40 48
Ei osaa sanoa 3 15
Osittain eri mieltéa 4 15
Taysin eri mielta 0 3
40.11 Pyrimme parantamaan toimintamme n =442 n=93
heikkouksia yhdesséa. (36.11)

Taysin samaa mielta 28 26
Osittain samaa mielté 39 43
Ei osaa sanoa 1 12
Osittain eri mielta 2 15
Taysin eri mielta 0 4
40.16 Kaymme lapi virhe- ja ongelmatilanteita n =444 n=94
jalkikateen ja yritamme ottaa niista opiksi. (36.16)

Taysin samaa mielta 60 22
Osittain samaa mielta 34 48
Ei osaa sanoa 1 11
Osittain eri mielta 4 15
Taysin eri mielta 2 4
SUMMAMUUTTUJAN CRONBACHIN ALFA -KERROIN 0,73 0,81
SUMMAMUUTTUJAN KESKIARVO 1,6 2,2

® Vaittaman muoto tydntekijakyselyssa: Kysymme usein apua ja neuvoa toisiltamme.



LIMTETAULUKKO 13. Kriittista reflektiota kuvaavaan summamuuttujaan sisaltyvat
muuttujat sek& muuttujien prosenttijakaumat yrittaja- ja tyontekijaaineistossa

KRITTINEN REFLEKTIO Yrittajat Tyontekijat
% %
39.15 Ristiriitatilanteita pystytaan kasittelemaan n =445 n=94
rakentavasti.® (35.15)
Taysin samaa mielta 41 18
Osittain samaa mielté 34 20
Ei osaa sanoa 6 11
Osittain eri mielté 16 36
Taysin eri mielta 3 15
39.16 Kriittisté palautetta saatuamme keskustelu ei n = 447 n=94
mene puolustautumiseksi.” (35.16)
Taysin samaa mielta 27 9
Osittain samaa mielté 33 11
Ei osaa sanoa 11 19
Osittain eri mielté 27 48
Taysin eri mielta 3 14
40.10 Yrityksessamme kaytetaan riittavasti aikaa n =443 n=94
uusien ideoiden kehittelyyn.? (36.10)
Taysin samaa mielta 21 11
Osittain samaa mielté 30 14
Ei osaa sanoa 10 19
Osittain eri mielté 33 43
Taysin eri mielta 5 13
40.13 Pohdimme kriittisesti onnistumisia ja n =444 n=93
epaonnistumisia tydssamme.® (36.13)
Taysin samaa mielta 37 14
Osittain samaa mielté 39 26
Ei osaa sanoa 6 20
Osittain eri mielta 17 29
Taysin eri mielta 2 11
40.15 Emme tydskentele rutiinilla, kriittisesti n= 445 n=93

pohdimme ja kehitamme tyokaytantéjamme
yhdessa.' (36.15)

Taysin samaa mielta 49 17
Osittain samaa mielta 37 37
Ei osaa sanoa 4 18
Osittain eri mielta 10 27
Taysin eri mielta 1 1
SUMMAMUUTTUJAN CRONBACHIN ALFA -KERROIN 0,71 0,77
SUMMAMUUTTUJAN KESKIARVO 2,2 3,1

Alkuperéisten vaittdmien muodot:

® Ristiriitatilanteita ei pystyta kasittelemaan rakentavasti.

T Kriittista palautetta saatuamme keskustelu menee usein puolustautumiseksi.

® Yrityksessamme ei kayteta riittavasti aikaa uusien ideoiden kehittelyyn.

® Emme pohdi kriittisesti onnistumisia ja ep&onnistumisia tygssamme.

1% Tyaskentelemme rutiinilla, emmeka kriittisesti pohdi ja kehita tyokaytantsjamme yhdessa.



LITETAULUKKO 14. Keskustelun vastavuoroisuutta kuvaavaan
summamuuttujaan siséltyvat muuttujat seka muuttujien prosenttijakaumat
yrittaja- ja tyontekijiaineistossa

VASTAVUOROINEN KESKUSTELU Yrittajat Tyontekijat
% %
40.1 Keskustelen saannollisesti kaikkien n =446 n=94

tyontekijoiden kanssa yrityksen toimintaan
liittyvista asioista.’ (36.1)

Taysin samaa mielta 48 15
Osittain samaa mielta 42 29
Ei osaa sanoa 1 15
Osittain eri mieltéa 8 27
Taysin eri mielta 1 15
40.3 Molemminpuolinen palautteenanto johdon ja n=436 n=94
tyontekijdiden valilla on runsasta.'? (36.3)

Taysin samaa mielta 33 9
Osittain samaa mielta 48 20
Ei osaa sanoa 6 14
Osittain eri mielté 11 35
Taysin eri mielta 3 22
40.4 Kaikki sanovat mielipiteensa palavereissa ja n =444 n=94
kokouksissa. (36.4)

Taysin samaa mielta 38 7
Osittain samaa mielté 37 15
Ei osaa sanoa 5 7
Osittain eri mieltéa 18 36
Taysin eri mielta 2 25
40.5 Tyontekijat kyselevat usein yrityksen n =445 n=93
toimintaan liittyvista asioista ja ottavat niihin kantaa.

(36.5)

Taysin samaa mielta 22 5
Osittain samaa mielta 44 28
Ei osaa sanoa 8 17
Osittain eri mielté 23 33
Taysin eri mielté 3 16
40.7 Kaikki ilmaisevat kantansa kasiteltaviin n=435 n=93
asioihin.™® (36.7)

Taysin samaa mielta 30 9
Osittain samaa mielta 22 18
Ei osaa sanoa 5 8
Osittain eri mielta 33 39
Taysin eri mielta 10 27
SUMMAMUUTTUJAN CRONBACHIN ALFA -KERROIN 0,68 0,80
SUMMAMUUTTUJAN KESKIARVO 2,2 3,4

1 vaittaman muoto tyontekijakyselyssa: Johto keskustelee saannollisesti kaikkien tyontekijdiden
kanssa yrityksen toimintaan liittyvista asioista.

12 Alkuperaisen vaittaman muoto: Molemminpuolinen palautteenanto johdon ja tyéntekijoiden
valilla on vahaista.

13 Alkuperaisen vaittaman muoto: Jotkut henkilot eivat juuri koskaan ilmaise kantaansa
kéasiteltaviin asioihin.
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