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1 JOHDANTO

Jo yli viisikymmenta vuotta sitten huomattiin, ettd organisaatio ei menesty
turvautumalla ainoastaan tyonkuvauksissa eriteltyihin toimintoihin ja taitoihin.
Organisaation tehokkuus on riippuvainen tybkavereiden oma-aloitteisesta
auttamisesta, kehitysehdotuksien tekemisesta ja tyontekijoiden halusta suojata omaa
organisaatiotaan. (Katz 1964) Naiden ajatusten pohjalta on rakentunut alaistaidon
kasite. Vaikka jo kauan on ymmarretty henkiloston tarkeys yrityksen voimavarana,
alaistaitojen tutkimus on wuutta ja syntynyt selvasti jalkijunassa johtajuuden
tutkimukseen ndhden. Nyt ja tulevaisuudessa yha kireammisséa Kilpailutilanteissa
laadukkaat alaistaidot voivat olla juuri se tarkea tekija, jolla yrityksen on mahdollista

parantaa tuottavuutta ja luovuutta ja sita kautta omaa asemaansa markkinoilla.

Nopeasti muuttuva toimintaymparistd tuokin haasteita koko organisaation
henkilostdlle. Organisaation menestyksen avaimeksi on noussut jatkuva muutos- ja
sopeutumisvalmius. Organisaatiomuutosten onnistuminen ratkaistaan organisaation
arjessa ja sen ratkaisevat tyoyhteisossa tyoskentelevat ihmiset. Muutosten hy6dyt
konkretisoituvat vain, jos tyontekijoilla on kyky ja halu suoriutua muutoksen tuomista
haasteista. (Valtee 2002, 18)

Tutkimuksissa organisaatiomuutoksen onnistumisen edellytyksind onkin pidetty
yhdessa tekemista, henkiloston jatkuvan oppimisen tukemista ja kehittamista seka
avointa keskustelua: samoja taitoja, jotka toistuvat erilaisissa alaistaidon
maadritelmissa. Alaistaidot auttavat yksilod tydssd motivoiden ja tehden siitd
antoisampaa niin muutostilanteissa, kuin tavallisessa organisaation arjessakin.

Muutoksen hallinta onkin pohjimmiltaan ty6yhteison ajattelutavan kehittdmista.



1.1 Tutkimuksen tavoitteet

Tutkimukseni tarkoitus on selvittad Lahivakuutusyhdistys Vellamon henkildstén
nakemyksia omista ja koko tydyhteistn alaistaidoista ja naiden merkityksesta uuden

organisaation haasteista selvidmiseen.

Aihe on ajankohtainen organisaatiossa, koska vuoden vaihteessa kolme pienempaa
Lahivakuutusyhdistystad fuusioituivat Lahivakuutusyhdistys Vellamoksi. Fuusio on
tuonut mukanaan paljon uusia asioita ja toimintatapoja kuormittaen henkilostoa.
Omien kokemuksien mukaan uskon, ettd Vellamon tyontekijGilla on kohtuullisen
hyvat alaistaidot ja nadiden olemassaolo on helpottanut tyon tekoa uudessa

organisaatiossa, missa monissa asioissa ollaan viela "lapsenkengissa”.

Muualla maailmassa alaistaitojen tutkimusta on tehty kiihtyvassa maarin erityisesti
2000-luvulla. Alaistaidon ensimmaiset tutkimukset keskittyivat erityisesti itse
késitteeseen ja sen maarittelyyn seka taustalla oleviin teorioihin. Tutkijat todistivat
organisaation toiminnan olevan varmempaa, kun se voi luottaa henkildidensa
tyoskentelevan tarvittaessa yli vaaditun tason. (Smith, Organ & Near 1983;
Chattopadhyay 1999). Mybhemmin tutkimus on keskittynyt mm. alaistaidon ja
esimies-alaissuhteen tutkimiseen (Bettencourt 2004; Burton et al. 2008), alaistaidon
motiiveihin (Dewett & Denisi 2007) ja alaistaidon eri osa-alueiden ilmenemiseen ja
keskinaisiin suhteisiin (Khalid et al. 2009).

Suomessa alaistaitoa on tutkittu vasta vahan ja tutkimus on tehty suurilta osin
kasvatustieteiden nakokulmasta. Tutkimuksissa on selvitetty alaistaidon kasitetta,
alaistaitojen ja  esimiestaitojen suhdetta sekd alaistaidon ilmenemista

sitoutuneisuuden kautta.

Alaistaitojen merkitysta organisaatiomuutostilanteissa on tutkittu vAhemman. Aihe on
kuitenkin ajankohtainen, koska organisaatioiden muutostahti on nopea ja
henkilostolta vaaditaan yha parempia valmiuksia jatkuvassa muutoksessa

tydskentelyyn.



1.2 Tutkimusongelma ja rajaukset

Tutkimuksessa on tarkoitus selvittdd, miten hyvat (tai puutteelliset) alaistaidot
vaikuttavat henkiloston tyoskentelyyn organisaatiomuutoksen aikana. Ongelmaa

lahestymme seuraavien tutkimuskysymyksien kautta:

Millaisia vaikutuksia alaistaidoilla on tydskentelyyn

organisaatiomuutoksessa?

Millaisiksi Lahivakuutusyhdistys Vellamon tyontekijat kokevat omat ja

tyokavereidensa alaistaidot?

Tutkimuksessa haastatellaan neljdd Lahivakuutusyhdistys Vellamon Kouvolan
toimiston tyontekijdd (henkiloston nakokulma). Tutkimus on luonteeltaan case-
tutkimus ja siina tutkitaan ilmiéta yhdesséa organisaatiossa.

Tutkimuksessa ei perehdytd varsinaisen muutosprosessin kulkuun. Uudessa
organisaatiossa tytskentelemisen haasteisiin perehdytdan vain niiltd osin, mita

ongelmia haastateltavat itse tuovat esille haastattelujen aikana.

1.3 Teoreettiset lahtékohdat

Alaistaito on henkilon harkinnanvaraista kayttaytymistd, jota ei nimenomaisesti
huomioida palkitsemisella ja joka kokonaisuudessaan edistda organisaation
toimivuutta. Tallaista kayttaytymista ei vaadita, vaan tyontekija tyoskentelee omasta
tahdostaan yli haneltd vaaditun tason. (Organ, 1988, 4) Muuttuvissa olosuhteissa
alaistaidot nousevat entistakin tarkedmpaan asemaan, koska muutostilanteiden
epaselvat roolit vaikeuttavat toimintaa. Talléin organisaatiot ovat riippuvaisia

henkildista, jotka tdssa tilanteessa ilmaisevat alaistaitoja. (Bowler et. al. 2010, 309)

Tassa tutkimuksessa naen, etta kohdeorganisaation muutos on yha meneillaan, sen
jaadytysvaiheessa. Organisaatiossa tapahtunut muutos on niin suuri ja laaja-alainen,
ettd prosessi on yhd kesken. Tassad tutkimuksessa emme kasittele
organisaatiomuutosta teoreettisena ilmiéna yleisella tasolla. Organisaatiomuutoksen

kohdalla mielenkiintomme on uuden organisaation haasteissa.



1.4 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelm& on laadullinen haastattelututkimus. Laadullinen tutkimus on
aiheeseen sopiva, koska tarkoitus on ymmartaa ilmiotd ja sen merkitysta juuri
kohdeorganisaatiossa. Paamaarana on syvallisempi ymmarrys yksittaisesta

tapauksesta, ei yleistettavyys. (Hirsjarvi et al. 1997, 205)

Haastattelun valitsemista tutkimusmenetelméksi tukee myds se, ettda tutkimuksen
aihe on melko vahan kartoitettu, ja etukateen on vaikea arvioida vastausten suuntia.
Uskottavaa on, ettd vastaukset ovat monitahoisia, ja niitd pyritdan viela
selventamaan ja syventamaan haastattelutilanteessa. (Hirsjarvi et al. 1997, 205)
Tutkielman empiirinen osuus toteutettiin teemahaastatteluin. Haastatellut henkil6t
tyoskentelevat Kouvolan toimipisteessd asiakaspalvelu- ja myyntitehtavissa.
Tutkimusta varten haastateltiin neljdd henkiloston jasentd, joista kaksi tydskentelee

asiakasneuvojina ja kaksi yritysmyynnissa.

Haastateltaviksi valittin  Lahivakuutusyhdistys Vellamon Kouvolan toimiston
tyontekijoita, koska toimisto on yksi fuusion jalkeen henkilostorakenteeltaan eniten
muuttuneista. Kouvolan toimistoon siirtyi vuoden alusta tytskentelem&éan henkilostoa
kahdesta vanhasta yhdistyksestd, ja monien tyonkuvat muuttuivat selvasti fuusion

myota.



2 ALAISTAIDOT

Alaistaito (organizational citizenship behavior, OCB) on henkilon harkinnanvaraista
kayttaytymista, jota ei nimenomaisesti huomioida palkitsemisella ja joka
kokonaisuudessaan edistdd organisaation toimivuutta. Tallaista kayttaytymista ei
vaadita, vaan tyontekija tyoskentelee omasta tahdostaan yli hanelta vaaditun tason.
(Organ 1988, 4) Alaistaito voidaan nahda extra-roolina (extra-role behavior), jossa
henkil6 omasta tahdostaan tyéskentelee yli ja ohi virallisen roolinsa ja nain lahestyy
toiminnassaan esimiehen roolia, esimerkiksi osallistumalla uuden tydntekijan
perehdytykseen (Keskinen 2005, 22).

2.1 Alaistaidon lahikasitteet

Tasséd luvussa l&hestytddn alaistaidon kasitettda sen lahikasitteiden kautta.
Alaistaidon lahikasitteitd ovat sitoutuminen, organisaatioon samaistuminen,

motivaatio ja ammatillinen osaaminen.

2.1.1 Sitoutuminen

Tutkimuksissa on luokiteltu kolme sitoutumisen lajia: affektiivinen, normatiivinen seké
jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen. Affektiivinen eli tunnepohjainen sitoutuminen
(affective commitment) pohjautuu sisdiseen haluun toimia organisaation hyvaksi
sitoutumalla sen arvoihin ja paamaariin. Normatiivinen sitoutuminen (normative
commitment) perustuu velvollisuudentuntoon toimia odotetulla tavalla, koska ”niin
kuuluu toimia”. Jatkuvuuteen perustuvassa sitoutumisessa (continuance
commitment) toiminnan taustalla on epatoivottujen asioiden valttdminen ja

saavutettujen etujen turvaaminen. (Herscovitch & Meyer 2002, 475)



Aiemmissa tutkimuksissa uskottiin, ettd kaikki kolme sitoutumisen muotoa vaikuttavat
positiivisesti muutosta tukevaan toimintatapaan. Vaikka tutkimukset ovatkin
osoittaneet sitoutuneisuuden ja muutosta tukevan toimintatavan yhteyden, niiden

suhde on luultua monimutkaisempi. (Meyer et al. 2007, 187)

Kaikki sitoutumisen muodot korreloivat positiivisesti toiminnan alhaisimpaan tasoon,
jossa henkild myodntyy toimimaan vahaisimmalla vaaditulla tavalla. Sitoutumisen
luonteesta tulee tarkea silloin, kun pyritdan selittamaan tyontekijan halukkuutta
suoriutua yli naiden minimivaatimusten tavoitellen muutoksen onnistumista ja
myyden muutosmyonteista asennetta my6s muille.  Talla korkealla muutosta
tukevalla tasolla vain affektivinen ja normatiivinen sitoutuminen korreloivat
positiivisesti, kun jatkuvuuteen perustuva sitoutuminen vaikuttaa negatiivisesti
valittuun toimintatasoon. Sama ero on huomattu myds sitoutumisen muodon ja
alaistaitojen suhteesta: vain affektiivinen ja normatiivinen sitoutuminen vaikuttavat
positiivisesti alaistaitoihin. (Meyer et al. 2002, 37-41) Sitoutumisella (ja sen

muodolla) on siis merkitysta silloin, kun toimintatapa ylittd& vaaditun minimitason.

2.1.2 Organisaatioon samaistuminen

Organisaatioon samaistuminen sisaltdd monta tekijda: organisaatioon kuulumisen
tunne ja vahva emotionaalinen puoleensavetavyys, lojaalius organisaatiota kohtaan,
samanlaisuuden havaitseminen organisaation jasenten kesken ja kunnioitus yhteisia
arvoja kohtaan. Nama tekijat ja naiden tekijdiden laatu vaikuttavat siihen, kuinka
vahvaksi yksilo kokee organisaatioon samaistumisen. Alaisen organisaatioon
samaistumisen on todettu olevan riippuvuussuhteessa tyytyvaisyyden ja alaistaitojen

seka esimiehen samaistumisen kanssa. (Dick et al. 2007, 136—-145)

2.1.3 Motivaatio

Motiivit virittdvat yksilon kayttaytymisen suuntaa. Motivoituneisuudella tarkoitetaan

ymmarrysta tavoitteista ja halua saavuttaa tavoitteet omia resurssejaan tehokkaasti



kayttaen. Motivaation voidaankin ajatella koostuvan kahdesta osatekijasta. Vireys
ohjaa vyksilda toimimaan tietylla intensiteetilla ja suunta korostaa toiminnan

paamaaraa eli tavoitetta. (Ruohotie 1988, 36—37)

Motivaatiota on tutkittu paljon vuosikymmenien ajan erilaisista nakokulmista.
Motivaatioteoriat pyrkivat selittamaan, miksi ihmiset toimivat tietylla tavalla tietyssa
tilanteessa. Motivaatio voidaan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen. Sisaisesti motivoitunut
ihminen tekee jotain asian itsensa vuoksi, ei ulkoisen palkinnon takia. Ulkoisen

motivaation lahteina taas ovat palkkiot. (Hakonen 2006, 20-23)

2.1.4 Ammatillinen osaaminen

Ammatillisen osaamisen kasitteesta ei ole paasty yksimielisyyteen. Ammattitaitoa ja
ammatillista osaamista kaytetddn usein toistensa synonyymeina, vaikka eri kasitteilla
onkin erilaisia painotuseroja. (Vaisanen 2003, 29) Ammattitaito on kaytdnnénlaheista
osaamista, patevyytta ja tekemisen taitoa. Se sisaltaa tydohon vaaditun tiedon, tyén
kokonaisorientaation sekd tyOmotivaation. Ammatilliseen osaamiseen katsotaan
lisdksi tybelaméan sosiaaliset taidot seka herkkyys muutokseen. (Kivinen 1994, 58—
59)

Alaistaidossa on piirteitd kaikista l&hik&sitteistd; sitoutumisesta, organisaatioon
samaistumisesta, motivaatiosta ja ammatillisesta osaamisesta. (Keskinen 2005, 33).
Seuraavaksi kasittelemme alaistaidon kasitettd alkaen sen taustalla olevista

teorioista.

2.2 Alaistaidon taustalla sosiaalisen vaihdannan teoria

Alaistaito —maaritelmdn taustalla on sosiaalisen vaihdannan teoria. Sosiaalisen
vaihdannan teorian mukaan vastavuoroisuuden periaate ohjaa henkil6itd toimimaan
niiden hyvaksi, jotka ovat auttaneet hantad aikaisemmin. Sosiaalinen vaihdanta on
henkildiden omaehtoista toimintaa, joka tdhtda myothemmin suhteesta saatavaan

hyotyyn. (Blau 1964, 91) Sosiaalisessa vaihdannassa henkil6t kehittavat kognitiivisia



malleja arvioidakseen nykyista tilannetta ja vertaavat arviotaan siihen, mita he pitavat
reiluna. Jos henkil6 kokee tulleensa reilusti kohdelluksi, han sitoutuu toiminaan

tehokkaammin organisaation hyvaksi. (Pierce & Maurer 2009, 140)

Henkilon aktiivisuus alaistaidoissa on riippuvuussuhteessa siihen, miten han tuntee
tulleensa kohdelluksi organisaatiossa. Erityisesti tunne esimiehen
oikeudenmukaisuudesta ja reiluudesta vaikuttavat paatokseen toteuttaa alaistaitoja.
(Moorman 1991, 845-851) Alaistaitojen nakokulmasta kiinnostavaa onkin tutkia
esimiehen ja alaisen valistd suhdetta johtajan ja alaisen valisen vaihtosuhteen

teorian (Leader- member exchange theory, LMX-teoria) kautta.

Johtajan ja alaisen vaélisen vaihtosuhteen teoria kuvaa sitd, miten johtajat
muodostavat vuorovaikutussuhteita tyontekijoihinsa. Johtaja kehittaa yksildllisen
vaihtosuhteen vuorovaikutuksessa kunkin alaisen kanssa. Tasté johtuen esimiehella
on erilaisia suhteita eri alaisiin. LMX -teorian mukaan suhteet voi jakaa karkeasti
kahteen, sisapiirin (in-group) ja ulkopiiriin (out-group). (Burton et al. 2008, 52)

Tutkijat ovat erimielisia LMX -teorian ja alaistaitojen yhteydestd toisiinsa ja
tutkimuksissa onkin saatu osittain ristiriitaisia tuloksia. On havaittu, etta henkil6t, joilla
on hyva suhde esimiehiinsgd, reagoivat havaitsemaansa oikeudenmukaisuuteen
kehittamalla ja pitamalla ylla laadukkaita alaistaitoja. (Burton et al. 2008, 57) Vahva
alaisen ja esimiehen suhde ei automaattisesti yksindan johda alaistaitojen
kehittamiseen tai laadukkaiden alaistaitojen yllapitamiseen. Silloinkin kun tuo
korrelaatio havaittiin, oli toiminta enemman esimiestd, kun organisaatiota
hyodyttavaa. (Bettencourt 2003, 176-177)

2.3 Alaistaidon luokittelua

Alaistaitoja on pyritty luokittelemaan sen mukaan, kenen hyddyksi toiminta koituu.
Tutkijoiden mukaan alaistaito voi kohdistua ihmisten (Organizational Citizenship
Behavior toward Individuals, OCBI) tai organisaation hyvaksi (Organizational
Citizenship Behavior toward Organizations, OCBO). Tarkemman jaottelun mukaan
ihmisiin kohdistuva alaistaito voidaan jakaa viela ty6tovereihin (Organizational

Citizenship  Behavior-Coworker, = OCB-C) tai esimieheen  kohdistuvaksi
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(Organizational Citizenship Behavior-Supervisor, OCB-S). Taman lisaksi voimme
viela erottaa tyontekoa hyoddyttavan alaistaidon (Organizational Citizenship Behavior-
Job, OCB-J). (Chen et al. 2007, 290; 297-298)

Alaistaidon motiivina voi olla joko halu olla hyédyksi muille tai itselleen. Halu olla
hyodyksi muille voi kohdistua joko organisaatioon tai tyotovereihin. Nama toisista
valittamisen motiivit ovat suhteellisen pysyvia, eivatka riipu tilannetekijoista. Henkilot,
joilla on edella mainittu motiivi, toteuttavat ja kehittdvat alaistaitoja olosuhteista
rippumatta. Itsekasta tyontekijaa motivoi halu luoda itsestaan myoénteinen kuva ja
valttda negatiivista huomiota. Tallaiseen motivaatioon pohjaavalle alaistaidolle on
olennaista lyhytkestoisuus, vélineellisyys ja alaistaidon tason heilahteleminen oman
mielenkiinnon mukaan. (Bowler et. al. 2010, 311)

Alaistaidon maaritelmdn mukaisesti henkild toimii omasta tahdostaan vaadittua
korkeammalla tasolla (Organ 1988, 4). Toiminnan motiiveja tutkittaessa on noussut
esiin motiivien ja alaistaitojen monimutkaiset keskinaiset suhteet. Alaistaitojen motiivit

voivat olla joko siséisia, ulkoisia tai kokoelma molempia.

Ulkoinen motivaatio linkittyy alaistaitoihin sosiaalisen vaihdannan teorian kautta.
Vaihdantasuhde perustuu vahvasti vastavuoroisuuteen: jos henkild kokee tulleensa
oikeudenmukaisesti kohdelluksi, han on halukkaampi kehittdm&én ja ilmentamaan
alaistaitoja. Voimme ajatella oletetun vastavuoroisuuden tulevaisuudessa olevan se

ulkoinen palkkio, joka motivoi alaistaitojen toteuttamiseen.

Odotusarvoteorian mukaan henkilén pyrkimyksen voimakkuus (motivaatio) tietyssa
tilanteessa riippuu siita, kuinka voimakkaasti henkild uskoo kayttaytymisensa
johtavan haluttuun tuotokseen, ja kuinka paljon h&n tata tuotosta arvostaa (Lawler
1975, 190). Odotusarvoteorian mukaan motivaatio on prosessi ja seurausta ihmisen
jarkiperaisesta kayttaytymisesta (Hakonen 2006, 19-20). Kannusteet ohjaavat
ihmistd odotettavissa olevien palkkioiden suuntaan. Yksilo tulkitsee tydn vaativuutta
(odotusarvo), palkkioiden saamisen todennakoisyytta (valinearvo) ja kannusteiden ja
tarpeiden vastaavuutta (yllykearvo). (Ruohotie 1986, 25) Odotusarvoteorian luoma
kuva ihmisen ajattelusta yhdistyy alaistaidon itsekkéaisiin motiiveihin. Tassa korostuu
alaistaitojen instrumentaalinen rooli, jossa henkil6 nakee alaistaidon valineena

omaan tavoitteeseen paasemisessa.
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2.4 Alaistaidon ominaisuudet ja mittarit

Alaistaidon mittareina kaytetyt ominaisuudet ovat tarkentuneet ja lisdantyneet
tutkimuksen kehittymisen myo6ta. Chattopadhyay toi tutkimuksessaan esille
ensimmaiset alaistaidon muodot, altruismin (altruism) ja kohteliaisuuden. Organ lisasi
naihin mydhemmin oman tutkimuksensa pohjalta reiluuden (sportmanship), ja

kansalaishyveellisyyden (civic virtue). (Organ 1988)

Alaistaidon jatkotutkimuksissa on loydetty yli kolmekymmenta ominaisuutta, joita
voidaan pitaa alaistaidon ilmentymin&. Tutkiessaan naité eri tutkijoiden painottamia
ominaisuuksia (Podsakoff et al.) huomattiin, ettd ominaisuudet olivat osittain
limittaisia tai ainakin samojen ylakasitteiden alle kuuluvia. N&in paadyttiin seitsemaan
alaistaidon ulottuvuuteen: auttava kaytds (helping behavior), reiluus/rehtiys
(sportmanship), lojaalius organisaatiota kohtaan (organizational loyalty),
kuuliaisuus/tottelevaisuus (organizational compliance), aloitteellisuus (individual
initative), organisaatioon sitoutuminen (civic virtue) ja itsensa kehittdminen (self
development). (Podsakoff et al. 2000, 516-525)

2.5 Alaistaidot tyoelaméassa

Laadukkaiden alaistaitojen suhdetta organisaation tehokkuuteen on tutkittu useissa
tutkimuksissa. Alaistaitojen on tutkittu vaikuttavan positiivisesti esimerkiksi
tyotyytyvaisyyteen (Bateman & Organ 1983), tyopaikan oikeudenmukaisuuteen
(Moorman, Niehoff & Organ 1992), luottamukseen (Deluga 1994) ja sitoutumiseen
(O'Relllly & Chatman 1986). Alaistaidon toteuttamisen on todettu lisddvan myo6s
muita positiivisia tunteita, kuten tyytyvaisyyttd tyotehtéavid kohtaan. (Smith et. al.
1983, 654)

Keskisen mukaan alaistaidoista on hyotyd sekd esimiehelle etta alaiselle itselleen.
Esimiehet kokivat tydnsa antoisammaksi ja palkitsevammaksi, kun tyontekijoiden
alaistaidot olivat korkeammat. Toisaalta my6s alaisten mielestd tyon mielekkyys
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lisdantyi, kun tyokayttaytyminen sisalsi laadukkaampia alaistaitoja. (Keskinen 2005,
42-43)

Esimiehen tehtavana on selkeyttaa tybn perustehtavéaa ja tavoitteita, seka tarjota
valineet tavoitteiden saavuttamiseen. Esimiehen palaute ohjaa tyontekijaa korjaaman
toimintaansa niin, ettd asetetut tavoitteet on mahdollista saavuttaa. Alainen vastaa
itse vastuullisesta asennoitumisestaan tyotd kohtaan. Illman alaisen halua
yhteistybhtn esimies ei voi rakentaa toimivaa esimies-alais —suhdetta. (Keskinen
2005, 42-43)

Alaistaitojen kehittaminen ei tapahdu vain esimiehen ja alaisen valilla vaan myQs
alaisten keskindisessd kanssakadymisessa. Jos ryhma on sitoutunut toimimaan
tuloksellisesti ja laadukkaasti, alaistaidot kehittyvat luonnostaan perustehtavan
ohessa. (Keskinen 2005, 85-85)
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3 HENKILOSTO JA ORGANISAATIOMUUTOS

Tassa luvussa tarkastellaan organisaatiomuutoksen teoreettista taustaa. Keskitymme
erityisesti muutoksen jaédytysvaiheeseen, joka on ajankohtainen
kohdeorganisaatiossamme. Taman lisaksi pohditaan  henkiléstbn  roolia
organisaatiomuutoksessa ja eritelladn tutkimuksien pohjalta havaittuja erilaisia
organisaatiomuutosten haasteita henkildston nédkdkulmasta.

3.1 Organisaatiomuutoksen teoriaa

Alun perin Lewinin kehittAm&ssa organisaatiomuutoksen vaihemallissa muutos
nahdaan kolmivaiheisena prosessina. Prosessi alkaa sulatusvaiheella (unfreeze) ja
jatkuu varsinaisella muutosvaiheella (change) ja sen jalkeisella jaadytysvaiheella
(refreeze). Sulatusvaiheessa kyseenalaistetaan vanhojen kayttaytymismallien
epadkohdat ja toimimattomuus. Muutosvastarintaa pyritddn v&hentamaan
keskustelemalla toimintatapojen toimimattomuudesta, eli perustellaan tarvetta
muutokselle. Muutosvaiheessa tarjotaan uusi kayttaytymismalli (uudet ohjeet,
organisaatio, jarjestelmd), joka pyritaan tekemé&an mahdollisimman houkuttelevaksi.
Uuden mallin tulisi olla ainakin vanhaa houkuttelevampi, jotta vertailu "vanhaan
hyvaan” ei paasisi kaynnistymaan. Jaadyttaminen on muutosprosessin tarkein vaihe,
koska vanhat kayttaytymistavat ovat viela tuoreessa muistissa, eikd uusia tapoja ole
viela juurrutettu toimintaan. Uutta toimintatapaa tulee tukea sekd muodollisilla etta
epamuodollisilla palkkiojarjestelmilla. Organisaatiossa tulisi vallita jatkuva oppimisen
ja kehittamisen ilmapiiri. (Schein 2002, 36—41) Vaikka muutosmallia onkin kritisoitu
sen teoreettisuuden ja yksinkertaistamisen vuoksi, vaihemallin avulla voidaan jakaa

muutosprosessi osiin ja tunnistaa osien kriittiset kohdat.

Jotta muutoksesta tulee pysyva kayttaytymistapa, on sekd yksilon ettd ryhman
sopeutettava muutos omakohtaisesti toimintaan. llman muutoksen sopeuttamista ja
sisaistdmista muutos ei jaa pysyvaksi, vaan palaa totuttuun tapaan toimia heti, kun
muutosagentin tai organisaation paine hellittdd. (Schein 2002, 39-40) Uudessa

organisaatiossa ensimmaiset hetket ovat merkityksellisia luottamuksen ja
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vuorovaikutuksen rakentumisen kannalta: sopeutuminen uuteen yhteisoon vaatii
ilmapiirin, jossa on lupa kysya ja mahdollisuus saada apua, kehittdd osaamistaan ja

jakaa omaa osaamistaan toisille. (Stenvall et al. 2007, 100-102)

3.1 Henkildst6 organisaatiomuutoksessa

Muutos on aina riski. Pahimmillaan yli puolet merkittaviksi suunnitelluista muutoksista
epaonnistuu (Fariaa & Johnson 2000; Holbeche 2006). Organisaatiomuutoksen
onnistumisen ratkaisevat yhteiséssa tyoskentelevat ihmiset paattdessaan, kuinka
hyvin he omalta osaltaan toteuttavat muutosta. Muutoksessa yksilot muodostavat
omien havaintojensa pohjalta mielikuvan muutoksen vaikutuksista. Yksil6llinen

muutosherkkyys muodostuu naiden pohdintojen pohjalta. (Valtee 2002, 18)

Seka yksilot ettd organisaatiot kayvat lapi erilaisia vaiheita muutosprosessin
kuluessa. Usein muutosprosessin ensimmaista vaihetta leimaa epavarmuus,
lamaantuminen ja kritiikki muutosta kohtaan. Muutoksen hyvaksymisen jalkeen heraa
varovainen optimismi ja usko siita, ettd muutoksesta selvitdan ja se voi jopa tuoda
jotain hyvaa tullessaan. Yksi keskeinen muutosprosessin haaste on se, ettad
organisaation eri ryhmat elavat toisistaan poikkeavissa muutoksen vaiheissa. Osalla
on enemman informaatiota ja taten mahdollisuus alkaa siséistdd muutosta. Tassa
vaiheessa osa henkilostosta voi olla viela vaiheessa, jossa muutoksesta on vasta
tiedotettu. Tiedon epatasainen levidminen karjistad eroja ja vaikeuttaa toimintaa
ryhmien valilla. (Stenvall et al. 2007, 58-60)

Useissa tutkimuksissa on todettu organisaatiomuutoksen herattavan ihmisissa
erilaisia pelkoja ja negatiivisia tulkintoja (Niskanen ja Mutro 2000; Perala 1993).
Valtee tuo kirjassaan esille henkildston huolen aiheita organisaatiomuutoksessa.
Niitd ovat esimerkiksi pelko tydyhteison hajoamisesta, huoli toiminnan laadun
sdilymisesta, tyosuhteen ehtojen heikkenemisesta ja tyon kuormittavuuden
lisdantymisesta. Muita huolen aiheita ovat mm. pelko byrokratian lisdantymisesta ja
muista "ison talon haitoista” seka konfliktien lisdantyminen ja tyOyhteison jasenten

klikkiytyminen. Valteen tutkimus vahvisti kasitystda myos tiedottamisen ja
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lapinakyvyyden merkityksesta: muutospelkoa aiheutti eniten epavarmuus muutoksen

tuomista seurauksista. (Valtee 2002, 20-23)

Ihmisten ennakkokasitykset muutoksen tulevaisuudesta ohjaavat ainakin jossain
maarin sitd, miten muutoksesta saatuja kokemuksia tulkitaan, "silma nékee sen, mita
nakemaan se on valmistautunut”. lhmisten olettamukset ja suhtautuminen siihen
vaikuttavat aktiivisesti siihen, minkalaisina he nakevat kohtaamansa tapahtumat.
(Valtee 2002, 28-30)
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tassé luvussa selvitetddn tutkimusprosessin kulkua, valittua tutkimusmenetelmaa

seka aineiston hankintaa ja kayttoa. Lopuksi arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta.

4.1 Tutkimuksen kulku ja tutkimusmenetelman valinta

Tutkimuksen tekeminen aloitettin syyskuussa 2010. Aihe Ibytyi ajankohtaisen
tutkimustiedon innoittamana ja tarkentui tutkimuksen edetessa niin, etta alaistaitoja
tutkitaan erityisesti organisaation muutostilanteessa. Tutkittavan organisaation

fuusioprosessi on tullut itselleni tutuksi tyéskennellessani kohdeorganisaatiossa.

Tutkimusprosessi alkoi aiheeseen tutustumalla hankitun lahdemateriaalin kautta.
Tutkimusaiheen ajankohtaisuuden vuoksi saatavilla oli runsaasti uusia, 2000-luvulla
tehtyja tutkimuksia aiheesta. Aiheeseen tutustuttuani oman tutkimukseni viitekehys

alkoi hahmottua.

Tutkimusongelmien tarkentumisen jalkeen tuntui luontevalta valita kvalitatiivinen
tutkimusmenetelma. Kuvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus operoi erittelemalla
yksittaisia tapauksia. Laadullisen tutkimuksen hypoteesit tuotetaan tutkimuksen
kuluessa, aineistoa keratessa ja analysoitaessa. Kvalitatiivisen tutkimuksen kohteena

ovat henkildiden asioille antamat merkitykset. (Koskinen et al. 2005, 31-33)

Tutkimus on tapaus- eli case-tutkimus. Tapaustutkimuksessa tutkitaan yhta tai
useampaa tapausta luonnollisessa ymparistossaan ja kaytetddn hyvaksi siitéd saatua
aineistoa. Tama tutkimus on luonteeltaan deskriptiivinen, eli tutkimus pyrKii
kuvailemaan, analysoimaan, ymmartamaan ja selittdmaan iimiota

kohdeorganisaatiossa. (Jarvenpaa & Kosonen 1999, 7-21)

Taman tutkimuksen aineisto keréttin teemahaastatteluin. Haastattelun runko
muodostui  tutkimuksen teoriaosaa tehdessd. Teemahaastattelu korostaa
haastateltavien maaritelmid ja elamysmaailmaa huomioiden ihmisten tulkinnat ja
heidan asioille antamansa merkitykset. Teemahaastattelun taustalla on ajatus siita,

ettd kaikkia ihmisen kokemuksia, uskomuksia ja ajatuksia voidaan tutkia talla
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menetelmalla. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 48) Haastattelutilanteessa haastattelijalla on
mahdollisuus tarkentaa saatuja vastauksia lisakysymyksin ja nain saada esille
vastausten takana olevia motiiveja. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 34) Oikein kaytettyna
teemahaastattelu onkin tehokas menetelmd&, koska tutkija voi ohjata haastattelua

kontrolloimatta sita tyystin. (Koskinen et al. 2005, 105)

4.2 Aineiston kerdadminen

Haastattelut suoritettin marraskuussa 2010. Haastateltavat henkilot valitsimme
yhdessa tyOpaikan kontaktinenkilon kanssa. Haastateltavat pyrimme valitsemaan
niin, etta aineistosta tulisi mahdollisimman rikas. Luotettavien vastausten saamiseksi
tarkeaa haastateltavia valitessa oli se, ettd haastateltuja henkil6itéa ei ole mahdollista
tunnistaa vastauksista. Nain paadyimme valitsemaan haastateltavat Kouvolan
toimipisteesta, joka on toinen Vellamon suurista toimistoista. Kouvolan toimisto on
kokenut Lahden toimistoa suuremman muutoksen fuusiossa, koska sen henkildsto ja

toimenkuvat ovat muuttuneet selkeéasti Lahden toimistoa enemman.

Haastattelun apuna oli tekemani haastattelurunko, johon oli koottu keskeisimmat
teemat. Runko toimi muistilistana ja ohjasi haastattelua, joskin tarkentavia
kysymyksia esitettiin puolin ja toisin haastattelun edetessa. Teema-haastattelun
rikkaus onkin siing, ettad tarkat kysymykset eivat ohjaa haastateltavan vastauksia,
vaan keskustelu rakentuu tutkittavan nakokulmasta keskeisten asioiden ymparille
(Hirsjarvi & Hurme 2001, 66—67).

Haastattelut suoritettiin rauhallisessa paikassa toimiston kahvihuoneessa tavallisen
tyopaivan aikana, kun alakerta on muuten tyhja. Haastattelut nauhoitettiin, minka
lisdksi tein my6s pienid muistiinpanoja haastattelun aikana jasentamaan ajatuksia.

Haastattelut olivat kestoltaan 45—60 minuuttia.

Valittomasti kunkin haastattelun jalkeen aineisto litteroitiin valikoiden niin, etta
litteroidussa tekstissé tulee ilmi olennainen sisaltd. Kun aineistoa ei litteroida
kokonaisuudessa, on tassa vaiheessa oikeastaan kyseessa jo analyysivaiheen alku:
litteroitu tieto on jo lapaissyt ensimmaisen seulan, kun kirjoittaja on paattanyt mita
tietoa tallentaa ja mita jattaa pois. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 141-142)
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4.3 Aineiston luokittelu ja analysointi

Haastattelua litteroidessa alkoi aineiston luokittelu teemoittain. Luokittelu jasentaa
tutkittavaa ilmiota ja on valttamatonta, jos haluamme tutkimuksen edetessa vertailla
eri osia toisiinsa. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 147) Aineiston luokittelun apuna kaytin
haastattelurungon pé&éaotsikoita, joiden alla kokosin haastateltavien nakemyksia
samoista aihe-alueista. Naiden alaotsikoiden alla tyypittelin samankaltaisia
vastauksia ja toisaalta merkitsin myds samasta aiheesta annetut poikkeavat
vastaukset teemojen alle. Aineistosta nousi esille mielenkiintoisia poikkeavia
vastauksia. Naiden suhteen teemahaastattelu oli hyva menetelma, koska se
mahdollisti lisdkysymysten tekemisen ja vastauksien tarkentamisen niin, etta vastaus
oli aidosti poikkeava, ei esimerkiksi seurausta vaarin ymmarretystd kysymyksesta.
Aineiston luokittelu oli tarkea vaihe, koska se perehdytti aineistoon ja antoi hyvan

pohjan tulkinnan aloittamiselle.

Tulkinta tuo esille tutkittavan ilmion sosiaaliset merkitykset ja ohjaa nédkemaan tutkitut
asiat kokonaisvaltaisesti rikastuttaen tutkimuskohteesta saatua kuvaa. (Hirsjarvi &
Hurme 2001, 152) Tulkinta erottaa tutkimuksen arkijarjesta. (Koskinen et al. 2005,
229)

Aineiston tulkinta tehtiin faktandkdkulmasta, jolloin kiinnostuksen kohteena olivat ne
tiedot, joita haastateltavat valittivat tutkittavasta ilmiosta. Faktanakoékulmasta
haastatteluaineiston voi ajatella olevan linssi, jonka l&api tutkija katsoo todellisuutta.
(Koskinen et al. 2005, 63-64)

4.4 Tutkimuksen luotettavuus ja yleistettavyys

Tapaustutkimuksen aineistolle on olennaista se, ettd jokainen tulkinta on
ainutlaatuinen kuvaus ilmiostad siind kulttuuritaustassa, ajassa ja paikassa, missa
henkil6 on tulkinnan tehnyt. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden ja péatevyyden
arvioinnin edellytyksend on tutkijan tarkka selostus tutkimusvaiheiden ja —tapojen
toteutuksesta. Tutkijan olisi kerrottava, mihin han perustaa tekemansa tulkinnat ja
luokittelut. (Hirsjarvi et al. 1997, 231-233) Tassa tutkimuksessa olen pyrkinyt
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selittamaan tarkasti tutkimusprosessia sen eri vaiheissa, seka perustelemaan tehdyt

valinnat sekd metodologian etta aineiston tulkinnan suhteen.

"Tutkija on osa sosiaalista todellisuutta ja siten tutkimusprosessia”. Tutkija vaikuttaa
tutkimusprosessiin sen eri vaiheissa: valitsee kasitteita, keraa aineistoa, analysoi ja
raportoi. Nain tutkijan subjektiiviset nakemykset vaikuttavat prosessiin vaistamatta.
Tutkimus pyrkii kuitenkin heijastamaan tutkittavien maailmaa. (Hirsjarvi & Hurme
2001,18)

Paatosta kayttdd suoria haastatteluotteita puolsi se, ettd lukija voi kayttaa
haastatteluotteita arvioidessaan tulkinnan uskottavuutta ja ymmartaa paremmin

yhteyksia aineiston ja tuottamani tulkinnan valilla.

Laadullisen tutkimuksen tavoite on keratd pienesta tapausjoukosta mahdollisimman
paljon tietoa, joka kuvaa ja erittelee ilmiota kyseisessa ymparistossa. (Koskinen et al.
2005, 31-33) Tama tutkimus ei pyri yleistettavyyteen, eivatka sen tulokset ole
laajemmin yleistettavissa. Tutkimus valottaa alaistaitojen yhteytta
organisaatiomuutokseen kohdeorganisaatiossa sen henkiloston nakokulmasta.
Vaikkei varsinaista yleistysta voi tehdd, antaa tutkimus joitain viitteita siitd, miten
alaiset kokevat ja arvioivat alaistaitojaan. Tutkimus myds paljastaa kasitteen
haastavuuden ja moniulotteisuuden, mik& osaltaan vahvistaa tarvetta

jatkotutkimukselle.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassé luvussa perehdytaan Case-yritykseen ja sen organisaatiomuutokseen. Sen

jalkeen selvitetdan tutkimuksen tulokset.

5.1 Case Lahivakuutusyhdistys Vellamo

Lahivakuuttamisen juuret ovat 1700-luvulla, jolloin saadettin asetus pitajien
paloapuyhdistysten perustamisesta: kylan asukkaat vastasivat yhdessa tulipalojen
aiheuttamista vahingoista. Lahivakuutus on organisoitunut tdman 300 vuotta sitten
aloitetun keskinaisyyden pohjalta  viela  t&nakin paivana. Paikalliset
lahivakuutusyhdistykset vastaavat alueillaan vakuutustoiminnasta ja naiden
omistama Lahivakuutus Keskindinen Yhtid toimii L&hivakuutusyhdistysten
jalleenvakuuttajana vastaten myds neuvonta-, tuotekehitys-, tietohallinto-, tilastointi-
seka riskienhallintapalveluista. Lahivakuutus osuuskunta koordinoi ryhméa toimintaa

vastaten mm. strategiasta, koulutuksesta ja markkinoinnista. (www.lahivakuutus.fi)

Lahivakuutus Keskindainen yhti6 on puhunut voimakkaasti yhdistysfuusioiden
puolesta 2000-luvulla. Lahivakuutus-ryhman strategisena tavoitteena on nykyisten 64
Lahivakuutusyhdistyksen  sijaan 30 Lahivakuutusyhdistystda.  Kannustimena
yhdistysten fuusioitumiseen on tarjottu mm. edullisempia maksuja atk-tuen ja
koulutusten osalta. L&hivakuutusyhdistykset ovat asiakkaidensa omistamia ja
yhdistyksen korkein paatbksenteko tapahtuu yhdistyskokouksissa. Keskindinen yhti6
ei voi velvoittaa yhdistysta fuusioitumaan, vaan halu yhdistymiseen on loydyttava
jokaisen yhdistyksen omistajista. Myds Kouvolan ja sen lahikuntien kuntaliitos
vuoden 2009 alusta antoi lisdsyyn yhdistymiselle; uuden Kouvolan alueella ei ollut
jarkevaa pitaa kahta Lahivakuutusyhdistysta. Lahivakuutusyhdistysten fuusiolla oli
selkea paamaara, joka ainakin osittain oli Lahivakuutus Keskindisen yhtion asettama:
yhdistyksen toimintojen ja palveluiden keskittdminen ja uudelleen allokointi.
(Ruuhinen 2010)

Vuoden 2010 alusta Pohjois-Kymen ja Kymen L&hivakuutusyhdistykset fuusioituivat
Lahden seudulla toimivaan L&ahivakuutusyhdistys Vellamoon, ja syntyi Suomen
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suurin Lahivakuutusyhdistys, Vellamo. Kaikilla yhdistyksilla oli jo ainakin yksi
fuusioituminen takanaan, kun L&hivakuutusyhdistykset ovat ajan myotd kasvaneet
suuremmiksi yksikdiksi. Vellamon fuusiossa mikaan yhdistys ei ollut pakon edessa,
vaan kaikki yhdistykset olivat ennen fuusiota vakavaraisia ja kannattavia. (Ruuhinen
2010)

Vellamossa tydskentelee 60 henkil6a erilaisissa asiakaspalvelu-, myynti-, korvaus- ja
johtotehtavissa. Vellamo on maantieteellisesti laajalle levinnyt, sen 12
asiakaspalvelukonttoria sijaitsevat Eliméella, Hausjarvelld, Heinolassa, Hyvinkaalla,
litissd, Kouvolassa, Lahdessa, Myllykoskella, Orimattilassa, Riihimaella ja

Valkealassa. Paakonttori sijaitsee Lahdessa. (www.lahivakuutus.fi)

Vellamon organisaatiorakenne on vanhoihin yhdistyksiin verrattuna monitasoisempi.
Vellamon ylimmassad johdossa tyoskentelevat toimitusjohtaja, palvelujohtaja,
liketoimintajohtaja ja talousjohtaja. Vellamon alue on jaettu lantiseen, keskiseen ja
itdiseen myyntialueeseen. Myyntialueiden toiminnasta vastaavat alueiden
myyntijohtajat yhdessa asiakkuuspaallikkdjen kanssa. Vellamon toiminnot on jaettu
tiimeihin. Tiimien jako perustuu seka tyonkuvaan (yritystiimi, korvaustiimi, tukitiimi,
taloustiimi) mutta osin myds alueellisiin jakoihin. Esimerkiksi tukitoiminnot on
hajautettu  eri  alueille. Korvauspalvelutimi on oma yksikkdnsa, vaikka

korvauskasittelijoiden tydpisteet sijaitsevatkin eri toimistoissa. (Ruuhinen 2010)

5.2 Alaistaito Lahivakuutusyhdistys Vellamossa

Tassa jaksossa kasitellaan tutkimuksen tuloksia. Ensimmaiseksi kasitelladn uuden
organisaation haasteita. Taman jalkeen perehdymme henkiloston nakemykseen
omista ja tyotovereiden alaistaidoista Lahivakuutusyhdistys Vellamossa. Viimeisena
selvennetaan alaistaitojen ja organisaatio suhdetta ja pohditaan, miten alaistaidot

vaikuttavat uudessa organisaatiossa tyoskentelyyn.
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5.2.1 Uuden organisaation haasteet

Uuden organisaation haasteista kaksi ongelmaa nousi ylitse muiden kaikissa
haastatteluissa. Toinen tekijoista oli sisdisen viestinnan puutteellisuus ja toinen
toimenkuvien epaselvyys. Lahes kaikki haastateltavien mainitsemat ongelmat voitiin

sijoittaa naiden kahden padongelman alle.

Uuden organisaatio haasteeksi koettin maantieteellinen hajanaisuus ja se, etta
perhemainen tiivis tydyhteis6 on muuttunut suuremmaksi, jossa ei tunneta tarpeeksi
hyvin muita tyontekijoita tai néiden toimintatapoja. Useampi haastateltava ol
pahoillaan siitd, ettd pienessa organisaatiossa hankittuja erityistaitoja ei huomioitu
tarpeeksi tyotehtavid suunniteltaessa. Eras haastateltava koki tdm&n motivaatiota
alentavaksi. Monet kritisoivat johtamistapaa siina, ettd henkiloita yritetaan turhaan

puristaa samaan muottiin.

"Johtajat on kaukana. Ei tiedd, kuka meista tekee mitdkin ja mité

erityisosaamista olis antaa.”

"Turha yrittdd meistd kaikista samanlaisia tehda, et kaikki tekee samaa. Kun me
ollaan erilaisia, niin kaytetddn ne vahvuudet siihen, etta toinen tekee paremmin
toiset hommat ni tekee sit niité. Sillon motivoidutaan omissa t6issa ja varmaan
koko porukka motivoituu lisda. Ja kun saa paattdd omista toistdaan, niin

panostaahan siihen ihan toisella tavalla, kun se on oma juttu. ”

Useamman haastateltavan mielesta keskeisin haaste uudessa organisaatiossa on
viestinnan kehittdminen. Haastateltavien mielestéa viestintd ei ole kaikilta osin
johdonmukaista ja siihen, mita tietoja saa, vaikuttaa merkittavasti se, missa
toimistossa ja tehtavissa tyoskentelee. Henkilot kokevat, etta kaikkia koskevat tiedot
tulevat henkilGille eriaikaisesti ja eri henkildilta, jolloin on vaikea tietdd, mika tieto on

oikeaa ja mika ei. Tassa kohdassa korostui oman tiiminvetdjan ja esimiehen rooli.

"Viestinté ei oikein meinaa toimia, ettd joku tietdd jotain ja joku toinen jotain

muuta ja sitten yritetaan pysya karryilla.”

"Minusta meidan tiiminvetaja hoitaa viestinnan meille hyvin ja ajattelee meidan

parasta”
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Jokainen haastateltava koki uuden organisaatiomallin sekavaksi erityisesti
esimiesten vastuualueiden osalta. Haastateltavat kokivat, ettei kukaan tieda selvasti
omasta ja muiden vastuualueiden rajoista. Taman koettiin johtavan siihen, etta
etenkin hankalampana pidetyt asiat jaivat ratkaisematta, kun ei saada selvyytta siita,

kenen asiaa tulisi hoitaa.

"Epéaselvia esimiesten vastuualueita, kukaan ei vastaa mistaan, asioita

pompotellaan henkildlté toiselle ja lopulta kaatuu omaan niskaan.”

"Vaikka on kuinka uusi organisaatio, niin kylla meidan on tiedettava, kuka on
esimies ja keltd kysytadn, kun on ongelma. Etta ei vois aina sanoa, etta taa

kuuluu jollekin muulle.”

Haastateltavat kokivat myds tasta johtuen tydntekijdiden olevan eriarvoisessa
asemassa. Jos oma esimies ei pysty tai osaa hoitaa jotain asiaa, ei ole pidetty
sopivana menna kysymaan muilta. Haastateltavat kokivat taman hankalaksi silloin,
kun he olisivat halunneet tietoja jostain kasilla olevasta ongelmasta.

"On semmosia koskemattomia henkilita, joilta ei saa mitaan viestia perille.”

Tiedottamisen ja tiedonkulun ongelmat on tunnistettu monissa tutkimuksissa yhdeksi
organisaatiomuutoksen tyypillisemmista kulmakivistd. Samankaltaisia henkiléstén
mielipiteitd tiedottamisen ongelmista ovat omissa tutkimuksissaan havainneet
esimerkiksi Valtee (2002) ja Ylikoski (1993). Omassa aineistossani l0ytyi my6s
merkkeja siita, miten henkildiden erilainen tietopohja muutoksesta vaikeutti viestintaa
entisestaan, eli kuilu alaisten ja esimiesten valilla oli jo valmiiksi suurehko. Vastaava
iImi6 on havaittu tutkimuksessa haastateltaessa henkildst6a kuntafuusion
yhteydessa. (Stenvall et al. 2007, 59)

5.2.2 Alaistaitojen ilmeneminen

Alaistaito kasitteena ei ollut haastateltaville entuudestaan tuttu. Kaikilla oli kuitenkin
melko selkea kasitys siita, mita kasite voisi tarkoittaa. Moni vastaaja lahestyi asiaa
tutumpien alaistaidon lahik&sitteiden kautta (sitoutuminen, organisaatioon

samaistuminen, motivoituneisuus, ammatillinen osaaminen).
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Keskinen (2005, 34) on ryhmitellyt omassa tutkimuksessaan alaistaidon piirteet
vastuulliseen asennoitumiseen (joustavuus, arvostus), toiminnan ja kayttaytymisen
tasolla ilmenevaan vastuullisuuteen (mielipiteen ilmaiseminen, yhteistyd) ja
tiedolliseen elementtiin  (tarvittavien tietojen hankkiminen). Haastateltavien
vastauksissa korostui naista erityisesti toiminnan ja kayttaytymisen tasolla ilmeneva
vastuullisuus. Haastateltavat toivat esiin palautteen antamisen ja vastaanottamisen
taidon seka timissa tyoskentelytaidot. My6s vastuullinen asennoituminen,
esimerkiksi muiden ajatusten huomioiminen, tuli esille muutamissa vastauksissa. Sen

sijaan suurin osa haastateltavista ei huomioinut millaan tavalla tiedollista elementtia.

"Osaa toimia ohjeiden mukaisesti, antaa kritiikkia ja palautetta esimiehille, toimii

tiimissa.”

"Mie osaan ottaa vastaan palautetta ja antaa palautetta. Suhtaudun

tyotovereihin kunnioittavasti ja olen hyva tyokaveri.”

Haastateltavien kasitys omista alaistaidoista oli hyva. L&ahes jokainen huomioi
kuitenkin myds sen, ettd parannettavaa loytyy etenkin omassa asenteessa. Eras
haastateltava toi ilmi sen, etté alaistaidot ovat hyvét, mutta halu toteuttaa tai kehittaa

niita ei aina paras mahdollinen.

"Jos ma haluun, niin neh&n on ihan hyvét. Jupisenhan mie ja temppuilen, mutta
teen kuitenkin ja meen ruotuun. Yritdn pitda puoliani, mutta myoénnyn kylla ja

ymmarran, etta mika on firman etu.”

Kaikki haastateltavat kokivat tyotovereiden alaistaidot vahintdan kohtalaisiksi.
Vastauksissa korostui etenkin ymmarrys siitdq, etta ollaan tydkavereiden kanssa
samassa veneessa ja halutaan edetd samaan suuntaan. Useampi haastateltava
mainitsi erityisesti siita, ettd apua kysytddn ja saadaan ihan jokapaivaisissa
tyotehtavissa. Kaikki haastateltavat toivat esiin hyvan ryhmé&hengen ja "tekemisen

meiningin”. Tama tuli esille jo uuden organisaation haasteista keskustellessa.

"Taalla [asiakaspalvelussa] vastavuoroisuus pelaa tosi hyvin. Jokainen auttaa

omissa vahvuusalueissa eikd pantata tietoa.”

"Taalla innostutaan ja motivoidutaan asioista. Toissd on hyva porukka.

Samanlainen huumorintaju yhdistad ja ymmarretaan toisiamme.”
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Useampi haastateltava totesi haasteita arvioidessaan sen, etta suurin osa ongelmista
on ratkaistavissa tai ainakin niiden kanssa pystyy tydskentelemaan, kun on
tyokavereiden kesken oikea henki tarttua asioihin. Erds haastateltava toi esille myos
sen, miten helpottavaa on keskustella mieltd painavista asioista tyokavereiden

kanssa.

"Alaisilla pitdd olla oikeus puhua ongelmista keskenaan, ettda saa kertoa ne
asiat, mitkd harmittaa. Etta kylla se varmaan helpottaa, ettei tarvi yksin kotona
murehtia. Etta ei sitten yhtend aamuna huomata, etta joku on burnoutissa eika

tuu enaa toihin.”

Jokainen haastateltava kuitenkin huomasi puutteita omissa ja tyotovereiden
suhtautumisessa esimerkiksi moniin uudistuksiin, joita uudessa organisaatiossa on

ollut.

"Olis hirveen kiva olla sivistynyt ihminen ja osata suhtautua fiksusti ja

filmaattisesti eikd sanoisi ensimmaiseksi heti et ei saatana.”

Tasta ja muutamasta muusta vastaavasta kommentista nakyy haastateltujen
ymmarrys siitd, etta klikkiytyminen omiin porukoihin ei edista yhteistyon kehittymista,
vaan asioista tulisi keskustella asioina hyvassa hengessd. Useampi haastateltava
huomasi omassa ja muiden asenteessa korjattavaa juuri silté osin, ettd katsottaisiin

laajemmin koko tilannetta, eika ainoastaan oman tyon kannalta.

"Mun mielesta taalla ollaan vahan liian herkkia meneméaan oma totuus edella.
Johtajat ei varmaan 00 niin huonoja, kun mita alaiset puhuu. Ennakkoasenteet

voi olla liian jyrkkia.”

Kaikki haastateltavat uskoivat, ettd alaistaitoja on mahdollista kehittaa.
Haastateltavat toivat esiin my0s omaa haluaan parantaa alaistaitojaan. Erityisesti
eras haastateltava kertoi, etta olisi valmis toimimaan aktiivisemmin, mikali siihen vain

|6ytyisi esimiehilta tukea.

"Olisin hirvean osallistuva ja tykkaisin ja tekisin, kun osattais kanavoida mun

energia.”
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Jokainen haastateltava toi kysymattd esille esimiehen tarkea roolin alaistaitojen
toteuttamisessa ja kehittamisessa. Tarkeana pidettiin alaisten tasapuolista kohtelua
ja esimiehen aitoa halua tukea alaisten kehittymista. Yhdessa haastattelussa tuli ilmi
myoOs se, ettd alaisten kehittymisen suhteen paljon on kiinni esimiehen itsetunnosta

ja siita, ettd esimies antaa alaiselle tilaa kehittya.

"Jos on esimies, jolla taidot kohdallaan ja hyva itsetunto, niin ottaa palautteen

hyvana eika ajattele, ettéd hanen tyttaan kyseenalaistetaan.”

Muutamissa haastatteluissa huomioitiin myos se, etta tyOpaikan ilmapiiri yleisesti ei
ollut kovin kannustava esimerkiksi erilaisten koulutuksiin osallistumisen suhteen.
Erds vastaaja arvioi, etta alaistaitojen toteuttamisen kannalta merkittavada on

lahiesimiehen suhtautuminen alaisten aktiivisuuteen.

"Hyvat alaistaidot on myds sita, ettd kyseenalaistaa tyhmat jutut ja laittaa omat
aivot peliin. Mutta ne pitéda esimiehen osata hyddyntaa, etta jos se vaan haluaa
palikka-aivon, joka tekee mitd sanotaan, niin voi tietysi olla vaikeampi tulla

toimeen, jos on ite aktiivinen.”

Useampi haastateltava arvioikin, ettd esimiehen tulee hallita esimiestaidot, jotta
alaiset voivat ilmentaa alaistaitoja. Siita huolimatta, ettd esimiehella on erilaisia

suhteita alaisiinsa, taman tulisi kannustaa kaikkia alaisia tasapuolisesti.
"Esimiehilla pitéda olla halua kannustaa rehellisella tavalla, ei parstakertoimella.”

Useampi haastateltava toi esille myds vastavuoroisuuden olettaman erityisesti

esimies-alaissuhteeseen liittyen.

"Henkilokohtaiset asiat ei sais vaikuttaa, vaikka totta kai se vaikuttaa hirveen
paljon, kun ihmisid ollaan. Etta taahan ois kylma, kammottava bisneslaitos, jos
ei olis tunteita mukana. Jos voi luottaa siihen, ettd esimies on mulle reilu, niin

kylla multa 16ytyy joustoa sitte sinne suuntaan.”

Tassa kommentissa korostuu alaistaidon taustalla oleva sosiaalisen vaihdannan
teoria ja erityisesti siihen liittyva oletus vastavuoroisuuden toteutumisesta
tulevaisuudessa. Toisaalta haastateltava tavoittaa myds LMX —teorian ajatuksen
siitd, miten esimiehen suhde jokaiseen alaiseensa on yksil6llinen, naiden valisessa

vuorovaikutuksessa rakennettu.
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"Jotenkin minust tuntuu, ettd oikeudenmukainen kohtelu ja empatia laittaa
ihmisen tekemaan parastaan naissa alaistaidoissakin et jos on niinku sellanen
oikeudenmukainen esimies, ei tarvi lepsu olla, nii minusta monen alaistaidot
kokis nousujohteen. Tarpeeks kun laitetaan paskaa niskaan, niin kylla sita

alaistaidot rapistuu.”

Haastateltavilla olikin keskenaan erilaisia kasityksia siitd, kuinka paljon alainen voi
omalla toiminnallaan vaikuttaa siihen, miten tulee johdetuksi. Henkil6t, jotka uskoivat
vaikuttamisen mahdollisuuteen, kokivat, etté valine johtamisen paranemiseen oli oma
asenne. Asenteen suhteen tarkeaa oli negatiivisen asenteen poistaminen, ei
aktiivisuuden lisaéaminen. Erds vastaaja huomioi, ettd olennaista on se, ettd on
kuuliaisesti mukana johtajan ideoissa ja jattaa kritiikin sanomatta, vaikka siihen

olisikin aihetta.

"Jos mie oisin joka asiassa vastaan, niin se varmaan aiheuttaisi

parstakerroinongelmaa, etta sitd saa mita tilaa.”

Monille vastauksille oli yhteistd se, etta liian aktiivisuuden Kkoettiin aiheuttavan
hankaluuksia, mik& vahentaa motivaatiota asioista keskusteluun. Tastd huolimatta
osa haastateltavista koki, etta hyviin alaistaitoihin kuuluu epakohtiin tarttuminen siita
huolimatta, ettd se voi aiheuttaa hankaluuksia suhteessa esimieheen tai tydyhteison

muihin jaseniin.

"Vaikka tiedan, ettei valttamatta oo mun asia puuttua johonkin, mutta jos nakee,
ettd se on firmalta pois, niin ei se niinkadn voi menn& et on vaan hiljaa ja

katsoo, kun tehaa ihan vaarin.”

5.2.3 Alaistaitojen merkitys organisaatiomuutoksessa

Monet haastateltavista kokivat vaikeaksi arvioida alaistaitojen merkitysta
organisaatiomuutoksessa. Arviointia vaikeutti se, ettéa kasite ei ollut haastateltaville
ennestaan tuttu. Toisaalta monia alaistaidon osa-alueita pidetdaan niin itsestaan
selvand, etteivat haastateltavat osanneet tadssa kohtaa arvioida niiden vaikutuksia,
vaikka he olivat tuoneet seikat esille alaistaitoa maaritellessa.
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Haastateltavat olivat eri mieltd siitd, minkalaisia seurauksia alaisen aktiivisuus
organisaatiomuutoksessa aiheuttaa. Asian kaksijakoisesta suhtautumisesta kertoo
se, ettd samat henkilot 16ysivat seka vaitetta puoltavia ettd kieltavia seikkoja omien

kokemuksiensa perusteella.

"HyoOtya on varmaan vaan ollut. En koe, etta olisin karsinyt osallistumisesta ja

sitoutumisesta”

Toisaalta pelattiin, etta liialla aktiivisuudella ja ehdotuksilla aiheutetaan tydyhteistéssa
eripuraa. Koettiin, ettéd organisaatiossa ei ole alaistaitoa tukevaa ilmapiirid, jossa olisi
turvallista keskustella asioista ja kehittd& toimintaa.

"Ajatellaan, ettd nyt jos tastd sanon niin on nena solmussa, etta antaa jonkun

toisen sanoa.”

Selvasti positiivisena koettiin  tyotovereiden vertaistuki, hyva tyGilmapiiri ja
mahdollisuus keskustella muutoksen tuomista ongelmista. Tassa kohden tuli ilmi
my0Os se, ettd jokaisen on ymmarrettdva paikkansa organisaation kokonaisuudessa

ja pelattava tassa roolissa joukkueen hyvaksi.

"Tietysti jokainen omilla alaistaidollaan pystyy vaikuttamaan toimimaan tan
organisaation hyvaks. Porukkahenki on tosi tarkeetd, kaikki osaa olla palasina

taalla palapelissa.”

Ryhman eteenpéin tydntavan voiman huomattiin vahvistavan myds omaa positiivista
asennetta muutokseen. Useampi vastaaja huomioi oman asenteen vaikuttavan
merkittavasti siihen, miten ottaa vastaan muutoksen aiheuttamat haasteet.
Haastateltavat myos totesivat, etta asenteen ollessa kohdallaan on myos helpompi
pyrkia vaikuttamaan muutokseen. Haastateltavat huomioivat myf¢s, ettd omassa

asenteessa on kehittdmisen varaa.

"Kylhan se vaikeeta on jos asennoituu silleen, et kaikki on paskaa, niin vaikuttaa

omaan jaksamiseen ja tyOkavereihin. ”

Vaikka haastateltavat eivat mieltaneetkdéan selvasti ammatillista osaamista
alaistaitojen osaksi, monet kokivat kuitenkin negatiivisena sen, ettei uudessa
organisaatiossa huomioitu erityisosaamisia. Osa koki tdméan vaikeuttaneen paljonkin

suhtautumiseen uuteen organisaatioon ja sen toimintatapoihin.
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"Sitoutumista on nakertanut erikoistdiden vaheneminen. Se, mihin olisi halunnut

ennen enemman syventya vietiin pois.”

Haastateltavat toivat ilmi myds tasapaistdmisen negatiivisen vaikutuksen alaistaitojen
toteuttamiseen. Monet kokivat, ettd vanhassa yhdistyksessa saavutettu asema ja
vastuu omasta tyostd romutettin. Eras vastaaja koki tdméan osoituksena

luottamuksen menettdmisesta, mika edelleen koettiin alaistaitoja heikentavaksi.

"En voi sietdd sita, etta ihmiset vedetdadn saman kamman Iapi ja istutetaan
tekemdan samaa ty6td. Vastuunottaminen on taalla sitd, ettd tehdaan miten
johtaja sanoo eika sita, etta ajatellaan omilla aivoilla ja ollaan luovia ja yritetdéan

uutta. Ja sitten sanotaan, ettei halua ottaa vastuuta.”

Vaikka tutkimuksessa ei keskitytd muutosprosessin alkuvaiheisiin  sinansa,
vastauksissa tuli ilmi, etta fuusioon kohdistuneet odotukset vaikuttavat ajattelutapaan
vielakin. Osalle haastateltavista oli tullut ennakkoon epérealistinen kuva fuusiosta,
joko yltiopositiivinen tai negatiivinen. Nama odotukset vaikuttavat yhd muutoksessa
elamiseen. Varsinkin kun monet asiat ovat menneet eri tavoin, kuin on sovittu, osa
haastateltavista oli menettanyt uskonsa siihen, ettd muutokset tuovat parannusta
tyoskentelyyn. Toisaalta negatiivisemmin asennoituneet Vyllattyivat positiivisesti
muutoksen tuomista parannuksista. Eras vastaaja huomautti vanhoista fuusioista ja
muistakin muutoksista, joista osan koettiin jadneen kesken ja taman aiheuttaneen

muutosvasymysta ja hankaluutta uskoa muutoksiin jatkossakin.

"Se, ettd Vellamo on fuusioitunu pienen ajan sisalla niin monta kertaa, etté ei oo
edellisetkaan fuusiot selvat. Ja nyt tuli taas iso porukka kylkeen ja kaikki tekee
ihan omilla tavoillaan. Kylld sekin varmaan vaikuttaa, ettd kun on tehty
aikaisemmin typerid paatoksida, niin ei aina jaksa oikein innostua naista
muutoksista. Etta jos vaan antaa ajan kulua ja tekee omalla tavalla, niin kylla se

sitten muuttuu taas.”
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6 JOHTOPAATOKSET

Tassa jaksossa vastataan tutkimuksen alussa esitettyihin tutkimuskysymyksiin,
pohditaan tutkimuksen johtopaatoksida ja vertaillaan saatuja tuloksia muihin

alaistaidon tutkimuksiin. Viimeisena esitetaan ehdotukset jatkotutkimuksen kohteiksi.

6.1 Yhteenveto tutkimuksen tuloksista

Tutkimuksen alussa esitetyt tutkimuskysymykset olivat:

Millaisia vaikutuksia alaistaidoilla on tydskentelyyn

organisaatiomuutoksessa?

Millaisiksi Lahivakuutusyhdistys Vellamon tyontekijat kokevat omat ja

tyokavereidensa alaistaidot?

Alaistaitojen merkitys uuden organisaation haasteista selvidmiseen jai osittain
ristiriitaiseksi. Alaisten vélisten suhteiden vahvuuden koettiin vaikuttavan positiivisesti
siihen, miten organisaatiomuutoksen tuomiin haasteisiin suhtaudutaan ja miten niita
ratkotaan organisaatiossa. Toisaalta oli my6s havaittavissa, ettd hankalissa
tilanteissa nama alaisten valiset suhteet lujittuivat entisestaan, kun esimies
vetaydyttya tilanteesta alaiset hakevat tukea tyttovereiltaan. Haastateltavat kokivat
alaistaitojensa olevan paremmat alaisten valilla, kuin alaisten ja esimiehen valilla.
Monet kokivat myds oman asennoitumisen ja toiminnan ongelmien kohdistuvan
nimenomaan alaisen ja esimiehen valiseen suhteeseen, ei niink&&n alaisten valisiin

suhteisiin.

Omassa tutkimuksessani korostuikin esimiehen ja alaisen valisen suhteen
erikoislaatuisuus ja merkityksellisyys. Oman tutkimukseni aineisto vahvistaa LMX-
teorian ja alaistaitojen suhdetta toisiinsa. Samankaltainen tulos on nahtavissd myos
Bettencourt'n tutkimuksessa, jossa todettiin erityisesti muutos-orientoituneisuuteen
painottuneiden alaistaitojen ja esimies-alaissuhteen laadukkuuden vélinen vahva
korrelaatio. (Bettencourt 2004, 175)
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Haastateltavat toivat esiin suhteen vivahteita ja herkkyyttd: suhteen tulisi pohjata
molemminpuoliseen luottamukseen. llman tata luottamusta alaisen halu panostaa
suhteen  kehittymiseen  heikkeni  merkittavasti. Esimiehen  negatiivinen
asennoituminen oli ehdottomasti useimmiten mainittu ongelmakohta alaistaitojen
kehittdmisen suhteen. Lahiesimiehen ja alaisen valien koettiin vaikuttavan niin paljon
alaisen haluun kehittdd alaistaitoja, ettd se heréatti vakisinkin kysymyksen siitéa, onko
alaisella halua kehittdéd edes organisaatioon suuntautuvia alaistaitoja, mikali valit
esimieheen eivat ole tarpeeksi luottamukselliset ja vuorovaikutteiset. Tutkimus toi
selvasti esille sen, ettd alaiset eivat odota, eivatka edes halua, yhdenmukaista
kohtelua. Oikeudenmukaisuus ja reiluus ei lahde tasapéaistamisesta, vaan siita, etta
jokaisella on mahdollisuus nayttaa osaamistaan ja saada vastuuta omilla vahvoilla

osaamisalueillaan.

Oman tutkimukseni tulokset organisaatiomuutoksen keskeisimmista haasteista
alaisten nakokulmasta olivat hammastyttavan samankaltaisia tydhyvinvoinnin
tutkimus- ja kehittdmisryhm&n raportin kanssa. "Vuorovaikutteisuus muutoksen
voimavarana — tyohyvinvoinnin esteet ja edistgjat seudullisessa palkkahallinnon
muutoshankkeessa” tutkimuksessa todettiin tyohyvinvoinnin yllépitoa muutoksessa
tukevan erityisesti avoin ja riittavd tiedotus, osallistumismahdollisuudet,
substanssiosaamisen luominen, yhteenkuuluvuuden tunne ja vuorovaikutteinen
johtamistapa (Nuutinen et al. 2009, 244)

Vaikutusmahdollisuuksien vahenemisen on todettu johtavan helposti tyosta
vieraantumiseen ja vahentyneeseen tyotyytyvaisyyteen (Ponteva 2009).
Kohdeorganisaatiossamme lahes jokaisella tydntekij6illa oli mahdollisuus vaikuttaa
uuden organisaation luomiseen erilaisten tyoryhmien muodossa ennen fuusiota.
Kuitenkin moni asia jai silloin sopimatta, ja uudessa organisaatiossa muutosta alettiin
johtaa ylhaalta alaspain. Yksi olennainen johtopddtdés oman aineistoni perusteella
onkin se, ettd muutosjohtamisen huomio tulee Kiinnittda erityisesti uuden
organisaation alkutaipaleeseen. Tatd vaitettd tukee tutkimustulos siitd, miten uuden
organisaation ensi hetkien merkitys luottamuksen ja vuorovaikutuksen rakentumisen

kannalta on ensiarvoisen tarkea. (Stenvall et al. 2007, 100-102)

Organisaatiomuutos onkin erityinen vaaranpaikka alaistaitojen heikentymiselle. Tama

voi tapahtua esimerkiksi sitoutumisen vahenemisen johdosta, erityisen ammatillisen
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osaamisen huomiotta jattdmisella ja vastuun vahenemisellda. Muutosjohtamisessa
tulee kiinnitta& erityistda huomiota alaistaitojen sailymiseen. Tama tehtava on uudessa
organisaatiossa erityisesti lahiesimiehella. Toisaalta yhdistyvien organisaatioiden olisi
ollut hyva kartoittaa henkilostdjen alaistaitoja ja vahvuuksia eri alueilla jo ennen

yhdistymista.

Lyhyesti voisi todeta, ettda muutoskykyinen tydyhteis6é koostuu hyvat alaistaidot
omaavista tyontekijoista ja esimiestydn hallitsevista johtajista. Muutoksen
onnistuminen riippuu henkiléston ja johtajien kyvysta olla vuorovaikutuksessa ja
viestid koko muutoksen ajan. Orastavat alaistaidot voivat rikkoutua helposti
organisaatiomuutoksen vauhdissa varsinkin silloin, kun vuorovaikutteista viestintaa ei
ole tai se on kieroutunutta. Alaistaitojen monet positiiviset vaikutukset niin yksilolle
kuin organisaatiolle ovat kuitenkin niin merkitykselliset, ettd alaistaidot tulisi
huomioida organisaatiomuutoksessa ja sen johtamisessa nykyistd paremmin ja

yksil6llisemmin jokaisen henkilén kohdalla erikseen.

Tutkimukseni valopilkkuna oli yhteiséllisyyden voima, joka koettiin tarkeimmaksi
tekijaksi organisaatiomuutoksen haasteista selviamisessa. Tdméan alaistaidon osa-
alueen merkitys muutoksessa koettiin erittéin tarkedksi. Toisten auttamisen, vastuun
jakamisen, huumorin, luottamuksen ja tekemisen meiningin merkitystd muutoksessa
tyoskentelyyn ei voi jattdd huomioimatta. Hyva tydyhteisé on suunnaton voimavara,
joka kantaa haasteiden yli ja kannustaa ratkomaan niitd, ei laittamaan paata

pensaaseen.

6.2 Jatkotutkimusaiheita

Alaistaito on kasitteend melko uusi ja vivahteikas ja siihen liittyvda tutkimusta
tehdaan enenevassa maarin joka vuosi. Oma tutkimukseni heréatti paljon kysymyksia.
Erityisesti alaistaito —kasitteen monimutkaisuus tekee sen mittaamisesta hankalaa.
Alaistaidon tutkimusta vaikeuttaa kasitteen laajuus ja monisuuntaisuus. Myo6s
alaistaidon lahikasitteiden suhde alaistaitoon kaipaisi selvennysta. Hyodyllista olisi
tutkia tarkemmin motivaation ja sitoutumisen suhdetta alaistaitoihin. Omassa

tutkimuksessani nousi esiin vaitteita, joiden mukaan sitoutumisen muodolla voi olla
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juuri  muutostilanteessa erityisen paljon vaikutusta siihen, paatyykd alainen
toteuttamaan alaistaitoja, vai jattaytyyké han aktiivisemmasta osallistumisesta pois.
Erityisen mielenkiintoista olisi tutkia johtajien ndkdkulmaa alaistaitojen johtamiseen ja
siihen, miten he itse kokevat esimies-alaissuhteen vaikuttavan alaistaitojen
toteuttamiseen ja kehittdmiseen. Erads jatkotutkimuksen aihe voisi olla se, miten
alaistaidot huomioidaan (vai huomioidaanko mitenkdan) organisaatiomuutoksen

suunnittelussa.
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8 LIMTEET

TEEMAHAASTATTELURUNKO

Uuden organisaation haasteet

- mita haasteita uusi organisaatio tuonut mukanaan?
- miten haasteet koetaan tydyhteis6ssa?

Alaistaidot

- alaistaidon kasite, onko tuttu, mita tarkoittaa
- arvio omista ja tyotovereiden alaistaidoista

- alaistaitojen ilmeneminen

- alaistaitojen kehittadminen

Alaistaidot ja organisaatiomuutos

- mika tai mitkd asiat vaikuttavat uuteen organisaatioon sitoutumiseen?
- asenteet ja niiden merkitys
- miten mainitut alaistaidot tulivat esiin muutoksessa
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