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Tutkielman tavoitteena on selvittdd, mistd esihenkilon valta muodostuu organisaatiossa, ja miten se
ilmenee. Tutkielmassa valtaa kasitellddn sosiaalisena vaikutusprosessina. Vallan kayttdja on agentti,
joka kayttda valtaansa muuttaakseen kohteen asenteita, uskomuksia tai kaytostd. Tarkastelussa
kasitellaan erityisesti Ravenin vallan lahteiden — eli palkinto-, pakko-, asema-, referentti-, asiantuntija-
ja informaatiovallan — merkitystd ja soveltamista vallan tutkimuksessa. Tutkimuksessa on
hyddynnetty laajasti aiempaa kirjallisuutta vallan teoriasta, ja siind on seurattu vallan kasitteellista
kehitystd 1950-luvulta nykypdivadn. Tutkimuksen johtopaatoksissd todetaan esihenkilon vallan
muuttuneen kasitteellisen tason lisdksi myds muilla tavoin. Modernissa kirjallisuudessa valtaa kasitellaan
dynaamisena ilmiéna, johon vaikuttavat sekd henkilokohtaiset ominaisuudet ettd organisatorinen
asema. Vallan lahteet harvoin toimivat yksittdisind, vaan usein niiden yhteisvaikutus johtaa kohteen
kaytoksen muutokseen. Esihenkilé valitsee joko tietoisesti tai tiedostamattaan kdytossa olevista
vallan lahteistd ne, jotka tama kokee parhaiksi. Tutkielmassa kasitelldadn myos Ravenin
mydhemmin kehittamaa vallan ja vuorovaikutuksen mallia, joka pyrkii selittamaan vallankdyttoon
johtavaa tilannetta seka sen ymparilla vallitsevaa kontekstia. Malli havainnollistaa agentin motiiveja,
vallan lahteiden valintaa ja vaikutusyrityksen seurausten arviointia. Samalla huomioidaan myo6s
vallankayton kohteen rooli vallan muodostumisessa. Tutkielmassa myds mainitaan kyseisen
mallin toistaiseksi hyddyntamatdn potentiaali, josta voi olla hyotya jatkotutkimuksissa. Mallia voi
mahdollisesti soveltaa kuvaamaan vallankdytdén kohteen tai ryhmdn ndkdkulmaa. Vallan
ilmenemistd organisaation kontekstissa tarkastellaan organisatorisen hierarkian kautta.
Organisaatiorakenteiden nakokulmasta tutkielmassa vertaillaan perinteista pyramidimaista
hierarkiaa ja modernin ajan horisontaalisia organisaatiorakenteita. Vaikka horisontaalisen mallin
organisaatioita on esiintynyt tutkimuksessa lisddntyvissd maéarin viime vuosikymmenina,
tutkimus osoittaa, ettd vahvasti hierarkkiset rakenteet ovat yha yleisid. Tutkimus osoittaa, etta
muodollisten hierarkkisten rakenteiden purkaminen johtaa epamuodollisen hierarkian
lisddntymiseen. Tutkielmassa esihenkilon vallan ilmenemisen havaitaan riippuvan kontekstista, eri
osapuolten henkilokohtaisista ominaisuuksista, ja resursseista. Tutkimuksen lopussa annetaan
ehdotuksia jatkotutkimukselle. Epdmuodollisen hierarkian muodostuminen tai resurssien ja
palkinto-/pakkovallan valinen yhteys olisivat mielenkiintoisia tutkimuksen aiheita modernin
organisaatiorakenteen kontekstissa. Myos vaihtoehtoisten johtamistyylien tai julkisen vallan teemojen
kasittely vallan lahteiden kautta voi tuoda uusia l16ydoksia.
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1 Johdanto

Vallasta on monia mielipiteitd ja lukuisia maaritelmia, mutta siita huolimatta se nahdaan yha
tutkimisen arvoisena ja tarkeana aiheena. Aihetta on tutkittu lukemattomista eri
nakokulmista ja tarkasteltu eri konteksteissa. Toiset nakevat johtajuuden olevan yksilon
toimintaa, jolla pyritdadn ohjaamaan joukkoa kohti yhteistd paamaaraa (Singh, 2009). Toiset
puolestaan kokevat johtajuuden olevan sosiaalinen vaikutusprosessi, jota vaaditaan
yhteiskunnallisten tai organisatoristen tavoitteiden saavuttamiseen (Faeth, 2004). Useimmat
tutkijat kuitenkin kokevat johtajuuden olevan todellinen ilmi6, jolla on suuri merkitys
organisaatioiden tehokkuudelle (Yukl & Gardner, 2019). Johtajuutta on tutkittu seka
erikoistuneena roolina ettd sosiaalisena vaikutusprosessina. Useimmissa nakdkulmissa
keskioon nousee kuitenkin sama aihe. Sosiaalinen valta eli vaikutusvalta on johtamisen ydin

(ibid.).

Hallinto on tavallisesti nahty prosesseina ja metodeina, joita kdytetdaan asioiden
aikaansaamiseksi (Simon, 2013). Silld on kuitenkin valtava merkitys, mita prosesseja ja metodeja
kaytetdan. Johtajuus vaatii vaistamatta vallankaytt6a niita kohtaan, joiden ajatuksiin ja
toimintaan pyritdan vaikuttamaan (Zaleznik, 1977). Esihenkilon vastuulle jaa valinta siita, mista
han vaikutusvaltansa ammentaa ja miten se tuodaan kadytantéén. Vallankaytté voi
nojautua esimerkiksi asemaan tai kykyyn hallita resursseja. Vallan tutkiminen auttaa
meitd ymmartamaan kuinka ihmiset kayttavat tata vaikutusvaltaa toisiinsa organisaatioiden
sisdlla (Pfeffer, 1981). Valtaa voi muodostua monella eri tapaa. Edustuksellisessa demokratiassa
poliittinen valta muodostuu yleensa demokraattisen danestysprosessin seurauksena, jossa
danestdjat valtuuttavat tietyn henkilon edustamaan itseddn. Tieteen aloilla tai
organisaatioissa valtaa voi saada meriiteilld tai asiantuntijuuden osoittamisella. Vallan ldhteet
voivat olla monia asioita, ja usein valta muodostuukin useamman vallitsevan tilan

yhdistelmana.

Yleinen tapa kuvata valtaa on jakaa organisatoriseen asemaan ja henkilokohtaisiin

ominaisuuksiin perustuvat vallan muodot omiin kategorioihinsa (Yukl & Gardner, 2019).



Bass (1960; 1981) kasittda vallan syntyvdn aseman ja henkilokohtaisten suhteiden kautta. Hinen
(1960) kaksijakoista ndakemysta vallasta on kdytetty useissa tutkimuksissa. Toinen suosittu ja
laajalti hyvaksytty teoria on French & Ravenin vuonna 1959 julkaisema vallan taksonomia
(Podsakoff & Schriesheim, 1985). Heidan (French & Raven, 1959) nakemyksensa ~ mukaan
vallan Iahteet voidaan jakaa viiteen peruslahteeseen:
palkintovalta, pakkovalta, asemavalta, referenttivalta ja asiantuntijavalta. Myohemmin
samaan nakemykseen hyvaksyttiin kuudes vallan lIahde, informaatio (Raven ja muut, 1965).
Edella mainitut teoriat eivat sulje toisiaan pois, ja usein niitd on kasitelty tutkimuksissa
samanaikaisesti. French & Ravenin (1959) taksonomian voidaan nahda sisaltyvan Bassin (1960)
kaksijakoiseen nakemykseen silloin, kun on tarve tarkastella valtaa yksityiskohtaisemmin (Yukl

& Gardner, 2019).

Organisaatiotutkimuksessa puolestaan on kaytetty paljon niin sanottua Weberildista
mallia, joka sisaltaa kasityksia jyrkasta hierarkiasta ja voimakkaasta byrokratiasta
(Diefenbach & By, 2012). Klassisen madritelman mukaan organisaatiot on nadhty
sosiaalisina koneistoina, jotka on muodostettu jonkin tietyn paamaaran saavuttamiseksi
(Haslam, 2004). Tama tavoite voi olla liikketoimintaa, politiikkaa tai jotain aivan muuta. Jokaisella
organisaatiolla on my6s oma kulttuurinsa, joka vaikuttaa sen jasenten kdytokseen ja asenteisiin
(Lunenburg, 2011). Perinteisessd organisaatiossa valta jakautuu ylhaalta alas, muodostaen
rakenteeltaan pyramidia muistuttavan hierarkian (Argyris, 2009). Organisaatiotutkimuksessa
on perustavanlainen oletus, jonka mukaan nimenomaan johtoportaalla on vastuu
suorituskykya ylldpitavien rakenteiden ja toimintatapojen suunnittelussa (Argyris, 2004).
Naiden rakenteiden luominen onnistuu kuitenkin vasta sitten, kun todella ymmarretaan

taustalla tapahtuvia prosesseja ja valtasuhteiden oikkuja.

2000-luvulla organisaatiokulttuurin ja -toiminnan tutkijat ovat loytdneet myo6s uusia
haasteita. Perinteinen organisaatiomalli on saanut paljon kritiikkia osakseen.
Pyramidimainen hierarkia organisaatiossa on johtamisen nakokulmasta jarkevd, mutta se

aiheuttaa epaoikeudenmukaisuutta (Argyris, 2009). Suuri osa vallasta ja vastuusta jda



organisatorisen hierarkian korkeimmille toimijoille, jolloin valta ja konkreettiset
paatokset ovat kaukana toisistaan (ibid). Tahattoman epaoikeudenmukaisuuden lisaksi
organisaatioissa tapahtuu myos suunniteltua vallan vaarinkdyttéa. Organisaatioiden on kuvailtu
olevan jopa kriisissa vallan vaarinkdyton seurauksena (Singh, 2009). Vallan vaarinkayttd on
aiheuttanut tyhjioita, jotka estdvat seka esihenkildiden urakehityksen ettd organisaation
itsensa kehittymisen (ibid). Inmiskeskeisyys ja tasa-arvoon liittyvat teemat ovat olleet myos
pinnalla viime vuosina. Sosiaali- ja kdytOstieteiden parissa on palattu takaisin vallan ja
johtajakaytoksen tutkimiseen, silla sosiaalisen identiteetin ja ryhmadynamiikan aiheet ovat
nousseet keskioon (Knippenberg & Hogg, 2004). Samaiset aiheet ovat seuranneet myos
organisaatiotutkimuksen piiriin, jossa my0s tunnistetaan sosiaalisen kategorisoinnin ja

ryhmaprosessien tutkimisen arvo (ibid).

Tutkimukset osoittavat, ettd organisaatiossa esihenkilollda on enemmaén vaikutusvaltaa
alaisiaan kuin vertaisiaan kohtaan (Yukl & Falbe, 1991). Téata valtaa voi kuitenkin kdyttdaa moniin
asioihin, ja siksi on tarkedd ymmartdaa mistd se muodostuu. Organisaatiot kohtaavat
jatkuvasti uusia haasteita, ja siksi asiantuntijat suosittelevat nopeampien ja ketterampien
organisaatiorakenteiden muodostamista (Schuster & Kanbach, 2024). Uudenlaiset
organisaatiorakenteet haastavat perinteiset kasitykset johtajuudesta. Asiantuntijuutta
osoittava alainen voi esimerkiksi vaikuttaa hierarkiassa ylempana olevien toimintaan
(Yukl & Falbe, 1991). Tietyissa tilanteissa esihenkild voi olla suorastaan riippuvainen

alaisen tarjoamista resursseista kuten tiedosta tai taidosta (Yukl & Gardner, 2019).

1.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimusongelma

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, mistad asioista organisaatiossa toimivan
esihenkilon valta muodostuu, ja miten se ilmenee. Tutkimuksessa tarkastellaan
kirjallisuutta organisaatiojohtamisen ja vallan aiheista. Organisaatiotutkimuksen osalta
tutkielmassa keskitytadan hierarkkisiin valtasuhteisiin niin klassisissa kuin moderneissa

organisaatioissa. Tutkielman tutkimusongelmat ovat:



1. Mistd esihenkilon valta muodostuu organisaatiossa?

2. Miten esihenkilon valta ilmenee organisaatiossa?

Aihe on ajankohtainen, silla monilla tutkimuksen aloilla on 2000-luvulla palattu
tarkastelemaan vallan muodostumista (Knippenberg & Hogg, 2004). Vallan
tutkimuksesta on nahty olevan hyotya tehokkuuden suhteen organisaatioissa (Yukl &
Gardner, 2019). Vallan muodostumisen syitd ja lahteita tutkimalla voidaan myos valttaa virheita
ja vadrinkayttoja. Vallan negatiivinen kaytto, johtajakeskeisyys, tahallinen vallan vaarinkaytto ja
monet muut ilmiét voivat aiheuttaa merkittdvaa haittaa organisaatiossa (Singh, 2009).
Organisaatioilla voi olla paljon valtaa, ja sen vallan voimakkuuden ja suunnan hallinta on
kayttajansa taitojen ja aikomusten funktio (ibid). Oikein kaytettyna vallalla voi saada alaiset
toteuttamaan rutiininomaisten tehtavien lisdksi myos poikkeuksellisia, ylimaaraista
aloitekykya ja lisaponnistusta vaativia tehtavia (Yukl & Falbe, 1991). Vaarin kaytettyna
valta voi aiheuttaa vakavia seuraamuksia sekd esihenkilolle itselleen, ettd koko

organisaatiolle (Singh, 2009).

Organisaatiotutkimukseen liittyen materiaalia vallan kasittelysta I6ytyy valtavasti, ja se on
selitettdvissa kyseisen tutkimusalan laajuudella. Organisaatioita voidaan tutkia
esimerkiksi rakenteellisen analyysin, henkiléston motivoinnin tai valtasuhteiden
tarkastelun kautta (Blomberg, 2020). VYksittdisessd organisaatiotutkimuksen
nakokulmassa pysyminen voi toimia rajoittavana tekijana, minka vuoksi on tarkeaa kayttaa
erilaisia, toisiaan tdydentdvia ja haastavia viitekehyksid samanaikaisesti (ibid). Nykypaivana
organisaatioiden tutkimukseen vaikuttavat my6s uudet ja globaalit muutosvoimat kuten

tekoalyn kehittyminen (Shweta, 2024) ja digitalisaatio (Schwer & Hitz, 2018).

Sosiaalisen identiteetin ja ryhma- ja organisaatiotoiminnan teemoista on myds l6ydetty uusia
nakemyksia organisaatiotutkimukseen (Knippenberg & Hogg, 2004).

Organisaatiotutkimuksen viimeaikaisia trendejda ovat myds muun muassa



horisontaalisen organisaatiohierarkian ja vaihtoehtoisten johtamistapojen teemat
(Schuster & Kanbach, 2024). Johtamiskayttaytymisestd ja sen vaikutuksista on tehty
tuhansia tutkimuksia viimeisen viidenkymmenen vuoden aikana, ja niistd on
muodostettu lukuisia toisistaan poikkeavia nakemyksia (Yukl, 2012). Tastd huolimatta on vield
paljon asioita, joita emme tieda tai ymmarra organisaatioista ja johtamisesta. Esimerkiksi
ennen vuotta 2024, kukaan ei ollut vield tarkastellut eri organisaatiotyyppien ja johtaja-alais-

ihmissuhteen analyysien valistad keskindista suhdetta (Schuster & Kanbach, 2024).

1.2 Aineisto ja tutkimusmenetelmat

Tutkielman tutkimusmenetelmana toimii kuvaileva kirjallisuuskatsaus. Menetelma
soveltuu tutkielman aiheeseen, silla se mahdollistaa vallan ja organisaatiotutkimuksen
tarkastelun laaja-alaisesti. Tarkemmin maariteltyna tutkimusmenetelmana toimii
narratiivinen kirjallisuuskatsaus. Tutkielmassa tarkastellaan erityisesti Berthram H.
Ravenin (1959; 1965; 1992; 2008) vallan taksonomian kehitysta historiapainotteisesti ja

narratiivisesti.

Tutkielman aineisto on kokoelma erilaisia teoksia 1950-luvulta aina 2020-luvulle saakka.
Aineistoon kuuluu yhteensa yli 30 kirjaa, lehtiartikkelia, vertaisarviointia ja tutkimusta.
Vanhemmat teokset ovat digitalisoituja versioita alkuperadisistd painoksista. Suurin osa
aineistosta on elektronisia |dhteitd, jotka on keratty Vaasan yliopiston tarjoamista
tietokannoista. Aineiston kerdaamisen tukena on kaytetty tekodlyda nopeuttamaan
suurten tietokantojen ldpikayntia. Aineisto on keratty sen relevanttiuden perusteella.
Tutkielman nakokulmana on French & Ravenin (1959) klassinen vallan taksonomia, jonka
vuoksi aineistoon lukeutuu paljon sitd kasittelevia lahteitda. Aihealueen pitkaaikaisen
tutkimustaustan vuoksi monesta aineiston ldhteesta l0ytyy useita painoksia, joiden
tiedoissa voi olla eroavaisuuksia. Useimmat tutkimukset ovat empiirisia kysely- tai

haastattelututkimuksia.
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2 Keskeiset kasitteet

Tassa tutkielmassa valtaa tarkastellaan French & Ravenin (1959) klassisen vallan
taksonomian nakokulmasta. Tutkielmassa seurataan kyseisen vallan nakemyksen kehitysta
Ravenin ja muiden toimesta aina 2000-luvulle saakka. French & Raven (1959) tarkastelevat
johtamista sosiaalisena vaikutusprosessina. Alkuperaisen julkaisun mukaisesti myds tdssa
tutkielmassa vallan kayttaja on agentti (ibid). Tassa tutkielmassa silld kuitenkin viitataan yksilon
lisdksi myds ryhmadan tai organisaatioon. Agentti kdyttdd valtaansa toteuttamalla
vaikutusyrityksen johonkin kohteeseen. Kohde on tyypillisesti yksilo, mutta voi olla myds
agentin tavoin ryhma tai organisaatio. Valta tarkoittaa potentiaalia tai kapasiteettia
jonkin asian tekemiseksi tai olemiseksi — valta on siis agentin ja kohteen valisten voimien
suhde (French & Raven, 1959). Valtaa voi muodostua monien eri ldhteiden kautta.
Alkuperdisessa teoksessa nama ldhteet jaettiin viiteen kokonaisuuteen: palkinto-, pakko-,
asema-, referentti-, ja asiantuntijavalta (French & Raven, 1959). Myéhemmin taksonomiaan
on lisatty myos kuudes vallan peruslahde, informaatio (Raven, 1965). Vaikutusvalta on kyky
vaikuttaa muiden kdytokseen halutulla tavalla (Faeth, 2004). Alkuperaisteoksessaan French &
Raven (1959; 2008) maarittelevat sosiaalisen vaikutusvallan olevan agentin aiheuttamaa
uskomuksen, asenteen tai toiminnan muutosta kohteessa — sosiaalinen valta on taman
vaikutusvallan potentiaali. Vaikutusvallan voi nahda olevan johtamisen ydin (Yukl & Gardner,

2019).

2.1 Vallan ldhteet

Palkintovallalla (eng. reward power) tarkoitetaan valtaa, joka perustuu johonkin
palkintoon. Valta muodostuu vallankdyton kohteella olevasta kasityksestd, jonka mukaan
agentilla on kyky palkita (French & Raven, 1959). Toisaalta palkitsemisvallan voi ndhda
muodostuvan myo0s siitd, ettd agentti pitdd jotain vallan kohteen arvossa pitdvaa asiaa
itselladn. Oleellista palkintovallassa on sekda kohteen kokemus palkinnon
todennakoisyydesta etta agentin todellisesta kyvysta palkita (Yukl & Gardner, 2019). Palkinto

voi olla taloudellinen kuten joulubonus tai palkankorotus, tai se voi olla jotain
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muuta kohteelle arvokasta kuten kehu tai ylennys (Lunenburg, 2012). Mikali agentti pystyy
jatkuvasti todistamaan kykyaan ja haluaan palkita, jossain kohtaa kohteen toimintaan
vaikuttaminen ei valttamatta vaadi agentilta mitaan varsinaista vaikutusyritysta (Yukl &
Gardner, 2019). Tietyntyyppisissa organisaatioissa palkintovalta voi toimia hierarkiassa myos
ylosalaisin, mikali esimerkiksi alaisten mielipide esimiehestddn vaikuttaa merkittavasti
tdman maineeseen (ibid.). Tdssd tapauksessa alaisen positiivinen mielipide esimiehestdaan

toimii palkintona.

Pakkovalta (eng. coercive power) on palkitsemisvallan vastakappale. Pakkovalta
perustuu vallankdyton kohteella olevasta kasityksestd, jonka mukaan agentilla on kyky
rangaista (French and Raven, 1959). Pakkovaltaa on esimerkiksi se, jos esihenkild uhkaa
irtisanomisella, ellei alainen tee jotain tiettyd asiaa. Pakkovallan teho kasvaa sen myéta, miten
suurta pelkoa tai uhkan kasitystd se herattaa (Lunenburg, 2012). Aikaisemmin pakkovaltaa
esiintyi selkeammin, kun esimerkiksi laivan kapteenilla oli valta ruoskia niskuroija, tai kun
upseerilla oli vapaus teloittaa vastusteleva sotilas (Yukl & Gardner, 2019). Pakkovaltaa voi
esiintyd myos organisaation sisdisissa ryhmissa, esimerkiksi sarkasmin tai hylkdamisen
pelon muodossa (Lunenburg, 2012). Toinen esimerkki nykypdivind tapahtuvasta
pakkovallasta on alaisten kyky vaikuttaa tyén tehokkuuteen — esimiehen maine voi karsia talléin

merkittavasti (Yukl & Gardner, 2019).

Asemavallalla (eng. legitimate power) tarkoitetaan sellaista valtaa, joka muodostuu
sisdistettyjen arvojen aiheuttaman oikeutuksen seurauksena (French & Raven, 1959).
Asemavalta perustuu muodolliseen auktoriteettiasemaan, joka sisdltdd usein oikeuksia ja
velvollisuuksia (Yukl & Gardner, 2019). Asemavallan vaikuttavuuteen liittyy kohteen
hyvdksynta tulla johdetuksi (Barnard, 2003; Raven, 2008). Taman vallan muodon
ylldpitdminen vaatii yleensd kyseisen organisaation asettamien rajojen ja arvojen sisdlla
pysymista. Erityisesti pitemmalla aikavalillda agentin tulee toimia johdonmukaisesti ja
noudattaa organisaation normeja (Yukl & Gardner, 2019). Tallainen valtasuhde voi syntya
yksinkertaisimmillaan esimerkiksi tilanteessa, jossa kohde lupaa auttaa agenttia jossain asiassa,

ja sitten valitsee pysya totena lupaukselleen.
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Referenttivalta (eng. referent power) perustuu voimakkaisiin tunteisiin kuten ihailuun,
kiintymykseen tai lojaaliuteen (Yukl & Gardner, 2019). Tassa tapauksessa agentti voi olla
esimerkiksi jokin ryhma tai kokonaisuus, jossa tapahtuu vallankdyton kohteen
nakokulmasta mielekkaita ja tavoiteltavia asioita. Talloin kohteelle syntyy sisdinen tarve liittaa
itsensd agenttiin. Referenttivaltaa voi esiintya myos esimerkiksi henkilokohtaisissa

ihmissuhteissa, jos kokee toisen henkilon miellyttavaksi tai ihastuksen kohteeksi.

Asiantuntijavaltaa (eng. expert power) muodostuu, kun vallankdaytén kohde tulkitsee sen
kayttdajan omaavan korkeamman tason asiantuntijuutta tietyn aihealueen sisalla.
Esimerkiksi organisaation palkkaamalla erityisasiantuntijalla voi olla merkittavasti valtaa kyseisen
organisaation johtohenkilostoon. Kohde saattaa verrata asiantuntijuuden tasoa yleiseen
standardiin, tai sitten omaan tasoonsa (French & Raven, 1959). Asiantuntijuuteen
perustuvaa valtaa esiintyy esimerkiksi silloin, kun asianajaja antaa neuvoja lakiasioissa.
Asiantuntijavaltaa kayttava agentti voi vahvistaa asemaansa esittamalla todisteita

osaamisestaan kuten diplomeja tai palkintoja (Raven, 2008).

Tietovalta (eng. information power) perustuu agentin kykyyn hallita arvokasta tietoa
(Raven, 1965). Agentti voi esimerkiksi selittdd kohteelle tiedolla perustellen, miksi jokin asia
kuuluisi tehda toisella tavalla, ja mikd tama toinen tapa on. Mikdli kohde ymmartaa ja hyvaksyy
perustelut, muuttaa han todenndkoisesti toimintaansa. Talldin agentti on kadyttanyt
tietovaltaa kohteensa kaytoksen muuttamiseksi (Raven, 2008). Organisaation sisalla tietovalta voi
ilmetd myos hierarkiasta poikkeavassa muodossa. Joissain tilanteissa esimiehen ja alaisen vélinen
suhde voi kehittyda kahdensuuntaiseksi riippuvuussuhteeksi, jossa esimies ei voi suorittaa

tehtdvidan ilman alaisen hallitsemaa tietoa tai taitoa (Yukl & Gardner, 2019)

Bassin  (1960; 1981) kaksijakoisessa vallan taksonomiassa valta jakautuu
asemaperustaiseen ja henkilokohtaiseen. Asemaperustaiseen valtaan sisdltyvat ne

sosiaalisen vaikutusvallan muodot, jotka kumpuavat organisatorisesta asemasta,
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resurssien tai tiedon hallinnasta ja kyvysta palkita tai rangaista (Yukl & Gardner, 2019).
Henkilokohtainen valta puolestaan kumpuaa persoonaan ja ihmissuhteisiin liitettavista
asioista (ibid). Kuten mainittu, nama kaksi tapaa kuvata sosiaalista valtaa eivat ole toisiaan
poissulkevia. Ravenin (1965) vallan lahteet voidaan sisallyttaa Bassin (1960) kaksijakoiseen
taksonomiaan silloin, kun tarkastellaan tiettyja vallan lahteitd laajemmassa kontekstissa

(Yukl & Gardner, 2019).
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3 Valta organisaatioissa — vaikutusvaltaa ja hierarkioita

Esihenkilon valta voi siis muodostua monien eri lahteiden kautta. Kaytdssa olevat vallan lahteet
vaihtelevat esimerkiksi agentin henkilokohtaisten kykyjen ja ominaisuuksien, ymparistén
piirteiden ja vallankdayton kohteen ominaisuuksien mukaan (Raven, 2008). Myos
sukupuolirooleilla on todettu olevan merkitystd sosiaalisen vallan kaytdssa (Elias, 2008).
Sosiaalisissa systeemeissa, esimerkiksi organisaatiossa, valta voi olla pysty- tai vaakasuuntaista
(Salancik & Pfeffer, 1974). Pystysuuntainen vallankdytto on joko esihenkilolta alaiseen
kohdistuvaa, tai alaisen toimesta esihenkiloon kohdistuvaa. Klassinen
organisaatiorakenne noudattaa periaatteita, joiden mukaan hierarkiassa ylempana
olevalla on aina suurempi valta ja vastuu suhteessa alempiin (Lee & Edmondson, 2017).
Horisontaalisen hierarkian organisaatiorakenne on yleistynyt tutkimuksessa 2000-luvulla

(Schuster & Kanbach, 2024).

3.1 Ravenin vallan ja vuorovaikutuksen malli — vallan tutkimuksen kehitys

Alkuperdisen vallan lahteiden taksonomian julkaisun jalkeen French & Raven saivat kritiikkia
sen riittdmattomyydestd kuvailemaan kaikkia vaikutusyrityksia tyopaikalla (Elias, 2008).
Vuosikymmenia jatkuneen vallan tutkimuksen jalkeen sosiaalisen vallan kasite on muuttunut
paljon, ja aiheesta on tehty useita merkittdvia |0ydoksia (Elias, 2008). Kun esimerkiksi
alaisilta on kysytty minka vallan lahteen kautta he todenndkdisimmin toteuttaisivat
annetun tehtdvan, tulokset ovat olleet lahes aina yksiselitteisid (Podsakoff & Schriesheim,
1985). Useiden vallan vaikuttavuutta mittaavien tutkimusten mukaan asiantuntija- ja
asemavalta ovat voimakkaimmat, referenttivalta keskivaiheilla ja palkinto- seka
pakkovalta olivat voimakkuudeltaan viimeisend (Podsakoff & Schriesheim, 1985; Yukl & Falbe,
1991). Vallan lahteita tutkiessa tulee kuitenkin huomioida myos se, etta harvoin valta kumpuaa
vain yhdesta ldhteestd. Referentti- ja asemavaltaa voi olla samanaikaisesti yhdelld henkilolla,
samoin kuin palkitsemiseen kykeneva esihenkilé voi mitd todenndkoisimmin myds rankaista

(Bass, 1981).
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Palkinto- ja pakkovallan nahtiin alkuperdisen taksonomian mukaan keskittyvan
konkreettisiin toimiin kuten palkankorotuksiin tai irtisanomisen uhkaan (French & Raven, 1959;
Raven, 2008). Myohemmin on todettu, ettd myds sosiaalinen hyvaksyntd tai uhka sen
puutteesta voivat toimia palkintona tai rangaistuksena (Raven, 2008). Tahan ajatukseen
perustuu ndakemys, ettd palkinto- ja pakkovalta voidaan jakaa edelleen persoonalliseen ja
persoonattomaan muotoon (Elias, 2008). Palkinto- ja pakkovalta ovat pitkalla aikavalilla
kaikista heikoimmat vaihtoehdot. Niiden vaikutukset organisaatioymparistossa toimivat
vain muiden vallan muotojen tukena, ja organisaation ulkoisiin toimijoihin niilla on kaikista

pienin vaikutus (Yukl & Falbe, 1991; Singh, 2009).

Asemavaltaa on myos paivitetty alkuperaisesta vallan taksonomiasta. French & Raven (1959)
kasittelivat alun perin asemavaltaa vain muodolliseen ja lailliseen asemaan perustuvana
vallan lahteena. Todellisuudessa on kuitenkin monia tapoja saavuttaa sosiaalinen asema,
joka edesauttaa vallankaytt6a. Agentti voi esimerkiksi tehda kohteelle palveluksen
etukateen, luoden asetelman, jossa kohde haluaa tehda vastaavan suuruisen palveluksen
agentille. Taman vastavuoroisuuteen perustuvan ndkemyksen lisdksi asemavallan
muodoiksi on hyvaksytty myos oikeudenmukaisuus ja velvollisuus/riippuvuus (Elias, 2008;
Raven, 2008). Oikeudenmukaisuuteen perustuva asemavalta kumpuaa siitd, etta
vallankdyton kohde kokee saaneensa agentilta merkittavasti enemman kuin on antanut
talle takaisin. Agentti voi siis vaatia korvausta tai kompensaatiota nakemastaan vaivasta
kohteen eteen (Raven, 2008) Riippuvaisuuteen perustuva asemavalta puolestaan kumpuaa
sosiaalisesta normista, jonka mukaan meidan tulisi tehda asioita niiden ihmisten eteen, joiden
toiminta riippuu omastamme (Elias, 2008). Esihenkilon vedotessa omaan kyvyttomyyteensa
suorittaa vaadittu tehtdva ilman alaisensa apua, on kyse tastd velvollisuuteen tai

riippuvuussuhteeseen perustuvasta vallasta (Raven, 2008).

Asiantuntija- ja referenttivalta olivat alkuperdisen teorian mukaan positiivisia vallan
lahteita (Elias, 2008). Esimerkkeja tadstd ovat kohteen tuntema luottamus agentin

asiantuntijuutta kohtaan tai kokemus samaistumisesta tdman kanssa. Kummassakin
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skenaariossa valta kumpuaa kohteen positiivisesta kokemuksesta agenttia kohtaan,
vaikuttaen my0Os positiivisesti kohteen motiiveihin. On kuitenkin olemassa myds
tilanteita, joissa edelld mainittujen vallan lahteiden kayttd aiheuttaa painvastaisen
reaktion. Tata ilmiota kutsutaan negatiiviseksi vallaksi (eng. negative power), ja se
tarkoittaa kaikkea negatiivisiin seurauksiin johtavaa vallankadyttéa (Singh, 2009).
Asiantuntija- ja referenttivallan on havaittu vaikuttavan merkittavasti myos hierarkiassa
ylempiin esihenkildihin, indikoiden ylospain virtaavasta vallasta (Yukl & Falbe, 1991). Tama
voi kuitenkin johtaa kyseisen vallan riistoon, jos hierarkiassa korkeammalla oleva vallankdytén

kohde tuntee asemansa epavarmaksi (Singh, 2009).

Ravenin (2008) mukaan informaatiovallan puuttuminen alkuperadisesta vallan
taksonomiasta johtuu siitd, ettd han ei padssyt yksimielisyyteen tutkijakumppanin kanssa.
Yksinkertaisuudessaan informaatiovaltaa on se, kun agentti perustelee rationaalisesti miksi
jokin asia tulisi tehda tietylla tavalla. Toisaalta agentti voi myos tarjota kohteelle tarvittavan
informaation, ja antaa tdman itse muodostaa siitd paatelmia. Raven (2008) kuvaa
onnistuneen informaatiovallan kdytdn johtavan sosiaalisesti riippumattomaan muutokseen
kohteen kaytoksessa. Talla han tarkoittaa sitd, ettd kohde ei valttdmatta koe itse tulleensa
minkaan vaikutusyrityksen kohteeksi, vaan ennemmin ajattelee itse muuttaneensa omaa
toimintaansa. Esimerkiksi kdanteisen hierarkian tapauksessa alaiselle voi olla soveliaampaa,
tehokkaampaa tai vahemman uhkaavaa, mikali tama perustelee kantansa

esihenkilolle epasuoralla tavalla (Elias, 2008). Informaatiovallan
poikkeuksellisen luonteen takia se on jakanut mielipiteita, ja myos Raven (1992) paatyi
lisadmadn jaottelun suorasta ja epdsuorasta informaatiovallasta omaan teoriaansa.
Vuosikymmenien tutkimusten jalkeen Raven tajusi sosiaalisen vallan olevan paljon
muutakin kuin agentin vallankayttoa kohteeseensa (Elias, 2008). Lopulta Raven (1992) loi
vallan ja sosiaalisen vuorovaikutuksen mallin kuvatakseen laajempaa kontekstia vallan

l[ahteiden ymparilla.

Ravenin (1992) vallan ja vuorovaikutuksen malli selittda, miten agentti valitsee mita vallan

lahteitd tama kayttaa vallankayttotilanteessa. Mallin englanninkielinen versio
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nakyy kuviossa 1. Malli pyrkii kuvaamaan kaikkia niitda muuttujia, jotka voivat vaikuttaa
agentin tietoisiin tai tiedostamattomiin valintoihin ennen vaikutusyritysta. Ravenin
(1992) tavoitteena oli luoda teoreettinen ndkemys siitd, minka tekijoiden ja vaiheiden
summa johtaa sosiaalisen vallan kaytt6on. Ensimmaisessa vaiheessa agentin motiivit
vallankayttéa kohtaan vaikuttavat joko edesauttavasti tai rajoittavasti vallan lahteiden
valintaan (Elias, 2008). Motivaatiot voivat olla riippuvaisia agentin luonteenpiirteista tai taman
toimintaymparistostaan. Agentti, joka kayttdda wvaltaansa vain saavuttaakseen
organisatorisia tavoitteita, todennakoéisesti pyrkii kayttamaan vain muodollista ja
sdannonmukaista asemavaltaansa (Elias, 2008). Toisenlainen agentti puolestaan voi
vastaavassa tilanteessa luonnostaan tavoitella suurempaa maaraa valtaa, jolloin tdiman motiivit

muidenkin vallan lahteiden kaytté6n on suurempi.

Preparing for Influence

sepsament of Available Powa
Assessment of Available Power Attempts

Bases
i s e » (e.g. Setting the stage, self-
Mativation to Influence 194. '”Jl"““-"-"' bases of power, presentation strategies,

manipulation, imvoking the power :

2 e enhancing power)
(e.g. Role requirement, — of a third party)
attainment of extrinsic goals, ¢
personality, motivation)

AEEL:L\::T_M Lt]'[ ’?‘"‘i”flﬁﬂfct > Choice of Power Bases and
A ATk et R o the Influence Attempt
Preferences, and Inhibitions

I

I

| (e.q. Effort, organizational

: culture, secondary losses)

| Effects

: + (e.q. Public vs private

i Ve o e compliance, damage to the
I

supervisor-subordinate
relationship, resistance)

Kuvio 1. Ravenin vallan ja vuorovaikutuksen malli (Elias, 2008)

Ravenin vuorovaikutusmallin toisessa vaiheessa agentti arvioi kdytossa olevia vallan lahteit3,
sekd niiden kayton suoria ja epdsuoria seurauksia (Elias, 2008). Raven (2008) itse kuvailee
toista vaihetta valtastrategioiden hinnan ja hyodyn analyysiksi. Vallankaytt6tilanteen
konteksti saattaa olla esimerkiksi sellainen, ettd vaikka esihenkil6lld on valta irtisanoa
alainen, organisaatiokulttuuri on asettanut irtisanomiselle todella korkean kynnyksen.
Tassa esimerkissa agentin pakkovallan voimakkuus pienenee sen vuoksi, ettei
irtisanomisen uhka ole tarpeeksi todellinen. Toisaalta esihenkild kuitenkin pystyisi

toteuttamaan irtisanomisen, vaikkakin
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tulevaisuudessa se voisi vaikuttaa heikentdvdsti taman asema- tai referenttivaltaan.
Vastaavasti informaatiovalta voi vaatia toimiakseen paljon vaivanndkéa ja aikaa, kun taas
palkintovalta tarkoittaa riittdvan arvokkaasta palkinnosta luopumista. Ympariston
vallitsevan tilan lisaksi agentin luonne, aiemmat kokemukset seka arvot ja tavat

maarittavat, mita vallan lahteitd tdma itse suosii (Elias, 2008; Raven, 2008).

Kolmannessa vaiheessa agentti valmistelee toimintaymparistonsa sellaiseksi, ettd tdman
valitsema vallan ldhde on kdytettdvissa (Elias, 2008; Raven, 2008). Tama tarkoittaa
merkittavasti erilaisia valmisteluita, riippuen mitd vallan l3hteita agentilla on
kaytettdvissa. Pakko- ja palkintovaltaa kayttava esihenkild voi esimerkiksi muistuttaa
kyvystaan irtisanoa tai ylentaa alaisiaan, kun taas informaatiovaltaa kdyttava saattaa tarjota
taustatietoa ennen varsinaista vaikuttamisyritystd. Asiantuntijavaltaan nojaava esihenkil® voi
mainita kdymidan kouluja, korostaa aiheen parissa kuluttamaansa aikaa tai esitella

todistuksia ja diplomeja. Asemavaltaan pyrkivd agentti voi vahvistaa asemaansa
syyllistamalla tai tekemalla ennakoivia palveluksia, riippuen tilanteesta. Esiintymisellad ja
aseman vahvistamisella voi olla merkittdvia vaikutuksia vallan ldhteen tehokkuuteen (Raven,

2008).

Neljannessd vaiheessa agentti toteuttaa vaikutusyrityksen valitsemansa vallan ldhteen kautta
(Elias, 2008). Viimeinen vaihe on seurausten arviointi, joka vaikuttaa erityisesti kyseisen
agentin tuleviin vallankayttotilanteisiin. Ravenin (2008) mukaan agentti arvioi tdssa vaiheessa
sitd, miten hyvin vaikutusyritys tehosi, hyvaksyikd kohde tapahtuneen vallankdytén ja
tarvitseeko sitd valvoa tulevaisuudessa. Suorien seurausten lisdksi agentti voi arvioida myos
syvemmalle ulottuvia asioita kuten sitd, miten kohteen nakemys agenttiin on muuttunut,
herattikd vallankdyttdé negatiivisia tai positiivisia tunteita, tai tarvitseeko agentin
suorittaa jotakin toimenpiteita jalkikdteen. Agentin arviointi vaikuttaa merkittavasti
siihen, miten hadn suhtautuu vallan lahteisiin jatkossa. Mikali agentti kokee
vallankdyttotilanteen onnistuneen kokonaisvaltaisesti, tulee tama todenndkdisesti

jatkossa noudattamaan samaa kaavaa (Raven, 2008). Mikéli agentti
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puolestaan kokee vallankdyton epaonnistuneen, saattaa tdma yrittdda uudestaan eri

motiiveilla, Idhteilld ja seurauksilla (ibid).

Valta on siis dynaaminen muuttuja, jonka ilmenemismuodot vaihtelevat olosuhteiden
mukaan (Yukl & Gardner, 2019). Raven (2008) kertoo muiden tutkijoiden huomioista, joiden
mukaan pakkovaltaa seuraava valvontaprosessi on alentavaa kohteelle, ja luo agentille
voimakkaamman olon. Téma puolestaan vaikuttaa agenttiin kannustaen tata kayttamaan yha
enemman ja useammin jyrkkia vallan lahteita. Raven my6s mainitsee, ettda on olemassa useita
esimerkkeja johtajista, jotka ovat muuttuneet tyranneiksi — indikoiden vallan korruptoivasta
luonteesta. Vallankdyton kohteen nakdkulma tuo myds uusia huomioitavia asioita
prosessiin. Raven (2008) kertoo vuorovaikutusmallin soveltuvan ldhes sellaisenaan myos
kohteen nakokulman tarkasteluun, silldi se seuraa samoja vaiheita. Kohteella on tietyt
motiivit, luonteenpiirteet ja ympadristotekijat, jotka vaikuttavat, miten tama vastaa
agentin vaikutusyritykseen. Vaikutusyrityksen lopputuloksesta huolimatta, seka
agentin ettd kohteen kokemukset toisistaan ja itsestddan ovat todenndkdisesti
muuttuneet (Raven, 2008). Tama saattaa johtaa edellisestd yrityksesta oppineen agentin
yrittdmaadn uudestaan — kohteen motiivit ovat kuitenkin muuttuneet, ja myo6s toinen

vaikutusyritys epdonnistuu.

3.2 Valta horisontaalisissa organisaatiorakenteissa

Weberildiselld byrokratialla viitataan Max Weberin muodostamaan rationaalisen
byrokratian ideaaliseen malliin, jossa vallitsee voimakas hierarkkinen rakenne (Sager & Rosser,
2021). Kaytannossa tama tarkoittaa sitd, ettd organisaatiossa on useita paallekkaisia
hallinnon tasoja. Weberin mallia on kaytetty laajalti organisaatiotutkimuksessa kuvaamaan
vanhanaikaista pyramidirakenteen omaavaa ja jaykkaa organisaatiota. Weberin muodolliselle
hierarkialle on myos tyypillistd asema-, palkinto- ja pakkovallan esiintyminen (Bass, 1981).
Weberin mallia on kaytetty stereotyyppind jyrkdstd ja kankeasta byrokratiasta
organisaatiossa, ja se on saanut myos paljon kritiikkia (Sager & Rosser, 2021). Yleisen kritiikin

lisaksi myds mallin validiteettia
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on kyseenalaistettu (ibid). Perinteisesta pyramidimaisesta hierarkiasta on pyritty
poistumaan, ja sen tilalle on tullut useita horisontaalisen hierarkian malleja (Lee &
Edmondson, 2017). Horisontaalisessa hierarkiassa on vahemman hallinnollisia kerroksia, jolloin
esihenkildiden toimialue on laajempi, mutta he tydskentelevat lahempana
tyontekijoita. Lahivuosina on pyritty purkamaan perinteisia hierarkkisia rakenteita, ja niita

on pyritty korvaamaan uusilla johtamistavoilla ja -rakenteilla (Schuster & Kanbach, 2024).

Klassisessa pyramidin muotoisessa organisaatiohierarkiassa alimpien tasojen esihenkilot
tyoskentelevat yksildiden, konkreettisten asioiden ja henkilokohtaisten kohtaamisten
keskelld. Alimman tason esihenkilo toimii yksittdisen ryhmén johtajana ja tuntee jokaisen sen
jasenen henkilokohtaisella tasolla. Korkeamman tason esihenkilét puolestaan ovat vastuussa
kokonaisuuksista, suunnitelmista ja kokonaiskuvasta. Merkittavin ero ndiden kahden daripaan
valilla on tarvittavan informaation tyypilla. Alempien tasojen esihenkildiden kaytossa
oleva tieto on yleensa konkreettista, kaytannonldheista ja subjektiivista — informaatiota,
joka vastaa heiddn toimintaymparistonsa vaatimuksia (Argyris, 2009). Tall6in esihenkilon
toiminta on soveltuvaa ainoastaan kyseiseen ryhmaan, eikd subjektiivisuutensa vuoksi
valttamatta ole verrattavissa muihin samalla tasolla toimiviin ryhmiin. Hierarkiassa korkealla
toimivat esihenkil6t puolestaan eivat yksinkertaisesti pysty kdayttamaan kaikkea kaytossa
olevaa informaatiota paatoksenteossaan, silla sitd on yksinkertaisesti liilkaa prosessoitavaksi
(Argyris, 2009). Na&in ollen he tarvitsevat objektiivista, abstraktille tasolle jaavaa
informaatiota, joka on loogista ja verrattavissa keskenddn (ibid). Tallaisessa
organisaatiorakenteessa eri tasojen esihenkildiden toimintaymparistdé on siis perustavalla
tavalla erilainen. Horisontaalinen hierarkiarakenne tuo hallinnolliset tasot lahemmas tekijoit3,

kaventaen informaatioon liittyvdaa ongelmaa.

Schuster & Kanbach (2024, s.161) kayttavat neljdad matalamman hierarkian
organisaatiotyyppia viitekehyksena tutkimuksessaan organisaatioiden valtasuhteista. Heidan

tyonsa on ainutlaatuinen ja uusi ndkokulma aiheeseen, silla aikaisemmin
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organisaatiohierarkian analyysid ei ole yhdistetty tyontekijan ja esihenkilon vilisen
suhteen analyysin kanssa samaan kokonaisuuteen (Schuster & Kanbach, 2024).
Tutkimuksessa kaytetyt nelja organisaatiotyyppid ovat post-byrokraattinen organisaatio,
humanistinen johtaminen, organisatorinen demokratia ja itseohjautuva organisaatio (ibid).
Perinteinen pyramidihierarkian omaava organisaatiorakenne ei sijoitu edelld mainittuun
kategorisointiin suoranaisesti mihinkaan, silla useimmat organisaatiot ovat muuttuneet siita
edes osittain matalamman hierarkian malliin. Artikkelissaan Schuster & Kanbach (2024)
kasittelevat organisaation valtasuhteiden osalta tehdyn tutkimuksen nykytilan lisaksi myos

sitd, miten valta ilmenee erilaisissa organisaatiotyypeissa.

Post-byrokraattinen organisaatio on sellainen, jossa on pyritty hajauttamaan hierarkkista
valtarakennetta horisontaalisemmaksi, mutta jossa kuitenkin on vield paljon vanhoja
valtarakenteita (Schuster & Kanbach, 2024). Tama malli poikkeaa monin tavoin
perinteisestd Weberildisestda mallista, vaikka siind on paljon samoja piirteitd. Tama malli
tunnetaan myos termeillda hybridiorganisaatio tai postmoderni organisaatio (Schuster &
Kanbach, 2024). Schusterin & Kanbachin (2024, s.169) tutkimista 21:std post-
byrokraattisesta organisaatiosta 15:ssd vallitsi voimakkaita hierarkkisia valtasuhteita
esihenkildiden ja tyontekijoiden valilla. Otannassa oli kuitenkin yksi poikkeus, jossa

yksittdinen esihenkil® laski organisaation sisdista hierarkiaa merkittavasti (ibid).

Humanistisen johtamisen organisaatio on sellainen, jossa hierarkkiset rakenteet on
korvattu voimaannuttavilla ja osallistavilla johtamistyyleilld (Schuster & Kanbach, 2024).
Tallaisessa organisaatiossa esihenkilot delegoivat valtaa alaisille, mutta sailyttavat
kuitenkin lopullisen paatantavallan itsellddn (ibid). Esihenkilon ja alaisen suhde on
inklusiivinen ja transformationaalinen (ibid). Schusterin & Kanbachin (2024, s.169-170) mukaan
16:sta humanistisen johtamisen kategoriaan osuvista organisaatioista vain yhdessa vallitsi
matala hierarkia, kun taas loput jakautuivat tasan korkean tai keskitasoisen hierarkian
kesken. Artikkelin mukaan merkittdvin ero on siitd, ettd humanistisen johtamisen
organisaatioissa on havaittavissa yhteys yrityksen sosiaalisen vastuun arvoihin (ibid). Toisin

sanottuna tyontekijoita ei ohjaa yksittdisen esihenkilon
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vallankdyttd, vaan koko organisatorisen rakenteen Iluoma vastuuntunto itse
organisaatiota kohtaan. Humanistisen johtamisen organisaatioissa on vield voimakkaita
yhteyksia perinteisten hierarkkisten rakenteiden kanssa, mutta niissa esiintyy kuitenkin selkea

trendi valtasuhteiden pehmenemista kohti (Schuster & Kanbach, 2024, 5.170).

Organisatorinen demokratia on sellainen organisaatio, jossa kannustetaan vallan
jakautumiseen ja yhteiseen paatoksentekoon (Schuster & Kanbach, 2024). Tassa mallissa on
useita hierarkiaa heikentdvia rakenteita; esimerkiksi paatoksenteko tapahtuu
komiteoissa tai ryhmissa, jotka toimivat tiettyjen kriteerien alla (ibid). Schusterin ja
Kanbachin (2024, s. 170) tutkimista organisaatioista kolme kategorisoitui tdhan malliin, ja niista

vain yhdessa vallitsi matala hierarkia.

Itseohjautuva organisaatio on sellainen organisaatio, jossa valta on hajautettu jopa
radikaalilla tavalla (Schuster & Kanbach, 2024). Johtajan muodollista roolia ei ole
ollenkaan, sen sijaan organisaation jasenille voidaan antaa valiaikainen auktoriteetti, joka ei
ole sidonnainen hierarkkiseen asemaan (ibid). Schusterin ja Kanbachin (2024, s. 171) tutkimista
42:sta organisaatiosta vain kaksi kategorisoitui itseohjautuvaksi, ja ndistda kumpikin sisaltaa
voimakkaita  indikaattoreita  hierarkkisista  valtarakenteista.  Itseohjautuvan
organisaation merkittavimpana piirteend on se, ettei siind ole ldhestulkoon mitdan
muodollisen hierarkian rakenteita, joten on vahintaankin erikoista, kun tulokset indikoivat
voimakkaista valtasuhteista. Itseohjautuvan organisaation tulokset ovat myds siind
mielessa yllattavia, ettd kyseisessa organisaatiotyypissa ei ole pysyvaa esihenkilon roolia
ollenkaan. Schuster ja Kanbachi (2024, s.171) kuitenkin selittdvat, ettd samankaltaisia
havaintoja on tehty ennenkin. Muodollisen hierarkian vahentyminen voi tutkimusten

mukaan johtaa epadmuodollisen hierarkian lisdantymiseen (ibid).

Taman tutkielman puolesta keskeisimpida huomioita Schusterin ja Kanbachin (2024)
tutkimuksesta on esimerkiksi se, kuinka laajalti organisaatioissa yha esiintyy hierarkkisia

rakenteita. Vain kolmessa tapauksessa 42:sta toteutui vahahierarkkiset valtasuhteet, ja
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jopa itseohjautuvissa organisaatioissa nakyi voimakkaan hierarkian piirteita (ibid).
Tutkimus osoittaa, ettda horisontaalisempaan organisaatiorakenteeseen vaihtaminen ei
automaattisesti tarkoita hierarkkisten valtasuhteiden murenemista. Schuster ja Kanbach (2024,
s. 175) myos itse toteavat, ettd tulosten mukaan hierarkkinen organisaatiorakenne on
vield vallitsevassa asemassa, vaikka horisontaalista mallia on suosittu jo pidemman aikaa

tutkimuksessa.

Yukl & Falbe (1991) toteuttivat myos empiirisen tutkimuksen organisaatioiden
valtasuhteista. Heidan tavoitteenaan oli selvittdd, mitd vallan lahteita esihenkilé kayttda
vaikuttaakseen alaisten ja vertaisten toimintaan, ja mitkd niistd ovat tehokkaimpia.
Tutkimuksessa on kaytetty sekd Ravenin (1974) ettd Bassin (1960) vallan taksonomioita.
Kyselytutkimus toteutettiin kolmessa erilaisessa suuressa organisaatiossa, ja valtaa
mitattiin kahdella eri tavalla. Tutkimus osoittaa keskitason esihenkil6llda olevan
organisaatiossa enemman valtaa kuin ylemmilld (Yukl & Falbe, 1991, s. 421-422). Tdman lisaksi
yleinen trendi indikoi esihenkilon vallan olevan voimakkaampaa alaisiaan kuin vertaisiaan
kohtaan. Yukl & Falbe (1991) selittavat naita ilmiota sill, ettd keskitason esihenkilolld on
konkreettinen hallinta esimerkiksi resursseista, jolloin talla on myods todellisempi kyky
palkinto- ja pakkovallan kayttoon. Tata perustelua tukee myds Salancik & Pfefferin (1974)
tutkimus yliopiston organisaatiosta. Yukl & Falben (1991) tutkimus osoittaa my0s palkinto- ja
pakkovallan olevan vahiten merkittavia vallan Iahteitd, kun taas asema- ja asiantuntijavalta
olivat suurimpia syita vallankdyton vaikuttavuuden kannalta. Tutkimuksen tulokset
indikoivat myos aiempien vallan teorioiden riittamattomyydesta, ja he ehdottavatkin
suostuttelutaidon lisdamista vallan lahteeksi (ibid). Yukl & Falbe (ibid.) korostavat myds

asemavallan merkitysta suurten organisaatioiden tehokkuuden kannalta.
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4 Yhteenveto ja johtopadtokset

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa mista esihenkilon valta muodostuu, ja miten se
ilmenee. Kirjallisuuskatsauksen menetelmia hyddyntden tutkielma vastaa ensimmadiseen
tutkimuskysymykseen kattavasti. Esihenkilon valta organisaatiossa muodostuu monien asioiden
summana. Vallan ldhteiden kuvaamiseen voidaan kdyttaa hyvin French & Ravenin (1959)
vallan taksonomiaa. Kyseinen teoria on saanut useilta aiheen tutkijoilta kritiikkia, mutta tama
on kohdistunut pitkalti alkuperdispainokseen, josta se on sittemmin kehittynyt paljon

(Elias, 2008; Yukl & Falbe, 1991; Podsakoff & Schriesheim, 1985).

Aineiston perusteella voi tulkita vallan kasityksen muuttuneen French & Ravenin (1959)
alkuperaisesta julkaisusta merkittavasti. Raven ja muut (1965; 1992; 2008) ovat
kehittaneet ja syventdneet alkuperdisen teoksen nakemyksia, ja tutkimuksista on
|6ydetty myos uusia vallan ldhteita. French & Ravenin (1959) alkuperaisessa vallan
taksonomiassa oli viisi vallan peruslahdettd, mutta nykyaan ldhteita voidaan tulkita olevan
jopa 14 (Elias, 2008). Vallan ldhteiden kasitteellisen kehityksen lisaksi Raven (1992) kehitti niiden
ymparille vallan ja vuorovaikutuksen mallin. Malli muodostaa teoreettisen kuvauksen

sosiaalisen vallan muodostumisesta, sekd sen ymparilld vallitsevasta kontekstista (ibid).

Tutkielman ndkokulman mukaan valta on sosiaalinen vaikutusprosessi. Klassisen vallan
tutkimuksen lahtokohtana on ollut tarkastella tdtd vaikutusprosessia johtajakeskeisesta
nakokulmasta. Tutkielmassa kaytetyn kirjallisuuden perusteella voi kuitenkin todeta, etta
nakemys on laajentunut huomattavasti French & Ravenin (1959) alkuperdisesta vallan
taksonomiasta. Sekd agentin ettd kohteen henkilokohtaisten ominaisuuksien ja
ymparistollisten tekijoiden huomioiminen on lisdantynyt huomattavasti vallan
tutkimuksessa. Erityisesti Ravenin (1992) vallan ja vuorovaikutuksen malli kuvastaa hyvin vallan
kasityksen laajenemista yksisuuntaisesta prosessista kontekstisidonnaiseksi muuttujaksi.

Tata nakemysta tukee myds Ravenin (2008) huomio siitd, ettd vallan ja
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vuorovaikutuksen mallia voisi mahdollisesti soveltaa my6s kohteen nadkdkulman
kuvaamiseen. Yukl & Gardner (2019) ilmaisevat vallan olevan dynaaminen muuttuja, joka
vaihtaa olomuotoaan sen kayttdjan, kohteen ja kontekstin mukaisesti. Tama vaikuttaa
olevan vallitseva kasitys modernissa vallan tutkimuksessa. Raven (2008) on my0s itse padtynyt
ajatukseen, jossa vallan lahteiden saatavuuteen ja voimakkuuteen vaikuttavat sekd agentin

etta kohteen toiminta ja ominaisuudet.

French & Ravenin (1959) alkuperdista vallan taksonomiaa on lainattu ja tulkittu vallan
tutkimuksessa laajalti (Podsakoff & Schriesheim, 1985; Elias, 2008). Elias (2008) kuitenkin
huomauttaa, ettd kyseisen teorian kehitystd ja syvenemistd ei ole huomioitu vallan
tutkimuksessa riittavan kattavasti. Han mainitsee taman olevan erityisen harmillista,
silld French & Ravenin (1959) taksonomia on ollut joko suoralla tai epasuoralla tavalla
todella merkittava vaikuttaja vallan tutkimuksessa. Elias (2008) korostaa myds vallan ja

vuorovaikutuksen mallin toistaiseksi kayttamatta jaanytta potentiaalia.

Toinen tutkimuskysymys koski vallan ilmenemisen muotoja. Kuten mainittu, seka valtaa
ettd organisaatiota voidaan tarkastella lukuisista nakokulmista. Tutkielma keskittyy
kuitenkin nimenomaan organisaatiossa toimivan esihenkilon vallan ilmenemiseen. Tamén
vuoksi  vallan ilmenemista  tarkastellaan organisatorisen hierarkian kautta.
Organisaatiotutkimuksen kehityskulkujen kuvaamiseksi tutkielmassa on esitelty horisontaalisen

hierarkian malleja suhteessa klassiseen pyramidimaiseen hierarkiaan.

Klassisen Weberildisen organisaatiorakenteen saama kritiikki on ajanut tutkimusta kohti
horisontaalisempaa organisaatiota. Horisontaalisen organisaation tutkimus on ollut selkea
trendi 2000-luvulla, ja siitd on muodostettu useita eri variaatioita (Schuster & Kanbach,
2024; Lee & Edmondson, 2017). Merkittavin huomio lienee kuitenkin se, ettd viimeisimmista
trendeistd huolimatta suurin osa organisaatioista toimii yha klassisen jyrkan hierarkian
piirteitd omaavassa toimintaympdristossa (Schuster & Kanbach, 2024). Toinen merkittava

huomio organisaatiotutkimuksen osalta on se, ettd muodollisen ja
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tarkoituksenmukaisen hierarkian purkaminen johtaa epdamuodollisen hierarkian
nousuun (ibid). Organisaation hallintorakenteiden muuttaminen horisontaalisiksi ei siis
automaattisesti johda matalampaan hierarkiaan. Schuster & Kanbachin (2024) tutkimus osoittaa

ennen kaikkea sen, etta eri organisaatiotyyppien valtasuhteista ei tiedeta viela tarpeeksi.

Jatkotutkimuksia aiheesta voisi kohdentaa esimerkiksi valtasuhteiden tutkimiseen
horisontaalisessa hierarkiassa. Yukl & Falben (1991) tutkimus organisaatioiden sisdisista
valtasuhteista tuo muutamia mielenkiintoisia nakokulmia, joita voisi tarkastella
modernin organisaation kontekstissa. Miten esimerkiksi ilmenee heidan (ibid.)
I6ydoksensa esihenkilon korkeammasta vallasta alaisiaan kuin vertaisiaan kohtaan, kun
organisaatiossa ei ole esihenkilén roolia ollenkaan? Toinen tutkimuskohde voisi keskittya
palkinto- ja pakkovallan sekd resurssien valiseen suhteeseen horisontaalisen
organisaation kontekstissa. Schuster & Kanbachin (2024) tutkimassa itseohjautuvassa
organisaatiossa yksilolle voidaan antaa valiaikainen auktoriteetti ja hallinta organisaation
resursseista. Seka Yukl & Falbe (1991), ettd Salancik & Pfeffer (1974) ovat osoittaneet
resurssien hallinnalla olevan yhteys organisaation valtasuhteisiin. Epamuodollisen
hierarkian, resurssienhallinnan ja itseohjautuvan organisaation johtamiskeinojen

yhteytta voisi tarkastella ja arvioida esimerkiksi empiirisen tutkimuksen valossa.

Jatkotutkimuksissa voisi tarkastella myos vaihtoehtoisten johtamistapojen tai julkisen vallan
teemoja. Esimerkiksi tilannekohtainen johtamisteoria perustuu pitkdlti Ravenin vallan
taksonomiaan, ja sitd voisi tutkia syvemmin. Tilannekohtaisessa johtamisteoriassa
organisaatiojohtajan tulisi valita vallan ldhde sen perusteella, missa vaiheessa kasilla oleva
projekti on (Singh, 2009). Julkisen vallan tarkastelussa voisi tutkia sitd kayttavien esihenkildiden
motiiveja suhteessa yksityisen sektorin toimijoihin, ja ndiden seurauksia Ravenin (1992) vallan ja

vuorovaikutuksen mallin eri vaiheissa.
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