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ABSTRACT 

This article reviews organizational discourse 
analysis as a methodological perspective that 
is linked to network and social capital 
perspectives in the study of work organization. 
This article is a theoretical and methodological 
analysis. The article addresses the question of 
how to use discourse analysis as a method to 
study organizational social capital empirically. 
The main question of my example study was 
how is the social capital that is needed in 
developing academic organization structured. 

The article argues that only low-level 
collaboration and knowledge sharing are 
possible when developing academic 
organizations. The example shows that an 
organizational discourse analysis contributes 
both to organizational social capital studies and 
general organization studies by giving them a 
methodological approach that is able to handle 
social organizations in a way that emphasizes 
mutual understanding and interaction between 
the actors. 

Keywords: discourse analysis, organizational 
social capital, academic organization 

DISKURSSIANALYYSI JA SOSIAALINEN 

PÄÄOMA 

Diskurssianalyysi organisaatiotutkimuksessa 

Vaikkei diskurssianalyysi enää olekaan uutta 
muotia, niin sosiologiassa ja muissa yhteiskun
tatieteissä tutkitaan erilaisia ilmiöitä diskurssi
analyyttisesti kasvavassa määrin (Alvesson & 
Karreman 2000, Grant & Hardy 2004, Grant 
ym. 2004 ). Diskurssianalyysi on saanut vahvan 
sijan myös organisaatiotutkimuksessa (ldema & 
Wodak 1999, Chia 2000 ja Grant ym. 2004). 
Diskurssianalyyttisesti on tutkittu monenlaisia 
organisaatioilmiöitä: strategiaa, neuvotteluja, 
päätöksentekoa ja organisaatioiden muutosta 
(Grant ym. 2004 ). Tämä diskurssianalyysin tun
keutuminen organisaatiotutkimukseen alkoi jo 
1990-luvun alussa (mm. Drew & Heritage 1992 
ja Alvesson & Karreman 2000). 

Mitkä ovat syinä diskurssianalyysin suosioon 
organisaatiotutkimuksessa? Ensinnäkin voidaan 
viitata siihen kielelliseen käänteeseen, joka on 
tapahtunut yhteiskuntatieteissä (Aro 2001, 
31-34). Käänteen seurauksena yhteiskuntatutki
muksen perinteiset kohteet alettiin tulkita diskurs
sianalyyttisesti eriteltäviksi kielelliseksi ilmiöiksi.
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Toiseksi diskurssianalyysi on tullut suosituksi 
organisaatiotutkimuksessa siksi, että organisaa
tioiden perusluonne on rajusti muuttunut (Hardy 
2001 ). Muutoksen seurauksena onkin alettu 
korostaa, että "postmodernilla ajalla" ei enää voi 
puhua organisaatioista vaan tulee puhua orga
nisoitumisesta (Tsoukas & Chia 2002 ja Grant 
ym. 2004 ). Juuri tämän jatkuvan organisatori
sen dynamiikan erittelyyn sopii "organisatorinen 
diskurssianalyysi" (organizational discourse ana
lysis) eli organisaatioon kohdistunut diskurssiana
lyysi. Kolmas syy on se, että työorganisaatiot ovat 
muuttuneet materiaaliseen teknologian tukeutu
vista teollisista organisaatioista yhä enemmän 
tieto- ja asiantuntijaorganisaatioiksi (Grant 1996 
ja Powell 1998). T ämänkaltaisissa organisaati
oissa tieto ja kielenkäyttö ovat keskiössä. 

R. ldeama ja R. Wodak (1999) ovat erotta
neet neljä tapaa tutkia organisaatiota diskurssi
analyyttisesti. Ensinnäkin on etnometodologiaan 
kytkeytynyt organisatorisen diskurssianalyysi. 
Toiseksi on olemassa keskusteluanalyysiin poh
jaava organisaatiotutkimuksen tutkimustapa. Kol
manneksi on olemassa sosiolingvistiikkaan 
tukeutuva diskurssianalyyttinen tapaa tutkia 
organisaatioita. Neljänneksi organisaatioiden 
tutkimukseen voidaan soveltaa kriittistä diskurs
sianalyysia. T ässä tukeudutaan ennen muuta 
tähän viimeiseen tutkimustapaan, jossa organi
saation tutkimukseen yhdistyvät kielen, diskursii
visen käytännön ja yhteiskunnallisen käytännön 
tasot. 

Diskurssianalyysin soveltaminen organisaati
oon alkaa jonkin tutkittavaa organisaatiota ilmen
tävän tekstin - kirjoitetun tai puhutun tekstin -
analyysista. Teksti on saatu esimerkiksi haas
tattelemalla tutkittavan organisaation edustajia. 
Analyysissa oletetaan, että teksti ja tekstin käyttö 
ovat tutkittavien organisaatioiden ytimessä. D. 
Mumby ja R. Clair (1997) kirjoittavat: 

"Organizations exist only in so far as their mem

bers create them through. This is not to claim 

that organizations are 'nothing but' discourse, but 

rather that discourse is the principle means by 

which organizations members create coherent 
social reality that frames their sense of who they 
are." 

Organisatorinen diskurssianalyysi korostaa 
myös sitä, että tutkittavissa organisaatiossa on 
aina kyseessä merkitysten kamppailuista. Näin 
organisatorinen diskurssianalyysi tähdentää sitä, 
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että organisaatio koostuu useista "organisato

risista osatodellisuuksista", jotka saavat ilma

uksensa erilaisissa diskursseissa. (Grant ym. 

2004) 
Diskurssien keskinäistä kilvoittelevaa suhdetta 

ilmentää myös se, että tietyt diskurssit pyrkivät 

johtavaan eli hegemoniseen asemaan ja toisi

naan jopa sulauttamaan itseensä - eli koloni

soimaan - toiset diskurssit. Organisatorinen 

diskurssianalyysi painottaa, että tutkittava teksti, 

diskursiivinen käytäntö ja diskurssit tietyssä 
organisaatiossa ovat yhteydessä toisiin tekstei
hin, diskursiivisiin käytäntöihin ja diskursseihin. 
Esimerkiksi lääkärin puheteksti vastaanottoti
lanteessa on yhteydessä terveydenhuoltoa kos
keviin lakidiskursseihin. Näin olen tutkittava teksti 
on organisatorisessa diskurssianalyysissa pyrit
tävä sitomaan yhteiskunnallis-historialliseen kon
tekstiin. (Alvesson & Karreman 2000 ja Fairclough 
2004, 86-100) 

On esitetty (Grant ym. 2004 ), että diskurssiana
lyysin asemaa organisaatiotutkimuksen kentässä 
voidaan verrata valtamerien asemaan maapal
lolla. Kuten valtameret maapallolla niin orga
nisatoriset diskurssit kattavat "organisaatioiden 
todellisuudesta" leijonan osan; mutta tiedämme 
niistä vähän. Samalla organisatorinen diskurs
sianalyysi tulee sitoa muihin organisaatiotut
kimuksen tutkimusalueisiin. T ässä artikkelissa 
organisatorista diskurssianalyysia tarkastellaan 
metodologiana, joka kytkeytyy sosiaalisen pää
oman näkökulmaan tutkittaessa työn organisoi
tumista. Tarkastelu on kirjallisuuteen perustuva 
teoreettis-metodologinen erittely, joka tukeutuu 
myös kirjoittajan toteuttamaan empiiriseen yli
opisto-organisaation kehittämistä koskevaan tut
kimukseen. 

Organisaatioiden sosiaalisen pääoman tutki
muksesta 

Tavoitteellista sosiaalista toimintaa on tutki
muksessa viimeisen parinkymmenen vuoden 
ajan pyritty jäsentämään käsitteen sosiaalinen 
pääoma avulla (Johanson & Siivonen 2004). 
Sosiaalista pääoma on kirjallisuudessa määri
tetty monin tavoin (Ruuskanen 2001 ). Monissa 
sosiaalisen pääoman määrityksissä sen ydin 
on nähty jollain tapaa tavoitteisiin suuntautu
neena yhteistoimintana . Samalla kun sosiaali
nen pääoma on mielletty toimijan - yksittäisen 
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henkilön tai kollektiivin - vuorovaikutukseen ja 
sosiaalisiin verkostoihin perustuvana tavoitteelli
sena voimavarana. Sosiaaliseen pääomaan on 
kirjallisuudessa liitetty usein myös vastavuoroi
suus, luottamus ja normit. (vrt. Coleman 1998, 
Burt 1992, Portes & Sensenrenner 1993) 

Organisaatioihin kytkeytyneestä sosiaaliseen 
pääoman tutkimuksesta on käytetty vaihtelevia 
nimityksiä: "korporatiivinen sosiaalinen pääoma" 
(corporate social capital) tai "organisaatioiden 
sosiaalisen pääoman tutkimus" (social capital of 
organizations) (Gabbay & Leenders 2001 ), "sosi
aalinen pääoma organisaatiossa" (social capital 
in organization) (Waldström 2004) kuten myös 
"sosiaalisen verkostoanalyysin näkökulma orga
nisaatioihin" (social network approach to organi
zations) (Kilduff & Tsai 2003). Tässä artikkelissa 
käytetään pääasiallisesti termiä "organisatorinen 
sosiaalinen pääoma" (organizational social capi
tal), mikä termi esiintyy myös kansainvälisessä 
kirjallisuudessa (Leana & Van Surren 1999). 

Organisatorinen sosiaalinen pääoma on määri
tettävissä siten, että se koostuu niistä organisaa
tion jäsenten sisäisistä ja ulkoisista verkostoista, 
jotka edistävät organisaation päämäärien toteut
tamista ja jotka ilmenevät erityisesti organisaa
tion jäsenten vuorovaikutuksena, viestintänä, 
yhteistyönä ja avunantona. Samansuuntaisesti 
S. Gabbay & R. Leenders (1999, 484) ovat mää
rittäneet "korporatiivisen sosiaalisen pääoman"
seuraavasti:

"The set of resources, tangible or virtual, thai 

accrue to a corporate player through the player's 

social relalionships, facilitaling the attainment of 

goals.• 

Kaikki organisaation toimijoiden vuorovaikutus, 
viestintä ja yhteistyö eivät ole organisaation kan
nalta positiivista. Tutkimuksessa onkin todettu, 
että organisatorinen sosiaalinen pääoma voi olla 
myös negatiivinen asia eli sosiaalinen taakka 
(emt. ja Gargiulo & Benassi 1999). 

Organisatorisen sosiaalisen pääoman tutki
muksessa on kiinnitetty huomiota erityisesti vii
teen ilmiöön. Ensinnäkin on painotettu, että 
organisatorinen sosiaalinen pääoma on aina 
tavoitesuuntautunutta (Coleman 1988 ja Gabbay 
& Leenders 2001 ). Esimerkiksi yhdessä tutki
muksessa (Hansen ym. 2001) on esitetty, että 
esimerkiksi yrityksessä tuotekehityksestä vastaa
van osaston on syytä rakentua tiheiden sosiaalis
ten verkostojen varaan, koska tämä mahdollistaa 
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riittävän perusteellisen ideoiden vaihdon, kun 
taas yrityksen myynti- ja jakelutoiminnot voivat 
tukeutua löyhiin verkostoihin. 

Toiseksi on korostettu, että organisaation sosi
aalinen pääoma on aina kontekstisidonnaista 
ja sidoksissa organisaation toimintaympäristön 
muutoksiin (ks. esim. Gabbay &Leenders 2001 ). 
Täten esimerkiksi muuttuva markkinatilanne saat
taa vaatia yrityksen jättämään aiempaa vähem
mälle huomiolle vanhat perusasiakkaansa ja 
kiinnittämään ensisijainen mielenkiinto uusiin 
asiakasryhmiin. Näin toimintaympäristön kontin
gentit muutokset edellyttävät organisaatiolta toi
senlaista sosiaalisista pääomaa kuin ennen. 

Kolmanneksi on muistutettu, että jokainen 
organisaatio ja sen sosiaalinen pääoma on tul
kittavissa koostuvaksi organisaation alaorga
nisaatioista ja näihin kytkeytyneistä erilaisista 
sosiaalista pääomista. Useimmiten tämä erot
telu liittyy alayksiköiden väliseen funktionaaliseen 
työnjakoon,jossa vaikkapa hallinto, tuotekehitys, 
tuotanto ja markkinointi toteutetaan omissa yksi
köissä. Asiantuntijaorganisaatioissa eri asiantun
tijaryhmät muodostavat käytännössä epävirallisia 
alayksiköitä. Kaikki edellä mainitut organisaation 
alayksiköt pyrkivät jossain määrin omiin tavoittei
siinsa keskinäisen vuorovaikutuksen, viestinnän 
ja neuvonpidon turvin. Näin kullakin organisaa
tion alayksiköllä on omia tavoitteitaan tuottava 
sosiaalinen pääoma. Onkin mahdollista nähdä 
organisaation sosiaalinen pääoma koostuvaksi 
organisaation kaikkien alayksiköiden eri tavoin 
tavoitteellisista sosiaalisista pääomista. Edellä 
esitettyyn kysymykseen liittyen Gabbay ja Leen
ders (2001) ovat kuvanneet sitä, kuinka sosi
aaliset verkostot voivat sekä yksilö- että 
kollektiivitasolla merkitä joko sosiaalista pää
omaa tai taakkaa. Näin esimerkiksi laitoksen A 
tutkijan tiiviit verkostot ja yhteistyö laitoksen B tut
kijoiden kanssa voi olla kyseiselle tutkijalle kuten 
myös laitokselle A sekä etu että haitta. 

Neljänneksi on painotettu, että sosiaalinen 
pääoma on tulkittavissa rakentuvaksi kolmesta 
ulottuvuudesta: 1) relationaalisesta, 2) kognitii
visesta ja 3) rakenteellisesta. J. Nahapiet ja S. 
Ghoshai (1998) näkevät, että sosiaalisella pää
omalla on kolme ulottuvuutta: relationaalinen, 
kognitiivinen ja rakenteellinen. Relationaalinen 
ulottuvuus kuvaa sosiaalisen pääoman perustana 
olevien sosiaalisten suhteiden sisältöä (esim. 
ystävyys). Kognitiivinen ulottuvuus koostuu orga
nisaation toimijoiden kognitiivista rakenteista: 
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merkityksistä, tiedon muodoista ja ajatustavoista. 
Rakenteellinen ulottuvuus liittyy sosiaalisten suh
teiden muodostavan verkoston rakenteellisiin 
ominaisuuksiin. 

Viidenneksi on tuotu esiin sosiaalisen pää
oman kaksi lähdettä: "rakenteelliseen kohee
sioon" tukeutuvaa tiivis verkosto ja heikkojen 
siteiden ja "rakenteellisiin aukkojen muodosta
maa• löyhä verkosto.1 Verkoston ja tätä kautta
sosiaalisen pääoman rakenteellisia malleja voivat 
olla esimerkiksi kolmen toimijan ryhmissä eli tria
deissa yhtäällä "rakenteellinen aukko" ja toisaalla 
"rajoitettu suhde". Rakenteellisessa aukossa yksi 
toimijoista A on kahden muun toimijan B ja C 
välissä, mikä mahdollistaa sen että toimija A 
saa tietoa sekä B:sta että C:stä, mutta C ja B 
eivät saa suoraan tietoa toisistaan vaan aino
astaan välillisesti A:n kautta. Rajoitetussa suh
teessa kaikki kolme toimijaa ovat samalla tavoin 
yhteydessä keskenään. (Johanson 1999) 

Edelliseen liittyen tutkimuksessa on oltu kiin
nostuneita sosiaalisen pääoman tasapainosta. 
Tasapainoa on haettu tiiviin ja löyhän sosiaali
sen rakenteen välille. On esitetty, että tasapai
notettu organisaatio, jossa on sekä tiiviitä että 
löyhiä rakenteita ja verkostoja voi parhaiten rea
lisoida organisaation erilaisia toimintapäämääriä. 
(Johanson 2001, Burt 2000 ja Siivonen 2005) 

Edellä esitetyt viisi ilmiökenttää ovat organisa
torisen sosiaalisen pääoman tutkimuksessa 

tätä nykyä korostuneesti esillä. Miten diskurs
sianalyysi auttaa näideil ilmiöiden selvittämi
sessä? 

Miten organisatorinen diskurssianalyysi ja 
organisatorisen sosiaalisen pääoman tutkimus 
ovat ylipäätään yhdistettävissä yhdessä tutki
muksessa? Millainen työkalu diskurssianalyysi 
on tutkittaessa organisaation sosiaalista pää
omaa ? Näihin kysymyksiin pyrin vastaamaan 
seuraavassa luvussa reflektoimalla esimerkki
tutkimustani. Tutkimus kohdistuu yliopisto-orga
nisaatioon ja perustuu teemahaastatteluihin ja 
toimintatutkimukseen. Luku rakentuu siten, että 
aloitan sen tutkimukseni toteutuksen esittelyllä, 
minkä jälkeen tarkastelen löydettyjä diskursseja 
ja niiden suhteita ja esiintymistä haastateltujen 
joukossa. Näiden jälkeen pohdin tämän 
yliopisto-organisaatioon kohdistuneen erityisen 
diskurssianalyysin käyttökelpoisuutta tutkittaessa 
yliopiston kokonaisvaltaista kehittämistä koske
vaa erityistä organisatorista sosiaalista pääomaa. 
Artikkelin viimeisessä luvussa pohdin organisa-
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torisen diskurssianalyysin merkitystä tutkittaessa 
organisatorista sosiaalista pääomaa yleensä. 

YLIOPISTO-ORGANISAATION KEHITTÄMIS• 
DISKURSSIT 

Organisatorisen diskurssianalyysin toteuttami

nen 

Esimerkkianalyysi oli osa laajempaa tutkimusta 
Tapaustutkimus työhyvinvoinnin kehittämisestä 
yliopistotyössä. Tutkimuksen kohteina olivat kaksi 
oppiainelaitosta ja kaksi yliopistoa. Laitokset 
toteuttivat yhdessä tutkijan kanssa laitosten toi
minnan kehittämisprojektin 2002-2003. Kirjoit
taja haastatteli laitosten edustajia, kuten myös 
molempien yliopistojen "tyky-ryhmien· (työkykyä 
kehittävän työryhmän) ja työterveyshuoltojen 
edustajia sekä projektin alussa että lopussa. 
Tämä esimerkkianalyysi perustuu toiseen tee
mahaastattelukierrokseen, jonka artikkelin kirjoit
taja toteutti keväällä 2004. Haastattelun kohteina 
olivat kahdeksan tutkija/opettajaa, yhdeksän 
tyky-ryhmien edustajaa ja neljä työterveyshuol
tojen edustajaa. Haastattelun , etukäteen haas
tatelluille annetut, teemat käsittelivät yliopiston 
oppiainelaitosten työntekijöiden yksilöllisen (psy
kologisen) hyvinvoinnin edistämistä, organisaa
tion uudistamista ja laitoksen kehittämisprojektin 
kokemuksia. 

Haastattelujen analyysissa pyrittiin yhdistä
mään toisiinsa "aineistolähtöisyys" (vrt. Groun
ded Theory ks. esim. Glaser & Strauss 1967) 
ja diskurssianalyyttinen tutkimusote (esim. Fairg
louh 2003 ja 2004 ). Aineistolähtöisyys toteutui 
siinä, että analyysi perustui koodauksen, joka 
toteutettiin ATLAS.ti-ohjelmaa hyväksikäyttäen ja 
ilman ennen analyysia nimettyjä koodeja (Moila
nen & Ropanen 1994 ). Koodausprosessi jakaan
tui kolmeen vaiheeseen: 1) alkuperäisten koodien 
tuottaminen, 2) koodien muokkaus ja yhdis
täminen ja 3) koodiperheiden (koodikategoria, 
joka tutkijan mukaan sisältää merkitykseltään 
läheisiä koodeja) luominen. Täten syntyneet 
koodiperheet olivat ikään kuin haastattelujen 
perusteemoja, jotka strukturoivat erillisteemoi

hin jakaantuneen haastattelupuheen (vrt. Sep
pänen-Järvelä 1999). 

Aineistolähtöinen koodianalyysi kytkeytyi dis
kurssianalyysiin sikäli, että analysoin koodien 
ja koodiperheiden merkitsemää haastattelupu-
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hetta niin kauan kunnes erottui viisi diskurssia: 
1) akateeminen individualismi ja kehittämisen
mahdottomuus, 2) työsuunnittelun kehittämisen
mahdollisuus, 3) johtamisen ja päätöksenteon
kehittäminen, 4) viestinnän ja keskustelun edis
täminen ja 5) terveyden ja työkyvyn edistäminen.
Tämän mahdollisti se, että koodausprosessi -
vaikka lähtikin liikkeelle perusaineistosta - ohjau
tui diskurssianalyyttisesti eli etsittiin sitä, mistä
puhutaan, miten puhutaan ja kuka ja mistä
asemasta puhutaan (vrt. Fairglough 1992 ja
Miller 1994). Diskurssithan tulee nähdä analy
soitavan tekstin ja kielen merkitysjärjestelmiksi,
jotka yhtäällä rakentuvat sosiaalisesti että raken
tavat sosiaalista todellisuutta. Näin koodiper
heet ja diskurssit voidaan ajatella taulukkona,
jossa toisena ulottuvuutena ovat diskurssit ja toi
sena koodiperheet (vrt. Koivunen 2003, 84-151).
Analyysissani (vrt. myös emt.) yksi koodiperhe
(perusteema) voi esiintyä useassa diskurssina.
Näin analyysissani esimerkiksi akateeminen indi
vidualismi ja kehittämisen mahdottomuus -dis
kurssi rakentuu koodiperheistä henkilökunta,
työuupumus, yliopistomaailma ja yksilötason ky
symykset, kun taas terveyden ja työkyvyn edistä
minen -diskurssi perustui koodiperheisiin sairaus
ja terveys, työterveyshuoltotoiminta ja työuupu
mus.

On syytä korostaa, että haastatteluissa ei suo
raan puhuttu siitä, yhteistoiminnasta ja jaetusta 
tietämyksestä (tätä kautta sosiaalisesta pää
omasta), jota tarvitaan yliopistolaitosten kehit
tymisessä ja kehittämisessä. Haastatteluissa ei 
suoraan käsitelty organisaation sosiaalista pää
omaa eikä yhteistoimintaa laitoksessa. Näin ollen 
minun oli aluksi tyydyttävä siihen, että haastatte
lut tuottivat tekstimassan, jossa puhuttiin erityis
ten projektissa mukana olleiden oppiainelaitosten 
kehittämisestä ja laitosten työntekijöiden hyvin
voinnista. Tämän jälkeen aloin diskurssianalyysin 
turvin etsiä vastauksia siihen, miten yhteistoi
minta ja jaettu tietämys - ja tätä kautta sosi
aalinen pääoma - kehittyvät ja miten niitä voi 
kehittää yliopistojen oppiainelaitoksissa. 

Erillisten diskurssien sisällön kuvaus 

Edellä on kuvattu diskurssianalyysin perustana 
olevan aineiston hankintaa ja analyysin lähtökoh
tia. Nyt siirryn erittelemään sitä, millaisia yliopisto
organisaation kehittämisdiskursseja löytyi, mitkä 
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ovat diskurssien suhteet ja kuinka ne ilmenevät 
haastateltavien joukossa sen alaryhmissä (vrt. 
taulukko Diskurssit ja koodiperheet). Haen vas
tausta seuraaviin kysymyksiin: 1) mistä aiheista 
diskursseissa puhutaan? 2) miten asioista puhu
taan? ja 3) ketkä ovat oikeutettuja puhumaan 
näistä asioista ja mistä asemasta käsin puhu
taan? (vrt. Fairclough 1992 ja Miller 1994) 

Ensimmäistä diskurssia kuvaan otsikolla aka
teeminen individualismi ja kehittämisen mahdot
tomuus. Tämä painottaa yksittäisen akateemisen 
työntekijän ratkaisuja ja toimintaa. Diskurssi 
sisällytti itseensä seuraavat koodiperheet: hen
kilökunta, työuupumus, yliopistomaailma ja yksi
lötason kysymykset. Diskurssissa käsiteltiin 
konkreettisia asioita, kuten oman jaksamisen 
itsetarkkailu, työntekijän uravalinnat ja yksilöl
linen työajansäätely. Diskurssi painotti työnte
kijöiden yksilöllisiä selviytymisstrategioita. Näin 
tämän diskurssin toimijoiksi nousivat abstraktit 
yksilöt tutkijoina/opettajina: 

"Mutta miten se (työsuunnittelu, kirjoittajan huo

mautus) tapahtuu ja kuka sen ratkaisee, kun se 

on niin siitä itsestä kiinni, että miten jakaa ne työt 

tärkeisiin ja vähemmän tärkeisiin" 

Tässä diskurssisissa asioita tarkasteltiin pal
jolti arkitiedon avulla. On kuitenkin katsottavissa, 
että ideologinen ajattelu ("individualistinen ajan
henki" ja "akateemisen vapauden oppi") muo
dosti kontekstin tälle diskurssille. Näin diskurssi 
niveltyy intertekstuaalisesti yleiseen yhteiskun
nalliseen käytäntöön. 

Diskurssi tarjoaa mahdollisuuden vastustaa 
muutoksia ja kollektiivista yliopistotyön kehittä
mistä. Samalla kun laitosjohtaja voi tähän aka
teemiseen individualismiin vedoten perustella 
tehtävänsä mahdottomuutta: 

"Sitten tietysti on se ongelma, että kun yliopisto

työ on aika itsenäistä ja jos joku haluaa urallaan 

edetä, niin tuota silloin se vaatii aika paljon ajan 

käyttöä tää kaikki ja siitä helposti sitten seuraa 

semmonen tilanne, että mitä yksilölle sanookin 

työnjohto tai työkaverit, niin hän ne omat riskinsä 

ottaa. Että tota kaikki tässä elämässä ei oo niin 

kuin työyhteisön, yhteisön handussa. • 

Yllättävää oli, että koko tälla haastattelukier
roksella ajassa liikkuva keskustelu luovuudesta 
ja flow-kokemuksista ei näkynyt. Korostamalla 
luovan työn itsenäistä ja yksilöllistä luonnetta olisi 
myös voitu perustella tätä akateemista individua-
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lismia. 
Toista diskurssia kutsun nimellä työsuunnit

telun kehittämisen mahdollisuus. Diskurssissa 
keskusteltiin seuraavista ilmiöistä (diskurssi muo
dostui koodiperheistä kehittämistoiminta, opetus, 
tutkimus, työn aikataulu ja töiden suunnittelu): 
tutkimuksen ja opetuksen suunnittelu, työnoh
jaus, kehittämiskeskustelut, töiden priorisointi, 
työaikasuunnittelu ja tiimityö. Diskurssissa tuli
vat esiin myös suunnittelun esteet, kuten ulkoa 
tulevat tehtävät ja laitoksen budjetoinnin epävar
muus. Diskurssi niveltyy kolmanteen johtamista 
ja päätöksentekoa pohtivaan diskurssiin. Kuiten
kin diskurssi tarkasteli yliopistotyön suunnittelun 
kehittämistä lähinnä yksilötasolla: 

"Jos ajatellaan ihan opetuksen järjestämistä, että 

keskittää opetusta tiettyihin jaksoihin, niin sillä 

tavalla pystys sitä kuormitusta joidenkin jaksojen 

osalta tuota lisäämään ja sitten toiset olis sitten 

keveämpiä jaksoja välillä, että tämä on, tämä on 

mahdollista." 

Diskurssissa korostettiin, että yliopistotyötä voi 
kehittää työtä suunnittelemalla. Suunnittelussa 
tulee tukeutua tiettyihin menetelmiin, joita ovat 
ennen muuta työn fokusointi ja priorisointi sekä 
kehityskeskustelut. Diskurssi oli menetelmäpai
notteisuutensa takia asiantuntijavaltainen ja täten 
ongelmien. diagnosointia ja "hoitotoimenpiteitä" 
korostava (vrt. Abbottt 1988). Näin diskurssissa 
hyödynnettiin työnsuunnittelua koskevaa kirjal
lisuutta. Paljolti asiantuntijavaltaisuutensa takia 
tämä työsuunnittelun kehittämisen mahdollisuus 
-diskurssi ilmeni melko normatiivisena kielenä:

"Että tuota, kyllähän siinä minun mielestä ohjeena

olisi, että tuota olis inhimilliset nää työajat. Että 

muistettais pitää, pitää muutakin toimintaa yllä kun 

sitä työtä. Että, ett kyllä siinä minun ohje on, että 

pyrkis henkilö niinku pysymään nyt tässä viikko

tuntimäärässä niinku kohtuurajoissa. Eli ei tekis, 

ei tekis yliöitä." 

Diskurssi pyrki oikeuttamaan erilaiset työsuun
nitteluinterventiot pääasiallisesti työntekijätasolla. 
Se kutsui esiin työsuunnittelun spesialistit; mutta 
diskurssi painotti samalla jokaisen tutkija/ 
opettajan velvollisuutta kehittää työsuunnittelun 
taitojaan. Diskurssi kytkeytyy työn tuottavuuden 
kehittämispyrkimyksiin julkisella sektorilla. Siinä 
painotettiin uutta työsuunnittelun eksperttiyttä, 
mihin muun muassa myös työterveyshuollon 
ammattilaiset ovat tarttuneet pyrkiessään löytä-
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mään uusia menetelmiä. Diskurssissa uskottiin 
rationalistisen suunnittelun voimaan, joskin tuo
tiin esille, että akateemista työtä ei voi suunnitella 
koska se on luonteeltaan "omaa logiikkaa nou
dattavaa" ja siksi että ulkoiset tekijät tekevät toi
mijan suunnittelun mahdottomaksi. Diskurssissa 
korostui muista irrallinen yksilötoimija. 

Kolmannen diskurssin nimi on johtamisen ja 
päätöksenteon kehittäminen. Tässä diskurssissa 
keskusteltiin johtamisesta, työn organisoinnista 
ja päätöksenteosta laitoksessa, tiedekunnassa 
ja yliopistossa (vrt. koodiperheet kehittämistoi
minta, kilpailu ja ristiriidat, laitoksen organisointi, 
päätöksenteko laitoksessa, tulosohjaus ja yli
opiston hallinto yleensä). Diskurssin sisällä tar
kastelu suuntautui seuraaviin aiheisiin: virallisen 
ja epävirallisen organisaation suhde, laitosjohta
jan valta, laitoksen päätöksenteon rakenteet ja 
laitoksen resurssit. 

Diskurssissa tuotiin esiin esimerkkejä hyvästä 
yliopistotyön johtamisesta: 

"Joo mutta kaiken kaikkiaan niin tota nyt, niin tätä 

paikkaa johdetaan niin kun asiantuntijaorganisaa

tiota pitää johtaakin, että ei jyrätä vaan keskustel

laan• 

Keskustelu ilmensi ja osaltaan loi myös epäus
koa johtamisen ja päätöksenteon uudistamiseen. 
Tässä yhteydessä viitattiin yliopistojen huonoon 
resurssitilanteeseen ja toimintaympäristön vaih
televuuteen. Keskustelussa tuotiin esiin myös se, 
että mielivaltaisesti toimivat laitosjohtajat tekevät 
hyvän ja suunnitelmallisen päätöksenteon vai
keaksi. 

Kaiken kaikkiaan yliopistotyön johtamisessa 
nähtiin monitahoisia ongelmia: 

"Mutta se, mikä meillä on rahotuksen kannalta 

ongelma on se, että maistereista maksetaan hyvin 

vähän. Ja pääosa tuosta rahotuksesta tulee toh
torien määrästä." 

"Tällä hetkellä kyllä laitosjohtajalta vaaditaan kyllä 

hirmuisia. On kaikenlaisia isoja ja pieniä asioita. 

Ihan valtavasti. Se on aivan kohtuutonta." 

Diskurssissa korostettiin kokemustietoa ja käy-
tettiin etupäässä arkikieltä. Organisaatiotutki
muksen ja organisaatio-oppien vaikutuksesta oli 
havaittavissa vain pieniä merkkejä. Näin esimer
kiksi silloin, kun tutkimustietoon vedoten toivottiin 
selkeitä sääntöjä päätöksentekoon. Ainoa ulko
puolinen johtamisoppi, joka näkyi, oli tulosohja
uksen oppi. 
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Diskurssissa ratkaiseviksi johtamisen ja pää
töksenteon toimijoiksi nostettiin eri päätöksen
tekoelimet: laitosjohtajasta opetusministeriöön. 
Diskurssi liittyi myös koko valtiohallinnon uudista
miseen ja keskusteluun manageralismista. Vaikka 
hyvistä johtamis- ja toiminta käytännöistä koettiin 
olevan näyttöä, niin tässäkin johtamisen ja pää
töksenteon kehittäminen -diskurssissa puheen 
sävytys oli pessimistinen. Katsottiin, että nykyistä 
parempaan laitosten toimintaa voitaisiin "teori
assa· päästä uudella toimintapolitiikalla ja johta
miskäytäntöjä kehittämällä mutta "käytännössä" 
tämä miellettiin vaikeaksi. 

Neljännen diskurssin nimi on viestinnän ja 
keskustelun edistäminen. Tässä diskurssissa 
puheenaiheina olivat seuraavat (diskurssi koos
tui koodiperheistä kehittämistoiminta, kilpailu ja 
ristiriidat, laitoksen henki ja viestintä): keskuste
lun ja vuorovaikutuksen merkitys, viestinnän ja 
vuorovaikutuksen vaikeudet sekä erilaisten kes
kustelufoorumien ja viestintävälineiden edut ja 
haitat. 

Diskurssin teksti tarkasteli sekä virallista että 
epävirallista viestintää ja vuorovaikutusta. Pää
aiheena oli kuitenkin epävirallisen keskustelu ja 
vuorovaikutus. Toivottiin, että laitoksessa luotai
siin erilaisia käytäntöjä, jotka lisäävät vuorovai
kutusta: 

"Joo mun mielestä !ota tarvitaan säännöllinen 

palaverikäytäntö ja säännölliset yhteisön kehittä

mispäivät. Että ihmisten pitää tavata toisiaan ja 

keskustella jotta työyhteisö tulee näkyväksi ja että 

työyhteisön asioita niin kun pohditaan yhdessä." 

Viestintää ja keskustelua laitoksessa tarkas-
teltiin tässä diskurssissa etupäässä reflektoidun 
arkikokemuksen pohjalta ja arkikielellä ilman viit
tauksia viestinnän ja organisaatioiden tutkimuk
seen: 

"Mutta on meillä kyllä siinä meidän laitoksen sisällä 

ollu minun mielestä aika avoin ilmapiiri, että siellä 

kyllä reippaasti sanotaan ja kriittisestikin. Mutta ei, 

ei sillä tavalla käydä henkilötasolla sitä keskuste

lua, että enemmänkin asiallisesti. Nimenomaan, 

että vaikka keskustellaankin tiukasti, niin se ei 

tuota, ei välttämättä tuota, näy ollenkaan niin ku 

henkilösuhteissa. • 

Diskurssi painotti, että keskeisiä tekijöitä vies
tinnän ja keskustelun edistämisessä olivat tutkija/ 
opettajat, laitosjohtajat sekä keskustelufoorumit 
ja viestintävälineet. Diskurssi liittyi diskurssien 
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ulkoiseen käytäntöön sikäli, että yleisessä orga
nisaatioiden kehittämispuheessa on painotettu 
vuorovaikutteisen viestinnän ja keskustelun mer
kitystä organisaatioiden kehittämisessä; onhan 
puhuttu tietämyksen hallinnasta ja organisaatioi
den kehittämisestä dialogien avulla (vrt. Styhre 
2003). 

Viides diskurssi on nimeltään terveyden ja työ
kyvyn kehittäminen. Tässä diskurssissa keskus
telu suuntautui ennen muuta seuraaviin aiheisiin 
(koodiperheinä sairaus ja terveys, työterveyshuol
totoiminta ja työuupumus): sairaslomat, työnteko 
sairaana, yliopiston työntekijöiden terveysongel
mien tavallisuus ja erityisyys, terveysongelmien 
psyykkinen luonne ja työuupumus. 

Diskurssin rajaama tarkastelu oli kaksinapai
nen: yhtäällä pohdittiin työntekijöiden yksilöllistä 
terveyttä kuten myös uupumista; mutta toisaalla 
tarkasteltiin organisoitua tykytoimintaa ja yliopis
ton merkitystä henkilöstön työkyvyn ja terveyden 
edistämisessä. Tämän diskurssin perusilmettä 
kuvaavat hyvin seuraavat haastattelulainaukset: 

"Ohjeena on sille, että olis elämää myöskin sen 

työn ulkopuolella eli, elikkä nää sosiaaliset ver

kostot, perhe ja harrastukset ja oman terveyden 

ja fyysisen ja psyykkisen kunnon hoitaminen tätä 

kautta· 

"No totta sen tykytoiminnan tulis olla lämmöstä 

vuorovaikutuksen lisäämistä ja tuota yleensä teke

mistä sen liikunnan ja hyvinvoinnin merkeissä. 

Näin hoidetaan sitä terveyttä, hyvinvointia mutta 

myös olis semmosta myönteistä niin kun ryh

mässä tapahtuvaa hommaa." 

Pohdinnassa oltiin yliopiston työntekijöiden ter
veydestä ja työkyvystä joko sitä mieltä, että 
heidän tilansa on tässä suhteessa vähintäänkin 
keskimääräinen tai sitten katsottiin, että tilanne 
on - käytännössä vaikkakaan ei tilastoissa • 
tavanomaista ongelmallisempi. 

Diskurssissa ilmeni terveysalan asiantuntija
ryhmien kieli ja erityinen terveystieto. Tämä selit
tyy sillä, että tähän diskurssiin osallistuivat ennen 
muuta haastatellut työterveyshuollon ammattilai
set. Mutta on huomattava, että tähän terveys
ja työkykykeskusteluun myös muiden haastatel
tujen ryhmien edustajat ottivat osaa vilkkaasti, 
koska se on "tuttu puheenaihe". Näin diskurssin 
teksti liittyy muihin teksteihin ja tätä kautta yhteis
kunnassa korostuneeseen medikalisoitumiseen, 
mitä osaltaan ilmentää työelämän monien ilmi
öiden, kuten uupumuksen, tarkastelu lääketie-
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teellisessä katsannossa. 
Diskurssi nosti esiin yliopiston työntekijät yksi

löinä, joiden on itse kannettava vastuuta tervey
destään ja työkyvystään. Tällä on luonteva yhteys 
aikamme individualistisiin arvoihin ja yliopisto
työn erityisyyteen (vrt. akateeminen individua
lismi ja kehittämisen mahdottomuus -diskurssi). 
Tästä huolimatta korostettiin kollegoiden ja esi
miesten merkitystä oirehtivien työntekijöiden ter
veys- ja työuupumuskysymyksissä. 

Diskurssien suhteet ja esiintyminen haastateltu
jen joukossa 

Akateeminen individualismi ja kehittämisen 
mahdottomuus -diskurssi tekee mahdottomaksi 
yhteistyön yliopiston oppiainelaitosten kehittämi
seksi, onhan sen mukaan yliopistotyön sujuvuus 
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kiinni ennen muuta yksittäisistä työntekijöistä. 
Diskurssi tuhoaa eli kolonisoi implisiittisellä tavalla 
kaikki muut diskurssit. Sen merkitys yliopistojen 
kehittämisen kannalta on arveluttava. Muut dis
kurssit eivät sulje toisiaan pois. Diskurssit voivat 
suvaita toisiaan. Näin diskurssien rinnakkainelo ja 
toisiaan ymmärtävä tietämys on ainakin periaat
teessa mahdollinen. Tähän kysymykseen, joka 
kytkeytyy yhteistoiminnan ja jaetun tietämyk
sen luonteeseen tutkittavassa organisaatiossa 
palaan tuonnempana, jolloin syvennän tarkaste
lua diskurssien välisistä suhteista. 

Löydetyt diskurssit esiintyivät kaikkien haas
tateltavien ryhmien puheissa melko tasaisesti, 
mikä osaltaan auttaa ryhmien yhteisen ymmär
ryksen muodostumista. Ainoa poikkeus oli ter
veyden ja työkyvyn edistämisen diskurssi, jossa 
työterveyshuollon edustajat dominoivat; siitäkin 
huolimatta, että heitä osallistui haastatteluihin 
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vain neljä, kun kaikkia haastateltuja oli 21. 
Selvitän tässä alaluvussa lyhyesti sitä, missä 
suhteessa diskurssit esiintyivät haastateltujen 
joukossa. Koska ryhmät olivat edustettuina tässä 
haastattelukierroksessa epätasapainoisesti (kah
deksan tutkija/opettajaa, yhdeksän tyky-ryhmä
läistä ja neljä työterveyshuollon edustajaa), en 
tarkastele diskurssien jakautumista näissä ala
ryhmissä, vaan ote on päinvastainen. Niinpä 
esittelen seuraavassa muutamia lukuja, jotka 
kuvaavat sitä, missä suhteessa jokin tietty dis
kurssi on ollut edustettuna tietyn alaryhmän 
puheessa. Koska esimerkkianalyysini oli dis
kurssianalyysi, jossa tarkoituksena oli ensinnä
kin löytää tutkittavasta haastattelupuheesta tietyt 
diskurssit ja toiseksi tarkastella näiden avulla yli
opistojen kehittämisessä tarvittavaa sosiaalista 
pääomaa, en esittele lukuja tarkasti ja taulu
kossa, vaan otan esiin vain muutaman havain
nollistavan prosenttiluvun. Prosenttiluku kuvaa 
sitä, kuinka monta prosenttia kyseessä olevan 
diskurssin perustana olevat koodatut sitaatit ovat 
koko haastateltujen alaryhmän kaikista kooda
tuista sitaateista. 

Akateeminen individualismi ja kehittämisen 
mahdollisuus -diskurssi ilmeni kaikkien ryhmien 
puheessa. Tutkija/opettajien koodatusta 
puheessa se näkyi eniten. Olennaista ja oireel
lista on kuitenkin se, että tämä diskurssi ilmeni 
kaikissa haastateltujen alaryhmissä. Työsuunnit
telun kehittämisen mahdollisuus -diskurssi ilmeni 
vahvasti tyky-ryhmäläisten puheessa. Sen esiin
tymistä tässä alaryhmässä kuvaava luku oli 25 
prosenttia. Tämä on osaksi ymmärrettävissä 
siksi, että molemmissa yliopistossa tyky-ryhmään 
kuului henkilöstöhallinnon ammattilaisia, joiden 
ammattitaitoon työsuunnittelun ohjauksen voi 
katsoa kuuluvan. Kiintoisaa oli myös se, että työ
terveyshuollon ammattilaisten puheesta tuo luku 
oli 22 prosenttia. Tämä on selitettävissä sillä, 
että työterveyshuollon ammattilaiset ovat omak
suneet työsuunnittelukonsultoinnin yhdeksi työ
paikkatyönsä menetelmäksi. 

Johtamisen ja päätöksenteon kehittäminen 
-diskurssi oli tutkimuksessa esiin nousseista dis
kursseista kiistatta suosituin. Sen esiintymistä
kuvaava luku oli tyky-ryhmäläisillä 28 prosenttia
ja tutkija-opettajilla 32 prosenttia. Viestinnän ja
keskustelun edistäminen diskurssi esiintyi melko
vahvasti tyky-ryhmäläisillä ( 18 prosenttia) ja tut
kija-opettajilla (22 prosenttia). Terveyden ja työky
vyn edistäminen diskurssi oli arvattavasti suosittu
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työterveyshuollon ammattilaisilla (58 prosent
tia), mutta se esiintyi myös tyky-ryhmäläisten 
puheessa (22 prosenttia) ja myös tutkija-opetta
jilla (18 prosenttia). 

Diskurssit ja yliopisto-organisaation sosiaalisen 
pääoman tutkimus 

Edellä on kuvattu yliopisto-organisaation liitty
viä kehittämisdiskursseja tarkastelemalla yksit
täisten diskurssien sisältöä, erittelemällä niiden 
välisiä suhteita ja sitä, miten ne olivat edustettuina 
haastateltavien ryhmien puheissa. Kehittämis
diskurssit täyttävät kaikki alaluvussa Diskurs
sianalyysi organisaatiotutkimuksessa esitetyt 
organisatorisen diskurssin tuntomerkit. Ne perus
tuvat haastatteluihin, jotka ovat ymmärrettä
vissä näytteiksi organisatorisesta todellisuudesta. 
Jokainen haastattelu on näin ollen diskurssiana
lyysin lähtökohta eli organisatorinen teksti. Teksti 
on yhtäällä syntynyt ja rakentunut organisaati
ossa ja toisaalla vaikuttaa ja rakentaa organisaa
tiota. 

Tässä tapauksessa nämä tekstit, jotka on 
synnytetty toimintatutkimuksellisissa teemahaas
tatteluissa, ilmentävät ja tuottavat laitosten ja 
yliopiston kehittämistä. Tarkasteltavat diskurssit 
eivät rakennu ja rakenna organisaatioiden kehit
tämistä yleensä, vaan nimenomaan yliopisto
organisaation kehittämistodellisuutta 
suomalaisen yliopistojärjestelmän kontekstissa 
2000-luvun alussa. Diskurssit ovat erityisiä ja 
sidoksissa tiettyyn sosiaaliseen toimintaympäris
töön. 

Kehittämisdiskurssien kontekstisidonnaisuu
teen niveltyy myös yliopisto-organisaation kehit
tämisdiskurssien ytimessä olevien tekstien 
(haastattelupuheen) liittyminen muihin työtä ja 
yliopistoja koskeviin teksteihin ja yhteiskunnalli
siin käytäntöihin. Esimerkiksi työn suunnittelun 
mahdollisuus -diskurssi on yhteydessä työsuun
nittelukirjallisuuteen ja terveyden ja työkyvyn 
edistämis -diskurssi on yhteydessä työelämän 
medikalisointipyrkimyksiin. 

Kaiken kaikkiaan voi sanoa, että tutkimuk
sessani konstruoidut kehittämisdiskurssit olivat 
selvästi organisatorisia diskursseja. Täten tutki
mukseni on esimerkki diskurssianalyysin sovel
tamisesta organisaation tutkimukseen. Se on 
tehty lähinnä kriittisen diskurssianalyysin hen
gessä, jossa tärkeintä on suhteuttaa diskurssit 
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laajempaan yhteiskunnalliseen käytäntöön ja jol
lain tapaa arvottaa niitä. 

Miten esimerkkitutkimuksessani on yhdistetty 
organisatorinen diskurssianalyysi ja organisa
torinen sosiaalisen pääoman tutkimus? Miten 
esimerkkitutkimuksessani on valotettu erityisen 
organisaation eli yliopiston oppiainelaitoksen 
sosiaalista pääomaa? Seuraavassa palaan 
aiemmin - alaluvussa Organisaatioiden sosi
aalisen pääoman tutkimuksesta - esittämiini 
kysymyksiin koskien organisaation sosiaalisen 
pääoman perusulottuvuuksia. Kysymyksethän 
liittyvät ensinnäkin organisaation tavoitteelli
suuteen, toiseksi organisaation kontekstisidon
naisuuteen, kolmanneksi toiminnan ja tiedon 
suhteeseen, neljänneksi jaettuun tietämykseen 
ja yhteistoimintaan organisaation eri alaryhmien 
välillä ja viidenneksi organisaation verkostosuh
teiden luonteeseen. 

Kehittämisdiskurssit jäsentävät erityistä yli
opisto-organisaation ja oppiainelaitosten sosiaa
lista pääomaa monin tavoin. Ensinnäkin diskurssit 
(paitsi akateeminen individualismi ja kehittämi
sen mahdottomuus -diskurssi ja terveyden ja 
työkyvyn kehittäminen -diskurssi vain varauksin) 
ovat suuntautuneet tavoitteellisesti muuttamaan 
organisaatiota. Ne edesauttavat laitosten kehit
tämistä ja työn sujuvuutta kollektiivisella tasolla. 
Toiseksi kehittämisdiskurssit kehkeytyivät tutki
musprojektissa, jossa vuosina 2002-2004 tut
kittiin kahta yliopistoa ja neljää oppiainelaitosta 
suomalaisessa yliopistomaailmassa. Diskurssit 
ilmentävät ja tuottavat yhtäällä historiallisesti 
muuttuvaa suomalaista yliopistotodellisuutta ja 
toisaalla erityisesti näiden tutkittujen yliopistojen 
ja laitosten muuttuvaa eli kontingenttia todelli
suutta. 

Sosiaalinen toiminta ja tieto kulkevat aina 
käsi kädessä. Täten organisaation sosiaalinen 
ja tiedollinen rakenne ovat sisäisesti yhteydessä 
toisiinsa. Organisatorisia uudistuksia tuottavan 
sosiaalisen pääoman on muutettava orga
nisaation sekä sosiaalista että tiedollista 
rakennetta. Analyysissa löydetyt yliopisto-organi
saation kehittämisdiskurssit jäsentävät yhtä aikaa 
organisaation kehittämistä sekä tiedollisella että 
rakenteellisella tasolla. Esimerkiksi keskustelun 
ja viestinnän edistäminen -diskurssi kuvaa ja 
vaatii, että epävirallista keskustelua ja yhteistä 
tietämystä laitoksessa on synnytettävä luomalla 
uusia käytäntöjä, jotka synnyttävät uudenlaisia 
sosiaalisen vuorovaikutuksen rakenteita. Kehit-
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tämisdiskurssien välisen suhteen tarkastelu taas 
teki ymmärrettäväksi sen, että oppiainelaitoksen 
kehittämistä voi tiedollisesti ja toiminnallisesti 

lähestyä eri tavoin. 
Jaettu tietämys (socially shared knowledge) 

on yksi tapa tarkastella organisaation kollektii
vista tietoa (Cole 1991 ). Kuten Y. Engeström 
(2004, 83) on todennut, niin englanninkielinen 
termi "shared" ilmaisee hyvin tämän yhteisyyden 
"kaksinaisluonteen". Termihän tarkoittaa sekä 
yhteistä että jaettua. Mielestäni onkin parasta 
puhua osapuolten jaetusta tiedosta ja nimen
omaan siten, että jaettu tieto merkitsee 
osapuolten sitä tietoa, joka tarjoutuu yhteis
käyttöön organisaatiossa. Täten organisaatiossa 
jaettu tieto ei merkitse sitä, että organisaation 
jäsenillä on samanlainen tieto. Näin ollen esimer
kiksi asiantuntijaorganisaatiossa asiantuntijoiden 
jaettu tieto on kunkin asiantuntijan ja asiantun
tijaryhmän organisaatiossa julkisesti yhteiskäyt
töön tarkoitettua tietoa. 

Akateemisen organisaation jaettua tietämystä 
analysoitaessa on keskustelussa kiistelty muun 
muassa kahdesta kysymyksestä. Ensinnäkin on 
pohdittu sitä, kuinka tiheitä tai harvoja verkostoja 
vaaditaan sopivassa tiedon jakamisessa esimer
kiksi tutkimusryhmän kohdalla (Bennich-Björk
man 1997, 54-56). Toiseksi on puntaroitu sitä, 
kuinka pitkälle menevää jaettua tietämystä ja 
yksimielisyyttä akateemisessa organisaatiossa 
tarvitaan (Gulbrandsen 2000, 250-252). Tässä 
artikkelissa tarkastelen jaettua tietämystä yli
opistojen oppiainelaitosten kehittämiseen suun
tautuneen sosiaalisen pääoman elementtinä ja 
diskurssianalyysini avulla. Jaetun tietämyksen 
sisarkäsite on yhteistoiminta. Raitthel (sit. Enge
ström 2004, 106) on erottanut yhteistoiminnasta 
kolme tyyppiä: koordinaatio, kooperaatio ja kom
munikaatio. Engeströmin (emt., 103-125) mukaan 
koordinaatiossa, jokaisella vuorovaikutukseen 
osallistuvalla sosiaalisella toimijalla on oma koh
teensa. Yhteistä kohdetta ei ole, eikä sitä haeta
kaan. Kooperaatiossa "osanottajat kohdistavat 
huomionsa yhteiseen kohteeseen yrittäen jäsen
tää ja muokata sitä yhdessä, sen sijaan että 
jokainen keskittyisi vain oman valmiiksi rajatun 
roolinsa esittämiseen ja intressinsä ajamiseen". 
Kommunikaatiossa osanottajat Engeströmin 
mukaan hakevat ja etsivät yhteistä kohdetta, 
samalla kun he koko ajan arvioivat oman toimin
tansa lähtökohtia. Kaikki kolme toiminnan tyyppiä 
kuvaavat sosiaalista vuorovaikutuksen ja yhteis-
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toiminnan erilaisuutta. 
Miten sitten analyysissani on oltu kiinnostu

neita siitä, miten yliopisto-organisaation kehittä
mistä tuottava yhteistoiminta ja jaettu tietämys 
rakentuu? Tähän kysymykseen on pyritty vastaa
maan sellaisen diskurssianalyysin avulla, jossa 
on analysoitu teemahaastatteluissa syntynyttä 
haastattelupuhetta. Haastatteluissa ei pyritty suo
raan tutkimaan tuota kehittämisen edellyttämää 
yhteistoimintaa ja jaettua tietämystä, vaan pyrit
tiin tarkastelemaan, miten laitosten eri tavoin 
ymmärrettävä kehittäminen on mahdollista. 

Haastattelujen logiikkaa seuraten myös ana
lyysissani pääpaino oli yhtäällä löydettyjen dis
kurssien keskinäisten suhteissa ja siinä kuinka 
diskurssit realisoituvat haastateltavien ryhmän 
eri alaryhmissä. Tältä osin analyysin tulos oli pel
kistettävissä siten, että diskurssit mahdollistavat 
ainakin koordinaatiotasoisen yhteistyön laitoksen 
kehittämisessä mahdolliseksi. Täten työsuunnit
telua, johtamista ja päätöksentekoa, keskustelua 
ja viestintää sekä terveyttä ja työkykyä voidaan 
kehittää yhtäaikaisesti. Tätä edesauttaa se, että 
nämä diskurssit esiintyivät kaikissa haastatel
luissa alaryhmissä. Näin myös näiden ryhmien 
yhteistoiminta on mahdollinen. Diskursseissa ei 
juurikaan haettu yhteistä kohdetta, vaan jokainen 
diskurssi määritti oman kohteensa. Näin ollen 
yhteistyö laitosten kehittämiseksi ei analyysini 
valossa pystyne syvenemään yhteistyön toiselle 
ja kolmannelle portaalle eli kooperaatio ja kom
munikaatio -tasoille. 

Tätä voi pitää esimerkkitutkimukseni tärkeim
pänä tuloksena samalla kun diskurssianalyysissa 
välillisesti kävi ilmi, että yliopistojen oppiainelaitos 
on lähinnä heikkojen siteiden ja löyhän sosiaa
lisen verkoston organisaatio. Tämä ilmeni muun 
muassa siinä, että diskurssi akateeminen indivi
dualismi ja kehittämisen mahdottomuus koros
tui ja että diskurssi työsuunnittelun kehittämisen 
mahdollisuus painotti yksilön omaa työsuunnitte
lua. Tulos antaa viitteitä siitä, että kokonaisvaltai
nen ja syvälliset oppiainelaitosten käytännöllinen 
kehittäminen on erittäin vaikeata, ainakin erityis
ten kehittämisprojektien avulla (vrt. Kekäle & Pirt
tilä 2006). Näin ollen mikäli laitoksia halutaan 
kehittää erillisten kehittämisprojektien valossa 
niin parasta on joko keskittyä yhteen teemaan 
(esimerkiksi joko työntekijöiden terveys ja työ
kyky tai viestintä laitoksessa) tai jos halutaan 
kohteeksi ottaa koko laitoksen kehittäminen 
niin projektin suunnittelussa ja toteutuksessa on 
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hyvä tiedostaa tehtävän vaikeus, joka johtuu juuri 
edellä kuvatusta yliopiston oppiainelaitoksen ja 
sen sosiaalisen pääoman erityisluonteesta. 

Organisaation sisäinen sosiaalinen pääoman, 
jota ennen muuta yhteistoimintana ja jaettuna tie
tämyksenä tarvitaan organisaation tavoitteiden 
edistämiseksi. Artikkelissa on oltu kiinnostuneita 
laitoksen kehittämiseen suuntautuneesta orga
nisatorisesta sosiaalisesta pääomasta. Kehite
tyt diskurssit tarkoittavat haastateltujen ryhmien 
haastattelutilanteessa tuotetun puheen toisistaan 
erottautuvasti esiintyneitä yliopistotyön kehittä
mistä koskevia puhetapoja. Diskurssit ovat sisäi
sessä yhteydessä laajempiin yhteiskunnallisiin 
käytäntöihin, kuten muun muassa institutionali
soituneet professionaaliset käytännöt ja erilaiset 
makrososiologiset kontekstia koskevat tendens
sit (esim. medikalisaatio). 

Analyysissa erottautuneet diskurssit, tulkitse
vat, muovaavat ja rakentavat yliopistotyön kehit
tämistä ja kehittymistä erityisesti laitostasolla. 
Näiden diskurssien välityksellä toimijat ilmentä
vät ja luovat omaa rooliaan yliopistotyön kehittä
misessä ja määrittävät myös muiden toimijoiden 
paikkaa. Tarkastelemalla kehkeytyneitä diskurs
seja, niiden suhteita ja esiintymistä haastateltujen 
joukossa voi arvioida sitä, millaista laitoksia kehit
tävää sosiaalista pääomaa on olemassa. Miten 
sitten esimerkkianalyysini tulokset ja kokemuk
set ovat siirrettävissä ja suhteutettavissa muihin 
organisaatioihin ja muihin sosiaalisen pääoman 
tyyppeihin? Miten diskurssianalyysia voi hyö
dyntää tutkittaessa sosiaalista pääomaa yleensä 
organisaatiotasolla? 

DISKURSSIANALYYSIN UHKAT JA 

MAHDOLLISUUDET TUTKITTAESSA ORGA

NISAATIOIDEN SOSIAALISTA PÄÄOMAA 

YLEENSÄ 

Organisatorisella diskurssianalyysilla sisällään 
on useita metodologisia uhkia ja mahdollisuuksia. 
Ensinnäkin diskurssianalyysi voi ottaa eriteltä
väkseen tutkittavan ongelman kannalta irrele
vantin tai relevantin organisaatiossa esiintyvän 
tekstin. Toiseksi organisatorinen diskurssiana
lyysi voi olla joko liian teoreettinen tai liian empii
rinen. Kolmas organisatorisen diskurssianalyysin 
sudenkuoppa on se, että jäädään joko analysoi
tavan tekstin vangiksi ja mikrotasolle tai sitten 
analyysissa korostuu liikaa tekstiä ympäröivä 
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yhteiskunnallinen konteksti ja makrotaso. Neljän

neksi organisatorisen diskurssianalyysin uhkana 

on se, että se jättää liian vähälle huomiolle "objek

tiiviset" organisaatio- , työelämä- ja yhteiskunta

rakenteet. 
Käsittelen seuraavassa näitä neljää organi

satorisen diskurssianalyysin uhkaa - mahdolli

suutta - ja vastaan täten kysymykseen, miten 

organisatorinen diskurssianalyysi on hyödynnet

tävissä tutkittaessa organisatorista sosiaalista 

pääomaa. 
Organisaatioita tutkiva diskurssianalyysi lähtee 

liikkeelle siitä, kun valitaan analysoitava teksti. 
Koska organisaatioissa tuotetaan ja esiintyy val
tava määrä erilaisia tekstejä, niin valinta on 
vaikea. Toki valintaa helpottaa se, että organi
satorista diskurssianalyysia tehtäessä voidaan 
valita ensin laaja orientoiva tekstiaineisto, josta 
sitten valita se teksti, johon analyysi fokusoituu. 
Analysoitavan tekstin valinta voi sitten olla enem
män tai vähemmän hedelmällinen ajatellen tut
kimusongelman ratkaisua. Kun halutaan tutkia 
organisaation sosiaalista pääomaan, niin ana
lysoitavaksi tulee löytää teksti, joka parhaim
malla mahdollisella tavalla valottaa tavoitteellisen 
yhteistoiminnan ja jaetun tietämyksen luonnetta 
Iässä tietyssä toimintaympäristössä toimivassa 
organisaatioissa. (vrt. Hardy 2001 ja Grant & 
Hardy 2004) 

Yhtenä metodologisena ongelmana organisa
torisessa diskurssianalyysissa on löytää miele
käs empiirisen ja teoreettisen analyysin välinen 
suhde. Miten tutkimuksessa suhteutetaan toi
siinsa pyrkimykset vastata yhtäällä empiirisen 
analyysin kysymyksiin (esim. miten? ja kuinka 
usein?) ja toisaalla teoreettisen analyysin kysy
myksiin (esim. miksi tai minkä tähden). (ks. Töitä 
2004, 9-20) 

Organisatorisessa diskurssianalyysissa, kuten 
diskurssianalyysissa yleensäkin, suurimpana 
uhkana lienee se, että tutkija antaa "datan viedä 
itseään" ja tutkimuksessa eritellään yksityiskoh
taisesti ja paljon aikaa vaativasti tutkittavan teks
tin moninaisia merkityksiä (Hardy 2001 ). Näin 
diskurssianalyyttiset raportit ja artikkelit täytty
vät empiirisestä aineistosta, jossa tutkija erittelee
hyvin yksityiskohtaisesti kielenkäyttöä ja tekstejä.
Tutkija ei ehkä "näe metsää puilta" eikä kykene 
nostamaan esiin keskeisiä merkitysjä�estelmiä
ja niiden yhteyksiä. 

Pohtiessaan diskurssianalyysin metodologiaa
yleensä N. Fairglouh (2004, 62 -73) on esittänyt
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käsityksen kolmiulotteisesta diskurssianalyysista, 
joka koostuu tekstistä, diskursiivisesta käytän
nöstä ja yhteiskunnallisesta käytännöstä. Dis
kurssianalyysissa tekstin analyysi kuvaa ilmiötä, 
kun taas diskursiivisen käytännön ja yhteiskun
nallisen käytännön analyysit toteuttavat tulkinta
tehtävää. Diskurssianalyysin eri ulottuvuuksien 
tulee olla kiinteässä yhteydessä toisiinsa: "So not 
only are description and interpretation mutually 
necessary, they aisa merge into each other" (emt., 
199). M. Alvesson ja D. Karreman (2000) koros
tavat, että on olemassa erilaisia organisatorisen 
diskurssianalyysin versioita: 1) mikro-diskurssi 
lähestymistapa, 2) meso-diskurssi lähestymis
tapa, 3) "Suuri-Diskurssi lähestymistapa" (Grand 
Discourse approach ja 4) • Jätti-Diskurssi lähesty
mistapa" (Mega-Discourse approach). He painot
tavat, että tutkimuksessa tulee kyetä liikkumaan 
näitä "diskurssianalyysin tikapuita" alhaalta ylös 
ja päinvastoin. 

Yksi yhteiskuntatutkimuksen metodologisia 
ikuisuuskysymyksiä on sosiaalisen toiminnan 
ja rakenteen suhde. Ajatellen organisaatiotutki
musta ongelmana on usein se, että analyysi kes
kittyy liikaa joko yleisiin organisaatiorakenteisiin 
tai sitten analyysi rajoittuu toimijoiden subjektii
visten päätösten ja subjektiivisen kielenkäytön ja 
puheen analyysin. 

Organisatorinen diskurssianalyysi voi onnistu
essaan tarkastella sekä toiminnan rakenteita että 
rakenteellistunnutta toimintaa. Diskurssianalyysi 
voi kiinnittää katseensa yhteiskunnallisiin käy
täntöihin, jossa yhdistyvät diskursiiviset elementit 
(kielen käyttö, puhetapa ja teksti) ja ei-diskursii
viset elementit (esimerkiksi tietoteknologia) käy
täntöihin (vrt. Bourdieu & Wacquant 1992). Tähän 
liittyen M. Reed (2000) puoltaa sellaista kriittisen 
realismin lähtökohtiin nojaavaa organisatorista 
diskurssianalyysia, jossa yhdistyvät symbolisesta 
representaatiosta ja kommunikaatiosta koos
tuvan "konstruoidun maailman" erittely ja dis
kursiivisten käytäntöjen poliittisen taloustieteen 
analyysi. 

On olemassa melko vähän organisatorisen 
sosiaalisen pääoman tutkimusta (ks. esim. 
Gabbay & Leenders 2001). Organisatorisessa 
sosiaalisen pääoman tutkimuksessa huomattava 
osa on tukeutunut tavalla tai toisella "sosiaali
seen verkosto analyysiin" (social network analy
sis) (Gabbay & Leenders 2001 ja Kilduff &Tsai 
2003). Tämän analyysin ongelmana on - ajatel
len organisaatioiden sosiaalisen pääoman tutki-
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musta - rakenteita ylikorostava tutkimusote. M. 
Kilduff ja W.Tsai (2003, 112) ovat kuvanneet 
tätä ongelmaa seuraavasti: "Structuralist agen
das that ignore or neglect individual agency fail, 
therefore, to articulate how actors constitute and 
change organizational networks". Verkostoana
lyyttisen organisatorisen sosiaalisen pääoman 
tutkimuksen synniksi voi lukea myös sen taipu
muksen tarkastella liian vähän tutkittavan orga
nisaation tavoitteita ja toimintaympäristöä. 

Diskurssianalyysin metodologiaan tukeutuva 
organisaatiotutkimus, sosiaalisen pääoman tut
kimuksena tai poststrukturalistisena sosiaalis
ten verkostojen tutkimuksena (vrt. Kilduff & Tsai 
2003), taas mahdollistaa sen, että organisaa
tion toimijoille jää "toimintavaltaa" ja sen, että 
tutkittavan kohteen historiallinen erityisyys tulee 
otetuksi huomioon riittävällä tavalla. Lukija voi 
arvioida sitä, kuinka esimerkkianalyysissani on 
tässä suhteessa onnistuttu. 

C. W. Mills (1990, 56-59) arvosteli aikanaan
abstraktia empirismiä ja oikeastaan kaikkia meto
dologisia oppeja, jotka ohjaavat tutkimusta nou
dattamaan yhtä ja ainutta tieteenfilosofiaa. Hänen 
mukaansa "hyödyllinen keskustelu metodista" 
tuottaa hedelmällisiä reunahuomautuksia käyn
nissä olevaan tutkimukseen. Täten metodologioi
den arvoa tulee arvioida sen perusteella, millaisiin 
sisällöllisiin tutkimustuloksiin niiden avulla on 
päästy. J. Potter (1996) on esittänyt, että yksi 
keskeinen arviointikriteeri ajatellen toteutetun dis
kurssianalyysin pätevyyttä on arvioida saatujen 
tutkimustulosten merkitystä suhteessa aikaisem
paan tutkimuksiin. Potter korostaa, että tämä 
vertailu tulee rajata koskemaan lähinnä samalla 
tai samansuuntaisilla tutkimusorientaatiolla (kes
kusteluanalyysilla ja konstruktionistisella otteella) 
tehtyjä tutkimuksia. 

Mitä tämä merkitsee ajatellen esimerkkiana
lyysiani, jossa organisatorisen diskurssianalyysin 
avulla on tutkittu yliopisto-organisaation kehittä
mistä koskevaa pääomaa? Mikä arvo on tulok
sella, jonka mukaan vain koordinaatiotasoinen 
yhteistyö ja jaettu tietämys eri toimintaorien
taatioiden ja toimijoiden välillä on mahdollinen 
tässä yhteydessä. Mikä merkitys on tuloksella, 
jonka mukaan vain heikkojen sosiaalisten sitei
den varaan rakentuva yliopisto-organisaatioita 
kehittävä sosiaalinen pääoma on mahdollinen? 

Tietämäni mukaan organisaatiotutkimuksesta 
eikä korkeakoulututkimuksesta ei löydy yhtään 
diskurssianalyyttiseen (tai vastaavaan) metodo-
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logiaan tukeutuvaa yliopisto-organisaation (oppi
ainelaitoksen) kehittämistä koskevaa tutkimusta. 
Täten esimerkkianalyysin tuloksen merkittävyy
den "potterilaista arviointia" ei voi tehdä. Olen 
edellä viitannut kahteen tutkimukseen (Bennich
Björkman 1997 ja Gulbrandsen 2000), joissa 
on jossain määrin tutkittu yliopistojen sosiaalista 
pääomaa. Näissä saadut tulokset olivat saman
suuntaisia kuin esimerkkitutkimukseni eli yliopis
tomaailmassa organisaatiota kehitettäessä on 
vain luotettava "heikkojen siteiden voimaan". 

Organisatorinen diskurssianalyysi antaa sekä 
organisaatioiden sosiaalisen pääoman tutki
mukselle että organisaatiotutkimukselle yleensä 
metodologian, jossa organisaatioiden moni
muotoisuus ei typisty rationaalisesti suunnitel
tuihin rakenteisiin, vaan sosiaaliset verkostot 
nähdään ennen muuta organisaatioiden toimijoi
den ymmärryksenä ja vuorovaikutuksena. Meto
dologiaa voi hyödyntää vaikkapa tutkittaessa 
luovia asiantuntijaorganisaatioita; kuten esimer
kiksi mediataloja ja taiteellista työtä tekeviä 
ryhmiä. Tämän metodologian jalostamisessa ja 
soveltamisessa tarvitaan yhteistyötä ja aktiivista 
tietämyksen jakoa ja näin kehkeytyvää tutkijoi
den ja tutkimusorganisaatioiden välistä sosiaa
lista pääomaa. 
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