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Hallinnon tutkimuksen päivien työryhmät 

TYÖRYHMÄ 1: 
ORGANISAATION MUUTOS 
JA KULTTUURI SUURISSA 
ORGANISAATIOISSA 

Työryhmässä esitettiin kolme pu
heenvuoroa, joiden pohjalta käytiin kes
kustelua. Turo Virtanen esitteli puheen
vuorossaan organisaatlokulttuurln väl· 
teitä. Kalus af Ursin käsitteli virkamies• 
käsityksiä Ja niiden taustatekijöitä. Las
se Hainarl esitteli lyhyesti tapauksen ar• 
vojohtamlsesta ja sen kehittelystä. 

Turo Virtanen erotti alustuksessaan 
kaksi påätapaa käsittää organisaatio
kulttuuri: koko organisaatio kulttuurina 
Ja kulttuuri osana organisaatiota. En
simmäisen käsltystavan mukaan kalkki 
organisaation Ilmiöt ovat kulttuuria. 
"Organisaatio on kulttuuri". Organisaa
tio nähdään Joko osana laajempaa kult• 
tuuria - kuten työkulttuuria, ammatil· 
lista kulttuuria tai kansallista kulttuuria 
- tai se nähdään omana erityisenä kult
tuurina (esim. Oy Finnair Ab kulttuuri· 
na). Näkökulma organisaatiosta kult
tuurina voi painottaa kognitiivista lå· 
hestymistapaa (organisaatio tietämisen 
ja havaitsemisen tapoina), symbolisen 
diskurssin lähestymistapaa (organisaa
tio yhteisinä "puhetapolna'1, struktura
listista lähestymistapaa (organisaatio 
mielen universaalin rakenteen heijastu
mana) tai semloottista ulottuvuutta (or
ganisaatio koodien järjestelmänä). 

Toisen käsltystavan mukaan "organi
saatiolla on kulttuuri". Organisaatiolta 
on kuitenkin muitakin alajärjestelmlå 
(esim. teknologia, rakenne, strategia). 
Tämä käsitystapa on ollut luonteeltaan 
Instrumentaalinen siinä mielessä, että 
on tutkittu voidaanko kulttuurlln valkut• 
taa tai on tutkittu kulttuurin merkitystä 
tehokkuudelle. Kulttuuri on tällöin 
useimmin käsitetty yhteisten merkitys
ten ("shared meanlngs") kokonalsuu• 
deksl, Johon kuuluvat yhteiset myytit, 
Ideologiat, arvot Ja erilaiset artefaktlt. 

Alustuksensa lopuksi Virtanen nosti 
esllle kaksi kysymystä: 1) onko huomaa
matta toistettu perinteinen organlsaa• 
tlokåsitys, kun uusilla "kulttuurisilla 11· 
malsullla" ei näytetä kertovan mitään 
vain organisaatiolle ominaisesta kult• 
tuurista vaan minkä hyvänsä kulttuurin 
sisällöstä Ja kun kulttuurisen lähesty
mistavan kautta Itse "organlsoiturael
suus" ei saa mitään täsmennettyä, uut
ta sisältöä Ja 2) onko kulttuurin käsite 
ymmärretty liian yksioikoisesti "kon
sensuksena". Eikö uuteen tietoon pääs
tä vain, Jos Itse tutkimus kohdekin (orga
nisaatio) tulee uuden lähestymistavan 
kautta uudelleen määritellyksi? Unoh-

taako kulttuurin käsite konfliktit ja risti
riidat painottaessaan yhteisyyttä Ja yk
simielisyyttä? 

Keskustelussa tuotiin esille kulttuu
rin käsite perpektlivlnå tutkia organl• 
saatlota. Virtanen halusi kuitenkin pitää 
tutkimuskohteen (esim. IBM) määrittele• 
mistä organisaatioksi myös yhden, jat
kuvasti avoimen lähestymistavan sovel• 
tamlsena. Juuri kahden lähestymista
van (kulttuurisen ja organisatorisen) 
leikkaaminen ja "toisistaan oppiml• 
nen" hermeneuttlsen spiraalin mielessä 
voi tuottaa uuden käsityksen organlsaa• 
tiolsta. Kulttuurin käsitettä on käytetty 
muun muassa sellttåmåån organisaati
oiden menestymistä tai epäonnistumis
ta. Kulttuurit voidaan af Urslnln ehdo
tuksen mukaan nähdä myös yksilön 
"vapaan prakslksen" ja sosiaalisten ra
kenteiden välissä olevina tekijöinä, 
"Jähmettyneenä· praksiksena" (Sartre). 
Tuotiin myös esille, että kulttuuri ei vält
tämättä ole konsensuskåslte, koska voi• 
daan olettaa erilaisia alakulttuurelta Ja 
niiden välisiä ristiriitoja Mutta missä 
mielessä alakulttuurien kokonaisuus 
voisi silloin muodostaa yhden muista 
eroavan kokonaisuuden, jonka kulttuuri 
sitoisi yhteen? 

Klaus af Ursin tarkasteli virkamiesten 
omia virkamieskåsltyksiå ja niiden taus
tatekijöitä. Virkamleskåsitykset ja nii
hin liittyvät virkatoiminnan arvot ovat 
osa hallintokulttuuria, joka muuttuu yh• 
telskunnan rakenteiden muuttuessa. 
Virkamiesten käsityksiin ja arvostuksiin 
vaikuttavat ainakin henkilökohtaiset te
kijät, virka-asemaan liittyvät tekijät, vir• 
kamlesten kokemukset ja havainnot jul
kisessa hallinnossa sekä teoreettiset 
ideat hyvästä hallinnosta. Henkilökoh
taiset tekijät vaikuttavat Intuitiivisen 
päättelyn kautta. Virka-asemaan liitty
vät tekijät vaikuttavat praktisen päätte
lyn kautta. Virkamiesten kokemukset ja 
havainnot vaikuttavat lnduktlon kautta 
ja teoreettiset Ideat hyvästä hallinnosta 
deduktlon kautta. 

Hallintovirkamiesten vlrkamieskåsl• 
tysten muutosta af Ursln luonnehti "vir• 
kamlesten moraallmaallman hajoami• 
seksi". Autonomian ajan vlrkamleskåsl
tys Ja -moraali oli homogeenisempi kuin 
nykyinen. ldeaalltyyppelnå voidaan 
erottaa perinteinen vlrkamieskäsltys ja 
moderni vlrkamleskäsltys. Molemmat 
käsltystyyplt ovat löydettävissä empiiri
sesti tämän päivän suomalaisesta virka
mieskunnasta. Perinteinen vlrkamleskä
sltys sitoutuu oikeusvaltion Ideaan ja 
siihen liittyvään Weberin byrokratlakon
septloon. Moderni vlrkamleskäsltys lr• 
taantuu enemmän tai vähemmän näistä 
Ideoista. 

Vlrkamleskåsltyksen ulottuvuukslna 
af Ursln toi esille suhteen politiikkaan 
hallinnossa, hierarkkisen lojaalisuuden 
merkityksen, virkamiehen tolmlnnalli• 
sen eristyneisyyden hallinnon ulkoisis
ta ympäristöistä, virkamiesten ammatil• 
lisen eristyneisyyden sekä virkamiehis
tön sosiaalisen edustuksellisuuden. Pe
rinteiseen vlrkamleskäsltykseen on kuu• 
lunut kieltävä suhde politiikkaan hallin
nossa, hierarkkisen lojaalisuuden suuri 
merkitys, toiminnallinen eristyneisyys 
hallinnon ulkopuolisista ympäristöistä, 
virkamieskunnan kohesllvlsuus erottu
vana ammatillisena ryhmänä sekä sosl• 
aalisen edustuksellisuuden eksklusllvl
suus, rekrytointi vain tietyistä soslaall
sista ryhmistä. Nämä perinteisen virka• 
mleskäsltyksen piirteet ovat jääneet 
pois tai muuttuneet vastakohdlkseen 
modernissa vlrkamleskåsltyksesså. 

Lasse Hainarl kertoi tapauksen arvo
johtamisesta ja sen kehittelystä erääs
sä teollisessa organisaatiossa, joka ko
ki voimakkaan rakennemuutoksen. Ar
vojohtamlsen kehittely oll ollut pltkäjån· 
telnen prosessi, jonka tavoitteena oli 
tietoisuus organisaation työarvolsta ko
ko organisaatiossa Ja sen eri tulosyksl
kölssa. ArvoJohtamlsen Idea nähtiin eri
laisia organlsaatlokulttuureita Ja -perin
teitä lntegroivana ulottuvuutena. Pro
sessissa esille nousseet yhteiset työar
vot olivat: avoimuus, luotettavuus, koko
naisuuden ajattelu Ja tuloksellisuus. 

Työryhmään osallistui noin 20 henki
löä. 

Markku Kiviniemi 

* * *

TYÖRYHMÄ 2: JOHTAJUUS, 
ALAISUUS JA 
TULOKSELLISUUS 

Ryhmän työskentelyn suunnittelussa 
oll tavoitteena nostaa keskusteltavaksi 
sellaisia Johtajuutta ja alaisuutta koske• 
vla teemoja ja empiirisiä tutkimuksia, 
jotka kuvastavat viimeaikaista kehitystä 
suomalaisessa Johtajuuden tutkimuk
sessa. Tästä peruslähtökohdasta ryh• 
maan oli valittu alustajiksi tutkijoita Ja 
asiantuntijoita, joiden viimeaikaiset tut
kimushankkeet liittyivät teemaan. Vaih
toehtoisesti ryhmään olisi voitu valita 
varsin monia muitakin tutkimuksia kuin 
tällä kertaa mukana olleet. 

Alustajia oli ryhmässä kaikkiaan nel
jä (monien yhteensattumien myötä). 
Kolme alustajaa edusti lähinnä lllkkeen
johdollista ja lliketalouslleteellistä tui• 


