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TIETEEN JA HALLINNON ARKIPAIVAA

Hallinnon tutkimuksen paivien ty6ryhmaét

TYORYHMA 1:
ORGANISAATION MUUTOS
JA KULTTUURI SUURISSA
ORGANISAATIOISSA

Tyoryhmassa esitettiin  kolme pu-
heenvuoroa, joiden pohjalta kaytiin kes-
kustelua. Turo Virtanen esitteli puheen-
vuorossaan organisaatlokulttuurin val-
tetta. Kalus af Ursin kasitteli virkamies-
kasityksia Ja niiden taustatekijoita. Las-
se Hainari esitteli lyhyesti tapauksen ar-
vojohtamisesta ja sen kehittelysta.

Turo Virtanen erotti alustuksessaan
kaksi paatapaa kasittaa organisaatio-
kulttuuri: koko organisaatio kulttuurina
Ja kulttuuri osana organisaatiota. En-
simmaisen kasltystavan mukaan kalkki
organisaation [Imidt ovat kulttuuria.
"Organisaatio on kulttuuri”. Organisaa-
tio nahdaan joko osana laajempaa kuit-
tuuria — kuten tydkulttuuria, ammatil-
lista kulttuuria tai kansallista kulttuuria
— tai se nahdaan omana erityisena kuit-
tuurina (esim. Oy Finnair Ab kulttuuri-
na). Nakdkulma organisaatiosta kult-
tuurina voi pajnottaa kognitiivista 13-
hestymistapaa (organisaatio tietamisen
ja havaitsemisen tapoina), symbolisen
diskurssin lahestymistapaa (organisaa-
tio yhteisina "puhetapoina), struktura-
listista lahestymistapaa (organisaatio
mielen universaalin rakenteen heijastu-
mana) tai semloottista ulottuvuutta (or-
ganisaatio koodien jarjestelmana).

Toisen kasltystavan mukaan "organi-
saatiolla on kuittuuri”. Organisaatiolla
on kuitenkin muitakin alajarjestelmia
(esim. teknologia, rakenne, strategia).
Tama kasitystapa on ollut iuonteeltaan
instrumentaalinen siind mielessa, etta
on tutkittu voidaanko kulttuurlin valkut-
taa tai on tutkittu kulttuurin merkitysta
tehokkuudelle. Kulttuuri on talldin
useimmin kasitetty yhteisten merkitys-
ten ("shared meanings") kokonalsuu-
deksi, Johon kuuluvat yhteiset myytit,
ideologiat, arvot Ja erilaiset artefaktit.

Aiustuksensa lopuksi Virtanen nosti
esllle kaksi kysymysta: 1) onko huomaa-
matta toistettu perinteinen organisaa-
tiokasitys, kun uusilla "kulttuurisilla il-
mailsullla” el naytetd kertovan mitaan
vain organisaatiolle ominaisesta kult-
tuurista vaan minka hyvansa kulttuurin
sisalldsta Ja kun kulttuurisen lahesty-
mistavan kautta Itse "organlisoitunei-
suus” ei saa mitaan tasmennettya, uut-
ta sisaltda ja 2) onko kulttuurin kasite
ymmarretty lilan yksioikoisesti ''kon-
sensuksena”. Eikd uuteen tietoon paas-
ta vain, jos Itse tutkimuskohdekin (orga-
nisaatio) tulee uuden lahestymistavan
kautta uudelleen maaritellyksi? Unoh-

taako kulttuurin kasite konfliktit ja risti-
riidat painottaessaan yhteisyytta ja yk-
simielisyytta?

Keskustelussa tuotiin esilie kulttuu-
rin kasite perpektlivind tutkia organl-
saatlota. Virtanen halusi kuitenkin pitaa
tutkimuskohteen (esim. IBM) maarittele-
mista organisaatioksi myds yhden, jat-
kuvasti avoimen lahestymistavan sovel-
tamisena. Juuri kahden lahestymista-
van (kulttuurisen ja organisatorisen)
leikkaaminen ja "toisistaan oppiml-
nen” hermeneuttisen spiraalin mielessa
voi tuottaa uuden kasityksen organisaa-
tiolsta. Kulttuurin kasitetta on kaytetty
muun muassa sellttdmaan organisaati-
oiden menestymista tai epaonnistumis-
ta. Kulttuurit voidaan af Ursinin ehdo-
tuksen mukaan nahda myds yksildn
"vapaan prakslksen” ja sosiaalisten ra-
kenteiden valissa olevina tekijdina,
"'jahmettyneena ‘praksiksena’ (Sartre).
Tuotiin myds esille, etta kulttuuri ei vait-
tamatta ole konsensuskasite, koska voi-
daan olettaa erilaisia alakulttuurelta ja
niiden valisia ristiriitoja. Mutta missa
mielessa alakulttuurien kokonaisuus
voisi silloin muodostaa yhden muista
eroavan kokonaisuuden, jonka kulttuuri
sitoisi yhteen?

Klaus af Ursin tarkasteli virkamiesten
omia virkamieskasltyksia ja niiden taus-
tatekijoita. Virkamleskasitykset ja nii-
hin liittyvat virkatoiminnan arvot ovat
osa hallintokulttuuria, joka muuttuu yh-
telskunnan rakenteiden muuttuessa.
Virkamiesten kasityksiin ja arvostuksiin
vaikuttavat ainakin henkildkohtaiset te-
kijat, virka-asemaan liittyvat tekijat, vir-
kamlesten kokemukset ja havainnot jul-
kisessa hallinnossa seka teoreettiset
ideat hyvasta hallinnosta. Henkildkoh-
taiset tekijat vaikuttavat intuitiivisen
paattelyn kautta. Virka-asemaan liitty-
vat tekijat vaikuttavat praktisen paatte-
lyn kautta. Virkamiesten kokemukset ja
havainnot vaikuttavat induktion kautta
ja teoreettiset Ideat hyvasta hallinnosta
deduktlon kautta.

Hallintovirkamiesten virkamieskasl-
tysten muutosta af Ursin luonnehti *vir-
kamlesten moraalimaallman hajoami-
seksi”. Autonomian ajan virkamleskasl-
tys Ja -moraali oli homogeenisempi kuin
nykyinen. Ideaalltyyppelnd voidaan
erottaa perinteinen virkamieskasitys ja
moderni virkamleskasltys. Molemmat
kasltystyyplt ovat 1dydettavissa empiiri-
sesti taman paivan suomalaisesta virka-
mieskunnasta. Perinteinen virkamleska-
sltys sitoutuu oikeusvaltion ideaan ja
siihen liittyvaan Weberin byrokratlakon-
septloon. Moderni virkamleskasitys ir-
taantuu enemman tai vahemman naista
Ideoista.

Virkamleskasityksen ulottuvuuksina
af Ursin toi esille suhteen politiikkaan
hallinnossa, hierarkkisen lojaalisuuden
merkityksen, virkamiehen tolminnalli-
sen eristyneisyyden hallinnon ulkoisis-
ta ymparistdista, virkamiesten ammatil-
lisen eristyneisyyden seka virkamiehis-
tdn sosiaalisen edustuksellisuuden. Pe-
rinteiseen virkamleskasltykseen on kuu-
lunut kieltava suhde politiikkaan hallin-
nossa, hierarkkisen lojaalisuuden suuri
merkitys, toiminnallinen eristyneisyys
hallinnon ulkopuolisista ymparistdista,
virkamieskunnan koheslivisuus erottu-
vana ammatillisena ryhmana seka sosl-
aalisen edustuksellisuuden ekskluslivl-
suus, rekrytointi vain tietyista soslaall-
sista ryhmista. Nama perinteisen virka-
mleskasityksen piirteet ovat jaaneet
pois tal muuttuneet vastakohdlkseen
modernissa virkamleskasltyksessa.

Lasse Hainari kertoi tapauksen arvo-
johtamisesta ja sen kehittelysta eraas-
s teollisessa organisaatiossa, joka ko-
ki voimakkaan rakennemuutoksen. Ar-
vojohtamisen kehittely oli ollut pltkajan-
telnen prosessi, jonka tavoitteena oli
tietoisuus organisaation tydarvolsta ko-
ko organisaatiossa ja sen eri tulosyksl-
kdlssa. Arvojohtamisen idea nahtiin eri-
laisia organisaatlokulttuureita Ja -perin-
teitd Integroivana ulottuvuutena. Pro-
sessissa esille nousseet yhteiset tydar-
vot olivat: avoimuus, luotettavuus, koko-
naisuuden ajattelu Ja tuloksellisuus.

Tydryhmaan osallistui noin 20 henki-
1da.
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