FENOMENOLOGINEN JOHTAMISTUTKIMUS:
ERAITA TEOREETTISIA JA METODOLOGISIA HUOMIOITA

Juhani Nikkild

1. FUNKTIONALISTISEN RATIONAALISUUSOLETTAMUKSEN RIIT-
TAMATTOMYYS ORGANISAATIO- JA JOHTAMISTUTKIMUKSEN
LAHTOKOHTANA

Johtamista koskevassa laajassa tutkimusperinteessd ja teorianmudostuksessa
funktionalistisen ldhestymistavan osuus on hallitseva. Funktionalistinen ni-
kemys on ollut keskeinen riippumatta siitd, onko johtamista tarkasteltu joh-
tajan ominaispiirteiden typologioina, johtamiseen liittyvind tilanneanalyysei-
na tai »johtaminen on sitd, miti johtajat tekevét» -periaatteen mukaisesti.
Sosiologisessa tutkimuksessa funktionalistinen paradigma liittyy sddnre-
lyyn. Tyypillistd on myos, ettd aihetta ldhestytddn objektivistisesta niko-
kulmasta. Funktionalistiset selitysmallit keskittyvit lahinni sellaisiin kasit-
teisiin kuin status quo, sosiaalinen jirjestys, konsensus, sosiaalinen integ-
raatio, solidaarisuus ja tarpeentyydytys (Burrell & Morgan 1979, 26). Tut-
kimukselliselta otteeltaan funktionalistinen ldhestymistapa on lihelld sitd,
miti viime vuosina on totuttu kutsumaan positivistiseksi tutkimukseksi.
Organisaatiotutkimuksessa funktionalistinen tarkastelutapa niyttid mel-
ko pitkille nojaavan kahteen toisiaan tdydentividn olettamukseen. Voidaan
puhua »rajaolettamuksestan, jonka mukaan organisaatiojirjestelyjen valintaa
kontrolloivat prosessit ovat sijoittuneet organisaation sisille. Voidaan puhua
myds »valintaolettamuksesta», jonka mukaan taas organisaation sisdsyntyinen
tavoite- ja tarvehakuinen pyrkimys ohjaa organisaatiojirjestelyjen valintaa
(ks. Benson 1983). Tissd paradigmassa olennainen piirre ndyttii siis olevan
se, ettd kysymys »hyvistin ja ntehokkaasta» organisaatiosta voidaan mairitelld
joidenkin rationaalisten pdittelytapojen avulla. Alunperin timé niakemys syn-
tyi yritysorganisaatioiden tutkimisen yhteydessi, korostuen mm. Taylorin
»tieteellisen liikkeenjohdon» ajattelussa. Julkisten organisaatioiden tutkimi-
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seen funktionalistinen paradigma tuli kahdella tavalla. Ensimmainen tapa oli
virastojen ja laitosten tarkastelu byrokraattisen organisaation ideaalimallien
kautta (ks. Urban 1979) ja toinen tapa oli (ja on) organisaatioilmididen hah-
mottaminen universaaleina kysymyksina.

Funktionalistinen rationaalisuusolettamus on toki monin tavoin asetettu
kyseenalaiseksi. Ensimmaisen kerran kritiikki tuli esille jo Herbert Simonin
tunnetussa piatoksentekoteoreettisessa tutkimuksessa »Administrative Be-
havior» (1945). Myohemmin kritiikkid on esitetty erityisesti keskusteltaessa
tehokkuuden episelvyydesti (Ambiquity). Tassd yhteydessi on pyritty osoit-
tamaan, ettd kysymystd organisaation tehokkuudesta ei voida ratkaista mil-
ladn yleispatevilld, kaikkd tilanteet kattavalla kriteeristolld (ks. esim. Cameron
& Whetten 1983).

Organisaatiotutkimuksessa olennaiset metodologiset vaihtoehdot ovat kui-
tenkin tulleet esille varsin myohddn, vasta 1970-luvun alussa. Vasta tillgin
nimittdin funktionalistisen paradigman kestivyyttd alettiin arvioida ontologi-
sin ja epistemologisin perustein (ks. esim. Brown 1978; Manning 1977; Bur-
rell & Morgan 1979; Pfeffer & Salancik 1978; Van Maanen 1979). Timi me-
todologinen keskustelu on tuonut organisaatiotodellisuuden ja sen tutkimisen
mahdollisuudet esille aivan uudella tavalla. Nyt funktionalistisen paradigman
lisaksi voidaan puhua esimerkiksi tulkitsevasta, radikaalista humanistisesta ja
radikaalista strukturalistisesta organisaatiotu tkimuksen paradigmasta (ks. Bur-
rell & Morgan 1979; Morgan 1983).

Tissd esityksessé metodologista vaihtoehtokeskustelua tullaan valaisemaan
keskittymalla viime vuosina voimakkaasti esille tulleeseen tulkitsevaan organi-
saatiotutkimuksen metodiin. Lihestymistavan taustalla ovat nahtivissid feno-
menologisen yhteiskuntafilosofian mairityt perusolettamukset. Tarkastelun
lahtokohta on, ettd tulkitsevan metodin avulla voidaan saada funktionalistista
lahestymistapaa parempi ymmirrys siitd, millaisista tekijoistd organisaatio- ja
johtamistodellisuus varsinaisesti muodostuu. Monin tavoin on osoitettu, etta
organisaatioiden todelliset toiminnot ja rakenteet ovat varsin kaukana formaa-
lisen rationaalisuuden mallista (ks. esim. Floden & Weiner 1978; Meyer 1982;
O'Reilly 1983; Staw 1980). Todellisuutta kuvaavat siis pikemminkin erilaiset
vinoutumat ja poikkeavuudet timidn mallin suhteen. Mikid merkitys niille on
annettava itse tutkimuksen ja teorianmuodostuksen kannalta?

Fenomenologian keskeinen kritiikki funktionalistisen paradigman suun-
taan on se, ettd organisaation olemassaolossa ei voi olla kysymys vain tehok-
kuudesta ja rationaalisuudesta. Ensisijainen huomio tulee kiinnittdd organi-
saatioiden sosiaaliseen ja eettiseen merkitykseen niissi oloissa, joissa moder-
nin yhteiskunnan erilainen organisoitu toiminta varsin laajasti hallitsee
ihmisten ajattelua, toimintaa ja todellisuutta.
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Seuraavassa tulkitsevan metodin luonnetta tullaan erittelemdin pyrkimilld

vastaamaan kolmeen osakysymykseen:

— millaiset ovat fenomenologisen lihestymistavan yleiset lahtokohdat erityi-
sesti johtamistutkimuksen kannalta

— miten fenomenologian kognitiivinen suuntaus tismentid organisaation ja
ympiriston vilisen suhteen tarkastelua

— millaisia ovat fenomenologisen johtamistutkimuksen rajoittavat metodolo-
giset piirteet.

2. JOHTAMINEN FENOMENOLOGISEN TUTKIMUKSEN KOHTEENA

Organisaatioiden analyysissa on oikeastaan kaksi tasoa. Ensiksikin on orga-
nisaatiossa olevien toimintojen ja rakenteiden taso, jolloin kyse on sellai-
sista havaittavissa olevista organisaation toiminnoista ja rakenteista, joille voi-
daan objektiivisesti midritelld sisillot. Toiseksi on sen selittimisen ja ym-
mirtimisen taso, miten mainitut seikat havaitaan, tulkitaan ja legitimoidaan
organisaatioiden yhteydessi (vrt. Pfeffer 1981). On siis tirkedd esimerkiksi
ymmirtid, miten organisaation hyodyt ja resurssit allokoidaan, mutta on
my0s tirkedd ymmdrtdd, miten tillaiset allokaatiomallit tulevat havaituiksi ja
oikeutetuiksi eri osallistujapiirien taholla.

Fenomenologisesta nikdkulmasta tarkasteltuna organisaatioita tulee tar-
kastella ennen muuta sosiaalisen vuorovaikutuksen perusteella muotoutuvina
jirjestelmind. Tdmd vuorovaikutus on sisillollisesti usein melko paradoksaali-
nen prosessi. Titd kuvaa hyvin Bergerin ja Luckmannin (1966) havainto, jon-
ka mukaan ihmisilld on taipumus ymmirtia synnyttimidin ja hahmottamiaan
sosiaalisia sdéintojirjestelmii todellisuutena, joka on olemassa heisti itsestdin
riippumattomasti. Myds organisaatioista todellisuuteen liittyvit piirteet niyt-
tdvit syntyvin samanlaisten mekanismien kautta.

Rationaalisuus, kuten myds legitimiteetti ja auktoriteetti, ovat itse asiassa
tietoisuuden rakenteita. Rationaalisuus on symbolinen tuote, joka on raken-
tunut itsessdin ei-rationaalisten toimintojen kautta. Rationaalisuuden ja ei-
rationaalisuuden vilinen ero perustuu siihen prosessiin, jonka kautta eri kult-
tuurit legitimoivat »rationaalisen» ja hylkddvit »ei-rationaalisen» (ks. Brown
1978).

Fenomenologian kannalta tarkasteltuna funktionalistinen organisaationi-
kemys ja siitd johdettu tutkimus nojaavat monin tavoin melko hataralle poh-
jalle. Keskeinen kritiikki kohdistuu siihen, ettd tutkimus ei timin nikemyk-
sen perusteella pysty saavuttamaan organisaatiotodellisuutta erityisesti inhi-
millisen toiminnan (ja yleensi elimisen) kannalta. Fenomenologian mukai-
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sesti mairiteltynd sosiaalinen maailma on olennaisesti prosessuaalinen ja se
tulee esille ihmisten intentionaalisten toimintojen kautta. Olennaiset piirteet
ihmisten kdyttdytymisessd perustuvat juuri intentionaalisuuteen, johon liit-
tyy yhteys ihmistd ympérdivin todellisuuden ja tuon todellisuuden subjek-
tiivisen havaitsemisen ja kokemisen vililli (Sanders 1983; Burrell & Morgan
1979). Tilld tavoin syntynyt sosiaalinen todellisuus on enemmin kuin vain
mielikuvat todellisuudesta. Tdstd nikdkulmasta organisaatio on erdinlainen
tiedollisten tyypittelyjen verkosto, joka merkitsee erilaisia asioita eri ihmisil-
le.

Sosiaalinen todellisuus, tai yksilén, ryhmin todellisuus, viittaa tapahtu-
mien merkitykselliseen kokemiseen. Kun ihmiset kokevat asioita erilaisten
toimintojen kautta, he antavat niille toiminnoille merkityksid, jotka perus-
tuvat johonkin laajempaan kontekstiin. Tilld tavoin syntyy erilaisia tulkin-
nallisia kisitejirjestelmid, jotka tulevat esille kielessd ja muissa symbolisissa
kisitejdrjestelmissd. Ndiden muuttuminen taas perustuu sosiaalisen vuoro-
vaikutuksen muotoihin.

Fenomenologisesti tarkasteltuna organisaatiotutkimuksessa korostuvat eri-
tyisesti seuraavat perusnikemykset (vrt. Pfeffer 1981):

1. organisaatiotodellisuus koostuu olennaisilta osiltaan sosiaalisten tulkinta-
prosessien tuotoksista

2. todellisuuden tulkinnat eivdt ole yndenmukaisia, so. todellisuuden tulkinta
muodostuu useista osittaistulkinnoista

3. tulkintaprosesseihin kytkeytyvdt merkitysjirjestelmit ovat jatkuvassa vuo-
rovaikutuksessa/ristiriidassa muiden merkitysjirjestelmien kanssa (seki or-
ganisaation sisilld ettd suhteessa ympiristo tekijoihin)

4. todellinen toiminta mdirdytyy ensisijaisesti sen mukaan, miten organisaa-
tion keskeinen ideologinen rakennelma muodostuu

S. organisaation pdtevyys mdirdytyy ennen muuta sen mukaan, pystyyké
organisaatio tulkitsemaan oikein sosiaalista todellisuutta ja pystyykd se
toimimaan tdmén tulkinnan mukaisesti.

Niihin kysymyksiin nojautuen voidaan palata uudelleen kysymykseen
johtamisen luonteesta organisaatioissa. Johtaminen on ymmirrettivd pro-
sessiksi, jonka kautta yksi tai useampi ihminen pyrkii rakentamaan ja méaérit-
telemdin muiden todellisuutta (Smircich & Morgan 1982, 258). Johtamiseen
liittyvit tilanneyhteydet ovat siis luonteeltaan sellaisia, ettd niihin liittyy mdd-
rittyjen ihmisten velyollisuus tai oikeus mddritelli muiden todellisuutta,

Organisaatiotodellisuuden tutkimisen kannalta merkittdvd havainto on
my0s se, ettd rationaalisuuden ja legitimiteetin erottelu menettid ratkaisevasti
merkitystidn. Kun johtajilla on valta mdiritelld organisaation tirkeimmit"
ideologiset merkityssisillot, he samalla mairittelvdt sen, mikd on rationaalista
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ja miki ei. Johtajat siis legitimoivat itse oman toimintansa.

Useissa tutkimuksissa onkin todettu, ettd johtamisen avulla melko tyypil-
lisesti legitimoidaan sellaisia keskeisid organisaation toimintoja, kuten vallan-
kdyttd, riippuvuussuhteet, resurssiallokoinnit ja ideologiset suuntautumiset
(ks. esim. Pfeffer 1977 ja 1981; O’Reilly 1983; Thompson 1980).Tami siis
johtuu siitd, ettd juuri johtajalla on valta johtaa keskeisid merkityksiin liit-
tyvid tekijoitd. Prosessina merkityksen johtaminen on jatkuvasti muuttuva
(vrt. Smircich & Morgan 1982, 262):

kokemuksen —y tulkinta —p merkityksenanto
hahmottaminen ja toiminta

t ]

Organisaatiokulttuurin erdit tekijit lisiksi vahvistavat muotoutuneita tie-
donmuodostuksen prosesseja. Institutionalisoitumiseen liittyy nimittdin sel-
lainen piirre, ettd sosiaaliset prosessit ja velvollisuudet saavat vihitellen siin-
tod muistuttavan aseman ihmisten ajattelussa ja toiminnassa. Organisaatiotu t-
kimuksen avulla olisi selvitettivd, miten ndin muotoutuneet sidnnot tulevat
esille esimerkiksi tarkkoina menettelytapoina jne. Olisi siis tunnistettava pro-
sessit, joiden kautta abstrakti organisaatiotavoite mdiritellddn, miten siihen
mukaudutaan ja miten se tulee toimivaksi. Sddntdjen konteksti, eivit itse
sdinnot, madrddvit merkitykset ja toiminnalliset seuraukset kokonaistilantee-
seen liittyvind (Manning 1979; Meyer & Rowan 1977).

Fenomenologisen filosofian tarjoama epistemologinen ldhtokohta vaikut-
taa lupaavalta, kun otetaan huomioon se tosiasia, ettd organisaatioiden piivit-
tdinen todellisuus todellakin nidyttdd olevan melko kaukana formaalin ratio-
naalisuuden mukaisesti ideaalimallista. Esimerkiksi tdrkedt hallinnolliset
paitokset tehdddn melko harvoin yleispitevisti hyviksyttyjen tavoitteiden
mukaisesti. Organisaation pditoksenteko heijastaa pikemminkin valtaan ja
neuvotteluihin liittyvid prosesseja kuin yhtendistd pyrkimysti kohti tavoittei-
ta. Sama tilanne nikyy myos erilaisten toimintojen evaluointia koskevissa
tilanteissa. Ohjelmapolitiikkojen tuotokset himirtyvit monin tavoin sen
sosiaalisen kontekstin monimutkaisuuden johdosta, jossa ne tapahtuvat.
Tillaisessa tilanteessa todellisuudella on siis ensisijaisesti sosiaalinen eiki
objektiivinen sisdlto (ks. esim. Floden & Weiner 1978; O’Reilly 1983).

Tillaisten esiolettamusten mukaisesti myos johtamisen rooli on tulkittava
olennaisesti eri tavoin kuin funktionalististen rationaalisten jirjestelmien teo-
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riat ovat sen tehneet. Johtamisen kiisite sininsi tulee melko episelviksi, mut-
ta toisin kuin esimerkiksi perinteellisessi Management/Leadership-kiistassa
(ks. esim. Darling & Brownlee 1983). Episelvyys liittyy erityisesti siihen, mil-
ld tavoin johtaminen lopulta vaikuttaa organisaation suorituksiin ja missd
mdirin johtamispitevyydessd painottuvat relevantit tekijit (Pfeffer 1977).

Johtamiskdytintojd tulisi tutkia siis metodologisesti samalla tavoin kuin
yleensi suhdetta ideologisten tekijoiden ja todellisuuden sosiaalisen muotou-
tumisen vililld. Johtaminen on néin ollen luonteeltaan erilaisten todellisuutta
koskevien merkitysten johtamista. »"Tehokkuuttakaan» ei voida mitata perin-
teellisten mallien mukaisesti, vaan se tulee nihdid koostuvaksi monista, toi-
siaan tdydentivistd tekijoista.

3. KOGNITIIVINEN  JOHTAMISNAKEMYS FENOMENOLOGISENA
SUUNTAUKSENA

Fenomenologinen filosofia tarjoaa hyvin perustan johtamistodellisuuden
ymmirtimiselle, mutta esimerkiksi johtamiskdytintdjen muuttamisen kan-
nalta sen mahdollisuudet ovat rajalliset. Yleiselld tasolla tarkasteltuna feno-
menologian kisitteistd ei pysty osoittamaan johtamisen yhteyttd sellaisiin
olennaisiin seikkoihin, kuten johtamistoimintojen vaikutuksiin asiakkaiden
(tai kansalaisten) tarpeisiin ja hyvinvointiin tai tapaan, jolla johtajat tulkit-
sevat sosiaalista todellisuutta.

Viljisti mdiriteltynd fenomenologinen organisaatiotutkimus on yksi orga-
nisaatiokulttuurin suuntaus (ks. Smircich 1983). Se voidaan jakaa myos
sisdisesti useisiin suuntauksiin riippuen siitd, mitid fenomenologian kisitteistod
halutaan tismentii. Kun painotetaan organisaation suhdetta ympiristoonsi,
erityisesti organisaation mahdollisuuksia tiedostaa sosiaalista merkitystiin,
nousee tdlloin ehkd lupaavimmaksi suuntaukseksi nk. kognitiivinen organi-
saatiokdsitys. Sen juuret ovat melko selvdsti kognitiivisessa psykologiassa.
Lihtokohtana on sosiaalisen kognition kisite, jonka sisiltond on »se mitd
ihmiset ajattelevat ihmisisti» (Roloff & Berger 1982). Timid mdiritelmi
sisaltdd sellaisia aiheita, kuten henkil6kohtainen havaitseminen, vaikutelman
muodostuminen, kognitiivinen tasapaino ja itsensid kisittiminen. Kognitioi-
den muodostumisessa on korostettava sen prosessuaalista luonnetta. Tilloin
voidaan erottaa toisistaan kolme vaihetta: 1) sosiaalisen todellisuuden vakiin-
nuttaminen, 2) parhailta vaikuttavien Kkisitysten valinta, sekid 3) tiedon
tallentuminen kestomuistiin (vrt. Weick 1979).

Organisaationikemykseen liitettyind kognitiiviset prosessit korostavat aja-
tusmuotojen tapaa kaavamaistua. Esimerkiksi organisaatiot (kdytinnossi nii-
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den johtajat) vakiinnuttavat helposti organisaation ideologiset sisillot, kuten
suhtautumisen asiakkaiden tarpeisiin, yleensd ympiriston piirteisiin ja erilai-
siin strategisiin pditostilanteisiin. Ei olekaan ylldttavaa, ettd kognitiivisessa
organisaatiotutkimuksessa Festingerin tunnettu teoria »kognitiivisesta dis-
sonanssista» (1957) on kokenut uuden tulemisen. Tutkimukset ovat toistu-
vasti osoittaneet, ettd johtajilla on voimakas taipumus hyviksyi vain omaa
arvomaailmaansa tukevaa tietoa ja tulkita sille vastakkainen tieto tarpeetto-
maksi. Yritysorganisaatioiden kohdalla juuri timd on aiheuttanut kyvytto-
myytti menestyi kilpailutilanteissa (ks. erityisesti Staw 1980).

Kuten mm. Weick (1979) on painottanut, kognitiivisen psykologian k-
sitteet sopivat hyvin organisaatioajatteluun. Organisaation jisenten tietoa voi-
daan siis analysoida deduktioina, joka voidaan johtaa kyseisessd organisaatios-
sa legitimoituneesta maailmankuvasta. Organisaatiot ovat erdénlaisia »spesifi-
sid syllogismeja», joita siind kdytetddn. Piivittdisissd toiminnoissaan organi-
saation jdsenet toimivat melko rutiininomaisesti muodostamalla ajatuksiaan
ja kdyttdytymismallejaan olemassa olevien, usein hitaasti uudistuvien viiteke-
hysten perusteella.

Sosiaalisessa kognitiossa on merkittivda erityisesti se, ettd tiefo ja.ajattelu
ovdt yhteydessd toimintaan. Organisaation nikeminen kognitiivisena jarjestel-
mdnd antaa mahdollisuuksia tutkia organisaatioiden toiminnan ilmi6llista,
fenomenaalista, tasoa ja siitd johtuvaa kdyttdytymistd. Mitka siis ovat organi-
satoriseen toimintaan liittyvit tiedolliset rakenteet ja mitki ovat ne sidnnét ja
rkisikirjoitukset», jotka ohjaavat toimintaa? On selvii, ettd johdon rooli on
tdssd keskeinen.

Johdon on pystyttivd reagoimaan sosiaalisen kognition avulla ihmisten
(jotka ovat sekd organisaation sisilld ettd sen ulkopuolella asiakkaina) tarpei-
siin ja tavoitteisiin organisaation suhteen. Johdon on pystyttivd mieltimaan
ongelmien sosiaalinen luonne: tdma on vilttimiton edellytys tarpeiden huo-
mioonottamiseksi. Kognitiivisesta perspektiivistd tarkasteltuna pdtevdan joh-
tamiseen liittyy kaksi toisiaan tdydentdvad tasoa: 1) johtajan on pystyttiva
tunnistamaan, tulkitsemaan ja kytkemdin toimivaan viitekehykseen ympi ris-
tossd olevat organisaation kannalta relevantit tarpeet, tilat ja niiden muutok-
set, sekd 2) johtajien on pystyttivi johtamaan ympiristod koskevia merkityk-
sid sellaisella tavalla, ettd organisaation jsenet voivat suunnata toimintojaan
haluttujen tavoitteiden saavuttamiseksi.

Kognitiivinen johtamistutkimus edellyttdi analyysin suuntaamista niihin
vuorovaikutusprosesseihin, jotka ovat ympiriston, kognitioiden ja organisaa-
tiomuuttujien vililld (vrt. Kiesler & Sproull 1982). Toistaiseksi tilld alueella
tehty tutkimus on ollut luonteeltaan padosin kisitteellisti. Ongelma onkin se,
missd middrin »kovia menetelmid» voidaan lainkaan kidyttdd kognitiivisessa
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organisaatiotutkimuksessa. On kuitenkin painotettava, ettd vaikka kognitii-
vinen tutkimus luonteeltaan suosii pehmeiden menetelmien kidyttod, se ei
kuitenkaan voi rajata empiirisen tutkimuksen metodologiaa tutkimuksen
ulkopuolelle. Juuri kognitioiden tutkimuksessa on tirkedd, ettd nimi tutki-
musotteet tdydentdvit toisiaan,

4. KOGNITIIVISEN JOHTAMISTUTKIMUKSEN SOVELLUTUSALUEIS-
TA

Millaisia epistemologisia seurauksia kognitiiviseen johtamistutkimukseen
liittyy? Ainakin on todettava, etti kognitioiden muodossa tieto on luonteel-
taan henkilokohtaista tietoa. Ulkopuolisen tarkkailijan on siis vaikea luotetta-
vasti arvioida sitd tietoa ja erityisesti tietoon liittyvdd merkitystd, jonka yksit-
tdinen ihminen sille antaa. Kohteena on subjektin ja objektin vilinen suhde,
jossa kuitenkin merkitykset muodostuvat intersubjektiivisesti, ihmisten vi-
lisen vuorovaikutuksen kautta. Siten organisaatioissakin ndin muodostuneet
merkitykset ovat tavattoman monenlaisia riippuen hyvin paljon erilaisista
henkil6kohtaisista tekijoistd liittyneind organisaation oman kulttuurin muo-
toutumiseen.

Toinen epistemologinen seuraus on se, ettd kognitioita ei voida tdsmil-
lisesti selittdd, niitd voidaan ainoastaan pyrkid tulkitsemaan. Lisdksi havain-
noitava tieto on merkityksetontd, jos se abstrahoidaan sille relevantista kon-
tekstista. Tieto tulee merkityksellisesti vain vilittyessdin inhimillisen merki-
tyksen kautta. Sen sijaan Sandersin (1983) nikemys, etti kognitioiden tut-
kimisessa vélttdmittd vaaditaan induktiivista ldhestymistapaa, ei sininsd ole
tdysin perusteltu. Tutkimuksellisesti on tirkedd luoda ennalta-asetettuja hy-
poteeseja tai kisitejirjestelmid, joihin koottava tietoaines kytketddn. Sen si-
jaan yleistykset koskevat melko pitkille vain tutkittavia organisaatioita ja ni-
menomaan niissd toimivia tutkittavia subjekteja. Kohdetta koskeva tieto kui-
tenkin laajenee, mutta timd tapahtuu »hermeneuttisen kehdn» mukaisesti ka-
sautuvana, jatkuvasti muuttuvana prosessina.

Kognitiivisen johtamistutkimuksen metodologiset ongelmat tulevat hyvin
esille niissd tutkimuksissa, joissa on yksityiskohtaisemmin pyritty analysoi-
maan kognitioiden muodostumista organisaatio- ja johtamistoimintojen
yhteydessi. Keskeisen huomion ovat saaneet kognitiiviset kartat (Cognitive
Maps), joiden avulla organisaatioiden jasenet muodostavat kisityksiddn sekd
asemastaan organisaatiossa ettd suhteestaan ymparistotekijoihin. Lihtokohdil-
taan organisaatiokarttojen tutkiminen on haasteellinen. Nimittdin jos todelli-
suutta koskevien tietojen muodostumisessa voitaisiin 16ytdd riittdvdsti sddn-
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nonmukaisuuksia, voitaisiin talloin myos paatelld, mitkd seikat organisaatio-
ympiristdn, kognitioiden ja organisaatioiden sisdisten tekijoiden vililla ovat
avainasemassa. Viime kddessd on kyse siitd, millaisten mekanismien kautta
organisaation jisenet saavat ja muodostavat tietoa ]a miten se on yhteydessd
organisaation todelliseen toimintaan.

Kognitiivisten karttojen tutkimisessa lahtokohtana on Tolmanin (1948)
havainto, jonka mukaan jopa rotat muodostavat kognitiivisia karttoja, miksi
eivat sitten ihmiset! Kellyn tutkimus (1955) on ensimmadinen yksityiskohtai-
sempi sovellutus organisaatiotutkimuksen alueella. Kellylle ymmartamisen
perusyksikkd on »Constructy, ajatusrakennelma, jonka kautta ihmiset luokit-
televat tai hahmottavat asioita ja tapahtumia. Naitd voidaan analysoida ennal-
talaaditun grid-menetelmin avulla, jossa kognitioita luokitellaan ja ristiin-
taulukoidaan. Ristikkoa voidaan kdyttda seka diagnostisesti ettd interventio-
nistisesti (pyrittdessd kognitioiden muutoksiin). Mychemmin sekid Golem-
biewski ym. (1976) ettd Wacker (1981) ovat soveltaneet samaa menetelmaii.
Tutkimukset ovat osoittaneet, etti médidrityt tekijit organisaatioissa ovat
yhteydessd toisiinsa: mielipidekoalitiot, muutokset tyon sisdllossd ja kisit-
teelliset rakenteet.

Myos Bougonin ym. tutkimus (1977) perustuu samaan perusideaan. Hah--
mottaessaan »etiografisen» menetelmidn he pyrkivit kasitteellistimdin orga-
nisaation jasenten kognitioiden kausaalista rakennetta tehtdvdsuuntautunei-
den muuttujien joukossa. Saadut tulokset osoittavat erddnlaisen organisaation
kognitiivisen kokonaiskartaston. Bougonin ym. mukaan téllaiseen tutkimuk-
seen liittyy olennaisesti sekd epistemologisia ettd kybemeettisia 1dhtokohtia.
Epistemologisesti organisaatioita on lahestyttivd osoittamalla, miten organi-
satoriset muuttujat ja suhteet tulevat osaksi kognitiivisia kausaalisuhteita.
Kybemeettisessd mielessd taas on mdariteltivd kognitiivisista kausaalisuh-
teista muodostuvan mallin suhde organisaation »tehtavikarttaany.

On melko helppo havaita, ettd kognitiivisen tutkimuksen metodologiset
ongelmat ovat mittavia. Esimerkiksi on vaikea tismentdd, miten organisaa-
tion tietimisen taso mdiritellddn, miten yksittdisen henkilon muodostama
tieto laajenee/tukahtuu organisaatiossa, johtaako parempi ajattelu ja késkus-
telu parempaan toimintaan tai mitka tekijit lopulta synnyttavit uutta tietoa
organisaatiossa (vrt. Weick 1979). Ehka avainkysymys on se, onko uuden tie-
don syntyminen ja laajeneminen valttamaittd riippuvaista vallasta. Onko orga-
nisatorinen tieto aina tavalla tai toisella juuri organisaation johdon siivil6imaa
ja manipuloimaa tietoa? Niihin kysymyksiin vastaaminen taas edellyttaa pa-
luuta fenomenologisen tutkimuksen »pehmedmpédn» kisitteistoon ja meto-
diikkaan,

On ilmeisti, ettd kognitiivinen tutkimus ei tule toimeen ilman siséllollisest
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mielekdstd organisaatiokontekstia. Sosiaalisen kognition tarkastelu voidaan
kytkei esimerkiksi organisaation viestinnillisiin toimintoihin (ks. esim. Jablin
1982). Tilla tavoin on mm. osoitettu mekanismeja, joiden kautta sosiaalinen
kognitio kommunikaatioon liittyneend on liheisessd yhteydessd tyGtyytyvii-
-syyden muodostumiseen. Vastaavasti tillainen kisitteisté voitaisiin kytked
tismallisemmin my6s johtamisen tutkimisen yhteyteen.

5. ERAITA HUOMAUTUKSIA FENOMENOLOGISEN JOHTAMISTUT-
KIMUKSEN SUUNTAAMISESTA

Tulkitsevan metodin avulla johtamisen roolia ja merkitysti ei voida tismal-
lisesti selittdd. Johtamisen luonnetta voidaan ainoastaan ymmadrtii liittyneeni
omaan erityiseen kontekstiinsa. Myds johtamiskdytintojen muuttamisen edel-
lytykseni on riittivdn pdtevd tulkinta siitd, mitka tekijat johtamistodellisuut-
ta sidtelevdat. Tutkimuksellisesti avainasemassa on sen selvittiminen, miksi ja
milld tavoin organisaation kdyttimi tieto ja tietoon kytkeytyvat merkitykset
muuttuvat. Tai miksi ne muuttuvat vain vihidisesti suhteessa organisaation
ymparistdssd tapahtuvaan muutokseen. Olisi siis tutkittava yksityiskohtaisem
min se, miten sosiaalisen todellisuuden tulkinta varsinaisesti tapahtuu ja miten
se vaikuttaa organisaation toiminnan muotoutumiseen.

On perusteltua olettaa, etti todellisuutta koskevien merkityssisiltéjen joh-
taminen tapahtuu organisaatioissa monella tavalla ja se on viime kidessi riip-
puvaista siitd kokonaistilanteesta ja eksistenssistd, jonka kautta kukin johtaja
hahmottaa oman asemansa organisaatiossa. Merkitysten johtamisessa epdile-
mittd erlaiset sdilyttivit ja legitimoivat piirteet dominoivat uudenlaisen tie-
don syntymisti ja laajenemista. Tama johtaa kdytinnossd erdédnlaiseen rkeski-
tetyn tiedon» strategiaan: organisatorinen tieto kootaan, kisitellddn ja vilite-
tidn pidosin vain johtotason kautta. Télld tavoin tapahtuva sosiaalisen todel-
lisuuden tulkinta suodattaa ympiristostd todenndkoisesti melko vdhin uutta
tietoa (vrt. kognitiivinen dissonanssin teoria). Merkitysten johtaminen saa hel-
posti manipuloinnin luonteen.

Fenomenologisesta nikokulmasta tarkasteltuna vaihtoehtoinen johtamis-
strategia korostaa tiedon suhteellisen laajaa prosessointia organisaation piirissi.
Timi periaate on tirked varsinkin silloin kun organisaatiolla on jatkuva tie-
dollinen epivarmuus siiti, mitd ympiristo siltd haluaa ja odottaa. On ilmeist,
ettd organisaation asiakkailla on yleensi melko epivarmat, epivakaat ja huo
nosti sisdistetyt kisitykset ja preferenssit organisaation suhteen, Vastaavasti
organisaatiot eivit kovinkaan systemaattisesti pyri kehittimain toimintaansa
nditd arvioimalla. Kuitenkin sosiaalisen todellisuuden tulkinnan tulisi ennen
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muuta perustua mahdollisimman pdtevdidn, asioiden merkityksid koskevaan
tiedolliseen vuorovaikutukseen organisaation ja sille relevantin ympériston
kanssa. Tillaisten ehtojen vallitessa onkin perusteltua médritelld johdon tir-
kedksi tehtdviksi »organisatorisen ymmértimyksen kehittdminen useiden mer-
kitysten ja uskomusten jirjestelmina» (Pfeffer 1981).

Viitekehykseltddn johtamista koskeva fenomenologinen tutkimus on erail-
td osin kapea-alaista. Tdmd pitdd paikkansa varsinkin silloin kun tutkitaan
julkisia organisaatioita. Julkisiin organisaatioihin liittyvd tieto kytkeytyy
usein erilaisiin poliittisiin, taloudellisiin ja sosiaalisiin ristiriitoihin ja vallan-
kdyttomekanismeihin. Virastojen ja laitosten sisdiset sosiaaliset kognitiot
muodostuvat suurelta osin ndihin mekanismeihin liittyvistd keskusteluista.
Merkitysten johtamisessa onkin korostettava johdon roolin rakenteellista
puolta. Fenomenologisen johtamistutkimuksen tulisi suuntautua useisiin
johtamisen asemaan ja valtaan liittyviin kysymyksiin:

— keiden intressit johtamisessa otetaan huomioon?

milld perusteella johtamisen lojaliteetti midrdytyy?

milld tavoin johtaja turvaa legitimiteettinsd organisaation sisdlla?

milld tavoin johtamisessa kdytettdvd tieto ja tietoa koskevat merkitykset
perustellaan oikeiksi tai tarkoituksenmukaisiksi?

Johtaminen on nédhtivd myos historiallisesti muuttuvana ilmiéné. Vain til-
14 tavoin voidaan tehdd arvioita siitd, mikd johtamisen varsinainen merkitys
on ollut muodostettaessa kisityksid erilaisista yhteiskuntaeldiméin liittyvistd
asioista. Mika siis lopultakin on johtamisen merkitys sen suhteen, ettd asiat
yhteiskunnassa ovat niin kuin ne ovat?
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