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tutkimus luottamuksen
ja yhteisollisyyden
rakentumisesta
ja merkityksesta
muuttuvissa valtion
asiantuntija-
organisaatioissa *

tunnistetaan usein kaksi globaalilla
tasolla aktualisoitunutta kdanne-
kohtaa. Ensimmdinen kdannekohta
oli 1970-luvun alku, jolloin toisen
maailmansodan  paittymisestd
1960-luvun lopulle lansimaissa jat-
kunut keynesildisen talouspolitiikan
ja vakaiden byrokratioiden aikakau-
si murtui stagnaatioon ja taystyolli-
syyden loppuun. Taustalla oli muun
muassa pitkdan jatkunut tyén tuot-
tavuuden lasku, mutta varsinaisena kulminaatiopisteend
lamaannuksen ja sddnnellyn kapitalismin tukirankana
toimineen Bretton Woods -jarjestelmin lakkauttamisen
my6td alkoi monetarismin ja joustokapitalismin aikakau-
si; teollisuustuotannossa alettiin puhua jilkifordismista
— pitkien sarjojen lopusta — ja hieman my&hemmin jous-
tavasta erikoistumisesta. (vrt. Siltala 2004, 77.)

1990-luvun alku oli toinen kadnnekohta, joka paitsi
vahvisti 70-luvun alussa alkanutta kehitystd, my&s piir-
si maailman poliittisen kartan uudelleen. Merkittavin
mullistus oli luonnollisesti neuvostoimperiumin hajoa-
minen, jonka myotd kdytinndssa koko maailma siirtyi
kapitalistisen talousjarjestelman piiriin. Suomi sai osansa
muutoksesta iddnkaupan romahduksen my6td, mika yh-
dessi kotitalouksien ja yritysten ylivelkaantumisen seka
yleisen suhdannetaantuman kanssa johti pankkikriisiin
ja edelleen muutaman vuoden kestdneeseen syvain ta-
louslamaan, jonka jiljet nakyvit yhd yhteiskunnassam-
me (vrt. Hjerppe & Vartia 2002, 16—17).

Viimeisten 20 vuoden aikana on kansallisvaltioiden
asema jatkuvasti heikentynyt talouden globalisaation
edetessd ja erilaisten ylikansallisten instituutioiden
vaikutusvallan lisadntymisen myoti. Taloudesta on
tullut samalla ddrimmadisen kilpailutettua, lyhytjan-
nitteistd ja vaikeammin ennakoitavaa. Teknologisen
kehityksen merkitys uuden jirjestelmdn mahdollis-
tajana on myos syytd tunnistaa.Vaikka onkin mielen-
kiintoista, ettd teknologian kehityksen kdannekohdat
paikannetaan usein mys 70- ja 90-lukujen alkuihin, ei
tapahtunutta yhteiskunnallis-taloudellista muutosta
ole kuitenkaan mielestini perusteltua nihda tekno-
logisen kehityksen determinoimana.

90-luvun alku my6s voimisti 70-luvun alussa alka-
nutta kehitysti, jonka seurauksena yritysten markkina-
arvot ovat jatkuvasti loitontuneet reaalitaloudesta ja
“kiinnittyneet” enemman brandien luomiin mieliku-
viin ja eri aikatdhtdimilld ja motiiveilla liilkkeelld ole-
vien sijoittajien tulevaisuusodotuksiin. Jonkinlainen

reaalitalouden torjuntavoitto tosin
tapahtui vuosituhannen vaihteessa,
kun 90-luvun lopulla kehittynyt “it-
kupla” puhkesi.

Samankaltaista reaalimaailmas-
ta erkaantumista on mielestini
tapahtunut my&s organisaatioiden
johtamisessa. Olettamatta mitdin
syy-seuraussuhdetta voidaan ni-
mittdin todeta, ettd sitd mukaa
kuin managerialismin kieli on
puhtoistunut — "henkildstosti on
tullut tarkein voimavara”, ’tiimipelaamisesta” tirkein
hyve ja niin edelleen — on tyontekijéiden hyvinvointi
yleisesti ottaen vihentynyt, vaikka valtaosa palkansaa-
jista edelleen ilmoittaakin viihtyvinsa tydssdin. Joka
tapauksessa hieman karrikoiden voidaan kysyd, onko
myos johtamisessa omaksuttu sosiaalitieteissd koh-
tuullisen suosittu sosiaalisen konstruktionismin mu-
kainen ajattelutapa, joka kiistdd kielen ulkopuolisen
todellisuuden olemassaolon? Onko johtamispuheessa
toisin sanoen vaiettu ristiriidoista, koska niiden on aja-
teltu poistuvan siten?

Meneilldan oleva organisatorinen muutos on ollut
leimallisen yritysvetoista. Julkinen sektori on omak-
sunut lihinnd seuraajan roolin niin Suomessa kuin
yleisemminkin OECD-maissa — saman roolin, jossa
yritykset olivat teollistumisen alkutaipaleella, kun val-
tionhallinto, armeija ja kirkko toimivat organisoitumi-
sen malleina kapitalistiselle teollisuudelle ja kaupalle
(Temmes 1991, 49). Angloamerikkalaisissa maissa, ku-
ten Isossa-Britanniassa, julkishallinnossa tosin alettiin
omaksua liketalouden jilkifordistisia malleja jo 70-
luvulla, mutta esimerkiksi Suomessa byrokraattinen
organisaatiomuoto joutui toden teolla maalitauluksi
vasta 90-luvun alun laman my6ta.

Suomen valtionhallinnossa niin sanottu New Pub-
lic Management ja sen mukaiset uudistukset ovat
merkinneet toisaalta vallan hajauttamista ja toisaalta
sen keskittamistd. Kdytinndssd tama on tarkoitta-
nut sitd, ettd paatoksentekovaltaa sen suhteen, mi-
ten tavoitteet saavutetaan, on hajautettu, kun taas
valta mdidritelld tavoitteet itsessddn on keskitetty.
Omaksuttu hajauttaminen/keskittiminen -malli pa-
tee yhti lailla ministerididen ja niiden hallinnonaloilla
toimivien organisaatioiden suhteisiin kuin organisaa-
tioiden johdon ja yksittdisten tyontekijoiden vilisiin
suhteisiin. Konkreettisia esimerkkeja omaksutuista
uusista johtamismalleista ovat olleet tulosohjaus- ja
tulosjohtaminen, erilaisiin laatustandardeihin sitou-
tuminen, uudet, meritokratiaan uskovat palkkausjar-
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jestelmidt sekd tiimityon ja erilaisten mairiaikaisen
projektitdiden yleistyminen.

Tyontekijoiden nakokulmasta hallinnon rakenteissa
ja tydn organisoinnissa tapahtuneet muutokset ovat
merkinneet lisddntynyttd epavarmuutta ja tydmairian
ja -kiireen kasvua. Monet kokevatkin, ettd tydnantaja
on rikkonut “vanhan” psykologisen sopimuksen, jo-
ka perustui lojaalisuuteen ja vahvaan professionaali-
seen sitoutumiseen vastineeksi vakaasta ja varmasta
tyOsuhteesta. Toisaalta tutkimukset — kuten timakin
vaitdstutkimus — osoittavat, ettd myds myonteiseksi
tulkittavaa kehitystd on tapahtunut. Esimerkiksi tyon
haasteellisuus ja tyoprosessiin liittyvat vaikutusmah-
dollisuudet ovat yleisesti ottaen lisddntyneet. Todet-
takoon tissi vield, ettd tirked kysymys siitd millaisia
vaikutuksia valtionhallinnon muutoksilla on ollut ve-
ronmaksajien nakokulmasta, ei kuulu timan tutkimuk-
sen kysymyksenasetteluun.

* % %

aikana taka-alalle paitsi sosiologisessa myds sosiaali-
psykologisessa tutkimuksessa, vaikka niiden merkitys
esimerkiksi sosiaalisen tuen, tarpeentyydytyksen ja
identiteetin ldhteind on hyvin keskeinen. Mielestani
tdma on saili, ja vaitostutkimukseni pyrkiikin osaltaan
jatkamaan toisen maailmansodan jilkeisina vuosikym-
menini erityisesti Yhdysvalloissa mutta myds Suomes-
sa kulta-aikaansa eldnyttd ihmissuhteiden koulukunnan
sosiologisempaa tutkimusperinnetti, jossa pienryhmia
tarkastellaan osana laajempaa organisaatiota ja yh-
teiskunnallista muutosta (esim. Mayo 1945; Homans
1950; Koivisto 1956). Sosiaalisen pidoman tittelin alla
tehtédvin organisaatiotutkimuksen voi niahdi yleisem-
minkin ihmissuhteiden koulukunnan ty6n jatkajana.
Sosiaalisen padoman tutkimuksen yleisena ongelmana
on kuitenkin ollut se, ettd monet “uudet” teoreettiset
oivallukset ovat tosiasiallisesti olleet vain sosiologian
klassikoiden tai ihmissuhteiden koulukunnan ideoiden
uudelleen kierrattamista.

Meneilldan oleva organisatorinen muutos on tar-
ked syy siihen, ettd sosiaalisesta pddomasta on tullut
suosittu kisite my6s tydelaman tutkimuksessa. Onhan
tavoitteeksi asetettu jalkibyrokraattinen “joustava or-
ganisaatio”; matala tiimiorganisaatio, joka toimii itse-
ohjautuvasti ja jossa tyontekijoiden sitoutuminen ja
luottamus seka pysty- ettd vaakasuunnassa on vahvaa.
Sosiaalista pidomaa tarvitaan muun muassa, jotta “tie-
toyhteiskunnan polttoaine” eli tieto ja ideat liikkuisivat
kitkatta tyopaikan sosiaalisissa verkostoissa. Debyro-
kratisoitu organisaatio edellyttdd sosiaalista pidomaa
sen kaikkine ulottuvuuksineen: luottamukseen ja yh-
teisollisyyteen perustuvia henkildsuhteita, tiedonkul-
kua edistdvid ja opportunismia ehkiisevdi sosiaalisten
verkostojen rakennetta seka jaettuja, yhteistoimintaa

tukevia organisaatiokulttuurisia merkityksii ja vasta-
vuoroisuutta yllapitavid normeja.

Tutkimukseni empiirisessd osassa tarkastelen luot-
tamuksen ja yhteisollisyyden merkityksid ja rakentu-
mista muutoksen tilassa olevissa valtion asiantunti-
jaorganisaatioissa. Tarkastelutapani on luonteeltaan
osittain eksploratiivinen ja tieteenfilosofisesti prag-
matistisesti orientoitunut. Tutkimukseni lahtSkohtana
oli halu ymmartda mahdollisimman kokonaisvaltaisesti,
mitd tyOyhteison sosiaalinen padoma on, miten se ra-
kentuu ja millaisia hyotyja ja kdantSpuolia silla mah-
dollisesti on. Aineisto koostuu kevailla 2006 viidesta
valtion asiantuntijaorganisaatiosta kerdtystd kysely-
aineistosta ja vuosina 2004 ja 2005 toteutetuista eri
asemissa ja eri virastoissa toimivien valtionhallinnon
tyontekijoiden teemahaastatteluista.

Tutkimustulokset osoittavat, ettd luottamus ja
yhteisollisyys ovat todella tySyhteison sosiaalista
padomaa. Niiden tirkein hyéty on hieman triviaali:
ne mahdollistavat arjen sujuvuuden. Parhaiten timi
tulee ndkyvidksi, kun ajattelee kdintien yhteistyon te-
kemisen edellytyksid epaluottamuksen ja keskindisen
vihanpidon ilmapiirissa, esimerkiksi tiedon jakamisen
nakokulmasta. Tehdyt analyysit myds osoittavat, ettd
vahva luottamus ja yhteisollisyys ennakoivat voimak-
kaampaa sitoutumista organisaatioon ja suojaavat ty6-
periiselta stressilta.

Mitkd organisatoriset tekijat sitten synnyttavit
luottamusta ja yhteisollisyytta? Tutkimustulokseni
viittaavat siihen, ettd tietyt jalkibyrokraattisen or-
ganisaation piirteet, kuten tyoprosessiin liittyvd au-
tonomia ja monipuoliset tydtehtivat, edesauttavat
sosiaalisen padoman muodostumista. Toisaalta mo-
net vakaan byrokratian ominaisuudet, kuten selked
tyonjako ja vastuuta ottava, tydyhteison ristiriitoihin
jamakasti puuttuva ja alaisen tyén arvostusta tydn
valvonnan kautta viestittdvd johtaminen, tuottavat
myOds sosiaalista pddomaa. Jos puhumme organisaati-
on sosiaalisesta pddomasta, jolloin meidin tulee ottaa
huomioon paitsi tydyhteisétason sosiaalinen pidoma
my&s henkildstén luottamus organisaation ylimpaian
johtoon ja henkiléston sitoutuminen johdon maarit-
telemiin tavoitteisiin, niin byrokraattisen organisaati-
on piirteiden merkitys entisestdan korostuu. Nayttia
nimittdin siltd, ettd juuri tyon vakauden ja ennakoi-
epdluottamusta organisaation johtoon ja aiheuttaa
huolta ja turhautumista henkiloston keskuudessa.
Paradoksaalisesti siis jalkibyrokraattiset organisaa-
tiorakenteet, joiden toimivuus perustuu sosiaalisen
padoman olemassaoloon, ndyttdvit itsessddn monin
paikoin muodostavan uhan luottamuksen ja yhteisol-
lisyyden sdilymiselle ja kehittymiselle.

Edesmennyt Kaj lImonen (2000, 35) on todennut,
ettd luottamus on aina vahvempaa, jos se saa henkil6-
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tasolla tuekseen institutionaalisia, kohtalaisen pysyvia
ja ihmisten tuntemia toimintamalleja; jos ne puuttuvat
luottamus muuntuu harvinaiseksi luonnonvaraksi.Voi-
daan ajatella, ettd tyonjaon selkeys, selvit pelisdédnnot
ja tietty hierarkkisuus ovat tillaisia institutionaalisia
toimintamalleja”, rakenteita, jotka edelleen tukevat
henkildiden vilisen luottamuksen kehittymistd — aina-
kin tutkituissa yleisen epavarmuuden tilassa olevissa
valtion asiantuntijaorganisaatioissa.

Catherine Casey (1995, 190-192) on tutkinut mi-
nd-strategioita, joilla tyontekijat pyrkivat vastaamaan
uuden jélkibyrokraattisen organisaatiokulttuurin luo-
maan paineeseen. Casey tunnisti kriittisessa tutkimuk-
seen kolme strategiaa. Puolustautuminen on niisti en-
simmadinen. Se ilmenee yksityistd minuutta suojelevana
kayttaytymisend, joka voi ndyttiytya esimerkiksi muu-

tosvastarintana. Toinen strategia on mukautuminen.

Siind tyontekija ikddn kuin antautuu paineiden edessi
ja alkaa vahitellen nihdid omat ja organisaation prefe-
renssit toisiinsa sulautuneina. Kolmatta 16ytamaansa
mindn puolustautumisstrategiaa Casey kutsuu piiri-
tetyn mindn strategiaksi. Strategia ilmenee siten, ettd

Kirjallisuus

tyontekija pyrkii 10ytdmaan ahdistavaksi kokemansa
kulttuurin sisilta oman, suhteellisen eheén ja vakaan
yksityisyytensa alueen.

Suhtautumistapa, jota Casey kuvaa piiritetyn mi-
ndn strategiaksi, ndyttdytyy erityisen mielenkiintoiselta
tian paradoksissa on osaltaan kyse siitd, ettd tyonteki-
jat kaipaavat tyonjaollista selkeyttd, selvid sdantoja ja
madritietoista johtajuutta lihitydyhteisotasolla erdan-
laisena vastareaktiona organisaatiotasolla vallitsevaan
kaaokseen. Ehkd pienryhmien merkitys psykologisen
kontrollin tunnetta tuottavina “jirjestyksen saarek-
keina” (Bauman 1997,227) tulee korostumaan entista
enemman yleisemminkin yhteiskunnassa, jos ja kun
yhteiskunnan lohkoutuminen edelleen jatkuu.

Lopuksi haluan sanoa uskovani kaikesta huolimatta
siihen, ettd kuten yleensd eldmissi, myos organisaa-
tioeldmassa myrskya seuraa poutasdda. Uskon myds,
ettd tdma tapahtuu sitd nopeammin, mitd nopeammin
organisaatioiden kehittimisessi oivalletaan poutasdin
arvo sosiaalista pddomaa ja edelleen innovaatioita ja
aitoa itseohjautuvuutta tuottavana resurssina.
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