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liris Aaltio
Sosiaalinen padoma ja
innovaatiot - organisaa-
tioiden kulttuurisissa
rakenteissa?

Johdanto .

Sosiaalisen padgoman tut- .
kimus on lyhyessi ajassa saa-
vuttanut huomattavan aseman

/luvulla alkanut debatti
7" kulttuureista, organisaati-
: " oista kulttuurisina rakenteina
" ja jarjestelmind. Tami tutkimus-
yhteiskunnallisten ja taloudellisenkin " kenttd on luonut edellytyksid ymmir-
iimididen ymmirtijini. Epiilemared yksi 44 organisaatioita ja yrityksid yhteisollisind
sen suosion avaimista on kyky yhdistdi toisiinsa usean  kokonaisuuksina, joiden eliminkysymykser ulottuvat
tieteenalan tutkimusta. Kisitteend sosiaalinen pdioma  monin tavoin henkildstdén voimavarana. Sosiaalinen
vapauttaa ajattelua yksityisestd yleiseen ja sitoo sitd ~ padoma ei kuitenkaan rajaudu inhimillisiin tekij6ihin.
ryhmiilmidihin ja sosiaaliseen dynamiikkaan yhtei-  Sille perustaa ja siilymisen edellytyksid luovat myds
soissi. Lisiksi sosiaalinen pddoma liséd ulottuvuuksia  organisatoriset rakenteet. Sosiaalisen pioman, yritys-
ymmirtii taloudellisluonteisia, vaurastumiseen liitty-  kulttuurin ja yksittdisten toimijoiden suhde organisaa-
vid seikkoja, joita ryhmidynamiikka synnyttd. llmiond  tioissa on kuitenkin vain vihin pohdittu kysymys.
sosiaalinen pifioma on huokoisa ja joustava, mutta
kuitenkin soveltuva kiytinnénliheiseen tarkasteluun.  Kulttuurinen ndkékulma organisaati-
Se haastaa kisitykset piiomasta taloudellisena re-  oihin
surssina korostaen paitsi inhimillistd pddomaa sindnsd,
my6s sen luonnetta kumulatiivisena ja kollektiivisena
konstruktiona. Koska pidoma on jotakin, joka kertyy
ja periytyy, sosiaalisen pd3oman avulla voidaan ymmir-
i3 yhteis6d ja organisaatioita myds historiallisesta
nikékulmasta.

Organisaatioteoriassa tutkitaan sitd, miten organisaa-
tioiden tutkimus kehittyy. Sen avulla voidaan jdsentdd
tutkimussuuntia ja nakékulmia. Metodologiset kysy-
myksetkin kuuluvat usein sen piiriin. Tunnettu Gibson
Burrelin ja Gareth Morganin (1979) Sociological Pa-
radigms and Organizational Analysis jisentdi organi-

Miti iaali 44oma organisaati saatiotutkimuksen paradigmoja osoittaen esimerkiksi
Ita sosiaalinen p g myds organisaatioiden tutkimuksen sisaltdvan perus-

oissaon b i LcipuleciE i

Miti sosiaalisella pddomalla tarkoitetaan? Se on yh-  tai vaihtoehtoisesti stabiliteetista. Toisaalta organisaa-
teiskunnallisesti arvostettua ja toisaalta hyvin haavoit-  tiot voidaan ndhdi joko ulkopuolisina, objektiivisina
tuvaista pddomaa. Kun inhimilliset voimavarat ovat  entiteettein tai subjektiivisista tulkinnoista riippuvina
niukat, tarjotaan sosiaalista pidomaa ja sen sisdltdimid  muodostelmina sosiaalisina konstruktioina. Erds tun-
nikymittdmid voimavaroja usein ratkaisuna selviyty-  nettu jisennystapa organisaatiotutkimukselle on my&s
miselle. Méiriteltiessi sosiaalista pddomaa poliittiset  Gareth Morganin (1997) Images of Organization, jossa
tieteet ja sosiologia viittaavat normeihin, verkostoihin,  antropologiasta periisin oleva kulttuurin kisite noste-
instituutioihin ja organisaatioihin, joiden kautta pddsy  taan keskeiseksi metaforaksi, jonka avulla organisaati-
tiettyihin toimintoihin ja voiman kdyttéon mahdollistu-  oita voidaan ymmirtii.
vat. Sosiaaliset suhteet ihmisten vililld ovat sosiaalisen 1980-luvulla ilmestyi my&s lukuisia kulttuurin tut-
pasoman olinpaikkana {Coleman 1990; sekd 2000, 35,  kimukseen suunnasta liikkeen johdon kiytant6jd tar-
viitannut Kovalainen 2004). Monin tavoin luottamus  kastelevia tutkimuksia. Tdss3 perinteessd esimerkiksi
my®&s linkittyy sosiaaliseen pddomaan, yhteistdissd syn-  Peters ja Watermann (1982) toivat analyyseissaan
tyneen luottamuksen on nahty synnyttdvdn vaurautta  esiin vahvan kulttuurin tematiikkaa.Vahva ja sitouttava
yhteiskunnissa. Integraatio ja yhteenliittyminen ovat  organisaatiokulttuuri voi luoda olosuhteita, joissa or-
sen takana olevia voimia (Fukyama 1995). Sosiaalisen  ganisaation jisenet kokevat ty6nsi erityisen merkityk-
piioman kisitettd kidytetddn usein hyvin toisistaan  selliseksi. Sellaiset kulttuurit perustuvat henkiléstdn
eroavilla tavoilla, riippuen kisiteympéristésté ja tutki-  korkeaan suoriutumisasteeseen ja sitoutumiseen —
muksen tarkoituksesta (Kovalainen 2004). molemmat sisdisen yrittdjyyden tunnusmerkkejd.Vah-
Sosiaalisen padoman tutkimus kumpuaa monista  voja organisaatiokulttuureita on usein kisitelty lilan
lihteisti eikd se ole syntynyt yhtikkid tai vaihtoeh-  kritiikittdmisti (Soeters, 1986), koska niiden ominais-
toisena tarkastelutapana aikaisemmalle tutkimukselle.  piirteisiin voi kuulua esim. muutoshitaus (Aaltio-Mar-
Organisaatiotutkimuksen piirissi sitd edeltdd jo 1980~  josola, 1991).Vaikka vahva kulttuuri voi olla edistimis-

181

VISYINVYSLV



BID|NESIB|

sd yrityksen menestymisti, sen muutoshitaus voi olla
liiketoiminnallisesti vahingollista silloin kun tarvitaan
nopeaa reagoimista ympiristén m uutosvaateisiin. Ne
voivat myds luoda hegemonisia yhteis6ja, jotka ovat
monokulttuurisia ja arvoiltaan kapeita, ja tukahduttaa
jAsentensi aloitteita pitkilld tihtiykselld. Ne eiviit siis
yksiselitteisesti edistd sosiaalisen pdioman syntymistd
ja etenkddn sdilymistd organisaatioissa.

Kulttuuriteorian syntyaikoihin 1980-luvulla yleises-
ti uskottiin, etti menestyksekkdiden yritysten taustalla
on erityisosaamista ja hallintaa. My6s samoihin aikoi-
hin tapahtunutta japanilaisten yritysten taloudellista
nousua selitettiin maan kulttuurin erityisluonteen ym-
mirtivilla johtajilla. 1980-luvulla kulttuurindkékulma
nousi haastamaan organisaatio- ja johtamistutkimuk-
sen varsin yksilokeskeisid l3hestymistapoja. Téllaisia
olivat esimerkiksi johtamistutkimuksessa yleisesti
vallinneet piirreteoriat, jotka rajaavat johtajuutta hen-
kilén ominaisuudeksi, korostaen yksil6llistd johtajan
roolia ottamatta huomioon johtajuuden interaktiivista
luonnetta.

Edgar Scheinin (1997) organisaatiokulttuuria ki-
sittelevit tarkastelut kohdistuvat erityisesti niihin so-
sio-psykologisiin prosesseihin, joissa ihmiset ja ryhmit
integroituvat organisaatioihin, luovat yhteistd organi-
saatiomuistia (Koistinen 2003) ja muovaavat sosiaa-
lisia rakenteita organisaatiossa. Ndmd prosessit ovat
intellektuaalisia ja emotionaalisia. Jisenten tiedon ja
luottamuksen kumuloitumista ja emotionaalista ty&td
tarvitaan sosjaalisen piioman muotoutumisessa. Toi-
senlaisen tarkastelutavan edustajana Burdieu kytkee
sosiaalisen pdioman muodostumisen laajempiin, orga-
nisaation ulkopuolisiin ja yhteiskunnallisiin yhteyksiin,
tarkastelellen infrastruktuurin kautta kehittyvai pia-
omaa, joka paikallistuu institutionaalisiin rakenteisiin
(Burdieu, 2005).

Organisaatioteorian kehittymisessa on viime vuo-
sikymmenien aikana nikyvissd kulttuuritutkimuksen
vaikutuksia monella tavalla.Yksi alueista on organisaa-
tioiden identiteettid koskeva tutkimuskenttd. Naissi
tutkimuksissa sosiaalisen identiteetin teorioita sovel-
letaan organisaatioiden ymmirtimiseen. Henri Tajfel
(1978) rajaa sosiaalisen identiteetin yksilolliseksi tie-
doksi ryhmiin kuulumisesta ja sen emotionaalista ja
korostaa sen arvoperdistd merkitystd yksilolle. Orga-
nisaatioidentiteetin synty edellyttdi jonkinasteinen yh-
denmukaisuus jisenten ja itse organisaation arvoissa.
Organisaatiokulttuuriset toiminnat, kuten rituaalit ja
juhlat, tekevit identiteettid nikyviksi ja kommunikoi-
vat kollektiviista identiteettid yksittiisille jasenilleen
(Dutton et al. 1994, 242).

Kulttuurinsa avulla yritys identifioituu omanlaisek-
seen ja erottuu muista. Organisaation identiteetilld
on samankaltaista perustaa kuin yksilolliselld identi-
teetilld. Yksilo identifioituu jatkuvasti, kehittii itsetie-

toisuuttaan ja erottuu ympiriststddn. ldentiteetti
muotoutuu prosessissa, jossa voi olla kulminaatioita,
identiteetin uudelleenmuotoutumista ja vilivaiheita.
Periaatteessa yksilollinen eliminkerta on tapa, jolla
jasennetddn historiaa nykyhetken perustaksi. Elimin-
kerta on tulkintaa eikd pelkistiin objektiivista todel-
lisuutta. My&s organisaatiot tekevit tillaista tulkintaa
jatkuvasti. Tdmidn prosessin luonteeseen kuuluu my&s
eldiminkerran painopisteiden ja tulkintojen muuttumi-
nen. Organisaation identiteetti antaa perustan organi-
saation jasenten yksilollisille identiteeteille.

Organisaation identiteetti on piilevind yrityksen
kultruurissa ja paikallisissa merkityksissi, joita jisenet
tulkitsevat (esim.Hatch & Schoulz 1997,358). Merkityk-
sellisyyden kokemusten kautta organisaatiolle syntyy
identiteettid joka erottaa siti muista organisaatioista.
Merkityksenantoprosessissa on mukana ulkoinen ku-
va, toisin sanoen se, kuinka ryhmin jisenet arvelevat
tulevansa nahdyksi ja arvioiduksi ulkopuolelta. Orga-
nisaation identiteetissd on mukana attribuutteja, joita
jasenet uskovat kuuluvan sen luonteeseen (Dutton &
Dukerich 1991). Ulkoinen imago on merkityksetdnti,
jos jisenet eivit koe siihen sisiltyvin omaa sitoutu-
mista ja motivaatiota edistivid elementteji. Jasenet
identifioituvat sosiaalisiin ryhmiin ja organisaatioon,
joka on olemassa yhtdaltd ulkoisena imagoentiteettind
ja toisaalta jasentensd merkityksenannon kautta. Or-
ganisaatiot eivit ole suljettuja jarjestelmid, ndin ollen
niiden olemassaolo mahdollistuu vain tillaisten inter-
aktiivisten prosessien kautta. Koska identifikaatiopro-
sessi organisaatiossa perustuu jdsenten sitoutumiseen
ja luottamukseen, my6s organisaation identiteetilld ja
sen muodostumisen logiikalla on yhteyksii sosiaalisen
pédoman generoitumiseen.

Niakemyksid sosiaalisesta identiteetisti voidaan
arvostella stabiilisuudesta. Identiteetin kristallisoitu-
minen on vaikeaa koska yritysympiristét ja tiedotus-
vélineet antavat sille koko ajan uutta sisélt6i (Gioia et.
al. 2000). Ndin etenkin kun kysymys on organisaatioi-
den identiteetisti. Se sdilyy siini tilassa, jonka jisenet
antavat sille oman sitoutumisensa kautta. liman titi
tilaa organisaation identiteetti muuttuu tyhjiksi kate-
goriaksi. Organisaation identiteetti perustuu sosiaali-
seen identifioitumiseen ja sitoutumiseen. Sosiaalinen
pddoma organisaatiossa on olemassa sitoutuneiden
jasenten kautta. Lisaksi edellytykseni on jisenten ha-
lu kommunikoida omaamaansa sosiaalista piiomaa
eteenpdin. Tdss4 prosessissa sosiaalinen piioma siir-
tyy, periytyy ja muokkautuu.

Sosiaalista pddoman voi timin ajattelun mukai-
sesti tutkia ikddnkuin olemassaolevana ja reaalisena,
rajattuna kokonaisuutena jonka yritys omistaa. Toinen
mahdollisuus on ajatella, ettii organisaatiot ovat sosi-
aalisia konstruktioita, ja sosiaalinen piioma on ole-
massa tdmin organisaation luonteen vuoksi. Tarkas-
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telu on samantyyppinen kuin Linda Smircihin (1983)
tunnettu jako organisaatioihin jotka ovat kulttuureita
(is-ndk&kulmay tai joilla on kulttuuria (has-nakékulma).
Molemmat ndkdkulmat johtavat tutkimaan organisaa-
tioista erilaisia asioita ja eri tavoin. Kulttuuritutkimus
voitaisiinkin nihdi tilanluojana nikemyksille organi-
saatioista sosiaalisena pddomana. Sen kautta voidaan
tarkastella organisaatioita kollektiivisina, osaamista
ja innovaatioita kumuloivina ty6n tuottamisvilineind,
mutta myds sosiaalisina konstruktioina. Sosiaalinen
piioma, organisaatioiden kulttuuri ja organisaation
identiteetti ovat kaikki kisitteitd, jotka jisentdvit or-
ganisaatioita sosiaalisina konstruktioina ja osoittavat
niiden riippuvuuden jdsenistddn. Niiden olemassaolo
riippuu siitd, ettd organisaation jisenet kokevat ne
merkityksellisiksi ja sitoutuvat sosiaalista piiomaa
kantavaan kollektiiviin.

Atomististen ja puhtaasti individualististen proses- -

sien vastapainoksi sosiaalinen pddoma organisaatiois-
sa korostaa sosiaalisia prosessia ja sosiaalista konst-
ruktiota organisaation todellisuuden voimana. Tissi
mielessd se tulee ldhelle organisaatiota koskevan
kulttuuritutkimuksen tapaa jisentdd organisaatioiden
todellisuutta. Luottamus, yhteis6jen ja erilaisten ryh-
mittymien vilinen verkostoituminen ovat sosiaalisen
padoman syntymiselle luonteenomaisia mekanismeja.
Sosiaalisen pdioman generoituminen ja sitd ohjaavat
prosessit johtavat kysymidn, millaisia edellytyksid
organisaatioissa tarvitaan generoituvalle sosiaaliselle
pidomalle? Millaiset tekijit tukevat tai ehkdisevit sen
syntymistd! Organisaatioiden sisdiset prosessit, joissa
sosiaalista pddomaa syntyy, koskettavat ‘keskusteluja
organisaatioissa vallitsevasta sisdisestd yrittdjyydestd.

Organisaation sisdinen yrittdjyys so-~

siaalista pddomaa generoimassa

Keskeinen resurssi innovaatioiden syntymisessi on
osaamisessa, tiedoissa ja taidoissa, yhtd hyvin yksils-
kuin yhteisétasolla. Taustalla on esimerkiksi henkils-
tén korkea koulutustaso, joka luo pohjaa yrityksen
spesialisoitumiselle ja menestyksen edellyttdmille
uniikille osaamiselle. Tim3 pisoma kehittyy vuorovai-
kutuksessa henkildiden ja henkilostéryhmien vililld
ja hallinto ja johtaminen voivat sitd yrityksen sisilld
osaltaan kehittdd ja yllapitda. Sen syntymistd mahdollis-
taa kulttuurisluonteinen, pysyvyytti antava jirjestelma
(vrt. rikkaan kulttuurin taustatekijit Geerz 1973). Or-
ganisaatiorakenne voi toimia tillaisena jirjestelmini.

Yrittdjyyetd yritysten sisilld on tutkittu jo 1980-
luvulta lghtien. Tuolloin monet tutkijat huormasivat
sen tirkein aseman organisaation uudistumisessa,
riskien ottamisessa, uuden liiketoiminnan luomises-
sa ja innovaatioissa (Antonic & Hisrich 2001; Horsby
et al. 2002). Oman lukunsa ovat monet tutkimukset,
joissa kohteena on yksild ominaisuuksineen ja sisdisen

yrittdjyyden ennustaminen niiden perusteella. Kaikista
ei tule yrittdjia, mutta useista tydntekijdistd yrityk-
sissé voi kehittyd yrittdjmiisesti toimivia henkiloitd.
Niille on ominaista mm. mahdollisuuksien tunnista-
minen, haasteisiin tarttuminen, luovuus ja sosiaaliset
ja johtamista koskevat taidot (Hisrich 1990; Pinchot
1985). Monia kiinnostavia nikymid nousee esille, kun
sosiaalisen pddoman, yrityskulttuurin, sosiaalisen iden-
titeetin ja organisaation sisdisen yrittdjyyden kisitteitd
tarkastellaan suhteessa toisiinsa.

Laajasti mddriteltynd organisaation sisdinen yritti-
ganisaation rajojen sisilli. Se voidaan myds méaaritelld
prosessinomaisena toimintana, jonka aikana kehittyy
mahdollisuuksia lisdarvoon (Antoncic & Hisrich 2001).
Prosessi on interaktiota yritysorganisaation ja orga-
nisaation sisdisten yrittdjien vililld. Se alkaa idean tai
mahdollisuuden havaitsemisesta. Prosessin laajempa-
na ympdristéna toimii kulttuuri, markkinat ja toimiala.
Tastd ympiristGstd prosessi saa tukea toteuturnisel-
leen (Maes 2003). Prosessi on luonteeltaan uudistava
eika mekaaninen. Sen keskeinen toteuttaja on sisdinen
yrittdjd’ (Pinchot 1985), joka tarttuu mahdollisuuksiin
ja muuntaa ne tuottaviksi, toimii muutoksen veturina
ja kehittid luovia vastaustapoja esiin nouseviin haas-
teisiin prosessin aikana. Tamid subjekti kisitetdin ta-

- vallisesti yksiléksi, mutta se voidaan hahmottaa my&s

ryhmini ja yhteisond,

Organisaation sisdinen yrittijyys korostaa my®s in-
dividualistisesti yksil6ihin liittyvid ominaisuuksia kuten
aloitteellisuutta ja luovuutta.Yrityksen sisilld yrictdjyyt-
td voidaan pitid kidyttdytymisend (Ulijn et al,, tuleva),
jossa toimitaan odotusten vastaisesti, satunnaisesti tai

-syrjdssd organisaation perustehtdvisti. Strategisesti se

kuitenkin uudistaa yrityksen liiketoimintaa, hakee uu-
sia markkinoita ja tulovirtoja. Yritysten strategioiden
virtaviivaisuus ja ylikorostunut yhtendisyyteen pakot-
taminen saattavat jopa tukahduttaa sisdisen yrittdjyy-
den avulla mahdollisesti saatavia uusia nakékulmia.
Sisdiset yrittdjit toimivat usein toimintojen, strategi-
oiden ja tuotteidenkin raja-alueilla. Esimerkkeji 16ytyy
my®6s esimerkiksi taiteiden alueelta, joissa merkittavid
edistysti on tapahtunut usein juuri eri lajien yhdis-
timisessi uudella ja luovalla tavalla. Uudet taidelajit
saavat usein alkunsa juuri ndin. Moninaisuus arvojen,
toimintamallien ja kdyttdytymistapojen alueella on
tirked aines sisdiselle yrittdjyydelle. Siksi yrityksissd
salliva, moninaisuutta sietdvd ja jopa niitd inspiroiva,
kulttuuri on tirked ympiristo sen kehittymiselle.
Organisaatio ja yrittdjyys ndhdain usein vastavoi-
mina, mutta kiytinndssa ne edellyttivit toisiaan (Aal-
tio-Marjosola 2001, 7-8). Organisatoriset olosuhteet,
joissa sisdistd yrittdjyyttd kehittyy, ovat moninaisia.
Kuitenkin jotkut olosuhteet ovat otollisempia yritt3-

jyydelle kuin toiset. Millaiset olosuhteet ja rakenteel-
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liset tekijat edistivit sisdistd yrittdjyyttd, mitkd taas
vastaavasti ehkiisevit sitd?

Innovatiiviisuus sosiaalisena pddoma-
na: kuinka se syntyy organisaatiossa

Innovatiivisuutta ja sisdiseen yrittdjyyteen tarvittavia
kykyja voidaan oppia, ja titd oppimista voidaan tukea.
Yritysti johdettaessa tiytyy ottaa huomioon sisdisen
yrittijyyden erityisyys. Sen takana on paljon erityis-
kykyjd ja kapasiteettia, jota voidaan my&s opettaa ja
oppia. Organisaatiojirjestelyjen tiytyy tukea titd oppi-
mista, sisiisen yrittdjyyden kulttuuria tiytyy myés joh-
kehittdmistd. High-tech yrityksissd insinoérit ovat
ammatillista ty&voimaa, jolla on oma erityisroolinsa
innovoivissa yrityksissd. Koulutus tuottaa kykyjd usein
melko kapeilla alueilla, kuitenkin nditd kykyjd taytyy
sitten voida kdyttdd yhdessi toisenlaisen osaamisen
ja monenlaisten erikoisalojen kanssa. Innovaatioiden
taustalla on usein laajaa tieto-taitoa ja kykyjen kiyttod,
pelkistiin hyvd tekniikan tuntemus ei riitd menestyk-
seen. Keskeisid organisatorisia tekijoitd joilla sisdistd
yrittdjyyetd voidaan edistdd (Ulijn et al,, tuleva) ovat
mm johtajuus, kommunikaatiorakenne, resurssien al-
lokaatio ja saatavuus, fyysinen ty&skentely-ympiristd,
organisaation hierarkian ja byrokratian viheneminen,
innovaatioita tukeva palkkiojarjestelmi, sekd organi-
saation pidmdirit ja innovaatioita tukeva rakenne.

Sisdisen yrittdjyyden syntymiseen tarvitaan pit-
kiaikaista ty®td. Yrityksen strategiaan pitiisi sisdltyd
sisdisen yrittdjyyden tavoittelu.Vilineet voivat koskea
niin markkinoita, tuotantoa kuin organisaation omak-
sumia kidytintojd ja toimintatapoja. Yritys voi asettaa
tavoitteekseen olla markkinajohtaja, reagoida jousta-
vasti markkinoiden antamiin mahdollisuuksiin, edis-
33 tiimijohtoista uusien tuotteiden kehitystd, vilteid
hierarkkisia rakenteita ja byrokratiaa kuten pitkid ja
jaykkid paatdsketjuja, tai edistdd uusien tuotteiden ja
tuotantoteknologien tutkimista massatuotannon si-
jaan. Pdamairien pitad olla puhuttelevia ja aidosti or-
ganisaation jdsenid sitouttavia.

Voidaanko sisdistd yrittijyytid sisiltivin sosiaalisen
pddoman syntymisti generoida ja johtaa? Organisaatio,
johtaminen ja hallintojirjestelmi voivat stimuloida or-
ganisaation sisdistd yrittdjyyttd monin tavoin. Sisdisen
yrittdjyyden generoituminen kuitenkin edellyttds ettd
johtamista ja organisaation hallintoa koskevat periaat-
teet ja innovaatiot tukevat titd prosessia. Luottamuk-
sen syntyminen edellyttdd suotuisia organisatorisia
rakenteita, samaten verkostoitumista edistivi organi-
saatio on keskeinen taustavoima sosiaalisen pidoman
syntymisessd.

Rakenteiden pysyvyys yhteisossi edistad vahvaa
kulttuuria. Monissa yhteiskunnissa joissa tapahtuu jat-
kuvaa muutosta, yhteys sosiaalisen rakenteen ja kult-

tuurin vililld on hailyvd.Yhteinen, yhteis6ssi kehittynyt
sosiaalinen muisti, yhteisén pitkd historia, paikallisten
olosuhteiden vakaus ja pysyvit jasenyyttd s#itelevit
rakenteet ovat taustavoimia vahvoille kulttuureille.
My®s luottamuksen kehittyminen edellyttid jonkinas-
teista stabiilia perustaa organisaatiorakenteissa.

Luottamuksen merkitys korostuu erityisesti so-
siaalista yhteis6d horjuttavien kriisien ja muutosten
aikana. Mark Granovetterin mukaan luottamus ja luot-
tamuksen arvoinen kiyttiytyminen ovat edellytyksii
sille, ettd taloudellista toimintaa voidaan harjoittaa ja
instituutioiden toiminta sujuu normaalisti (1992, 38).
Luottamus on vilttimitdntd siksikin, ettd taloudellinen
toiminta perustuu vaihtoon, jossa molemminpuolinen
ennakoitavuus ja kokemus toiminnan hyddyistd ovat
tarkeitd (Vesala 2001,252-253; Fukuyama 1995). Luot-
tamuksen olemassaolo liittyy myds yhteistydn ehtoi-
hin. Luottamusta synnyttii osapuolten kokemus siitd,
ettd osapuolet tietdvit toisensa tavoittelevan omaa
etuaan, mutta uskovat silti, ettei se tapahdu toisen
edun kustannuksella. Luottamuksen syntymisessi ja
ylldpidossa osapuolten vililld on tirkei3, ettd toimin-
tatavat edistivdt sitid. Luottamuksen avulla muodos-
tuu kokemuskenttd, joka edistdd yhteisti tavoittelua
antaen toimintamalleja, joissa on tilaa avoimuudelle ja
ideoiden vapaalle litkkuvuudelle. Kuitenkin luottamuk-
sen syntymisessd ovat tarkeitd myds yksilotason teki-
jat ja niiden viliset yhteydet luottamusta synnyttévin
yhteistydn aikana. Esimerkiksi osapuolten tiedollisten
ja taidollisten valmiuksien yhteensopivuus ja tiydenti-
vyys ovat tirkeitd luottamuksen muodostumisen edel-
lytyksid. Luottamus pohjautuu (Mishra 1996) osaltaan
myds kompetensseihin; osapuolet oppivat luottamaan
osapuolen patevyyteen, kyvykkyyteen ja taitoihin, seki
toisaalta avoimuuteen ja rehellisyyteen jota kommuni-
kointi tukee. My&s yhteiset intressit edistivit luotta-
musta, koska osapuolet uskovat, etti toinen osapuoli
pyrkii tasapuolisuuteen ja yleiseen etuun, eikd pyri
hydtymiin toisen kustannuksella. Uskottavuus syn-
nyttdi luottamusta, joka perustuu puheen ja toiminnan
suhteeseen, sithen uskotaanko etti toinen osapuoli
pitdd sanansa tai lupauksensa.

Niin organisaatiokulttuuri, organisaatioidenti-
teetti kuin my&s organisaatiossa vallitseva luotta-
mus perustuvat toimijoiden ja toimijatahojen sitou-
tumiseen ja sen kautta muodostuvaan sosiaaliseen
koheesioon. Jonkinasteinen pysyvyys, rakenteiden ja
sosiaalisten suhteiden stabiliteetti organisaatiossa
ndyttdytyvat ndiden kisitteiden valossa tarpeellisi-
na edellytyksind sosiaalisen pddoman syntymiselle.
Esimerkiksi Clifford Geertzin (1973) mukaan raken-
teellinen stabiliteetti on edellytys 'tihedn’ kulttuu-
rin syntymiselle. Organisaation sisiisen yrittijyyden
avulla voidaan my&s selittdd sosiaalisen piioman
syntymistd ja sen ehtoja.
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Lopuksi

Kompleksiset organisaatiot ja globalisoituva talous
edellyttdvit kovin toisenlaisia teoria-apparaatteja
kuin 1800- tai 1900-luvun mallit. Sosiaalisen pddoman
ympirilie syntynyt tutkimuskenttd osoittaa, ettd tar-
vitaan ymmarrysti, jossa yrityksid ja organisaatioita
voidaan tarkastella monitieteisesti ja yhdistden ni-
kékulmia niin yksittiisistd toimijoista, instituutioista
kuin moninaisista ryhmittymistd. Kun organisaatiot

nahdiddn kulttuureina ja erityisesti kulttuuriin pe-
rustuvina sosiaalisina konstruktioina, siirtymi niiden
kautta syntyvin sosiaalisen pddoman ymmirtimiseen
on luonteva. Vaikka sosiaalisen pidoman kisite luo
mielikuvia rajoista, se on joustava vertauskuva, jonka
mahdollistaa monia toisiaan tdydentivii ja vaihtoeh-
toisiakin tapoja ymmirtad taloutta, yritysten toimin-
taa ja organisoitumista.
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osiaalisen padoman
tutkimus ja kiisitteis- ™
t6 koskettaa yhteis-

kuntatutkimuksen ja —teorian .

ydinta: mikd sitoo ja yhdistdd ihmi- ™

aee T . oz » . . T .
sid toisiinsa, ja mikd jakaa ja erottaa ih- el

misid toisistaan niin, ettd yhteiskunnalliset jirjes-
tykset sekd siilyvit ettd muuttuvat? On viitetty, ettd
yhteiskunnan aika - ainakin kansallisvaltion mielessd
- on ohi. Sen tilalle on tullut kaikkialle tunkeutuva
sosiaalisuus, joka piti3 koossa thmisig, vaikkakaan ei
enii yhteiskuntia. Kadntykod tdma kaikkialle venyvi
sosiaalisuus sosiaaliseksi padomaksi, verkostoiksi ja
kiytettdvissd oleviksi resursseiksi? Jos ndin on, voi
edelleen kysyi, onko sosiaalisen paioman nikékulma
sosiaalisuuteen ihmisid yhteen integroiva vai ihmisii
erotteleva? Miten ja miss3 yhteyksissa sukupuoli leik-
kaa ja risteytyy sosiaalisen kanssa! Miten sukupuoli
asettuu sosiaaliseen ja miten sukupuoli avaa ja tuottaa
sosiaalista? Voiko feministisen teorian ja tutkimuksen
avulla jasentdd thmisid toisiinsa liittdvad sosiaalista ja
yhteiskunnallista toimintaa? Voiko sosiaalisen pddoman
teoriaa ylipdinsi soveltaa feministisessa tutkimuksessa
ja minkdlaisten rajoitusten vallitessa?

Feminististd keskustelua sosiaalisen pddoman suku-
puolesta on kiyty aika vilkkaasti. Esimerkiksi Feminist
Theory —lehden numero 2/2005 kiinnittdd huomiota
sosiaalisen padoman kysymyksiin. Tdssd katsauksessa
kiymme ldpi sosiaalisen piddoman ja feminististen
perspektiivien leikkauspintoja. Erityinen huolemme
on, pystyykd sosiaalisen padoman kisitteistolld to-
teuttamaan sukupuolisensitiivisti empiiristd ja teo-
reettista tutkimusta.

Hoivan ja sosiaalisen suhde

Sukupuolen ja sosiaalisen pddoman suhteen tarkaste-
lussa ndyttdd olevan kaksi vaihtoehtoa: empiirinen ja
teoreettinen. Ensimmainen vaihtoehto on lahted tar-
kastelemaan empiirisesti, miten sosiaalisen piiomaa
miiri, laatu ja sisaltd jakautuu sukupuolen mukaan.
Timi on usein tarkoittanut isojen kvantitatiivisten
aineistojen kerddmistd ja sukupuolen ymmartimistd
kahtiajakautuneena muuttujana analyysissa. Sosiaa-
lisen pddoman sukupuolikritiikki on tilléin lghinni
tiydentinyt maskuliinisia teorioita ja oikaissut pahim-
pia vidristymii. Ndin on voitu laajentaa ja muuttaa
kiisityksid sosiaalisen pd3oman ja luottamussuhteiden
tuottamisesta, toimivuudesta ja seurauksista sukupuo-
litettuna toimintana.

~ Marja Kaskisaari ja Péiivi Kc‘vrvajcy'z'r\‘liV
Sukupuolmsaltoa
sosmahseen paaomaan7

./ Putnamilainen sosi-

" aalisen pddoman paradig-

ma on tunnettu erityisistd
: sukupuoleen kohdistuvista
© " ennakkoluuloista. Se tuottaa kes-

kiluokkaista sukupuolen ymmirrysti,
jossa naisen paikka on “sosiaalisen” ylldpitdjina.
Putnam esittad (2000 ), ettd naisten tydssakiynti heik-
ensi hyddykkeini kasaantuvaa sosiaalista pidomaa ai-
nakin osittain. Niin ollen sukupuoli tissi sosiaalisen
padoman keskustelussa tulee miiritellyksi jaykasti ja
stereotyyppisesti naiselliseksi laaduksi. Tutkimukseen
se on vaikuttanut silli tavoin, ett3 nainen samaistetaan
herkisti sosiaaliseen pdiomaan. Sen seurauksena nais-
sukupuoli ndhdddn kyseenalaistamattomasti tai "luon-
nollisesti” sosiaalista pdiomaa tuottavana. Aiheellis-
esti onkin huomautettu (Kovalainen 2004, 161), ettd
Putnamilta unohtuu se mahdollisuus, ettd sosiaalinen
pidoma saattaisi kasaantua my6s tyGeldmassd.

Toinen vaihtoehto feministiselle kritiikille on lihted
purkamaan sosiaalisen pidoman teorian sisltdmid su-
kupuolistuneita olettamuksia (esimerkiksi Kovalainen
2004). Kaytinndssid timd on tarkoittanut erityisesti
atomistisen ja maskuliinisen dominanssin mukaisen
ihmiskuvan purkamista. Sosiaalisen pdioman toimi-
juuden nikoékulma perustuu usein rationaalisen valin-
nan teoriaan, jossa toisilleen tuntemattomat tasa-ar-
voiset ja vapaat miehet voivat turvautua keskindiseen
luottamukseen suhteiden hoitamisessa. Talléin hanka-
lia tai monimutkaisia sddntdja ei tarvita. (Sevenhjuisen
1998.)

Teoreettisen lahestymistavan huoli onkin pdinvas-
tainen kuin empiirisen tutkimuksen. Kun empiirisessd
tutkimuksessa naiset samaistetaan sosiaaliseen pédo-
maan, teoreettisesti ajatellen naiset on unohdettu
kokonaan teorianmuodostuksesta. Anne Kovalaisen
(emt, 169) mukaan sosiaalista pddomaa koskevat
tietoon ja tietimiseen liittyvit oletukset sallivat vain
vihin tilaa tarkastella sukupuolta tai edes sosiaalista
toimintaa tiedonmuodostuksen kannalta. Selma Sev-
enhuijsen (1998) huomauttaakin, ettd se, mikd teorio-
ista puuttuu, on luottamuksen analysointi keskindisend
riippuvuutena ja asioista huolehtimisena. Hin esittdd,
ettd sosiaalisen padoman ajattelua vaivaa sekd empi-
irisesti ettd teoreettisesti yhtiiltd hoivan ja huolen-
pidon niakyméttdmyys ja toisaalta niiden itsestdin-
selvyyteni pidetty luonne. Marja Kaskisaari (2005) on
koonnut Sevenhjuisenin herdttimid feminististi kes-
kustelua erityisesti luottamuksesta. Kaskisaari esittd3,
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