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1 JOHDANTO

Rytmimusiikin tutkintoon johtavaa korkeakoulutusta tarjotaan Suomessa va-
han. Rytmimusiikin késitteella tarkoitan laajassa merkityksessa kaikkia afro-
amerikkalaisen ja maailmanmusiikin tyylejd mukaan lukien mm. jazz- ja pop-
musiikki. Tutkintoon johtavalla korkeakoulutuksella tarkoitan puhtaasti ryt-
mimusiikin alalle suunnattuja koulutusohjelmia, joissa rytmimusiikin opetus
kattaa opiskelijan koko opintoajan ja oppimispolun. Sibelius-Akatemian jazz-
osastolta valmistuvien jazzmusiikin maistereiden lisdksi ainoastaan Helsingin
ammattikorkeakoulun, Stadian pop/jazzmusiikin koulutusohjelmassa on val-
takunnallisen jaottelun mukaisesti virallinen pop/jazzmusiikin pedagogin tai
muusikon tutkintoon johtava koulutus. Sibelius-Akatemian tutkinto rinnaste-
taan musiikin kandidaatin osalta alempaan korkeakoulututkintoon ja musiikin
maisterin osalta ylempaan korkeakoulututkintoon. Lisdksi opintoja voi jatkaa
tohtorin tutkintoon asti. Ammattikorkeakoulussa suoritettu perustutkinto rin-
nastetaan alempaan korkeakoulututkintoon, mutta myo6s ylemmat ammattikor-
keakoulututkinnot ovat tata tutkimusta tehdessa jo ohittaneet kokeiluvaiheen ja
tulevat vagjaamattomasti ammattikorkeakoulujen opetustarjontaan. Nama or-
ganisaatiot muodostavat yhdessa rytmimusiikin korkeakoulutuksen tarjonnan
Suomessa, ja lisdksi molempien sijaintipaikkana on Helsinki. N&ain Helsingista
on muodostunut rytmimusiikin korkeakoulutuksen keskittyma, jonka asemaa
ja vaikuttavuutta vahvistavat lisaksi mm. vahva talousalue, alan tydpaikkojen ja
vaeston kasaantuminen seka ylipaansa kulttuurin voimakas kysynta paakau-
punkiseudulla. Vaikuttaisi siltd, etta Helsingin seudun asema tulee myos tule-
vaisuudessa entisestadn vahvistumaan. Tyopaikat, vaesto ja tuotanto keskitty-
vat edelleen suuriin keskuksiin. Puhutaan metropolialueesta ja sen kehitykses-
téd, johon myds korkeakoulujen yhteistyon tiivistdminen, jopa patistaminen,
oleellisesti liittyy. Suurilla kaupunkikeskuksilla on sellaisia volyymin muka-
naan tuomia etuja, joiden voi katsoa olevan valttamattomia mm. palvelualoille,

lilke-elamalle tai kulttuurisektorille. Helsingin seudun odotetaan tuovan myags



valtakunnallisessa mittakaavassa sellaista vaikuttavuutta, joka antaa sykayksen
positiiviseen talouskasvuun muilla alueilla. Mikali Helsingin metropolialue ké&-
sitetddn kansallisen ja kansainvalisen kilpailukyvyn veturiksi, tarvitsee se myads

tehokkaat tyOkalut, joilla varmistetaan veturin toimintaedellytykset.

Taman tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa Sibelius Akatemian jazzosaston
sek& Helsingin ammattikorkeakoulun, Stadian pop/jazzmusiikin koulutusoh-
jelman yhteisty6td, sen nykyista tilaa ja kehittymismahdollisuuksia. Mitadan sys-
temaattista tarkastelua asian suhteen ei ole koskaan tehty, mutta tdméan tutki-
muksen tavoitteena on avata tata problematiikkaa nimenomaan hallinnolliselta
nakokulmalta tarkasteltuna ja mahdollisesti saada aikaan joitakin synergiaetuja
ja jopa taloudellista sadstoa koulutuksen jarjestamisessa. Hallinnollisen nako-
kulman valitsemiseen on vaikuttanut mm. molempien organisaatioiden histori-
allinen kehitys seka tutkimuksen tekijan rooli Stadian pop/jazzmusiikin koulu-
tusohjelmassa. Lienee selvad, ettd organisaatioiden yhteistyon lisddminen, ver-
kostoituminen ja oikeiden kumppaneiden Ioytdminen tulevat olemaan tulevai-

suudessa entista korostetummassa asemassa puhuttaessa organisaatioiden me-



nestystekijoistd. Myo6s koulutussektorilla tulevaisuuden haasteena tulee ole-
maan monialaisten toimialojen ja kenttien sek& niilla syntyvien yhteenliittymi-
en, kumppanuuksien ja verkostojen nouseminen toiminnan organisoinnin kes-
kioon. Trendi tuntuu talla hetkelld kulkevan kohti suurempia koulutusyksikko-
ja ja keskittaminen on muodostunut organisaatioiden kehittdmisen keskeiseksi
puheenaiheeksi. Kilpailu koulutuksen tarjoamisesta ja siitd, missa sita jarjeste-
taan on kovenemassa. Pelkastaan nailla perusteilla tutkimuksen tekeminen vali-

tusta aiheesta on ajankohtainen ja tulevaisuudenkin kannalta tarkea.

Suomalaisen korkeakoulupolitiikan verraten nopeat liikkeet ja ajoittainen enna-
koimattomuus ovat omiaan vaikeuttamaan pitkdjanteista strategista suunnitte-
lua. Tallaisia dkkinaisia muutoksia voivat olla esim. muutokset rahoituksessa,
opiskelijoiden aloituspaikkamaarissa, kannustaminen suurempiin yksikkdko-
koihin sek& toimintojen keskittdminen tai jopa lakkauttaminen. Vaikuttaa siltg,
ettd vain sellaiset yksikot ja yhteisty6verkostot, jotka ovat varmistaneet ase-
mansa hyvissa ajoin ja saaneet olemassaoloonsa laajan ja yleisen oikeutuksen,
ovat paremmin suojassa muutoksien tuulilta kuin kehityksen jalkijunaan jaa-
neet. Tama nakdkulma huomioon ottaen voi oikeastaan jopa kritisoida hivenen
sitd, ettei tilanteen parantamiseksi olla juuri paljoakaan rytmimusiikin korkea-
koulutuksen kentalla vield tehty. Erityisesti ns. pienten alojen, joita taide- ja
kulttuurialat ovat pullollaan, on tarkeaa olla valveutunut oman tulevaisuutensa
puolesta. Tutkimuksen yhtena tarkeana tavoitteena on luoda alku vuoropuhe-
lulle, luottamukselle ja yhteistyon kehittdmiselle Stadian pop/jazzmusiikin
koulutusohjelman ja Sibelius-Akatemian jazzosaston vélille. Tavoitteena on sa-
malla myos vahvistaa Helsingin asemaa Suomen tunnetuimpana ja tarkeimpa-

na rytmimusiikin korkeakoulutuksen alueena.

Teoriataustalla, luvussa kaksi, pyritdan selventamaan organisaatioihin, hallin-
toon ja niiden rakenteisiin liittyvaa kehitysta sek& luomaan perspektiivia ja aja-

tuspohjaa, minka tuloksena tutkimusongelma olisi paremmin hahmotettavissa,



ymmarrettavissa ja ratkaistavissa. Koska tutkimuksen ndkdkulma on hallinnol-
linen, on aivan ensiarvoisen tarkeda tuoda esille ja luoda selkeytta tutkimuksen
kannalta oleellisimpiin kasitteisiin kuten mm. mika organisaatio on, miten ne
ovat syntyneet, millaisia ovat organisaatioiden rakenteet, mitad hallinnolla tar-
koitetaan, verkostoitumiseen, kumppanuuden muodostamiseen ja yhteistyOn
eri malleihin. Samassa yhteydessa esille nostetaan organisaation kehittamiseen
liittyvaa problematiikkaa. Tassakin tutkimuksessa teorian tavoitteena on maari-

tellda ndkdkulmaa todellisuuteen valitun aiheen suuntaisesti.

Alasuutarin (1993) mukaan tutkimuksen havaintoja on tarkasteltava vain ja ai-
noastaan yksiselitteisesti maaritellysta nakokulmasta. Taman tutkimuksen néa-
kokulmaksi on valittu hallinnollinen ndkdkulma, jonka tarkoituksena on rajata
tehtavanasettelu riittavan eksaktiksi ja suppeaksi. Toisaalta organisaatioteoreet-
tisen viitekehyksen tarkoituksena on tuoda riittavasti taustainformaatiota, jotta
tutkimus valttyisi muuttumasta tutkijan omien ennakkoluulojen empiiriseksi

todisteluksi. (Alasuutari 1993, 59-66.)

Tutkimusongelmat on esitetty luvussa kolme. Luvussa nelja keskitytaan tutki-
musmenetelmiin sekd selvitetddn mm. organisaatioiden tutkimisen ja kehitta-
misen tarpeisiin kehitettyd kehittdvan tyontutkimuksen ldhestymistapaa. Li-
saksi tassa luvussa puretaan auki ja analysoidaan tehtyja haastatteluja. Luvuista
viisi ja kuusi lahtien selvitetdan tutkimuksen tuloksia. Esille nostetaan yhteis-
tyon kehittamiseen liittyvia tutkimustuloksia seka yksikdiden taustoihin liittyen
ettd varsinaisten tutkittavien kohteiden yhteistyon kehittdmisen kannalta. Tasta
siirrytddn pohdintaan, jossa tullaan johtopaatdksiin yhteistydn kehittdmisesta

seka esitetaan ehdotus uusiksi toimintamuodoiksi.



2 ORGANISAATIO JA ORGANISAATION KEHIT-
TAMINEN

Téassa tutkimuksessa pohditaan kahden organisaation yhteistyon kehittdmista.
Organisaation maaritelma voi kuitenkin sisdltéaa paljon sellaista syvatietoa, mita
organisaatio-sanan mielleyhtymat ja ensivaikutelma eivéat heti kerro. Erityisesti
organisaatioiden kehittyminen ja my6s niiden toiminta ovat muuttaneet muo-
toaan huomattavasti ajan kuluessa. Mielenkiintoista on kuitenkin se, ettd nykyi-
sistd organisaatiorakenteista ja organisaatioiden toiminnasta on edelleen I6ydet-
tavissa paljon sellaista, mika on tuttua ja tyypillista jo varhaisimmista organi-
saatioihin liittyvista teorioista. TaAman tutkimuksen tarkoituksena ei ole olla kat-
tava esitys organisaatioihin liittyvistd kymmenista teorioista. Pikemminkin ta-
man tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen on koottu varhaiset esimerkit
klassisista organisaatioteorioista, joista kuitenkin enemman tai vdhemman uu-
dempien organisaatioteorioiden voi katsoa polveutuvan. Naiden perusteella on
tuotu esille tutkimukseen liittyvat muut oleelliset kasitteet sekad luotu vertailu-

pohjaa modernin ja postmodernin organisaation nakokulmilla.

2.1 Organisaatiokasityksia

Organisaatioita on ollut olemassa kaiketi siitd asti, kun ihminen on jarjestanyt
maailmaansa erilaisten intentioidensa mukaisesti. Organisaation perustamisen
tarve tuli ilmeiseksi jo silloin, kun ihminen totesi yhteistydn tuovan paremman
tuloksen esim. mammutin ja muiden riistaeldinten metsastyksessa. Jonkinlaista
jarjestelmaa tarvittiin edelleen avuksi kylayhteiséjen syntymiseen, asejoukkojen
kokoamiseen, verotukseen, hallinnon kehittymiseen, ammattikuntien jasenty-

miseen, valtion luomiseen, valtionhallinnon rakentamiseen (byrokratian kehit-
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tyminen), merkantilismiin, vapaan kilpailun ja yrittdmisen aikaan (klassinen

liberalismi) ja tyovaenliikkeen syntymiseen. (Sarala 1988, 9-13.)

Organisaatiolla voidaan tarkoittaa kaikenlaista ihmisten valista jarjestettya ja
suhteellisen pysyvéaa toimintaa, minka tavoitteena on tydskennelld yhteisen
paamaaran hyvaksi. Modernin ndkokulman mukaan kyseeseen voi tulla yritys,
yhtyma, laitos, virasto, kunta, hallinnollinen yksikko tai aatteellinen yhdistys.
Tapana on ollut myo6s usein kuvata organisaatioita erilaisten organisaatiokaavi-
oiden (rakenne- ja toimintakaavioiden) avulla, mista ilmenee esim. milta yritys
nayttaa sisalta pain, mitd osastoja tai yksikkoja siind on, kuka tekee mitakin,

kuka on johtaja ja miten kaskyvaltasuhteet on méaaritelty. (Gorpe 1984, 9.)

Organisaatiokéasitettd voi kayttdd monessakin yhteydessa. Tavallisin mielleyh-
tyma voisi olla virasto. Virastoa voidaan luonnollisesti pitda sindlladn organi-
saationa, jota toiselta nimeltdan voidaan kutsua yhteistoimintajarjestelmaksi..
Lisaksi virastolla on oma organisaationsa eli tyonjako- ja toimivaltarakenteensa.
Kolmantena ndkdkulmana voi todeta, ettéd virasto toimii itsessadn organisaatio-

na eli jonkun sovitun jarjestelman puitteissa. (Salminen 2001, 16.)

Jokaisella ihmisella on mielikuva organisaatiosta ja kuten edella todettiin, orga-
nisaatiot kuvataan mielelladn organisaatiokaavioilla, virallisten rakennelmien ja
jarjestelmien muodostamina kokonaisuuksina, joiden toiminta on rationaalista
ja jasentynyttd, kurinalaista ja ennustettavaa. Samaan hengenvetoon voi kuiten-
kin todeta, ettd organisaatioissa ilmenee paljon epavirallista toimintaa ja epavi-
rallisia prosesseja, jotka toteutuvat organisaatioiden varjoissa. Téallaisissa epavi-
rallisissa vuorovaikutussuhteissa ovat yhta aikaa lasna peitetyt poliittiset ja
psykodynaamiset jarjestelmat, jotka toimivat jannitteisessa suhteessa organisaa-
tion laillisen ja virallisen puolen kanssa. Tata todellisuutta ei voi hallita, mutta

sen sisalla voi kylla syntya kontrolloitua kayttaytymistéd, joka vaikuttaa organi-
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saation toimintaan. Nain organisaatioiden todellisuudessa on aina lasna itseoh-

jautuvuuden ja sisaisen organisoitumisen puolet. (Malo 2000, 120.)

Perinteisesti organisaatioiden on oletettu olevan pysyvia staattisia kokonai-
suuksia, joiden tulevaisuus on ennustettavissa ja maariteltavissa ja missa muu-
tos on aina jollakin tapaa poikkeuksellinen ja erityislaatuinen olotila. Kuitenkin
nykyisin tilanne hahmotetaan toisin ja todetaan, ettd organisaatiot eivat ole
ajassa samanlaisina sailyvia, vaan ne ovat jatkuvasti muutoksen tilassa, samoin
kuten niiden toimintaymparistotkin. Ihmiset ovat suhteessa organisaation to-
dellisuuteen seka useisiin yhta aikaa vaikuttaviin ymparistéihin. Organisaatio
on mukana ihmisten elamassa myos silloin, kun he eivéat ole lasna tyopaikal-
laan. Organisaation toiminnassa pysyvyys ja muutos ovat koko ajan lasna. Py-
syvyyden ja muutoksen voikin katsoa olevan koko ajan dynaamisessa vuoro-

puhelussa toistensa kanssa. (Malo 2000, 104-106.)

Organisaatiotutkimukseen ottavat osaa varsin monet eri tieteenalat. Oikeustie-
teessd tutkitaan mm. elinkeinoelamén organisaatioiden yksityisoikeudellisia
perusteita ja valtiosdantboikeuden ja hallinto-oikeuden alaisia hallinto-
organisaatioita. Politologinen tutkimus keskittyy organisaatioiden poliittiseen
vallankayttoon, demokratian organisointiin ja kansainvalisen politiikan jarjes-
telmiin. Taloustiede voi tutkia yritysten rakenteita, prosesseja ja henkiloston
johtamista. Lisaksi organisaatiot ovat tutkimuksen kohteena myds esim. organi-
saatiososiologiassa, antropologiassa, hoitotieteessa, organisaatiopsykologiassa

ja tuotantotaloudessa. (Salminen, 2001, 11.)

Puhuessamme organisaatiokaavioista ja ihmisten sijoittamisista erilaisiin tehta-
viin, on vaarana ndkdkulman yksipuolistuminen, kaavoihin kangistuminen ja
kapea-alainen organisaation byrokraattinen ja lukkiutunut kasittely. Kuitenkin
lienee selvag, ettd on olemassa tietty tarve, miksi yritykset ja muut organisaatiot

ylipdansa jakavat tyot, erikoistuvat, standardisoituvat ja kehittelevat kaavoja.
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Koko ihmiskunnan ja yhteiskunnan jarjestys rakentuu sen varaan, etta inhimil-
lisia resursseja yhdistelladn ihmisten osaamisen, laaja-alaisuuksien ja erityis-
ominaisuuksien mukaisesti. Kun yksittaisten ihmisten panos yhdistetaan, ko-
konaisyksikén (organisaation) suoritus ja panos on suurempi kuin yksildiden
suoritusten summa. Talloin pystytdan paremmin hyddyntamaan ihmisten laaja-
alaisuutta, joustavuutta, erikoisosaamista ja kykya oppia uusia asioita jne.
TyoOnjakoa voitaneen pitda yksinkertaisesti inhimillisten voimavarojen tehok-
kaan kayton edellytyksend. Tyonjaon on liséksi oltava sellainen, ettd organisaa-
tio voi nojata sen luotettavuuteen riippumatta yksittaisen ihmisen tyopanokses-
ta. Periaatteena on se, etta tehtdvan suorittamatta jattdminen ei voi olla hyvak-
syttavag, silla silloin saattaa monilta muilta toiminnoilta pudota pohja pois. Or-
ganisaation jasenten toiminnan onkin sen vuoksi oltava tiettyyn rajaan asti en-
nalta suunniteltua. Lisaksi henkilGita taytyy pystyd myos tarpeen tullen vaih-
tamaan siten, ettd organisaation toiminta ei siité karsi. Kukaan meista ei ole kor-
vaamaton eli tarkeaa ei ole se, kuka tyon tekee, vaan se, etta se tulee tehdyksi.
(Gorpe 1984, 117-118.))

21.1 Max Weber ja byrokraattinen koulukunta

Organisaatioita on tutkittu varsin paljon ja ensimmaiset organisaatioita koske-
vat teoriat ovat peraisin 1830-luvulta. 1900-luvun vaihteessa saksalainen sosio-
logi Max Weber kehitti teorian byrokraattisesta organisaatiosta. On huomatta-
va, ettd Weber ei siis luonut byrokraattistyyppista organisaatiota, vaan han loi
sille selitysmallin eli teorian. Weberin vaikutus mydhemmin tulleille organisaa-
tioihin liittyville tutkimuksille ja malleille on ollut merkittava. Weberin teoria
perustui mm. armeijassa kaytossa olleeseen organisaatioon, jonka tyypillisim-

pia piirteitd mm. Wiio (1971) on kuvannut seuraavasti:

1) Tiukka esimies-alaissuhde ja hierarkia.

2) Tarkasti maaritellyt vastuualueet.
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3) Kirjallinen, sailytettava viestinta.

4) Koko ty6ajan omistaminen organisaatiolle.

5) Yksityis- ja virka-asioiden vélinen tarkka raja.
6) Kayttaytymisen saately tarkoilla maarayksilla.
7) Toimintojen erikoistuminen.

8) Paallekkaistoimintojen tarkka valttaminen.

Weberin mukaan byrokraattisessa organisaatiossa kaikki toiminta sujuu jousta-
vasti, ihmisen antama tydpanos kaytetaan jarkevalla tavalla hyvéksi ja kaikki
ovat tyytyvaisia, koska mielivaltaisuutta ei voi esiintya kaikkien toimiessa sdan-
tdjen mukaan. Weber esitti, ettd byrokratia laajentuu, koska byrokratian luonne
on universaali ja koska se on teknisesti ylivoimainen verrattuna muihin organi-
sointivaihtoehtoihin. Weberin malli oli kuitenkin puutteellinen, silld han jatti
ottamatta huomioon monia organisaatioon liittyvia piirteitd kuten monet komp-
leksiset inhimilliset tekijat, epavirallisten organisaatioiden muodostumisen, yk-
sipuolisen viestinnan haitat jne. Weberin katsotaan olleen ns. byrokraattisen
koulukunnan yksi merkittavimmistd edustajista. Muita koulukunnan jasenid
ovat olleet mm. Robb, Mooney, Merton ja Selznick. Mertonin ja Selznickin tut-
kimukset keskittyivat erityisesti byrokratian seurauksiin ja haittoihin. (Wiio
1971, 12-15))

Byrokratian kielteisia piirteita ja haittoja on koottu mm. seuraavaksi alla ole-

vaksi luetteloksi.

1) Byrokratia ei salli tarpeeksi persoonallisuuden kasvua.

2) Byrokratia kehittéda tavanmukaisuutta ja >Yyhmaajattelua”

3) Byrokratia ei ota huomioon epavirallisia organisaatioita ja odottamattomia
ongelmia.

4) Byrokraattisen organisaation valvonta- ja johtamisjarjestelméat ovat vanhan-

aikaisia.
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5) Byrokratialla ei ole riittavaa juridista jarjestelmaa.

6) Byrokratialla ei ole tarpeellisia keinoja eri asteiden ja erityisesti eri toiminta-
ryhmien valisten ristiriitojen selvittamiseksi.

7) Hierarkkinen rakenne tukahduttaa viestintaa.

8) Byrokratiassa ihmisen tydpanosta ei kaytetd tehokkaasti epaluulojen, ran-
gaistuksien pelon yms. vuoksi.

9) Byrokratia ei kykene sulattamaan organisaation tekniikan tai tieteellisen tut-
kimuksen tuomia uusia vaikutteita.

10) Byrokratia muuttaa persoonallisuutta siten, ettd ihmisista tulee ikavia, har-
maita ja sopeutettuja organisaatiomiehia.

11) Byrokratiassa olevat saannot ovat mielivaltaisia.

12) Alaisia kohdellaan epainhimillisesti ja patevilléd alaisilla saattaa olla epapéa-

tevid johtajia. (Etzioni 19609, 2.)

Max Weberia voitaneen pitad samalla myds ensimmaisend modernien byrokra-
tioiden tutkijana. Han asetti omassa analyysissddn empaattisen, taiteellisen
ymmartamisen toissijaiseen asemaan, ja kohteekseen han otti rationaalisen ja
kausaalisten suhteiden ja analyysin merkityksen. Weber ei pyrkinyt intuitiivi-
sesti ymmartdmaan organisaatioissa elettdvaa elamaa, vaan han pyrki luomaan
kausaalisia malleja ja todentamaan niitd. Viela edelleenkin johtamiskulttuuris-
samme eldd Weberin henki, silla johtajat ovat usein kaytanndllisia ja konkreetti-
sia ihmisig, joiden tavoitteena on saavuttaa mitattavissa olevia tuloksia. Johta-
misajattelussa ja -koulutuksessa painottuu usein rationaalinen ja kausaalinen

ajattelu, jolla téhdataan yleistettavyyteen. (Juuti 2001, 162.)

Weberin voidaan katsoa edustaneen tietynlaista kulttuuripessimismia. Han en-
nusti organisaatioiden tulevan tulevaisuudessa valttamattomiksi osiksi ihmis-
ten elaméa. Han puhui rationaalisuuden rautahékista, jolla han tarkoitti kehi-
tystd, johon maailman rationalisoituminen johtaisi vaajaamatta. Weber piti by-

rokratioita teknisen tehokkuutensa vuoksi ylivoimaisina muihin organisaatio-
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muotoihin verrattuna, mutta suhtautui silti byrokratian muihin piirteisiin epai-
levasti. Vaikka byrokratiat olivatkin ihmisen omia luomuksia, niin niiden hal-

linta voitiin menettéa helposti.(Clegg 1990, 29-30.)

2.1.2 Taylorismi

Amerikkalainen Frederick Winslow Taylor (1856-1915) kehitti 1900-luvun alus-
sa mallin, jota han nimitti tieteelliseksi liikkeenjohdoksi (Scientific Manage-
ment). Sen katsottiin pahimmillaan edustavan mekaanista ja jopa epainhimillis-
té suhtautumista tuotantotytta tekevaan ihmiseen. Tdma ei kuitenkaan ole ko-
konaan totta. Taylorin koulukunta kehitti monia tarkkoja tyon- ja aikatutki-
musmenetelmid, jotka ovat olleet laajalti kaytdssa. Taylorin vaikutus organisaa-
tioteorioiden ja johtamismenetelmien kehittymiseen on ollut myé6s ilmeinen.
Toisin kuin byrokraatit ajattelivat ja olettivat, Taylorin mukaan tyontekijalla voi
olla useita esimiehid ja tydnjohdon tuli olla toimintoihin (funktioihin) perustu-
vaa. Jokaisella toiminnolla tuli olla oma, juuri siihen tydhon erikoistunut tyon-
johtajansa. Nain yksi tyonjohtaja pystyi neuvomaan esim. teknisissg, toinen
koulutuksessa ja kolmas tytsuhdeasioissa jne. Tieteellinen liikkeenjohto sai
osakseen arvostelua mm. siksi, ettd vastuukysymysten ratkaiseminen mallissa
oli vaikeaa sen edellyttaman funktionaalisen johtamismallin takia, ja esim. am-
mattijarjestdjen mukaan aika- ja liikeanalyysien hyddyntamista tyon tuottavuu-

den parantamiseksi pidettiin tyontekijoiden hiostamisena. (Wiio 1971, 15-16.)

Tyontekija tuli Taylorin mukaan motivoida tyosuorituksiin mm. palkkauksen
avulla. Tieteellisen liikkeenjohdon tavoitteena oli, ettd ihmisista tuli kehittaa
mahdollisimman tehokkaita tutkimalla mm. minkélaiset fysiologiset edellytyk-
set ihmiskeholla oli eri tyOvaiheisiin. TAma maksimaalisuuden tavoite johti
my0s joihinkin ylilydnteihin, jotka osaltaan mustasivat Taylorin mainetta. Li-
saksi tieteellisen liikkeenjohdon tarkoituksena oli hydodyntdd mm. mittakaava-

etu, oppimiskayrat ja tyohon erikoistuminen ja tata kautta lisata tuottavuutta.
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Taylor teki selvan eron manuaalisen ja henkisen tydn valille ja han mm. vaitti,
ettd tyontekijan kokemuspohjainen ammattitaito oli rasite ja este tuottavuuden
kasvulle. Taylor sai osakseen arvostelua jo elinaikanaan ja hanet kutsuttiin jopa
senaatin kuulusteluun, koska hanen teorioidensa epailtiin olevan ihmisoikeuk-
sien vastaisia. Tamanhetkisen tiedon valossa voitaneen todeta, etta teoriassa tie-
teellinen liikkeenjohto alentaa tuotantokustannuksia, parantaa jalostusarvoa,
kohottaa palkkoja, alentaa hintoja ja kiihdyttdd padoman kasvua. Toisaalta kui-
tenkin tieteellisen liikkeenjohdon soveltaminen tietovaltaiseen ymparistoon on

vaikeaa. (Karlof 1995, 362-364.)

Taylorismin mukanaan tuomaa tyon osittamista ja sen seurauksena tarvittua
tuotteiden laadun tarkastamista voidaan pitdd eraanlaisena laatujohtamisen
lahtolaukauksena. Tayloristisessa laadunvarmistuksessa oli periaatteena erotel-
la virheelliset ja poikkeavat tuotteet myyntikelpoisista. N&in tuotteiden tarkas-
tajat nousivat organisaation arjessa ja hierarkiassa tuotannosta vastaavien yla-
puolelle. Tuotannosta vastaavat viitekehystettiin tydntekijoiksi ja valvojat esi-
miehiksi. Hallinnolliselta ndkdkulmalta tarkasteltuna Taylorin henki eld& edel-
leen nykyisissd organisaatiokulttuureissa seka julkissektorilla etta yritysmaail-
massa. Yhtena selvimpana merkkina tastd on maarallisen mittauksen korosta-
minen ja ndiden mittareiden kayttdminen tulospainotteisessa toiminnassa.

(Salminen 2001, 38.)

2.1.3 Administratiivinen koulukunta

Ranskalainen Henri Fayol (1841-1925) loi organisaatioteoreettisen mallin, jonka
edustajia kutsutaan administratiivisen koulukunnan (hallinnollinen koulukun-
ta) jaseniksi. Sen mukaan hallinto nahtiin organisaatiotoiminnan keskeisimpana
ongelmana. Administratiivisen koulukunnan nakdkulmasta hierarkkisen linja-
organisaation ohessa on ns. esikuntaelimia, joilla ei kuitenkaan ole paatosvaltaa.

Jokaisella esimiehelld on vain tietty maara alaisia, joiden toimintaa han valvoo,
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ja viestinta tapahtuu vain virkateitse, aivan kuten byrokraattisessa mallissakin.
Fayol maaritteli hallinnon kasittdamaan suunnittelun, organisoimisen, johtami-
sen, yhteistyon aikaansaamisen ja valvomisen. Lisaksi hanella oli tarkkojen tau-
lukoiden mukainen ohjeistus eri suuruisissa organisaatioissa eri henkildilta
vaadittavista ominaisuuksista. Esim. suuren yrityksen johtajalta vaadittiin tau-
lukon mukaisesti 50% hallinnollista, 10% teknistd, 10% kaupallista, 10% talou-
dellista, 10% suojeluteknista ja 10% tilinpaatoskykya. Koulukuntaa kohtaan esi-
tettiin arvostelua mm. liian jdykan organisaatiorakenteen takia, viestinnan yk-
sisuuntaisuuden vuoksi ja liian tiukan valvonnan aiheuttaman motivaation ja
sitoutumisen vahenemisen takia. Muita administratiivisen koulukunnan edus-
tajia olivat mm. Gulick, Urwick, Dale ja Drucker, joista kaksi viimeista ovat teh-
neet erityisesti vertailevaa hallinnollista tutkimusta erityyppisten organisaatioi-
den valilla. (Wiio 1971, 16-17.)

Hallinnollisen koulukunnan yhteyteen liitetddan myds hallinnollista organisoin-
tia koskeva ja myhemmin kehitetty malli eli POSD-CORB-idea. Mallin mu-

kaan hallintotehtavat muodostuvat:

1) suunnittelusta (planning),

2) muodollisen hallinto- ja toimivaltarakenteen vahvistamisesta (organizing),

3) henkil6ston koulutuksesta ja tydolojen kehittamisesta (staffing),

4) péaatoksenteosta ja toimintojen johtamisesta (directing),

5) toimintojen yhtendistamisesta ja yhteenkytkemisesta (coordinating),

6) raportoinnista esimiehille ja alaisten suoritteiden seurannasta ja valvonnasta
(reporting),

7) taloussuunnittelusta, tilinpidosta ja taloudellisesta kontrollista (budgeting).

(Salminen 2001, 12.)
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2.1.4 Ihmissuhteiden koulukunta

Byrokraattisen, tieteellisen liikkeenjohdon ja administratiivisen teorian mukaan
ihmiset nahtiin pelkistetysti erdanlaisina koneenosina. Ihmissuhteiden koulu-
kunta (Human Relations) muodostui 1930-luvulla juuri téallaisen koneajattelun
vastapainoksi. Koulukunnan tunnetuimpia tutkijoita olivat Western Electric-
yhtitssa tydskennelleet Elton Mayo ja Kurt Lewin. Muita mydhempiéa edustajia
ovat olleet mm. Bakke, Argyris, Gardner, Moore ja Davis. Koulukunta sai al-
kunsa em. yhtitssa tehdyssa kokeessa (ns. Hawthorne-tutkimukset), misséa tar-
kasteltavana olleen tythuoneen valaistusta parantamalla huomattiin, etta tyon-
tekijoiden tydteho kasvoi. Mielenkiintoista oli se, ettd kun valaistusta jalleen
huononnettiin, tyoteho ei palannutkaan entiseen tasoonsa, vaan tydteho kasvoi
edelleen niin kauan, kunnes huoneessa ei endd kunnolla voinut nahda. Naméa
havainnot johtivat jatkotutkimuksiin, silla havainto kyseenalaisti entiset tutki-
mukset ja olettamukset, joiden mukaan ty6olosuhteiden ja ty6tehon valilla val-
litsi selva riippuvuussuhde. Esille nousivat kysymykset koehenkildiden tunte-
muksista ja psykologisesta tietoisuudesta koehenkilona olemiseen ja naytti silta,
ettd psykologinen merkitys tyon tekemiseen ja tydtehoon oli suurempi kuin
ty6olosuhteiden. Taméa toimi avauksena organisaatioteorioiden laajemmalle
ymmartamiselle ja tutkimiselle, jolloin alettiin entistd enemman ottaa huomioon
mm. tyodntekijéiden motivaatiotekijoita, organisaatioiden ihmissuhteiden tut-
kimuksia, ryhmien normipaineita, ryhmakayttaytymistd, asenteiden ja mielipi-
teiden vaikutusta tyotehoon ja ty6elaman ristiriitoja. Ihnmissuhteiden koulukun-
ta painottaa ryhman merkitysta organisaatiossa ja epavirallisen organisaation
olemassaolo on selvasti lasnd. Epavirallinen organisaatio vaikuttaa tydntekijan
motivaatioon ja tyosta saatuun tyydytykseen sekd auttaa sailyttdmaan organi-
saatiossa yksilon toiminnan vapauden tunteen. Johtajuudelle on myos asetettu
uusia haasteita, silla johtajuus muodostuu ryhman tarpeiden perusteella, missa
virallinen ja epéavirallinen johtajuus saattavat olla taysin erillaan toisistaan. Kou-

lukunnan mukaan organisaatio ei siis ole pelkkd kone, vaan pikemminkin or-
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ganisaatio ndhdaan elavana, kehittyvana ja kompleksisena organismina. (Wiio

1971, 17-18)

2.1.5 Rakennekoulukunta

Ihmissuhteiden koulukuntaa kohtaan on luonnollisesti my6s esitetty arvoste-
lua, ja ns. rakennekoulukunta (strukturalistit) on ollut yhtend aanekkaimmista
arvostelijoista. Rakennekoulukunnan edustajat ovat palanneet takaisin Marxin
ja Weberin oppeihin ja sen mukaan organisaation valtasuhteisiin ja valtaa kayt-
tavien seka alaisten ristiriitoihin ei oltu kiinnitetty tarpeeksi huomiota. Liséaksi
ihmissuhteiden koulukuntaa arvosteltiin asioiden kasittelemisesta liian yksi-
puolisesti. Koulukunta sai sivutukea my0s saksalaisen Ralf Dahrendorfin kon-
fliktiteorioista. Rakennekoulukunnan mukaan oli naiivia ajatella, ettd organi-
saation ihmissuhteita parantamalla paastadn ihanteelliseen lopputulokseen,
missa jokainen tyontekija tekee parhaansa yhteisten paamaarien saavuttamisek-
si. Heidan mielestdan tallainen toiminta johti tyontekijoiden manipuloimiseen,
missa sekundaarisilla keinoilla tydyhteiso lahjottiin tekemaan halutut toimenpi-
teet. Rakennekoulukunta nosti esille monia tarkeitd kysymyksia, kuten ristirii-
dat ja niiden sosiaalisen funktion, monimutkaiset sosiaaliset suhteet ja organi-
saation riippuvuuden ympardivasta yhteiskunnasta, sen kehityksesta ja arvois-
ta. Rakennekoulukuntakin sai osakseen kritiikkia mm. siitg, etté se oli teoriana
kuitenkin vield liian suppea ja siitd, ettd johtopaatoksia tehtiin liian vahaisen

tutkimusaineiston perusteella.

Rakennekoulukunta kuten my0s aikaisemmat organisaatioteoriat ovat osoituk-
sia siita, ettéd ihmiselld on ollut suuri tarve yksinkertaistaa ongelmien ratkaisua.
Organisaatioteorioidenkin kehityksessa ollaan menty helposti siihen tilantee-
seen, ettd dikotominen, kaksiarvoinen ajattelu on ottanut vallan eli asioita yk-
sinkertaistetaan muotoon joko-tai, diktatuuri-demokratia tai huono-hyva. Tut-

kimuksella pyritaan I6ytdmaan lainalaisuuksia ja kun esim. tutkittaessa selvite-
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tdan jotakin kayttaytymissaantoa, niin se helposti yleistetddn koskemaan kaik-
kia ihmisia kaikissa tilanteissa, mika ei tietenk&an voi olla lopullinen ratkaisu,
silla tutkittavaa kohdetta koskevia muuttujia 10ytyy koko ajan lisaa. (Wiio 1971,
19-24.)

2.1.6 Systeemiteoria

Systeemiteoria on vaikuttanut laajalti monilla tutkimuksen ja toiminnan alueilla
fysiikasta, kemiasta, biologiasta sosiologiaan, psykologiaan ja organisaatioiden
kehittamiseen asti. Teoriasta on monia versioita alkaen systeemin maaritelmas-
ta. Jarjestelma-ajattelu syntyi vahitellen noin 1940-luvulla ja sen edustajia ovat
mm. Wiener, von Neumann, Tustin ja von Bertalanffy. Systeemiteoria eli jarjes-
telmateoria (General System Theory) antaa uudenlaisen viitekehyksen organi-
saatioteoreettiseen pohdintaan, koska kyseessa on moniin eri tieteisiin soveltu-
va kokonaisuutta tutkiva tarkastelutapa. Systeemiteorian perusteoksena voita-
neen pitad Norbert Wienerin teosta Cybernetics (1948), missd maariteltiin jarjes-
telmaajattelun perusteet. Jarjestelmid on valtavasti ja ne voivat kayttaytya mita
erilaisimmilla tavoilla Téllaisia jarjestelmid ovat esim. fysikaaliset jarjestelmat,
biologiset jarjestelmat, kasitejarjestelmat ja sosiaaliset jarjestelmat. Jarjestelma-
teoriassa on merkittavaa jarjestelmien ero erilaisten jarjestelmien avonaisuuden
asteen valilla. Suljetulla jarjestelmalla ei ole riippuvuussuhdetta ymparistoonsa,
kun taas avoimessa jarjestelmassa jarjestelméa vaihtaa ympaéristonsd kanssa
energiaa, informaatiota tms. Avoimen jarjestelman ominaisuuksia voi kuvata

mm. seuraavasti:

1) tuo energiaa, tietoa tms. ymparistosta (input),

2) kasittelee tyon tuotokseksi (output),

3) saa aikaan konkreettisen tai abstraktin tuotoksen ymparistoon palautettavak-
si,

4) jarjestelma toimii vaiheittain (syklisesti),
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5) jarjestelma on toisteinen (jarjestelmad on varastointikykyinen tai jarjestelma
hajoaa, kuluu, joutuu epéjarjestykseen),

6) jarjestelmalld on tiedon vastaanotto- ja tulkinta- seka palautejarjestelma,

7) jarjestelma pyrkii sailyvyyteen ja dynaamiseen tasapainoon,

8) toimintojen eriytyminen,

9) toimintatapojen valinnaisuus.

Jarjestelmia voi luokitella monin eri tavoin esim. niiden laajuuden, luonteen tai
monimutkaisuuden perusteella. Teorialle on tyypillista, ettd se sallii samanai-
kaisesti usean erityyppisen jarjestelman kuulumisen tarkasteltavaan jarjestel-
maan, missa kuitenkin tarkastellaan kokonaisuuden toimintaa. Jarjestelma voi
sisaltda sosiaalisen jarjestelman (yritys), jonka osina ovat biologiset jarjestelmat
(thmiset) ja fysikaaliset jarjestelmat (koneet). Lisaksi jarjestelman osat voivat ol-
la samanaikaisesti usean eri jarjestelman osia, missa jarjestelma itse on puoles-
taan osana useassa ylgjarjestelmassa. Esimerkiksi yrityksen henkil6std on yri-
tyksen jarjestelman osa, mutta samalla henkil6ston jasenet kuuluvat mahdolli-
sesti ammattiyhdistyksiin, poliittisiin puolueisiin tai urheiluseuroihin. Tydnte-
kijat muodostavat yrityksissa osajarjestelmia kuten tyohuone ja sen tydntekijat,

osastot jne. (Wiio 1971, 26-31.)

Itdvaltalainen biologi Ludwig von Bertalanffy esitti vuonna 1950 fysiikan sys-
teemisen konemallin ulkopuolelle sovelletun teorian avoimista systeemeista.
Hanen mukaansa luonnon elava organismi voi sailya hengissa vain jatkuvassa
vuorovaikutuksessa ymparistonsa kanssa sisdanottamisen ja ulosluovuttamisen
prosessina. Tallainen mielikuva soveltui paljon paremmin yhteisdjen ja organi-
saatioiden tutkimisen tarpeisiin kuin aikaisemmat organisaatioteorioiden sulje-
tut mallit. Amerikkalainen Talcott Parsons sovelsi avoimen systeemin mallia
sosiaalisiin systeemeihin ja David Katz ja Robert Kahn jatkoivat sosiaalipsyko-
logian suuntaan. Heidan pohdintojensa mukaan yhteiso ottaa vastaan ymparis-

toltaan vaikutteita, materiaalia, tehtavia jne. (input), tyostaa niita alasysteemeis-
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saan (konversio-prosessi) ja tarjoaa lopputuloksena erilaisia tuotteita ja tuloksia
(output). Kayttaytymistieteiden puolella systeemisen ajattelun kehittgjana oli
Kurt Lewin. Lewinin kenttateoria tarjosi ndkokulman fysikaalisen tutkimuksen
tulosten luovaan soveltamiseen sosiaalisiin ilmi6ihin, systeemin osien ja koko-
naisuuden suhteen. Sen mukaan mm. systeemilld oli pyrkimys ndennaisesti va-
kaaseen tasapainotilaan. Koska organisaatio on ihmisen suunnittelema jarjes-
telmd, on sen toimintakykyisyytta tarkasteltava mm. sidosryhmien ja muiden
toimijoiden asettamista ehdoista kasin. Organisaatiot ja muiden toimijoiden
ryhmat ovat tavoitteellisia jarjestelmid, joilla jokaisella on oma maailmankuvan-
sa seka arvo- ja normijarjestelmansa. Tavoitteellisena jarjestelmané organisaatio
tuottaa ymparistoonsa loppusuoritteita seka hyodyllisia aineellisia ja henkisia

tuotoksia. (Totro 2000, 58-60 ja von Bertalanffy 1969.)

Orgaanisen rakenteen peruskysymyksia on sen suhde ymparistoon ja ymparis-
ton muutoksiin. Sen keskeisena kysymyksend on sopeutuminen ulkoisiin vai-
kuttimiin. Sen prosessit ovat jatkuvassa vaihdantasuhteessa ymparistonsa kans-
sa. Sisdisissa prosesseissa korostetaan vuorovaikutuksellisuutta, konsultoivaa
viestintaa ja verkkomaisuutta organisaation valvonnassa ja kommunikoinnissa.
Orgaanisen nadkdkulman mukaan byrokratia on luonteeltaan tavoiterationaali-
sen toiminnan tulosta ja néin ollen keinotekoista. Sen sijaan orgaaninen organi-
saatio on avoin ja siten luonnollisen kehityksen mukainen. (Salminen 2001, 75-

76.)

Avoimen systeemin teoria vaikutti osaltaan sosioteknisen nakdkulman muo-
dostumiseen. Sen mukaan tehtava- ja ihmissysteemin ideaalin suhteen l10ytami-
nen on edelleen organisaatioiden rakentamisen, johtamisen ja kehittdmisen
haasteellinen ongelma. Taman ajattelun pohjalta kehittyi edelleen kontingenssi-
teoria, missa yleisesti ottaen ajatellaan, ettd organisaation rakenteen tai alasys-
teemien valisen toiminnan tai toimintaympériston kanssa tapahtuvan vuoro-

vaikutuksen ongelmiin ei ole olemassa yhtd ainoaa hyvaa ratkaisua. Kontin-
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genssiteoria on jossain maarin auttanut myds ymmartamaan johtajuuden Kky-

symysten tilannesidonnaisuutta. (Stahle 1998.)

2.1.7 Sosiotekninen jarjestelmateoria

Sosioteknisen jarjestelmateorian edustajina voidaan pitda englantilaisen Tavis-
tock-instituutin tutkijoita E.L. Tristia ja A.K. Riceda. Kuten Stahlekin (1998) Kir-
jassaan toteaa, sosioteknisessa jarjestelmateoriassa yhdistetdan aikaisemmin or-
ganisaatioita koskevissa tarkasteluissa esilla olleet ja erillisind pidetyt organi-
saation tekniset ja sosiaaliset jarjestelmat. Tarkasteluun otetaan samanarvoisiksi
kohteiksi sek& teknologinen tutkimus ettd kayttaytymistieteellinen tutkimus,
joita organisaatioiden ongelmien tutkimiseksi yhdistetddn. 1960-luvulla Rice
toimi intialaisessa kutomossa tutkijana ja konsulttina. Ricen kehitystyon tulok-
sena kyseisen teollisuusyrityksen tekninen ja sosiaalinen jarjestelma saatiin yh-
distettya sellaiseen vuorovaikutusprosessiin, ettd vanhasta taylorismiin perus-
tuvasta litkkeenjohdon perusteista ja jarjestelmasta luovuttiin ja tilalle otettiin
ns. autonominen pienryhmatyoskentely, jossa aiemmin ositettua vaihetyota
tehneet saivat vastata suuremmasta kokonaisuudesta sek& suunnitella itsenai-
sesti ryhman sisaisen tyonjaon. Osa paatoksista ryhdyttiin tekemaan ryhmissa
ja esimiesten ty6 organisoitiin uudelleen. Kayttdon otettiin mm. esimiesten
saannolliset viikottaiset palaverit. Tuloksena oli tehokkuuden paraneminen ja
ty6hyvinvoinnin sek& tydmotivaation lisddéntyminen. Sosioteknisessa jarjestel-
massa organisaation sisdisen tutkimisen liséksi kiinnitettiin huomio myos orga-
nisaation ja laajemman yhteison valisiin suhteisiin. Tyontekijaa alettiin pita-
maan kehitys- ja oppimiskykyisena ihmiseng, jonka tyohyvinvoinnin perustana
ovat mm. kohtuulliset haasteet ja omien vaikutusmahdollisuuksien lisdantymi-
nen. Sosioteknista jarjestelmateoriaa on kritisoitu siita, ettd sen ndkokulma on
kuitenkin melko suppea, eikd se sindnsa uudista tyonteon perusteita. Liséksi
organisaation muiden tasojen tarkastelu on jaanyt riittamattomaksi. (Sarala

1988, 33-34.)
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2.1.8 Kontingenssiteoria

1970-luvulla markkinatalous vahvisti edelleen asemiaan ja globaali yritysten
valinen kilpailu kiristyi. Organisaatioiden menestymiseen vaikutti yha enem-
man yrityksen herkkyys reagoida nopeisiin markkinamuutoksiin sekd myds
yhteiskunnassa tapahtuviin muutoksiin. Organisaatioteorioita kehitettiin suun-
taan, milla pyrittiin saamaan organisaatioiden toiminta mukautumaan ympa-
réivan ympariston muutoksiin. Kontingenssiteorian tavoitteena on kuvata tie-
teellisen tutkimuksen avulla ympariston laadun ja organisaation ominaisuuksi-
en valisid riippuvuussuhteita. Tallaiset tilannetekijat vaikuttavat organisaatioi-
den rakenteiden suunnitteluun. Teorian edustajia ovat mm. Lawrence ja Lorch,
jotka tutkivat miten erilaiset yritykset menestyvat erilaisissa konteksteissa, mika
on hyvin menestyvan ja huonosti menestyvan yrityksen ero? Ovatko suuret or-
ganisaatiot tehokkaampia kuin pienet ja ovatko organisaatioiden sisaiset kon-
fliktit hyodyllisia tai haitallisia niiden toiminnalle? Heidan tutkimustensa yhte-
na tuloksena on mm. se, ettéd nopeasti muuttuvassa ja erikoistuneessa ymparis-
tossa toimivien yritysten pitéisi olla my6s dynaamisia, joustavia ja erikoistunei-
ta. Projektiorganisaatioiden, missa tilapaisesti koottu henkilsté on koottu tie-
tyksi ajaksi tydskentelemadn yhdessa tietyn padmaaran saavuttamiseksi, suosio
kasvoi. Kontingenssiteorialla ja sen soveltamisella kaytantdon oli kunnianhi-
moisia tavoitteita mm. yrittdd ymmartaa organisaatiotoiminta teoreettisen, dy-
naamisen tarkasteluviitekehyksen kautta. Samalla kertaa se pyrki antamaan
ajallemme varsin tyypillisen raamin kasitteelliseen ja teoreettiseen organisaati-
oiden ymmartamiseen, jonka perusteella erilaiset kehittamistoimenpiteet olisi-
vat perusteltuja. Teoriaan liittyvat tulokset ovat kaytannossa olleet varsin risti-
riitaisia. Toimintatavan ja ympariston valisten suhteiden selvittely on osoittau-
tunut kompleksiseksi, eika tuloksia ole kovin tehokkaasti pystytty hyodynta-
maan organisaatioiden kehittamisessa. Teorian sisaltama yhteensovittamisen
ajatus on pikemminkin nykyaan korvattu jatkuvan muutoksen ja oppivan or-

ganisaation ajatuksella, missd organisaatio nahdaan oppivana kollektiivina,
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jonka tavoitteena on hallita ja edistda tuota oppimistapahtumaa. (Sarala 1988,

36-3, Berndtson 2000, 274.)

Edelld esitetyt organisaatioteoriat ovat olleet omalta osaltaan uudempien orga-
nisaatioteorioiden, organisaatioiden kehittdmisen ja tutkimuksen taustalla.
Nama koulukunnat ovat vaikuttaneet mm. hallintotieteen, julkisten organisaa-
tioiden ja julkisjohtamisen kehitykseen. Liséksi vanhat koulukunnat ovat luon-
nollisesti olleet uudempien koulukuntien kehityksen moottoreina. Organisaa-
tioteorioita voidaan luokitella monin eri tavoin. Esim. Robbins (1990) on jaotel-
lut organisaatioteorioissa esiintyvat eri aikakausiin liittyvat keskeiset teemat

neljaan luokkaan.

1) Mekaaninen tehokkuus (1900-1930)

2) Ihmiset ja ihmissuhteet (1930-1960)

3) Kontingesnssiteoriat (1960-1975)

4) Valta ja politiikka (1975-) (Robbins 1990, 31.)

Lienee selvaa, ettd monet klassiset organisaatioteoriat vaikuttavat nykyisten ka-
sitysten valossa mekanistisilta ja vanhentuneilta, mutta silti niistéa on loydetta-
vissa juonteita myohaisempiin organisaatioita koskeviin tutkimuksiin seka eri-
tyisesti kysymyksiin, jotka koskevat johtamista ja ryhmien kayttaytymista.
Esim. Taylorin ajatukset yhteistyon kehittdmisesta johdon ja tyontekijoiden va-
lilla, tehokkuudesta ja tuloksesta seka hyvin johdetusta organisaatiosta ovat
edelleen ajankohtaisia. Ajankohtaisia kysymyksid ndma ovat myos tdman tut-
kimuksen kannalta, koska tassa tutkimuksessa sivutaan kysymyksia mm. tu-
loksesta, taloudellisesta saastosta ja tyon organisoimisesta. Naistd saadaan hel-
edelleen vaikkapa henkildston tyohyvinvointiin. Yhtend yksinkertaisena ja il-
meisena oivalluksena voisikin olla, ettd ihminen ei ole kone eika sellaisena voi

nykykasitysten perusteella organisaatiotakaan pitdd. TAman asian selventami-
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seksi tarvitaan muita nakdkulmia, johon esim. modernin ja postmodernin tar-

kastelu tuo lisaa syvyytta.

2.2 Organisaatiotutkimuksen muita ndkdkulmia

Juuti on kirjassaan Johtamispuhe (2001) késitellyt organisaatioita ja johtamista
teksteind ja tekstuaalisina konstruktioina strukturaalisesti painottuneiden, pe-
rinteisten (funktionalististen) tarkastelutapojen sijaan. Taman nakokulman ot-
tamiseen on vaikuttanut paljon filosofian viimeisimpien suuntausten mukaisen
ns. lingvistisen kdanteen mukanaan tuoma tekstuaalinen nadkdkulma, joka on
tarjonnut eradnlaisen ulospaasyn ndista perinteisista organisaatioihin liittyvista
tutkimuksista sosiaalisen konstruktivismin ja tata kautta poststrukturalismin

kielen kautta. (Juuti 2001, 5.)

2.2.1 Tekstuaalisuus

Perinteisesti on ajateltu, ettd organisaatioteoriat pystyvat kuvaamaan organisaa-
tioiden toimintaa objektiivisesti. Niissd on pyritty kuvailemaan organisaatioissa
tapahtuvia prosesseja juuri sellaisina kuin ne esiintyvéat, ja tekemaan niista
yleistettavissa olevia malleja ja ohjeita siit4, kuinka asiat ovat tai kuinka niiden
pitaisi olla. Tyypillisimmillaan tallaisessa organisaatiotutkimuksessa on kaytet-
ty luonnontieteesta lainattuja ns. positivistisen tieteentradition menetelmia, jot-
ka ovatkin soveltuneet varsin hyvin téllaiseen lahestymistapaan. Tallaista né&-
kokulmaa voidaan nykytiedon valossa kutsua naiivin realistiseksi, koska on
havaittu, ettd organisaatioista ja johtamisesta kirjoitetut tekstit ovat niita kirjoit-
taneiden henkildiden luomia tarinoita, jotka ovat muodostuneet ja syntyneet
jossakin organisaatiossa eletysta elamasta. Todellisuus on siis jadsennetty Kirjoi-

tettuina tarinoina. Kirjoittajat ovat nostaneet esille organisaatioelamasta ja or-
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ganisaation arjesta kummunneita tarinoita ja episodeja, jotka ovat sopineet hei-
dan intentioihinsa semminkin, kun kyseessd on useimmiten ollut kirjoittajan
oma pyrkimys vastustaa jotakin yleisesti organisaatiossa kaytdssa olevaa nako-
kulmaa tai korostaa seikkoja, jotka ovat olleet perustana hanen omalle ajattelul-
leen ja mahdollisille kehitystavoitteilleen. N&in saadaan aikaan tekstia, joka ni-
voutuu kirjallisuudessa ja puheissa esitettyihin muihin tarinoihin ja tuo muka-
naan muissa tarinoissa kaytettya kielta ja samalla myds muiden tarinoiden to-
dellisuutta. Organisaatioissa toimivat ihmiset kayttavat naita teksteja ja kielia
muokatessaan todellisuuttaan missa elavat. Jotta voi tuntea nykyisyyden, tay-
tyy tuntea menneisyys ja juuri tdhan aikaisemmin koetut tapahtumat tekstien
muodossa luovat jalansijan nykyisyydessd. Ne myds muovaavat niité tapahtu-
mia, joita organisaatiossa toimivat ihmiset voivat ottaa kayttoonsa sekd muok-
kaavat niita juonellisia pyrkimyksig, joita organisaatiossa tyoskentelevéat voivat
pitédd toimintansa ohjenuorina. Nykyaikainen moderni tieteellisyys on pelkista-
nyt tarinoita numeerisiksi ja eksakteiksi todellisuuksiksi, joiden tarkoituksena
on selittda ilmiot objektiivisesti ja neutraalisti. Kuitenkin viime aikoina on alettu
nahda modernin rationaliteetin rajat kyseenalaisina ja johtamis- ja organisaatio-
teoriat nahdaankin uusimmissa nakoékulmissa tietynlaisina puhetapoina, dis-
kursseina, missa perinteen merkitys on huomattavan suuri. Heideggerin mu-
kaan ihmiset ovat pikemminkin ympariston tuotteita kuin itsenaisesti toimivia
subjekteja. Hanen mukaansa kieli puhuu meitd. N&in voitaneenkin edelleen to-
deta, ettd moderni aika puhuu edelleen meité ja johtamis- ja organisaatiokirjalli-
suuden lajityyppia varsin vahvasti. Tallainen vanhaan traditioon perustuva
nakokulma on siind mielessd myos painolastina, ettd uuden nakdkulman sisais-
taminen voi aluksi aina tuntua oudolta ja vieraalta varsinkin, kun viime aikoina
tapahtunutta poststrukturalistista kdannetta saattaa olla ylipdansa vaikea hah-
mottaa tapahtuneeksi. Tasta kdédnteesta voi havaita, ettd johtamis- ja organisaa-
tioteoriat ovat siirtyneet tekstien sisdlle, ja nyt kehittymassa olevan lingvistisen
kaanteen jalkeinen nadkokulma pyrkii hahmottamaan naité teorioita tekstuaali-

sina konstruktioina. (Juuti 2001, 7-9.)
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Kielen merkitys ympariston ja maailman hahmottamisessa on noussut keskei-
seen asemaan. Juutin (2001) mukaan viimeaikainen postmoderni sosiaalinen
konstruktivismi on osa postmodernia poststrukturalistista ajattelua, jossa kielel-
& néhdaan olevan keskeinen sija todellisuuden rakentumisessa. Kielen ei tdméan
nakokulman mukaan kuitenkaan oleteta pelkastdan muokkaavan maailmanku-
vaa, vaan kielen ndhdaan tuottavan maailmankuvan ja ihmisen. Kielté ei pideta
neutraalina, vaan positioita ja nakokulmia sisdltavana. Kielen ndhdaan asemoi-
van ihmiset suhteessa maailmaan ja toisiinsa seka tuovan kayttéon luokkia ja
luokituksia, joiden avulla havaitseminen ja ymmartaminen tapahtuu. (Juuti

2001, 104-105.)

Sosiaalisessa konstruktivismissa ja postmodernissa ajattelussa on paljon yhtei-
sia piirteitd. Kummassakin painotetaan tekstuaalisuutta, maailman sosiaalista
konstruoitumista, arjen ja paikallisuuden merkitysta sekd merkityksien paikkaa
kaiken keskitssa. Merkit eivat viittaa kummankaan ndkdkulman mukaan ob-
jekteihin vaan muihin merkkeihin. Sanoilla ei ole oikeita merkityksi&, denotaa-
tiota, vaan niilla viitataan eri konteksteihin, joissa sanoja kaytetaan, eli konno-

taatiota. (Juuti 2001, 123.)

2.2.2 Modernit ja postmodernit organisaatiot

Moderni organisaatio ymmarretaan aivan erilaiseksi kuin postmoderni organi-
saatio. Moderneissa organisaatioissa painotetaan pysyvyytta, hierarkkisuutta,
valvontaa ja tehokkuutta, kun taas postmodernissa organisaationakokulmassa
esille nousevat verkostot, tilapaisyys, innovatiivisuus ja virtuaalisuus. Siirtymi-
nen moderneista organisaatioista postmoderneihin on tuonut mukanaan my6s
sen, ettd organisaatioihin liittyva tutkimus on joutunut muuttumaan ajan mu-
kana. Tekstuaalisuuden kasite ja maailman siirtyminen tekstuaalisuuden siséalle
on mahdollistanut uudenlaisen organisaatiotieteen syntymisen, missa painot-

tuu diskurssi, puhetapa, ja sen purkaminen merkityksiksi. T&ma puolestaan on
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aiheuttanut sen, ettd on ilmennyt tarve myo6s uusille organisoitumis- ja johta-
mismenetelmille, koska uudenlaisten postmoderneista lahtokohdista tulevien
organisaatioiden johtamiseen, kehittdmiseen ja tutkimiseen tarvitaan luonnolli-
sesti eri lahtokohdista lahtevaa johtamistaitoa, kehittamistoimintaa ja tutkimus-

toimintaa. (Juuti 2001, 123.)

Burrellin (1998) mukaan moderni on kaventanut ndkdokulmansa monitulkinnal-
listen tarinoiden (tekstuaalisuuden) labyrinteiltd. Tarkeimmaksi on noussut hal-
littavaksi koettu objektimaailma, missd kapea-alainen modernin rationaliteetti
on siirtdnyt inmisen pelkaksi katselijaksi. Inminen toimijana ja maailman sisalla
olevana tekijana on toissijaista. Modernin rationaliteetin perusteet on lainattu
tieteestd, missd on analysoitu eldvia olioita pilkkomalla ne kappaleiksi ja tarkas-
telemalla niitd mikroskoopilla. Tallaista tiedetta on kutsuttu positivistiseksi ja
sitd on pidetty hyvanad asiana ihmiskunnan kehittymisen kannalta. (Burrell
1998, 135-141)

Modernissa tieteen metodi luotti tilastoihin ja numeerisesti esitettyihin faktoi-
hin. Pitaydyttiin vain yhdessa “bikeassa’” ja hyvaksytyssa tieteen metodissa,
missa vaihtoehtoiset tavat tarkastella asiaa tyonnettiin syrjaan. Uskottiin abso-
luuttiseen tietoon ja kaikenkattavien selitysten olemassaoloon. Tavoitteena oli
saada aikaan yhteneva suuri tarina, joka antaisi selityksen kaikkeen ja jonka
puitteissa moderni edistyksen tarina saisi oikeutuksen ja juonen. Moderni pyrki
saavuttamaan objektiivisen, realistisena pidetyn kuvan maailmasta, missa ta-
voitteena oli mm. luoda yhteneva ajattelu- ja tietorakennelma, jolle modernit

organisaatiotkin voisivat perustua. (Juuti 2001, 125-127.)

Modernissa organisaatioajattelussa vapaa liikkumatila poistettiin suunnittelun
ja hierarkkisen jarjestelman avulla, jolla mahdollistettiin vain yhdenlaisen, or-

ganisoituneen tai sellaiseksi kehittyvan tilan muodostuminen. Lisdksi modernia
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tilaa voitiin pitdd suoraviivaisena ja ennustettavana, missa kaikki oli alistettu

kaikelle selityksen antavan *tiedon puun’’osaksi. (Burrell 1998, 144-145)

Modernia rationaliteettia alettiin kuitenkin kyseenalaistaa yha enenevissa maa-
rin ja 1990-luvulla todettiin, ettd moderni rationaliteetti piti sisdlladn myaos irra-
tionaalisen kaantbpuolen. Enda ei tyydytty modernin rationaliteetin totalisoi-
vaan ja normalisoivaan yhdenmukaisuuteen ja monologisuuteen. Tehokkaiden
menetelmien moderneissa byrokraattisissa organisaatioissa né&htiin olevan
my0s muita tutkimattomia puolia ja piirteitd kuten esim. psykodynaamiset vii-
tekehykset, byrokratian kompulsiivisuus, narsistiset harhat. Postmoderni nako-
kulma alkoi vallata alaa ja maailmaa alettiin vahitellen jasentamaan monia na-
kokulmia ja monia kilpailevia puheita sisaltavana, jotka lisdksi eroavat toisis-
taan eri konteksteissa. Ndin voidaankin todeta, ettd postmoderni ajattelu poik-
keaa tekstuaalisuutensa puolesta modernin objektivoidusta ndkdkulmasta sel-

keasti. (Juuti 2001, 128.)

Juuti (2001) maarittelee kirjassaan postmodernia ajattelua mm. siten, etta ajatte-
lussa ei endd nahda eroa tarinoiden ja tosiasioiden valilla, vaan kaikkialla nah-
daan tarinoita. Tekstuaalisuuden kasite on noussut esille, tiede on vain tarina,
jota tulkitaan muiden tarinoiden avulla ja organisaatiot muodostuvat tarinoista,
joissa ne muodostavat osan sen institutionaalisesta muistista, missa tarinoiden
tulkitseminen on osana merkityksien antamisprosessia. Niinpa postmodernin
nakokulman mukaan moderni rationaliteettikin koostuu erilaisista tarinoista,
missa tarinat ovat osa organisaation institutionaalista muistia ja tarinoiden tul-
kinnat ovat puolestaan osa organisaatiossa tapahtuvaa merkityksenantoproses-
sia. Tahan kaikkeen toimintaan tarvitaan oleellisena osana ihmisié, joiden ai-
kaansaannoksia tarinoiden synty ja niiden tulkinta ovat. Tasta informaatiotul-
vasta synnytetdan puheen avulla juonia, jotka siirtyvat organisaation yhteiseen
muistiin, missa puolestaan ne saavat tulkintansa yha uudelleen erilaisissa tyoti-

lanteissa.



31

Tarinat ovat keskeisessa roolissa organisaation kaikessa toiminnassa. Gabrielin
(1998) mukaan postmodernin nakdokulmaan liittyy, ettd mikali organisaatiossa
tuotetut tulosluvut, konsulttien suoltamat raportit tai organisaatiossa kehitetyt
uudet strategiat ovat lainkaan ymmarrettavid, niiden on muodostuttava tari-

noiksi. (Gabriel 1998, 93-94.)

Postmodernissa ajattelussa tunnistetaan organisaation arjessa kaytavan puheen
merkitys ja monidanisyys. Arjen monidaninen ja tulkinnallinen puhe luo perus-
tan organisaation todellisuuden moninaisuudelle, misséa vallitsee aina lukuisia
nakdkulmia ja tulkintoja jokaisesta tilanteesta ja organisaatiosta itsestaan. (Juuti
2001, 128-129.)

Burrellin (1998) mukaan postmodernissa ajattelussa pyritdédn luomaan tilaa
monille eri tasoille avaamalla keskustelua, tekemalla tilaa vaeltelulle ilman
minké&anlaista pdamaaraa ja luomalla sattumanvaraisia mahdollisuuksia yhtey-

denpitoon. (Burrell 1998, 144-145)

Postmodernissa organisaatioajattelussa organisaatio siirretdan tekstuaalisuuden
sisélle ja annetaan &ani tarinoille, joilla ei ole 4anté eikd puheoikeutta. Postmo-
dernia tekstuaalisuutta ja ajattelua edelsi strukturalistinen merkitysten tulkinta,
missa nostettiin kylla esille tarinat ja myytit, mutta toisaalta my0s piilotettiin ne
edelleen fundamentalistisen pyrkimyksensa vuoksi tulkintojen ja merkityksien
antamisen suohon. Strukturalismissa tieteellinen pyrkimys oli paasta irti mo-
dernin suuresta objektivoivasta ja kaikenkattavasta tarinasta, mutta jaikin itse
kiinni siihen perustaan. Erona postmoderniin tekstuaaliseen organisaatiotietee-
seen on juuri se, ettd postmoderni on luopunut tavoitteesta 10ytaa yhteneva pe-

rusta organisaatioille ja tutkimuksille. (Juuti 2001, 129-130.)

Postmodernin ndkdékulman mukaan kaikenlaiset projektit herattavat epailyksia,

silla niiden suunnitelmallisuus totalisoi, murskaa ja sulkee pois eriaanisyyden.
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Néakokulman mukaan epéluuloa heréattavia asioita ovat lisdksi ennakoiminen,
valvonta ja varmuus. Postmodernissa ajattelussa tiedolla on aina my6s valtaan
liittyva ulottuvuus, joka oikeuttaa tietyn danen kuulumisen muiden yli. (Mon-

touri&Purser 1996, 181-184.)

Postmodernin ndkdkulman mukaan hierarkkinen rakenne valvontapyramidei-
neen on vain historiallinen jaédnne menneesta. Myos johtamiseen liittyva johta-
jan aseman kaikkivoipaisuus on naurettava pyrkimys kontrolloida arjen kes-
kustelujen monidanisyytta. Sen sijaan johdolle, joka on tiedostanut arjen moni-
aanisyyden sekd oman keskustelijan ja tarinan luojan merkityksensa ja roolinsa,
voi olla mahdollista pyrkid ohjaamaan organisaation toimintaa tulkinnallisten
kehysten avulla. Postmodernin organisaatioajattelun piirteend on, etta organi-
saatiot eivat ole objektiivisia ymparistoja eivatka ihmisten mielissa olevia kog-
nitiivisia rakennelmiakaan, vaan arjen monidanisyyden vuoropuhelussa muo-
dostettuja sosiaalisia rakennelmia. Puhe luo tarinoita, jotka luovat puolestaan
vaylan kunkin omien kokemusten jasentdmiseen sekd tavan ymmartad koke-
muksia siséisessa vuoropuhelussa. Kieli ja tarina jasentavat kokemuksia seka
ymparoivaa maailmaa ja ne myos luovat tunteen sosiaalisen rakenteen olemas-
saolosta. Sosiaalinen rakenne syntyy puolestaan toistetuissa puheissa ja toiste-
tuissa toiminnoissa. Puheet tuovat puheeseen osallistuville identiteettejg, taitoja
ja tunteita, jotka toimivat valittavind mekanismeina puheen siirtyessa toimin-

naksi. (Juuti 2001, 130-131.)

2.2.3 Postmoderni organisaatiotutkimus

Postmodernin organisaation syntyyn vaikutti 1900-luvun alussa havainto, etta
erilaisissa kulttuureissa on syntynyt hyvin erilaisia menestyneita organisaatioi-
ta. Kyseessa oli ikdan kuin kulttuurindkdkulman jatke, mutta varsin pian post-
moderni nakokulma haki itselleen enemman tukea poststrukturalismista ja

tekstuaalisuudesta. Nykyisin postmoderniin organisaationdkemykseen ovat
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vaikuttaneet tietotekniikan kehittyminen ja virtuaalisten ymparistdjen liséan-
tyminen. Postmoderni organisaationdkemys ei ole yksi ainoa koulukunta, vaan
siiné on erotettavissa monia erilaisia koulukuntia. Juutin (2001) mukaan keskei-
send postmodernin organisaation haasteena voidaan pitaa aluetta, joka koskee
luottamuksen ja yhtenevan identiteetin rakentumista, mik&a vaikeutuu nopea-
syklisessa virtuaalitodellisuudessa ja informaatiokaaoksessa. (Juuti 2001, 166-
205.)

Postmoderni organisaatiotutkimus on saanut vaikutteita Derridan, Foucaultin,
Baudrillardin, Deleuzen ja Lacanin tyosta. Lahtokohtina tutkimukselle on mm.
tunnistaa vallan ja tiedon ldheinen suhde, kielen maailmaa konstruoiva luonne
ja ihmismielen monimutkaisuus. Postmodernissa organisaatiotutkimuksessa
kaytetdan myos psykoanalyysia liittdmalla siihen kielen filosofiaa ja pyrkimalla
dekonstruoinnin avulla osoittamaan ihmisten ajatusten pirstaleisuus. (Alvesson

& Deetz 1996, 193-195.)

Postmodernin organisaatiotutkimuksen tavoitteena ei ole olla opettavaista tai
rakentavaa, koska se ei pyri luomaan oppisuuntia tai rakenteita eikd anna ohjei-
ta siitd, miten tulee toimia. Postmodernin organisaatiotutkimuksen tavoitteena
on avata sosiaalisia konstruktioita. Postmodernin ldhtékohdan mukaan huomio
tulee kiinnittad kieleen ja eri voimien valisiin suhteisiin, todeta, ettd organisaa-
tion rakenne ei ole kiinted, vaan se muodostuu vaihtelevasta joukosta osia, joi-
den suhteetkin vaihtelevat. Liséksi postmodernista ndkdkulmasta paikalliset
diskurssit eli puhetavat ovat merkittavia. Postmodernien tutkijoiden Kirjoituk-
sissa on nahtavissa refleksiivinen olemus ja he ovat tiedostaneet oman roolinsa
ja omien Kkirjoitustensa maailmaa ja organisaatioita konstituoivan luonteen.

(Juuti 2001, 132-135.)

Postmodernistien mukaan myyttisen rakenteen luominen on vain eras tapa

luoda merkityksia. Tavoitteena onkin purkaa naitd myyttisid keskustoja ja 10y-



téa niiden reuna-alueita. Kielipelien valta maailman maarittelemisessa on todel-
lista, mutta nekin ovat jatkuvasti muuttuvia. Siksi merkitykset ovat aina aske-
leen edelld ihmisen kasityskykyd, emmeka siten saa otetta toisen merkityksista

ja maailmasta. (Hassard 1996, 47-50.)

Postmodernin nakékulman mukaan rationaalinen organisoituminen on vain
epatoivoinen yritys pysayttad maailma ja rakentaa se ymmarrettavaksi. Post-
modernin organisaatiotutkimuksen ero moderniin realistiseen organisaatiotut-
kimukseen onkin selva. Postmodernin mukaan organisaatiotiede on tarinanker-
rontaa, kun taas modernissa nakokulmassa yritettiin yhdistéaa tiede ja tekniikka
siten, ettd saataisiin aikaan yhtenevia toiminnallisia jarjestelmid. Kun tdma yh-
teinen toiminnallinen jarjestelma toimisi organisoitumisen ja tydskentelyn pe-
rustana, syntyisi puolestaan yhtenevad maailma, joka alkaisi muistuttaa koko-
naisuutena modernia rationaliteettia. (Juuti 2001, 135.) Postmodernin organisaa-
tiotutkimuksen pyrkimyksena on hajottaa naiden ”tietdjien””joukko luottamalla
aaniin, joilla modernissa ei ollut sananvaltaa. Adneen paasevat talldin uudet
vaikuttajatahot ja vanhoja “hormaaleja’” diskursseja dekonstruoidaan ja tutki-

taan. (Calton & Kurland 1996, 164.)

Dekonstruktiossa kiinnitetdédan huomiota mm. tekstien monitulkinnallisuuteen
ja siirretadn tarkastelu pois yleisista totuuksista, joilla on taipumus normalisoi-
da diskurssia. Lisaksi dekonstruktiossa nostetaan esille tekstissa 10ytyvia vas-
takkaisuuksia ja kiinnitetddn huomio organisaatioajattelun moninaisuuteen ja

nakokulmien valisiin ristikkaisyyksiin. (Juuti 2001, 135.)

Postmodernin ajattelun ero moderniin saattaa tuntua valtavalta ja esim. johta-
misen nakokulmasta katsottuna jarjettomaltéakin. Modernin nakdkulman mu-
kaan johtajan velvollisuus oli yllapitdd monologia ja tarinaa, joka varmasti joh-
taisi “bikeaan’’toimintaan ja paatoksiin, kun taas postmodernissa ymparistossa

johtajan tulee oppia yllapitamaan moniadnisyytta ja monitulkinnallisuutta. Mo-
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dernissa organisaatiossa keskeistd menestyksen kannalta oli suorituksen tehok-
kuus ja toistettavuus. Postmodernissa ymparistossa monologinen tehokkuus-
vaatimus kaantyy kuitenkin helposti itseadn vastaan, koska ymparistd nahdaan
pikemminkin monimutkaisena, moniarvoisena, monidanisend ja globaalina.
Postmodernissa ajattelussa ei ole enéa tarvetta pakottaa kaikkia samaan muot-
tiin, vaan on tunnistettu, ettd nopeasti muuttuva keinoymparisto ja monikult-
tuurisuus tuottavat kokemuksia, jotka vaativat laajempaa kéasittelya kuin mihin

monologinen tehokkuustarina pystyi. (Juuti 136-137.)

Postmodernin ndkdkulman tunnustavat tutkijat eivat usko ennustettavuuteen,
rationaalisiin projekteihin, valvontaan ja varmuuteen. Eraina lahtokohtina voi-
daan pitda tiedon epavarmuutta, epataydellisyytta ja paikallisuutta. (Montouri
& Purser 1996, 181-189.)

Postmodernin organisaation voi katsoa jasentyvan murrokseksi modernista or-
ganisaatiosta. Nain postmoderni organisaatio saa hahmonsa suhteessa moder-
niin organisaatioon. Postmodernin organisaation eroja moderniin voi kuvata
yksinkertaistaen esim. seuraavasti: modernit organisaatiot olivat jaykkia ja pyr-
kivéat erilaistamaan tehtavia kun taas postmodernissa organisaatiot ovat jousta-
via verkostoja, jotka pyrkivat tiimity0hon ja monitaitoisuuteen, modernit orga-
nisaatiot perustuivat tiukkaan hierarkkisuuteen, koska erilaistunut tehtavien
jako edellytti valvontaa kun taas postmodernissa organisaatiot ovat matalia ja
demokraattisia verkostoja, joissa yhteistydn koossapitava voima on molemmin-
puolinen luottamus ja kunnioitus, modernit organisaatiot perustuivat kaskyt-
tamiseen ja valvontaan kun taas postmodernissa perustettiin valtuuttamiseen ja
omatoimisuuteen, modernissa organisaatiossa keskitytdan tulosjohtamiseen ja
lyhyen téhtaimen tuottoihin kun taas postmodernissa téahtéin on asetettu enna-
koimattomaan tulevaisuuteen ja pitkan aikavalin menestykseen. (Clegg, 1990,

176-204.)
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Postmodernin organisaatioajattelun lahtokohtana on mm. se, etta tutkijat tie-
dostavat omien tekstiensa roolin monologisen johtamisndkemyksen tuottajana
ja yllapitdjand. Lahtokohta postmodernille ajattelulle on keskeinen, koska
postmoderni vapautuu talléin kritisoimaan monologista ja autoritaarista johta-
miskulttuuria seka sita, etta téallainen perinne edellyttdd yhtenevan, objektiivi-
sen “tieteellisen””tiedon olemassaoloa. Postmodernissa ajattelussa tunnistetaan
se, ettd symboliymparistot pitavat organisaatioita koossa, mutta samaan hen-
genvetoon todetaan niiden toisaalta estdvan organisaatioita muuttumasta.
Postmoderni painottaa innovatiivisuutta, muutosta ja kaoottisuutta, koska

postmoderni ymparistd usein on tallainen. (Juuti 2001, 136.)

Gephart, Thatchenkery ja Boje (1996) maarittelevat postmodernin organisaatio-
ympariston kaoottiseksi keinoymparistoksi. Modernin kayttdmat organisaa-
tioparadigmat yksinkertaisten syy- ja seuraussuhteiden ja mallien 10ytamiseksi
eivat endd toimi postmodernissa organisaatioajattelussa, vaan postmoderni
luottaa paikalliseen nakdkulmaan, refleksiivisyyteen ja dekonstruktioon yhte-
nevien ajatusmallien sijaan. Ympariston kaoottisuus on hyvaksyttavaa. Reflek-
siivisyys ja tulkintojen moninaisuus saattaa johtaa virtuaaliseen organisaa-
tiondkdkulmaan, missa paikalla ei endd ole merkitysta ja tulkinnan moninai-
suus on rakennettu seka virtuaalisen keinoympariston sisdan ettd ulkopuolisen
todellisuuden jatkuvaan uudelleentulkintaan. (Gephart, Thatchenkery, Boje

1996, 358-361.)

Ovatko taméan tutkimuksen kohteina olevat organisaatiot lahempana perinteista
modernia organisaatiota vai uudempaa postmodernia organisaatiota? Selvaa
on, ettd nykyisiin organisaatioihin on tullut jo lahtdkohtaisesti postmodernin
organisaation kasitteeseen liittyvia piirteitd, kuten esim. tiimity6, uudet johta-
mismallit, luottamuksen korostaminen, jatkuva muutos seka sen kylkiaisena
tullut kaaos. My0s opettajien tehtavat ja opettajuus ovat kokeneet rajuja muu-

toksia vuosikymmenten saatossa. Vanha musiikkioppilaitoksen traditiohan oli,
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ettd opettaja kavi oppilaitoksessaan pitamassa sovitut tunnit ja tuntien pitami-
sen jalkeen l&hti kotiin. Useassa tapauksessa opettajan paatoimena ollut opetus-
ty0 ei suinkaan ollut hédnen varsinainen paatyonsa, vaan merkittava osa ajasta
kului esim. oman taiteellisen toiminnan harjoittamiseen eikd harvinaista ollut,
ettd naita virallisia opetustyon paatoimisuuksia oli useita eri oppilaitoksissa.
Uusien virka- ja tyoehtosopimusten seké erilaisten kokonaistyfaikaan sidottu-
jen tydajan sovellusten saapuminen opetustydn arkeen on muuttanut valtavasti
tatd kuviota. Tama on vaikuttanut voimakkaasti organisaatioiden muodostumi-
seen ja sisaisen tyonjaon jarjestamiseen. Uudet toimintamallit ovat vaikuttaneet
mm. siten, ettd postmodernin organisaation murros modernista organisaatiosta
on ollut luontevaa, ainakin koulutusohjelmatasolla. Kuitenkin mm. yhteiskun-
nan yleinen asenne, poliittinen ilmapiiri, eri alojen arvostus ja ajoittainen yksi-
aanisyys muistuttavat meitd edelleen modernista ajattelusta. Sekd Sibelius-
Akatemiassa ettd Stadiassa joillakin tasoilla esille nousevat aina saanndllisesti
ajatukset samaan muottiin pakottamisesta, tehokkuudesta, toistettavuudesta,

tulosjohtamisesta, hierarkkisuudesta ja valvonnasta.

2.3 Mita hallinto tarkoittaa?

Hallinnon kasitteen voidaan katsoa periytyvan Lahi-idadn muinaisista kulttuu-
reista ja uskonnoista. Nailla kansoilla oli kaytossaan kirjoitustaito, laajoja hal-
lintorakenteita sek& niihin liittyvia arkistoja. Erityisesti uskonnollisilla ja soti-
laallisilla intresseilla on puolestaan ollut suuri merkitys julkisen hallinnon kehi-
tykseen. Julkinen hallinto, administraatio tai julkinen johtaminen liittyy julki-

seen valtaan, valtioon ja sen instituutioihin. (Totro 2001, 130.)

Hallinto voidaan mieltda laajemmaksi kéasitteeksi kuin organisaatio. Hallinnolla
tarkoitetaan prosessia, jonka tarkoituksena on ohjata organisaatiota tiettya
paamaarad kohti. Hallinnolla pyritdan siis vaikuttamaan organisatoristen yk-

sikkdjen ja yksiloiden toimintaan siten, ettd ne saadaan toimimaan esim. yrityk-
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sen paamaarien toteuttamiseksi. Usein hallinto kéasitetdan tapahtuvaksi organi-
saation sisalla ja nain hallintoon kuuluu mm. organisaation organisaation muo-

dostaminen, mika puolestaan on osa hallinnollista prosessia. (Gorpe 1984, 10.)

Salminen (2001) on kuvannut hallinnon toiminnallista luonnetta seuraavasti:

1) Hallinto muodostuu niistd toiminnoista, jotka tulevat tarpeellisiksi tietyn
toiminnan edellyttéessa useiden ihmisten yhteistoimintaa.

2) Hallinto on organisoituneen toiminnan koordinointia poliittisten paattsten
toimeenpanemiseksi.

3) Hallinto liittyy erilaisten hyddykkeiden ja palvelujen organisointiin, joita
ovat ihmisten ohjaamiseen ja johtamiseen kuuluvat tehtavat seka palvelujen
tuottamiseen ja allokointiin kuuluvat tehtavat.

4) Hallinto ymmarretdan kyvyksi saada asiat tehdyksi.

Nykyisin ei voi valttyd kysymykselta hallinnon tehokkuudesta, josta on tullut
yksi keskeisimmistd hallintotoiminnan kriteereistd ja arvoista. Rationaalisen
hallinnon kolmena perusléahtokohtana voidaankin pitéad hierarkioiden olemas-
saoloa, johtamisen korostamista ja tehokkuuden vaatimusta. (Salminen 2001,

13.)

2.3.1 Hallinnon kehittamisesta ja tutkimisesta

Hallinnon kehittamiselld on yhteys toimintatutkimukseen tai osallistuvaan tut-
kimukseen. Laajemmin ajateltuna kontekstind toimii sosiaalitieteiden kentta.
Tieteen jaottelun mukaan hallinnon kehittdmisen tutkimusalue kuuluu seka so-
veltavaan tutkimukseen ettd kehittamistyohon. Toimintatutkimuksen paamaa-
rana on saada aikaan kyky muuttaa sosiaalista todellisuutta. Muutoksen toteut-
tajana voi olla tutkija, kouluttaja, kehittdja tai konsultti. Muuttajan tehtdvana on

osallistua kohderyhménsa kanssa toimintaan tai kehittdmisty6hon yhteisten
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tavoitteiden saavuttamiseksi. Kaytanndllisen tiedon tuottamisen voidaan katsoa
jossain maarin nousevan etualalle teoreettisen tiedon painoarvon kustannuksel-

la. (Salminen 2001, 125.)

Hallinnon ja organisaation rakenteiden, prosessien ja henkildston tutkiminen ja
kysymys siitd, mité pitaisi tutkia, on metodinen ja metodologinen ongelma. Me-
todologia on kytkeytynyt tiedon tuottamiseen ja toisaalta myo6s sen kasittelemi-
seen hallinnon ja organisaation rakenteissa, prosesseissa ja henkilostossa. Me-
todologia pyrkii Salmisen (2001) mukaan vastaamaan periaatteessa kahteen ky-

symykseen:

1) Mita ovat hallintoa ja organisaatiota tutkittaessa metodit, kasitteet ja selitys-
tavat ja miten ne voidaan loogisesti kuvata ja tismentaa?

2) Mik& on naiden menetelmien noudattamisen perusta, miten menetelmia
kaytetdaan oikein eli mika jarjellisyys sisaltyy hallinnon ja organisaation tut-

kimusmenetelmiin?

Metodologia eroaa jossain maarin metodin ja tutkimustekniikan kasitteista. Me-
todologialla tarkoitetaan menetelmien tarkastelua ja arviointia, kun taas meto-
dit ovat tutkimustekniikoita tai loogisia ja filosofisia periaatteita, jotka heijasta-
vat tieteellisen, tutkimuksellisen tyon luonnetta. Tutkimustekniikalla kasitetaan
erilaisia menettelytapoja, joita kaytetaan tieteellisessa tytskentelyssa. Salmisen
(2001) tulkinnan mukaan hallinto- ja organisaatiotutkimuksen valtavirrat ovat
toisaalta hermeneuttis-ymmartavan, tulkinnallisen ja Kkriittisen tutkimuksen
alueella ja toisaalta positivistissavytteisen, funktionalistisen tutkimuksen alueel-
la. On selvag, ettd hallinnon ja organisaation tutkimuksessa on kaytdssa useita
eri tutkimuksellisia vaihtoehtoja. Liséksi metodologiset valinnat voivat olla se-

ka tiedostettuja etta tiedostamattomia. (Salminen 2001, 187-189.)
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2.3.2 Kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen analyysitapa hallinnon tutkimises-

Ssa

Taysin puhtaan kvantitatiivisen menetelman kayttaminen tutkimustydssa on
suhteellisen harvinaista. Kyseeseen tulee pikemminkin kvantitatiivisen ja kvali-
tatiivisen lahestymistavan sekoittuminen keskenaan. Salminen (2001) on kirjas-
saan tarkastellut positivistista ndkdkulmaa hallintotieteellisessa tutkimuksessa

ja on paatynyt seuraavaan yksinkertaistettuun luetteloon:

1) Hallintoa pyritaan tutkimaan luonnontieteellisen tutkimusideaalin varassa.

2) Hallintoa tarkastellaan ensisijaisesti maarallisend, kvantitatiivisena mitatta-
vissa olevana ilmiona.

3) Hallinnon analyysin perusta on kausaalinen.

4) Hallinnon rakenteet, prosessit ja henkilostd voidaan kohdentaa ja osoittaa
todellisuutena, jonka kuka tahansa tutkija voi ymmartada samanlaisena.

5) Hallintoa koskeva tieto muodostuu objektiivisesti eli hallintoa koskeva to-
dellisuus katsotaan olevan niissa konkreettisissa rakenteissa ja toiminnoissa,
jotka ovat tarkoin observoitavissa ja mitattavissa.

6) Hallintoa selitetddn empiirisesti ymparistonsa maaradmana (deterministinen
kasitys) ja yleisin tutkimusasetelma on hypoteettis-deduktiivinen.

7) Hallintoa tutkittaessa metodologinen perusasetelma on yleistava, yleisiin
lainalaisuuksiin pyrkiva.

8) Tutkimusote on looginen, analyyttinen ja objektiivisuutta korostava.

Kvantitatiivisessa analyysissa aineiston hankintatapoina on mm. laajojen kan-
sallisten ja kansainvélisten tilastojen kayttd. Organisaatioita koskevat tiedot
esim. hallinnosta ja virkamieskunnasta ovat organisaatioita koskevissa tiedos-
toissa. Tietoja voidaan keratd myds laajoilla survey-tyyppisilla tiedonhankinta-
menetelmilld, laajoilla kyselytutkimuksilla tai haastatteluilla tai niiden kombi-
naatioilla. Saatu tieto on yleisimmin numeerista. Byrokratiaa, hallinnon paatok-

sentekoa, organisaatioiden johtamista, palvelujarjestelmien toimivuutta ja vir-
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kamiesten kansainvalisyytta jne. voidaan tutkia kausaalisesti kayttamalla apuna
korrelaatio-, regressio- ja faktorianalyyseja ja nilden muunnoksia. Kvantitatiivi-
nen lahestyminen johtaa siihen, etta tilastollisen paattelyn logiikka tuo hallin-
non tutkimisen l&helle abstraktioiden muodostamista. Keskeisind asioina ovat
talloin yleistykset ja yleistettavyys hallinnosta seka ilmididen samankaltaisuus.
Kvantitatiiviselle analyysitavalle ominaisia seikkoja ovat lisdksi mm. menetel-
man standardimaisuus, tutkimusasetelman yksinkertaisuus ja tutkimusproses-
sin taloudellisuus.

Kvalitatiivisessa analyysissa liitettyna hallinnon tutkimukseen korostetaan mm.

seuraavia seikkoja:

1) Hallinnon ja organisaation analyysit perustuvat erityiseen ihmistieteiden
metodologiaan ts. ihmisen kokemusmaailmaan, tavoitteisiin ja tarkoituksiin.

2) Hallintoa arvioidaan ensisijaisesti laadullisena, kvalitatiivisena ilmiona.

3) Hallintoa pyritdan selittamaan, ymmartamaan ja tulkitsemaan intentionaali-
suuden ja tavoitteellisuuden, teleologisuuden kautta eli kaikki, mika tapah-
tuu, tapahtuu tiettya tarkoitusta varten.

4) Hallinnon tutkimus kohdistuu ilmididen ainutkertaisuuteen ja kompleksi-
suuteen.

5) Tutkimusotteessa katsotaan korostuvan subjektivismi eli tutkija voi olla
kiinte& osa tutkittavaa todellisuutta.

6) Ymmartavaan hallinnon tutkimiseen soveltuvat monet laadulliseen, ei kui-

tenkaan numeeriseen, aineistoon nojaavat tiedonhankintatavat ja metodit.

Kvalitatiivisessa analyysitavassa kiinnitetddan huomiota tulkintaan ja parem-
paan ymmartamiseen. Tilastollisten totuuksien sijaan tunnustetaan tutkittavan
kohteen historiallinen spesifiys ja erityislaatuisuus. Hallinnolliset ilmidt nah-
daan erilaisina ja uniikkeina ja sen osoittaminen ja perusteleminen muodostuu
analyysin tarkoitukseksi. Kvalitatiivisessa tutkimusotteessa aineistona voidaan

kayttdd mm. kotimaista ja ulkomaista hallinto- ja yhteiskuntatieteellista tutki-
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musta, valtiollisten elimien toiminnasta tuotettuja virallisia aineistoja, lainsaa-
dant6a, arkistoituja tiedostoja, tieteellisia lehtia ja sanomalehtia, kulttuurin tuot-
teita, poOytékirjoja, vuosikertomuksia, elamankertoja, paivakirjoja jne. Lisaksi
kyseeseen tulee haastattelu-, tapaus- ja toimintatutkimusten kaytt6. Haastatte-
lut voivat olla syvéahaastatteluja, teemahaastatteluja tai asiantuntijahaastatteluja.
Talloin saadaan tietoa mm. organisaatiokulttuurista, hallinnon ja henkil6ston
vuorovaikutussuhteista, hallinnossa tydskentelevien arvomaailmasta ja organi-
saation kommunikaatiosta. Tapaustutkimuksella (case-tutkimus) hallintoa ja
organisaatioita tarkastellaan niiden valitttmassa ymparistossa tutkimustilan-
teen ollessa keinotekoisen sijaan varsin todellinen (reaalitilanne). Erilaisten koe-
asetelmien kriteerit eivat sovellu tapaustutkimukseen ja analyysimuotoina kay-
tetddn mm. haastatteluja, osallistuvaa havainnointia ja dokumenttianalyyseja.
Tarkoituksena on tutkia, miten hallinto reaalitilanteessa toimii, mité ovat ne to-
delliset prosessit, joita hallinnossa tapahtuu ja miten hallinnossa toimivat ihmi-
set kayttaytyvat. Toimintatutkimuksen yhtena lahtékohtana voi olla osallistuva
havainnointi. Osallistuvalla havainnoinnilla tarkoitetaan sitg, etta tutkija osallis-
tuu organisaation yksikon tai jonkun ryhman toimintaan sen yhtena jasenena,
jolloin tutkija paasee luonnolliseen vuorovaikutukseen tutkimuskohteeseen
kuuluvien kanssa. Osallistuva havainnointi tuottaa usein kvalitatiivista aineis-
toa tutkittavasta kohteestaan ja tutkijan on paneuduttava erityisella huolella
tutkimuksen suunnitteluun ja tutkimustavoitteiden asetteluun. (Salminen 2001,

191-194.)

2.4 Byrokratia ja demokratia

Byrokratian ja demokratian jannitteinen suhde liittyy monimuotoiseen teemaan
hallinnon yhteydesta politiikkaan. Poliittis-hallinnollisessa jarjestelméssa on
periaatteessa kysymys siitd, onko byrokratia demokratiassa itsendinen toimija

vai demokraattiselle tahdonmuodostukselle alistettu véline, jonka tarkoitukse-
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na on tuottaa palveluja kansalaisille. Kysymys on siis siitd kumpi hallitsee, kuka
on renki ja kuka isdnta? Vastakkain asettuvat myds byrokratian ja demokratian
edustamat arvot. Byrokratiaan liitetddn usein kasitteet hierarkkisuus, salailu,
pysyvyys, yhtendisyys ja jossain maarin myo6s epaddemokraattiset arvot. Demo-
kraattisen jarjestelman kehittdmisen taustana toimivat kuitenkin pyrkimykset,
joilla byrokratiaa ja byrokratisoitumista yritetddn vahentaa. Lisaksi tavoitteena
on lisata demokratiaan liittyvia pelisaant6ja myos byrokraattisten jarjestelmien

sisdan. (Salminen 2001, 39-40.)

Hallinnon ja organisaation kuvaaminen lienee kuitenkin yksinkertaisinta, mika-
li hallinto kasitetaan byrokratiana. Hallinnon ndkeminen byrokratiana on viela-
pa varsin kaytannoéllinen kysymys, silld suurin osa hallintoa ja organisaatioita
kasittelevasta kehitys- ja uudistustydsta kamppailee sen ongelman kanssa, mi-
ten voitaisiin vahentdd byrokratiaa ja byrokraattisuutta ja siita organisaatioille
koituvia haittoja. On huomattava, ettd byrokratian uudistustydssa on kysymys
seka byrokraattisten hallintorakenteiden uudelleenorganisoimisesta etta yhteis-
kunnan yleiseen byrokratisoitumiseen vaikuttamisesta. Kuitenkin padhuomio
arjen keskustelussa kiinnitetddn enimmaéakseen byrokratian haittoihin, joita kat-
sotaan koituvan byrokraattisesta hallinta- ja hallintotavasta esim. kansalaisten
ja viranomaisten valisissa suhteissa. Nama haitat eli dysfunktiot liittyvat yhdes-
sé suhteessa virkamiesten henkilokohtaisten intressien korostamiseen suhteessa
organisaation hanelle asettamiin vaatimuksiin. Paattavassa asemassa oleva vir-
kamies voi hyottya taloudellisina etuina, valta-asemina tai omaan intressipiiriin
kohdistuvana hyOtyné ajamastaan asiasta paatokseen. Omat intressit saattavat
nousta esille myos silloin, kun kyseessd on virkamiehen ja hallintokoneiston
valinen kysymys siitd, miten virkamies hoitaa tehtdviddn suhteessa poliittis-
hallinnollisen jarjestelman tavoitteisiin. Toisessa mielessa dysfunktionaalisuus
liittyy varsinaiseen hallinnolliseen dysfunktionaalisuuteen. Hallintoyksikoilla
on tarve liioitella ja korostaa omia resurssitarpeitaan, ne kayttavat eparationaa-

lisella tavalla varojaan ja byrokratian etu ymmarretaan jokaisen omaksi eduksi



kasvattaa valtaansa ja organisatorista kokoaan muista yksikoista valittamatta.
Paamaaraksi nousee omien asemien puolustaminen ja vanhojen valtarakentei-
den sailyttaminen. Dysfunktionaalinen hallinto on yliorganisoitunut ja jarjes-
telma on kohtuuttoman virallinen ja virallistava. Kurinpito- ja kontrollijarjes-
telmi& ylikorostetaan tai kaytetdan vaarin, ja toiminnan ohjeena on tekninen ra-
tionaliteetti, jonkinlainen numeromagia, jolle kaikki toiminnot alistetaan. Julki-
sen sektorin omana byrokratiaongelmana voitaneen pitaa sitg, ettd myds pienet
hallintoyksikot alistetaan byrokraattisen organisoinnin kohteiksi, vaikka nyky-
aan on jo hyvin tiedostettu, ettd byrokratia on massahallinnon periaate. Syyna
tahan pidetddn mm. hallinto-oikeudellisia hallintoperiaatteita ja niiden noudat-
tamissdantdja kuten laillisuutta, oikeusturvaa ja yhdenvertaisuutta. Henkilo-
resurssin nakokulmasta hallinto nayttaytyy lahinna hallintotehtéavaa suoritta-
vana henkildstona. Julkisella sektorilla byrokraattinen hallinto rakentuu virka-
miehista ja heidan vallankaytostaan hallinnossa. Yksityisella sektorilla kiinnite-
téan huomiota tuotannon nakokulmasta mm. hallinto- ja johtotehtéavia hoitavi-

en osuuteen suhteessa varsinaiseen suoritusportaaseen. (Salminen 2001, 53-57.)

Alla on esitetty byrokraattis-hierarkkisesta organisaatiosta malli, missa byro-
kraattinen organisaatio on kuvattu yksinkertaistetussa muodossa (kuvio 1).
Kuviosta 1 ilmenevat organisaation muoto, sisdinen ja ulkoinen rakenne, orga-
nisaation osien suhteet toisiinsa ja organisaation yhteys ymparistoonsa. Hie-
rarkkinen rakenne toimii organisaation runkona, missa kaskyvaltaisen organi-
saation periaatteita noudattaen kaskyt ja ohjeet kulkevat ylhaalta alaspéin ns.
virallista tietd. Julkisessa hallinnossa ylempien virkamiesten suhde alempiin on
selvasti ndkyvissa, missa ylemmat organisaatiotasot ovat vallankayton keskipis-
teessd ja alemmat organisaatiotasot saattavat kokea asemansa alisteisena. Yk-
sinkertaistaen voisi todeta, ettd ylemmissa tasoissa muotoillaan politiikkaa ja
alemmilla tasoilla toimeenpannaan tehtyja paatoksia. Julkishallinnollisissa or-
ganisaatioissa lasnd ovat virkavelvollisuudet ja muut toimivaltasaéannokset,

joista on sdadetty asetuksilla ja virastojen toiminta-, ohje-, ja johtosaannailla se-



45

kda muilla pysyvaismaarayksilla. Henkiloston asema maaraytyy byrokraattisen
rakenteen ja byrokraattisten toimintaprosessien mukaan. Tehtéavanjako noudat-
taa hallinnollista tehtdvanjakoa, missa tehtavakokonaisuudet on usein jaettu
osiin ja osat puolestaan on organisoitu hallinnollisten funktioiden mukaisesti.
Téllaisessa jarjestelmassa tiedon katsotaan siirtyvan organisaation muodollisen
rakenteen mukaan esimiehilta alaisille ja johto-organisaatiosta alemmille yksi-
kdille. Hierarkkisen byrokratian suhde ymparisté6nsa perustuu olettamukseen,
jonka mukaan ymparist0 on ennustettavissa oleva ja vakaa. (Salminen 2001, 66-
68.)

YMPARISTO
HIERARKIAT JA
HIERARKKISET

YHTEYDET ORGANISAATIO

v \ 4 v v
ORGANISAATION JA YMPARISTON SUHTEET, ASIAKKAAT JNE.

KUVIO 1. Byrokraattisen organisaation malli. (Salminen 2001, 67)

2.4.1 Voidaanko byrokratian hierarkiaa madaltaa?

Organisaation byrokratiaa saattaa olla todellisuudessa vaikeaa muuttaa tai kor-
vata. Voitaneenkin pitaa utopistisena, ettd byrokratian hierarkiat voitaisiin pois-
taa kokonaan ja pysyvasti. Syyna tdhan on mm. se, ettd byrokraattiset hierarkiat
edustavat jatkuvuutta ja pysyvyytta, joiden toiminnallinen perusta on usein

lainsdadannollinen. Kuitenkin on olemassa keinoja, joilla voidaan vaikuttaa by-
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rokraattisiin rakenteisiin ja kaytantoihin. Talldin parannettavina kohteina ovat
ennen kaikkea mm. organisaation asiakassuhteet, paatoksentekojarjestelmat ja
tyontekijoiden motivaatio ja hyvinvointi. Erityisesti motivoituneen hallinnolli-
sen henkildston panos byrokraattisen hallinnon tehokkuuteen on ilmeinen. Tal-
16in motivoituneet tyontekijat eivat turhaudu litkaa muodollisen ja kontrolloi-
van jarjestelman puristuksessa. Toinen keino byrokratian madaltamiseen on
pyrkia vahentamaan hierarkiatasojen lukumaarag, jolloin byrokratian ns. turha
hallinnointi saadaan vahenemaan. Kolmantena keinona keskitytddn ylimman
hierarkiatason eli johdon uudelleenorganisointiin, jolloin ylin johto voi tukea
toimeenpanotasoa muutenkin, kuin vain virallisen hierarkkisen rakenteen kaut-
ta. Neljantend muunnoksena voidaan organisoida uudelleen keskijohto suh-
daan organisoida esim. horisontaalisiin pienryhmiin, mink& esimerkkeind ovat
esim. tehokkaasti organisoidut osastopaallikkdkokoukset tai eritasoiset johto-
ryhmien kokoukset. Horisontaalisen organisoitumisen tavoitteena on saada ai-
kaan elavampi ja joustavampi hallinto verrattuna puhtaaseen byrokraattiseen
hierarkiaan. Haittana saattaa esiintya tyypillisimmillaan horisontaalisen nako-
kulman ylikorostumista kokonaishallinnossa. Vaarana on my6s siirtyminen
selvasta kaskytyksesta jatkuvaan neuvottelumenettelyyn. Viidentena yrityksena
madaltaa byrokratiaa on organisoida uudelleen operaatiotason, tydntekijéiden,
virkailijoiden ja asiakaspalvelun vertikaalinen organisaatio, jotta saataisiin ai-
kaan autonomisia tydryhmia organisaation alimmille tasoille. Mahdollisia mui-
takin yrityksia hierarkian madaltamiseksi on olemassa esim. matriisityyppisten
organisaatioiden kayttdminen, organisaation muuttaminen vertikaalisiksi ryh-
miksi tai verkosto-organisaatioiden hyvaksikayttd. Keskeinen ratkaistava ky-
symys ei kasittelekddn yksinomaan byrokraattisia ja hierarkkisia rakenteita,
vaan sita, miten organisaatiot ylipdansa jarjestetddn. VVoidaan siis ajatella, etta
virallisia hierarkkisia rakenteita voidaan osittain poistaa ja madaltaa kohdenne-

tulla ja tehokkaalla kehittamisty6lla. Sen sijaan epdvirallisten hierarkioiden
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poistaminen organisaatiosta lienee erittdin vaikeaa ellei jopa mahdotonta. (Sal-

minen 2001, 71-73.)

2.4.2 Organisaatiot ovat muuttaneet luonnettaan

Organisaation kéasite on muuttunut paljon viimeisten kahdenkymmenen vuo-
den aikana. TAma puolestaan on johtanut siihen, ettd inhimilliset voimavarat ja
niiden kayttd on muuttunut vahintddn yhta paljon. Yhtend muutoksista voi-
daan mainita, ettd tydorganisaatiot eivat enad ole ihmisille ns. “diteja”; mika
puolestaan heikentaa selvasti niin tavalliseksi tullutta tunnetta organisaatioon
kuulumisesta. Siihen liittyi aikaisemmin oman yksilollisyyden luovuttamista,
toisen omistamana olemista ja vastavuoroisia velvoitteita tyontekijaa kohtaan.
Millerin (2000) mukaan ryhmaéan tai organisaatioon kuulumisesta seuraa tarve
ulkoisen ja sisdisen valisia rajoja koskevasta yhteisymmarryksesta. Monissa or-
ganisaatioissa ne ovat tulleet sumeammiksi mm. tehtavien ulkoistamisten takia,
sopimuspohjalta toimivien ihmisten ja palvelutoimistojen kayton takia ja maa-

raaikaisen ja osapaivaisen tyovoiman kayton vuoksi. (Miller 2000, 17.)

On perusteltua kehittdd organisaatioita siihen suuntaan, ettd ihmiset huomioi-
daan niissa taysimaaraisesti, autonomisina ja valintoja tekevina yksil6ina vasta-
kohtana vaihdettaville objekteille. Organisaation ja yrityksen hengissa sailymi-
sen edellytyksend on yha enenevissd maarin kayttaa henkilostésta kumpuavaa
luovuuskapasiteettia, kapasiteettia kyseenalaistaa ja luopua itsestdan selvista
olettamuksista. Edella mainitut seikat mahdollistavat myos paremman valmiu-

den kohdata ympariston aikaansaamat ennakoimattomat muutokset.

Millerin (2000) mukaan luovuus on enemman kuin psykologinen lasnédolo. Sita
el voi saada tapahtumaan, vaan se syntyy spontaanisti jarjestelman reunoilla ja
se on usein suhteessa organisaation johtoon, dominoivaan koalitioon, kumouk-

sellisena toimintana. Johdon tehtavana on perinteisesti ajateltuna luoda jarjes-
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tystd ja ennustettavuutta, mutta kuitenkin epéjarjestyksen ja ennustamatto-
muuden ainekset ovat olennaisia eloonjdamiselle. Téllainen kaksijakoisuus
nayttaa lahes mahdottomalta toteuttaa, mutta rakenteet voivat olla avuksi sel-
laisen organisaatiokulttuurin kehittymiselle, joka tarjoaa ainakin jonkin verran

tilaa luovalle ajattelulle ja toiminnalle. (Miller 2000, 21.)

Muutos ei ole ainoastaan sitd, mika yleensa tulee nakyviin paperilla. Usein ku-
vitellaan, ettd muutos tehdaan piirtamalla uusia organisaatiokaavioita, lakkaut-
tamalla vanhoja ja muodostamalla uusia yksikoita ja etenemalla hyvin vaiheis-
tetun projektisuunnitelman mukaisesti, kaikki edelleen paperilla luonnosteltu-
na. Kaikkea tata voidaan kutsua muutoksen nakyvaksi osaksi, joka on tarkea,
mutta ei ratkaisevin elementti muutoksessa. Ratkaisevinta on muutoksen na-
kymaton osuus eli se, mitd tapahtuu ihmisten mielissa. Todellinen muutos on
mahdollista vain ihmisten ajattelun muutoksen kautta, ja muutokseen tarvitta-
van voiman on kummuttava ihmisten halusta ja tahdosta aitoon muutokseen.
Muutoksentekijdn on ymmarrettdva tuo ihmismielessd oleva muutosvoiman
valtava potentiaali ja pyrittdva sitd vahvistamaan eikd naperrella paperilla

suunnitelluilla muutoksilla. (Lehto 1990.)

Malon (2000) mukaan organisaation kehittamisella tarkoitetaan nimenomaan
organisaatioon kohdistuvia muutospyrkimyksida. Kyseessd on talloin johdon
kaynnistdma suunnitelmallinen ja systemaattisesti eteneva prosessi, jonka vai-
heina ovat tyypillisesti ongelman havaitseminen, tietojen keradminen ja analy-
soiminen, palautteen kasitteleminen, toimenpiteiden suunnittelu ja toteuttami-
nen sek& prosessin arviointi. Perinteistd organisaation kehittamiseen liittyvaa
vahaistda muutostoimintaa kutsutaan ensimmaisen asteen muutokseksi. En-
simmaisen asteen muutos liittyy usein rationaaliseen ja analyyttiseen pyrki-
mykseen sopeutua uusiin tilanteisiin. Toisen asteen muutoksella kasitetdan
muutosta, missa koko organisaation kulttuuri muuttuu perusrakenteineen. Toi-

sen asteen muutos on moniulotteinen, monitasoinen, epajatkuva ja radikaali,
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jossa my0s ajattelutapa muuttuu. Toisen asteen muutoksella tunkeudutaan or-
ganisaation nadkymattomiin syvdarakenteisiin, jotka tuottavat kayttaytymista.
(Malo 2000, 106.)

Santalaisen (1993) mukaan organisaation muutokseen johtavia yleisimpia syita

ovat:

1) kriisi, jolloin olemassa olevaa on pakko muuttaa, mikd puolestaan antaa
mahdollisuuden ja toteutusvoiman radikaaleihinkin toimenpiteisiin,

2) voimakkaat signaalit, jotka luovat muutosten toteutusvoimaa kriisia edelta-
vassa tilanteessa esim. kilpailutilanteen tai asiakastarpeen muuttuessa ja

3) nakemys uudesta ja halu uudistua, missé muutoksen aiheuttajana on usein
organisaation sisdinen tai l&hipiiriin kuuluva muutospaine, joka ilmenee esim.
selkednd organisaation tahtotilan maarittelyna, kehitystavoitteina, visioina tai
vahvana strategisena suunnitteluna.

(Santalainen 1993, 14-17.)

Hallinnon ja erityisesti julkisten organisaatioiden muutos ei ole yksiselitteinen
kysymys. Salmisen (2001) mukaan hallinnon ja organisaatioiden muutoksen pe-
rusulottuvuuksia ovat ainakin:

1) Muutos tilasta toiseen tapahtuvana ajallisena muutoksena, mika koskee hal-
linnon rakenteita, prosesseja ja henkilost6a. Tallainen muutos on usein ajal-
lisesti pitka ja vaatii sopeutumista uusien ymparistdjen tuomiin muutoksiin.

2) Muutos reformina eli hallinnon rakenteiden, prosessien ja henkiloston tie-
toisena uudistustyona. Muutos on talldin haluttua, tietoista ja tiettyyn suun-
taan ohjattua.

3) Muutos kasvuna eli hallinnon rakenteiden, prosessien ja henkiloston kas-

vamista ja lisaédntymista maarallisesti. (Salminen 2001, 34.)
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Malon (2000) mukaan organisaatiot eivat kehity lineaarisesti vaiheesta toiseen,
vaan ne ovat luovassa oppimisprosessissa, joka muotoutuu toiminnassa ei-
lineaarisesti ja yllatyksellisesti, mutta ei hallitsemattomasti. Organisaatioissa on
itsessadn tieto siitd, mita kehittdmiseen tarvitaan, niissd on kykya itseohjautu-
vuuteen ja uuden tiedon ja ymmarryksen muodostumiseen, mikali niissa toimi-
ville ihmisille annetaan riittavasti tilaa toimia ja luovutaan liiallisesta kontrollis-

ta ja hallinnan tarpeesta. (Malo 2000, 123.)

Organisaatioiden muutokseen ja kehittamiseen on olemassa varsin paljon erilai-
sia koulukuntia. Monien lahestymistapojen ja trendien tarkastelu on kuitenkin
problemaattista, koska koulukunnat eivat ole selkeasti rajautuneita eika niilla
valttamatta ole kovin selvia yhtendisia teoriataustoja tai viitekehyksid. Tasta

johtuen kaytetty kieli, kasitteistt ja menetelmat vaihtelevat.

Laajasti ymmarretyssa kehittdmistoiminnassa on nahtavissa kaksi historiaan
perustuvaa vastakkaisiksikin koettua trendid. Ensimmainen on tuottavuuteen
tahtdava toiminta (tekno-strukturalistiset mallit) ja toinen ihmisten hyvinvoin-
tiin tahtdava toiminta (inhimillis-prosessuaaliset mallit). Ensimmaiseen kasit-
teeseen liittyvat mm. taylorilainen tieteellinen liikkeenjohto, rationalisoinnin
perinne, tulosajattelu ja prosessijohtaminen erilaisine sovelluksineen. Toiseen
trendiin liittyvat mm. ihmissuhdekoulukunta, toimintatutkimus, OD-malli ja
demokraattinen dialogi. Erityisesti 1990-luvulta lahtien ovat muutos ja sen hal-
linta nousseet kehittdmistoiminnan keskeisiksi kysymyksiksi. Organisaation
menestyksen ja hengissd pysymisen kannalta on ratkaisevaa, kuinka hyvin se
pystyy reagoimaan etu- tai jalkikateen toimintaymparistonsa muutoksiin. Pe-
rinteisesti ajateltuna kehittdmistoiminnan tavoitteena on saavuttaa ensimmai-
sen asteen muutos eli vahittdinen muutos, evoluutio. Sen pohjana on pyrkimys
rationaalisesti ja analyyttisesti sopeutua omaksutun viitekehyksen kautta uusiin
tilanteisiin. Muutoksen edetessd muutosnopeus kasvaa ja toimintaymparisto

monimutkaistuu, joten tilanne alkaa nayttda kaaokselta ja ihmiset menettavat
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vahitellen toimintakykynsa. Silloin tarvitaan muutoksen seuraavaa astetta, eli
uutta toimintakulttuuria, uutta maailmankuvaa ja uskomusjarjestelmaa, jonka

pohjalta ilmio6ita tarkastellaan ja tutkitaan. (Totro 2000, 46-47.)

2.5 Tavallisimmat organisaatiorakenteet

Téassa tutkimuksessa on tutkittavien kohteiden osalta 1asna ainakin kolmen eri
tason organisaatiorakennelmia. Esimerkiksi Helsingin ammattikorkeakoulu
muodostaa itse emo-organisaation, johon sen muut organisaatiotasot kiinteasti
liittyvat. Ns. Stadia-taso kasittdd sen organisaatiokuvan, joka on painettuna
vuosikertomuksissa ja vastaavissa julkaisuissa ja johon yleisimmin aina viita-
taan puhuttaessa Helsingin ammattikorkeakoulusta. Vuoteen 2006 asti ammat-
tikorkeakoulun toiminta jakaantui kolmeen toimialaan, jotka muodostivat var-
sin itsenaisesti omat organisaationsa. Kolmannen tason muodostavat perusteh-
tavan toteutumisen kannalta oleellisimmat rakennelmat eli koulutusohjelmat.
Koulutusohjelmien sisdinen organisointi saattaa vaihdella huomattavastikin eri
toimialojen valilla. Suurimmillaan ero on voinut olla sellainen, ettd koulutusoh-
jelmien johtajilla on ollut erilainen vastuu ja valta esim. talouteen liittyvissé asi-
oissa. Osalla koulutusjohtajista on ollut taysi vastuu ja valta paattda oman kou-
lutusohjelmansa budjetin toteutumisesta, seurannasta ja suunnittelusta, kun
taas toisaalla koulutusjohtajalla ei ole ollut tatd valtaa ollenkaan. Perinteisesti
kulttuurialoilla koulutusjohtajilla on ollut suuri valta ja vastuu paattda koulu-
tusohjelmaansa liittyvistd asioista. Nain tilanne on ollut my6s Stadian
pop/jazzmusiikin koulutusohjelmassa. Tassa tutkimuksessa organisaatioiden
tutkiminen ja kehittdmisen haasteet ovat keskittyneet nimenomaan koulutusoh-

jelmatason organisaatioihin.

Tutkittavana kohteina olevien Stadian pop/jazzmusiikin ja Sibelius-Akatemian

jazzosaston organisaatiorakenteilla on selkeda sukulaisuutta ns. perinteisiin ja
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tavallisimpiin organisaatiomalleihin. Oleellista on kuitenkin huomata, etta kay-
téssa olevat organisaatiomallit ovat useimmissa tapauksissa niiden ihmisten
kehittelemid, jotka ovat myos toissa kyseisissa organisaatioissa. Néain ollen tal-
laiset ihmisten tekemat ratkaisut voidaan aina my6s miettid uudelleen ja muut-
taa tarpeen vaatiessa. Nykyaikainen organisaatioajattelu ldhtee siitd perusolet-
tamuksesta, ettd valttamatta ei ole olemassa sindnsa toista parempaa tai huo-
nompaa organisatorista ratkaisua. Tarkeintd on tutkia, minkéalaiset ovat ne olo-
suhteet ja ymparistot, missa organisaatio toimii, jolloin organisaation tai yrityk-
sen organisaatiorakenne pyritddn mukauttamaan ympariston olosuhteita vas-

taavaksi. Tavallisimpia organisaatiorakenteita ovat:

1) aurinko-organisaatio

2) linjaorganisaatio

3) toiminto-organisaatio

4) tulosyksikkodorganisaatio
5) matriisiorganisaatio

6) projektiorganisaatio

7) verkko-organisaatio

Tarkein organisaatiorakenteen valintaan vaikuttava tekija on organisaation ko-
ko. Aurinko-organisaatio on tyypillinen pienen yrityksen organisaatiomuoto,
jossa organisaation tai yrityksen johtaja (esim. yrittgja tai omistaja) haluaa itse
pitad kaikki langat kasissadn ja johtaa valittdmasti kaikkia toimintoja. Usein
yrittdja myos itse valmistaa tuotteensa ja markkinoi ne eteenpdin asiakkaille,

jotka han henkilokohtaisesti tuntee (kuvio 2).
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KUVIO 2. Aurinko-organisaatio

Linjaorganisaatiota voitaneen pitad organisaatiomallien perusmallina. Se sovel-
tuu parhaiten pienehko6jen organisaatioiden tai yritysten tarpeisiin. Siind on ky-
se siitd, ettd esimiehelle on méaaratty tietty ohjausvelvoite, mihin siséaltyy selkeéat
rajat vallan ja vastuun suhteen. Jarjestelma perustuu hierarkiaan ja sille on omi-
naista, ettd johto kayttdd vaikutusvaltaa valittbmasti organisaatiossa alaspéin
alaisyksikdiden kautta koko hierarkiaan. Huomattavaa mallissa on se, etta toi-
mintokohtainen erikoistuminen jaa vahalle huomiolle tai puuttuu kokonaan.
Taysin puhdas linjaorganisaatio on suhteellisen harvinainen, ja usein sita tay-
dennetdankin erilaisin esikuntaelimin, joita ovat esimerkiksi hallinto, atk-
yksikko, kehittamisyksikko, tutkimusyksikko ja markkinointi- ja tiedotusyksik-
ko (kuvio 3).
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esimies

Yksikon Yksikon
esimies esimies

Ryhmén Ryhmén Ryhmén
I O A A I IR
OO OO O

Toimintakohtaisen erikoistumisen puute

KUVIO 3. Linjaorganisaatio (Sjostrand, 1981.)

Organisaation kasvaessa ja toimintojen eriytyessa ei yksi esimies enad kykene
johtamaan koko organisaation toimintaa, jolloin organisaation ohjattavuus
heikkenee. Organisaatiorakenne ei enda talldin vastaa muuttuneita olosuhteita.
Organisaation johtajan oma substanssitietimys, tiedot ja taidot eivat enada riita,
vaan on pakko jakaa esim. suunnittelu-, valvonta- ja toteutustehtavat erillisiksi
vastuualueiksi. Nain on muodostettu toiminto-organisaatio, jossa toiminnoilla
voidaan tarkoittaa esimerkiksi myynnin, markkinoinnin, viestinnan tai talou-
den tehtdvakokonaisuuksia. Toiminto-organisaatiossa on erillinen hallinto-
osasto, missa hoidetaan mm. organisaation henkilostohallinto. Eri toimintojen
paallikot vastaavat omista alueistaan, jolloin johtaminen paallikkotasolla on
teoriassa suhteellisen selkeda. Toiminto-organisaation heikkoutena on erilaisten
toimintojen liiallinen hajautuminen, jolloin yhteisen organisaation ndkemyksen
muodostaminen vaatii vahvaa koordinaattoria erilaisten ndkemysten yhteen
sovittajaksi. Nain organisaation johtajan tehtdva on erittdin vaativa. Vaativuutta
liséd usein se, etté johtajalle on keskitetty tulos- ja strategiavastuu. Kuviossa 4

on esitetty perusmalli toiminto-organisaatiosta (kuvio 4).
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Organisaation
esimies

RN

Viestintapaallikkd K ehityspaallikko Palvelup&allikko

O e e s
e Y e N A I

Viestintaasiantuntijat T&K-asiantuntijat Palveluasiantuntijat

KUVIO 4. Toiminto-organisaatio (Sjostrand, 1981.)

Toiminto-organisaation ylimmalle johdolle on osoitettu vastuu koko organisaa-
tion tuloksesta seké strategisista linjauksista. Organisaation koon kasvaessa ja
toiminnan laajentuessa ndiden p&aatosten tekeminen tulee monimutkaisemmak-
si. Yhteistoiminnan synnyttdminen vaatii yhd enemman ponnisteluja, ja ilmenee
tarpeita ottaa kayttoon erilaisia persoonattoman johtamisen vaélineitd kuten
esimerkiksi erilaisia toimintaohjeita, ohjeistuksia ja kirjallista viestintaa eri ka-
navia kayttaen. Ratkaisuna kasvun aiheuttamiin ongelmiin saattaa olla organi-
saation jakaminen tulosyksikaéihin (profit center), joille delegoidaan p&aatosval-
taa yksikkoad koskevissa asioissa siten, ettd yksikko vastaa kaytdanndssa omasta
toiminnastaan samalla tavalla kuin organisaation johtaja koko organisaatiosta.
Yksikon johtajalla on tall6in periaatteessa samanlainen vastuu kuin koko orga-
nisaation isolla johtajalla. Tulosyksikéihin jakaminen on luontevaa silloin, kun
organisaatio tuottaa esim. palveluja tai tuotteita erilaisille toimialoille ja tavoit-
teena on sailyttdd organisaation joustavuus. Tulosyksikkdorganisaation periaat-
teina on, etta tulokseen vaikuttavat toiminnot on koottu samaan yksikk66n, tu-
losyksikoistda muodostuu kokonaisuuksia, paatoksenteko on hajautettu lahelle
varsinaista toimintaa, kaikkia yksikkoja palvelevat toiminnot jaavéat keskusjoh-
don alaisuuteen ja organisaatio voi séilya toimintokohtaisena tulosyksikén si-

salla (kuvio 5).
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Organisaation johto

Tulosyksikén Tulosyksikén
johtaja johtaja
A B C 1 2 3 4
Tuotteet tai palvelut Asiakasryhmét tai myyntialueet

KUVIO 5. Esimerkki tulosyksikkdorganisaatiosta (Suominen, 1992.)

Suuressa organisaatiossa on normaalien tulosyksikkdrakenteiden ohella tai rin-
nalla mahdollisuus kokeilla sellaisia organisaatiorakenteita, jotka perustuvat
ohjausjarjestelmiensa suhteen usean johtajan varaan eli ns. ristikkdisohjaukseen.
Téllaista organisaatiorakennetta kutsutaan matriisiorganisaatioksi. Matriisi on
kahden tai useamman organisaatiorakennelman yhdistelma. Ristikkaisohjaus
VoI perustua esim. tiettyyn tuoteryhmaan, aluekohtaiseen ohjaukseen tai erilli-
siin projekteihin. Tallainen organisaatiorakenne on luonnollisesti herkempi
konfliktitilanteille kuin selkeasti esimiesohjaukseen perustuvat mallit. Matriisi-
organisaatiossa esiintyy samanaikaisesti monenlaisia vastuusuhteita. Juuri vas-

tuusuhteiden paallekkaisyys merkitsee organisaation matrisoitumista (kuvio 6).

Maa Pohjoismaat |Keski-Eurooppa | Muut maat

Tuote

KUVIO 6. Matriisiorganisaatio (Suominen, 1992.)
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Projektiorganisaatiolla voidaan ymmartaa sellaista organisaatiorakennetta, joka
toimii yksinomaan projektitydskentelyn periaatteiden mukaan. Silla ei siis ole
varsinaista ja pysyvaa perusorganisaatiota juuri lainkaan. Toisaalta projektior-
ganisaatiolla voidaan tarkoitta myds sellaista perusorganisaatiota taydentavaa
jarjestelmaa, joka tayttaa projektiorganisaatiolle asetettavat tavoitteet. Projekti-
en kaytto erilaisissa yhteyksissa on selvasti lisdantynyt, ja projektiorganisaatio
soveltuu luontevasti mm. tutkimuslaitoksen tai mainostoimiston yhteyteen,
missa projektiorganisaatio vastaa toimeksiantojen toteuttamisesta. Projektior-
ganisaation voi katsoa olevan joustava ja osittain myds perinteisid organisaa-
tiomalleja ja —késityksia rikkova. Se voi mahdollistaa luovuuden ja henkiléston
kehityspanoksen normaalia paremman hyddyntdmisen organisaatiossa (kuvio

7).

Johto
Tekninen Projekti- Resurssi-
kehitys ryhmét yksikot
Innovointi ja ideat Kehittely Resurssien hankinta ja
ja toteutus kehittaminen

KUVIO 7. Esimerkki projektiorganisaatiosta (Ahlstedt&Jahnukainen, 1974.)

Verkko-organisaation yhtena keskeisenad tavoitteena on globaalin oppimisen
maksimointi. Sen hyo6tyja on mm. se, ettd missa tahansa organisaation osassa
syntyneet ideat ovat valittomasti muiden kyseista tietoa tarvitsevien kaytossa.
Verkko-organisaatiossa toimiminen edellyttaa siind toimivilta ihmisilta paljon.
Ylimman johdon on tunnettava organisaation erilaiset prosessit erittain hyvin,
jotta kokonaisuuden ohjaaminen olisi mahdollista. Toisaalta my6s suorittavan
portaan on tunnettava kokonaisuus, jotta tehtavistd voi suoriutua kunnialla.

(mm. Sjostrand 1981, Suominen 1992, Ahlstedt & Jahnukainen 1974.)
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Oppivasta organisaatiosta voidaan puhua silloin, kun organisaation tavoitteena
on luoda parhaat mahdolliset olosuhteet organisaation osaamisen ja oppimisen
jatkuvalle kehitykselle. Organisaation oppimisen kasite liittyy kiintedsti inno-
vaatioihin ja muutokseen. Oppivan organisaation tavoitteena on pyrkia irtau-
tumaan vastaanottamisen, sopeutumisen ja omaksumisen pakosta. Argyris ja
Schon (1978) ovat kirjassaan esittaneet teorian yksisilmukkaisesta ja kaksoissil-
mukkaisesta oppimisesta. Yksisilmukkaisessa oppimisessa organisaatio sailyt-
téa toimintatapansa ympariston muuttuessa muokkaamalla strategioitaan, jotta
organisaation suorituskyky sailyisi parhaana mahdollisena. Tall6in organisaati-
on normit eli perusoletukset pysyvat muuttumattomina. Kaksoissilmukkaisessa
oppimisessa organisaation normit joutuvat luovaan kyseenalaistamiseen ja

muuttamiseen.

Leenamaija Otala (2000) on maaritellyt kirjassaan oppivan organisaation jarjes-

telmaksi,

1) joka hyodyntaa yksildiden ja ryhmien oppimiskykya yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseksi ja kykenee luomaan jatkuvaa oppimista tukevan ilmapiirin,

2) jossa jasenet jatkuvasti kyseenalaistavat toimintaansa, havaitsevat virheita ja
korjaavat niitd toimintojaan uusimalla,

3) jossa osaamista voidaan luoda, hankkia ja siirtda ja joka muuntaa kayttayty-
mistaan uuden tiedon mukaan,

4) joka kannustaa kokeilemaan ja sallii virheita,

5) joka aktiivisesti kannustaa ihmisida oppimaan ja jossa ihmiset oppivat yhdes-
sa,

6) joka jatkuvasti uudistuu.

(Otala, 2000.)
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Oppivan organisaation ajatukseen liittyy nykyisin johtamiskirjallisuudessa
usein esille tuleva kéasite osaamisen johtamisesta (Knowledge management).
Osaaminen kasitetddn inhimilliseksi prosessiksi, jossa keskeisia teemoja ovat
mm. tiedon ja osaamisen jakaminen sekd ihmisten valinen vuorovaikutus. On
syytd huomata, ettd osaaminen voidaan maaritella prosessiksi ja sitd voidaan
tukea johtamisella ja erilaisilla jarjestelmilla. Esim. organisaatioiden toiminnan
kehittamisessa kaytetylla Benchmarking-tekniikalla on yhteys oppivaan organi-
saatioon. Siind etsitddn mm. muiden organisaatioiden parhaita kaytantoja (best
practices), joita voivat olla onnistuneet strategiat, toimiva laatuty®, suoritusky-

ky tai oivallinen lopputuote ja miten siihen on paasty? (Salminen 2004, 119-121.)

2.6 Verkosto

Bechmarking on oikeastaan ensimmainen askel sopivan kumppanin [6ytami-
seksi ja mahdollisen yhteistyon kehittamiseksi kahden eri organisaation vélille.
Sopivan yhteistyokumppanin l6ydyttyd voidaan keskittya yhteistyon kehitta-
miseen ja syventamiseen. Toiminnan laajentuessa saattaa tulla tarve 10ytaa uu-
sia kumppaneita, ja ndin kahden organisaation kumppanuudesta alkanut ver-
kosto laajenee. Oleellista on, ettd organisaatiot 10ytavat oikeat kumppanit. Kil-
pailu Kkiristyy myo6s rytmimusiikin sektorilla, joten verkostoitumisen tarve oi-

keiden kumppaneiden kanssa tulee entista tarkedammaksi.

2.6.1 Verkoston kasite

Verkoston kasite ja verkostolahestymistapa rinnastetaan ja yhdistetddn usein
yhteiskunnassa tapahtuneisiin suuriin muutoksiin kuten globalisaatiokehityk-
seen, politiikan ja hallinnon rakenteiden hajauttamiseen, julkisen ja yksityisen

valisen eron hamartymiseen ja ennen kaikkea tietoverkkojen nopeaan kasvuun.
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Verkoston kasite on tarjonnut kasitteellisen Idhestymistavan naiden komplek-
sisten kokonaisuuksien tarkasteluun. Kuitenkin vaikeaselkoiset ja valjasti maa-
ritellyt ja epdanalyyttiset kasitteet kuten verkostoituminen, verkostojohtaminen
ja verkostoyhteiskunta saattavat usein jopa hdmartda tutkimuksen kohdetta.
Perustaltaan verkosto muodostuu rajatusta joukosta toimijoita ja niitéa yhdista-
vista suhteista. Verkosto voi muodostua monista ja eritasoisista kumppanuuk-
sista, joita muodostetaan seka kilpailijoiden ettd omalla toimialalla operoivien
kumppanien kanssa. Ehka kaikkein eniten kaytossa oleva verkostotutkimuksen
muoto keskittyy aineiston suhteen kuvaamaan jonkun rajatun toimijajoukon
valistda kommunikaatiota. Yleisesti kdytdssa on myds tutkimuksen muoto, missa
tutkimus keskittyy organisaatioiden vaéliseen informaation kulkuun, jolloin
kohteena ei endd ole yksittaisten organisaation jasenten valinen kommunikaatio
vaan se, miten tieto levidd naiden yksildiden muodostamien organisaatioiden
valilla. Kysymykseen voisi tulla esim. jonkun teknisen innovaation leviaminen
samalla toimialalla toimivien yritysten keskuudessa. (Mattila & Uusikyla 1999,
7-18.)

Verkosto-organisaatioita kasittelevan kirjallisuuden mukaan yhten& keskeisena
oletuksena nayttaisi olevan, ettd vuorovaikutuksen avulla syntyy aina uusia in-
novaatioita, jotka sitten tuottavat jonkinlaista lisdarvoa organisaatioille. Itse asi-
assa elamme itsekin verkostoyhteiskunnassa, missa ihmiset, kansat ja organi-
saatiot ovat kytkeytyneet toisiinsa monimutkaisten verkostosuhteiden kautta.
Maailmamme on pienentynyt tieteen ja tekniikan kehityksen takia ja ihmiset
elavat yha suuremmassa keskinaisessa riippuvuussuhteessa. Maailmasta on tul-
lut epavarmempi paikka elag, silla tapahtuma jossakin maailman kolkassa saat-
taa hyvinkin saada mittasuhteet, joka voi vaikuttaa kenen tahansa meista ela-
maan. Tyypillisimpia esimerkkeja tallaisista tapahtumista voisivat olla sodat,
epidemiat ja voimakkaat muutokset ja heilahtelut maailman talouden keskuk-

sissa.
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Barabésin (2002) mukaan eldmme maailmassa, jossa kaikki kytkeytyy kaikkeen.
Olemme vallankumouksen kynnyksella, jolloin eri alojen tutkijat toteavat, etta
kompleksisuudella on kuitenkin varsin ankara rakenne. Elamme vaihetta, jol-
loin yritykset ja organisaatiot ovat kohtaamassa informaatiorgjahdyksen ja en-
nenndkemattdman joustavuuden tarpeen nopeasti muuttuvilla markkinoilla.
Verkostojen yhtend merkittavana tehtdvana on auttaa organisaatioita sopeutu-

maan tadhan uuteen vallitsevaan tilanteeseen. (Barabasi 2002, 14, 194, 208.)

Verkosto-organisaatiot tarjoavat uudenlaisen keskustelufoorumin uusien on-
gelmaratkaisutapojen kehittymiselle. Organisaatioiden ongelmat voivat olla se-
kavia ongelmavyyhteja, joiden moniulotteinen luonne tekee niistda vaikeasti
hahmotettavia ja ratkaistavia. Eri organisaatioiden edustajilla on erilainen kult-
tuurinen tausta, joiden vuoropuhelussa saattaa syntya uusia innovaatioita. Ver-
kosto-organisaatiossa arvostetaan osaamista ja uusia nakokulmia, silla ne voi-
vat tuoda uudenlaisia ratkaisumalleja entistd monimutkaisempiin ongelmiin.
Osaamisen jakaminen liittyy kiinteasti verkostotoimintaan. Keskeinen tekija
osaamisen jakamisessa on se, voivatko yhteistyota tekevat tahot luottaa toisiin-
sa. Mikali luottamus on syntynyt, tietoa voidaan jakaa. Jaettu tieto ei ole kenel-
takdan pois, vaan se saattaa osoittautua tiedon uusien polkujen avaajaksi. Ver-
kosto-organisaation rakenteet ovat joustavia, jolloin modernin nakdkulman
mukainen odotus vuorovaikutuksen maaramuotoisuudesta purkautuu. Verkos-
to ja verkostotoiminnassa korostuva vuorovaikutteisuus hajottaa modernin
subjektin pirstomalla identiteetin useisiin rooleihin. Tallainen toiseuden havait-
seminen siirtéd toimijat avoimelle pelikentélle, jossa peilikuva maarittaa itsey-
den ja oman position. Talldin itseys koostuu useista eri kielipeleista, joka edel-
lyttaa lisdksi korkeaa abstraktiotason ajattelua ja kykya myds hallita naita kieli-
peleja. Vuorovaikutukselle laadulle asetetaan nain myo6s valtavia haasteita.
Moderni vuorovaikutus lahti siitg, ettd se pyrki parhaan mahdollisen ratkaisu-
vaihtoehdon loytdmiseen. TAma pyrkimys sisdlsi myos sen kaantopuolen, etta

oli olemassa vain yksi oikea vastaus, joka puolestaan johti siihen, missa asian-
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tuntemuksen tai tietojen perusteella ylivoimainen henkild maarattiin pysyvasti
toisten ylapuolelle. Modernissa organisaatiossa oikean vastauksen pyrkimys
johti hierarkkiseen jarjestelmaan, missa *Pparhain’’ asetettiin pysyvasti muiden
ylapuolelle ja *Pparhaalla®” oli myds oikeus maaritella “bikeat’” ndkemykset.
(Juuti 2001, 171-174.

2.6.2 Verkottuminen ja verkostoituminen

Verkottumisella ja verkostoitumisella tarkoitetaan lahtokohtaisesti kahta eri
asiaa. Verkottuminen liittyy tietotekniikkaan ja tietoverkkojen seka verkkoliike-
toiminnan kasitteisiin. Niiden merkitys yhteyksien pitdmisen valineind kasvaa
koko ajan. Hyvéana vertailukohteena voisi toimia esim. rinnastus maanteiden tai
rautateiden kehitykseen. Ihmisen tai yrityksen voi katsoa olevan verkottunut
silloin, kun paasy tietoverkkoihin on auennut ja uusia mahdollisuuksia on otet-
tu kayttoon. Verkostoitumisella tarkoitetaan monenkeskistéa yhteistyota. Kysee-
seen voivat tulla esim. yrityksen tai organisaation muodostamat tuotanto- tai
yritysverkostot ja tavoitteena on yhteistyon avulla saada ratkaisuja haasteisiin
ja ongelmiin, joiden hoitamiseen niiden omat voimavarat eivat mahdollisesti
riittdisi. TAman prosessin yksi tarked osatekijd on puolestaan verkottuminen,
tietoverkot ja tietoliikenteen toiminta. Nain voidaankin todeta, etta verkottumi-
nen ja verkostoituminen ovat saman asian kaksi puolta, toinen on tekninen ja
toinen sosiaalinen. Pelkka tietoverkko ei itsessddn anna ratkaisua mihinkaan
kysymykseen, vaan tietoverkkoja voidaan pitad ik&an kuin verkostoyhteiskun-

nan alustarakenteena. (Niemel& 2002, 13-14.)

Verkostoitumisen motiivina on usein joko tietopddoman lisddminen, kokonais-
taloudellisuuden parantaminen, paremman Kkilpailuasetelman tavoittelu tai
naiden aihealueiden yhdistelmien saavuttaminen yhteisty6ssa muiden toimi-
joiden kanssa. Verkostoituminen ndhdaan yha enenevissa maarin keinona, jon-

ka avulla yritykset ja organisaatiot voivat selviytya talouden muutoksissa. Tu-
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levaisuuden tutkimuskeskuksen johtaja Markku Wilenius on todennut Nieme-
lan (2002) teoksessa edessa olevan palveluvaltaisen verkostoyhteiskunnan ai-
kakauden. Muutoksen keskitssd on verkostomaisuus eli tapa toimia yhdessa.
Wileniuksen mukaan verkostomaisuus lapaisee 20 vuoden kuluttua kaiken,
niin talouden, politiikan, kulttuurin kuin sosiaalisen elamankin. Olemme ver-

kostotalouden ja -yhteiskunnan syntymisen kynnyksella. (Niemeld 2002, 12-13.)

Vertikaalisessa verkostossa yhdistetdan saman tuotantoprosessin tai arvoketjun
eri vaiheissa toimivia organisaatioita. Esim. tuotantonsa ketjuttaneet yritykset,
missa yksi sahaa, yksi tekee aihiot, yksi tekee tuolin suorat puuosat, yksi taivu-
tetut, yksi liimatut, yksi kokoaa osat, yksi lakkaa, pakkaa ja laskuttaa. Vertikaa-
lisissa verkostoissa voi olla myds horisontaalisen verkoston piirteita esim. sil-
loin, kun saman hankkeen toteuttamisessa tarvitaan tarvitaan eri tahojen osaa-
amista. Horisontaalisessa verkostossa yhdistetdan arvoketjun tietyn vaiheen
rinnakkaisia ja erilaisia toimijoita, palveluita tai tuotteita. Esim. tuolin, pdydan
ja piirongin tekijat myyvat yhdessa kokonaisuutta. Tai yritykset, tutkimustahot,
muotoiluosaajat ja rahoittajat yhdistavat voimansa kehittédkseen kokonaan uu-

den konseptin istumiseen.

Mielenkiintoista on, ettd esimerkkind koulutussektorilla olevasta verkostoitu-
misen luovasta kayttamisestd Niemela (2002) mainitsee humanistisen ammatti-
korkeakoulun HUMAK:n. Silla on yhteinen tuote, yhteinen tuotekehitys, yhtei-
nen laadunvalvonta, yhteinen virtuaalinen oppimisymparistd ja yhteinen
markkinointi, mutta itse oppilaitos, jossa tuotanto eli opetus tapahtuu, on sijoi-
tettu useaan opetuspisteeseen ympdari Suomen. Toiminnassa on havaittavissa
vertikaalisia piirteita silloin, kun opiskelijat yhdistavat opetussuunnitelmaansa

(HOPS:iinsa) useiden opistojen opintojaksoja. (Niemeld 2002, 18-20.)



2.6.3 Verkoston syvyys

Verkostoon kuuluvien organisaatioiden jasenyys voi olla luonteeltaan vaihtu-
vaa, maaraaikaista tai pysyvaa. Niemeld (2002) kuvaa verkoston syvyytta neli-

portaisella asteikolla:

1) Kertaluonteinen tai satunnaisesti toistuvat alihankintasopimukset
2) Projektikohtainen yhteisty6
3) Yhden tai useamman vuoden vuosisopimus

4) Pysyva tai pysyvaksi tarkoitettu kumppanuus

On tyypillista, ettd lahekkain toisiaan toimivat yritykset tai organisaatiot, joiden
toiminta tdydentaa toisiaan, verkostoituvat keskendan ja muodostavat yhdessa
alueellisia osaamiskeskittymid. Tallainen osaamiskeskittyma voi onnistuessaan
olla taloudellinen ja toiminnallinen menestystarina, missa keskittyman sisaises-
sa yhteistytssa valittyy uusia innovaatioita, kokemuksia ja tietopdaomaa.
Osaamiskeskittymiin voi lisdksi muodostua erikoisosaamiseen perustuvia tu-
kipalveluja riippuen luonnollisesti osaamiskeskittyman toimialasta. Téllaisia
esimerkkeja voivat olla lakiasiain-, suunnittelu-, markkinointi- ja konsulttitoi-

mistot. (Niemela 2002, 20-21.)

Kilpailun kiristyminen eri toimialoilla ja globalisoituminen ovat selkeasti lisan-
neet yritysten ja organisaatioiden uudistumistarvetta, kun keskeisiksi kilpailu-
tekijoiksi ovat nousseet nopeus, muutos-, ja reagointikyky seka innovatiivisuus.
Julkisiin palveluorganisaatioihin kohdistuva kritiikki on my6s kasvanut, eivat-
kda ihmiset ole enda tyytyvaisia esim. terveydenhuollossa oleviin perinteisiin
toimintamalleihin, missa ihmisid hoidetaan liukuhihnalla, persoonattomasti ja
osittain puutteellisestikin. Toimialasta riippumatta pyritddn suuruuden ekono-
miaan (Economics of Scale) myds sellaisilla toimialoilla, misséa se ei toimi. Vai-
kuttaakin silta, ettd monien julkisten organisaatioiden toimintatapa muistuttaa

enemman toistettaviin suoritteisiin perustuvaa teollisuuslaitoksen organisaatio-
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ta kuin nykyaikaista tieto- ja asiaperusteisesti johdettua mallia. (Pirnes 2002,
12.)

Julkisten palveluiden tuottamisessa ja jarjestamisessa ollaan jatkuvasti etsimas-
sa uusia keinoja, koska vaikuttaa silta, ettd kaytettavissa olevien taloudellisten
ja henkildstoresurssien maara ei ainakaan lahitulevaisuudessa ole kasvamassa.
Julkisen sektorin muutospaineet ovat jatkuvasti varsin kovat ja organisaatioita
ohjataan kehittamaan tydnjakoaan ja yhteistydtdan muiden toimijoiden kanssa.
Tydelaman vahva mukanaolo esim. oppilaitosten arjessa on nykypaivaa ja va-
heneviin resursseihin haetaan kompensaatiota ulkopuolisesta rahoituksesta.
Myo0s eri oppilaitosten valinen yhteisty0 on noussut merkittavaan rooliin tassa
uudessa tilanteessa. Taman takia on syntynyt mm. erilaisia verkostorakenteita,
joilla pyritddn vastaamaan osaltaan naihin uusiin haasteisiin. Organisaatioissa
verkostolla tarkoitetaan joko organisaation roolia organisaatioverkoston osana
tai organisaation rakenteen verkkomaisuutta. Puhuttaessa yksilostd, verkostolla

tarkoitetaan yksilon kontakteja eri organisaatioissa. (Salminen 2001, 152-155.)

Salmisen (2001) mukaan verkostorakenteelle tyypillisia piirteitd ovat mm.

1) verkostosuhteet sisdltavat yhteydenpitoa, avointa kommunikaatiota ja osin
my0s vallankayttoa

2) verkostorakenteen perustana ovat mm. intressit, keskindinen riippuvuus,
puhdas jasenyys ja resurssien parempi hydédyntaminen

3) verkoston toimijat voivat periaatteessa toimia tasa-arvoisesti, joustavasti ja
responsiivisesti, keskindisessa riippuvuussuhteessa ja suhteellisen sitoutu-

neina osapuolina. (Salminen 2001, 153.)
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a) Koordinoiva b) Suora (all-channel) verkosto c) Palveluyksikon

verkosto verkosto

KUVIO 8. Yksinkertaistettuja malleja organisaatioiden verkostorakenteista.

(Salminen 2001, 154.)

Kuviossa 8 on esitetty yksinkertaisessa muodossa kolme hallinnon jarjestami-
seen liitettya verkostovaihtoehtoa. Koordinoiva verkosto soveltuu palveluhal-
linnon vaihtoehdoksi silloin, kun tavoitteena on purkaa hierarkkinen hallinto.
Perinteinen ylhaalta-alas-tyyppinen hierarkia on korvattu eritasoisilla verkos-
toyhteyksilla, ja téalla tavoin koordinoiva verkosto ilmentaé verkostojohtamisen
periaatetta. Koordinoivan verkoston malli on varsin usein kayttssa tulosjohtoi-
sessa palveluorganisaatiossa, missa verkoston keskustan roolina on toimia tu-
losorganisaation informaation valittdjana ja koordinoijana. Ymparoivat yksikot
kommunikoivat omien yhteyksiensa ansiosta toistensa kanssa, mutta yhteydet
syntyvat ja niita yllapidetadn paasaantoisesti keskusyksikon kautta. Keskusyk-
sikdn asema ei ole hierarkkisesti muiden yksikoiden ylapuolella eika niiden yh-
teyden tarvitse olla valttamattd hallinnollisesti erityisen kiinted. Ymparoivat yk-
sikot voivat verkostoitua myds varsinaisen verkoston ulkopuolisiin yksikdihin

ja nain muodostaa uusia, eri toimintoihin keskittyneité verkostoja.

Suoralle verkostotyypille on ominaista informaatio-, kommunikaatio- ja vuoro-

vaikutusyhteyksien runsas maara. Ty6jako yksikoiden valilla saattaa olla
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enemman tai vahemman strukturoitua, mutta varsinaisesti se ei ole suoran ver-
koston edellytyksena. Suoralle verkostolle on tyypillista, ettd varsinaista kes-
kustaa ei ole olemassa. Hallinnollisesti suora verkosto on usein varsin |6yha
kokonaisuus yksityisen sektorin ja julkisen palveluorganisaation valilla. Ver-
kostomallissa esitetddn yksittaisen palveluyksikon mahdollisuutta verkostoi-
tumiseen. Kyseessa voisi olla esim. hoitoyksikon malli, miss& potilas siirtyy ku-
vion ylaosasta verkostoon vastaanottoyhteyden kautta. Hoitoverkostoon kuu-
luu kaksi ryhmaa esim. 1aakarit ja hoitajat, joiden vélille on syntynyt omat ta-
pansa tydskennelld ja kommunikointi- sekd vuorovaikutuskanavat. (Salminen

2001, 155-156.)

Olennaista verkosto-organisaatiossa on, ettd kukin toimija keskittyy omaan
ydinosaamiseensa ja kehittdd sitd. Erdana ydinkasitteena esille nousee itseor-
ganisoitumisen vaatimus, joka voi periaatteessa syntyd kaaoksen tai voimak-
kaan tasapainottomuuden pohjalta. Verkostoitumisen onnistumisen edellytyk-
sind ovat mm. korkeatasoinen kulttuuri, kyky omatoimiseen tydskentelyyn ja
toisaalta myos korkeatasoiseen tiimitydskentelyyn, halu vaihtaa joustavasti teh-
tavia tarpeen mukaan ja valmius erilaisille organisaatio- ja tyémuodoille. Ver-
kostoitumisen esteind voidaan pitéad esim. keskinaista kateutta, epaluuloa, luot-
tamuksen puutetta, vaaraa kilpailuhenked, nakdalattomuutta (innovaatioiden

puute) ja avoimuuden puutetta. (Linkola 1996, 25-31, 77-89.)

2.6.4 Kumppanuus

Puhuttaessa verkosto-organisaatiosta ei ole kysymys siitd, ettd organisaation
olisi opittava jokin uusi toimintatapa entisen sijaan, vaan pikemminkin verkos-
to auttaa tdydentamadn vanhaa. Se tulee kayttoon entisen lisaksi. Hierarkiat ja
prosessit ovat edelleen kayttokelpoisia ja ne tuovat vakautta sinne, missa vaka-
us on mahdollista saavuttaa, mutta ne eivat sinansa luo uutta tietoa tai anna va-

lineitd paatosten tekemiseksi muuttuvassa toimintaymparistéssa. Tahan tarvi-
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taan uutta toimintatapaa, johon verkostoituminen saattaa tuoda ratkaisun.
Verkostoitumisen erddna tavoitteena on mm. parantaa tiedonkulun nopeutta ja

yhdistéa asiantuntemusta.

Verkostomaisen toiminnan tavoitteena on Stahlen (2000) mukaan luoda organi-
saatioon riittava joustavuus ja nopeus, samoin kuin mahdollisuus tiedon jatku-
vaan integrointiin, uuden luomiseen ja innovaatioiden synnyttamiseen. Verkos-
ton arvo muodostuu sen hyddyntamien kumppanuuksien kautta. Kyseeseen
voi tulla monen organisaation muodostama yhteisty0- tai virtuaaliverkosto tai
pelkastaan yrityksen sisdinen tai ihmisten valinen toimintatapa. Keskeiseksi ky-
symykseksi nousee kumppanuuden ymmartamisen lisdksi kumppanuuksien

rakentaminen. (Stahle 2000, 20-26.)

Kumppanuuden kolme péaatekijda ovat tietopddoma, lisdarvo ja luottamus.
Kumppanuuden tarkoituksena on mahdollistaa tiedon, osaamisen ja koko tie-
topddoman jakaminen organisaatioiden valilla. Tietopddoman jakaminen tulisi
tapahtua mahdollisimman avoimesti, silla mitd enemman ja avoimemmin tietoa
jaetaan, sitd suuremmaksi integroinnin ja lisdarvon mahdollisuudet kasvavat.
Toisena kumppanuuden tavoitteena on lisdarvon luominen molemmille osa-
puolille. Verkosto itsessdan ei tuota olemassaolollaan lisdarvoa, vaan se on
pelkkda mahdollisuus. Periaatteessa johtamisen kautta voidaan saavuttaa osa-
puolille ymmarrys siitd, miten arvo lisddntyy verkostossa, ja millaisin arvoket-
juin (arvon asteittainen lisddéntyminen) se voidaan lopulta realisoida. Luottamus
lienee silti ehk& tarkein tekija kumppanuuden muodostamisessa. Se, kuinka
luottamukselliseksi organisaatioiden valinen suhde ylipddnsa muodostuu, an-
taa suuntaviivat sille, mitd ja kuinka paljon kumppanuudella voidaan saavut-
taa. Luottamus liittyy tietojen vaihtoon, osaamisen integrointiin ja nain myads
arvon lisaamisen mahdollisuuksiin. Stahlen (2000) mukaan kumppanuuden to-

teuttamisessa on ainakin kolme seuraavaa elementtia:
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1) Suhteen téarkein rakennusaine on luottamus. Kumppanuuden tuloksellisuus
on suoraan verrannollinen luottamuksen maaraan.

2) Luottamus rakentuu ihmisten valilla, mutta se voi laajentua organisaatioi-
den valiseksi luottamusperustaksi. Kumppanuus toteutuu organisaatioiden
valilla, mutta sen toteuttajina ovat aina ihmiset.

3) Yksilon tarkein kompetenssi kumppanuudessa on suhteen rakentamisen
taito. Ihmisten ammatilliset kompetenssit tuottavat lisdarvoa vain siina ta-

pauksessa, mikali ihmisten valiset suhteet ovat luottamukselliset.

Lisdksi kumppanuuden rakentamisessa organisaatioiden on voitava luottaa
toistensa kompetensseihin. Alkuvaiheessa osapuolten maine saattaa naytella
merkittavaakin roolia. Joko osaamisesta on saatu julkista nayttoa aikaisemmin
tai kumppani saadaan muutoin vakuuttuneeksi siitd, ettd kompetenssi on pai-
kallaan. Organisaatioiden arvoperustojen tulee myds olla suurin piirtein saman-
laisia. Vaikka luottamus olisikin osaamisen suhteen korkealla tasolla, mutta
osapuolten moraali tai muut arvot ovat taysin eridvia, luottamusta on vaikea
rakentaa. Seuraavaksi kumppanusten on varmistuttava siita, ettd molempien
aikomukset toista kohtaan ovat hyvat (goodwill). Mikéli on yhtdan aihetta
epaillg, ettd toinen osapuolista aikoo hyotya toisen kustannuksella, niin silloin
luottamukselta on viety pohja pois. Muita luottamuksen rakentumista nakerta-
via tai vaikeuttavia tekijoitd ovat mm. statusero esim. valtasuhteiden suhteen
(pieni-suuri, rikas-koyhd, esimies-alainen jne.), erilainen kyky tai valmius hyo-
dyntéa ja soveltaa uutta tietoa, valinpitamattomyys, erilainen panostus yhteis-
ty6hon (esim. resurssien tai ty0panoksen suhteen), erilaiset tavoitteet, erilainen
avoimuuden aste, malttamattomuus ja herkkyyden puute (tilannetietoisuus,

saman aaltopituuden puute). (Stahle 2000, 52-71.)

Luottamuksen rakentamista voikin pitdd yhtena keskeisend organisaatioiden
yhteistyon kehittamisen haasteena. Erityisesti nopeasykkeisessa keinoymparis-

tossd ja informaatiokaaoksessa sen rakentuminen tulee hankalaksi tai lahes
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mahdottomaksi. Erilaisissa tyoryhmissa ja verkostoissa toimittaessa on ihmis-
suhteiden hoitamisen lisdksi osattava hyddyntéaa ja yhdistaa erilaista osaamista
yhteisten paadmadrien ja tavoitteiden saavuttamiseksi. Luottamuksen varaan
rakentuva suhde luo pohjan, jolloin tietojen jakaminen, kumppaneiden arvot ja
ihanteet sekd ndkemys maailmankuvasta saavat kasvaakseen ja kehittyakseen

hedelmallisen maaperan.

Toimivan kumppanuussuhteen aikaansaaminen ja soveltaminen kaytantoon

sisaltda ainakin seuraavat vaiheet:

1) Ennakkotutkimuksen vaihe
2) Sopimusvaihe

3) YhteistyOvaihe

Ennakkotutkimuksen vaiheella tarkoitetaan mahdollisesta kumppanista saata-
vien tietojen perusteella tarkistettavia asioita, kuten mm. omien ennakkokasi-
tysten paikkansapitavyytta ja mahdollisia riskitekijoita. Mikali ennakkotutki-
muksen tulokset ovat hyvat voidaan siirtyd sopimusvaiheeseen, joka tapahtuu
neuvotteluyhteydessa tulevaan kumppaniin, mutta toisaalta saman aikaisesti
jatkuvat tarkemmalla tasolla kumppania koskevat tutkimukset. Taman vaiheen
tarkoituksena on luoda kumppanuuden perusta, se kivijalka, jonka varaan on
hyva nojata niin myota- kuin vastamaessakin. Sopimusvaiheessa tehdaan alus-
tavaa suunnittelutyotd, luodaan mahdollisuuksia ja jaetaan tietoa, rakennetaan
luottamusta, neuvotellaan panostuksista ja mahdollisen tulon jakamisesta. Mi-
kali sopimusvaihe sujuu molempien osapuolien toiveiden mukaisesti, niin voi-
daan siirtyd varsinaiseen yhteistyOvaiheeseen. Tassd vaiheessa syvennetaan
edelleen tietoa osapuolten intresseistd, tavoitteista ja etenemistavoitteista. Yh-
teistyOvaiheessa luodaan yhteinen tulkinta ja varmistus siita, ettd yhteistyd on
suunnattu varmasti samaa kohdetta kohti. YhteistyOn arvioinnista ja arviointi-

kaytanndista olisi my0ds syyta sopia prosessin edetessad. Mita mekaanisempi yh-



71

teistyd kumppaneiden valilla on, sitd enemman sitd voidaan ohjata ennalta
maaritellyin tyokaluin. Mitd dynaamisempi yhteisty0 on kyseessd, sita Kriitti-
sempid ovat suunnitelmien sijaan tapahtumien oikea kulku ja niihin liittyva

tarkoituksenmukainen ja viisas reagointi. (Stahle 2000, 110-112.)

On olemassa ainakin kolmenlaisia kumppanuuksia, joissa yhteistyon syvyys ja
perusteet kumppanuudelle ovat hieman toisistaan poikkeavia. Nama kumppa-

nuuden muodot ovat operatiivinen, taktinen ja strateginen kumppanuus.

Operatiivinen kumppanuus perustuu organisaatioiden valiseen yhteistyohon,
missa lahdetdan liikkeelle molempien osapuolien omista tavoitteista ja intres-
seistd, johon kaavailtu yhteisty6 sopii. Ideana on, etté organisaatiot pysyvat eril-
lisind toimijoina, mutta toinen on ottanut huolehtiakseen toisen osatoiminnois-
ta. Nain molemmat voivat keskittya selkedammin omiin ydintoimintoihinsa.
Operatiivisessa kumppanuudessa toimijoilla on tyypillisesti useita eri kump-
panivaihtoehtoja, ja kumppaneita kilpailutetaan sadnnoéllisesti. Talloin ei myds-
kaan valttamatta haluta sitoutua yhteen tai kahteen kumppaniin, koska se saat-
taa olla liian riskialtista. Tavoitteena on esim. valmiiden tuotteiden, tuotanto-
prosessin tai palvelukokonaisuuden mahdollisimman automaattinen ja syste-
maattinen liittdminen osaksi organisaation toimintaa (istuttaminen). Lahtokoh-
tana on, ettd tuote tai palvelu on hyvin selkeasti maaritelty. Operatiivisen
kumppanuuden riskind on mm. palvelun tuottajan mahdollisuus menettaa asi-
akkaansa, silla asiakkaalla on valittavanaan useita vaihtoehtoja. Lisaksi sopi-
musten luonne perustuu usein maaraaikaisuuteen. Toisen organisaation avain-
toiminto saattaa olla toiselle organisaatiolle vain yhden ongelman ratkaisu.
Operatiiviseen kumppanuuteen liittyva verkostomaisuus on pienimuotoista, ja
usein valmiiden toimintojen vaihtoon perustuvaa yhdistamista, joten verkosto-

jen rakentamista ja hyddyntamista ei juurikaan tapahdu. (Stahle 2000, 81-86.)
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Taktisen kumppanuuden luonne on avoin. Tavoitteena on oppia uutta, yhdis-
tdad kumppaneiden prosesseja, poistaa paallekkaisyyksia, tehda saastoja, raken-
taa tietoisesti luottamusta, integroida tietopddomaa ja yhdistaa toimintakulttuu-
reja. Ajallinen perspektiivi on tarked, ja taktisen kumppanuuden lopputulosta ei
voikaan ennalta madritella niin tarkasti kuin operatiivisessa kumppanuudessa.
Taktisen kumppanuuden tarkein tekija on luottamuksen rakentaminen osapuo-
lien valille. Kumppanuuden tulos on suoraan verrannollinen siihen, kuinka
avoimesti tietopddomaa pystytdan jakamaan ja integroimaan. Taktisen kump-
panuuden esteend ei myoskaan voida pitaa sita, etta joillakin alueilla kilpailevat
toimijat ovat toisaalla joidenkin toisten hankkeiden tai toimintojen osalta
kumppaneita keskendan. Osapuolten muodostama verkosto saattaa olla varsin
monimutkainen ja vaikeasti hallittava, mikd puolestaan tekee niiden johtami-
sesta vaativaa. Luottamuksen rakentamisen lisdksi oleellista on myo6s piilevan
(hiljaisen), kokemuksellisen tiedon (tacit) jakaminen, koska juuri néisté seikois-
ta muodostuu osaltaan organisaation tietopddoma. Taman tiedon jakaminen ei
ole mahdollista pelkkien dokumenttien avulla (explisit), vaan se edellyttaa vuo-

rovaikutuksellista dialogia ja avointa yhteistyota. (Stahle 2000, 86-92.)

Strategisen kumppanuuden tavoitteena on yhdistda tietopddomaa siten, etta
molemmat kumppanit saavuttavat merkittavaa strategista etua itselleen. Strate-
gisen kumppanuuden avulla on mahdollisuus péastéa kokonaan uudelle osaa-
misen tai tuottavuuden tasolle. Edellytyksena on, ettd kumppanit jakavat taysin
molempien léahtokohdista johdetun yhteisen vision, arvot ja menettelytavat.
Oleellisia tekijoita strategisessa kumppanuudessa ovat mm. huomattava luot-
tamus toimijoiden valilla, oman tietopddoman luovuttaminen merkittavilta osin
toisen kayttoon ja ylipaansa suuri riippuvuussuhde kumppaneiden valilla. Stra-
tegista kumppanuutta voikin pitéa varsin riskialttiina suhteena, mutta toisaalta
silla on myo6s kaikkein suurimmat lisdarvon tuottomahdollisuudet. Kumppa-
neiden asema strategisessa kumppanuudessa on tasavahva, koska liittoutumi-

nen tapahtuu alan huippuosaajan/huippuosaajien kesken. Strategiset kump-
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panuussuhteet ovat voimakkaasti verkostomaisia, suhteita on paljon ja ne ovat

monimuotoisia. Johtaminen kohtaa uusia haasteita, silla asioiden organisointi

vaatii tilaa ja vapautta myds henkildston keskuudessa, jotta uusille innovaatioil-

le ja radikaaleille kehittamistoiminnoille syntyisi edellytyksia. Alla olevaan ku-

vioon on koottu taulukon muotoon perusteet em. kumppanuuksista. (Stahle

2000, 93-102.)

Operatiivinen

Taktinen kump-

Strateginen

kumppanuus panuus kumppanuus

Istuttaminen Integrointi Innovaatio
Tavoite Kustannusten alen- | Prosessien yhdista- | Merkittava strate-

taminen minen ginen etu

Keskittyminen
omaan ydintoimin-
taan

Tehokkaampien
toimintatapojen op-
piminen

Uudet innovaatiot

Tietopddoma

Maaritelty tuote tai
palvelu (eksplicit)

IImenee osaamisena,
toimintaprosesseina

ja —kulttuurina (tacit)

Ydinosaamisen tai
aineettoman va-
rallisuuden paljas-
taminen/luovutt.

Lisaarvo Taloudellinen Toiminnan tehosta- | Mahdollisuus
minen nousta uudelle
Uuden oppiminen osaamisen tasolle
Luottamuksen | Sopimus Dialogi Yhteinen aaltopi-
perusta Yhteisty6 tuus.

-yhteys, innova-
tiivisuus, luotta-
mus

Kuvio 9. Erilaisia kumppanuuksia. (Stahle 2000, 103.)

2.6.5 Yhteistytn

muita malleja

Organisaatioiden valisen yhteistydn muita esimerkkeja voivat olla mm.

1) Kehittamisrengas

2) Yhteisty6rengas

3) Projektiryhmé
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4) Yhteisyritys
5) Yhteisyksikkd

Kehittdmisrengas soveltuu erityisesti pienien yritysten yhteistyomalliksi. Yh-
teistyd perustuu vapaamuotoisuuteen ja yhteiseen kiinnostukseen kehiteltava-
na olevasta aiheesta. Toimintamuotoina voivat olla esim. erilaiset kokoukset,
koulutustilaisuudet, seminaarit, tutustumismatkat, messukaynnit ja asiantunti-
joiden vierailut. Yhteisty6renkaan toiminnassa oleellista on se, ettd yrityksilla
tai organisaatioilla on jokin yhteinen ja usein my0s yhteisesti hankittu resurssi,
jota yhteisty6renkaan jasenet hyoddyntavat. Toimintaa harjoitetaan siten, etta
valttamatta ulospain ei ndy organisaatioiden tekevan yhteisty6ta. Esimerkkiné
tallaisesta yhteisesta resurssista voi olla yhteiset toimitilat, yhdessa hankitut
koneet tai laitteet, kuljetukset, logistiikka, yhteinen talouspaallikko tai joku
muu yhdessa hankittu ja kustannettu asiantuntija. Projektiryhman eli liit-
touman toiminnalle on ominaista selkea tyonjako ja yhteiseksi koettu liiketoi-
minta. Yritykset tai organisaatiot esiintyvéat ulospain yhtena liiketoimintakoko-
naisuutena ja strategisena tavoitteena on toimijoiden yhteisen strategisen kilpai-
luedun parantaminen markkinoilla. Esimerkking téllaisesta liittoumasta voisi
olla lentoyhtididen muodostamat strategiset allianssit. Yhteisyrityksen toimin-
nan tavoitteena on luoda, kdynnistaa ja pyorittdd yhdessa kokonaan uutta liike-
toimintaa ja ndin saavuttaa jotakin sellaista, mit& ei olisi ollut mahdollista saa-
vuttaa yksin yhdistamalla kahden tai useamman erilaisen yrityksen edut toi-
siinsa (joint venture). Yritysten tai organisaatioiden panostukset yhteisyrityk-
seen ovatkin huomattavasti korkeampia kuin aikaisemmin esitetyissa malleissa.
Tyypillista yhteisyritykselle on, ettad niitd muodostavat eri maissa toimivat yri-
tykset ja mahdollinen hyoty realisoituu vasta pitkén ajan kuluttua. Yhteisyksi-
kon rakenne on yhteistydmalleista sidoksiltaan kaikkein tiukin. Siin& yritykset
tai organisaatiot perustavat yhteisen osakeyhtion ja asemoivat itsensa taman
yhteisen osakeyhtion sisalle siten, ettd kaikki litkenne ja informaatiovirta kulkee

taman yhteisen yrityksen nimissa. Toimijat haivyttavat talloin tietoisesti oman
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imagonsa ja identiteettinsa ja sulautuvat osaksi suurempaa kokonaisuutta. Tal-
laisia yhteisyksikoitd muodostavat tyypillisesti erilaiset asiantuntijayritykset,
joiden tarkoituksena on ndin saavuttaa yhteisen nimen alla parempi uskotta-
vuus ja suurempi kokonaiskapasiteetti hyodyntdmalla mm. yhteistyon aikaan-
saamaa hyvaa resurssipohjaa. Muita yhteistyon erityissovelluksia on mm. ul-
koistaminen, milla tarkoitetaan sita, ettd yritys tai organisaatio antaa jonkin
oman toimintansa tehtdvakokonaisuuden toisen yrityksen tai organisaation
hoidettavaksi. Tallaisia ulkoistamistoimia on tehty viime aikoina varsin run-
saasti liittyen mm. atk-toimintoihin, henkilostopalveluihin, taloushallintoon,

logistiikkapalveluihin ja myyntiin sek& markkinointiin. (Pirnes 2002, 13-24.)

2.6.6 Arvoketju

Arvoketjuajattelulla tarkoitetaan verkostoon osallistuvien yritysten tai organi-
saatioiden tuottamien lisdarvojen summaa. Arvoketjuun voi kuulua erilaisia
yritys- ja organisaatioverkostoja seka erilaisia yritysyhteistyémuotoja. Nain voi-
daan todeta, ettd yritysverkostoituminen ja arvoketjuajattelu ovat saman asian
eri ulottuvuuksia. Yritysyhteisty6ta voidaan harjoittaa ilman, etté siihen sisal-
tyy mitadn lisdarvon tuottamista, kun taas arvoketjuilta sitd nimenomaan edel-
lytetdan. Tuotannollisessa mielessa arvoketjun voi ajatella muodostuvan esim.
pitkasta tuotantoketjusta, jonka alussa ovat raaka-aineet ja lopussa valmiit tuot-
teet ja kuluttaja (perinteinen vertikaalinen arvoketju). Palvelutoimintaan liitty-
vassa arvoketjussa on kysymys samasta asiasta, mutta aineellisten hyodykkei-
den sijaan kyseeseen tulevat padasiassa aineettomat hyddykkeet. Koska verti-
kaalisessa arvoketjussa jokainen jasen (yritys tai organisaatio) toimii yksilolli-
sesti, koko arvoketjun kustannus on yksilollisten osallistujien kustannusten
summa. Horisontaalisesti etenevassa arvoketjussa jokainen ketjun jasen tuottaa
siihen lisdarvoa. Erona vertikaaliseen arvoketjuun on, etta horisontaalisen arvo-
ketjun jasenilta edellytetddn monipuolisempaa palvelukykyé ja osaamista seka

nopeutta ja joustavuutta. Esimerkkind modernista, horisontaalisesti toimivasta
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arvoketjusta voi toimia vaikkapa risteilijoitéd valmistava telakka, missa perintei-
set vertikaaliset tydvaiheet on muutettu kulkemaan rinnakkain horisontaalises-
ti. TAman jarjestelyn ideana on, etta laivan tekemisen alussa kenelldkaan ei ole
varmaa tietoa siitd, millainen laiva tulee olemaan luovutushetkelld. VValmistus-
vaiheessa hyotdynnetddn kaikkea mahdollista uutta ulkoista ja sisdista tietoa
tuoreeltaan, ja ndin ollen aikaisempia suunnitelmia joudutaan muuttamaan ja
tdsmentamaan jatkuvasti. Laivan luovutusvaiheessa se edustaa uusinta mah-
dollista tietamysté ja tekniikkaa. On arvioitu, ettd Norjan telakkateollisuudessa
samanarvoisen tuotantolautan rakennuskustannukset voivat olla jopa 40% pie-
nemmat horisontaalisella arvoketjutoteutuksella verrattuna perinteiseen verti-

kaaliseen toteutukseen. (Pirnes 2002, 33-42.)

Keskeisena ajatuksena arvoketjussa on, ettd koko palvelutuotannon ketju pyri-
taan selkeyttamaan. Nain saadaan paremmin selville ja pystytaan tunnistamaan
ne toiminnot, jotka ovat esim. organisaation kannalta kriittisia joko kustannus-
ten tai hyvan laadun tai muun hyédyn suhteen. Nama kohdat ovat samalla
suurimman tehostamisen kohteita. Julkishallinnossa arvoketjut ovat luonteel-
taan pitkid ja moniportaisia. Samalla arvoketjujen erityislaatu aiheuttaa sen, etta
my0s tehostamispotentiaali on valtava. Tyypillisia tehostamiskohtia ovat esim.
eri organisaatioiden ja hallinnon eri tasojen saumakohdat. (Santalainen 1993,

129-130.)
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3 TUTKIMUSONGELMAT

Tutkimuksen kannalta oleellisia selvitettavia asioita ovat olleet mm. organisaa-
tioihin, hallintoon, verkostoitumiseen, kumppanuuteen ja muihin yhteisty6n
malleihin liittyvat kasitteiden maarittelyt. Niiden selittamisen avulla on pyritty
selventamaan tutkimuksen yleistad teoreettista kasitteistdd, jotta ne voitaisiin
helpommin mieltdd havainnollisiksi mielikuviksi liittyen tyon kokonaisuuteen.
Lisaksi tydssa on pyritty loogisesti etenemaan organisaatioteoreettisesta perus-
aineistosta, hallinnon, organisaatioiden kehittdmisen, verkostoitumisen ja yh-
teistydn muiden mallien kautta varsinaiseen tutkimusosioon ja tutkimuksen

tuloksiin.

Tutkimuksen nimena on yhteistyon kehittdminen Helsingin rytmimusiikin kor-
keakoulukentassa. Tarkasteltavina kohteina ovat Helsingin ammattikorkeakou-
lun, Stadian, pop/jazzmusiikin koulutusohjelma seka Sibelius Akatemian
jazzmusiikin osasto. Stadian pop/jazzmusiikin koulutusohjelma edustaa tassa
yhteydessa varsin nuorta ja uutta tulokasta Suomen musiikin koulutuskentassa,
joskin pop/jazzmusiikin koulutusohjelman perinteet ja syntyhistoria kumpua-
vat jo 1970-luvulta Klaus Jarvisen ja Pop&Jazz-konservatorion ajoilta. Helsingin
ammattikorkeakoulu aloitti toimintansa véliaikaisena ammattikorkeakouluna
1996, joka vakinaistettiin vuonna 2000. Ensimmainen opiskelijoiden saapumis-
rynméa pop/jazzmusiikin koulutusohjelmassa aloitti syksylla 1997. Sibelius
Akatemia puolestaan edustaa Suomen ainoaa musiikkiyliopistoa, jonka histo-
ria ulottuu aina 1800-luvulle. Sibelius Akatemian jazzmusiikin osasto aloitti
toimintansa 1983. Koska molemmat em. organisaatiot toimivat Helsingissd, on
myoskin selvad, ettd padkaupunkiseudusta on muodostunut rytmimusiikin
korkeakoulutuksen keskittyma, jossa rytmimusiikin korkeakoulutusta tarjoavat

Suomen ainoa ammattikorkeakoulujen pop/jazzmusiikin koulutusohjelma seka
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Sibelius-Akatemian jazzosasto. Luontevana kehityksend saattaisikin siis olla
naiden kahden organisaation yhteistyon tiivistdminen. Onko tallainen kehitys
molempien kannalta toivottavaa, ja saavatko molemmat organisaatiot yhteis-
tyosta sellaista lisdarvoa, jotta se olisi kannattavaa? Taman tutkimuksen tavoit-
teena on luoda pohjaa yhteistyon kehittdmiselle kartoittamalla Sibelius-
Akatemian jazzosaston sekd Stadian pop/jazzmusiikin koulutusohjelman ny-
kyisen yhteistyon tilaa ja sen kehittamismahdollisuuksia haastattelututkimuk-

sen avulla.

Nain tutkimusongelmiksi nousevat seuraavat kolme kysymysta:

1) Millaista halukkuutta koulutusohjelmien johdolta (hallinnollinen nakdkul-
ma) ylipaansa Ioytyy tutkittavina olevien koulutusohjelmien yhteistyon ke-
hittamiseen? Millaista painolastia historia tuo mahdollisesti mukanaan, joka
saattaisi muodostua kehittamistyon esteeksi? Millaista yhteisty6téa organi-
saatioiden valilla on nykyisin?

2) Mitd hyotyd molemmille organisaatioille mahdollisesta yhteisty6n lisdami-
sesta olisi?

3) Millainen olisi ehdotus tai uuden yhteistydtoimintamallin alku, jotta hallinto
ja koulutusohjelmien johtajat olisivat samaa mieltd kehittamisen suunnasta

ja painopisteista?
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4 TUTKIMUSMENETELMAT

Laadullisen tutkimuksen aineistona ovat olleet haastattelut, kirjallisuus, erilai-
set raportit ja asiakirjat, viralliset dokumentit, vuosikertomukset sekd muut tut-
kimusongelmaa koskevat julkaisut. Taman tutkimuksen kohdejoukko on rajattu
tarkoituksella pieneksi, mutta silti aiheen kannalta riittavaksi ja kattavaksi.
Kohdejoukkona ovat kaikki tutkimuksen rajauksen kannalta siihen oleellisesti
liittyvat henkil6t. Tutkimuksen tekija toimii itse Stadian pop/jazzmusiikin kou-
lutusohjelman koulutusjohtajana, jolloin hanelld on ollut ensikdden tietoa toi-
sesta tutkittavana olleesta organisaatiosta ja sen tavoitteista. Tutkimuksen teki-
jan tavoitteena on ollut ottaa selville mahdollisuuksista tiivistdd naiden kahden
organisaation yhteistyotad. Haastattelut ovat kohdistuneet Sibelius-Akatemian
jazzosaston osastonjohtajaan Jari Perkiomakeen. Haastatteluja on tehty kaksi
kappaletta. Ensimmainen haastattelu kaytiin 15.12.2004 Sibelius-Akatemian Pi-
tajanmaen toimipisteessa, mihin on sijoitettu suurin osa jazzosaston toiminnois-
ta mukaan lukien hallinto. Toinen haastattelu tapahtui 17.1.2005 samassa pai-
kassa. Molempien haastattelujen kesto oli noin kaksi tuntia, ja haastattelupaik-
kana toimi molemmissa tapauksissa osastonjohtaja Perkioméen tydhuone. Li-
saksi tiettyja tarkennuksia ja varmistuksia on pyydetty sahkodpostitse. Molem-

mat haastattelut on haastateltavan antaman luvan perusteella nauhoitettu.

4.1 Metodi

Tutkimuksen lahtokohtana on ollut laadulliselle tutkimusotteelle ominaiset ta-
voitteet moninaisen todellisen elaman kuvaamisesta mahdollisimman koko-
naisvaltaisesti seka todellisessa tilanteessa. Tavoitteena on ollut valaista jotakin
tiettyd tapahtumaa tai ymmartaa erilaisia toimintoja sek& mahdollisesti antaa

teoreettisesti jarkeva tulkinta tutkittavasta ilmiosta. Tutkimuksen metodina eli
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tutkimusvalineend, menetelméana ja tekniikkana on laadulliseen tutkimukseen
ja aineiston keradmiseen laheisesti liittyva haastattelu. Haastattelun kaytt6 oli
luontevaa mm. siksi, ettd se on verrattoman joustava keino hankkia syvallista
tietoa selkeasti rajatusta tutkimuksen kohteena olevasta tapauksesta. Tassa tut-
kimuksessa on kaytetty teemahaastattelua. Esimerkiksi Eskolan (1998) tekeman
luokittelun mukaan teemahaastattelun kriteerind on se, ettd haastattelutilan-

teessa on kayty lapi kaikki etukateen maaritellyt teema-alueet.

Téassa tutkimuksessa haastattelun pohjaksi on kehitetty teemahaastattelurunko,
missa teema-alueet esiintyvéat varsin pelkistetyssd muodossa. Haastattelurun-
gon tarkoituksena on toimia haastattelijan muistilistana sek& haastattelun aika-

na keskustelua ohjaavana tukena. (Hirsjarvi 2001, 65-67.)

Koska haastatteluja on kuitenkin tehty enemman kuin yksi ja haastattelutilan-
teet ovat olleet pitkalti tavallisen keskustelun kaltaisia, on téssa tutkimuksessa
myo0s joitakin piirteitd avoimesta haastattelusta (syvahaastattelu, strukturoima-

ton haastattelu, yksil6haastattelu). (Eskola 1998, 86.)

Haastattelurungon kysymysten pohjalta keskustelun kulku toimi odotetulla ta-
valla, ja aiheet syvenivét ja laajenivat huomattavasti. Metodin valintaan vaikutti
osaltaan haastateltavien pieni maara, aihealueen selked rajaus, mahdollisuus
useiden haastattelukertojen tekemiseen seka aiheen vaatima runsas haastattelu-
aika. Mm. Alasuutarin (1993) mukaan kvalitatiiviselle tutkimukselle on omi-
naista, etta siina ei pyrita tilastollisiin yleistyksiin, jolloin haastateltavien suuri
joukko ja tilastollinen argumentaatio eivat ole valttamattomia. Aineiston rajaus
on tehty tapauskohtaisesti teoreettinen kattavuus huomioiden. Liséksi tassa
tutkimuksessa oli oleellista saada haastateltavilta kerattava tietomateriaali
mahdollisimman suoraan ja valittomasti. Metodin valinta vaikutti my®s siihen,

ettd tutkijalla oli haastattelua kayttamalla mahdollisuus saada tietoa sellaisista
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aiheista ja asioista, joista ihmiset eivat mahdollisesti muuten haluaisi puhua.

(mm. Alasuutari 1993 ja Eskola & Suoranta 1998 ja Hirsjarvi & Hurme 2001.)

Taman tutkimuksen aihe on luonteeltaan sellainen, etta valttamatta jonkin ns.
ulkopuolisen tutkijan lasndollessa ei kaikkia haastattelutilanteessa esille nous-
seita asioita olisi edes kasitelty. Tilanne vaati jo laht6kohtaisesti tietynlaisen
luottamusperustan olemassaoloa, jotta tutkimuksen tekeminen tastad aiheesta
olisi ylipdansa edes ollut mahdollista. Tassa tilanteessa haastattelun kayttami-

nen oli luontevin metodi tiedon kerddmiseen.

4.2 Haastattelujen tekeminen ja analyysi

Tutkimuksessa haastateltiin kahteen otteeseen Sibelius-Akatemian jazzosaston
osastonjohtajaa Jari Perkioméakea. Ensimmainen haastattelu pidettiin 15.12.2004
Sibelius-Akatemian Pitdjanméen toimipisteessd, mihin on sijoitettu suurin osa
jazzosaston toiminnoista mukaan lukien hallinto. Toinen haastattelu pidettiin
17.1.2005 samassa paikassa. Molempien haastattelujen kesto oli noin kaksi tun-
tia, ja haastattelupaikkana toimi molemmilla kerroilla osastonjohtaja Perkioma-

en tyOhuone.

Teemahaastattelun periaatteiden mukaisesti molempien haastattelujen keskus-
telua jasentavéksi, etukateen maadriteltyjen teema-alueiden muistilistaksi oli
valmisteltu teemahaastattelurungot. Haastattelurunkojen kayttékelpoisuus il-
meni siind, ettd keskustelun viritessa kasittelemaan myos muita kuin tutkitta-
vana olevia aiheita, oli tutkijan kannalta hyva, etté oli olemassa tuo muistilista,

johon saattoi aina tarvittaessa palata.

Koska tutkimus on sikali haasteellinen ja mielenkiintoinen, ettd tutkimuksen

tekija on vahvasti sidoksissa tyonsa puolesta toiseen tutkittavaan kohteeseen,
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oli my6s luontevaa, ettd tarvittaessa haastatteluissa keskusteltiin avoimesti
my0s Stadian pop/jazzmusiikin koulutusohjelmaan liittyvista kysymyksista.
Nain saatiin aikaan tuloksellinen ja osittain vertailevakin vuoropuhelu, jossa
kuitenkin pyrittiin pitdytymaan ennalta maaritellyissa haastattelun tavoitteissa.
Tassa onnistuttiinkin melko hyvin, koska haastattelutilanteet saatiin pidettya
kompakteina noin kahden tunnin mittaisina kokonaisuuksina ja yhteisesti voi-

tiin todeta, ettd tutkimusongelmiin ja kysymyksiin 16ytyi ratkaisuja.

Sibelius-Akatemian jazzosaston ja Stadian pop/jazzmusiikin koulutusohjelman
tunnuslukujen vertailua varten tarvitut luvut pyydettiin osittain haastattelujen
jalkeen Jari Perkiomaeltd sahkdpostilla. Perkiomaelle toimitettiin my6s raaka-
versio haastatteluista tarkistusta ja mahdollisia lisdyksia varten. Tarkistuksen
tuloksena ei 10ytynyt tekstiin uutta lisattdvad. Myos tutkimuksen tulokset ja ke-
hittAmiskohteet toimitettiin Perkiomaelle luettavaksi. Naihin ei Perkiomaella

my0Oskaan ollut korjattavaa tai lisattavaa.

4.3 Ensimmainen haastattelu

Ensimmaisen haastattelun tavoitteena oli rakentaa haastateltavalle kuva siita,
mista tassa tutkimuksessa oikein oli kyse ja ottaa selville, mika oli haastatelta-
van asenne ja into tallaiseen kehittamistutkimukseen. Toki tutkimuksen idea oli
alustavasti otettu aikaisemmin esille epavirallisesti haastateltavan kanssa, mut-
ta yhta hyvin tuloksena olisi voinut olla, ettd yhteistyon kehittamiseen ei ole mi-
téan tarvetta ja molemmat rytmimusiikin koulutusohjelmat jatkavat toimin-
taansa tahoillaan entiseen malliin. Ensimmaisella haastattelukerralla keskityt-
tiln myds suoraan asian ytimeen ja pureuduttiin tutkimusongelmiin. Tutkimuk-
seen liittyvat asiat kaytiin 1api liitteend olevan haastattelurungon yksi mukai-

sesti. Ajoittain haastattelussa oli havaittavissa myds avoimen haastattelun piir-
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teitd, koska luottamusperustan vahvistuessa haastattelu muuttui helposti taval-

lisen keskustelun kaltaiseksi.

Seuraavaan luetteloon on keratty kaikki keskeiset haastatteluissa kasitellyt tee-
mat sekd kommentoitu yleiset, haastatteluissa esille tulleet linjat ja mahdolliset

poikkeamat, jotka vaativat erityismaininnan tai selvityksen.

1) Perustiedot tutkimuksesta

Haastateltavalle tehtiin selvaksi, mika oli tutkimuksen tavoitteena ja perustel-
tiin hallinnollisen nakdkulman kayttaminen. Samalla haettiin haastateltavan
hyvéaksynta tulevalle kehittdmistyolle. Todettiin yhteisesti, ettd tallainen kehit-
tamisen suunta oli varsin toivottavaa, ja etta yhteistyon tiivistdminen olisi pai-
kallaan. Jostain oli pakko aloittaa, eli hallinnollinen ndkékulma ja johtajien roo-
lien tiivistaminen kehittdmisessa todettiin kayttokelpoiseksi. Verkostoituminen
ja oikeiden kumppanien loytdminen seka kotimaasta ettd ulkomailta todettiin
menestystekijoiksi. Kaytiin 1api teemahaastattelun aiheet kokonaiskuvan muo-

dostamiseksi.

2) Perustiedot haastateltavasta

Selvitettiin haastateltavan Jari Perkioméen asema ja tehtavat. Kaytiin lapi myos
haastattelijana toimineen Pekka Korhosen vastaavat vastuut ja velvollisuudet.
Todettiin, ettd tehtdavat muistuttavat paljon toisiaan. Suurin ero oli Stadian
pop/jazzmusiikin koulutusohjelman huomattavasti suuremmassa koossa ver-
rattuna Sibelius-Akatemian jazzosastoon, miké& vaikuttaa luonnollisesti asioiden
organisointiin tutkittavissa kohteissa. Lisaksi tutkittavien kohteiden koulutuk-
sen fokus on erilainen. Vertailtiin myds emo-organisaatioita (Stadia versus Sibe-
lius-Akatemia) sekd niiden sijoittumista Suomalaiseen korkeakoulujarjestel-

maan.



3) Historia

Yhtend keskeisend tutkittavana asiana oli selvittdd erityisesti Sibelius-
Akatemian jazzosaston historia nykypaivaan asti. Luonnollisesti my0s jazzosas-
ton suhde seuraavaan organisaatiotasoon ja sen syntyhistoria kaipasivat vertai-
lukohteekseen lyhyttéd kertausta Sibelius-Akatemian kehityksestd, mika myds
kaytiin kursorisesti lapi. Varsinkin haastattelijan etukateen tekemat selvitykset
jazzosaston syntymiseen Sibelius-Akatemiassa vaikuttaneista alun vaiheista
olivat varsin valaisevia, ja ne todettiin mielenkiintoisiksi. Toisaalta myds Per-
kiomaen tiedot jazzosaston alkuvaiheista olivat arvokkaita, koska tallaisia tieto-
ja ei ole painettuna mistaan luettavissa. Yhtymaéakohtia l6ytyi mm. tutuista hen-
kiloista kuten esim. Kaj Backlundista, jonka toiminta suomalaisen rytmimusii-
kin kehityksessa noteerattiin korkealle. Tassa teemassa sivuttiin myds jazzosas-
ton ja Stadian pop/Zjazzmusiikin koulutusohjelman edeltdjan Pop&Jazz-
konservatorion valisid kehityksessa olleita joitakin ristiriitoja ja pyrittiin hah-

mottamaan kokonaiskuvaa laajemmin.

4) Organisaatiot

Kaytiin l1api seka Sibelis-Akatemian ettd Stadian organisaatiokuvat, joista pys-
tyttiin toteamaan eroja asioiden organisoimisessa. Muodostettiin kuva Sibelius-
Akatemian tarjoamasta koulutuksesta ja koulutusohjelmista kokonaisuudes-
saan. Todettiin, ettd kummassakin organisaatiossa oli 10ydettavissa klassisia
esimerkkeja organisaatioteoreettisesta viitekehyksesta. Esille nousivat mm. ka-
sitteet hierarkkisesta organisaatiosta, byrokratian maarasta, taideorganisaation
johtamisesta verrattuna ns. normaaliin liikkenjohtoon, kulttuurin asemasta yh-
teiskunnassa ja organisaatioiden kehittdmisesta. Tassa yhteydessa selvitettiin
my0s, miten hallinto on jarjestetty, miten se toimii molemmissa emo-
organisaatioissa sekd hahmoteltiin sitd, mika organisaatiorakenne olisi lahim-
pana tutkittavia kohteita? Tassa kaytettiin apuna haastattelijan tekemia kaavioi-
ta tavallisimmista organisaatiorakenteista. Ns. tavallisimmista ja perinteisista

organisaatiorakenteista aurinko-organisaation ja linja-organisaation yhdistelméa
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muistuttaa eniten puutteineenkin tutkittavina olevia Stadian pop/jazzmusiikin
koulutusohjelmaa sek& Sibelius-Akatemian jazzosastoa. On kuitenkin muistet-
tava, ettd kummallakin koulutusohjelmalla on oman organisaationsa lisaksi
olemassa padorganisaationsa tuottamat hallinnolliset palvelut, opetuksen tuki-

palvelut, atk-palvelut, kirjastopalvelut jne.

Koulutusohjelmien paatehtdvana on vastata alansa opetuksesta ja sen toteutuk-
sesta, minka tehtavan ne voivatkin hoitaa varsin itsenaisesti budijetti- ja tulos-
vastuineen. lhanteellisin malli voisi molemmissa kuitenkin olla mm. Otalan
(2000) mainitsema oppiva organisaatio, jonka periaatteita eittamaétta taidealan
koulutusorganisaatiossa, kuten tutkittavina olevissa koulutusohjelmissa, on jo
nyt paljon 10ydettavissa. Todettiin, ettd organisaatiorakenteet eivat suoranaises-
ti ole esteena kaavaillun kehittdmisen suunnalle. Molemmilla tutkittavina ole-
villa kohteilla on melko suuri itsendisyys asioiden hoitamisessa ja kaytannén
seka arjen organisoimisessa. Kaytiin 1api asioiden ja toiminnan organisointi se-

ké jazzosastolla ettéd pop/jazzmusiikin koulutusohjelmassa.

5) Nykyiset yhteistyot

Kaytiin yhdessa miettimadan nykyisia yhteistyokuvioita. Todettiin, ettd miten-
kaan systemaattista toiminta ei ole ollut, vaan pikemminkin asiaa voisi kuvailla
luontaiseksi kehitykseksi. Tarkeana seikkana pidettiin johtajien sitoutumista ja
asennetta yhteistyon kehittamiseen, eika ajan kulumista ja henkil6iden vaihtu-
mistakaan voitu niin vain keskustelussa ohittaa. Tehtiin listaus nykyisista yh-
teistOista, joita siis kuitenkin l6ytyi osittain eri organisaatiotasoillakin tapahtu-
vina. Keskusteltiin paljon koulutusohjelmiin kutsuttujen kansainvalisten vie-
raiden roolista koulutukseen liittyen, heidan pedagogisista kyvyistaan ja oikei-
den vieraiden I6ytamisen tarkeydesta. Jazzosastolla on ollut kiitollinen asema
vastatessaan rytmimusiikin ylimman tason koulutuksesta, jolloin heille on tul-
lut jotensakin automaattisesti asiantuntijan rooli jazzmusiikkiin liittyvissa asi-

oissa. Tastd nakokulmasta on hyva, ettéa esim. pop/jazzmusiikin koulutusoh-



86

jelma on pystynyt kayttamaan tata asiantuntijuutta hyvakseen esim. erilaisissa

lausuntoa vaativissa asiantuntijatehtavissa.

6) Ongelmia?

Yhteistoiminnan kehittamisen yhdeksi kulmakiveksi nousi johtajien panos tal-
laiseen kehittamistyOhon. Helposti kdy niin, ettd arjen puuhat vievat mukanaan
ja jos mitdan ulkoista pakkoa ei ole, niin erilaiset kehittdmishankkeet eivat valt-
tamatta saa alleen riittdvad nostetta, jotta konkreettisia edistysaskeleita tehtai-
siin. Vaikka laitostemme historia onkin jo jonkun mittainen, niin yllattavan va-
han kuitenkin tutkimuksen kohteet tiesivat toisistaan. Tata voi pitaa jonkin as-
teisena yllatyksena. Yhtenad tekijand on historiallisen kehityksen mukanaan
tuomat tapahtumat, jotka luonnollisesti ovat omalta osaltaan vaikuttaneet or-
ganisaatioiden luottamusperustan syntymiseen ja kehittymiseen. Todettiin
myo0s tarpeelliseksi selvittda ja paivittaa keité henkiloita organisaatioissa toimii,
ja mitkd ovat heidan vastuunsa ja tehtavansa. Puhuttiin opetushenkildstosta,
heiddn maarastaan, patevyysvaatimuksista ja keitd ylipddnsa opettajina kayte-
taan? Yhdeksi ongelmaksi nousi asioista tiedottaminen ja yleensékin tiedotus ja
sen riittamattomyys kaikilla eri tasoilla. Tiedotuksen lisddmiselld paastaisiin
luontevasti avoimempaan suuntaan koulutuksen jarjestamisesséa ja vuoropuhe-
lun lisdamisessa. Keskusteltiin erilaisista mahdollisuuksista lisata vuoropuhe-
lua ja tiedotusta. Paasaantoisesti todettiin kuitenkin, ettd mitdan suurempia on-
gelmia ei ole. Todettiin, ettd emme ole kilpailijoita keskendmme toisin, kuin eh-
ka klassisella puolella saatetaan Stadiaa pitéd uhkana, joka kilpailee samoista

opiskelijoista ja sekoittaa tydmarkkinoita.

7) Johtajan vastuu ja valta

Kaytiin lapi sekad jazzosaston Perkidmaen ettd pop/jazzmusiikin koulutusoh-
jelman Korhosen tehtéavat, vastuut, velvollisuudet ja valta. Todettiin, ettd mo-
lemmissa tapauksissa tyo koettiin varsin itsendiseksi, ja ettd vastuu ja valta oli-

vat laajat. Mietittiin eroavaisuuksia ja samankaltaisuuksia pitden samalla mie-
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lessd, missa organisaatiorakenteessa oltiin ty6ssa. Todettiin molemmat organi-
saatiot byrokraattisiksi, joskin Stadia ja pop/jazzmusiikin koulutusohjelma lie-
nevat byrokratian maarassd moniportaisempia ja raskaampia kokonaisuuksia.
Puhuttiin my0s opettajien palkkauksesta, tyfaikasuunnitelmien tekemisesta ja
tyGsuorituksien arvioinneista. Otettiin kantaa myds mahdollisiin tulevaisuuden
organisatorisiin suunnitelmiin, jotka saattavat toteutuessaan vaikuttaa osaston-
johtajan valtaa ja vastuuta vahentavasti. Tassa vaiheessa suunnitelmat olivat
kuitenkin luonnostasolla. Kuitenkin todettiin, ettd joka tapauksessa osasto tai
koulutusohjelma tarvitsee toimintaansa johtamaan ja kehittaméaan jonkun hen-

kilon, jolla olisi oltava substanssitietdmys koulutusohjelman opetusalasta.

8) Mit& uusia yhteistydkuvioita?

Jotta taman keskeisen kysymyksen hahmottaminen olisi helpompaa, niin kes-
kustelussa uusien yhteistyokuvioiden aiheet pyrittiin otsikoimaan suurempiin
kokonaisuuksiin. Todettiin, ettd yksittaisia yhteist6ita on syyta edelleen jatkaa
ja kehittdd, mutta olisi hyva, jos saataisiin kehittdmiselle hieman systemaatti-
sempi suunta. Tallaisiksi kokonaisuuksiksi paatettiin nostaa nelja seuraavaa
teemaa: johtaminen, kansainvéalinen toiminta, henkilostd seka rytmimusiikin
korkeakoulutus ja tiedotus. Naista neljasta tutkimuksen keskiéon nostetuista
teemoista keskusteltiin luonnollisesti paljon ja keskusteluista vedetyista johto-
paatoksistd on myothemmin kerrottu enemman tdman tutkimuksen luvussa

Y hteistyon kehittaminen”’

9) Onko hallinnollisesti mahdollisia tai onko hallinnollisia esteita?

Todettiin, ettd suoranaisia hallinnollisia esteita yhteistyon kehittamiselle ei ole.
Kyseessa eivat ole sellaista suuruusluokkaa olevat asiat, ettd asioiden eteenpain
viemiselle tarvittaisiin vaikkapa rehtorien hyvaksynnat, vaan tallainen kehitta-
misty® kuuluu molempien johtajien vastuualueeseen ja velvollisuuksiin. Nama
asiat ovat primaaristi oleellisia rytmimusiikin alan ja tutkittavina olevien koulu-

tusohjelmien kannalta. Ja koska alkuperéisena tavoitteena oli mm. mahdollisten



88

rahallisten sadastokohteiden loytaminen, niin tallainen ajattelutapa sopinee hy-
vin nyKkyisiin entistd enemman tulostavoitteisiin organisaatioihin. Stadian ja Si-
belius-Akatemian byrokraattiset piirteet todettiin kuitenkin sellaisiksi, etta esi-
merkiksi maksuliikenteen hoitaminen voisi toimia tietyissa tilanteissa tehok-
kaamminkin. Tasta oli kokemuksia mm. kansainvalisiin vierailijoihin liittyvissa
laskutus- ja jarjestelyasioissa. Usein talouteen liittyvat asiat kulkevat ja hoituvat
jonkun muun toimijan kautta (esim. erillinen taloushallintokeskus tms), jolloin
palvelun reagointikyky sellaisessa tilanteessa, jossa tarvitaan joustavuutta ja
nopeutta, ei valttdmatta ole paras mahdollinen, vaikka tiedot asian hoitamiseksi

olisikin lahetetty koulutusohjelmista ajoissa.

10) Muut mieleen tulevat asiat

Keskusteltiin opettajiin liittyvista asioista, kuten esim. yhteispaatoimisuuksista,
tyollistymisesta ja yhteisistd opettajista. Bolognan prosessin toteutuminen ja
kaksiportaisen tutkintorakenteen kayttéonotto Sibelius-Akatemiassa ja myo6s
jazzosastolla aiheutti paljon keskustelua. Jazzosastolla on valmisteltu uuden 2,5
vuotisen maisteriohjelman aloittamista. Siihen liittyy oma haku ja erillinen paa-
sykoe. Puhuttiin hyvaksilukukaytannoista ja paasyvaatimuksista seka todet-
tiin, ettd pyrkijoiden taso on noussut valtavasti viime vuosien aikana. Yhtena
syyna on juuri Stadian pop/jazzmusiikin koulutusohjelma, josta moni hakee
jazzosastolle. Keskusteltiin kaksiportaisen tutkintojarjestelman toimivuudesta,
mahdollisesti muualle tulevista uusista maisteriohjelmista seka musiikin kor-
keakouluverkostosta ja sen koosta. Sivuttiin aihetta musiikin alan ylemmat
ammattikorkeakoulututkinnot (tek. huom: 2004 haastattelussa tutkija ennusti
ylempien ammattikorkeakoulututkintojen tulon Stadian pop/jazziin vuonna
2007.) Puhuttiin myo6s kansainvalisista vieraista, |ASJ-kuviosta seka eraasta ta-
han liittyvasta, hieman vdhemman onnistuneesta, mutta toteutuneesta opetta-
javaihdosta. Todettiin, ettd korkeakoulutettua henkilokuntaa tarvitaan tulevai-

suudessa myds rytmimusiikin alueella. Oltiin samaa mieltd siita, ettd meidéan on
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yllapidettava taiteellisesti korkeatasoista koulutusta ja toimintaa, vaikka nykyi-

nen yhteiskunta suosiikin tuloksen tekemisté ja ns. kovia arvoja.

4.4 Toinen haastattelu

Toisen haastattelun tavoitteena oli kayda lapi ensimmaisen haastattelukerran
aineisto ja varmistaa, ettd haastattelija oli vetanyt siitq oikeita johtop&aatoksia.
Lisaksi esille nousi uusia kysymyksia ja varmistettavia asioita. Yhtena tarkeana
kohtana oli varmistaa tutkimuksen keskeisiin ongelmiin annetut vastaukset se-

k& muodostaa niista lopullinen versio, joka vastaisi tutkimusongelmiin.

1) Kertaus
Kerrattiin edellisen haastattelun aiheet ja kaytiin ne muistin virkistamiseksi

kursorisesti lapi.

2) Jazzosaston tunnuslukuasia

Selvitettiin koulutuksen jarjestamisessa tarvittavat taloudelliset ja toiminnalliset
raamit. Naitd kysymyksia olivat esim. koulutuksen laajuus, kesto, erilaiset linjat
ja suuntautumisvaihtoehdot, vuosibudijetti, opiskelijamé&aréat ja koulutuksen ve-
tovoima. Todettiin, ettd haastateltavalla ei ollut suoralta k&ddeltd antaa suurinta
osaa naista perustiedoista omasta koulutusohjelmastaan, joten paadyttiin sellai-
seen ratkaisuun, ettd Perkiomaki toimittaa nama pyydetyt tiedot haastattelijalle

myOhemmin sahkdpostilla.

3) Varmistettavat asiat

Haastattelija halusi tarkistaa henkilostoon liittyvia kysymyksia mm. opettajien
palkkaamisesta, tehtavien jaosta, hallinnon jarjestamisesta ja tyohyvinvoinnin
jarjestamisesta.. My0s historiaan liittyvissa asioissa oli muutamia tarkistettavia

aikoja ja henkil6itd. Varmistettiin Sibelius-Akatemian eri osastoihin liittyvia
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asioita. Todettiin, ettd jazzosastolla on opiskelijoita tutkintoon johtavan koulu-
tuksen liséksi nuoriso-osastolla. Liséksi on tarjolla aikuiskoulutusta ja avointa
yliopisto-opiskelua. TAhdn mennessa em. tdydennyskoulutukset ovat olleet Si-
belius-Akatemian koulutuskeskuksen vastuulla, mutta nyt suunnitelmissa on
siirtdd tdydennyskoulutus osastojen hoidettavaksi. Lisdksi varmistettiin opetta-
jiin liittyvid kysymyksid ja palveluyksikén rooli koulutusohjelman toimintaa
tukemassa. Sibelius-Akatemian palveluyksikko tarjoaa palvelujaan mm. opin-
tohallintoon, osastohallinnon esittelytehtéaviin (osastojen hallinnollisesti paatet-
tavat asiat valmistellaan palveluyksikossd), tuottajapalveluihin ja virantayttoi-
hin liittyvissa kysymyksissa. Tassa todettiin olevan melko suuri ero Stadian
palveluyksikkdon verrattuna, koska monet naista asioista tehddan Stadiassa
toimialoilla tai koulutusohjelmissa itsendisesti. Esim. paatdksien valmisteluteks-
tit (mm. virantaytoissa) luonnostellaan koulutusohjelmissa ja kulttuurialalla on
luontevaa, ettd koulutusohjelmiin on palkattu usein paatoiminen henkild, jonka

vastuualueeseen kuuluu mm. tuottajan tehtavat.

4) Yhteistyot uudelleen ja varmistus

Tama otsikkotaso kuuluu oikeastaan edelliseen, kolmanteen, kohtaan, silla ky-
seessa oli tutkimuksen kannalta keskeisen tuloksen kertaaminen ja varmistami-
nen haastateltavan kanssa, jotta vedenpitavasti oltaisiin yhta mielta siitd, mitka
olivat edellisen haastattelun tuloksena syntyneet uudet tai kehitettavat yhteis-
tyon muodot. Kaytiin 1api haastattelijan edelliselta kerralta kirjaamat asiat seka
niiden pohjalta tehty listaus uusista yhteistydkuvioista. Keskusteltiin yhteistyon
tilvistamisestd ja systemaattisemmasta toiminnasta. Muodostettiin yhteinen néa-
kemys kehittdmisen suunnasta. Todettiin uudelleen, ettd yllattdvan vahan tie-
detddn toistemme koulutuksen sisdltokokonaisuuksista. Ehdotettiin asian pa-
rantamiseksi esim. opettajille suunnattujen yhteisten tilaisuuksien jarjestamista,

jossa olisi varattuna aikaa alustuspuheenvuoroille ja yleiselle keskustelulle.
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5) Muut asiat

Keskusteltiin rytmimusiikin opetuksesta eri tasoilla Suomessa, yhteistyosta eri
laitosten valilla, verkostoitumisesta, henkiloston rekrytoinneista ja mahdollisis-
ta musiikin alaan kohdistuvista koulutuksen aloituspaikkavahennyksista. Kes-
kustelussa nousi esille rytmimusiikin rooli suhteessa klassiseen musiikkiin
(esim. AEC ja Pop/lJazz Platform) sek& eri rytmimusiikin ammattiopetusta an-
tavien tahojen yhteistyon kehittdmisen tarpeesta ja tiedottamisen lisdamisesta
my06s Suomessa. Todettiin, ettd rytmimusiikin koulutusta Suomessa tulee kat-
soa kokonaisuutena. Eri oppilaitosten roolien tulisi olla mahdollisimman selkei-
téa tassa kentéssd, jotta voitaisiin paremmin hyédyntdd yhtyméakohtia. Taméa
helpottaisi myds erilaisia tiedon kerdamisen tilanteita, jolloin kysyttava asia

osattaisiin kohdistaa oikeaan organisaatioon.

Haastattelija kertoi miten ty0 etenee tasta eteenpdin ja sovittiin, ettd haastattelu-
jen kokonaiset versiot toimitetaan haastateltavalle luettavaksi mahdollisia kor-
jauksia varten. Suljettiin nauhoittava MD-tallennin ja aloitettiin epavirallinen

keskustelu.

4.5 Kehittamistutkimus ja kehittava tyontutkimus

Tata tutkimusta voi kuvailla kehittamistutkimukseksi, jossa apuna ja muutos-
strategian perusteena on kaytetty kehittavan tyontutkimuksen tutkimusotetta.
Kehittdmistutkimuksen luonne on vahvasti kaytantoon liittyva. Tavoitteena on
tietoisesti kehittda jotakin asiaa tai toimintoa. Tavoitteena ei niinkaan ole yleis-
tysten tekeminen, vaan tiettyyn yksittaiseen kohteeseen tuotettujen ratkaisujen
kehittdminen. Mikali tutkimuksen tavoitteena on kehittédd asioita parempaan
suuntaan, voidaan kehittamistutkimuksen yhteydessa puhua tutkimuksellisesta
orientaatiosta. TAm& tuo mukanaan myads tiettyjd ongelmia, silla vaistamatta

johtopaattkset ovat joiltakin osin arvovaritteisia. Mika lopulta on ollut kehitys-
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t&, on arvottava kysymys. Toisaalta myds tutkimuksellinen orientaatio luo tietyt

vaatimukset tutkimuksen kululle.

Tutkimuksen on oltava systemaattista, ja systemaattisen tutkimuksen on taytet-
tava ainakin seuraavat kriteerit: tosiasiallisen tilanteen tunteminen, mahdollis-
ten vaihtoehtojen kartoittaminen, mahdollisten vaihtoehtojen arvottaminen se-
ka keinojen pohtiminen haluttujen vaihtoehtojen saavuttamiseksi. (Vehkaperg,
2003.)

Mika sitten on lopullinen totuus, jonka kehittamistutkimuksen johtopaatoksista
voi vetda? Kyseessd on varsin problemaattinen kysymys, eikd vahiten juuri
mukana olevien arvottavien asioiden takia. Toisaalta tulkinnan vaikeus on 1&-
heisesti mukana my6s muidenkin tutkimusten tulosten tulkitsemisessa. Silti
naistakin lahtokohdista voidaan myos arvovaittamien kohdalla ainakin puhua
rationaalisesti. Asioita voidaan perustella eri ndkdkulmien kannalta puolesta
sekd vastaan. Kehittamistutkimuksen tavoitteena tuleekin olla, etté ns. paamaa-
rarationaalisuus on vahvasti mukana tarkastelussa, jolloin tutkimuksessa on
maaritetty etukateen tavoitteet ja keinot, joilla ndma paamaarat voidaan saavut-

taa. (Vehkapera, 2003.)

Talla tutkimuksella voi katsoa olevan my0s soveltavaan tutkimukseen liittyva
linkki. Whyte (1991) kayttaa vastaavanlaisesta tapauksesta nimitysta professio-
naalisen ekspertin malli, missa tutkija tekee organisaatioon liittyvan tutkimuk-
sensa, jonka perusteella ja tuloksena syntyy toimintaehdotus tutkittavan orga-

nisaation johtajalle.

Kehittdvan tyontutkimuksen juuret juontavat 1980-luvun alusta, jolloin virisi
uudenlainen suomalainen l&hestymistapa tyon ja organisaatioiden tutkimiseen
ja kehittamiseen. Engestrom (1998) luonnehtii kehittavaa tyontutkimusta toi-

minnan teorian erityiseksi muodoksi ja sovellukseksi ty6toimintojen tutkimi-
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seen, jossa yhdistetdan tutkimusta, kaytannon kehittamistyota ja koulutusta.
Sitd voi kuvailla muutosstrategiaksi, jonka tavoitteena on mm. muokata tyéyh-
teisdjen ja organisaatioiden sisalla valineita toiminnan erittelyyn ja uusien mal-

lien suunnitteluun. (Engestrém 1998, 11-12 ja Engestrom 2004, 9.)

Kehittavalla tyontutkimuksella on my6s yhteytensa toiminnan ké&sitteeseen. Si-
nansa toiminnan kasite on varsin monitulkintainen, joissa tulkinnoissa esiinty-
vat mm. kasitteet kollektiivinen tulkinta, yksilopsykologinen tulkinta ja toimin-
nan psykologia. Oleellista toiminnan maarittelyssd on kuitenkin tutkittavan
kohteen konkreettinen rajaaminen. Tehtavaan tuo problematiikkaa se, etta toi-
minnan kohde ei useinkaan ole kiinted ja selvarajainen, vaan jatkuvasti kehitty-
va. Usein valittomasti havaitun kohteen takana onkin jo sitten kokonainen koh-
detoiminta. Engestrom (1998) esittdaa toiminnan kasitteen tarkeimmiksi piirteik-
si kohteellisuuden, valittyneisyyden, monidanisyyden, historiallisuuden ja si-
saisen ristiriitaisuuden. Kehittavan tyontutkimuksen piirisséa on pohdittu paljon
sitd, tuleeko toiminta ndhda yleisena selitysperiaatteena vai konkreettisen tut-
kimuksen kohteena. Lopputulemana kehittavan tyontutkimuksen nakékulmas-
ta toiminnan voi ndhda sekad konkreettisten toimintojen empiirisend tutkimuk-
sena ettd toiminnan teorian kehittelyna, jossa esille nousevat nimenomaan pai-
kallisesti ja ajallisesti konkreetit toimintajarjestelmat. Nailla toimintajarjestelmil-
I& tarkoitetaan tyOprosesseja, organisaatioita ja instituutioita. Kehittava tyotut-
kimus on metodologia, jossa kaytetdan ja kehitetddn monimenetelmallisyyden
keinoja apuna kayttden kohteen mukaisesti valittuja aineiston hankinnan ja erit-

telyn metodeja (Engestrom 1998, 67-74.)

Kehittavassa tyontutkimuksessa on oleellista ymmartaa historian ja historialli-
sen kehityksen kulku. Tamé& luo perustan nykytilan ymmartamiselle ja tulkin-
noille, jotka ovat valttamattomia tulevaisuuden kehitysmahdollisuuksien muo-
dostamiselle. Tallaisella historiallisella analyysilla ei tarkoiteta menneisyyden

kuvaamisen itsetarkoituksellisuutta, vaan analyysin tarkoituksena on l0ytaa
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syita ja perusteluja, jotka puolestaan voisivat antaa lisdvalaistusta mahdollisiin
nykytilan ristiriitoihin. Historiasta pyritaan siis l10ytamaan tapahtuneita merkit-
tavid muutoksia ja niihin johtaneita syitd. Organisaatiot sisaltavat useita eri
toimintajarjestelmid, jotka sisaltavat paljon erilaisia taustoja, intresseja ja nako-
kulmia edustavia tahoja. Kehittdvassa tyontutkimuksessa tata nakokulmien
moninaisuutta kutsutaan monidanisyydeksi, johon liittyy oleellisesti myds vies-
tinta ja yleinen vuorovaikutus. Myds toimintajarjestelmien ristiriitojen hahmot-
taminen edellyttdd historiallista tarkastelua, jolloin voidaan havaita miten ta-
pahtumien kulku on edennyt alkupisteestad valittuun paatepisteeseen. (Enge-
strom 1998, 34, 64 ja Engestrom 2004, 12.)

Kehittavalle tyontutkimukselle on ominaista, etta se kohdistuu pitkalti laadulli-
siin muutoksiin tydssa ja organisaatiossa. Taltd ndkokulmalta ajateltuna tyon
laadulliseen muuttumiseen liittyy aina enemman tai vahemman “hyppy tunte-
mattomaan, jonka mukaan muualla saatujen kokemusten hyédyntaminen, otet-
taessa kayttdon uusia jarjestelmia tai toimintatapoja, sisaltda aina myds enna-
koimattomia ja uutta luovia puolia. Engestrom (1998) puhuu ekspansiivisen
oppimisen teorian tarpeesta, jossa ns. yhteis6llinen ulkoistaminen nostetaan
uusien esineiden, merkitysten ja sosiaalisten rakenteiden sisdistamisen rinnalle.
Ekspansiiviseen oppimiseen kuuluu kiinteasti se, ettd oppimisen kohteena on
kokonainen toimintajarjestelmé ja sen laadullinen muutos, ja etta se ei ole suo-
raviivaisesti etenevd, ainutkertainen ja ennalta maariteltyyn kehitystavoittee-
seen eteneva. Voidaankin sanoa, ettéa ekspansiivisen oppimisen sykli on avoin
sykli, joka johtaa lopulta esim. organisaation laadulliseen muuttumiseen. Eks-
pansiivisessa oppimisessa on kyse uuden toimintamallin rakentamisesta ja sen
ottamisesta kayttoon. Organisaation tavoitteena on oppia jotain, mita viela ei

ole olemassa.

Kyseessa on siis teoreettinen tarkastelu jonkinlaisesta syklin ideaalityypista.

Engestrom (1998) on jakanut ekspansiivisen oppimisen sykleihin ja vaiheisiin,



95

jossa organisaation alkuvaiheessa kyseessa on ollut esim. jostakin organisaation
suhteellisen vakiintuneesta toimintatavasta, johon on alettu tietoisesti muodos-
tamaan uutta toimintamallia. Syklin ensimmainen vaihe on nimeltaan tarvetila.
Tassa vaiheessa ei viela valttamatta ole olemassa selvad suuntaa tai kohdetta,
jotta tarve muutokselle olisi olemassa. Toisen vaiheen, kaksoissidoksen, kulues-
sa organisaation joidenkin osatekijoiden, ryhmien tai tyontekijoiden valille
muodostuu suuria ristiriitoja, joiden ratkaiseminen edellyttada ristiriidan hal-
tuun ottamista esim. erilaisia analyysimenetelmid apuna kayttden. Syklin kol-
mas vaihe on uuden kohteen ja motiivin hahmottaminen sek& uuden toiminta-
mallin muodostaminen. Tassd organisaation jasenet suunnittelevat uuden rat-
kaisun nykytilan ongelmiin. Tahan kohteen uudelleenhahmottamiseen liittyy
kiinteasti uuden toimintamallin motivoiva voima, jossa osatekijoind ovat mm.
uudet strategiset tyovalineet, tydnjakomuotojen ja uusien yhteistoimintamuoto-
jen kehittely. Uuden toimintamallin kehittelyssd hyddynnetddn mm. visioita ja
suunnitelmia kyseessa olevien organisaatioiden tulevaisuudesta. On huomatta-
va, ettd uutta toimintatapaa ei voi valttamatta maaritella yksityiskohtien tasolla
ennakolta. Koska organisaatioissa tyOtyypit esiintyvat yhta aikaa vanhan ja uu-
den kerrostuneina yhdistelmind, niin uusi toimintatapa ei siten merkitse suo-
raan yksiselitteista siirtymista tyotyypista toiseen. Esimerkiksi siirtyminen or-
ganisaatiotasolla byrokraattisesta organisaatiosta tiimipohjaiseen tai verkosto-
organisaatioon ei ole kdytdnndssa ndin teoreettisen suoraviivainen. Uusi toi-
mintatapa voidaan kuitenkin hahmotella suuntaa antavana oletuksena, jota on
tarkennettava ja muutettava syklin edetessa. Syklin neljas vaihe on nimeltaan
uuden toimintamallin soveltaminen ja yleistdminen, missa uusi luotu toimin-
tamalli otetaan kayttoon arkipaivassa. Usein kayttoonotto etenee pienin askelin,
ensin strategisten osaratkaisujen kokeiluna ja siitéa laajentuen koskemaan koko
organisaation muutosta. Koko organisaatiota koskevan muutoksen kynnyksella
syntyy helposti ristiriitoja ja konflikteja, joita kutsutaan muutosvastarinnaksi, ja
joka usein johtaa uuden toimintamallin jonkin asteiseen muutokseen. Syklin

viides vaihe on uuden toimintatavan vakiinnuttaminen ja arviointi, jonka aika-
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na uutta toimintatapaa ryhdytéadn noudattamaan systemaattisesti. Tassa uudet
kaytannot vahvistuvat ja vakiintuvat, ja alkaa syntyd uudenlaisia, nakymatto-
mid, kanssakdaymisen muotoja, symboleja ja tottumuksia, jotka puolestaan saat-
tavat olla aineksina seuraavan ja uuden kehityssyklin aloittaville ristiriidoille ja
kehittymisen tarpeelle. Tallaisen syklimallin yhtend hyvana puolena on se, etta
nain voidaan verrattain helposti jasentadd, missa syklin muutosvaiheessa par-
haillaan ollaan menossa ja mika on kulloisenkin kehitysidean tai muutoksen
merkitys. Tutkimus voidaan myds kohdistaa vain johonkin tai joihinkin kohtiin
syklissd, jolloin paastadn parhaassa tapauksessa tehokkaammin pureutumaan
tutkimuksen tai hankkeen kannalta oleellisiin kohtiin. Mikali tutkimuksen ja
interventioiden paapaino on syklin alkuvaiheessa, historian ja ristiriitojen ana-
lyysissa sekd uuden toimintamallin muodostamisessa, niin nain ollen uuden
mallin kayttoonoton seuranta ja vaikutusten arviointi voivat jadda vahemmalle.
Toisaalta, jos toimintajarjestelméan on jo luotu uusi toimintamalli ja tarkoituk-
sena on ottaa se kayttoon, niin talloin analyysi ja interventiot kohdistuvat luon-
nollisesti uuden mallin toimivuuteen ja sen arviointiin. (Engestrom 1998, 87-94,

128-129)

Engestrom (1998) on nimittanyt koko ekspansiivisen oppimisen syklia toimin-
nan lahikehityksen vydhykkeen muotoutumiseksi ja lapaisemiseksi. Lahikehi-

tyksen vyohykkeen voi nahdd muodostuvan:

1) organisaation omasta historiasta,

2) organisaation sisdlla kehiteltavasta tulevaisuudesta, uusista toimintamalleis-
ta ja kokeiluista,

3) nykytoiminnan ristiriidoista,

4) *ylhaaltd’”annetuista séadoksista, maarayksista ja tavoitteista.

Kehittdvan tyontutkimuksen hankkeissa on kyse siitd mista aineksista ja milla

tavoin muodostetaan kuva lahikehityksen vyohykkeesta. Lahikehityksen vyo-
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hykkeen kasitteen voi katsoa olevan yleinen metodologinen kasite, jolle on
oleellista tyostaa jokaisessa eri hankkeessa sille ominainen historiallinen sisél-

tonsa. (Engestrom 1998, 94-96.)

Kehittadva tyontutkimus on osallistavaa tutkimusta, jossa tutkittavat voidaan
tulkita tutkimuksen aktiivisiksi osapuoliksi. Tarkeaksi tekijaksi nousee tutkitta-
vien oma merkitysten muodostaminen. Ongelmana saattaa olla se, ettd muu-
toksen tavoitteisuudelle ja kehityksen arvioimiselle on vaikea 10ytaa objektiivi-
sia mittareita. Lisadksi avoimista kysymyksenasetteluista lahtevad tutkimusta
voitaneen pitdd melko haasteellisena. Engestrom (1998) on kuvannut tata prob-
lematiikkaa ty6hypoteesin kasitteen muodossa, missa tyohypoteesi muodoste-
taan toimintajarjestelméan tai organisaation kehityksen ja ristiriitojen analyysin
perusteella. Hypoteesin ensimmainen olomuoto on organisaation historiallisen
kehityksen ja nykyisten ristiriitojen kuvaus. Ty6hypoteesin toisena olomuotona
on toiminnan lahikehityksen vydhykkeen kuvaus ja tyéhypoteesin kolmas olo-
muoto on uuden toimintamallin kuvaus. Kolmannen vaiheen tarkoituksena ei
ole olla taysin eksakti kokonaishahmo ja esim. numeerisesti mitattavissa oleva,
vaan uuden toimintamallin kuvaamiseen liittyy konkreettisia osaratkaisuja, uu-
sia tyodvalineitd ja uusia yhteistydmuotoja, jotka puolestaan saattavat sisaltaa
suuren maaran erilaisia toteutustapoja ja niiden yhdistelmia. Kehittavan tyon-
tutkimuksen tehtdvand on mm. tuottaa havaintoaineistoa tutkittavassa koh-
teessa ilmenevistd mahdollisista hairidista sekd uutta ennakoivista ratkaisuista
sek& antaa ehdotuksia uuden toimintamallin muodostamiseksi ja soveltamisek-
si. Tutkijan rooli tassd yhteydessa on varsin haastava, koska siitd voidaan erot-
taa ainakin kolme erilaista ndkOkulmaa. NA&itd ovat aktiivinen tapahtumiin
puuttuja, tapahtumien tallentaja ja kriittinen erittelija sekd omien tekojen ja tul-
kintojen reflektiivinen arvioija. Engestron (1998) kannustaa oivallisesti tutkijaa
olemaan pelkaamatta toimintajarjestelméaan puuttumista, koska tyoyhteison tai
organisaation voimavarat ja toiminnan aikaansaama muutoksen voima ovat jo-

ka tapauksessa pidemmalla aikajaksolla vahvempia kuin tutkijan esittamat
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mahdollisesti harhaan menneet parannusehdotukset. (Engestrom 1998, 120-

124.)

Organisaatiot sisaltavat useita eri toimintajarjestelmia, jotka sisaltavat paljon
erilaisia taustoja, intresseja ja ndkokulmia edustavia tahoja. Kehittavassa tyon-
tutkimuksessa tatd nadkokulmien moninaisuutta kutsutaan monidanisyydeksi,
johon liittyy oleellisesti my6s viestinta ja yleinen vuorovaikutus. (Engestrom
1998, 48.)

Moniaanisyyteen kuuluu myos tutkijan ja tutkittavien nakdkulmien esilletuo-
minen sek& niiden saattaminen dialogiin toistensa kanssa. Organisaatiossa naita
nakdkulmia on useita muitakin, kuten esim. tyontekijoiden, asiakkaiden ja joh-
don nakokulmat. Lisaksi toimintajarjestelmén tai organisaation kuvaamiseen
tarvitaan havainnollistavia yleiskuvauksia sen toiminnasta. Tallaisia yleiskuvan
luovia asioita ovat mm. erilaiset vaihekaaviot ja organisaatiokaaviot. Niiden se-
littAmisen voi katsoa olevan tarkeaa, koska talloin tutkimuksessa myéhemmin
ilmenevat teoreettiset kasitteet ja analyysit voi helpommin mieltdéd havainnolli-

siksi mielikuviksi liittyen tyon kokonaisuuteen. (Engestron 1998, 134-135.)

Kehittdvan tyontutkimuksen kayttdminen voi synnyttdd monenlaisia tuloksia.
Hankkeet tuottavat Engestromin (1998) mukaan kolmenlaisia tuloksia. Ensim-
maisend tulevat konkreettiset muutokset ty6toiminnassa tai toimintajarjestel-
massa. Tama sisaltaa esim. organisaation, tydtapojen, tyovalineiden ja tyonteki-
joiden ajattelutapojen muutokset. Toisena tyyppind ovat ns. perinteisemmin
ymmarretyt tutkimustulokset, kuten esim. tyon ominaispiirteita ja niiden riip-
puvuussuhteita kuvaavat spesifit laadulliset ja maaralliset tulokset. Kolmantena
tyyppina ovat valitason analyysivalineet, joita ovat mm. ké&sitteet ja mallit, jotka
ovat tulosta havaintoaineiston kytkemisesta tutkimusta koskevaan yleiseen his-
torialliseen hypoteesiin. Kehittdvan tyontutkimuksen koeasetelmaa voi pitéda

sellaisena, ettd tiettyjen poikkeavien ilmididen oletetaan ennakoivan jotakin
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uutta, eli mahdollista kehitysta. Interventioiden avulla yritetédan sysata kehitys-
téa oletettuun suuntaan, jotta voitaisiin todeta toimivatko ratkaisut kaytannossa.
Perusajatuksena on, etta tallaiset tulokset eivat johda tutkijan ennakoimiin tu-
loksiin, jos ne eivat oikeasti vastaa jo valmiina olleisiin organisaatiossa tai toi-
mintajarjestelméassa olleisiin kehityspaineisiin. Kehittdvan tyontutkimuksen tu-
losten yleistettavyys ndhdaankin varsin kaytannollisend kysymyksend. Tulok-
set yleistyvat kaytannon toiminnassa, ne leviavat toimintajarjestelméassa edel-
leen ja ne saavat mahdollisesti jalansijaa my0s muissa saman tyyppisissa toi-
mintajarjestelmissa. Lahestymistavalle on ominaista, ettd laadulliset muutokset
levidvat automaattisesti, jos ne vain ovat sisallollisesti patevia. Samalla ne
muuttuvat edelleen, koska uudet olosuhteet aiheuttavat jalleen uusia kehitty-

mispaineita. (Engestron 1998, 155-156.)

Téassa tutkimuksessa on seurattu soveltuvin osin ekspansiivisen oppimisen syk-
lin eri vaiheita. Tavoitteena on ainakin ollut saada aikaan uusia toimintamalleja,
kaytantoja ja tybnjakomuotoja, jotta tallaisella kehittamistoiminnalla saataisiin
aikaan konkreettisia toiminnan parannusehdotuksia seka lisdarvoa molemmille
tutkittavana olleille organisaatioille. Koska tutkimuksen paapaino on selkeasti
ollut syklin alkuvaiheessa ja liséksi tutkimus on rajattu hallinnollisen nakokul-
man otsikon alle, niin mallin konkreettinen kayttoonotto seka tulosten arviointi
ovat tutkimuksessa jadneet vahemmalle huomiolle. Tutkimuksen hallinnollinen
nakokulma rajaa myds tehokkaasti kehittdvan tyontutkimuksen ideaalimallin
soveltamista kokonaisuudessaan. Talloin organisaation kehittdmisen painopiste
on nimenomaan siirretty organisaatioiden johdon strategiseksi suunnitteluksi ja
nain organisaatioiden muun henkil6ston tai mahdollisesti muista lahteista ta-
pahtuvaan tiedonkeruuseen ei valttamatta ole ollut suurta tarvetta. Kuitenkin
tutkimuksessa on pyritty selvittamaan oleellisimmat tutkittavina olevien orga-
nisaatioiden kehittdmiseen vaikuttavat organisaatiokaaviot ja jarjestelmat, joi-

den tavoitteena on ollut havainnollistaa tutkimuksessa ilmenevien teoreettisten
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kasitteiden viidakkoa, jotta ndma mielikuvat pystyisivat auttamaan tyon koko-

naisuuden helpommassa hahmottamisessa.
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5 YKSIKOT TULOSTEN VALOSSA

Taman kehittamistutkimuksen ongelmiksi on nostettu kysymykset yhteistyon
kehittamisestd, lisddmisesta ja uusista toimintamuodoista. Jotta ongelmat olisi-
vat hahmotettavissa paremmin, on taman tutkimuksen keskitssa myds tutkit-
tavien kohteiden historiallinen kehitys ja kysymys siitd, miten tdéhan on tultu?
Organisaatioiden kehityksella ja niissd vaikuttaneilla ihmisilla on suuri merki-
tys siihen, minkalainen todellisuus molempiin organisaatioihin on pé&assyt
muovautumaan. Tallaisia selvityksia ja vertailuja tutkittavina olleiden kohtei-
den valilla ei ole koskaan tehty. Lisaksi tutkittavien organisaatioiden sisaisen
toiminnan organisointi poikkeaa toisistaan tavalla, joka ansaitsee oman selvi-
tyksensa. Koulutusohjelmien koko ja koulutuksen pdamaara ovat niin erilaisia,
ettd tama on vaikuttanut niissa tehtyihin ratkaisuihin koulutuksen ja toiminto-
jen organisoimisessa. Molempien organisaatioiden keskeisten tunnuslukujen
esittamisellda on pyritty tuomaan esiin seka Sibelius-Akatemian ja Stadian etta
jazzosaston ja pop/jazzmusiikin koulutusohjelman valisia taustatekijoita, jotka
omalta osaltaan vaikuttavat tutkittavien kohteiden hahmottamiseen ja tata
kautta my0s kehitystavoitteisiin. Lisdksi molemmissa organisaatioissa on l0y-
dettavissa aivan selvia yhtalaisyyksia teoriataustassa esiteltyihin perinteisiin,
klassisiin organisaatioteorioihin. Na&itad yhtalaisyyksia l6ytyy erityisen paljon
koulutusohjelmien  ylla olevista organisaatiotasoista eli ns. emo-
organisaatioista. Taméa on varsin mielenkiintoista ja herattéd kysymyksia siita,
kuinka pitkalla organisaatioiden kehityshistoriassa olemme lopultakin menos-
sa? Elammekd modernia vai postmodernia aikaa julkishallinnon kehityksessa?
Vaikuttaisi silta, ettd pyrkimys on ollut kohti postmodernia organisaatiota, mut-
ta tietynlainen moderni organisaatioajattelu hallitsee vield ajatteluamme ja or-

ganisaatioiden suunnittelusta vastuussa olevia tahoja.
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5.1 Sibelius-Akatemian historia

Sibelius-Akatemian syntyhistoria juontaa vuoteen 1882. Toiminta kaynnistyi
tuolloin Helsingin musiikkiopiston nimellg, ja johtajana toimi Martin Wegelius.
Wegeliuksen jalkeen johtoon vaihtui Erkki Melartin, jonka johtajakausi kesti
1911-1936. Uusien haasteiden my6ta musiikkiopiston asema vahvistui Melarti-
nin aikana edelleen ja vuonna 1924 sen johtokunta paatti, ettd musiikkiopiston

nimi muutettaisiin Helsingin konservatorioksi. (Dahlstrom 1982, 25-115.)

Vuonna 1939 Helsingin konservatorio muuttui yksityiseksi korkeakouluksi ja
oppilaitoksen nimeksi tuli virallisesti Sibelius-Akatemia. (mm. Karhunen 1998,
8.) Toiminnan ja talouden turvaaminen seka liian suuri riippuvuus arpajais- ja
veikkausvoittovaroista kaynnisti keskustelun Sibelius-Akatemian statuksen
muuttamiseksi lakisaateista valtionapua nauttivaksi korkeakouluksi. Pitkdan
kestanyt keskustelu tuotti toivotun tuloksen, ja vuonna 1966 vahvistettiin laki,
jossa maariteltiin Sibelius-Akatemian jarjestysmuodon perusteet (yksityinen
korkeakoulu) seka otettiin korkeakoulu valtionavun piiriin. (Dahlstrom 1982,
234-238.)

Looginen jatko talle kehitykselle oli Sibelius-Akatemian valtiollistaminen 1980,
jolloin yksityisesta korkeakoulusta siirryttiin valtion omistukseen. Jarjestelyn
tavoitteena oli mm. vakauttaa akatemian taloutta, saattaa oppilaitos opetusmi-
nisterion alaisuuteen sekd yhdenmukaistaa hallinnolliset jarjestelyt verrattuna

muihin taidealojen valtion korkeakouluihin. (Dahlstrom 1982, 278-284.)

Rehtorina toimi tuolloin Veikko Helasvuo ja hanen aikansa hallinnollisia muu-
toksia olivat mm. Sibelius-Akatemian valtuuskunnan lakkauttaminen seké joh-
tokunnan muuttuminen hallitukseksi. Sibelius-Akatemian hallinto koostui hal-
lituksesta, rehtorista, vararehtorista, hallintovirastosta, opetus- ja tutkimusneu-

vostosta, aineneuvostoista, ainejohtajista seka erillisten laitosten johtokunnista
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ja johtajista. Lisaksi siirtymisen yhteydessa Sibelius-Akatemian saatié luovutti
sopimuksen mukaisesti omistamansa kiinteiston Pohjoinen rautatienkatu 9:ssé
valtiolle. S&ation tehtaviksi jaivat rahastojen ja vastaavien tukimuotojen hallin-
nointi. Koska saation tehtavat olivat nain oleellisesti vahentyneet, oli perustel-
tua myos muuttaa nimike vuonna 1981 Sibelius-Akatemian tukisaatioksi, jonka
tehtavaksi tuli ottaa vastaan ja hallinnoida annettuja lahjoituksia seka testa-
mentteja, ja nailla varoilla tukea akatemian toimintaa. 18.7.1980 annetussa ase-
tuksessa on my6s mainittu seitseman suunniteltua opetusohjelmaan kuuluvaa
koulutusohjelmaa, joita olivat jazzmusiikin koulutusohjelma (tuolloin arvio: al-
kaa vasta aikaisintaan 1983), kansanmusiikin koulutusohjelma (tuolloin suun-
nitteluasteella), kirkkomusiikin koulutusohjelma, musiikkikasvatuksen koulu-
tusohjelma, orkesterin- ja kuoronjohdon koulutusohjelma, solistinen koulutus-
ohjelma ja savellyksen ja musiikinteorian koulutusohjelma. (Dahlstrém 1982,
307-312.)

Vuonna 1995 Sibelius-Akatemiassa otettiin kayttoon alempi ja ylempi korkea-
koulututkinto ja vuodesta 1998 lahtien Sibelius-Akatemia on ollut hallinnolli-

sesti yliopisto eika enda korkeakoulu. (Karhunen 1998, 8.)

5.2 Sibelius-Akatemia ja jazzmusiikki

Varhaisimpia julkisia viittauksia rytmimusiikkiin tai pop/jazzmusiikkiin esitti
Sibelius-Akatemian rehtori Taneli Kuusisto, joka toimi rehtorina vuosina 1959-
1966. Puheessaan 23.5.1964 Kuusisto toteaa mainitun musiikkityypin olevan
traditiota uhmaavaa, teknistéa kokeilua, efektikasta ja huvittavaa. Mydskaan sita
el voinut pitdd vakavasti otettavana taiteena, koska substanssia ei ollut. Kasit-
teind pop’’ja “happeningit’’soveltuivat ainoastaan taidelaitosten ja vastaavien
pikkujoulujen ja kahvitilaisuuksien musiikiksi, joten suuret panostukset asian

eteenpain viemiseksi, saati alan musiikillisen koulutuksen antamiseksi, oli syyta
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haudata. Kuitenkin kysymys jazzista ja sen ottamisesta Sibelius-Akatemian ope-
tusohjelmaan nousi uudelleen Kuusiston avajaispuheeseen 7.9.1964. Siind Kuu-
sisto pohtii jazzin olemusta kuvailemalla sitd harmittomaksi musikaaliseksi
ajanvietteeksi, jolla kuitenkin, nyt uutena esille otettuna asiana, on laaja ja tyol-
listdva merkityksensa. Vallitseva tilanne jazzin asemasta ja koulutuksesta oli
noussut puheenaiheeksi muuallakin maailmassa, ja Kuusisto lainaa puheessaan
saksalaisia, Kolnin ja Munchenin ajanvietemusiikkiluokilla saavutettuja tulok-
sia, joiden perusteella han toteaa modernin taidemusiikin harjoittamisen toimi-
van kuitenkin pohjana kaikelle musiikille. Taman perusteella taidemusiikki ja
sen harjoittaminen antaa ikdan kuin kaupanpaalliseksi jazzmusiikin soittoon
vaadittavat psyykkiset ja fyysiset tekniikat ja valmiudet. N&in kysymys jazzin
ottamisesta Sibelius-Akatemian opetusohjelmaan voitiin unohtaa tai ainakin
ongelma ja keskustelu siirrettiin myohdisempaan ajankohtaan. (Dahlstrom

1982, 202-206.)

Sibelius-Akatemian toiminta laajeni ja opetussuunnitelmat kehittyivat. 1970-
luvulle tultaessa jazzmusiikki oli saavuttanut oman pienen roolinsa koulumu-
siikkiosastossa, missa se esiintyi musiikinkuuntelussa, jazzmusiikin historiassa
ja jazzbaletissa. Vaikka jazzin asema oli vahitellen parantunut, niin silla ei kui-
tenkaan vield ollut omaa ja itsendistéa vakiintunutta asemaansa opetuksessa.
Merkittavampi virstanpylvas jazzin rantautumiseksi Sibelius-Akatemiaan ta-
pahtui maaliskuussa 1973, jolloin opetusministeriosta lahestyttiin silloista reh-
toria Veikko Helasvuota ja kysyttiin akatemian halukkuutta vastaanottaa kaksi
sivutoimisen lehtorin virkaa kohdistettuina jazzmusiikin opetukseen ja etno-
musikologiaan. Asia tuli yllatyksena akatemialle, koska mitaan tallaisia pyrki-
myksid opetuksen laajentamiselle ei ollut. Aika ei selvastikaan ollut vield kypsa
ajatukselle, vaan akatemian valtuuskunta esitti, ettd tarjottujen kahden viran
opetusalueet ja sisallot muutettaisiin vastaamaan Sibelius-Akatemian omaa
priorisointia ja kohdennettaisiin lydomasoittimien opetukseen seka koulumu-

siikkiosaston erikoisaineisiin. Kuitenkin esitysta lievennettiin alkuperaiseen
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suuntaan siten, ettd lyomasoitinopetukseen liitettiin uudemman lyomasoitin-
tekniikan opetus ja koulumusiikkiosaston opetukseen lisaksi kansanmusiikkia,
modernia ryhmatyoskentelyd, jazzimprovisointia sekd luovaa ilmaisua. Jazzin
tilanne oli edelleen puheenaiheena ja viela 1973 Sibelius-Akatemian lausunnon
mukaan jazzin opetus tuli osoittaa sellaisille tai sellaiselle oppilaitokselle, joka
oli perehtynyt yksinomaan pop- ja jazzmusiikin alueeseen. Tassd yhteydessa
esille otettiin erityisesti Klaus ja Seija Jarvisen perustama Oulunkylan Pop/Jazz-
opisto. Kuitenkin kehitysta tapahtui myo6s akatemian sisalla mm. Heikki Sar-
mannon jazz-studion aloittaessa toimintansa vuonna 1973 sekéa kokeiluluontoi-

sen Big Bandin osalta. (Dahlstréom 1982, 257-262.)

5.3 Sibelius-Akatemian jazzosasto

Heikki Sarmannon jazzstudion liséksi koko 1970-luvun ajan aktiivisten jazz-
musiikin kannattajien maara kasvoi tasaisesti my0s Sibelius-Akatemiassa. Kui-
tenkin vasta vuonna 1982 aloitettiin merkittdva pohjustusprojekti, jonka paa-
maarand oli suunnitella uusi jazzmusiikin  maisteriohjelma Sibelius-
Akatemiaan. Tyon suunnittelijaksi palkattiin englantilainen saveltdja Graham
Collier. Collier saikin valmiiksi uuden tutkintoon johtavan opetussuunnitelman
ja sen pohjalta syksylla 1983 aloitti ensimmainen viiden opiskelijan saapumis-
ryhma jazzmusiikin opintonsa. Kaj Backlund valittiin lehtoriksi ja hanelle koitui
veto- ja kehittdmisvastuu uudesta linjasta. Kaikki muut opettajat olivat tun-
tiopettajia. Jazzosasto ei tuolloin ollut vield itsendinen osasto, vaan kyseessa oli
jazzmusiikin koulutusohjelma. Osastoituminen nykyiseen muotoonsa tapahtui
vasta myohemmin vuosikymmenen taitteessa ja koko 1980-luvun ajan jazz ja
kansanmusiikki muodostivat yhdessa yhteisen hallinnollisen ja organisatorisen
yksikon. Toiminnot ja koulutus olivat kuitenkin varsin erilaisia, joten haluk-
kuus oman osaston muodostamiseksi oli molemmilla ilmeinen heti alusta lahti-

en. Sindnsa koulutuksessa ja opetuksessa hallinnollinen malli ei valttamatta na-
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kynyt milldan tavalla. Kaj Backlund toimi lehtorina kaksi ensimmaista vuotta.
Lukuvuoden 1985-86 koulutusohjelma toimi ilman omaa lehtoria, silla Back-
lund palasi hoitamaan virkaansa Pop&Jazz-konservatorioon. Syksylla 1986 leh-
toraattia saatiin jatkamaan Jukkis Uotila. Hanesta tuli myds ensimmainen var-
sinainen koulutusohjelman johtaja, jota tehtavaa han myos jatkoi saatuaan apu-
laisprofessuurin 1990-luvun alussa. Jarno Kukkonen valittiin osastonjohtajan
tehtdvaan 1995. Han hoiti tehtdvaa viisi vuotta ja hanen jalkeenséa jazzosaston

osastonjohtajan tehtéavaa on hoitanut Jari Perkiomaki. (Perkiomaéki, 2004.)

5.4 Sibelius-Akatemian organisaatio

Sibelius-Akatemian ylin paattava elin on hallitus. Hallitus hyvaksyy yliopiston
taloutta ja toimintaa varten tehdyt suunnitelmat, paattaa maararahojen jakami-
sen suuntaviivoista, hyvaksyy johtosddnnon ja kehittdd yliopiston toimintaa.
Hallitus koostuu rehtorista (pj.), vararehtorista (vara pj.), neljasta professorista,
neljastda muun opettajakunnan ja taiteellisen ty6n ja tutkijakunnan edustajasta,
yhdestd muun henkilokunnan edustajasta sek& kolmesta opiskelijoiden edusta-
jasta. Toinen tarke& hallintoon liittyva osa on opetus- ja tutkimusneuvosto. Sen
tehtavana on kehittdd yliopiston opetusta, taiteellista tyoté ja tutkimusta. Sille
valitaan puheenjohtaja (vuonna 2003 vararehtori) sekéa kaksi varapuheenjohta-
jaa. Muut jasenet ovat kaikki virkaan nimitetyt professorit, kaikki osastonjohta-

jat seka kolme opiskelijajasenta.

Sibelius-akatemian rehtorin vastuu ja valta on suuri. Hanen toimintansa koskee
suoraan tai valillisesti kaikkia kuviossa 10 esiintyvid toimijoita ja toimintoja.
Kuviosta 10 voi my6s nahda muiden toimijoiden hierarkkisen sijoittumisen Si-
belius-Akatemian organisaatioon. Kuvasta on jatetty pois taloudelliseen tuke-
miseen keskittynyt Sibelius-Akatemian tukisaatio sekd sen yhteyteen marras-

kuussa 2003 nimitetty Sibelius-Akatemian neuvottelukunta. Neuvottelukuntaan
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kutsuttiin 24 vaikuttajaa yhteiskunnan eri aloilta, ja sen tehtavana on mm. vah-
vistaa yhteistyota Akatemian ja ympardivan yhteiskunnan valilla. (Lassy & Lin-
tula & Linsio (toim.) 2004, 19.)
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KUVIO 10. Sibelius-Akatemian organisaatio.

Opetus on jarjestetty osastoiksi, jotka jakaantuvat tarvittaessa useammaksi kou-

lutuslinjaksi. Vuonna 2004 osastoja oli 10 kappaletta:

Jazzmusiikin osasto
Kansanmusiikin osasto
Kirkkomusiikin osasto
Kuopion osasto

Laulumusiikin osasto
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Musiikkikasvatuksen osasto
Musiikkiteknologian osasto
Orkesterisoitinten osasto
Pianomusiikin osasto

Savellyksen ja musiikinteorian osasto

Lisaksi organisaatioon kuuluu kolme erillista yksikkoa:
DocMus-yksikko
Kirjasto

Koulutuskeskus

Sibelius-Akatemiassa tutkinnon voi suorittaa seuraavissa koulutusohjelmissa:
1) Esittavan saveltaiteen koulutusohjelma.

Piano, kitara, harmonikka ja kantele: Opetuksesta vastaa pianomusiikin osasto.
Harppu, vanha musiikki: Opetuksesta vastaa orkesterisoitinten osasto

Urut, klavikordi: Opetuksesta vastaa kirkkomusiikin osasto

2) Jazzmusiikin koulutusohjelma.

Instrumentalisti, sdveltdja: Opetuksesta vastaa jazzmusiikin osasto

3) Kansanmusiikin koulutusohjelma. Opetuksesta vastaa kansanmusiikin osas-

to.

4) Kirkkomusiikin koulutusohjelma. Opetuksesta vastaavat kirkkomusiikin

osasto ja Kuopion osasto.

5) Laulumusiikin koulutusohjelma. Opetuksesta vastaa laulumusiikin osasto.
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6) Musiikkiteknologian koulutusohjelma. Opetuksesta vastaa musiikkitekno-

logian osasto.

7) Musiikkikasvatuksen koulutusohjelma. Opetuksesta vastaa musiikkikasva-

tuksen osasto.

8) Orkesterin- ja kuoronjohdon koulutusohjelma. Opetuksesta vastaa orkeste-

risoitinten osasto.

9) Savellyksen ja musiikinteorian koulutusohjelma. Opetuksesta vastaa savel-

lyksen ja musiikinteorian osasto.

10) Taidehallinnon (Arts Management) koulutusohjelma. Opetuksesta vastaa

Kuopion osasto. (mm. Perkiomaki, 2004.)

5.5 Sibelius-Akatemian tunnusluvut

Sibelius-Akatemia on valtion omistama yliopisto. Sen vuosibudjetti (2003) oli
reilut 26 miljoonaa euroa ja rahoituksesta 90% tuli suoraan valtion budjettira-
hoista. Lasn&olevia opiskelijoita vuonna 2003 oli 1273 ja jatko-opiskelijoita 117.
Lisaksi nuorisokoulutuksen puolella oli 83 opiskelijaa. Peruskoulutukseen ha-
keneita oli vuonna 2003 1011, joista sisaan paasi 163 eli 16,5% hakeneista. Hen-
kilokunta vuonna 2003 koostui paatoimisista opettajista 170, joista professoreita
27, tuntiopettajista n. 300-350 ja hallintohenkildstosta 140. (ppt. esittely, 2004,
Lassy & Lintula & Linsio (toim.) 2004, 63.)
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5.6 Jazzosaston organisaatio

Jazzosaston nykyinen henkilékunta (2004) koostuu kahdesta lehtorista, joista
toinen virka on osastonjohtajan kaytdssa, yhdesta professorista, yhdesta assis-
tentista sekd yhdesta osa-aikaisesta studionhoitajasta. Tuntiopettajia on noin 25-
30. Hallinnollisesti jazzosaston organisaatio on melko kevyt. Osastonjohtaja on
osastolla toimivan henkiloston esimies. Hanen vastuullaan on péapiirteissdan
osaston henkildsto- ja taloushallinto. H&an johtaa osaston toimintaa ja vastaa
mm. sivutoimisten tuntiopettajien palkkaamisesta, niihin liittyvista palkkaneu-
votteluista, tybaikasuunnitelmien tekemisestd, opiskelijoiden sijoittamisesta
opettajille ja muista osastoa koskevista operatiivisista toimista. Jazzosaston
osastonjohtajalla on myds opetusvelvollisuus, joka on noin puolet lehtorin viran
edellyttamastd opetusmaarasta. Professorin vastuualueena on paasaantoisesti
toimia ns. taiteellisena johtajana. Jazzosaston osastoneuvosto koostuu osaston-
johtajasta (pj.), professorista, kahdesta opettajien ja muun henkildkunnan edus-
tajasta, kahdesta opiskelijajasenesté ja yhdesta ulkopuolisesta jasenesta. Osasto-
neuvosto ottaa kantaa mm. koulutukseen, opintoasioihin ja jatko-opiskelijoiden
opintosuunnitelmiin liittyviin asioihin. Voisi todeta, ettd jazzosaston hallinnon
kokonaisuuden muodostaa kolmikantayhteistyd osastonjohtajan, professorin ja
osastoneuvoston valilla. Liséksi osastoilla on kaytettavissédan Sibelius-
Akatemian palveluyksikon ja hallinnon palvelut. Osastonjohtajan esimiehena

toimii rehtori. (Perkiomaki 2004.)

5.7 Jazzosaston tunnusluvut

Maisterikoulutuksen laajuus on 180 opintoviikkoa ja sen laskennallinen kesto
on jazzmusiikin kandidaatin ja maisterin tutkintoon johtavassa koulutuksessa
5,5 vuotta ja pelkkdan maisterin tutkintoon johtavassa koulutuksessa (kandi-

daatin tutkinto suoritettu) 2,5 vuotta. Pddaineekseen voi valita savellyksen, in-
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strumentti- tai lauluopinnot. Jazzosaston vuosibudjetti oli noin 366000 euroa
vuonna 2003. Lasn&olevia opiskelijoita vuonna 2003 oli 51, joiden lisédksi osas-
tolla oli jatko-opiskelijoita 4 ja nuorisokoulutuksen opiskelijoita 2 kappaletta.
Peruskoulutukseen hakeneita oli vuonna 2003 111, joista sisaan paasi 9 opiskeli-
jaa eli 8,1% hakeneista. Lasnaolevia opiskelijoita vuonna 2004 oli 47, joiden li-
saksi jatko-opiskelijoita 3 ja nuorisokoulutuksen opiskelijoita 7. Vuonna 2004
peruskoulutukseen haki 116, joista sisdadn paasi 4 opiskelijaa eli 3,4% hakeneista.
(Perkiomaki 2005.)

5.8 Ammattikorkeakoulun historia

Suomalainen ammattikorkeakoulujarjestelma lahti kayntiin kokeiluluonteisena
1990-luvun alussa. Laki nuorisoasteen ja ammattikorkeakoulun kokeilusta tuli
voimaan 1991. Laki ammattikorkeakouluopinnoista saadettiin 1995. Uuden
koulutusinstituution syntyyn liittyi paljon intohimoja ja olikin tarpeellista, etta
1995 sisaltona oli lainsdadanto, jonka tavoitteena oli melko tiukastikin ohjaten
synnytta tietynlainen jarjestelma. Syyna tahan oli mm. eri intressiryhmien tun-
tema epaluulo koko ammattikorkeakoulujarjestelméa kohtaan, jolloin oli oleel-
lista selvittad erityisen huolellisesti mitk& olivat ylipdansa suunnitellun ammat-
tikorkeakoulutuksen tehtavat ja tavoitteet. Tarkedd oli my0s erottaa toisistaan

ammattikorkeakoulujen ja tiedekorkeakoulujen roolit. (Liljander 2002, 22-23.)

Lakiin ammattikorkeakouluopinnoista (1995) ja sen toteuttamiseen vaikutti
my06s samanaikaisesti kdynnissa oleva ty6 koululainsadddannén uudistamiseksi.
Sen lahtokohtana oli ns. *Jarjestamislupaideologia’; jonka keskeisena tavoittee-
na oli saataa vain koulutuksen sisalloista. Toisena rinnalla kulkevana tavoittee-
na kulki ajatus ns. “todistuksenanto-oikeus-mallista®; jonka mukaan toisen as-
teen oppilaitokselle olisi annettu lupa antaa myds ammattikorkeakoulututkin-
toon johtavaa opetusta. Taméan esityksen seurauksena laki ammattikorkeakou-

luopinnoista sai kompromissiluonteisen sisallon. Tuloksena oli ns. sekamalli,
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jossa ammattikorkeakoulu maaritellaan kylla instituutioksi, mutta instituutiolle
ominaiset piirteet, kuten korkeakouluautonomia, itsehallinto, henkil6ston ja
opiskelijoiden asema ja osallistuminen korkeakoulun sisdisiin asioihin, jatettiin

maarittelematta. (Rask 2002, 31-33.)

Viimeistddn vuonna 1998 ammattikorkeakoulu saavutti kiintean paikkansa
suomalaisessa korkeakoulujarjestelméassa. Silloin vahvistettiin asetus (A
464/1998), jossa maariteltiin ammattikorkeakouluissa annettavan opetuksen ja
tutkintojen asema. Asetuksen perusteella ammattikorkeakouluissa suoritettu
tutkinto maariteltiin korkeakoulututkinnoksi. Tosin ammattikorkeakouluissa
suoritetun jatkotutkinnon asema jai maarittelematta. Yhtend ammattikorkea-
kouluun liittyvana ongelmana voi ndhda sen, ettd korkeakoulustatukseen oleel-
lisesti liittyvaa autonomiakysymysta ei ratkaistu. Valtion yliopistoilla on oma
itsehallintonsa ja sen maarittelyn kautta osoitettu opetuksen ja tutkimustoimin-
nan vapautensa. Kunnallisissa ja yksityisissa ammattikorkeakouluissa ylinta
paatosvaltaa kayttad kulloinenkin yllapitaja. Sen laulua laulat kenen leipaa syot,
eli olipa sitten omistajana kyseessa kunta, kuntayhtyma, osakeyhtio tai saatio,
niin autonomian syvyydesta ja laajuudesta paattad yllapitaja. Lisaksi yllapita-
jaan kohdistuva lainsdadanto kohtelee eri tavoin eri yllapitgjia, jolloin toimin-
nan lahtékohdat saattavat olla hyvinkin erilaisia eri yllapitajien omistamille

ammattikorkeakouluille. (Rask 2002, 31-34.)

Paasaantoisesti ammattikorkeakoulut ovat syntyneet usean ammatillisen opis-
toasteen perustalle, joista on muodostettu seka yksialaisia ettd monialaisia am-
mattikorkeakouluja. Opetusministerion hallinnonalaan kuuluu 29 ammattikor-
keakoulua. Vuonna 2002 ammattikorkeakouluissa oli 25000 nuorisoasteen aloi-
tuspaikka ja noin 20000 keskimé&araista vuosiopiskelijapaikkaa aikuiskoulutuk-

sessa. Naista luvuista toiminta on edelleen laajentunut. (Rask 2002, 35.)



113

5.9 Helsingin ammattikorkeakoulu, Stadia

Stadian muodostamisen alkuna voidaan pitéa vuotta 1995, jolloin Helsingissa
toimivat katiléopisto, sairaanhoito-opisto, teknillinen oppilaitos ja 1V tervey-
denhuolto-oppilaitos siirtyivat kaupungin omistukseen. Kokeilulupahakemus
Helsingin véliaikaisen ammattikorkeakoulun toiminnan aloittamiseksi meni
1api 1.8.1996, jolloin ammattikorkeakoulun muodostivat em. uusien oppilaitos-
ten lisdksi kaupungin jo entuudestaan omistamat oppilaitosten opistoasteiset
linjat. Kasassa oli yhdekséan eri oppilaitoksen opistoasteen ja korkea-asteen kou-
lutus, jossa oli edustettuina monipuolinen ja suuri sosiaali- ja terveysala, perin-
teinen ja suuri tekniikan ala, volyymiltdan pieni kulttuuriala seka viela vaati-
mattomampi ravitsemisalan koulutus. Koulutustarjonnan painopiste oli selvasti
ns. perinteisten alojen (sosiaaliala ja tekniikka) puolella. Yllapitdjan aanta on
alusta saakka kayttanyt Helsingin kaupunki. Ammattikorkeakoulu on toiminut
Helsingin kaupungin organisaatiossa kokeiluvaiheen alussa ammatti- ja aikuis-
koulutus linjan alaisuudessa ja my6hemmin opetuslautakunnan ja opetusviras-
ton alaisuudessa. Vuonna 1997 ammattikorkeakoulu muodosti oman linjansa

opetusvirastossa. (mm. Luopajarvi 1999, 1-3.)

Ammattikorkeakoulun organisaatio jarjestettiin yhdeksi toiminnalliseksi koko-
naisuudeksi 1.1.1999 lahtien. Helsingin kaupunginvaltuusto lakkautti paatok-
sellddn 16.12.1998 10 valiaikaisen ammattikorkeakoulun perustana ollutta kau-
pungin yllapitamaa ammatillista oppilaitosta. Nain muodostuneessa yksikossa
oli mukana liséksi Helsingin konservatorio ja Pop&Jazz-konservatorio, jotka
toimivat yksityisina oppilaitoksina. Ammattikorkeakoulun siséistéa organisaa-
tiota kehitettiin edelleen ja pyrkimyksena oli erottaa, ainakin hallinnollisesti,
ammattikorkeakoulun ja ammatillisen toisen asteen koulutuksen henkildsto ja
tilat toisistaan. Opetus keskitettiin kolmelle toimialalle eli kulttuuri- ja palvelu-
alalle, sosiaali- ja terveysalalle seka tekniikan ja liikenteen alalle. Yksityisten

konservatorioiden ammattikorkeakoulukokeiluun liittyva koulutus kuului kult-
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tuuri- ja palvelualan toimialaan. Ammattikorkeakoulun yhteisia toimintoja var-
ten perustettiin kehittdmisyksikkoé ja suunnitteluty6 itsendisen hallinnon ja ta-
louden aikaansaamiseksi ja muodostamiseksi aloitettiin. Helsingin ammattikor-
keakoulu sai vakinaisen toimilupapaatoksen valtioneuvostolta 5.2.1999, ja or-
ganisatorisesti merkittava etappi oli 26.1.2000, jolloin kaupunginvaltuusto hy-
vaksyi vakinaisen ammattikorkeakoulun voimaantulevan johtosddannon alkaen
1.8.2000. Samassa kokouksessa kaupunginvaltuusto lakkautti valiaikaisen am-
mattikorkeakoulun johtavan rehtorin viran ja perusti uuden Helsingin ammat-
tikorkeakoulu-nimisen viraston rehtorin viran. Helsingin ammattikorkeakoulu
vakinaistettiin ja siitéa tuli oma, itsendinen virastonsa Helsingin kaupungin sa-
teenvarjon alle. Vakinaistamisen yhteydessa hallinnolliset sek& talouteen ja ti-
lastointiin liittyvat tehtavat lisdantyivat merkittavasti, ja alkuvuodesta 2001
my0s taloushallinto, palkanlaskenta, henkilOstOasiat ja kiinteistdasiat siirtyivat
kokonaisuudessaan ammattikorkeakoulun omiksi tehtéaviksi. Helsingin ammat-
tikorkeakoulun toimintaa ohjaavat omalta osaltaan kuntalaki seka virastoja
koskevat hallinnolliset ja taloudelliset ohjeet ja s&anndt. Naiden liséksi toimin-
taa ohjaavat ammattikorkeakoulua koskeva lainsdadantd, ammattikorkeakou-
lun toimilupa sekd ammattikorkeakoulun ja opetusministerion vélinen tavoite-

sopimus. (mm. Luopajarvi, 2002.)

5.10 Helsingin ammattikorkeakoulun, Stadian pop/jazzmusiikin

koulutusohjelma

Pop/jazzmusiikki tai rytmimusiikki laajempana kasitteena liittyi Helsingin
ammattikorkeakoulun kulttuurialan koulutustarjontaan 1997. Ensimmainen
opiskelijoiden saapumisryhma aloitti elokuussa 1997. Tallin opiskelunsa aloitti
26 opiskelijaa. Stadian pop/jazzmusiikin koulutusohjelman synnyttgjana oli
Pop & Jazz-konservatorion pitk&aikainen rehtori Klaus Jarvinen. Klaus Jarvinen

johti uutta pop/jazzmusiikin koulutusohjelmaa seka samalla jatkoi konservato-



115

rion rehtorina toimimista elakkeelle siirtymiseensa asti. Kevaalla 2000 vetovas-
tuu siirtyi muusikkona ansioituneelle Janne Murrolle, joka virallisesti hoiti seka
Pop&Jazz-konservatorion rehtorin tyota ettd Stadian pop/jazzmusiikin koulu-
tusohjelman koulutusjohtajan ty6ta. Syksylla 2002 koulutusjohtajaksi valittiin
taman tutkimuksen Kirjoittaja, Pekka Korhonen, joka toimii koulutusjohtajana

edelleen.

Kuten ammattikorkeakoulujen alkutaipaleella yleisemminkin, niin myo6s
pop/jazzmusiikin koulutusohjelmassa toiminnan kehittdmista hankaloitti al-
kuvaiheessa se, ettd samassa yksikdssa jarjestettiin ammattikorkeakouluopetuk-
sen lisdksi my6s samaan aikaan mahdollisen perusasteen, toisen asteen, opisto-
asteen ja ammatillisen korkea-asteen opetusta. Opettajat opettivat ja tyoskente-
livat yleisesti nailla kaikilla tasoilla. Koska lisdksi yllapitdjina naissa eri asteissa
toimivat useimmiten eri tahot, olivat tietyt sekavuudet ja hankaluudet arkipai-

van toiminnassa yleisia.

Kuten Maljojokikin (2002) toteaa, jos jokaisella oppilaitoksella on erilaiset sdan-
tonsa, omat talous- ja johtamisjarjestelmansa ja hieman toisistaan poikkeava
kulttuurinsa, on naiden kaikkien tehtavaareenoiden yhteensovittaminen varsin

hankalaa ellei jopa mahdotonta. (Maljojoki 2002, 230-232.)

Edelld mainitun kaltainen tilanne oli myds konservatorion ja pop/jazzmusiikin
koulutusohjelman yhteisessa kaytossa olevassa Arabiankatu 2:ssa sijaitsevassa
toimitilassa. Konservatorion yllapitajand toimi  yksityinen taho ja
pop/jazzmusiikin yllapitajana oli Helsingin kaupunki. Konservatorion hallinto
palveli yhteisesti kaikkia talossa esiintyvid koulutustasoja. Karjistaen voisi tode-
ta, ettd opettajat eivat tienneet missa organisaatiossa opettivat ja opiskelijat ei-
vat tienneet missa opiskelivat. Varsinainen tehtavien, toimenkuvien ja toiminto-
jen eriyttaminen konservatorion ja pop/jazzmusiikin koulutusohjelman valilla

aloitettiin vasta 2002, jolloin tarkistettiin organisaatioiden valilla olevat yhteis-
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tydsopimukset ja aloitettiin maaratietoinen ty6 Stadian ja Helsingin kaupungin
edellyttdmien toimintatapojen kayttoonottamiseksi pop/jazzmusiikin koulu-
tusohjelmassa. Vasta tietyn siirtyméaajan jalkeen on voitu alkaa puhua oikeasta
ja aidosta organisaatioiden valisen yhteistyon kehittamisestd myds Pop&Jazz-
konservatorion ja Stadian pop/jazzmusiikin koulutusohjelman valilla, joka si-
nansa toimii nykyisellaan varsin hyvin, ajoittain jopa erinomaisesti ja potentiaa-
lia seké halua sen parantamiseen on molemmilla organisaatioilla. Talta osin tu-
levaisuus vaikuttaa varsin valoisalta. On tarked havaita, ettd sindnsa nama kak-
si oppilaitosta eivat ole kilpailijoita keskendan, koska esim. opiskelijoiden ikéa-
rakenne ja vaikkapa opetussuunnitelmien rakenne, sisalto ja tavoitteet ovat ai-
van erilaiset. Korkeakoulu vastaa korkean asteen opetuksesta ja toisen asteen
konservatorion tehtavat ovat erilaisia. Kuitenkin yhteisty0 naiden kahden eri
asteen oppilaitoksen valilla on parhaimmillaan hedelmallista ja molempien pe-
rustehtavaa tukevaa. Esimerkking tasta voi mainita yhteistyon liittyen suuriin
hankintoihin, investointien valmisteluun ja pedagogiikan opetukseen. Suurim-
pia keskusteluja aiheuttavat luonnollisesti yleiset raha-asiat, yhteiskayttoon liit-
tyvat tilakysymykset seka yhteistydsopimuksiin liittyvat kustannustenjakoky-
symykset.

5.11 Helsingin ammattikorkeakoulun organisaatio vuonna 2004

Stadian organisaatio on ollut enemman tai vahemman muutoksen tilassa koko
nuoren historiansa ajan. Organisaatiomallina mm. vuonna 2005 on kaytetty
matriisiorganisaation periaatteita, missa koulutustehtéavasta vastaavat kolme
toimialaa: kulttuuri- ja palvelualan toimiala, sosiaali- ja terveysalan toimiala se-
ka tekniikan ja litkenteen toimiala. Naiden liséksi organisaatioon kuuluvat osas-
totasoinen kehittamisyksikkd ja toimistotasoiset palveluyksikké seka hallinto- ja
talousyksikkd, joiden tehtéavana on edistéd koko ammattikorkeakoulun yhteista

toimintaa.(mm. Luopajarvi 2004.)
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Opetus on jarjestetty vuonna 2004 koulutusohjelmittain, joita on yhteensa 29.

Nama ovat:

Kulttuuri- ja palvelualan toimiala:
Esittava taide
Kauneudenhoitoala
Musiikki
Palvelujen tuottaminen ja johtaminen
Pop/jazzmusiikki
Vaatetusala

Viestinta

Sosiaali- ja terveysalan toimiala:
Apuviélinetekniikka
Bioanalytiikka
Ensihoito
Fysioterapia
Hammastekniikka
Hoitoty6
Jalkaterapia
Nursing
Optometria
Osteopatia
Radiografia ja sddehoito
Sosiaaliala
Social Services
Suun terveydenhuolto

Toimintaterapia



118

Tekniikan ja liikenteen toimiala
Auto- ja kuljetustekniikka
Kone- ja tuotantotekniikka
Laboratorioala
Rakennustekniikka
Séhkotekniikka
Tietotekniikka
Tuotantotalous

(Stadia, toimintakertomus 2003, 2004.)
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KUVIO 11. Helsingin ammattikorkeakoulun organisaatio vuonna 2004.

Helsingin ammattikorkeakoulun yllapitajana on Helsingin kaupunki. Yllapitaja
paattdd mm. keskeisista toiminnallisista ja taloudellisista asioista. Kaupungin
tahdon toteutumista ammattikorkeakoulun organisaatiossa seurasi ja valvoi

vuoden 2004 loppuun saakka johtokunta, joka koostui poliittisista jasenista,
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opiskelijaedustajasta, muun henkilékunnan edustajasta, opettajien edustajasta
seka esittelijasta (rehtori). Rehtorin oikeana katen& toimi yksikdiden johtajista
(toimialajohtajat, kehittamispaallikko, palveluyksikon paallikké sekd johtava
talouspéaallikkd) koottu ammattikorkeakoulun johtoryhmaé. Hallinto- ja talous-
yksikon vastuulla ovat mm. henkildstdasiat, lakiasiat, asiakirjahallinto, kiinteis-
tétoimi, kirjanpito, palkanlaskenta, hankintatoimi sek& arkistointi. Palveluyk-
sikk@on on sijoitettu mm. opintojen ohjaus- ja tukipalvelut, tietotekniikkapalve-
lut, tietohallinto, kirjastopalvelut, kansainvalinen toiminta, tiedotus sekd mark-
kinointi. Kehittdmisyksikon vastuulla vuoden 2004 loppuun olivat mm. strate-
giatyon valmistelu, laatutoiminnan kehittdminen, tavoite- ja tulossopimusten
valmistelu ja tutkimus- ja kehittamistoiminta. Ammattikorkeakoulun johtajana
toimii rehtori. Toimialaa johtaa toimialajohtaja ja koulutusohjelmaa (tai joissain

tapauksissa useampaa koulutusohjelmaa) johtaa koulutusjohtaja.

5.12 Helsingin ammattikorkeakoulun organisaatio vuonna 2006

Organisaatiorakenteen muuttamiseksi tahtddvaa kehittdmistoimintaa tapahtuu
koko ajan ja tata tutkimusta kirjoittaessani on todenndkdistd, ettd Helsingin
ammattikorkeakoulun organisaatio muuttuu vuonna 2006 syksysta alkaen ku-
vion 12 osoittaman kaltaiseksi. Sindnsa muutos ei valttamatta vaikuta valitto-
masti koulutusohjelmissa tapahtuvaan perusty6hon eli opetukseen, silléa keskei-
simmat uudistukset kohdistuvat hallinnon ylarakenteisiin (johtajataso), nimik-
keiden muutoksiin ja yleisiin tehtavien uudelleen organisointiin. Toisaalta téal-
laisella uudelleen organisoinnilla on usein vaikutuksia myds koulutusohjelmien
toimintaan, koska kun tehdaan uudistuksia hallintoon, niin muutokset kumu-
loituvat aina jollakin tasolla organisaatiossa alaspain. Tallaisia muutoksia voi-
vat olla esim. henkilévaihdokset tai asioiden niputtaminen suurempiin koko-
naisuuksiin eli keskittdminen. Suunniteltuja ja osittain jo toteutuneita muutok-

sia ovat mm. johtokunnan korvaaminen ammattikorkeakoulun hallituksella,
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kahden vararehtorin malliin siirtyminen, viestinnan seka kansainvalisten asioi-
den siirtdminen palveluyksikdsta rehtorin valittomaan laheisyyteen (rehtorin
toimisto), rehtoraatin perustaminen, vararehtorien tiimin muodostaminen, joh-
toryhméan kokoonpanon muuttaminen, kehittdmisyksikén toimintojen hajaut-
taminen, toimialatason poistuminen, uusien osaamisyhteiséjen perustaminen,
toimialajohtajien toimenkuvien lakkauttaminen, koulutusjohtajien maaran va-
hentdminen, uusien koulutuspéaallikdiden tehtavien perustaminen, taloushenki-
16ston keskittaminen, palveluyksikon siirtyminen hallinnollisesti toisen vara-
rehtorin alaisuuteen sek& toisen vararehtorin siirtyminen koulutusprosessin
omistajaksi. Kuviosta 12 voi ndhda uuden organisaatiokaavion ja todeta, etta

muutos edelliseen organisaatioon on melko suuri.

Uudessa ammattikorkeakoululaissa, joka tuli voimaan 1.8.2003 on otettu kantaa
ammattikorkeakoulujen asemaan suomalaisessa korkeakoulujarjestelmassa.
Uusi laki mm. vahvistaa ammattikorkeakoulujen autonomiaa suhteessa valti-
oon ja yllapitajaan. Lisaksi siind todetaan yksiselitteisesti ammattikorkeakoulu-
jen olevan osa korkeakoulujarjestelmaa, jotka yhdessa yliopistojen kanssa muo-

dostavat korkeakoululaitoksen. (mm. Luopajarvi 2004 ja Stadia 30.1.2006.)

Esitettyjd muutoksia on perusteltu sillg, ettd nain ammattikorkeakoulu pystyy
vastaamaan paremmin siihen kohdistuviin uusiin haasteisiin ja velvoitteisiin,

joita mm. uusi ammattikorkeakoululaki on tuonut mukanaan.
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KUVIO 12. Helsingin ammattikorkeakoulun organisaatio vuonna 2006.

5.13 Helsingin ammattikorkeakoulun tunnusluvut

Helsingin ammattikorkeakoulu on Helsingin kaupungin yllapitdma ammatti-
korkeakoulu. Sen vuosibudjetti vuonna 2003 oli noin 58 miljoonaa euroa. Koko-
naisbudjetista noin 77% katettiin opiskelijakohtaiseen yksikkthintaan perustu-
vasta rahoituksesta. Lasnéolevia opiskelijoita vuonna 2003 oli ns. nuorisoasteen
tutkintoon johtavassa koulutuksessa 6347 ja tutkintoon johtavassa aikuiskoulu-
tuksessa 916. Lisaksi tdydennyskoulutukseen rinnastettavissa erikoitumisopin-
noissa oli 416 opiskelijaa ja jatkotutkintokokeilussa 21 opiskelijaa. Kevaan 2003
yhteishaussa nuorisoasteen koulutukseen haki 5994 ensisijaishakijaa, joista si-

saan paasi 1309 eli 21,8% hakeneista. (Laskentapaivan tilasto 20.9.2003.) Paa-
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toimisen henkildston lukumaard vuonna 2003 oli 747, jonka muodostivat johto
8, hallinto- ja taloushenkilosto 79, kirjastohenkildsto 23, ATK-henkildsto 26, pro-
jektihenkilostd 19, muu henkilostd 45, yliopettajat 58, lehtorit 301, paatoimiset
tuntiopettajat 169 ja tutkimus- ja suunnitteluhenkilosto 19.(Stadian vuosikerto-
mus 2003, 2004.)

5.14 Stadian pop/jazzmusiikin koulutusohjelman organisaatio

vuonna 2004

Stadian pop/jazzmusiikin koulutusohjelma on ainoa rytmimusiikkiin keskitty-
nyt tutkintotavoitteinen koulutusohjelma Suomen ammattikorkeakouluissa.
Koulutusohjelmaa johtaa koulutusjohtaja (2004), joka on vastuussa ylipdansa
kaikesta operatiivisesta ja henkil6st6on kohdistuvasta johtamisesta omassa kou-
lutusohjelmassaan. Han on vastuussa mm. vuosibudjetin suunnittelusta ja to-
teutumisesta, opetuksen toteuttamisesta ja suunnittelusta, tyfaikasuunnitelmi-
en tekemisesta seka kv-toiminnasta. (mm. Stadia, Toimintasdantd 2005.) Koulu-
tusjohtajalla ei ole opetusvelvollisuutta. Muun koulutusohjelman henkilékun-
nan muodostaa 4 yliopettajaa, 18 lehtoria, 1 studiomestari, 1 kansainvalisten
asioiden sihteeri, 1 toimialasihteeri sekd& noin 35-45 tuntiopettajaa. Koska
pop/jazzmusiikin koulutusohjelma on verrattain suuri opiskelija- ja opettaja-
maaraltaan, asettaa se myads tiettyja organisatorisia vaatimuksia hallinnon jar-
jestamiseksi. Perinteisid hallinnollisia toita koulutusohjelmassa tekevéat koulu-
tusjohtaja ja toimialasihteeri. Naiden liséaksi paasaantoisesti kaikille lehtoreille
on varsinaisen opetustyonsa lisaksi maaritelty selked vastuualue, jonka vetovas-
tuu heilla myo6s on. Koulutusohjelmassa naité vastuualueita on tiimiytetty, joi-
den vetdjina lehtorit osaamisalueidensa mukaisesti toimivat. Tallaisia tiimeja
ovat esim. valintakoetiimi, musiikkiteknologiatiimi, taiteellis-pedagoginen tii-
mi, kansainvalisten asioiden tiimi, tiedotustiimi, instrumenttikollegiot (instru-

menttitiimit) tyohyvinvointi tiimi ja tutor-opettajien tiimi. Koulutusohjelmassa
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toimii oma johtoryhma (2004), jonka jasenin& ovat olleet instrumenttikollegioi-
den vetgjat sekd puheenjohtajana toimiva koulutusjohtaja. Sindnsa johtoryhman
nimi ja kokoonpano voi myds vaihdella. Koulutusohjelmalla on myds neuvotte-
lukunta, joka koostuu tyoelaman ja keskeisten rytmimusiikin alan toimijoiden
edustajista. Neuvottelukunnan tehtavdnd on mm. toimia asiantuntijaelimena
opetussuunnitelmaa koskevissa kysymyksissd, antaa lausuntoja koulutusoh-
jelman keskeisia virkavalintoja ja hankintoja tehtéessa seka luoda ja kehittaa yh-
teyksia elinkeino- ja ty6elamaan. Koulutusjohtajan esimiehena toimii toimiala-

johtaja, jonka esimiehena on rehtori. (mm. Korhonen 2004, 5-13.)

5.15 Stadian pop/jazzmusiikin koulutusohjelman tunnusluvut

Koulutuksen laajuus on 180 opintoviikkoa (270 opintopistettd), ja sen laskennal-
linen kesto (normiaika) on 45 wvuotta. Koulutuksesta valmistuu
pop/jazzmuusikkoja, jotka voivat syventya instrumentalisteiksi, laulajiksi, sé&-
veltdja-sovittajiksi, musiikkiteknologeiksi tai musiikin  tuottajiksi  seka
pop/jazzmusiikkipedagogeja, jotka voivat suuntautua instrumentin opettajiksi,
laulunopettajiksi tai teorianopettajiksi. Stadian pop/jazzmusiikin vuosibudjetti
oli noin 1,6 miljoonaa euroa vuonna 2003. Lasndolevia opiskelijoita vuonna
2003 oli 219, joista tutkintotavoitteisen aikuisosaston opiskelijoita oli 14 kappa-
letta. Nuorisokoulutukseen hakeneiden ensisijaishakijoiden maara vuonna 2003
oli 204, joista koulutukseen paéasi 48 opiskelijaa eli 23,5% hakeneista. Vuonna
2004 lasnéaolevia opiskelijoita oli 229, joista tutkintotavoitteisen aikuiskoulutuk-
sen opiskelijoita oli 18 kappaletta. Nuorisokoulutukseen hakeneiden ensisijai-
shakijoiden méaara vuonna 2004 oli 293, joista koulutukseen paasi 44 opiskelijaa

eli 15% hakeneista. (Korhonen 2004, 3-10.)
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5.16 Organisaatiorakenteiden vertailu

Téassa tutkimuksessa oleviin koulutusohjelmiin liittyy kiinteasti se seikka, etta
tutkittavien kohteiden organisaatioiden ja organisoitumisen lisdksi mukana on
my0Os aina kaksi muutakin organisaatiotasoa. Esimerkiksi Stadia ammattikor-
keakouluna on ns. emo-organisaatio toimialoille ja koulutusohjelmille. Stadia
jakaantuu toimialoihin, jotka puolestaan ovat organisoituneet omilla tavoillaan.
Toimialojen alla ovat koulutusohjelmat, joiden organisaatiorakenne saattaa
vaihdella huomattavastikin toimialasta ja koulutusohjelman koosta riippuen.
Esim. koulutusjohtajan vastuu ja valta vaikkapa talouteen liittyvisséa asioissa on
ollut hyvinkin erilainen eri toimialojen koulutusjohtajilla. Perinteisesti kulttuu-
rialan koulutusjohtajilla on ollut varsin laajat vastuut ja valtuudet talouteen ja
sen suunnitteluun liittyvissa asioissa. Tassa tutkimuksessa suurin mielenkiinto

on siis kohdistettu koulutusohjelmien organisaatioihin.

Sibelius-Akatemian  jazzosaston  organisaatiorakenteessa ja  Stadian
pop/jazzmusiikin organisaatiorakenteessa on piirteitd useasta esimerkkeind
aikaisemmin olleista tavallisimmista organisaatiorakenteista. Lahimpana seka
jazzosaston etta Stadian pop/jazzmusiikin koulutusohjelman organisaatiota
voisi olla puutteineenkin aurinko-organisaation ja linja-organisaation yhdistel-
ma. Oleellisin ero ndiden kahden koulutusohjelman valilla on se, ettd
pop/jazzmusiikin koulutusohjelman koko, henkilGston ja opiskelijoiden maa-
ralla  mitattuna, on moninkertainen jazzosastoon verrattuna. Lisaksi
pop/jazzmusiikin koulutusohjelman koulutuksen profiili on erilainen kuin
jazzosaston vastaava. Taméan seurauksena organisaatiorakenne ja se, miten eri
tehtavat koulutusohjelmissa hoidetaan, on pop/jazzmusiikin koulutusohjel-
massa raskaampi kuin jazzosastolla. Nykyéaan vaikuttaisi silta, ettd jazzosastolla
saattaa olla tarvetta paatoimisen henkilostonsa lisddmiseen, kun taas
pop/jazzmusiikin koulutusohjelma on jo saavuttanut suurin piirtein suurim-

man kokonsa opiskelija- ja henkilostomaaran suhteen. (Perkiomaki 2005.)
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Yhteinen tekija molemmissa on, ettd esimiehid on kummassakin koulutusoh-
jelmassa vain yksi. Tama aiheuttaa luonnollisesti sen, ettd varsinkin Stadiassa
pop/jazzmusiikin koulutusohjelman koon takia, tiettyja tehtdvéakokonaisuuksia
on ollut pakko tiimiyttad, ja ndin jakaa vastuuta myds hallinnollisten asioiden
hoitamisessa eteenpdin. Ongelmaksi saattaa muodostua se, etta tiimien vetdjille
ei ole delegoitu esimiesvastuuta ja -valtaa, jolloin hierarkkisesti 5aman arvois-
ten”” kollegoiden valisten konfliktien syntymiselle on olemassa otollinen maa-
pera. Kuitenkin musiikin alalla aine- ja instrumenttikollegioihin perustuvalla
jarjestelmalla on pitkat perinteet, joten voisi olettaa, ettd nykypaivan edellytyk-
set tiimityon onnistumiselle ja sisaistamiselle olisivat olemassa. TiimityOoskente-
lyn maaritelméana pop/jazzmusiikin koulutusohjelmassa on ollut, etta tiimi k&-
sitetddn ryhmaksi ihmisié, jotka vastaavat yhteistydssa jonkun kokonaisuuden
hoitamisesta alusta loppuun saakka. Rehellisesti on tunnustettava, etta tiimi-
ty6hon siirtyminen on kokonaisuutena ollut suuri muutosprosessi ja haaste eri-
tyisesti sellaisille henkil6ille, jotka eivat aikaisemmin ole joutuneet kovin paljon
yhteisty6td muiden kanssa tekemaan. Kuitenkin on muistettava, etta kouluttau-
tumisella saadaan aikaan paljon uusien osaamisalueiden kayttamisen tehostu-
mista. Toisaalta voidaan perustellusti kysyd, kuinka paljon hallinnollista vas-

tuuta opetusty6hon koulutetulle opettajalle voidaan osoittaa?

5.17 Tunnuslukujen vertailu

Tunnuslukujen valossa Stadiasta ja Sibelius-Akatemiasta 10ytyy suuria eroja.
Stadia on oppilasmaaraltdédn noin viisinkertainen ja toimintabudjetiltaan hie-
man yli kaksinkertainen Sibelius-Akatemiaan verrattuna vuoden 2003 tietojen
perusteella. Stadia on ns. monialainen ammattikorkeakoulu, jonka opetustar-
jonta kattaa karjistéen sanottuna kaiken muun paitsi kaupan ja hallinnon alan
koulutuksen. Sibelius-Akatemia taas on Suomen ainoa musiikkiyliopisto ja

puhtaasti keskittynyt musiikin alan koulutukseen. N&in ollen myds tutkittavana
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olevan toimialan painoarvoissa on luonnollisia eroja. On todennakodisempas,
ettd musiikin ala Stadiassa (siséltéen klassisen ja pop/jazzmusiikin koulutusoh-
jelmat) 27 muun koulutusohjelman puristuksessa ei nouse niin korkeaan ar-
voon Stadian organisaatiossa ja kokonaisuudessa kuin se, ettd musiikkiin kes-
kittynyt yliopisto panostaa yksinomaan korkealaatuisen ja monipuolisen mu-
siikillisen profiilin yllapitoon. Toisaalta tima luo myds tervetta nayttamisen ha-
lua, koska varsinkin ammattikorkeakoulujen kulttuurialoihin kohdistuneet véa-
hentdmispaineet ja muut haasteet ovat omalta osaltaan teravoittdneet musiikin
alan asemoitumista suomalaiseen ammattikorkeakoulujarjestelmé&an ja tata

kautta my6s koko korkeakoulujarjestelmaan.

Organisaatioiden kokoero aiheuttaa osaltaan myos selkeitd eroja sithen, miten
hallinto on jarjestetty. Vaikka paaperiaatteet hallinnon jarjestamisessa ovatkin
riittavan korkealta katsottuna melko samanlaiset, tuottaa Stadian suurempi ko-
ko, monialaisuus ja yllapitajan rooli lisdd hallinnon moniportaisuutta ja byro-
kratiaa. Lisdksi Stadian organisaation nuoruus aiheuttaa sen, ettéd organisaatio
ja sen rakenteet ovat olleet melkoisessa muutoksessa lahes koko historiansa
ajan, mika taas on vaikuttanut siihen, etta toimintojen vakiintumiseen ei ole ol-
lut kaikilla toimialoilla riittavasti aikaa. Taméa nakyy erityisesti kulttuuri- ja pal-
velualan toimialalla, joka muodostettiin viimeisimpana ja pirstaleisimpana toi-
mialana Stadian kokonaisuuteen. Vaikuttaisi myos siltd, ettd vuoteen 2006
suunniteltu Stadian organisaatiouudistus pikemminkin lisdad hallinnon moni-
portaisuutta kuin laskee sité. Ilmeisena vaarana on hallinnon paisuminen, by-
rokratian lisdadntyminen, tehtavakuvien yksipuolistuminen (mm. talouden kes-
kittdminen) ja paatoksenteon etadantyminen perustoiminnasta, vaikka on selvag,

ettd organisaatiouudistuksia on perusteltu juuri painvastaisilla argumenteilla.

Vertailu Stadian pop/jazzmusiikin koulutusohjelman ja Sibelius-Akatemian

jazzosaston valilla osoittaa selvasti mm. sen, ettd koulutuksen fokus on erilai-
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nen. Myo6s koulutusohjelmien valinen kokoero on selked. Pop/jazzmusiikin
koulutusohjelmassa vuoden 2003 tilastojen mukaan oli lasnédolevia opiskelijoita
noin 219 (vuonna 2004 229), kun taas jazzosastolla heitd oli yhteensa noin 57
(vuonna 2004 57). Vetovoiman voi katsoa suhteellisesti ottaen olevan molem-
milla varsin haastavalla tasolla, kun ottaa huomioon, ettd pop/jazzmusiikin
koulutusohjelmaan valitaan enintddn 46 uutta opiskelijaa (vetovoima eli koulu-
tukseen paasi ensisijaisista hakijoista vuonna 2004 15%) ja jazzosaston vastaava
luku 4:n koulutukseen otetun opiskelijan suhteen oli 3,4% vuonna 2004. Liséksi
vetovoiman kayttd mittarina saattaa olla hieman harhaanjohtavaa, koska esim.
pop/jazzmusiikin koulutusohjelmassa pyritdan pikemminkin siihen, ettad haki-
joita, joilla ei ole riittavia tiedollisia ja taidollisia valmiuksia tulisi hakuproses-
siin mahdollisimman vahan. Syyna on se, etta valintakokeiden jarjestiminen on
taloudellisesti ja ajallisesti yksi vuoden raskaimmista, joskin tarkeimmista pro-
sesseista. Kokoero vaikuttaa myds henkiloston maaraan. Paatoimisen henkilts-
ton maara on pop/jazzmusiikin koulutusohjelmassa noin viisinkertainen jazz-
osastoon verrattuna. Kuviossa kolmetoista on esitetty keskeisimmat koulutus-

ohjelmien tunnusluvut taulukon muodossa.

Sibelius-Akatemian jazzosasto Stadian pop/jazzmusiikin koulu-
tusohjelma

Ylempi korkeakoulututkinto (jatko- | Alempi korkeakoulututkinto
tutkinnot)

Laajuus 180 ov (270 op.) Laajuus 180 ov (270 op.)
Laskennallinen kesto 5,5 vuotta Laskennallinen kesto 4,5 vuotta
Opiskelijat —03 57 Opiskelijat —03 219

Opiskelijat —04 57 Opiskelijat —04 229
Hakijamaara 03 111 Hakijamaara —03 204
Hakijamaara -04 116 Hakijaméaara —64 293
Paatoiminen henkil6sto 5 Paatoiminen henkildsto 24
Tuntiopettajia n. 25-30 Tuntiopettajia n. 38-45

2003 vuosibudjetti noin 366000 euroa | 2003 vuosibudjetti noin 1600000 euroa

KUVIO 13. Koulutusohjelmien tunnuslukujen vertailu 2003-2004.
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Tata tutkimusta kirjoittaessa Stadian pop/jazzmusiikin koulutusohjelmalle on
annettu oikeus aloittaa ylempaadn ammattikorkeakoulututkintoon johtava kou-

lutus syksysta 2007 alkaen. Koulutuksen laajuus on 60 opintopistetta ja lasken-

nallinen kesto (normiaika) yksi vuosi.
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YHTEISTYO TULOSTEN VALOSSA

Mitaan systemaattista yhteistyon kehittdmiseen tahtaavaa toimintaa jazzosaston

ja pop/jazzmusiikin valilla ei ole ollut ennen tata tutkimusta. Kuitenkin olosuh-

teet ja tyoskentely rytmimusiikin hyvaksi ovat tuoneet naita kahta rytmimusii-

kin korkeakoulutusta antavaa organisaatiota lahemmas toisiaan ja yhteistyota

naiden valille on syntynyt erityisesti 2000-luvulta lahtien. Haastatteluissa kay-

tiin 1&api nykyiset yhteistyot jazzosaston ja pop/jazzmusiikin valilla. Yhteistyota

on viime vuosina ollut mm. seuraavissa asioissa:

1)

2)

3)

4)

5)

Kansainvaliset asiat. Satunnaista yhteistyota ulkomaisiin vierailijoihin liitty-
en. Yhteyshenkildiden tapaamiset asioiden niin vaatiessa.

TyOhyvinvointiin liittyva toiminta. Molemmat organisaatiot ovat mukana
opiskelijoiden ja henkildston tyokyvyn yllapitamiseksi jarjestetyssa saannol-
lisessa viikoittaisessa liikuntavuorossa. Vuoro on avoin kaikille ja nykyaan
se on maaritelty Stadiassa vapaasti valittavaksi opintojaksoksi.
Pop/jazzmusiikin koulutusohjelma on kayttéanyt jazzosaston henkilokuntaa
erilaisissa lausuntoa vaativissa asiantuntijatehtavissa seka lautakuntatdissa.
Syksylla 2004 alkoi kieltenopetukseen liittyva Artemis-hanke, jossa eri tai-
dealojen korkeakoulut ovat verkostoituneet yhteisen kieltenopetuksen, eri-
tyisesti harvinaisempien kielten osalta, jarjestamiseksi.

Opettajien koulutus. Sibelius-Akatemian koulutuskeskuksen, jazzosaston ja
pop/jazzmusiikin yhteinen hanke erillisen pop/jazzpedagogien maisteri-
koulutuksen jarjestamiseksi kaynnistyi vuonna 2004. Koulutuksessa on mu-
kana 12 opiskelijaa, joista osa pop/jazzmusiikin koulutusohjelman opettajia.
(Perkiomaki 2004.)
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Kuten voi huomata, niin erityisen laajaksi nykyista yhteistyota ei voi kuvailla.
Alueet, joilla yhteisty6té on, ovat syntyneet satunnaisesti ja usein myds siten,
ettd joku ulkoinen toimija tai taho on ollut tuota kehitystd edesauttamassa. IlI-
meiseksi tavoitteeksi ja vaikutelmaksi syntyi, ettd nyt olisi erinomainen hetki

tiivistéa jazzosaston ja pop/jazzmusiikin koulutusohjelman yhteisty6ta.

Haastattelujen aikana kehiteltiin seuraavat nelja otsikkotasoista yhteistyOaree-

naa, joissa yhteistyon kehittdminen saattaisi olla luontevinta:

a) johtaminen
b) kansainvélinen toiminta
c) henkil6sto (opettajat ja muu henkilokunta)

d) rytmimusiikin korkeakoulutus ja tiedotus

On taysin selvaa, ettd organisaatioiden johtajien taytyy olla mukana ja tietoisia
siitd kaikesta, mita koulutusohjelmissa tapahtuu. Johtajien rooli strategisessa
suunnittelussa ja suuntaviivojen vetamisessa on keskeinen. Myo6s johtajien
omalla aktiivisuudella ja esimerkkind toimimisella on térkea rooli asioiden
eteenpdin viemisessa. llman johtajan omaa panosta esim. uusien yhteistyo-
kumppaneiden l0ytaminen ja yhteistoiminnan kaynnistdminen olisi vaikeaa.
Vaikka paljon onkin puhuttu siita, ettd paatoksia tehtéessa asiat ratkaisevat ei-
vatka henkildkohtaiset mielipiteet ja asenteet, niin yhteistyOhon liittyvissa ky-
symyksissa ei haittaa todellakaan ole siitd, jos kumppaneiden ajatukset, asen-
teen ja arvot ovat jotakuinkin lahella toisiaan. Keskusteluyhteyden syntyminen
on kertaluokkaa helpompaa, mikali luottamuksen syntymiselle on olemassa
hedelmallinen maapera ja johtajien asenne toisiaan kohtaan on luonnollinen se-
ka varaukseton. Talloin sadstetdan paljon aikaa sellaiselta tyoltd, joka muuten
kuluisi perustavaa laatua olevan luottamuksen rakentamiseen ja paastaan valit-
tomasti keskustelemaan asioista niiden oikeilla nimilla. Haastatteluissa (Per-

kiomaki 2004 ja 2005) todettiin yksimielisesti, ettd saannollinen johtajien tapaa-
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minen olisi varsin perusteltua jo pelkastddn sen vuoksi, ettd talloin saataisiin
minimissaan paivitettyd organisaatioiden nykytilanne ja oleellisimmat asiat,
jotka kenties saattaisivat joiltakin osin vaikuttaa yhteistyon kehittémiseen. Kou-
lutuspolitiikan tempoilevuus on sitd luokkaa, etté eri tasoisista muutoksista in-
formoiminen, puolin ja toisin, helpottaa molempien erilaisia suunnitteluproses-
seja. Lisaksi pidettiin tdrkednd, ettd Sibelius-Akatemian jazzosaston seka Stadi-
an pop/jazzmusiikin koulutusohjelman olisi my0s kannettava vastuunsa ryt-
mimusiikin korkeakoulutuksen kehittymisesta ja seuraamisesta valtakunnan
tasolla, silla tilanne on talla hetkelld toisasiallisesti se, ettd Stadian
pop/jazzmusiikin koulutusohjelma on edelleen nimeltdédn ainoa rytmimusiik-
kiin suuntautunut koulutusohjelma Suomen ammattikorkeakouluissa ja Sibeli-
us-Akatemia Suomen ainoa musiikkiyliopisto. Jotta téllaiset tapaamiset yli-
paansa konkretisoituisivat, olisi hyva paasta tassakin asiassa systemaattisuu-
teen ja sopia tapaamisajat jo hyvissa ajoin esim. lukuvuoden kevatkaudella ja

merkita sovitut ajat kalentereihin seuraavaa lukuvuotta silmalla pitaen.

Kansainvéalinen toiminta nousi keskusteluissa usein esille, mik& onkin varsin
luonnollista, koska molemmilla organisaatioilla on tahoillaan varsin aktiivinen
verkosto muihin alan kansainvalisiin oppilaitoksiin seka toimijoihin. Lisaksi
rytmimusiikin historiallinen pohja on luonteeltaan sellainen, ettd mm. oppima-
teriaalin ja asiantuntijoiden osalta koulutus on ollut jo lIahtokohtaisestikin var-
sin riippuvainen ulkomaisista esimerkeistd ja malleista. Haastatteluissa (Per-
kioméaki 2004 ja 2005) todettiin kaksi otsikkotasoista aihetta, jotka nousivat
enemman esille keskustelujen muista aiheista. Ensimmaisen& asiana nousi yh-
teistyon kehittdminen organisaatioiden nykyisten toimintojen ja kaytannon te-
kijoiden suhteen, ja toisena asiana nostettiin esille yhteistyo liittyen ulkomailla
tapahtuviin  kongresseihin  ja  muihin  tapahtumiin. Sekd Stadian
pop/jazzmusiikin koulutusohjelma etta Sibelius-Akatemian jazzosasto ovat pa-
nostaneet suhteellisen paljon kansainvédlisen toimintansa organisoimiseen.

Myds koulutusohjelmien budjeteista kansainvalinen toiminta lohkaisee melko
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suuren palan, joten kyseessa on tietynlainen strateginen valinta, joskin toimin-
nassa nahtiin molemmin puolin olevan viela paljon kehittdmisen varaa. Sibeli-
us-Akatemian rooli Suomen ainoana musiikkiyliopistona on ulkomaisissa yhte-
yksissa tullut varsin hyvin tiedotetuksi ja omankin kokemukseni perusteella
ensimmainen asia, jota ulkomaiset kolleegat minultakin ovat tiedustelleet on
koskenut sita, ettd olenko Sibelius-Akatemiasta ja onko Stadia sama asia kuin
Sibelius-Akatemia? Aika ja aktiivinen esiintyminen kansainvalisissa yhteyksissa
luonnollisesti parantaa tatakin tietoutta vahitellen, mutta on selvag, etta Stadian
ja Sibelius-Akatemian lahtokohtainen ero toimintansa historiassa sekd pituu-
dessa ja tata todellisuutta vasten tarkasteltuna painoarvoissa ja tunnettuudessa
on varsin Sibelius-Akatemia-painotteinen. Kuitenkin rooliemme ja toimintam-
me erilaisuus rytmimusiikin osittain eri sektoreilla on sellainen, ettd jazzosaston
ja pop/jazzmusiikin yhteistyén kehittdminen myds nailta osin katsottiin mah-
dolliseksi ja jarkevéksi. Yhtend ensimmaisend askeleena ja konkreettisena mah-
dollisuutena pidettiin yhtenaista esiintymistéd alan kansainvalisissd kongresseis-
sa, joissa molempien resurssien osoittaminen esim. omaan nayttelymainospaik-
kaan olisi mainosarvoon nahden resurssien tuhlausta. Kustannusten jakaminen
ja molempien esiintyminen tasa-arvoisesti yhdessa paikassa on varsin kannatet-
tava ajatus, ja tata kokeiltiinkin ensimmaisen kerran 1AJE:n kongressissa New
Yorkissa tammikuussa 2006. Kokemukset olivat rohkaisevia, silla yhden ulko-
maisen koulun erottautuminen maailman suurimmassa rytmimusiikkiin keskit-
tyneessa tapahtumassa olisi joka tapauksessa marginaalista suhteessa tapahtu-
man kokonaislaajuuteen, joten tallaisissa yhteyksissa yhteisesiintymisia tullaan
jatkamaan ja kustannuksia jakamaan. Mainittakoon, ettd kyseisessd IAJE:n
kongressissa yhteistyota oli viety niin pitkélle, ettd pohjoismaiden rytmimusii-
kin koulutuksen jarjestgjat olivat jo edellisend vuonna sopineet yhteispohjois-
maisen yhteistyon tiivistamisesta ja pohjoismaiden jazzmusiikin tuomista esille

New Yorkissa 2006.
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Kaikkeen tallaiseen yhteistydhon kahden eri organisaation valilla tarvitaan ih-
misid, jotka hoitavat ne sadat sdhkopostit, puhelut ja yhteydenotot, joita pie-
nenkin yhteistyoprojektin hoitaminen vaatii. Seka Sibelius-Akatemiassa etta
Stadiassa on tietyille ihmisille osoitettu hoidettavaksi naita tehtavid. Yhteistyo
jazzosaston ja pop/jazzmusiikin suhteen ndiltéa osin on ollut hyvaa, joskaan ei
systemaattista. Tapana on ollut, ettd yhteen organisaatioon tullutta ulkomaista
vierailijaa, klinikoitsijaa tai luennoijaa on kierratetty molemmissa taloissa ja
nain saatu vierailijalle mahdollisesti jarkevampi aikataulu ja pitempi vierailu, ja
toisaalta kustannuksia on pystytty nain myds jakamaan. Myos luentojen jarjes-
taminen pelk&staan toisessa talossa on ollut k&ytdssa, ja ndain myos opiskelijat
ovat paasseet vierailemaan puolin ja toisin molemmissa koulutusohjelmissa.
Pienend ongelmana on ollut esim. ulkomaisten vierailijoiden tekemien vierailu-
jen yllatyksellisyys ja toteutumisten nopea aikataulu. Tama on aiheuttanut ajoit-
tain ylimaaraista ja kiireellistd juoksemista asioiden perassa, koska kansainvali-
seen toimintaan ja vaikkapa ulkomaisen luennoijan palkanmaksuun liittyy mo-
lemmissa organisaatioissa jonkin verran erilaisia toimintatapoja kuin normaa-
lissa kotimaisessa toiminnassa. My0s organisaatioiden valiseen laskutukseen on
liittynyt erditd kehitettavia asioita, kuten esim. laskutuksen allokoiminen tasai-
semmin koko vuoden ajalle. Parannettavaksi ja kehitettdvaksi kansainvalisiin
asioihin liittyen n&htiin niistd toiminnoista vastaavien henkildiden yhteydenpi-
don saanndllisyyden parantaminen. Jalleen kerran uutena toimintatapana voisi
olla vuosikelloon kirjattavat sdanndlliset tapaamiset, joissa kummankin koulu-
tusohjelman kansainvaliset toimintasuunnitelmat ja tapahtumat voitaisiin péi-
vittéda ja jakaa molempien tietoon. Talla tavoin toimimalla asioiden ennakoita-
vuus paranisi huomattavasti ja lukuvuoden kulkuun saataisiin ainakin jollain
tasolla maariteltya kansainvalisen toiminnan yhteistoimintaa koskevat raamit.

Toimintatavan vakiintuessa voisi olettaa, etta tulokset edelleen paranisivat.

Organisaation menestyminen perustuu henkildston tydpanoksen oikeaan koh-

dentamiseen ja siitéd saatavaan tulokseen. Hierarkkiseen organisaatioon liittyy
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aina esimies-alais-suhteet ja ndin avataan keskustelu liittyen ty6hyvinvointiin ja
tyossa jaksamiseen. Helsingin ammattikorkeakoulussa Stadiassa, Stadian kult-
tuurialalla ja Stadian pop/jazzmusiikin koulutusohjelmassa on eletty liki kym-
menen vuotta enemman tai vdhemman muutoksen aikaa. Vaikuttaa silta, etta
jatkuva muutos on tullut jadddékseen nyky-yhteiskunnan tyoelamaan, mika
puolestaan voi olla yksi tyduupumusta aiheuttava tekija tydyhteisossa. Niinpa
haastattelujen yhdeksi teemaksi nousikin kysymys henkil6stostd. Ammattikor-
keakoulun lehtorin kelpoisuutena on suoritettu ylempi korkeakoulututkinto
sek& opettajalta vaadittavat pedagogiset opinnot. Rytmimusiikin alueella on-
gelmana on ollut, ettd yleisesti ottaen menneind vuosikymmenina ei oikeastaan
ole edes ollut olemassa sellaista yliopistollista vaylaa, missa olisi voinut suorit-
taa rytmimusiikin alan ylemman korkeakoulututkinnon. Toki musiikin alan
ylemmaéan korkeakoulututkinnon on voinut suorittaa Sibelius-Akatemiassa ja
lisdksi musiikkikasvatus ja -tiede ovat tarjonneet kysynnan vastineeksi edes jo-
tain. Mutta rytmimusiikki on laajempi kasite kuin pelkka jazz. Ammattikorkea-
koulun pop/jazzmusiikin koulutusohjelman opetussuunnitelma on laaja-
alainen, jonka sisalt6 kattaa melko suuren skaalan rytmimusiikin eri osa-alueita,
josta seuraa, ettéd henkil6stoltad vaadittavat valmiudet ovat pelkdn substans-
siosaamisen kannalta varsin haasteelliset. Niinpd wvuonna 1997 Stadian
pop/jazzmusiikin koulutusohjelman aloittaessa taipaleensa oltiin tilanteessa,
jossa rytmimusiikin alan korkeakoulututkinnon suorittaneita henkil6itd ei yk-
sinkertaisesti ollut olemassa. Kaytannossa kavi niin, ettd osa konservatorion
palkkalistoilla olleista lehtoreista ja yliopettajista siirtyi haun kautta ammatti-
korkeakoulun tyontekijoiksi. Suurelta osalta jai ndin puuttumaan ammattikor-
keakoulun lehtorilta vaadittu péatevyys, ja Stadian vakinaistamisen aikoihin
vuonna 2000 maariteltiin viiden vuoden siirtymaaika, jonka aikana henkiléstén
oli maara patevoitya ja suorittaa puuttuvat ylemmat korkeakoulututkinnot. Nyt
vuonna 2007 voi todeta, ettd pop/jazzin henkil6std on Kiitettavasti tarttunut ta-
hankin ongelmaan ja patevoitymista on tapahtunut varsin laajassa mitassa. Kui-

tenkin voi myds realistina tunnustaa, etté prosessi on ollut varsin raskas ja hen-
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kiloston tyohyvinvointia vahentava tekijd. Yhteistyota jazzosaston ja Sibelius-
Akatemian koulutuskeskuksen kanssa on ollut vuodesta 2004 juuri téhan tilan-
teeseen raataléidyn maisteriohjelman kaynnistamisen taholta. Tilanne on edel-
leen se, ettd Stadian pop/jazzin henkilokunnasta muutamalla tyontekijalla on
tuo maisteriksi patevoityminen mm. Sibelius-Akatemiassa kesken. Tam& on
luonnollisesti otettava huomioon Stadian pop/jazzmusiikin tyojarjestelyissa,
koska viimeiseen pariin vuoteen ei ole ollut sellaista lukuvuotta, etteikd muu-
tama lehtori olisi jossain patevoitymassa ja virkavapaalla. Téallaisissa tilanteissa
on eittamatta ollut hyotya siitd, ettd molemmat rytmimusiikin korkeakoulutusta
antavat laitokset sijaitsevat samassa kaupungissa. Taiteellisesti ja pedagogisesti
patevan, korvaavan ty6voiman saatavuus on paakaupunkiseudulla ollut melko
hyvélla tasolla. My0s yhteistyon kaynnistdminen ja yllapitdminen on ollut ver-
rattoman paljon helpompaa kuin pitkien yhteyksien valilla, koska tarvittaessa
kaikki toimijat on tavoitettavissa suhteellisen nopealla varoitusajalla, ja pienia-
kin muutoksia esim. opetussuunnitelmien sisaltoihin on kohtalaisen nopeaa
tehdd. Jatkossa ja patevoitymiskoulutuksen loppuessa on tarkoitus kerata ko-
kemuksia ja palautetta tallaisen maisteriohjelman toteutumisesta, sen hyvista
sek& huonoista puolista, jotka sitten puolestaan toimivat hyvana pohjana mah-

dollisten uusien ja vastaavien ohjelmien toteuttamiselle.

Tyohyvinvointiin liittyy oleellisesti myo6s fyysisen kunnon yllapitdminen, jonka
merkityksen sekd Stadian pop/jazzmusiikin koulutusohjelman ettd Sibelius-
Akatemian jazzosaston johto ilahduttavasti ovat sisdistaneet. Yhteisenad paa-
madarana on jatkaa kerran viikossa olevaa yhteista, kaikille avointa, litkuntavuo-
roa (nykyaan vapaasti valittava opintojakso), jonka tavoitteena on parantaa sii-
hen osallistuvien fyysistd kuntoa ja valmiuksia sekd myos toisaalta saattaa or-
ganisaatioiden henkil0stoa ja erityisesti opiskelijoita toimimaan yhdessa nor-

maalia ty6elamaa epatavallisemmassa kanssakdymisessa ja ymparistossa.
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Asiantuntijaverkostojen laajuus ja niiden hyddyntaminen on yhtena oleellisim-
mista asioista liikuttaessa rytmimusiikin alueella. Suomi on valtakunnallisessa
tarkastelussa kuitenkin varsin pieni alue, ja jos tarkastelemme rytmimusiikin
koulutuksen ja tydtilaisuuksien sijoittumista, niin rytmimusiikin toiminnan
keskeinen alue pienenee entisestdan. Nain on myds hyvin luontevaa, etta ryt-
mimusiikin alan parissa ammattimaisesti tyoskentelevat ovat sijoittuneet suu-
relta osin Eteld-Suomeen. Siksi ei olekaan kovin yllattavaa, ettd olemme tilan-
teessa, jossa yleistden voisi sanoa kaikkien tuntevan kaikki alan ihmiset. Koulu-
tuksen nakdkulmasta alueen merkitys on ensiarvoisen tarked, koska paasaan-
téisesti rytmimusiikin alalla toimeentulo muodostuu useasta eri ldhteestd, jol-
loin opetustoiminta on yhtena tallaisena sivutoimisen tulon lahteena. Tallainen
sivutoimisuus sopii usein hyvin omaa taiteellista toimintaa aktiivisesti harjoit-
tavalle henkil6lle paremmin, kuin p&aatoimisuus jossakin koulutusorganisaati-
0ssa suurine opetustuntimaarineen. Totta on myds kuitenkin se, ettd ensiluok-
kainen muusikko ei valttamattd ole kummoinenkaan pedagogi, ja juuri peda-
gogisten ansioiden arvostus onkin noussut myds rytmimusiikin kohdalla erit-
tain paljon. Padkaupunkiseudulla vallitsee ja on vallinnut jo useita vuosia tilan-
ne, missa sivutoimisen opetushenkildston kysynta ja tarjonta ovat kohdanneet
oivallisesti. Kun tidhan viela liséd sen, ettd keskusteluyhteys Stadian
pop/jazzmusiikin koulutusohjelman ja Sibelius-Akatemian jazzosaston valilla
on olemassa, niin tyonantajan ndkdkulmasta rekrytointien tekeminen on ollut
suhteellisen vaivatonta. Hyvalle opettajalle tuntuu olevan aina tilaus ja on kay-
nyt myds niin, ettd molemmat tutkittavina olleet organisaatiot ovat kiinnostu-
neet rekrytoimaan juuri sen saman hyvaksi osoittautuneen henkilon vakinai-
seen tyosuhteeseen. Tallaisessakin tilanteessa ollaan paasty luontevasti eteen-

pain, koska lopullinen valinta on aivan oikein jatetty tyontekijan paatettavaksi.

Sibelius-Akatemialla on pitkat perinteet ja paljon ajan kuluessa vakiintuneita
toimintatapoja. Stadiassa ja ammattikorkeakouluissa yleensa olemme saaneet

osamme, jo jarjestelman nuoruudenkin ansiosta, muuttuvasta korkeakouluken-
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tastd ja ennakoimattomasta korkeakoulupolitiikasta. Varsinkin musiikin alalla
murros on ollut huomattava. Musiikin opetusta antavien organisaatioiden ase-
ma ja arvostus on muuttunut, ollaan oltu ajoittain varsin kireisséakin tunnelmis-
sa koulutusta kehittdmassa ja rahoitus on muuttunut tai ainakin vahintaan aina
muutoksen tilassa. Haastattelussa (Perkiomaki 2005) nousi esille kysymys tie-
don kerdamisesta ja sen kayttamisesta erilaisissa mm. opetusministerion tai ti-
lastokeskuksen tekemissa selvityksissa. Ongelmana saattaa edelleen olla se, etta
ammattikorkeakoulukenttéd on kuitenkin edelleen verrattaen tuntematon tekija
korkeakoulutuksessa, jolloin henkil6t jotka tekevat naitéd tutkimuksia eivat pys-
ty hahmottamaan tai erottelemaan sit4, keneltd mitakin asiaa tulisi tiedustella
tai kysya. Nain monia koulutuksessakin keskeisia asioita saatetaan kysya aivan
vaarilta tahoilta, jotka sitten joko toimittavat kysymykset oikeaan paikkaan, mi-
kali tietdvat sen oikean osoitteen, tai sitten vastaavat parhaan kykynsa ja omien
tarkoitusperiensd mukaisesti kysyttyihin asioihin. Yleisimpia ongelmakohtia
tuntuu olevan konservatorioiden (2. aste) ja ammattikorkeakoulujen musiikki-
koulutuksen sekoittaminen seka tulosten ja vastausten yhdistaminen tutkimuk-
sen tai selvityksen valmistuttua. Koska konservatorioiden ja ammattikorkea-
koulujen roolit ovat erilaisia, saattavat tallaiset yleistykset olla varsin kohtalok-
kaita tulevaisuuden koulutusmadristd tai aloituspaikoista paatettdessa. En-
siavuksi kehiteltiin tiedotuksen lisdamista ja esim. nettisivuston perustamista,
jossa rytmimusiikin koulutustarjonta ja koulutusasteet esiteltéisiin selkeasti ja
yksinkertaisesti. Tasta saattaisi olla suurta apua myo6s rytmimusiikin koulutuk-
seen hakeutuville. On oletettavaa, ettd aika korjaa myd6s vahitellen tata epatie-
toisuutta, mutta vanhat uskomukset istuvat lujassa, ja oikeaan paikkaan osoitet-
tu kysymys tai pyynto saastaa lopulta kaikkien prosessissa mukana olevien ai-

kaa ja vaivaa.

Avoimuus koulutuksen jarjestamisessd nousi myds yhdeksi oleelliseksi kysy-
mykseksi liittyen mm. luottamuksen rakentamiseen ja yhteistyon kehittami-

seen. Kummankin organisaation etu on, mikali vuoropuhelu ja avoimuus saa-
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daan siihen pisteeseen, ettd kaukaa historiasta kumpuavat epaluulot ja huhut
saadaan sellaiseen mittakaavaan minka ne ansaitsevat. Haastattelussa (Per-
kiomaki 2004) todettiin, etta tallaista epaluuloa edelleen esiintyy. Vaikka koulu-
tuksen profiili ja se, miten koulutus on jarjestetty eroaakin melko paljon, ei tar-
koita sita, etteivatkd tulokset voisi olla laadukkaita kummallakin tavoilla toteu-
tettuna. Ongelmana saattaa pikemminkin olla se, ettd emme tunne toisiemme
toimintaa riittavan paljon, jolloin puhdas tietamattomyys luo otollisen pohjan
erilaisten huhujen syntymiselle. Kehitettdvana asiana nahtiin henkiloston vuo-
rovaikutuksen parantaminen ja mahdollisten teemoitettujen vierailujen toteut-
taminen kummassakin organisaatiossa. Lisaksi sisdisen tiedotuksen parantami-
nen yhteistydhoén ja yhteisprojekteihin liittyvissa tapahtumissa koettiin kehit-

tamiskelpoiseksi ajatukseksi.
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7/ POHDINTA

Seuraavaan listaan on koottu synteesin omaisesti tutkimuksen tuloksena synty-
neet uudet yhteistyon kehittdmiskohteet tutkittavina olleiden organisaatioiden
valilla. Luonnollisesti Stadian pop/jazzmusiikin koulutusohjelma seka Sibelius-
Akatemian jazzosasto pyrkivat myos jatkamaan ja syventamaan aikaisemmin
alkaneita kehittamishankkeita ja yhteistoita. Alla olevaa listaus ei ole laadittu

siten, etta siité ilmenisi asioiden priorisointijarjestys.

1) Johtajien tapaamiset. On koettu tarpeelliseksi jarjestdd saanndollinen
pop/jazzin ja jazzosaston johtajien palaveri kaksi kertaa lukuvuodessa, kevaalla
ja syksylla. Tapaamisten tavoitteena on paivittaa valtakunnallinen ja paikalli-
nen rytmimusiikin ja ylipdansa musiikin koulutuksen tilanne. (mm. missa men-
naan, mitad muutoksia tapahtunut korkeakoulupolitiikassa, ajankohtaiset muu-
tokset taloissa, katsotaan menneen kauden tulokset, paivitetaan tulevan kauden
tapahtumat ja luodaan yhteistyolle jatkuva pohja). Tavoitteena on vahvistaa

luottamusperustaa kumppaneiden valilla.

2) Kansainvdisten asioiden yhteistyon tiivistaminen. Luodaan yhdessd kv-
strategia, jossa on huomioitu molempien toimijoiden tarpeet. Toteutuessaan tal-
& suunnitelmalla on mahdollista saada aikaan taloudellista sdastbd. Mukaan
otetaan keskeiset henkil6t molemmista taloista. Tavoitteena on mm. sopia
mahdollisimman paljon etukéteen tulevia vierailijoita, siihen liittyvaa yhteistyo-
ta ja tydjakoa. Samalla otetaan kehittdmisalueeksi kansainvalisista asioista tie-

dottamisen haasteet.

3) Kansainvélisten asioiden yhteistyon tiivistaminen. Esiinnytédan yhdessa yh-
teisen sateenvarjon alla esim. IAJE:n (International Association for Jazz Educa-

tion) kaltaisissa alan tapahtumissa, joissa ndkyminen ja mukanaolo on jo sinan-
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sa tarkeda. Tiivistetddn yhteistyotd rytmimusiikin alan tilaisuuksissa myaos
muiden pohjoimaisten toimijoiden kanssa. Toteutuessaan tama tuottaa rahallis-
ta sédstoa verrattuna siihen, ettd Stadia tai Sibelius-Akatemia esiintyisivat kes-

keisilla alan foorumeilla yksinaan.

4) Opettajien rekrytointi ja mahdollisesti yhteisten opettajien kdytto. Tiedote-
taan puolin ja toisin esim. mahdollisista tuntiopettajien tarpeesta. Tavoitteena
on l0ytaa opetus- ja muihin tehtaviin kykenevat ja haluavat ihmiset. Periaattee-
na on, etta hyvalle ja vastuunsa tuntevalle tyypille 10ytyy toitd. Kyseessa on tal-
16in myds resurssien parempi kohdentaminen ja rahallisen sdaston saavuttami-
nen. Kartoitetaan myds enemman opetushenkiloston nykyisia osaamisalueita,
joka saattaa osaltaan helpottaa ja nopeuttaa rekrytointia erilaisiin tehtaviin ja

projekteihin.

5) Asiantuntijoiden kayttd. Molemminpuolisen tunnettuuden ja luottamuksen
lisédntyessa Stadian pop/jazzmusiikin koulutusohjelmassa jatketaan edelleen
jazzosaston asiantuntijoiden kayttoa erilaisissa lausuntoa vaativissa tehtavissa

seka lautakunnissa.

6) Koulutuksen lapindkyvyys. Henkilostolle tiedotetaan avoimesti molempien
talojen koulutuksessa tapahtuvista muutoksista. Jatketaan edelleen avoimuu-

teen perustuvaa koulutuksen lapinakyvyytta puolin ja toisin.

7) Tiedottaminen yhteistyosta. Tehdaan selvaksi myos talojen sisalla, ettd yh-
teisty0 talojen valilla tulee tiivistymaan, ja etta siita tulee olemaan hyotya kaikil-
le. Sibelius-Akatemia ja Stadia muodostavat Helsingin seudun rytmimusiikin
korkeakoulutuksen osaamiskeskittyman. Toimimme alueellisesti lahekkéin ja
toimintamme taydentda toisiaan. Pyritddn aidosti saamaan siitd kaikki mai-

nosarvo ja hyoty irti. Molemmilla on koulutuksessaan selked oma fokuksensa,
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jonka takia emme ole varsinaisesti kilpailijoita keskenamme. Tiloihin voisi teh-

da enemman vierailuja taloista puolin ja toisin.

8) Nettisivuston perustaminen. Rytmimusiikin korkeakoulutukseen Helsingissa
liittyvan yhteisen nettisivuston rakentaminen. TAma on tulevaisuuden tavoite,
ja oikeastaan yhteinen nettisivusto tarvittaisiin kertomaan selkeasti koko Suo-
men rytmimusiikin koulutuksesta yleensd alkaen musiikkileikkikoulusta ja
paattyen korkeakoulutukseen ja kattaen nain systemaattisesti ja oikeilla nimilla

kaikki eri koulutusasteet.

9) Korkeakoulupolitiikka. Yhteistyon lisdédminen suunniteltaessa uusia rytmi-
musiikin alan koulutusavauksia Suomessa. Tiedottamisen lisédminen tallaisissa
tapauksissa, jotta perustettaviin tydryhmiin saadaan tarvittaessa asiantuntijoita
molemmista korkeakoulutuksen substanssiorganisaatioista (esim. mahdollisesti

uudet perustettavat maisteriohjelmat jne.).

Kulttuurialaan on kohdistunut varsin runsaasti erilaisia intohimoja viimeisten
vuosien aikana. Milloin on ollut tarve vahentaa koulutusta, milloin lisata, mil-
loin kulttuurialan yksikkohinnat ovat olleet liian korkealla, milloin matalalla?
Esimerkkeja riittdd, mutta verraten harvoin varsinaiseksi silmatikuksi on joutu-
nut puhtaasti rytmimusiikin korkeakoulutus Suomessa. Klassisen musiikin
koulutus on joutunut sitékin kovemmalle, silla erilaisia selvityksid mm. ammat-
tikorkeakoulujen antamasta musiikin koulutuksen maarastd on tehty viime
vuosina vaihtelevan sadnnoéllisesti. Musiikin koulutuksen vahentamisuhka tun-
tuu koko ajan olevan lasna. Kulttuurin asemaa kohtaan kohdistuu kyseenalai-
sia hyokkayksia, koska kulttuurin tulosten mittaaminen ja tuottavuuden maa-
ritteleminen vaikuttaa olevan ristiriidassa teollisuuden tuloksellisuuden maarit-
telyn kanssa, mista tuotuja ja lainattuja mittareita myds koulutusorganisaatiois-
sa yha enemman kaytetaan. Miten taiteellisia ansioita ja tuloksia mitataan? On-

gelmana on usein se, ettd loppujen lopuksi koulutuksen jarjestamisessa kiistel-
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l1aan ja riidelladn samoista rahoista. Mikali valtakunnan tasolla ei saada riitaa
rahasta aikaiseksi, niin helposti se syntyy omin voimin myds koulutusorgani-
saation sisalla. Usein tuloksellisuuden kriteereind ovat toimineet erilaiset maa-
ralliset arvioinnit ja jopa tarkoitushakuiset tilastojen tulkinnat, mutta koulutuk-
sen laadusta ei juurikaan ole keskusteltu saati siitd, missa koulutusta olisi jarke-
vaa antaa, missa alan ammattitaitoisimmat opettajat ovat ja missa alan tyopai-
kat sijaitsevat? Joka tapauksessa keskustelu musiikin alan ongelmista kulkee
usein silla tasolla, ettd rytmimusiikin osalta ei liene syytd mydskaan tuudittau-
tua vaaranlaiseen hyvan olon tunteeseen, silla valitettavan harvalla paattajata-
holla tuntuu olevan asiantuntemusta ottaa kantaa musiikkialan kysymyksiin
seka erilaisten musiikkityylien kaukaa historiasta periytyviin erityispiirteisiin
tai traditioihin. Pelkk& kulttuurialan ja kulttuurin kasitekin tuntuu nykyaan
olevan monelta taysin hukassa. Kun kulttuurialalla vahenta4 jostakin pitaa, niin
siind samassa uhkaa menna pesuveden mukana sekéa klassinen etta rytmimu-
siikki. Rytmimusiikin osalta profiloituminen on enemman kuin tarpeen, ja yri-
tyksia profiilin nostamiseksi on myos tehty. Yhtena esimerkkina tasta on Ryt-
mimusiikki 2010-visio, jota ovat olleet valmistelemassa Suomen keskeiset ryt-
mimusiikin alan toimijat. Vision laadinnassa ovat olleet mukana my6s Stadian
pop/jazzmusiikin koulutusohjelma seka Sibelius-Akatemian jazzosasto. Vision
tarkoituksena on luoda katse rytmimusiikin alan toivottuun tilanteeseen vuon-
na 2010, missa mm. rytmimusiikin arvostus, sen saama rahoitus, koulutus, liike-
toiminta ja musiikin vienti ovat nousseet ja vakiintuneet vision tekijoiden vii-
toittamalle tasolle. Lienee tarpeen jatkaa keskustelua rytmimusiikin yhteisen
strategian linjaamiseksi, koska musiikin alalla on tapahtunut merkittava raken-

nemuutos, joka on vaikuttanut totuttuihin rakenteisiin ja toimintamalleihin.

Tata keskustelua silmalla pitden myos yhteistyon lisddminen strategisesti oikein
valittujen kumppaneiden kanssa on véalttamatonta. Taman tutkimuksen tavoit-
teena oleva yhteistyon tiivistaminen tutkittavina olleiden kohteiden, Stadian

pop/jazzmusiikin koulutusohjelman ja Sibelius-Akatemian jazzosaston valillg,
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on jo nyt alkutaipaleellaan osoittautunut tarpeelliseksi ja hyddylliseksi. Avau-
tuminen ulospéin on edellytys avoimelle ja lapindkyvalle koulutukselle seka
sen arvioimiselle. Sibelius-Akatemian jazzosastolla on tietynlaista “katu-
uskottavuutta’”alan toimijoiden piirissa kansallisesti ja kansainvalisesti. Sibeli-
us-Akatemian jazz-osasto on maaratietoisesti pysynyt valitsemallaan linjalla ja
rakentanut pitkdjanteisesti omaa profiiliaan osana valtakunnan ainoaa musiik-
kiyliopistoa sen antaman arvostuksen ja tuen turvaamana. Helsingin ammatti-
korkeakoululla ja pop/jazzmusiikin koulutusohjelmalla on lyhyt historia, ja
Stadian monialaisen ammattikorkeakoulu-organisaation syntymisen aiheutta-
mat alkuvaiheen hankaluudet ovat vield tuoreessa muistissa. On selvaa, etta
Stadian pop/jazzmusiikin koulutusohjelman rooli ei ole suoraan vertailukel-
poinen jazzosaston vastaavaan omassa organisaatiossaan. Pop/jazzmusiikin
koulutusohjelman toimintaan vaikuttaa ja liittyy koulutusohjelman nuoruuden
liséksi mielikuvat taustaoppilaitoksena olleesta Pop & Jazz-konservatoriosta ja
sen historiasta. TAma vaikuttaa osaltaan pop/jazzmusiikin julkisuuskuvaan ja
oman identiteetin vahvistumiseen ja kehittdmiseen. Tilanne on nykyaan viela
se, ettd koulutusjohtajan tehtaviin kuuluu kuukausittain korjata valtakunnan eri
tiedotusvalineissa esiintyvid virheellisid tietoja esim. opiskelijaryhmastd, joka
on esiintynyt jossakin julkisuuskynnyksen ylittdneessa tapahtumassa. Usein on
niin, ettd opiskelijoita kutsutaan konservatorion opiskelijoiksi tai todetaan, etta
konservatoriossa on tehty sité ja tata, vaikka koko tapaus olisikin ollut Stadian
pop/jazzmusiikin ansiota. Toimittajat ovat aina yhta yllattyneita selitettdessa
heille, ettd Pop & Jazz-konservatorio ja Stadian pop/jazzmusiikin koulutusoh-
jelma ovat kaksi eri asiaa ja organisaatiota. Tallainen tietaméattomyys saattaa
johtaa tilanteisiin, jossa esim. lausunnon antaja kommentoi huomaamattaan se-
ka 2. asteen ettd korkeakoulun kasiteltdvanad olevaa kysymysta. Otsikkotason
kysymys saattaa hyvinkin koskea yleisellad tasolla esim. rytmimusiikkia, mutta
kaytannon sovellukset ja mité oikeasti tapahtuu, voivat poiketa huomattavasti-
kin toisistaan. Oikea informaatio ja yleistiedon lisddntyminen rytmimusiikin

koulutuksesta korjaavat tata ongelmaa. Tdma kaikki tapahtuu kuitenkin melko
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hitaasti, joten karsivallisyytta tassa kysymyksessa vaaditaan. Myo6s konservato-
rioiden (perusopetus ja 2. aste) ja ammattikorkeakoulujen (korkeakoulu) koulu-
tuksen eri roolit ihmetyttavat. Usein hdmmastelyn lomassa keskustelu kaantyy
vield Klaus Jarviseen, Ogeliin ja vanhaan seurahuoneeseen, mika toisaalta onkin
aivan relevanttia ja oikeutettua, koska Klaus Jarvisen ansioita Suomen rytmi-
musiikin koulutuksen ja pop/jazzmusiikin koulutusohjelman synnyttdmisessa
ja kehittamisessa ei voi kukaan kiistda. Lisdksi Klaus Jarvista voi pitda me-
diapersoonana, joka ymmarsi jo levyraadin aikoina julkisuuden mukanaan
tuomat mahdollisudet. Voinee perustellusti kysya olisiko Stadian
pop/jazzmusiikin koulutusohjelmaa edes olemassa ilman Klaus Jarvisen (ja Sei-
ja Jarvisen) antamaa panosta? Tai olisiko Sibelius-Akatemian jazzosastolla tal-
laista asemaa nykyaan ilman Stadian yliopettajan Kaj Backlundin tekemaa ke-
hittamistyota jazzosaston alkuvaiheessa? Taman paivan tilanne on kuitenkin se,
ettd organisaation identiteetti vaatii kehittydkseen ansion ja tunnustuksen an-
tamisen sille toimijalle, jolle ansio kuuluu. Identifiointiongelma on olemassa
my0s yleison taholta eikd ongelmaa ainakaan helpota se, ettd Pop & Jazz-
konservatorio ja Stadian pop/jazzmusiikin koulutusohjelma toimivat samoissa
tiloissa Helsingissd Arabiankatu 2:ssa. Asetelma on kuitenkin vahitellen paran-
tunut vuosi vuodelta, silla Stadiasta valmistuneiden opiskelijoiden maara on
tasaisesti kasvanut, he tyollistyvat erinomaisesti ja heistd on saatu erittain posi-
titvista palautetta tyomarkkinoilta. My0s tietoisuus koulutusohjelmasta on laa-
jentunut vahitellen luontaisen kehityksen, pitkgjanteisen markkinoinnin ja
tunnettuuden lisdantyessa. Voikin olettaa, ettd kdynnissd on normaali organi-
saation itsendistymisprosessi, joka edellyttaa selkeda eroa ja erottautumista la-
himenneisyydestéaan, jotta lahentyminen uudelleen olisi luonnollisilta ja aidoilta
lahtokohdiltaan jalleen mahdollista. N&ain on osittain jo nyt tapahtunut. Koska
my06s osa pop/jazzmusiikin henkildkunnasta on vanhoja konservatoriosta siir-
tyneita opettajia on selvaa, ettd vanhat opetustraditiot, kdytannot ja oppilaitok-
sen identiteetti ovat kokeneet melkoisen mullistuksen ammattikorkeakoulun

tuomien uusien haasteiden, erilaisten vaatimusten ja tavoitteiden myo6ta. Koko
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opettajuus on uudistunut, ja ammattikorkeakoulun vakinaiselta henkilékunnal-
ta vaaditaan nykyaan erittdin paljon. Henkil6ston kelpoisuudelle ja ammattitai-
dolle korkeakoulussa on asetettu tarkoituksellisesti niin korkeita vaatimuksia,
ettd ero toisen asteen ammattiopetukseen ja ylipdansa alemman asteen koulu-
tukseen on haluttu tehda selvaksi. Tama on johtanut osaltaan myds siihen omi-
tuiseen tilanteeseen, ettd pop/jazzmusiikin koulutusohjelma ei pysty nykyisel-
1adn kouluttamaan esim. omaan koulutusohjelmaansa tutkintotodistukseltaan
kelpoisia opettajia, koska ammattikorkeakoulun paatoimiselta opettajalta edel-
lytetddn ylemman korkeakoulututkinnon suorittamista. On kuitenkin jo nyt
selvad, ettd tulevaisuudessa tdma tilanne korjaantuu vahitellen ammattikor-
keakouluissa ja myds pop/jazzmusiikin koulutusohjelmassa suoritettavan

ylemman ammattikorkeakoulututkinnon yleistymisen ansiosta.

Vaikuttaa siltg, etta tutkittavina olleiden Stadian pop/jazzmusiikin koulutusoh-
jelman ja Sibelius-Akatemian jazzosaston yhteistyon lisadmiselle olisi olemassa
hyvat edellytykset. Molempien koulutusohjelmien johdolla on positiivinen vire
yhteistyon kehittamiselle, mika on luonnollisesti valttamatonta asian viemiseksi
eteenpdin. On kuitenkin mielenkiintoista, ettd organisaatioiden historiallisista
lahtokohdista kumpuaa aina satunnaisesti tietynlaisia epaluottamuksen kaikuja
menneisyydestd, jotka saattavat vaikuttaa viela nykyaankin asenteisiin henki-
16ston keskuudessa. Naistakin lahtokohdista on selvad, ettd luottamuksen ra-
kentaminen nousee tarkeimmaksi kehittdmiskohteeksi naiden kahden koulu-
tusohjelman valille. Tavoitteena tulee ensisijaisesti olla sellaisen organisaatioi-
den valisen luottamusperustan rakentaminen, joka mahdollistaa tulevaisuudes-
sa entistakin tiiviimman, toimivamman ja monipuolisemman yhteistyon. Tut-
kimuksessa mainitut mahdolliset uudet yhteistykuviot ovat ensimmainen as-
kel tuon perustan rakentamiseksi. Ne ovat varsin konkreettisia ja mahdollisia
kaynnistad valittomasti. Haasteena on, ettd luottamusperustan tulee olla niin
vankka jokaisella henkiloston tasolla, ettd vaikka henkil6t johdossa tai muissa

tehtavissa vaihtuisivatkin, niin yhteistyon pitaa silti voida jatkua ja kehittya.
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Tutkimuksen yhtena tuloksena esitetty yhdeksan kohdan kehittamissuunnitel-
ma toimii lahtélaukauksena jazzosaston ja pop/jazzmusiikin koulutusohjelman
yhteistyon tiivistamiselle. Kehitys ei tapahdu vanhoihin traditioihin perustuvis-
sa organisaatioissa kovinkaan nopeasti, joten kehitykselle on annettava riitta-
vasti aikaa ja tilaa, jotta paastadn toimintamallien mahdollisiin muutoksiin. Li-
saksi esitetyt kehittdmiskohteet ovat tasoiltaan melko erilaisia, joten osan to-
teuttamiseen kuluu huomattavasti enemman suunnittelua ja aikaa. Voinee to-
deta, ettd vaikka kummallakaan organisaatiolla ei ollut tutkimuksen alkaessa
selkeda suuntaa tai kohdetta, mihin kehittdmistyd keskittyisi, niin silti olemassa
oli jo ldht6kohtaisesti tietty tarvetila, johon tdma tutkimus omalta osaltaan toi
vastauksen. Itse asiassa tuloksena olisi hyvinkin voinut olla, ettd mitaan tarvetta
yhteistyon kehittamiselle ei ole. Nain ei siis kuitenkaan ollut, ja tutkimuson-
gelmiin saatiin vastaukset vahintaan tyydyttavasti. Yhtend osoituksena on se,
ettd vaikka taman tutkimuksen valmistuminen myohastyi aikataulustaan vuo-
della, niin siitda huolimatta yhteistyon kehittaminen alkoi yhdeksan kohdan
mallia mukaillen syksylla 2006. Tasta ndkdkulmasta katsottuna ty6n voi katsoa
onnistuneen hyvin. Hallinnollinen nadkdkulma on myds luonut uusia ajattelu-
malleja ja ajatuksia mm. johtamisesta, tydn organisoimisesta ja organisaatioista.
Pelkka tietojen vaihtaminen organisaatioihin liittyvista hallinnollisista kaytan-
ndista ja tunnusluvuista on avannut uusia mahdollisuuksia myds oman tyon
toteuttamiseen ja arjen pydrittamiseen. Yhtena ongelmana tutkimuksen valmis-
tumisessa on ollut Stadian organisaatiossa tapahtuneet uudistukset ja siita seu-
ranneet ennalta arvaamattomat tyokuormat, jotka ovat selvasti hidastaneet ai-
kataulua sekad taman kehitysprosessin kdaynnistamista tarkalleen ja systemaatti-
sesti tuon yhdeksan kohdan mukaisesti. Samaa teemaa jatkaen, ongelmana voi-
si mainita organisaatioiden muutosvauhtiin liittyvat yleiset haasteet, jolloin
esim. organisaatioihin liittyvat tiedot saattavat vanhentua nopeasti. Tassakin
tutkimuksessa on ollut tdm& ongelma, mutta paaasialliset muutokset ovat koh-

distunee emo-organisaatioihin, hallinnon ylarakenteisiin sek& niiden uudelleen
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organisointiin. Koulutusohjelmakohtaisessa organisaatiotarkastelussa muutok-
set ovat olleet pienid tai niita ei perustoiminnan ndkékulmasta voi edes huoma-
ta, joten tassa tutkimuksessa organisaatiouudistukset eivat ole lilemmin paas-
seet vaikuttamaan tutkimuksen lopullisiin tuloksiin ja niiden sovellettavuuteen.

Ne ovat edelleen valideja ja mahdollisia kdynnistaa heti.

Mielenkiintoisena esimerkkin& yhteistyon kehittamisesta toimii myo6s Helsingin
ammattikorkeakoulun ja Sibelius-Akatemian valille solmittu puitesopimus, jos-
sa korkeakoulutasolla on péaatetty perustaa yhteistydoryhma, jonka tavoitteena
on pureutua koulutuksellisen yhteistydn syventamiseen. Sopimus kohdistuu
vuosiin 2006-2009, ja yhteistydryhman tehtavana on mm. ideoida ja kehittaa tu-
levaisuuden tyodtapoja ja hankkeita sekd@ seurata ja arvioida toteutuneita toi-
menpiteitd. Koska sopimus on vielad varsin tuore, niin mitddn konkreettista asi-
an edistamiseksi ei vield olla tehty, mutta tyéryhmaan kuuluvat mm. taidemu-
siikin ja rytmimusiikin edustajat kummastakin koulutusorganisaatiosta. Yhteis-
tyon merkitys on siis huomattu myds emo-organisaatioiden johtajien puolelta,
joten tdma tutkimus on tavallaan ollut aikaansa edella pyrkiessdan jo ennak-

koon luomaan malleja yhteistyon kehittamiselle rytmimusiikin sektorilla.

Tulevaisuuden kannalta olisi hyva, ettd rytmimusiikkiin kohdistuvan tutki-
muksen maaraa voisi lisatd. Mielenkiintoinen selvittamaton alue olisi mm. val-
takunnallinen tarkastelu rytmimusiikin koulutuksesta Suomessa. Esille tulisi
nostaa alan kaikki toimijat eri koulutustasoilla sek& niissa annettava rytmimu-
siikin opetus suuntautumisvaihtoehdoittain ja syventymiskohteittain. Talla
hetkelld tilanne on aika villi, ja kokonaiskuvan muodostaminen on vaikeaa.
Tama puolestaan heijastuu erilaisiin kannanottoihin koulutusmaarista, rahoi-
tuksesta ja tyollistymisestad. Tutkimuksen tekeminen tasté alueesta olisi haas-
teellista, koska oikeaa tilastotietoa pelkastédn rytmimusiikista, saati sitten eri
koulutusasteista oikein jyvitettyna, on hyvin vaikea, ellei jopa mahdotonta saa-

da. Tilanteen parantaminen vaatisi mm. tilastokeskusken ja opetusministerion
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tietokantojen ja niihin kerattdvan tiedon uudelleen maarittelyd ja tarkempaa
analysointia seka erittelyd. Muita kiinnostavia tutkittavia alueita voisivat olla

musiikin alan tyéymparistdjen muutos seka luotettava ja tarkoin eritelty tyollis-
tymisen seurantatutkimus.
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LIITTEET

Liite 1. Haastattelurunko 1

15.12.2004 klo. 11.30 Pitdjanmaki Sibelius-Akatemia

Haastateltava: Jari Perkiomaki
-perustiedot tutkimuksesta
-perustiedot haastateltavasta
-historia-miten tdhan on tultu?
-organisaatio sibis (kuva)
-organisaatio jazzosasto
-nykyiset yhteisty6t

-mitd ongelmia

-johtajan vastuu ja valta

-mité uusia yhteisty6kuvioita
-onko hallinnollisesti mahdollisia
-onko hallinnollisia esteita

-muut mieleen tulevat asiat
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Liite 2. Haastattelurunko 2

17.1.2005 klo. 11.00 Pitdjanmaki Sibelius-Akatemia

Haastateltava: Jari Perkiomaki

-kertaus edellisesta tapaamisesta

-jJazzosaston tunnuslukuasia

-pari varmistusta mm. henkildstd, hallinto jne. epaselvat
-yhteisty6t uudelleen ja varmistus-tee ihan listaus
-varmistus tarkistuksista, ajat

-muut asiat



