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Organisaatiokulttuuri on yksi johtamisen nelikentén osa-alue, joka on keskindisriippuvuu-
dessa nelikentdn muihin osiin, johtamiseen, johtajuuteen ja organisaatiorakenteeseen. Joh-
tamisen tutkimuksessa nelikentta tulisi aina k&sittdd kokonaisuutena. Organisaatiokulttuuria

tutkittaessa tulee huomioon ottaa my6s muut osa-alueet.

Tutkimukseni padkysymyksend on: Kuinka Scheinin maéritteleman organisaatiokulttuurin
tasoja ja ilmioita voidaan tutkia Rajavartiolaitoksessa? Paakysymyksen tueksi olen asetta-
nut sille muutamia alakysymyksid. Ennen vastaamista alakysymyksiin ja varsinaiseen tut-
kimuskysymykseen olen kasitellyt teoreettisesti tutkimukseni p&ailmiot, organisaatiokult-
tuurin ja Rajavartiolaitoksen.

Tassa tutkimuksessa organisaatiokulttuurin pohjaksi on otettu Edgar Scheinin teoria. Schei-
nin mukaan kulttuuri on l6ydettévissd vain sieltd, missé on selkedsti madriteltavia ryhmia,
joilla on yhteinen historiansa. Han erittelee teoksessaan kulttuurin olemassaololle valttamét-
tomia ilmioita, esimerkiksi ulkoiseen sopeutumiseen ja siséiseen yhdentymiseen liittyvéat
ongelmat. Han tekee my6s kulttuurin tasoissa selvén eron artefaktien, arvojen ja perusole-

tusten valilla.

Rajavartiolaitos on sisdasiainministerion alainen turvallisuusviranomainen, joka toteuttaa
sille maaréattyja tehtavidén valtakunnan rajojen laheisyydessa. Laajalle alueelle hajautuneen
organisaation henkilgstorakenne on niin idn kuin henkildstoryhmienkin kannalta melko

heterogeeninen. Rajavartiolaitoksen toimintaa maarataan useilla laeilla, asetuksilla ja pysy-




vaisasiakirjoilla.

Tutkimuksessa perehdytddn Scheinin méaritteleman organisaatiokulttuurin ilmi6iden ja
tasojen I0ydettavyyteen Rajavartiolaitoksen siséltd. Kulttuuria ké&sittelevan osuuden olen
rajannut kasitteleméan ainoastaan Edgar Scheinin luomaa organisaatiokulttuurin teoriaa.
Perustelen valintani méaritellessani organisaatiokulttuurin ké&sitteitd. Rajavartiolaitoksesta

en tdhan tutkimukseeni ole rajannut mitéén pois.

Tutkimusmetodina olen kayttanyt kirjallisuuteen ja muihin teksteihin pohjautuvaa tulkitse-
vaa kasitetutkimusta. Sen tavoitteena on tulkita kasitteitd ja niiden méaéaritelmiin siséltyvia
merkityksid. Tulkitsevan késitetutkimuksen aineistona ovat kirjoitetussa muodossa olevat
tekstit kasitteistd ja niiden maaritelmista.

Viimeisessé luvussa olen kasitellyt tutkimukseni johtopéatokset seké eritellyt jatkotutki-
mustarpeet. Koska tdman tutkimuksen tarkoituksena oli avata kulttuurin tutkimuksen teori-
aa, on yhtena jatkotutkimustarpeena luonnollisesti vallitsevan kulttuurin tutkimuksen toteut-
taminen Rajavartiolaitoksen sisalla. Tuon tutkimuksen aion toteuttaa pro gradu -vaiheessa.

AVAINSANAT

Rajavartiolaitos, organisaatiokulttuuri
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SCHEININ ORGANISAATIOKULTTUURIN TEORIAN TUTKIMINEN RAJAVAR-
TIOLAITOKSESSA

1. Johdanto
1.1 Tutkimustehtava ja aihealueen esittely seka rajaaminen

Tutkimukseni tarkoituksena on selvittdd, milld tasoilla Rajavartiolaitos ja Scheinin méaaritte-
lemd organisaatiokulttuuri kohtaavat ja kuinka kulttuurin tilaa Rajavartiolaitoksessa voidaan
tutkia. Tarkoituksenani ei siis ole selvittdd Rajavartiolaitoksessa téalla hetkelld vallitsevan or-
ganisaatiokulttuurin tilaa. Vaikka Rajavartiolaitosta on tutkittu paljon, etenkin sen toimintoja
turvallisuusviranomaisena, ovat suoranaiset organisaatiokulttuurin tutkimukset jadneet va-

hemmalle.

Tutkimukseni pohjaksi olen ottanut Edgar Scheinin edustaman kulttuurikésityksen, jonka mu-
kaan kulttuuri jakautuu eri tasoihin. Marko Laaksonen perustelee Scheinin teorian kaytetta-
vyyttd muun muassa silla, ettd Schein on bibliometrisen analyysin mukaan keskeisimpié auk-
toriteetteja organisaatiokulttuurin saralla ja Schein antaa mahdollisuuden operationalisoida
kulttuurin késitteen'. Scheinin kulttuurikésitys on ollut merkittdvassa asemassa useissa aiem-
min Puolustusvoimissa tehdyissa tutkimustdissa (esim. Marko Laaksosen ja Pekka Varjosen
tutkimukset), joten uskon sen olevan sopiva ja riittdvan kattava myos Rajavartiolaitoksen
kulttuuria tarkasteltaessa.

Vuonna 2007 Rajavartiolaitoksessa tydskenteli noin 3 000 henkil6d ja Suomen rajoilla oli
yhteensa 61 raja- ja merivartioasemaa®. Jo noista luvuista voidaan paatell4, ettei Rajavartiolai-
toksen organisaatiokulttuuri ole kovin yksiselitteinen, vaan se sisaltdaa ainakin lahes kaikkia
organisaatiokulttuurin eri teorioissa esitettyja alakohtia. Tutkimukseni paakysymys on: Kuin-
ka Scheinin maaritteleman organisaatiokulttuurin tasoja ja ilmi6ita voidaan tutkia Rajavar-
tiolaitoksessa? Kysymykseen vastaaminen ei siis anna vastausta organisaatiokulttuurin ta-

manhetkiseen tilaan, vaan se pyrkii 16ytdmaan kulttuurin ja Rajavartiolaitoksen liittymapinnat
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ja ndin luomaan pohjaa varsinaisen vallitsevan kulttuurin tutkimukselle. Tdman tutkimuksen

yhtend tarkoituksena on toimia tutkimussuunnitelmana tulevaa pro gradu -tutkielmaani varten,

jossa paneudun Rajavartiolaitoksen organisaatiokulttuurin vallitsevaan tilaan.

Teoriaosuudessa erittelen Scheinin organisaatiokulttuurin jaottelua sekd Rajavartiolaitosta
organisaationa. Tutkin paakaésitteita lahinnd alakasitteiden muodossa ja avaan myds nuo ala-
késitteet mahdollisimman tarkoin. Puran auki myds muita tutkimukseeni liittyvia kasitteita
(organisaatio ja organisaatiorakenne) siind maéarin, kuin tutkimukseni kannalta on tarpeen.
Taman jalkeen méadrittelen niité tasoja, joilla organisaatiokulttuurin ilmi6t tai tasot ja Rajavar-
tiolaitos kohtaavat. Pa&dkysymykseni tueksi olen muodostanut itselleni kolme alakysymysta:

1. Mitd Scheinin maarittelemé& organisaatiokulttuuri sisaltaa?

2. Mitka ovat Rajavartiolaitoksen organisaation erityispiirteet

3. Milla menetelmilla organisaatiokulttuurin tilaa voidaan tutkia?

1.2 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmékseni olen valinnut tulkitsevan késitetutkimuksen. Tulkitseva késitetut-
kimus on organisaatio- ja johtamistutkimuksen tulkitsevaan tutkimusparadigmaan kuuluva
menetelmd, jossa tutkitaan kasitteitd ja niiden maaritelmid sekd tulkitaan mééaritelmien sisal-
tdmia merkityksié valitusta teoreettisesta ndkokulmasta. Tulkitseva kasitetutkimus pyrkii ku-
vaamaan ja tulkitsemaan kasitteiden merkitysten kokonaisuutta.?

Tulkitsevan kasitetutkimuksen tavoite Kasitteisiin ja niiden maaritelmiin sisalty-

vien merkitysten tulkinta

Tutkimusaineisto Kirjoitetussa muodossa olevat tekstit ka-

sitteista ja niiden maaritelmista

Tulkinnan tekeminen Kontekstuaalista, valittuun teoreettiseen

nakokulmaan sidottua

Tutkimusprosessi Hermeneuttinen keha

Taulukko 1. Tulkitsevan kasitetutkimuksen keskeiset ominaisuudet *

Tutkimuksen aineistona ovat Kirjoitetut tekstit kasitteistd sekd muut kirjallisessa muodossa
olevat tekstiaineistot. Tulkitsevan ké&sitetutkimuksen aineistoa voidaan nimittaa luonnollisek-
si, koska se on olemassa tutkijasta riippumatta, eikd tutkija ole vuorovaikutuksessa tutkimus-
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aineiston tuottajan kanssa. Koska tulkitseva késitetutkimus painottuu aineistollisesti kirjalli-

siin lahteisiin, lahdekritiikki on tarkedssa asemassa. Lahdekritiikki tulee kohdistaa ensinnédkin
valittuun teoreettiseen nakdkulmaan ja sen yhteydessa kéytettavien lahteiden laatuun. Toisek-
si lahdekritiikki kohdistuu niihin lahteisiin, joiden pohjalta tutkimuksen késitteet valitaan tul-
kinnan kohteeksi.’

Tulkitsevassa kasitetutkimuksessa asetetun tutkimusongelman ratkaiseminen vaatii havainto-
jen, vihjeiden ja teoreettisen viitekehyksen vuorovaikutuksen perusteella tehtavad merkitys-
tulkintaa siitd kasitteestd, jota on haluttu tutkia. Tallaisen tutkimuksen tuloksena on tutkijan
tekema merkitystulkinta seka tulkitun késitteen kytkeminen teoreettisen viitekehyksen kautta

"6 Omassa tutki-

johonkin tutkimusalan substanssia késittelevaan tieteelliseen keskusteluun.
muksessani tulkittavana késitteend toimii Edgar Scheinin méaarittelemé& organisaatiokulttuuri.
Tulkitun késitteen kytken tutkimuksen viitekehyksen kautta Rajavartiolaitoksen organisaati-

oon. Tutkimuksen viitekehys on esitelty luvussa 1.3.

Tulkitsevassa kasitetutkimuksessa voidaan valita joko enemman késitteistd ja niiden méaari-
telmista lahteva tai tiukemmin teoreettiseen ndkdkulmaan perustuva ldhestymistapa. Valittu
teoreettinen nékokulma auttaa tutkijaa merkitystulkintojen tekemisessé kaikkien olemassa
olevien tulkintojen joukossa. Tiukemmin teoreettisesta viitekehyksesta liikkeelle l&hteva tut-
kija noudattaa tarkoin viitekehyksen raameja ja siséallyttaa tulkintansa kokonaan raamien sisél-
le. Takala ja Lamsa jaottelevat tulkitsevan kasitetutkimuksen neljaén ldhestymistapaan ”:

- Kasitteista ja niiden madritelmisté lahteva tulkitseva késitetutkimus

- Teoreettisesta ndkokulmasta lahteva teoriaa seuraileva tulkitseva késitetutkimus

- Kuvaileva tulkitseva ké&sitetutkimus

- Kriittinen tulkitseva kasitetutkimus

Kéytdnndssé mainitut lahestymistavat ovat monesti sekoittuneena toisiinsa, mutta lahestymis-
tavan jaottelulla on merkitysta tutkimuksen tavoitteen asettelun kannalta®. Oma tutkimusme-
todini koostuu kolmesta ensimmaéisestd edelld mainitusta l&hestymistavasta. Tutkimukseni
teoreettisen nakdkulman muodostaa Edgar Scheinin méaarittelema organisaatiokulttuurin teo-
ria, joka toimii samalla kulttuurin tulkinnan suuntaajana. Tutkimuksen viitekehyksessa orga-
nisaatiokulttuuri on rajattu tarkasti Scheinin méadrittelemiin organisaatiokulttuurin tasoihin ja
ilmidihin. Tutkimuksessani pyrin noudattamaan laatimani viitekehyksen raameja mahdolli-
simman tarkoin. Tutkimukseni tavoitteena on l6yt&d, kuvata ja tulkita merkitysten kokonai-

suus seka selittad tutkimusalueen kasitteet ymmarrettavalla tavalla.



1.3 Tutkimuksen viitekehys

Tama viitekehys on tehty helpottamaan tutkittavan ongelman havainnointia. Organisaatiokult-
tuuri on yksi johtamisen nelikentdn osa, joka on keskindisriippuvuudessa nelikentdn muiden
osa-alueiden kanssa. Edgar Schein jakaa organisaatiokulttuurin tasoihin (artefaktit, arvot ja
perusoletukset), jotka ilmenevét tutkittavassa organisaatiossa eri tavoin eri hierarkiatasoilla.
Hé&n madrittelee teoksessaan my6ds muita kulttuurin ilmiditd. Tassé tutkimuksessa etsin niita
liittymadpintoja, joilla Scheinin maaritteleman organisaatiokulttuurin tasoja ja ilmigité voidaan
tutkia Rajavartiolaitoksessa.

o Edgar Scheinin
management organisaatiorakenne maantelemat
Inaise organisaatiokulttuurin
/ Amict
leadership |organisaatiolustnsi
il _-"-.___\
limididen hltkinillﬂ.'n)
Organisaatiokulttuurin organisaatiossa
iasot \——_?‘4

Kuva 1. Tutkimuksen viitekehys
2. Organisaatiokulttuurin maaritelma
2.1 Organisaation ja organisaatiorakenteen maaritelmat

Pauli Juutin mukaan organisaatio voidaan maaritelld realistisen maailmankuvan sisélla seu-
raavalla tavalla: se koostuu ihmisistd ja niiden muodostamista ryhmistd. Organisaation ole-
massaolon syy on tiettyjen tavoitteiden ja pddméaéarien saavuttaminen. Ympérist0 vaikuttaa
oleellisesti organisaation ominaisuuksiin, esimerkiksi organisaatiorakenteeseen. Organisaation
toiminta ymparistéssdan mahdollistuu, kun l6ydet&d&n sopiva tasapaino tyonjaon erilaistunei-

suuden ja toiminnan yhtenaisyyden valilla.?
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Edgar Scheinin mukaan organisaatiota on hyvin vaikea maaritell4 ajassa ja paikassa. Organi-

saatio on itsessaan avoin jarjestelmé, joka on jatkuvassa vuorovaikutuksessa useiden ymparis-
t0jen kanssa. Organisaatio koostuu useista alaryhmista, tehtavakohtaisista yksikoista, hierark-
kisista tasoista ja maantieteellisesti hajaantuneista osista.’’

Organisaatiorakenteen tarkoituksena on luoda puitteet yhteison auktoriteettisuhteille. Raken-
teen tulisi mahdollistaa nopea ja vaaristyméton tiedonkulku seké tehokas paatoksenteko, maa-
ritella tydnjako, toiminnot ja asemat seka huolehtia eri toimintojen valisesta yhteistyosta.'
Organisaation muodollisuuden aste viittaa siihen, missa madrin organisaatiossa oletetaan nou-
datettavan Kirjallisia sdant6ja ja pysyvaismaérayksia sek&d missd madrin tyot organisaatiossa

on standardoitu®?.

2.2 Organisaatiokulttuuri johtamisen nelikentéassa

Organisaatiokulttuuri on yksi johtamisen nelikentan osa-alue ja se on keskindisriippuvuudessa
nelikentdn muihin osiin; johtamiseen (management), johtajuuteen (leadership) seka organisaa-
tiorakenteeseen. Johtamisen laitoksen maéritelman mukaan my6s johtamisen tutkimus on
ndiden neljan osa-alueen summa.*® Mitaan nelikentan osa-aluetta ei juuri pysty tarkastelemaan
ilman, ett4 ainakin joku toinen johtamisen nelikentén osa-alue on otettu huomioon. Esimer-
kiksi téssé tutkimuksessa organisaatiokulttuurilla on p&épaino, mutta siihen vaikuttavat muun

muassa Rajavartiolaitoksen organisaatiorakenne sek& johtaminen (management).

2.3 Organisaatiokulttuuri Edgar Scheinin mukaan

2.3.1 Organisaatiokulttuurin ilmiot

Scheinin mukaan organisaatiokulttuuri on kasitteend erityisen merkityksellinen silloin, kun
pyrimme ymmartamaan ihmisyhteisdssa tapahtuvia selittdmattomia ja ndenndisen jarjettomia
asioita. ”Kulttuuria on todella pakko ymmartaa, jos ylipaataan aikoo tulla toimeen, kuten vie-
raissa maissa olevat matkailijat ja yrityksiin tulevat uudet tyontekijéat usein tyrmistyksekseen
havaitsevat.”** Tutkittavana aiheena kulttuuri on sikéli hankala, ett se on laajasti esilla kaik-
kialla, mutta siihen on hyvin hankala luoda kosketuspintaa. Se ei kuitenkaan tee kulttuurin

tutkimusta missédén nimessa merkityksettomaksi, painvastoin.

Schein méérittelee teoksessaan joitakin yleisesti esitettyja merkityksia organisaatiokulttuuri -

késitteelle. Naiden maaritelmien mukaan organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan muun muassa:
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1. ”lIhmisten valisessé kanssakaymisessd havaittua sédnnénmukaista kayttaytymis-

t4, kuten kéytetty kieli ja hienotunteisuuden ja hyvéan kaytoksen edellyttamat ritu-
aalit (Goffman, 1959, 1967; Van Maanen, 1979b).”*®

2. "Hallitsevat ilmaistut arvot jossakin organisaatiossa, kuten “tuotteiden laatu tai
“hintajohtajuus (Deal ja Kennedy, 1982).”

3. ”Tunnelma tai ilmapiiri, joka valittyy organisaation fyysisestd asetelmasta tai ta-
vasta, jolla sen jasenet ovat vuorovaikutuksessa asiakkaiden tai muiden ulkopuo-

listen kanssa (Tagiuri ja Litwin, 1968).”*

Scheinin mukaan ndma merkitykset ja ndiden lisdksi monet muut merkitykset kuvastavat or-
ganisaatiokulttuuria. Mikaan merkityksista ei kuitenkaan ole “olennaisinta kulttuurissa”.
Scheinin mielesta kulttuuri sanana tulisi rajata koskemaan ainoastaan perusoletusten ja usko-
musten kaikkein syvintd, tiedostamatonta tasoa, joka méarad organisaation ndkemyksen itses-
tdén ja ymparistostaan itsestadn selvalla tavalla. Nama uskomukset ja oletukset ovat opittuja
tapoja reagoida ulkoisen ympdriston tuottamiin ongelmiin. Organisaatiokulttuuria kasiteltaes-
sé& on tarke&a tehda selked ero perusoletusten seka artefaktien ja arvojen vélille. Kuten jaljem-
péné todetaan, artefaktit ja arvot ovat kulttuurin pintatason ilmiditd, mutta eivat kulttuurin
perusolemusta. Scheinin mukaan té&sséa kulttuurin maarittelyssa ongelmaksi muodostuisi kui-
tenkin se, etta termid organisaatio ei ole helppo maaritell4 ajassa ja paikassa.'® Organisaatio

kasitteend on avattu luvussa 2.1.

Schein on sitd mieltd, ettd kulttuurin voi l6ytaa vain sieltd, missa on maariteltavissa olevia
ryhmid, joilla on oma merkittdva historiansa. Hanen mukaansa kulttuuri muovautuu useiden
yhteisten kokemusten pohjalta. N&in ajateltuna kulttuuri on siis ryhméakokemuksen opittua

tulosta.®

Scheinin mukaan suuren organisaation sisélla on mitd luultavimmin aina my6s osakulttuureja,
joiden padmadréat eivat aina valttdmétta ole koko organisaation padmadrien suuntaiset. Han
kirjoittaa, ettd organisaatiosta voidaan havaita esimerkiksi johdon kulttuuri, toimintokohtais-
ten yksikoiden tehtavaperustaisia kulttuureja, maantieteelliseen etéisyyteen perustuvia kult-
tuureja seka yhteiseen hierarkkiseen kokemukseen perustuvia kulttuureja. Kuten jo edelld
mainittiin, koko organisaation yhteinen kulttuuri on mahdollista silloin, kun organisaatiolla on
yhteinen merkittava historiansa. Ennenaikaisesti ei kuitenkaan voida olettaa yhteisen ja kaiken

kattavan kulttuurin olemassa oloa.?°
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Scheinin mukaan tietoinen kayttdytyminen maaraytyy aina vallitsevaan kulttuuriin sisélty-

vien edellytysten seka ulkoisen ympdriston tuoman vaikutuksen pohjalta. Nakyva kayttayty-
minen voi siis olla yht& hyvin ympariston, kuin kulttuurinkin aiheuttamaa, joten sita ei voida
suoralta ké&deltad pitdd kulttuurin ilmentyména. Vaikka kayttaytyminen olisi sdédnnénmukaista,
ei kyseessé valttamatté ole kulttuuriin liittyva artefakti. T&mé asia kyetdén havaitsemaan vas-
ta, kun paastaan jatkossa esitettyihin kulttuurin syvempiin kerroksiin.”* T4ssa vaiheessa voi-
daan jo todeta, ettei organisaatiokulttuuri ole laheskaan aina taysin tiedostettu asia, vaan arvot

kumpuavat syvalta organisaation ja sen jasenten perusoletuksista®.

Schein madrittelee organisaatiokulttuurin seuraavasti: Organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan
”perusoletusten mallia, jonka jokin ryhma on keksinyt, 16ytanyt tai kehittdnyt oppiessaan ké-
sittelem&an ulkoiseen sopeutumiseen tai sisdiseen yhdentymiseen liittyvid ongelmiaan. Tdéma
malli on toiminut kyllin hyvin, jotta sit4 voidaan pit4da perusteltuna ja siksi opettaa ryhman
uusille jasenille ongelmia koskevana tapana havaita, ajatella ja tuntea. Koska téllaiset oletuk-
set ovat toistuvasti osoittautuneet toimiviksi, niitd todennékdisesti pidetddn itsestaanselvyyk-

sin4 ja ne ovat siirtyneet tiedostamattomalle tasolle.”*

Edellisesta kulttuurin mééaritelmasta tulee huomata, etté tietoisen kdyttdytymisen taso ei sisal-
ly siihen.?* Toisaalta Scheinin mukaan kulttuuri lyé leimansa kaikkeen ja sen vuoksi onkin
erittdin vaikea kehittad teoreettista maaritelmaa sille, mikd on kulttuurin kokonaisuus, josta
muut ovat osia?®. Ryhmén kulttuuriksi ryhdytaan loppujen lopuksi nimittamaan sen ulkoiseen
sopeutumiseen liittyvia tekijoita seké tapaa, jolla ryhma syntyy ja yllapitdd omaa toimintaan-

sa, eli sisdisen yhdentymisen prosesseja.?®

Ulkoiseen sopeutumiseen liittyvét tekijat maarittelevat selviytymisen kiertokulun, jonka jo-
kainen organisaatio kdy lapi suhteessa muuttuvaan ympéristoonsa. Ensimmaiseksi vaiheeksi
Schein méarittelee toiminta-ajatuksen ja strategian. Tama tarkoittaa organisaation toiminta-
ajatusta, ensisijaista tehtdvaa seké selkeésti ilmaistuja ja piilevia toimintoja koskevan yhteis-
ymmarryksen aikaansaamista. Saavutetun yhteisymmarryksen pohjalta syntyy organisaation
peruskasitys omasta toiminta-ajatuksestaan sekd olemassaolonsa tarkoituksesta.?’

Toisena asiana Schein ndkee toiminta-ajatuksen pohjalta syntyvén, organisaation paamaaria
koskevan yksimielisyyden kehittamisen®®. Hanen mukaansa organisaation paamaara on usein
jokaisen tiedossa, mutta ei kuitenkaan selkedsti ilmaistu. P4dmaéran tunteminen ei myoskaan

vield valttamatta tarkoita sit4, ettd ryhman jasenilla olisi automaattisesti yhteiset tavoitteet.?
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Kolmas ulkoiseen sopeutumiseen liittyva tekija on yksimielisyys organisaation padmaaraan

johtavista keinoista. Téllaisia keinoja ovat esimerkiksi organisaation rakenne, tyonjako, pal-
kitsemisen jérjestelyt sekd maaraysvallan jakautuminen.®® Scheinin mukaan ryhma ei kykene
suorittamaan ensisijaista tehtavaansa, mikali sen jasenilla ei ole selkedé yksimielisyytta toteu-

tettavista keinoista paamaaran saavuttamiseksi®’.

Neljantend asiana on yksimielisyys niista kriteereistd, joilla mitataan, kuinka hyvin ryhma on
saavuttanut padamairansé. Kriteerejd ovat esimerkiksi informaatio- sek& valvontajarjestel-
méat®. Scheinin mukaan yksimielisyys tassa asiassa on tarkeaa siksi, etta vain silloin voidaan
paattad niista toimista, joilla mahdollisesti huonosti sujuneet tehtavat korjataan®. Viidentena
asiana Schein ndkeekin yksimielisyyden kehittdmisen parantavista ja korjaavista strategioista,
mikali organisaatio ei ole saavuttanut paamaariaan®*. Schein korostaa, etta organisaatiot saat-
tavat kasitelld kaikkia ulkoiseen sopeutumiseen liittyvid asioita, tai ainakin suurinta osaa niis-
t4 samanaikaisesti, mikali organisaation selviytymisesta on tullut ajankohtainen huolenaihe®.

Sisaiseen yhdentymiseen liittyvind seikkoina Schein méaarittelee kuusi erillista asiaa. Ensim-
mainen asia on organisaation yhteinen kieli sekd kasiteluokat. Schein Kirjoittaa, ettd mikali
ryhman jésenet eivat kykene keskindiseen viestintddn eivatkd ymmarra toisiaan, ei ryhmé ole
maariteltavissa *. Hanen mukaansa ryhmalla on toimiakseen oltava yhteinen viestintéjarjes-

telma ja kieli, jotka mahdollistavat erilaisten tapahtumien tulkitsemisen®'.

Toinen sisdiseen yhdentymiseen liittyva seikka on Scheinin mukaan ryhmén rajat sek& ryh-
maan kuulumisen ja siitd poistumisen kriteerit. Ryhman jasenyyttd koskeva yksimielisyys ja
kriteerit ryhman jasenyyden méérittelemiseksi ovat yksi kulttuurin tarkeimmista alueista®.
Ryhmén toiminnan ja kehittymisen kannalta on erittdin tarkeéa olla yksimielisia siita, ketka
kuuluvat ryhmaén ja ketk& ovat sen ulkopuolella. Esimerkiksi ryhman uusille jasenille on téay-

sipainoisen toiminnan takaamiseksi tarkea4 olla varmoja omasta jasenyydestaan ryhmassa™.

Valta ja arvoasema ovat Scheinin mukaan kolmas tarke& siséiseen yhdentymiseen liittyva
asia. Organisaation on selvitettdvd oma nokkimisjérjestyksensa eli maariteltava vallan saami-
sen, sailymisen ja menettdmisen Kriteerit ja s&&dnnot. Schein Kirjoittaa, ettd yksimielisyys talla
alueella on organisaatiolle elintarkedd, koska se auttaa ryhman jasenié hallitsemaan aggressii-
visia tunteitaan. Scheinin mukaan jokaisen organisaation on selvitettdvda myos jasentensé kes-
keisid ja sukupuolten vélisia suhteita koskevat pelisadnnot seké tapa, jolla avoimuuteen ja
laheisyyteen suhtaudutaan tehtavia suoritettaessa.*
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Seuraavana seikkana Schein mainitsee organisaation vertaissuhteet. Hanen mukaansa jo-

kaisen ryhmén on alussa paatettdva, kuinka auktoriteettiongelmiin suhtaudutaan ja kuinka
vertaissuhteet saadaan toimiviksi. Koska uuden ryhman jasenet tulevat mahdollisesti hyvinkin
erilaisista taustoista, heilld on toisistaan poikkeavia malleja vertais- ja auktoriteettisuhteiden
hoitamiseen. Ryhmaén siséiset suhtautumismallit muodostuvat yleensd useiden vaikutusval-

taisten henkildiden perusoletuksista yhdeksi kokonaisuudeksi.**

Viidentend asiana Schein mainitsee palkitsemisen ja rangaistukset. Jokaisen ryhman on tiedet-
tavd, mika on sankarillista ja mika tuomittavaa kayttdytymistd, eli mitkda toimet palkitaan
omaisuudella, arvoasemalla seké vallalla ja mista sen sijaan rangaistaan palkkiotta jattamisella
ja viime kadessa erottamisella*’. Toimiakseen ryhman on kehitettava saantdjen noudattamista
sekd noudattamatta jattamista koskevien maaraysten jarjestelméd. Scheinin mukaan tarkasti
madrétyt palkinnot ja rangaistukset seké tapa, jolla niité jaetaan, ovat organisaation tarkeimpié

kulttuurin piirteita.*

Viimeisend siséiseen yhdentymiseen liittyvané seikkana Schein mainitsee organisaation ideo-
logian ja “uskonnon”. Hanen mukaansa jokainen organisaatio kohtaa asioita, joihin se ei ky-
kene vaikuttamaan sekd tapahtumia, jotka ovat itsessdén selittamattomia sekd ennalta arvaa-
mattomia ja siksi pelottavia®. Noille asioille on annettava jokin tietty merkitys, ett4 organi-
saation j&senet kykenisivat reagoimaan niihin ja vélttymaan selittdmattomien ja hallitsemat-
tomien tekijoiden tuottamalta ahdistukselta®.

Scheinin mukaan jokaisen organisaation yksi ydinongelma on, kuinka se kykenisi perustehta-
viensd toteuttamisen ohella hoitamaan sisdiseen eheyteensa liittyvia ongelmiaan. Siséiseen
yhdentymiseen sekd ulkoiseen sopeutumiseen liittyvat asiat ovat yhteydessé toisiinsa ja toisis-
taan riippuvaisia. Ympadristd asettaa rajat organisaation toiminnalle, mutta néiden rajojen si-

sallakaan eivat kaikki ratkaisut ole yhta patevia.*®

2.3.2 Organisaatiokulttuurin tasot

Scheinin teorian mukaan organisaatiokulttuuri jakautuu eri tasoihin seuraavan taulukon mu-

kaisesti:
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ARTEFAKTIT JA LUOMUKSET Nakyva mutta ei aina tulkittavissa oleva ilmio:

Fyysiset ilmidt: teknologia, tydymparistd, arkkiteh- | Havaitseminen on helppoa, mutta asioiden

tuuri merkitykset ja keskindiset yhteydet seka
kieli, tarinat, myytit syvempien arvostusten heijastukset ovat
nakyva kayttaytyminen vaikeita selittda

ARVOT Testattavissa fyysisen ympariston valityksella

ja yhteisén konsensuksen muodossa

PERUSOLETUKSET Tiedostettuja ja tiedostamattomia uskomuk-
Organisaation suhde ympéaristéén sia. Kuvaavia piirteitd: Itsestdanselvyys, na-
Todellisuuden, ajan ja paikan luonne kyméaton, alitajuinen.

Ihmisluonto Kulttuurin ydin.

Ihmisen toiminnan luonne

Ihmissuhteiden luonne

Taulukko 2. Organisaatiokulttuurin tasoihin jaottelu Scheinin mallia mukaillen *’

Artefaktit ja luomukset sijoittuvat kulttuurin ndkyvimmalle tasolle. Ne tarkoittavat ihmisen
rakentamaa fyysistd ja sosiaalista ymparistod. Talla tasolla ndhd&an fyysinen tila, ryhman tyon
tekninen tulos, kirjoitettu ja puhuttu kieli, taiteelliset luomukset sek& ryhman jasenten havait-
tavissa oleva kayttaytyminen. Aina kulttuurissa itse elavat eivét edes pysty havaitsemaan naité
asioita, mutta ulkoinen tarkkailija kykenee nakemaan ne.*®

Artefaktien havaitseminen on helppoa, mutta niiden merkityksen selvittdminen, keskindiset
suhteet seka syvemmalla tasolla olevien rakenteiden mahdolliset heijastelut ovat vaikeammin
havaittavia. Mikéli artefaktien tasoa halutaan ymmaértda nopeasti, voidaan yritt4a analysoida
keskeisid arvoja, jotka muokkaavat kulttuurin jasenten kayttdytymistd ohjaavia paivittaisia

toimintaperiaatteita.”® Artefaktien arviointi on suoritettava aina alempien tasojen kautta™.

Organisaation sisaiset arvot ilmaisevat, kuinka asioiden tulisi organisaation tyontekijoiden
mielestd olla verrattuna tdménhetkiseen tilaan. Asenteisiin verrattuna arvot kohdistuvat abst-
raktimpiin ja yleisluontoisempiin asioihin. Sen sijaan, ettd ihmisell4 voi olla satoja erilaisia
asenteita, voi hanell& olla vain kymmenia erilaisia arvoja. Marko Laaksonen Kirjoittaa: ”Arvot
toimivat konkreettisen todellisuuden ja toiminnan hyvyyden mittapuina ja ilmenevét yksilota-

solla arvostuksina, valintaperusteina ja preferensseina.”*
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Kulttuurinen oppiminen heijastelee alun perin joltakulta peréisin olevia arvoja, jotka ilmoit-

tavat, miten asioiden tulisi olla. N&iden vastakohta on se, kuinka asiat todellisuudessa ovat.
Arvojen muuttuessa itsestadnselvyyksiksi, tulee niista vahitellen uskomuksia seka oletuksia ja
ne siirtyvét pois tietoiselta tasolta. Niistd tulee esimerkiksi alitajuisia ja automaattisia tapoja.
Ainoastaan sellaiset arvot, joihin sisdltyy fyysinen tai sosiaalinen paikkansapitavyys ja jotka
jatkuvasti toimivat luotettavalla tavalla ryhméan ongelmaratkaisun perustana, muuttuvat ole-
tuksiksi. Tiettyjen arvojen ryhma voi kokea olevan jopa sellaisia, ettd niiden olemassaolo on

valttamatonta ryhman sailymiselle.

Useat arvot ovat tietoisia ja selkedsti ilmaistuja, koska niilla on moraalinen ja normeja luova
tehtdva ohjatessaan ryhmia késittelemaan tiettyja tilanteita. Tallaisten arvojen perusteella voi-
daan ennustaa usein artefaktien tasolla tapahtuvaa toimintaa. Mikéli julkaistut arvot eivat kui-
tenkaan perustu mihinkdan kyseisessé kulttuurissa tapahtuneeseen oppimiseen, niit4 voidaan
pitdd myos “ilmaistuina arvoina” (Argyris ja Schon, 1978). Naiden perusteella voidaan kyll&
ennakoida, mit& ihmiset eri tilanteissa sanovat, mutta se voi olla taysin ristiriidassa sen kans-
sa, mitd he todellisuudessa tekevat tilanteissa, joissa ndiden arvojen tulisi pated. "Mikali il-
maistut arvot ovat kohtuullisessa méarin yhdenmukaiset niiden pohjana olevien perusoletus-
ten kanssa, arvojen julkituominen toimintafilosofian muodossa voi auttaa kiinteyttdmaan
ryhmaa, tarjoten ryhmélle identiteetin ja toiminta-ajatuksen (Ouchi, 1981; Pascale ja Athos,
1981; Peters ja Waterman, 1982).” Arvoja analysoitaessa on tarkeéda pitéé erilld&n perusole-
tusten kanssa yhdenmukaiset arvot, seka sellaiset arvot, jotka ovat jarkeistamisen tulosta tai

tulevaisuuden toiveita.>

Perusoletukset ovat Scheinin mukaan tiedostamattomia, itsestddn selvida uskomuksia, késityk-
sid, ajatuksia seka tunteita. Ne ovat arvojen ja toiminnan perimmainen lahde®. Perusoletukset
ovat niin pysyvid, ettd ne muuttuvat erittdin hitaasti, jos ollenkaan. Perusoletusten tutkiminen
on erittdin vaikeaa ja ne saadaankin yleensé selville vain rikkomalla tai uhkaamalla niita™.
Toisaalta jonkin organisaation artefaktien ja arvojen huolellisen tutkimisen pohjalta voi yrittaa
luoda johtopaatoksia niiden pohjana olevista perusoletuksista®™. Perusoletusten tason tarkka

ymmartdminen luo pohjan kulttuurin syvempien tasojen ymmarrykselle®’.

Kun jonkin tietyn ongelman tietynlainen ratkaisu osoittautuu jatkuvasti toimivaksi, tulee rat-
kaisusta itsestdadnselvyys. Alun perin vain tunteen tai arvon aiheuttamaa toimintatapaa ryhdy-
tddn pikkuhiljaa pitdméén todellisuutena. Talldin alamme uskoa, ettd asia on tadsmalleen
ndin®®. Perusoletukset ovat muuttuneet niin itsestaan selviksi asioiksi, etta kulttuurin jonkin

yksikon sisalla on todella vahan vaihtelua. ”Itse asiassa, jos ryhma on vahvasti yhteisten pe-
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rusoletusten takana, sen jésenet pitéisivat minkd tahansa muun perusedellytyksen pohjalta

tapahtuvaa kayttaytymista kasittamattomana.”>

2.3.3 Kulttuurin vaikutus organisaation tehokkuuteen ja yksilon tyytyvaisyyteen

Schein listaa teoksessaan tekijoitd, jotka vaikuttavat organisaation tehokkuuteen seka yksilon
tyytyvaisyyteen. Kulttuurista johtuvat vaarinkéasitykset ja niiden seuraukset ovat usein kiusal-
lisia. Suuressa mittakaavassa ajateltuna vaarinkasitykset voivat synnyttda sotia ja epaonnistu-
via yhteiskuntia. Vahvat osakulttuurit sen sijaan voivat heikentdd emokulttuurin eheyttd ja
yhtenaisyytta.*°

Ensimmaisend tekijand Schein mainitsee kulttuurin vaikutuksen organisaation strategiaan.
Hé&nen mukaansa useat yritykset ovat kyenneet luomaan talouden, tuotteiden ja markkinoinnin
kannalta jarkevia strategioita, mutta ovat samalla todenneet olevansa kykeneméattdmia noudat-
tamaan kyseisia strategioita, koska ne edellyttéisivéat perusoletuksia, arvoja ja tyoskentelyta-
poja, jotka eivat ole sopusoinnussa aiempien perusoletusten kanssa. ®* Organisaatiokulttuurin
nakokulmasta tarkasteltuna organisaation rakenne sekd asenteet ovat tavallaan kulttuurin arte-
fakteja. Mikali organisaation toimintaa pyritddn muuttamaan, tulee huomio kiinnitta4 perus-
oletuksiin vaikuttamiseen. Pelkkien artefaktien muuttamisyritys palauttaa organisaation hyvin

nopeasti toimimaan aiempien mallien mukaisesti.®

Epdonnistuneet fuusiot, yritysostot ja toiminnan monipuolistamisyritykset ovat Scheinin mu-
kaan toinen vaikuttava asia. Hainen mukaansa fuusion tai yritysoston yhteydessé tulisi tarkas-
tella kohteen filosofiaa ja toimintatyylid, kulttuurin ilmidit4. Fuusion tai yritysoston seurauk-
sena syntyva kulttuurien yhteentérmays on yritykselle yht& suuri riski, kuin tuotteiden ja
markkinoiden huono yhteensopivuus.®® Samanlaisia ongelmia syntyy yrityksen monialaistaes-
sa toimintaansa siirtymélla uusille alueille tai uuden teknologian kaytt6on, perustaessa uusia
tuotantolinjoja tai siirtyessé uusille markkinoille. Kaikissa edelld mainituissa tapauksissa yri-
tykset kohtaavat alueellisia tai ammatillisia osakulttuureja, jotka vaativat toisenlaista johta-
misk&yttaytymisté asioiden toteutumiseksi. Monialaistaminen ja fuusio saattavat vaatia sellai-

sen uuden kulttuurin omaksumista, joka on ristiriidassa organisaation nykykulttuurin kanssa.®*

Myos epéonnistuminen uuden teknologian yhdentdmisessa vaikuttaa Scheinin mukaan orga-
nisaation tehokkuuteen ja yksilon tyytyvaisyyteen. "Minka tahansa uuden teknologian tuloa
johonkin ammattiin, organisaatioon tai yhteiskuntaan voidaan pitd4 kulttuurin muutosongel-

mana”. Mikéli organisaation menestys perustuu jonkin tietyn tekniikan hallintaan, pohjaa or-
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ganisaatio oman mindkuvansa tahan tekniikkaan. Mikali tekniikka huomattavasti muuttuu,

joutuu organisaatio oppimaan uusia kaytantoja sekd madaritteleméén itsensé perusteellisemmin
uudelleen sellaisella tavalla, joka sisaltaa syvallisia kulttuurisia oletuksia.”® Minka tahansa
uuden tekniikan menestyksellistd kayttdonottoa on Scheinin mukaan tarkasteltava useiden
ammatillisten osakulttuurien yhteensovittamisena sekd organisaatiossa vallitsevan kulttuurin

muutosongelmana.®

Ryhmid muodostuu Scheinin mukaan fyysisen l&heisyyden, koetun saman kohtalon, saman
ammatin, yhteisen tyokokemuksen, samanlaisen etnisen taustan ja samanlaisen arvoaseman
pohjalta. Historian myo6téa kyseiselle ryhmaélle syntyy myds oma kulttuurinsa. Mikali ryhmat
joutuvat ristiriitoihin kesken&an, on néiden riitojen lopettaminen vaikeaa. Scheinin mukaan
syy on siind, ettd ryhmalla on tarve séilyttaa identiteettinsé. Parhaita identiteetin séilyttamista-
poja ovat vertailu muihin ryhmiin sek& vastakkainasettelu ndiden kanssa. Ryhmien valinen
vertailu, kilpailu seké ristiriidat auttavat rakentamaan ja vahvistavat ryhmén sisaista kulttuu-
ria. "Vaikka yrityksell& olisikin vahva, kiinted, kokonaisvaltainen ja selkeét toimintaperiaat-
teet madritteleva kulttuuri, saattaa olla etteivat ndma seikat ole sovellettavissa toisiin kulttuu-
reihin.”®’

Scheinin mukaan kulttuurin ndkdkulmasta voidaan tarkastella myds tehottomia kokouksia
sekd viestinndn katkeamista henkilékohtaisessa vuorovaikutuksessa. Téllaisesta han kéyttaa
esimerkkind muun muassa vaikeutta saada viesti perille alaisen kanssa kéytavéssa suoritusar-
vioinnissa. Han Kirjoittaa, ettd tallaiset ymmarryksen erot johtuvatkin yleensa ihmisten erilai-
sista tavoista havainnoida ja ymmartaa asioita, koska he kuuluvat erilaisiin kulttuuriyksikoi-
hin, osakulttuureihin. Ryhma tarvitsee paljon aikaa muovatakseen rynmakulttuurin ja kyeték-
seen edes jonkin asteiseen tehokkaaseen toimintaan. Toisaalta ”yha kehittyneemmaén kulttuu-
rin myota ryhméalla on yh& enemman ongelmia muiden ryhmien kanssa viestiesséén ja yha

vadhemman joustavuutta omassa toiminnassaan.”®®

Scheinin mukaan jokaista organisaatiota kiinnostaa organisaation jasenten sopivuus Kyseiseen
organisaatioon. Uuden j&senen sosiaalistumisen ep&onnistuminen pyritddn valttdméaan. Orga-
nisaatiot nékevat hanen mukaansa paljon vaivaa kouluttaakseen ja sosiaalistaakseen jasenidéan
seké iskostaakseen asioita ndiden mieliin ja varmistaakseen muillakin tavoin jasenen sopimi-
nen organisaatioon. Mikéli tulokas ei opi organisaation keskeisimpia ja merkittavimpia perus-
oletuksia, hén tuntee olonsa epdmukavaksi ja vieraantuneeksi. Organisaation toiminnan jatku-

vuuden takaamiseksi tulokkaan ei ole hyvad mydsk&én “ylisosiaalistua”. Mikéli tulokas oppii
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ja omaksuu organisaation kulttuurin sen viimeista piirtoa myodten, organisaatio menettaa

innovatiivisuutensa ja herkkyytensa vastata ympariston taholta tuleviin uusiin haasteisiin.®®

Toiminnan tuottavuus on tarkeda jokaiselle yritykselle. Scheinin mukaan tuottavuustaso ja
tuottavuuteen liittyvien normien syntyminen maaraytyy ennemmin ryhman historiasta ja ko-
kemuksista, kuin yksittdisten tydntekijoiden ominaisuuksista. Tuottavuus on siis sidoksissa

kulttuuriin organisaatiotasolla seké pienempien osaryhmien tasolla.”

Kulttuuri-sanaa kaytetdan Scheinin mukaan liian paljon ja sité tarjotaan selitykseksi monille
organisaatiossa tapahtuville asioille. Kulttuurin huono tuntemus tai vaarin ymmartdminen
saattaa johtaa hdanen mukaansa siihen, ettd 1) Kulttuuristen ilmididen seurausvaikutukset jaa-
vat ymmartamattd, 2) sosiaalistumisen prosessi ylikorostuu ja huomio Kiinnittyy liian vahan
itse kulttuuriin, 3) kulttuurin osat sekoittuvat kokonaisuuteen ja 4) pintailmiot sekoittuvat

pohjana olevaan malliin tai kulttuurin sisimpéna olemuksena tai ytimena pidettyyn asiaan.”

Kulttuurin dynaamiset seurausvaikutukset ovat Scheinin mukaan yksi organisaation tehok-
kuuteen ja yksilon tyytyvaisyyteen vaikuttava seikka. H&n Kirjoittaa, ettd kulttuuri antaa tilan-
teille kokonaisvaltaiset mittasuhteet sek& merkityksen. Ryhman jéasenille kulttuuri tarjoaa his-
toriallisen nékokulman sek& ndkemyksen omasta identiteetistaan. Kulttuurin yksi tarkeimmis-
t4 seurausvaikutuksista on sen asioita tasapainottava vaikutus ryhmén jasenten kannalta. Ta-
sapainon horjuttaminen ja kulttuuristen oletusten muuttaminen muutosprosessin kéynnistami-

seksi on erityisen hankalaa tai jopa mahdotonta.”

Kulttuurin osien sekoittuessa kulttuurin kokonaisuuteen on vaarana, etta jotain merkitykseton-
t4 asiaa pidetéan liian tarke&nd. Kaksi eri havainnoijaa saattavat kiinnittdd huomionsa eri seik-
koihin, eivatka vélttamattd osaa paattadd, kumpi havainnoista on tarkedmpi ja lahempéna kult-
tuurista totuutta. Kuten edelld on jo todettu, kulttuurin kentté on erittdin laaja ja useat eri tutki-
jat ndkevat kulttuurin helposti hieman eri tavoin. Kulttuurikuvausten vertailu ja vastak-

kainasettelu on perin hankalaa.”

Tunnusmerkit sekoitetaan helposti kulttuurin sisimpaan olemukseen. Organisaatiossa tapahtu-
vat pintailmiét on helppo liittda pohjalla oleviin syihin, kulttuurin sisimp&in olemukseen ja
malliin. llmapiirin ndkyva epdmuodollisuus ja avoimuus ei valttamatta ole merkki siitg, ettd
myos itse kulttuuri olisi epdmuodollinen ja avoin. Pintatietokin saattaa toki osua oikeaan,
mutta ilman syvempaa tutkimusta ei ole perustetta laittaa havaittuja asioita pintailmididen tai

kulttuurin syvemman olemuksen alle. ”Kulttuurin olennaisin sisin on kaivettavissa esiin vain
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ulkopuolisten ja organisaatiossa toimivien yhteisin ponnistuksin ja saattamalla tietoiselle

tasolle asioita, jotka yleensd ovat muuttuneet alitajuisiksi.”"

3. Rajavartiolaitos organisaationa

3.1 Rajavartiolaitoksen organisaatiorakenne

Rajavartiolaitos on julkiseen hallintoon kuuluva osa, jonka ylimpéné johtona toimii siséasi-
ainministerio, joka my6s valvoo Rajavartiolaitoksen toimintaa. Rajavartiolaitoksen véliton
johto kuuluu Rajavartiolaitoksen paallikdlle. Rajavartiolaitos on linja-esikuntaorganisaatio,
joka koostuu paallikdstd, esikunnasta sekd naiden alaisista hallintoyksikdistd, joita ovat raja-
vartiostot, merivartiostot, vartiolentolaivue sekd Raja- ja merivartiokoulu (Liite 1). Hallinto-
yksikot sen sijaan pitavat sisalladn esikunnan sek& luonteestaan riippuen vartioasemia, -

aluksia ja -lentueita sekd koulutuskeskuksia”.

Linja-esikuntaorganisaatio (Fayol) kuuluu niin kutsuttuihin klassisiin organisaatioteorioihin’®.
Sen periaatteisiin kuuluu muun muassa pitkalle viety tyonjako, esimiesten oikeus antaa kasky-
ja, kuri, hierarkkisuus, yleinen jérjestys seka eri hierarkiatasojen aloitteellisuus’’. Esimerkki
rajavartioston organisaatiorakenteesta (Kaakkois-Suomen rajavartiosto 1.1.2010) on liitteend
2.

3.2 Rajavartiolaitoksen toimenkuva ja paatehtavat

Rajavartiolaitos on ainoa sotilaallisesti jarjestynyt organisaatio sisdasiainministerién hallinnon
alalla. Tama merkitsee sitd, ettd Rajavartiolaitoksessa késiteltdvét asiat muodostuvat normaa-
lien hallintoasioiden lisdksi sotilaskaskyasioista: ylentdminen sotilasarvoon, sotilaskurinpito,
sotilaallista maanpuolustusta koskevat puolustussuunnitelmat, sodan varalta suunniteltujen
joukkojen kokoonpanot seké asevelvollisten koulutusta ja heidén sijoittamista edellda mainit-
tuihin joukkoihin koskevat asiat.”

Rajavartiolaitoksen toiminnan padmadaréné on rauhallisten olojen séilyttdminen Suomen ra-
joilla. Rajavartiolaitoksen paatehtavat ovat rajojen valvonta maarajoilla ja merialueella, henki-
I6liikenteen rajatarkastukset maarajan ylityspaikoilla, satamissa ja lentoasemilla sekd pelas-
tustoiminta erityisesti merialueella. Euroopan Unioniin ja Schengenin sopimuksiin liittymisen

myota toiminta on keskitetty niin sanotulle EU:n ulkorajalle.”
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Rajojen valvonnan pddméaérana on yllapitaa rajajarjestysta ja rajaturvallisuutta, tarkoitukse-

na on ehkaisté ja selvittdd mahdolliset luvattomat rajanylitykset. Valvonta kohdistuu ennen
kaikkea Schengen-alueen ulkorajalle. Maarajalla valvonta tapahtuu péaédasiassa partioimalla
jalkaisin tai hiihtden seka tahystamalla rajalla ja rajan l&heisyydessé. Partioinnissa hyddynne-
tddn myos Rajavartiolaitoksen kalustoa, muun muassa maastoajoneuvoja, moottorikelkkoja,
veneita sekd vartiolentolaivueen helikoptereita ja lentokoneita. Jéalkien ilmaisussa kéytetédén
apuna koulutettuja rajakoiria. Merirajalla rajavalvonnan runkona toimivat merivartioasemat
tutka- ja kamerajérjestelmineen. Téta valvontaa tdydennet&an vartiolaivojen ja veneiden parti-

oinnilla. Merirajoillakin Vartiolentolaivueen ilma-alukset partioivat saannollisesti.*

Rajavartiolaitos vastaa rajatarkastuksista kaikilla rajanylityspaikoilla. Rajatarkastukset ovat
rajaturvallisuuden yllapitamiseksi suoritettavia rajanylityksen tai sen aikomuksen perusteella
toteutettavia henkilon, hanen tavaroidensa sekd kulkuneuvonsa tarkastamista ja henkildiden
kuulemista. Rajatarkastus toteutetaan rajanylityspaikalla tai liikenteen sujuvuuden turvaami-
seksi tai muusta perustellusta syysta julkiseen liikenteeseen kaytettdvassa kulkuneuvossa tai
muussa paikassa. Rajatarkastuksia ei toteuteta niin sanotussa sisérajaliikenteessa, joka tarkoit-

taa Schengen-alueella liikkumista.®!

Rajavartiolaitos on Suomen johtava meripelastusviranomainen seka monialainen lainvalvon-
taviranomainen merelld. Rajavartiolaitos vastaa meripelastuksesta sellaisissa onnettomuuksis-
sa, joissa on vaarassa ihmishenkid tai ymparistd. Meripelastusta johdetaan meripelastus- ja
meripelastuslohkokeskuksista. Meripelastus siséltdd esimerkiksi merih&tdén joutuneiden lai-
vojen ja veneiden auttamisen, onnettomuuksien ennaltaehkaisyn, kadonneiden etsinnan seka
sairaankuljetukset meri- ja saaristoalueilta. Rajavartiolaitoksen tehtdviin kuuluu myés meri-
alueen seka vesiliikenteen valvonta ja meriympéristovahinkojen torjunta. Merialueella Raja-
vartiolaitos toimii yhteistydssd Merenkulkulaitoksen, Puolustusvoimien ja ympdristoviran-

omaisten kanssa.®

Valtakunnan puolustaminen on my6s yksi Rajavartiolaitoksen merkittava tehtavé, joka hoide-
taan yhteistoiminnassa Puolustusvoimien kanssa. Rajavalvonta eli partiointi maastorajalla ja
merialueella on samalla alueellisen koskemattomuuden valvontaa. Rajavartiolaitos my6s kou-
luttaa asevelvollisia, sen varusmiesyksiktiden erikoisosaamista on tiedustelu- ja sissitoiminta.
Rajajaékarikomppaniat sijaitsevat Pohjois-Karjalan rajavartiostossa seka Lapin rajavartiostos-
sa ja vuonna 2007 toimintansa aloittanut Erikoisrajajadédkarikomppania Raja- ja merivartiokou-

lun Imatran yksikossa.®
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4. Rajavartiolaitoksen organisaatiokulttuurin tutkiminen

4.1 Rajavartiolaitoksessa vallitsevan kulttuurin tutkimuksen toteuttaminen

Scheinin mukaan kulttuuria on loydettavissa vain sieltd, missa on méériteltavissa olevia ryh-
mid, joilla on oma merkittdva historiansa. Rajavartiolaitoksen organisaatio on hajaantunut
erikokoisiksi ryhmiksi ympdri maatamme ja jopa ulkomaille. Kaikilla eri rynmill& on mahdol-
lisesti omat osakulttuurinsa. Schein mainitsee yrityksen mahdollisiksi osakulttuureiksi muun
muassa johdon kulttuurin, toimintokohtaisen yksikon tehtdvaperustaisen kulttuurin, maantie-
teelliseen etdisyyteen pohjautuvan ryhmakulttuurin sekd yhteiseen hierarkkiseen kokemuk-
seen perustuvan tyolaiskulttuurin. ® Talta pohjalta voidaan todeta, etta Rajavartiolaitoksella ei
ole yhteistd kaikenkattavaa kulttuuria, tai ainakin se on kovin lavea ja vaikeasti méariteltavis-
sé. Kulttuurin etsiminen tulee keskittad pienempéan osakulttuuriin, esimerkiksi yhteen raja-
vartioasemaan. Etukéteen voidaan kylla arvioida, mistd kukin Scheinin mainitsema osakult-
tuuri mahdollisesti voi Rajavartiolaitoksen sisélta 10ytyd, mutta on tdysin mahdotonta arvioida

kulttuurien olemassa olevaa tilaa menematta kunkin kulttuurin sisalle.

Scheinin mukaan jonkin tietyn organisaation kulttuuriin liittyvat tarkeét oletukset ja niiden
vélisen vuorovaikutuksen mallit ovat tulkittavissa ainoastaan organisaation sisalla toimivien
ja ulkopuolisen yhteisin voimin®. Ulkopuolisen kulttuurin tutkijan on siis saatava itselleen
tutkittavan Rajavartiolaitoksen osan sisélla elava yhteistydkumppani. Schein méaarittada kaksi
syytéd, joiden vuoksi kulttuurin lopullisen méérittelyn tulee olla yhteinen yritys.

Subjektiivisuuden vélttdminen on ensimmadinen syy. Ulkopuolinen tutkija ei voi tuntea kult-
tuurin sisélla toimivan merkitysluokkia, koska han ei ole elanyt riittdvan kauan kyseisesséa
kulttuurissa. Ulkopuolinen tarkkailija soveltaa vaistdméattd omaa merkitysluokitteluaan tutki-
mukseensa. Kulttuurissa toimiva voi korjata luokittelua kuultuaan ulkopuolisen tutkijan maa-
rittelyja. Tama kuitenkin edellyttad aina molemminpuolista keskustelua asiasta.*® Pro gradu -
vaiheessa tarkoitukseni on toteuttaa Rajavartiolaitoksen sisélla olevassa pienemméssa organi-
saatiossa vallitsevan kulttuurin tutkimus. Vaikka menenkin palvelemaan Rajavartiolaitokseen,
voi tutkittavan organisaation merkitysluokittelun ja oman merkitysluokitteluni vélilla olla

suuriakin eroja.

Toinen syy on kulttuurin piilevyyden halventaminen. Kulttuurissa toimiva ei kykene kerto-
maan ulkopuolista kulttuurin perusoletuksista muutoin, kuin ulkopuolisen kysyessd jonkin

tapahtuman juuri tietynlaista ilmenemisté kyseisessé organisaatiossa. Kuten kulttuurin tasoja
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tarkastellessa todettiin, perusoletusten taso ei ole tiedostettua toimintaa, vaan itsestaansel-

vyys. Organisaatiossa toimiva pitaa piilevia asioita niin itsestdin selvind, ettei han kiinnita
niihin huomiota.!” Nain ollen tutkittavaksi kohteeksi ei ole syytd valita organisaation osaa,
jossa itse toimii, vaan tutkijan on syyta olla ulkopuolinen ja tutkittavalle ryhmaélle vieras, etta

havaintojen teossa sailyy vaadittava herkkyys.

Scheinin mukaan organisaatiokulttuurin ainoa luotettava lahestymistapa on ”kolmiomittaus”,
jossa jokainen tieto tarkastetaan muiden tietojen valossa kunnes pohjalla oleva malli alkaa
paljastua. Kulttuurissa toimivan ja ulkopuolisen tutkijan vuorovaikutus on oleellinen osa tal-
laista menettelyd. Kolmiomittauksessa on tarkedé katsoa, kuinka organisaation jasenet reagoi-
vat tutkijan kayttaytymiseen, tutkija "pyrkii muuttamaan” organisaation kulttuuria.®® Esimer-
kiksi rajavartioaseman kulttuuria voidaan testata ehdottamalla aseman rutiineihin ja tydtapoi-

hin muutoksia ja seuraamalla organisaation jasenten reagointia ehdotuksiin.

Olemassa olevaa kulttuurin tilaa selvittdvén tutkimuksen toteuttaminen on pelkéstéan kirjoi-
tettuun tietoon perustuen melko mahdotonta, tai ainakaan sellaisella menetelmdlla saatuja
tuloksia ei voida suoraan hyvéksya totuutena. Mikéali tutkimuksen tyyliksi valitaan empiiri-
nen, on syyta valita tutkimukselle selke& kulttuurin ndkokulma. Nakdkulma voi olla joko in-
tegraatio-, differentiaali-, tai moniselitteisyysndkokulma. Integraationdkdkulman perusoletuk-
sena on, ettd kaikki organisaation jasenet omaavat samanlaisen kasityksen kulttuurin keskei-
sistd asioista. Differentiaalindkdokulma hyvéksyy myos emékulttuurin alla olevat osakulttuurit
ja kiinnittd&d huomiota myds niihin. Moniselitteisyysnadkdkulma sen sijaan korostaa kulttuuril-
listen ilmididen epajohdonmukaisuutta ja kuvausvaikeuksia. Kulttuurin syvallinen ymmarté-
minen vaatii kuitenkin kaikkien naiden nakokulmien soveltamista.® Rajavartiolaitokseen
kuuluvan osan vallitsevaa kulttuuria tutkittaessa ei ainakaan alussa ole syyta rajata nakokul-
maa mihink&an edellisista. Jos rajaus on valttdmatonta tehdd, niin se on joko moniselitteinen
tai differentiaalinen. Schein korostaa osakulttuurien merkitystd, joten niiden mahdollinen

esiintyminen on syyta ottaa huomioon myds rajavartioasematason kulttuuria tutkittaessa.

TyoOyhteison prosesseja mahdollisimman hyvin tulkitakseen tutkijan on pyrittdva yhdistamaan
organisaation pinta- ja syvarakenteita. Kulttuuritutkimuksessa on tarkedd myos rajata tutki-
muskohde mahdollisimman tarkoin. Tutkittavan kohteen tulisi teoreettisesti ajatellen olla ho-
mogeeninen, mutta yleensa tallaiseen on vaikea péastd. Lahtokohtana tulisi kuitenkin pitéé,
ettd kulttuurin on kuvattava koko organisaation henkildston ajatuksia, ei pelkdstdan tietyn
joukon. Kulttuurin tutkimuksessa havaittuja ilmidité ei voida jattaa leijumaan epdmaéraisesti,

joten tutkittavana kohteena oleva joukko on madriteltdva tarkoin ja kaikki muu jatettdva sen
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ulkopuolelle. Suuren organisaation ollessa kyseessa on tarkoituksenmukaista tarkastella

jotakin sen osakulttuuria.”

Homogeenisuuden mahdollisimman hyvan saavutettavuuden vuoksi tutkittavaksi kokonai-
suudeksi on syyté rajata rajavartiostoa pienempi kokonaisuus, esimerkiksi yksittdinen rajavar-
tioasema. Téalloin tutkittavan kohteen rajaaminen on melko vaivatonta ja tutkittava kokonai-
suus on selked. Lisdksi rajavartioasema, tai vastaavalla tasolla oleva muu yksikko, lienee suu-
rin mahdollinen kokonaisuus, jolla suurella todenndkdisyydelld on olemassa oleva yhteinen
kulttuuri. Toisaalta se on riittavan suuri myos mahdollisten Scheinin méérittelemien osakult-

tuurien olemassa ololle.

Perusolettamuksia korostavan kognitiivisen ldhestymistavan mukaan kulttuuri on tietojarjes-
telmé-tiedon, havaitsemisen, uskomisen, arvioinnin ja toimimisen standardien jarjestelma
sekd opittu tapa havaita, arvioida ja toimia. Se sisaltdd oppimisen kautta siséistetyt tavat, joi-
den avulla yksilot ovat jarjestaneet omat kokemuksensa todellisesta maailmasta.” Mikali tut-
kimuksen tavoitteena on selvittda abstraktia ja organisaation jasenille nakyméatonté kulttuuria,
on aineiston keruun ja analysoinnin syyta olla luonteeltaan laadullinen ja kokemusperainen.
Empiirisessé tutkimuksessa tulosten oikeellisuutta voidaan parantaa tutkimalla samaa ilmiota
useilla eri menetelmilld, esimerkiksi useamman tutkijan toimesta. Tutkimukseen liittyvan tie-
don hankinta voi jakautua esimerkiksi seuraaviin neljaén osaan, joihin se Varjosen kayttdmés-
s& esimerkissé jakautui: teemahaastattelu, osallistuva havainnointi, asiakirjojen analyysi ja

kysely. %

Myds empiirisen tutkimuksen pohjana voidaan pitadd Scheinin mééritelméé kulttuurista, joka
on esitelty luvussa 2.3.1. Koska tutkimuksessa on tarkoitus paneutua organisaation jasenten
tiedostamattomaan perusoletusten alueeseen, tulee tutkimuksen olla empiirinen. Tutkijan on
oltava aineistonkeruun aikana tutkittavassa organisaatiossa lasnd. Useamman tutkijan kayttoa
aineiston keruussa voidaan harkita, mutta se johtaa helposti eri merkitysten luomiseen eri ta-
pahtumille.

Teemahaastattelun pohjaksi voidaan ottaa esimerkiksi rajavartioaseman historiaan ja muotou-
tumiseen liittyvia asioita. Haastattelulla pyritddn saamaan esille niit4 seikkoja, joilla organi-
saatio on kasitellyt siséiseen yhdentymiseen ja ulkoiseen sopeutumiseensa liittyvida ongel-
mia®. Haastattelun kysymykset laaditaan siis noiden 11 kohdan perusteella. Tarkoituksena on
saada selville organisaatiossa tapahtuneet muutokset ja muut merkittavét tapahtumat seka
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organisaation jasenten reaktiot niihin. Historian kulun selvittdminen on térke&é, etta voi-

daan maarittaa toistuvat piirteet, mahdolliset kulttuurin ilmentyméat.*

Osallistuvan havainnoinnin tulee olla sek& passiivista asioiden havaitsemista, ettd aktiivista
toiminnan havainnointia. Tutkijan tulee kiinnittdd huomionsa yllattaviin ja odotuksista poik-
keaviin seikkoihin. Havaintojen selventdmiseksi tutkija tarvitsee itselleen yhteistydkumppanin
organisaation siséltd, joka kykenee selvittdmaan tutkijalle timéan tekemien havaintojen merki-
tykset.” Tutkijan on mentava sisélle tutkittavan rajavartioaseman kulttuuriin ja tehtava ha-
vaintoja henkiléstén toiminnasta. Tutkijan on kuitenkin oltava tarkkana niiden asioiden kans-
sa, jotka todella toistuvat organisaation toiminnassa ja niiden, jotka ovat pelkéstdan sattuman-

varaisia tapahtumia.

Asiakirjojen analysointi on hyva tapa siind vaiheessa, kun tutkijalla on jo jonkinlainen kuva
organisaatiossa tapahtuvista asioista®®. Rajavartiolaitoksessa ja lahes kaikissa sen pienemmis-
sé yksikoissd on julkaistu ja julkaistaan runsaasti asiakirjoja, jotka osaltaan ohjaavat toimin-
taa. Tutkittaessa rajavartioaseman kulttuuria, lienee syyta tarkastella asematasolla laadittujen
asiakirjojen lisaksi my6s ylempien johtoportaiden tuotoksia. Esimerkiksi Rajavartiolaitoksen
johdon laatiman strategian perusteella voidaan mahdollisesti méaérittdd, ovatko tutkittavan
rajavartioaseman henkiléston toiminta, tavoitteet ja arvot yhtenevat laitoksen johdon néke-

mysten kanssa.

Kyselyé laatiessaan tutkijalla on niin ik&&n syyta olla jo tietoa siitd, mitd yksittéisia asioita
kyseisen organisaation j&seniltd mahdollisesti tulisi kyselld. Heti tutkimuksen alkuvaiheessa
kyselylomakkeen laatiminen voi osoittautua hankalaksi, koska mahdollisten kysymysten ja
potentiaalisten vastaajien kirjo on turhan suuri.’” Toisaalta sama ongelma pétee myds teema-
haastattelussa, mutta sen tarkoituksena onkin kartoittaa pitk&é aikavalia ja haastattelijan aset-

tamat kysymykset tarkentuvat haastattelun myota.
4.2 Scheinin organisaatiokulttuurin ilmitiden tutkiminen Rajavartiolaitoksessa

Viimeistaan edellisessa alaluvussa kévi selvéksi, ettd kulttuurin tutkimuksessa suurin mahdol-
linen Rajavartiolaitoksen alaorganisaatio on rajavartioasemaa vastaavan tason yksikko. Kuten
aiemmin on todettu, ryhman kulttuuriksi ryhdytdén loppujen lopuksi nimittdmaan sen ulkoi-
seen sopeutumiseen liittyvia tekijoita seka tapaa, jolla ryhma syntyy ja yllapitdd omaa toimin-
taansa, eli sisaisen yhdentymisen prosesseja.”® Tassa luvussa tarkastelen niita keinoja, joilla

noiden asioiden laatua ja olemassa oloa rajavartioasemalla voidaan tutkia.
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Yhteiseen kieleen ja kasiteluokkaan®® liittyen tulisi saada selville, kykenevatkd rajavartioase-
man yksilot keskindiseen viestintddn ja ymmartavatko he toisiaan. Ndma madritteet ovat elin-
ehtoja sille, ettd ryhmé on ylipaatdadn madriteltavissa. Mikali tyoyhteison sisélla on sellaisia
toimijoita, jotka eivat kykene viestimadn muiden kanssa, ovat he kulttuurin ulkopuolella.

Toinen selvitettava asia on ryhman rajat ja ryhmaan kuulumisen kriteerit'®. Rajavartioasemaa
tarkasteltaessa ryhmaan kuulumisen voidaan olettaa olevan kiinni asemalla tydskentelysta,
mutta ennen oletuksen varmistamista on syyté tutkija, ovatko kaikki organisaation jasenet
samaa mieltd asiasta. Myos mahdollisia osakulttuureita valaistaessa on tarkeéaa selvitta niihin

kuulumisen perusteet.

Rajavartioasemalla on organisaatiorakenne, joka méaarittelee vallan jakautumisen. Rakenteesta
kdy néin esille aseman sisainen nokkimisjarjestys. Organisaatiorakenteeseen liittyen tulee
selvittdd, onko arvoasemien madrittely kaikille organisaation jasenille selva ja hyvéksyvatko
he sen sellaisenaan. Tutkimuksessa voi myds selvittdd mahdollisia organisaatiorakenteen ul-
kopuolelta tulevia arvoasemia ja valtaa.

101 tulee niin

Rajavartioaseman sisalla l&heisyyteen, ystavyyteen ja rakkauteen liittyvét seikat
ikddn selvittdd. Tavoitteena on saada tietoa siitd, kuinka ndihin asioihin yksikon sisélla suh-
taudutaan ja mitka tekijat suhtautumiseen vaikuttavat. Samalla on selvitettdva se, ovatko
kaikki tutkittavan organisaation jasenet yksimielisia mahdollisen yleisen tai kasketyn suhtau-
tumisen kanssa.

102 selkeat

Tutkimuksessa on selvitettava myos, onko palkitsemisen ja rankaisemisen perusteet
ja koko organisaation tiedossa. Myos niiden laadun on syyta tulla ilmi seka sen, hyvéksyvat-

ko kaikki organisaation jasenet yleiset toimintamallit ndiden kohtien osalta.

Organisaation ideologia ja "uskonto” siséltaa niité asioita, joita jokainen organisaatio kohtaa,
mutta ei kykene vaikuttamaan niihin sekd tapahtumia, jotka itsessadn ovat selittamattomia
sekd ennalta arvaamattomia ja siksi pelottavia'®. Tutkimuksessa tulee selvittaé téllaisten ta-
pahtumien esiintyminen aseman sisallg, sek& néille tapahtumille annetut mahdolliset merki-

tykset.

Ensimmainen ulkoisen sopeutumisen ongelma on joukon toiminta-ajatus ja strategia. Tasta

kohdasta tulee selvittdd, millainen on organisaation jasenten kuva toiminta-ajatuksesta, perus-
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104 seka onko kuva yhtenainen. Samalla voidaan etsia

tehtavista sekd muista toiminnoista

tietynlaiseen kuvaan vaikuttavia tekijoita.

Toinen ulkoisen sopeutumisen nakdkulmasta tutkittava asia on toiminta-ajatuksen pohjalta
syntyvan, organisaation paamaaria koskevan yksimielisyyden kehittaminen'®. Tutkijan tulee
selvittdd, millainen on organisaation toiminnan paamaaré ja ovatko kaikki jasenet yksimielisia
sen kehittdmiseen liittyen. Selvityksen kohteena tulee olla my6s se, kuinka toiminnan paa-

maara on organisaatiossa julkaistu ja kuinka henkilostd on siihen aiemmin suhtautunut.

Kolmas ulkoiseen sopeutumiseen liittyvé tekija on yksimielisyys organisaation paamaaraéan
johtavista keinoista'®. Selvityksen kohteena tassa ovat rajavartioaseman sisalla toimivien
henkildiden ajatukset padmaarista ja niiden saavuttamiseksi kaytettavista keinoista. Samalla
voidaan tutkia organisaation jasenten suhtautumista organisaation rakenteeseen, tyonjakoon
sekd madrédysvaltaan. Pd&améaariin johtavina keinoina voidaan nahdd seka rajavartioaseman
sisélla tapahtuvat paivittdiset toimenpiteet, ettd rajavartioston ja jopa koko Rajavartiolaitoksen
toteuttamat “suuret linjat”. Samoin organisaatiorakenteeseen ja méaardysvaltaan seka tyonja-
koon liittyvid mielipiteitd ja suhtautumista voidaan pyrkia selvittdmaan useammalla organi-
saatiotasolla.

Neljantend ulkoisen sopeutumisen tutkimuskohteena on yksimielisyys niista kriteereistd, joilla
mitataan, kuinka hyvin ryhma on saavuttanut paddmadransa. Kriteerejé ovat esimerkiksi infor-
maatio- seka valvontajérjestelméat. Viidentend ulkoiseen sopeutumiseen liittyvand asiana on
yksimielisyyden kehittdminen parantavista ja korjaavista strategioista, mikali organisaatio ei

107

ole saavuttanut padmaariaan=". Yksimielisyyden liséksi néissa kohdissa tutkittavana seikkana

ovat mahdolliset poikkeavat ndkemykset sekd nakemysten mahdolliset perusteet.

Kaikissa sisdiseen yhdentymiseen ja ulkoiseen sopeutumiseen liittyvissa asioissa on tutkittava
niiden mahdollisia perusteita. Asiakirjoja analysoitaessa voidaan samalla tutkia, ovatko orga-
nisaation jasenten nakemykset yhtenevat asiakirjojen laatijoiden kanssa. Haastatteluja ja kyse-
lyitd laadittaessa ei ole tutkimuksen alkuvaiheessa syytd kysya asioista kovin tarkasti, mutta
tutkimuksen edetessd, kun tutkija alkaa ymmartad tutkittavaa organisaatiota, hyvinkin tarkat

kysymykset voivat olla paikallaan.

4.3 Organisaatiokulttuurin tasojen tutkiminen Rajavartiolaitoksessa
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Perusoletukset ohjaavat Scheinin mukaan organisaation jasenten kayttdytymistad. Ne ovat

piilevia oletuksia, jotka ilmoittavat, kuinka henkilon tulee kulloisessakin tilanteessa toimia.
N&in ollen voidaan todeta, ettd jokaisella Rajavartiolaitoksessakin toimivalla ryhman jasenelld
on olemassa perusoletuksia tiettyjen toimintojen osalta. Scheinin mukaan tietyn yksikon sisél-
I& opittujen perusoletusten kohdalla on hyvin véhan vaihtelua ja ne ovat useimmiten vastaan-
sanomattomia ja kiistattomia. “’ltse asiassa, jos ryhma on vahvasti yhteisten perusoletusten
takana, sen jasenet pitéisivat minka tahansa muun perusedellytyksen pohjalta tapahtuvaa kéyt-
taytymista kasittamattomana.” % Perusoletuksien esille saamiseksi tulisi siis horjuttaa organi-
saation sisalla tapahtuvia toimintoja ja pyrkid niiden avulla selvittdmaan, mitk& asiat ovat pe-
rusoletuksia. Esimerkiksi rajavartioasemalla tutkija voi ehdottaa tietyn tyGtehtavén tai rutiinin
suorittamista toisella tavalla ja seurata samalla organisaation jasenen reaktioita kyseiseen eh-
dotukseen. Vélttamatonta on, etté tutkija on l&sné sen organisaation sisélla, jonka perusoletuk-
sia han tutkii.

Rajavartiolaitos julkaisi vuonna 2005 asiakirjan, jonka nimi on ”Rajavartiolaitoksen strategia
2015”. Tuossa asiakirjassa on julkaistu Rajavartiolaitoksen tunnuslauseen (turvana kaikissa
oloissa) ja vision lisaksi arvot: luotettavuus, ammattitaito ja yhteistydkyky'®. Scheinin mu-
kaan arvoja voidaan kutsua “ilmaistuiksi arvoiksi”, mikali ne eivat perustu aiempaan, kysei-
sessa kulttuurissa tapahtuneeseen oppimiseen. llmaistut arvot tarkoittavat sellaisia arvoja,
jotka ovat ristiriidassa organisaation jasenten puheiden ja tekojen kanssa. Sen sijaan, mikéli
arvot ovat edes kohtuullisissa méarin yhdenmukaiset niiden pohjana olevien organisaation

perusoletusten kanssa, niiden julkituominen voi auttaa kiinteyttdmaan ryhmaa.**

Arvojen tutkimisessa tulee selvittdd, ovatko arvot yhtenevia tutkittavan organisaation henki-
I6ston toiminnan kanssa. Tutkimuskohteena ei voi olla kovin suuri joukko, koska myds arvo-
jen tutkimus on mahdollista vain tutkijan ollessa organisaation sisélla. Toki koko Rajavartio-
laitostakin voitaisiin tutkia, kayttden mittareina esimerkiksi erilaisia tilastoja ja toimintaker-
tomuksia, mutta niiden perusteella tehty tutkimus ei antaisi selvad kuvaa siitd, mitk& ovat jon-

kin tyoyksikon ja sen henkildston todelliset arvot.

Kuten Schein toteaa, vaikka artefaktit ovatkin aina nakyvilla, on tdméan tason havaitseminen
hankalaa. Hdnen mukaansa kyselylomakkeita ja maardmuotoisia teksteja ei voida kéyttaa
kulttuurin tutkimuksessa. Lomakkeiden avulla on mahdollista paésta ainoastaan henkiliden
ilmaisemiin arvoihin, joita voidaan pitaa artefakteina.'** Joidenkin artefaktien méarittelyssa

pelkastaan kyselylomakkein toteutettu tutkimus olisi siis mahdollista toteuttaa.
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5. Johtopaatokset ja jatkotutkimustarpeet

5.1 Johtopaatokset

Scheinin méarittelemd organisaatiokulttuurin kentté on erittdin laaja ja siithen on melko hanka-
la saada kosketuspintaa. Kulttuuri on kuitenkin kaikkialla 1asné ja kuten jo aiemmin on todet-
tu, sen ymmartdminen on térkead, jos aikoo tulla toimeen organisaatiossa. Vaarinymmarrykset

kulttuurin osalta voivat johtaa hyvinkin kiusallisiin seurauksiin.

Kulttuuri heijastuu organisaatiossa kaikkeen toimintaan ja ndin ollen sen kehittdminen tai
muuttaminen voi tulla jossain tilanteissa kysymykseen. Pelkkiin artefakteihin kohdistuva or-
ganisaatiokulttuurin muuttamisyritys ei kehitd organisaation toimintaa pitkalla tahtaimelld, on
padstdva kasiksi perusoletuksiin. Ennen tatd on kuitenkin ymmarrettdva organisaatiokulttuurin

ilmiot ja tasot sek& kulttuurin lahtékohdat.

Kuten tutkimuksessa on jo tullut esille, kulttuuri voidaan Scheinin mukaan 16ytaa vain sellai-
sesta organisaatiosta, jolla on pitka yhteinen historia. Samaan aikaan voidaan todeta, ettd Ra-
javartiolaitos on organisaationa niin suuri ja laajalle alueelle levinnyt organisaatio, ettei sill&
voida olettaa olevan yhtendistd kaiken kattavaa kulttuuria. Sen sijaan kulttuurin etsiminen
Rajavartiolaitoksen sisélté tulee kohdistaa pienempiin kokonaisuuksiin.

Rajavartiostojen alta l6ytyvat rajavartioasemat ovat riittdvan yhtendisia organisaatioita luotet-
tavalle kulttuurin tutkimukselle. Rajavartioasemilla ja suuruusluokkana niita vastaavilla meri-
vartio- ja rajatarkastusasemilla henkildstd on melko tiiviissé vuorovaikutuksessa keskendén ja
nain ollen tallaiselta organisaatiolta 10ytyy mahdollisesti myds yhteinen historia. Toisaalta
rajavartioasemalta on mahdollista 16ytd44 emokulttuurin lisdksi useita alakulttuureja, joihin
myo0s tulee tutkimuksessa kiinnittdd huomiota. Rajavartioasema on niin ik&dan hyva tutkimuk-
sen kohde tutkittavan joukon rajaamisen osalta; tietyn rajavartioaseman henkilostd kuuluu
tutkimuksen piiriin ja kaikki muu j&a sen ulkopuolelle.

Taman tutkimukseni paékysymyksend oli Kuinka Scheinin maaritteleman organisaatiokult-
tuurin tasoja ja ilmidita voidaan tutkia Rajavartiolaitoksessa? Tutkimukseni tarkoituksena ei
ollut selvittdd Rajavartiolaitoksen organisaatiokulttuurin tdmanhetkista tilaa, vaan luoda poh-
jaa Rajavartiolaitoksessa vallitsevan organisaatiokulttuurin tutkimukselle. Tutkimusmenetel-
mana kayttamani tulkitseva kasitetutkimus soveltui tdménkaltaiseen teoriapohjaa luovaan

tutkimukseen hyvin, mutta se ei ole ollenkaan sopiva, kun halutaan kartoittaa Rajavartiolai-
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toksessa tai sen osassa vallitsevan kulttuurin todellista tilaa. Sen kaltaiseen tutkimukseen

tutkimusmetodiksi tulee valita empiirinen menetelmd, jossa tutkija on vuorovaikutuksessa
organisaation jasenten kanssa. Kuten tutkimuksen aikana on todettu, pelkkiin asiakirjoihin
pohjautuvalla tutkimuksella ei voida saada esiin organisaatiokulttuurin todellisia ilmidita.

Empiirisen kulttuurin tutkimuksen keskeisina tiedonhankintakeinoina toimivat teemahaastat-
telut, osallistuva havainnointi, asiakirja-analyysit ja kyselyt. Tiedonhankintametodeja kaytet-
téessa on syyté olla varovainen sen suhteen, mitd keinoja missakin vaiheessa kéyttaa ja mihin
asioihin huomion kohdistaa. Aineiston keruun ja analysoinnin tulee kulttuurin tutkimuksessa

olla laadullista ja kokemusperaista.

Ensimmaisend tiedonhankintamenetelmand on syyta kayttaa osallistuvaa havainnointia. Tassa
vaiheessa on syyta tehdad yhteistyotd tutkittavan organisaation sisalla eldavan yhteisty6kump-
panin kanssa. Etta merkitysluokittelu lahtee menemaan heti tutkimuksen alusta alkaen oikein,
on tutkijan ja tutkittavaan organisaatioon kuuluvan yhteistyokumppanin tehtavé tiivista yh-
teistyotd ja organisaation sisalla eldvan on valotettava tutkijalle eri tapahtumien mahdollisia
merkityksid. Osallistuvan havainnoinnin on syyté olla sek& passiivista havainnointia ja poh-
dintaa, ettd aktiivista keskustelua ja kyseenalaistamista.

Valittavan yhteistyokumppanin tulee olla tutkimukseen motivoitunut ja kyetd selittdmaan
kulttuurin tutkijalle tdman pohtimien tapahtumien merkityksia parhaansa mukaan. Ei siis ole
jarkevaa valita kulttuuritutkimuksen yhteistydkumppaniksi rajavartioaseman viimeisinté tulo-
kasta, vaan mieluummin sellainen henkild, jolle kyseinen organisaatio, toimintatavat ja arjen

rutiinit ovat itsestaanselvyys.

Yhteisty6ta tarvitaan merkitysluokittelun oikeellisuuden lisaksi myds kulttuurin tutkimuksen
herkkyyden yllapitdmiseksi. Mikali tutkija on itse kuulunut jo kauan tutkittavaan organisaati-
oon, voi kulttuurin tutkimus osoittautua erittdin haasteelliseksi, jopa mahdottomaksi, koska
organisaation jasen ei ole herkk& havaitsemaan kulttuurin ilmiditd. Tutkijan on kuitenkin olta-
va l&snd tutkittavassa organisaatiossa tutkimuksen ajan, ettd hén kykenee tekemaan luotettavia
paatelmid kulttuurin todellisesta tilasta. Tutkimustyon on siis oltava ulkopuolisen tutkijan ja

tutkittavan organisaation sisélla eldvén kumppanin yhteistyén summa.

Haastatteluiden pohjaksi on syytd ottaa Scheinin madaritteleméat siséiseen yhdentymiseen ja
ulkoiseen sopeutumiseen liittyvat seikat. Naita tekijoité pidetdén tarkeind organisaation kult-

tuurissa, joskus niitd pidetddn jopa koko kulttuurina. Sen vuoksi niiden mééarittdminen on tar-
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kedd olemassa olevan kulttuurin maarittdmiseksi. Sisaiseen yhdentymiseen ja ulkoiseen

sopeutumiseen liittyvét seikat kertovat my6s organisaation kulttuurin eheydesta ja paljastavat

mahdollisia osakulttuureja ja ndkemyseroja.

Suunniteltaessa haastatteluja on syyta kiinnittdd huomiota kysymysten asetteluun siten, etta
esiin saadaan aidosti merkityksellisid asioita. On syytd muistaa, ettd kulttuurin ytimena toimi-
vat perusoletukset eivat todennékdisesti ole organisaation jasenilla jatkuvasti mielessd, vaan
ne on saatava esiin tiedostamattomalta tasolta. Scheinin méarittelemien siséiseen yhdentymi-
seen ja ulkoiseen sopeutumiseen liittyvien seikkojen esille saamiseksi tulee huomiota kiinnit-
t44 myos haastateltavien valintaa. Haastatteluiden aikana on tutkijan syyta tuntea jo organi-
saation historiaa ja toimintatapoja ainakin jossain maarin, jotta kysymyksilla paastaan luotet-

tavasti kulttuurin ilmididen tasolle.

Siind vaiheessa, kun kulttuurin tutkijalla on organisaation toiminnasta jo jonkinlainen kuva,
on mahdollista toteuttaa asiakirjoihin pohjautuvaa analyysid. Rajavartioasemilla ja etenkin
niitd ylemmilla tasoilla laaditaan jatkuvasti uusia asiakirjoja, joiden tutkiminen ja vertailu
organisaation toimintaan voi paljastaa joitakin kyseisen aseman kulttuurin ilmidita ja ndiden

ilmididen syita.

Kuten haastatteluissa, myos kyselyissa tulee kysymysten asettelu suunnitella siten, etté niilla
on mahdollista saada luotettavaa tietoa organisaation kulttuurista. Kysymyksia suunniteltaessa
kulttuurin tutkijalla on oltava jo hyvé kuva organisaation toiminnoista ja historiasta. Vastaaja-
joukko niin haastatteluihin kuin kyselyihinkin on valittava niin, ettd saadut tulokset olisivat
mahdollisimman oikeita. Myds kyselyiden ja haastatteluiden tulosten analysoinnissa organi-
saation sisélla eldavan yhteistydkumppanin kanssa kaytavé yhteistyé on tarkeda oikeiden tul-
kintojen tekemiseksi.

Mikéli haastatteluja ja kyselyja kaytetadn aineiston keruuseen jo tutkimuksen alkuvaiheessa,
on kysymysten syyté olla mahdollisimman laveita ja niissa on keskityttdvé Iahinna kuuntele-
maan organisaation jasenten tuntemuksia ja ajatuksia organisaation toiminnasta ja historiasta.
My6hemméssé vaiheessa kysymyksilla voidaan pyrkia saamaan organisaatiokulttuurin perus-
oletuksia esiin muun muassa horjuttamalla organisaation rutiineja ehdottamalla taysin poik-

keavia toimintatapoja tyotehtavien ja muiden asioiden toteuttamiseksi.

Empiiriselle kulttuurin tutkimukselle tulee heti tutkimuksen alkuvaiheessa valita ndkdkulma.

Koska Schein korostaa osakulttuurien merkitystd, ei ole syytd valita sellaista ndkdkulmaa,
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joka sulkee ndma pois ja keskittyy ainoastaan yhden emokulttuurin tutkimiseen ja pitaa tata

koko organisaation yhteisend ja ainoana kulttuurina. N&kokulman rajauksessa kannattaa ottaa
huomioon myds mahdollisesti 10ytyvat osakulttuurit. Ndin ollen pelkdstddn emokulttuurin
hyvéaksyvan integraationdkokulman sijaan lienee tutkimuksen luotettavuuden kannalta jarke-
vaa valita joko osakulttuurit hyvaksyva differentiaalindkékulma tai kulttuurillista epdjohdon-

mukaisuutta korostava moniselitteisyysnakokulma.

Kulttuurin madritelma on myos syyta rajata jollain tapaa. Tutkimukseen voi ottaa mukaan
useita kulttuurin eri nékdkulmia, mutta myds yksi kattava kulttuurin teoria on riittava. Tutki-
muksen alussa mainitsemani Marko Laaksosen perustelu Scheinin méaaritteleman organisaa-
tiokulttuurin kéaytettdvyydesta patee myos tehtédessé empiirista kulttuurin tutkimusta Rajavar-
tiolaitoksen sisélla. Kulttuurin ilmididen lisaksi tutkimuksessa tulee keskittyd myds organisaa-
tiokulttuurin tasoihin. Huomion tulisi kohdistua siihen, mitkd paljastetuista asioista ovat pelk-
kia artefakteja ja mitka taas kulttuurin syvemman tason ilmiditd. Samalla on varottava teke-

masta lilan hatéisia johtopéatoksia ja maarittelyja kulttuurin olemassa olevista ilmidistéa.

Usean tutkijan kayttdminen kulttuurin tutkimuksessa toisi mukanaan useamman nakdékulman
tutkittavaan aiheeseen ja tutkimustulosten oikeellisuus olisi ndin ehkd varmemmalla pohjalla,
mutta edelld mainitun merkitysluokittelun oikeellisuus olisi silloin vaarassa. Mikali tutkimuk-
seen osallistuu useampi tutkija, on organisaation sisalta tulevan yhteistydkumppanin ainakin
syyté olla kaikilla sama, jotta merkitysluokittelussa ja muissa tutkimukseen liittyvissé tulkin-
noissa paastéisiin edes lahelle oikeaa. Yhden tutkijan ja yhden yhteistydkumppanin toteutta-
man tutkimuksen siséalla kéaytetty luokittelu sen sijaan on varmasti yhtendinen ja samoista asi-
oista kaytetdan samoja termejd koko tutkimuksen ajan.

Kulttuurin tutkimuksen tarkeys on kiistaton. Mikali kulttuuria ei ymmarreta oikein

5.2 Jatkotutkimustarpeet

Jatkotutkimukselle on varmasti tarvetta koko Rajavartiolaitoksen organisaatiokulttuurin ken-
tassd. Suorana jatkotutkimustarpeena nden Rajavartiolaitoksen sisélld vallitsevan organisaa-
tiokulttuurin kartoittamisen téssé tydssa esitettyjen periaatteiden mukaisesti. Kuten edelld
mainitsin, tuon kaltainen tutkimus vaatii tutkimusmetodin muuttamisen empiiriseksi tutki-

mukseksi.
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Toinen mahdollinen jatkotutkimus voisi olla esimerkiksi kahden toisistaan maantieteellises-

ti selkedsti erillddn olevan raja- tai merivartioaseman tai erilaisia tehtavid suorittavien rajatar-
kastus- ja rajavartioasemien organisaatiokulttuurien tutkiminen ja niiden vertailu. T&mén tut-
kimuksen valossa voitaisiin pyrkid méaarittdméaan niitd eroja, jotka kulttuurissa ilmenevét toi-
mintaymparistojen erilaisuudesta johtuen. Tallainen tutkimus edellyttéisi kuitenkin edes suh-
teellisen varmojen tutkimustulosten saamiseksi useiden asemien kulttuurien selvittdmisté ja
yhtélaisyyksien ja erojen selvittdmista. Vertailevan tutkimuksen voisi toteuttaa myos vertaa-
malla esimerkiksi Rajavartiolaitoksen johdon kulttuuria jonkin alemman tason osakulttuuriin.
Kokonaisuutena nékisin jatkotutkimustarpeiden liittyvan Rajavartiolaitoksen sisélla vallitse-
viin osakulttuureihin. Noiden merkitys koko organisaation toiminnalle on suuri eik& aina vélt-

tamatta positiivinen.

Toki organisaatiokulttuurin tutkimuksessa myos teoriapohjaa voisi laajentaa tai muuttaa. On
huomattava, ettd tdhan tutkimukseen otettu Scheinin mééritteleméa kulttuurin teoria edustaa
loppujen lopuksi vain yhden henkilon yhtd, joskin laajalti arvostettua ja tunnustettua, nako-
kulmaa. Useat muut kulttuurin tutkijat ajattelevat kulttuurista varmasti hyvinkin eri tavalla.

Rajavartiolaitoksen organisaatiokulttuurin tutkimuksen kenttd on niin laaja, ettei tutkimus tule
varmasti olemaan milloinkaan valmis. Nain siitdkin syystd, ettd kulttuuri el&& organisaation
mukana vuosien ja vuosikymmenten aikana, mutta myos siksi, ettei organisaatiokulttuurin

koko kasite ole loppujen lopuksi kovinkaan helposti méériteltavissa yhdeksi totuudeksi.
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Kadetti Jussi Voutilaisen kandidaatin tutkielman LIITE 1

RAJAVARTIOLAITOKSEN ORGANISAATIORAKENNE

RAJAVARTIOLAITOKSEN
PAALLIKKO
HENKOS|| Rrmos | TEKNOS | OIKDS | STYKS
| |
— K-SR SLMV VLLV RMVK
—  PKR LSMV
— KR
— LR

Lyhennysten selitteet: HENKOS= Henkilostdosasto, RMOS = Raja- ja meriosasto,
TEKNOS = Teknillinen osasto, OIKOS = Oikeudellinen osasto, STYKS = Suunnittelu
ja talousyksikkd, K-SR = Kaakkois-Suomen rajavartiosto, P-KR = Pohjois-Karjalan
rajavartiosto, KR = Kainuun rajavartiosto, LR = Lapin rajavartiosto, SLMV = Suomen-
lahden merivartiosto, LSMV = Lansi-Suomen merivartiosto, VLLV = Vartiolentolaivue,

RMVK = Raja- ja merivartiokoulu. L&dhde: www.raja.fi
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Kadetti Jussi Voutilaisen kandidaatin tutkielman LIITE 2
KAAKKOIS-SUOMEN RAJAVARTIOSTON ORGANISAATIO 1.1.2010
HKomentaja
Esikunta
Apudlaiskomentaja
enkilosio] Rald- | Teknilinen
misto foime toimisto
AL — Huoltokeskus |
| TefoteXkmilda-
I I | [ksikko
Virolahden Lappeenrannan Imairan
rajavartioalueen rajavartioalueen rajavartioalueen
paalikkd paalikkd paalikkd
—  Johtopaikka = Johlopaikka | Johlopaikka
| | Vaalimaan | | Nujamaan | | Imatran
|| Vaakmaan || Vainikkalan || Pekolan
| Nuijamaan | Kolmikannan

Lahde:

Sami Henttosen luento Imatralla syksylla 2008




