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Paradigmoista  



evidenssipohjaisiin   käytäntöihin



Matti Vartiainen (Toim.)



Paradigmoista  



evidenssipohjaisiin käytäntöihin


Työelämän toimintakäytännöt voivat perustua tutkimusevidenssiin. Näin ei kui-
 tenkaan läheskään aina ole. Evidenssin löytäminen on myös vaikeaa turbulenteissa 
 olosuhteissa.Tässä kirjassa kuvataan paitsi tätä haastetta myös suomalaisen työelämä-
 tutkimuksen kehityskulkua ajallisena kehyksenään viimeiset kuusikymmentä vuotta.


Dosentti Tuomo Alasoini  kuvaa kirjoituksessaan työelämäntutkimuksen kehityksen 
 Suomessa nelivaiheisena ja luonnehtii keskeisten insitutionaalisten toimijoiden roolia 
 eri aikakausina. 


Professori Yrjö Engeström käsittelee suomalaisen työelämätutkimuksen tilaa. Hänen 
 mukaansa suomalaisten työelämän tutkijoiden panos kansainvälisessä keskustelussa 
 ei ole ollut toistaiseksi kovin näkyvä. Suomesta ei hänen mukaansa ole juurikaan tullut 
 rohkeita uusia teoreettisia avauksia kansainväliseen keskusteluun. Hän pohtii syitä tähän. 


Tutkimusprofessori Leena Norros nostaa esiin työpsykologian ja johtamisen kannalta 
 keskeisen ihmisen, työn ja teknologian toisiinsa kietoutumisen. Norroksen mukaan 
 näitä tekijöitä on hyvä tutkia suhteessa toisiinsa. Tämän vuoksi työpsykologian tulisi 
 omaksua systeeminen tarkastelutapa, varsinkin jos halutaan työpsykologian kehittyvän 
 suunnittelutieteenä, eikä ensisijaisesti ilmiöiden havainnoijana ja analysoijana. 


Professori Risto Tainio puolestaan kysyy suomalaisen johtamisen perään. Suomalai-
 sen johtamisen kansanluonnetta hän hakee lähinnä kahdelta suunnalta; olosuhteista ja 
 ympäristöstä, joissa johtaminen tapahtuu sekä johtajista, jotka johtamistyötä tekevät.  


Kirjan viimeisessä luvussa professori Matti Vartiainen kuvailee Työpsykologian ja 
 johtamisen yksikön kehityksen sen varhaisvaiheista nykypäivään. Kuvaus sijoitetaan 
 viime aikoina esitettyihin työelämän tutkimustraditioiden ja johtamisoppien vaihe-
 malleihin. Kantavana ajatuksena on myös pohtia mahdollisuutta ylittää tutkimuksen 
 avulla saadun evidenssin ja sen käytön välinen kuilu.


Tämä kirja on julkaistu työpsykologian ja johtamisen opetuksen ja tutkimuksen 
 60-vuotismerkkipäivän kunniaksi Aalto-yliopistossa ja Tuotantotalouden laitoksella.



9HSTF MG*aec gac+ 


ISBN 978-952-60-4261-9 (pdf) 
 ISBN 978-952-60-4260-2 
 ISSN-L 1799-487X 
 ISSN 1799-4888 (pdf) 
 ISSN 1799-487X 
 Aalto-yliopisto 


Perustieteiden korkeakoulu 
 Tuotantotalouden laitos 
 www.aalto.fi 


KAUPPA + 
 TALOUS 
 TAIDE + 
 MUOTOILU + 
 ARKKITEHTUURI 
 TIEDE + 
 TEKNOLOGIA 
 CROSSOVER 
 VÄITÖSKIRJAT 


Aalto-TT 18/2011 



(2)Aalto-yliopiston julkaisusarja
 TIEDE+TEKNOLOGIA 18/2011



Paradigmoista   evidenssipohjaisiin  käytäntöihin


Matti Vartiainen (toim.)


Aalto-yliopisto


Perustieteiden korkeakoulu
Tuotantotalouden laitos



(3)Aalto-yliopiston julkaisusarja
 TIEDE+TEKNOLOGIA 18/2011


© Matti Vartiainen


ISBN 978-952-60-4261-9 (pdf)
 ISBN 978-952-60-4260-2
 ISSN-L 1799-487X
 ISSN 1799-4888 (pdf)
 ISSN 1799-487X


Graafinen suunnittelu: Sirpa Lehti, KokoDesign
 Kuvat:  Sirpa Lehti, KokoDesign


Unigrafia Oy
 Helsinki
 2011


Julkaisu on saatavilla sähköisessa muodossa osoitteessa:


http://lib.tkk.fi/TIEDE_TEKNOLOGIA/2011/isbn9789526042619.pdf
 Kirjan julkaisemista on tukenut Työsuojelurahasto


Julkaisun tilaukset:


Tuotantotalouden laitos, http://tuta.tkk.fi/fi/kirjasto/palvelut/julkaisujen_myynti



(4)
Lukijalle


Tämä kirja on julkaistu työpsykologian ja johtamisen opetuksen ja tutkimuksen merkkivuoden 
 kunniaksi  Aalto-yliopistossa  ja  Tuotantotalouden  laitoksella.  Toiminta  käynnistyi  Teknillisessä 
 korkeakoulussa kuusikymmentä vuotta1 sitten työpsykologian ja työnjohto-opin professorin vi-
 ran perustamisella tammikuun 27. päivä vuonna 1950. Professuurin ensimmäinen hoitaja Ohto 
 Oksala astui virkaan vuonna 1951. Professuuri perustettiin varmistamaan inhimillisten tekijöi-
 den huomioonotto johtamisessa ja töiden järjestelyissä jo opiskelun aikana tekniikan opiskeli-
 joiden keskuudessa.


Kirjan on tehty toukokuun 27. päivänä 2010 pidetyn juhlaseminaarin esitelmien pohjalta. Jul-
 kaisussa keskitytään suomalaisen työelämätutkimuksen kehityskulkuun ja haasteisiin. Dosentti 
 Tuomo Alasoini  asettaa omassa kirjoituksessaan työelämäntutkimuksen nelivaiheiseen ajalli-
 seen  kehykseen  ja  luonnehtii  keskeisten  institutionaalisten  toimijoiden  roolia  eri  aikakausina 
 mukaan luettuna yliopistot ja korkeakoulut. 


Professori Yrjö Engeström jatkaa käsittelemällä suomalaisen työelämätutkimuksen tilaa. Hänen 
 mukaansa suomalaisten työelämän tutkijoiden panos kansainvälisessä keskustelussa ei ole ollut 
 toistaiseksi kovin näkyvä. Suomesta ei hänen mukaansa ole juurikaan tullut rohkeita uusia teo-
 reettisia avauksia kansainväliseen keskusteluun. Hän pohtii syitä tähän. 


Tutkimusprofessori Leena Norros nostaa esiin työpsykologian ja johtamisen kannalta keskeisen 
 ihmisen, työn ja teknologian toisiinsa kietoutumisen. Norroksen mukaan niitä on hyvä tutkia 
 suhteessa  tosiinsa.  Tämän  vuoksi  työpsykologian  tulisi  omaksua  systeeminen  tarkastelutapa, 
 varsinkin jos halutaan työpsykologian kehittyvän suunnittelutieteenä, eikä ensisijaisesti ilmiöi-
 den havainnoijana ja analysoijana. 


Professori Risto Tainio puolestaan kysyy suomalaisen johtamisen perään. Suomalaisen johtami-
 sen kansanluonnetta hän hakee lähinnä kahdelta suunnalta; olosuhteista ja ympäristöstä, joissa 
 johtaminen tapahtuu sekä johtajista, jotka johtamistyötä tekevät.  


Kirjan viimeisessä luvussa professori Matti Vartiainen kuvailee Työpsykologian ja johtamisen yk-
 sikön kehityksen sen varhaisvaiheista nykypäivään. Kuvaus sijoitetaan viime aikoina esitettyihin 
 työelämän  tutkimustraditioiden  ja  johtamisoppien  vaihemalleihin.  Kantavana  ajatuksena  on 
 pohtia, mitä yksikkö on tehnyt ylittääkseen tutkimuksen avulla saadun evidenssin ja sen organi-
 saatioissa tapahtuvan käytön välisen kuilun.


Kuluneina  vuosina  Työpsykologian  ja  johtamisen  yksiköstä  on  kasvanut  työelämätutkimuksen 
 merkittävä toimija Suomessa. Se on myös yksi suurimmista työ- ja organisaatiopsykologian yksi-
 köistä Euroopassa. Toimintaa kuvaa läheiset suhteet yrityksiin ja muihin organisaatioihin kaikilla 
 työelämän sektoreilla. Yksikön tutkimus on vaikuttanut merkittävällä tavalla esimerkiksi tiimi-
 työhön perustuvien organisaatioiden ja palkitsemisjärjestelmien kehittämiseen Suomessa. Teol-
 lisesta ympäristöstä alkunsa saanut johtamisen tutkimus ja opetus on vuosien mittaan koulinut 


1   TKK:n historia 1908-1988, jonka kirjoitti Martti Liesto, kertoo että asetuksella 27.1.1950 (51/50) perustettiin 
työpsykologian ja työnjohto-opin professorin virka. Viran hakuaika päättyi 3.3.1950,  ja tasavallan presidentti nimitti 
virkaan 7.12.1951 alkaen Ohto Antero Kaarle Oksalan. 



(5)tuhannet diplomi-insinöörit johtamisen perusteisiin. Tätä vaikutusta ovat vahvistaneet yksiköstä 
 valmistuneet 70 väitöskirjaa, kymmenet lisensiaatintyöt ja sadat diplomityöt. Yksikkö on toteut-
 tanut vuosien mittaan useita satoja tutkimus- ja kehittämishankkeita, joiden tuloksia on käytetty 
 paitsi organisaatioiden itsensä myös opetuksen tutkimuspohjaiseen kehittämiseen.


x   x    x


Kiitokset kaikille tämän kirjan syntymiseen vaikuttaneille tahoille. Työpsykologian ja johtamisen 
 yksikön tutkijat ja opettajat panostivat vaivojaan säästämättä juhlavuoden onnistumiseen. Kirjan 
 julkaisemista on tukenut Tuotantotalouden laitoksen lisäksi erityisesti Työsuojelurahasto. Kiitok-
 set teille!


Otaniemessä 19. elokuuta 2011
Matti Vartiainen
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Työelämän tutkimusparadigmojen  kehitys Suomessa



Tuomo Alasoini


Tämä kirjoitus tarkastelee työelämän tutkimusparadigmojen kehitystä Suomessa. Kirjoituksessa omaksutun 
 institutionaalisen näkökulman mukaisesti kansallisvaltio muodostaa mielekkään kontekstin tällaiselle tar-
 kastelulle. Kirjoitus ei perustu empiiriseen tutkimukseen, vaan se on vapaamuotoinen ja jatkotutkimuksiin 
 kannustava pohdinta siitä, miten ja millaisten institutionaalisten mekanismien kautta työelämän tutkimus 
 on Suomessa vuosien saatossa kehittynyt. Työelämän tutkimuksen osalta kirjoitus keskittyy organisaatio- 
 ja johtamistieteisiin ja näihin liittyviin työelämän design- ja toimintatieteisiin. 


Organisaatio- ja johtamistieteiden käsite on jo melko vakiintunut. Työelämän design-tieteillä tarkoitetaan 
 tässä tieteitä, joiden avulla pyritään tuottamaan työelämän toimijoita palvelevia käyttökelpoisia suun-
 nitteluratkaisuja erityisesti työorganisaatiota ja sen johtamista koskevissa kysymyksissä. Toimintatieteiden 
 lähtökohtana taas on tutkijan oma interventio muutosprosessissa. Intervention avulla pyritään luomaan, 
 paitsi kehittyneempiä ratkaisuja, myös uudenlaisia näkökulmia työorganisaatioiden johdon ja henkilöstön 
 keskuuteen sekä uutta käytännön ongelmien ratkaisemisen kannalta hyödyllistä tieteellistä tietoa.


Kirjoitus etenee siten, että ensin rajataan tarkastelun kohde. Tämän jälkeen esitetään viitekehys, jonka 
 avulla työelämän tutkimusparadigmojen kehitystä tarkastellaan. Seuraavaksi tutkimusparadigmojen 
 kehitystä arvioidaan erikseen kunkin viitekehyksessä erotetun ryhmän toiminnan kautta. Lopussa on 
 yhteenveto.



Johdanto: työelämän tutkimuksen käsite ja  tarkastelun rajaus


Paradigma  on  juhlava  ja  mahtipontinen  käsite.  Kun  paradigma  vaihtuu,  muuttuu  tapamme 
 hankkia ja mieltää tietoa perinpohjaisella tavalla. Paradigman käsitteen tunnetuksi tehneessä 
 kuhnilaisessa tieteenfilosofiassa kyse ei ole vähemmästä kuin vallankumouksellisesta uudelleen 
 ajattelusta.


Paradigman käsitettä on sittemmin käytetty organisaatio- ja johtamistutkimuksessa myös vapaa-
 muotoisemmin ja vähemmän dramaattisessa merkityksessä. On tutkittu esimerkiksi sitä, kuin-
 ka organisaatio- ja johtamisopit ja näitä ilmentävät tekniikat ovat vuosien varrella kehittyneet 
 (esim. Guillén 1994, Lemak 2004, Seeck 2008). Myös työelämän tutkimusparadigmojen kehitys-
 tä voidaan analysoida samanlaiselta pohjalta.


Työelämää  tutkivien  tieteiden  kirjo  on  laaja.  Sädevirta  (2004,  10–13)  on  esittänyt  työelämää 
 tutkivien tieteiden luokittelun, jossa hän erottaa seitsemän tutkimusalaa ja neljä tieteiden tyyp-
 piä.  Työelämän  tutkimuksen  aloina  hän  mainitsee  organisaatiokäyttäytymisen  ja  palkkatyön 
 tutkimuksen, työelämän suhteiden ja työmarkkinajärjestelmien tutkimuksen, henkilöstöjohta-
 misen tutkimuksen, työturvallisuuden, työsuojelun ja työterveyden tutkimuksen, tuloksellisuus-
 tutkimuksen, strategisen hallinnan, organisaatio-oppimisen ja tiedonluonnin tutkimuksen sekä 
 työllistymisen ja työvoimapolitiikan tutkimuksen. Tieteiden tyyppeinä hän erottaa puolestaan 
 perustieteet  (puhtaat  ja  johdetut),  soveltavat  tieteet,  suunnittelutieteet  ja  prototeknologiat. 


Toista ääripäätä, puhtaita tieteitä, ohjaa ainoastaan tietämisen intressi elottomasta ja elollisesta 
luonnosta, ihmisestä ja hänen psyykestään sekä yhteiskunnasta. Tällaisia puhtaita tieteitä ovat 



(9)esimerkiksi fysiikka, kemia, biologia, historia, psykologia ja sosiologia. Toista ääripäätä, prototek-
 nologioita, taas edustavat Sädevirran luokittelussa mm. makro- ja mikrotaloustiede, laskentatoi-
 mi ja oikeustieteet. 


Tässä kirjoituksessa tarkastelun kohteena ovat organisaatio- ja johtamistieteet ja näihin liittyvät 
 työelämän design- ja toimintatieteet. Ne edustavat Sädevirran luokittelussa suunnittelutieteitä 
 eli teknologioita. Suunnittelutieteille on ominaista, että ne pyrkivät valjastamaan deskriptiivis-
 ten perustieteiden ja soveltavien tieteiden teorioita, malleja ja muita tietojärjestelmiä ihmisten 
 käytännöllisten pyrkimysten palvelemiseen. 


Tällä rajauksella on tärkeä merkitys sille, kuinka työelämän tutkimusparadigmojen kehitystä kan-
 nattaa analysoida. Koska suunnittelutieteet ovat luonteeltaan käytäntöön suuntautuvia, voidaan 
 ajatella, että niiden kehittymiseen vaikuttaa deskriptiivisiä puhtaita, johdettuja tai soveltavia tie-
 teitä voimakkaammin vuorovaikutus tutkimuksen kohteen kanssa. Erityisesti tämä pätee toimin-
 tatieteisiin, joissa tutkijan tekemä interventio on jo olennainen osa itse tutkimusprosessia. 


Millaisesta  viitekehyksestä  käsin  työelämän  tutkimusparadigmojen  kehitystä  olisi  edellä  mai-
 nittu rajaus huomioon ottaen hedelmällistä analysoida? Yksi mahdollisuus olisi lähteä liikkeelle 
 tieteiden sisäisestä keskustelusta, jota käydään uusien tutkimustulosten ja niille annettavan tie-
 teellisen uskottavuuden ja kiinnostavuuden pohjalta. Tällaisen hyvin tiedelähtöisen näkemyksen 
 vastakohtana olisi näkemys, jonka mukaan suunnittelutieteissä – läheiseen käytäntöön kytkey-
 tymisensä johdosta – paradigmojen kehitys on pääosin vain heijastusta rakenteellisista muu-
 toksista, joita tapahtuu tutkimuksen kohteissa, mukaan lukien työelämässä ja yhteiskunnassa 
 laajemminkin. Suunnittelutieteiden uskottavuuteen ja kiinnostavuuteen vaikuttaa tällöin ennen 
 kaikkea  se,  kuinka  nopeasti  tutkimus  kykenee  kysymyksenasetteluissaan  huomioimaan  näitä 
 muutoksia. 


Tarkastelun rajaus huomioon ottaen hedelmällistä näkökulmaa kannattanee hakea jostain näi-
 den kahden vaihtoehdon väliltä. Tieteiden sisäinen keskustelu sekä työelämän ja yhteiskunnan 
 rakenteelliset muutokset ovat molemmat tärkeitä, mutta ne eivät välity puhtaina vaan erilaisten 
 institutionaalisten mekanismien kautta. Relevantit institutionaaliset mekanismit taas ovat tyypil-
 lisesti sidoksissa kansallisvaltioon.  


Viitekehyksenä,  jonka  avulla  työelämän  tutkimusparadigmojen  kehitys  seuraavassa  kytke-
 tään kansallisvaltion – tässä tapauksessa Suomen – institutionaalisiin järjestelyihin, käytetään 
 innovaatioiden  tutkimuksessa  1990-luvun  alkupuoliskolla  kehiteltyä  triple  helix  -mallia. 


Innovaatioiden syntyä edistävien institutionaalisten mekanismien tarkastelemiseen kehiteltyä 
 viitekehystä  voidaan  hieman  muokkaamalla  hyödyntää  myös  työelämän  uudistumisen 
 mekanismien tarkastelussa, kuten seuraavassa jaksossa tuodaan esiin.



Triple helix -malli näkökulmana 


Triple  helix  -mallin  perusajatuksena  on,  että  innovaatiotoiminnan  kolme  keskeistä  osapuol-
 ta ovat yritykset, yliopistot ja valtiovalta, ja että näiden kolmen keskinäistä suhdetta voidaan 
 tarkastella triple helix -metaforan mukaisesti jatkuvasti muuttuvana dynaamisena prosessina. 


Triple  helix  -näkökulmaa  tunnetuksi  tehneet  Etzkowitz  ja  Leydesdorff  (2000)  erottavat  kolme 
vaihtoehtoista mallia. Valtiojohtoisessa mallissa (triple helix I) valtio ohjaa pitkälti yliopistojen 
ja yritysten välistä yhteistyötä. Laissez faire -mallissa (triple helix II) näiden kolmen osapuolen 
väliset toiminnalliset rajat ovat selvät, ja valtion ohjaava rooli jää vähäiseksi. Kiinnostavimpana 



(10)he pitävät kuitenkin näille kahdelle vaihtoehtoista mallia (triple helix III), jonka he myös katsovat 
 olevan yleistymässä. 


Triple helix III -mallissa yritysten, yliopistojen ja valtiovallan välinen yhteistyö tiivistyy ja näiden 
 keskinäiset roolit osittain sekoittuvat. Rajapinta-alueille syntyy myös uudenlaisia hybridisiä (se-
 kamuotoisia) organisaatioita. Esimerkkejä näistä ovat yliopistoista alkunsa saavat spin off -yrityk-
 set, tiedepuistot, yrityshautomot, yritysten väliset strategiset liittoutumat, yritysten tutkimus-
 laboratoriot, akateemiset yrittäjämäisesti toimivat tutkimusryhmät ja triple helix -osapuolten 
 yhteiset tietoperustaista taloudellista kehitystä edistävät laajat strategiset hankkeet. Ominaista 
 triple helix III -mallille on yliopistojen uudenlainen rooli. Tätä on kuvattu ajatuksella ”yrittäjäyli-
 opistosta” (entrepreneurial university) (Etzkowitz 2003).


Näkemykset triple helix III -mallin mukaisen organisoitumisen yleistymisestä ovat innovaatioi-
 den tutkimuksessa osittain kiistanalaisia (Tuunainen 2004). Voidaan myös ajatella, ettei tiivisty-
 vän vuorovaikutuksen tarpeen eri osapuolten kesken tarvitse välttämättä johtaa uudenlaisten 


”rajapinta-alueella” olevien varsinaisten formaalien organisaatioiden syntymiseen, kuten triple 
 helix III -mallissa esitetään. Kyse voi olla myös väljemmin organisoiduista yhteistyöverkostoista 
 ja oppimistiloista. 


Tässä kirjoituksessa ei kuitenkaan oteta kantaa triple helix III -malliin sen enempää empiirisenä 
 kuvauksena todellisuudesta (”näin on”) kuin normatiivisena, tavoitteeksi asetettavaa ideaaliti-
 laa osoittavana mallina (”näin pitäisi olla”). Mallia käytetään hyväksi yksinkertaisesti vain kuvaa-
 maan  niitä  osapuolia  ja  mekanismeja,  joiden  voidaan  otaksua  vaikuttaneen  työelämän  tutki-
 musparadigmojen kehitykseen Suomessa. Tähän tarkoitukseen käytettynä mallia tulee kuitenkin 
 tarkentaa  ja  täydentää.  Työelämän  uudistumiseen  vaikuttava  institutionaalinen  asetelma  on 
 toisenlainen kuin innovaatioiden syntymisessä. Työelämän uudistumiseen sovellettuna voidaan 
 puhua laajennetusta triple helix -mallista, joka poikkeaa innovaatioiden tutkimuksessa alun pe-
 rin kehitetystä mallista erityisesti seuraavilta osin (Alasoini ym. 2005, Ramstad 2008, Ramstad & 


Alasoini 2007): 


Ensiksikin, laajennetun triple helix -mallin osapuolena ovat valtiovallan ohella työmarkkinajär-
 jestöt. Työmarkkinajärjestöillä on sopimustoimintansa kautta tärkeä rooli työelämän sääntelijöi-
 nä. Työmarkkinajärjestöjen harjoittama sääntely vaikuttaa suoraan tai välillisesti moniin työelä-
 män käytäntöihin. Työmarkkinajärjestöt ovat olleet keskeisiä yhteistyöosapuolia tai suoranaisia 
 aloitteentekijöitä myös monissa julkisesti rahoitetuissa työelämän tutkimus- ja kehittämisohjel-
 missa ja -projekteissa.  


Toiseksi, myös julkisen ja kolmannen sektorin organisaatiot voivat olla yritysten ohella tärkeitä 
 työelämän  tutkimuksen  kohteita  ja  intressiosapuolia.  Käsitys  siitä,  että  julkinen  sektori  kulki-
 si erilaisten organisaatio- ja johtamiskäytäntöjen soveltamisessa yrityssektoria aina jäljessä, ei 
 pidä paikkaansa sen enempää Suomessa kuin muualla Euroopassa (Alasoini ym. 2010, Benders 
 ym.  1999,  Business  Decisions  Limited  2002).  Eri  sektorit  voivat  olla  edelläkävijöitä  erilaisten 
 käytäntöjen soveltamisen levinneisyydessä. Monet työelämän tutkimuksen teemat ovat myös 
 sillä  tavalla  geneerisiä,  että  eri  sektoreiden  työorganisaatioilla  voi  olla  hyvinkin  samanlaisia 
 tietotarpeita. 


Kolmantena laajennuksena perinteiseen triple helix -ajatteluun on, että yliopistojen ja tutkimus-
laitosten lisäksi myös konsultti- ja kehittämisyhtiöillä ja oppilaitoksilla on tärkeä rooli työelämän 
tutkimustiedon välittäjinä. Niillä on usein yliopistoja ja tutkimuslaitoksia parempia edellytyksiä 



(11)luoda läheisiä ja luottamuksellisia suhteita työorganisaatioihin ja tätä kautta muuntaa tutkimus-
 tietoa käytäntöä palvelevaksi toiminnaksi.


Edellä mainituista piirteistä seuraa neljäs tärkeä laajennus perinteiseen triple helix -asetelmaan 
 nähden. Koska osapuolten määrä kasvaa, entistä tärkeämmäksi tulevat kolmen eri ryhmittymän 
 (politiikantekijät,  työorganisaatiot  ja  asiantuntijaorganisaatiot)  välisten  yhteistyösuhteiden 
 rinnalla eri ryhmittymien sisäisten yhteistyösuhteiden merkitys. Yhtenä tärkeänä edellytykse-
 nä varsinkin laajojen työelämän tutkimus- ja kehittämisohjelmien toteutukselle on ollut usein 
 työnantaja- ja työntekijäjärjestöjen välinen yhteisymmärrys. Toinen esimerkki eri ryhmittymien 
 sisäisten  yhteistyösuhteiden  tärkeydestä  on  tutkijoiden  ja  konsulttien  (ja  muiden  kehittäjien) 
 välinen vuorovaikutus. Konsultti- ja kehittämisyhtiöiden sekä oppilaitosten kykyyn toimia tutki-
 mustiedon välittäjänä vaikuttaa se, kuinka nopeasti ja millä tavalla ne kykenevät luomaan toimi-
 via vuorovaikutussuhteita yliopistoihin ja tutkimuslaitoksiin.


Laajennetun triple helix -mallin pohjalta voidaan keskeisinä institutionaalisina toimijoina erottaa 
 yritykset ja muut työorganisaatiot, työmarkkinajärjestöt, valtiovalta, tutkimustiedon välittäjäor-
 ganisaatiot sekä itse tutkimusorganisaatiot ja niiden strateginen pelivara ja strategiset valinnat. 


Työelämän  tutkimusparadigmojen  kehitystä  ja  kehittymisen  edellytyksiä  Suomessa  erityises-
 ti organisaatio- ja johtamistieteiden ja näihin liittyvien työelämän design- ja toimintatieteiden 
 osalta tarkastellaan seuraavassa erikseen kunkin osapuolen toiminnan kautta.



Yritykset ja työorganisaatiot: sopiiko  heiluriteesi Suomeen?


Yritysten  ja  muiden  työorganisaatioiden  intressit  ja  tarpeet  ovat  keskeinen  näkökulma,  jota 
 vasten työelämän tutkimusparadigmojen kehitystä on ensimmäiseksi perusteltua peilata. Alan 
 tutkimuksesta löytyy lukuisia tapoja, joilla on kuvattu yritysten noudattamien organisaatio- ja 
 johtamisoppien  kehitystä  viimeisen  runsaan  sadan  vuoden  ajalta.  Yksi  mielenkiintoinen  tapa 
 analysoida  tätä  kehitystä  on  näkemys,  jonka  mukaan  opit  ovat  ajallisesti  vaihdelleet  heiluri-
 liikkeenä rationaalisen ja normatiivisen retoriikan välillä. Rationaaliseen retoriikkaan perustu-
 vien  oppien  mukaan  organisaatiota  tarkastellaan  ensisijaisesti  koneena  tai  systeeminä,  jonka 
 suhteellisen ennustettavasti käyttäytyvinä osasina ihmiset toimivat. Ihmiset ovat rationaalisia 
 ja arvostavat työn välineellisiä piirteitä. Normatiiviseen retoriikkaan perustuvissa opeissa taas 
 organisaatiota tarkastellaan ensisijaisesti arvoyhteisönä ja korostetaan yhteisten arvojen ja so-
 siaalisten ja kulttuuristen piirteiden merkitystä ihmisiä hyviin suorituksiin motivoivina tekijöinä.


Tällainen heiluriliike on luonnehtinut Barleyn ja Kundan (1992) mukaan johtamisoppien kehitys-
tä Yhdysvalloissa. Heidän mukaansa toisiaan seuranneina vaikutusvaltaisina oppeina ovat Yh-
dysvalloissa toimineet teollisten elinolojen parantamisen -liike (kukoistuksen kausi 1870–1900), 
tieteellinen liikkeenjohto (1900–1923), ihmissuhdekoulukunta 1923–55), systeemirationalismi 
(1955–1980) sekä organisaatiokulttuurin ja -sitoutumisen merkitystä korostaneet johtamisopit 
(1980–). Näistä ensimmäinen, kolmas ja viides edustavat normatiivisia oppeja, toinen ja neljäs 
taas rationaalisia. Heidän pääasiallinen selityksensä heiluriliikkeen mukaiselle dualismille tulee 
– hieman yllättävää kyllä – kulttuuriantropologian puolelta. Heidän mukaansa myös modernit 
teolliset kulttuurit rakentuvat dualistiselle ajattelulle, joka auttaa jäsentämään jokapäiväiseen 
elämään liittyviä ontologisia ongelmia. Erilaisten oppien vuorottelua aiheuttavana keskeisenä 
mekanismina he pitävät talouden ns. pitkien aaltojen liikettä. Heidän näkemyksensä on tältä 
osin, että rationaaliset opit alkavat kukoistaa pitkien aaltojen nousuvaiheessa, kun taas norma-
tiivisten oppien kasvava suosio liittyy aaltojen laskevaan vaiheeseen. Barleyn ja Kundan heilu-



(12)riteesi ei pyri väittämään, että rationaalinen ja normatiivinen ajattelu ohjaisivat tasaveroisesti 
 yritysjohdon toimintaa. Heidän mukaansa rationaaliset opit ovat jo lähtökohtaisesti hallitsevia 
 yritysjohdon keskuudessa, mutta normatiivinen teoretisointi nostaa voimakkaammin päätään 
 tämän rinnalla juuri talouden pitkien aaltojen laskuvaiheessa.


Heiluriteesi on saanut tietyin varauksin ja täsmennyksin tukea myös eräistä myöhemmistä Yh-
 dysvaltoja  koskevista  analyyseista.  Niissä  on  nostettu  esiin  historiallisena  jatkeena  Barleyn  ja 
 Kundan analyysiin organisaatiokulttuurin ja -sitoutumisen merkitystä korostavaa normatiivista 
 oppia seuraavan uuden rationaalisen retoriikan nousu erityisesti 1990-luvulta alkaen. Sen yti-
 menä on ollut liiketoimintaprosessien uudelleensuunnittelu (business process re-engineering), 
 toimintojen  ulkoistaminen  (outsourcing)  ja  organisatorinen  keventäminen  (downsizing).  Ab-
 rahamson  (1997,  524)  kutsuu  uutta  vaihetta  ”joustavaksi  rationalismiksi”.  Adler  ja  Heckscher 
 (2006,  67–73),  jotka  myös  ovat  erottaneet  vastaavanlaisen  1990-luvulta  alkaneen  käänteen, 
 ovat samalla täydentäneet heiluriteesiä. He katsovat, ettei heiluriliikkeessä ole kyse vain rati-
 onaalisen ja normatiivisen retoriikan vuorottelusta, vaan myös pitkällisestä evoluutiosta johta-
 misen tekniikoissa kohti hienovaraisempia ja kokonaisvaltaisempia tapoja yhdistää kontrollin ja 
 sitoutumisen samanaikaiset vaatimukset. Samalla he hylkäävät Barleyn ja Kundan heiluriliikettä 
 koskevan kulttuuriantropologisen tulkinnan. Adlerin ja Heckscherin mukaan heiluriliike kertoo 
 ennemminkin kapitalistiselle taloudelle ominaisten tuotantovoimien ja -suhteiden keskinäisistä 
 jännitteistä ja niiden kehityksestä.


Heiluriteesin implikaatio työelämän tutkimuksen kannalta on yksinkertaisimmassa muodossaan 
 se, että yritysten kiinnostuksessa myös työelämän tutkimusta kohtaan on vaihtelua. Työelämää 
 tutkivien tieteiden kirjo on laaja, kuten edellä todettiin. Voidaan kuitenkin otaksua, että yritys-
 ten kiinnostus työelämän tutkimusta kohtaan liittyy vahvemmin normatiivisen kuin rationaalisen 
 retoriikan kukoistuksen kauteen. Eron voisi otaksua koskevan enemmän yhteiskunta-, psykolo-
 gia- ja kasvatustieteellisesti painottunutta kuin esimerkiksi insinööri- tai liiketaloustieteellisesti 
 painottunutta työelämän tutkimusta. Abrahamsonin (1997) täydennys heiluriteesiin on, etteivät 
 jo varsinaisen kukoistuskautensa ohittaneet normatiiviset opit suinkaan menetä täysin elinvoi-
 maansa. Niillä voi olla uusia nousun kausia pitkien aaltojen eri vaiheissa sellaisissa tilanteissa, 
 joissa esimerkiksi työvoiman saatavuus tai työrauhan puute nousevat yritysten näkökulmasta 
 keskeisiksi ongelmiksi. Adlerin ja Heckscherin (2006) näkemyksen pohjalta voidaan puolestaan 
 ajatella, että johtamistekniikoiden evoluutio kohti kehittyneempiä tapoja kontrollin ja sitoutu-
 misen samanaikaiseksi varmistamiseksi edellyttää jatkuvasti uutta ja entistä monipuolisempaa 
 osaamista. Sitä, mistä lähteistä yritykset pyrkivät hankkimaan tällaista osaamista, on kuitenkin 
 empiirisesti avoin kysymys.


Heiluriteesi on muodostettu käyttämällä esimerkkinä Yhdysvaltoja. Guillén (1994) on vertaile-
vassa  tutkimuksessaan  esittänyt,  että  teesi  sopiikin  kuvaamaan  paremmin  Yhdysvaltoja  kuin 
Iso-Britanniaa,  Saksaa  tai  Espanjaa.  Hän  nostaa  esiin  kaksi  heiluriteesiä  neutralisoinutta  teki-
jää näistä maista. Ensimmäinen tekijä on rationaalisiin oppeihin sisältyvä tapa, jolla yritykset 
modernisoivat toimintaansa. Mitä vahvempia korporatiivisen sääntelyn elementtejä sisältävässä 
ympäristössä tämä tapahtuu, sitä vähäisempi kiinnostus yrityksillä on rationaalisesta retoriikasta 
erillään olevia normatiivisia oppeja kohtaan (esimerkkitapauksena Saksa). Toinen tekijä on yri-
tysjohdon mentaliteetti. Iso-Britanniassa ja Espanjassa yritysjohdon mentaliteetti on Guillénin 
mukaan ollut Yhdysvaltoja ja Saksaa vähemmän teknokraattinen. Tämän seurauksena yritysjoh-
don ajatteluun on ensiksi mainituissa maissa sisältynyt aina myös vahva normatiivinen painotus.



(13)Seeck  (2008)  on  tarkastellut  johtamisoppien  kehitystä  Suomessa  vastaavalla  tavalla.  Hän  on 
 erottanut  viisi  johtamisoppia,  joita  hän  kutsuu  tieteelliseksi  liikkeenjohdoksi,  ihmissuhdekou-
 lukunnaksi,  johtamisen  rakenneanalyyttiseksi  paradigmaksi,  organisaatiokulttuuriteorioiksi  ja 
 innovaatioparadigmaksi. Yllättävää kyllä, ja niin Abrahamsonin kuin Adlerin ja Heckscherin luo-
 kitteluista poikkeavalla tavalla, hän ei nosta 1990-luvulta alkaen suosiota saaneita prosessijoh-
 tamisen oppeja omaksi kategoriakseen. Alkuperäiseen heiluriteesiin verrattuna myös Suomen 
 kehitys näyttää joka tapauksessa varsin erilaiselta. Seeckin analyysin tuottaman empiirisen ai-
 neiston ja muun organisaatio- ja johtamisajattelun muutosta Suomessa koskevan kirjallisuuden 
 perusteella voidaan Suomea koskien tehdä seuraavanlaisia yleisiä havaintoja: 


Ensimmäinen havainto on, että Suomessa oppien kukoistuskausi on ajoittunut myöhäisemmäksi 
 kuin erityisesti Yhdysvalloissa. Tähän on vaikuttanut Suomen hitaampi teollistuminen. 


Toinen havainto on, että – samaan tapaan kuin Saksassa – ihmissuhdekoulukunnasta ei Suo-
 messa noussut koskaan tieteellisen liikkeenjohdon kanssa vakavasti ja suoranaisesti kilpailevaa 
 oppia.  Tieteellinen  liikkeenjohto  miellettiin  Suomessa  ideologisella  tasolla  laajasti  ”yhteiseen 
 hyvään” tähtäävänä rationalisointiajatteluna, jonka tueksi oli mahdollista integroida myös ihmis-
 suhdekoulukunnalle tyypillisiä ajatuksia. Esimerkiksi vuonna 1947 Teknillisessä korkeakoulussa 
 käynnistynyt työpsykologian ja työnjohto-opin opetus tai vuonna 1951 perustettu Työterveys-
 laitoksen psykologian osasto eivät näyttäydy tästä havainnosta käsin anomalioina, vaan luon-
 nollisena osana sota-ajasta vauhtinsa saanutta rationalisoinnin kaksiharjaista – so. aineellisiin ja 
 elollisiin tuotannontekijöihin kohdistunutta – aaltoa. 


Kolmas Suomea koskeva havainto on, ettei rationaalisten oppien ylivalta ole horjunut missään 
 vaiheessa.  Rakenneteoriat  ovat  Seeckin  analyysin  mukaan  säilyttäneet  vahvan  asemansa  pit-
 kään, eivätkä kulttuuriteoriat ole missään vaiheessa nousseet haastamaan niitä vakavasti. Ra-
 kenneanalyyttinen paradigma pitää sisällään erilaisia näkemyksiä, joissa kiinnostuksen kohteena 
 ovat erityisesti organisaation rakennemallit ja päätöksentekoa koskevat mallit. Näiden mallien 
 teoreettiset lähtökohdat tulevat usein yleisestä järjestelmäteoriasta tai kybernetiikasta. Johta-
 misen alueella tyypillisiä rakenneteorioita ovat erilaiset strategisen johtamisen opit sekä tavoite- 
 ja tulosjohtamisajattelu. 


Neljäntenä havaintona on, että erityisesti 1990-luvun alkupuoliskolta lähtien erilaiset prosessi-
 johtamisen opit ovat vallanneet alaa Suomessa. Prosessijohtaminen jakautuu eri koulukunniksi, 
 joita yhdistää työn organisointia koskien näkemys, jonka mukaan koko organisaatio tulisi raken-
 taa prosessien suuntaisesti palvelemaan paremmin asiakasta (Hannus 1994). Vaikka prosessijoh-
 tamista voi lähtökohtaisesti pitää selvästi rationaalisen retoriikan mukaisena oppina, on siihen 
 sekoittunut Suomessa normatiivisia aineksia. Suomessa prosessijohtamisen opeista esimerkiksi 
 laatujohtamisella  sekä  kevyellä  ja  joustavalla  lean-tuotannolla  on  ollut  näkyvä  merkitys.  Mo-
 lempia voi pitää eklektisinä oppeina, joiden rationaaliseen retoriikkaan on helppoa yhdistellä 
 myös normatiivisen retoriikan aineksia (Collins 2000, 191–197; Guillén 1994, 291–295; Petter-
 sen 2009). Tätä kautta prosessijohtamiseen on suomalaisissa sovellutuksissa sekoittunut myös 
 vahvoja mm. kulttuurin, sitoutumisen ja henkilöstön osallistumisen merkitystä korostavia nor-
 matiivisempia elementtejä. 


Viides  havainto  on  toistaiseksi  kaikkein  ohuimmalla  pohjalla.  Voidaan  ajatella,  että  yritysten 
kyvystä uusiutua ja tuottaa innovaatioita jatkuvasti on tulossa tehokkuuden, laadun ja jousta-
vuuden jälkeen ja niiden rinnalle uusi tärkeä kilpailuedun lähde. Tällä on merkittäviä seurauksia 
myös organisaatioiden rakentumisen ja johtamisen näkökulmasta (Van Amelsvoort 2000). Jos 



(14)prosessijohtamisen läpilyönti on ollut vastaus ennen kaikkea joustavuuden lisäämisen tarpee-
 seen, voi uusiutumis- ja innovaatiokyvyn merkityksen lisääntymisen myötä syntyä uudenlainen 
 ja vahvemmin normatiivisia elementtejä sisältävä retoriikka. Tällaisen ajattelun kaikuja voi kuulla 
 nykyään sieltä täältä monien maailman johtavien organisaatio- ja johtamistutkijoiden keskuu-
 desta (esim. Birkinshaw 2010, Ghoshal ym. 2001, Hamel 2007, Heckscher 2007, Prahalad & Kri-
 shnan 2008). Seeckin analyysi kuitenkin viittaa siihen, ettei tällaista käännettä ole ollut Suomes-
 sa yritysten keskuudessa vielä 2000-luvun alussa kovin selvästi havaittavissa.


Heiluriteesi ei näytä sopivan kuvaamaan kovin hyvin johtamisoppien kehitystä Suomessa. Tämä 
 johtuu monesta tekijästä. Ensimmäinen syy on se, että itse käsitys talouden pitkistä aalloista on 
 muodostettu maailmantalouden kehityksen ja tähän liittyen suurten teollisuusmaiden taloudel-
 lisen kehityksen pohjalta. Suomen talouden kehitys ei ole kaikilta osin noudattanut samanlaista 
 aaltoliikettä, vaikka Suomi onkin ollut sidoksissa maailmantalouden pitkän aikavälin vaihteluihin. 


Suomen talouden kehitys on ollut viime vuosikymmeninä suhteellisen nopeaa, eikä Suomi ole 
 kokenut sellaisia pitkäaikaisia talouden hitaan kasvun kausia, jotka heiluriteesin mukaan olisivat 
 motivaationa normatiivisen retoriikan nousulle. 


Toisena tekijänä on valtiovallan ja työmarkkinajärjestöjen merkitys talouden ja työelämän sään-
 telijänä. Tällä sääntelyllä voidaan ajatella olleen Suomessa tärkeämpi merkitys myös yritysten 
 organisaatio-  ja  johtamisoppien  kehittymisen  kannalta  kuin  erityisesti  Yhdysvalloissa.  Säänte-
 ly  on  edesauttanut  normatiivisten  elementtien  yhdistämistä  rationaalisiin  oppeihin  ”yhteisen 
 hyvän” saavuttamiseksi. Samalla on muistettava, että julkinen valta on Suomessa myös tärkeä 
 työllistäjä. Julkisen vallan (kuntien ja budjettivaltion) omien organisaatioiden ilmaistut kehittä-
 mistarpeet ovat olleet yritysten rinnalla tärkeä oppien kehitystä ohjannut tekijä Suomessa. 


Kolmas tekijä on Suomen ylipäätään hitaampi teollistuminen. Oppien soveltamiseen motivoi-
 neet  muutokset  taloudessa  ja  yhteiskunnassa  ovat  voineet  ilmetä  Suomessa  eri  aikoina  kuin 
 aiemmin teollistuneissa maissa. Vasta aivan viime vuosina voidaan Suomen katsoa tulleen lä-
 hemmäksi globaalia tuottavuuskehityksen eturintamaa tältä osin.


Yritysten ja muiden työorganisaatioiden näkökulmasta kiinnostuksen työelämän tutkimukseen 
voidaan ajatella liittyneen Suomessa siihen, kuinka hyvin työelämän tutkimus on pystynyt vas-
taamaan niihin intresseihin, joita on syntynyt kolmen peräkkäisen rationaalisen retoriikan hal-
litsemassa diskurssissa: rationalisoinnissa, rakenneanalyyttisessa ajattelussa ja prosessijohtami-
sessa. Erillisiä normatiivisen retoriikan hallitsemia kausia on vaikea löytää. Tässä vaiheessa jää 
vielä nähtäväksi, missä määrin uusiutumis- ja innovaatiokyvyn etsimisestä tulee uusi organisaa-
tio- ja johtamisoppeihin vaikuttava, myös normatiivisia painotuksia sisältävä retoriikka. Myös se, 
missä määrin yritykset hyödyntävät nimenomaan työelämän tutkimusta uusiin tietotarpeisiinsa 
vastaamisessa, on empiirisesti avoin kysymys.



(15)
Työmarkkinajärjestöt: samaan vai eri  suuntaan?         


Työmarkkinajärjestöt ovat työnantajien ja työntekijöiden etuja ajavia organisaatioita, jotka sol-
 mivat keskenään sopimuksia työehdoista. Niiden toimintalogiikat eroavat kuitenkin toisistaan. 


Yksi olennainen ero on, että työnantajajärjestöt edustavat jo valmiiksi institutionalisoituneita 
 (yritysten tai julkisten työnantajien) intressejä, kun taas työntekijäjärjestöt joutuvat kokoamaan 
 yhteen suuren yksittäisten ihmisten joukon intressejä. 


Työnantajajärjestöjen toimintalogiikkaa voidaan luonnehtia monologiseksi ja otaksua, että ne 
 edustavat  jo  lähtökohtaisesti  vaikutusvaltaisimpien  jäsentensä,  kuten  tyypillisesti  suurimpien 
 työnantajien,  intressejä.  Sen  sijaan  työntekijäjärjestöjen  näkökulmasta  tilanne  on  ongelmalli-
 sempi. Ne joutuvat käymään jatkuvaa dialogia yksittäisten jäsentensä intressien kesken säilyt-
 tääkseen oman kollektiivisen identiteettinsä (Offe 1985). Keskeinen seuraus järjestöjen erilai-
 sesta toimintalogiikasta tämän kirjoituksen kannalta on, että työnantajajärjestöjen intressien voi 
 otaksua heijastavan pitkälti jo edellisessä jaksossa käsiteltyjä yritysten ja työnantajien intressejä. 


Sen sijaan työntekijäjärjestöjen intressit muotoutuvat vasta niiden sisäisten strategisten valinto-
 jen kautta. Tästä syystä tämä jakso suuntautuukin enemmän työntekijäjärjestöihin.


Suomessa  työntekijäjärjestöt  ovat  suhtautuneet  tuotannon  ja  työelämän  modernisointiin  so-
 tien  jälkeisenä  aikana  kokonaisuutena  varsin  myönteisesti.  Tämä  on  saanut  eräät  tutkijat  ku-
 vailemaan työntekijäjärjestöjen asennoitumista uusien teknologioiden käyttöönottoon ja niihin 
 kytkeytyviin  muutoksiin  ”konsensuaalisen  sopeutumisen”  käsitteellä  (Koistinen  &  Lilja  1988). 


Esimerkiksi Suomen Ammattiliittojen Keskusjärjestö SAK omaksui tuotannon rationalisointitoi-
 mintaa kohtaan myönteisen periaatteellisen kannan jo vuonna 1943 edellyttäen, ettei se saanut 
 johtaa työntekijöille haitallisiin seurauksiin ja että työntekijöiden oli saatava itselleen osa ratio-
 nalisoinnilla aikaan saaduista hyödyistä (Kettunen 1994, 283–287). Samansisältöinen myöntei-
 nen linja on sittemmin jatkunut. Se on myös lujittunut erilaisin järjestöjen välisin rationalisointi-, 
 tuottavuus- ja muuta kehittämisyhteistyötä koskevin sopimuksin ja monin muunlaisin yhteistyö-
 muodoin erityisesti ay-liikkeen aseman 1960-luvun lopulla tapahtuneen vahvistumisen jälkeen. 


Suomessa on ollut vuosien varrella suhteellisen paljon työmarkkinakonflikteja, mutta ne ovat 
 kohdistuneet vain harvoin uutta teknologiaa tai uusia organisaatio- ja johtamisoppeja vastaan 
 sellaisenaan.


Työnantaja- ja työntekijäjärjestöjen kesken on Suomessa, kuten muissakin Pohjoismaissa, kan-
 sainvälisesti verraten paljon yhteistyötä myös monissa uusien organisaatio- ja johtamisoppien 
 leviämiseen  vaikuttavissa  kysymyksissä.  Suomessa  työntekijäjärjestöillä  ei  ole  kuitenkaan  ol-
 lut samassa määrin omaa selvästi erottuvaa kehittämisagendaa näissä kysymyksissä, vaan ne 
 ovat keskittyneet pääasiallisesti vaikuttamaan uusien oppien käyttöönoton seurauksiin käytet-
 tävissä olevien neuvottelu- ja osallistumisjärjestelmien avulla (ay-liikkeen strategioista muissa 
 Pohjoismaissa,  esim.  Kristensen  &  Lilja  2011,  Naschold  ym.  1993).  Suomalaisten  työntekijä-
 järjestöjen muita Pohjoismaita vähäisempään aktiivisuuteen ovat vaikuttaneet monet tekijät. 


Yksi näistä on suomalaisen ay-liikkeen muihin Pohjoismaihin verrattuna syvempi ja pidempään 
 jatkunut hajaannus, joka on voinut vaikeuttaa yhteisten näkemysten ja toimintastrategioiden 
 muodostamista. Toisena vaikuttavana tekijänä on voinut olla valtiovallan Suomessa muita Poh-
 joismaita aktiivisempi rooli työehtojen ja työolojen sääntelijänä. Suomessa työntekijäjärjestöt 
 ovat pyrkineet ajamaan monia niille tärkeitä asioita eteenpäin muita Pohjoismaita enemmän 
 valtiovallan toimenpiteiden kautta kuin sopimalla niistä suoraan työnantajajärjestöjen kanssa. 


Kolmantena tekijänä on voinut olla se, että Suomessa on vallinnut viime vuosikymmeninä maan 
myöhäisestä teollistumisesta johtuen jatkuva, suhteellisen dynaaminen tuotannollinen raken-



(16)nemuutos. Työntekijöiden keskuudesta on ainakin vielä 2000-luvun alkupuolelle asti löytynyt 
 jatkuvasti uusia ”rationalisointivoittajia” samaan aikaan, kun ”rationalisointihäviäjien” määrää 
 on voitu pienentää mm. uudelleenkoulutuksella tai erilaisin työmarkkinoilta poistumista helpot-
 tavin järjestelyin. 


Kuvaavaa  Suomen  erityislaatuisuudelle  on,  ettei  esimerkiksi  1990-luvun  alkupuoliskon  syvä 
 taloudellinen  lamakaan  murentanut  työmarkkinajärjestöjen  välistä  yhteistyötä  tällä  alueella. 


Työmarkkinajärjestöjen  keskinäinen  yhteistyö  tuottavuuden  ja  laadun  kehittämisyhteistyössä 
 pikemminkin tiivistyi. Järjestöjen aloitteesta käynnistettiin vuonna 1993 Kansallinen tuottavuus-
 ohjelma.  Vuonna  1979  perustetun  työmarkkinajärjestöjen  hallinnoiman  Työsuojelurahaston 
 rahoitus laajeni tuottavuusyhteistyöhön vuonna 1995; vuoden 1987 lainmuutoksen myötä ra-
 hoitus oli jo aiemmin laajentunut työsuojelualan tutkimuksesta kattamaan hyvin suuren osan 
 koko työelämän tutkimuksen kentästä (Ketola 2009, 282–311). 1990-luvun alkupuoliskon talou-
 dellinen taantuma muodosti Suomessa hedelmällisen maaperän myös silloin vielä uuden joh-
 tamisopin, prosessijohtamisen, soveltamiselle ja leviämiselle. Monissa muissa maissa samaan 
 aikaan käyty prosessijohtamiseen kohdistunut kriittinen keskustelu ei juuri ulottunut Suomeen. 


Suomessa prosessijohtamisen leviämistä edesauttoi työntekijäjärjestöjen ja luottamusmiesten 
 pääasiallisesti myönteinen suhtautuminen. Prosessijohtamisen ei tulkittu 1990-luvun Suomessa 
 olleen syynä yritysten toteuttamiin työvoiman vähennyksiin tai yleisen epävarmuuden lisäänty-
 miseen työelämässä toisin kuin monissa muissa maissa, vaan keino nousta ylös taloudellisesta 
 taantumasta parantamalla suomalaisten yritysten kilpailukykyä.


2000-luvun alku on kuitenkin synnyttänyt uusia paineita työmarkkinajärjestöjen välistä entisen-
 laista yhteisymmärrystä ja yhteistyötä kohtaan. Monien merkittävien Suomessa toimivien yri-
 tysten omistuspohja on muuttunut, ja yritykset ovat muuttuneet tuotantolaitosten rinnalla yhä 
 enemmän myös sijoituskohteiksi (Tainio 2006). Sijoittajien painoarvo yritysjohdon sidosryhmä-
 nä on alkanut korostua. Tällaisessa ympäristössä yritysten henkilöstön ja sitä edustavien amma-
 tillisten järjestöjen voi olla aiempaa vaikeampaa nähdä intressejään yhteisinä yritysten johdon 
 kanssa ja tästä syystä tukea varauksettomasti yritysten kehittämistä tuotantolaitoksinakaan. Sel-
 viä merkkejä suomalaisten aiempaa kriittisemmästä suhtautumisesta työnantajien ja työnteki-
 jöiden intressien yhteisyyttä ja työelämän laadullisen kehittymisen mahdollisuuksia kohtaan on 
 tutkimusten mukaan jo havaittavissa (Haavisto 2010, Kasvio ym. 2007).



Valtiovalta: miten sääntelyn kohde ja  mekanismit muuttuvat?


Valtiovallalla viitataan tässä maan hallitukseen, ministeriöihin ja ministeriöiden alaisiin virastoi-
 hin ja laitoksiin. Valtiovallan intressit eivät ole yksiselitteisesti määriteltävissä, koska Suomessa 
 hallitukset koostuvat tavallisesti useista puolueista, joilla voi olla eri asioista erilaisia näkemyk-
 siä. Työelämän sääntelyn kysymyksissä valtiovallan ideologinen suuntautuminen on Suomessa 
 muuttunut vuosien varrella, kuten seuraava tarkastelu osoittaa. Muutos on kuitenkin tapahtu-
 nut  paljolti  riippumatta  siitä,  mitkä  suurimmista  poliittisista  puolueista  ovat  kulloinkin  olleet 
 hallitusvastuussa.  


Yritysten  organisoitumiseen  ja  johtamiseen  liittyvät  asiat  ovat  olleet  Suomessa  valtiovallan 
näkökulmasta perinteisesti yritysten sisäisiä kysymyksiä, eikä niitä ole mielletty valtion suoran 
intervention kohteiksi. Näitä asioita koskeva päätöksenteko itse asiassa ”ratkaistiin” Suomessa 
työmarkkinakeskusjärjestöjen (STK ja SAK) vuosina 1944 ja 1946 solmimilla yleissopimuksilla, 
joissa SAK tunnusti työnantajan työnjohto-oikeuden. Yritysten sisäisiin kysymyksiin valtiovallal-



(17)la on ollut sääntelyintressiä silloin, kun on ollut kyse työelämän ns. heikomman osapuolen eli 
 työntekijän suojelusta. Tästä lähtökohdasta käsin valtiovalta on vaikuttanut esimerkiksi työsuo-
 jeluun, työturvallisuuteen, työterveyteen, työsuhdeturvaan, työaikoihin tai työntekijöiden osal-
 listumismahdollisuuksiin. Valtiovallan välittömin intressi on myös työelämän tutkimuksen osalta 
 kohdistunut tälle alueelle ja erityisesti valtiovallan omien toimenpiteiden kuten lainsäädännön 
 tai muun sääntelyn vaikuttavuuden seuraamiseen.


Valtion rooli on kuitenkin muuttunut Suomessa selvästi viime vuosina. 1980-luvulta alkunsa saa-
 nutta muutosta on kuvattu siirtymäksi kansallisesta keynesiläisestä hyvinvointivaltiosta kohti ke-
 hittäjävaltiota tai schumpeteriläistä kilpailuvaltiota (Heiskala 2006, Kettunen 2001). Työelämän 
 sääntelyn näkökulmasta siirtymällä on ollut erityisesti kaksi merkittävää seurausta. Ensiksikin, 
 valtiovallan sääntelyn kohde on siirtynyt suojelua sekä sosiaalista ja muuta tasa-arvoa painot-
 tavista kysymyksistä kohti tehokkuuden, innovatiivisuuden, kilpailukyvyn ja kasvun edistämis-
 tä. Sääntelyn kohteen ohella myös valtiovallan sääntelyn mekanismit ovat painottuneet uudella 
 tavalla. Suomessa omaksuttu kehittäjä- tai kilpailuvaltion ideologia perustuu suoran ohjauksen 
 sijaan entistä enemmän edellytysten luomiseen markkinamekanismin toimimiselle. Työelämän 
 sääntelyn osalta voidaan puhua siirtymästä kovasta, sitoviin normeihin perustuvasta sääntelystä 
 kohti pehmeää, suostuttelevaa sääntelyä (Trubek & Trubek 2005). Pehmeä sääntely merkitsee 
 turvautumista esimerkiksi senkaltaisiin keinoihin kuin yleisiin politiikkasuosituksiin, informaati-
 on jakamiseen, koulutukseen ja neuvontaan, benchmarking-työkalujen tarjoamiseen tai suora-
 naisiin taloudellisiin avustuksiin, tukiin tai muihin kannustimiin.


Suomi oli Miettisen (2002) mukaan ensimmäinen maa, joka omaksui kansallisen innovaatiojär-
 jestelmän jo 1990-luvun alussa viitekehykseksi tiede- ja teknologiapolitiikalle. Suomessa on sit-
 temmin ryhdytty puhumaan tiede- ja teknologiapolitiikan sijasta innovaatiopolitiikasta. Samalla 
 käsitys sekä politiikan kohteesta että itse innovaation sisällöstä on laajentunut. Innovaatiopoli-
 tiikan alle on sisällytetty teknologioiden luomisen ohella myös niiden leviämisen edistäminen. 


Innovaation käsite on alettu vähitellen ulottaa entistä enemmän myös liikkeenjohdollisiin, palve-
 lu-, organisatorisiin ja muihin sosiaalisiin innovaatioihin. Uutena avauksena on vuonna 2008 laa-
 dittu ehdotus kansalliseksi innovaatiostrategiaksi (Aho ym. 2008). Ehdotus, jonka valtioneuvosto 
 on sittemmin hyväksynyt politiikan lähtökohdaksi, perustuu näkemykseen uudenlaisen ”laaja-
 alaisen innovaatiopolitiikan” tarpeesta. Kettunen (2001, 262) ennakoi tämänkaltaista muutos-
 ta  jo  useita  vuosia  aiemmin  kauaskatseisella  toteamuksellaan,  jonka  mukaan  Suomessa  kan-
 sallinen innovaatiojärjestelmä ”näyttää kattavan lähes kaiken sen, mitä on totuttu kutsumaan 
 yhteiskunnaksi”.


Kehittäjä- ja kilpailuvaltioideologian omaksuminen on lisännyt valtiovallan intressiä myös yritys-
ten organisoitumista ja johtamista koskevia kysymyksiä kohtaan. Pääministeri Lipposen ensim-
mäisen  hallituksen  ohjelmaan  sisällytettiin  Työelämän  kehittämisohjelma,  jonka  pääasiallisiin 
kohteisiin tällaiset kysymykset lukeutuivat. Vuonna 1996 käynnistynyttä ohjelmaa jatkettiin vielä 
kahden muun hallituksen päätöksillä aina vuoteen 2010. Pehmeää sääntelyä edustavan sekä tut-
kimusta ja kehittämistä yhdistelevän ohjelman keskeisiä kohteita yrityksissä ja muilla työpaikoilla 
ovat olleet muutokset työprosesseissa, työmenetelmissä, työn organisointimuodoissa sekä esi-
miestyössä ja henkilöstöjohtamisen käytännöissä (Alasoini ym. 2005). Valtiovallan intervention 
kohdistuminen näihin kysymyksiin ei olisi ollut kuitenkaan mahdollista ilman työmarkkinajärjes-
töjen tukea. Työnantaja- ja työntekijäkeskusjärjestöt toimivat ohjelman koko toteutuksen ajan 
sen  näkyvimpinä  sidosryhminä  ja  jopa  eräänlaisina  ”kanssaomistajina”  yhdessä  ohjelman  to-
teutuksesta vastanneen työministeriön kanssa. Vuonna 2008 ohjelma siirrettiin työ- ja elinkein-



(18)oministeriön perustamisen yhteydessä ja ”laaja-alaisen innovaatiopolitiikan” hengen mukaisesti 
 Teknologian ja innovaatioiden kehittämiskeskus Tekesiin.


Valtiovallan intressinä ei ole ollut – ymmärrettävää kyllä – edistää työn organisointimuotojen 
 tai henkilöstöjohtamisen kehittymistä dogmaattisesti jonkin tietyn opin pohjalta. Kun eri opit 
 pyrkivät tyypillisesti etsimään ratkaisuja joko universalistisen tai kontingenttisen ajattelun poh-
 jalta (vrt. Seeck 2008, 34-35), voidaan Työelämän kehittämisohjelman lähestymistapaa luonneh-
 tia ennemminkin konfigurationaaliseksi. Tämä tarkoittaa, ettei ohjelmassa ole pyritty etsimään 
 niinkään ”hyviä/parhaita käytäntöjä” tai erilaisia optimiratkaisuja erilaisia toimintaympäristöjä 
 varten, vaan edistämään yritysten ja muiden työpaikkojen kykyä löytää toimivia systeemisiä rat-
 kaisuja (toimintatapoja) tukemalla paikallisia oppimisprosesseja (Alasoini 2009, 634; Gustavsen 
 2007, 662). Ideologisesti ohjelmaa voi kuitenkin luonnehtia innovaatioparadigmasta oikeutusta 
 hakeneeksi ja samalla selvästi normatiiviseen retoriikkaan painottuneeksi.


Työelämän kehittämisohjelman siirtymisen Tekesiin sekä innovatiivisen työelämän tutkimuksen 
 ja kehittämisen sisällyttämisen Tekesin uudeksi lakisääteiseksi tehtäväksi vuonna 2008 voidaan 
 tulkita merkitsevän sitä, että työn organisointiin ja henkilöstöjohtamiseen liittyvät kysymykset 
 ovat valtiovallan pysyvän intressin kohteena uudessa suomalaisessa kehittäjä- ja kilpailuvaltio-
 ajattelussa. Valtiovallan lisääntynyt kiinnostus myös tämän alan tutkimusta kohtaan ei kuiten-
 kaan kerro vielä siitä, millaisten paradigmaattisten oletusten pohjalta valtiovalta pyrkii jatkossa 
 edistämään näitä asioita. Avoin kysymys on myös, missä määrin valtiovallalla voi näissä kysy-
 myksissä ylipäätään olla itsenäistä, yritysten ja työmarkkinajärjestöjen välittömistä intresseistä 
 riippumatonta liikkumavaraa.



Välittäjäorganisaatiot: kuinka konsulttien ja  työelämän tutkijoiden suhde rakentuu?


Tutkimustiedon välittäjäorganisaatioiksi luetaan laajennetun triple helix -mallin mukaisessa ajat-
 telussa konsultti- ja kehittämisyhtiöt sekä oppilaitokset. Tämän jakson tarkastelu kohdistuu kon-
 sultteihin, joiden suhde työelämän tutkimukseen on osittain jännitteinen ja ristiriitainen. Vaikka 
 perinteisen lineaarisen innovaatioajattelun hengessä voidaankin ajatella, että tutkimus, kehit-
 täminen ja levittäminen muodostavat kukin oman toisiaan täydentävän vaiheen innovaatioiden 
 – tai ylipäätään uusien ideoiden ja asioiden läpilyönnissä – ei eri toimijaryhmien välinen kitkaton 
 työnjako ja yhteistyö ole näillä alueilla itsestäänselvyys.


Osittain jännitteiseksi ja ristiriitaiseksi suhteen tekee yhtäältä se, ettei sen enempää yliopistojen 
 ja tutkimuslaitosten kuin konsulttien rooli ja keskinäinen työnjako ole yksiselitteinen. Osapuo-
 let toimivat osittain samoilla uuden tiedon tuotannon markkinoilla ja ovat jossain määrin myös 
 kilpailijoita keskenään. Esimerkiksi Suomessa on syntynyt 1990- ja 2000-luvulla suuri työelämän 
 tutkimusavusteista kehittämistä tekevien asiantuntijoiden joukko korkeakouluihin ja tutkimus-
 laitoksiin (Ramstad & Alasoini 2007). Toinen jännitteiden ja ristiriitojen lähde on, että samoilla 
 uuden tiedon tuotannon markkinoilla toimiessaankin tutkijoiden ja konsulttien toiminnan logiik-
 ka eroaa tyypillisesti monin tavoin toisistaan.


Räsänen (2007) on tarkastellut ja verrannut keskenään konsulttien ja työelämän tutkimusavus-
teista  kehittämistä  harjoittavien  tutkija-kehittäjien  kehittämisotteita.  Hän  esittää  neljä  kysy-
mystä, joiden avulla hän pyrkii tekemään näkyviksi kehittämisotteiden välisiä taktisia, poliittisia 
ja  moraalisia  eroja.  Nämä  neljä  kysymystä  jakautuvat  edelleen  joukoksi  yksityiskohtaisempia 
kysymyksiä. Räsäsen neljä pääkysymystä ovat: Kuka kehittää, kenelle ja kenen kanssa? Miten 



(19)kehitetään?  Mitä  kehitetään?  Miksi  kehitetään  tietyllä  tavalla  ja  tiettyyn  suuntaan?  Tällainen 
 vertailuasetelma on tietysti yksinkertaistava, koska niin konsulttien kuin tutkimusavusteista ke-
 hittämistä harjoittavien tutkija-kehittäjien otteiden kesken voi olla isoja eroja. Tämä mielessä pi-
 täen on konsulttien ja tutkija-kehittäjien kehittämisotteiden välillä tärkeitä eroja kaikilla neljällä 
 ulottuvuudella.


Konsultit osallistuvat kehittämiseen johdon tilaamina asiantuntijoina, ja kehittämistyö on heidän 
 omaa liiketoimintaansa. Henkilöstön osallistuminen asiakasyrityksissä kehittämiseen riippuu toi-
 meksiannosta. Konsulteilla on käytössään suhteellisen standardisoituja menetelmiä, jotka ovat 
 usein muualla kehiteltyjä. Heidän toimintansa kohdistuu yrityksen liiketoiminnan kehittämiseen 
 jollain sovitulla osa-alueella. Toiminnan päämääränä on asiakkaan parempi taloudellinen me-
 nestyminen markkinoilla. 


Työelämän  tutkija-kehittäjät  taas  pyrkivät  jo  lähtökohtaisesti  käynnistämään  kehittämistyötä 
 henkilöstöä  osallistamalla  ja  joissain  tapauksissa  jopa  henkilöstön  kautta.  Käytettävät  mene-
 telmät ovat perusteltavissa tutkimuksellisesti artikuloitujen periaatteiden ja käsitteiden kautta 
 ja niitä pyritään samalla kehittämään edelleen. Kehittämisen kohde ei määrity viime kädessä 
 niinkään liiketoimintalähtöisten kuin työ-, toiminta-, organisaatio- tai kehittämislähtöisten käsit-
 teiden (esim. työjärjestelmä, toimintajärjestelmä, toimintatapa, kehittämisorganisaatio, kehit-
 tämisjärjestelmä) kautta. Toiminnan päämääränä on organisaation taloudellisen menestymisen 
 ohella  myös  muita  arvolähtökohtia,  kuten  esimerkiksi  työelämän  laadun,  työhyvinvoinnin  tai 
 tasa-arvon kehittyminen. Tutkijoina tutkija-kehittäjien tehtävänä on lisäksi tuottaa sellaista uutta 
 tietoa, joka voidaan asettaa kriittisen arvioinnin kohteeksi tiedeyhteisössä.


Tutkijat ja erityisesti tutkija-kehittäjät voivat näyttäytyä konsulttien kannalta samoilla tiedon tuo-
 tannon ja soveltamisen markkinoilla toimivina kilpailijoina. Esimerkiksi Suomessa yliopistoilla 
 on nykyään lakisääteisenä ns. kolmantena tehtävänään opetuksen ja tutkimuksen rinnalla vel-
 vollisuus vahvistaa toimintansa yhteiskunnallista vaikuttavuutta työ- ja elinkeinoelämän kanssa. 


Ammattikorkeakouluilla on puolestaan ollut lakisääteisenä tehtävänään vuodesta 2003 alkaen 
 niiden opetusta palveleva sekä työelämää ja aluekehitystä tukeva ja alueen elinkeinorakenteen 
 huomioon ottava soveltava tutkimus- ja kehitystyö. Valtion sektoritutkimuslaitosten tehtäviin 
 käytäntöön suuntautuva tutkimus on kuulunut jo vanhastaan. Toisaalta varsinkin monet suu-
 remmista konsulttiyhtiöistä tekevät nykyään selvityksiä, joita voidaan hyvin rinnastaa yliopisto-
 jen ja tutkimuslaitosten tuottamiin tutkimuksiin. Konsulttiyhtiöistä on tullut yritysten ja yhteis-
 kunnallisten päättäjien suuntaan tärkeitä uuden tiedon tuottajia, jotka kilpailevat yliopistojen ja 
 tutkimuslaitosten kanssa puolestaan näiden omalla perinteisellä kotikentällä.


Suomi ei ole historian saatossa näyttäytynyt konsultointiliiketoiminnan kultamaana, vaan pikem-
minkin päinvastoin. Suomessa toisen maailmansodan jälkeen varsinaisesti alkunsa saanut am-
mattimainen liikkeenjohdon konsultointi samaistettiin aluksi lähinnä työntutkimukseen. Konsul-
tointiliiketoimintaan kehittyi vahvasti kansalliseen osaamiseen perustuva malli. Tienarin (1999) 
mukaan suomalaiset yritykset toimivat kuitenkin aina 1980-luvulle varsin itseriittoisesti, mikä 
hidasti  liikkeenjohdon  konsultoinnin  kasvamista  merkittäväksi  liiketoiminnaksi.  Tämä  vaikutti 
myös tapaan, jota kautta yritykset kehittivät organisaatioitaan ja johtamistaan. Yritysten ja lii-
ketoiminnan konsulttien vähäinen vuorovaikutus on yhtenä lisäselityksenä sille, miksi erilaisten 
organisaatio- ja johtamisoppien suosio ja rantautuminen ovat Suomessa tapahtuneet eri tavalla 
kuin monissa muissa maissa.



(20)Liikkeenjohdon konsultoinnin selvä nousu ajoittuu Suomessa prosessijohtamisen leviämiseen ja 
 vaiheeseen, jossa valtiovallan rooli oli alkanut suuntautua kohti kehittäjä- ja kilpailuvaltiota. Kon-
 sultointiliiketoiminnan  kasvua  ovat  siivittäneet  viime  vuosina  toiminnan  professionalisoitumi-
 nen, yritysten omien kehittämisresurssien karsiminen, prosessijohtamisen aaltoon sisältyvä aja-
 tus radikaalien ja kokonaisvaltaisten muutosten tarpeellisuudesta sekä konsultointiin sisältyvä 
 lupaus tuottaa yksinkertaistavia ratkaisuja yritysjohdon entistä monimutkaisemmaksi kokeman 
 maailman aiheutumiin ongelmiin (Berglund & Werr 2000, Collins 2000, Tienari 2000). Suomeen 
 on syntynyt kaksinapainen rakenne, jossa konsulttiyhtiöt ovat jakautuneet suuriin kansainväli-
 siin megatoimistoihin ja pienempiin, tavallisesti kotimaista alkuperää oleviin konsulttiyhtiöihin 
 ja itsenäisiin konsultteihin. Koon kasvuun yhtiöitä on ajanut erityisesti mahdollisuus pystyä tar-
 joamaan asiakkaille kokonaisvaltaisia ratkaisuja, joihin sisältyy liiketoiminnan kehittämistä yh-
 distettynä kehittyneisiin tietoteknisiin ratkaisuihin. Seurauksena on ollut – kuten Tienari (1999, 
 154) osuvan tuntuisesti esittää – että ”liikkeenjohdon konsulttitoimistot palvelevat näköisiään 
 asiakkaita”, so. suuret kansainväliset toimistot suuria kansainvälisesti toimivia yrityksiä ja pie-
 nemmät toimistot pieniä ja keskisuuria yrityksiä.


Työelämän  uudistumisen  institutionaalisia  mekanismeja  tässä  kirjoituksessa  kuvaamaan  tar-
 koitettu laajennettu triple helix -malli on sidoksissa kansallisvaltion kontekstiin. Liikkeenjohdon 
 konsultointia harjoittavat megatoimistot ovat kuitenkin vain ohuesti kiinni tässä kontekstissa. 


Niiden intressi esimerkiksi suomalaista työelämän tutkimusta ja sen kehittymistä kohtaan lienee 
 parhaimmillaankin  satunnaista.  Työelämän  kehittämisen  kysymyksiin  on  Suomessa  kuitenkin 
 erikoistunut viime vuosina suuri joukko pienempiä konsulttiyhtiöitä konsultointiliiketoiminnan 
 yleisen kasvuaallon ja valtiovallan organisaatio- ja johtamiskysymyksiin kohdistuneen lisäänty-
 neen kiinnostuksen ja kasvaneiden rahoitusmahdollisuuksien seurauksena. Tämä joukko on hy-
 vin kirjava. Sillä on pitkälti omat markkinansa ja se toimii läheisemmässä vuorovaikutuksessa niin 
 suomalaisten korkeakoulujen, tutkimuslaitosten ja oppilaitosten kuin megatoimistojen kanssa. 


Työelämäkysymyksiin erikoistuneiden konsulttien suhdetta korkeakouluihin, tutkimuslaitoksiin 
 ja oppilaitoksiin voi Suomessa luonnehtia laajennetun triple helix -mallin mukaisesti symbioot-
 tiseksi. Esimerkiksi julkisen vallan projektirahoitus Työelämän kehittämisohjelman tai Euroopan 
 rakennerahastojen  kautta  on  tarjonnut  paljon  mahdollisuuksia  työskentelyyn  ja  keskinäiseen 
 oppimiseen yhteisten projektien kautta. Työelämän tutkijoiden ja konsulttien roolien osittaises-
 sa sekoittumisessa ja yhteistyön laajuudessa Suomi on nykyään edellä monia muita Euroopan 
 maita.



Yliopistot ja tutkimuslaitokset: harvojen  harrastuksesta projektisalkkujen 



haltijoiksi?


Viidentenä ja viimeisenä toimijaryhmänä laajennetun triple helix -mallin mukaisessa tarkaste-
 lussa ovat varsinaiset työelämän tutkimuksen tekijäorganisaatiot, yliopistot ja tutkimuslaitokset. 


Niiden omassa kehityshistoriassa voidaan löytää toisistaan selvästi erottuvia vaiheita. 


Suomi säilyi maatalousvaltaisena ja korkeintaankin vain ”metsäteollistuneena” maana 1900-lu-
vun puoliväliin asti. Työelämän tutkimukseen ei ollut tällaisissa oloissa laajempaa kiinnostusta 
sen enempää yritysten, valtiovallan, työmarkkinajärjestöjen kuin välittäjäorganisaatioiden suun-
nasta. Yritysten harjoittamaa ihmisjohtamista hallitsi paternalistinen ajattelu. Samaan tapaan 
kuin Barleyn ja Kundan (1992, 365–368) kuvaamassa Yhdysvalloissa aikoinaan vaikuttaneessa 
teollisten elinolojen parantamisen -liikkeessä, suomalaisten yritysten keskeisenä huomion koh-



(21)teena ei ihmisten johtamisessa ollut niinkään oma organisaatio tai tapa johtaa, vaan työntekijän 
 ja hänen käyttäytymisensä, asennoitumisensa ja elinolojensa muokkaaminen. 


Ramstad (2002) on luonnehtinut 1900-luvun alkupuoliskoa suomalaisen työelämän tutkimuksen 
 kehityshistoriassa sen varhaisvaiheeksi. Tällöin Suomessa alalla toimi vain muutamia yksiköitä, 
 jotka suuntautuivat lähinnä tekniseen, työpsykologiseen tai lääketieteelliseen työelämän tutki-
 mukseen. Toiminta oli pienimuotoista ja perustui ennen kaikkea joidenkin yksittäisten tutkijoi-
 den oma-aloitteiseen kiinnostukseen. 


Sotien jälkeen käynnistynyt rationalisointiaalto vaikutti sekin työelämän tutkimukseen Suomes-
 sa  vielä  suhteellisen  vähän.  Yritysten  kiinnostus  erityisesti  työnjohdollisia  ja  henkilöstöhallin-
 nollisia kysymyksiä kohtaan kasvoi. Tämä ei kuitenkaan johtanut siihen, että yliopistomaailman 
 kautta olisi ollut merkittävää tilausta käyttäytymis- tai yhteiskuntatieteellisesti suuntautuneelle 
 työorganisaatioiden tai johtamisen tutkimukselle. Suomalaiset yritykset toimivat itseriittoisesti, 
 eikä niillä ollut vahvoja siteitä sen enempää liikkeenjohdon konsultointia kuin työelämän tutki-
 musta harjoittaviin organisaatioihin.


Työelämän tutkimuksen institutionaalinen asema kuitenkin vahvistui 1950-luvulta 1970-luvulle 
 lähinnä valtiovallan kasvaneen intressin johdosta. Yliopistolaitos ja Työterveyslaitos laajenivat, 
 minkä rinnalla myös työelämän tutkimus laajeni sosiaali-, talous-, hallinto- ja oikeustieteisiin. 


Varsinkin 1970-luvulla toteutettiin monia työlainsäädännöllisiä uudistuksia, joilla oli vaikutus-
 ta tutkimuksen suuntautumiseen. Samaan aikakauteen sijoittuu myös työmarkkinajärjestöjen 
 yhteiskunnallisen vaikutusvallan kasvu ja monet järjestöjen keskinäiset työelämän pelisääntöjä 
 koskevat sopimukset. Työelämän tutkimus tuli vuonna 1973 osaksi tiedepolitiikkaa, kun valtio-
 neuvosto asetti työelämän ja työolojen tutkimuksen yhdeksi tärkeimmistä tutkimusalueista, jon-
 ka edistämiseksi tuli suunnata julkista tukea. Rahoituksen koordinointivastuu annettiin Suomen 
 Akatemialle.


Työelämän sosiaali-, talous-, hallinto- ja oikeustieteellisen tutkimuksen aseman vahvistuminen 
 voidaan liittää julkisen vallan roolin vahvistumiseen Suomessa hyvinvointivaltioajattelun myötä. 


Näiden tieteiden nousun voi organisaatio- ja johtamisopillisesti kytkeä yhteen rakenneanalyyt-
 tisen paradigman ja rakenneteorioiden kanssa. Rakenneteorioissa, joissa organisaatioita tarkas-
 tellaan systeemeinä, voidaan erilaisten ratkaisujen ideologisia ja poliittisia ulottuvuuksia peittää 
 helposti yleisen ja näennäisesti neutraalin järjestelmäteoreettisen kielen alle. Tämänkaltainen 
 neutraalilta vaikuttava kieli on edesauttanut perustelujen löytämistä myös julkisen vallan kas-
 vaneelle roolille erilaisten järjestelmien rationaalisimpana ohjausmekanismina. Näin ajatellen 
 ei ole yllättävää, että rakenneanalyyttiseen paradigmaan pohjautuva kielenkäyttö on säilyttänyt 
 suosionsa nykypäiviin myös suomalaisten suuryritysten johdon toiminnan perusteluissa (Seeck 


& Eräkivi 2008). 


Varsinainen työelämän tutkimusta työelämän kehittämiseen yhdistävä aikakausi käynnistyi Suo-
messa 1980-luvulla. Tähän vaikutti monta samanaikaista, toisiaan tukenutta muutosta. Näistä 
yksi  oli  työelämän  tutkimuksen  rahoituspohjan  vahvistuminen  Työsuojelurahaston  perusta-
misen  (1979)  ja  rahaston  toimialueen  vähittäisen  laajenemisen  myötä.  Työmarkkinajärjestöt 
sopivat  Työsuojelurahaston  toimialueen  laajentamisesta  myös  työelämän  suhteisiin  liittyviin 
kysymyksiin. Tämä vuonna 1987 toteutettu muutos merkitsi käytännössä sitä, että myös työn 
organisointiin ja johtamiseen liittyvistä kysymyksistä tuli osa rahaston tutkimusrahoituksen ydin-
aluetta. Laajennusta oli valmisteltu rahaston sisällä jo pitkään ja perusteltu mm. elinkeinora-
kenteen muutoksen aiheuttamilla muutoksilla työsuojelullisten ongelmien luonteessa ja uuden 



(22)informaatiotekniikan  aiheuttamilla  muutoksilla  työssä  (Ketola  2009,  279–290).  Rahaston  laa-
 jentuneeseen rooliin sopi hyvin myös Suomessa 1980-luvun jälkipuoliskolla käynnistyneen työ-
 elämän tutkimusavusteisen kehittämisen rahoittaminen. Työsuojelurahasto olikin rahoittajana 
 valtaosassa tällöin käynnistyneitä huomattavimpia suomalaisia työelämän tutkimusavusteiseen 
 kehittämiseen suuntautuneita ohjelmia ja -projekteja (Kauppinen & Lahtonen 1994). 


Työelämän tutkimuksen rahoitusmahdollisuudet paranivat 1980-luvulla myös valtiovallan toi-
 menpiteiden myötä. Sekä Suomen Akatemian että Työterveyslaitoksen oma rahoitus kasvoivat. 


Vuonna 1989 perustetusta työministeriöstä tuli tärkeä työelämän tutkimuksen koordinoija ja 
 rahoittaja. Työministeriöön siirtyi sen perustamisen yhteydessä sosiaali- ja terveysministeriöstä 
 erityisesti työympäristöä, työsuojelua ja työelämän suhteita koskevan tutkimuksen rahoitus. 


Eräisiin yliopistoihin (mm. Helsinki, Jyväskylä, Oulu ja Tampere) perustettiin vastaavasti 1980-lu-
 vun jälkipuoliskolla ja 1990-luvun alussa yksiköitä, jotka suuntautuivat työelämän tutkimukseen 
 ja kehittämiseen. Tämän ohella entisten yksiköiden kuten esimerkiksi Työterveyslaitoksen, VTT:n 
 ja Teknillisen korkeakoulun Työpsykologian ja johtamisen laboratorion toiminta laajeni ja mo-
 nipuolistui työelämäkysymyksissä. 1980-luvulle ajoittuvat myös uusiin ja myöhemmin laajalle 
 levinneisiin  työelämän  tutkimusavusteisen  kehittämisen  lähestymistapoihin  perustuvat  en-
 simmäiset kokeilut Suomessa. Tällaisia lähestymistapoja ovat olleet esimerkiksi osallistava toi-
 mintatutkimus  (mm.  Tampereen  yliopiston  työelämän  tutkimuskeskus,  TKK:n  Työpsykologian 
 ja johtamisen laboratorio, Johtamistaidon Opisto), kehittävä työntutkimus (mm. Helsingin yli-
 opiston Toiminnan teorian ja kehittävän työntutkimuksen yksikkö, Työterveyslaitos), kokeellinen 
 kehittämistutkimus (VTT), sosiotekninen järjestelmäsuunnittelu (mm. TKK:n Työpsykologian ja 
 johtamisen laboratorio, Työterveyslaitos) ja erilaiset työprosessien analysointi- ja kehittämisme-
 netelmät  (mm.  TKK:n  Työpsykologian  ja  johtamisen  laboratorio,  Työterveyslaitos).  Aikakautta 
 kuvaa  erityisesti  yhteiskunta-,  kasvatus-  ja  psykologiatieteellisesti  suuntautuneen  työelämän 
 tutkimuksen vahvistuminen.


Edellä tarkasteltuihin organisaatio- ja johtamisoppeihin peilaten voidaan sanoa, että toimintaan 
 suuntautuvan  työelämän  tutkimusten  lähestymistavoissa  ovat  sekoittuneet  erityisesti  orga-
 nisaatiokulttuurin ja -sitoutumisen merkitystä korostava ajattelu, prosessijohtaminen ja inno-
 vaatioteoriat. Suomalaiset työelämän tutkijat ovat olleet taitavia käyttämään hyväksi erilaisia 
 teoreettisia keskusteluja ja lähestymistapoja ja kehittelemään niiden pohjalta uudenlaisia sovel-
 lutuksia. Monet sovellutuksista ovat myös siirtyneet konsulttien tai muiden kehittäjien käyttöön. 


Työelämän  tutkimuksen  ja  konsultoinnin  rajapinta  on  ollut  Suomessa  viime  vuosina  selvästi 
 ohuempi kuin monissa muissa maissa, kuten jo edellä on tuotu esiin.


Tämän  kirjoituksen  kohteena  olevien  tieteenalojen  –  ja  erityisesti  juuri  työelämän  toiminta-
 tieteiden  –  1980-luvulla  Suomessa  alkanut  nousukiito  on  jatkunut  näihin  päiviin.  Työelämän 
 ohjelmallisen  kehittämisen  käynnistyminen  Suomessa  1990-luvun  alkupuolelta  merkitsi  työ-
 elämän  tutkimuksen  rahoitusmahdollisuuksien  paranemista  yliopistojen  ja  tutkimuslaitosten 
 kannalta. Tällaisina ohjelmallisina kokonaisuuksina voidaan mainita Työelämän kehittämisohjel-
 man (1996–2010) ja Kansallisen tuottavuusohjelman (1993–2003) ohella Kansallinen Ikäohjel-
 ma (1998–2002), Työssä jaksamisen tutkimus- ja toimenpideohjelma (2000–03), Veto-ohjelma 
 (2003–07),  Noste-ohjelma  (2003–09),  Kesto-ohjelma  (2004–07),  Kaiku-työhyvinvointiohjelma 
 (2002–) ja Euroopan sosiaalirahaston eri ohjelmakokonaisuudet vuodesta 1995 alkaen. 


Valtiovallan lisääntyneen rahoituksen ja koordinoinnin ohella viime vuosille on ollut tyypillistä 
yritysten  kiinnostuksen  kasvu  ulkopuolista  tutkimus-,  kehittämis-  ja  koulutusyhteistyötä  koh-



(23)taan. Yritykset ovat alkaneet avautua entistä enemmän yhteistyöhön ulkopuolisten asiantunti-
 joiden – ensisijaisesti konsulttien, mutta myös tutkijoiden – kanssa. Tämän voi katsoa heijastavan 
 suljetun  talouden  aikakauden  päättymistä  Suomessa  ja  uudenlaisten  joustavuusvaatimusten 
 voimistumista yritysten kannalta. Molemmat muutokset ovat lisänneet yritysten aktiivisuutta 
 lähteä etsimään uudenlaisia organisaatiomalleja ja kehittämään johtamistaan tämän mukaisesti. 


Yliopistojen  tutkijaresurssit  työelämän  tutkimuksessa  ovatkin  kasvaneet.  Uutena  osapuolena 
 työelämän  tutkimuksessa  ja  kehittämisessä  ovat  viime  vuosina  olleet  lisäksi  ammattikorkea-
 koulut.  Ammattikorkeakouluissa  oli  2000-luvun  ensimmäisellä  vuosikymmenellä  jo  enemmän 
 työelämän  tutkimukseen  tai  kehittämiseen  suuntautuvia  asiantuntijoita  kuin  yliopistoissa  ja 
 valtion  tutkimuslaitoksissa  yhteensä  (Ramstad  &  Alasoini  2007,  28–30).  Yliopistojen,  ammat-
 tikorkeakoulujen ja tutkimuslaitosten entistä tärkeämmäksi osaamisalueeksi on samalla tullut 
 mittavan projektisalkun hallinnointi. Suuri osa kasvaneesta rahoituksesta on projektisidonnaista 
 rahoitusta ja hyvin suuri osa työelämän tutkijoista työskentelee määräaikaisella projektirahoi-
 tuksella. Esimerkiksi yliopistoissa määräaikaisten osuus oli vuonna 2006 yli 80 prosenttia kaikista 
 työelämän tutkijoista.


Suomi on saanut viime vuosina kansainvälistä mainetta moniin muihin maihin verrattuna suur-
ten  työelämän  kehittämiseen  tehtyjen  panostustensa  johdosta.  Tämä  on  siinä  mielessä  mer-
kittävää, että vielä 1990-luvun alkuun asti Suomea saattoi pitää selvästi jälkijunassa kulkijana 
erityisesti muihin Pohjoismaihin ja Saksaan verrattuna. Näissä maissa esimerkiksi ensimmäiset 
tutkimusta sisältävät ohjelmat työelämän kehittämiseksi käynnistyivät jo 1960- ja 1970-luvulla 
(Alasoini 2009).
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