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Työelämän innovaatiot -kir-
ja koostuu 26 puheenvuo-

rosta, jotka on ryhmitelty neljän
teeman alle.  Teemoja yhdistää
toisiinsa kaksi vuotta sitten
käynnistetty Kansallinen työelä-
män kehittämisohjelma , sen pe-
rustelut ja vertailut muiden mai-
den vastaaviin ohjelmiin. Kehit-
tämisohjelman tavoitteena on
parantaa tuottavuutta ja työelä-
män laatua edistämällä henki-
löstön osaamista ja innovatiivi-
suutta. Lisäksi kirjassa esitellään
ensimmäisen ohjelmavuoden sa-
toa eli työpaikkojen kehittämis-
esimerkkejä ja tutkimusnäkö-
kulmia kehittämiseen.

Kirjan teemoja yhdistää työ-
elämän innovaatio -käsite,

jonka Tuomo Alasoini määritte-
lee tarkoittamaan paitsi tehok-

kaampia tapoja organisoida työ-
tä, myös uusia osallistumis- ja
neuvottelujärjestelmiä, palkka-
us- ja työaikajärjestelyjä sekä
uusia tapoja muotoilla työtä ja
suunnitella työympäristöjä. In-
novaation käsite laajennetaan
perinteisten tuoteinnovaation ja
teknologisten innovaatioiden yli.
Taustalla piileskellee käsitys mo-
niaineksisesta ja -rakenteisesta
työjär jestelmästä. Toki innovaa-
tiokäsitettä voisi laajentaa vielä-
kin, vaikkapa arvojen suuntaan.

Kolmikannan sitoutuminen

Ensimmäisen Tarve työelä-
män kehittämiseen -teeman

kirjoittajina ovat kolmikantayh-
teistyön mukaisesti eri työmark-
kinaosapuolten ja valtiovallan
edustajat. Tutkijan ja käytännön
kehittäjän näkökulmasta kirjoi-
tukset ovat odotustenmukaisia.
Valtiovalta korostaa yhdistäviä
tekijöitä ja kansallisia etuja.
Työnantajat nostavat esille kiris-
tyvän kilpailun (kuinka se jatku-
vasti voi kiristyä?), “liian” kor-
kean palkkatason ja tuottavuu-
den.Valtiollista säätelyä vieras-
tetaan ja Kehittämisohjelman
työpaikkalähtöisyyttä tuetaan.
Työntekijäosapuoli puhuu työt-
tömyydestä, syrjäytymisestä,
ikääntymisestä ja työuupumuk-
sesta. Satsaamisen kohteeksi
nähdään erityisesti koulutus ja
sitä kautta osaamisen lisäämi-
nen.

Puheenvuoroissa tuodaan kitke-
rästi esille se, että lamavuosien
aikana henkilöstöä varsin kova-

kouraisesti saneerattiin, mikä
aiheutti kehittämisilmapiirin
heikkenemistä. Kaiken kaikki-
aan työtekijäosapuoli korostaa
työnantajia enemmän yhteistoi-
minnallista kehittämistä.

Suomen Yrittäjien Kimmo
Kemppainen tuo esille kiin-

nostavan yksityiskohdan pien-
ten yritysten näkökulmasta. Juu-
ri ne ovat innovatiivisuudessaan
kyenneet luomaan esimerkiksi
Yhdysvalloissa valtaosan uusis-
ta työpaikoista, kun suuret yri-
tykset pääasiassa vähentävät
henkilöstöään. Suomen ongel-
mana on innovatiivisten pienten
yritysten puute. Julkisen sekto-
rin työnantajat puolestaan ym-
märrettävistä syistä valittelevat
omaa kustannuskriisiään ja sen
voittamista yhteistoiminnallisen
kehittämisen avulla.

Kansallisesta eurooppalaiseen
kokemusten vaihtoon

Työelämän uudistamisen
strategiat -teema kokoaa

näkökulmia eri maista, lähinnä
Euroopasta. Mukana on myös
kuvaus Australiassa toteutetuis-
ta kehittämisprojekteista. Kirjoi-
tukset tarjoavat oivallisen koos-
teen ja yhteenvedon keskeisiin
kehittämisohjelmiin.

Aluksi Tuomo Alasoini  kuvaa
Kansallisen työelämän kehittä-
misohjelman taustan ja lähtö-
kohdan. Ohjelmahan on erääs-
sä mielessä nostalginen, kun aja-
tellaan Saksassa kaksikymmen-
tä vuotta sitten toteutettua työn

Puntarissa organisaatioinnovaatioiden
kansallinen perusta

T. Alasoini, M. Kyllönen ja
A. Kasvio (toim.) Työelä-
män innovaatiot väline
kilpailukyvyn, hyvinvoin-
nin ja työllisyyden edistä-
miseen. Vuosikirja 1997.
Kansallinen työelämän
kehittämisohjelma, Raport-
teja 2. Helsinki. 327 s.

M. Kyllönen, T. Alasoini, J.
Pekkola, N. Rouhiainen ja
T. Tervahartiala (toim.)
Työelämän tutkimusavus-
teinen kehittäminen Suo-
messa: toteuttajia ja ra-
hoittajia. Kansallinen työ-
elämän kehittämisohjelma,
Raportteja 1. Helsinki. 171
s.
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humanisointiohjelmaa. Kirjoit-
taja perustelee syitä sille, miksi
kehittämisohjelmassa on keski-
tytty organisaatioiden toiminta-
tapojen kehittämiseen, eikä pel-
kästään teknologiaan tai koulu-
tukseen sijoittamista.

Useissa kirjoituksissa arvioidaan
aiemmin toteutettuja ohjelmia.
Saksan ohjelmaa ja sen 80-luvun
jatketta Työ ja teknologia -oh-
jelmaa sekä Ruotsissa toteutet-
tua laajaa LOM-ohjelmaa.
LOM:n puutteiksi mainitaan
mm. tutkijoiden yhteistyön ja
verkostojen puuttuminen, koke-
mattomat tutkijat, kehittymätön
kehittämismetodologia ja lyhyt
toteutusaika.

Saksan ohjelmia esittelevä Wer-
ner Fricke sanoo ohjelman me-
nettäneen innovatiivisen luon-
teensa 80-luvun alussa työnan-
taja- ja työntekijäjärjestöjen eri-
mielisyyksien vuoksi. Puutteena
oli myös aidon toimintatutki-
muksen vähäisyys. Fricken mai-
nitsemia muita puutteita ovat:
-  rajautuminen muutoksiin vain
yrityksen ja toimipaikan tasolla
verkoston sijasta,
- demokraattisen vuoropuhelun
puuttuminen menetelmänä,
- innovaation ymmärtäminen
vain asteittaisena ja rajoitetulla
alueella tapahtuvaksi näkemät-
tä sitä jatkuvana ja laajenevana
prosessina sekä
- yritystasolla saavutettujen tu-
losten levittämisinfrastruktuurin
puuttuminen.
Myös vahvuuksia löytyy: työ-
olojen todelliset muutokset mm.
kaivoksissa ja metallialalla ja ih-
mislähtöisen suunnittelumeto-
diikan kehittyminen teknologian
suunnitteluun. Nämä ovat ar-
vokkaita havaintoja myös suo-
malaisia kehittämisohjelmia aja-
tellen.

G erd Schienstockin kirjoitus
käsittelee soveltavaa orga-

nisaatiotutkimusta. Kirjoittaja
esittelee kolme lähestymistapaa:
asiantuntijakeskeinen, osallistu-
va ja diskursiivinen malli. Vii-
meksi mainitussa keskeistä on
kielen asema, jonka avulla ke-
hitetään ja vaihdetaan ajatuksia.
Kärjistäen voidaan sanoa, että
keskustelun lopputulos ei ole
mitään verrattuna itse proses-
siin. Tässä yhteydessä mieleen
tietysti tulee ruotsalaisessa LOM
-projektissa käytetty demokraat-
tinen vuoropuhelu ja paikalliset
teoriat.

Kaksi kirjoituksista on enem-
män tulevaisuuteen suuntautu-
neita. Niissä käsitellään vuodes-
ta 1994 käynnissä ollutta Nor-
jan Yrityskehitys 2000 -tutki-
mus- ja kehitysohjelmaa sekä
eurooppalaisen työn organisoin-
nin mallin kehittämistä. Norjan
ohjelma lähtee voimakkaasti
liikkeelle “paikallisesta vii-
saudesta” eli paikallisesti luo-
dusta teoriasta ja toimintamal-
leista. Tässä suhteessa lähtökoh-
tana ovat jälleen LOM:n ajatuk-
set, joita on jalostettu kriittisen
tarkastelun kautta. Toisaalta py-
ritään luomaan erilaisia verkos-
toja kattamaan yritykset, tutki-
jat ja yritysten henkilöstö. Nor-
jan ohjelmasta kirjoittava Lars
Mikkelsen  nostaa esille myös
ohjelman mahdollisia heikkouk-
sia esimerkiksi sen, että ohjelma
kenties jättää uuden, usein hy-
vin dynaamisen palvelutuotan-
non ohjelman ulkopuolelle.
Tämä tuntuu mahdolliselta
puutteelta myös suomalaisten
kehittämisohjelmien kohdalla.

Peter Totterdill esittelee euroop-
palaista hanketta, jota tehdään
EU:n komission toimeksiannos-
ta. Tarkoituksena on edistää työ-

organisaatioiden tutkimusta,
kehittämistä ja hyvien mallien
levittämistä. Euroopan tasolla
näyttää olevan sama tilanne
kuin yksittäisessä yrityksessä:
hyviä yksikkötason malleja löy-
tyy, mutta niitä ei osata hyödyn-
tää ja levittää. Näin ollen kaik-
ki keksivät jatkuvasti pyörää uu-
delleen. Totterdillin mukaan le-
viämisen esteinä ovat mm. ylei-
nen tietämättömyys uusista nä-
kemyksistä, asiantuntemuksen
saatavuus erityisesti pienten ja
keskisuurten yritysten osalta
sekä joidenkin maiden yleinen
matala osaamistaso.

Kansainvälisiä kokemuksia
koskevan teeman kirjoituk-

set antavat hyvän kuvan siitä,
mitä on tapahtunut ja tapahtu-
massa Euroopassa. Jo aiemmin
Työministeriön julkaisusarjassa
on esitelty muualla maailmassa,
lähinnä Pohjois-Amerikassa ja
Japanissa tehtyä kehittämistyö-
tä. Mikäli kansallinen työelä-
män kehittämisohjelma on otta-
nut huomioon tähän mennessä
muualla kertyneet kokemukset
kehittämisohjelmien välineistä,
vahvuuksista ja piilevistä suden-
kuopista, on se varsin hyvässä
tilassa. Haasteena on tietysti ker-
tyneen tietämyksen ja tietoläh-
teiden levittäminen niille, jotka
sitä todella tarvitsevat. Tällaisia
tahoja ovat työpaikat, alan opis-
kelijat ja erilaiset asiantuntijat,
kuten konsultit.

Esimerkkejä suomalaisista
kehityshankkeista

Suomalaisilla työpaikoilla teh-
tyjä kokeiluja kuvaavassa

teemassa esitellään viisi hanket-
ta. Ensimmäisenä on Jaakko
Virkkusen ym. kirjoitus muutos-
laboratorioista. Laboratoriolla
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tarkoitetaan kehittämismenetel-
mää, joka konkretisoituu mah-
dollisimman lähelle kehitettävän
työpaikan arkityötä pystytettä-
vässä huoneessa. Huoneeseen
kootaan muutostyöskentelyssä
tarvittavat välineet. Laboratorio
lienee kehittävän työntutkimuk-
sen yksikön vastaus esitettyyn
kritiikkiin sen käyttämien väli-
neiden raskaudesta. Muutosla-
boratorio vaikuttaa huomatta-
vasti ketterämmältä tavalta ana-
lysoida tilanne työpaikalla ja
kehittää muutostoimenpiteet vi-
sion toteuttamiseksi kuin aiem-
pi vuosikausia kestänyt histori-
allinen analyysi.

Muutoslaboratoriolla on yhty-
mäkohtia paitsi kirjoituksessa
kiinnostavasti esiteltyihin Kurt
Lewinin T-ryhmiin ja Peter Sen-
gen oppimislaboratorioihin
myös Suomessa aiemmin toteu-
tettuihin simulaatiopeleihin. La-
boratoriot ovat kuitenkin moni-
käyttöisempiä välinepakkeja
muistuttaen siinä mielessä struk-
turoimattomia ryhmätyömene-
telmiä, työkonferensseja ja venä-
läisiä toimintapelejä. Muutosla-
boratorion teoreettiset peruste-
lut esitetään kehittävän työntut-
kimuksen yksiköltä odotetta-
vaan tapaan kehittyneesti.

K immo Kevätsalo tunnetaan
Metallityöväen liiton uupu-

mattomana tutkijana ja karis-
maattisena puhujana. Kevätsa-
lo ei myöskään tässä kirjassa
jätä lukijaansa rauhaan väittä-
essään, ettei taylorismi ole ka-
donnut mihinkään. Keinot vain
ovat muuttuneet. Kysymys on
vallasta. Kevätsalo uskoo aidon
kehityksen syntyvän vahvista-
malla heikoimmassa asemassa
olevien ryhmien toimintakykyä.
Olisi kehitettävä alhaalta ylös-
päin.

Omien ja työtovereitteni koke-
muksen mukaan malli on hyvä,
mutta idealistinen. Vallan säilyt-
tämisen takia ylin- ja keskijoh-
to voi helposti vetää maton pois
kehittämishankkeen alta. Saman
voi tehdä myös työpaikan muut
valtakeskittymät, kuten pääluot-
tamushenkilö, joka kokee ase-
mansa uhatuksi.

Kevätsalon kirjoitus laajenee
globaalin yrityksen hissitehtaan
lattialta uuteen työnantajapoli-
tiikkaan ja globaalin taylorismin
tarjoamaan haasteeseen ay-liik-
keelle. Tässä yhteydessä kirjoit-
taja käsittelee kiinnostavasti
myös ryhmä- ja tiimityötä sekä
samalla ryhmätyökäsitteistön
epäselvyyttä ja sekavuutta.

Yritysverkostojen ja
toimitusketjujen luoma

muutospaine

Raimo Hyötyläinen ja kumppa-
nit ovat luoneet toimintamallin
vastaamaan yritysverkostojen ja
toimitusketjujen aiheuttamaan
yhteistoiminnallisen työskente-
lyn tarpeeseen. Lähtökohtana on
se, että nykyisin ei usein riitä yri-
tyskohtainen kehittäminen. Eri-
tyiskohteena kirjoituksessa ovat
pienet ja keskisuuret yritykset,
joilta monesti puuttuu ammat-
titaito ja kehittämishenkilöstö
muutosten läpiviemiseen. Kirjoi-
tuksessa kuvataan selkeästi ver-
kostoitumiseen johtanut tapah-
tumien kulku. Yhä useammin
alihankkijat valmistavat yhä
suuremman osan tuotteesta.
Valmistuksen verkottuminen on
aiheuttanut sen, että on tarpeen
muuttaa myös inhimillisiä ja or-
ganisatorisia toimintatapoja.

Kirjoittajien verkostoyhteistyön

mallia havainnollistetaan kah-
den yrityksen, Purso Toolsin ja
Harjavalta Oy:n Puustelli-toi-
minnan avulla. Verkostotoimin-
tamallin ‘alkusoluna’ on verkos-
tosolu, jolla tarkoitetaan laajat
yhteydet verkoston muihin osiin
omaavaa työryhmää.

Verkostojen ja niiden osien yh-
teistoiminnan ja kommunikaa-
tiosuhteiden mallintaminen on
nykyisin kuuma peruna. Haas-
te on suuri erityisesti globalisoi-
tuvien toimintojen kohdalla. Sil-
loin varmaan kansallisten ver-
kostojen ymmärrystä joudutaan
laajentamaan uusilla esimerkiksi
kulttuurisilla aineksilla.

Mukana on myös kaksi esimerk-
kiä kunnalliselta alalta. Maarit
Lahtonen työtovereineen kuvaa
Helsingin kaupungin toimipai-
koilla tehtävää Kuntatyöpaikka
2000 -projektia ja Silja Hiiron-
niemi puolestaan Muutosherk-
kä Alavus -projektia. Tavoittee-
na on - tietysti - parantaa laa-
tua, tuloksellisuutta ja hyvin-
vointia.

Yhteistä hankkeille on ainakin
se erityisen kova muutospaine,
mikä kunnalliseen sektoriin koh-
distuu niukkuuden oloissa. Ero-
ja aiheuttaa puolestaan se, että
Helsingin kaupungilla itsellään
on työntekijöitä keskisuuren
suomalaisen kaupungin verran.
Miten kehittää osallistuvasti lä-

Valmistuksen verkot-
tuminen on aiheutta-

nut sen, että on
tarpeen muuttaa

myös inhimillisiä ja
organisatorisia toi-

mintatapoja.

KIRJA-ARVIOITAKIRJA-ARVIOITAKIRJA-ARVIOITAKIRJA-ARVIOITAKIRJA-ARVIOITA



151            AIKUISKASVATUS  2/98

hes 40 000 ihmisen kanssa? Ei
siis mikään ihme, että Kuntatyö-
paikka 2000 -projektin kehittä-
mistapa ‘käsiteohjautuva kehit-
tämismalli’ pohjautuu LOM-
projektissa kehitettyyn demo-
kraattiseen vuoropuheluun, jol-
la pyritään henkilöstön osallis-
tuttamiseen. Tässä yhteydessä
tulee mieleen myös alan klassik-
ko eli Hawthorne-tutkimukset
30-luvulta. Myös tuolloin lähes
30 000 hengen tuotantolaitosta
kehitettiin järjestämällä keskus-
teluareenoja.

Kun suuren kaupungin kehittä-
minen tapahtuu sen pilottiyksi-
köissä, on Alavuden koko kau-
pungin toiminta kehittämisen
kohteena ja sen subjektina.
Haasteena on supistuvissa olois-
sa parantaa rakennemuutoksen
suunnittelua ja edistää henkilös-
tön valmiuksia, henkistä hyvin-
vointia ja muutosmotivaatiota.
Sama haaste koskee kipeänä
kymmeniä ellei satoja maamme
kuntia, siksi projektin tuottama
malli ja sen toimintatavat ovat
todella tärkeitä.

Akateemisesta
kehittämistyöstä

Tutkimukselliset lähestymis-
tavat on kirjan neljäs teema,

jota käsitellään viidessä kirjoi-
tuksessa. Otsikointi on hieman
outo, sillä myös edelliset viisi kir-
joitusta olivat ‘tutkimuksellisia’
toimintatutkimuksen mielessä.
Ehkä tutkimuksella tässä tarkoi-
tetaan analyyttisempaa ja käsit-
teitä määrittelevää otetta?

K ari Lindström vertailee
Suomessa käytössä olevia

työelämän tutkimuksen ja kehit-
tämisen lähestymistapoja, joita
hän kutsuu ‘kehittämismenetel-

miksi’. Monia menetelmistä esi-
tellään tämän kirjan muissa ar-
tikkeleissa. Lindström on aiem-
min Pauli Juutin kanssa verran-
nut kysely-palaute-, sosioteknis-
tä, konferenssi- ja kehittävän
työntutkimuksen menetelmiä
toisiinsa. Ver tailu herätti run-
saasti vastaväitteitä, esimerkik-
si sen, että yhden tapauksen
kautta tulkittuna mikä tahansa
lähestymistapa voi saada melko
kapean ja yksipuolisen tulkin-
nan. Lindström pohtii myös tut-
kijan ja kehittäjän roolia.

Toimintatutkimuksen piirissä
tutkijan ja kehittäjän rooleja on
viime vuosina käsitelty paljon.
Arja Kuulan aiheena onkin toi-
mintatutkimuksen itseymmär-
rys. Hän lainaa toisen tutkijan
kuvausta norjalaisesta toiminta-
tutkijayhteisöstä hivenen humo-
ristisesti. Kuvauksen mukaan
toimintatutkijat ovat vakuuttu-
neita siitä, että tekevät muihin
tutkijoihin verrattuna perusta-
vanlaatuista tutkimusta. Toinen
piirre on kentälle juuttuminen
sekä kitkerä ja katkera suhtau-
tuminen akateemiseen tutki-
mukseen. Kuvaus vastaa melko
onnistuneesti myös omia havain-
tojani suomalaisista toimintatut-
kijoista.

Hieman kriittisemmin arvioitu-
na kysymys on osatotuuksista.
Osa toimintatutkijoista todella
työskentelee työelämän tutki-
muksen harmaalla alueella kar-
toittaen laadullisilla menetelmil-
lään aiemmin tuntemattomia
osia työelämän universumista.
Osa tekee rutiininomaista työtä
käytännön konsultin otteella
ehtimättä juuri reflektointiin.
Myös kitkerä suhtautuminen
akateemiseen tutkimukseen on
ymmärrettävää: laadulliset me-
netelmät ovat monella laitoksel-

la edelleen pannassa. Toisaalta
esimerkiksi opinnäytteissä näkee
toiminta- ja laadullisen tutki-
muksen nimissä mitä surkeim-
pia kyhäelmiä. Kaiken kaikki-
aan kirjoitus on hyvä johdanto
toimintatutkimuksen kenttään
ja sen keskeisiin kysymyksiin.

Suomalaisen yritysjohtajan
"kokovartalokuva"

K eijo Räsäsen kirjoitus käsit-
telee työelämän kehittämis-

tä yritysjohtajan näkökulmasta.
Lähtökohta on siinä mielessä
hyvä, että moni hanke haaksi-
rikkoutuu juuri ylimmän johdon
sitoutumattomuuden vuoksi.
Haastetta lisää se, että Räsäsen
kokemuksen mukaan moni joh-
taja suhtautuu epäluuloisesti tut-
kijoihin! Kirjoitus perustuu pää-
osin kirjoittajan omakohtaisiin
havaintoihin omasta toiminta-
ympäristöstä.

Räsäsen antama kuva ‘kelpo
johtajan’ maailmasta on melko
lohduton. Se kertoo paineista,
yksinpärjäämisen tarpeesta,
omistajien juoksupoikana ole-
mista ja busineksen tekemises-
tä. Johtajat valitaan johtamaan
ja kehittämään liiketoimintaa, ei
työtä tai työyhteisöä. Vielä tänä
päivänä tulevat johtajat insinöö-
ri- ja kauppatieteellisissä opin-
ahjoissa saavat vain pienen sila-
uksen oppia ihmisten johtami-
sesta ja työyhteisön kehittämi-
sestä. Räsänen tuo esille mielen-
kiintoisen seikan: 80-luvulla lii-
keenjohtoon levisi Porterin lan-
seeraama ‘kilpailuoppi’, joka
työnsi syrjään ihmis- ja organi-
saatiokeskeiset opit. Liiketoi-
minnasta tuli jälleen teknisratio-
naalista “lyökää vastustajanne
kilpailulla”. Tässä mielessä ny-
kyiset oppivan organisaation se-
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kä osaamisen ja tiedon kehittä-
misen opit ovat puntarin kään-
tämistä toiseen suuntaan.

Työelämän refleksii vinen sääte-
ly on Paavo Isakssonin aihe.
Hänen mukaansa viime vuosien
mullistukset työelämässä ovat
lisänneet paljon paineita muut-
taa työelämään liittyvää oikeu-
dellista normistoa. Keskustelu
refleksiivisestä oikeudesta pyrkii
kehittämään uusia sääntelytyyp-
pejä. Ymmärrän ongelman niin,
että toisaalta sääntely ei voi olla
täysin samanlaista joka paikas-
sa, vaan tarvitaan ‘paikallisia
teorioita’. Toisaalta vaarana lie-
nee taantuminen normittomaan,
kovaan tilaan, jossa vahvuus ja
valta ratkaisevat.

Refleksiivisen sääntelyn ytimenä
on osapuolten läpinäkyvä kom-
munikointi, jolloin “kissa nos-
tetaan pöydälle”. Tästä tietysti
pääsemme taas demokraattisen
vuoropuhelun teemaan yhtenä
konkreettisena välineenä. Isaks-
son käsittelee asiaa huomatta-
van eriytyneesti. Konkreettisena
sovelluksena hän käsittelee hen-
kilöstön edustusta yritysten hal-
lintoelimissä.

Kirjan viimeisessä luvussa myös
Tuomo Alasoini käsittelee joh-
tamista. Hänen mukaansa pro-
sessijohtamisen eri koulukunnat
muodostavat uusien tuotanto-
strategioiden ytimen 90-luvulla.
Yhteistä eri opeille on se, että
yrityksille avautuu mahdolli-
suuksia lisätä huomattavasti
tuottavuuttaan esimerkiksi vir-
taviivaistamalla työprosesse-
jaan. Tällä on tietysti vaikutuk-
sia työllisyyden kannalta. Nyky-
oloihin rinnastettuna: saksalai-
set vientiyritykset saavat huip-
puvoittoja samaan aikaan, kun

työttömyys maassa kasvaa. Mi-
ten yritykset ovat kehittäneet toi-
mintojaan?

Alasoini esittää rivien välissä
hyvän kysymyksen:

mat kehittämisohjelmat.  Esimer-
kiksi Tekes on vasta viime vuo-
sina panostanut asiaan. Myös
Suomen Akatemian rahoituksen
päättäjät ovat karsastaneet työ-
elämän tutkimusta. Yksi “taho”
rahoittajista puuttuu: yritykset
ja muut työyhteisöt. Ymmärrän
kyllä syyn, miksi työpaikkoja
rahoittajina ei ole käsitelty, mut-
ta olisi kiinnostavaa tietää, mis-
sä määrin yritykset omaehtoises-
ti kehittävät toimintojaan. Tie-
dossa on, että Nokian kaltainen
suuryritys käyttää tutkimukseen
ja tuotekehitykseen Suomen jul-
kisen tutkimuksen rahoituksen
verran. Olisi kiinnostavaa tietää,
mihin tutkimus konkreettisesti
suuntautuu?

Työelämän tutkimustahoja on
löytynyt yllättävän paljon eli 42.
Toisaalta tämä ei ole mikään
ihme, onhan kysymyksessä mo-
nitieteellinen alue. Tutkimustar-
jonnasta muodostuu varsin hyvä
ja kattava kuva. Johdantona esi-
tetään jonkin verran tilastotieto-
ja ja sitten yksiköt kuvataan yksi
toisensa jälkeen. Kuvauksen juo-
nena on esitellä aluksi toiminta-
ajatus, sitten kehittämismenetel-
mät, projektit ja yhteistyöver-
kostot.

Yhteistyöverkostoja kyllä
mainitaan, mutta tiedossa

on suomalaisen työelämän tut-
kimuksen keskeinen ongelma:
vähäinen vuorovaikutus tutki-
musyksiköiden välillä. Luulen,
että demokraattinen vuoropuhe
myös tässä voisi tuottaa organi-
satorisia ja ennen kaikkea sisäl-
löllisiä innovaatioita. Monet tut-
kijoista puuhailevat saman tai
samantapaisen ongelmakentän
parissa. Yhteistyö voisi tuottaa
laadullisesti parempaa jälkeä.
Myös tutkimuksen kenttä laven-

Kun liiketoiminta-
prosessien uudelleen-

suunnittelu väistämättä
johtaa irtisanomisiin,
miten saada yritysten

henkilöstö sitoutu-
maan muutoksiin?

Lopulta kirjoittaja päätyy poh-
diskelemaan kysymystä, miten
julkisen vallan työpolitiikan
avulla voitaisiin sovittaa yhteen
tuottavuus, työelämän laatu ja
työllisyys? Vastaus tähän kysy-
mykseen kuuluu mielestäni työ-
elämän tutkimuksen toistaisek-
si harmaalle vyöhykkeelle.

Katsaus työelämän
tutkimuslaitoksiin ja rahoittajiin

Mari Kyllösen ym. kokoa-
ma raportti kuvaa työelä-

män tutkimusrahoituksen ja tut-
kijayhteisöjen tilanteen parin
vuoden takaa. Valtaosin kirjan
tiedot pitävät edelleen paikkan-
sa. Kirjan rakenne on selvä:
aluksi kuvataan rahoittajat alka-
en Euroopan sosiaalirahastosta
ja sitten tutkimusta toteuttavat
yksiköt.

Rahoittajatahoja on löytynyt
yhdeksän. Nopea silmäys osoit-
taa, että organisaatioiden ja toi-
mintatapojen kehittämiseen
suuntautunut rahoitus on suh-
teellisen pientä. Lippua ovat pi-
täneet korkealla Työsuojelura-
hasto ja pari vuotta sitten alka-
neet Työministeriön or ganisoi-
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tuisi, sillä tietämys muualla jo
tehdystä tai tehtävästä tutki-
muksesta auttaisi suuntaamaan
omat intressit uusille alueille.
Kuuluuhan tutkimuksen perus-
luonteeseen se, että vanhoja ei
kannata kaivella. Yhteinen haas-
tekin löytyy: eurooppalainen
tutkimusraha, joka odottaa nou-
tajaansa.

Tiiliskivet tiivistä tietoa

Käsissä on kaksi teosta, jot-
ka molemmat sisältävät

valtavasti tietoa työelämän ke-
hittämisen nykytilasta ja tukira-
kenteista Suomessa. Kansallisen
työelämän kehittämisohjelma on
parivuotisen olemassaolonsa ai-
kana julkistanut käsillä olevien
teosten lisäksi työpapereita ja
muita julkaisuja. Lisää on tulos-
sa, esimerkiksi vuoden 1997
vuosikirja. Rahoitettuja projek-
teja lienee kolmatta sataa. Toi-
minta on siis aktiivista ja tuot-
toisaa.

Esitellyt kirjat kuvaavat hyvin
aikamme yleistä haastetta:

informaatiota ja tietoa on tarjol-
la suuret määrät, mutta mikä
niistä on olennaista? Miten saa-
da tieto hyötykäyttöön? Teokset
tuskin innostavat tiiviytensä
vuoksi yrityksen kehittämispääl-
likköä tai kiireistä konsulttia,
A4:ään paneutuvista yritysjoh-
tajista puhumattakaan. Oma-
kohtaisesti koen päivittäneeni
tietoni työelämän tutkimuksen
tilasta käymällä läpi teokset. Li-
säksi muutamat kirjoituksista
sopivat hyvin pitämäni opetuk-
sen oheismateriaaliksi. Lisäksi
voin tämän kirjoituksen myötä
suosittaa tutustumista myös
muille.

Matti Vartiainen


