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Johtamisen muoti-ilmiot

TyoOeldma ja yritysten liiketoimintaymparistot ovat globalisoituneet, monimutkais-
tuneet ja jatkuvassa muutoksessa, mikd luo uudenlaisia vaatimuksia johtamiselle.
Johtajat etsivdtkin alituiseen uusia johtamisideoita omassa tydssdan ja yrityksissdaan
kayttoonotettaviksi (Sturdy ym. 2019). Monia ndista laajalle levidvista ideoista voi-
daan kuvailla johtamisen muoti-ilmidiksi. Mddritelmadllisesti johtamisen muoti-
ilmi6t ovat ”ohimeneviad yleisiad kdsityksia siitd, ettd jokin johtamismenetelma
edustaa johtamisen kehityksen eturintamaa” (Abrahamson 1996, 254, suomennos
kirjoittajan). Johtamismuotia siis on se, etta joukko ihmisid on tietyn ajanjakson
ajan yhtd mieltd jonkin johtamisinnovaation paremmuudesta suhteessa sen edel-
tdjiin, ja siitd, ettd se ilmentdad viimeisintd ajattelua ja parhaita kdytanteitd johtamisen
alalla.

Suosituimmat johtamisen muoti-ilmiot ovat merkittava organisaatioiden ja
paivittdisen ty0elamdamme ominaispiirre, ja niita onkin tutkittu jo yli 30 vuoden
ajan. Muoti-ilmididen luomis- ja leviamisprosessit tunnetaan verrattain hyvin —
useimmiten niitd luovat ja levittavat suuret liikkeenjohdon konsulttitalot. Lisdksi
niita tuottavat esimerkiksi motivaatiopuhujat, populaarit johtamiskasikirjat ja
johtajille suunnatut aikakauslehdet seka akateemikot, jotka opettavat johtamista ja
sen muodikkaita ilmio6ita tulevaisuuden johtajille. (Piazza & Abrahamson 2020.)

Yritysten ylimmadn johdon motivaatio muoti-ilmididen kdytt66nottoon on niin
ikdan hyvin tiedossa. Kun johtajat ovat epavarmoja siitd, mita heidan tulisi tehda,
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heilld on tapana imitoida muita johtajia muissa yrityksissa (Abrahamson 1991) tai
turvautua ulkopuoliseen apuun, kuten konsultteihin. Ndin toimimalla johtajat voivat
pyrkiad legitimoimaan eli oikeuttamaan pddtoksidnsa — toisaalta seurauksena on
my0s muoti-ilmididen tehokas leviaminen.

Tieddmme kuitenkin vield yllattavan vahan siitd, mita yrityksen sisdlla tapahtuu
sen jalkeen, kun muoti-ilmion kdyttéonotosta on pddtetty. Muoti-ilmididen aja-
tellaankin usein olevan vain joko kdytossa tai ei kdaytossa (Revik 2011) ja niiden
kdyttdjia pidetadn passiivisina ideoiden vastaanottajina (Scarbrough & Swan 2001).
Tamad yksinkertaistus johtuu osaltaan siitd, ettd tavallisia tyontekijoita ei ole kuultu
aiemmassa tutkimuksessa (Heusinkveld ym. 2011). Tyontekijdt ovat usein johtamisen
muoti-ilmididen ”loppukayttdjid” eli se ryhmd, joka vastaa niiden toteuttamisesta
kdytdannossa — he voivat ”hylatd, muokata, kddntdd, vaantda tai muutoin muotoilla
uudelleen kohtaamansa muoti-ilmiét” (McCabe 2011, 185, suomennos kirjoittajan).
Heidan rooliaan muoti-ilmioiden muokkaajina ja kdytannon soveltajina ei ole kui-
tenkaan yleisesti tunnistettu. Siksi se, miten johtamismuotia tosiasiassa yrityksissa
sovelletaan, on yha pitkalti hamadran peitossa (van Grinsven ym. 2020).

Yksi lahestymistapa tyontekijoiden roolin selvittamiseksi johtamisen muoti-
ilmididen kdayttoonotossa on kddntdminen (translation). Kdidntamisndakokulmassa
ollaan kiinnostuneita siitd, kuinka ideat muuttuvat ja kuinka niita muutetaan, kun
ne "matkustavat” paikasta toiseen (Czarniawska & Joerges 1996). Kdantaminen on
sopiva tapa tutkia, miten tyontekijat muokkaavat kohtaamiansa johtamisen muo-
ti-ilmioitd ja toteuttavat niiden periaatteita kdytannossd, silld se painottaa ihmisten
aktiivista toimijuutta ideoiden levittdjind ja muokkaajina (Latour 1986). Kadantdami-
sessa korostuvat ideoiden yksilolliset ja kontekstisidonnaiset tulkinnat niiden
kdyttoonotossa — globaalit ideat saavat uusia merkityksid, kun niitd kadnnetdan ja
muokataan paikallisesti. Tyontekijdt ovat siis keskeisid johtamisen muoti-ilmioiden
kdantdjid omissa yrityksissdan.

Tarkastelussa OP Ryhman muutos kohti ketterampaa
organisaatiota

Vaitoskirjassani (Reunamadki 2023) tutkin OP Ryhman organisaatiomuutosta. Tavoit-
teeni oli selvittdd, millaisena OP:n tyontekijat kokivat Suomen suurimman finanssi-
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ryhman muutoksen kohti ketterampadad organisaatiota, jossa tyoskennelldan itse-
ohjautuvissa tiimeissd. Ketterda toimintatapaa voidaan kuvailla joukoksi
projektinhallinnan periaatteita ja kdytdnteitd, ja sen ydinajatuksia ovat matala
hierarkia, tyontekijoiden autonomia, yhteistyo ja itseohjautuvuus. Termid voidaan
kuitenkin tulkita monella tapaa, ja osittain taman vuoksi ketterdstd toimintatavasta
on viime aikoina tullut suosittu johtamisen muoti-ilmio eri organisaatioiden muu-
tosprojekteissa. Etnografiseen haastattelu- ja havainnointiaineistoon pohjautuvassa
vaitoskirjassani selvitin, miten tyontekijdt kddntdvdt johtamisen muoti-ilmiotd, joka
on dskettdin otettu kdyttoon heiddn organisaatiossaan.

Havainnoin vditoskirjatutkimuksessani kahta tiimid 17 kuukauden aikana yhteensa
140 pdivaa ja tein 66 tyontekijoiden ja seitsemadn ylimman johdon haastattelua.
Lisdksi kerdsin satoja uutisartikkeleita, lehdistotiedotteita ja sisdisid dokumentteja
OP:n organisaatiomuutoksesta. Jdsensin havainnointi- ja haastatteluaineistoa
temaattisen analyysin avulla ja uutisartikkeleita ja lehdistotiedotteita kriittisen
diskurssianalyysin avulla.

Vaitoskirjani koostuu kolmesta artikkelista. Ensimmadisessa (Reunamaki & Lansi-
salmi, tulossa) tarkastelemme, miten OP:n ylin johto ja media oikeuttivat ketteraa
toimintatapaa tyontekijoiden silmissa — tutkimus keskittyy siis johtajien kadnnok-
seen, joka toimii perustana tyontekijoiden kdannoksille. OP:n ylin johto oikeutti
organisaatiomuutosta ja ketterdan toimintatavan kayttoonottoa kertomalla humo-
ristisia tarinoita ja anekdootteja ajasta ennen muutosta. Esimerkiksi yhden johtajan
mukaan aiemmin oli tyypillistd, ettd 20 hengen kokouksissa kenelldkdan ei ollut
valtuuksia tehdd padtoksia kokouksen aiheena olevista asioista. Ylin johto loi ndin
narratiivia uudesta ketterdstd organisaatiosta ja vanhasta hierarkkisesta organi-
saatiosta. Lisdksi huomasimme, ettd lehdist6 teki OP:n muutoksesta vanhan ja uuden
pddjohtajan valisen henkilokohtaisen taistelun. Erddssa lehtijutussa todettiin uuden
pddjohtajan olevan ”heittdmdssd edeltdjansa valmisteleman strategian roskakoriin”
(Ainola 2018), ja toisen mukaan uusi johtaja ”pyyhki poytda strategialla, jota hanen
edeltdjansa oli tehnyt pitkdadn” (Hulkko 2019). Yleinen legitimointinarratiivi oli
edellisen padjohtajan luomien ”ronsyjen” karsiminen ydinliiketoiminnan ymparilta
ketteryyden avulla.

Toinen artikkeli (Reunamaki, tulossa) kuvaa tyontekijoiden kaannoksid ketterdsta
toimintatavasta. Tutkimukseni mukaan toinen havainnoimistani tiimeista (jota
kutsun asiantuntijatiimiksi) kaansi ketterda toimintatapaa pragmaattisesti ja pystyi
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kehittamaan tyokdytanteitdan sen avulla. Kettera toimintatapa toi tiimildisten
mukaan rakennetta ja systemaattisuutta monimutkaiseen ja usein hieman kaoot-
tiseen asiantuntijatyohon (ks. myos Niemi & Krdkin 2019). Ketterdt periaatteet, kuten
matala hierarkia ja suurempi paatosvalta, koettiin myos tervetulleiksi. Sitd vastoin
toinen tiimeistd (jota kutsun operaatiotiimiksi) kadnsi ketterda toimintatapaa skep-
tisesti. Se otti ketterat periaatteet kayttoon vain puheen tasolla eika keksinyt mer-
kityksellista tapaa kehittdd omia tyokdytanteitddn. Tiimildiset kokivat, ettd kettera
toimintatapa ei sopinut heidan rutiininomaiseen ja toisteiseen tyohonsa, eivatka
he olleet innokkaasti opettelemassa autonomiaa ja itseohjautuvuutta.

Kolmannessa artikkelissa (Reunamaki & Fey 2023) havainnollistamme, kuinka
OP:n tyontekijat sovelsivat ketterdd toimintatapaa etdtyohon koronapandemian
aikana. Kettera toimintatapa on pohjimmiltaan suunniteltu samassa paikassa tii-
viissa yhteistydssa toimiville tiimeille, joten etdtyo aiheutti tyontekijoille erilaisia
ongelmia, joista tutkimuksessamme korostuivat seuraavat viisi: liian suuret tiimit,
lilkaa palavereja, liilan matala sitoutumisaste seka hankaluudet lahiesihenkil6tyossa
ja organisaatiotason tiedonjaossa.

Tyontekijoiden merkitys johtamisen tutkimukselle

Organisaatiot ovat alttiita tarttumaan erilaisiin ”ajan henked” hyédyntaviin johta-
misen muoti-ilmidihin, joskus kritiikitts ja pikavoittojen toivossa (Ortenblad 2015).
Vaitoskirjatutkimukseni osoittaa kuitenkin, ettda muoti-ilmididen jalkauttaminen
niiden loppukayttdjien — eli tyontekijoiden — arkeen on monimutkainen prosessi,
eivatkd ne sellaisenaan sovi jokaiseen organisaatioon. Esimerkiksi OP Ryhmadssa
ketterd toimintatapa sai tyontekijoiltda osakseen kiitoksen lisdksi myos kritiikkia,
eikd sen kaytannon toteutus ollut hyvasta suunnittelusta huolimatta yksinkertaista.
Lisdksi nopea etatyosiirtyma ja muut muuttuvan tyéelaman vaateet hankaloittivat
ketterdn toimintatavan kdyttoonottoa entisestdan.

Vaitoskirjani mukaan tyontekijoiden keskeisen roolin ymmadrtaminen auttaa
luomaan tarkemman kuvan johtamisen muoti-ilmididen evoluutiosta yritysten
sisdlld. Tama dynaaminen kasitys tarjoaa monimutkaisemman ndakékulman johta-
misen muoti-ilmioihin kuin aiempi kirjallisuus, jonka mukaan muoti-ilmioiden
suosio seuraa determinististd kellokdyrdan muotoista suosion nousua ja laskua ajan
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mittaan (esim. Abrahamson 1996). Vditoskirjani valottaa, miten muoti-ilmi6ita
muokataan, kun niitd otetaan kdyttoon organisaation eri osissa ja miten johtajat
mukauttavat alkuperdisid ndkemyksiddn tyontekijoiden todellisten toimintatapojen
perusteella. Kellokdyrdn sijaan muoti-ilmididen evoluutio oppivan yrityksen sisdlla
noudattaa siis tutkimukseni mukaan erdanlaista kaksisuuntaisen palautteen kehaa,
jonka ansiosta johtajien visioita ja tyontekijoiden realiteetteja on mahdollista pikku-
hiljaa hivuttaa lahemmas toisiaan.

Havaitsin myos, ettd johtajat tekevat aktiivisesti padtoksia siitd, mitd muoti-
ilmioistd otetaan kdyttoon. Aiemmin johtajia on usein kuvattu vain passiivisina
ovelien konsulttien heille tuputtamien muoti-ilmididen kuluttajina. Johtajilla nayt-
taisi kuitenkin olevan merkittdva rooli my0s muoti-ilmididen valinta- ja legiti-
mointivaiheissa (Gro8 ym. 2015).

Vaitoskirjatutkimukseni korostaa ennen kaikkea tyontekijoiden merkitysta tyo-
elamadn ja johtamisen tutkimukselle sekd organisaatioita uudistettaessa. Se auttaa
hahmottamaan, miten johtamisen muoti-ilmidita voidaan niiden passiivisen imi-
toinnin sijaan valjastaa seka yrityksia etta tyontekijoita hyodyttavaan kayttoon.

Riku Reunamden johtamisen vditoskirja The employee perspective on translating
management fashions tarkastettiin Aalto-yliopiston kauppakorkeakoulussa 27.10.2023.
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