Anu Jarvensivun ja Pasi
Kosken julkaisu liittyy
Suomen Akatemian
Liike2-tutkimusohjelman
projektiin. Kirjoittajat
tarkastelevat julkaisussa
prosesseja, joilla tyénte-
kijat muodostavat uusista
organisatorisista kiytan-
ndistd tydeldmin laatua ja
tyon mielekkyyttd koske-
via kasityksia. Empiirisend
aineistona kiytetdan ky-
selyd uusien kadytantdjen
levidmisestd suomalaisessa teol-
lisuudessa ja viittd yritystasoista
tapaustutkimusta.

Kirjoittajat analysoivat aluksi
organisatorisia innovaatioita eri-
tyisesti kahden diskurssin, kevyt-
tuotannon ja korkeatuottoisten
tyOjarjestelmien, kautta. Diskurs-
sit menevit osittain temaattisesti
paillekkdin, mutta niista kum-
munnut tutkimus on kohdannut
toisensa vain heikosti.Yhtena
syyna voi olla se, ettd diskurssit
ovat syntyneet eri tutkimustra-
ditioiden kautta ja niiden koko
kasitemaailma on vaikeasti yhteen
sovitettavissa. Toisena syynd voi
olla se, ettd itse kevyttuotannon
ja korkeatuottoisten tydjdrjestel-
mien kisitteet ovat saaneet eri
kirjoittajien kdytossd jossain maa-
rin poikkeavia sisdltoja. Suomessa
varsinkin korkeatuottoisiin tydjar-
jestelmiin kohdistuva empiirinen
tutkimus on jadnyt vahiiseksi.

Luvussa 3 tuodaan esiin tyoela-
min laadun kdsitteen moninainen
kayttd tutkimuksissa. Kirjoittajat
itse ovat ldhinna kiinnostuneita
siitd, miten uudet organisatoriset
kaytinnot vaikuttavat tyonteki-
joiden edellytyksiin tehdd tyonsd
hyvin. Tyénteon mielekkyys syntyy
edellytyksista toimia oikein ja
jarkevisti ja saada selviytymisen
kokemuksia sekd pystya vaikutta-
maan yhteisen moraalin rakentu-
miseen tyoyhteisoissi. Kirjoittajat
puhuvat moraalisesta sopimukses-
ta, jonka he nostavat jopa yhdeksi
tuotannontekijaksi.
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Téahan moraalipainotteiseen
tarkasteluunsa kirjoittajat ovat
saaneet innoitusta Weberilt3,
Durkheimilta, Burawoylta, Sen-
netiltd, Kortteiselta ja Julkuselta.
Tarkasteluun sisdltyy kuitenkin
kaksi vaikeaa kohtaa. Ensimmai-
nen koskee sitd, missa mairin on
mielekisti olettaa, ettd voidaan
puhua sellaisista sopimuksista,
jotka "tySyhteisé on solminut
koskien arvoja ja arvostuksia”.
Kirjoittajat toki toteavat, ettd
tyoyhteisot koostuvat erilaisista
alaryhmisti ja ettd sopimus pitad
ymmartad implisiittisend. Silti
ilmaus, joka tekee tyoyhteiststa
nain vahvan subjektin, pitaa sisal-
la@n jo aika monta problemaattis-
takin oletusta. Toinen vaikea kohta
koskee itse sopimuksen kisitetta.
Tatd kysymystd esimerkiksi David
Guest on pohtinut keskustelussa
psykologisista sopimuksista (so-
pimus, joka ei ole samalla lailla
kollektiivinen kuten moraalinen
sopimus). Jarvensivu ja Koski eivit
tassa kasittele sopimuksen toisen
osapuolen — tyéantajan — halua,
kykya tai edellytyksid toimia tallai-
sen sopimuksen osapuolena.

Luku 4 siséltaa kiinnostavaa
tietoa erilaisten organisatoristen
innovaatioiden levinneisyydesta
teollisuudessa. Tdssa kohtaa in-
novaatiot on samaistettu tietyiksi
nimettavissd oleviksi kaytannoiksi.
Analyysi tuo hyvin esiin sen,
kuinka herkkia tulokset voivat
olla sanamuodon vaihteluille ky-
symyksissa. Erityisesti "virallinen”
ja "epavirallinen” ovat selvisti eri
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asioita: kdytantojen epi-
virallisen soveltamisen
laajuus virallisen sovelta-
misen rinnalla osoittaa,
ettd tdimd on alue, jota
olisi jatkossa syytd pen-
koa syvemmiltakin.

Valitun viiden ta-
paustutkimuksen avulla
poraudutaan niihin pro-
sesseihin, joiden myota
tyontekijat muodostavat
tiivisten kdytintojen
merkityksistd tydeliman laadulle
ja tyon mielekkyydelle. Luvussa 5
esitellddn yritykset ja aineistot ja
luvussa 6 kdyddan lapi syyt organi-
satoristen uudistusten tekemiselle
yrityksissd.Viidessa seuraavassa
luvussa kdyddan lapi tapaustut-
kimukset kytkettyina valittuihin
muutosteemoihin.

Julkaisun lopussa Jarvensivu ja
Koski nostavat esiin joukon mie-
lenkiintoisia keskustelun aiheita.
Tutkimus osoittaa, ettd erilaisten
organisatoristen kdytintojen so-
veltamisessa ei ole useinkaan kyse
mustavalkoisesta asetelmasta, jon-
ka mukaan kaytintoa joko sovelle-
taan tai ei sovelleta. Soveltamisella
voi olla laajuudeltaan, intensitee-
tiltddn ja tulkinnallisuudeltaan
erilaisia tasoja. Kirjoittajat paatyvit
my®&s siihen, ettd jos innovaatio on
tyypillisesti pyritty hahmottamaan
sen paremmuuden kautta entiseen
ndhden, tulisi innovaatiosta puhua
se koetaan mielekkiand osana
tyopaikan toimintatapaa. Tallaista
konstruktivistista nakemysti ovat
soveltaneet aiemmin esimerkiksi
monet tyéeldmin toimintatutkijat.

Kirjoittajat 16ytavat tukea
“kimppuajattelulle” eli sille, ettd
organisatoriset kdytinnot ovat
usein toisistaan keskenian riippu-
via ja niiden toimivuuden ratkaisee
niiden rooli osana kiytintojen
muodostamaa systeemistd koko-
naisuutta. Looginen implikaatio
”kimppuajatteluun” perustuvasta
komplementaariteoriasta on, ettd
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organisatoristen muutosten tulisi
tyypillisesti olla suurehkoja ja silld
lailla systeemisid, ettd kohteena
ovat samanaikaisesti useat toisis-
taan riippuvat kdytinnét. Tama
tarkoittaisi mieluiten nopeita,
kertaluonteisia hyppayksid yhdesta
toimivasta "kimppukokonaisuudes-
ta” toiseen.Voidaanko "kimppu-
kokonaisuuksia” muuttaa muuten
kuin vahvan keskitetyn muutosjoh-
tamisen avulla? Merkitseeko tima
samalla pakostikin osallistavan,
alhaalta yl6s suuntautuvan inno-
vaatiotoiminnan jadmistd marginaa-
liseen asemaan yritysten muutos-
strategiana? Mitd tima merkitsisi
tydeldmin laadun ja tydn mielek-
kyyden kannalta? Kirjoittajat itse
kritisoivat komplementaariteoriaa
mekanistisuudesta, teknokraatti-
suudesta ja funktionaalisuudesta ja
liian vahdisen huomion kiinnitta-
misestd muutosten sosiaaliseen ja
poliittiseen ulottuvuuteen.

Kirjoittajat toteavat edellisen
perusteella, ettd johtajien on ldhes
mahdotonta arvioida etukiteen
uuden kadytannon soveltamisen
seurauksia organisaation toimin-
nan kannalta tai tydntekijoiden
tydnsd mielekkyyden kokemisen
kannalta. Positiivisten kokemusten
syntymistd edistdd, mitd vahvempi
yhteisesti hyviaksytty moraalinen
sopimus tyopaikalta 16ytyy. Téllai-
sen moraalisen sopimuksen synty-
minen edellyttdi johdon ja tyonte-
kijoiden vilistd toimivaa kommu-
nikaatiota erilaisine foorumeineen,
joiden avulla pystytddn kehitta-
madn yhteistydssd koherenttia
toimintatapaa. Kirjoittajat arvele-
vat kuitenkin Sennettiin vedoten,
ettd tyonantajat ovat viime aikoina
monesti vihentdneet lojaalisuut-
taan tyontekijoitd kohtaan, mika
on tehnyt moraalisista sopimuk-
sista ohuempia. Kirjoittajat eivit
valitettavasti kuitenkaan kisittele
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moraalisia sopimuksia juuri timan
enempdd nimenomaan sopimukse-
na tyonantajaperspektiivista kisin.
Samanaikaisesti kun kirjoittajat
korostavat tyontekijdiden koke-
musmaailman ymmartiamisti orga-
nisatoristen kdytantdjen toimivuu-
den ja vaikutusten ymmartimisen
osapuoli jokseenkin kasvottomaksi.
Tamin seurauksena kirjoittajien
johtopadtokset jadvit ainakin tissa
vaiheessa vield enemman yleisiksi
normatiivisiksi ohjeiksi kuin kay-
tinnon tydvilineiksi tillaisten sopi-
musten aikaansaamiseksi.

Teos on kokonaisuutena tirke-
aan aiheeseen rohkeasti tarttunut
tydnsosiologinen puheenvuoro, joka
sisdltad uutta empiiristd aineistoa
ja mielenkiintoisia tulkintoja. Siitd,
kuinka hedelmdllistd on etsid uu-
denlaisia tulkintoja ja ratkaisuja juuri
moraalisen sopimuksen kisitteen
kautta, voi toki olla montaa mielta.
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