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Tyoelaman kehitta-
minen ja innovaa-
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Oppivan organisaation tunnus-
merkit ovat olleet hyvin tiedossa
jo 1970-luvulta alkaen Chris Ar-
gyrisin ja Donald Schénin tun-
netun Organizational Learning -
teoksen kautta.Viimeistddn Peter
Sengen 1990-luvulla hahmotteleman mallin ansiosta
kasite vakiintui my&s suomalaiseen keskusteluun. Op-
pivan organisaation idea onkin ollut viime vuosikym-
menind yksi organisaatioiden kehittimisen keskeisid
kasitteitd. Tallaiselle tyopaikalle ovat tyypillisia muun
muassa seuraavat tunnusmerkit:

— keskindinen luottamus,avoin tiedonkulku ja tiedot-
taminen;

— matalat hierarkiat, esimiesten ja tydntekijoiden
hyvit suhteet;

— tydn autonomia ja mahdollisuus tehdd itsendisia
paatoksid, mahdollisuus hallita kokonaisuuksia osi-
tetun tyon sijasta, mahdollisuus irrottautua konei-
den ja laitteiden tahdista, mahdollisuus oman tyon
suunnitteluun;

— avun ja tuen saannin mahdollisuus tarvittaessa,
ongelmien avoin esilletuominen, yhteisen vision
omaksuminen, virheiden sietokyky sekd mahdol-
lisuus henkildkohtaiseen kasvuun.

Oppiva organisaatio on siis jotakin, jossa tyd on
mielekdstd; tydssa viihdytdan, opitaan uutta ja voidaan
vaikuttaa asioihin. Tuoreet selvitykset ja viestit suoma-
laisen tySeldmin tilasta asettavat oppivan organisaa-
tion piirteet kuitenkin outoon valoon. Suomalaisessa
julkisuudessa esilla ovat pikemminkin olleet irtisano-
miset, ulosmarssit, kiireen lisdédntyminen, loppuun pa-
lamiset sekd johtamis- ja ilmapiiriongelmat. Puhutaan
tydelaman laadun heikkenemisesta.

Yksi vdline tyéeliman tilan hahmottamiseksi on
vuodesta 1992 toteutettu tydolobarometri. Sen mu-
kaan suomalaisten kokema tyén mielekkyys on 2000-
luvun alussa selkeidsti heikentynyt ja vaikutusmahdol-
lisuudet ovat vihentyneet.Voidaan kysyd, onko oppiva
organisaatio konsulttien ja tutkijoiden luoma illuusio,
jonka saavuttaminen on vaikeaa, ellei mahdotonta?
Vai onko tyéeldmidn laadun viitetty heikkeneminen
pikemminkin julkisuuden luoma uhkakuva, joka hyvin
myyvana ruokkii itse itsedan?

Viitoskirjani on yksi puheen-
vuoro tyopaikkojen kehityksen ja
tyoeliman kehittimisen kentilld.
Tulosten mukaan oppivan organi-
saation mukainen tydpaikkojen ke-
hitys on kaikkea muuta kuin itses-

tddnselvyys. Usein esitetty viite teollisen tuotannon
perusteellisesta muuttumisesta massatuotannosta niin
sanotun kevyttuotannon suuntaan on tutkimuksen
mukaan kyseenalainen.Tutkimus ei anna erityista tukea
my&skadn viitteelle taylorismin vdistymisestd. Pikem-
minkin on lisddntyvassa mairin nahtdvissa uudenlaisia
yhdistelmid, joissa erilaisten tuotantoperiaatteiden
elementit sekoittuvat toisiinsa. Tuotantolaitokset
pyrkivdt integroimaan tuotantoonsa erilaisia hyviksi
kaytannoiksi mairiteltyja tekniikoita tai periaatteita
tehtaan historian kuluessa muotoutuneen sosiaali-
sen jarjestyksen puitteissa. Lopputuloksena on yhden
vallitsevan mallin sijaan monenkirjavia hybridimalleja,
joiden vaikutukset tyossda oppimiseen ja tySelamin
laatuun eivit ole yksiselitteisia.

Oppivan organisaation saavuttaminen on siis vaike-
aa, mutta kuitenkin mahdollista tietyissd olosuhteissa
ja tietylld tavalla toteutettuna. Tyoni yksi tarkoitus
onkin tuoda esiin, miten tuottavuutta ja tySeliman
laatua voidaan parantaa yhtd aikaa. Onnistuneisiin
ratkaisuihin voidaan piistd ottamalla todesta myds
suorittavaa tyoti tekevien innovaatiopotentiaali, jota
ei tdhdn mennessi ole pidetty riittdvasti arvossa. Tyo-
paikkojen kehittimisen tulee kiinnittya tyontekijéiden
paivittaisiin konkreettisiin tyokaytantoihin.

Tyopaikkojen kehittdjien on myds mydnnettiva, et-
td eri tyontekijaryhmien ja johdon niakoékulmat saatta-
vat merkittivdstikin poiketa toisistaan eiki oikeaa rat-
kaisua ole etukiteen olemassa. Ratkaisut pitdd 16ytaa
yhteistyon avulla. Tarjoamalla eri osapuolille yhteinen
ongelmanratkaisufoorumi voivat intressit kohdata ra-
kentavalla tavalla. Tama on perusldhtékohta onnistu-
neelle kehittamistyolle. Kehittiminen ei mydskain voi
ottaa lihtokohdakseen yksildiden henkistd kasvua tai
kehittymistd, vaan tyopaikka on ennen kaikkea sosiaa-
linen ja organisaatiopoliittinen kokonaisuus. Organi-
saatiopolitiikan olemassaolon vihittely onkin oppivan
organisaation tutkimuksen yksi keskeinen puute.

* Pasi Kosken aikuiskasvatuksen vaitoskirja Ty ja oppiminen rengastehtaassa: organisatorinen oppiminen seka sitd edista-
vit ja ehkiisevat tekijat teollisessa oppimisymparistossa tarkastettiin 21.4.2007 Tampereen yliopistossa (Acta Universitatis

Tamperensis 1219).
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Tyoyhteisoissda piilevin innovaatiopotentiaalin
kaytt6on ottaminen yhteiseksi hyvéksi on siis mah-
dollista. Tama on kuitenkin suomalaisilla tydpaikoil-
la ollut jokseenkin hyédyntimatdn voimavara. Tama
selittyy pitkalti silld, ettd tyopaikkojen kehittiminen
on myds tyomarkkinaosapuolten niakokulmasta ollut
toissijainen asia. Huomio on kiinnitetty palkka-, ty6-
aika- ja tyoturvallisuusasioihin. Lisdksi suomalaiselle
innovaatiopolitiikalle on ollut erityisen leimallista ko-
rostaa uusia teknologioita, teknologisia innovaatioita
ja huipputiedettd kansakunnan kilpailukyvyn kulma-
kivend. Esimerkiksi teknologian kehittamiskeskuksen
timanvuotinen teknologian ja innovaatioiden synnyt-
timiseen varattu rahoitus on 495 miljoonaa euroa.
Ty6eldmién kehittimiseksi pystytettyjen ohjelmien re-
surssit ovat tdstd vain murto-osa. Niistd suurimman
ja vastikddn tuloksistaan palkitun vuosibudjetti on
runsaat |0 miljoonaa euroa eli parisen prosenttia Te-
kesin vastaavasta. Oman lisansd tahin kokonaisuuteen
on antanut se, ettd eri politiikkasektorit ovat toimi-
neet tiukasti omilla reviireilldan. Teknologiapolitiikka,
koulutuspolitiikka ja tyopolitiikka eivét ole juurikaan
kohdanneet toisiaan.

Teknologiapolitiikan saavutukset ovat olleet kiis-
tattoman hyvia. Suomeen on syntynyt tietyille aloille
huippuosaamista ja kansantalouden kannalta merkit-
tdvid uusia vientituotteita. Voidaan kuitenkin kysy3,
ovatko kehittimispanokset kohdistuneet tasapai-
noisella tavalla innovaatioiden tuottamisen eri ele-
mentteihin. Onko ty6paikkojen kehittiminen saanut
sille kuuluvan painoarvon? On olemassa esimerkkeja
siitd, ettd tyontekijatason onnistunut osallistaminen
kehittamistyéhon tuo tullessaan myds yrityskoh-

taisia teknologisia uudistuksia, joiden taloudelli-
nen merkitys voi olla huomattava. Lisdksi jo kauan
on tiedetty, ettd teknologiset innovaatiot vaativat
useimmiten tuekseen toimintatapojen ja organisaa-
tion muutoksia.

Pahimmassa tapauksessa tyévoiman ikdaantymi-
sen ja tydvoimapulan uhatessa joudutaan kantapdin
kautta oppimaan tyopaikkojen kehittdmisen mer-
kitys. Tyénantajat joutuvat kirkastamaan imagoaan
hyvind tydnantajina. Teollisuuden ammattitaitoiset
tyontekijat hakeutuvat hyvimaineisiin tydpaikkoihin.
Naiissd on kiinnitetty pitkdjanteisesti huomiota tyo-
viihtyvyyteen, tydn organisointiin, ammattitaitojen
kehittymiseen, johtamiseen, kannustavaan palkkauk-
seen sekd henkildston osallistumiseen ja prosessien
kehittamiseen. Havidjid ovat tydelaman kehittamisen
laiminlyoneet tyopaikat.

Jotta tyeldmin kehittimisen merkitys yhtena inno-
vaatioiden ldhteend tulisi paremmin esille, yksi ratkaisu
voisi olla sen nivominen selkeisti innovaatiopolitiikan
osaksi. Télldin innovaatiopolitiikka ei keskittyisikaan
endd pelkdstidan huipputeknologiaan ja teknologisiin
innovaatioihin. Pikemminkin innovaatiopolitiikka olisi
kokonaisvaltainen lihestymistapa, jossa myds sosiaa-
lisilla ja organisaatioinnovaatioilla olisi tunnustettu
asema. Tdmdnsuuntaista asennemuutosta voi tulkita
sisdltyvan muun muassa tiede- ja teknologianeuvoston
viimeaikaisiin nakemyksiin. Tulevaisuudessa kuitenkin
nahtavaksi jad, saadaanko teknologian kehittimisen
yhteyteen synerginen ja vahva tyéeliman kehittami-
sen komponentti. Se voisi olla Suomelle yksi tirkes, ja
ennen kaikkea vaikeasti jiljiteltdviss3 oleva valttikortti
globaalin kilpailun kiristyvissa olosuhteissa.
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