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TIIVISTELMA

Tdma tutkimus tarkastelee Yhdysvalloissa kehitettyjen, tyontekijéiden
henkisiin ja sosiaalisiin ominaisuuksiin keskittyvien johtamisoppien
vastaanottoa ja omaksumista Suomessa sekid ndiden johtamisajatusten
vaikutusta johtamiseen ja tyOntekijad koskeviin kisityksiin. Tallaisia
johtamisoppeja ovat muun muassa johtamisen ihmissuhdekoulukunta
ja organisaatiokulttuuriteoriat. Tutkin sitd, miten ndiden tyontekijakes-
keisten johtamisoppien muotoilemia ajatuksia alettiin kéyttdd suomalaista
ty6elamia, johtamista ja tyontekijoitd koskevassa julkisessa keskustelussa
sekd tyOorganisaatioissa ja miten oppien omaksuminen limittyi suo-
malaisen tyoelimidn muutokseen. Tarkastelujakso ulottuu 1930-luvulta
vuoteen 2009.

Kisitteellistin johtamisen historiaa johtamisparadigman kasitteen
avulla. Kaytin tutkimuksen aineistona metsa- ja metalliteollisuuden
henkiléstolehtien sekd johtamisalan yleislehtien johtamista kasittelevia
artikkeleita, metalliteollisuuden yritysten entisten ja nykyisten johtajien
haastatteluja, Helsingin Sanomien ty6paikkailmoituksia, suomalaisia
johtamisoppaita sekd Suomen hallitusohjelmia. Analysoin aineistoa
kvalitatiivisen teorialdhtdisen sisdllonanalyysin avulla. Tdydennin sitd
kvantitatiivisella sisallonanalyysilla.

Tutkimus osoittaa, ettd tyontekijan henkisiin ja sosiaalisiin omi-
naisuuksiin keskittyvit johtamisopit omaksuttiin Suomessa my6hiin
verrattuna moniin linsimaihin. Thmissuhdekoulukunnan ajatusten
omaksuminen oli hidas ja monikerroksinen prosessi, joka kohtasi
vastarintaa monelta taholta. Ihmissuhdekoulukunnan vakiintumisen hi-
tauteen Suomessa vaikuttivat todennikoéisesti suomalaisen teollisuuden
keskittyminen teknisia ratkaisuja korostaville raskaan teollisuuden aloille,
insin6orien vahva asema tyOeldmassi ja yhteiskunnassa seki yhteiskunta-



TIIVISTELMA

ja sosiaalitieteiden vakiintumattomuus. My0s valtion ja ammattiliittojen
tuki rationalisointiliikkeelle oli vahva vield 1900-luvun puolivalissa. Lisiksi
tybelimin reformit kehittyivit enemman yhteiskunnallisen sopimisen
kuin yksittaisilld tyopaikoilla ja johtamisessa tehtyjen ratkaisujen kautta.

Rationaalinen, tyon teknisten ulottuvuuksien kehittimiseen perustu-
nut ja tyontekijan ammattitaitoa korostanut johtamisen retoriikka alkoi
kuitenkin 1960-luvulta lihtien antaa tilaa normatiivista johtamisreto-
ritkkaa ja tyontekijan henkisid ja sosiaalisia ominaisuuksia korostaville
johtamisparadigmoille. Ne saavuttivat vahvan aseman 2000-luvulle
tultaessa. Thmissuhdekoulukunnan ajatusten omaksumisen historia
Suomessa kuvastaa paitsi tydelamaid koskevan tieteellisen ja ideologisen
paradigman vaihtumista, my0s tyGelimin muutosta. Elinkeinorakenteen
ja tybn muutos, suomalaisen litke-elimin kansainvalistyminen, ulkomailta
tulleet johtamisen vaikutteet ja koventunut kansainvilinen kilpailu loivat
kysyntdd johtamisopeille, joiden avulla tyontekijan henkiset ominai-
suudet pyrittiin saamaan entistd paremmin organisaatioiden kayttéon
ja tuottavuuden parantamisen resursseiksi. Samalla nimi johtamisopit
vaikuttivat uudenlaisten, entistd moninaisempien tyontekijivaatimusten
kehittymiseen tyopaikoilla.

Asiasanat: johtaminen, johtamisopit, historia, ihmissuhdekoulukunta,
tyoelima, tyontekijyys



ABSTRACT

This study examines how management models developed in the United
States have been translated and adopted in Finland and how these
ideas have shaped Finnish management and managers’ view regarding
employees. I focus on the management models that concentrate on the
social and psychological qualities of employees. These models include
human relations school and organizational culture theories. I examine
how the ideas shaped by these management paradigms were used in
work organizations and in public discussion on managers and employees
and how the adoption of these management models overlapped with
the transformation of Finnish work life. The research period is from
the 1930s to 2009.

I conceptualize the history of management with the concept of
management paradigm. My data consist of personnel magazines from
the metal and forest industry, general management magazines, interviews
of former and current managers of Finnish metal corporations, job
advertisements from the Helsingin Sanomat newspaper, Finnish
management guide books and Finnish government platforms. I analyse
the data using theory-guided qualitative content analysis and supplement
it with quantitative content analysis.

The analysis shows that management models that focus on the social
and psychological qualities of employees were adopted relatively later
in Finland than in several other Western countries. The adoption of
the ideas of the human relations school was a slow and multi-layered
process. The slow adoption of the human relations school in Finland
was probably affected by the concentration of Finnish industry in the
field of heavy industry, which valued technical knowledge over social
skills. In addition, the strong role of engineers in Finnish work life and
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society in general, as well as the unestablished status of social sciences
contributed to the slow adoption of the ideas of the human relations
school. Moreover, state and labour union support of the Finnish
rationalization movement was strong in the mid-1900s, and work life
reforms were developed more through collective bargaining than through
agreements between managers and employees at individual workplaces.

In the 1960s, the rational management rhetorics that emphasized the
professional skills of employees and the technical dimensions of work
started to give way to normative management rhetorics that emphasized
the social and psychological qualities of employees. They had gained
a prominent role in the discussions on Finnish work life by the 2000s.
The history of the adoption of the human relations school in Finland
reflects not only the change in the scientific and ideological paradigm in
terms of work life but also the transformation of work life. Economic
structural change, the transformation of work, the internationalization
of Finnish business life, management influences from abroad,
and tightening international competition all created a demand for
management models that allow employers to better utilize the mental
abilities of employees and to transform these abilities into resources
for improving the productivity of the organization. Simultaneously, the
management ideas contributed to the development of new, more diverse
employee requirements.

Key words: management, management models, history, human relations
school, workmanship, work life
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ALKUSANAT

Paidyin vaitoskirja-aiheeni pariin sattumalta. Menin vuonna 2006 kahdeksi
kuukaudeksi tutkimusapulaisen tehtiviin TySterveyslaitokselle. Kuukau-
det muuttuivat vuosiksi. Kirjoitin suurimman osan viitoskirjan artikke-
leista osana kahta tutkimusprojektia, eikd niistd alun perin ollut tarkoitus
tulla vaitoskirjaa. Molemmat projektit sivusivat kuitenkin samankaltaisia
teemoja — suomalaisen johtamisen ja tyoeliméin muutosta 1900-luvulla.
Keviilla 2011 minusta alkoi tuntua, etti artikkeleista muotoutuisi kohtuul-
lisen vihiiselld tyolld suhteellisen koherentti viitoskirja. Olin harvinaisen
vairdssi. Monista vaitoskirjan tekemiseen liittyneistd epdtoivon hetkisté
huolimatta viitGskirjaprosessini on todennikoéisesti ollut keskimaaraista
helpompi, koska olen saanut tehda suurimman osan tutkimuksesta kah-
dessa hyvin suunnitellussa ja rahoitetussa tutkimusprojektissa.

Kahdessa projektissa kirjoitetut, tuloksiensa suhteen osin ristiriitaiset-
kin artikkelit johtivat minut pohtimaan tyontekijoiden henkisia ja sosiaa-
lisia ominaisuuksia korostavien johtamisoppien merkitystd suomalaisen
tybelimin muutoksessa. Halusin koota psykologiseen tietoon perustu-
vien johtamisoppien suomalaista omaksumista koskevat tulokset yhteen
ja tarkastella niiden hitaaseen, kerrokselliseen ja ristiriitaiseen vastaanot-
toon vaikuttaneita syitd ja suomalaisen tapaukseen liittyvid yhteiskunnal-
lisia ja ideologisia syitd. Naistd ldhtokohdista tima viitoskirjatutkimus
syntyi.

Artikkelit I, III ja IV on kirjoitettu osana Suomen Akatemian ja
Emil Aaltosen sdition rahoittamaa Jobtamisopit Suomessa 1917-2009
-tutkimusprojektia, jossa tyoskentelin vuosina 2006—2009. Kiitin avusta
ja yhteistyOstd projektin johtajana toiminutta dosentti Hannele Seeckid,
joka on osallistunut artikkelien I, II, III ja IV kirjoittamiseen ja toimi-
nut myos timin tyoén ohjaajana. Lisdksi kiitin antoisasta yhteistyosta
samassa projektissa tutkijana tyoskennellytta VIM Aino Laaksoa, joka
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ALKUSANAT

on osallistunut artikkelin ITT kirjoittamiseen sekd VIM Ossi Erdkived
ja VIM Anita Vilikangasta, jotka toimivat projektissa apulaistutkijoina.

Artikkeli V on kirjoitettu osana Suomen Akatemian rahoittamaa
Ideaalityontekijiaa muovaamassa — Mentalisoidun tyontekijan ja tyohyvinvoinnin
Synty tieteissd, tydorganisaatioissa ja politiikassa -tutkimusprojektia, jossa
tyoskentelin vuonna 2011. Kutin yhteistyosta erityisesti hankkeen joh-
tajaa dosentti Ari Vadnistd ja FM Pekka Varjea, jotka ovat osallistuneet
artikkelin V kirjoittamiseen. Lisiks: kutdn projektissa tydskennelleitd
YTM Jussi Turtiaista, VIM (viit.) Erkko Anttilaa ja PsL Sirkku Kivist6d
arvokkaista kommenteista artikkelin kisikirjoitusversiothin projektin
palavereissa seki ylipaatain hedelmillisestd tutkimusryhmity6skentelysta
projektin aikana.

Erityisesti kiitdn ohjaajiani yliopistonlehtori Sirpa Wreded ja Hannele
Seeckid. Sirpaa kutin kannustavasta otteesta ja arvokkaista kommen-
teista artikkelikdsikirjoituksun ja vaitéskirjan yhteenvetoon, Hannelea
yhteisty6sta artikkelien kirjoittamisessa ja hyvistdi kommenteista vii-
toskirjan yhteenvetoon. Olen saanut erittdin hyodyllisia kommentteja
my0s sosiologian laitoksen jatkokoulutusseminaarissa, jota ovat vetineet
Sirpa Wreden lisdksi professori Turo-Kimmo Lehtonen, professori
Anssi Perikylé ja yhopistonlehtori Harriet Strandell. Kutos kanssajatko-
opiskelijoillen: tyotd eteenpiin vieneistd rakentavista kommenteista ja
mspiroivista keskusteluista. Artikkelikisikirjoitusten osalta kiitdn lukuisia
anonyymeji arvioitsijoita, joiden kommentit ovat auttaneet parantamaan
kisikirjoituksia. Erityisesti kutdn viitoskirjani esitarkastajia professori
Pauli Kettusta ja dosentti Seppo Poutasta kisikirjoituksen tarkasta ja
paneutuvasta lukemuisesta. Esitarkastuslausunnot saivat minut arvioimaan
tutkimukseni tuloksia vield kerran kruttisesti.

Kiitin my6s kaikkia ty6tini kannustaneita kollegoitani Tyoter-
veyslaitoksella, erityisestt Muuttuva tyéelama -tumissda. Kutidn Tyon ja
tyoorganisaatioiden kehittiminen -osaamiskeskuksen johtaja Anneli
Leppisti, joka on vaikuttanut viitéskirjan tekemiselle myonteiseen il-
mapurin osaamiskeskuksessa. TySterveyslaitosta kutin my6s ty6tilojen
tarjoamisesta vuonna 2012 apurahalla tyoskentelyni ajan. Lisaksi kiitdn
artikkeleiden kielentarkastuksesta Tyoterveyslaitoksella tyoskentelevii
kielentarkastaja Alice Lehtistd, joka on ollut kallisarvoinen apu artikke-
lien vimeistelyvaiheessa. Kustannustoimittaja Virve Mertanen-Halista
kiitdn sujuvasta yhteistyosti kisikirjoituksen toimittamisessa julkaisuksi.
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ALKUSANAT

Viitoskirjatutkimukseni loppuvaiheet mahdollisti taloudellisesti Tyo-
suojelurahasto, jota kiitin vuoden pituisesta tutkijastipendista seka vai-
toskirjatyon loppuunsaattamisapurahasta. Viimeistelin vaitdskirjaa myos
Suomen Akatemian rahoittamassa projektissa Psyykkisen haavoittuvuuden
nousu suomalaisessa tyoelamdssa 1960—2013 (projektinumero 267172). Kii-
tin Suomen Akatemiaa projektin rahoituksesta. Kiitin my6s Helsingin
yliopistoa konferenssimatkaa varten saamastani kanslerin matkarahasta.

Viitoskirjan tekeminen ei olisi ollut mahdollista ilman perhetti ja
ystavid. Kiitdn vanhempiani Marja Kuhmosta ja Markku Kuokkasta rak-
kaudesta ja kannustuksesta. Heiltd olen omaksunut my6s kiinnostuksen
yhteiskuntatieteeseen. Aitidni kiitin erityisesti siitd, ettd hin on ollut aina
tukenani, ja olen voinut luottaa hinen apuunsa kaikissa tilanteissa. Aitini
kumppania Juha Koposta kiitin rennosta myotaelamisesta viitoskirjan-
teon aikana ja ditid ja Juhaa kisikirjoituksen viimeisen version oikoluvusta.

Heti jatko-opinnot aloitettuani syksylld 2011 isdni kuoli hyvin
odottamattomasti. Tahédnastisen elimini suurimmasta menetyksesta
toipuminen on leimannut niitd kolmea vuotta, jotka olen tehnyt viitds-
kirjaa. Kevailld 2014 viimeistellessani vaitoskirjaa esitarkastusta varten
mieleeni palasi isdni tyonsosiologiaa kasitellyt pro gradu -tutkielma, jota
en ollut koskaan lukenut. Lapsuudenkotini kellarin kirjahyllystd 16ysin
opinndytteen Teknologia, tyinjako ja yhteistyo vuodelta 1978. Se kisittelee
himmastyttivin samankaltaisia teemoja kuin tima tyoni. Sitd selatessa
ymmirsin kulkeneeni isdni jaljissa tdssakin asiassa, tiedostaen sen vain
korkeintaan alitajuisesti. Omistankin tdiman vaitoskirjan isdni muistolle.
Hin olisi ollut saavutuksestani ylpea.

Olen kiitollinen siitd, ettd laheisimmait ystdvini ovat opiskelleet
lukuisia eri asioita ja toimivat monilla eri aloilla. Heidan kanssaan olen
keskustellut usein kaikesta muusta paitsi vaitoskirjan tekemisestd. Hei-
din moninaiset kiinnostuksenkohteensa ovat antaneet perspektiivid
viitoskirjan tekemiseen. Erityiskiitos FT Salla Jokelalle, jonka kanssa
olen yleisen elimin ihmettelyn lisaksi pohtinut paljon my6s tutkimus-
maailman kiemuroita.

Suurimman kiitoksen osoitan Tommi Kauppiselle, joka on seurannut
vaitoskirjaprojektiani ldhimpéa ja ollut suurin iloni ja tukeni yhteisessi
arjessamme. Kiitos rakkaudesta, arjesta ja seikkailuista.

Helsingissa 4.11.2014
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1 JOHDANTO: TUTKIMUKSEN
TAVOITTEET, LAHTOKOHDAT JA
RELEVANSSI

Suomessa on viime vuosina julkisessa keskustelussa rakennettu polttava
yhteiskunnallinen ongelma kansantalouden kestivyysvajeesta (Helsin-
gin Sanomat 2013; Valtioneuvosto 2013; Valtiovarainministerié 2013).
Yhteni syyni tyGurien ennenaikaiseen katkeamiseen on pidetty huonoa
johtamista ja tyoilmapiirid. Tamin vuoksi poliitikot, virkamiehet seka
tutkimuslaitosten, ammattiliittojen ja elinkeinoelamin edustajat ovat
vaatineet johtamisen kehittdmista, tyontekijoiden parempaa huomioimis-
ta sekd vithtyvyyden lisdamistd tySpaikoilla. Paremman johtamisen on
argumentoitu pitavin tyontekijit pidempain toissd ennen elakoitymistd
ja siten auttavan kestavyysvajeen tayttimisessa. (Hyva tydymparist6 2010,
3; Ilkka 2013; Paaministeri Jyrki Kataisen hallituksen ohjelma 2011, 63,
77; Sosiaali- ja terveysministerié 2013; Kauppinen et al. 2013, 18; Val-
tiovarainvaliokunta 2013.)

Vaikka kestivyysvaje ja sithen liittyva tyOurien pidentiminen ovat
Suomessa ajankohtaisia ongelmia, tuottavuuden haasteisiin yritettiin jo
vuosikymmenid sitten vastata tyoviithtyvyyden lisidmiselld ja tyontekijad
paremmin huomioivalla johtamisella. Vuonna 1927 Yhdysvalloissa ra-
portoitiin tutkimuksesta, joka osoitti ensimmaisen kerran psykologisten
tekijoiden yhteyden tytehoon (Gillespie 1991, 64—68). Ndmi kokeet
toimivat alkusysayksena zbmissubdekoulnkunnaksi (human relations school)
nimetylle psykologiaa organisaatiokontekstissa hyodyntéiville tutkimus-
perinteelle, joka etsi keinoja tyontekijoéiden henkisten ja sosiaalisten
ominaisuuksien hyoédyntimiseksi. Myohemmin samaa tavoittelivat
organisaatiokulttunriteoriat (organization culture theories), jotka perustuivat
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1 JOHDANTO: TUTKIMUKSEN TAVOITTEET,
LAHTOKOHDAT JA RELEVANSSI

osittain ihmissuhdekoulukunnan opeille, ja saivat jalansijaa kansainviali-
sessd johtamiskeskustelussa 1980-luvulta ldhtien (Barley & Kunda 1992).

Johtamisen historiaa ja organisaatiokulttuureja vuosikymmenien
ajan tarkastelleet organisaatiotutkijat Stephen Barley ja Gideon Kunda
(1992, 364) analysoivat ihmissuhdekoulukunnan ja organisaatiokulttuu-
riteorioiden perustuvan normatiiviseen jobtamisretoriikaan, koska niiden
edustama kontrolli perustuu tyontekijoiden ajatusten ja tunteiden sekd
tyOyhteison normien ja arvojen saitelemiseen. Siten ne perustelevat
johtamisen ratkaisuja eri tavalla kuin rationaaliseen jobtamisretoriikkaan
perustuvat johtamisopit, jotka ratkaisevat johtamisen haasteita padasiassa
teknologisten ja rakenteellisten ratkaisujen avulla. Sekd normatiivista
ettd rationaalista retoriikkaa kayttivien johtamisoppien pohjimmainen
pyrkimys on kuitenkin sama: sovittaa tyontekija tyoprosessiin niin, etta
organisaatio toimii mahdollisimman tehokkaalla ja tuottavalla tavalla. Ne
vain vastaavat tavoitteeseen erilaisin keinoin. (Barley & Kunda 1992.)

Sosiologian kannalta Barleyn ja Kundan (1992) normatiivisen ja
rationaalisen retoriikan kisitteet eivit ole aivan ongelmattomia, koska
nailld kasitteilld on sosiologiassa huomattavasti laajempi merkitys. Ne
olivat kuitenkin melko keskeisessd roolissa tutkimusprojektissa, jossa
kirjoitimme kolme timin viitoskirjan artikkeleista. Siten niistd tuli
merkittivad osa my0Os vaitOskirjan teoreettista ja kasitteellistd kehysta.
Viittaan normatiivisen ja rationaalisen retoriikan kasitteilld tassa tut-
kimuksessa ja alkuperiisartikkeleissa johtamisoppien perustelemisen
sisdiseen logiikkaan, en normatiivisuuteen tai rationaalisuuteen niiden
yleisemmissa merkityksessd. Avaan naité kasitteitd tarkemmin alaluvussa
2.3. Kiytin tutkimuksessa my0s kisitettd zyontekijakeskeiset johtamisopit,
jolla viittaa normatiiviseen retoriikkaan perustuviin johtamisoppeihin.
Kisite tavoittaa sen, ettd normatiivinen retoriikka pyrkii vastaamaan
tuottavuuden vaatimukseen nimenomaan tyontekijéiden henkisiin omi-
naisuuksiin vaikuttamalla.

Tami viitoskirja tarkastelee tyontekijan henkisiin ja sosiaalisiin ominai-
suuksiin keskittyvien, normatiiviseen retoriikkaan perustuvien johtamis-
oppien vastaanottoa, vaikutusta ja hyddyntimistd suomalaisessa tyoelamaa
ja johtamista kasittelevissd keskustelussa sekd suomalaisissa metalli- ja
metsateollisuuden yrityksissid 1930-luvulta vuoteen 2009. Kansainvilisten
tutkimusten mukaan tyontekijan henkisiin ja sosiaalisiin ominaisuuksiin

14



1 JOHDANTO: TUTKIMUKSEN TAVOITTEET,
LAHTOKOHDAT JA RELEVANSSI

keskittyneet johtamisopit ovat pyrkineet sitouttamaan tyontekijoitd ja
legitimoimaan tyopaikan epasymmetrisia valtasuhteita. Johtajat ja omis-
tajat ovat kdyttineet niiti "pehmentimain’ organisaatioiden rationaalisia,
tehokkuutta korostavia vaatimuksia tyontekijoiden silmissd. (Batley &
Kunda 1992; Guillén 1994; Courpasson 2000). Isobritannialainen sosiologi
Nikolas Rose (1999) on tarkastellut sitd, kuinka normatiiviseen retoriikkaan
perustuvien johtamisparadigmojen omaksumisen myoti organisaatioihin
tulleet johtamisen ja kdyttiytymistieteiden asiantuntijat ovat osallistuneet
prosessiin, jossa tyontekijit on pyritty saamaan samaistumaan organisaati-
on tavoitteisiin. Johtamisopit ovat osaltaan vaikuttaneet sithen, etta tyosté
alettiin 1900-luvun lopulla rakentaa keskeistd itsen toteuttamisen muotoa
tyontekijoille (Rose 1999, 103—104, 109).

Tyopaikkojen sisdisten auktoriteettisuhteiden ja dynamiikan lisaksi
johtamisopit vaikuttavat yleisempiin késityksiin tyosta, tyontekijoista
ja tyopaikkojen ihmissuhteista. Johtamisoppien merkitys ei kuitenkaan
rajoitu tyontekijoiden hallinnan muotoihin tyopaikoilla. Nykyisessa
“organisaatioiden yhteiskunnassa” lihes kaikki ihmiset ty6skentelevit
jonkin johtamisopin vaikutuksen piirissa (Guillén 1994, 3).

Johtamisideologiat osallistuvat sosiaalisten ongelmien mairittelemi-
seen, sosiaalisten kategorioiden ja nithin kuuluvien ihmisten identiteetin
muotoilemiseen ja tydntekijoiden ja tybnantajien vilisten valtasuhteiden
maiirittelemiseen (Frenkel 2004). Johtamisoppien omaksuminen on
yhteiskunnallinen, ideologinen ja poliittinen prosessi, ja ne ovat osa
yhteiskunnallista vallankayttod (Guillén 1994, 1-6). Siten johtamisopit
koskettavat jollakin tavalla lihes jokaista, ja niilli on laajempaa yhteis-
kunnallista merkitysta. Johtamisoppien vakiinnuttaminen keskusteluihin
ja osaksi ty6paikkojen kdytintoja on osa tieteenalojen, ammattikuntien
ja erilaisten tietimisen tapojen vilista kilpailua (Guillén 1994, 26; Rose
1999, 56-57).

Johtamisoppien omaksuminen on my6s esimerkki globalisaation
vaikutuksista suomalaiseen tySeldmain, silld kyse on suomalaisen tyo-
elimin muokkaamisesta ei-paikallisten ideoiden avulla, usein kansalli-
sen kilpailukyvyn parantamisen nimissd (ks. esim. Czarniawska 2002).
Tdaman vuoksi on tirkeda tutkia, miten padosin Yhdysvalloissa kehitetyt
johtamisopit ovat tulleet Suomeen, ketké niiden puolesta ovat Suomessa
puhuneet, miten niitd on perusteltu ja miten ne ovat muokanneet kisitysta
tyontekijastd julkisessa keskustelussa ja tySpaikoilla.
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Barleyn ja Kundan (1992, 364) mukaan normatiiviseen ja rationaali-
seen retoriikkaan perustuvat johtamisopit ovat vuorotelleet johtamisen
historiassa Yhdysvalloissa. Suomalaiset johtamisoppien omaksumista
tarkastelleet tutkimukset ovat kuitenkin osoittaneet, ettd rationaaliseen
retoriikkaan perustuvilla eli etupdassa tyon tekniseen toteutukseen keskit-
tyneilld johtamisopeilla on ollut Suomessa paljon vaikutusta (Michelsen
2001; Kettunen 1997; Seeck 2008; Seeck & Kuokkanen 2010). Tie-
teellisen liikkeenjohdon tavoitteita ajoi muun muassa valtion tukema
Tyotehovaltuuskunta, joka pyrki edistimiidn tuotannon tehostamista
ja muita tieteellisen litkkeenjohdon periaatteita Suomessa (Michelsen
2001, 118-128).

Sen sijaan tassi tutkimuksessa tarkasteltavat, tydntekijoiden henkisiin
ja sosiaalisiin ominaisuuksiin keskittyvit, normatiiviseen retoriikkaan
perustuvat johtamisopit nayttivit aikaisemman tutkimuksen perusteella
saaneen vain vihin huomiota etenkin 1900-luvun alkupuolella, eiki niilld
ollut Suomessa tukenaan etujarjestojd tai valtiollisia rakenteita (Michelsen
2001; Kettunen 1997; Seeck 2008; Seeck & Kuokkanen 2007, 2010). On-
kin tarkeda tutkia, miksi normatiivinen johtamisretoriikka, joka monissa
muissa maissa vakiintui osaksi johtamiskeskustelua jo 1900-luvun alku-
puolella tai puolivilissd, omaksuttiin suomalaiseen johtamiskeskusteluun
niin hitaasti. Johtamisajatusten vastaanoton ja omaksumisen historialliset
prosessit kussakin maassa kuvastavat samalla maan ideologista ilmapiirid,
kulttuurisia arvoja ja yhteiskunnallisia suhteita.

Tissa viitoskirjassa tarkastelen sitd, millaisten keskusteluiden ja minka
toimijoiden toiminnan kautta tyontekijan henkisiin ja sosiaalisiin ominai-
suuksiin keskittyvit johtamisopit vakiintuivat Suomessa midrittimdin
tyopaikan suhteita ja tydntekijin asemaa. Tutkin ndiden johtamisoppien
vaikutusta tyontekijad koskeviin kasityksiin, litkkeenjohdon ja tyonte-
kijéiden viliseen suhteeseen ja niihin liittyviin intressikamppailuihin.
Yleisemmalld tasolla tutkimustehtdvini hahmottuu kysymykseksi siité,
miten johtamisoppien muotoilemat kisitykset otettiin kdyttéon erilaisissa
johtamista ja tyOeldimai kasittelevissa tekstuaalisissa ymparistoissa ja
miten ne vilittyvit tyopaikoille. Kysymys liikkeenjohdon ja tyontekijan
suhteesta koskettaa paitsi tydorganisaatioita, my0s johtajan ja tyontekijin
vilistd suhdetta yhteiskunnallisena suhteena, jota mairitellddn julkisessa
keskustelussa, eturyhmien kannanotoissa ja poliittisissa ohjelmissa.
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Viitoskirjani tutkimuskysymys on, #élloin ja miten ihmissubdekonlukun-
nan ja laajemmin normatitvisen retoriikan ajatukset johtamisesta ja tyontekijdsti
vakiintuivat Suomessa osaksi kdsitystd johtamisesta, tyintekijdstd sekd jobtajan ja
tyontekijan valisestd subteesta, ja mitkd tekijdt vaikuttivat taban. Tutkimukseni
osallistuu suomalaisen ty6elimin muutosta koskevaan keskusteluun
johtamisen ja johtamisoppien nikékulmasta. Tutkimus valottaa sité,
miten johtamista koskeneet uudet ajatukset ovat muokanneet tyGelimaa
koskevia kisityksia ja tydeldimin kdytintoja. Tutkimus auttaa ymmartd-
main suomalaisen johtamisen muutosta tarjoamalla sille kansainvalisen
tarkastelukehyksen.

Viitoskirjan yhteenveto-osio etenee seuraavasti: luvussa 2 esittelen
tutkimuksen teoreettisen kehyksen ja keskeiset kisitteet. Luvussa 3 tar-
kastelen johtamista, organisaatioiden legitimiteettid seka tutkimuksessa
tarkasteltavia johtamisoppeja aikaisemman sosiologisen ja yhteiskunta-
tieteellisen tutkimuksen valossa. Luvussa 4 kuvaan tutkimusasetelmaani
ja esittelen vaitoskirjan artikkeleissa kdytetyt aineistot ja menetelmat.
Tutkimuksen tulokset esitin luvussa 5. Luvussa 6 keskustelen tutkimuk-
seni tuloksista suhteessa aikaisempaan tutkimuskirjallisuuteen ja luvussa
7 teen yhteenvedon tutkimuksesta ja sen kontribuutiosta sosiologialle ja
suomalaisen tyGeliman tutkimukselle.
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JOHTAMISEN HISTORIAN
TARKASTELUUN

Tutkimuksessa kayttimani teoreettinen nikokulma johtamisen ja tyon-
tekijan maarittelyn historiaan ammentaa kolmesta, osittain toisiinsa
kytkeytyneesta tutkimusperinteestd. Ensinnakin nien tassa tutkimuksessa
johtamisen ja johtamisoppien muutoksen historiallisena jatkumona,
jossa keinot ja oitkeuttamisen retoriikat vaihtelevat, mutta tavoite pysyy
samana: tyontekijan ominaisuuksien hyédyntiminen organisaatiossa
mahdollisimman tuottavalla tavalla. Toiseksi tarkastelen johtamisen
muutosta johtamisparadigmojen nakokulmasta, mika tarkoittaa sita, ettd
johtamisopin ajatellaan muodostuvan toisiinsa kietoutuneista ideologiasta
ja tekniikoista, jotka ovat historiallisten tapahtumien, tuotantotapojen
kehityksen, kansallisten erityispiirteiden ja arvostusten seki institutio-
naalisen ympariston vaikutuksen tuloksia. Kolmanneksi nden johtamisen
muutoksen kansainvilisten vaikutteiden ja virtausten seki erilaisten,
keskenain kilpailevienkin intressiryhmien diskurssien, toiminnan ja
neuvottelun muovaamana historiana. Niitd teoreettisia nakékulmia
avaan tissa luvussa.

2.1 Johtaminen ja tyoelaman suhteet
sosiologian tutkimuskohteena

Tarkastelen johtamista historiallisesta nikokulmasta ilmioni, jonka
muutos eri aikoina on vaikuttanut ja muuttanut kasitystid organisaa-
tiosta, tyontekijan paikasta siind seki tyontekijin ja johtajan suhteesta.
Ty6- ja tuotantoprosessi, tyon organisointi ja palkitseminen ovat osa
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valtasuhdetta, joka on kiinnostanut sosiologeja pitkdan. Michael Bura-
woyn (1979) mukaan organisaatioteoreettista tutkimusta on leimannut
paradoksi. Tutkimus on usemn perustunut kahdelle oletukselle: oletukselle
organisaatioissa vallitsevasta sopusoinnusta seki oletukselle sosiaalisen
kontrollin vilttimattdmyydestd organisaatiolssa eli tietynlaisesta konflik-
tista tydnantajan ja tyontekijan etujen vililli (Burawoy 1979, 9; Casey
1995, 7). Marxilaisittain orientoituneessa tyoprosessien tutkimuksessa
lukkeenjohdon ja tyéntekijoiden etujen on nihty olevan ristirndassa
epitasa-arvoisessa tilanteessa, jossa pieni joukko maarad, mitd enemmisto
tekee. Jarjestelmin kannattajat ovat pyrkineet oikeuttamaan ristiriitaa
muun muassa silld, ettd tuotannon kehittyminen tyénjaon ja tehokkaam-
man johtamisen my6ta hyodyttia myds enemmuist6d, joka on johtamisen
kohteena. (Bendix 1956, 2.) Se, miten tyoprosessin sditely jirjestetddn
ja miten tyontekijoiden tySkyky valjastetaan toimimaan tyénantajan
etujen mukaisesti, on sdilynyt ajankohtaisena sosiologian kysymyksend
vuosikymmenten ajan (Bendix 1956; Burawoy 1979; Guillén 1994; Rose
1999; Sennett 1998; Boltanski & Chiapello 2005).

Michel Foucault’n valtaa ja hallintaa kisittelevi vaikutusvaltainen tyo
toi 1970-luvulla my6s tyéelimin suhteiden tutkimukseen uudenlaisia
aineksia. Foucault’n ajattelussa ty6elamién suhteetkaan ervit pelkistyneet
endi tuotantosuhteiden lnomiin valta-asetelmin, vaan johtaminen alet-
tin niahda osana monimutkaista vallan ja hallinnan verkostoa (Miller &
Rose 2010, 11-12; Casey 1995, 13). Monet sosiologit ovat ammentaneet
Foucault’n tutkimuksesta aineksia hallintaa tarkastelevaan tutkimukseen,
jota kutsutaan hallinnan analytitkaksi (governmentality) (Miller & Rose 2010,
17; Kaisto & Pyykkonen 2010). Hallinnan analytukka tarkastelee liberaalia
hallintaa historiallisesti erityisend vallan muotona ja vallan harjoittamisen
tapana. Se irtisanoutuu kisityksesté, jonka mukaan yhteiskunnan muu-
tos olisi lineaarista kehitystd ja demokraattinen kapitalistinen liberaali
valtio sen paitepiste. (O’Malley 2004, 10.) Samalla hallinnan analytikka
kyseenalaistaa demokraattisen ja hallinnollisen valtion usein itsestdin
selvind pidetyn legitimiteetin. Se my6s tekee nakyviks: demokraattisen
valtion ja nykyisten hallinnan kiytintojen yhteyden yhteiskunta- ja kiyt-
taytymustieteellisen asiantuntijuuden muotoihin. (Rose 1999, vii—viii.)

Muun muassa psykologian ja kiyttaytymistieteiden kehittyminen
1900-luvulla mahdollisti uudenlaiset vallankdytén ja thmisten hallinnan
tavat (Rose 1999, 9; Miller & Rose 2010, 259). Ihmisten ilykkyyden,
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persoonallisuuden ja muiden henkisten ominaisuuksien hyédyntimisesta
niitd koskevan psykologisen tiedon avulla tuli organisaatioiden tarkeaa
kiyttévoimaa tyopaikoilla, armeijoissa, kouluissa ja muissa instituu-
tioissa (Rose 1999, 2). Demokraattinen hallintatapa ja asiantuntijoiden
vallan merkitys nakyvit myos 1900-luvun tyéelimin ja johtamisen
muutoksessa. Rosen (1999, 2) mukaan subjektiviteetin hallinnasta ja
hyodyntimisestd on tullut modernien organisaatioiden keskeinen tapa
tavoitella paamairiaan.

Rosen ajattelu seuraa Michel Foucault'n (1982) ajatuksia vallasta ja
hallinnasta. Myos Rose nikee modernin kansalaisuuden ja kansalaisten
hallinnan perustuvan suurelta osin ithmisten kasvattamiseen itsensa
tarkkailuun ja saitelyyn (Rose 1999, 10). Tidssa hallinnan jarjestelmaissa
ei ole selkeda valtakeskusta tai keskipistettd, vaan se on monikeskinen
vallan verkko (Miller & Rose 2010, 19). Foucault'n (1980) ajattelussa
vallankdytto ensinnidkin perustuu tietoon, mutta my0s luo uusia tiedon
kohteita ja vallankayton subjekteja. Myos johtamisessa ja johtamistie-
don levidmisessd on kyse (asiantuntija-)tiedon soveltamisesta uusissa
konteksteissa. Kuten Miller ja Rose (2010, 251) osoittavat, asiantuntija-
tieto muovaa valtasuhteita tyopaikoilla ja toimii oikeutuksena tietyille
vallankadytén muodoille. Asiantuntijuuden legitimiteetti, sen muutokset
ja tiedon hyédyntiminen tyontekijéiden hallinnan resurssina kiinnostaa
my0s minua tdssa tutkimuksessa. Johtamista koskevan tiedon muutoksen
tarkastelu ja selittiminen seki johtamisen muutokseen vaikuttaneiden
asioiden ja sithen osallistuneiden toimijoiden erittely Suomessa on tut-
kimukseni keskeinen tavoite.

2.2 Johtamisparadigmat johtamisen
historian jasentamisen valineina

Johtamisteorioiden kehittimistd on ajanut erityisesti pyrkimys loytda
ratkaisu yhteen litkkeenjohtamisen keskeisistd haasteista: saada moni-
mutkaiset organisaatiot hallintaan (Perrow 1986; Barley & Kunda 1992,
363; Scott 2001). Nienndisen yksiselitteisestd periaatteesta huolimatta
tyborganisaatioiden ja litkkeenjohdon jirjestimiseen on ollut eri aikoina
ja erl maissa erilaisia jarjestelmia. Tdssa tutkimuksessa tarkastelen joh-
tamisen historiallista muutosta johtamisparadigmojen nikékulmasta.
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Johtamisparadigmojen miirittely perustuu tutkimuksessani muun muassa
Stephen Barleyn ja Gideon Kundan (1992), Mauro Guillénin (1994),
Eric Abrahamsonin (1997) sekd Daniel Wrenin (2005) kirjoituksissaan
kdyttimiain tapaan jaotella johtamisoppien historia paradigmoibin (ks.
my6s Wilson 1999; Huhtala & Laakso 2006, 2007; Seeck 2008; Seeck &
Erdkivi 2008; Seeck & Jirveld 2007; Seeck & Kuokkanen 2007, 2010;
Seeck & Laakso 2010a, 2010b).

Johtamisparadigman méainttelyn taustalla on tieteenfilosofi ja -histo-
rioitsija Thomas Kuhnin nikemys tieteellisten vallankumousten raken-
teesta (Guillén 1994, 8). Kuhn (1962/1970) kiytti paradigman kisitettd
kuvaamaan tieteen tekemisen hiljalleen vakuntuvia tapoja ja nuden mur-
roksia. Kuhnin (1962/1970, 10-12) mukaan paradigma on vakiintunut
tieteen tekemisen tapa, joka miirittelee tutkimuksen vallitsevan ideaalin,
eli muun muassa sen, minkilaisia kysymyksid tutkijat esittavit, ja miten
tulevia tutkijoita koulutetaan. Paradigma saavuttaa asemansa, koska se
onnistuu kilpailevia tieteen tekemisen tapoja paremmin ratkaisemaan
tieteenharjoittajien ryhmin keskuudessa tirkeiks: tunnustettuja ongelmia
(1962/1970, 23—24). Yksi tieteellisen edistymisen keskeinen muoto on
kumuloituminen, jossa uudet tutkimukset tarkentavat ja korjaavat aikai-
semmun syntyneiti késityksid. Toisaalta tiede edistyy my6s paradigmojen
kyseenalaistamisen ja kumoutumuisen kautta, jolloin vanha paradigma
korvataan osittain tai kokonaan uudella, aikaisempaan yhteensopimatto-
malla paradigmalla. (Kuhn 1962/1970, 66, 92.) Paradigma vaihtuu, kun
vanhasta paradigmasta osoitetaan ruttivisti heikkouksia ja se krusiytyy.
Uuden paradigman muotoutuminen on vastaus edellisen paradigman
ongelmun ja tarkoittaa uudenlaisen ajattelutavan syntymistd. (Kuhn
1962/1970, 77-75.)

Organisaatiotutkija ja taloussosiologi Mauro Guillén (1994, 7-8)
midirittelee johtamisparadigman johtamisideologian ja suhen perustu-
vien teknitkoiden jarjestelmiksi. Ideologialla Guillén (1994) tarkoittaa
johtamisteorioiden pohjalla pilevid nikemyksid niistd ongelmista, joita
teomniat pyrkivit ratkaisemaan. Ajatus teknikoista puolestaan vittaa teo-
rioiden kiytinnon sovelluksun, kuten konkreettisun toimenpiteisin ja
toimintatapoihin organisaatioissa. (Guillén 1994, 7-8; Seeck 2008; Seeck
& Kuokkanen 2010; Seeck & Laakso 2010a, 2010b.)

Samoin kuin Kuhnin (1962/1970, 23) tieteellinen paradigma,
my6s johtamisparadigma méirittelee — osin vaivihkaa — paradigmaan
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sitoutuneille tutkijoille legitiimeind pidetyt ongelmat, jotka puolestaan
maiarittelevit sen, millaisia ratkaisuja tiede tai johtamisoppi tarjoaa ja
mihin suuntaan sitd kehitetdan. Tieteellisten paradigmojen kriisien kautta
uusiutumisen logitkan tavoin myos johtamisteoreetikot pyrkivat usein
oikeuttamaan uutta johtamisparadigmaa silla, etti se ratkaisee ongelmia,
joita edellinen paradigma ei pystynyt selvittimain. Vaikka paradigmat toki
poikkeavat toisistaan, voi timi aikaisemman paradigman kyseenalaista-
minen olla jossain mairin uuden paradigman kehittajien keinotekoista
oman nikemyksen tai tieteenalan ponkittimistd. Lopultahan kaikkien
johtamisoppien tavoite on kuitenkin samankaltainen; tuottavuuden lisdd-
minen. Eri tieteenalat kuitenkin kamppailevat siitd, kenelld on legitiimi
asema vastata johtamisen ongelmiin (Guillén 1994, 26). Palaan tihin
kamppailuun vield seuraavassa alaluvussa.

Kuhnin (1962/1970) mukaan tieteen paradigmat vallitsevat yleensi
useita vuosikymmenid. Sama koskee johtamisparadigmoja. Siten pa-
radigmat eroavat lyhyempiaikaisista, ohimenevista johtamistrendeista
sekd usein johtamista kiytinnollisesti lahestyvistd johtamismuodeista,
joita kierritetddn johtamiskirjallisuudessa nopeaan tahtiin (Letscher
1994; Spell 1999; Carson et al. 2000; Seeck 2008). Johtamismuoteihin
ei yleensd sisilly yhtd vahvaa ja hyvin perusteltua ideologista pohjaa
kuin johtamisoppeihin ja -paradigmotihin (Seeck 2008). Uusien johta-
mismuotien luomisen sykli on viime vuosina kiihtynyt huomattavasti
verrattuna 1900-luvun alkuun, jolloin johtamisteorioiden luominen ja
levittiminen oli huomattavasti hitaampaa ja ylipaataian ajatus johtami-
sesta, jossa voidaan tehda tietoisia valintoja, oli vield uusi. (Carson et al.
2000, 1153; Wren 2005). Johtamisoppien ja johtamismuotien tarjontaa
on lisinnyt my0s se, ettd niiden kehittdiminen ja myyminen on tuottoisaa
litketoimintaa (Spell 1999, 334; Williams 2004, 777-778). Abrahamsonin
(1996) mukaan johtamismuotien tehtivid on tyydyttdd tyOnantajien ja
johtajien jatkuva tiedonjano, joka vaatii uusia, johtajien rationaalisiksi
uskomia ja toivomia vastauksia tuottavuuden kasvun vaatimuksiin (ks.
my6s Abrahamson & Fairchild 1999). Monet johtajat haluavat kokea
olevansa johtamistiedon eturintamassa, ja tihdn tarpeeseen muotien
luojat, esimerkiksi konsultit, rditaloivit uusia johtamismuoteja (Abra-
hamson 1996, 254).
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Jobtamisopin Kasitteelld viittaan johtamisparadigman kiytinnon so-
veltamiseen kuten johtamistekniikkoihin sekd nuden muodostamiin
hierarkkisun auktoriteettirakenteisun. Johtamisen linsimaisessa his-
toriassa suuri osa laajasti omaksutuista johtamisopeista on kehitetty
Yhdysvalloissa (Seeck & Kuokkanen 2010; Seeck 2008). Talouden
globalisoituessa yhdysvaltalaiset johtamisopit ovat levinneet kaikkialle
maailmaan. Steven Barley ja Gideon Kunda (1992) ja Eric Abraham-
son (1997) erottavat johtamisen historiassa viisi paradigmaa: teollisen
parantamisen (1870-1900), tieteellisen likkeenjohdon (1900-1923), ih-
missuhdekoulukunnan (1923-1955), systeemirationalismin (1955-1980)
ja kulttuurikoulukunnan (1980-). Vuosiluvut vuttaavat paradigmojen
vaikutukseen Yhdysvalloissa (Barley & Kunda 1992, 363; Seeck 2008;
Seeck & Kuokkanen 2010). Vaikka johtamisparadigmojen vallitsevuus
on ajoitettu esimerkiksi Barleyn ja Kundan (1992) tutkimuksessa varsin
tarkasti, on syytd korostaa, ettd er1 paradigmat ovat vaitkuttaneet myos
rinnakkain ja yleensi hyvin pitkddn niiden ensimmaiisen omaksumisen
aallon jilkeen. Esimerkiksi tieteellisen lukkeenjohdon johtamismene-
telmid kiytetddn edelleen kaikkialla linsimaissa ja teollistumisen my&ta
niitd omaksutaan jatkuvasti uusiin maihin.

Taulukko 1. Johtamisparadigmat Barleyn ja Kundan (1992, 364) mukaan.

Johtamisparadigmat Paradigman vallitsevuus
Yhdysvalloissa

Teollinen parantaminen 1870-1900

Tieteellinen likkeenjohto 1900-1923

Ihmissuhdekoulukunta 1923-1955

Systeemirationalismi/rakenneteoriat 1955-1980

Kulttuuriteoreettinen paradigma 1980-

Guillénin (1994) tutkimus tarkastelee niistd kolmea, tieteellistd luk-
keenjohtoa, thmissuhdekoulukuntaa ja systeemirationalismia. Guillénin
mukaan ainoastaan nimai kolme johtamisteoriaa tarjosivat ennen vuotta
1975 systemaattisen 1deologisen teoriapohjan, ja saavuttivat laajan hy-
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vaksynnan yrittdjien ja johtajien keskuudessa useammassa kuin yhdessi
maassa, ja siten vain niitd voidaan kutsua paradigmoiksi (Guillén 1994,
8). Tissi viitoskirjassa kutsun systeemirationalismia Guillénin (1994)
tavoin rakenneanalyyttiseksi johtamisparadigmaksi (ks. my6s Huhtala &
Laakso 2006; Seeck 2008). On perusteltua viittad, ettd neljas suuntaus,
organisaatiokulttuuriteoreettinen paradigma, saavutti paradigman ase-
man myOhemmin, 1980-luvulta ldhtien, kuten Batley ja Kunda (1992,
381-383) ja Abrahamson (1997) ehdottavat (ks. my6s Huhtala & Laakso
2007; Seeck 2008; Seeck & Kuokkanen 2010). Teollisen parantamisen
asema paradigmana voi olla asteen verran kiistanalaisempi aihe, silld on
perusteltua pohtia, oliko se todella nimenomaan johtamisen paradigma,
koska se liittyi kiintedsti laajempaan tyontekijéiden oloja parantaneeseen
yhteiskunnalliseen litkkeeseen.

Institutionaalisen selityksen mukaan johtamisparadigmojen leviami-
seen ja omaksumiseen eri maissa vaikuttavat historialliset tapahtumat
sekd monet institutionaaliset tekijit, kuten valtion tuki, yritysten koko,
yritysten kansainvilistyminen ja ulkomailta tulevat vaikutteet, elinkeino-
rakenne, talouden suhdanteet, valtaapitivien ryhmien valikoituminen,
tieteen traditiot ja ammattiliittojen toiminta (Barley & Kunda 1992;
Guillén 1994, 20-21, 268-278; Abrahamson 1997; Seeck & Kuokkanen
2010). Monet eri ammattikunnat kuten professorit, opettajat, toimittajat,
johtajat, insin6orit ja konsultit ovat olleet avainasemassa johtamisoppien
muotoilemisessa ja levittimisessd (Guillén 1994, 15; Abrahamson 1996,
255; Engwall & Kipping 2004; Sturdy 2004; Fellman 2007). Johtamispa-
radigmojen omaksumista koskevassa kirjallisuudessa on usein keskitytty
institutionaaliseen nikokulmaan, vaikka myos yksittdisten toimijoiden
merkitys voi olla johtamistiedon levittimisessa ja kadytto6nottamisessa
tarked (Birkinshaw, Hamel & Mol 2008; Engwall & Kipping 2004.) Téssd
tutkimuksessa tarkastelen institutionaalisten tekijoiden lisiksi organi-
saatioiden sisdisid tekijoitd ja organisaatiokulttuurin merkitystd uusien
johtamisoppien vastaanotolle yrityksissa.

Michel Frenkelin (2005, 276) mukaan johtamisoppien levidmisen
tarkastelussa vuosituhannen vaihteessa on yleistynyt tapa tulkita johta-
misopit ja ideologiat diskursseina. Tdma lahestymistapa painottaa sité,
ettei johtamisoppien merkitys rajoitu tyontekijéiden kontrollin muotoi-
hin ja ehtoihin tyopaikoilla. Johtamisideologiat osallistuvat sosiaalisten
ongelmien maiirittelemiseen, erilaisten toiminnan muotojen merkityk-

24



2 TEOREETTISIA VALINEITA
JOHTAMISEN HISTORIAN TARKASTELUUN

senantamiseen, sosiaalisten kategorioiden ja nithin kuuluvien thmisten
identiteettien muotoiemiseen ja kategoriothin kuuluvien vilisten valta-
suhteiden madnttelemiseen. (Frenkel 2005, 276.) Siten johtamisopeilla
on laajempaa yhteiskunnallista merkitysti ja ne ovat osa yhteiskunnallista
vallankaytt6d. Hirschin ja De Souceyn (2006) mukaan organisaatioiden
uudelleenjirjestelyjen retoriikkaa on usein kiytetty peittimain talouden
taantumia ja niiden haitallisia vaikutuksia. Johtamisopit ovat tihdianneet
tuottavuuden lisadmiseen ja hyviksyneet talouskasvun yksiselitteiseksi,
kyseenalaistamattomaksi tavoitteekseen (Hirsch & De Soucey 2006;
Frenkel 2005, 297).

Johtamisparadigmat ovat weberildisessd mielessd johtamisen ideaa-
lityyppejd, joita ei sellaisenaan kohtaa tyoorganisaatioissa. Ne ovat
kuitenkin johtamisajattelun ja -teorioiden jisentimisen vilineitd ja mah-
dollistavat esimerkiksi johtamisen muutoksen kansainvilisen vertailun.
Vertailun kautta puolestaan on mahdollista tehda nikyviksi se, mullaiset
intressiryhmit ovat missikin maassa saaneet vaikuttaa johtamistavan
muotoiluun ja millaiset johtamisideologiat ovat er1 maissa saaneet eniten
kannatusta. On kinnostavaa tarkastella, miksi tietynlaiset johtamisajatuk-
set saivat joissakin maissa vahvan jalansijan ja jdivit toisissa taas hyvin
vihille huomiolle. Johtamisoppien omaksuminen kertoo sutd, mitka
mstituutiot, organisaatiot ja yksittiiset toimijat ovat saaneet maaritelld
johtamista kussakin maassa, ja mitki asiat niille toimijoille ovat olleet tir-
keitd. Téssa tutkimuksessa padpaino on nimenomaan johtamisajatusten
leviamisen ja nutd koskevien puhetapojen vakintumisen tutkimisessa.
Niitd tyoelimid ja johtamista koskevia julkisia keskusteluja ja puhe-
tapoja tarkastelen artikkeleissa I, IT ja V. Metalli- ja metsiteollisuuden
organisaatioiden sisilld kdytyja keskusteluja tarkastelevat artikkelit ITT
ja IV kertovat kuitenkin johtamisparadigmojen omaksumisesta myos
kiytannon tasolla.

2.3 Johtamisen retoriikat: normatiivinen ja
rationaalinen

Kuten edelld todettiin, johtamisen teknistenkin ratkaisujen taustalla

on aina jonkinlainen ideologia ja kisitys tyontekijoistd seki johtamisen
legitumiyden perusteluista (Barley & Kunda 1992, 363; Guillén 1994, 3;

25



2 TEOREETTISIA VALINEITA
JOHTAMISEN HISTORIAN TARKASTELUUN

Abrahamson 1997; Seeck 2008; Seeck & Kuokkanen 2010). Vaikka
johtamisopit ja -teoriat tarjoavat usein kaytannollisia ratkaisumalleja litk-
keenjohdon kiytinnon haasteisiin, ne ovat my6s puhetapoja, retoriikkoja
ja ideologioita (Perrow 1986; Barley & Kunda 1992, 363; Guillén 1994,
3; Collins 2000, 70: Bruce & Nyland 2011, 383). Retoriikalla Barley ja
Kunda (1992, 363) tarkoittavat diskursseja, jotka vakiinnuttavat oletuk-
sia ideologian kisittelemien asioiden luonteesta. Kaikissa teorioissa on
ideologinen osa, koska kaikkien teorioiden tiytyy ottaa kantaa tiettyihin
ontologisiin kysymyksiin (Barley & Kunda 1992, 363). Ideologia sitoo
yhteen ihmiset, kokemukset, menneisyyden ja tulevaisuuden, ja antaa
niille kollektiivisen merkityksen (Burawoy 1979, 18). Se on my0s joh-
tamisideologioiden ja retoriikkojen tehtivi. Johtamisopit sisaltdvitkin
usein ideologisia nakemyksia organisaatioista, tyontekijoistd, johtamisesta
ja organisaation hierarkkisista jirjestelmistd, ja pyrkivit perustelemaan
ja oikeuttamaan naita hierarkioita (Guillén 1994, 3-8). Collinsin (2002,
70-71) mukaan johtamisideologian yksi tehtivid on nimenomaan oikeut-
taa organisaatioissa —ja samalla yhteiskunnassa ylipaitiin — valtaapitivien
asemaa, silli organisaatioiden johdossa olevat kuuluvat yleensd myos
yhteiskunnalliseen eliittiin.

Taulukko 2. Johtamisretoriikat ja niihin perustuvat
johtamisparadigmat Barleyn ja Kundan (1992, 364) mukaan.

Normatiiviseen retoriikkaan Rationaaliseen retoriikkaan
perustuvat johtamisparadigmat: perustuvat johtamisparadigmat:
kontrollin perusta tyontekijéiden kontrollin perusta tybéorganisaation
sosiaalisiin ominaisuuksiin ja teknisissa ja rakenteellisissa
arvoihin vaikuttamisessa ratkaisuissa

Teollinen parantaminen

Tieteellinen liikkeenjohto

Ihmissuhdekoulukunta

Systeemirationalismi/rakenneteoriat

Kulttuuriteoreettinen paradigma
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Barleyn ja Kundan (1992, 363—364) mukaan johtamisen tavoitteena
on ollut Yhdysvalloissa koko 1900-luvun ajan tuottavuuden lisdaminen,
mutta ideologinen perusta, jolla johtamusta oikeutetaan, on vaihtunut
useita kertoja. Barley ja Kunda (1992, my6s Abrahamson 1997) nike-
vit johtamisen historiallisen muutoksen kahden erlaisun lihtékohtin
sitoutuneen retoriikan vuorotteluna. Niitd retoriitkkoja he kutsuvat
normatiiviseksi ja rationaaliseksi. Rationaalista kontrollia edustavat tie-
teellinen liikkeenjohto ja rakenneteoreettinen koulukunta. Ne korostivat
johtamisen jirjestimisessd ja johtamistapojen perusteluissa erityisesti
teknusid ratkaisuja, jarjestelmallisyyttd ja laskettavuutta, ja hahmottivat
tyontekiyjan laskelmoivana toimijana, joka tavoittelee lihinni taloudellista
hyé6tyd. (Barley & Kunda 1992; Abrahamson 1997, 496-498; Seeck &
Laakso 2007; Seeck 2008; Seeck & Kuokkanen 2010.)

Teollista parantamista, thmissuhdekoulukuntaa ja organisaatiokult-
tuuriteorioita puolestaan yhdistdd se, ettd nuden voi nihdi haastavan
rationaalisen retoritkan normatiivisella retoriikalla, joka painottaa te-
hokkuuden sijaan yhteisollisyyttd sekd tyontekijoiden ja johtajan sitou-
tumusta jaettuthin arvoihin (Barley & Kunda 1992, 384). Normatuvisella
kontrollilla Barley ja Kunda (1992, 364) tarkoittavat johtamistapaa, jossa
johtaja hallitsee tyontekijoita vaikuttamalla heidédn ajatuksinsa ja tuntei-
sunsa sekd tyopaikan arvoihin ja normeihin, ja siten pyrki saavuttamaan
moraalisen auktoriteetin tyéntekij6ihin nihden. Teollisen parantamisen
aikakautena tyénantajat kohensivat tyéntekijoiden elinolosuhteita myo6s
tyopaikan ulkopuolella tarjoamalla tyontekijoille ja heiddn perheilleen
sosiaalietuuksia, kuten péivihoitoa ja kouluja seki kirjastoja, likunta-
mahdollisuuksia ja muita vapaa-ajanviettomahdollisuuksia (Barley &
Kunda 1992, 366368, 375).

Thmissuhdekoulukunta puolestaan pyrki yhteisélliseen ja aikaisempaa
enemmain tyéntekijad huomioivaan toimintamalliin organisaation sisalla.
Thmissuhdekoulukunnan tavoitteena oli tyéntekijin ja tydnantajan vas-
takohtaisena nahdyn asetelman liennyttiminen ja sitd kautta konfliktien
viheneminen tyopaikoilla. 1980-luvulta lihtien vahvistuneessa, orga-
nisaatiokulttuuria korostavassa johtamisparadigmassa taas tavoitellaan
sitd, ettd tyontekijat omaksuvat organisaation arvot ja sitoutuvat orga-
nisaatioon. Arvothin sitoutuneet tyontekijit ovat arvokkaita etenkin
taloudellisen epiavarmuuden aikoina. (Willmott 1993, 526-527; Barley &
Kunda 1992, 380-382; Seeck & Laakso 2007.) Organisaatiokulttuuriteo-
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reettisen paradigman mukaan tyontekijit alkavat vapaachtoisesti pyrkid
organisaation paamaariin sisdistettydan organisaation arvot ja normit.
Tdma el kuitenkaan tarkoita tyontekijin itsemadrdamisen lisadntymista,
ainoastaan kontrollin siirtymistd uudelle tasolle. (Wilmott 1993, 541.)
Tissa tutkimuksessa tarkastelen normatiiviseen retoriikkaan perustuvia
johtamisparadigmoja eli teollista parantamista, ihmissuhdekoulukuntaa
ja organisaatiokulttuuriteoreettista johtamisparadigmaa. Pddpaino on
kuitenkin kahden jalkimmaisen tarkastelussa.

Barleyn ja Kundan (1992) kayttimit kisitteet normatiivinen ja ratio-
naalinen retoriikka tavoittavat hyvin sen, ettd samanlaisia johtamisen
padmdirid on tavoiteltu erilaisten puhetapojen ja perustelujen avulla
sen mukaan, millaiselta perustalta johtamista on haluttu oikeuttaa. Toi-
saalta nama kisitteet ovat moniselitteisid ja sosiologian kannalta jossain
médrin ongelmallisia. Batley ja Kunda eivit ensinnikdan miarittele nditd
kisitteitd kovin tarkasti, eiviatkd tuo esille ndiden kisitteiden monia ai-
kaisempia, yhteiskuntatieteissa vakiintuneita merkityksia. Sosiologisessa
kielenkdytOssa rationaalisella ja normatiivisella on huomattavasti Barleyn
ja Kundan miiritelmai laajempi merkitys. Normatiivinen tarkoittaa
muun muassa normien mukaista, hyviksyttivaa, sosiaalista koheesiota
ylldpitdvaa tai tietynlaisia arvoja vahvistavaa. Rationaalinen puolestaan
tarkoittaa jarkeen nojaavaa, laskettavaa ja laskelmoivaa (Scott 2001, 67).

Sosiologisessa mielessd johtaminen on oikeastaan lihes aina ratio-
naalista, koska johtaminen tdhtdd yleensa tuotannon jirjestimiseen ja
tuottavuuden lisddmiseen eli tehokkuuteen ja resurssien rationaaliseen
hyodyntimiseen, kuten Batley ja Kundakin (1992) tutkimuksessaan to-
teavat (ks. myos Rose 1999, 57-58). Niinpa seki rationaaliseen ettd nor-
matiiviseen retoriikkaan perustuvien johtamisparadigmojen perimmainen
tavoite on tuottavuuden lisdidminen, vaikka kisitys tyontekijoista ja or-
ganisaatioista sekd johtamisen ongelmista on erilainen (Barley & Kunda
1992, 389). Batleyn ja Kundan termein normatiiviseen retoriikkaan pe-
rustuvat johtamisopit tavoittelevat nekin hallittavampien tyontekijéiden
luomista, ja siten pyrkivit edistimiin rationaalista, tehokasta tuotannon
jarjestimisen tapaa, vaikkakin toisella tavalla kuin rationaaliseen retoriik-
kaan perustuvat johtamisparadigmat (Rose 1999, 56-58). Rationaalisen
ja normatiivisen retoriikan vertailu tuo esiin johtamisoppien logiikan ja
johtamisilmion luonteen. Johtamisopit ovat tiedettd, jota on tehty liike-
elimin tarpeisiin, vaikkakin ratkaisevat ongelmaa hieman eri tavoin ja eri

28



2 TEOREETTISIA VALINEITA
JOHTAMISEN HISTORIAN TARKASTELUUN

osissa organisaatiota. Sekid normatiiviseen ettd rationaaliseen retorikkaan
perustuvat johtamisopit pohjautuvat kapitalistiseen ideologiaan, kuten
voiton maksimoinnin tavoitteeseen. Kahden erlaisen johtamisretoritkan
vuorottelu ja johtamisoppien eroista kiytiva keskustelu saavat asian
nayttimain siltd, ettd johtamisessa olisi todellisia vaihtoehtoja, vaikka
molemmat retorikat ovat sitoutuneet samaan tuottavuuden lisadmisen
tavoitteeseen. Normatiivinen retoriikka ainoastaan pehmentid johtami-
sen rationaalisia tavoitteita (Courpasson 2000).

Edelleen, Barlyn ja Kundan (1992) Kisitteitd kustden voisi vaitti, ettd
johtaminen on aina my&s normatiivista, koska se pyrkii vakiinnuttamaan
toimintaa helpottavia normeja organisaation arkeen. Johtamisoppin
luttyvi retorukka (tat Guillénin [1994] termein ideologinen osa) pyrku
legitimoimaan kiytintonsi, ja saamaan tyontekijat toimimaan johtamista
helpottavien sddntéjen mukaisesti. Téassd mielessd Barleyn ja Kundan
(1992) termein rationaaliseen retonikkaan perustuvat johtamisopit ovat
luonteeltaan my6s normatiivisia. Nekin pyrkivit saamaan aitkaan lnomaan
yhtendisid, yhteisest: hyviksyttyja kidytintoja, joita el jatkuvasti kyseenalais-
teta organisaation arjessa. Ndenniisestd rationaalisuudestaan huolimatta
johtaminen on aina myo6s tapa tuoda esiin ja vakinnuttaa tietynlaisia,
joskus kitkettyjakin arvoja, jotka ovat pikemminkin ideologian ohjaamia
kuin ”rationaalisuuden” sanelemia (Perrow 1986, 159). Vaikka Barleyn
ja Kundan (1992) kisitteissd on sosiologian kannalta puutteensa, pyrin
kdyttamadn naita kisitteitd siten, ettd saan nuden avulla esun jotakin uutta
ja mielenkiuntoista suomalaisen tyéelimin ja johtamisen muutoksesta.

Organisaatiososiologi W. Richard Scott (2001, 47-52) nikee instituu-
tioiden rakentuvan kolmesta tukipylvaista: sddtelevistd, normatuvisesta ja
kulttuuris-kognitivisesta, joiden merkitys ja keskindinen tirkeysjirjestys
vaihtelevat er1 instituutioissa. Scottin jaottelussa sditelevi tukipylvis vas-
taa osin Barleyn ja Kundan (1992) rationaalista kontrollia. Scottin (2001,
52) ajattelussa keskeist tille institutionaalisen jirjestyksen muodolle ovat
saannot, niiden noudattamisen valvominen ja sanktiot. Normatiivinen
tukipylvis puolestaan vastaa pitkilti Barleyn ja Kundan (1992) normatii-
vista kontrollia: se perustuu arvoille ja normeille seki siséistetyille rooleille
(Scott 2001, 54-55). Varhaiset sosiologit kuten Durkheim, Parsons ja
Selznick olivat kunnostuneita nimenomaan instituutioista, jotka perus-
tuvat vahvimmin normatiiviselle jalustalle — esimerkiksi sukulaisuus- ja
uskomusjirjestelmisté (Scott 2001, 55).
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Toisaalta Barlyn ja Kundan (1992) normatiivisessa kontrollissa on
my06s Scottin (2001, 57-58) tarkoittamia kulttuuris-kognitiivisia piirteita.
Etenkin organisaatiokulttuuriteoriat korostavat retoriikassaan kulttuu-
ris-kognitiivisia ulottuvuuksia, kuten organisaation jisenten yhteisid
merkityksenannon kehyksia ja jaettuja kasityksid, jotka muodostavat
sosiaalisen todellisuuden. Scottin (2001, 60) mukaan sddteleva pilari on
heikoin legitimiteetin muoto, koska se perustuu lahinna ulkoisiin saan-
toihin. Normatiivinen pilari on vahvempi, koska osallistujat sisdistavit
timan kontrollin muodot huomattavasti todennikéisemmin kuin sdd-
televin kontrollin. Kaikkein tehokkain kontrollin muoto on kuitenkin
kulttuuris-kognitiivinen, koska se vaikuttaa syvimmalla tasolla ja perustuu
itsestddnselvyytend otettuihin kulttuurisen ymmairryksen muotoihin.
(Scott 2001, 61.) Normatiivista johtamisretoriikkaa ja sithen perustuvia
johtamisoppeja tarkasteltaessa on syytd pitdid myos nama Scottiin huo-
miot mielessd, silld ne osittain selittivit normatiivisen johtamisretoriikan
potentiaalia organisaation sisdisen koheesion luomisessa.

Johtamisparadigmojen muutokseen ja niiden retoriikan vaihteluun
liittyy myos tieteenalojen kilpailu (Guillén 1994, 26). Rationaalisen
johtamisretoriikan kayttiminen korostaa insindorien ja muiden tekni-
silld aloilla toimivien taitoja, ongelmanmdarittelyjd ja vastauksia niihin.
Samalla se vahvistaa insin6orien ja muiden teknisilld aloilla toimivien
valtaa. Vastaavasti kayttdytymistieteilijat loivat ja toivat normatiiviseen
retoriikkaan perustuvat johtamisopit tyopaikoille, ja ndiden oppien
omaksuminen my6s vastavuoroisesti vahvisti kdyttadytymistieteilijéiden
ja yhteiskuntatieteilijéiden tietimyksen arvostusta ja heididn asemaansa
organisaatioissa ja yhteiskunnassa. (Guillén 1994, 26.) Omaa osaamista
korostavan johtamisretoriikan edistiminen onkin edullista kullekin
professiolle, koska professiot joutuvat jatkuvasti rakentamaan ja uu-
sintamaan autonomiaansa (Jespersen & Wrede 2009, 153—-156). Tidssd
kamppailussa eri professioiden kantoja saatetaan perustella yhteiskunnan
edulla, vaikka kyseessi olisivat vahintddn yhta paljon professioiden edut ja
vaikutusvalta (Guillén 1994, 26). TAmin vuoksi kunkin valtion vahvojen
professioiden ja niiden esittimien argumenttien tutkiminen voi Guillénin
(1994, 26-27) mukaan olla yksi avain johtamisoppien omaksumispro-
sessien ymmartimiseen ja selittimiseen. My6s Suomen tapauksessa eri
alojen ammattilaisilla on merkitystd johtamisparadigmojen tulkitsijoina,
vastaanottajina ja potentiaalisina omaksujina. Professioiden aseman ja
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suomalaisen litke-elimién valta-asetelmien vaikutusta johtamisoppien
omaksumiseen tarkastelen artikkeleissa I ja IT ja luvuissa 5.1 ja 6.1.
Kaikki viitoskirjan artikkelit tarkastelevat normativisen ja rationaa-
lisen retoriikan suhdetta. Artikkelit I ja II tarkastelevat rationaalisen ja
normatuvisen johtamisretornkan vilistd jannitettd ja kilpailua, joka oli
Suomessa erityisen selvd 1930—1950-luvuilla. Artikkeli V' puolestaan
osoittaa, miten normatiiviseen retoriikkaan perustuva kisitys tyénteki-
jastd vahvistui 1900-luvun kuluessa ja muuttui vallitsevaksi 2000-Iuvulle
tultaessa. Normatuviseen retoriikkaan perustuvien johtamisoppien ai-
heuttamia jannitteiti ja toisaalta normatiivisen retoriikan hyédyntimista
organisaatioiden sisilld tarkastelen artikkeleissa IIT ja IV.

2.4 Johtamisajatusten siirtyminen,
omaksuminen ja institutionalisoituminen

Tissd osiossa tarkastelen erilaisia nikemyksid johtamisajatusten lukku-
misesta, levidimisestd ja omaksumisesta. Niitd levidmiseen ja vakiintu-
museen luttyvid kisitteitd ovat edelld kisitellyn johtamisparadigman ja
-muotien lisdksi muun muassa glokalisaatio ja institutionalisoituminen.
Glokalisaation ja institutionalisoimisen kisitteet ovat tirkeitd erityisesti
artikkelin IT kannalta, jossa tarkastelemme thmissuhdekoulukunnan ins-
titutionalisoitumista Suomessa. Artikkelin tuloksia kisittelen alaluvussa
5.1. Muut tdssd alaluvussa kisiteltavit asiat ovat keskeisid koko tutki-
muksen suhteen. Téssd alaluvussa tarkastelen lyhyesti my6s toimijoiden
ja instituutioiden merkitystd prosessissa ja esittelen oman nikékulmani
johtamistapojen muutoksen tutkimiseen.

Kuten jo edelli mainitsin, johtamisoppien ja -teorioiden mdiri on
lisadntynyt ja johtamistiedon muutosten sykli on kithtynyt viime vuosi-
kymmenina. Johtamisoppien leviamiselld on merkittivi globaali vatkutus,
ja se on lisainnyt kunnostusta johtamisoppien levidmisen, siurtymisen ja
omaksumisen tutkimukseen. (Abrahamson 1991, 1996; Sturdy 2004;
Birkishaw, Hamel & Mol 2008.) Johtamisoppien levidmistd ja omaksu-
musta on selitetty monulla tekijéilld. Rationaalisella ndikékulmalla omaksu-
museen korostetaan sité, ettd uusia oppeja omaksutaan tiettyyn tekniseen
tarpeeseen tai ratkaisuksi jonkin tuotannonalan tai koko teollisuuden
tuottavuuden heikentymiseen (Barley & Kunda 1992; Abrahamson
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1997; Sturdy 2004, 157). Retorinen nikékulma korostaa johtamisgurujen
ja konsulttien roolia, erityisesti heiddn kykydan muotoilla uudet — tai
vanhat — ajatukset houkuttelevaan muotoon, joka edistda niiden omak-
sumista (Abrahamson 1996, 274; Sturdy 2004, 160; Spell 1999, 334).
Tissd tutkimuksessa tarkoitan johtamisoppien omaksumisella sité, ettd
opit otetaan kdyttéon tai niiden puhetapoja aletaan kayttdd tydeldimad
ja johtamista koskevassa julkisessa keskustelussa. Vastaanotolla viittaan
johtamisoppien kohtaamien asenteiden koko kirjoon, myds johtamis-
oppien hylkddmiseen ja torjumiseen, joita tarkastelen artikkelissa I'V.

Poliittinen nikokulma korostaa sita, ettd johtamisoppien omaksuminen
on poliittinen prosessi, johon vaikuttaa merkittavasti se, kuka johtamista
ja sen muutosta padsee maarittelemain ja vaikuttamaan nithin. Yleensa
madrittelyvaltaa kéyttavit ne, joilla on paljon taloudellisia tai poliittisia re-
sursseja. Suurten (monikansallisten) yritysten rooli on ratkaiseva johtamis-
oppien levidmisessd, samoin median, konsulttien ja koulutusinstituutioi-
den. Tamin vuoksi epasymmetrinen taloudellisten ja poliittisten resurssien
jako usein pikemminkin syvenee kuin purkautuu uusien johtamisoppien
omaksumisen my6ta. (Sturdy 2004, 161-162.) Jo aikaisemmin esilld ollut
institutionaalinen nikékulma korostaa instituutioiden vaikutusta johta-
misoppien omaksumiseen (esim. Guillén 1994). Kulttuurinen nikékulma
puolestaan korostaa kansallisia tai tiettyihin teollisuuden tai tyoelimin
aloihin liittyvia kulttuurisia tekijoita, jotka voivat joko edistdd tai torjua
tietynlaisen johtamistavan omaksumista (Sturdy 2004, 163—163). Téssd
tutkimuksessa tarkastelen normatiiviseen retoritkkaan perustuvien joh-
tamisparadigmojen vastaanottoa Suomessa erityisesti institutionaalisesta,
poliittisesta ja retorisesta ndkokulmasta (artikkeli I ja luvut 5.1, 6.1, 6.3 ja
0.4). My6s kulttuurinen nakokulma on relevantti erityisesti tarkastellessani
johtamisoppien vastaanottoa organisaatioiden sisalld (artikkelit IIT ja IV
sekd luku 5.2) sekd pohtiessani syitd ihmissuhdekoulukunnan hitaaseen
omaksumiseen (luku 6.1).

Useimmat johtamisparadigmat ja -opit ovat syntyneet Yhdysvalloissa,
ja ne on nihty yhtend vilineend, jonka kautta Yhdysvallat pyrkii levit-
timain ideologista vaikutustaan ympari maailmaa. Esimerkiksi Yhdys-
valtojen toisen maailmansodan jalkeen tarjoama Marshal-apu oli keino
valittid Euroopan maihin taloudellisen avun lisaksi myds yhdysvaltalaisia
johtamisajatuksia (Carew 1987; Zeitlin 2000, 2-3). Johtamisoppien levid-
mista tarkasteltiin pitkddn johtamiskdytintéjen yhdenmukaistumisena
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(Frenkel 2005, 275-277). Uusinstitutionalistisen kisityksen mukaan
johtamiskdytinnot surtyvit sellaisinaan ja sailyttavit alkuperiiset merki-
tyksensi ylittdessdadn kulttuuriset ja kansalliset rajat (Frenkel 2005, 276;
Meyer, Boli, Thomas & Ramirez 1997). Tamin kehityskulun seurauksena
maailman on nahty homogenisoituvan eli johtamisoppeihin sisiltyvien
maailmankuvien surtyvin yha uusun ympanstoihin ja siten rationaali-
suutta, tieteellisyyttd ja professionaalisuutta korostavien hierarkioiden
yleistyvin globaalisti (Frenkel 2005, 276-277; Ritzer 2000; ks. my6s
artikkeli IT).

Frenkel (2005, 279) kritisoi muun muassa Guillénin (1994) tutki-
musten edustamaa institutionaalista suuntausta siitd, ettd vaikka timi
tutkimusperinne tunmnistaa kulttuuristen, polittisten ja institutionaalisten
tekijoiden vaikutuksen johtamisoppien omaksumiseen, se el ota juuri-
kaan huomioon sitd prosessia, jonka kautta oppeja muokataan, kun ne
surtyvit kansallisesta kulttuuriympiristostd toiseen. Institutionaalinen
suuntaus on siis keskittynyt tarkastelemaan oppien omaksumista tai hyl-
kidamusti ja jattinyt osin huomiotta sen, miten johtamisoppeja muokataan
vastaanottavaan kulttuurun sopiviksi, tai sen, miten johtamisajatuksia
vastaanottavissa yhteiskunnissa vallitsevat kisitykset saattavat muuttua
uusien johtamisoppien seurauksena (Frenkel 2005, 279).

Ensinnikiidn johtamisoppethin sisaltyvit laajemmat merkitykset ja
kidsityksen niiden ratkaisemista ongelmista ervit sirry sellaisenaan. Jot-
kut johtamisopit tai niiden osat voidaan torjua (Frenkel 2005, 276-277).
Toisaalta my6s ne opit, jotka omaksutaan uudessa paikassa, kayvit lipi
tulkitsemisprosessin saaden aivan uudenalaisia sosiaalisia ja kulttuu-
risia merkityksid kuin nuhin alun pernn on lutetty (Frenkel 2005, 277;
Czarniawska-Joerges & Sevon 1996). Tiallaista nakokulmaa Frenkel (2005,
277) katsuu tulkitsevaksi glokalisaationikékulmaksi. Tulkitsevan niako-
kulman mukaan teorioiden surtyminen paikasta toiseen e1 valttimatta
tarkoita ajattelun yhdenmukaistumusta (Robertson 1995). Giddens (1991)
puhuu ideoiden upottamisesta tai istuttamisesta (embedding) nuteen paikkaan.
Uusi ympiristo e1 ole koskaan samanlainen kuin se, josta idea alun perin
poimittiin, jolloin 1deaa yleensd muutetaan uuteen ymparistoén paremmin
sopivaksi. Sosiologiassa tistd ideoiden kddntamisprosessista (#ranslation)
on alettu kayttda termud glokalisaatio. (Czarniawska 2008, 93.)

Muun muassa Barbara Czarniawska on kisitteellistanyt ideoiden, aja-
tusten ja teorioiden glokalisaatioprosessia. Jotta idea voi siirtyé paikasta

33



2 TEOREETTISIA VALINEITA
JOHTAMISEN HISTORIAN TARKASTELUUN

toiseen, sen taytyy ensin materialisoitua, silld vain materialisoituneet
ajatukset voivat lilkkua maantieteellisesti (Czarniawska & Joerges 1990).
Ajatus voi materialisoitua esimerkiksi tekstiksi, kuvaksi tai kaavioiksi, tai
kulkea ihmisen mukana aivoissa tai kasityotaitona, joka materialisoituu
vasta paadyttyddn uuteen paikkaan. (Czarniawska 2008, 92; ks. myG6s
artikkeli II.) Johtamisoppeja levitettiessd johtamisajatukset materiali-
soidaan esimerkiksi johtamisoppaiksi, johtamisalan lehtien artikkeleiksi,
konsulttien esitelmiksi, koulutuspiiviksi ja johtamiskoulutusta antavien
instituutioiden opetusohjelmiksi (Kipping 1997; Usdiken 2004; Boltanski
& Chiapello 2005, 58; Seeck & Laakso 2010a). Czarniawskan tulkintoja
seuraten Frenkel (2005, 280) esittad, ettd ideologiaa ei voi erottaa joh-
tamistekniikoista, kuten muun muassa Mauro Guillén (1994, 3) tutki-
muksessaan tekee, silld ideologia sisiltyy johtamisoppien juurruttamiin
kaytintoihin ja johtamistekniikkoihin tyopaikoilla.

Czarniawska tarkastelee glokalisaation kisitteen avulla erityisesti
ideoiden sosiaalista, kulttuurista ja poliittista kdantdmistd. Suomalaista
johtamisen kisitehistoriaa tutkinut Tuomo Peltonen (2012, 280) huo-
mauttaa, ettd jo pelkka kielen ja kisitteiston ero vaikuttaa sithen, miten
ajatukset ymmarretain. Kun kansainviliset johtamisopit kdannetdan ja
kisitteellistetdin suomenkielisen kisitteiston kautta, ne muovautuvat
sopivammiksi suomalaiseen kieliympiristoon. Globaalit johtamisopit
kadntyvit glokaaleiksi versioiksi. Erilaisilla historiallisilla, kulttuurisilla,
poliittisilla ja lainsdadannollisilld tekijoilld voi olla vield huomattavasti suu-
rempi vaikutus johtamisoppien muuntumiseen (Frenkel 2005, 277—-280).

Glokalisaatiota voi kuvata yhtaalta kolonisaatioksi, jossa tietyt ajatuk-
set valtaavat uusia alueita ja markkinoita. Toisaalta se on my6s vapaach-
toista ja tarkoituksellistakin uusien ajatusten imitoimista. (Czarniawska
2008, 94.) Glokalisaation kisitteessé tiivistyy globalisaation kaksi eri
suuntiin vievaa ulottuvuutta: homogenisoituminen ja heterogenisoitumi-
nen. Toisaalta globaalisti litkkuvat ajatukset yhdenmukaistavat ajattelua ja
kaytintojd, toisaalta globaalisti litkkuvien ajatusten paikalliset, kdannetyt
versiot voivat olla hyvinkin erilaisia kuin alkuperdiset ajatukset. Siten ne
voivat luoda my6s uusia kiytantoja. (Czarniawska 2008, 93—-94; ks. myo6s
artikkeli I1.) Pertti Alasuutari (2009) puolestaan puhuu domestikaatiosta,
joka my6s korostaa sitd, miten paikalliset toimijat muokkaavat globaaleja
ajatuksia ja kaytintoja.
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Johtamisajatuksen znstitutionalisoituminen littyy kisitykseen johtamis-
ajatusten omaksumisen syklisyydestd. Kun uusi ajatus tuodaan uuteen
paikkaan ja sité aletaan toteuttaa toiminnassa ja kiytannoissi, se viahitellen
mstitutionalisoituu. Usein institutionalisoituminen vie kuitenkin jopa
vuosikymmend, eller ole kyse teknisestd keksinnostid, kuten vaikkapa
matkapuhelimesta. (Czarniawska 2008, 93.) Aluksi uusilla johtamisopeilla
haastetaan vanhojen johtamisoppien negatiivisia piirteitd, ja uusin op-
pethin lutetd4n optimistisia odotuksia, jotka ajan mittaan kumoutuvat,
kun uusi oppi ei tarjoakaan ratkaisua kaikkiin johtamisen ongelmiin
(Perkmann & Spicer 2008, 812). Institutionalisoitumisen yksi tarked
aspekti on, ettd johtamisajatuksesta tulee epamuodikas ja sitd koskeva
puhe vihenee, mutta kiytinnét sailyvit (Perkmann & Spicer 2008, 813;
ks. my®6s artikkeli IT). Aikaisemmin uutena pidetty johtamisoppi arkipai-
vaistyy ja muuttuu itsestddnselvyydeksi.

Institutionalisoituminen tapahtuu institutionalisoimisen (Znstitutional
work) kautta. Institutionalisoiminen tarkoittaa sité, etté erilaiset toimijat,
yksil6t ja kollektuvit, toimivat tietoisesti synnyttadkseen ta muuttaakseen
mstituutioita (Helfen & Sydow 2013, 1075). Johtamisopin institutiona-
lisoituminen on usein monien institutionalisoitumiseen osallistuneiden
toimijoiden ty6n tulos. Konsultit, johtamisgurut, media ja johtamiskou-
lutuslaitokset saattavat edistdd tietyn opin institutionalisoimista toisistaan
riippumattomasti. (Abrahamson 1996; Abrahamson & Fairchild 1999;
Perkmann & Spicer 2008, 835—-837.) Mitd useampi toimija institutiona-
lisoimiseen osallistuu, sitd todennikéisemmin johtamisoppi institutio-
nalisoituu (Perkmann & Spicer 2008; ks. my6s artikkeli IT). Alaluvussa
5.1 tarkastelen thmissuhdekoulukunnan hidasta institutionalisoitumista
Suomessa ja luvussa 6 pohdin sithen vaikuttaneita tekijoita.

Vaikka Frenkel (2005, 280) asettaa institutionaalisen ja tulkitsevan
nikékulman johtamisajatusten glokalisoitumiseen tavallaan vastakkain,
hinen mukaansa ne eivit valttimittd ole ristiriidassa keskendin, vaan
voivat myo6s tiydentdi toisiaan. Molemmat nikékulmat ovat hyodyllisid
timan tutkimuksen kannalta, joten pyrin sovittamaan yhteen sekd mnsti-
tutionaalista ettd tulkitsevaa nikékulmaa. Lihtokohtanam tutkimuksessa
on, ettd yhtaaltd poluttiset, institutionaaliset, kulttuuriset ja taloudelliset
olosuhteet ovat todennikéisesti vaikuttaneet sithen, onko johtamisopit
omaksuttu Suomessa (kuten institutionaalinen nikékulma ehdottaa).
Toisaalta nimi olosuhteet ovat vaikuttaneet sithen, zzfen johtamisopit
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on Suomessa omaksuttu ja #zten johtamisopit ovat vaikuttaneet sithen,
mitd johtamisesta, tyOstd, tyontekijoistd ja tyontekijoiden ja johtajien
vilisestd suhteesta on ajateltu Suomessa. Otan tutkimuksessani huomi-
oon myoOs sen, ettd johtamisajatukset ovat muotoutuneet suomalaisessa
yhteiskunnassa erilaisten institutionaalisten tekijéiden vaikutuksesta
hyvinkin toisenlaisiksi kuin ne olivat Yhdysvalloissa tai Iso-Britanniassa,
missa ne syntyivat. T4td johtamisajatusten kdantimista ja muokkaamista
kasittelen erityisesti artikkeleissa I, IT ja IV. Suomessa niille ajatuksille on
annettu myos uusia, kansalliseen kulttuuriin, tietyille aloille ja yksittdisten
tyborganisaatioiden kulttuureihin perustuvia merkityksia. Myos tdmin
johtamisajatusten kadntimisen ja kdyttimisen prosessien tarkastelu on
tarkedd. Tarkastelen niitd artikkeleissa III ja IV.
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3 MODERNIN JOHTAMISEN
LEGITIMITEETTI JA JOHTAMIS-
PARADIGMAT AIKAISEMMASSA
TUTKIMUSKIRJALLISUUDESSA

Tidssd luvussa esittelen lyhyesti, miten johtamista, organisaatioita ja joh-
tamisoppeja on tarkasteltu aitkaisemmin sosiologisessa tutkimuksessa.
Sosiologisen tutkimuksen keskitssa oleva sosiaalinen jirjestys sekd sen
ehdot ja edellytykset ovat ratkaisevia my6s johtamisen muutoksen ja joh-
tamisoppien omaksumisen ja vastaanoton tutkimuksen kannalta. Tédssé
luvussa esittelenkin, miten johtaminen ja johtamisopit on ymmarretty
sosiologiassa ja miten niitd oikeutetaan. Esittelen my0s aikaisemman
tutkimuksen avulla kolme normatiiviseen retoritkkaan perustuvaa johta-
misoppia: teollisen parantamisen, ihmissuhdekoulukunnan ja organisaa-
tiokulttuuriteoriat. Tarkastelen lyhyesti myo6s sitd, mitd johtamisoppien
vastaanotosta ja omaksumisesta Suomessa tiedetdan.

3.1 Moderni johtaminen legitiimina
hallinnan muotona

Tissa tutkimuksessa kiytettyjen johtamisoppien ja -paradigmojen kasit-
teet ovat yksi ndikékulma modernin ajan johtamisen tarkasteluun. Moder-
ni johtaminen on kiinnostava ilmio, jonka legitimiteetin rakentuminen
ja ylldpitiminen on ilmiéni sosiologian ydintd (Durkheim 1893/1990;
Weber 1924/1968). Moderni johtaminen ei perustu pakottamiseen,
vaan organisaatiossa toimivien ihmisten jaettuun kasitykseen jarjestyk-
sestd, tehtdvienjaosta ja niiden hyvaksyttivyydestd. Alaiset hyvaksyvit
johtajan auktoriteetin ilman varsinaista rangaistuksen uhkaa, vaikka toki
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moderneilla organisaatioillakin on erilaisia tapoja vahvistaa auktoriteet-
tiaan ja parantaa siant6jen noudattamista. Joka tapauksessa modernin
johtamisen muoto poikkeaa jaetun legitimiteettinsd vuoksi esimerkiksi
otjuudesta, joka perustuu usein suoraan vikivallan uhkaan tai muuhun
pakottamiseen. Moderneissa organisaatioissa alainen voi jittda tyonsa
milloin vain irtisanomisajan puitteissa.

Keskeistd organisaatioille on siis niiden toiminnan ja auktoriteetti-
rakenteiden hyviksyttivyys ja uskottavuus, toisin sanoen legitimiteetti
(Scott 2001, 58-59). Legitimiteetti on maaritelty organisaatiososiologiassa
monella tavalla, mutta kaikissa mairitelmissi se viittaa tavalla tai toisella
organisaation ja sen jasenten toiminnan sosiaaliseen hyviksyttivyyteen
ja jaettuihin kulttuurisiin merkityksiin. Max Weberin (1924/1968, 215)
maaritelmin mukaan vallasta tulee hyviksytty auktoriteetti, jos sen har-
joittamista tukevat joko perinteeseen, karismaan tai byrokratiaan perus-
tuvat sosiaaliset normit. Suchmanin (1995, 574) mukaan legitimiteetti
on yleistetty kisitys tai oletus siitd, ettd yksilon toimet ovat toivottavia tai
asianmukaisia jonkin sosiaalisesti konstruoidun uskomus- ja arvojirjes-
telman mukaan. Bergerin ja Luckmannin (1966, 111) mukaan legitimi-
teetti selittdd ja oikeuttaa institutionaalisen jirjestyksen “antamalla sen
kaytannollisille velvoittavuuksille normatiivisen arvokkuuden”. Meyerin
ja Scottin (1983, 201) mukaan legitimiteetti viittaa organisaation saa-
maan kulttuurisen kannatuksen asteeseen. Toisaalta yhteiset kisitykset
hyviksyttivista jirjestyksestd edellyttivit jonkinlaista auktoriteettia.
Kulttuurinen, poliittinen tai sosiaalinen hyviksyttivyys edellyttavit val-
tasuhteita, kasityksia siitd, mitd pidetddn hyvini ja hyviksyttavina. (Scott
2001, 59-60.) Kuten edellisessd luvussa totesin, vahvin legitimiteetti on
yleensa kontrollijirjestelmilld, jotka perustuvat kulttuuriskognitiiviselle
jalustalle, koska ne hakevat oikeutuksensa ihmisten yhteisesti jakamista,
itsestaanselvyyksina pitimistd asioista (Scott 2001, 61).

Johtamisopit antavat usein ymmartad, ettd johtamismallin valinnan
takana on selkei ja rationaalinen syy tehdi asiat tietylld tavalla. Johta-
misopin edistdjit eivit halua tunnustaa, ettd asiat voitaisiin tehdd my6s
toisella tavalla. Uusi oppi halutaan saada ndyttimain uudelta ja tarpeel-
liselta. Etenkin rationaaliseen retoriikkaan perustuvat johtamisopit ovat
perustuneet ajatukseen laskelmoivasta thmisestd (economic man). Tama
henkil6 esitetddn usein kritiikittomasti inhimillisten ominaisuuksien
universaalina ilmentdjind, vaikka kyse on hahmosta, joka konstruoitiin
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tietyssd historiallisessa tilanteessa ja paikassa, ja jonka ominaisuudet
ja toimintalogiikka kuvastavat kapitalismin thanteita (Scott 2001, 65).
Tillainen kisitys tyontekijasta tai thmisistd ylipddtdan on sosiologian
nikokulmasta litan kapea, ja se on kyseenalaistettu my6s normatiiviseen
retoruikkaan perustuvien johtamisoppien teoroissa. Toisaalta normativi-
seen retoriikkaan perustuvat opit vetoavat retorikassaan tyéntekijoiden
jakamaan yhteenkuuluvuuteen ja yhteis66n, joita nutikdzan el valttimatta
ole olemassa muualla kuin konsulttien johtamisoppeja thannoivissa
kuvauksissa. Yhteistd kaikille johtamisopeille kuitenkin on kunkin joh-
tamistavan lnonnolliseksi tekeminen. Johtamisopeissa esitetddn itsestdan
selvini my6s paremman tuottavuuden tavoittelu. Vaikka johtamisen tavat
ovat muuttuneet, johtamisen ensisijaisena tavoitteena on ollut organisaa-
tioiden ja tyoprosessien tuottavuuden parantaminen sekd kapitalistisen
ideologian toteuttaminen kiytinnéssi. (Edwards 1979, viu; Hirsch &
De Soucey 2006, 171.)

3.2 Teollinen parantaminen, ihmissuhde-
koulukunta ja organisaatiokulttuuriteoriat

Alaluvussa 2.3 esittelin normatiivisen ja rationaalisen johtamisretoritkan
erot. Koska viitoskirjani tutkimusaihe on normatuviseen retorikkaan
perustuvien johtamisoppien vastaanotto ja omaksuminen, esittelen tissi
alaluvussa normatiivisen johtamisretoritkan merkittivimmit historialliset
lmenemusmuodot. Barleyn ja Kundan (1992) mukaan ne ovat teollinen
parantaminen, thmissuhdekoulukunta ja organisaatiokulttuuriteoriat.

Teollinen parantaminen

Teollinen parantaminen syntyl Yhdysvalloissa 1870-luvun tienoilla tar-
peesta parantaa tyontekijéiden elinoloja. Ty6olosuhteet olivat tuohon
atkaan usein vaarallisia ja johtajien kiyt6s raakaa ja ennalta-arvaamatonta.
Tyontekyjit ilmaisivat tyytymattomyyttadn tyéoloihin ja johtamiseen
tavoilla, jotka uhkasivat yritysten tuottavuutta. Timé vaati uudenlaisia
toimenpiteitd tyévoiman hallitsemiseksi ja tuolloin alettun ymmartaa,
ettd tyontekijoiden hyvinvointi kanavoituisi tehokkaammaksi tyévoi-
maksi (Brandes 1970; Rudin 1972, 60; Barley & Kunda 1992, 365-366).
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Toisaalta teollista parantamista perusteltiin myos vetoamalla moraaliin,
kuten protestanttiseen etitkkaan. Tehtaiden omistajat, jotka menestyivit
tyontekijoidensd tyolld, velvoitettiin ottamaan vastuuta tyontekijoiden
hyvinvoinnista. (Barley & Kunda 1992, 367.)

Teollinen parantaminen liittyi sithen yhteiskunnallisen muutoksen
ja teknologisen kehityksen prosessiin, joka mahdollisti massatuotan-
non syntymisen. Teollisen parantamisen tavoitteita olivat muun muassa
tyévoiman kouluttaminen ja muuttaminen yhteistyokykyisemmaksi tar-
joamalla tyontekijoille ja heiddn perheilleen asuntoja, kouluja, kirkkoja
ja virkistysmahdollisuuksia. (Barley & Kunda 1992, 367-368.) Samalla
toimenpiteet tavoittelivat my6s tyontekijoiden vapaa-ajan kontrollia, jotta
ndmi eivit kayttdisi vapaa-aikaansa tavoilla, jotka heikentdisivit heididn
tyokykydin (Rudin 1972, 61). 1800-luvun lopulla teollisen parantamisen
sovellukset olivat Yhdysvalloissa tehdaskohtaisia, paternalistisia jirjeste-
lyja. 1900-luvun puolella yleistyivat puolestaan valtiolliset toimenpiteet.
(Rudin 1972, 60.) Teollisen parantamisen perimmainen tavoite oli tyon-
tekijoiden lojaalisuuden vahvistaminen yritystd kohtaan ja sitd kautta
yrityksen tuottavuuden lisidminen. 1800-luvun lopulla kehittymassa
olleet yhteiskuntatieteet tarjosivat uusia vilineita sosiaalisen kontrollin
toteuttamiseen. (Rudin 1972, 60; Batley & Kunda 1992, 368; ks. my6s
artikkeli I11.)

Jo 1890-luvulla toimittajat, tutkijat ja ammattiyhdistysten edustajat
alkoivat kritisoida teollista parantamista siitd, ettd se ndenniisesti ajol
tyontekijéiden asiaa, mutta todellisuudessa vahvisti olemassa olevia auk-
toriteettisuhteita (Barley & Kunda 1992, 368). Batleyn ja Kundan (1992,
368-369) mukaan suurin haaste teollisen parantamisen retoriikalle oli
kuitenkin insin66rien kasvava osuus yhdysvaltalaisten johtajien keskuu-
dessa. Teollisen parantamisen retoriikka antoikin vihitellen 1900-luvun
alussa tietd tieteelliselle liikkeenjohdolle, joka vastasi tuottavuuden on-
gelmiin taltuttamalla inhimillistd kaaosta rationaalisilla ratkaisuilla (Barley
& Kunda 1992, 368). Alun perin Frederick Taylorin ja myéhemmin mo-
nien hinen oppilaidensa ja muiden seuraajiensa kehittiman jarjestelmén
tarkoituksena oli jaotella tyGprosessi mitattaviin tyGvaiheisiin ja poistaa
tyoprosessista kaikki tyontekijian tarpeettomat tyovaiheet ja liikkeet.
Menetelmiin kuului tyévaiheiden tarkka tutkiminen, mittaaminen ja
kuvaaminen. Uusilla tekniikoilla saavutettiin useissa tapauksissa jopa
moninkertainen tyoteho aikaisempiin tydmenetelmiin verrattuna (Tay-

40



3 MODERNIN JOHTAMISEN LEGITIMITEETTI
JA JOHTAMISPARADIGMAT AIKAISEMMASGSA...

lor 1911, 40-55; Wren 2005, 239-241, 258; Seeck & Kuokkanen 2007).
Toisaalta tieteellistd likkeenjohtoa alettiin pian my&s kritisoida. Sen tuot-
tamina ongelmina pidettun tyon yksitoikkoisuutta ja pakkotahtisuutta,
tyontekijoiden suurta vathtuvuutta ja poissaoloja, tydpaikan konflikteja
sekd tyontekijoiden matalaa tydmoraalia. (Guillén 1994, 65—66; O’Connor
1999; Rose 1999, 59; Seeck & Kuokkanen 2007. )

Ihmissuhdekoulukunta

Samaan aikaan Yhdysvalloissa saatin yllattavi tutkimustulos, jonka mu-
kaan ty6yhteison sosiaalisella dynamuikalla ja tyontekijéiden vithtyvyydella
oli vaikutusta tyon tuottavuuteen. Nama 1920- ja 1930-luvuilla Hawthor-
ne-tehtaalla toteutetut tutkimukset aloittivat uuden johtamista koskevan
tutkimusperinteen, joka kyseenalaisti tieteellisen likkeenjohdon tarkat
muttaukset ja tydprosessin optimoinnin. Thmissuhdekoulukunta vastasi
tuottavuuden lisdamisen vaatimuksiin tyéntekijoiden vilistd vuorovai-
kutusta ja ryhmiddynamiikkaa korostavilla teorioilla ja tydmenetelmuilla.
(Wren 2005, 293-299; Barley & Kunda 1992; Seeck & Kuokkanen 2007).
Thmissuhdekoulukunta pyrki laajentamaan ja rikastamaan tyontekijéiden
tyonkuvaa ja rohkaisi tyontekijoitd yhteistyohon ja vuorovaikutukseen
tyoyhteisossi. (Morgan 1997, 34-36; Seeck & Kuokkanen 2007, 119—
120.) Ihmissuhdekoulukunnan opeissa johtamisen keskeiseksi haasteeksi
muotoutu tyontekijéiden asenteiden muokkaaminen pikemminkin kuin
esimerkiksi tydpaikan materiaalisun olosuhteisun vaikuttaminen, joka oli
ominaista rationaaliseen retoritkkaan perustuville johtamisopeille (Barley
& Kunda 1992). Nimestidan huolimatta thmissuhdekoulukunta e1 ollut
yhtendinen koulukunta, vaan pikemminkin hajanainen joukko tutkijoita,
joita yhdisti samanlainen, ty6paikan thmissuhteisin ja tyShyvinvointiin
keskittyvi nakokulma johtamiseen (Seeck & Kuokkanen 2007). Téssikin
vatoskirjassa vittaan thmissuhdekoulukunta-nimelld ajattelu- ja teo-
riaperinteeseen enki tiettyjen henkiléiden muodostamaan yhtendiseen
ryhmiin tai koulukuntaan.

Thmissuhdekoulukunnan syntyyn vaikutti Yhdysvalloissa ensim-
miisen maailmansodan jilkeen alkanut pyrkimys kehittdd ty6oloja ja
-etuuksia, kuten lomia, sairauslomia, ty6terveydenhuoltoa ja eliketur-
vaa (Barley & Kunda (1992, 372). My6s toinen maailmansota vauhditti
thmissuhdekoulukunnan oppien omaksumista Yhdysvalloissa. Sota

41



3 MODERNIN JOHTAMISEN LEGITIMITEETTI
JA JOHTAMISPARADIGMAT AIKAISEMMASSA...

lisasi tyontekijaryhmien vilistd yhteishenked ja hadivytti valiaikaisesti
tyopaikkojen konflikteja. (Wren 2005, 390-393, Barley & Kunda 1992,
374; Seeck & Kuokkanen 2007, 121.) Useissa johtamisoppien historiaa
kuvaavissa teoksissa ihmissuhdekoulukunnan esitetddn syntyneen
kriittisend vastauksena tieteellisen litkkeenjohdon teorioihin, jotka
joutuivat Yhdysvalloissa 1920-luvulla kritiikin kohteeksi. Suurelta osin
tama pitdakin paikkansa, mutta my6s tieteellisen liikkeenjohdon oppiin
sisaltyl tyontekijoiden hyvinvointia korostaneita ajatuksia (Locke 1982).
Tyontekijéiden hyvinvoinnin ja tydn tuottavuuden yhteys oli tunnistettu
jo 1800-luvun lopussa, eika tieteellinen liikkeenjohtokaan ollut hylannyt
nditd kokonaan (Rudin 1972, 60).

Tieteelliselld litkkeenjohdolla ja ihmissuhdekoulukunnalla oli muitakin
yhtymakohtia. Sekid ihmissuhdekoulukunnalle etta tieteelliselle liikkeen-
johdolle yhteisid tavoitteita olivat tuottavuuden lisidgminen ja johtajan
auktoriteetin legitimointi. (Bendix 1956, 312.) Tieteellisen liikkkeenjohdon
tavoin myo6s ihmissuhdekoulukunnan tavoitteena on 16ytaa “yksi paras
tapa” organisoida tyontekoa (O’Connor 1999; Seeck & Kuokkanen 2007;
Seeck 2008). Molemmat opit tavoittelivat tieteellistd objektiivisuutta ja
pyrkivit 16ytimain ratkaisut johtamisen ongelmiin tieteestd (Guillén
1994, 9-12; O’Connor 1999; Seeck & Kuokkanen 2007, 119-120.) Siina
missa tieteellinen litkkeenjohto oli mitannut eri tyévaiheisiin kuluvaa
aikaa ja kehittinyt erilaisia tehokkaita tydmenetelmia tehtaisiin, ihmis-
suhdekoulukunta kddntyi psykologian, psykiatrian, sosiologian ja antro-
pologian puoleen ratkaistakseen tyon jirjestimisen ongelmia, jotka tasta
nikokulmasta nahtyina liittyivit aikaisempaa enemman yksilon henkisiin
ja sosiaalisiin ominaisuuksiin ja ryhmén dynamiikkaan. (Rose 1999, 90.)

Sosiologi Daniel Bell (1947) kritisoi Mayon teorioita jo pian niiden
syntymisen jalkeen. Bellin mukaan Mayo pikemminkin mukautti thmisid
koneiden tahtiin kuin paransi heidin mahdollisuuksiaan kayttda inhimil-
listd kapasiteettiaan tyossa aikaisempaa laajemmin. Bellin (1947) mukaan
yhteiskuntatieteilijéiden olisi pitinyt vapauttaa ithmisia sen sijaan, ettd
valjastivat ihmisten kykyjd entistd tehokkaammin tuottavuuden tarpeisiin.
Krititkki seuraa samaa logiikkaa kuin teollista parantamistakin kohtaan
esitetyt syytokset. Mybhemmin ithmissuhdekoulukunnan retoriikkaa on
tarkasteltu kriittisesti moneltakin taholta. Ellen O’Connorin (1999, 242)
mukaan Mayon ja ithmissuhdekoulukunnan oppien keskeinen tehtiva
oli sovittaa ihmisten arvaamattomuutta ja ongelmallisuutta tuotannon
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vaatimuksiin. O’Connor (1999) analysoi artikkelissaan, mitd thmissuhde-
koulukunnan nimessikin esuntyvéa “thminen” (human) tarkoitt1 Mayon
kirjoituksissa. Mayolle tima inhimillinen tekijd tarkoitti ”tyontekijan
subjektiivista ja tuotannon kanssa yhteen sopimatonta tilaa, joka ilmeni
tyytymiattomyytend, lakkoiluna ja vastustuksena tyénantajan auktoriteettia
vastaan” (O’Connor 1999, 242). Thmissuhdekoulukunta vastasi timin
mnhimillisen tekijin arvaamattomuuden tuottamiin ongelmiin auttamal-
la pyrkimyksissi valjastaa se tuottavalla tavalla. My6s Bruce ja Nyland
(2011, 401-402; ks. my6s artikkeli IT) analysoivat, miten Yhdysvaltojen
konservatiiviset likemiehet pystyivit Mayon oppien avulla legitimoimaan
tyopaikan auktoriteettisuhteita ja esittimiin ne joko demokraattisena,
humaanina jirjestelyna tai jopa “luonnollisena tilana™.

1950-luvulta lihtien Yhdysvalloissa alettiin keskustella ja ottaa
kdytt66n uutta rationaaliseen retorikkaan perustuvaa johtamisoppia.
Tieteellinen litkkkeenjohto ja thmissuhdekoulukunta olivat tarkastelleet
organisaatiota suljettuna jarjestelmidnd huomioimatta kovinkaan paljon
yrtyksen toimintaympiristéd. Kansamnvilisten yritysten ja kansainvili-
sen kaupan lisddntyminen vaati kuitenkin uudenlaisia otteita, ja tahdn
tarpeeseen vastasi johtamisen rakenneanalyyttinen paradigma. (Barley &
Kunda 1992; Huhtala & Laakso 2006.) My®6s yritysten koon kasvaminen
vaati uudenlaisia rakenteellisia ratkaisuja. Rakenneanalyyttinen paradig-
ma keskittyi johtamaan optimoimalla ja hajauttamalla organisaatioiden
rakennetta. Rakenneanalyyttisessa paradigmassa yksittaisen tyontekijan
merkitys e1 ollut vahva, vaan tyontekijéiden tehtivini oli sopeutua ra-
kenteiden vaatimuksiin. (Barley & Kunda 1992, 379-380; Guillén 1994,
13-14; Huhtala & Laakso 2006).

Organisaatiokulttuuriteoriat

Myo6hemmin, 1980-luvulle tultaessa, psykologien ja kiyttiytymistieteilijoi-
den tuottamien uusien niin sanottujen organisaatiokulttuuriteoreettisten
johtamisoppien avulla johtajat pyrkivit rakentamaan ilmapiirin, jossa
ty6 oli nautinto ja arvo itsessddn, eikd epamuellyttavd vilttimattomyys
toimeentulon turvaamiseksi (Rose 1999, 56-58). Tami kdanne luttyy or-
ganisaatiokulttuuria korostaviin johtamisteorioihin, jotka syntyivit 1970-
ja 1980-luvuilla yhdysvaltalaisessa akateemisessa johtamuskirjallisuudessa
(Huhtala & Laakso 2007, 14-15). Organisaatiokulttuuriteoreettiset
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johtamisopit toivat tyontekijan taas johtamisen keski6on organisaation
rakenteisiin keskittyneiden rakenneteoreettisten johtamisoppien jalkeen
(Barley & Kunda 1992). Organisaatiokulttuuria korostavat johtamisopit
perustuivat amerikkalaisten huomioon japanilaisten johtamismallien
yhteisollisyydesti ja tyontekijoiden sitoutumisesta. Tallaista kulttuurista
yhteenkuuluvuutta haluttiin ruokkia tietoisesti sitoutuneempien tyon-
tekijoiden saavuttamiseksi. (Morgan 1997.) Suomalaisissa 2000-luvun
vaihteen johtamisoppaissa organisaatiokulttuuriteoriat nikyivit muun
muassa siten, ettd keskusteluun nostettiin organisaatiokulttuuri, tiimityd
ja tyontekijoiden sitouttaminen organisaation tavoitteisiin (Kuokkanen
2014).

3.3 Normatiiviseen retoriikkaan
perustuvien johtamisoppien omaksumisen
vhteiskuntatieteellinen tutkimus Suomessa

Johtamisen ja johtamisoppien historian tutkimuksessa on Suomessa
tarkasteltu paljon tieteellisti litkkeenjohtoa, jonka vaikutus oli Suomessa
vahva erityisesti 1900-luvun alkupuolella. Muun muassa Pauli Kettunen
(1990, 1994, 1997, 2001) ja Karl-Erik Michelsen (2001) ovat ansiokkaasti
analysoineet tieteellisen litkkeenjohdon saapumista Suomeen seki sen op-
pien omaksumista ja hyédyntdmista tydpaikoilla (ks. my6s Seeck & Jarveld
2007; Seeck 2008). Sen sijaan normatiiviseen retoriikkaan perustuvien
johtamisoppien vastaanotosta Suomessa on vihemmain systemaattista
tutkimusta, muutamia poikkeuksia lukuun ottamatta (Kettunen 1994,
361-369; Seeck 2008; Seeck & Kuokkanen 2007, 2010). Esimerkiksi
teollisen parantamisen tai organisaatiokulttuuriteorioiden vastaanottoa
Suomessa ei ole tutkittu juuri lainkaan. Jobtamisoppien historia Suomessa
1917-2009 -tutkimushanke kuitenkin paikkasi johtamisoppien omaksu-
mista koskevaa vahiista tutkimusta. Projektin puitteissa johtamisoppien
levidmista tutkittiin muun muassa johtamisalan lehdissé ja kirjallisuudessa
(Seeck & Kuokkanen 2010), metsi- ja metalliteollisuuden vuosikertomuk-
sissa (Seeck & Erikivi 2008) sekd suomalaisessa johtamiskoulutuksessa
(Seeck & Laakso 2010a) ja tutkimuksessa (Seeck & Laakso 2010b).
Tdma viitoskirjatyo vastaa johtamisoppien vastaanoton ja omaksu-
misen tutkimukselliseen aukkoon ithmissuhdekoulukunnan osalta. Syy ih-
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missuhdekoulukunnan vihiiseen tutkimukseen Suomessa on varmasti se,
ette1 sen vaikutus ole erityisemmin nikynyt suomalaisessa johtamuisessa.
Kiunnostuksemme thmissuhdekoulukunnan omaksumista kohtaan herisi
kuitenkin Johtamisoppien historia Suomessa 1917-2009 -tutkimushankkeen
purissi tehtyjen kansainvilisten vertailujen kautta (Seeck & Kuokkanen
2007, 2010; Seeck 2008). Pohdimme, miksi monissa muissa ldnsimaissa
noteerattu johtamisoppi jai Suomessa tuntemattomaksi.

Thmissuhdekoulukunnan ilmenemistd suomalaisissa kirjallisuus-
ja viitetietokannoissa tarkastellut tutkimus osoitti, ettd suomalaisista
tietokannoista 16ytyy hyvin vihidn ihmissuhdekoulukuntaa koskevaa
suomalaista kirjallisuutta (Seeck & Kuokkanen 2007, 135). Jonkin ver-
ran mainintoja kuitenkin on, muun muassa tyopsykologiaa koskevassa
kirjallisuudessa (Etelipelto 1979, 4-8) ja suomalaista yritysdemokratiaa
koskevassa keskustelussa (Wuno 1971). Kettusen (1994, 365) mukaan
suomalaiset omaksuivat teollisuuden johtamiskoulutuksessa 1940-luvun
lopulla hyvin nopeasti uusia amerikkalaisia psykologiaan ja sosiaalipsy-
kologiaan perustuvia oppeja. Ndamai opit englanninkielisine kisitteineen
toimivat kylman sodan aikana yhtend tapana osoittaa Suomen kuulumista
linteen (Kettunen 1994, 365).

Kettusen (1994) mukaan johtamisen muutos Suomessa e1 kuiten-
kaan seurannut monien muiden maiden kehityskaarta, jossa psykologia
nihtiin pehmeidni vastauksena tieteellisen lilkkeenjohdon atheuttamiin
ongelmiin tySpaikoilla. Suomessa tieteellisen liukkeenjohdon teknukoi-
den kiyttoonotto ja tydpsykologian soveltaminen ajoittuivat molemmat
1940-luvulle ja osittain my6s Limittyivit toisiinsa. Kettusen (1994, 362)
mukaan ty6psykologia oli Suomessa tapa legitimoida ty6elamin suhteita
ja tehostaa tyénantajien ja -tekijéiden yhteistyotia. Suomessa tydpsykolo-
gia oli pikemminkin osa tieteellistd lilkkeenjohtoa ja rationalisointilitkettd
kwin nuté kritisorva vastavoima (Kettunen 1994, 362).

Tissa tutkimuksessani haluan jatkaa Kettusen tutkimusta ja selvittda
perusteellisemmin, miten thmissuhdekoulukunta ja ylipdatiadn normatii-
viseen retoriikkaan perustuvat johtamisopit otettin vastaan Suomessa.
Tarkastelen kysymystd myos metsi- ja metalliteollisuuden yrityksun
kohdistuvan tapaustutkimuksen kautta. Vaikka tutkin tdssi viitoskirjatut-
kimuksessa erityisesti ulkomaisten ajatteluvirtausten vaikutuksia suoma-
laiseen johtamiseen, ldhtékohtani on, ettd johtamusen ja tyontekijakuvan
muutoksen taustalla vaikuttavat merkittavisti my6s tarkastelujakson

45



3 MODERNIN JOHTAMISEN LEGITIMITEETTI
JA JOHTAMISPARADIGMAT AIKAISEMMASSA...

aikana tapahtuneet merkittavat tydeliman ja tyon luonteen muutokset.
Suomessa naita keskeisid muutoksia olivat muun muassa maataloustyon
viheneminen, teollisuustyén osuuden muutokset, palvelualojen laaje-
neminen, tietotyoldisten ja toimihenkildiden osuuden lisddntyminen,
yritysmaailman kansainvilistyminen ja yritysten osallistuminen kilpailuun
kansainvilisilld markkinoilla. Niilld kehityskaarilla on suuri vaikutus my6s
johtamisoppien omaksumiseen ja tyontekijakuvan muutokseen.
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Tidssd luvussa esitdn viitoskirjani tutkimusasetelman. Koska tutkin pit-
kad menneisyyteen sijoittuvaa ajanjaksoa, analyysiini sisaltyy vaistamatta
historiantutkimuksen elementteji. Tdman vuoksi tarkastelen toisessa
alaluvussa sitd, miten ldhestyn historiallisia aineistoja tissé tutkimuksessa,
ja mitd aineistot kertovat sosiologian nikékulmasta kauas menneisyyteen
sijoittuvista tapahtumista ja merkityksenannon prosesseista. Kolman-
nessa alaluvussa kuvaan tutkimusmenetelmini. Neljinnessa alaluvussa
pohdin erilaisten aineistojeni yhteensovittamisen haasteita ja vahvuuksia
ja viidennessa alaluvussa esittelen tutkimusaineistot.

4.1 Tutkimuskysymykset

Vaitoskirjani tutkimuskysymys on, willoin ja miten normatiiviseen johta-
misretoriikkaan perustuvat ajatukset johtamisesta ja tyontekijdsta vakiintuivat
Suomessa osaksi kdsitystd jobtamisesta, tyontekijdstd sekd johtajan ja tyontekijan
vdlisestd subteesta. Tatd tutkimustehtidvaa ratkaisen vastaamalla seuraaviin
kysymyksiin:

* Miten ja milloin normatiiviseen retoriikkaan perustuvat johtamis-
opit tulivat Suomeen ja kddnnettiin osaksi suomalaista johtamis-
keskusteluar

* Miki oli ndiden keskustelujen suhde toisaalta kansainviliseen
johtamiskeskusteluun, toisaalta aiempaan suomalaiseen johtamis-
keskusteluun?

* Millaisten diskurssien ja minka tahojen toiminnan kautta norma-
tiiviseen retoriikkaan perustuvat johtamisopit ovat osallistuneet
tyontekijan subjektiviteetin ymmairtimiseen ja muotoilemiseen
Suomessa?
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*  Miten kasitys johtamisesta ja tyontekijoista muuttui tarkastelujakson
aikana Suomessa ja miten normatiiviseen retoriikkaan perustuvat
johtamisopit vaikuttivat tihan?

Tutkimukseni aikarajaus 1930-2009 perustuu sithen, ettd aikaisemman
tutkimuksen perusteella ihmissuhdekoulukunnan ensimmiiset vaikutteet
nikyivat Suomessa 1930- ja 1940-luvuilla (Kettunen 1994, 362; Seeck
& Kuokkanen 2007, 134; Seeck & Kuokkanen 2010, 313; Seeck 2008,
287). Tarkastelen johtamisoppien vastaanottoa yhtailtd tekstuaalisella
tasolla eli johtamista koskevassa keskustelussa johtamisalan lehdissa,
johtamisoppaissa, hallitusohjelmissa ja tyopaikkailmoituksissa, ja toi-
saalta organisaatioiden sisdlld. Nama eri tasot antavat ilmi6sté toisistaan
jossain mairin poikkeavan kuvan ja tiydentavit toisiaan. Artikkeleissa
I, IT ja V liikutaan pidasiassa johtamisen, organisaation ja tyontekijin
aseman midrittelemisen diskursiivisella tasolla. Artikkelit III ja IV tu-
levat lihemmaksi ty6organisaatioiden kaytintojen tasoa tarkastelemalla
organisaatioissa kaytettyjd johtamista koskevia puhetapoja ja suhtautu-
mista uusiin johtamisajatuksiin. Siten my6s johtamisoppien vastaanotto
organisaatiotasolla vilittyy tutkimuksessani padosin tekstien valityksella.

4.2 Sosiologinen ndakokulma historiallisten
aineistojen analyysiin

Keskeisena erona sosiologisen tutkimuksen ja historiantutkimuksen vi-
lilla on yleisesti pidetty sosiologisen tutkimuksen eksplisiittistd suhdetta
teoriaan, joka historiantutkimuksessa ei ole yhta selva (Ruonavaara 1995,
260; Kalela 2012). Sosiologian juuret ovat kuitenkin syvasti historiantut-
kimuksessa. Esimerkiksi Emile Durkheim oli alun perin historioitsija,
ja my6s Max Weberin ja Karl Marxin tutkimuksilla oli vahva historian-
tutkimuksellinen pohjavire (Burke 1992). Vaikka sosiologian painopiste
sittemmin on ollut yleisempien teorioiden viitoittama, niiden kahden
tutkimusperinteen vililli on ollut my6s hedelmallisid yhteyksid. Esi-
merkiksi sosiaalihistoria on yhteiskunnan historiallista tutkimusta, jolle
on tyypillistd poikkitieteellisyyden lisdksi teoreettisuus ja yleistiminen
(Haapala 1989, 15-18). Siind mielessa se ldhenee sosiologista tutkimusta.
Liséksi kasitteitd kuten "historiallinen sosiologia™ tai historiallinen maan-
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tiede” on alettu 1900-luvun lopulla kiyttda kuvaamaan eri tieteenalojen
historiatietoisuutta (Burke 1992, 17).

Yhteiskuntatieteissda 1970- ja 1980-luvulla tapahtuneen nun kutsutun
kielellisen ja kulttuurisen kddnteen my6td my6s monien organisaatiotut-
kijoiden huomio kunnittyr organisaatioiden kulttuurisun ja symbolisin
merkityksenantoihin. Samalla organisaatiota alettin tulkita teksteind tai
narratiiveina. Kielellinen kiddnne ja sen my6ti kvalitatiivisen tutkimusot-
teen yleistyminen ovat tuoneet uudenlaisia aineistoja ja menetelmid or-
ganisaatiotutkimuksen piiriin, mutta samalla my6s haastaneet pohtimaan
sitd, miké on tekstuaalisten aineistojen suhde sosiaaliseen todellisuuteen.
(Alvesson & Kirreman 2000, 137).

Vaikka tutkin menneisyyteen sijoittuvaa ajanjaksoa ja hyodynnin
aineistona historiallisia dokumentteja, tarkoitukseni ei ole selvittid men-
neisyyden todellisuutta” tai sen lamnalaisuuksia (Dreyfus & Rabinow
1983, 118). Tarkoituksenani e1 myoskidian ole luoda yksityiskohtaista
kokonaiskuvaa johtamisen ja tyontekijad koskevien odotusten muutok-
sesta 80 vuoden aikana, vaan vastaan luvussa 2 kuvattujen teoreettisten
kisitteiden nakokulmasta laatimuni tutkimuskysymyksiin teorialaht6isen
kvalitativisen sisillénanalyysin avulla. Toisin sanoen analysoin normatii-
viseen retorikkaan perustuvien johtamisoppien omaksumisen kannalta
kinnostavia toimijoita, kdytint6jd ja puhetapoja. Pyrin johtamispara-
digmojen muutosta analysoimalla kertomaan »zyds jotakin yleisempdd suo-
malaisessa tyoelimadssd vaikuttaneista arvoista, niiden muntoksesta ja muutokseen
vaikuttaneista tekijoista. Lahestymistapani muistuttaa hallinnan analytukkaa
siind mielessd, ettd tarkastelen johtamisoppien omaksumista moniker-
roksisena tapahtumaketjuna eli monenlaisten kiytiantojen, diskurssien,
valtasuhteiden ja toimijoiden toiminnan tuloksena (Dean 1998, 188).

Tutkimuksessani nden aineistot ennen kaikkea dokumentteina toimin-
nasta, jotka konstruoivat kulttunrisesti ja sosiaalisest; jobtamista sekd tyontekijoitda

Jja heidan valista subdettaan koskevia kdsityksia (ks. Berger & Luckmann
1966, 28). Ne eivit kuvaa tyopaikkojen todellisuutta tai tyépaikkojen
kidytint6ja sellaisenaan, vaan pikemminkin vilittivit ja rakentavat
johtamiseen ja tyontekijéiden mairittelyyn luttyvid asenteita, arvoja ja
tavoitteita. Aineistot kertovat my6s yhteiskunnallisten valtasuhteiden
rakentumisesta — muun muassa siitd, kuka ne on tuottanut, keithin niissi
vitataan, millaisiin asemiin er1 osapuolet niissd asemoidaan. Aineistot
ovat osa materiaalista todellisuutta ja thmisten toimintaa. Esimerkiksi
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johtamisoppaat, johtamisalan lehdet ja henkiléstélehdet ovat materiaa-
lisia dokumentteja pyrkimyksistd maaritelld johtamista seka johtajan ja
tyontekijan vilistd suhdetta. Niiden kirjoittajatiedot puolestaan kertovat
siitd, ketkd ndiden mairittelyyn osallistuivat.

Hyrkkidsen (2002) mukaan aatteiden tutkimus on vahvimmillaan
silloin, kun ideoiden historiaa tarkastellaan sosiaalihistoriallisessa kon-
tekstissa. Historiallisen sosiologian thanteena on herkkyys historiallisille
yksityiskohdille, joita yleisessd, yleistimiseen pyrkivissa sosiologiassa ei
aina nihda tirkeind (Ruonavaara 1995). Historiallisten yksityiskohtien
ymmartaminen luo aineistojen tulkitsemiselle reunachdot ja auttaa tut-
kijaa tulkitsemaan aineistoja niiden historiallisessa kontekstissa (Anttila
2005, 23). Omassa tutkimuksessani tima tarkoittaa sitd, ettd vaikka
tutkimuksen keskeiset kisitteet on valittu nykyisyyden niakékulmasta ja
tutkimus pyrkii padsemain yksityiskohdista rakennetusta kertomuksesta
kohti yleisempai, kisitteellistd tasoa, rakennan ilmididen selityksid pi-
kemminkin historiallisten tilanteiden kuin nykyajan nakékulmasta. Tut-
kimuksen tavoitteena on siis lisitd ymmirrysta johtamisoppien roolista
johtamisen ja tyontekijan maarittelyn valineind tietyn ajanjakson aikana
ja tietyissd historiallisissa tilanteissa, sekd naihin liittyvistd intresseista eri
toimijoiden keskuudessa.

Tarkastelun kohteena téssa tutkimuksessa ovat keskustelut johtami-
sesta, tyon vaatimuksista, tyontekijin ominaisuuksista, tydpaikan sosiaa-
lisesta jarjestyksestd ja ihmissuhteista. Tutkimuksen keskidssé ovat tahot,
jotka ovat kdyneet keskustelua ja pyrkineet maarittelemain johtamista,
tyontekijoitd ja tyopaikan ihmissuhteita. Johtamisen maarittelyyn ovat
osallistuneet tutkijat, poliitikot, johtajat, tydnantajat ja ammattiliitot (ks.
my6s Guillén 1994, 15; Abrahamson 1996; Abrahamson & Fairchild
1999; Perkmann & Spicer 2008, 835-837; ks. my0s artikkeli IT). Kaikilla
niilla on ollut omat laht6kohtansa ja intressinsi tyontekijan ja johtajan
vilisen suhteen mairittelyssd. Johtamisoppien luominen ja levittiminen
on yksi tapa vaikuttaa tihdn suhteeseen, kuten my6s johtamisoppien
kdyttdiminen ty6paikoilla.

Pertti Alasuutari (1999, 38—48) jakaa tutkimuksen tekemisen kahteen
vaiheeseen: ilmion kuvaamiseen ja arvoituksen ratkaisemiseen. Tutki-
jan pitdisi pystya paitsi rakentamaan uskottava kuvaus ilmiostd, my6s
vastaamaan miksi-kysymyksiin. Kvalitatiivisen tutkimuksen keinoin se
on kuitenkin vaikeaa. Erityisen haastavaksi se muuttuu kauas mennei-

50



4 TUTKIMUSASETELMA

syyteen sijoittuvien tapahtumien selittimisessa. Sosiaalinen todellisuus
muodostuu paitsi thmisten intentionaalisista, my6s epaintentionaalisista
ja epdrationaalisista teoista. Lisdksi tapahtumien taustalla vaikuttavia
tekijoitd on lukematon maird, ja niistd voidaan saada tietoa vain jaljelld
olevien dokumenttien avulla. (Hyrkkdnen 2002, 27.) Tamé on haaste
my6s omassa tutkimuksessani. Johtamiskéytiantojen ja tydelamian muutos
on lukemattomien tapahtumien ja tekijéiden summa, ja vaikutussuhtei-
den jaljittiminen jalkikdteen on hankalaa. Kvalitatuvisen tutkimuksen
keinoin on vaikea analysoida, mikd merkitys johtamisopeilla lopulta on
johtamisen muutokseen. Aikaisemman tutkimuksen osoittamia reitteji
voi kuitenkin kdyttda vaikutusyhteyksien pohtimiseen. Pyrin tekemiéin
titd luvussa 6, jossa tarkastelen my6s normativiseen retorikkaan pe-
rustuvien johtamisoppien vastaanottoon Suomessa vaikuttaneita syita.

Historallisen sosiologian tapa tarttua kielellisen kddnteen esun nos-
tamiin aineistoithin puolestaan atheuttaa ongelmia sen suhteen, miki
néiden aineistojen perusteella tehtyjen tulkintojen suhde on todellisuu-
teen. Aineistojen valinta vaikuttaa suuresti suhen, millaisin tuloksin
tutkimuksessa paadytdaan. (Anttila 2005, 26.) Johtamisen muutos on
monimutkainen prosessi, jonka my6td johtamisajatukset tulevat osaksi
keskusteluja, puhetapoja ja kiytint6jd ja institutionalisoituvat, tai ne
torjutaan. En kuitenkaan ole tidssd tutkimuksessa erityisen huolestunut
aineistojeni suhteesta todellisuuteen. Vaikka tutkimusotteeni ei olekaan
varsinaisesti diskurssianalyyttinen, hyviksyn tutkimusasetelmassani sen,
ettd aineistoina kiyttimani tekstit luovat osittain oman todellisuutensa,
jossa muokataan kisityksid johtamisesta ja tyontekijoisti, ja joka puo-
lestaan vaikuttaa laajemmin yhteiskuntaan (ks. esim. Frenkel 2005, 276).
Siten tutkimukseni on osa kielellisen kiddnteen jilkeistd kvalitatiivista
tutkimusta, jonka lihtéoletuksena on, etté kaikki tekstit paitsi kuvaavat
todellisuutta, my6s luovat ja muokkaavat siti.

Yhteiskunnallisen muutoksen kuvaamisen avuksi on esitetty narra-
tuvisuutta, jonka avulla sosiaalista toimintaa voidaan kuvata muutospro-
sesseina (Ruonavaara 1995). Anttilan (2005, 26) mukaan yksi ratkaisu
historiallisen sosiologian dilemmaan on rakentaa useita rinnakkaisia
narratiiveja. Nami narratiivit voivat olla saman asian, tapahtuman tai
prosessin samanaikaisia, mutta eritasoisia lmenemismuotoja tai samanai-
kaisia ja samantasoisia, mutta erilaisia lmenemismuotoja. Télléin lmién
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kuvaus etenee ajassa, mutta pirstaloituu useisiin erilaisiin nakokulmiin,
joissa tapahtumat ovat samanaikaisia, mutta niita kuvataan eri toimijoiden
nikoékulmista. (Anttila 2005, 26.) Téssd tutkimuksessa kaytidn lihestymis-
tapaa, joka muistuttaa Anttilan (2005) kuvaamaa. Tutkimukseni rakentuu
useista osatutkimuksista. Yhdessd osatutkimukset rakentavat kuvaa il-
midstd sen eri puolilta ja eri tasoilla, joskaan eivit muodosta yhtendisti,
koko ilmion kattavaa historiallista kuvausta suomalaisesta johtamisesta.

Oman haasteensa tutkimukseen asettaa my0s vertailevan tutkimuksen
asetelma (QDyen, 1990). Tissi viitoskirjassa tutkimuksen kohteena on
johtamisoppien vastaanotto ja omaksuminen Suomessa. Omaksumisen
tutkimus on kuitenkin mielekidstd oikeastaan vain siind mielessi, ettd
omaksumista verrataan sithen, miten johtamisopit on vastaanotettu
muissa maissa, ja mitd erilaiset omaksumisen prosessit kertovat eri
maista. Johtamisoppien omaksuminen ei ole suoraviivainen prosessi,
joten pddosin Yhdysvalloissa kehitettyjen johtamisajatusten omaksumi-
nen ja vertailu eri maissa vaatii myo6s refleksiivisyytta tutkimuskohteen
suhteen. Erityisesti kvalitatiivisilla menetelmilld on potentiaalia tarjota
keinoja selvittad johtamisoppien omaksumisen kaltaisia monimutkaisia
prosesseja, joihin osallistuu monia toimijoita monilla eri tyGeliman ta-

soilla (Wrede 2010, 88).

4.3 Kvalitatiivinen teorialahtoinen
sisallonanalyysi

Perikyld (2005, 872) liittid onnistuneeseen historialliseen tekstianalyysiin
kolme asiaa. Ensinnakin tutkijan tulee olla herkki tekstien syntyajan
suhteen ja ottaa se analyysissa huomioon. Toiseksi, teksteja tulkitaan
kaytintoina. Tekstit ovat tekoja, jotka tuottavat todellisuutta ja muokkaa-
vat toimintaa. (Perdkyld 2005, 872.) Niista kahdesta aiheesta keskustelin
edellisessa alaluvussa. Kolmanneksi, analyysia ohjaa teoria, joka antaa
analyysille selkedn rakenteen ja systematisoi sitd (Perdkyld 2005, 872).
Omassa analyysissani teorialahtoisyys tarkoittaa sitd, ettd hyédynnin
analyysissa olemassa olevia, luvussa 2 esittelemiidni kisitteitd ja teoreet-
tisia ndkokulmia (Tuomi & Sarajirvi 2009, 113). Ilman néitd kasitteitd
tutkimuskohteen rajaaminen olisi lahes mahdotonta.
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Kiytin tutkimuksessani useita erilaisia aineistoja, mutta analysoin
nutd kaikkia melko samankaltaisella kvalitatuvisen teorialdhtéisen sisil-
l6nanalyysin menetelmélld. Teorialdht6inen sisillénanalyysi noudattaa
deduktuvista logiikkaa ja perustuu valmiiksi valittuthin kategorioihin tai
kidsittersun (Tuomu & Sarajirvi 2009, 98). Teorialdht6isyydestd huolimatta
olen pyrkinyt olemaan herkkd my6s teoreettiseen kehykseeni kuulumat-
tomille, mutta tarkastelemani lmién kannalta merkityksellisille asioille.
Esimerkiksi artikkelin IV aineiston analyysissa l6ytyneet odottamattomat
teemat, kuten johtajien harjoittama vastarinta, suuntasivat huomiotani
uudelleen analyysin aikana.

Valmiita tekstejd, kuten timan vaitoskirjatutkimuksen artikkeleissa
analysoituja lehtiartikkeleja, hallitusohjelmia ja tyopaikkailmoituksia
analysoidessa on varsin yleistd, ettd tutkijalla e1 ole tismillistd ennalta
suunniteltua menettelytapaa ameiston analyysin. Téllaisessa epamuodolli-
sessa tekstianalyysissa tutkija lukee tekstejd useita kertoja hahmottaakseen
niistd tutkimuskysymysten kannalta keskeisid teemoja. Sen jilkeen tutkija
pelkistda havaintojaan yhdistimalli ja kytkemalld toisunsa tunnistamiaan
teemoija. (Perdkyld 2005, 870.) Kuvattu etenemistapa pitee osin myos
tahdn tutkimukseen. Kaikkien aineistojen suhteen en ole heti tiennyt,
muten aion tekstid analysoida. Silloin aloitin analyysin lukemalla aineiston
huolellisesti useampaan kertaan. Aineistoja lukiessan kirjasin marginaa-
leithin ja tutkimuspéivikirjaan huomioita ja muistiinpanoja aineistosta
tunnistamistani tutkimuskysymysten kannalta kinnostavista asioista ja
teemoista. Seuraavassa analyysivatheessa ryhmittelin aineistosta tekemid-
ni havaintoja joko teemoittelun (artikkelit I, II, IV) tai periodisoinnin
(artikkeli V) tar molempien avulla.

Useimpia aineistoja olemme kuitenkin lihestyneet paradigman kisit-
teen kautta, koska kisite oli merkittivissa asemassa Johtamisoppien bistoria
Suomessa 1917-2009 -hankkeen tutkimustehtdvissd. T4lloin olemme
teemoitelleet aineistoa sen mukaan, mihin johtamisoppiin kuuluvia
kisitteitd, nikokulmia ja ideologioita analysoitavat tekstit edustavat. Eni
johtamisopeille keskeisten asioiden tunnistamiseen olemme kiyttineet
apuna ja edelleen muokanneet Mauro Guillénin (1994, 10-11) jasennysta
sutd, millaisia tekniikoita, ideologioita ja kisityksié tieteellinen likkeen-
johto, thmissuhdekoulukunta ja rakenneanalyysi ovat kiyttineet.
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Taulukko 3. Analyysirunko

Johtamisparadigma

Johtamisparadigman piirteet, joita analyysissa etsittiin

Teollinen
parantaminen

Tunnistetut ongelmat: Tyontekijdiden sosiaaliset ongelmat
ja heikko terveys

Tyotehtavien jakaminen: Ammattitaitojen mukaan

Johtamisrakenne: Hierarkkinen, autoritdarinen

Parhaana pidetty palkitsemistapa: Varsinaisen palkan
lisaksi tydnantajan tarjoama huolenpito: asuntojen, lasten
koulujen ja vapaa-ajanvieton jarjestaminen, valistus

Tieteellinen
likkeenjohto

Tunnistetut ongelmat: Alisuoriutuminen, tuhlaus, epdjarjestys

Tyotehtévien jakaminen: Tyon suunnittelun ja toteutuksen
erottaminen toisistaan, tydn osittaminen ja tydntekijoiden
erikoistuminen

Johtamisrakenne: Yksinkertainen hierarkia

Tyoprosessin organisointi: Tydn yksinkertaistaminen ja
standardointi, liukuhihnaty®

Parhaana pidetty palkitsemistapa: Palkka, bonukset,
suoritus- tai urakkaperustainen palkka

Nakemys tyontekijasta: Oman edun tavoittelun ajamia,
tarvitsevat ohjeita ja komentoja

Ihmissuhde-
koulukunta

Tunnistetut ongelmat: Alhainen tyémoraali, tyon
monotonisuus, poissaolot, tydntekijéiden vaihtuvuus

Tyotehtavien jakaminen: Tyon rikastaminen, tydkierto

Johtamisrakenne: Hierarkian véhentaminen, kommunikaatio
ja osallistuminen, aloitejarjestelmat, johtajuuden korostaminen

TyOprosessin organisointi: Pienryhmat, ryhmatyd

Parhaana pidetty palkitsemistapa: Tyotyytyvaisyys,
tyopaikan vakaus, turvallisuus, henkilékohtainen tunnustus

Nakemys tyontekijasta: Psykososiaalisten normien,
tarpeiden ja tunteiden ajamia

Rakenneanalyysi

Tunnistetut ongelmat: Organisaation rakenteen suhde
ymparistdon ja teknologiaan, suuriksi kasvaneiden
organisaatioiden johtaminen vaikeaa

Tyotehtavien jakaminen: Organisaation eri tehtavien
eriyttdminen ja/tai integroiminen

Johtamisrakenne: Monimutkainen hierarkia, linja- ja
esikuntajako, hajauttaminen ja keskittdminen

Tyoprosessin organisointi: Osastojako, divisioonajako,
matriisiorganisaatio, tulosyksikko

Parhaana pidetty palkitsemistapa: Arvovalta, asema,
ylennys, virkaidan mukainen palkkaus

Kulttuuriteoriat

Tunnistetut ongelmat: Alhainen tuottavuus ja tyontekijdiden
huono sitoutuminen organisaatioon ammatillistumisen myéta

Tyotehtavien jakaminen: Joustavasti, tiimien jasenten kesken

Johtamisrakenne: Tiimiorganisaatio, matala organisaatio,
arvojohtaminen, johtaminen sitouttamalla ja viestinnan keinoin

Tyoprosessin organisointi: Tavoitteiden yhteinen maarittely
ja niihin sitouttaminen

Parhaana pidetty palkitsemistapa: Ei-materiaalisten
palkintojen korostaminen ja ty6lle omistautuminen: itse tyd
antaa tyontekijalle tyydytysta
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Jobtamisoppien historia Suomessa 1917—-2009 -projektissa Seeck ja Laakso
(2010a, 2010b) laativat vastaavanlaisen taulukon myés kulttuuriteoreettisesta
johtamusparadigmasta. Lisiksi laadin my6hemmin vastaavan analyysirungon
teollisen parantamisen paradigmasta kiyttden apuna muun muassa Barleyn
ja Kundan (1992) sekd Rudinin (1972) artikkeleita. Ndama er1 johtamispara-
digmojen ominaisuudet olen tuvistanyt taulukkoon 1. Analyysissa olemme
verranneet aineistotekstien lausumia analyysirungossa tuvistettyyn nike-
mykseen kustakin johtamisopista. Siten olemme pystyneet tunnistamaan
teksteistd sen, minki johtamisopin oletukset tekstin tuottaja on omaksunut
ja millaiseen johtamisretoritkkaan hén perustaa viitteensa.

Tekstiaineistoja tarkkaan lukemalla, luokittelemalla ja teemoittelemalla
etsimme vastauksia tutkimuskisitteiden avulla madnttimumme tutkimus-
kysymyksiin. Analyysitapani vaihtelee jonkin verran eri aineistojen kohdalla,
koska esimerkiksi lehtiartikkeli on hyvin erilainen tekstityypp: kuin tyo-
paikkailmoitus, ja vaatu siksi erilaista analyysiotetta. Lyhyitd tekstejd, kuten
tyopaikkailmoituksia analysoin lihes sanasta sanaan. Pidemmusti teksteist,
kuten lehtiartikkeleista taas oli paikannettava tekstikokonaisuuksista ana-
lyysin kannalta tirkedt lausumat. Joissakin tapauksissa, kuten esimerkiksi
hallitusohjelmia analysoidessa, pitkistd teksteistd puolestaan tdytyi kaivaa
esun tekstin toisinaan implisuttisiksi jadvit oletukset ja thanteet. Artikkelin
IV haastatteluaineiston laajan tekstimassan koodaamiseen ja teemoitteluun
kiytin Atlas.ti-ohjelmistoa.

Artikkelissa ITT kiytimme kvalitativisen analyysin lisidksi kvantifioivaa si-
sillonanalyysid. Sen avulla luokittelimme laajan henkilostolehtiartikkeliaineis-
ton sen mukaan, mitd johtamisparadigmaa artikkelit edustavat, tukeutuivatko
kirjoittajat kyseisen johtamisopin ideologiseen vai tekniseen ulottuvuuteen
sekd sen mukaan, oliko artikkelit kirjoitettu johtajan/yrityksen vai tyéntekijan
nikokulmasta. Laskemalla niiden muuttujien ilmenemistiheyttéi teksteissa
pystyimme esittimain ajallisia trendejd sutd, miten erilaisia johtamisreto-
riikkoja kdytettun eri vuosikymmenilldi metsé- ja metalliteollisuusyritysten
henkiléstolehdissa.

Laadullisen aineiston kvantifiointi voi tuottaa tietoa, jota el saataisi esin
pelkin laadullisin menetelmin (Burns & Grove 1997). My6s omassa tutki-
muksessani lehtiartikkeleiden kvantifioint: tiivisti useiden vuosikymmenien
pituiselta ajanjaksolta tietoa, jota olisi ollut vaikea saavuttaa laadullisin me-
netelmin. Durniaun, Regerin ja Pfarrerin (2007, 23) meta-analyysi organisaa-
tiotutkimuksen piirissa kéytetyistd sisillonanalyysimenetelmisti osoitti, ettd
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kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen sisdllénanalyysin yhdistiminen lisdsi
tutkimusten kisitteellistd ja analyyttistd joustavuutta. Teoriaan sidotut
luokittelut ja kvantifioinnit tuottivat tietoa johtamisajattelun muutoksista
ja muutosten ajoituksesta, mutta kvalitatiivinen sisallonanalyysi tuotti
my6s yllattavid, tutkimuksen alkuperdisistd laht6kohdista poikkeavia
tuloksia (esim. artikkeli IV).

Teorialdhtoisen sisallonanalyysin vaarana erityisesti historiallisten
aineistojen analyysissd on, ettd nykyajan nakokulmasta luodut kasitteet
eivit vilttAmittd tavoita niitd merkityksia, joita ilmidille on annettu
vuosikymmenia sitten. Tall6in virheellisten tulkintojen riski kasvaa.
Ylipdataan tulkinnallista, laadullista tutkimusta tekeville tutkijalle on
oltava selvid, ettd itselle tutut piirteet aineistossa korostuvat ja vieraat
piirteet jadvat vihemmalle huomiolle. Tama koskee erityisesti teoria-
lihtoistd sisdllonanalyysia. Vaikka teoreettisen nikékulman valinta on
valttamatonta ja perusteltua, se jattda tiettyja asioita huomiotta (Maxwell
2012, 52). Tutkimusryhmityoskentely oli tissa suhteessa kallisarvoista.
Tutkimusryhmissa kiymamme keskustelut aineistojen analyyseisti ja
artikkelikasikirjoituksista auttoivat tunnistamaan analyysien vinoutumia
ja havaitsemaan sellaisia asioita ja nikokulmia, jotka olivat voineet jaada
alun perin huomaamatta.

4.4 Erilaisten aineistojen yhdistamisesta

Kiytin vaitoskirjan artikkeleissa useita erilaisia aineistoja. Aineistojen
moninaisuutta selittdd osaltaan se, ettd artikkelit I, III ja IV on kirjoitettu
alun perin Jobtamisoppien historia Suomessa 1917—-2009 -tutkimusprojektia
varten ja artikkeli V' Ideaalityintekijidi muovaamassa— Mentalisoidun tyontekijan
Jja tydhyvinvoinnin synty tieteissd, tydorganisaatioissa ja politiikassa -tutkimuspro-
jektia varten. Ensimmaistd projektia johti Hannele Seeck, jalkimmdistd
Ari Viinanen. Aineistojen valintaa ovat ohjanneet tutkimusprojektethin
sisaltyneet kysymyksenasettelut ja tutkimustehtavit, eikd maaritietoinen
pyrkimys vastata viitoskirjan keskeiseen tutkimuskysymykseen.
Artikkelit I, III ja IV kirjoitin osana tutkimusryhmia Suomen Aka-
temian ja Emil Aaltosen sditién rahoittamassa tutkimusprojektissa
Jobtamisoppien historia Snomessa 1917-2009. Tutkimuksen keskitssa oli
johtamisoppien omaksumisen historia Suomessa. Ndissa kolmessa
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artikkelissa olemme kiyttineet aineistoina johtamisoppaita, metalli- ja
metsiteollisuuden henkiléstolehtien artikkeleita sekd metalliteollisuu-
den yrtysten entisten ja nykyisten johtajien teemahaastatteluja. Myos
artikkelin IT aineisto perustuu osittain projektissa kerittyithin Suomen
hallitusohjelmuin ja johtamisalan yleislehtien artikkelethin, mutta olemme
myohemmin tiydentineet titd aineistoa.

Artikkelin V kirjoitin osana tutkimusryhmiid Suomen Akatemian
rahoittamassa tutkimusprojektissa Ideaalityontekijaa muovaamassa —
Mentalisoidun tyontekijan ja tyohyvinvoinnin synty tieteissa, tydorganisaatioissa ja
politiikassa, jossa tarkastelimme tyontekijakuvaa ja sen muutosta toisen
maailmansodan jilkeisessd Suomessa, ja sund kiytimme aineistona pro-
jektia varten keradmiamme Helsingin Sanomien tyopaikkailmoituksia.
Artikkelien I, ITT, IV ja V aineistot oli suis padtetty jo tutkimusprojektien
tutkimussuunnitelmien kirjoitusvaiheessa, enki ole siten itse osallistunut
aineistojen valintaan. Aineistojen otannasta ja analyysin lihtékohdista
on padtetty suurelta osin tutkimusprojektin atkana tutkimusryhmin
keskustelujen tuloksena, ja artikkelin IT tutkimusasetelma vasta véitos-
kirjaprojektin atkana. Useiden, er1 hankkeisin kirjoitettujen artikkelien
ja erilaisten aineistojen valittiman tiedon kokoaminen koherentiksi ko-
konaiskuvaksi suomalaisen johtamisen muutoksesta on ollut haastavaa.

Metsi- ja metalliteollisuuden yritykset valittun tapaustutkimuksen
kohteeksi Jobtamisoppien historia Suomessa 1917—-2009 -projektissa (artikkelit
III ja IV). Ndmai kaksi alaa oli valittu siksi, ettd ne ovat olleet Suomen
tarkeimmit teollisuudenalat 1900-luvulla ennen informaatioteknolo-
gian nousua 1900-luvun lopulla. Niill aloilla on tyéskennellyt suuri osa
suomalaisia, ja ne ovat olleet tirkedssia asemassa mairittelemassid suo-
malaista tyéeldmaa. Siten ne tarjoavat kansallisesti merkittivin kohteen
ja pitkin ajallisen perspektiivin johtamisoppien omaksumisen historian
tarkasteluun. Teollisuudenalat oli valittu kuitenkin tutkimusprojektin tar-
peisiin, enkd tuolloimn vield edes tehnyt viitskirjaa. Viitoskirjani kannalta
ithanteellista olisi todennikéisesti ollut, jos metsi- ja metalliteollisuuden
lisiksi tarkastelussa olisi ollut jokin hyvin erilainen ala, esimerkiksi jokin
palveluala. Erilaisten toimialojen vertailleminen keskenédan olisi todenna-
koisesti ollut hedelmallistd normatiiviseen retoriikkaan perustuvien op-
plen vastaanoton tarkasteluun. Insinéorivaltaisten raskaan teollisuuden
alojen voi1 ennakoida suosivan rationaaliseen retorikkaan perustuvia joh-
tamisoppeja, silld erilaiset johtamisratkaisut vetoavat eri ammattikuntiin
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eri tavalla. (Guillén 1994, 21; Michelsen 2001.) Viit6skirjan puitteissa ei
kuitenkaan ollut endd mahdollista keriti lisdd aineistoa uudelta toimialalta.

Usean aineiston kayttdmistd voi kuvailla aineistotriangulaation ka-
sitteelld. Triangulaation hyodyllisyydestd on poikkeavia nikemyksia.
Aineistotriangulaation etuna on pidetty sitd, ettd se valaisee ilmiotd
useammalta suunnalta antaen tulkinnalle syvyyttd (Tuomi & Sarajirvi
2009, 144). Joidenkin tutkijoiden mielesta triangulaation avulla voidaan
saada luotettavampi tulkinta tarkasteltavasta ilmiosta (Flick 2002, 229;
Fontana & Frey 2005, 722). Joidenkin tutkijoiden mukaan usean aineiston
tai menetelmin kéyttiminen ei kuitenkaan anna ilmi6sté valttimattd sen
”totuudellisempaa” kuvaa kuin yhden aineiston tai menetelman kayttd-
minen (Richardson & St. Pierre 2005, 963; Atkinson & Delamont 2005,
832). Ainakin usean aineiston kayttiminen osoittaa erilaisten aineistojen
analysoimisen tuottamia eroja, ja voi siten tuoda jotakin lisdd analyysiin
(Denzin & Lincoln 2005, 6; Tuomi & Sarajirvi 2009, 144). Aineisto-
triangulaatiota on kaytetty varsin usein historiallisesti orientoituneessa
sosiaalitutkimuksessa (ks. esim. Young 2009; Vikstrom 2010). My0s tdssa
tutkimuksessa eri aineistot antavat hieman erilaisia nikékulmia tutki-
muskysymykseen, mikéd auttaa osaltaan arvioimaan tuloksia kriittisesti.
Kokemukseni mukaan usean aineiston kiayttiminen on hy6dyllisti oman
tutkimukseni kaltaisessa historiallisessa analyysissa, jossa tutkija ei vot itse
kontrolloida aineiston tuottamista, eli ’ideaaliaineistoa” ei ole saatavilla.
Erilaiset aineistot antoivat tutkimuskohteesta ehkd monipuolisemman
kuvan kuin yksi tai kaksi aineistoa olisivat antaneet.

Useiden erilaisten aineistojen hyodyntiminen kuvastaa myos tutki-
muskohteen monisyisyyttd. Tutkimukseni tarkastelee tapahtumaketjuja,
jotka ovat muodostuneet monien toimijoiden — sekd instituutioiden ettd
yksittiisten henkiléiden — toiminnan ja puhetapojen kautta. Erilaiset
aineistot tekevit nakyviksi sen, ettd uusien johtamisajatusten omaksu-
misen, hylkdimisen, kdantdmisen ja muokkaamisen, johtaja—tyontekija-
suhteiden seka tyontekijakuvan muutoksen taustalla on useita toimijoita
ja intressiryhmii erilaisine arvostuksineen ja tavoitteineen. Samoin yh-
teiskunnan ja ty6eldmin eri osa-alueilla vallitsee erilaisia todellisuuksia,
jotka muuttuvat eri tahdissa (Denzin & Lincoln 2005, 6). Niissa vallitsee
my0s erilaisia kisityksid johtamisesta, ja uusien johtamisajatusten tunnis-
taminen tapahtuu eri aloilla eri aikaan. Siten eri aineistojen kiyttimisen
voi nihdd tutkimuskohteeni ja tutkimuskysymysten kannalta perustel-
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tuna ja hedelmaillisend valintana. Erilaiset aineistot kertovat siitd, miten
johtamisesta keskusteltun er1 tahoilla, ja miten timi prosessi tapahtu
yhteiskunnan ja tyoeldmin eri tasoilla eri tavalla ja er1 atkaan. Ylipaitiaan
johtamista koskevien aineistojen, kuten opaskirjojen, lehtien, henkil6s-
tolehtien ja kannanottojen moninaisuus ja runsaus jo itsessaan kertovat
sutd, ettd kyseessd on merkittdvina pidetty 1lmi6, jonka mairittelemiseen
ovat halunneet osallistua monet toimijat.

Aineistoja yhdistdd se, ettd ne kertovat johtamisesta paaosin johtajien
ja muiden johtamistiedon tuottajien ja auktoriteettien nikékulmasta.
Niissd aineistoissa tyontekija on mairittelyn, muokkaamisen ja toi-
minnan kohde, ja tuottavuuden lisidaminen on usein toiminnan tavoite.
Tyontekijoiden @dni el sus kuulu niissd aineistoissa henkilostolehtia
lukuun ottamatta. Toinen aineistoja yhdistdvi tekiji on se, ettd aineistot
kertovat ennen kaikkea johtamusta koskevista keskusteluista ja puheta-
voista. Vaikka puhe ja tekstikin ovat tekoja, kiyttimani aineistot ervit
kerro paljoakaan ty6paikkojen kiytinnén johtamisesta. Ty6paikoilla
kiytettyjen johtamismenetelmien tarkastelu vaatisi hyvin toisenlaisen
tutkimusasetelman.

4.5 Tutkimuksen aineistot ja niiden analyysi

Seuraavaksi esittelen tutkimuksen aineistot ja kuvaan hieman niiden
erityispirteitd sekd asemaa tutkimuksen kokonaisuudessa. Esitin yhteen-
vedon aineistoista taulukossa 2. Yksityiskohtaisemmat tiedot aineistojen
valinnasta, kerddmisestd, analyysistd sekid rajortuksista l6ytyvit kunkin
artikkelin _4ineisto ja menetelmdi -osiosta.
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Taulukko 4. Tutkimuksen aineistot

historiikit, elamakerrat,
Biografiakeskuksen
aineistot, aikalais-
keskustelu mm. sanoma-
lehdissa, metalliteollisuu-
den yritysten hallinnon
sisdiset dokumentit

Aineistolaji Luku- | Tarkastelu- | Aineiston merkitys vaitos-
maara | jakso kirjan tutkimustehtavan
ratkaisemisen kannalta
Johtamisopaskirjat 3 1936-1948 | Ihmissuhdekoulukunnan
oppien esitteleminen
johtamisen ammattilaisille ja
oppien kaantaminen suoma-
laiseen ymparistéon sopiviksi
Suomen hallitusohjelmat 61 1917-1979 | Ihmissuhdekoulukunnan
oppien merkitys poliittisessa
tydeldmaa koskevassa
ongelmanmaarittelyssa
Johtamista kasittelevat 177 1917-1979 | Ihmissuhdekoulukunnan
artikkelit kolmessa oppien esitteleminen
johtamisen yleislehdessa johtamisen ammattilaisille ja
(Teollisuuslehti, Tehostaja, oppien kaantaminen suoma-
Kehittyvéa liikkeenjohto) laiseen ymparistodn sopiviksi
Johtamista kasittelevat 502 1931-2007 | Normatiiviseen retoriikkaan
artikkelit neljassa metsa- ja perustuvien johtamisoppien
metalliteollisuuden merkitys organisaation sisai-
henkilostolehdessa sessa viestinndssa
Johtajien haastattelut 24 (1960)-2008 | Normatiiviseen retoriikkaan
kahdessa metalliteollisuu- perustuvien oppien vastaan-
den yrityksessa otto metalliteollisuuden
johtajien keskuudessa
Helsingin Sanomien 490 1944-2009 | Tydntekijakuvan ja
tyopaikkailmoitukset tyontekijaa koskevien
vaatimusten muutos
Sekundaariaineistot: 1930-2009 | Yhteiskunnallisen

keskustelun analyysi ja
normatiiviseen retoriikkaan
perustuvien oppien
institutionalisoimiseen
osallistuneiden toimijoiden
jaljittdminen
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Suomalaiset johtamisoppaat vuosilta 1936-1948

Artikkelissa I kiiytimme aineistona 1930- ja 1940-luvuilla kirjoitettuja
suomalaisia johtamisoppaita, jotka haastorvat rationalisoinnin ja tieteel-
lisen lukkeenjohdon periaatteet psykologisella nikékulmalla tyén orga-
nisointiin. Tarkastelemamme johtamisoppaat ovat Aksel Rafael Kurjen
Teknitkka ja kulttunri sekd tyontekijdin sielunelama (1936), V. A. Nunisen
Sielutieteelliset ja kasvatusopilliset nakokobdat tyonjohdossa (1942) sekid Ohto
Oksalan Tyon psykologia (1948). Aineistoa on tiydennetty muilla sekundaa-
rildhteilld kuten historuikeilla, Biografiakeskuksen elimikerta-aineistoilla
sekd lehdistossd kaydylla atkalaiskeskustelulla.

Aineiston valinnan taustalla on pyrkimys vastata kolmeen kysymyk-
seen. Yhtdiltd tarkastelemme, ketkd Suomessa puhuivat 1900-luvun al-
kupuoliskolla tyén psykologisista ja sosiaalisista ulottuvuuksista, ja mitka
olivat heidédn positionsa. Toisaalta tutkimme, miten uuden johtamisopin,
thmissuhdekoulukunnan tarvetta Suomessa perusteltun. Kolmanneksi
arvioimme, mikd Suomessa kiydyn keskustelun suhde oli alun perin Yh-
dysvalloissa syntyneen thmissuhdekoulukunnan ajatteluun ja teoriothin,
ja miten ithmissuhdekoulukunnan uudet johtamista koskevat ajatukset
vertautuvat tieteellisen litkkeenjohdon periaattersun. Lisiksi tutkimme,
keihin muihin teoreetikkoihin, ajattelijoihin ja johtamistieteilij6ihin kir-
joittajat vuttaavat selvittidksemme, mistd suomalaiset johtamisajattelijat
ottivat vaikutteita tuohon atkaan.

Johtamisoppaita tutkimusaineistonaan kiyttineiden Luc Boltanski
ja Eve Chiapello (2005, 58) mukaan johtamisoppaita voi lukea kahdella
tasolla. Ensinndkin johtamisoppaat tarjoavat uusia ratkaisuja ja suosi-
tuksia, joiden avulla johtajat voivat parantaa yritystensi tuottavuutta ja
kilpailukykyi. Toisaalta johtamisoppaat tarjoavat normatiivisia ohjeita.
Siten ne evit kerro suté, miten asiat ovat, vaan suti, miten asioiden pitiisi
olla. (Boltanski & Chiapello 2005, 58.) Johtamisoppaat, kuten monet
muutkaan johtamisoppeja levittavit artefaktit emvit kerro tyopaikkojen
todellisuudesta, vaan rakentavat johtamista koskevaa puheavaruutta —
usein normatiivisella tavalla (Sturdy 2004, 156). Johtamisoppaat ovat
yksi keskemnen kanava, jonka kautta uusia johtamisoppeja levitetdin ja
yvleistajuistetaan (Boltanski & Chiapello 2005, 58). Sen vuoksi ne ovat
hyvi aineisto johtamiskisitysten muutoksen tutkimiseen. Suomalaiset
johtamisoppaat kertovat paitsi johtamistapojen muutoksesta, myos
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laajemmin siitd, miten tyoelama ja ndkemys tyontekijasta muuttuivat ja
miten johtamista méarittelevit toimijat reagoivat tydeliman muutokseen.

Analysoimme johtamisoppaita kvalitatiivisen sisallénanalyysin mene-
telmilld. Etsimme opaskirjoista kohtia, joissa perusteltiin ihmissuhde-
koulukunnan ajatusten etuja ja verrattiin niita tieteellisen litkkeenjohdon
kasityksiin. Ihmissuhdekoulukuntaa ja tieteellista liikkeenjohtoa koske-
vien tekstiosuuksien tunnistamiseen olemme kayttineet taulukkoa 1.
Niin olemme pystyneet tunnistamaan tekstistd sen, minka johtamisopin
ajatuksiin kirjoittajat milloinkin vetoavat. Analyysissa nostamme aineis-
tosta teemoja, jotka toivat esiin jannitteitd vanhan, tyonjakoa ja tyon
organisoimisen teknisid ratkaisuja korostavan, ja uuden, tyontekijoiden
sosiaalisia ominaisuuksia korostavan johtamisopin valilla.

Hallitusohjelmat ja johtamisalan lehdet vuosilta
1917-1979

Artikkelissa IT kdytimme aineistona Suomen hallitusohjelmia vuosilta
1917-1979 ja johtamisalan yleislehtien johtamista kasittelevid artikkeleita
samalta ajanjaksolta. Sekundaariaineistona kdytimme ammattiyhdis-
tysten historiikkeja. Hallitusohjelmat ja ammattiyhdistysten historiikit
kertovat siitd, miten ihmissuhdekoulukunnasta keskusteltiin poliittisessa
julkisuudessa ja kuinka tirkeind ihmissuhdekoulukunnan esiin nostamia
tyohon, johtamiseen ja tyGelimasuhteisiin liittyvid kysymyksenasette-
luja pidettiin poliittisissa kannanotoissa. Johtamisalan lehdet tarjoavat
johtamisoppaiden tavoin tietoa siitd, miten uusi johtamistyyli otettiin
vastaan johtamisajattelijoiden keskuudessa, miten sitd tehtiin ymmar-
rettavaksi suomalaisille ja kdannettiin suomalaisiin olosuhteisiin. Johta-
misalan lehdet kuitenkin osallistuvat johtamiskeskusteluun nopeammin
ja ajankohtaisemmin kuin johtamisopaskirjat. Seka johtamislehdet etté
hallitusohjelmat kuvaavat myos sitd, miten johtamisen muutos hahmottui
poliittisen keskustelun ja toiminnan kohteena.

Analyysiin sisidltyivit kaikki 61 vuosina 1917—1979 julkaistua halli-
tusohjelmaa. Lehtiaineistoon valitut lehdet olivat Teo/isunslehti (vuodesta
1917 ldhtien), Tebostaja (julkaistu vuodesta 1943 lihtien) ja Kehittyvi
litkkeenjobto (julkaistu vuodesta 1963 lihtien). Niiden lehtien valinnan
taustalla oli aikaisemmin kirjoittamamme, johtamisalan yleislehtid tar-
kastelleen artikkelin (Seeck & Kuokkanen 2010) suomalaisia johtamis-
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alan lehtid koskeva kartoitus, jonka mukaan niissi lehdisséd oli eniten
johtamista kisittelevid artikkeleita. Valitsimme jokaisesta vuosikerrasta
satunnaisest: yhden numeron ja valitsimme analyysun kaikki johtamista
kisittelevit artikkelit ndistd numeroista. Lehtiartikkeleita kertyi analyysiin
yhteensi 177. Taydensimme aineistoa Biografiakeskuksen elimikerroilla
sekd SAK:n historikeilla.

Analysoin seki johtamisalan lehtid ettd hallitusohjelmia edelld ku-
vatulla teoriasidonnaisen kvalitatuvisen sisillonanalyysin menetelmalld.
Luin tekstit lipi ja valikoin teksteistd analyysiin ne kohdat, joissa puhuttin
thmissuhdekoulukunnasta tai tieteellisesté likkeenjohdosta. Tdssakin kiy-
timme johtamisoppien tunnistamiseen taulukkoa 1. Analyysissa keskityin
suhen, miten johtamusajatuksista puhuttun johtamislehdissd, millaisun
ongelmiin niistd toivottin ratkaisua ja miten thmissuhdekoulukunnan
ajatuksia verrattun tieteellisen lukkeenjohdon periaattersun.

Haemme vastausta ensinndkin kysymykseen sutd, miten hallitukset
ja ammattiyhdistykset kiyttivit thmissuhdekoulukunnan ajatuksia halli-
tusohjelmissa ja tyosuhteista kiydyssi julkisessa keskustelussa. Toiseksi
tarkastelemme sitd, miten thmissuhdekoulukunnan ajatuksia esiteltun ja
edistettiin johtamislehdissi ja ketkd tihdn osallistuivat. Kolmanneksi tut-
kimme sitd, miten thmissuhdekoulukunnan ajatukset institutionalisoitiin
osaksi Suomessa kiytyd johtamista koskevaa keskustelua.

Metsa- ja metalliteollisuuden yritysten
henkilostolehdet vuosilta 1931-2007

Artikkelissa IIT kiytimme aineistona kahden metalliteollisuusyrityksen ja
kahden metsiteollisuusyntyksen henkil6stélehtien johtamista kisittelevia
artikkeleita. Yritykset valittun siksi, ettd ne kuuluvat alansa suurimpiun
Suomessa ja nulld on jokaisella pitkd historia, mikd on etu sillomn, kun
tarkastellaan johtamisoppien trendejd pitkilld aikavililld. Lehtiartikke-
leita kerdttin 1930-luvulta vuoteen 2007, mutta tutkimusjakso vaihtelee
hieman er1 lehtien kohdalla, koska kaikki lehdet eivit ole ilmestyneet
1930-luvulta asti. Metalliteollisuuden yritysten lehdet olivat saatavilla
vuosista 1949 ja 1960, metsiteollisuuden yritysten lehdet vuosista 1931
ja 1956. Jokaisesta vuosikerrasta valittiin kaksi numeroa ja ndistd nume-
roista valittun kaikki johtamista kisittelevit artikkelit. Artikkeleita on
aineistossa yhteensi 502.
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Henkilostolehtien artikkelit valottavat sitd, millaisista johtamisaja-
tuksista organisaatioiden sisalld keskusteltiin ja miten. Siten ne kertovat
johtamisoppien vastaanotosta metalli- ja metsiteollisuusyritysten sisalla.
Tarkastelemme sitd, miten eri johtamisopit ja -ideologiat nikyvit met-
si- ja metalliteollisuuden yritysten sisdisessa viestinndssd. Analysoimme
artikkeleita mairillisen ja laadullisen sisdllonanalyysin avulla. Mairillinen
sisdllénanalyysi tarjoaa tietoa johtamisoppien omaksumisen trendeistd
ja ajoituksesta. Luokittelimme artikkelit sen mukaan, minki johtamis-
opin ajattelutapoja ne kuvastivat, sekd sen mukaan, kisittelevitko ne
johtamisen teknisid vai ideologisia piirteitd. Taman mairittelemiseen
kaytimme taulukkoa 1 johtamisoppien ideologisista piirteistd ja niiden
kayttdmistd johtamistekniikoista. Artikkelit luokiteltiin edustamaan sitd
johtamisoppia, jonka ideoihin tai tekniikkoihin niissd viitattiin eniten.
Lisdksi luokittelimme artikkelit sen mukaan, kenen nikékulmasta ne oli
kifjoitettu. Vaihtoehtoina tissd ovat organisaation/johtajan nikokulma
ja tyontekijan/alaisen ndkokulma. Tdmin jaottelun tarkoituksena oli
tarkastella sitd, kenen nikokulmaa eri johtamisoppeja edustavat artik-
kelit korostavat. Laadullisen sisdllonanalyysin avulla tarkastelimme sité,
millaisissa yhteyksissa johtamisoppien retoriikkoja kaytettiin ja miten
johtamisopeista henkilostolehdissi kirjoitettiin.

Henkil6stolehdet ovat kiinnostava aineisto, jota on kiytetty orga-
nisaatiotutkimuksessa aikaisemmin yllittavin vihin. Ne osoittautuivat
erittdiin hedelmailliseksi aineistoksi organisaation sisdisen maailman,
merkityksenantojen ja organisaatiokulttuurin tarkastelemiseen. Toki
henkil6stolehtien aineisto on suodattunut monella tavalla, silld se on yri-
tyksen tiedottajin tuottamaa tai ainakin seulomaa. Silti se kertoo yrityksen
sisdisistd thanteista ja arvostuksista. Lisaksi henkilostolehtiaineisto toimii
historiallisena dokumenttina monista tapahtumista ja organisaatioissa
kiydyistd keskusteluista. Siten se tarjoaa joistakin asioista tismillisempad
tietoa kuin haastattelut, joissa tapahtumahetken ja haastattelun viliin
jadvi, jopa vuosikymmenien pituinen aika viistimittd vaikuttaa haasta-
teltavien kisityksiin tapahtumista.
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Metalliteollisuusyritysten johtajien teemahaastattelut

Osana Johtamisoppien historia Suomessa -hanketta haastattelin vuosina 2007
ja 2008 kahden suuren suomalaisen metalliteollisuuden yrityksen entisid
ja silloisia johtajia sekd hallitusten puheenjohtajia. Niitd haastatteluja kiy-
timme aineistona artikkelissa IV. Haastattelut kertovat henkilostolehtien
tavoin johtamisoppien vastaanotosta organisaatioiden sisilld. Haastattelut
tarjoavat tietoa johtajien nikemyksisté, arvostuksista ja suhtautumisesta
uusiin johtamisoppeihin. Toisaalta ne antavat haastateltaville tilaisuuden
pohtia johtamisoppien merkitystd ja vastaanottoa myo6s nykyhetken
nikokulmasta.

Haastateltavia oli yhteensd 24, toisessa yrityksessi 15 ja toisessa yh-
deksidn. Haastateltavat edustivat organisaation en hierarkkisia ja opera-
tionaalisia tasoja. Heiddn joukossaan oli toimitusjohtajia, padjohtajia,
henkil6stojohtajia, tutkimusjohtajia, talousjohtajia sekd yritysten hal-
litusten puheenjohtajia. Monilla haastateltavista oli vuosikymmenien
ura yrityksessd, ja siten kokemusta my6s muun muassa tulosyksikkéjen,
osastojen ja tehtaiden johtamisesta. Vanhimmat olivat olleet yrityksessi
1960-luvun alusta asti.

Haastatteluaineisto vastaa kysymyksun sutd, miten metalliteollisuu-
den yritysten johtajat suhtautuivat uusiin, osittain yritysten perinteisille
arvollle vastakkaisun johtamisajatuksun. Haastatteluaineiston avulla
voidaan tarkastella uuden johtamistiedon kulttuurisen sovittamisen
prosessia organisaation sisilli. Haastattelut kuvaavat johtajien yritysten
ulkopuolelta tuleville, osittain vieraiksi koetuille johtamisopeille antamia
merkityksid. Samalla ne rakentavat kuvaa yrityksen kulttuurista ja suté,
mullaisia normeja yrityksissa on johtamisen ja ylipaatadn johtajien kiyt-
taytymisen ja kunnostuksenkohteiden suhteen.

Haastatteluaineistoa analysomn kvalitatuvisen teema-analyysin avulla.
Tutkimuksen lihtokohtana oli tarkastella uusien johtamisoppien vastaan-
ottamista organisaatioiden sisilld ja johtamusoppien vaikutusta johtamisen
kiytintoihin. Haastatteluaineiston alustava analyys: kuitenkin osoitti, etté
metalliteollisuusyritysten yrityskulttuurit olivat hyvin vahvoja, ja organi-
saatioissa vallitsevat arvot ja arvostuksen kohteet vaikuttivat sithen, miten
uusiin johtamisajatuksin suhtauduttin. Kaivoshistoriaa, insiné6riosaa-
musta ja maskuliinisuutta arvostavissa yrityksissa tyontekijoiden sosiaalisia
ja henkisid ominaisuuksia korostavat johtamisajatukset joutwvat kritukin
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kohteeksi. Tamin vuoksi analyysi paatyi tarkastelemaan pikemminkin
sitd, millaisia asioita organisaatiossa arvostettiin ja miten yrityskulttuuri
vaikutti uusien johtamisoppien hyviksymiseen, koska aineiston kerdyksen
jalkeen tillainen ldhestymistapa vaikutti hedelmallisemmalta.

Kiytimme artikkelissa IV haastatteluaineistoa kontekstualisoivana
aineistona yritysten henkil6stolehtien artikkeleita ja hallinnon sisaisid do-
kumentteja. Haastattelujen kautta saimme tietoa johtajien nikemyksisté
ja kisityksistd, jotka saattavat kuitenkin olla varittyneitd nykyajan arvos-
tusten kautta. Henkilstolehtien artikkelit toimivat astetta neutraalimpina
dokumentteina omasta ajastaan. Valikoin henkil6stolehtiaineistosta artik-
keleja, jotka kuvastivat yritysten kulttuuria ja sen erityispiirteitd, ja siten
tukivat pyrkimystimme muodostaa mahdollisimman hyvi historiallinen
kuvaus metalliteollisuuden yritysten organisaatiokulttuureista.

Helsingin Sanomien tyopaikkailmoitukset

Artikkelissa V kiytin aineistona Ideaalityintekijid munovaamassa -tutki-
mushanketta varten keradamiimme Helsingin Sanomissa ilmestyneitd
tyopaikkailmoituksia vuosilta 1944—2009. Kerisimme ilmoitukset viiden
vuoden intervalleissa, 35 ilmoitusta per vuosi. Yhteensi aineistossa oli
490 ilmoitusta. Aineiston maird perustui aineiston kylladntymiseen; 35
ilmoitusta per vuosi tuotti aineiston, jossa samat ominaisuudet alkoivat
toistua.

Tyopaikkailmoitukset ovat kiinnostava aineisto, jota on kaytetty tutki-
muksissa aitkaisemmin yllittdvin vihin. Valitsimme tyopaikkailmoitukset
aineistoksemme, koska ne osallistuvat konkreettisella tavalla tyontekijaku-
van mairittelyyn julkisella areenalla. Tyopaikkailmoitusten laatiminen on
organisaatioiden kdytinnén toimintaa, joka samalla tuottaa julkisuuteen
tietynlaisen ty6elimaa koskevan puhetavan ja kisityksen ithanteellisesta
tyontekijastd. Ilmoitukset on suunnattu erityisesti tydnhakijoille, mutta
niitd lukevat ajoittain my6s ty6lliset. Usein tyOpaikkailmoitukset ovat
ensimmaiinen media, jonka kautta thmiset kohtaavat ty6elimin vaa-
timukset. Ilmoituksia lukiessaan ithmiset mittaavat omia kykyjdin ja
ominaisuuksiaan suhteessa ilmoituksiin. Siten niilld on merkittiva rooli
kunkin aikakauden tyontekijakuvan rakentamisessa.

Tyopaikkailmoitusaineiston analyysi noudatti laadullisen sisdllén-
analyysin periaatteita. Ensin luin ilmoitukset pariin kertaan lapi. Sitten

66



4 TUTKIMUSASETELMA

kerdsin ilmoituksista listoiksi kaikki tyénhakijalle asetetut vaatimukset
ja ominaisuudet, jotka ervit luttyneet suoraan tietyn ammatin vaatimuk-
sun, kuten tiettyyn tutkintoon tai erityistaitoon. Tallaisia yleisid taitoja ja
ominaisuuksia on kutsuttu siirrettiviksi ominaisuuksiksi (fransferable skills)
(Bennett 2002, 457), ja ne vuttaavat tyontekijan kognitiivisin ja sosiaalisiin
kykyihin ja ominaisuuksun. Ominaisuuksien listaamisen jilkeen lun ert
aikoina tyontekijoille asetettuja vaatimuksia kuvaavia listoja saadakseni
kisityksen vaatimusten muutoksesta. Lopuksi pyrimme hahmottamaan
muutosta systemaattisemmin jakamalla tutkimusjakson neljaan periodin,
jotka konkretisoivat murroskohtia tyéntekijaan kohdistuvien vaatimusten
muutoksessa. Aikaan sidotun jaottelun lisdksi tarkastelin aineistoa myo6s
tyontekijoiden sosioekonomisen aseman suhteen jakamalla aineiston
kahteen Iuokkaan: tyontekijoitd koskeviin ilmoituksiin ja toimihenkil6ita
koskeviin ilmoituksun. Tami jako noudattelr Tilastokeskuksen (1989)
ammattiluokitusta, ja halusimme jaon avulla tarkastella vaatimusten eroja
tyontekijaryhmien valilla.
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Tidssd luvussa esittelen tutkimuksen tulokset. Olen jakanut viiden ar-
tikkelin tulokset kolmeen alalukuun sen perusteella, miltd tyoelamin
tasolta ja minkilaisista tekstuaalisista maailmoista ne rakentavat kasi-
tystd normatiiviseen retoriikkaan perustuvien johtamisoppien ajatusten
omaksumisesta suomalaisessa tyoelamassa. Ty6elamin tasoilla viittaan
sithen, miten johtamisoppeja kiytettiin metsa- ja metalliteollisuuden
organisaatioissa johtamisen vilineend. Tekstuaalinen maailma puolestaan
tarkoittaa johtamisoppeihin liittyvien ajatusten kuvastumista julkisessa
keskustelussa sekéd organisaatioiden viestinnassa, eli johtamisalan lehdissa,
organisaatioiden henkil6stélehdissi, johtamisopaskirjoissa, hallitusohjel-
missa ja tyopaikkailmoituksissa.

Ensimmiisessi alaluvussa tarkastelen tekstuaalista maailmaa eli ké-
sittelen sitd, miten ihmissuhdekoulukunnan ty6elimai, tyontekijoitd ja
johtamista koskevat ajatukset omaksuttiin osaksi johtamisesta kaytavaa
Julkista keskustelua Suomessa. Omaksumisella tarkoitan sitd, kuten edelld
on esitetty, ettd julkiseen keskusteluun osallistuvat esittavat johtamisesta
sellaisia kasityksid, joiden alkuperi voidaan jéljittaa ihmissuhdekoulukun-
nan teoreetikoiden ajatuksiin ja kirjoituksiin. Lisdksi erittelen sitd, ketka
tahin keskusteluun osallistuivat ja mitkéd yhteiskunnalliset, poliittiset ja
tieteellisen tiedon legitimiteettiin liittyvat tekijat vaikuttivat eri toimijoiden
nikemyksiin ihmissuhdekoulukunnan hy6dyllisyydesta. Toisessa alaluvus-
sa siirryn tyoelaman tasolle eli organisaatioiden sisdiseen maailmaan. Ensinna-
kin tarkastelen normatiiviseen retoriikkaan perustuvien johtamisajatusten
omaksumista ja hyodyntimistd metsd- ja metalliteollisuuden yritysten
sisdisessd viestinndssa. Lisaksi analysoin ajatusten vastaanottoa ja niiden
kohtaamaa vastarintaa metalliteollisuusyritysten johtajien keskuudessa.
Vastaanotto on omaksumista laajempi kisite, ja viittaa koko reaktioiden
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kirjoon omaksumisesta ja neutraalista kisittelystd suoranaiseen vastarin-
taan el kyseenalaistamiseen. Kolmannessa alaluvussa tarkastelen sitd,
miten kdsitykset tyontekijan ominaisuuksista sekd jobtajan ja tyontekijin subteesta
muuttuivat 1940-luvulta 2000-luvulle. Lisdksi analysoin johtamisoppien
roolia tassd muutoksessa. Olen tuvistinyt artikkelien tulokset kuvaan 1.

Tyontekijéan sosiaalisia

tyopaikkailmoituksissa

Ensimmaiset ihmissuhde-
koulukunnan oppeja
kisittelevit suomalaiset
johtamisoppaat julkaistaan

Normatiivista johtamis-
retoriikkaa kayttavat
kirjoitukset henkilsto-
lehdissi

Ammattiliitot eivit osoita
kiinnostusta ihmissuhdekoulu-
kunnan oppeihin

joltamisoppien
maksuminen
metalliteollisuuden
johtajien mukaan

Jonkin verran ihmissuhdekoulukuntaa kasit

kirjoituksia julkaistaan johtamisal Vastarinta

1930 1940 1950 1960 1970 1980 1990 2000 2010

Kuva 1. Normatiiviseen retoriikkaan perustuvien johtamisoppien omaksumi-
nen Suomessa
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5.1 Ihmissuhdekoulukunnan ajatusten
hidas omaksuminen osaksi suomalaista
johtamiskeskustelua

Artikkelit I ja IT osoittavat, etta ihmissuhdekoulukunnan opit omaksuttiin
Suomessa osaksi johtamista koskevaa keskustelua hitaasti. Tieteellisen
litkkeenjohdon ja rationalisoinnin asema suomalaisessa tyoelimassa ja
koko yhteiskunnallisessa oli vankka, ja niihin perustuvat tyoelimii ja
johtamista koskevat ajatukset kyseenalaistuivat ja vaistyivat hitaasti.

Artikkeli I. Ensimmadiset psykologista tietoa
esittelevat suomalaiset johtamisoppaat:
Ihmissuhdekoulukunnan opit rationalisoinnin
taydentdjinad 1930-1940-luvuilla

Artikkelissa I tarkastelemme ihmissuhdekoulukunnan omaksumista
suomalaisessa johtamiskeskustelussa 1930—1940-luvuilla aikaisemman
kirjallisuuden, elimikerta-aineistojen ja varhaisten suomalaisten ihmis-
suhdekoulukunnan ajatuksia esitelleiden johtamisajattelijoiden kirjoit-
tamien johtamisoppaiden avulla. Artikkeli tarkastelee erityisesti kolmea
teosta, jotka ensimmiisten joukossa esittelivit ihmissuhdekoulukunnan
ajatuksia suomalaiselle yleisolle. Nama teokset ovat Aksel Rafael Kurjen
Tekniikka ja kulttunri sekd tyontekijdin sielunelima (19306), V. A. Niinisen Sze-
Iutieteelliset ja kasvatusopilliset nakikohdat tyonjohdossa (1942) ja Ohto Oksalan
Tyon psykologia (1948). Taustaltaan Kurki oli kasvatustieteilija, Niininen
kansakoulutarkastaja ja Oksala psykologi. Siten ihmissuhdekoulukunnan
teemoista kirjoittaneet henkilot poikkesivat taustaltaan aiemmin Suomeen
rantautuneen tieteellisen litkkeenjohdon oppien edistdjistd, jotka olivat
kauppatieteilijoitd, insin6oreja ja luonnontieteilijoitad. Samanlainen jako
pitee pitkilti my6s johtamisoppien kansainvilisesti merkittdvimpiin
teoreetikkoihin (Guillén 1994, 15-20).

Ensimmaiset tyontekijian psykologisia ominaisuuksia koskevat teoriat
ja kdytinnon sovellukset tulivat Suomeen Saksasta niin sanotun psyko-
tekniikan muodossa 1920-luvulla (Kettunen 1994, 216—-217; Michelsen
1999, 57, 78-79; Seeck & Jirvela 2007, 253). Psykotekniikka oli varhaista
tyontekijoitd ja tyotd tarkastelevaa kiyttaytymistieteellistd tutkimusta.
Se ei kuitenkaan vield kuulunut varsinaiseen thmissuhdekoulukunnan
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ajatteluun, jonka syntymiseen litetddn ryhmadynamiikan merkityksen
ymmirtiminen (Seeck & Kuokkanen 2007). Suomessa psykoteknukka oli
kuntedssd yhteydessa rationalisointun, silld sen tarkoituksena oli 16ytaa oi-
keat ja soveltuvat tydntekijit oikeille paikoille (Kettunen 1994, 221-222).
Tieteellisen lukkeenjohdon menetelmid psykoteknikka tiydens: siten,
ettd se korosti atkaisempaa enemmin tyontekijan psyykkisid ominaisuuk-
sia ja huomio my6s tyén henkisen rasituksen. Sisillissodan jilkeisessi,
poluttisests herkissi tilanteessa tyGnantajat olivat vastaanottavaisia psy-
kologiaa soveltaville, ainakin ndenndisesti tyGeliman vastakohtaisuuksia
pehmentiville menetelmille (Michelsen 2001, 52—-52; Malinen 2007, 180).
Tillaisia, rationalisointia psykologisilla ulottuvuuksilla pehmenténeiti
johtamisoppaita olivat muun muassa Urtho Peltosen Tydsuhde (1939) ja
Viiné Valkolan Tya ja vésymys teollisuudessa (1943). Rationalisoinnin paino-
tus on kuitenkin seki Peltosen ettid Valkolan teoksissa vahva, eikd heitid
siten voi pitad ensisijaisest: thmissuhdekoulukunnan ajatusten edustajina.

Sen sijaan Aksel Rafael Kurjen, V. A. Niinisen ja Ohto Oksalan
teoksissa alkaa olla jo varsin selkeité vaikutteita thmissuhdekoulukunnan
ajatuksista. Psykologian soveltamista ei heidin teoksissaan nihty endd
ainoastaan rationalisoinnin ty6kaluna. Téstd kolmikosta Kurki viittaa
teoksessaan vahvimmin psykoteknitkan perint66n. Samalla hin kuiten-
kin kehottaa vahvasti suhtautumaan tieteellisen likkeenjohdon periaat-
teisiin kriittisesti, mikéd viittaa tieteellisen likkkeenjohdon paradigman
kyseenalaistamiseen ja uuden johtamisparadigman esin nostamiseen.
Nunisen ja Oksalan teokset puolestaan ottavat jo selvemmun vaikutteita
suoraan thmissuhdekoulukunnan ajatuksista. Suomalaisiin tieteellisen
liikkkeenjohdon edistdjin verrattuna suomalaisia thmissuhdekoulukunnan
edistdjien kirjoituksia leimasi my6s varsin humanistinen ote. He esi-
merkiksi viittasivat paljon Jean-Jacques Rousseaun ja Immanuel Kantin
kaltaisun filosofeihin, mikd oli nutta suomalaisessa johtamuskirjallisuu-
dessa. Aikaisempaa psykologisemman, thmissuhdekoulukunnan ajatuksia
sivuavan otteen littiminen filosofian perinteeseen on ymmérrettavia,
koska psykologia, sillomen sielutiede” kuului Suomessa 1930-luvulle
ast1 filosofian oppialaan (Aho 1993).

Vaikka Kurki, Niininen ja Oksala voidaan nihda ensimmaising tirkei-
nid thmissuhdekoulukunnan ajatuksia esuntuoneina johtamisajattelijoina
Suomessa, esittelivit etenkin Nuninen ja Oksala teoksissaan myos tieteel-
lisen litkkeenjohdon periaatteita. Hekin pitivit psykologian soveltamista
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johtamiseen ldhinnd rationalisoinnin tdydentdjind. TyOtyytyviisyys ja
tyontekijoiden psykologisten ja sosiaalisten ominaisuuksien huomioimi-
nen hahmottui pikemminkin rationalisoinnin sivutuotteena, ei niinkain
johtamisen tavoitteena. Ihmissuhdekoulukunnan omaksumisessa Suomi
poikkeaa Yhdysvalloista siten, etta sielld thmissuhdekoulukunta haastoi
tieteellisen litkkeenjohdon periaatteet ainakin johtamisdiskurssien tasolla
1930-luvulta lihtien (Barley & Kunda 1992, 364; Guillén 1994, 16-18).
Tosin my6s Yhdysvalloissa ihmissuhdekoulukunnan ajatusten vakiintu-
minen ja kiytint6on ottaminen kestivit pidempain.

Varhaiset tyopsykologiset virtaukset, kuten psykotekniikka, valittyi-
vit Suomeen muun muassa Saksasta saksalaisten asiantuntijavierailujen
my6td. Ihmissuhdekoulukunnan opit puolestaan tulivat Suomeen muun
muassa Ruotsissa jarjestetyilta tydnjohtokursseilta, joille monet suomalai-
set osallistuivat. Kurjen, Niinisen ja Oksalan teosten perusteella ihmissuh-
dekoulukunnan teemoja suomalaiseen johtamiskeskusteluun nostaneet
kirjoittajat tunsivat ulkomaiset ihmissuhdekoulukunnan teoreetikot vain
epasuorasti, eivitka viitanneet heiddn teoksiinsa kirjoituksissaan. Se, ettei
ihmissuhdekoulukunnan kansainvalisid teoreetikoita tunnettu Suomes-
sa, el sinansi ole yllittavad. Aikaisemman tutkimuksen mukaan yhtdin
ihmissuhdekoulukunnan keskeistd kansainvilisti teosta ei ole kddnnetty
suomeksi (Seeck & Kuokkanen 2010, 324). Tieteellisen litkkeenjohdon
teorioiden suhteen oli toisin. Esimerkiksi Frederick Taylorin The Principles
of Scientific Management suomennettiin vauonna 1914, vain kolme vuotta il-
mestymisensa jalkeen (Seeck & Kuokkanen 2010, 335). Monet tieteellista
litkkeenjohtoa Suomessa edistineet kirjoittajat my0s viittasivat tihedsti
Tayloriin ja muihin tieteellisen liikkkeenjohdon teoreetikkoihin ja tekivit
tunnetuksi paitsi menetelmid, my6s niiden kehittijid. Esimerkiksi Jakob
Johannes Sederholm (1916) ei peitellyt ihailuaan Taylorin menetelmia
kohtaan teoksessaan Tyin tiede.

My6s Kurjen, Niinisen ja Oksalan johtamisoppaat jiivit vahille
huomiolle 1930- ja 1940-lukujen suomalaisessa johtamiskeskustelussa.
Esimerkiksi Teollisuuslehdessi ja Tehostajassa heidin teoksiinsa viitattiin
vain muutaman kerran. Muutenkin ithmissuhdekoulukunnan teorioita
kdsiteltiin hyvin vdhdn verrattuna rationalisoinnin saamaan huomioon
johtamisalan lehdissd (Seeck & Kuokkanen 2010). Yhdysvalloissa ih-
missuhdekoulukunnan kehittijisti ja keskushahmosta Elton Mayosta
tuli aitkansa tunnettu henkild, johon koulukunnan opit henkil6ityivit
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(O’Connor 1999; Bruce & Nyland 2011). Suomessa johtamisesta kir-
joittaneet teoreetikot ervit ainakaan kirjoitustensa perusteella tunteneet
Mayoa ervitkd muitakaan thmissuhdekoulukunnan kansainvalisia kirki-
nimid. My6skidin suomalaiset, thmissuhdekoulukunnan ajatuksia esitté-
neet kirjoittajat ervit saavuttaneet suomalaisessa johtamiskeskustelussa
erityistd auktoriteettiasemaa. Nunpé tyovihtyvyyttd koskevat ajatukset
jarvit 1930- ja 1940-luvuilla Suomessa irrallisiksi opeiksi. Yhteenvetona
artikkelin I tuloksista ja aikaisemmasta tutkimuksesta voidaan todeta,
ettd thmissuhdekoulukunnan keskeisten teemojen tuntemus jai Suomessa
verrattain vihiiseksi teosten kirjoitusaikaan 1930- ja 1940-luvuilla. Ra-
tionalisoinnille e1 ainakaan laajemmassa mittakaavassa etsitty Suomessa
vaihtoehtoja.

Artikkeli II. Hallitusohjelmat ja johtamislehdet:
Rationalisoinnin hegemonia poliittisessa keskustelussa
ja eturyhmien strategisessa ajattelussa 1917-1979

Artikkeli IT syventdd artikkelissa I muodostunutta kdsitystd suté, ettd
ihmissuhdekoulukunta omaksuttiin Suomessa omanlaisellaan, monista
muista maista poikkeavalla tavalla. Suomalaisen omaksumisen erikois-
purteitd oli ajatusten vakintumisen hitaus ja vahva kunnittyminen ra-
tionalisoinnin perinteeseen. Artikkeli IT osoittaa, ettd suhen luttyr my6s
thmissuhdekoulukunnan oppien kdantiminen osaksi rationalisointilii-
kettd. Artikkeli IT my6s vahvistaa uusien aineistojen avulla artikkelin I
tuloksia thmissuhdekoulukunnan ajatusten heikosta tuntemuksesta ja
tarkentaa kuvaa vasta mychemmin tapahtuneeseen thmissuhdekoulu-
kunnan institutionalisoimiseen osallistuneista toimijoista. Artikkeli IT
tarkastelee thmissuhdekoulukunnan poluttista, kulttuurista ja teknusta
mnstitutionalisointia eli toimintaa, jota erilaiset johtamiseen vaikuttaneet
toimijat harjoittivat Suomessa thmissuhdekoulukunnan ajatusten ja
kiytintojen vakunnuttamiseksi.

Kaikkien artikkelissa IT kdytettyjen aineistojen (hallitusohjelmat,
johtamisalan lehdet sekd ammattiluittoja koskevat sekundéiriaineistot)
analyysit antavat samansuuntaisia tuloksia, joiden mukaan thmissuhde-
koulukunnan ajatusten vakiintuminen suomalaiseen johtamista koske-
vaan keskusteluun oli hidas prosessi, jossa oli vihin toimijoita ja joka
kohtasi monenlaista vastarintaa. Erityisesti rationalisoinnin hegemoni-
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nen asema johtamisen lihtokohtana vaikeutti ihmissuhdekoulukunnan
opplen juurtumista.

Ensinnakdan ammattiliitot eivit asettuneet tukemaan ihmissuhdekou-
lukunnan ajamia ajatuksia, vaan asettivat odotuksensa rationalisoinnin
tarjoamiin lupauksiin. Tdma on jossain mairin yllattavda tyontekijoitd
edustavalta taholta, kun verrataan tieteellisen liikkeenjohdon ja thmissuh-
dekoulukunnan merkitystd tydbmarkkinasuhteissa useissa muissa maissa.
Thmissuhdekoulukunnan oppeja kiytettiin monissa maissa tyonantajien
ja tyontekijoiden vastakohtaisuuksien liennyttimiseen (Guillén 1994,
24-25). Suomessa vastakohtaisuuksien sovittamiselle olisi ollut tilausta-
kin, silld erityisesti 1920- ja 1940-luvuilla Suomessa oli kansainvilisesti
verrattuna erittdin paljon tyGtaisteluita, ja tydmarkkinaosapuolten viliset
suhteet olivat epavakaat (Mertanen 2004; Bergholm 2005, 73—74; Fellman
2010, 779-780).

Tyotaisteluista huolimatta ammattiliitot kannattivat rationalisointia,
ja esimerkiksi SAK:n puheenjohtaja Eero Wuori otti 1940-luvulla kantaa
“hyvin rationalisoinnin” puolesta. Hyvilld rationalisoinnilla Wuori (1943,
38-39) tarkoitti rationalisointia, jossa tyontekijd olisi voinut osallistua
tyonsi suunnitteluun. Wuori (1943, 54-55) niki rationalisoinnissa paljon
potentiaalia ty6tekijoiden elintason kohottamisessa, eikd hainen mukaansa
ammattiliitoilla ollut mitadn syytd vastustaa rationalisointia, kunhan se
tehtiin valtion kontrolloimana. SAK, SDP ja Suomen kommunistinen
puolue kytkivit myos tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksien paran-
tamisen rationalisointiin. SAK ajatteli tyontekijéiden tyoskentelevin
tehokkaammin, mikali he saisivat enemmin péatintivaltaa tyossain.
Tyon tuottavuuden lisddntymisen puolestaan uskottiin parantavan myos
tyontekijoiden tulotasoa. Rationalisoinnin ja tyontekijéiden vaikutus-
mahdollisuuksien uskottiin luovan hyvin kehin, joka palvelisi kaikkien
tydmarkkinaosapuolten etua. Tiéltd pohjalta ammattiliitot kannattivat
my6s tuotantokomiteoiden kayttoonottoa. Pitkin taistelun jilkeen
tuotantokomiteoita koskeva laki sdadettiin vuonna 1946. (Bergholm
2005, 77-80.) Tuotantokomiteoiden tavoitteena oli ollut tyontekijoiden
mielipiteiden parempi huomioiminen yritysten paatoksenteossa, mutta
kaytdinnossd niiden merkitys jii lopulta vihiiseksi. Niiden keskeinen
tehtivi oli pikemminkin lisdtd tuotannon tehokkuutta ja rationaalisuut-
ta kuin tyontekijoiden osallistumista (Kettunen 1994, 347-350). Joka
tapauksessa Suomessa, toisin kuin useissa muissa maissa, tyontekijoi-
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den vaikutusmahdollisuuksien ja vithtyvyyden kohentaminen néyttia
luttyneen enemmién ammatti- ja tyénantajaluttovetoisun ohjelmin ja
laimnsaadannsllisin muutoksun kuin tyépaikkojen henkiseen ilmapiiriin
vaikuttamiseen johtamisen keinoin.

Vaikka ammattiliitot ervit 1940-luvulla saavuttaneet omia rationali-
soimntiin luttyvid tavoitteitaan, olivat ne hyvin sitoutuneita rationalisoinnin
tavoitteisiin ja tytehon kohottamiseen (Bergholm 2005, 81-82). Tati
vahvisti my6s ammattiluttojen sitoutuminen sotakorvausten maksami-
seen, miki osaltaan edisti sitd, ettd rationalisointi muotoutw erdanlaiseksi
kansalliseksi tehtaviksi (Michelsen 2001, 172). Bergholmin (2005, 110)
mukaan ammattiliitot ja puolueet nikivit 1940-luvun loppupuoliskolla
tuotannon tehostamisen ja palkkojen nousun ratkaisuna lihes kaikkiin
yhteiskunnallisiin ja taloudellisiin ongelmiin. Nissd oloissa thmissuhde-
koulukunnan opeille e1 ollut kysyntaa.

Analysoimissamme hallitusohjelmissa vuosilta 1917-1979 suositeltun
hallituskausien ty6eldimiai koskeviin haasteisiin tieteellisen liikkeenjohdon
ja rationalisomnmin teknukoita. Rationalisointia ja tieteellisté liukkeenjohtoa
perusteltin suomalaisissa hallitusohjelmissa muun muassa sen tarjoa-
milla elintason kohottamisen mahdollisuuksilla ja kansallisella edulla,
jopa vilttimattémyydelld. Esimerkiksi 1940-luvun hallitusohjelmissa
rationalisoinnin kuvattin olevan vélttimatonta muun muassa maatalous-
tuotannon turvaamiseksi.

Thmissuhdekoulukunnan opeilla e1 sen sijaan nihty olevan merkit-
tavdd roolia kansallisen edun tavoittelussa. Ainoat vuosien 1917-1979
hallitusohjelmien kohdat, joiden voi ndhdi edes etéisesti heijastavan ih-
mussuhdekoulukunnan ajatuksia, olivat kaksi mamintaa yritysdemokratian
kehittimisestd vuosilta 1968 ja 1972. Toisaalta 1960-luvulla vahvistunut
yritysdemokratia-ajattelu oli osin jo toista keskusteluperinnetti, joka oli
osittain jatkoa toisen maailmasodan jilkeen kiydylle keskustelulle tuo-
tantokomiteoista (Bergholm 2005, 77—-82; Malinen 2008, 83).

My6s johtamisalan lehdissi kiytivaa johtamiskeskustelua hallitsi
rationalisointi. Thmissuhdekoulukunnan ajatuksilla oli vain joitakin
yksittdisid tukijoita, kuten Teollisuuden tyénjohto-opiston opettajat,
artikkelissa I tarkastellut Kurki, Niininen ja Oksala, sekd muutamat
muut johtamisalan lehtien ja johtamuskirjallisunden kirjoittajat. Nama
ithmissuhdekoulukunnan ajatuksia levittineet toimijat eivit kuitenkaan
onnistuneet yhdistimain voimiaan niin, ettd tyoelimin thmissuhteiden
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parantamisesta olisi muodostunut sellaista vahvaa kansallista tavoitetta,
jota useammat organisaatiot tai yksilot olisivat lihteneet tukemaan.

Toisaalta johtamisalan lehtid koskeva analyysimme osoittaa, ettd
ihmissuhdekoulukunnan ajatuksia esiteltiin osana rationalisointiliiket-
td. Thmissuhdekoulukunnan ideoiden perusteleminen rationalisoinnin
logiikalla osoittaa, millaiseksi itsestddn selviksi lahtékohdaksi rationali-
sointi johtamisen perustana oli muodostunut. Esimerkiksi tyontekijoiden
aloitetoiminta esiteltiin suomalaisissa lehdissd osana tieteellisen liikkeen-
johdon tekniikoita. Ihmissuhdekoulukunnan ajatuksia siis “kddnnettiin”
tieteellisen litkkeenjohdon kielelle, jolloin ne tulivat rationalisointiin
sitoutuneelle lukijakunnalle paremmin ymmarrettaviksi. Télld tavalla
suomalaiseen johtamiseen tuotiin uusia ajatuksia ja kiytint6jd kyseen-
alaistamatta tieteellisen liikkeenjohdon ajatuksia. Siten saatiin paivitettya
tieteellista litkkeenjohtoa houkuttelevampaan muotoon ja tuotettiin siitd
kuvaa entistd parempana ja ajankohtaisempana johtamistapana. Ratio-
nalisointiin ja rationaalisuuteen vetoaminen uudistuksia perusteltaessa
vahvisti edelleen tieteellisen liikkkeenjohdon vahvaa asemaa johtamisen
legitiiminéd oppina.

Askeleita ihmissuhdekoulukunnan institutionalisoitumisessa olivat
kuitenkin tutkimus- ja koulutusorganisaatioiden perustamiset. Teolli-
suuden tyonjohto-opisto perustettiin vuonna 1946, ja sen perustajat
muotoilivat sen yhdeksi keskeiseksi tehtiviksi tarpeen paikata sitd suurta
puutetta, ettei Suomessa ollut laitosta, joka kouluttaisi johtajia ’tuntemaan
ja ymmartimiin niitd psykologisia tekij6itd, jotka heiddn on otettava joh-
tajantehtivissidn huomioon” (Teollisuuslehti 2/1946, 45). Teollisuuden
tyonjohto-opisto oli Suomen Tyonantajien Keskusliiton (mychemmin
Elinkeinoelimin keskusliitto), Suomen teollisuusliiton ja Suomen puun-
jalostusteollisuuden keskusliiton yhteinen hanke. Suomen tapaus onkin
siind mielessd kansainvilisesti poikkeuksellinen, ettd yksi vahvimmista
aloitteista thmissuhdekoulukunnan oppien institutionalisoimiseksi tuli
tyonantajaosapuolelta. Psykologisen tiedon hyédyntiminen tydelimin
tarpeisiin vahvistui my6s kun Teknillisen korkeakoulun tyopsykologian
laboratorio aloitti toimintansa 1946 ja koulun ensimmainen tyépsykolo-
gian ja tyonjohto-opin professuuri perustettiin 1952. Tyoterveyslaitoksen
psykologian osasto perustettiin puolestaan vuonna 1951.

Artikkelin II tulokset osoittavat, ettei ihmissuhdekoulukunnalla ollut
tarkastelujakson aikana poliittista kannatusta Suomessa. Rationalisointi-

76



5 ARTIKKELIEN TULOKSET

litkkeelld sité vastoin oli vahva polittinen ja kulttuurinen tuki 1900-luvun
alkupuolella ja puolivilissi (Kettunen 2001; Michelsen 2001). Tieteellisen
likkkeenjohdon rationaaliseen retorikkaan perustuvien johtamisajatuk-
sien hy6dyllisyyden puolesta argumentoitiin aineistoissamme myos ty6-
elimin ja tyon jirjestimisen ulkopuolisilla, laajempien yhteiskunnallisten
asioiden yhteydessi. Artikkelien I ja IT tulokset vahvistavat kisitystd sité,
ettd Suomeen 1920-luvulta alkaen rantautuneet psykotekniikan ajatukset
ja 1930-luvun lopulta alkaen saapuneet thmissuhdekoulukunnan ajatukset
valjastettin sisallissodan jalkeisessd polittisest: epavarmassa tilanteessa
rationalisoinnin kiytt66n. Psykologisen tiedon tehtévi oli 6ljyta tyoela-
mén rattaita samalla kun tieteellisen liukkeenjohdon keinoin tavoiteltiin
tehokkuutta ja tuottavuutta.

Artikkelit I ja IT osoittavat, ettd johtamisajattelun muotoutuminen oli
monien er1 toimyjoiden ja ammattikuntien toiminnan ja neuvotteluin tulos-
ta. Neuvotteluun osallistuivat opettajat, konsultit, toimittajat, insinoorit,
poliitikot, jarjestot, ammattiliitot, tynantajien jirjestot, teollisuusmiehet
ja johtajat. Keskusteluun osallisturvat my6s johtamiskoulut, joista suurin
rooli thmissuhdekoulukunnan ajatusten promotoimisessa oli Teollisuu-
den tyénjohto-opistolla. Yhteistd monille keskusteluun osallistuneille oli
se, ettd he edustivat teknisid aloja. Esimerkiksi Teollisuuden tyénjohto-
opiston takana olivat isojen teollisuudenalojen tyénantajajirjestot. Seu-
raavassa alaluvussa tarkastelen kahden tapaustutkimuksen kautta, miten
normatuviseen retorikkaan perustuvia ajatuksia hyédynnettin metsi- ja
metalliteollisuuden yritysten sisalld.

5.2 Normatiiviseen retoriikkaan perustuvien
johtamisoppien omaksuminen ja niille
annetut merkitykset suomalaisissa metsa-
ja metalliteollisuuden yrityksissa

Tissé osiossa surryn tarkastelemaan artikkelien ITI ja IV tulosten kautta
thmissuhdekoulukunnan oppien vastaanottoa ja omaksumista suomalai-
sissa metsi- ja metalliteollisuuden yrityksissd. Samalla laajennan tarkas-
telukulmaa ithmissuhdekoulukunnan lisiksi myés muihin normatuvista
retoriikkaa hyédyntivin johtamisoppethin. Artikkelissa ITI tarkastelen
thmissuhdekoulukunnan liséksi teollisen parantamisen paradigmaa ja
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kulttuuriteoreettista johtamisparadigmaa organisaation sisdisessd vies-
tinnassa. Artikkelissa IV tarkastelen ihmissuhdekoulukunnan ja kult-
tuuriteoreettisen johtamisparadigman vastaanottoa metalliteollisuuden
yrityksissa johtajien nakokulmasta.

Artikkeli III: Normatiiviseen retoriikkaan perustuvat
johtamisopit yhteisodllisyyden rakentajina metsa- ja
metalliteollisuuden henkilostélehdissa 1930-2007

Artikkelissa 1T tarkastelemme sitd, miten normatiiviseen retotriikkaan
perustuviin johtamisparadigmoihin liittyvat ajatukset ja kisitykset tyonte-
kijoista nakyivat metalli- ja metsateollisuuden yritysten henkil6stolehdissa
1930-luvulta vuoteen 2007. Tutkimme johtamisparadigmojen ajatuksia
sivuavan keskustelun ajoitusta henkil6stolehtien artikkeleissa paradig-
moittain. Tarkastelemme erityisesti normatiiviseen ja rationaaliseen
retoriikkaan perustuviin johtamisoppeihin kiinnittyvien keskustelujen
keskindistd suhdetta vuosikymmenittdin, seka sitd, miten tyontekijoiden
samaistumista organisaatioon pyrittiin rakentamaan henkil6stélehdissa.

Artikkelin tulokset osoittavat, ettd henkilostolehdissi kisiteltiin
huomattavan paljon normatiivista retoriikkaa kayttavid johtamispara-
digmoja ja kirjoitettiin paljon niiden retoriikkaa hyodyntivia artikkeleja
koko tarkastelujakson ajan. 1930-, 1940-, 1950- ja 1960-luvuilla henki-
l6stolehtien artikkelissa keskusteltiin paljon teollisen parantamisen tee-
moista, kuten tyoldisten asuintalojen ja lasten koulujen rakentamisesta,
terveydestd, kodinhoitoon liittyvistd asioista, perhetapahtumista sekd
urheilukilpailuista. Vaikuttaa silté, ettd teollisen parantamisen teemoihin
liittyvilld artikkeleilla saattoi olla suuri merkitys organisaatioiden sisdisen
yhteishengen rakentamisessa.

Tulosta voi tulkita siten, ettd yhteisollisyyden rakentaminen yritysten
sisalle oli erityisen tirkedd 1930—1960-luvuilla, jolloin suuri osa yritysten
kaivoksista, tyGmaista ja tehtaista sijaitsi kaukana asutuskeskuksista.
Erityisesti metalliteollisuuden yrityksissa kaivospaikkoihin kasvoi pienid
yhteis6ja, joiden sisdisend tiedotuslehtenikin henkiléstolehdet toimivat.
Teollisen parantamisen paradigman retoriikalle perustuvat keskustelut
liittyvit metsa- ja metalliteollisuuden yrityksissi patruunakulttuuriin,
jossa tehtaiden omistajilla ja johtajilla oli paitsi paljon valtaa, my6s suuri
vastuu monien tyontekijéiden elimain vaikuttavien asioiden hoitamisesta
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(Karonen 2004). Joissakin suomalaisissa yrityksissid patruunakulttuur
jatkui jopa 1960-luvulle asti (Kusma 1985, 427). On kuitenkin varsin
yllattivid, ettd teollisen parantamisen paradigman aiheita kisiteltin
henkil6stélehdissd jopa 1960-luvulle asti, koska muissa Jobtamisoppien
historia Suomessa -tutkimushankkeessa kiytetyissd aineistoissa teollisen
parantamisen teemat ervit juurikaan ndy (ks. esim. Seeck & Kuokkanen
2010). Tulos liittynee osittain paitsi metsé- ja metalliteollisuuden pitkddn
jatkuneeseen patruunakulttuurin, myos sithen, ettd henkilostolehtien
perustaminen oli yksi teollisen parantamisen johtamiskaytiannoistd, jolla
tavoiteltiin tyéntekijéiden hyvinvoinnin ja tyéyhteisén yhteisollisyyden
lisadamustd (Abrahamson 1997, 497). Siten my6s henkiléstolehdet itse
heijastivat pitkddn nutd ajatuksia ja ithanteita, joiden valittimistd varten
ne alun perin luotiin.

Henkil6stolehtien johtamista kisittelevissd artikkeleissa korostuvat
nimenomaan normativiseen retoriitkkaan perustuvat paradigmat, eli
teollisen parantamisen lisiksi thmissuhdekoulukunta ja organisaatiokult-
tuuriteoriat. Thmissuhdekoulukunnan teemoista keskusteltin erityisestt
1960-, 1970- ja 1980-luvuilla, sitd ennen teollinen parantaminen oli mer-
kittavissd roolissa. Tamd on merkittdvi ja jonkin verran odottamatonkin
tulos ottaen huomioon, etti aikaisemmissa tutkimuksissa rationaaliseen
retoriikkaan perustuvien johtamisoppien merkitys on nayttinyt olleen
Suomessa vahvempi kuin normatiivisten. Suomalaisissa johtamisen
yvleislehdissd on kirjoitettu huomattavasti enemmin rationaalista reto-
rukkaa kiyttavistd johtamisopeista (Seeck & Kuokkanen 2010). Samoin
metsi- ja metalliteollisuuden toimitusjohtajat kiyttivit vuosikertomusten
vuosikatsausten esipuheissa 1980—2000-luvuilla huomattavasti enemmin
rationaaliseen johtamusretorikkaan luttyvid lausumia kuin normatuviseen
retoriikkaan littyvid (Seeck & Erdkivi 2008, 31).

Henkil6stolehdet tekevitkin tistd trendistd selvin poikkeuksen.
Vaikuttaa siltd, ettd normativista retoritkkaa kiytettin organisaation
sisdisessd viestinnissi, kun taas ulkoisessa viestinnissi, kuten vuosiker-
tomuksissa korostettin rationaalista johtamusretorukkaa. Litke-elimissa
korostuvat rationaaliset arvot, joten rationaalisen johtamisretorikan
kayttamiselld ulkoisessa viestinndssi todennikoisesti tavoitellaan uskot-
tavuutta organisaation ulkopuolella, muun muassa sijoittajien ja yhteis-
tyokumppanien silmissi. Sen sijaan yrityksen sisdisen hengen lnomiseen
ja yllapitimiseen kéytettiin normatiivista johtamisretoriikkaa.
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Tarkastelimme artikkelissa myos sitd, kuka artikkeleissa esitettiin
toimijana ja kenen nidkoékulmasta ne oli kirjoitettu, toisin sanoen oliko
tekijana tyontekijd vai organisaatio tai johtaja sen edustajana. Tulokset
osoittivat, ettd henkilostélehtien johtamista kisittelevissa artikkeleissa
toimijana on usein tyontekiji; erityisesti teollista parantamista, tieteellistd
litkkeenjohtoa, ihmissuhdekoulukuntaa ja kulttuuriteorioita sivuavissa
artikkeleissa. Nayttdisi siltd, ettd erityisesti normatiiviseen retoriikkaan
perustuvia oppeja kisittelevit artikkelit esittavit toimijana tyontekijan
organisaation tai johtajan sijaan. Tulkitsemme artikkelissa, ettd tuloksen
taustalla on henkilostolehtien tehtava rakentaa yhteishenkei tyoyhteison
sisalld. Siten artikkelit loivat samaistumispintaa tyontekijoille erityisesti
normatiivista johtamisretoriikkaa kayttavissa artikkeleissa.

Artikkeli IV. Normatiiviseen retoriikkaan perustuvien
oppien kohtaama vastarinta ja hidas hyvaksyminen
metalliteollisuuden johtajien keskuudessa
1960-luvuilta 2000-luvulle

Artikkelissa IV tarkastelemme johtamisoppien vastaanottoa organisaa-
tiokulttuurin ndkékulmasta kahdessa suomalaisessa suuressa metalliteol-
lisuuden yrityksessa 1960-luvulta vuoteen 2007. Tutkimme erityisesti sitd,
miten normatiiviseen retoriikkaan perustuviin johtamisparadigmoihin,
eli ihmissuhdekoulukuntaan ja kulttuuriteorioihin suhtauduttiin miesval-
taisessa kaivoshistoriaa, insiné0riosaamista ja raskasta ruumiillista tyotd
arvostavassa organisaatiokulttuurissa.

Tutkimus osoittaa, ettd johtajat suhtautuivat varsin torjuvasti nor-
matiiviseen retoriikkaan perustuviin johtamisoppeihin, erityisesti ennen
2000-lukua. Tama pati jossain mairin my6s muihin johtamista teoreti-
soiviin lahestymistapoihin kuin normatiiviseen retoriikkaan perustuviin
johtamisoppeihin. Normatiiviseen retoriikkaan perustuvia johtamisop-
peja kritisoitiin avoimestikin, mutta etenkin niitd kritisoitiin epasuorasti
vitsailemalla ja tekemilld oppeja naurunalaisiksi.

Tulkitsemme artikkelissa, ettd normatiiviseen retoriikkaan perustu-
vien johtamisoppien vihitteleminen ja naurunalaiseksi tekeminen liittyi
yrityksen kulttuuriin. Metalliteollisuuden yrityksissdé monien johtajien
identiteetti perustui vield 1980- ja 1990-luvuillakin yritysten kaivoshis-
toriaan, jota johtajat ja tyontekijit edelleen kunnioittivat. Korkeakoulu-
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tutkinnoistaan huolimatta johtajat samaistuivat usein “paksusormisiin
kaivosmiehiin®, tai amnakin hyoédynsivit téllaista imagoa osana johta-
jaimagoaan. My0s insinéoriosaamista arvostettin.

Metalliteollisuuden yritykset olivat my6s 1990-luvulle asti miesten
maailmoja, ja nussi vallitsi vahva maskulininen johtamuskulttuuri. Uudet,
ulkomailla kehitetyt, muualta yritysmaailmasta levinneet ja konsulttien
tarjoamat johtamisopit istuivat tillaiseen identiteettiin huonosti. Metal-
liteollisuuden organisaatioissa vallitsevaan traditioita, ruumullista tyota
ja maskuliinisia arvoja korostavaan kulttuuri e1 tukenut normatiiviseen
retoriikkaan perustuvia johtamismalleja. Tallaisia johtamistapoja olivat
erityisesti thmissuhdetaitoja korostavan thmissuhdekoulukunnan lihes-
tymistapa seki johtajien mielestd keinotekoisilta kuulostavia kisitteitd
ja 1skusanoja, kuten visioita ja missioita korostava kulttuuriteoreettinen
lihestymustapa.

Normatuviseen retoriikkaan perustuvat johtamisopit olivat jopa
nstiriidassa organisaatiokulttuurissa vallitsevien, kovaa tyoti, teknistd
osaamusta ja maskulunisuutta korostavien arvojen ja normien kanssa.
Uusia, erityisesti normatuviseen retoriikkaan nojaavia, keinotekoisina
pidettyji johtamisoppeja pidettiin tarpeettomina ja ne leimattiin “hos-
sotykseks1”. My6s teoreettisest: orientoituneita johtajia pilkattun, koska
johtamisen teoretisoimista ei pidetty “aikuisten miesten” toimintana.
Tulokset osoittavat, ettd uusien johtamisoppien vastustaminen voi toimia
jopa keinona vahvistaa perinteisid organisaatiokulttuurissa vallitsevia
arvoja ja normeja.

Tulokset kuitenkin osoittavat my6s, ettd lopulta, 1990-luvulla ja
2000-luvulle tultaessa nama vastarintaa herittineetkin opit omaksuttin
yutysten kiytintoithin. Visiot ja missiot tulivat vuosikertomuksun ja johta-
jat pantiin vuorovaikutusoppiin. Tulokset osoittavat, ettd johtamistyylien
muutos yhtailtd edellytti ja toisaalta oli osa johtajien sukupolvenvaihdos-
ta. Vanhemmat, 1960—1990-luvuilla tehtivissian olleet johtajat korostivat
yritysten traditionaalisia arvoja: yhtdiltd kavoskulttuuria ja sen miehistd
kovuutta, toisaalta insinéoérikulttuuria ja sen “"Pelle Peloton™ -henkei,
johon normatiiviseen retorikkaan perustuvat johtamisopit ervit heidan
mielestiin sopineet. He suhtautuvat aikaisempien vuosikymmenien
johtamiskulttuurin nostalgisellakin asenteella, vaikka tunnustavat, ettd
yritysten omaksuma johtamistyylin muutos kohti normatuvista retorik-
kaa painottavaa —ja samaan aikaan selkeimmin liiketaloudellista ajattelua
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korostavaa — johtamista 1990-luvulta lahtien oli ollut vilttimatonta yri-
tysten menestyksen kannalta. Osa vanhoista johtajista oli myGs taipunut
normatiiviseen retoriikkaan perustuvien johtamisoppien kannalle: aikai-
semmasta vastustuksestaan huolimatta he nakevit uudessa, sosiaalisia
kykyja korostavassa organisaatiokulttuurissa my6s monia hyvia puolia.

Tarkastelemissamme yrityksissd normatiiviseen retoriikkaan perustu-
vat johtamisopit omaksuttiin pikemminkin ulkopuolisten paineiden kuin
yrityksen sisdisten tarpeiden vuoksi. Kansainvilisten yritysten johdon
uskottavuus ja dynaaminen vaikutelma vaativat uusien kansainvilisten
johtamisvaikutteiden omaksumista. Johtamisen muutos on ollut osa ta-
louden globalisaatiota. Globalisoituva talous on edellyttinyt uudenlaista
kulttuuria my6s organisaatioiden sisilld ja johdon on pitinyt sopeutua
sithen. Monikansallisten porssiyhticiden johtajien piti muokata omaa
toimintaansa ja johtajuutta kansainvilisid vaatimuksia vastaaviksi, ja
viestittiva niistd entistd avoimemmin. Jihmedsti muuttuva ja traditioita
korostava kulttuuri ei endd toiminut néissa oloissa. Uusien johtamisop-
pien soveltaminen toi globalisaation tyontekijéiden tasolle.

2000-luvun johtajat hyviksyivitkin uudet normatiivista retoriikkaa ja
litke-elaiman joustavuutta korostavat johtamiskaytinnot lahes itsestdan-
selvyyksind. He eivit endd vaalineet kaivoshistoriaan liittyvid myytteja,
vaikka tunnistivatkin organisaatiokulttuurissa vanhan kulttuurin rippeita.
Sukupolvenvaihdoksen lisiksi muutos on tapahtunut myos johtajien
koulutus- ja urataustoissa. Kun vanhemmista johtajista monet olivat
saaneet teknisen koulutuksen ja ty6skennelleet samassa yrityksessa mo-
nella tasolla jo ennen johtajaksi ylenemistiidn, 2000-luvun alun johtajat
olivat usein kauppatieteilijOita tai juristeja, toisin sanoen ammattijohtajia,
jotka tulivat yritysten ulkopuolelta suoraan johtajiksi. Heille tirkeintd
ei ollut yrityksen historia eikd organisaation alemmilla tasoilla hankittu
substanssiosaaminen, vaan he ovat ammattijohtajia, jotka voivat vaihtaa
yritysté tilanteen ja tyOtarjousten mukaan.

Organisaatiokulttuurin ja johtamiskasitysten muutos on ollut kuiten-
kin metalliteollisuuden yrityksissi kitkainen. Johtajat osaltaan muokkaa-
vat yrityskulttuuria. Heiddn toimintaansa rajaa kuitenkin se, ettd heidin
toimintatapansa pitaa nayttia muiden organisaation jasenten ja ulkopuo-
listen, yrityksen kannalta merkittivien toimijoiden silmissa oikealta ja
jarkevalti. Johtajilla ja heiddn toiminnallaan on erilaisia, toimintaa arvi-
oivia yleis6ji: yhtdaltd yrityksen omistajat, hallitus ja asiakkaat, toisaalta
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tyontekijat. Taman tutkimuksen valossa vaikuttaa silté, ettd organisaation
ulkoiset yleis6t ovat vaatineet nopeampaa muutosta kumn mihin orga-
nisaation tyontekijit — johtajat mukaan lukien — olisivat olleet valmuita.

Tama alaluku osoittaa tirkedn asian suhteessa edelliseen alalukuun.
Ensinndkin johtamisopit voidaan omaksua ja ottaa ainakin osittain
kiytt6on organisaatioissa, vaikka julkisessa keskustelussa ne jaisivit
vihiiselle huomiolle. Tdmi voi johtua siitd, ettd vaikka opit eivit sopisi
kovin hyvin yleiseen yhteiskunnalliseen tai poluttiseen ilmapuiriin, eikd
nutd kiytettiisi yrtysten ulkoisessa viestinndssi, nulld voi olla tirkeitd
tehtdvid organisaation muilla tasoilla. Tllaisia tehtévid vorvat esimerkiksi
olla juuri sisdisen viestinndn parantaminen tai organisaation yhteisolli-
syyden rakentaminen. Artikkelissa ITI emme tutkineet sitd, ketkd henki-
l6stolehtien artikkeleita kirjoittivat. Tarkastellut yritykset ovat kuitenkin
1soja yrutyksid, usein kansamvilisid konserneja, joiden henkiléstélehtid
tuottivat viestintdosastot. Toki lehtien kirjoittamiseen osallistuivat toisi-
naan varmasti muutkin henkilston jasenet. Vaikuttaisi kuitenkin silté,
ettd vaikka johtajat vilttelivit normatuviseen retoritkkaan perustuvia
oppeja ja leimasivat nutd hyédyttémiksi, viestintdosastojen henkil6sto
otti ne kéytt66n joko tietoisesti tai ainakin osittain tiedostamatta ja ra-
kensi nuden avulla tyéyhteis6jen yhteishenked ja organisaation kulttuuria
normativiseen suuntaan.

Tutkimus osoittaa, ettd normatiiviseen retoritkkaan perustuvat opit
elvit sopineet erityisen hyvin insméérimentaliteettin ervitkd kaivos-
mentaliteettun. TAmé antaa lisdvahvistusta sille, ettd tietyt johtamisopit
voivat olla vihemmin houkuttelevia tietyilld teollisuudenaloilla. Samoin
se osoittaa, ettd jotkut ammattikunnat vorvat olla vastaanottavaisempia
tietyille johtamisopeille kuin toiset. Suomen tapauksessa ndyttaa silti,
ettd painottuminen rationaalisuutta ja teknologiaa korostaville aloille,
ell muun muassa metalli- ja metsiteollisuuteen, on voinut vaikuttaa
Suomessa thmissuhdekoulukunnan heikkoon omaksumiseen ja institu-
tionalisoitumiseen.

Seuraavassa alaluvussa esiteltdvit tulokset suomalaisen tyontekiji-
kuvan muutoksesta osoittavat, ettd tyGelamidn vaatimukset muuttuvat
1900-luvun loppua kohti huomattavasti. Kun elinkeinorakenteen pai-
nopiste muuttui teollisuudesta palvelualoille, sekd johtamistavat ettd
tyontekijathanne muuttuivat.
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5.3 Tyontekijakuvan muutos ja tyontekijan
subjektiviteetin rakentaminen

Artikkelissa V analysoimme Helsingin Sanomien tySpaikkailmoitusten
avulla sitd, minkalaisia vaatimuksia tydnantajat ja johtajat asettivat tyonte-
kijoille, miten ndma vaatimukset muuttuivat vuosina 1944-2009 ja min-
kalaisia eroja tyontekija- ja toimihenkil6asemassa olevien tyontekijoihin
kohdistuneissa odotuksissa oli. Tutkimus pyrkii empiirisesti piirtimain
tyontekijavaatimusten muutoksen pitkdn kaaren osana ty6eliman muu-
tosta ja paikantamaan sen taitekohtia. Tyontekijakuvan muutos heijastaa
paitsi suomalaisen tyoeliman ja elinkeinorakenteen muutosta, myos eri-
laisten johtamisoppien tyontekijain kohdistamia oletuksia ja odotuksia.

Artikkelin V tulokset osoittavat, ettd tyontekijoihin kohdistuvat vaati-
mukset lisdantyivat koko tarkastelujakson ajan. My6s vaatimusten luonne
muuttui: ammattitaitoa korostavat vaatimukset korvautuivat syvemmiille
henkil6kohtaisiin ominaisuuksiin kayvilli vaatimuksilla. Tyontekijaan
kohdistuvissa vaatimuksissa alettiin korostaa vuorovaikutustaitoja ja
muita sosiaalisia ominaisuuksia seki tyontekijan sisdistd motivaatiota,
joustavuutta, monitaitoisuutta ja jatkuvaa itsen kehittdmista. Tama myo-
tailee paitsi tyotehtavien ja tyon luonteen muutosta, myos johtamista ja
organisaatioita koskevien nikemysten muutosta. Tyontekijin henkisiin ja
sosiaalisiin ominaisuuksiin liittyvien vaatimusten lisidntyminen tyGpaik-
kailmoituksissa heijastaa normatiiviseen retoriikkaan perustuvien johta-
misoppien nikemysti tyontekijastd. Siind mielessd artikkelin V tulokset
ovat yhdenmukaisia artikkelin IV tulosten kanssa, jotka osoittivat, ettd
normatiiviseen retoriikkaan perustuvat johtamisopit tulivat metalliteolli-
suuden yrityksiin johtajien vastarinnasta huolimatta. Kun ty6elima alkoi
vaatia enemman henkisiin kykyihin perustuvia ominaisuuksia, niiden
valjastamiseen kehitetyt johtamisopit tulivat tirkeiksi.

Emme havainneet analyysissa yksittdistd kidnnekohtaa, vaan pikem-
minkin vaikuttaa silté, ettd tyontekijoitd koskevat vaatimukset muuttui-
vat hitaasti ja kerroksittain. Tunnistimme analyysissd kuitenkin neljd
ajanjaksoa, joita voisi luonnehtia tyontekijakuvan muutoksen vatheiksi.
Nimi nelja vaihetta ovat: 1) Osaava tyontekija (1940- ja 1950-luvut),
2) Tyontekija yhteistyokykyisend toimijana (1960-luvulta 1970-luvun
puoliviliin), 3) Tyontekijdvaatimusten voimistuminen (1970-luvun lopulta
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1990-luvun loppuun) ja 4) Ylivoimaiset tyontekijavaatimukset (2000-
luku). Suomalaisen tyéntekijan ithannekuva muuttur sus ammattitaitoa
ja “kunnollisuutta” korostavista odotuksista kohti motivoitunutta ja
sosiaalisesti kyvykdstd monitaitajaa.

Vaatimusten kasvu on ollut kolmenlaista: tyéntekij6iltd vaadittun yha
useammanlaisia ominaisuuksia. Vaaditut ominaisuudet olivat laadulli-
sesti vaativampia ja monimutkaisempia kuin atkaisemmin. Vaatimukset
vahvisturvat muun muassa siten, ettd tyontekijaa tyopaikkailmoituksessa
madrittavien attubuuttien eteen alkoi ilmestyé entistd enemman vahvi-
kesanoja (hyvin, erittiin). Vaatimusten kasvu e1 kuitenkaan koskenut
tasaisesti kaikkia tyontekijoitd. Vaikka vaatimukset kasvorvat kaikkien
tyontekijoiden suhteen, vaikuttaa siltd, ettd toimihenkil6itd koskevissa
lmoituksissa oli tarkastelujakson lopulla huomattavasti useammanlaisia
vaatimuksia kuin suorittavaa tyotd tekevien tyontekijoitd koskevissa il-
moituksissa. Tulkitsemme, ettd tyontekijaideaalin muutos vaikutti kahta
kautta: toisaalta yleiseni vaatimusten lisidntymisend, toisaalta siksl, ettd
yhé useampi tyéntekijd teki 2000-luvun alussa toimihenkil6ty6td, jossa
vaatimukset olivat erityisesti lisddntyneet amnakin tyépaikkailmoitusten
perusteella.

Joustavuus, mukautuminen erilaisun tehtdvin ja sitoutuminen tys-
paikkaan tulivat tirkeiksi ominaisuuksiksi. Tyopaikkailmoitusten puhe-
tapa muuttui sosiaalisia ja henkisid ominaisuuksia ja tyontekijan henkil6-
kohtaista panosta korostavammaksi. Esimerkiksi simuttelu lisadnty: mer-
kittavisti 1980- ja 1990-luvuilla, minki voi tulkita kutsuksi tyontekijélle
paneutua tyohon henkil6kohtaisemmalla tasolla kuin atkaisemmin, jollomn
tyontekyjastd usein puhuttin vield kolmannessa persoonassa. 2000-luvun
tyontekijiltd odotettin sisdistd motivaatiota ja henkilokohtaista halua
kehittyi jatkuvasti paremmaksi tyontekijaksi ja alansa huippuammatti-
laiseksi. Tyopaikkailmoitusten kuvaama thannetyontekijd e1 voinut endé
2000-luvulla olla passuvinen esimiehen antamien tehtivien toteuttaja.
Tyontekijan koko henkinen padoma pyrittiin ottamaan tehokkaasti kiyt-
t66n. Vaikka tutkimuksemme e1 pysty osoittamaan suoraa syy-yhteytta
normativiseen retoritkkaan perustuvien johtamisoppien kiyttimisen
ja tyontekijakuvan muutoksen vililld, vaikuttaa siltd, ettd sosiaalisten
ominaisuuksien vaatimus ainakin osittain kuvastaa psykologisempaa
sekd tyontekijoiden henkisid ja sosiaalisia ominaisuuksia korostavien
johtamisoppien nikemysti tyontekijasti.
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Johtamistyylien, organisaatiokulttuurin ja tyontekijain ominaisuuksia
koskevien vaatimusten muutoksiin vaikuttavat myos laajemmat yhteis-
kunnalliset trendit, kuten elinkeinorakenteen muutos. Artikkeli V osoit-
taa, ettd kysyntd tyontekijoiden henkisille ja sosiaalisille ominaisuuksille
lisadntyi samaan aikaan kun elinkeinorakenteen painopiste siirtyi alku-
tuotannosta ja raskaasta teollisuudesta palveluammatteihin ja toimihen-
kiloty6 yleistyi. Kilpailuvaltioajattelun yleistyminen Suomessa vaikutti
siten, ettd tyontekijoitd vastuutettiin entistd enemman organisaatioiden
parjadmisestd kansallisilla ja kansainvilisilldi markkinoilla (Alasuutari
1996, 149—-151; Kettunen 2008, 90-90).

Samaan aikaan kun ty6paikkailmoituksissa ihannetyontekijan kuvaa
rakennettiin yhteistyokykyisemmaiksi ja ty6lle omistautuneemmaksi,
rakennettiin metsa- ja metalliteollisuuden henkilstolehdissé tydorgani-
saation jasenid osaksi yhteis6d. Taman vuoksi myo6s artikkelin IIT tulokset
ovat kiinnostavia tyontekijakuvan muutoksen kannalta. Vaikuttaa siltd,
ettd myos henkilostolehdet osallistuivat tietynlaisen tyontekijakuvan ja
tyontekijan subjektiviteetin rakentamiseen. Normatiiviseen retoriikkaan
perustuvien johtamisoppien puhetapoja kiytettiin henkilostolehdissa
selvisti enemmin kuin muissa johtamista kisittelevissd aineistoissa.
Niiden avulla oli helpompaa luoda kisitystd organisaatiosta tyontekijoi-
den omana yhteisoni ja luoda tyontekijikuvaa, jossa tyontekijt olivat
sitoutuneita organisaatioon ja sen tavoitteisiin. Tama oli hyva — joskaan
ei vilttimitta tietoinen — tapa vaikuttaa tyontekijoiden ymmarrykseen
organisaatiosta ja heididn roolistaan siind. Normatiiviseen retoriikkaan
perustuvat johtamisajatukset pyrkivit saamaan tyontekijit kokemaan
yhteenkuuluvuutta organisaatioon ja omaksumaan yrityksen tavoitteet
omikseen.
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Artikkelit I ja II osoittivat, ettd ihmissuhdekoulukunnan muotoilemien
johtamisoppien asema johtamista koskevassa julkisessa keskustelussa
1930-luvulta 1970-luvulle oli Suomessa heikko. Toisaalta artikkeli ITI
osoittaa, ettd niiti hyodynnettiin voimakkaasti jo 1930-luvulta lihtien
organisaatioiden sisdisessd viestinnissd, ja artikkeli IV, ettd metalliteol-
lisuuden johtajien keskuudessa normatiiviseen retoriikkaan perustuvat
johtamisopit hyviksyttiin vasta 1990-luvulla. Artikkeli V puolestaan
osoittaa, ettd ihmissuhdekoulukunnan ja organisaatioteoreettisen joh-
tamisparadigman muotoilemat, tyontekijan henkisiin ja sosiaalisiin
ominaisuuksiin liittyvit vaatimukset yleistyivit tyopaikkailmoituksissa
1960-luvulta lahtien.

Aikaisemmassa kirjallisuudessa, etenkin Mauro Guillénin (1994) ver-
tailevassa tutkimuksessa on analysoitu sitd, miksi tietyt opit omaksuttiin
tietyissa maissa tietylld tavalla tai jaivit omaksumatta. Kuten luvussa 2.4
totesin, institutionaalinen nikékulma nakee keskeisind johtamisoppien
omaksumiseen vaikuttavina syind muun muassa 1) litke-eliman eliitin
nikemykset ja asenteet, 2) ammattiryhmat, jotka tulkitsevat johtamis-
oppeja seki organisaatioiden tarpeisiin ettd omia etujaan ajaakseen,
3) organisaatioiden rakenteen muutokset ja byrokratisoitumisen, 4) valtion
toimet tyonantajien tukemiseksi ja tiettyjen ongelmien ratkaisemiseksi,
5) tyontekijoiden reaktiot valittuihin johtamisratkaisuihin ja tydeliman
muutoksiin seki 6) kansainviliset vaikutteet (Guillén 1994, 21-29).
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Nima selitykset auttavat pohtimaan myos syitd normatiiviseen reto-
ritkkaan perustuvien johtamisoppien omaksumisen prosessia Suomessa.
Artikkelien tulosten perusteella vaikuttaa siltd, ettd Suomessa thmissuh-
dekoulukunnan oppien ja ylipdatiin normatiivisen johtamisretoriikan
omaksumista estivit tai hidastivat: 1) yritysmaailman eliitin ndkemykset,
2) ammattiryhmit, joilla oli vaikutusvaltaa johtamisen suhteen, 3) valtion
toimet ja ongelmanmairittelyt seka 4) tyontekijoiden nikemykset tyoela-
min kehittdmisestd. Téssa luvussa pohdin tarkemmin nité institutionaa-
lisia tekijoitd, jotka todennikdisesti vaikuttivat ihmissuhdekoulukunnan
hitaaseen omaksumiseen ja institutionalisoitumiseen Suomessa. Tassd
luvussa jossain maarin myo6s ylitin alkuperdisten artikkelien rajoja kytke-
milld artikkelien tulokset aikaisemman kirjallisuuden avulla sosiologian
kannalta kiinnostaviin keskusteluihin.

6.1 Tieteenalojen kehitys ja
ammattikuntien yhteiskunnalliset asemat
vaikuttivat ihmissuhdekoulukunnan hitaaseen
institutionalisoitumiseen

Monissa maissa ihmissuhdekoulukunnan vakiintuminen oli humanis-
tien, kdyttaytymistieteilijdiden ja yhteiskuntatieteilijéiden kasissd (Guil-
1én 1994). Artikkelin I johtopédatoksissa toteamme, ettd vakiintuneen
psykologian ja yhteiskuntatieteellisen perinteen puuttuminen Suomesta
todennikdisesti vaikutti ihmissuhdekoulukunnan saamaan suhteelli-
seen vihiiseen huomioon 1900-luvun alkupuolella ja puolivalissa. Tatd
havaintoa tukevat useat yhteiskuntatieteiden, psykologian ja tyoelimin
tutkimuksen oppihistoriaa koskevat analyysit (Lilja 1979; Allardt 1992;
Eskola 1992; Stolte-Heiskanen 1992; Aho 1993). Liljan (1979, 19) mukaan
yhteiskuntatieteellinen tyéeldimin tutkimus alkoi Suomessa 1950-luvulla,
mutta alan institutionaalinen pohja oli edelleen heikko ja tutkimus perustui
eri tieteenaloilla toimivien tutkijoiden henkil6kohtaiseen kiinnostukseen.

Esimerkiksi psykologia (silloinen sielutiede) oli 1900-luvun alku-
puolella vasta kehittymadssd. Suomen ensimmainen psykologian pro-
fessuuri perustettiin 1936. (Aho 1993; ks. my6s artikkeli I.) Vuosisadan
puolivilissi tyopsykologian asema kuitenkin vahvistui muun muassa
Tyoterveyslaitoksen ja Teknillisen korkeakoulun psykologian osastojen
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perustamisen myoti sekd johtamiskoulutukseen erikoistuneiden insti-
tuutioiden opetuksen kautta. Hapuilevaa oli tuolloin myds sosiologinen
tutkimus. Allardtin (1992, 230-231) mukaan psykologian opetus ja tut-
kimus olivat 1940-luvlla teoreettisest: ja metodologisesti huomattavasti
kehittyneempid kuin sosiologian, ja siksi esimerkiksi sosiologian opetus
sai vaikutteita psykologiasta.

Sosiologia tieteend vakiintui Suomessa modernissa muodossaan
vasta 1960-luvulla (Stolte-Heiskanen 1992; Allardt 1992, 213). Toisaalta
thmissuhdekoulukunnan vakintumisen kannalta on merkillepantavaa,
ettd monet “uuden” sosiologian ensimmaiiset véitoskirjat kisittelivit
tyoelimaii, tyonjohtoa ja tydorganisaatioita. Nithin lukeutuivat muun
muassa Jouko Suven (1954), Paavo Kolin (1955), Mauno Koiviston
(1956), Paavo Seppidsen (1958) ja Vesa Laakkosen (1958) ty6t. (Eskola
1992, 274-277.) Nuden keski6ssa olivat tyontekija ja erilaiset sosiaaliset
ja ryhmiépsykologiset lmidt tyGorganisaatioissa.

Eskolan (1992, 259) mukaan sosiologian uudistumiseen vaikutti
1940-luvulla tapahtunut teollisuuden lipimurto ja teollisuustyvieston
kaksinkertaistuminen kymmenessd vuodessa. Todennikéisesti se vai-
kutti my6s tutkimusatheiden valintaan ja sithen, ettd tyoeldmastad tuli
sosiologian tirked tutkimuskohde. Kun vield 1930- ja 1940-luvuilla psy-
kologista lihestymistapaa korostaneen uuden johtamisopin, thmissuhde-
koulukunnan levidminen jéi yksittaisten henkil6iden aktiivisuuden varaan
(artikkeli I), 1950-luvulta lihtien psykologian ja yhteiskuntatieteiden
tutkimusperinteiden vahvistuminen edesauttor normatuviseen retorik-
kaan perustuvien johtamisoppien omaksumista Suomessa (artikkeli IT).
Varsmainen imstitutionalisoituminen tapahtw kuitenkin vasta 1960- ja
1970-luvuilla, jolloin my6s tyéelimin yhteiskuntatieteellinen tutkimus
laajeni muun muassa kauppakorkeakouluihin ja teknillisiin korkeakoulu-
hin (Lilja 1979, 22). My®6s tiedeyhteis6jen ulkopuolelle syntyi valtiollinen,
tutkimustoimintaa suunnitteleva, ohjaava ja toteuttava koneisto, johon
kuuluivat muun muassa tydministerio, tyosuojeluhallitus ja monenlaiset
komuteat, tydryhmit ja neuvottelukunnat (Lilja 1979, 21).

Kuten edelli esitin, insindoreilld on ollut vahva rooli tieteellisen liik-
keenjohdon edistimisessd, sekd Suomessa ettd monissa muissa maissa.
Kun psykologinen ja yhteiskuntatieteellinen tyéeliméantutkimus vasta ke-
hitty1 1900-luvun ensimmaisind vuosikymmening, oli insinéérien asema
suomalaisessa yhteiskunnassa vahva (Michelsen 1999). Kettusen (2001,
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71) mukaan tiede, tekniikka ja Saksasta omaksuttu ”rationalisoinnin hen-
ki’ puhuttelivat suomalaisinsin6oreja 1930- ja 1940-luvuilla. Insin66rien
asema oli vahva paitsi tieteen kentilld, my6s tyopaikoilla (Michelsen
2001). Suomen teollisuus oli keskittynyt raskaan teollisuuden aloille,
joilla johtajat olivat usein insin66reja. Insinoorien asema yritysmaail-
massa ja useiden tyOpaikkojen johdossa vaikutti todennikdisesti my6s
sithen, ettd thmissuhdekoulukunnan vaikutus jai 1900-luvun alussa varsin
vahiiseksi ja paradigma vakiintui keskeiseksi osaksi johtamiskeskustelua
varsin my6hddn. Teknisen koulutuksen saaneisiin johtajiin vetosivat
todennakoisesti enemman tehokkuutta ja teknisid ratkaisuja tarjoavat
rationaaliseen retoriikkaan perustuvat johtamisopit kuin thmissuhteita
ja tyontekijoiden roolia korostava thmissuhdekoulukunta.

Suomen elinkeinorakenteella ja teollisuuden keskittymiselld raskaan
teollisuuden aloille saattoi olla vaikutuksensa rationaaliseen retoriikkaan
perustuvien johtamisoppien menestykseen ja samalla esimerkiksi ihmis-
suhdekoulukunnan omaksumiseen. Johtamismuotien levidmista tutkinut
Chester Spell (1999) havaitsi, ettd johtamisen muotivirtaukset vaikuttivat
joillakin litke-elimin aloilla aikaisemmin kuin toisilla. Siten my6s johta-
misparadigmojen omaksumisen voisi ajatella tapahtuvan eri litke-eldimén
aloilla eri aikoihin ja eri intensiteetilld (Seeck & Kuokkanen 2010).
Useita Suomen suurimpia tyopaikkoja johtivat insin6orit (Heikkinen &
Hoffman 1982). Heididn saamansa tekninen koulutus ei todennikéises-
ti tarjonnut heille valmiuksia ithmissuhdekoulukunnan suosittelemien
johtamismenetelmien soveltamiseen. Artikkeli IV osoittaa my®és, ettd
tyopaikkojen sukupuolittuneella kulttuurilla on merkitysta sille, millai-
sia johtamisoppeja niissi suositaan. Metalliteollisuuden maskuliinisessa
organisaatiokulttuurissa vastustettiin normatiivista johtamisretoriikkaa.
Hegemoninen maskuliinisuus vaikuttaa olleen suomalaisissa raskaan
teollisuuden yrityksissa luonteeltaan hyvin rationaalista.

My6s ihmissuhdekoulukunnan ensimmaisten ajatusten saapuminen
Suomeen toisen maailmansodan ja jéilleenrakennuksen aikana vaikutti
osaltaan niiden saamaan huomioon. Sota ja jilleenrakennus vaativat
tyon tehokasta organisointia, ja Suomessa sithen vastattiin tieteellisen
litkkeenjohdon periaatteilla. Tieteelliselld liitkkeenjohdolla oli puolellaan
paitsi insiné6rien kannatus ja rationaalisuuden lumo, my0s aika; tieteelli-
nen liikkeenjohto ehti saapua Suomeen ja saavuttaa tdalld vahvan aseman
ennen ihmissuhdekoulukuntaa.
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Michelsenin (2001, 122-123) mukaan rationalisointi-innostuksesta
kehitty1 etenkin jatkosodan aikana useita ammattialoja yhdistinyt vahva,
“lahes hurmoshenkinen™ aate, jonka purissid rationalisointia pidettin
ammattikuntien yhteiskunnallisena velvollisuutena ja isinmaallisena
toimintana. Rationalisointiin osallistuivat muun muassa valtioneuvoston
paatokselld vuonna 1943 perustetun Tyotehovaltuuskunnan alaisuudessa
toimineet Teollisuuden ty6teholiitto, Maaseudun ty6teholiitto, Arkki-
tehtiluton Jalleenrakennustoimuisto ja lukwsia pienempid organisaatioita
(Michelsenin 2001, 120-122). Niissd oloissa muun muassa Kurjen,
Nimisen ja Oksalan avaamat keskustelut tyéelimin thmissuhteista ja
tyontekijéiden vithtyvyydestd jarvit rationalisointi-innostuksen varjoon.
My6skidan ammattiyhdistysluke e1 asettunut erityisesti tukemaan thmis-
suhdekoulukuntaa, koska tieteellisen liikkeenjohdon katsottiin vastaavan
elintason kohottamisen tavoitteeseen paremmun (ks. my6s artikkel IT).

Vertailun vuoksi esimerkiksi Iso-Britanniassa vallits: 1900-luvun
alkupuolella humanistinen ajatteluperinne, joka loi huomattavasti pa-
remman perustan thmissuhdekoulukunnan oppien vastaanottamiselle.
Sielld thmissuhdekoulukunnalla olikin paljon vaikutusta seki ideologiana
ettd johtamistekniikoiden tasolla. (Guillén 1994, 230-236.) Kansainvi-
lisestikin on kuitenkin esitetty kruttisid ndkemyksid sutd, miten paljon
thmissuhdekoulukunnan teorioilla lopulta oli vaikutusta tyépaikkojen
“inhimillistymiseen”. Vaikka monissa maissa thmissuhdekoulukunnasta
keskusteltun runsaasti, yleviltd kuulostavat periaatteet ja teoriat jarvit
usein retorikan tasolle. (Kieser 1994; Roethlisberger 1968, 308-309.)

6.2 Tyoelaman ja elinkeinorakenteen
muutos loi kysyntaa normatiiviseen
johtamisretoriikkaan perustuville
johtamisopeille

Luvussa 2.1 kidsittelin sitd, miten kruttisen yhteiskuntatieteellisen tutki-
muksen, etenkin hallinnan analytukan purissi, johtamisen muutosta on
tutkittu prosessina, jonka kautta tyontekijasti on pyritty muokkaamaan
entistd tuottavampaa. Kisitykset tuottavuuden lisdidmisen edellytyksistd
ovat muuttuneet historian kuluessa (Rose 1999; Miller & Rose 2010).
Millerin ja Rosen (2010, 258) mukaan thmissuhdekoulukunnan synty avasi
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tyopaikan ihmissuhteiden kentin tyénantajan puuttumiselle ja maaritteli
tyontekijan identiteetin uudella tavalla. Vaikka opit kehitettiin teolli-
suustyon kontekstissa, ne osoittautuivat hyodyllisiksi myos tydeldmin
ja elinkeinorakenteen muuttuessa. Tassa alaluvussa tarkastelen, miten
elinkeinorakenteen, ammattien ja tyeliman muutos vaikutti johtamista ja
tuotantoa koskeviin ongelmanmairittelyihin suomalaisessa tybeldimassi,
ja miten sithen vastattiin johtamisretoriikan avulla.

Organisaatioiden ongelmanmadarittely liittyy sithen, mita tyGelamas-
sa milloinkin kaivataan ja minkilaisia tyontekijéiden ominaisuuksia
arvostetaan (Guillén 1994, 3—4). Artikkeli V osoittaa, ettd tyontekijaa
koskevat odotukset muuttuivat suomalaisessa tybelaimassa merkittavasti
1900-luvun puolivilistd 2000-luvulle tultaessa. TySpaikkailmoituksissa
painoarvoa alkoivat saada ensin vuorovaikutustaidot, yhteistyokyky ja
oma-aloitteisuus jo 1960-luvulta lihtien, sitten joustavuus, tyolle omis-
tautuneisuus ja organisaation kulttuuriin mukautuvaisuus 1990-luvulla.
Tyontekijaa koskevat vaatimukset tulivat monipuolisemmiksi, inten-
sitvisemmiksi ja velvoittavammiksi. Vaatimukset kuvastivat tydeliman
muutosta, jossa organisaatiot ja tyotehtiavat muuttuivat monimutkaisem-
miksi, ja jossa tyontekijoihin haluttiin vaikuttaa entistd enemman heidin
psykologisten ominaisuuksiensa kautta (Miller & Rose 2010).

Artikkeli V tarjoaakin selityksid sithen, miksi normatiiviseen re-
toriikkaan perustuvat johtamisopit herittivit Suomessa kiinnostusta,
vaikkakin viiveelld. Nayttaa siltd, ettd tyontekijain henkisten ja sosiaalis-
ten ominaisuuksien vaatimus ja toisaalta myos ndiden ominaisuuksien
arvostus kasvoivat 1900-luvun lopulla, erityisesti toimihenkil6tehtéivissa.
Elinkeinorakenteen muutoksen eli palveluammattien ja tietotyon lisddn-
tyessa tyontekijoiden sosiaalisten ja henkisten ominaisuuksien hallintaan
kehitettyjen normatiiviseen retoriikkaan perustuvien johtamisoppien
taloudellinen arvo tunnistettiin laajasti. Toisin sanoen, kun valtaosa arvon
tuottamisesta tyoprosesseissa alkoi perustua materiaalisen tuotannon
tehostamisen sijasta inhimillisen padoman hyodyntimiseen, tyontekijin
henkiset kyvyt tulivat tirkedksi ja niitd alettiin vaatia, vaalia ja hallita.

Artikkeli IV osoittaa, ettd samaan aikaa kun tyontekijiithanne muuttui,
my0s johtamistapojen muutokselle normatiivista retoriikkaa korostavaan
suuntaan syntyi paineita. Suomen elinkeinorakenteen muutos alkutuo-
tannosta palveluammatteihin ja toimihenkil6tehtaviin nayttaikin olevan
osaltaan sen muutoksen takana, jossa ihmissuhdekoulukunnan teemoista
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tuli kilnnostavia tyoelamissi ja my6s polititkan tasolla. Uudet haasteet
toisaalta konkretisortuvat ja kanavoituivat uudenlaisin johtamisoppei-
hin, toisaalta loivat pohjaa ottaa kiyttoon tyoeldimissa naitd uudenlaisia
johtamisoppeja ja undenlaisia tyontekijoitd koskevia puhetapoja. Tami
kehitys puolestaan asett1 tydntekijan uudenlaisun positiothin ja nuden-
laisten vaatimusten kohteeksi.

Metalliteollisunden yrityksissda nima vaatimukset muuttuivat hitaast,
ja osin vasta yritysten ulkopuolelta tulleiden paineiden johdosta. Aikai-
semmatkin tutkimukset osoittavat, ettd perinteisten teollisuudenalojen
organisaatiokulttuuri voi olla vastahakoinen muutoksille. Matti Korttei-
nen (1992) analyso1 ty6eliméin muutosta metallipajoissa 1980- ja 1990-
lukujen vaihteessa. Kortteisen (1992, 312-313) mukaan metalliteollisuu-
den yritysten hierarkkinen paitoksentekorakenne sopi hankalasti yhteen
joustavoituvan tuotannon kanssa. Kun kollektuvisuutta korostavat kult-
tuuriteoreettista paradigmaa edustavat johtamisjarjestelmit tuotin auto-
nomiaa ja itsellisyyttd arvostavaan organisaatioympiristéon, se atheut-
t1 ongelmia kulttuurissa, jossa metallimiehet arvostivat eniten tyonsi
itsemadraamisoikeutta (Kortteinen 1992, 312-316). Samanlainen ylpeys
oman tyon asiantuntijuudesta ilman keinotekoiseksi miellettyja johtamis-
oppeja leimasi my6s artikkelia IV varten haastateltuja johtajia ja atheutti
jannitteitd organisaatioissa.

Kortteinen (1992) niki metallimiesten eldmaéssi selkedn ristiriidan.
Hin padtyykin kysymiin, miten sovittaa yhteen linsimainen yksil6ity-
musprosessi ja “jarkiperdisesti jarjestetty palkkatyd” (Kortteinen 1992,
317). Néiden maailmojen yhteensopimattomuus vaikuttaa olevan laajem-
pikin ongelma. Saman kysymyksen #érelld ovat 2000-luvun alussa olleet
muutkin yhteiskuntatieteilijat (Ritkonen, Makkonen & Vilkkumaa 2002;
Siltala 2007; Julkunen 2008; Jarvensivu 2010).

Samaan aikaan, kun normatuviseen retorukkaan perustuvien johta-
musoppien teemat tulivat entistd enemman johtamusen keskié6n, myos
tyontekijoiden psyykkinen oireilu ja sitd koskeva puhe lisddntyivit, ja
oireilu tuli my6s tieteellisen tutkimuksen kohteeksi (Julkunen 2008,
236-237; Viidnanen, Murray & Kuokkanen 2014). Vaikka tieteellisessid
keskustelussa tyostressi hahmottui ennen kaikkea kansanterveydellise-
ni ongelmana, jopa epidemiana (Wamnwright & Calnan 2002), toisaalta
tyOstressistd ja sen hallinnasta tuli samankaltainen, yksil64d koskeva ja
yksilén vastuulla oleva haaste kuin painonhallinnasta, terveellisestd
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ruokavaliosta tai lasten kasvatuksesta (Vdananen, Murray & Kuok-
kanen 2014). Vaikuttaa silti, ettd henkisten kykyjen tunnistaminen ja
niitd koskevien vaatimusten lisidntyminen tyGeldmissd ovat yhteydessi
lisadntyneisiin diagnoosethin ja lisddntyneeseen puheeseen psyykkisesta
kuormituksesta. Tyostressipuheen lisiantyminen on myos yksi esimerkki
asiantuntijatiedon merkityksen lisidntymisesta tyoeldmassd ja siitd, ettd
1900-luvun lopulla ty6elimin asiantuntijuus kuului yhda useammin insi-
noorien sijasta kayttaytymistieteilijoille, psykologeille ja yhteiskuntatie-
teilijoille (Rose 1999; Miller & Rose 2010, 251). Toisaalta normatiivista
johtamisretoriikkaa kayttavat, tyontekijin sisdistd motivaatiota korostavat
johtamisopit ja samanaikainen tehokkuuden vaatimus ovat luoneet tilaus-
ta uudenlaisille tyontekijin valvonnan muodoille, kuten erilaisille tyon
elektronisen valvonnan sovelluksille, jotka eivit enda edellyta johtajan
tyysisti lisndoloa (Kuokkanen & Alvesalo-Kuusi 2014). Tyontekijoiden
hallinta muuttaa muotoaan tieteellisen tiedon, teknologisen kehityksen
ja yhteiskunnallisten ihanteiden risteyskohdassa.

6.3 Rationaalisen johtamisretoriikan
hegemonia kyseenalaistui tyontekijan
henkisten ominaisuuksien tuottavuutta
lisadvan potentiaalin tunnistamisen myota

Tdama alaluku vetdd artikkelien tuloksia yhteen laajemmaksi analyysiksi
suomalaisesta kulttuurisesta mentaliteetista, joka on vaikuttanut siithen,
miten normatiivinen johtamisretoriikka institutionalisoitui Suomessa.
Luvussa 5.2 esitellyt tulokset osoittavat, ettd metalliteollisuuden yrityksiin
omaksutut kdytinnot ja puhetavat ovat liittyneet tarpeeseen parantaa
yritysten uskottavuutta ja kilpailukykya paitsi Suomessa, myos erityisesti
kansainvilisessd kilpailussa. Luvussa 5.1 esitellyt tulokset puolestaan
osoittavat, ettd kansainvilisistd johtamisopeista ja vaikutteista omaksuttiin
Suomessa ldhinna niitd osia, jotka sopivat sen hetkiseen yhteiskunnalli-
seen ongelmanmairittelyyn ja ideologiaan.

Nimi ideologiat ja yhteiskunnallisten diagnoosien perusteella maa-
ritellyt tarpeet ovat muuttuneet merkittavisti 1930-luvulta 2000-luvun
alkuun. 1900-luvun alkupuoli ja puolivili toisen maailmansodan jilkeen
olivat Suomessa hyvinvoinnin rakentamisen aikaa. Silloin huomio kes-
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kitty1 elintason parantamiseen. Teollisuusty6 oli johtamisen keskeinen
konteksti, ja rationaaliseen retorukkaan perustuvien ratkaisujen nihtun
sopivan sithen parhaiten. Tuolloin rationaalisen ldhestymistavan ajateltin
toimivan hyvin johtamisessa, ja sen nihtin palvelevan tehokkaimmin
jalleenrakennusta ja kansakunnan vaurastumista toisen maailmansodan
jalkeen. Yritysjohtajien padhuomio oli kansallisen kehyksen sisilld, kun
kotimainen kysynti oli korkea ja yritysten omistus pddosin Suomessa.

Artikkelin IT tulokset osoittavat, ettd etenkin 1900-luvun alkupuolella
tieteellisen likkkeenjohdon puolesta argumentoitiin johtamisalan lehdissa
ja hallitusohjelmissa usein ideologisilla viitteilld. Rationalisointi nahtiin
valttimdttémédnid Suomen menestykselle ja tieteellisen liukkeenjohdon
kiytint6ja perusteltun usein yleiselld ja kansallisella edulla. Rationali-
sointi el Suomessa rajoittunut litke-elimin, tehdasty6n ja toimistojen
rationalisointun. Ty6tehoseura teki 1920-luvulta lihtien neuvontatyoti
alkutuotannossa: metsityémailla, pelloilla ja kotitalouksissa. Muun muas-
sa maatalon eménnit olivat valistustyon keskeinen kohde. (Michelsen
2001, 58-60.) Aikaisempi tutkimus osoittaa, ettd rationaaliset teoriat ja
argumentit ovat menestyneet suomalaisessa yhteiskunnallisessa ja talo-
udellisessa keskustelussa ja paatoksenteossa usein normatiivisia peruste-
luita paremmun paitsi toisen maailmansodan jilkeen, my6s my6hemmin
(Michelsen 2001, 202-216; Kantola 2006a).

Rationalisoinnin ideologiseen voimaan 1900-luvun alkupuolella ja
puolivilissi lutty se, ette1 tieteellisen lilkkeenjohdon paremmuutta ja
rationaalisuutta juun kyseenalaistettu. Kuten artikkeli IT osoittaa, ratio-
nalisointiaatteen tehokas toteuttaminen nzhtiin kansallisena etuna seki
hallitusohjelmissa ettd johtamisalan lehdissi. My6skdan ammattiliitot
evit kyseenalaistaneet rationalisointia. Tosin vield 1920—1930-luvuilla
ammattiliitot suhtautuivat rationalisointiin skeptisesti ja pelkisivit sen
atheuttavan tyottomyyttd. Samaan aikaan ne kuitenkin niakivit rationa-
lisoinnin jonkinlaisena ”vadjaamittémand osana maailmanhistoriallista
edistystd”, ja olivat valmiita ottamaan sit irti katken mahdollisen hyédyn.
(Kettunen 1994, 281-283; Michelsen 2001, 79—-80.) 1940-luvulle tultaessa
rationalisointi nayttaytyikin jo lupauksena paremmasta tulevaisuudesta
my6s ammattiliittojen kannanotoissa (ks. artikkeli IT).

Kuvaava esimerkki rationalisoinnin ideologisesta suosiosta on Ket-
tusen (2001, 53) analyysi Aksel Rafael Kurjen teoksen ristiriitaisesta ja
torjuvasta vastaanotosta sekd Kurjen teosta koskevasta kisittelystd edus-
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kunnassa vuonna 1937. Sosiaalidemokraattien kritiikki koski erityisesti
Kurjen teoksen saamaa rahoitusta, koska teosta pidettiin epitieteellisend
ja propagandistisena ja siten sen ei nihty sopivan valtion rahoittamaksi.
Kritiikki koski etenkin teoksen loppupuolta, jossa on filosofisia vaikut-
teita ja teollisen tuotantotavan kritiikkid. Tyon ja tyontekijan yhteenso-
vittamista seka rationalisointia kisitteleva kirjan alkupuoli sen sijaan sopi
kansanedustajien kisitykseen tieteesti, ja siten my0s kisitykseen kansal-
lisesta hyvisti, jota he uskoivat edistavinsa. (Kettunen 2001, 53-55, 68.)

Tapaus havainnollistaa sitd, miten tieteellisen litkkeenjohdon ja ra-
tionalisoinnin ajatukset sopivat 1930-luvun poliittiseen kulttuuriin ja
yhteiskunnalliseen ilmapiiriin. Ne otettiin vastaan pikemminkin yleisena
totuutena tyon ja yhteiskunnan jirjestimisesti kuin vain yhtenda mahdol-
lisena keinona muiden joukossa. Sen sijaan filosofiaan ja psykologiaan
pohjautuvat ajatukset, jotka nykyisen tiedekasityksen mukaan voidaan
yhtilailla tulkita tieteelliseksi, kohtasivat vastustusta. Suomalainen aja-
tusilmapiiri korosti rationaalisuutta ja teknista tietoa tyoelamad koske-
vien paitésten pohjana. Suomessa tehokkuusajattelu perustui pitkddn
rationalisointiin; se nihtiin parhaana tapana vastata tuottavuuden haas-
teisiin. Kettusen (2001, 71) analyysi osoittaa, ettd muun muassa sosiaa-
lidemokraatit osallistuivat aktiivisesti prosessiin, jossa rationalisoinnin
ajatukset neutraloitiin poliittisista merkityksista ja niistd tehtiin puhtaita
ja puolueettomia. Samanlaisia ideologisia haivytyksid on tehty toki
kautta historian. Esimerkiksi 1990-luvun laman jilkeen kilpailuvaltiosta
muotoiltiin Suomessa ainoa rationaalisena pidetty ja yhteiskunnallisesti
valttimattomana nahty malli (Heiskala & Luhtakallio 2006). Monet suo-
malaisen talouspolititkan tirkeit ratkaisut on mairitelty yhteisen edun
edellyttimiksi kansallisiksi valttimattomyyksiksi, erityisesti kriisiaikoina,
kuten 1930- ja 1990-lukujen lamojen aikoina (Kantola 2006b, 177—-181;
Kettunen 2008, 99).

1950-luvun lopulta lihtien sotakorvausten maksamiseen ja elintason
kohottamiseen perustunut yhteiskunnallinen ongelmanmadarittely alkoi
muuttua. Tyottomyys lisddntyi eivitkd kotimarkkinat enai riittineet hy-
vinvoinnin kasvattamiseen. Suurten yritysten tdytyi suuntautua entisti
enemmin ulkomaille ja ottaa sen myotd my0s vastaan entistd enemman
kansainvilisid vaikutteita. Teollisuustuotannon ja teollisuustuotteiden
viennin kasvun seki kansainvilisen kilpailun ja ulkomaisen omistuksen
lisadntymisen myotd syntyi 1970-luvulta lihtien yhd enemmin painei-
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ta omaksua normatiiviseen retoritkkaan perustuvia johtamisoppeja.
Litketoiminnan piti muuttua nopeampilukkeiseksi ja joustavammaksi.
Niihin tavoitteisun padsemiseksi myos organisaatioiden, tyontekijoiden
ja auktoriteettisuhteiden piti muuttua. Tama kehityskulku tuotti kysyntaa
normatuviseen retoriikkaan perustuville johtamisopeille. Normatuvinen
johtamuisretoriikka otettiin vastaan rationaalisena vastauksena johtamisen
haasteisiin. Ristiriita atkaisempien johtamisen ongelmanmairittelyjen ja
ratkaisujen sekd uusien johtamisoppien vililld tulee nakyviks: artikke-
lissa IV.

Vaikka globalisaatio on usein niahty uutena haasteena, se sisiltdd
katkosten lisiksi my6s jatkuvuutta (Kettunen 2001, 275). Vaikka edelld
esitin ongelmanmairittelyn muuttuneen, kansallisen edun korostaminen
e1 ole kadonnut, vaan on lisni vuosituhannen vaihteen taloutta ja tyoti
koskevassa puheessa yhti lailla kuin toisen maailmansodan jélkeisissa ra-
tionalisomtivaatimuksissa. Entyisesti 1970-luvun jilkeen kansainvilisten
vertailujen perspektiivi on korostanut valtioiden taloudellista kilpailuky-
kyd globaaleilla markkinoilla. Valtioiden yhdeksi keskeiseksi tehtdviksi
on tullut houkutella ja ohjailla kansainvilisid rahavirtoja valtion kannalta
edullisella tavalla. (Kettunen 2001, 275.) Etenkin 1990-luvun lamasta
lihtien Suomessa yleisty1 talouden ja politukan puhetapa, jossa markkina-
talouden vaatimusten tayttimisestd on tullut politikan ja yritystoiminnan
tirkein ohjenuora (Alasuutari 1996, 149; Heiskala & Luhtakallio 2006;
Kantola 2006b, 267). TAmia politikan puhetapa on my6s vaikuttanut
johtamista koskevaan puheeseen. 2000-luvulla kilpailuetua on etsitty
mnovatiivisuudesta (Seeck 2008) ja kestivyysvajeen tayttimiseen on
vaadittu parempaa johtamusta (Hyvd tyympiristo 2010, 3; Ilkka 2013;
Paaministeri Jyrki Kataisen hallituksen ohjelma 2011, 63, 77; Kauppinen
etal. 2013, 18; Valtiovarainvaliokunta 2013). 2000-luvun alun poliittisissa
kannanotoissa tyontekijan vithtyvyyttd koskevat vaatimukset ervit ole
endd vieraita. Kansakunnan hyvinvointiin ja taloudelliseen edistykseen
vetoavat ddnenpainot ja perustelut ovat kuitenkin yllattivin samanlaisia
nyt ja 80 vuotta sitten.
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6.4 Ihmissuhdekoulukunnan oppien
kaantaminen suomalaiseen kulttuuriin ja
yvhteiskuntaan sopivaksi

Huolimatta vihiisesti kiinnostuksesta, harvoista promoottoreista ja ha-
janaisesta institutionalisoimisesta, psykologisempi johtamisote vakiintui
Suomessakin. Tosin se tapahtui hitaasti ja pitkilti tieteellisen litkkeen-
johdon tekniikoiden kiytt66noton rinnalla tai jopa osana tieteellistd
liitkkeenjohtoa siten, ettd tydpsykologia nayttiytyi pitkadn liikkkeenjohdon
aputieteena (artikkeli I). Artikkeli IT osoittaa, ettd thmissuhdekoulukun-
nan oppeja my6s kddnnettiin tddlld osaksi tieteellisen litkkeenjohdon
tekniikoita. Yleensa tillaista mimiikkaa tai matkimista kéytetadn institu-
tionalisoimaan uusia ajatuksia verhoamalla uudet ajatukset vanhoihin,
itsestddnselvyyksiksi muuttuneisiin kiytintoihin (Lawrence & Suddaby
2000). Suomessa kuitenkin thmissuhdekoulukuntaa pikemminkin kaytet-
tiin vahvistamaan tieteellisen litkkeenjohdon asemaa. Siten ihmissuhde-
koulukunnan suomalaiseksi versioksi muokkaantui thmisliheinen, tyon
tuottavuutta ja tyontekijéiden yhteistyokykyd korostava johtamisoppi,
joka ei kyseenalaistanut insiné0riosaamista ja rationaalisuuden tarke-
yttd — tal jopa niiden ensisijaisuutta tuotannon jrjestimisen taustalla.
Thmissuhdekoulukunnan omaksumisen prosessi oli pitki, ja ihmissuhde-
koulukunnan ajatuksiin sekoittui muita tyontekijéiden asemaa korostavia
aineksia. Esimerkiksi 1960- ja 1970-luvuilla tydntekijoiden vaikutusmah-
dollisuuksia korostava ajattelu nikyi henkilostohallinnon kehityksessa
sekd vasemmiston ja ammattiyhdistysliikkeen ajamassa yritysdemokratia-
ajattelussa (Lilja 1987; Kettunen 2008, 89-91; Malinen 2008).
Rationaalista retoriikkaa ja teknisid ratkaisuja korostavan kulttuurin
lisdksi yksi keskeinen tekijd thmissuhdekoulukunnan omaksumisen
kannalta oli Suomessa todennikdisesti tydmarkkinaosapuolten kollektii-
visen sopimisen perinteen kehittyminen toisen maailmansodan jélkeen.
Sodan jilkeen kaikesta oli pulaa, ja yleiseksi toimintatavaksi muodostui
yhteistyO, jonka avulla nihtiin parhaiten selvittavin vaikeista ajoista.
Esimerkiksi monissa tuon ajan hallitusohjelmien ty6elimia koskevissa
tavoitteissa vedottiin kansakunnan etuun, ja kehotettiin kaikkia osapuolia
ponnistelemaan sen eteen. Haasteellisessa tilanteessa valtio tuli vahvasti
mukaan tyémarkkinoiden ja talouden toimintaan. Muutos oli merkittava
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verrattuna ammattiliittojen heikkouden ja tyénantajien vahvan isantéival-
lan atkaan 1900-luvun alun Suomessa. (Bergholm 2005.) Vaikuttaakin
siltd, ettd yksittdisten tyopaikkojen ja johtajien rooli tydelimansuhteiden
madrittelemisessi jossain maarin kapeni Suomessa verrattuna esimerkiksi
Yhdysvaltoihin ja Iso-Britanniaan. Kun tyéelimin suhteita ja tyonteki-
joiden oikeuksia ajettin muun muassa lamnsiadannén keinoin, tyénteki-
jatkddn ervit nihneet vilitonté tarvetta thmissuhdekoulukunnan opeille,
joita tydntekijit muun muassa Yhdysvalloissa ja Iso-Britanniassa ajoivat
huomattavasti aktuvisemmin.

Transnationaalisia 1lmioita tarkasteleva historiantutkimus analysoi
kansallisvaltiollisten yhteiskuntien rakentumista ylikansallisissa muutok-
sissa ja ndiden muutosten toteutumista kansallisissa yhteiskunnissa ja
kansallisten toimijoiden toimesta (Kettunen 2008; Kaisto & Pyykkénen
2010). Aikaisemp: tutkimus (Seeck & Kuokkanen 2010, 327-328) on
osoittanut, etti Abrahamsonin (1997) kuvaamat johtamisretoritkkojen
muutokset talouden pitkien aaltojen vaihtelun mukaan ervit kuvaa johta-
musoppien omaksumisen historiaa Sutomessa. Suomessa johtamisoppien
omaksuminen nayttiisi luttyvin pikemminkin ulkomailta omaksuttuthin
vaikutteisiin, jotka vield 1900-luvun alkupuolella ja puolivilissi omak-
suttun Suomessa hitaasti (Seeck & Kuokkanen 2010, 327-328; Seeck
2008). Johtamisoppien omaksumisen ja johtamisen muutoksen historia
tarkastelujaksoni atkana on my6s Suomen kansainvalistymisen historiaa.
Aineistot osoittavat, ettd vatkutteita on haettu ulkomailta jo 1930-luvulla.
Metalliteollisuuden johtajien nikemyksié kisittelevi artikkeli IV osoittaa
yhteentérmiyksen perinteitd korostavan johtamistavan ja uuden, kan-
sainvilisen suuryrityksen avoimutta ja nopeita muutoksia korostavan
lihestymustavan valilli. My6s aikaisemmat tutkimukset osoittavat, ettd
kansainvilisten johtamisajatusten vastaanotto, omaksuminen ja institu-
tionalisoituminen nopeutur Suomessa 1900-luvun loppua kohti (Seeck
2008; Seeck & Kuokkanen 2010). Jo pelkistddn englannin kielen kiytén
lisaantyminen on vaikuttanut siten, ettd englanninkieliset iskusanat on
suomennettu nopeasti johtamismuotien osiksi tai otettu kiytt6on sel-
laisenaan, suomentamatta.

Ihmissuhdekoulukunnan omaksuminen Suomessa muistuttaa paljon
Israelin tilannetta 1950-luvulla. Israelissa tieteellinen likkeenjohto oli
kiinted osa kansakunnan rakentamuista ja uuden, vasta itsendistyneen
valtion nationalistista ideologiaa (Frenkel 2005, 287). Kuten Suomessa,
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Israelissakin ammattiliitot ja muut jirjestot asettuivat kannattamaan
tieteellisen liikkeenjohdon periaatteita palkkojen ja elintason nousun
toivossa. Israelissakin ithmissuhdekoulukunnan ajatuksia omaksuttiin
lihinni tieteellisen litkkeenjohdon lisdna. (Frenkel 2005, 282.) Thmis-
suhdekoulukunnan oppien kdiantiminen suomalaiseen yhteiskuntaan
sopiviksi ndyttdd liittyneen kiintedsti tieteelliseen litkkeenjohtoon.
Ihmissuhdekoulukunnan opit toimivat tieteellisen liikkeenjohdon
”pehmentijana”. Niitd esiteltiin osana tieteellistd liikkkeenjohtoa. Siten
tieteellinen litkkeenjohto ja rationalisointi saatiin paivitettyd uudeksi,
ajankohtaisemmaksi ja houkuttelevammaksi. Thmissuhdekoulukunnan
opeilta ei kaivattu laajempaa johtamisen reformia, silld sodan jalkeisessa
tilanteessa keskityttiin elintason kohottamiseen tieteellisen litkkeenjohdon
keinoin tehostamalla tuottavuutta.

Johtamisoppien omaksumiseen liittyy myos kansainvalisen hallin-
nan nikékulma. Transnationaaliset verkostot vaikuttavat hallinnan
rationaalisuuksien muutokseen ja yhdenmukaistumiseen myos reuna-
alueilla. Yhdysvalloista perdisin olevat johtamisopit ovat vaikuttaneet
monien linsimaiden johtamisen tapaan ja yhdenmukaistaneet johtamista
koskevaa puhetta ja kiytintojd — paitsi litke-elamassa, myo6s poliittisen
paatoksenteon tasolla (Kantola & Seeck 2011). Ne ovat levittineet he-
gemonista rationaalisuutta ympiri lintistd maailmaa. Yhdysvaltalaisen
opin levidiminen ja sen paikalliset sovellukset eri maissa ovat osoitus
kansallisen ja globaalin hallinnan limittymisesti. (Kantola 2010.) Tama
nakyy erityisen selvasti metalliteollisuuden suuryrityksia koskevissa
tuloksissa. Vaikka suomalaisissa metalliteollisuuden yrityksissa vallitsi
rationaalista retoriikkaa korostava organisaatiokulttuuri, normatiivinen
johtamisretoriikka tuotiin yrityksiin vastarinnasta huolimatta. Vaikuttaa
siltd, ettd yksittdiset yritykset eivit voi vastustaa globaalia muutosta, jos
haluavat toimia kansainvalisilli markkinoilla.
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Tidssd luvussa tiivistin vaitoskirjani tirkeimmat tulokset ja tieteellisen
kontribuution sekd tarkastelen tutkimuksen rajoituksia ja ehdotan jatko-
tutkimuksen aiheita. Tutkimus tarkentaa aikaisempaa tietoa suomalaisen
tyoelimin muutoksesta ja erityisesti kansainvilisten johtamisvirtausten
merkityksestd muutoksessa piirtimalld kuvan suomalaisen johtamisen
muutoksesta 80 vuoden ajalta normatiiviseen retoriikkaan perustuvien
johtamisoppien nakékulmasta.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, etta thmissuhdekoulukunnan aja-
tukset omaksuttiin Suomessa hitaasti kansallisena versiona. Suomessa
ihmissuhdekoulukunnan omaksumiseen vaikuttaneita, nimenomaan
suomalaiseen toimintaympiristoon ja kulttuuriin liittyvia tekijoita olivat
vahva rationaalisen johtamisretoritkan korostaminen muun muassa
insin6orien vahvan aseman vuoksi seka institutionaalinen ymparisto,
joka etenkin toisen maailmansodan jalkeen korosti kollektiivista sopi-
mista yksittiisten johtajien paitintivallan sijasta. Lisdksi rationalisoinnin
kannattajat esittelivit Suomessa ihmissuhdekoulukunnan ajatuksia ja
tekniikoita usein osana rationalisointia.

Tutkimus osoittaa, ettd 1900-luvun alkupuolella suomalaiseen johta-
miskeskusteluun omaksuttiin 1ahinni rationaaliseen retoriikkaan perus-
tuvia johtamisajatuksia, kun taas 1900-luvun lopulla normatiiviseen re-
toriikkaan perustuvat johtamisajatukset vakiintuivat merkittiviksi osaksi
johtamista ja tyontekijoitd koskevaa julkista keskustelua. Normatiiviseen
retoriikkaan perustuvat johtamisopit I6ysivit tuolloin tiensa jopa traditioi-
ta arvostaviin, konservatiivisiin yrityksiin. Vaikuttaa siltd, ettd normatii-
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vista johtamisretoriikkaa alettiin pitdd 1900-luvun lopun litke-elamassa
ja tyOeldmissa tuottavuutta parantavana ja rationaalisena vaihtoehtona
johtamisen haasteisiin. Muuttuvassa tyOeldmissa tarvittiin uudenlaisia
taitoja, joita juuri ihmissuhdekoulukunta ja organisaatiokulttuuriteoriat
auttoivat kanavoimaan organisaatioiden kdytt66n. Myos liike-elimin
kansainvilistyminen, ulkomailta tulleet litkkeenjohtamisen vaikutteet ja
kansainvalisen kilpailun vaatimukset vaikuttivat ihmissuhdekoulukunnan
ja organisaatiokulttuuriteorioiden kysynnin lisiantymiseen suomalaisissa
suuryrityksissd. Tutkimus osoittaa my0s, ettd suomalaiset suuryritykset
menettivit 1900-luvun aikana mahdollisuuksiaan toimia kansallisessa
kehyksessi organisaation sisdisten asioiden, kuten johtamiskaytinto-
jen suhteen. Vuosisadan loppuun tultaessa johtaminen oli sovitettava
ulkoisiin, kansainvilisen kilpailun ja monikansallisen omistajapohjan
asettamiin vaatimuksiin.

Erityisesti ihmissuhdekoulukunnan omaksuminen Suomessa on ollut
monikerroksinen ja hidas prosessi. Sen aikana alkuperiisiin ihmissuhde-
koulukunnan ajatuksiin sekoittui muitakin aineksia. Yhteiskunnallinen
tilanne, elinkeinorakenne ja tuotannon jarjestimisen vaatimukset olivat
erilaisia 1930-1940-lukujen Suomessa ja 1920-luvun Yhdysvalloissa,
missd ajatukset alun perin syntyivat. Siten ihmissuhdekoulukunnan
suomalaiseen ymparistoon kadnnetty versio ei vastannut enda taysin
Yhdysvalloissa kehitettyd johtamisoppia. Organisaatiokulttuuriteorioi-
den omaksuminen Suomessa nayttdd sen sijaan olleen jonkin verran
suoraviivaisempi prosessi, jonka myotd uuden johtamisteorian ajatuksia
omaksuttiin suomalaiseen johtamiskeskusteluun suhteellisen nopeasti
(ks. my6s Kuokkanen 2014, 102).
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Taulukko 5. Normatiivisen johtamisretoriikan omaksumisen vaiheet
ja toimijat Suomessa

Vaihe Vuosi- Toimijat
kymmenet

Tunnistamisen vaihe 1930-1949 | Yksittdiset kadyttaytymistieteilijat ja
psykologit kaansivat ihmissuhdekoulukun-
nan ajatuksia suomalaiseen ymparistoon
sopiviksi ja suurten yritysten henkilésto- ja
viestintdosastojen tydntekijat kayttivat niita
mm. yhteisollisyyden rakentamiseen.

Institutionalisoitumisen | 1950-1989 | Johtamisen tutkijat, soveltajat ja

vaihe suunnittelijat monilla eri tieteenaloilla seka
tutkimuslaitokset, korkeakoulut, yksityiset
johtamiskoulutusta tarjoavat oppilaitokset
ja tydnantajajarjestot ottivat normatiivisen
johtamisretoriikan kayttéon ja kehittivat
sitd eteenpadin.

Vakiintuneisuuden 1990-2009 | Léhes kaikki tydelaman ja tyontekijdiden
vaihe madrittelemiseen osallistuvat toimijat
tybnantajista virkamiehiin ja politikkoihin
olivat omaksuneet normatiivisen
johtamisretoriikan ja kayttivat sita
kannanotoissaan ja keskusteluissa.

Vaikka johtamisoppien omaksumista jaksottamalla on vaarana yk-
sinkertaistaa 1lmioté lukaa, voinee normativisen johtamisretoriikan
omaksumusen péaalinjat tuvistda kolmeen vaiheeseen: 1) Ensimmaistd
vaihetta, 1930—1940-lukuja voisi kutsua normatiivisen johtamisreto-
rukan funnistamisen vaibeeksi. Silloin normatuvisen johtamisretoritkan
potentiaalin tunnistivat lahinnd muutamat yksittaiset, thmissuhdekou-
lukunnan ajatuksia esitelleet kiyttaytymistieteilijit ja psykologit sekd
suurten, patruunavetoisten yritysten henkilésto- ja viestintiosastojen
tyontekijdt, jotka kiyttivit normatuvista johtamisretoriikkaa organisaa-
tioiden yhteisollisyyden vahvistamiseen. Johtamisalan ammattilaisten ja
asiantuntijoiden enemmisté suhtautui oppethin edelleen varsin vilinpi-
timattomasti, ervitkd ne herittineet juurikaan kunnostusta tilanteessa,
jossa rationalisointiaatteen asema oli hegemoninen. 2) Toinen vaihe
1950-luvulta 1980-luvulle ol jonkinlainen institutionalisoitumisen vaibe,
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jolloin perustettiin yhteiskuntatieteellistd ja psykologista tyoeliman-
tutkimusta harjoittavia tutkimuslaitoksia. Normatiiviseen retoriikkaan
perustuvat ajatukset vakiintuivat vihitellen osaksi johtamista koskevia
puhetapoja. Myds vuorovaikutuksen ja demokraattisen paitdksenteon
menetelmit institutionalisoituvat hiljalleen suomalaiseen tyéelamiin
1960-1970-luvuilla. Institutionalisoitumisen vaiheessa esiintyi kuitenkin
edelleen myGs vastarintaa normatiiviseen retoriikkaan perustuvia oppeja
kohtaan, ainakin perinteitd arvostavissa ja maskuliinisuutta korostavissa
organisaatiokulttuureissa. 3) Kolmannessa, 1990-luvun alussa alkaneessa
vakiintuneisunden vaibeessa normatiiviseen retoriikkaan perustuvat johta-
misopit olivat vakiintuneet tyoelimaa koskeviin julkisiin keskusteluihin.
Toisin sanoen ne olivat muuttuneet suomalaista tyoelimai lipileikkaa-
viksi itsestadnselvyyksiksi. Ne my6s kuvastuivat tyontekijoille asetetuissa
odotuksissa ja ihanteissa. Normatiivisen johtamisretoriikan potentiaali
tyontekijoiden henkisten ja sosiaalisten ominaisuuksien kaytt66n saami-
sessa ja tuottavuuden lisdidmisessd tunnistettiin kaikilla tyéelaman tasoilla.

Tulokset osoittavat, ettd johtamisoppien omaksuminen tapahtuu
useilla tasoilla yhta aikaa ja eri tahtiin. Johtamisopeilla on erilaisia rooleja
eri teollisuudenaloilla, organisaatioiden eri tasoilla ja my6s julkisen kes-
kustelun eri puheavaruuksissa. Joidenkin johtamisoppien vakiinnuttami-
nen el vilttimattd onnistu jollakin teollisuuden alalla, jos alalla vallitsee
hyvin erilaiset arvot, erilaiset oletukset tehokkuudesta ja ongelmanmai-
rittelystd kuin mitd johtamisoppi tarjoaa. Jollakin toisella alalla samat opit
voivat sen sijaan vaikuttaa hyodyllisemmiltd ja ymmirrettivimmilta tai
helpommin sovellettavilta. Siten johtamisoppien omaksuminen on mo-
nikerroksinen prosessi, jossa oppeja eti tasoilla torjutaan, omaksutaan,
hyodynnetdin ja kddnnetddn sen mukaan, nihddinko ne hyddyllisend
kullakin alalla tai tyéelimin tasolla.

Historialliset tapahtumat, kuten Suomessa toisesta maailmansodasta
toipuminen, voivat saada tietyn johtamisopin vaikuttamaan eparelevantilta
tai tarpeettomalta tietylld hetkelld. Suomessa tyontekijan henkisten ja
sosiaalisten resurssien hallinta alettiin ndhdd hyodyllisind vasta, kun
tietty materiaalisen hyvinvoinnin taso oli saavutettu ja elinkeinorakenne
muuttui palveluvaltaisemmaksi. Tamikin tutkimus osoittaa, ettd
ulkomaiset johtamisopit vaikuttivat johtamista ja tyontekijad koskevien
kisitysten muotoutumiseen Suomessa, vaikkei niiden vaikutusta
voidakaan erottaa muista yhteiskunnassa, elinkeinorakenteessa ja tyGssa
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tapahtuneista muutoksista. Tyontekijan ominaisuudet alettiin 1900-luvun
lopulla ndahdd huomattavasti laajemmin kuin 1900-luvun alussa, mutta
samalla odotukset ja vaatimukset tyontekijyydelle kasvoivat merkittavisti
(ks. my6s Vidndnen & Turtiainen 2014).

Useiden erilaisten aineistojen kiyttiminen paljastaa rinnakkaiset ja
er1 tavalla etenevit johtamisoppien omaksumisen ja kdantimisen pro-
sessit. Taman tutkimuksen alkuperiisartikkeleissa kiytimme aineistoina
muun muassa tyépaikkailmoituksia ja henkiléstolehtid, joita on hy6-
dynnetty aikaisemmassa tutkimuksessa yllattavin vahin, vaikka ne
tarjoavat hedelmaillistd tutkimusaineistoa tyelimantutkimukseen.
Tyo6paikkailmoitukset avaavat nikékulman ty6elamin thanteisin,
joita organisaatiot tavoittelevat uusia tyontekijoitd rekrytoidessaan.
Henkil6stolehdet puolestaan tarjoavat nikymién organisaatioiden
sisdaiseen maailmaan. Vaikka henkilostolehdet pyrkivit esittimidian
organisaatiot ongelmattomampina ja tyopaikkailmoitukset taas than-
teellisempina kuin organisaatiot todellisuudessa ovat, organisaation
imagoa kohentaessaan nima ameistot tulevat kertoneeks: organisaatioissa
vallitsevista arvostuksista ja normeista; sité, mitd asioita organisaatioissa
halutaan vaalia.

Tutkimusasetelmaan luttyy my6s rajoituksia. Ensinndkin johtamis-
paradigmoja ja normatiivista ja rationaalista johtamisretoriikkaa korostava
tutkimusasetelma jattda huomiotta joitakin johtamisen muutoksen
aspekteja. Paradigmojen jaottelu e1 tee tdysin oikeutta johtamisen
historiallisen muutoksen hienosyisille prosesseille, vaikka toisaalta
auttaa kunnittimain huomioita tiettyithin johtamisoppethin siséltyviin
1deologisin painotuksin. Toiseksi, hallintavaltaa tarkastelevat tutkimukset
korostavat vallan yhteiskunnallisia rakenteita yksiléiden toiminnan
kustannuksella (Kaisto & Pyykkénen 2010). My6s timé tutkimus
on tarkastellut johtamisen ja johtamispuheen muutosta johtajien ja
muiden johtamiskdytint6jen muotoiluun osallistuneiden ammattilaisten
nikokulmasta. Onkin tirkedd muistaa, ettd tyontekijit eivit ole vain
passuvisia vallankdyton kohteita, vaan aktivisia toimijoita, jotka kehuttavit
ertlaisia vastarinnan muotoja haastaakseen haitallisina pitamidan rakenteita
(Rasdnen & Trux 2012, 145-155). Kolmas tutkimuksen rajoitus on se, ettd
ammattiyhdistysliukkeen merkityksen tarkastelu ji1 tissd tutkimuksessa
vihdiseksi. Tarkempi ammattiyhdistysliikkeen toimijoiden analyysi
olisi todennikdisesti paljastanut kiinnostavia jannitteitd eri toimijoiden
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nikemyksissd ihmissuhdekoulukunnan ajatusten tarpeellisuudesta
tai hyodyllisyydesta. Lisiksi johtamisoppien ajatusten ja kaytintéjen
omaksumisen tarkastelu organisaatiotasolla jdi tdssad tutkimuksessa
kahden, joskin suomalaisen tyGelimin historian kannalta merkittivin
teollisuudenalan varaan.

Jatkossa olisikin mielenkiintoista tarkastella, nikyivitké norma-
tiiviseen retoriitkkaan perustuvien johtamisoppien ajatukset selvemmin
tai aikaisemmin jollakin toisella alalla ja suhtauduttiinko niihin toisella
tavalla kuin raskaan teollisuuden yrityksissa. Téitd varten johtamisoppien
kddntimistd ja omaksumista voisi tarkastella esimerkiksi palvelu-
tai hoitoaloilla. My6s ammattiliittojen ja kollektiivisen sopimisen
perinteen vaikutuksia johtamistapojen muotoutumiselle Suomessa
olisi kiinnostavaa tarkastella yksityiskohtaisemmin. Edelleen tutki-
musasetelman kiddntiminen tyontekijoiden kokemusten suuntaan avaisi
varmasti normatiiviseen retoriikkaan perustuvien johtamisoppien omak-
sumisesta uusia puolia. Esimerkiksi Kortteisen (1992) ja Siltalan (2007)
tutkimukset tarjoavat melko lohduttoman kuvan tyontekijéiden kamp-
pailusta ty6eliman muutoksissa 1900-luvun lopussa ja 2000-luvun
alussa. Historiallisten dokumenttien ja elimakerta-aineistojen avulla olisi
mahdollista paneutua tyontekijoiden johtamista koskeviin kokemuksiin
my6s huomattavasti kauemmas historiaan kuin haastattelujen avulla on
mahdollista.

Johtamisparadigmat ovat hedelmaillinen nikékulma tarkastella paitsi
johtamisen, my6s tyoelimdn muutosta. Niiden avulla on mahdollista
tarkastella ideologisia elementtejd paitsi tyoelimissa, myos laajemmin
yhteiskunnassa. Tyoelimdin omaksutut puhetavat ja kiytinnot tekevit
niakyvaksi sen, mitd yhteiskunnassa arvostetaan. Rationaalisen ideologian
korostamisesta huolimatta elinkeinorakenteen, ammattien ja tydelaman
muutos on yhtailtd luonut Suomessakin tarvetta omaksua normatiiviseen
retoriikkaan perustuvien johtamisoppien ajatuksia johtamista koskeviin
keskusteluihin ja tyopaikkojen kaytintoihin.

Toisaalta normatiiviseen retoriikkaan perustuvien johtamisoppien
kiayttoonotto on edistinyt ja vauhdittanut tyéelimai ja tyontekijoitd
koskevien kasitysten muutosta. Vaikka ulkomaiset johtamisopit ovat
vaikuttaneet suomalaisen johtamisen muotoutumiseen Suomessa ja siten
vahvistaneet Yhdysvalloissa tuotetun tiedon kansainvilisesti hegemonista
asemaa, ulkomaisia oppeja on torjuttu tai ne on muokattu suomalaisiksi
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versioiksl, jotka ovat siilyttineet kansallisia erityispiirteitddn talouseliman
ylirajaistumisesta huolimatta. Suomalaiset tyéelimén toimijat ovat
jattineet Suomeen omaksuttuihin johtamisoppethin jilkensi oppien
kaantdmis- ja muokkausprosessien kuluessa.

Kansainvilisten suuryritysten globalisoituminen on 2000-luvulle
tultaessa joissakin tapauksissa tarkoittanut sitd, etter ”suomalaista”
johtamista endd sanan varsinaisessa mielessi ole. Johtamista koskeva
paatoksenteko on liukunut yksittéisten johtajien késistd monikansallisiin
padkonttoreihin, joissa seurataan herkisti johtamisen kansainvilisid
trendejd. Johtaminen onkin ollut yksi merkittivd suomalaisen yhteis-
kunnan kansainvilistymisen kenttd. Johtamisen muutos on ollut myo6s
osa tyoelaimin ja koko suomalaisen yhteiskunnan modernisaatiota.
Johtaminen ei ole ainoastaan heijastanut tyéelamdn modernisaatiota
ja sen atheuttamia muutoksia, vaan yksi tirked areena, jolla moderma
yhteiskuntaa Suomessa on tuotettu.
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Suomalaisen johtamisen kehitys 1900-luvulla oli yhdistelma
kansainvalisia vaikutteita ja kotimaisia erityispiirteitd. Tama
tutkimus tarkastelee tyontekijéiden sosiaalisten ja henkisten
ominaisuuksien hyédyntédmiseen keskittyneiden johtamisoppien
omaksumista Suomessa. Tyontekijakeskeisten johtamisoppien
saapuminen Suomeen oli 1900-luvun alkupuolella hidas prosessi,
jossa oppeja omaksuttiin, vastustettiin ja muunnettiin suomalaisiin
oloihin sopiviksi. 1960-luvulta lahtien tyéntekijakeskeisten
johtamisoppien omaksuminen nopeutui, silla elinkeinorakenteen
ja tyoén luonteen muutos alkoivat vaatia tyéntekijoilta uudenlaisia
taitoja ja ominaisuuksia. Johtamisopit auttoivat valjastamaan

niitéd organisaatioiden kayttéon. Myos suomalaisten yritysten
kansainvalistyminen kiihdytti uusien johtamisoppien omaksumista
1900-luvun lopulla.
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