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Organisaatiotutkimus on viime vuosikymmenina keskittynyt organisaatiomuutoksen tutkimi-
seen, ja sosiaali- ja terveyshallintotieteen yhdeksi keskeiseksi painopisteeksi on esitetty muu-
toksen tutkimista. Joidenkin vaitteiden mukaan organisaatiomuutostutkimusta on viime vuosi-
kymmenina leimannut teoreettinen pluralismi. On esitetty, etta lukuisten erilaisten teorioiden
ja maaritelmien vuoksi organisaatiomuutoskirjallisuus on kehittynyt epaselvasti. Samalla ym-
marryksen organisaatiosta on havaittu olevan niukkaa. Jotkin tutkimukset osoittavat myds frag-
mentoituneisuuden vaivaavan hallintotiedetta, minka seurauksena alalla on huomattu kumula-
tiivisuuden puutetta. Onkin ehdotettu, etta organisaatioteorioiden olisi syyta kaynnistaa vuoro-
puhelua organisaatiosta kasitteena ja ilmiona, ja etta hallintotieteen tutkimusta voitaisiin kehit-
taa kokoamalla kirjallisuuskatsausten avulla yhteen hallintotieteellista tietopohjaa.

Edelld esitettyyn perustaen oli tdman pro gradu -tutkielman tarkoituksena jasentda ja analysoida
viime vuosien organisaatiomuutostutkimuksen perusteella organisaatiota kasitteena, ilmiéna ja
tutkimuskohteena. Tutkimustehtavina oli selvittaa, millaisena ilmiona organisaatiota kasitellaan
ja mitka ovat organisaatioille tyypillisid piirteitd viime vuosien organisaatiomuutostutkimuk-
sessa. Tutkielman menetelma oli laadullinen integroiva kirjallisuuskatsaus. Aineistoksi kerattiin
92 vuosien 2018-2022 aikana julkaistua organisaatiomuutosta kasittelevda tutkimusartikkelia.
Aineiston hermeneuttista analyysia tdydennettiin laadullisella sisdllénanalyysilla. Tutkielman ai-
neiston luokittelussa noudatettiin laadullisen abduktiivisen sisdlldnanalyysin periaatteita.

Tulokset osoittivat, ettei organisaation maarittely ole viime vuosien organisaatiomuutostutki-
muksessa yhtendista; organisaatio kuvautui muutoksen maarittamana kompleksisena ilmiéna,
jolle on ominaista olla jatkuvassa liikkeessa ja keskindisriippuvuudessa ymparistonsa kanssa. Se
on myos anarkiaa ja hierarkiaa. Se on sosiaalisessa vuorovaikutuksessa, kertomuksissa, epdon-
nistumisissa ja emergenssissa rakentuva kokonaisuus, jolle on ominaista sisaltaa valtarakenteita,
jannitteitd, kaaosta, mysteereja, epatasa-arvoa ja tunteita, mutta samaan aikaan myds rationaa-
lisuutta ja lineaarisuutta. Tutkielman keskeinen havainto oli se, ettd organisaatiomuutostutki-
muksen aukikirjoittaman organisaatiokasityksen ja ehdottamien menetelmien valilla nayttaisi
vallitsevan ristiriita, ja organisaatiomuutoskirjallisuutta hallitsee edelleen jossain maarin piiloi-
nen mekanistinen organisaatiokasitys, joka saattaa sivuuttaa organisaatioelaman kompleksisuu-
den ja suosia lineaarisia kaytantoja. Tassa tutkielmassa esitettiin, ettd organisaatiomuutostutki-
muksessa on edelleen tarvetta rationaalista perinnettd taydentaville kokonaisvaltaisemmille 13-
hestymistavoille tarkastella ja johtaa organisaatioita. Yhtena jatkotutkimusehdotuksena esitet-
tiin sita, millaisena ilmiona johtamista kasitelldan tdman paivan organisaatiomuutostutkimuk-
sessa.
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1 Johdanto

Huolimatta siitd, ettd maailmassa on miljoonia organisaatioita, tuhansia
organisaatiotutkimuksia, satoja niille omistettuja lehtia ja kymmenia teorioita, on
esitetty, ettd tietomme organisaatioista on edelleen niukkaa. Nayttaa silta, etta
organisaatiotutkimus ei ole ponnisteluista huolimatta onnistunut tuottamaan
vakiintunutta kuvausta organisaatiosta kasitteend ja ilmidnd ominaispiirteineen.
(Mackenzie, 2018, s. 40, 3.) Amerikkalainen filosofi ja systeemiteoreetikko Charles West
Churchman (1963, s. 35) on jo 1960-luvulla todennut, etta vaikka ihmiset ovat luoneet
paatoksenteon, hallinnon, yritykset ja yliopistot, emme todellisuudessa ymmarra omia
luomuksiamme; jopa alykkdin matemaattinen analyysi paljastaa vain hyvin pienen osan
ihmisen luomien organisaatioiden todellisesta rakenteesta. On jopa vaitetty, etta
organisaatiot vain ovat sellaisia, ettd ne vyksinkertaisesti uhmaavat kaikenlaisia
maaritelmia, kuvauksia ja analyyseja (Vlados, 2019, s. 234). On kuitenkin ehdotettu, etta
tutkijoiden tulisi harkita seuraavan yksinkertaisen kysymyksen esittdamista ja siihen
vastaamista: Mika on organisaatioiden organisaatio? Toisin sanoen; mikd on
organisaatioiden keskeinen olemus? (Mackenzie, 2018, s. 40). Esimerkiksi Reedin ja
Burrellin (2019, s. 39) mukaan organisaatioteorian on kadynnistettava uudelleen

vuoropuhelua organisaatiosta kasitteena ja ilmiona.

Onko organisaatioteorioiden kirjon taustalla jokin perustavanlaatuinen ydinkasitys
organisaatioista? Kurt Lewinin tiedetdan aikoinaan Vvitsailleen, ettd parhaan
ymmarryksen sosiaalisista jarjestelmista voi saavuttaa yrittdmalla muuttaa niitd (Tolman,
1996, s. 31). Voisiko siis organisaatiomuutosten tarkastelu auttaa ymmartamaan
organisaatiota? Organisaatiomuutoksen kdsitettd on pyritty maarittelemaan monin eri
tavoin, ja vyksinkertaisimmillaan organisaatiomuutos on mielletty uudeksi tavaksi
tyoskennelld ja jarjestella tyota (Stenvall & Virtanen, 2007, s. 43). Entd miten

organisaatiomuutoksen voidaan ndhda maarittavan organisaatiota?

Taman tutkielman tarkoituksena on jasentda ja analysoida vuosien 2018-2022 aikana

julkaistujen organisaatiomuutoksia kasittelevien tutkimusten perusteella organisaatiota



kasitteend, ilmioéna ja tutkimuskohteena. Tutkielman keskeiset kasitteet ovat
organisaatio, organisaatiomuutos, organisaatiotutkimus, organisaatiomuutostutkimus,

organisaatioteoriat ja organisaatiokasitys.

1.1 Tutkielman tausta

Erddan maadritelman mukaan organisaatiot ovat sosiaalisia yksikkoja, joita
maaratietoisesti rakennetaan ja jdlleenrakennetaan erilaisiin paamaariin pyrkimiseksi ja
tiettyjen tavoitteiden saavuttamiseksi. Maaritelma kasittaa esimerkiksi erilaiset yhtiot,
armeijat, koulut, sairaalat, kirkot ja vankilat. Kaikki ihmisryhmittymat, kuten perheet,
eivat kuitenkaan ole organisaatioita, silla on ajateltu, etta organisaatioksi maariteltavalle
sosiaaliselle yksikdlle on ominaista tietynlaiset muodolliset piirteet liittyen esimerkiksi
tietoiseen suunnitteluun, tehtavien ja vallan jakoon seka jasenyyden vaihdettavuuteen.
(Etzioni, 1970, s. 9.) On jopa kliseistd aloittaa organisaatiomuutosta kasitteleva tutkielma
toteamalla, ettd organisaatiot ovat jatkuvassa ja lisdantyvassd muutoksessa (Church &

Burke, 2020, s. 56). Vaite on kuitenkin pitkdan nahty kiistattomana.

Kuten organisaatiot ja niiden toimintaymparistét, myos organisaatio- ja johtamistutki-
mus seka organisaatiokasitykset ja -teoriat ovat kehittyneet. Voidaan puhua esimerkiksi
esimoderneista, moderneista, symbolistulkinnallisista ja jalkimoderneista teorioista (Ha-
risalo, 2008, s. 37). Empiirinen organisaatiotutkimus on viime vuosikymmenina keskitty-
nyt enenevissd madrin juuri organisaatiomuutoksen tutkimiseen (Herscovitch & Meyer,
2002; Oreg, Vakola ja Armenakis, 2011). Muutos on ollut keskeinen teema organisaatioi-
den ja hallinnon tutkimuksessa erityisesti 1980-luvulta ldhtien (Taskinen, 2011, s. 145—
146). Esimerkiksi Hakulinen, Lammintakanen ja Rissanen (2012, s. 20) esittavat sosiaali-
ja terveyshallintotieteen tutkimuksen yhdeksi keskeisimmaksi painopisteeksi juuri muu-

toksen tutkimista.

Organisaatioita ja niiden muutoksia ymmartaakseen tutkijat ovat omaksuneet monia

metodeja, metaforia ja teorioita toisilta tieteenaloilta. Tdman kehityksen on arvioitu



johtaneen teoreettiseen pluralismiin. (Poole & Van de Ven, 1995, s. 510.) Muutosta on
tutkittu monista eri nakokulmista aina rakenneteoreettisesta ja vaestoekologisesta |a-
hestymistavasta johtamiseen ja tyontekijéiden muutosreaktioihin (Hannan & Freeman,
1984, s. 149; Choi, 2011, s. 479). Lukuisat erilaiset |[ahestymistavat ja maaritelmat ovat
Chatterjeen (2014) mukaan johtaneet siihen, ettd organisaatiomuutosta kasitteleva kir-
jallisuus on tahan mennessa kehittynyt epaselvasti. Matusik, Hollenbeck ja Mitchell
(2021, s. 772) esittavatkin, ettd juuri muutoksen empiirinen tutkimus on osoittautunut

vhdeksi organisaatiotutkimuksen kiusallisimmista haasteista.

Toisaalta on esitetty, ettd organisaatiomuutoksen monimutkaisuuden vuoksi sitd ei voi-
taisikaan tutkia diskreetilla tavalla (Greenwood & Hinings, 1996). Esimerkiksi Pettigrew
(1985, s. 1) on painottanut muutosprosessin monimutkaisuuden ja kokonaisvaltaisen tar-
kastelun valttamattomyytta kehottamalla varomaan myyttia sosiaalisen ja organisatori-
sen muutoksen yksittdisesta teoriasta. Han ehdottaa, ettd annamme historialle ja yhteis-
kunnallisille prosesseille mahdollisuuden paljastaa todellisen sotkuisen luonteensa.
My6s Chinoperekweyin (2020, s. 15) mukaan organisaatiomuutostutkimuksessa on kas-
vavaa tarvetta rationaalista perinnetta taydentaville kokonaisvaltaisemmille metodologi-
oille. Samalla Pollitt ja Bouckaert (2000, s. 199) ovat esittdneet, etta tutkijoiden olisikin
oleellisempaa keskittya organisaatiomuutoksen maarittelyn tai teorian yhdenmukaista-
misen sijaan siihen, miten muutoksesta kirjoitetaan ja puhutaan. Pollittin ja Bouckaertin
ehdotuksesta huolimatta esimerkiksi Mackenzie (2018, s. 40) esittaa kasitteiden tunnis-

tamisen kuitenkin merkitykselliseksi organisaatiotieteiden kehitykselle.

1.2 Tutkielman tarkoitus, tehtavat ja tavoite

Edelld esitettyyn viitaten on tdman pro gradu -tutkielman tarkoituksena jasentaa ja ana-
lysoida vuosien 2018-2022 aikana julkaistujen organisaatiomuutoksia kasittelevien tut-
kimusten perusteella organisaatiota kasitteend, ilmiéna ja tutkimuskohteena. Tutkimus-

tehtavat, joihin integroivan kirjallisuuskatsauksen avulla pyritdan vastaamaan, ovat:



1. Millaisena ilmidna organisaatiota kasitelldan viime vuosien organisaatiomuutos-
tutkimuksessa?

2. Mitka ovat organisaatioille tyypillisia piirteita viime vuosien organisaatiomuu-
tostutkimuksessa?

Tutkielman tavoitteena on kuvata organisaatiomuutosta teoreettisena viitekehyksena ja
kirjallisuuskatsauksen avulla koota tietoa ja lisdtd ymmarrysta paitsi organisaatioista il-
miona suhteessa muutokseen, myds organisaatioiden ja organisaatiomuutosten komp-
leksisesta suhteesta. Tassa tutkielmassa esitetdan, ettd organisaatiomuutoksen voidaan

katsoa tarjoavan uudenlaisen nakdkulman organisaation ymmartamiselle ilmiéna.

Tutkielman menetelma on laadullinen integroiva kirjallisuuskatsaus. Aineistoksi on va-
littu tiettyjen kriteerien perusteella yhteensa 92 vuosien 2018-2022 aikana julkaistua

organisaatiomuutosta kasittelevaa tutkimusartikkelia.

Tutkielman alussa kuvataan sen keskeiset kasitteet ja teoreettinen viitekehys. Tutkielman
keskeiset kasitteet, joiden ymparille myos tutkielman teoreettinen viitekehys rakentuu,
ovat organisaatio, organisaatiomuutos, organisaatiotutkimus, organisaatiomuutostutki-
mus, organisaatioteoriat ja organisaatiokasitys. Aluksi maaritellddan organisaatiomuu-
tosta kasitteend ja ilmiona. Seuraavaksi kuvataan organisaatiomuutostutkimuksen kehi-
tystda, monijakoisuutta ja siihen vaikuttaneita maailmankuvia ja organisaatioteorioita,
seka sitd, miten organisaatiomuutoksia on kirjallisuudessa tulkittu naissa konteksteissa.
Organisaatiomuutostutkimusta on tassa tutkielmassa pyritty jaottelemaan rationaali-
seen, systeemiseen, kulttuuriseen, transformatiiviseen, konsultatiiviseen seka sosiaali-
seen konstruktionismiin ja kompleksisuusajatteluun nojaaviin ldhestymistapoihin perus-
tuen. Valittu jaottelu mukailee esimerkiksi Juutin ja Virtasen (2009) luokittelua, jolla py-
ritadn kuvaamaan kattavasti erilaisia tapoja tulkita organisaatiomuutosta. Erilaiset maa-
ilmankuvat sisaltavat lukuisia erilaisia oletuksia organisaatiomuutoksista, ja katsausta
useisiin erilaisiin organisaatiomuutoksen luokittelutapoihin voidaan pitad merkitykselli-

sena talle tutkielmalle asetettuihin kysymyksiin vastaamiseksi.
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Neljannessa luvussa kuvataan tutkimusstrategiaa; tutkielman menetelmaa ja aineistoa
seka tieteenteoreettista orientaatiota, sen omaksumaa organisaatiokasitysta ja taustalla
olevia ennakkokasityksid. Luvussa tarkastellaan integroivaa kirjallisuuskatsausta tutki-
musmenetelmana ja kuvataan aineiston haku- ja valintaprosessi seka aineiston analy-
sointi hermeneuttista ja laadullista analyysimenetelmaa hyddyntden. Viidennessa lu-
vussa esitelladn tutkielman tulokset; millaisena ilmiona organisaatiota kasitelldaan ja
mitka ovat organisaatiolle tyypillisia ominaispiirteita viime vuosien organisaatiomuutos-
kirjallisuudessa. Lopuksi saavutettuja tuloksia peilataan aiempaan tutkimukseen ja tut-
kielman eettisyytta ja luotettavuutta arvioidaan. Lisaksi esitetdaan kirjallisuuskatsauksen

herattamia ehdotuksia tulevaisuuden tutkimukselle.
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2  Organisaatiomuutos

Vartolan (2006, s. 52-53) tavoin todetaan, etta yleismerkityksellisyytensd, laajuutensa ja
maarittelyn haastavuutensa vuoksi muutoksen kasitteen yksityiskohtainen kuvaaminen
ei ole tarpeen tdaman tutkielman kannalta. Todetaan kuitenkin, ettd muutos voi olla
minka tahansa ilmion olemuksen, rakenteen tai piirteen liikkumista tilasta toiseen (Var-
tola, 2006, s. 52-53). Organisaatiomuutoksenkaan madarittely ei ole yksiselitteistd; vaikka
tutkimus on tarjonnut laajan valikoiman teorioita organisaatiomuutosten selittamiseksi,
ei sille ole yhta yhteistd maaritelmaa (Suddaby ja Foster, 2017). Quattrone ja Hopper
(2001, s. 43) esittavat, ettd sen maarittelya jopa valtetaan kirjallisuudessa. On kuitenkin
ehdotettu, ettda muutosta organisaatiossa edustaa mika tahansa muutos organisaation
asioiden tilassa (esim. Metz, 2021, s. 618). Daft (2005) on kuvannut organisaatiomuu-
tosta uudeksi organisaatiossa kayttoon otettavaksi ideaksi tai prosessiksi, joka voi olla
sisdinen tai ulkoinen. Yksinkertaisimmillaan organisaatiomuutos on mielletty uudeksi ta-
vaksi tyoskennella ja jarjestelld tyota (Stenvall & Virtanen, 2007, s. 43). Yksildiden ratio-
naalisiin valintoihin ja toimiin pohjaavat tutkimukset viittaavat siihen, etta muutos kum-
puaisi tarkoituksellisista toimista objektiivisen, ulkoisen todellisuuden mukaisesti, kun
taas kontekstuaalisempi ldhestymistapa esittda, ettd muutos johtuu institutionaalisista
paineista, isomorfismista ja rutiineista. Molemmissa organisaatiomuutos kuitenkin esi-
tetdaan kokonaisuuden siirtymisena — olipa kyseessa sitten koko organisaatio tai yksittai-
nen kaytantd — tunnistettavissa olevasta ja ainutlaatuisesta tilasta toiseen. (Quattrone

& Hopper, 2001, s. 403.)

Haastavuudesta huolimatta organisaatiomuutoksia on kuitenkin siis pyritty paitsi maa-
rittelemaan, myos kuvailemaan ja tyypittelemaan lukuisien eri ominaisuuksien mukaan
(Taskinen, 2011, s. 146). On esimerkiksi ajateltu, ettd tunnusomaista kullekin organisaa-
tiomuutokselle on sen prosessimaisuus (Pahkin & Vesanto, 2013, s. 4). Muutosprosessin
liilkkeelle laittavat tekijat voivat olla hyvin erilaisia ja ilmeta eri tavoin (Chia, 2003, s. 113 ;
Stenvall & Virtanen, 2007, s. 19). Kyseiset tekijat jaotellaan tavallisesti ulkoisiin ja sisdisiin
tekijoihin. Esimerkkeja ulkoisista haasteita organisaatiolle ja sen muutokselle asettavista

tekijoista ovat muun muassa globalisaatio, kilpailuasetelmien muuntuminen, uusien
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kumppanuuksien luominen ja yhteiskuntavastuun seka kestavaan kehitykseen liittyvat
uudenlaiset vaatimukset. Vastaavia sisdisida tekijoita saattavat olla esimerkiksi
johtamiskulttuurin  kehittyminen ja paine muuttaa jahmead organisaatiorakenne
joustavammaksi verkosto-organisaatioksi. (Chia, 2003 s. 113; Stenvall & Virtanen, 2007,

s. 19.)

Organisaatiomuutosten luonne, laajuus ja merkitys vaihtelevat (Burnes, 1992). Burnesin
(1992) seka Tienarin ja Merildisen (2009, s. 15) mukaan muutos voi tapahtua esimerkiksi
hallinnollisen ylhaalta alas -suunnittelun my6ta tai vahittaisesti, melkein kuin itsestaan
mukautumalla. Myos Edwards, Preetorius ja Nielsen (2020, s. 342) toteavat, etta
organisaatioissa tapahtuu paitsi johdon suunnittelemia, myds emergentteja muutoksia.
Suunniteltua tai johdettua muutosta on ohjailtu tietoisesti, mutta suunnittelematon eli
johtamaton muutos voidaan nahda pikemminkin sopeutumisena joihinkin organisaation
ulkoisiin muutoksiin (Taskinen, 2011, s. 147). Wee ja Taylor (2017, s. 11) jopa vaittavat,
ettd todellisuudessa muutokset saavat alkunsa useimmiten organisaation alemmalta
tasolta toisin kuin yleensa ajatellaan. Muutoksen olemukseen kuuluu kiintedsti myos sen
laajuus; muutos voi olla suuri tai pieni, muutos voi olla rakenteellinen, koko organisaa-
tiota ja liiketoimintamallia koskeva toiminnallinen muutos tai se voi koskettaa vain yksit-
taista toimintatapaa. (Ponteva, 2012; Pahkin & Vesanto, 2013, s. 4; Stenvall & Virtanen,
2007, s. 43). Useimmiten organisaatiomuutos kuitenkin koskettaa useampaa tyontekijaa,
heidan tehtdvidan ja asemaa ja jopa koko organisaation henkilékuntaa (Pahkin & Vesanto,
2013, s. 4). Plowmanin, Bakerin, Beckin, Kulkarnin, Solanskyn ja Travisin (2007, s. 1024)
mukaan organisaatiomuutoksia voidaan tyypitelld neljan yleisimman tavan mukaan
seuraavasti: jatkuva-konvergentti, jatkuva-radikaali, episodinen-konvergentti ja
episodinen-radikaali. Konvergentti muutos voidaan ymmartdd organisaation
hienosaatond, kun taas radikaali muutos tarkoittaa taydellista irtautumista status quosta

(Plowman ym., 2007, s. 1024).

Organisaatiomuutoksia voidaan pyrkia tyypittelemaan ja nimedamaan muinkin tavoin

(Pahkin & Vesanto, 2013, s. 4). Niitd on jaoteltu muun muassa rakenteellisiksi
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muutoksiksi, kustannusten leikkauksiksi, prosessimuutoksiksi ja kulttuurinmuutoksiksi
(Mathur, 2013, s. 35). Toisaalta muutoksia voidaan jaotella hallinnollisiksi, ihmisiin
liittyviksi, teknologisiksi tai tuotteisiin ja palveluihin liittyviksi (Daft, 1986, s. 269).
Organisaatiomuutos voi liittya johonkin olemassa olevasta toiminnasta, strategiasta,
rakenteesta, prosessista tai esimerkiksi jarjestelmastd luopumiseen, sen
kdynnistdamiseen tai muokkaamiseen (Tannera & Otto, 2015, s. 2184). On myo0s
huomioitava, ettd samaan aikaan voidaan toteuttaa useita erityyppisia muutoksia

(Pahkin & Vesanto, 2013, s. 4).

Organisaatiomuutos voi vaikuttaa organisaation rakenteisiin, minkad johdosta tapahtuu
usein muutoksia joko henkildsto- tai tuotantomaarissa (Pahkin & Vesanto, 2013, s. 4).
Muutosta saatetaan nimittdd esimerkiksi fuusioksi, ulkoistamiseksi, reformiksi tai
joksikin  muuksi (Pahkin & Vesanto, 2013, s. 4; Taskinen, 2011, s. 148).
Organisaatiomuutoksessa on kuitenkin ensisijaisesti kyse siitd, ettd elama tyopaikalla
muuttuu totutusta toisenlaiseksi. Puhuttaessa tuotannon kustannusten alentamisesta,
kustannusrakenteen tervehdyttdmisestd, uusien tuotantotapojen kayttéonotosta,
organisaatiorakenteen madaltamisesta, tulosohjaukseen siirtymisesta,
sadstamistoimenpiteistd tai esimerkiksi henkiléstorakenteen muokkaamisesta,
puhutaan samalla tydyhteison toimintaa voimakkaasti muuttavista toimista ja jopa
tyopaikan olemassaolon ehdoista. (Setdld, 1994, s. 15.) Yleisesti ollaankin yhta mielta
siitd, ettd organisaatiomuutokselle on ominaista ennen kaikkea kompleksisuus ja korkea
epavarmuus (esim. Corley ja Gioia, 2004, s. 173; Elstak, Bhatt, Van Riel, Pratt & Berens,
2015, s. 32).

Organisatorinen muutos johtaa siis usein kaaokseen, hammennykseen ja vaarinkasityk-
siin. Osa ihmisista ei ole valmiita hyvaksymaan muutosta, saati sen tarvetta ja kadyttaa
toisinaan melko paljon aikaa ja energiaa pyrkiessadn vastustamaan sita. (Pascarella, 1987,
s. 45.) Esimerkiksi Ansari, Fiss ja Zajac (2010, s. 80) ovat esittdneet organisaatioiden ole-
van luonnostaan poliittisia areenoja, joissa on vastustusta ja joilla kdydaan aina erilaisten

intressien  vélista  kamppailua. Muutosvastarinta on  yleinen  huolenaihe
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organisaatiokirjallisuudessa (Metz, 2021, s. 618). Sen ymmartamisen taustalla vallitsee
yksimielinen kasitys siita, ettd ihmisilla on synnynndinen halu etsia emotionaalista
vakautta ja turvallisuutta (Bi, Haak, Gilbert & Keller, 2017, s. 3). Muutoksen kaltaisiin il-
midihin liittyy vahvasti erilaisia symbolisia ja tunneperaisia seikkoja ja kokemuksia men-
neisyydestd, nostalgiasta ja luopumisesta (Burnes, 2005, s. 77; Poole & Van de Ven, 2004,
s. 27; Syvajarvi, Perttula, Stenvall, Majoinen & Vakkala, 2007, s. 15). Fuchs ja Prouskan
(2014) esittavat, etta erityisesti ne tyontekijat, jotka ovat aiemmin kohdanneet huonoa
muutosjohtamista vastustavat todennakdisemmin uusia muutoksia. Vastarinta voi esiin-
tya monessa muodossa, esimerkiksi tahallisena viivyttelyna, irtisanoutumisina, lakkoina

tai organisaation omaisuuden sabotointina (Sundus, Sarah & Shaju, 2017, s. 17).

Vastustuksen kdantaminen muutoksen puolelle on todellinen haaste organisaatiolle ja
sen johtajille (Takala, 2003, s. 48). Takala (2003, s. 48) esittdd, ettd negatiivinen
vastavoimien tukahduttaminen on itseasiassa eras johtamisen tavanomaisimpia virheita.
Lambin & Coxin (1999, s. 288) mukaan organisaatiossa tulisi ymmartaa, etta
muutosvastarinta on ensimmadinen askel muutoksen hyvaksymiselle, ja etta
muutosvastarinta on jopa tervetta organisaatiolle. Ilman todellista kyseenalaistamista,
skeptisyytta, vastarintaa ja keskustelua on epatodennakdistd, etta organisaatio muuttuisi.
Muutosvastarinnan murskaaminen ja ylhaaltd alas -systematiikan mukainen oman
nakemyksen lapivienti — siis voimakeinoin synnytetty hiljaisuus — saattaa toki jossakin
maadrin taata muutosprosessin sujuvuutta, mutta vakisin tukahdetut konfliktit ja
organisaation jasenten vaientaminen kdantyvat ennen pitkda organisaatiota vastaan.
(Takala, 2003, s. 48.) Morrison & Milliken (2000, s. 706) korostavat, etta tallainen
organisatorinen hiljaisuus on merkittava riski muutokselle ja kehitykselle
organisaatiossa, joka on todellisuudessa pluralistinen kokonaisuus. He toteavat, etta
organisaatio ei voi hydtya sen monimuotoisuudesta, mikali ainoat sallitut nakemykset
ovat monoliittisia. Koska ylhaalta alas -tyylin muutosjohtaminen aiheuttaa ongelmia
organisaatioiden kompleksisissa muutostilanteissa ja moniulotteisissa
toimintaymparistoissa, edellyttavat muutoshaasteet osallistavia tekniikoita ja alhaalta

ylos -systematiikkaa (Lindell, 2011, s. 94).
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Muutokset epdonnistuvat organisaatioissa usein (esim. Conklin, 2003, s. 12; Vartiainen,
2005, s. 163; Carney, 2005, s. 265; Kotter, 1995, s. 59—67). Esimerkiksi Cartwrightin ja
Schoenbergin (2006, s. 4) arvion mukaan lahes 70 prosenttia kaikista organisaatiomuu-
tostoimenpiteista epaonnistuu. Kirjallisuudessa on esitetty lukuisia syitd muutosten epa-
onnistumiselle. Kotter (1995, s. 59-67) on todennut, ettd epdonnistumisen taustalla pii-
lee monesti liiallinen tyytyvaisyys nykytilanteeseen, minka vuoksi muutosta ei koeta tar-
peelliseksi, muutosta ohjaavan yhtendisen ryhman puuttuminen, vision merkityksen ali-
arvioiminen tai siihen liittyva heikko viestinta, lyhyen aikavalin onnistumisten saavutta-
mattomuus, liian varhainen onnistumisen julistaminen tai/ja muutosten yrityskulttuuriin
juurruttamisen epdonnistuminen. Hardy-Vallee (2012) on puolestaan esittanyt, etta
muutosprojektit epdonnistuvat useimmiten siksi, koska organisaatiot keskittyvat enem-
man rationaalisiin tekijéihin ja jattavat muutokseen liittyvat psykologiset tekijat huo-
miotta. Edelld mainittuun liittyen myds muun muassa Piderit (2000) on Fuchsin ja Prous-
kan (2014) tavoin on todennut, ettd useiden muutosaloitteiden epdonnistumiset johtu-
vat pitkalti tyontekijoiden muutosvastaisuudesta. On myos perustellusti esitetty, etta or-
ganisaatiomuutoksen kompleksisuuden takia muutoksen onnistuminen ei riipu ainoas-
taan organisaation sisaisista tekijoista; myos yhteistyborganisaatioilla, asiakkailla, kilpai-
lijoilla ja viranomaistahoilla voi olla osansa muutoksen onnistumisessa tai epaonnistumi-
sessa (Shah, Irani & Sharif, 2017; Krell, Matook & Rohde, 2016; Teo, Wei & Benbasat,
2003).

Edelld on kuvattu erilaisia esimerkkejad organisaatiomuutoksista, niiden tyypittelyistd,
muttosvastarinnasta ja muutosten epdonnistumisesta. Organisaatioissa tapahtuvat
muutokset ovat kuitenkin usein varsin erilaisia ja usein uniikkeja sekd monimutkaisia ja
monitulkintaisia (Ponteva, 2012; Taskinen, 2011, s 156), ja toisaalta muutos olisi tarkeaa
nahda jatkuvana prosessina yksittdisen hankkeen tai irrallisen toiminnon sijaan. Moni
nykyaikainen organisaatiomuutoksia kasitteleva julkaisu keskittyykin ajatukseen, jonka
mukaan tyoyhteisOissa ja organisaatioissa tapahtuu jatkuvaa muutosta (esim. Juuti &

Virtanen, 2009, s. 13). Sanotaan, ettd toimintakykyinen organisaatio pysyy jatkuvassa
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liikkeessa, eikda muutoksella ole varsinaista paatepistetta (Stenvall & Virtanen 2007, s. 43 ;
Takala 2011, s. 44). Tastda nakokulmasta katsottuna organisaatiomuutos voidaan
ymmartda jonakin sellaisena, jota tapahtuu jatkuvasti, jota vastustetaan ja josta
neuvotellaan sen sijaan, ettd sitd suunnitellaan ja aktiivisesti toteutetaan (Ybema,
Kamsteeg & Veldhuizen, 2019, s. 193). Vastaavan nakemyksen pohjalta Thomas, Sargent
ja Hardy (2011, s. 22) ovat vdittdneet, ettd koska organisaation jatkuva
muuttumisprosessi on aina tdaynna valtaa ja vastustusta, esittda valta ja vastarinta -
tyyppiseen vastakkainasetteluun keskittyva tutkimus lahinna yksinkertaistavia ja jopa

taysin hyodyttémia tulkintoja organisaatiomuutoksesta.

Vaikuttaa siis tosiaan silta, etta yleista ja kaikenkattavaa maaritelmaa tai ominaispiirtei-
den kuvausta organisaatiomuutoksesta ei ole (esim. By & Macleod, 2009). Esimerkiksi
Quattrone ja Hopper (2001, s. 403) mitd todennadkoisimmin kritisoisivat tdassa luvussa
esitettyja pyrkimyksia organisaatiomuutoksen maarittelemiseksi ja kuvaamiseksi liialli-
sen modernistisiksi ja muutoksen ainutlaatuisuutta ja lineaarisuutta korostaviksi. Sa-
malla organisaatiotutkimuksessa on viime aikoina korostunut kompleksisuusteoreetti-
nen lahestymistapa, mika haastaa organisaatiomuutoksen yksiselitteisen kuvauksen tai
maaritelman asettamista entisestaan. Organisaatiomuutoksia ei enda pideta yksinkertai-
sina ja lineaarisina, vaan yha kompleksisempina, monimuotoisempina ja kontekstipai-
notteisempina (Poole & Van de Ven, 2004, 18), jolloin niiden maarittely ja kuvaaminen
voidaan nahda entistdkin haastavampana. Muun muassa kompleksisuusnakokulman
suhdetta organisaatiomuutostutkimukseen tullaan kuvaamaan tarkemmin seuraavan lu-

vun loppupuolella.
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3  Organisaatiomuutostutkimus

Organisaatiomuutos on ollut keskeinen teema organisaatioiden ja hallinnon
tutkimuksessa erityisesti 1980-luvulta lahtien, ja organisaatiomuutoksen ja sen
johtamisen suhteen on yritetty laatia lukuisia erilaisia normatiivisia malleja ja teorioita
(Poole & Van de Ven, 2004, s. 18; Taskinen, 2011, s. 145-146). Organisaatioiden muutosta
ymmartadkseen tutkijat ovat omaksuneet monia kasitteitd, metaforia ja teorioita eri tie-
teenaloilta aina lapsen kehityspsykologiasta evoluutiobiologiaan ja kaaosteoriaan. Ta-
man kehityksen on esitetty johtaneen organisaatiotutkimuksen teoreettiseen pluralis-
miin, joka on osaltaan tarjonnut jalleen uusia tapoja selittda organisaatiomuutosta.
(Poole & Van de Ven, 1995, s. 510.) My6s Cortina, Aguinis ja Deshon (2017, s. 275) esit-
tavat, ettd organisaatiotutkimusta erityisesti viimeisen 30 vuoden ajan leimannut plura-

listisuus on edistanyt alan tutkimusta merkittavasti.

Tassa luvussa keskitytdan erilaisiin  organisaatiomuutostutkimuksen kehitykseen
vaikuttaneisiin maailmankuviin ja organisaatioteorioihin, sekd siihen, miten
organisaatiomuutoksia on kirjallisuudessa tulkittu niiden kontekstissa. Taman tutkielman
teoreettinen viitekehys rakentuu siis organisaatiomuutostutkimuksen erilaisiin
paradigmoihin ja kehitykseen perustaen. Kyseiset lahestymistavat ja niiden rajaus on
valittu soveltaen alan tutkijoiden (erityisesti Juuti & Virtanen, 2009; Helms-Mills ym.,
2009; Burke, 2014) tekemid jaotteluja organisaatiomuutostutkimuksen erilaisista
paradigmoista ja kehityksesta. Voidaan perustellusti vaittaa, etta tassa luvussa kuvatut
teoreettiset ldhestymistavat (luvut 3.1-3.7) organisaatiomuutokseen = muodostavat
osaltaan tdman paivan muutosdiskurssin perustan (esim. Helms-Mills, Dye & Mills, 2009,
s. 24), minka vuoksi juuri kyseisten paradigmojen tarkasteluun on tdssa tutkielmassa
paadytty. Esimerkiksi Puusan ja Juutin (2014, s. 366) mukaan erilaisten paradigmojen
tarkastelu voi myos auttaa ymmartamaan sitd, miksi eri koulukuntia edustavat tutkijat
ovat eri aikoina ovat pdatyneet valitsemiinsa tieteenfilosofisiin ja metodologisiin lahes-
tymistapoihin tarkastellessaan organisaatiomuutosta. He esittavat, etta juuri organisaa-
tiotutkimuksen kentalla paradigmojen tarkastelu on yksi keskeinen tapa pyrkia yhdenta-

maan alalle syntyneiden koulukuntien hajaannusta.
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Tama luku aloitetaan tarkastelemalla varhaisten organisaatio- ja johtamisteorioiden vai-
kutusta muutostekniikoiden ja tyon uudelleensuunnittelustrategioiden kehittamiseen.
Luvussa 3.1 teemaa arvioidaan osana luonnontieteitd ja ihmistieteiden alkua. Seuraa-
vassa luvussa tarkastellaan muun muassa biologisten tutkimusperinteiden suhdetta or-
ganisaatio- ja organisaatiomuutostutkimukseen. Lisaksi muutosta kuvataan organisaa-
tion kehittamisen periaatteiden kautta. Luvussa 3.3 tarkastellaan kulttuurinakékulmaa
muutostutkimuksessa. Seuraavassa luvussa kasitellddan organisaation transformaationa
tunnettua muutosmenetelmaa, minka jalkeen keskitytdaan prosessikonsultaation rooliin
muutostutkimuksessa. Lopuksi syvennytdan organisaatiomuutostutkimuksen diskurs-

seja ja kompleksisuusnakokulmaa painottaviin lahestymistapoihin.

Nama maailmankuvat, teoreettiset kehitelmadt ja paradigmat pyritdan tassa
tutkielmassa esittamdan ontologisen ja epistemologisen painopisteensd mukaan
luokiteltuina; esimerkiksi 3.1 luvussa keskitytadn lahestymistapoihin, joissa muutos ku-
vautuu rationaalisena tapahtumana ja kasitys organisaatiosta pitkalti mekanistisena.
Myo0s ajallista ja metodologista kehitysta hydodynnetaan organisaatiomuutostutkimuksen
suuntausten luokittelussa; voidaan puhua esimerkiksi esimoderneista, moderneista,
symbolis-tulkinnallisista ja jalkimoderneista teorioista. On kuitenkin muistettava, etta
monet naista elavat rinnakkain saaden osakseen enemman ja vahemman kiinnostusta ja
kokien enemman ja vahemman uudistumista. Uudemmat teoriat eivat siis valttamatta
ole sysanneet vanhempia syrjdan (esim. Harisalo, 2008, s. 37), vaan, kuten todettu, ne
muodostavat osaltaan tdman paivan muutosdiskurssin perustan (Helms-Mills, Dye &
Mills, 2009, s. 24). Lisaksi on huomioitava, ettd organisaatiomuutosprosessin eri puolia
ja muutosilmiéon liittyvia kokonaiskuvia voidaan pyrkia ymmartamaan ja selittdmaan
kattavasti nimenomaan erilaisia teoreettisia ndakokulmia tarkastelemalla ja yhdistele-

malla (Alase, 2017, s. 199).

Seuraavissa alaluvuissa esitetyt maailmakuvat, teoreettiset kehitelmat ja paradigmat ei-
vat myoskdan ole keskendan rinnasteisia, vaan varsin eri tasoisia (vrt. esim. prosessikon-

sultaatio ja kompleksisuusteoria). Samalla tassa tutkielmassa tunnustetaan, ettd valitut
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I[ahestymistavat ja teoriat tai niiden jaottelu eivat sellaisenaan riita aukottomasti kuvaa-
maan kaikkia organisaatiomuutostutkimukseen vaikuttaneita maailmankuvia ja kehitys-

suuntia alan tutkimuksen ollessa hyvin laajaa.

3.1 Muutos rationaalisena tapahtumana

Luonnontieteiden nopea kehitys on mullistanut lansimaista maailmankuvaa ja tuottanut
valtavan maaran teknologisia sovelluksia (Raatikainen, 2004, s. 9). Erityisesti renessans-
sin jalkeen teknologian ja tieteen kehitys on kiihtynyt eksponentiaalisesti. Luonnontie-
teen kehityskululla on suoraviivainen yhteys myos organisaatiomuutoksiin; luonnontie-
teen edistysaskeleet ovat vaikuttaneet organisoitumiseen lisdten uudenlaisia sovellus-
alueita, joihin organisaatioita on perustettu. Samalla luonnontieteen ja tekniikan kiivas
kehityskulku on johtanut siihen, ettad organisaatioiden sisalla elda jatkuva ja voimistuva
muutosvoima, jota on kutsuttu tekniseksi muutokseksi, automaatioksi ja sittemmin in-
formaatioteknologiaksi. (Juuti & Virtanen, 2009, s. 32—33.) Erityisesti teollisuuden alaa
ravistellut koneistuminen pakotti esimoderneja organisaatioita aikanaan sopeutumaan
erilaisten mekaanisten laitteiden tarpeisiin (Morgan, 2006, s. 16). Toisaalta esimerkiksi
Harisalo (2008, s. 58) on sittemmin esittanyt, ettd teollisen vallankumouksen perus-
luonne ei ollut ensisijaisesti teknologinen, vaan nimenomaan organisatorinen, ja etta
juuri organisaatiot tulisi ndhda teollisen aikakauden synnyn radikaaleina muutosvoimina.
Harisalon (2008, s. 58) mukaan teollisuuden kehitys nimittdin veti ihmiset organisaatioi-
hin. Tastd nakemyksesta voidaan kuitenkin olla my6s eri mieltd ehdottamalla, etta ni-

menomaan teknologian kehitys vauhditti organisaatioiden syntya.

Luonnontieteen kehitys on aiheuttanut myos sen, ettd luonnontieteellista tutkimusme-
todiikkaa on alettu soveltaa paitsi ihmistieteissa, myos organisaatiotutkimuksessa (Juuti
& Virtanen, 2009, s. 33). Esimerkiksi keksintdihin, tieteeseen ja luonnontieteen edisty-
miseen vetoaminen onkin ollut yksi tdrkea retorinen keino, jolla muutospyrkimysta ja
eraanlaista varmuutta on perusteltu. Tavallisesti luonnontieteellinen puhe perustui ra-

tionaalisuuden ja kokeellisuuden varaan, ja siind merkitykselliseksi konstruoituu



20

analyyttinen, meristinen ja mekanistinen maailmankuva. (Juuti, Rannikko & Saarikoski,
2004, s. 36, 37.) Esimerkiksi ihmistieteissa pyrkimys objektiivisuuteen tutkimuksessa ja
loogisten matemaattisten menetelmien hyédyntamiseen aineistonkeruussa ja analyy-
sissa on toki herattanyt kritiikkia, mutta siita huolimatta se on johtanut mekanistisen
maailmankuvan, rationaalisuuden ja ennalta-arvattavuuden korostumiseen esimerkiksi
organisaatiomuutosta tutkittaessa (Juuti & Virtanen, 2009, s. 33—-34). Esimodernit orga-
nisaatiot kuvautuivat jopa lineaarisen ajattelun ja mallintamisen merkittavina tyyssijoina
(Juuti, Rannikko & Saarikoski, 2004, s. 40). Tallaista teknisrationaalista ndkokulmaa edus-
tavat tutkijat ja johtajat voidaan nahda instrumentaalisina ongelmanratkaisijoita, jotka
soveltavat systemaattisesta tiedosta johdettua teoriaa ja tekniikoita muutospyrkimyksis-
saan tehokkuuden ja vaikuttavuuden saavuttamiseksi. Tama lahestymistapa kasittelee
muutosta lahinna yhtena hetkellisena hairiona, jota on hallittava ylhaalta alas -johtami-
sen periaattein, ja joka tulee vakauttaa. Tassa paradigmassa johtajilla on merkittava
valta-asema, ja heiddn toimintaansa pidetdaan suorastaan sankarillisena. (Chinoperek-

weyi, 2020, s. 16.)

Usko tietynlaiseen suunnitelmallisuuteen, lainalaisuuksiin ja logiikan kaytté6n ovat lei-
manneet organisaatiomuutostutkimusta aina sen synnysta lahtien (Juuti & Virtanen,
2009, s. 33—34). Monet mekanistiset organisoitumisperiaatteet ovat edelleen ldsna jo-
kapaivaisessa ajattelussa (Morgan, 2006, s. 17-18). On esitetty, ettd esimerkiksi muutos-
johtamisen kirjallisuudessa vallitsee edelleen taipumus kutistaa organisaation
muutosprosessin  kompleksista  sosiaalista  dynamiikkaa  yksinkertaistettuihin
toimintamalleihin, joissa erotetaan « muutosagentit» (change agents) ja
« muutosvastaanottajat » (change recipients), ja joissa tyontekijoille jatetdaan

mahdollisuus joko vastaanottaa muutos tai vastustaa sitd (Dent & Goldberg, 1999, s. 25).

Merkittava rooli modernien organisaatioiden synnyssa ja tutkimuksessa on saksalaisella
sosiologilla Max Weberilla, joka havaitsi yhtaldisyyksia teollisuuden koneistumisen ja by-
rokraattisten organisaatiomuotojen yleistymisen valilla. Han esitti, ettd byrokraattinen

muoto standardoi hallinnon tdsmélleen samalla tavalla kuin kone standardoi tuotannon.
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(Weber, 1947; Morgan, 2006, s. 17.) Hanen teoksistaan on mahdollista |0ytda ensimmai-
nen kattavan madaritelman byrokratialle organisaatiomuotona, joka korostaa nimen-
omaan tasmallisyyttd, nopeutta, selkeytta, saannollisyyttd, luotettavuutta ja tehokkuutta,
ja joka saavutetaan luomalla yksityiskohtainen tehtavajako, hierarkkinen valvonta seka
yksityiskohtaiset séannot ja maardykset (Weber, 1947; Vartola, 2006, s. 9; Morgan, 2006,
s. 17).

Weberin byrokratiateorian tavoin mekanistiseen organisaatio- ja muutoskasitykseen pe-
rustustuvat keskeisesti myds Fayolin klassinen johtamisteoria ja Taylorin tieteellinen liik-
keenjohto, jotka kehittyivat 1900-luvun alkupuolella (Taylor, 1911; Fayol, 1949; Morgan,
2006, s. 17-18; Lillrank, 2001, s. 26). Naita voidaan pitaa paitsi ensimmaisind johdonmu-
kaisina ja jarjestelmallisina tapoina ajatella organisaatiota, myos malliesimerkkeina luon-
nontieteellisen metodin sisallyttamisesta organisaatiotutkimukseen (Harisalo, 2008, s.
53; Juuti & Virtanen, 2009, s. 33—34). Kyseisten johtamisoppien puolestapuhujat olivat
tiukasti byrokratisoinnin kannalla ja suuntasivat voimansa yksil6imaan niita yksityiskoh-
taisia periaatteita ja menetelmia, joiden avulla tallainen organisaatio voitaisiin saavuttaa.
Klassiset johtamisteoreetikot keskittyivat koko organisaation muokkaamiseen, kun taas
tieteellisen liikkeenjohdon kannattajat keskittyivat yksittaisten tyétehtavien suunnitte-
luun ja johtamiseen. (Morgan, 2006, s. 17-18.) Taylor oli luultavasti ensimmainen teolli-
suustekniikan konsultti, ja organisaatiomuutosagenttina han uskoi syvasti, etta rationaa-
linen ldhestymistapa tarjoaisi parhaat mahdollisuudet organisaation muutokseen. Te-
hokkuuden lisaamiseksi ja kestavan muutoksen varmistamiseksi han korosti jarjestelmal-
lisesti keratyn huolellisesti analysoidun ja jyrkasti sovelletun tiedon merkitysta. (Burke,
2014, s. 30.) On huomioitava, ettd tuohon aikaan teollinen vallankumous oli tdydessa
vauhdissa, hallitseva ja merkittdvaa kasvua ja muutosta kokeva organisaatiotyyppi oli
tuotantotoiminta, ja taloustieteen ja tekniikan tutkimuksen alat vaikuttivat organisaatio-
tutkimukseen (Harisalo, 2008, s. 52). Ei siis ole yllattavaa, ettd esimerkiksi Taylorin kasitys

organisaatiosta oli varsin konemainen. (Burke, 2014, s. 30.)
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Toisen maailmansodan jdlkeinen uudelleenrakennusvaihe sysasi organisaatiot kasvuun
ja muutokseen (Juuti & Virtanen, 2009, s. 34). Tuohon aikaan lineaarisen ajattelun levia-
mista alettiin hiljalleen vastustaa, ja ilmeni tarpeita muuttaa organisaatioita toisenlaisiksi
ja uudenlaisiin oloihin sopeutuvammiksi, niin sanotuiksi joustaviksi organisaatioiksi
(Juuti, Rannikko & Saarikoski, 2004, s. 40). Organisaatioiden kasvaessa niiden toimin-
taymparistd muuttui ja organisaatioiden valinen kilpailu alkoi kiristya, minka voidaan
nahda synnyttaneen strategisen johtamisen muutosdiskurssin (Juuti & Virtanen, 2009, s.
34). Strategia-kasite oli toki jo ennestaan tuttu sotilasorganisaatioista, mutta yritysmaa-
ilmassa se alkoi voimistua erityisesti 1960-luvun myo6ta. Strategiseen suunnitteluun liit-
tyy olennaisesti muutos, silld strateginen analysointi on tarpeetonta, jos aikeena on py-
sya paikallaan. (Mantere, Tienari, Vaara & Valikangas, 2008, s. 172, 174). Esimerkiksi Por-
terin (1980) perinteiseen strategianakemykseen on elimellisesti liittynyt organisaation
muuttaminen vastaamaan ylimman johdon asettamia suuntia. Juuti, Rannikko ja Saari-
koski (2004, s. 42) arvioivat, etta strateginen muutosdiskurssi sai klassisten johtamisteo-
rioiden kohtaamasta kritiikista huolimatta edelleen lineaarisuutta tavoittelevan tieteelli-
syyden leiman ja omaksui jokseenkin realistisen maailmankuvan. Weberille ja Taylorille
yhteinen maailmankuva siirtyi strategisuuden korostamiseen muun muassa Fayolin, Gu-
lickin ja Urwickin myota, tavoitteenaan tehda pitkan aikavalin suunnitelmia ja muutoksia

(Juuti, Rannikko & Saarikoski, 2004, s. 42).

Sodankaynnin taitona jo vuosituhat aiemmin tunnetut periaatteet sovellettuna Weberin,
Taylorin ja Fayolin jalanjaljissa kulkeneen Levittin aikaiseen yhteiskuntaan synnyttivat
edelleen organisaatioissa suoraviivaiseen logiikkaan nojaavan tutkimusnakokulman. Sa-
moin 1960-luvulla Andrewsin voidaan SWOT-analyyseineen nahda korostaneen ennalta-
arvattavuutta ja suoraviivaisuutta strategian laatimisessa ja organisaation muuttami-
sessa. 1990-luvulla Ansoff naki strategisen johtamisen seurauksena tarkasta analysoin-
nista, ja hdnen kaaviomaisten malliensa on ajateltu muistuttavan ajalleen tyypillista tie-
tokoneohjelmointia. (Juuti & Virtanen, 2009, s. 34—35.) Ansoffin mallien keskeinen ajatus
oli, etta yksityiskohtaisen suunnittelun avulla organisaatioiden toimintaa oli mahdollista

auttaa ja muuttaa (Juuti, Rannikko & Saarikoski, 2004, s. 42). Sittemmin myo6s Kaplan ja
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Norton lahestyivat organisaatiota suoraviivaisuuteen ja logiikkaan perustuvan strategia-
tarkastelun kautta; esimerkkina mainittakoon heidan laatima, suurta mainetta niittanyt
Balanced Scoreboard -toiminnanohjausjarjestelmansa (Kaplan & Norton 1996; Juuti &

Virtanen, 2009, s. 34-35).

Juuti ja Virtanen (2009, s. 33—-34) toteavat, etta luonnontieteellisilla sovellutuksilla on
edelleen paikkansa organisaatiomuutostutkimuksessa. Hutchins (2002, s. 589) on jopa
vaittanyt, etta organisaation ymmartaminen konemaisena jarjestelmana on ollut vallit-
sevaa ainakin vielda 2000-luvun alkupuolella. On kuitenkin huomattu, etta suoraviivaiset,
rationaaliset ja loogiset |dhestymistavat ja numeraalinen analysointi eivat riitd vastaa-
maan organisaatiomuutoksissa ilmeneviin yllattaviin tilanteisiin. Suunnitelmallisuuden ja
ennalta-arvattavuuden korostaminen haastaa organisaatiomuutosten toteuttamista.
(Juuti & Virtanen, 2009, s. 33—34.) Ristiriitaa heratti myos se, etta toisaalta edellisissa
kappaleissa kuvattujen perinteisten organisaatioteorioiden voidaan nahda perimiltdan
painottavan ennemmin vakautta muutoksen tavoiteltavuuden sijaan (Burke, 2016, s. 53).
Lisaksi esimerkiksi Taylorin hydodyntamat menetelméat ovat osoittautuneet liian kapea-
alaisiksi sovellutuksiksi organisaatiotutkimukseen jattdaessaan huomiotta muun muassa
tyontekijoiden nakdkulman ja korostaessaan ihmisia taloudellisina toimijoina (Juuti &
Virtanen, 2009, s. 33—34; Harisalo, 2008, s. 61). Burrellin (1998, s. 141) mukaan ihmisen
arvo itseisarvoisena toimijana oli ylipaataan siirretty marginaaliin tdman koulukunnan

organisaatiomuutostutkimuksessa.

Teknis-rationaalisen nakdkulman on siis esitetty viahattelevan organisaation kontekstin
merkitystd muutoksessa, minka vuoksi tavoiteltuja tuloksia ei valttdimatta saavuteta (Chi-
noperekweyi, 2020, s. 16). Tallaisen ajattelun on todettu kutistavan muutosten toteutta-
misen yksinomaan ylimman johdon taholta tulevien tehtdavanantojen mekaaniseksi to-
teuttamiseksi, vaikka todellisuudessa ihmiset eivat useinkaan toimi siten, kuin ylhaalla
odotetaan. (Burrell 1998, s. 141.) Lisdksi on ymmarrettava, ettd organisaation johto tus-
kin tietda kaikkea tai kykenee varautumaan kaikkeen huolellisin suunnitelmin. Sanotaan,

ettd vaikka tyontekijat eivat tottele, ovat he varsin kyvykkditd ongelmanratkaisussa.
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(Juuti & Virtanen, 2009, s. 35—-36.) Harisalo (2008, s. 61) tiivistaa, ettd esimerkiksi tieteel-
lisen likkkeenjohdon kuvaaman organisaation muuttamisen on katsottu pelkistavan tyo-
eldaman ongelmia ja uskovan melko yksinkertaisten muutostekniikoiden auttavan ongel-
manratkaisussa. Nykyaan muutoksen johtamiseen liittyva tutkimus ei piddkdan monia
klassisen tai tayloristisen johtamisen elementteja analyyttisesti hyodyllising, vaan tulkit-

see ne suorastaan ankeiksi (Vlados, 2019, s. 234).

Jopa byrokratian isdna tunnettu Weber (1958) oli sosiologina jo verrattain varhain kiin-
nostunut byrokratian lisadntymisen sosiaalisista seurauksista ja oli huolissaan sen vaiku-
tuksista yhteiskunnan inhimilliseen puoleen. Han naki, etta byrokraattisella Iahestymis-
tavalla oli potentiaalia koneistaa myos ihmiselaman osa-alueita heikentden ihmisluontoa
ja kykya spontaaneihin toimiin. Hin myonsi myos, etta tallaisilla seikoilla voi olla vakavia
poliittisia seurauksia, jotka heikentavat mahdollisuuksia demokraattisempien organisaa-
tiomuotojen luomiseen. (Weber, 1958; Morgan, 2006, s. 17-18.) Esimerkiksi tieteellisen
lilkkeenjohdon suosio alkoi hiipua jo 1930—-40-luvuilla, joskaan se ei ole lainkaan hylatty
teoria tanakaan paivana (Harisalo, 2008, s. 61, 37). Edella mainituista syista kayttayty-
mistieteen rooli on kuitenkin hiljalleen korostunut organisaatiomuutostutkimuksessa, ja
muun muassa sen seurauksena alkoi syntya ihmissuhteita painottavia nakemyksia ja or-
ganisaatiomuutostutkimuksen kentdssa organisaation kehittamiseksi nimetty |ahesty-

mistapa (Harisalo, 2008, s. 38; Juuti & Virtanen, 2009, s. 35-36).

3.2 Muutos systeemisena prosessina ja organisaation kehittamisena

Psykologi Kurt Lewin tarkasteli organisaation kehittdmista sosiaalipsykologisen perusteo-
rian kdytdannon sovellutuksena. Lewin vastusti Taylorin suosimia kapea-alaisia tyotehta-
via ja ndki tyon ensisijaisesti ihmiselamalle arvoa ja merkitystd tuottavana tekijana ja
eraanlaisena henkisen kasvun lahteend. Han tarkasteli muun muassa tyoniloa ja luo-
vuutta. Lewin kannatti demokratiaa ja han esitti, ettd johtajalla on mahdollisuus muokata
kulttuuria. Lewin suoritti kokeita, joiden myota saattoi havaita, ettd ihmisryhman kayt-

taytyminen muuttuu toisenlaiseksi todennakodisimmin silloin, kun nailla ihmisilld on
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mahdollisuus osallistua tietyn ongelman tarkasteluun ja ratkaisuun. (Juuti & Virtanen,
2009, s. 36—37.) Tarkemmin sanottuna huomattiin, ettda parempi toiminnallinen suori-
tuskyky voitaisiin saavuttaa, kun tyontekijoiden tietdamysta ja kykyja hyodynnetdan paa-
toksenteossa. Tydntekijat eivat ainoastaan tehneet parempaa ty6ta, vaan myos hyotyi-
vat haasteeseen osallistumisesta ja vastuunotosta (Pasmore, Winby, Mohrman, & Va-

nasse, 2019, s. 68.)

Lewin (1947) kuvasi muutosta prosessina, johon kuuluu erilaisia vaiheita. Han laati yhden
varhaisimmista ja tunnetuimmista muutosprosessia kuvaavista malleista. Lewinin
kolmivaiheinen muutosvaihemalli pitaa sisallaan sulatus- (unfeeze), muutos- (change) ja
jahmettamisvaiheet (refreeze). Toisaalta on esitetty (ks. esim. Cummings, Bridgman &
Brown, 2016, s. 35), ettd edelld kuvattu muutosvaihemalli ei ollut kovin hallitseva itse
Lewinin kirjoituksissa, vaan se oli pikemminkin muiden tutkijoiden muovaama.
Sittemmin esimerkiksi Kotter (1995) laajensi Lewinin luomaa mallia kahdeksan vaiheen
malliin, joka on edelleen yksi kdytetyimmistda muutosprosessia kuvaavista ja muutoksen

johtamista ohjaavista vaihemalleista.

Lewin (1968), Mannin ja Likertin (1952, s. 16) tavoin, havaitsi my0s palautteen antamisen
merkityksen organisaation muuttamisessa. Esimerkiksi Mann (1957) osoitti, etta organi-
saation parantaminen oli riippuvaista yhteisesta keskustelusta ja palautteesta; Mikali
johtaja kavi muutosehdotuksia lapi alaistensa kanssa, erityisesti ryhmakeskustelun avulla,
havaittiin organisaatiossa yleisesti positiiviseksi miellettyja muutoksia. Sen sijaan, mikali
johtaja ei suunnitellut muutoksia tyontekijoiden kanssa, muutosta ei Mannin (1957) mu-
kaan tapahtunut, vaan sen sijaan tyontekijat saattoivat jopa turhautua epaselvyyteen.

Lewinin havaintoja alettiin hydodyntda yha laajemmin organisaatiomuutoksissa. Saman-
aikaisesti tavoiteltiin teoriaa naiden hyvaksi havaittujen kaytantojen taustalla olevista
mekanismeista. (Juuti & Virtanen, 2009, s. 38.) Mekanistisen organisaatiokasityksen
haasteet johtivatkin monet teoreetikot kohti biologian tarjoamia mahdollisuuksia orga-
nisaatioajattelulle. Morganin (2006, s. 34) mukaan kehityssuunnan taustalla vaikuttivat

muun muassa Lewinin peradankuuluttamat ndkemykset siita, etta tyontekijat ovat ihmisia
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monimutkaisine tarpeineen, jotka on tyydytettava tayden ja terveellisen elaman ja te-

hokkaan tyoskentelyn tukemiseksi.

Erityisesti solubiologian kentdssa suurta suosiota saavuttaneen systeemiteorian arvioi-
tiin soveltuvan myds organisaatiomuutoksen tutkimiseen (Burke, 2014, s. 53; Juuti & Vir-
tanen, 2009, s. 38). Organisaatiotutkimuksessa havaittiin systeemiteorian tarjoavan
mahdollisuuksia organisaation ja sen ympariston valisen vuorovaikutuksen tarkasteluun.
(Juuti & Virtanen, 2009, s. 38). Esimerkiksi Morganin (2006, s. 33) tunnetun metaforan
organisaatiosta organismina voidaan nahda liittyvan systeemiteoreettiseen ajatteluun.
Systeemiteorian mukaan organisaatioiden nahtiin koostuvan erilaisista toisistaan riippu-
vaisista ja toistensa kanssa yhteen toimivista osajarjestelmista. Organisoitumiselle ei
nahty yhta oikeaa tapaa, vaan se maaraytyi ympariston mukaan. (Juuti & Virtanen, 2009,
s. 38.) Esimerkiksi Minkin, Shulzin ja Minkin (1979) kirjoituksessa systeemiteoria painot-
taa organisaatiomuutoksissa avointa tiedonkulkua ja yhteistyon seka asiakassuhteiden
tarkeytta. Burken (2016, s. 55) mukaan systeemiteoria korostaa myds organisaation ko-
konaisvaltaisuutta muutoksessa; vaikka muutos koskee harvoin suoranaisesti koko jar-
jestelmaa kerralla, on oleellista ymmartaa, ettda yhden sen osan muutos vaikuttaa mui-

hinkin osiin, kenties lopulta koko jarjestelmaan.

Klassista koulukuntaa edustaneet teoreetikot kiinnittivat suhteellisen vahan huomiota
organisaation ymparistoon (Morgan, 2006, s. 38). Harisalon (2008, s. 215) arvion mukaan
he olettivat, ettd organisaation menestyksen avaimet |16ytyvat organisaation sisalta, kun-
han niita etsii perusteellisesti. Edellisessa luvussa kuvattua, Weberin, Taylorin ja Fayolin
ajatteluun nojaavaa organisaationdkemysta alettiinkin kutsua suljetuksi organisaatioksi,
ja systeemisen ajattelutavan mukaan organisaatiot puolestaan kasitettiin avoimina orga-
nisaatioina (esim. Mink, Shulz & Mink, 1979). Nakemys avoimista organisaatioista sai in-
spiraationsa teoreettiselta biologilta Ludwig von Bertalanffylta, ja |dhestymistapa raken-
tuu periaatteelle, jonka mukaan organisaatio on organismin tavoin ymparistolleen avoin
systeemi ja sen tulee saavuttaa sopusointuinen suhde ymparistonsa kanssa, mikali se

mielii selviytyd. Siind missd mekanistisessa maailmankuvassa organisaatio nahtiin
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suljettuna systeemina ja huomio oli sisdisen suunnittelun periaatteissa, ehdottaa systee-
miteoreettinen |lahestymistapa, etta organisoitumisen ja organisaation muuttumisen tu-
lee tapahtua aina ymparistd huomioiden. (Morgan, 2006, s. 38—39.) Avoimen organisaa-
tion katsottiin kykenevan muuttamaan sisdista rakennettaan paremmin ymparistoa vas-

taavaksi, ja siten sen toiminta voi olla aktiivista ja maaratietoista (Juppo, 2007, s. 12).

Esimerkiksi kontingenssiteorian mukaan organisaatioiden tulisi tarkkailla ymparistodan
ja muutettava itsedan vastaamaan sen olosuhteita ja sopeutumaan sen muutoksiin (esim.
Harisalo, 2008, s. 39). Kontingenssiteorian keskeisin ajatus organisaatiomuutostutkimuk-
selle on, ettd paras tapa muuttaa ja organisoida toimintaa riippuu ymparistostd, jossa
organisaatio toimii (Juppo, 2007, s. 14). Muun muassa Katz ja Kahn (1978) kuvasivat, etta
tallaiset avoimet jarjestelmat yllapitavat itsedan jatkuvalla kaupankaynnilld ymparis-
tonsa kanssa, milla tarkoitettiin jatkuvaa, lapaisevien rajojen kautta tapahtuvaa energian

sisdan- ja ulosvirtausta.

Lewin ndhdaan yhtena keskeisend organisaation kehittamisen (organizational develop-
ment, OD) isdna (esim. Juuti & Virtanen, 2009, s. 36; Taskinen, 2011, s. 147). Organisaa-
tion kehittdaminen on eraanlainen organisaatiomuutoksen lahestymistapa, joka perustuu
soveltavaan kayttaytymistieteeseen ja toimintatutkimukseen (Burke, 2014, s. 45). Toi-
mintatutkimuksen keskiossa oli perinteisesti ollut tutkijan ja toimijan roolien yhdistymi-
nen, minkd myota tutkimusta siirryttiin tekemaan aitoihin tilanteisiin kentalle ihanteelli-
sissa laboratorio-olosuhteissa pysyttaytymisen sijaan (Juuti, Rannikko & Saarikoski, 2004,
s. 12). Ymmarrettavasti organisaation kehittdminen se kasittda paljon juuri soveltavan
sosiaalipsykologian teoreettista perinnetta (Burke, 2014, s. 45). Se tarttui tiiviisti systee-
miteorian kuvaaman orgaanisen organisaation diskurssiin huomioidessaan organisaatiot

avoimina systeemeina (Juuti, Rannikko & Saarikoski, 2004, s. 48).

Kenties yksi varhaisimmista organisaatiomuutostutkimukseen keskittyneista kirjallisuus-
katsauksista oli Friedlanderin ja Brownin organisaation kehittamista kasitteleva julkaisu

Annual Review of Psychology -lehdessa vuonna 1974. Heiddn viitekehyksensa heijasteli
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avoimen systeemin nakokulmaa organisaatioiden kasitteellistamisessa. Organisaation
kehittamisen keskeisena pyrkimyksena oli organisaation tuloksellisuuden ja henkilostén
hyvinvoinnin parantaminen (Beckhard, 1969). Avoimen systeemin nakemyksen omaksu-
misesta huolimatta organisaation kehittamisen painopiste on perinteisesti ollut sisai-
sessd muutoksenhallinnassa, jossa yritys on organisaatiomuutoksen kohteena (Cooper-
rider & Godwin, 2011, s. 738). Esimerkiksi Friedlander ja Brown (1974, s. 335) kuitenkin
peradnkuuluttivat organisaation kehittamisen nostamista yhteiskunnan yleiseksi teori-
aksi ja kdytannoksi. Shufutinsky (2022, s. 76) toteaa, etta nykyaikainen organisaation ke-
hittamistutkimus onkin keskittynyt yha laajemmin elin- ja ty6olojen parantamiseen kaik-
kialla maailmassa. Han ehdottaa, etta organisaation kehittdmisen arvo piileekin sosiaali-
sen oikeudenmukaisuuden, monimuotoisuuden ja yhteistydn puolestapuhumisessa
(Shufutinsky, 2022, s. 76). Tahan nakemykseen liitetdan usein positiivisen instituution
kasite. Positiiviset instituutiot ovat Cooperriderin ja Godwinin (2011, s. 737) mukaan sel-
laisia organisaatioita ja jasenneltyja kaytantoja, jotka auttavat kehittdmaan korkeimpia
inhimillisia vahvuuksia ja heijastamaan niitd ulospdin maailmaa hyodyttavilla tavoilla,

jotka johtavat lopulta maailman tayteen kukoistamiseen.

1970-luvulla organisaation kehittdminen oli muuntunut entistd maaramuotoisemmaksi,
eraanlaiseksi joukoksi tekniikoita, jotka kohdistuivat joko sosiaaliseen tai tekniseen kon-
tekstiin. Naiden tekniikoiden yha kehityttya, muuttui myds organisaation kehittaminen
tiettyja saantoja noudattavaksi ja ammattimaisemmin toteutetuksi. Siind hyddynnettiin
enenevissa maarin kayttaytymistieteellisia sovellutuksia toiminnan tehostamiseksi. Or-
ganisaatiomuutosten keskidssa oli joko organisaatio- tai ryhmataso. Yksildiden, rakentei-
den ja organisaatioiden muutosta tavoiteltiin erilaisten valiintulojen kautta. (Juuti & Vir-
tanen, 2009, s. 39.) Taman yleisesti kdytetyn metodologisen mallin erityiset tekniikat
ovat: 1. Diagnoosi, joka sisdltaa seka yksiloiden ettd ryhmien haastattelemisen ja mah-
dollisen kyselylomakkeen kadytdn tai havainnoinnin, josta seuraa kerdtyn tiedon analy-
sointi ja organisointi, 2. Palaute, mika tarkoittaa raportointia niille, joilta tieto organisaa-
tioon liittyvista ongelmista saatiin, 3. Keskustelu kerattyjen tietojen merkityksesta ja nii-

den seurauksen tehtavien toimenpiteiden suunnittelusta, ja 4. ndiden toimenpiteiden
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toteuttaminen. (Burke, 2014, s. 45-46). Kehittdmisessa korostettiin tieteen, yhteistyon
ja osallistumisen merkitysta, mutta siitd huolimatta organisaation kehittamista pidetaan
hyvana esimerkkind nimenomaan johdetusta ja voimakkaasti ylhaalta ohjatusta ja suun-
nitellusta organisaatiomuutoksesta (Juuti & Virtanen, 2009, s. 39; Taskinen, 2011, s. 147).
Toisaalta esimerkiksi Marshak ja Bushe (2018, s. 10) seka Bushe ja Nagaishi (2018, s. 23)
ovat kehottaneet luopumaan organisaation kehittdmisen ja organisaatiomuutoksen rin-
nastamisesta toisiinsa ja mieltdamaan organisaation kehittamisen generatiivisemmin lois-

tavien tiimien ja organisaatioiden luomiseksi.

Biologian ja systeemiteorian soveltaminen mullisti organisaatiotutkimusta huomioides-
saan muun muassa organisaation ympariston. Edella esitetyilla teorioilla ja malleilla on
ollut valtava vaikutus nykyajan organisaatioajatteluun. Aiemmin organisaatiota konemai-
sena jarjestelmana kuvaava teoria keskittyi ensisijaisesti tavoitteiden, rakenteiden ja te-
hokkuuden valisiin suhteisiin, mutta ajatus siitd, ettd organisaatiot ovat ennemminkin
organismin kaltaisia avoimia systeemeja, on muuttanut organisaatiokasitysta ja siirtanyt
huomion organisaation ja ymparistdn suhteisiin ja organisaation elinehtoihin. (Morgan,
2006, s. 34.) Esimerkiksi Burke (2016, s. 61) ndkee teorian avoimesta systeemista yha
relevanttina ja jopa kdyttokelpoisena organisaatiomuutoksen hahmottamiseksi. Hanen-
kdaan nakemyksissaan se ei kuitenkaan sellaisenaan riita organisaatiomuutoksen kuvaa-

miseksi ja ymmartamiseksi.

Lewinin ajatukset osallistamisen ja palauteprosessin merkityksesta sekd organisaa-
tiomuutoksen vaiheista ovat nekin sadilyneet keskeisind muutosjohtamisen ja organisaa-
tion kehittdmisen periaatteina tdhan paivaan asti, joskin esimerkiksi Lewinin muutosvai-
hemalli on kohdannut syytoksia liittyen muun muassa sen mekanistisuuteen ja todelli-
suuden yksinkertaistamiseen seka osallistamispyrkimyksista huolimatta sen johtajavetoi-
suuteen (Juuti & Virtanen, 2009, s. 36—-38; esim. Burnes, 2004, s. 978). Esimerkiksi Chi-
noperekweyi (2020, s. 16) tulkitsee Lewinin mallin juuri teknisrationaaliselle ajattelulle
tyypilliseksi kaavamaiseksi lahestymistavaksi, joka korostaa, ettd organisaatiomuutos on

ennen kaikkea hallittu, johdettu ja melko yksinkertaistettava ilmio.
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Edelld kuvattujen teorioiden soveltaminen organisaatio- ja muutostutkimukseen ei siis
ole valttynyt kritiikilta. Esimerkiksi Faucheaux, Amando ja Laurent (1982, s. 350) kirjoit-
tivat laajassa kansainvalisessa organisaatiomuutostutkimuskatsauksessaan, etta laadu-
kasta organisaatiomuutostutkimusta oli edelleen vahan. Morgan (2006, s. 34, 68) on to-
dennut, etta biologinen lahestymistapa ja organisaatioiden ja niiden muuttumisen kasit-
teellistiminen orgaanisena systeemina voi luoda liiallisen konkretisoivan mielikuvan or-
ganisaatioista ymparistdineen ja muutoksineen. Luonto ja biologia esittavat itsensa ob-
jektiivisena ja todellisena seka usein myos kasinkosketeltavana kaikilta osin. Tallaiset
mielikuvat kuitenkin murtuvat yhteiskuntaan ja organisaatioon sovellettaessa, silla orga-
nisaatiot ja niiden ymparistot voidaan ainakin jossain maarin ymmartaa sosiaalisesti
muodostuneina ilmidind, ja organisaatiot ovat pohjimmiltaan riippuvaisia ihmisten luo-

vista toimista. (Morgan, 2006, s. 34, 68.)

Myos Faucheaux kollegoineen (1982, s. 350) perdankuulutti tutkimukselta vieldkin vah-
vempaa yhteytta sosiaalisen ja teknisen lahestymistavan valille. Vaikka avoimen systee-
min lahestymistavan merkitys onkin yleisesti tunnustettu organisaatiomuutostutkimuk-
sessa, on myds Vlados (2019, s. 234) tuonut esiin siihen liittyvia samankaltaisia tulkin-
nallisia puutteita. Han toteaa, ettad organisaatioiden ollessa luonteeltaan kompleksisia,
voivat tallaisten syy-seuraussuhteiden luokittelupyrkimykset olla hammentavia. Lisaksi
hdan huomauttaa, ettd avoimen systeemin |lahestymistapa ei kasitda yhtenaista teoriaa,
silla se sisaltaa paljon myos abstrakteja kasitteitd; ollakseen hyodyllinen esimerkiksi hal-
linnon tutkimuksessa ja johtamiskdytdannoissa avoimen systeemin ldhestymistavan tulisi
Vladoksen (2019, s. 234) mukaan kasitelld vankempaa ja laajemmin toimivaa dataa.
Aiemmin mainittu huomioiden Morganin (2006, s. 34, 68) mukaan on myos harhaanjoh-
tavaa vaittaa, etta organisaatioiden olisi muututtava sopeutuakseen ymparistoonsa, tai

ettd ymparistot jollain tavalla valitsisivat organisaatiot, joilla on mahdollisuus selviytya.

Organisaation kehittamisen yhdeksi haasteeksi on esitetty muun muassa sen normatiivi-

suus ja otaksuma, jonka mukaan vain yksi muutosmalli olisi kykeneva lisddmaan samalla
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organisaation tuloksellisuutta ja henkiloston hyvinvointia (Taskinen, 2011, s. 148). Burke
(2014, s. 139) esittaa, etta vaikka organisaation kehittamisen mukaisten interventioiden
ja organisaation suorituskyvyn paranemisen valisestd yhteydesta oli ndyttda, ei vaikutus-
ten laajuus ja kestavyys ollut selvyytta, eika varsinaista yleisesti hyvaksyttya ja ohjaavaa
teoriaa ollut kyetty muodostamaan. Myos Beer ja Walton (1987, s. 343) totesivat, etta
organisaation kehittamisen tutkimustulokset eivat ole erityisen vakuuttavia ja etta orga-
nisaatiomuutostutkimus karsi yhd monenlaisista ongelmista. He esittivat, ettd useimmat
tutkijat luottavat perinteisiin tieteellisiin menetelmiin unohtaen systeemin kokonaisuu-
den, sen eri osien yhteyden ja laajemman kontekstin, esimerkiksi toimialalla tapahtuvat
muutokset. Tutkimusmetodologia nahtiin kyllad usein tarkkana, mutta keratyn tiedon tul-
kinnan he esittivat olevan kaikkea muuta kuin tasmallista. Kvantitatiivisia menetelmia he
eivat pitaneet kovin hyddyllisind monisyisten tuloksien ymmartamiseksi. Beer ja Walton
(1987, s. 343) huomauttivat myos, etta esimerkiksi eksogeenisten muuttujien tulisi aina
estda voimakkaiden johtopaatosten tekemisen. Lisdksi he kritisoivat tuon ajan muutos-
tutkimusta siitd, ettd suurin osa tutkimuksesta esittda vain hetkellisen tilannekuvan,
minka vuoksi on vaikea arvioida muutoksen pysyvyytta, ja siita, etta tutkimus ei ole kie-

leltddn kovin kdytanndnlaheista organisaatioiden toimijoille.

Erityisesti Faucheauxin ym. (1982) esittdmat vaateet liittyen sosio-teknisen yhteyden ja
organisaatiomuutoksen laajemman kontekstin huomioimiseen muodostuivat sittemmin
kriittisiksi. Etenkin 1980-luvulla kulttuuriin liittyvat nakokulmat alkoivatkin haastaa vah-
vasti organisaation kehittdmista ja muita systeemiteoriaan perustuvia lahestymistapoja

(Juuti & Virtanen, 2009, s. 40).

3.3 Muutos kulttuurisena ilmiona

Kultturindkokulma otettiin huomioon organisaatiotutkimuksessa jo 1950-luvulla, jolloin
havaittiin, ettd ihmiset luovat merkitysjarjestelmid, joiden sisadlld he eldvat. Sita
tarkasteltiin alun perin sekd psykodynaamisena, etta sosiologisena ilmiona (Juuti & Vir-

tanen, 2009, s. 40). Varsinaisena teoreettisena kasitteend se koki lapimurron
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organisaatiotutkimuksessa kuitenkin vasta 1970- ja 1980-lukujen taitteessa, jolloin huo-
mattiin, etta raha ja teknologia tai organisaation koko ja hallitseva markkina-asema eivat
aina taanneetkaan onnistuneita muutoksia ja tavoitteiden saavuttamista (Harisalo, 2008,
s. 264; Juuti & Virtanen, 2009, s. 40). Erityisesti 1980-lukua pidetadnkin organisaatiokir-
jallisuudessa yleisesti kulttuurindakdkulman vuosikymmenena (Juuti, Rannikko, Saarikoski,
2004, s. 51). Organisaatiotutkimukseen kulttuurindkdkulma jalostui sosiologiasta,
psykologiasta ja antropologiasta, kun rationaalisen klassillisen organisaatiotutkimuksen
tieteellisyyteen ja systeemiteoriaan nojaava retoriikka joutui vastaamaan ihmistieteen
esittdmiin ongelmiin (Juuti & Virtanen, 2009, s. 40; Taskinen 2011, s. 166; Juuti, Rannikko,
Saarikoski, 2004, s. 51). Aiemmin rationaalisuutta korostanut tutkimusala koki siis
eraanlaisen mullistuksen, silla esimerkiksi psykodynaaminen nakdkulma toi esiin, etta
organisaation jasenet eivat toimikaan tiettyjen lainalaisuuksien mukaan (Juuti & Virta-

nen, 2009, s. 40; Harisalo, 2008, s. 264).

Kulttuurindkékulman myota ymmarrettiin, ettd organisaatioilla on oma sisdinen todelli-
suutensa, joka vaikuttaa tyontekijoiden ajatteluun, valintoihin ja kayttdaytymiseen. Ta-
man todellisuuden todettiin olevan suurelta osin tiedostamaton ja piileva, seka ainakin
joissain maarin riippumaton organisaation muodollisista seikoista. (Taskinen, 2011, s.
166; Harisalo, 2008, s. 246.) 1980-luvun organisaatiokulttuurikirjallisuus asetti siis ensi
kertaa tarkastelun keskioon organisaatioiden epavirallisen puolen, joka oli aiemmin ja-
tetty pitkalti huomiotta tai pidetty ennemmin jonkinlaisena dysfunktiona (Juuti & Virta-
nen, 2009, s. 42; Juuti, Rannikko & Saarikoski, 2004, s. 53). Harisalo (2008, s. 264—265)
kuvaa, ettd organisaation kulttuuri esitettiin erddnlaisena henkisena todellisuutena, joka
on useimmiten kehittynyt pitkdn ajan kuluessa, ja jonka varassa organisaation jasenet
tarkastelevat paitsi rakenteita, myos kaytantoja ja muutoksia. Schein (1991) esitti, ettd
organisaation kulttuuria voidaan tarkastella kolmella tasolla, joita ovat sen artefaktit,
omaksutut uskomukset ja arvot. Moni organisaatioille arkinen toiminto saikin uudenlai-
sia merkityksia kulttuuritutkijoiden tulkintojen kautta; esimerkiksi yhteisilla kokouksilla
arvioitiin olevan (muutokseen liittyvad) ahdistusta ja epavarmuutta poistavia rituaalisia

vaikutteita (Juuti & Virtanen, 2009, s. 42). Myo6s Harisalo (2008, 270) ja Morgan (2006, s.
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142) tuovat esiin yhteisten rituaalien, seremonioiden ja rutiinien merkityksen yhteen-

kuuluvuuden ja osallisuuden vahvistamisessa.

Kulttuuriin liitetyt syvalliset ja mystisetkin piirteet heijastuivat myds muutoksen tutkimi-
seen (Juuti & Virtanen, 44). Siind missd muutosprosessi on perinteisesti nahty teknolo-
gian, rakenteiden ja tyontekijoiden kykyjen ja motivaation muuttamisen haasteena, esit-
taa kulttuurindkokulma, etta tehokas muutos riippuu myds toimintaa ohjaavien nakokul-
mien ja arvojen muutoksista. Kulttuurinakdkulman keskeisimmat viestit organisaa-
tiomuutokselle ovat, ettd muutoksessa tulee kiinnittda huomiota ilmapiiriin ja sen kehit-
tdmiseen, ja ettd organisaatiomuutos merkitsee aina ennen kaikkea kulttuurista muu-
tosta. (Morgan, 2006, s. 145.) Organisaatiomuutoksen kannalta kulttuuri saatetaan
nahda paitsi voimavarana, myos vastuksena; kulttuuri voi olla muutoksen ratkaiseva
mahdollistaja, este tai vaikeasti tavoitettava kohde (Mattila, 2007, s. 35). Esimerkiksi
Schein (1991, s. 245) esitti, etta kulttuuristen seikkojen epdsuhtaisuus on muutoksen

mahdollisena riskina aivan yhta merkittava kuin esimerkiksi taloudelliset tekijat.

Populaari organisaatiokulttuurikirjallisuus povasi auttavansa yhtenevan ja vahvan orga-
nisaation muokkaamisessa, sitoutuneen henkiléston luomisessa ja jopa ihmismielen ma-
nipuloimisessa, mutta samalla uskottiin, etta kulttuuria oli mahdotonta muuttaa suunni-
telmallisten prosessien avulla (Juuti & Virtanen, 2009, s. 42, 44; Juuti, Rannikko & Saari-
koski, 53). Tutkijoiden keskuudessa on edelleen epdselvda, missa maarin kulttuurin tie-
toinen muuttaminen on mahdollista (Taskinen, 2011, s. 176). Kulttuurindkdkulmassa ar-
vioitiin, ettd organisaatiomuutos oli 1dhinna seurausta organisaation jasenten kyvysta
ymmartaa kulttuurisia syvia rakenteita uudenlaisella tavalla (Juuti & Virtanen, 2009, s.
42, 44). Laajankaan uudistuksen seuraukset eivat ole kestavid, mikali organisaation kult-
tuuri ei muutu, vaan asettuu niita vastaan (Mattila, 2007, s. 36). Taskinen (2011, s. 176)
esittaa tietoisen ja tavoitteellisen kulttuurin muutoksen olevan mahdollinen paitsi orga-
nisaation johdossa, myos tydyhteisoissa, vain, mikali organisaation jasenet oppivat val-
litsevan kulttuurijarjestelman piirteet monikehaisissa sosiaalisissa oppimisprosesseissa.

Kulttuurimuutosta pidetaan kuitenkin yleisesti hyvin vaikeana, monimutkaisena ja aikaa
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vievana prosessina (Taskinen, 2011, s. 178; Morgan, 2006, s. 143). Esimerkiksi Burke

(2014, 243) esittaa kulttuurinmuutoksen olevan organisaatiomuutoksen vaikein osa.

Yksi kulttuurindkokulman suurimmista vahvuuksista on, etta se kiinnittda huomion lahes
jokaisen organisaatioeldaman osa-alueen symboliseen merkitykseen ja sosiaaliseen luon-
teeseen (Morgan, 2006, s. 141, 143). Teoria organisaatioista kulttuureina tarjoaakin tar-
kedn perustan organisaatio- ja muutostutkimukselle laajentaessaan kasitysta organisaa-
tioista potentiaaleineen. Kulttuurilahestymistapa toi esiin sellaisia ilmioita, joiden mer-
kitysta ei ollut aiemmin ymmarretty. Organisaatiokulttuurindakékulman saa kaytannolli-
sen merkityksensa erityisesti siitd, ettd se suuntasi organisaation johtoa tekemaan uusia
arvioita sellaisista tekijoista, joiden avulla organisaatiota on mahdollista johtaa ja muut-
taa. Kulttuuripohdinta auttoi organisaatioiden johtajia huomaamaan, etta yksin raken-
teelliset seikat eivat olleetkaan niin tehokkaita kuin aiemmin ajateltiin. (Harisalo, 2008,
s. 265—-266.) Juuti ja Virtanen (2009, s. 11) esittavatkin, ettd organisaatiomuutoksista ei

voida puhua ilman kattavaa ymmarrysta organisaatiokulttuurin olemuksesta.

Haasteensa niin sanotun hyvan organisaatiokulttuurin luomiselle aiheuttivat kuitenkin
kulttuuristen ilmididen hahmottamisen vaikeus ja erilaisten kasitteiden ja teorioiden
runsaus (Juuti & Virtanen, 2009, s. 42). Tutkijoille kulttuurindakdkulma toi seka teoreetti-
sesti ettd metodologisesta aivan uudenlaisia haasteita, silla elamisenkin muotona miel-
lettavaa kulttuuria on mahdotonta mitata asteikolla (Harisalo, 2008, s. 266; Taskinen,
2011, s. 166; Morgan, 2006, s. 147). Osa kulttuurindkokulmaa korostaneista organisaa-
tiotutkijoista oli kuitenkin edelleen omaksunut edeltdjiensa tavoin funktionalistisen na-
kdkulman, jossa organisaatiomuutos nahdaan rationaalisena, lineaarisesti etenevana ja
yksioikoisesti maariteltdvana ja tunnistettavana (Juuti & Virtanen, 2009, s. 42; Taskinen,
2011, s. 153; Morgan, 2006, s. 146). Vaikka tarkastelu oli siirtynyt ihmisten luomaan to-
dellisuuteen, pidettiin sitd joidenkin tutkijoiden keskuudessa edelleen tietynlaisena
muuttujana, jota oli mahdollista luokitella ja analysoida tarkasti (Juuti & Virtanen, 2009,
s. 42—-43). Todellisuudessa kulttuuri vaikuttaa ilmiona ja kasitteena ennemmin hologra-

fiselta kuin mekanistiselta (Morgan, 2006, s. 146). Moni tutkija nojautuikin
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funktionaalisen ldhestymistavan sijaan Scheinin tavoin strukturaalisempaan nakokul-
maan. Esimerkiksi Levi-Strauss tavoitteli ymmarrysta kulttuurin syvallisesta rakenteesta
ja esitti, ettd nakyvien kulttuuristen ilmididen taustalla on abstraktimpia yhteisda yllapi-
tavia rakenteita ja nakymattomia uskomusjarjestelmia. (Juuti & Virtanen, 2009, s. 42—

43.)

1990-luvun aikana kulttuurindkdkulma alkoi vaistya ja korvautua oppimiseen,
professiotutkimukseen ja osaamisen johtamiseen liittyvilla teemoilla (Taskinen, 2011, s.
169), ja organisaation kehittymistd ja muuttumista alettiin tarkastella muun muassa

organisaation transformaationa.

3.4 Organisaation transformaatio

Toistaiseksi vallalla oli ollut kasitys siita, etta organisaatiomuutos on aina vahittdin ete-
nevad, mutta 1980-luvulla pohdittiin, onko organisaation mahdollista muuttua hyppayk-
sellisesti (Juuti & Virtanen, 2009, s. 44). 1980-luvun puolivédlissa organisaation kehittami-
nen (OD) ja kulttuurindkékulma ikdan kuin sulautuivat yhteen ja muodostivat uudenlai-
sen ldhestymistavan organisaatiomuutokseen (Juuti, Rannikko & Saarikoski, 2004, s. 58).
Organisaation transformaatioksi nimetyn koulukunnan keskuudessa paadyttiin tarkaste-
lemaan esimerkiksi organisaatioiden elinkaaressa tapahtuvia isoja muutoksia (Juuti &
Virtanen, 2009, s. 45). Tama koulukunta esitti uudenlaisen organisaatioiden muutosme-
netelman, joskin monet organisaation kehittamisen harjoittajat olivat nojanneet varsin
samanlaisiin periaatteisiin jo aiemmin, 1960-luvulla (Juuti & Virtanen, 2009, s. 45; Johns-

ton, 1979).

Organisaation transformaatio (organization transformation, OT) mielletdan kokonaisval-
taiseksi, ekologiseksi ja humanistiseksi lahestymistavaksi radikaaliin, vallankumoukselli-
seen muutokseen, joka kasittda koko organisaation kontekstin (Fletcher, 1990, s. 15).
Gemmill ja Smith (1985) puhuivat uuden holistisen systeemindkokulman ilmaantumi-

sesta. Tarkastelun keskiossd oli transformatiiviset muutokset organisaation
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perusluonteessa suhteessa sen toimintaymparistoon (Fletcher, 1990, s. 15). Organisaa-
tion transformaatio tavoitteli entistd muutosvalmiimpia, innovatiivisempia ja joustavam-
pia organisaatioita, joiden markkinaohjautuvuus oli paremmalla tasolla (Juuti & Virtanen,
2009, s. 45). Tutkijat esittivat, ettda jatkuvasti muuttuvat ymparistéolosuhteet luovat
paitsi tarpeen suurille transformatiivisille muutoksille organisaatioissa, my6s aiheen uu-
distaa lahestymistapoja organisaation teoriaan ja kdytantoon (Fletcher, 1990, s. 2). Esi-
merkiksi Owen (1984) korosti tutkimuksessaan organisaatioiden ympaéristdjen turbulent-
tiuden edellyttdvan mittavia muutoksia organisaatioissa. Suuri osa transformaatiokirjal-
lisuudesta keskittyikin 1980- ja 1990-lukujen yhteiskunnallisiin ja globaaleihin muutok-
siin, jotka puolestaan vaikuttivat merkittavasti organisaatioihin. Kirjallisuudessa kyseista
muutosaaltoa vertailtiin mittavuudessaan usein teollisen vallankumouksen aikaan. (Flet-
cher, 1990, s. 2.) Kilmannin ja Covinin (1988) mukaan organisaation transformaatioliike
oli seurausta ennen kaikkea nakékulmasta, joka huomioi globaalin talouden uudella ta-

valla.

Organisaation transformaation koulukunnassa tunnistettiin erilaiset paradigmat. Lisaksi
ajateltiin, ettad organisaation oli mahdollista drastisestikin vaihtaa paradigmaansa. (Juuti
& Virtanen, 2009, s. 45.) Esimerkiksi Buckley ja Perkins (1985) korostivat paradigman
vaihtoa. He maarittelevat paradigman vaihdoksen syvalliseksi ajatusten, arvojen ja kasi-
tysten muutokseksi. Paradigman vaihto nahtiin yleensa vaiheittaisena kehittymisena,
jonka paamaara oli korkeampi kulttuurin ja toiminnan taso (Juuti & Virtanen, 2009, s.
45-46). Esimerkiksi Nelsonin ja Burnsin (1984) luomaan organisaation kulttuurin kehi-
tyksen tasoja kuvaavaan malliin viitattiin useissa organisaation transformaatiota tarkas-
televissa julkaisuissa. Muutos hahmotettiin siis ennen kaikkea hyppayksellisena siirty-
mana, jonka lopputulemana koko systeemi siirtyi uudelle tasolle (Juuti, Rannikko & Saa-
rikoski, 2004, s. 58). Paradigmasta toiseen siirtymista ei kuitenkaan pidetty vaivattomana,
silld organisaation jasenissa ilmeni muutosvastarintaa ja muutokseen liitettiin erilaisia
vaiheita, mukaan lukien kriiseja ja kaaosta (Juuti & Virtanen, 2009, s. 45—-46). Organisaa-

tion transformaatio edellytti organisaation jasenilta tdysin uudenlaisia tapoja ajatella ja



37

kayttaytya, ja muutoksen katsottiin edellyttavan myds surutyota (Fletcher, 1990, s. 15;
Juuti & Virtanen, 2009, s. 45-46).

Organisaation transformaation koulukunnassa suosittiin myds erilaisia organisaatiome-
taforia. Buckleyn ja Perkinsin sekda Gemmillin ja Smithin kuvaaman holistis-ekologisen
systeemin seurauksena syntyi uudenlaisia organisaation kasitteellistamistapoja (Fletcher,
1990, s. 5). Esimerkiksi Harris ja Harris (1985) kuvasivat organisaatioita energianvaihto-
jarjestelmind. Muutosprosessia he kutsuivat suunnitelluksi transformaatioksi. Weick
(1979, s. 130) puolestaan oli kuvannut organisoitumista luonnon valintana. Morgan
(1986) kasitteellisti organisaatioita monien erilaisten metaforien kautta. Kyseisiin juuri-
metaforiin viitattiin paljon organisaation transformaation kirjallisuudessa (Juuti & Virta-
nen, 2009, s. 46). Organisaation transformaatioajattelu on kohdannut kritiikkia muun
muassa siksi, etta se kasittda muutoksen hyppayksena ja luo illuusion hyppayksenomai-
sen muutoksen mahdollisuudesta organisaation todellisuudessa (Juuti & Virtanen, 2009,

s. 46).

3.5 Prosessikonsultaatio

Edgar Scheinin kehittdmaa prosessikonsultaatiota pidetdan yhtena organisaatiomuutos-
menetelmana, jossa nimensa mukaisesti konsultointi oli avainasemassa (Juuti & Virtanen,
2009, s. 46). Sen on katsottu olevan sukua transformaatioajattelulle, jota kuvattiin edel-
lisessa luvussa (Juuti, Rannikko & Saarikoski, 2004, s. 11). Schein (1990, 57) kuvasi pro-
sessikonsultaatiota erdanlaisena auttamisfilosofiana, jossa oli perimiltdaan kyse avun tar-
joamisesta ja antamisesta. Sen periaatteet ja metodit ovat pitkalti kayttaytymistieteelli-
sid ja keskittyvat organisaation kehittamisen (OD) teoriaan ja ennen kaikkea liikkeenjoh-

don konsultointiin (Ainamo, Kykyri, Puutio & Tienari, 2008, s. 132).

Perinteisen ndkemyksen mukaan konsultin tehtdvana on korvausta vastaan tarjota asiak-
kaalleen analyyseja, tietoa tai kapasiteettia, eli Maisterin (1993) sanoin lisdaivoja, -osaa-

mista tai -jalkoja. Schein peradnkuulutti avointa, huolellista ja sitoutunutta konsulttia,
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jolla nahtiin olevan keskeinen mahdollisuus muuttaa asiakasorganisaationsa toimintaa
(Juuti & Virtanen, 2009, s. 47). Itse asiassa muutos ja muuttaminen on nahty konsulttien
leipdlajina (Ainamo ym., 2008, s. 127). Prosessikonsultaatiomallin katsottiin toimivan

paitsi organisaatio- ja ryhmatasoilla, myos yksilotasolla (Juuti & Virtanen, 2009, s. 47).

Perusajatuksena prosessikonsultaatiossa oli se, etta inhimillista jarjestelmaa voitiin aut-
taa vain auttamaan itseaan, eika ulkopuolisella konsultilla ollut mahdollisuutta tietaa riit-
tavasti organisaation tilanteista, saati kulttuurista ratkaistakseen ongelmia organisaation
puolesta (Schein, 1987, s. 8; Juuti & Virtanen, 2009, s. 47). Taman vuoksi konsultin ei
ollutkaan tarkoitus antaa suoraviivaisia toimintaohjeita, vaan pikemminkin diagnosoida
tilanteita ja luoda muutosehdotuksia yhdessa asiakasorganisaation kanssa (Juuti & Vir-
tanen, 2009, s. 47). Konsultin oli tarkoitus toimia erdaanlaisena fasilitaattorina, joka aut-
taa organisaatiota muuttumaan ja ratkaisemaan itse omat ongelmansa (Schein, 1987, s.
18). Organisaation ajankohtaisten ongelmien ratkaisemiseen tukemisen lisdksi prosessi-
konsultoinnissa pyrittiin siis myos siihen, ettd organisaation jasenten ja koko organisaa-
tion kyky auttaa itse itseddn kohenisi (Schein, 1990, s. 57; Ainamo ym. 2008, s. 132).
Konsultin toiminnan keskiossa oli hyvan auttamissuhteen luominen asiakasorganisaa-

tioon (Schein, 1987, s. 19; Juuti & Virtanen, 2009, s. 47).

Scheinin (1987, s. 40) mukaan prosessi, eli tapa, jolla asioita tehdaan, on vahintdan yhta
merkityksellinen kuin itse tavoiteltu lopputulos, mutta siitd huolimatta prosessien tar-
kastelu on jaanyt sisdltéjen arvioinnin varjoon. Juuti & Virtanen (2009, s. 47) tulkitsevat,
ettd prosessin tarkeytta korostaessaan Schein siis vastusti organisaatiomuutoksen suun-

nitelmallista luonnetta.

Schein kaytti paljon psykologian sanastoa, ja prosessikonsultaatiolla oli yhtymakohtia te-
rapiatyoskentelyn kanssa; Schein yhdisti organisaatiomuutokseen esimerkiksi transfe-
renssin, eli aiemmista kokemuksista kumpuavan tunteensiirron, ja defenssi- eli puolus-
tusmekanismien kasitteitd. Myos prosessikonsultaatiossa kannustettiin organisaation

kehittamiseen ja muutospyrkimykseen palautteen avulla. Lisdksi konsultin roolia
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kuvattiin ennemmin kysymyksen esittdjana ja kuuntelijana kuin vastauksen antajana.
Kielen, vuorovaikutuksen ja avoimen dialogin merkitys oli oleellinen. (Juuti & Virtanen,

2009, s. 48-49.)

Erityisesti liikkeenjohdon konsultointi on edelleen merkittava ja kansainvalisesti kasvava
ala. Suuret konsulttiyritykset sisallyttavat palveluihinsa nykydaan myos muutosjohtami-
sen. Muutosjohtaminen on siis yritys integroida joitain liikkeenjohdon konsultoinnin va-
kionakokohtia organisaatiomuutosmenetelmiin, jotka perustuvat soveltavaan kayttayty-
mistieteeseen, erityisesti organisaatiopsykologiaan. (Burke, 2014, s. 51.) Liikkeenjohdon
konsultoinnissa prosessikonsultointi edusti kuitenkin kauan hyvin pienta osuutta alan
liilketoiminnasta, Puution ja Kykyrin (2015, s. 26) mukaan siksi, koska prosessikonsultointi
on teoreettiselta kehykseltdan jokseenkin I6yhad, ja toimintamallin muotoilu rakentui
pitkdaan lahinna Scheinin omien tekstien varaan. Myo6s prosessikonsultointiin keskittyva

empiirinen tutkimus on lopulta jadnyt varsin vahaiseksi (Puutio & Kykyri, 2016, s. 26).

3.6 Muutos sosiaalisena konstruktiona

Kun organisaatiomuutoksia lahestyttiin aina 1950-luvulta |ahtien [ahinna funktionaalisen
paradigman pohjalta, alkoi uudempi diskursseja painottava kasitteellistamistapa kehittya
hiljalleen 1960-luvulla (Taskinen, 2011, s. 152—155). Tama yhteiskuntatieteissa herannyt
kielellinen kaanne alkoi paitsi edellyttaa organisaatioiden tulkitsemista monimutkaisem-
pina ilmidina, myos painottaa kielta pelkan tiedonvaihdon lisdksi sosiaalisen ja organisa-
torisen todellisuuden rakentajana (Heracleous & Barrett, 2001, s. 755). Esimerkiksi Kuu-
sela ja Kejonen (2008, s. 21) ovat todenneet diskursiivisen ldhestymistavan tarpeen ol-
leen organisaatiotutkimuksessa ilmeinen, silla tyoeldamassa ja johtamistoiminnassa on
pitkalti kyse ihmisten valisesta kielellisesta vuorovaikutuksesta. Myos Kykyrin (2008, 154)
mukaan organisaatioiden toiminnan ja muutoksen ymmartamiseksi puheen merkityksel-
lisyytta ei voida ohittaa. Diskursiivinen ndkokulma asettikin funktionaaliselle ldhestymis-
tavalle ominaisen ndakemyksen organisaation toiminnasta yhtenaisesti rakentuneena va-

hintdankin kyseenalaiseksi (Matikainen, 1999).
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Esimerkiksi Mead (1962) tarkasteli tuotannossaan jo 1960-luvulla vuorovaikutukseen,
keskusteluun ja organisaatioiden toimintaan liittyvia pulmia ja korosti kielellisen kommu-
nikaation merkitysta sosiaalisten yhteisdjen toiminnan ymmartamiseksi. Vaikka kielen
merkitys tunnistettiin ainakin jollain tasolla jo organisaatio- ja muutostutkimuksen alku-
vaiheessa, ei se kuitenkaan saanut osakseen suurempaa huomiota ennen 1980-lukua
(Kuusela & Kejonen, 2008, s. 21). Postmoderni organisaatiotutkimus voidaan sen sijaan
Juutin, Rannikon ja Saarikosken (2004, 28) mukaan nahda jo vahvasti diskursiivisena ja
tarinallisena tutkimuksena, joka on esimerkiksi Kuuselan ja Kejosen (2008, 21) mukaan
ammentanut aineksia ennen muuta kielitieteesta ja -filosofiasta seka kulttuuritutkimuk-
sesta. Kielellisten kaytantdjen tutkimus muodosti organisaatiotutkimuksessa uudenlai-
sen suuntauksen, johon viitataan useimmiten juuri diskursiivisten lahestymistapojen tai
postmodernin organisaatiotutkimuksen kasitteilld. Kyseiset perinteet ovat moniselittei-
sid suuntauksia, joille yhteista on kielenkdayton tarkasteleminen. Samalla saatetaan pu-
hua kriittisesta diskurssianalyysista, jonka voidaan nahda olevan sukua realistiselle orga-
nisaatiotutkimukselle. (Kuusela & Kejonen, 2008, s. 22.) Toisaalta Kuusela ja Kejonen
(2008, s. 22) ehdottavat, etta diskursiivisen organisaatiotutkimuksen taustalla on vaikut-

tanut erityisesti filosofi ja ajatusjarjestelmien historian professori Michel Foucault.

Diskursseja painottava lahestymistapa voimistui 1980-luvulla erityisesti sosiaalisen kon-
struktionismin suuntauksen myo6ta (Taskinen, 2011, s. 152—-155). Sellaisenaan konstruk-
tionismin kasite nahdaan monimerkityksellisend, mutta yleisesti se viittaa nakékulmaan,
jossa pohditaan kielen merkitysta ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa ja sosiaalisen
todellisuuden rakentumisessa (Kuusela, 2002). Sosiaalisen konstruktion mukaan tieto on
yksinomaan ihmisten tuottamaa. Kielelld ja vuoropuhelulla ndhdaan suuri merkitys to-
dellisuuden luojina ja muokkaajina. (Juuti & Virtanen, 2009, s. 50-51.) Kieli ndhd&an siis
omien lakiensa kautta paitsi ihmisten todellisuutta muokkaavana, myos rakentavana toi-
mintana (Juuti, Rannikko & Saarikoski, 2004, s. 29). Sosiaalisessa konstruktiossa maail-
mankuva perustuu siihen, ettd maailma on olemassa ihmistenkin ulkopuolella, mutta ku-

vaukset maailmasta sen sijaan eivat voi olla. Tieteen ja tutkimuksen ajatellaan olevan
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kaukana neutraaliudesta, silla tieteessa katsotaan vallitsevan samankaltaiset vuorovai-
kutukselliset valtataistelut kuin arkisessakin kanssakdaymisessa. Sosiaalisen konstruktio-
nismin mukaan tiede on siis 1dhinna retorinen keino tiettyjen nakokulmien oikeutta-
miseksi. (Juuti & Virtanen, 2009, s. 50-51.) Tahan nakdkulmaan liittyen esimerkiksi
Buchanan ja Dawson (2007, s. 669) ovat esittdneet, ettd organisaatiomuutos on moni-
kerroksinen prosessi, jota kasittelevat teoreettiset selostukset ja kdytannon oppaat kir-
joitetaan ennalta valittujen kerrontatyylien mukaisesti (Buchanan & Dawson, 2007, s.

669).

Diskursseja painottavan organisaatiotutkimuksen tai sosiaalisen konstruktionismin koh-
dalla ei useinkaan kyeta mainitsemaan tiettyja yksittaisia klassikoita (esim. Kuusela & Ke-
jonen, 2008, s. 25). Diskursiivisuus ja dialogisuus on kiehtonut varsin monia eri tieteen-
alojen edustajia (Vuori, 2011, s. 189). Kirjallisuudessa saatetaan kuitenkin viitata niin
Husslerin fenomenologiaan, Bergerin ja Luckmanin (1995) fenomenologiseen sosiologi-
aan perustavaan tiedon muodostumisen tarkasteluun, Bahtinin (1981, 260) dialogisuus-
ja polyfonisuusndakemyksiin, Jurgen Habermasin (1994) kommunikatiivisen toiminnan
teoriaan, kuin Wittgensteininkin (1981) kielipelin kasitteeseenkin. Nimenomaan diskur-
siivisen organisaatiotutkimuksen kannalta merkittavina tutkijoina on usein mainittu esi-
merkiksi sosiaalipsykologit Rom Harré (1979), Kenneth Gergen (1999), Michael Billig
(1999) ja John Shotter (1996).

Sosiaalisessa konstruktionismissa kielella siis paitsi kuvataan, myos rakennetaan sosiaa-
lista todellisuutta, ja tdma kasitys leimaa myos eldamaa ja muutoksia organisaatioissa
(Puutio, 2002). Organisaatiomuutos kasitetddn sosiaalisten konstruktionistien keskuu-
dessa ikdan kuin muodin omaksumisena. Kasityksen mukaan se ei ole suunnitelmallista
innovointia tai muuttuvaan ymparistoon sopeutumista, vaan ennen kaikkea trendin mu-
kana kulkemista. Organisaatiot vertailevat itsedan toisiin organisaatioihin ja mukautuvat
vallalla oleviin trendeihin ja myds matkivat toisia organisaatioita hyvien tulosten saavut-
tamiseksi. Organisaatioiden ajatellaan navigoivan niin sanotun reseptitiedon varassa sen

sijaan, ettda muuttuisivat rationaalisten prosessien myota. (Juuti & Virtanen, 2009, s. 52.)
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Sosiaalisen konstruktionismin mukaan organisaatiomuutoksessa oleellisinta on moniaa-
ninen diskurssi, silla organisaation jasenten ajatellaan rakentavan muutoksen vuorovai-
kutuksessa (Taskinen, 2011, s. 156). Organisaatiomuutostukijan onkin tullut siirtya orga-
nisaation jasenten omaaman organisatorisesti jarjestaytyneen muutospuheen sisalle ja
herkistya erityisesti tietoon ja valtaan liittyviin kysymyksiin (Juuti, Rannikko & Saarikoski,

2004, s. 29, 31).

1990-luvulla kehittyneen diskursiivisen organisaatiotutkimuksen juuret ovat ennen
muuta sosiaalisessa konstruktionismissa, joka oli pitkdan ollut yksi sosiaalitieteiden paa-
suuntauksista (Kuusela & Kejonen, 2008, s. 24-25). Verrattuna aiempiin vuosikymmeniin,
jolloin organisaatioita ja niiden muutoksia lahestyttiin melko mekaanisesti kontrolloita-
vien vaiheiden kautta, diskursiivinen ldhestymistapa kykenee pureutumaan paremmin
organisaatiomuutoksen sosiaaliseen luonteeseen. Organisaatiomuutoskirjallisuudessa
on tallakin hetkelld ndhtavissa diskursiivinen vaihe, jossa keskustelu, vuorovaikutteinen
ymmarryksen rakentuminen ja jannitteiden hyédyntaminen keskustelullisten mitteldi-

den kautta luonnehtivat organisaatiomuutoksen toteuttamista (Jansson, 2014).

Huolimatta siita, ettd nykyisin organisaatiomuutoksen ymmarretaan sisaltdvan moni-
mutkaisen joukon kommunikatiivisia ja kieleen perustuvia prosesseja, ovat diskurssipoh-
jaiset lahestymistavat muutosdynamiikan ymmartamiseksi ja hallitsemiseksi jadaneet
Grantin ja Marshakin (2011, s. 204) mukaan kuitenkin yha verrattain vahalle kaytolle tut-
kijoiden keskuudessa. Myo6s Jansson (2014) esittaa vaitoskirjassaan, ettd harvat tutkijat
ovat suoraan lahestyneet diskursseja kaytdanteiden kautta organisaatiomuutoksen kon-
tekstissa. Samoin Johansson ja Heide (2008, s. 288) toteavat, organisaatiomuutoksiin
kohdistuneesta valtavastaa akateemisesta huomiosta huolimatta diskursiiviset ja viestin-
nalliset lahestymistavat muutokseen ovat alikehittyneitad. On tosin huomioitava, etta esi-
merkiksi sosiaalinen konstruktionismi ei sellaisenaan ole erityinen tutkimusmetodologia,
vaan ennemmin yleinen teoreettinen ldhestymistapa kielen rooliin sosiaalisissa konven-
tioissa, eika diskursiivinen organisaatiotutkimus ei sisalla mitaan tiettya tapaa tutkimuk-

sen toteuttamiselle (Kuusela & Kejonen, 2008, s. 26, 32). Diskursiivisen
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organisaatiotutkimuksen sisdlla ei esimerkiksi ole yksimielisyyttd oikeanlaisesta analyy-
sikehikosta ja metodologisen kehittelyn on katsottu olevan vield alkutekijoissaan (Kuu-

sela & Kejonen, 2008, s. 31, 45).

Diskursiivisen lahestymistavan kritiikki on koskenut muun muassa sita, onko keskustelu-
jen saanndénmukaisuuksien tai diskurssien erittely sellaisenaan riittavaa organisaatiotut-
kimukselle. Pohdintaa on herattanyt esimerkiksi ndakdkulma, jonka mukaan organisaa-
tioissa ei ole tarkoituksenmukaista keskustella vain keskustelun itsensa takia, jos organi-
saation olemassaolon tarkoitus kytkeytyy palveluiden tarjoamiseen tai tuotteiden val-
mistamiseen, jolloin paamaardasuuntautunut toiminta voidaan nahda organisoitumisen
ytimena (Kuusela & Kejonen, 2008, s. 32). On jopa esitetty, etta diskursseja painottava
lahestymistapa pelkistaa todellisuuden kielelliseksi ja taten sulauttaa ontologian ja epis-
temologian alueet (Saastamoinen, 2008, s. 81) Myds Buchanan ja Dawson (2007, s. 669)
ovat tarkastelleet diskursiivista organisaatiomuutostutkimusta kriittisesti ja esittaneet
sen voivan karsia myos puolueellisuudesta; he ovat todenneet, ettd subjektiivinen kasi-
tyo voi katkeytya oletetun objektiivisuuden verhon taakse diskursiivisissa organisaa-
tiomuutostutkimusjulkaisuissa. Juutin, Rannikon ja Saarikosken (2004, s. 33) mukaan
postmoderni organisaatiotutkimus ei saisi esittda tuloksiaan yhtena absoluuttisena vait-
tamien joukkona, joka mielletdan totuudeksi. He esittavat, ettd sen sijaan postmodernin
organisaatiotutkimuksen on pyrittdva jarjestamaan tilaa vaihtoehtoisille tulkinnoille,

aiemmin marginaalissa olleiden ddnten kuulemiselle ja keskustelun monidanisyydelle.

Toisaalta on myo0s esitetty, ettd diskursiivinen ldhestymistapa saattaa johtaa paitsi liialli-
seen varovaisuuteen tulkinnoissa, myos kontekstuaalisuuden korostamiseen ja satunnai-
suuden painottamiseen, minka vuoksi tutkimustulosten yleistdminen voi osoittautua dis-
kursiivisessa organisaatiotutkimuksessa haasteelliseksi (Jaworski & Coupland, 2004, s.
35). Samoin vaitettd, jonka mukaan tiede olisi Iahinna retorinen keino tiettyjen nakokul-
mien oikeuttamiseksi, on kritisoitu. Lisdksi esimerkiksi positivistinen diskurssitutkimus
on kohdannut kritiikkia yksimielisyyden korostamisesta ja siita, etta se ei kykene huomi-

oimaan eri toimijoiden kielen monipuolisuutta, esimerkiksi eridvistd intresseista
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kumpuavaa erilaista kielenkayttoa, ja jattaa sen osuuden huomiotta organisaation ku-
vaamisessa (Putnam, Phillips & Chapman, 1996, s. 376). Organisaation muutoksen nake-
minen monen tahon muovaamana prosessina edellyttaisi esimerkiksi Yoeman, Kamstee-
gin ja Veldhuizenin (2019, s. 193) mukaan tutkimuksen keskittymista dynaamiseen vuo-
rovaikutukseen ja kompleksisuusnakdkulmiin. Siten on mahdollista nostaa esiin myds or-
ganisaation toimijoiden valisia valtataisteluja (Mumby, 2005, s. 19) ja vastustukseen liit-

tyvaa mikropolitiikka (Thomas, Sargent & Hardy, 2011, s. 22).

3.7 Muutos kompleksisena ilmiona

Kuten aiemmin esitettiin, olivat yhteiskunta- ja kayttaytymistieteet omaksuneet esimer-
kiksi luonnontieteelle ja biologialle ominaista perinteista tutkimusmetodologiaa. Esimer-
kiksi kaaosteoria, epalineaarinen systeemiteoria ja niihin liittyvat kasitteet ja teoriat ovat
sittemmin muuttaneet perinteisidkin tieteenaloja menetelmineen. (Burke, 2014, s. 150—
151.) Svyantek (1997) esittikin, ettd organisaatiotutkijoiden tulisi kulkea samaan suun-
taan. Svyantek ja Brown (2000) kutsuivat kyseistd suuntausta organisaatiotutkimuksen
kompleksiseksi systeemildhestymistavaksi, milld he pyrkivat kuvaamaan kasitysta, jonka
mukaan organisaation kayttaytymista voidaan harvoin selittda analysoimalla. Organisaa-
tioiden tarkastelu metaforisesti jahmeina ja hierarkkisina jarjestelmina oli muuttunut en-
tistdakin vaikeammaksi (Saastamoinen, 2008, s. 74). Svyantek ja Brown (2000, s. 69) toivat
esiin joitakin perustavanlaatuisia eroja perinteisen lineaaristen organisaatiotutkimuksen
ja kompleksisten systeemisten, epalineaarisiin menetelmiin perustuvien ldhestymistapo-
jen valille. Alettiin puhua niin sanotuista kompleksisuustieteista ja kompleksisuusteori-
asta, joka voidaan tulkita erdanlaisena systeemi- ja kaaosteorioiden kehitysasteena, joka
siirtyikin luonnontieteiden parista erityisesti 1990-luvulla myds organisaatioiden tarkas-

teluun (Maguire, 2006, s. 172-173).

Kompleksisuudella viitataan usein jonkin systeemin, jarjestelman tai organisoitumisen
tavan monimutkaisuuteen (Saastamoinen, 2008, s. 76). Kompleksisuutta voidaan pyrkia

maarittelemdan myos monitulkintaisuudeksi ja monimutkaisuudeksi, joskaan nekdan
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eivat sellaisenaan riitd kattamaan kasitteen laajempaa sisaltoéa, johon liittyy myods
yhteenkietoutuneisuus, yhteisvaikutus, sattumanvaraisuus seka keskindinen riippuvuus
javuorovaikutteinen luonne (Vartiainen, Ollila, Raisio, Lindell, 2013, s. 51; Harisalo, 2008,
s. 27-28; Morgan, 2006, s. 251). Kompleksisuudella viitataan taten tietyn ilmion
perusominaisuuksiin ja toimintadynamiikkaan. (Vartiainen, Ollila, Raisio, Lindell, 2013, s.
51.) Teoreettinen biologi ja kompleksisuustutkija Stuart Kauffman (1995, s. 55) on
kuvannut kompleksisuutta muun muassa mahdottomuutena tietaa kaikki mahdollinen.
Kompleksinen systeemi, esimerkiksi organisaatio, on lukuisten osien kokonaisuus, jonka
osat toimivat jonkin voiman ohjaamana vuorovaikutuksessa systeemin muihin osiin
paitsi sddnndnmukaisesti, myos kaoottisesti (Maguire, KcKelvey, Mirabeau & Oztas, 20086,

s. 166; Morgan, 2006, s. 251).

Kompleksisuustieteet tarjoavat erdanlaisen teoreettisen viitekehyksen monista osista
koostuvan dynaamisen, jatkuvassa muutoksessa olevan kokonaisuuden parempaan
ymmartamiseen (Hanén & Raisio, 2017, s. 101). Kompleksisuustieteet jaetaan tavallisesti
matemaattiseen suuntaukseen, neoreduktionismiin; kompleksisten konseptien ja
kielikuvien kautta operoivaan metaforisuuden suuntaukseen; ja kahta edella mainittua
kriittisesti yhdistelevadan kompleksisuusajatteluun, kriittispluralismiin (Richardson &

Cilliers, 2001, s. 5). Tassa luvussa tarkastellaan ensisijaisesti jalkimmaisena mainittua.

Kompleksisuusajattelu maaritelldadn tavaksi hahmottaa maailmaa sellaisena kokonaisuu-
tena, jossa asiat ja ilmiot voidaan nahda yhteenkietoutuneina; kokonaisuuden pienem-
piin osiin pilkkomisella ja yksittdisten osien tarkastelulla ei kompleksisuusajattelun mu-
kaan voida saavuttaa ymmarrysta maailmasta (Puustinen & Jalonen, 2020, s. 15). Taten
my0Os kompleksisuusajattelu edelleen kyseenalaistaa mekanistiseen maailmankuvaan
perustuvan nakemyksen, jossa kehitys mielletdaan syiden seurausten muodostamana li-
neaarisesti etenevana ketjuna. Kompleksisuusajattelun yhtena keskeisena lahtokohtana
on, ettd asioita tapahtuu ilman selvia ja havaittavia syita. (Puustinen & Jalonen, 2020, s.
15; Clarke, 2013, s. 137.) Kompleksisuusajattelu perustuu myds ideaan, etta

tietdmyksemme kompleksisista ilmidistd on aina jokseenkin rajallista. Kompleksiset
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ilmiot ovat jatkuvassa muutoksessa, ja niiden luonteenomainen keskinaisriippuvaisuus
lukuisien eri tekijoiden ja ilmididen valilla johtaa paitsi monisyiseen kokonaisuuteen,
my0Os mittaamattomaan maaraan muuttuvia tekijoita. Kompleksista kokonaisuutta onkin

mahdotonta hallita taydellisesti. (Lindell, 2017, s. 30.)

Kompleksisuusajattelu on teoriaperinteena ldheisessa yhteydessa edella esitettyyn
systeemiajatteluun, mutta myos kaaosteoreettiseen ajatteluun. Kompleksisuusajattelu
ei siis varsinaisesti muodosta yhtendistd teoriaa, vaan siind yhdistyy useita
tieteenalarajat ylittavia viitekehyksia ja suuntauksia. (Puustinen & Jalonen, 2020, s. 17.)
Vaikka kompleksisuus on yhtendisempana tieteellisena ldhestymistapana muodostunut
verrattain myohaan, 1970-luvulla, on kompleksisuusajattelua ja kompleksisten ilmididen
tarkastelua harjoitettu toki jo paljon aiemmin. Ajatellaan, ettd kompleksisuusajattelun
kehittymisessa on kyse jo antiikin aikana alkaneista ilmididen ja asioiden yhteenkietou-
tumiseen ja ennustettavuuteen liittyvista mietinndistd, jotka ilmenivat myéhemmin
muun muassa juuri tieteellisen vallankumouksen luoman mekanistisen maailmankuvan

kritiikkina. (Hanén, 2017, s. 83.)

Kompleksisuuden kasitteelld kuvataan siis erddnlaista epavarmuutta, epaselvyyksia ja il-
mididen keskinaisid riippuvuussuhteita, mitkd ovat ominaisia piirteitda ymparistoille,
joissa myds organisaatiot toimivat (Clarke, 2013, s. 135). Lisdantyva globalisaatio yhdis-
tettyna organisaatioiden sisdisten prosessien monimutkaistumiseen on johtanut moni-
selitteisten tilanteiden lisédntymiseen nykyorganisaatioissa (Lewis, 2000, s. 760). Esimer-
kiksi Clarke (2013, s. 135) esittda, ettd nopeat sosiaaliset, taloudelliset ja teknologiset
muutokset ovat entisestddn lisanneet kompleksisuutta organisaatioissa, ja epadvakaat
olosuhteet ovat taten haastaneet perinteistd organisaatiotutkimusta ja johtamisoppeja
yha voimakkaammin. Maguiren ym. (2016, 172—-173) mukaan kompleksisuusajattelu tar-
joaa hyvia mahdollisuuksia tarkastella organisaatioiden toimintaa ja sen séannénmukai-
suuksia, organisaatioiden toimijoiden luonnetta sekd organisaatioissa tapahtuvan vuo-
rovaikutuksen lopputuloksia seka abstraktilla ettd empiiriselld tasolla. Kompleksisuuden

viitekehystd hyodyntdvan organisaatiotutkimuksen kentdlld on erotettavissa erilaisia
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koulukuntia, joista osa kayttda kompleksisuutta luonnontieteellisen, objektivistisen pe-
rinteen vai hermeneuttisen eli tulkinnallisen perinteen mukaan (Maguire ym. 2016, s.

175).

Kompleksisuusnakokulman objektivistisessa lahestymistavassa organisaatiota
jasenineen tarkastellaan informaation kasittelyn systeemeind, joilla on pyrkimys
adaptoitua toimintaymparistéonsa. Kyseisen ldahestymistavan on ajateltu tdhtdavan
kompleksisuuden vahenemiseen organisaatioissa. Hermeneuttinen lahestymistapa sen
sijaan tarkastelee organisaatioita jasenineen kallistumalla postmoderniin tai
poststrukturaaliseen filosofiaan; organisaatioita tulkitaan merkityksid sisaltdvina ja
tuottavina kulttuureina, ja kompleksisuus nahdaan pohdintaa ja toimintaa rikastuttavana
lahtokohtana, johon on vain pyrittdvd sopeutumaan. (Maguire ym. 2006, s. 175.)
Erityisesti uudemmassa organisaatiomuutostutkimuksessa organisaatiot nahdaan
nimenomaan kompleksisuuteen mukautuvina adaptiivisina systeemeinda (esim.
Vartiainen ym., 2013, s. 51). Tutkijoiden kiinnostus erilaisiin verkosto- ja
verkostoitumismetaforiin viittaa osaltaan tdahan (Saastamoinen, 2008, s. 75).
Saastamoinen (2008, s. 77) on todennut, ettd suuri osa organisaatiotutkimukseen
liitettavista kirjallisuudesta vylipaatdaan pohjautuu juuri metaforien ja analogien
hyodyntamiseen. Esimerkiksi Vartiainen ym. (2013, s. 113) esittavat metaforisen
ajattelun auttavan hahmottamaan kompleksista maailmaa ymmarrettavien ja tuttujen
kielikuvien varassa. He vertaavat metaforia tyokaluihin, joiden avulla voidaan pyrkia

kuvaamaan esimerkiksi organisaatiossa esiin nousseen ilmion sisaltda ja kokonaisuutta.

Kompleksisuuden kasitettd, hermeneuttista lahestymistapaa ja metaforia on
hyodyntéanyt esimerkiksi Tsoukas (2005), jonka mukaan organisaatioita tulisi tarkastella
tietojarjestelmina. Kompleksisuusteoreettisena organisaatiotutkijana tunnettu Ralph D.
Stacey (1995, s. 477) puolestaan tarkasteli organisaatioita ensisijaisesti satunnaisina,
paikallistason vuorovaikutusverkostoina ja responsiivisina vuorovaikutussuhteina, joissa
asioita tapahtuu ja ongelmia paitsi syntyy, myos ratkeaa ihmisten vilisen

vuorovaikutuksen seurauksena. Myos Lindell (esim. 2013, s. 30) kuvaa organisaatioita
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vuorovaikutusprosesseina, jotka rakentuvat ja kehittyvat ihmisten vilisen
vuorovaikutuksen kautta. Kompleksisuuden kasitetta hyddyntavassa
orgnisaatiotutkimuksessa yleinen kasitys onkin, ettd vuorovaikutus luo organisaatiolle
paitsi viralliset, myos epaviralliset rakenteet. (Lindell, 2017, s. 30.) Lukuisista
kompleksisuusajattelussa kaytetyistda metaforista mainittakoon vield emergenssi, jolla
viitataan uusien ja arvaamattomien ominaisuuksien, rakenteiden tai prosessien
syntymiseen kuin itsestdan. Emergenssissa on kyse siitd, etta eri tekijoiden keskindisesta
vuorovaikutuksesta syntyy jotain uudenlaista ja usein odottamatontakin. Prosessi on siis
itseorganisoituva, kun systeemi muuttuu ilman nakyvaa syyta (Vartiainen ym., 2013, s.

141, 61).

Kuten aiemmin todettiin, esitteli funktionaalinen organisaatiotutkimus organisaa-
tiomuutoksen selvasti maariteltavaksi ja tunnistettavaksi kohteeksi tai toiminnoksi, ja uu-
dempi organisaatiotutkimus sen sijaan korostaa muutoksen jatkuvuutta. Esimerkiksi
Tsoukas ja Chia (2002, s. 568) esittavat, ettd organisaatiot ovat jatkuvassa muutoksessa.
Nain ollen muutosta ei tulisi ymmartaa erillisend ja poikkeuksellisena tapahtumana, vaan
se on pikemminkin asioiden normaali jarjestys. Muutos on jatkuvaa, joskus kehamaista
ja joskus takaperoistakin (Greenwood ja Hinings, 1988, s. 294; Mantere, Schildt, &
Sillince, 2012, s. 174). Muutos on siis osa organisaatioiden perusluonnetta, niiden

ontologiaa.

Uudempi organisaatiomuutostutkimus painottaa myés muutoksen rakentumista vuoro-
vaikutustilanteissa (Oswick, Grant, Michelson & Wailes, 2005, s. 384). Tallainen diskursii-
visempi lahestymistapa ymmartaa organisaatiomuutokset monimutkaisina, -ulotteisina
ja -tulkintaisina, syklisesti etenevina ja yllatyksellisind. Useimmiten ne nayttaytyvat no-
peina ja syvallising, ja sen vuoksi niiden huolellinen suunnittelu ja aikatauluttaminen on
haastavaa, jopa mahdotonta (Taskinen, 2011, s. 155—156.) Jopa suunniteltu muutos saat-
taa osoittautua kaoottiseksi ja yllatyksia sisaltavaksi (Lanning 2001). Organisaatiomuutos
voidaan kompleksisuusajattelun mukaan nahda sosiaalisessa jarjestyksessa tapahtuvana

ilmidna, jota rakennetaan jatkuvasti eri tahojen valisten suhteiden ja lukemattomien
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vuorovaikutusten myo6ta organisaation jasenten valilla. Organisaatiomuutos on siis
ensisijaisesti ilmio, joka ilmenee sosiaalisessa kontekstissa. Ihmiset luovat virallisen ja
epdvirallisen vuorovaikutuksen kautta emergenssid, joka muuttaa organisaatiota.
(Lindell, 2013, s. 34.) Tallaisen strategisesta painotuksesta poikkeavan maaritelman
mukaan organisaatiomuutos on ensisijaisesti yksiloiden valistd vuorovaikutusta, josta
nousee paitsi ennakoimattomia ideoita, myds uudenlaisia identiteetteja ja
kayttaytymistapoja (Lindell, 2011, s. 27). Stacey (1995) esittas, ettd kyky muuttua perus-
tuu nimenomaan epavirallisiin verkostoihin, joissa yksilot ovat sattumanvaraisessa yh-
teydessa toisiinsa. Kun nama yhteydet ovat riittdvan elinvoimaisia, koko verkosto siirtyy
tilaan, joka synnyttdd emergenssia. Erilaisten ihmisten valinen keskustelu ja eroavien
mielipiteiden haastaminen voi johtaa uusien oivallusten ja muutosideoiden syntyyn (Lin-
dell, 2013, s. 34). Myo6s O’Neill & Jabri (2007) esittavat, ettd muutos perustuu nimen-

omaan moniaanisyyteen ja yksildiden valiseen keskusteluun.

Huomioitavaa on se, ettd kompleksisuusnakokulmassa organisaatioita ei tarkastella lain-
kaan staattisina ja pysyvind, vaan jatkuvassa muutoksessa olevina organisoitumisen
muotoina (Saastamoinen, 2008, s. 80). Kompleksisuus onkin organisaatiomuutos
tutkimuksessa mielletty paitsi positiiviseksi, myds negatiiviseksi ilmidksi. Ensimmainen
kytkeytyy erityisesti innovaatioiden ja organisaatioiden kehittamisen tutkimukseen,
eraanlaiseen ajatukseen elamasta kaaoksen reunalla, jossa muutos nimenomaan
mahdollistuu. Negatiivisempi nakdkulma puolestaan paneutuu kompleksisuuteen
liittyvdan epdjohdonmukaisuuteen ja hahmottamisen haasteisiin sekda emergenssin

ennalta-arvaamattomiin vaikutuksiin. (Hanén, 2017, s. 144.)

Kompleksisuusajatteluun nojaavassa organisaatiomuutoskirjallisuudessa puhutaan
usein pirullisista ongelmista (wicked problems). Monien tekijéiden véliset keskinaisriip-
puvuussuhteet asettavat paatoksenteolle uusia yhteenkietoutuneita haasteita. Tallaisia
ongelmia kutsutaan pirullisiksi sen vuoksi, ettad niihin kohdistuu erilaisia tulkintoja ja lu-
kuisia kilpailevia selitysmalleja. Pirullisia ongelmia ei ole mahdollista pilkkoa osiin ja nii-

den ratkaisemista pidetadn hyvin vaikeana, jopa mahdottomana. (Raisio, Jalonen &
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Uusikyla, 2018, s. 8.) Pirullisten ongelmien ndhdaan painottavan organisaatiomuutoksen
jatkuvaa ja uniikkia luonnetta (Lindell, 2013, s. 24). Pirullisten ongelmien sosiaalisissa
konteksteissa painottuvat Lindellin (2011, s. 24) mukaan kolme seuraavaa tekijaparia: 1)
sosiaalinen konteksti ja sen osallisten rooli, 2) vuorovaikutus ja yhteistoiminnallisuus seka
3) ennustamattomuus ja kompleksisuus. Naiden on esitetty olevan sellaisia osatekijoita,
jotka muokkaavat paitsi organisaatiomuutosta, myds muutosjohtajuutta pirullisten

ongelmien kontekstissa (Lindell, 2011, s. 24).

Ajatellaan, etta pirullisen ongelman yhteydessa organisaatiomuutosta ilmenee Idhinna
organisaation sosiaalisessa jarjestyksessda. Samalla muutos toimii kompleksisen
dynamiikan mukaisesti ja ilmenee organisaation eri tasoilla seka vuorovaikutteisesti, etta
yhteistoiminnallisesti. Organisaatiomuutosta ei sovi nahdad organisaation muusta
toiminnasta erillisend, silla muutoksen ajatellaan sulautuneen kaikkeen organisaation
toimintaan odottamattomin tavoin. (Lindell, 2011, s. 24.) Muutoksen suunta voi kokea
ennustamattoman ja uudenlaisen kddnteen responsiivisessa vuorovaikutuksessa (Lindell,
2011, s. 61). Responsiivisuudella kuvataan tapoja, joiden avulla ihmiset tuottavat
yhdessa merkityksia (Jokinen & Juhila, 1999, s. 77). Kommunikoivat tahot muotoilevat
vuorovaikutukselliset viestinsa subjektiivisten lahtokohtiensa muovaamaan uniikkiin
asuun, jollaista ei missadan muussa vuorovaikutuksessa kenties saavutettaisi (Lindell,
2011, s. 61). On huomioitava myds, ettd muutoksen vaikutukset saattavat ulottua
organisaatiossa hyvin laajalle huolimatta siitd, ettd muutos ei varsinaisesti koskettaisi

koko organisaatiota. (Lindell, 2017, s. 11).

Myds muutosjohtajuus operoi organisaatioiden sosiaalisessa rakenteessa ja ihmisten
valisessa vuorovaikutuksessa (Lindell, 2017, s. 34, 10). Tasta nakokulmasta tarkasteltuna
muutosjohtajuuteen kytkeytyy voimakas osallisuuden sekd yhteistoiminnallisuuden
ajatus. Johtajuus ndhdaan keskeisena ja erottamattomana osana sosiaalista kontekstia,
jota se muovaa. Niinpa pirulliset ongelmat asettavat uudenlaiset haasteensa perinteisille
muutosjohtamisen prosessildhtoisille nakokulmille, silla suoraviivaiseen prosessiin

keskittyvd muutosjohtamismalli ei usein toimi toivotuin tavoin kompleksisessa
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organisaatioymparistossa. (Lindell, 2011, s. 66.) Muutoksen aikaansaamiseksi ei ole
yksittdista mallia tai johtamistyylid, vaan tilanne maarittaa lahestymistapaa (Clarke, 2013,
s. 153; Lindell, 2017, s. 11), mutta kompleksisuusndakdkulmassa muutosjohtajuus ei voi
olla ylhaalta alas tapahtuvaa ohjausta, vaan organisaation verkostollisten voimien seka
erilaisten kokonaisuuksien luoma ja muokkaama ilmid, jota senhetkinen tilanne

muokkaa jatkuvasti (Lindell, 2017, s. 34, 11, 38).

Kuten jo taman tutkielman alkupuolella todettiin, on suunnitelmallisilla muutoksilla ta-
pana epaonnistua. Conklin (2003, s. 12) esittaa, etta kaksi hankkeiden ja muutosten tu-
houtumiseen intensiivisimmin vaikuttavaa voimaa ovat nimrnomaan pirulliset ongelmat
ja sosiaalinen kompleksisuus; muutoksen hallintaprosessiin liittyvat kasitteet ja prosessit
ovat monimutkaisia, komponenttien ja keskeisten muuttujien tunnistaminen on subjek-
tiivista ja kompleksista, ja seuraukset voivat olla tdysin odottamattomia (Conklin, 2003,
s. 12; Kekale & Cicmil, 2007, s. 38). Kompleksisuusteoreetikkojen keskuudessa muutos-
ten epdonnistumisen syyksi onkin arveltu [ahinna sitd, etta pirullisia ongelmia ei tunnis-
teta ja niitd saatetaan ratkoa niille soveltumattomilla tavoilla, jotka jattavat kompleksi-
suuden huomiotta (esim. Vartiainen 2005, s. 163). Tama puolestaan saattaa johtaa siihen,
ettd tilanne hankaloituu entisestaan (Lindell 2017, s. 10). Jos pirullisen ongelman edessa
tukeudutaan esimerkiksi kesyn ongelman johtamistapoihin ja ratkaisupyrkimyksiin, on
mahdollista, etta pirullinen ongelma muuttua entistd pirullisemmaksi (Grint, 2005, s.
1467). Kesymmille ongelmille soveltuvat ysinkertaisemmat Idhestymistavat ovat vain
valiaikaisia ratkaisuja muutokseen liittyviin pirullisiin ongelmiin, mutta ollessaan
valiaikaisia niilla voi olla merkittavia ennalta-arvaamattomia seurauksia (Raisio, 2011, s.
40). Myo6s Carney (2000, s. 265) esittad, ettd organisaatiomuutoksessa ei valttamatta
huomioida riittavasti sen kompleksisuutta, esimerkiksi sita, ettd pienillakin muutoksilla
voi olla laaja-alaisia tahattomia ja ennustamattomia seurauksia paitsi yksildille, myos

koko organisaatiolle.

Kompleksisuusajattelun kehitys on vauhdittunut selvasti vime vuosikymmenten aikana,

ja kompleksisuundkokulmaa on sovellettu ahkerasti esimerkiksi luonnontieteissd,
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taloustieteissa, kaupunkisuunnittelussa, kirjallisuuden ja taiteiden tutkimuksessa,
sosiologiassa seka lisdantyvassa madrin myods organisaatioiden ja padatoksenteon
tutkimuksessa ja johtamisessa (Vartiainen & Raisio, 2020, s. 5; Hanén & Raisio, 2017, s.
101). Kompleksisuuteen nojaava lahestymistapa auttaa paitsi ymmartamaan organisaa-
tiomuutosten luonnetta, myos ajattelemaan organisaatiotutkimuksen prosessia uudella
tavalla (Burke, 2014, s. 153). Hanén ja Raisio (2017, s. 102) kuitenkin esittavat, etta
nykyisessa  kehitysvaiheessaan kompleksisuusparadigma vaatii yha edelleen
systemaattista selkiyttdmista. Myds esimerkiksi Burke (2014, s. 153) on todennut rajalli-
suuden tutkimuksessa. Han korostaa esimerkiksi organisaatiomuutoksen mittaamisen
kompleksisuutta ja tutkimuksen tekemisen haastavuutta. Samoin Tsoukas (2005, 4) pai-

nottaa kompleksisten sosiaalisten jarjestelmien tutkimista kompleksisin menetelmin.

Reedin (2006, 35-36) mukaan kompleksisuustutkimuksen problematiikka voidaankin
ndahda nykyaikaisen organisaatiotutkimuksen haasteena; miten kasitteellistaa sellaisia il-
mioitd, jotka elavat jatkuvassa liikkeessa ja muutoksessa? Samoin Czarniawska (2007) on
organisaatiotutkimuksen kontekstissa pohtinut, miten myoéhdismodernia todellisuutta,
joka on jatkuvassa muutoksessa paitsi ihmisten ja tavaroiden, myos symbolien tasoilla,
tulisi pystya tutkimaan. Koko organisaatio- ja johtamisteorioiden historia on pitkalti pe-
rustunut ajatukseen, jonka mukaan organisointi, ennustaminen ja hallitseminen on mah-
dollista, mutta esimerkiksi Morgan (2006, s. 289) kuvaa kompleksisuusnakékulman sy-
vimman periaatteen viittaavan siihen, ettd organisaatioiden kaltaisten kompleksisten
systeemien todellisuudessa tama on lopulta mahdotonta. Han kysyykin, voimmeko [6y-
taa sellaisia saantoja, jotka ennustavat tietyn kaavan syntymista ennen kuin siitad tulee

todellisuutta.



53

4 Menetelma ja aineisto

4.1 Tieteenteoreettinen orientaatio ja organisaatiokasitys

Tutkimuksen tieteenfilosofiset hypoteesit asettavat perustan ja osaltaan ohjaavat paitsi
tutkimuksen tavoitteita ja toteutustapoja, myos tuloksia ja tutkimusraportin kirjoitta-
mista (Puusa & Juuti, 2011, s. 13; Kakkuri-Knuutila & Heinlahti, 2006, s. 131). Tutkimus
perustuu lukuisiin piileviin oletuksiin (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 1997, s. 129). Esimer-
kiksi Puusa ja Juuti (2011, s. 13) painottavat, etta tutkijan tulee paitsi olla hyvin tietoinen
naistd taustaoletuksista rajoituksineen, myos kirjoittaa ne auki. Puusa ja Juuti (2014, s.
366) ovat todenneet myds, ettd esimerkiksi juuri organisaatiotutkimuksen kentélla para-
digmojen tarkastelu on yksi keskeinen tapa pyrkia yhdentamaan alalle syntyneiden kou-
lukuntien hajaannusta. Samalla he korostavat, ettd tutkimuksen tekemisen tieteenfilo-
sofisten oletusten ja ennakkokasitysten esiintuominen on erityisen tarkeaa juuri organi-
saatiotutkimuksessa, minka vuoksi ne pyritaankin kuvaamaan tassa tutkielmassa mah-

dollisimman avoimesti ja perusteellisesti.

Taman tutkielman viitekehys on ensi tilassa hallintotieteellinen. Hallinnon tutkimus pe-
rustuu useisiin eri tieteenaloihin, jotka kytkevat toisiinsa teorian, teoriaan perustuvan
tutkimuksen ja teoriaa toiminnassaan kayttavan tutkimuskohteen (Niiranen & Lammin-
takanen, 2011, s. 113). Hallintotieteissa, kuten yhteiskuntatieteissa ylipaataan, on lukui-
sia paradigmoija, joiden on katsottu paitsi tdydentavan toisiaan, myos kilpailevan keske-
naan (Kakkuri-Knuutila & Heinlahti, 2006, s. 131). Taman tutkielman paradigma on tul-
kitseva. Tulkitsevalle paradigmalle ominaista on ihmisten luomien merkitysten korosta-
minen. Siind ymmarretdan, etta sosiaalisia ilmioita ei ole mahdollista tulkita samoin kuin
esimerkiksi fyysistd maailmaa. (Hatch & Yanow 2003, 65—-66.) Tulkinnallinen |dhestymis-
tapa pohjautuu hermeneuttiseen filosofiaan ja tdhtda sosiaalisen todellisuuden ilmidi-
den merkityksen ymmartamiseen (Kuusela & Kuittinen, 2008, s. 12; Kakkuri-Knuutila &
Heinlahti, 2006, s. 142). Taman merkitysten uskotaan ilmenevan silloin, kun keskitytdan
ilmididen keskinaisten riippuvuussuhteiden kuvaamiseen (Kakkuri-Knuutila & Heinlahti,

2006, s. 142). Hermeneuttisenkin tiedonintressin omaksuneena tdma tutkielma ei siis
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pyri ennustamaan, kontrolloimaan tai tarjoamaan yleismaailmallisia vastauksia asioiden
todellisuudesta, vaan pikemminkin keskittyy tiedon merkityksiin ja niiden luomiseen.
Tutkimusaineiston tarjoamia merkityksia tulkitsemalla tavoitellaan kasityksia organisaa-

tion kuvaustavoista kirjallisuudessa.

Erityisesti hallintotieteellisena metodina kirjallisuuskatsaus yhdistaa seka laadullista,
ettd maarallista tutkimustekniikkaa (Salminen, 2011, s. 4). Taman tutkielman
menetelmaksi valittiin laadullinen tekniikka, silla tutkielman keskeisena tarkoituksena on
pyrkia kuvaamaan ja ymmartamadan tutkittavaa ilmiotd, organisaatiota. Esimerkiksi
Kylma ja Juvakka (2007, s. 16-20) esittavat laadullista tutkimusmenetelmaa perustelluksi
valinnaksi silloin, kun tavoitteena on ymmartaa tiettya ilmioéta, ja kun tutkimuksen
keskiossa on ihmisten tulkinnat ja ilmiolle asetetut merkitykset. Laadullisessa
tutkimuksessa pyritdaan usein siis esittamaan merkityksellinen tulkinta valitusta ilmiosta

(Tuomi & Sarajarvi 2009, 85-86).

Taman tutkielman taustalla vaikuttaa tulkinnallisen tutkimusotteen lisaksi kriittiseen ja
diskursiiviseen tutkimustapaan seka kompleksisuusajatteluun liitettavia lahestymista-
poja. Taustalla on siis esimerkiksi nakemys maailmasta monitulkintaisena ja kompleksi-
sena ilmioina (ks. esim. Heracleous & Barrett, 2001, s. 755). Kriittisen tutkimuksen para-
digmaan sidottaessa tassa tutkielmassa tunnustetaan tiedon olevan luonteeltaan usein
arvosidonnaista. Kriittisessa tutkimuksessa vallitsee kasitys siitd, etta tieteen tehtdva on
sidoksissa ihmistieteille tyypillisiin tiedonintresseihin (Kuusela & Kuittinen, 2008, s. 11).
Edelld kuvattuun nojaten paitsi taman tutkielman tutkijan, myos organisaatiomuutostut-
kijoiden esittamia organisaatiokasityksia pidetaan tassa tutkielmassa ensisijaisesti kielel-
lisind rakennelmina, joiden tausta ei ole arvovapaata ja joilla on kullakin omia vaikutta-
mispyrkimyksidan. Edelld mainittuun liittyy esimerkiksi taman tutkielman taustalla vai-
kuttanut intressi tunnistaa organisaatiokasitteen ja ilmion tutkimiseen liittyvia
eraanlaisia itsestadnselvyyksia. Nain ollen tutkielmaa ei voida pitda taysin arvovapaana.
Kompleksisuusajatteluun nojatessaan taman tutkielman taustalla vaikuttaa kasitys

organisaatiosta kompleksisena ilmiona, jonka kayttaytymistd voidaan harvoin selittda
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puhtaasti analysoimalla. Kauffmanin (1995, s. 55) esittdaman kompleksisuuden
kuvauksen tavoin on tutkielman taustalla vaikuttaa ajatus siitd, ettd organisaation

kompleksisuuden vuoksi on mahdotonta tietda siita kaikki mahdollinen.

Postmodernissa organisaatiotutkimuksessa rationaaliset tulkinnat, esimerkiksi realisti-
sesta ontologiasta suoritetut todellisuuteen perustuvat organisaatioiden ja muutoksen
selityspyrkimykset ja tehokkaimman muutosmallin etsimispyrkimykset tulkitaan jok-
seenkin naiiveiksi (esim. Juuti, 2001). Postmodernin organisaatiotutkimuksen tavoin or-
ganisaatio ndahdaan tadssa tutkielmassa pikemminkin kompleksisena, sosiaalisen vuoro-
vaikutuksen ja diskurssin ymparille rakentuvana ilmiona (ks. esim. Juuti, Rannikko & Saa-
rikoski, 2004, s. 25-26). Lisaksi tutkielman taustalla vaikuttaa ennakkokasitys siitd, etta
organisaatiot tunnustetaan viime vuosien organisaatiomuutoskirjallisuuden yhteydessa
kompleksisiksi ja sosiaalisesti rakentuneiksi, ymparistolleen avoimiksi jarjestelmiksi,
mutta ettd siitd huolimatta se kannustaa johtajia enimmakseen rationaalisuuteen

perustuviin muutoksen hallitsemispyrkimyksiin.

4.2 Integroiva kirjallisuuskatsaus tutkimusmenetelmana

Erddan nakemyksen mukaan tutkimustyon rationaalisuus ei sisdlly ensisijaisesti tutkimus-
tuloksiin, vaan pikemminkin itse tutkimusprosessiin. Taten tieteellisyyden kriteerit liitty-
vat ennen kaikkea toimintatapaan, jolla tieteellista tietoa pyritdan tavoittamaan, muo-
dostamaan ja perustelemaan. (Niiniluoto, 1997, s. 81.) Tutkimuksia arvioitaessa yhtena
keskeisena — ellei jopa keskeisimpana — kysymyksena onkin sen tieteellinen metodi,
jonka tulee ohjata tutkimusta (Salminen, 2011, s. 1; Niiniluoto, 1997, s. 60). Metodolo-
giaa pidetddn oppina tieteen jarkevistd menetelmista (Puusa & Juuti, 2011, s. 22). Me-
todi muodostuu paitsi tavoista ja kdytanteistd, joiden avulla tutkittavaan kohteeseen liit-
tyvat havainnot tuotetaan, mutta myos tietyista sdannoista, joiden mukaisesti havaintoja
muokataan ja tulkitaan. Huolellinen metodin maarittely vahentda ennakkoluulo- ja intui-
tiopohjaista paattelya ja analyysia. (Salminen, 2011, s. 1.) Sopivan metodin valintaa oh-

jaa kasiteltavan tutkimusongelman tai -kysymyksen luonne (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara,
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2009, s. 137; Creswell, 2014, s. 3). Tutkijan tekemat metodologiset valinnat liittyvat toki
my0s paradigmasitoumuksiin, jotka ovat kiintedsti yhteydessa paitsi tutkijan ontologisiin

sitoumuksiin, myos epistemologisiin ratkaisuihin (Puusa & Juuti, 2011, s. 22).

Taman pro gradu -tutkielman tarkoituksena on jasentda ja analysoida organisaatiota
muun muassa tutkimuskohteena, ja sen vuoksi metodiksi valittiin kirjallisuuskatsaus.
Yleisen kuvauksen mukaan kirjallisuuskatsaus on menetelma ja tutkimustekniikka, jossa
tutkitaan aiemmin tehtya tutkimusta kokoamalla tutkimusten tuloksia perustaksi uusille
tutkimustuloksille. Kirjallisuuskatsauksessa siis ikdaan kuin tiivistetdaan tutkittua aineistoa.
(Salminen, 2011, s. 4.) Fink (2010, s. 3) kuvaa kirjallisuuskatsausta systemaattisena, eks-
plisiittisena ja toistettavissa olevana menetelmana, joka mahdollistaa jo aiemmin tehdyn

tieteellisen tutkimuksen tunnistamisen, arvioinnin ja synteesin.

Rocco ja Plakhotnik (2009, s. 128) kiteyttavat kirjallisuuskatsauksen perusajatuksen siten,
ettd aiempaa tutkimusta analysoimalla on mahdollista kunnioittaa mennytta jakamalla
tietoa nykyhetkessa ja siten vaikuttamalla tulevaan. Esimerkiksi Sowers, Ellis ja Dessel
(2010, s. 504-505) kuvaavatkin kirjallisuuskatsausta hyédylliseksi menetelmaksi tiettyyn
ilmidon liittyvan tiedon kerdamisessa ja jatkotutkimusten valmistelussa. Samalla se toi-
mii tyokaluna kasitteiden maarittelylle ja operationalisoinnille. Kirjallisuuskatsaus ei kui-
tenkaan ole yksi yhtenainen tutkimusmetodi, vaan pikemminkin joukko erilaisia mene-
telmia (Salminen, 2011, 10-11). Kirjallisuuskatsaus voi keskittya seka kvalitatiivisten etta
kvantitatiivisten tutkimusten tarkasteluun (Sulosaari & Kajander-Unkuri, 2016, s. 107).
Kirjallisuuskatsauksessa huomioidut aiemmat tutkimukset voivat myos olla eri tutkimuk-

senaloilta (Fink, 2010, s. 3).

Salminen (2011, s. 2) esittda hallinnon muutoksen suhteen alan tieteelliseen tutkimuk-
seen olevan yksi keskeinen hallintotieteellinen ulottuvuus ja ettad hallintoon liittyvat
muutokset ovat yksi relevantti tutkimuskohde. Samalla hdn on tuonut esiin tutkimuksia,
joiden mukaan hallintotiedettd on vaivannut tutkimuksen fragmentoituneisuus, minka

seurauksena alan tutkimuksessa on ilmennyt kumulatiivisuuden puutetta. Salminen
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(2011, s. 2) ehdottaakin, ettd alan tutkimusta voitaisiin hyvin kehittaa kokoamalla kirjal-
lisuuskatsausten avulla yhteen arvokasta hallintotieteellista tietopohjaa. Han korostaa
tieteenalan aiempaan tutkimukseen perehtymisen merkitysta uuden teorian ja kasitteis-

ton luomiseksi.

Kirjallisuuskatsauksen laatiminen edellyttaa kriittista ajattelua; Tutkijan on arvioitava toi-
siinsa suhteuttaen erilaisia nakokulmia, tutkimusasetelmia ja tuloksia. Lisdksi tutkijan tu-
lee pyrkia osoittamaan tutkimuksissa havaittuja nakemyseroja, ristiriitaisuuksia ja puut-
teita. (Hirsjarvi ym. 2009, s. 259-60.) Kirjallisuuskatsausta tehdessdan tutkijan on tun-
nettava alue riittavan hyvin saadakseen seulottua vain asianmukainen ja suoraan tutki-
musaiheeseen liittyva tutkimusaineisto (Hirsjarvi ym. 2009, 259). Torraco (2005, s. 356)
tiivistaa, etta kirjallisuuskatsausta tehtdessa on tunnistettava katsaukselle sopiva aihe,
perusteltava, miksi kirjallisuuskatsaus on sopiva tapa kasitelld aihetta, etsittava katsauk-
selle sopivaa kirjallisuutta, analysoitava ja kritisoitava kirjallisuutta seka luotava uusia ka-

sityksia aiheesta synteesin kautta.

Kirjallisuuskatsauksen tyyppeja on useita, ja kirjallisuuskatsauksia on pyritty jaottele-
maan lahteesta riippuen usein eri tavoin. Esimerkiksi Salminen (2011, s. 6) kuvaa kolme
perustyyppia; kuvaileva kirjallisuuskatsaus, systemaattinen kirjallisuuskatsaus ja meta-
analyysi. Taman pro gradu -tutkielman tarkoituksena on kuvata organisaatiota kasitteena,
ilmiona ja tutkimuskohteena. Tutkimusongelman luonteen vuoksi metodiksi valittiinkin
kuvaileva kirjallisuuskatsaus. Kuvailevaa kirjallisuuskatsausta, eli niin sanottua traditio-
naalista kirjallisuuskatsausta, voidaan pitaa erdanlaisena yleiskatsauksena, jossa tutkit-
tavaa ilmiota kyetddan kuvaamaan laaja-alaisesti (Salminen 2011, s. 6). Kuvaileva tutkimus
ylipdataan pyrkii luonnehtimaan tutkittavan kohteen piirteita ja ominaisuuksia seka ilmi-
oiden, tilanteiden ja tapahtumien valisia suhteita (Tripodi & Bender, 2010, s. 120). Syste-
maattiseen kirjallisuuskatsaukseen ja meta-analyysiin verrattuna tutkimuskysymys ei ole
kuvailevassa kirjallisuuskatsauksessa yhta ehdottomasti maaritelty. Tarkoituksena on pi-
kemminkin 16ytaa kuvaileva vastaus asetettuihin tutkimuskysymyksiin. (Salminen, 2011,

s. 6-8; Kangasniemi, Utriainen, Ahonen, Pietild, Jadskeldinen & Liikanen, 2013, s. 294.)
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Kuvailevat kirjallisuuskatsaukset jaetaan Salmisen (2011, s. 6) mukaan tavallisesti kah-
teen hieman erilaiseen lahestymistapaan: narratiiviseen ja integroivaan katsaukseen,

joista jalkimmaisen katsottiin palvelevan tdman tutkielman tarkoitusta parhaiten.

Integroiva kirjallisuuskatsaus sopii menetelmaksi silloin, kun tutkittavaa ja jo aiemmin
tutkittua ilmi6ta on tarkoitus kyeta luonnehtimaan mahdollisimman monipuolisesti. Sa-
malla voidaan saavuttaa uutta tietoa aiheesta, jota on jo tutkittu. Integroivassa kirjalli-
suuskatsauksessa aineiston haku ja otos on usein selvasti laajempi kuin aineistoa tarkem-
min seulovassa systemaattisessa katsauksessa. Integroivassa otteessa on myds mahdol-
lista hyodyntaa erilaisin metodologisin valinnoin tehtyja tutkimuksia. (Salminen, 2011, s.
8.) Aineistossa on tavallista yhdistaa seka maarallisia etta laadullisia tutkimuksia (Sulo-

saari & Kajander-Unkuri, 2016, 108).

Taman pro gradu -tutkielman tarkoitus ja tutkimustehtavat ovat sellaisia, ettd aineiston
metodologisella orientaatiolla ei ole suurta merkitysta kysymyksiin vastaamisen kannalta.
Niihin on siis mahdollista vastata paitsi laadullisen, myds maarallisen tutkimuksen avulla.
Muun muassa edelld mainituista syista juuri integroiva kirjallisuuskatsaus osoittautui

talle tutkielmalle sopivaksi metodiksi.

Narratiiviseen kirjallisuuskatsaukseen verrattuna integroivalle katsaukselle on oleelli-
sempaa kriittisen tarkastelun sisallyttaminen analyysiin. Nain keskeisin aineisto on mah-
dollista tiivistaa kirjallisuuskatsauksen perustaksi. (Birmingham, 2000, s. 34.) Integroivan
kirjallisuuskatsauksen tekeminen voidaan kuvata Cooperin (1989, s. 15) mukaan viiden
eri vaiheen kautta. Ensiksi asetetaan tutkimusongelma, minka jalkeen aineisto hankin-
taan, arvioidaan, analysoidaan ja tulkitaan. Lopuksi esitetdan tulokset. Seuraavassa lu-

vussa kuvataan tarkemmin taman tutkielman aineiston valintaa ja analyysia.

4.3 Aineiston valinta

Vaikka integroiva kirjallisuuskatsaus voidaan toteuttaa monin eri tavoin, tulee Torracon

(2005, s. 356) mukaan prosessin raportoinnissa noudattaa tiettyja hyvaksyttyja
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kaytantoja ja lapinakyvyytta. Tama liittyy integroivan kirjallisuuskatsauksen kirjoittami-
sen metodologiaan — siihen, miten tutkielman kohteena oleva kirjallisuus on tavoitettu,
analysoitu, syntetisoitu ja raportoitu. Aluksi on kuvattava strategia tutkimukseen sisally-
tettavan kirjallisuuden valinnassa. Kirjallisuuden ja sen hankintatapojen seka kaytettyjen
avainsanojen kuvaaminen on tarkeaa. Lisaksi kirjallisuushakujen tuottaman kirjallisuu-
den sdilyttamisen tai hylkdaamisen kriteerit on esitettava. (Torraco, 2005, s. 356—367.)
Vaihe vaiheelta kuvatun kirjallisuushaun ja esimerkiksi hakusanojen kuvaamisen sisallyt-
tdminen tutkimusraporttiin lisda tutkimusprosessin luotettavuutta (Callahan, 2014, s.

273).

Taman tutkielman kirjallisuuskatsaukseen sisaltyvien tutkimusten hakua ohjasi alusta
lahtien erityisesti kaksi paakriteerida — laatu ja ajankohtaisuus. Callahanin (2014, s. 273)
mukaan kirjallisuuskatsaukseen valittujen julkaisujen laatu vaikuttaa koko katsauksen
luotettavuuteen. Tahan katsaukseen valittujen artikkelien laadun varmistamiseksi huo-
mioitiin vain vertaisarvioituja ja tieteelliselle tekstille yleisesti asetetut kriteerit tayttavia
artikkeleja. Esimerkiksi Torraco (2005, s. 356) ehdottaa tuoreiden julkaisujen laadun ar-
vioimiseksi my06s erilaisia luotettavien tahojen julkaisemia viittausraportteja, joihin tu-
tustuttiin myos taman tutkielman aineistonvalintaprosessissa. Aineiston laadukkuutta
pyrittiin vield varmistamaan kayttamalla Clarivaten tarjoamia Science Citation Index
Expanded (SCIE) ja Social Sciences Citation (SSCI) -raportteja, jotka tarjoavat systemaat-
tisen tavan arvioida vertaisarvioituja lahteita kriittisesti viittaustietojen perusteella. Ai-
neiston valinnan ja tutkimusten lukemisen yhteydessa Clarivaten Web of Science -tieto-
kannan SCIE- ja SSCl-raporteista tarkastettiin julkaisulle laskettu viiden vuoden vaikutta-
vuuskerroin (Journal Impact Factor, JIF) silloin, kun se oli néista raporteista saatavilla.
Korkean vaikuttavuuskertoimen on ajateltu kertovan paitsi siitd, kuinka usein lehden ar-
tikkeleihin on viitattu, myos lehden korkeasta laadusta (Salminen, 2011, s. 34). Tutkiel-
maprosessin aikana oli kuitenkin hyvaksyttava esimerkiksi Vaasan yliopiston Tritonia-kir-
jaston (2022) huomio, jonka mukaan mikaan viittaustietokanta ei kata kaikkia laadukkai-

takaan julkaisuja, ja toisaalta viittaaminen itsessdadn ei ole aina yksiselitteinen
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laatukriteeri; suureen viittausmaaraan voi olla useita syita aina negatiivisista viittauksista

etnosentrisyyteen ja itseviittauksiin.

Enemmist6 tdhan tutkielmaan valittujen artikkelien julkaisulehdista osoittautui vaikutta-
vuuskertoimensa perusteella laadukkaaksi (JIF > 3), mutta kaikkien lehtien vaikuttavuus-
kerrointa ei saatu nadista raporteista tai niita vastaavin mittauskriteerein selville. Edella
esitettyihin argumentteihin vedoten aineistosta karsittiin lopulta vain yksittaisia artikke-
leita julkaisun matalan tai puuttuvan vaikuttavuuskertoimen vuoksi. Tilanteissa, joissa
julkaisun vaikuttavuuskerroin jatettiin huomiotta, pyrittiin artikkelin laadukkuutta arvioi-
maan kiinnittamalla erityisen paljon huomioita muun muassa artikkelin tavoitteisiin,
merkitykseen, tutkimusasetelmaan, menetelmien sopivuuteen, otokseen, eettisyyteen

ja tulosten raportointiin.

Kirjallisuuskatsauksessa huomioidun materiaalin ajankohtaisuutta pyrittiin varmista-
maan keskittymalla viimeisimman viiden vuoden aikana, vuosien 2018-2022 valilla, jul-
kaistuihin artikkeleihin. Ndin synteesi tarjoaa uutuusarvoa tarkastellessaan viime vuo-
sien organisaatiomuutostutkimuksen trendeja organisaation kuvauksissa. Samalla selkea
ja kapea aikaikkuna tuki materiaalin systemaattista kasittelya organisaatiomuutoksen ja

organisaation ollessa tutkimuskohteina darimmaisen laajoja.

Tahan tutkielman kirjallisuuskatsaukseen valitun artikkelin paaasiallisen tutkimuskoh-
teen tuli kytkeytya organisaatiomuutokseen, ja organisaatiomuutoksen kasitteen tuli olla
tutkimuksen keskeinen kasite. Lisdksi tutkimusartikkelista tuli 16ytya sellaisia ilmaisuja,
jotka voidaan mieltda organisaatiota ilmiona tai kadsitteena kuvaaviksi tai maaritteleviksi.
Julkaisun kielen tuli olla englanti tai suomi. Englanninkieliset julkaisut valikoituvat usein
enemmistdnd mukaan, silla huomattava osa hallintotieteellisista lehdista julkaistaan Yh-
dysvalloissa (Salminen, 2011, s. 33). Salminen (2011, s. 33) kuitenkin huomioi, ettd kes-
kityttdessa vain englannin- tai suomenkielisiin julkaisuihin, jadvat monet tarkeat espan-
jan-, saksan- ja ranskankieliset hallintotieteen lehdet tarkastelun ulkopuolelle, mika on

toki yksi rajoite tassa tutkielmassa. Artikkelin tuli tayttaa tieteellisen julkaisun kriteerit ja
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olla vertaisarvioitu. Kunkin valitun artikkelin kokotekstiversion tuli olla kohtuullisella vai-
valla saatavilla — esimerkiksi maksumuurin takana olevia artikkeleita ei lopulta huomioitu
osana katsausta. Kaikenlainen tutkimusmetodiikka otettiin huomioon. Ennen koehakuja
ja varsinaista tiedonhakua asetetut poissulku- ja sisaanottokriteerit on kuvattu taulu-

kossa 1.

Taulukko 1. Katsauksessa huomioitujen artikkelien sisddnotto- ja poissulkukriteerit.

Sisdanottokriteerit Poissulkukriteerit

Julkaistu v. 2018 ja 2022 valisena aikana | Julkaistu ennen v. 2018

Tutkimuskohteena ja keskeisena kasit- Paaasiallisena tutkimuskohteena jokin

teena organisaatiomuutos muu kuin organisaatiomuutos

Organisaation kasitettd on maaritelty Organisaation kasitetta ei ole maaritelty

tekstissa tai organisaatiota on kuvailtu tekstissa tai organisaatiota ei ole ku-

ilmiona vailtu ilmiona

Julkaisukielena englanti tai suomi Julkaisukielena muu kuin englanti tai
suomi

Tayttaa tieteellisen julkaisun kriteerit Ei tayta tieteellisen julkaisujen kritee-
reitd, toissijainen lahde

On vertaisarvioitu Ei ole vertaisarvioitu tai tieto mahdolli-
sesta vertaisarvioinnista puuttuu

Julkaisun kokotekstiversio saatavilla Maksullinen tai muuten vaikeasti tavoi-

kohtuullisella vaivalla tettava kokotekstiversio

Mika tahansa tutkimusmetodi

Mika tahansa tieteenala

Organisaatiomuutos on ilmiona ja kasitteena kansainvalisesti tunnettu ja laajalti tutkittu,
mika helpotti taman tutkielman kannalta relevanttien hakusanojen muodostamista ja
koehakujen tekoa. Hakusanat muodostettiin englannin kielell3, silla katsaukseen toivot-
tiin sisaltyvan kansainvalisia tutkimusartikkeleita. Koehaut aloitettiin ilman suodattimia
ja muutenkin kokeellisilla hakuparametreilld useissa eri tietokannoissa. Koehakuja
tehtiin Iahinna Science Direct, Scopus, Web of Science ja EBSCO:n Business Source Prem-
ier -tietokannoissa. Esimerkiksi hakusana “change” tuotti jalkimmaisessa tietokannassa
yli miljoona osumaa. Hakutulosten rajaaminen vuosiin 2018-2022 vdhensi osumia noin
240 tuhanteen, joista otsikon ja keskeisten kasitteiden selailun perusteella suuri osa ka-

sitteli muuta kuin organisaatiomuutosta. Kavi nopeasti ilmi, etta tarkempi hakusanojen
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valinta ja automaattisten suodattimien hyddyntdminen tulisi kyseeseen. Seuraavaksi
koehaussa hyddynnettiin Boolen operaattoria muodostaen hakulauseke “organization”
OR "organisation” AND “change”, mika johti yksin EBSCO:n Business Source Premier -
tietokannassa yli 31 tuhanteen osumaan. Vertaisarvioitu- (peer reviewed) ja kokoteksti-

(full text) suodattamia hyddyntden osumia saatiin edelleen runsaasti, noin 8 tuhatta.

Koehakujen myo6ta lopulliseksi hakusanaksi muodostui organisaatiomuutoksen vakiintu-
nut englanninkielinen kasite, “organizational change”. Hakutuloksissa oli tarkoitus olla
artikkeleita, jotka kasittelevat organisaatiomuutosta (organizational change), huomioi-
den myos esimerkiksi organisaation muutoksen (organization change), strategisen muu-
toksen (strategic change), organisaation transformaation (organization transformation),
organisaation kehittdmisen (organization development), innovaation (innovation), fuu-
sion (mergers), organisaatiosuunnittelun (organization design), institutionaalisen muu-
toksen (institutional change), muutoksen toteuttamisen (change implementation) ja
muutoksen johtamisen (change management) kasitteet. Hakusanoja muodostettaessa
yhdeksi huolenaiheeksi nousi amerikan- ja brittienglannin vdlinen ero organisaatio-sa-
nan kirjoitusasussa (organization/organisation). Koehakujen perusteella kuitenkin ha-
vaittiin, ettd amerikanenglannille ominaisempi “organization”-kirjoitusasu oli organisaa-
tiomuutostutkimuksessa huomattavasti yleisemmin kaytetty, ja etta valittu hakusanayh-
distelma ei nayttanyt poissulkevan brittienglannissa vakiintuneempaa “organisation”-kir-
joitusasua valinneita julkaisuja. Siitd huolimatta tehtiin vield “oragnisational change”-ha-
kusanalla tdaydentdva haku, jonka osumat osoittautuivat jo ensisijaisilla hakusanoilla 16y-
detyiksi. Mita ilmeisimmin tietokannat siis tunnistivat hakutermin samaksi riippumatta

kirjoitusasusta.

Taman tutkielman varsinaisessa aineiston haussa paadyttiin lopulta hyddyntamaan vain
EBSCO:n Business Source Premier -tietokantaa koehakujen osumien suuren maaran, tut-
kielman tavoitteiden ja koehauissa eri tietokantojen valiltd 16ydettyjen lukuisien dupli-
kaattien vuoksi. Vain yhden tietokannan hyédyntamista voidaan kuitenkin pitda yhtena

rajoitteena tutkielmassa. Koska tutkielman kannalta ei ollut realistista kayttda aikaa
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tuhansien tutkimusten lukemiseen, paadyttiin hakuvaiheessa hyddyntamaan myods ky-
seisen tietokannan mahdollistamia automaattisia suodattimia ja ehtoja, joiden avulla
pystyttiin rajaamaan pois sellaisia artikkeleita, jotka eivat tayttdneet edella esitettyja hy-
vaksymiskriteereja. Haku tehtiin yhdistamalla hakusana “organizational change” keskei-
siin kasitteisiin (subject terms, ”SU”), jolla pyrittiin varmistamaan, ettad organisaatiomuu-
tos oli artikkelin keskeinen tutkimuskohde. Aikarajaus asetettiin vuosiin 2018-2022,
mika perusteltiin edelld. Kielivalinta asetettiin koskemaan suomen- ja englanninkielisia
julkaisuja huolimatta siita, etta kielivalinta rajaa osan relevanteista tutkimuksista pois ha-
kutuloksista. Lisaksi suodattimien avulla valittiin julkaisut, jotka oli merkitty vertaisarvi-
oiduiksi (peer reviewed) ja joiden kokotekstiversiot (full text) oli saatavilla kohtuullisella
vaivalla. Julkaisualustaksi valittiin tieteellinen lehti (academic journals), silla esimerkiksi
Salmisen (2011, s. 31) mukaan yksia tarkeimmista hallintotieteellisten kirjallisuuskat-
sausten lahdeaineistoista ovat juuri alan johtavat kansainvaliset tieteelliset lehdet, ja tie-
teellisten artikkelien merkitys liittyy muun muassa niiden ajantasaisuuteen (Salminen,
2011, s. 31). Lopullisen haun toteutuspaivana, 18.5.2022 arvioitavaksi pdaatyneitd osumia

saatiin yhteensa 1270 kappaletta edelld mainituilla parametreilla.

Kirjallisuuskatsauksen tutkimusjulkaisujen valinnan tulisi Kitchenhamin (2004) mukaan
perustua systemaattiseen prosessiin, joskin esimerkiksi Salminen (2011) esittaa, etta in-
tegroivassa kirjallisuudessa tama vaade ei ole yhta ehdoton kuin katsauksen systemaat-
tisessa lajissa. Torraco (2005, s. 360) toteaa, etta kirjallisuuden eri ndkdkohtia voidaan
tarkastella eri tavoin riippuen integroivan katsauksen tarkoituksesta ja aiheesta; mahdol-
linen aineisto voidaan esimerkiksi lukea hakuvaiheessa kokonaisuudessaan tai vaihtoeh-
toisesti voidaan suorittaa niin sanottu vaiheittainen katsaus, jossa aineiston sisdanotto
tai poissulku perustuu aluksi tiivistelman tarkasteluun ja sittemmin perusteellisempaan
arviointiin. Tassa tutkielmassa artikkeleiden valinta toteutettiin vaiheittaisena ja se ka-
sitti kaksi kierrosta. Kirjallisuuden haun vaiheet on esitetty kuviossa 1 ja tarkemmin seu-

raavassa kappaleessa.
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Alustavat haut

Tietokannan valinta
EBSCO Business Source Premier

Hakusanojen valinta
"organizational change”

L 4

Haun rajaus
kieli, julkaisuvuodet,
vertaisarviointi, kokoteksti

Hakutulokset (n=1270)

Otsikko- ja abstraktitasolla
tarkastellut tutkimukset
(n=1270)

Hylatty (n=953)

padasiallinen tutkimuskohde muu
kuin organisaatiomuutos; ei téytd
o| tieteellisen julkaisun kriteereja tai;
julkaisun kokotekstiversio ei
kohtuullisella vaivalla saatavissa

¥
Koko tutkimus luettu (n=311)
cisdllén, sopivuuden ja laadun
arvicinti Hylatty (n=217)

padasiallinen tutkimuskohde muu kuin
organisaatiomuutes; ei tarjoa riittavia
- mahdollisuuksia tulkita tutkimuksen
kasitystd organisaatiosta kisitteena tai
ilmign3 tai; julkaisualustan matala
vaikuttavuuskerroin

¥

Hyvaksytyt tutkimukset (n=92)

Kuvio 1. Aineiston valinnan vaiheittainen kuvaus.

Ensimmaisella kierroksella pyrittiin jattamaan pois artikkelit, jotka eivat kasitelleet orga-
nisaatiomuutosta paaasiallisena tutkimuskohteenaan. Kyseisen kasitteen tuli olla tutki-
muksen keskeisena kohteena ja esiintya sellaisenaan tai vastaavana kasitteena tutkimuk-
sen tiivistelmassa. Sahkdisen haun jokaisen 1270 osuman otsikko ja tiivistelma tarkistet-
tiin, mika perusteella tutkimusjulkaisu joko sisallytettiin tai poissuljettiin katsauksesta.
Esimerkiksi Evans (2007, s. 140) on todennut, etta integroivassa kirjallisuuskatsauksessa
tutkimusaihe on usein laaja, jolloin myos aiheeseen liittyvaa aineistoa on saatavilla run-
saasti ja epdolennaisiinkin julkaisuihin tutustuminen vie aikaa. Valtaosa (76 prosenttia)

hakutuloksena |6ydetyista artikkeleista hylattiinkin pian tiivistelman lukemisen myota
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kaytya ilmi, etta julkaisu ei kasittele organisaatiomuutosta paaasiallisena kohteenaan tai
oli muilla tavoin eparelevantti taman tutkielman aineistoksi. Esimerkkina mainittakoon
suuryritysten suhdetta ilmastonmuutokseen, sukupuolten vialisen tasa-arvon muutosta
tydelamassa tai esimerkiksi ammatinvaihdosta kasitelleet tarkeat, mutta taman tutkiel-
man kannalta epdoleelliset julkaisut. Ndin toteutettuna ensimmaisen valintakierroksen

jalkeen tarkempaan arviointiin paatyi yhteensa 311 artikkelia.

Artikkelit luettiin kokonaisuudessaan, minka perusteella arvioitiin niiden hyétya tunnis-
taa vallitsevia nakemyksia organisaatiomuutoksen ja organisaation luonteen suhteesta.
Tama toinen valintakierros johti 217 muun artikkelin hylkdamiseen, silla niissa organisaa-
tiomuutos ei kuvautunutkaan paaasiallisena tutkimuskohteena tai ne eivat tarjonneet
riittavia mahdollisuuksia tulkita niiden kasitystd organisaatiosta kasitteena tai ilmiona.
Muutama julkaisu karsiutui tassa vaiheessa pois myds sen vuoksi, ettd ne eivat tayttaneet
edelld mainittuja sisddnottokriteereja tai siksi, ettd niiden julkaisualustan vaikuttavuus-
kerroin (JIF) osoittautui matalaksi tai sita ei ollut 16ydettavissa Clarivaten SCIE- tai SSCI-

raporteista.

Lopulta yhteensa 92, 62 eri tieteellisessa lehdessa julkaistua artikkelia taytti kaikki edella
kuvatut kriteerit. Tutkimukseen sisallytettavan ldhdemateriaalin maara on tutkimuksen
kannalta varsin oleellinen kysymys (Salminen, 2011, s. 31). Kuten todettu, integroivassa
kirjallisuuskatsauksessa aineiston haku ja otos on usein selvasti laajempi kuin aineistoa
tarkemmin seulovassa systemaattisessa katsauksessa (Salminen, 2011, s. 8). Jotta artik-
kelien maaran voitiin varmistaa sopivan hallintotieteelliseen kirjallisuuskatsaukseen, ver-
rattiin sitd vield alan akateemisissa lehdissa julkaistujen kirjallisuuskatsausten sisallytta-
mien tutkimusten maaraan. Saatettiin todeta, ettd lahes 100 artikkelia on kohtuullinen
perusta katsaukselle (esim. Oreg ym. 2011). Taulukon tai liitteiden kadyttoa tutkimuksessa
tarkastellun kirjallisuuden luetteloimiseksi usein suositellaan (Torraco, 2005, s. 356—367),
joten tdman tutkielman katsaukseen valitut artikkelit on luetteloitu tdman tutkielman

loppuun (ks. liite 1).
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4.4 Aineiston kuvaus

Tahan tutkielmaan valittu aineisto kasittaa hyvin monenlaisia ja erilaisiin metodologisiin
valintoihin pdatyneita tutkimuksia. Aineiston 92 tutkimusta kattaa niin laadullisia kuin
maarallisiakin tutkimuksia. Suurin osa artikkeleista on tapaustutkimuksellisia, mutta
myaos joitakin kirjallisuuskatsauksia valittiin aineistoon. Integroivassa
kirjallisuuskatsausotteessa onkin mahdollista hyodyntda erilaisin metodologisin
valinnoin tehtyja tutkimuksia, ja ainestossa on tavallista yhdistda esimerkiksi juuri
maarallisia ja laadullisia tutkimuksia (Sulosaari & Kajander-Unkuri, 2016, 108 ; Salminen,
2011, s. 8). Taten aineistoa ei tdssa tutkielmassa tarpeettomasti rajattu esimerkiksi
metodologisin perustein. Kuusela ja Kuittinen (2008, s. 11) toteavat, ettd esimerkiksi
organisaatioteorioissa erilaiset tutkimusintressit ja -menetelmat ovat hyvin vaihtelevia.
Samanlainen kasitys herda myds viime vuosien organisaatiomuutostutkimusta

tarkasteltaessa.

Kirjallisuuskatsauksessa huomioidut aiemmat tutkimukset voivat myds olla eri tutkimuk-
senaloilta (Fink, 2010, s. 3). Taman tutkielman aineistossa korostuu hallintotieteiden,
johtamisen ja julkishallinnon tutkimuksen ja organisaatiotutkimuksen ohella my6s muun
muassa hoitotieteeseen, psykologiaan, sosiologiaan, ladketieteeseen ja oikeustietee-
seen pohjaavia tutkimuksia. Kunkin valitun artikkelin kieli on englanti, mutta julkai-
sumaita on lukuisia, aina esimerkiksi Yhdysvalloista Turkkiin, Uuteen-Seelantiin ja Japa-

niin.

Muita aineistosta tehtadvia yleisida havaintoja ovat muun muassa se, ettad organisaation
kehittdamisen (organization development, OD) lahestymistapaan nojaavia tutkimuksia
esiintyi erityisen paljon, ja OD:n suosio jopa yllatti aineistoon tutustuttaessa. Vuosien
2018-2022 organisaatiomuutostutkimuksessa korostuu erityisesti muutoksen johtami-
nen, onnistuneen muutoksen lapivienti, muutostekniikat, kommunikaatio ja viestinta
muutoksessa, tyontekijoiden suhtautuminen muutokseen ja tyohyvinvointi
muutoksessa. Jalkimmainen havainto mukailee Metzin (2021, s. 611) toteamusta siita

nykyajan organisaatio- ja organisaatiomuutoskirjallisuudessa eniten tutkitut aiheet
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koskevat muutosvastarintaa, tyontekijoiden muutosvalmiutta, johtamisen tehokkuutta,
tyontekijoiden osallistamista, osallistumista ja sitoutumista muutosprosesseihin seka
organisaatiomuutoksen onnistuneen toteuttamisen edellyttdmia rooleja, kaytantoja ja

taitoja.

Valitussa aineistossa naytti yleisesti vallitsevan kasitys organisaatioista avoimina
systeemeind, mikd korostaa organisaation ja sen muutoksen kokonaisvaltaista ja
systeemistda tarkastelua ymparistdineen ja sidosryhmineen. Moni tutkimus alkoi
toteamuksella, jonka mukaan organisaatiot ovat jatkuvassa ja/tai lisddntyvassa
muutoksessa. Church ja Burke 2(020, s. 56) ovatkin esittaneet taman olevan suoranainen

klisee nykyajan organisaatiomuutostutkimuksessa.

Lehdet, joissa katsauksessa huomioidut tutkimukset on julkaistu, on koottu taulukkoon

2. Samassa taulukossa on nahtavissa valittujen tutkimusten julkaisuvuodet.

Taulukko 2. Katsauksessa huomioitujen artikkelien julkaisuvuosi ja -alusta.

Julkaisu 2018 | 2019 | 2020 | 2021 | 2022 | Yh-
teen
sa

Organization Development Review 2 2 4 8

Human Relations 1 1 3 5

Organization Development Journal 2 1 2 5

Journal of Change Management 2 1 3

Organization Studies 1 2 3

Academy of Management Journal 1 1 2

Academy of Management Review 1 1 2

Asia Pacific Business Review 1 1 2

International Journal of Business & Society 2 2

International Journal of Engineering Business 2 2

Management

Management Theory & Studies for Rural Busi- | 1 1 2

ness & Infrastructure Development

OD Practitioner 2 2
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Public Organization Review

Public Personnel Management

Strategic Management Journal

Studies in Business & Economics

Academy of Management Annals

Acta Universitatis Danubius: Oeconomica

Administrative Science Quarterly

Advances in Business-Related Scientific Re-
search Journal

R R R B N N NN

Annals of 'Constantin Brancusi' University of
Targu-Jiu

Annals of the University of Petrosani Econom-
ics

Applied Management Journal

British Journal of Management

Business & Management Journal

California Management Review

Change Management: An International Jour-
nal

[ =Y

Ekonomia i Prawo

[y

Electronic Journal of Business Research Meth-
ods

Financial & Credit Activity: Problems of The-
ory & Practice

Gender, Work & Organization

Group & Organization Management

Industrial Management

International Journal of Business Communi-
cation

[

International Journal of Management Re-
views

International Journal of Organizational Diver-
sity

International Journal of Organizational Inno-
vation

International Journal on Leadership

International Leadership Journal

Journal of Administrative Sciences

Journal of Business ethics, 8.086

e N
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Journal of Business & Psychology 1 1

Journal of Business & Technical Communica- 1 1
tion
Journal of Economic & Management Perspec- 1 1
tives
Journal of Organisation & Human Behaviour 1

Journal of Management Studies 1

Journal of Occupational Health Psychology 1

e )

Journal of Occupational & Organizational Psy- 1
chology
Journal of Organizational Psychology 1

Journal of Practical Consulting 1

Journal of Sport Management 1

[ )

Management Dynamics in the Knowledge 1
Economy
New Zealand Journal of Human Resources 1
Management
Organization 1

[

Ovidius University Annals 1

Performance Improvement 1

Problemy Zarzadzania 1

Public Administration 1

Recherches en Sciences de Gestion 1

R R R R R R R

Scientific Proceedings of Ostroh Academy Na- 1
tional University Series
System Dynamics Review 1

[y

Systems Research & Behavioral Science 1 1

Yhteensa 33 18 14 16 11 92

4.5 Aineiston analyysi

Tiedonhaun jalkeen aineiston sisaltd analysoidaan. Tutkijan tulee aukikirjoittaa myds ai-
neiston analyysiin liittyva ajatusprosessinsa siten, etta analyysin kulun seuraaminen on
mahdollista. Prosessin vaiheet tulee pyrkia kuvaamaan huolellisesti (Sowers ym., 2001,

s. 409; Callahan, 2014, s. 273.) Itseasiassa prosessin vaiheiden kuvaamisen on sanottu
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olevan yksi olennaisimmista laadullisen tutkimusprosessin vaiheista (Puusa, 2011, s.
114-116; Hirsjarvi ym., 2009, s. 223). Seuraavissa kappaleissa pyritdan kuvaamaan

taman tutkielman aineiston analyysi mahdollisimman tarkasti.

Analyysivaiheessa aineistoon tutustutaan huolellisesti (Alasuutari, 2011, s. 40). Taméan
tutkielman aineisto luettiin |api useita kertoja ja siita etsittiin tutkimustehtavien kannalta
kiinnostavia ja olennaisia asioita sekd organisaatiota kuvaavia alkuperdisilmauksia (Ala-
suutari, 2011, s. 40; Kylma & Juvakka, 2007, s. 111, 117). Aineistosta etsittiin ensisijaisesti
tarkeimpia maaritelmia, kuvauksia tai piirteitd, jotka auttaisivat tunnistamaan
organisaation kasitettd koskevia diskursseja. Analyysivaiheessa aineistoa siis rajataan,
jotta aineisto mahdollistaisi tarkoituksenmukaisen vastaamisen asetettuihin tutkimusky-

symyksiin (Bowling, 2009, s. 387—390).

Analyysitapa kytkeytyy tutkimuksen tavoitteisiin, joten yhta oikeaa analyysitapaa ei ole
osoitettu integroivallekaan kirjallisuuskatsaukselle (Puusa, 2011, s. 114-116). Esimerkiksi
Puusa (2011, s. 120) on esittdnyt, ettd hermeneuttisen tiedonintressin omaksunut
tutkimus ei usein erottele analyysin vaiheita, luokitteluja ja tulkintaa tiukasti erilleen.
My®ds talle tutkielmassa tulkintaa on tapahtunut koko prosessin ajan, ei vain aineiston
analyysivaiheessa; analyysin voidaankin katsoa alkaneen jo teoreettisen viitekehyksen ja
tiedonhaun aikana. Lisdksi tulee muistaa, ettd aiemmassa luvussa kuvatut tutkielman
tekijan ennakkokasitykset kulkevat edelleen mukana erdanlaisina taustavaikuttimina

my0s tutkielman analyysivaiheessa.

Tassa tutkielmassa hermeneuttista analyysia tdydennetddn myds laadullisen
sisdllonanalyysin avulla; tutkielman aineiston luokittelussa noudatettiin laadullisen
abduktiivisen sisallonanalyysin padperiaatteita. Laadullinen sisadllonanalyysi on monivai-
heinen, systemaattinen ja jasennelty tapa poimia tulokset esille aineistosta (Holloway &
Wheeler, 2010, s. 281). Laadullisen tutkimuksen analyysille on ominaista paitsi aineiston
runsaus, myos se, ettd synteesi yhdistyy analyysiin, ja siina pyritddan koostamaan yhtaalta

sekd mielekdstd kokonaisuutta, ettd perusteellista tulkintaa tutkittavasta kohteesta
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(Puusa, 2011, s. 114- 116; Hirsjarvi ym., 2009, s. 223). Redusointi, klusterointi ja abstra-
hointi ovat sisallonanalyysin keskeisia vaiheita. Abduktiivisella eli teoriasidonnaisella
analyysilla tarkoitetaan sitd, ettd tutkija hyodyntdaa teoreettista viitekehystd, jota
pyritdan ikddan kuin todentamaan aineiston avulla (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 99;
Hirsjarvi & Hurme, 2020, s. 136). Tassa tutkielmassa siis tavoiteltiin aineistossa esiin
tulevien ilmididen tunnistamista teoriapohjaan nojaten, ja tutkielman teoreettinen
viitekehys on ohjannut esimerkiksi tutkimustehtavien muotoilua, mikd on ominaista

abduktiiviselle analyysille.

Taman tutkielman kannalta oleelliset organisaation kuvauksen tai maaritelman
sisdltaneet alkuperdisilmaukset koottiin aluksi yhteen Word-dokumenttiin. Nain tutkiel-
man tiivistettya aineistoa, organisaatiota tai sen piirteitd maarittelevia tai kuvaavia alku-
peraisilmauksia kertyi yhteensa 194 kappaletta, 3247 sanaa. Organisaatiokuvausten |6y-
tamisen jalkeen ne luettiin vield useaan kertaan lapi. Supistuneesta aineistosta karsittiin
vield epdoleellisuuksia, esimerkiksi ilmauksia, jotka jattivat kyseenalaisen paljon tulkin-
nanvaraa, ja esiin nostettiin tutkielmalle asetettujen kysymysten kannalta kiinnostavat ja
oleelliset ilmaukset. Lopulta alkuperaisilmauksia huomioitiin yhteensa 146 kappaletta,

kasittden 2342 sanaa.

Seuraavaksi aineistoa pelkistettiin (ks. taulukko 3), minka jalkeen aineisto tavallisesti luo-
kitellaan ala-, yla- ja paaluokkiin niiden sisaltamien yhdenmukaisuuksien perusteella (ks.
taulukko 4) (Holloway & Wheeler, 2010, s. 118). Ryhmittelyssa tulisi systemaattisesti ar-
vioida, miten paljon aineistoa on mielekdstd ryhmitelld, jotta ei turhaan kavenneittasi
tulosten informaatioarvoa (Kylma & Juvakka, 2007, s. 118). Tassa tutkielmassa artikkelit
ja niiden alkuperdisilmaukset luokiteltiin  manuaalisesti niiden tarjoaman
organisaatiokasityksen mukaan. Alkuperaisilmauksista muodostettiin niin sanottuja pel-
kistettyja ilmauksia, jotka luokiteltiin edelleen alaluokkiin. Alaluokkia muodostettiin yh-
teensd 88 kappaletta. Yhdenmukaisuuksien pohjalta ndma alaluokat jaettiin 35 ylaluok-
kaan, ja yldluokat edelleen 11 paaluokkaan. Luokitteluprosessin aikana siis havaittiin,

ettd organisaatiomuutostutkijat |ahestyvdt organisaatiota hieman eri nakdkulmista,
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joskin kuvaustavat osin myos risteavat ja ylittavat luokittelun jokseenkin keinotekoiset

rajat. Luokitteluprosessin padluokkia ovat organisaatio jatkuvana liikkeena,

keskinaisriippuvuudessa ymparistonsa kanssa, kompleksisena ilmiona, sosiaalisena
kokonaisuutena, kommunikaationa, valtarakenteina, epatasa-arvona, kulttuurina,
epataydellisena, rakenteina ja rationaalisena byrokratiana. Kolmivaiheinen sisadllénana-

lyysiprosessi on koottu kokonaisuudessaan liitteeseen 2, joka I6ytyy tutkielman lopusta.

Taulukko 3. Esimerkki alkuperaisilmausten pelkistamisesta.

Alkuperdinen ilmaus

Pelkistetty ilmaus

Alaluokka

Organisaatiossa on  kyse
osiensa valisistd suhteista ja
niiden vélisen yhteistoimin-
nan kokonaisuudesta sen si-
jaan, ettd organisaatio pelkis-
tyisi yksittaisiin elementtei-
hin (Steyn, McEwen &
Tsekwa, 2019, s. 2).

Organisaatio koostuu osiensa
valisistd suhteista ja niiden
yhteistoiminnan kokonaisuu-
desta.

Organisaatio osiensa vélisina
suhteina

Taulukko 4. Esimerkki aineiston luokittelusta.

Pidluokka | ORGANISAATIO KOMPLEKSISENA ILMIONA
Ylaluokka Organisaatio systeemisena
Alaluokat Organisaatio keskindisriippuvuutena

Organisaatio kaskadimaisina reaktioina
Organisaatio osiensa valisina suhteina
Organisaatio eldvana organismina
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5 Tulokset: organisaatio muutoksen maarittamana

Taman tutkielman tarkoituksena on jasentda ja analysoida vuosien 2018-2022 aikana
julkaistujen organisaatiomuutoksia kasittelevien tutkimusten perusteella organisaatiota
kasitteenad, ilmiona ja tutkimuskohteena. Tassa luvussa pyritdan vastaamaan erityisesti
my0ds siihen, millaisena ilmidna organisaatiota kasitellaan viime vuosien organisaa-
tiomuutostutkimuksessa ja siihen, mitka ovat organisaatioille tyypillisia piirteita viime

vuosien organisaatiomuutostutkimuksessa.

5.1 Organisaatio jatkuvana liikkeena

Suuri osa tdman tutkielman kirjallisuuskatsaukseen valikoituneista artikkeleista kuvasi
organisaatiota jatkuvasti muuttuvaksi tai luonteeltaan vaihtelevaksi. Aineistossa organi-
saatio nahdaan uusiutuvana, jatkuvasti kehittyvana, rutiininomaisesti muuttuvana, jat-

kuvana muutoksena, turbulenttina ja jopa epdvakaana ilmiona.

Edelld kuvattuja organisaation ominaispiirretta nostettiin aineistossa esiin lukuisin eri ta-
voin. Esimerkiksi Thammatucharee (2020, s. 40) toteaa organisaatioiden olevan kuin ma-
telijoita, jotka luovat nahkansa sdannollisesti. Hutchins (2022, s. 58) puolestaan sanoo
organisaatioiden olevan jatkuvasti kehittyvid. Keebler (2022, s. 66) sen sijaan kuvaa

nykayajan organisaatioiden olevan vaihtelevia ja turbulentteja.

Edelld kuvatun kaltaiset ilmaisut toistuivat useissa kirjallisuuskatsaukseen valituissa ar-
tikkeleissa. Vallitseva ajatus nayttda olevan, ettad organisaatioiden tulee uusiutua toistu-
vasti, ne kehittyvat jatkuvasti ja muutos on rutiininomainen osa organisaatiota. Organi-
saatioiden nahtiin jopa osin rakentuvan muutoksesta; esimerkiksi Scarlatescu (2020, s.
40) esittdad organisaatiomuutoksen olevan osa organisaatiota sen luonteesta, koosta tai
toimialasta riippumatta. Myos hajanaisuuden ja epdvakauden todettiin olevan organi-

saatiolle tyypillisia piirteitd (esim. Chinoperekweyi, 2019, s. 41).



74

5.2 Organisaatio keskindisriippuvuudessa ymparistonsa kanssa

Useat taman tutkielman kirjallisuuskatsaukseen valikoiduista artikkeleista korostivat or-
ganisaation yhteyttd ymparistéonsa. Voidaan puhua organisaation ja sen ympariston
keskinaisriippuvuudesta. Esimerkiksi Waeger & Weber (2019, s. 354) seka Mackenzie
(2018, s. 40) kuvailivat organisaatioiden olevan avoimia systeemeja, jotka ovat vuorovai-

kutuksessa ymparistonsa kanssa.

Viime vuosien organisaatiomuutostutkimus kuvaa organisaatiota eraanlaisena mukautu-
jana, sopeutujana ja selviytyjana. Useissa tutkimuksissa organisaatioiden todettiin mu-
kautuvan vastaamaan ymparistonsa vaateisiin (esim. Miller & Davis-Howard, 2022, s. 43;
Caves, 2018, s. 21; Almulla, Ameen, Alrajawi, Nusari & Issac, 2019, s. 15), pyrkivan so-
peutuvan ymparistonsa muutoksiin (esim. Szelagowska-Rudzka, 2018, s. 418; Thamma-
tucharee, 2020, s. 39; Buntak, Kovacic & Martincevic, 2020, s. 36; Waeger & Weber, 2019,
s. 336; Lekaj & Qirezi, 2020, s. 57; Chaudry & Joshi, 2018, s. 32) tai jopa kdyvan selviyty-

miskamppailua ymparistossaan.

Esimerkiksi Errida ja Lofti (2021) kuvaavat organisaatiota mukautujana todetessaan seu-
raavasti:

In an increasingly complex and dynamic business environment, organizations are
continually striving to change and adapt their operations to circumstances as they
evolve (s.1).

Mustafa, Nakov ja Islami (2019, s. 93) puolestaan esittdvat, ettd organisaatioiden taytyy
innovoida ja muuttua, ei menestyakseen, vaan pikemminkin selviytydkseen kasvavan kil-

pailun maailmassa.

Organisaatiota tarkasteltiin aineistossa paljon paitsi ymparisténsda muokkaamina, myos
ympadristonsd muokkaajina. Organisaatio saatetaan ndhda viime vuosien organisaa-
tiomuutostutkimuksessa erddnlaisena aktivismina, kansanliikkeenad, maailmanparanta-

jana — ihmisten, luonnon ja planeetan muokkaajana. Muun muassa Delordy, Scully,
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Venetresca ja Creed (2020) kuvaavat organisaatioita niiden vaikuttamispotentiaalin
kautta esittdessdaan organisaatioiden olevan aktivismin paikkoja, kuin kansanliikkeita:

Organizations are sites of activism, employees use insider access and levers to ex-
periment with workplace activism that may advance broader social movement
goals ... Social movements offer useful metaphors for analogous processes in or-
ganizations. (s. 932—934.)

Edella esitettyjen tavoin myos Miller & Davis-Howard (2022) kuvaavat organisaatioita yh-
teiskunnallisina vaikuttajina todetessaan, ettd organisaatio on kiinteasti mukana yhteis-
kunnassa ja sitd ymparoivassa yhteisossa ja ndkee itsensa keskeisena viputekijana posi-

tiiviseen muutokseen yhteisdssa ja yhteiskunnassa (s. 43).

Myos esimerkiksi Mau (2022, s. 94) on tarkastellut organisaatiota vaikutusvaltaisena il-
miona. Han esittda, ettd organisaatioilla on ainutlaatuinen kyky ja asema johtaa toimia
planeetan pelastamiseksi, silla organisaatioissa on ihmiset, resurssit, innovaatiokulttuu-

reja ja markkinoinnin asiantuntemusta, jotka voivat edistda maailmanlaajuista muutosta.

5.3 Organisaatio kompleksisena ilmiona

Viime vuosien organisaatiomuutostutkimus ndyttaa nojaavan laajalti kompleksisuusajat-
teluun. Siihen kytkeytyvia organisaation tulkintoja, kuvaustapoja ja ominaispiirteita oli
selvasti tunnistettavissa vahintdan kolmasosassa tahan kirjallisuuskatsaukseen valituista
artikkeleista. Monessa artikkelissa organisaatiota kuvaillaan esimerkiksi itseorganisoitu-
vana, kaoottisena, kompleksisena tai systeemisena ilmiona, jonka ominaispiirteind ko-

rostuvat muun muassa emergenttiys, pirullisuus, polkuriippuvuus ja paradoksaalisuus.

Esimerkiksi Swenson ja Conbere (2021, s. 15), Rengkung (2022, s. 39), Fisher ja McGill,
(2020, s. 43), Savall, Savall ja Zardet (2018, s. 43), Holbeche (2019, s. 671), Uyan & Aslan,
(2019, s. 349) kukin toteavat organisaation olevan kompleksinen systeemi. Fisher ja

McGill esittavat organisaation olevan kompleksisuudessaan kuin DNA-molekyyli. Monien
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muiden tutkijoiden tavoin Zhu (2018, s. 375) kasittda organisaation elaman kompleksi-

sina responsiivisina prosesseina.

Organisaation emergenttiytta korostavat muun muassa Hutchins (2022, s. 58) todetes-
saan organisaatioiden osoittavan epalineaarista dynamiikkaa, sekd Cady (2019, s. 21),
jonka mukaan organisaatio on avoin ja maarittelematon aarettoman suhdekapasiteetin
keskus, jonka tulevaisuus on viime kddessa aina tdysi mysteeri. Heracleous ja Bartunek
(2021) kuvaavat organisaation sisaltavat jarjettomia, irrationaalisia, odottamattomia ja
jopa typeria ulottuvuuksia kdyttdaessaan organisaatioista Liisa ihmemaassa -metaforaa:

The story of Alice going down the rabbit hole into Wonderland has been wonder-
fully evocative for those engaged in understanding organizations and organiza-
tional change and especially their “underground,” apparently nonsensical dimen-
sions (s. 224).

Viime vuosien organisaatiomuutostutkimus nayttaa korostavan organisaation systee-
mistd luonnetta. Esimerkiksi Fisher ja McGill (2020, s. 43) esittavat keskinaisriippuvuu-
den olevan yksi organisaation ominaispiirre todetessaan, ettd organisaation monet eri
osastot tai toiminnot nayttavat usein aluksi itsendisilta, mutta vaikuttavat todellisuu-
dessa toisiinsa. Samoin Steynin, McEwenin ja Tsekwan (2019, s. 2) mukaan yksittdisten
elementtien sijaan organisaatiossa on kyse sen osien valisista suhteista ja niiden valisen
yhteistoiminnan kokonaisuudesta. Myos Vlados (2019, s. 229) keskittyy kuvaamaan or-
ganisaatiota kaskadimaisina reaktioina. Systeemisyydesta puhuttaessa on huomioitava
my0s viime vuosien organisaatiomuutostutkimuksessa suosittu eldvdan organismin me-
tafora; Holub, Ignatieva, Serbenivska ja Sydorenko (2021) toteavat organisaation olevan
kompleksinen organismi. Samoin Fisher ja McGill (2020, s. 43) seka Vlados (2019, s. 229)
toteavat organismildahestymistavan hyodylliseksi. Hutchins (2022, s. 58) esittda organi-
saatioiden muistuttavan koneiden sijaan elollisia systeemeja, ja Fisher ja McGill (2020, s.
41) vertaavat organisaatiota koralliriutan ekosysteemiin ja sen molekyylien organisoitu-

miseen.

Aineisto osoittaa organisaation olevan myos hallitsematon ja itseohjautuva anarkisti.

Nayttaa siltd, ettd organisaatiot tekevat harvoin juuri sitd, mitd niiden kdsketdan tehda
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(Thammatucharee, 2020, s. 40). Muutoksen kontekstiin sidottaessa moni tutkija esittaa,
ettd organisaation sisdlla tapahtuvaa muutosta ei tavallisesti voida valvoa tai taysin hal-
lita (esim. Almulla, Ameen, Alrajawi, Nusari & Issac, 2019, s. 15; Thammatucharee, 2020,
s. 49). Moni tutkimus osoittikin, ettd organisaatioille on ominaista kayttaytya itseorgani-

soituvasti (esim. Hutchins, 2022, s. 58).

Organisaation kompleksisuuteen, emergenttiyteen ja systeemisyyteen liittyen viime
vuosien organisaatiomuutostutkimus kuvaa organisaatiota myos polkuriippuvaiseksi. Or-
ganisaation aiemman toiminnan ja sen tyontekijoiden aiempien kokemusten voidaan
katsoa osaltaan maarittavan sen nykyisyytta ja tulevaisuutta (esim. Yushak, Dolah & Ba-
kar, 2018, s. 282; Vlados, 2019, s. 229; Ahmad & Zichao, 2018, s. 201). Sasaki, Kotlar,
Ravasi ja Vaara (2020, s. 590) kuvailevat organisaatiota myos ikdan kuin muistina, mika

oli kiinnostava yksittdinen lahestymistapa tata tutkielmaa varten keratyssa aineistossa.

5.4 Organisaatio sosiaalisena kokonaisuutena

Viime vuosien organisaatiomuutostutkimus korostaa organisaation sosiaalista luonnetta,
ja organisaatio nahdaankin laajalti ihmisind ja sosiaalisena konstruktiona; ihmisten ra-
kentamana kokonaisuutena, sosiaalisina verkostoina, ihmisten valisend vuorovaikutuk-
sena ja yhteistyona seka inhimillisind reaktioina kuten tunteina, stressina ja jopa trau-

moina.

Esimerkiksi De Keyser, Guillette ja Vandenbempt (2021, s. 235) seka Skovgaard-Smith,
Soekijad ja Down (2020, s. 1584) nayttavat pohjaavan organisaatiokasityksensa vahvasti
sosiaaliseen konstruktivismiin. Preston (2021, s.35) toteaa, ettd organisaatiot eivat sel-
laisenaan ole eldvia kokonaisuuksia, vaan ihmiset ovat organisaatio. Samoin Fisher ja
McGill (2020, s. 42), Thammatucharee (2020, s. 47) seka Lesniewski ja Dziekanski (2021,
s. 25) kukin toteavat, ettd organisaatiot muodostuvat ihmisistd. Popa (2018, s. 206) jat-

kaa tdstd ajatuksesta todeten, ettd mikda tahansa organisaatio voidaan nahda
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sosiaalisena rakenteena ja ihmisryhman yhteistyona. Samaan tapaan Hultman ja Hult-
man (2018) ikdaan kuin maarittelevat organisaatiota ihmisten kautta seuraavasti:

Organizations are comprised of individuals who interact with others to deliver an
output, either a product or service (s. 16).

Ihmisyyden ja organisaation sosiaalisen luonteen nakdékulmasta puhuttaessa on huomi-
onarvoista myos se, etta viime vuosien organisaatiomuutostutkimuksessa nayttda nou-
sevan esiin myos inhimilliset reaktiot, esimerkiksi tunteet, osana organisaatiota. Do
(2018, s. 82) esittaa organisaation olemusta leimaavan ihmisten erilaiset tunteet. Kanitz,
Quy, Backmann ja Hoegl (2022, s. 702) puolestaan esittdavat organisaation yhdeksi omi-
naispiirteeksi sen kollektiiviset tunteet. Kuten aiemmassa luvussa todettiin, viime vuo-
sien organisaatiomuutostutkimus on keskittynyt usein muutosvastarintaan. Muun mu-
assa tahan liittyen artikkeleissa nousee huomionarvoisena esiin myds organisatorinen
stressi; Kaltiainen, Lipponen, Fugate ja Vakola (2020, s. 244) toteavat laajojen organisaa-
tiomuutosten altistavan tydntekijat merkittavalle stressille, ja esimerkiksi Stonkutéy &
Vveinhardt (2018, s. 85) kuvaavat organisaatiota itsessdan ikdan kuin psykososiaalisen
stressin aiheuttajana muutoksen ollessa nykyaikana jatkuva osa organisaatioita. Organi-
saatiolle ominaista on myo6s traumat; esimerkiksi Gilpin-Jackson (2022, s. 22) esittaa, etta
yksilollinen tai kollektiivinen trauma voi olla luontaista organisatoriselle ja sosiaaliselle
elamallemme, mika oli kiinnostava ja hieman muista valitun aineiston sisaltamista orga-

nisaation ominaispiirteista ja kuvaustavoista poikkeava lahestymistapa.

5.5 Organisaatio kommunikaationa

Ainakin joka kymmenennesta tdman tutkielmaan kirjallisuuskatsaukseen valituista artik-
kelista oli selvasti tunnistettavissa paitsi organisaation sosiaalista, myos erityisesti kom-
munikatiivista luonnetta korostavia organisaation maaritelmia tai ominaispiirteita. Orga-
nisaatiota saatettiin kuvailla dialogina ja kielenkdyttona, erdadnlaisena kertomuksena, ku-
ten kansantaruna, narratiivina tai elokuvana tai toisinaan myos danina kuten, kuorona

tai metelina.
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Dupret (2019) nakee tutkimuksessaan organisaatiot jatkuvan kielenkayton tuloksina.
Ocasio, Laamanen ja Vaara (2018, s. 157) puolestaan esittavat, ettd puheen ja tekstin
vaihtelu ja yhteisevoluutio ovat merkittdva osa organisaation rakenteita. Samoin
Marshak & Bushe (2018, s. 11) korostavat organisaation rakentuvan keskustelussa. Myos
Taylor-Pitt, Billings, Curran, Drewett, Gilbert, Mabey, Morgan, Sharpies, Shore, Skeel, Sto-
ker ja Wrench (2018, s. 31) esittdvat muutostutkimuksessaan organisaatioiden tarkoitta-
van jarjestelmia, joissa painopiste on tehokkaan dialogin edistamisessa ja keskusteluissa,

joista tulee muutoksen valine.

Taylor-Pitt ym. (2018, s. 31) esittavat organisaation muutoksen olevan myds organisaa-
tion narratiivin muutosta. Busse (2020, s. 9) puolestaan kuvaa organisaatiota muutok-
sessa kansantarun, erdan taolaisen anekdootin, kautta. Cabler (2018, s. 43) taas esittaa
ulkopuolisen konsultin silmin organisaation olevan keskenerainen elokuva:

We always arrive in the middle of somebody else’s movie and leave before the end.
It’s someone else’s movie (story), you’re arriving in the middle (there’s a past and
a context that you don’t know but need to learn), and it will go on long after you
leave. (s. 43.)

Osassa viime vuosien organisaatiomuutostutkimuksista tutkimuksista kielenkaytto, dia-
logi ja narratiivi laajennetaan ylipdataan organisaation aaneksi. Sharp (2019, s. 340) maa-
rittelee organisaatiot metaforallisesti monidanisiksi kuoroiksi. Hieman samaan tapaan
Reed ja Burrell puolustavat organisaatioteoriaa, joka huomioi "metelin sosiologian” (so-
ciology of hubbub) esittdessadn, ettd hegemoninen ajattelu tukahduttaa liian usein or-
ganisaatiolle ominaisen metelin, mika oli kiinnostava ja osin kompleksisuusajatteluunkin

nojaava vaittama.

5.6 Organisaatio kulttuurina

Organisaation ja sen ominaispiirteiden maarittely ja kuvailu keskittyy viime vuosien or-

ganisaatiomuutostutkimuksessa paikoin myds kulttuurisiin ndakdkulmiin. Organisaatio
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saatetaan nahda kulttuurina, alakulttuureina ja niihin kytkeytyvina yhteisina arvoina, us-

komuksina ja tavoitteina.

Esimerkiksi Popa (2018, s. 2016) toteaa organisaatiokulttuurin rakentuvan arvoista ja ra-
kentavan organisaation. Myds Hultman ja Hultman (2008, s. 16) esittda organisaation

olevan ihmisia, joilla on yhteisia arvoja, uskomuksia ja tavoitteita.

Hemme, Morais, Bowers ja Todd (2021, s. 496) kuitenkin kyseenalaistavat organisaation
yhtenaisyytta ja yhteista organisaatiokulttuuria. He esittavat organisaatioiden olevan pi-
kemminkin keskenaan kilpailevia alakulttuureja todetessaan, ettd organisaatiot esittavat
itsensa harvoin yhden yhtenaisen yrityskulttuurin monoliittisina ilmentymina, ja etta sen
sijaan kohtaamme vaistamatta yhdistelmakokonaisuuksia, joille on ominaista pirstoutu-

neet, paallekkaiset ja toisinaan kilpailevat alakulttuurit.

5.7 Organisaatio epaonnistujana

Yksi tyypillinen viime vuosien organisaatiomuutostutkimuksessa esiin noussut organi-
saation kuvaustapa ja ominaispiirre liittyi organisaation erehtyvyyteen, epdonnistumisiin
ja ymmartamattomyyteen. Nayttaa siltd, ettd organisaatiomuutostutkimus nakee epa-

onnistumisen ominaisena organisaatioille.

Organisaatioiden virheita, saavuttamattomia tavoitteita ja muutospyrkimysten epaon-
nistumisia tuovat esiin esimerkiksi Schwarz, Bouckenooghe ja Vakola (2021, s. 162), Er-
rida ja Lofti (2021, s. 1), Gavin, Bouckenooghe ja Vakola (2021, s. 162), Sawitri ja Wahvuni
(2018, s. 260) seka Bligh, Kohles ja Yan (2018, s. 117). Greve ja Teh (2018, s. 19) seka De
Keyser, Guillette ja Vandenbempt (2021, s. 235) puolestaan esittdvat organisaatiolle ole-
van ominaista olla tietdmaton ja omalle toiminnalleen sokea. Usea tdahan tutkielmaan
valittu artikkeli esimerkiksi totesi, ettd organisaatiot tavallisesti epdonnistuvat muutosti-
lanteissa eivatka saavuta niille asetettuja tavoitteita. Moni tutkimus keskittyi esimerkiksi

muutosvastarintaan epdonnistumisten taustalla, mitd on toisaalta viime vuosina pidetty
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jokseenkin yksinkertaistavana lahestymistapana organisaatioihin ja niiden muutokseen

(esim. Thomas ym., 2011, s. 22).

5.8 Organisaatio siiloina, tasoina ja rajoina

Viime vuosien organisaatiomuutostutkimuksessa organisaatiota on pyritty maarittele-
maan ja kuvailemaan myos sen rakenteiden kautta. Organisaation ominaispiirteiksi saa-
tetaan esittaa esimerkiksi siiloutuneisuutta, monitasoisuutta ja kerroksellisuutta seka ra-

jallisuutta.

Rydzak & Monus (2018, s. 257) esittavat, ettda organisaatioiden sisalla on eriytyneisyytta
ja siiloja. Samoin Chesson (2020, s. 31) vaittaa, ettd organisaatioilla on taipumus tyos-
kennella siiloissa, joissa osastot eivdt ole tekemisissa keskendan tai ymmarra toistensa
toimintoja. Tuominen ja Lehtonen (2018, s. 1601) esittavat, ettd organisaatiot alaryhmi-
neen tulee ndhda kerrostuneina kokonaisuuksina. Samoin Getachew & Zhou (2018, s.

202) korostavat organisaatioiden monitasoisuutta.

Organisaatiota rajallisena jarjestelmana ja yhtenaisena kokonaisuutena puolestaan ko-
rostavat Kretschmer & Khashabi (2020) esittdessdan seuraavasti:

We consider an organization as a (1) a multi-agent system with (2) identifiable
boundaries and (3) system-level goals (purpose) ... This is complementary to the
approach which treats organizations as a unitary entity. (s. 87.)

Edelld esitetty organisaation kuvaustapa ominaispiirteineen erottui tahan tutkielmaan
valitussa aineistossa jokseenkin poikkeuksellisena. Muissa tutkimuksissa organisaatioita
ei systemaattisesti kuvattu yhtendisina kokonaisuuksina, joilla on selvasti tunnistetta-

vissa olevat rajat, vaan pikemminkin painvastoin.
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5.9 Organisaatio valtarakenteina

Viime vuosien organisaatiomuutostutkimus tarkastelee organisaatiota myos valtaraken-
teiden nakokulmasta. Ainakin kahdeksassa tdhan tutkielmaan valituista organisaa-
tiomuutostutkimuksessa organisaatiota kuvattiin osin vallan jakautumisen, kuten yl-
haalta johdetun byrokratian, toisaalta jaetun johtajuuden, seka poliittisen kokonaisuu-

den, eturistiriitojen ja konfliktienkin kautta.

Esimerkiksi Indriastuti ja Fachrunnisa (2021, s. 387) korostavat johtajuuselementin ja
johtajan tyontekijoita ohjaavan roolin keskeistda merkitysta organisaatiossa. Samoin Ca-
ves (2018, s. 21) kuvaa organisaation olevan ikdan kuin johtajansa tahtotilan ndkéinen,
kun taas esimerkiksi Sharp (2019, s. 338) korostaa alaisten roolia organisaation olemuk-
sessa. My0s Kleizen, Verhoest ja Wynen (2018, s. 353) asettavat edella esitetyt nakokul-
mat kyseenalaisiksi huomiolla, jonka mukaan organisaatiot eivat ole passiivisia paamie-
hensa tahdon vastaanottajia ja noudattajia. Samoin Praet ja Van Leuven (2019) toteavat
seuraavasti:

Organizations are seldom, if ever, monolithic, despite mighty attempts by those
who speak from the top. (s. 121).

Moni tutkimuksista korostaakin organisaatioiden sisdltavan luonnostaan jaettua johta-

juutta ja tyontekijoiden keskeista roolia muutosagentteina.

Waeger ja Weber (2019, s. 337) nakevat organisaation politiikkana, poliittisina ryhmista
koostuvina kokonaisuuksina, jotka toimivat muodollisten ja epavirallisempien valtara-
kenteiden kanssa, tarkastellessaan organisaatiota avoimen politiikan (open polity) ndko-
kulmasta. Myos MacKillop (2018, s. 208) ndkee moniselitteiset valtasuhteet organisaa-
tion keskeisend ominaispiirteend esittdessdan organisaatioiden olevan synnynnaisesti
moniarvoisia tiloja ja ulottuvuuksia, joita leikkaa erilaiset tavoitteet, toimijat, arvot ja

valtasuhteet.
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Viime vuosien organisaatiomuutostutkimus korostaakin organisaatioiden sisaltdvan
myos jatkuvia eturistiriitoja ja konflikteja, ristiriitaisia intresseja ja vastarintaa (esim.
Chung & Choi, 2. 1004-1033). Jemine, Dubois ja Pichault (2020, s. 149) esittavan organi-
saation muodostuvan toimijoista ja ryhmistd, joilla on omat intrenssinsa ja agendansa,
ja jotka kayvat jatkuvaa neuvottelua ja kayttavat rationaalisia strategioita omien tavoit-
teidensa saavuttamiseksi. Samoin Desmond ja Wilson (2019, s. 1806) kiistavat organi-
saation unitaarisen luonteen. Naihin argumentteihin peilaten ei lienekaan yllattavaa,
ettd esimerkiksi Micu ja Necula Ramona (2018, s. 335) esittavat organisaation suorastaan

olevan konfliktien, erimielisyyksien ja jannitteiden tyyssija.

Lisaksi lukuisat viime vuosien organisaatiomuutostutkimukset keskittyvat tarkastele-
maan tyontekijoiden muutosvastarintaa, mika kuvastaa organisaatiomuutostutkimuksen
mieltavan vastarinnan yhdeksi organisaation ominaispiirteeksi. Taman tutkielman kirjal-
lisuuskatsaukseen valituista tutkimuksista suuri osa sivusi muutosvastarinta-aihetta, ja
osa tutkimuksista keskittyi siihen paaasiallisesti. Esimerkiksi Hultman ja Hultman (2018,
s. 13) sekd Fuioaga ja Rusu (2018, s. 66) toteavat, ettd organisaatioissa on vastustusta ja
inhimillista vastarintaa, mika onkin yleisesti ja aiemmassakin tutkimuksessa tunnustettu

ja laajalti tutkittu aihe.

5.10 Organisaatio epatasa-arvona

Viime vuosien organisaatiomuutostutkimus nayttaa paikoin keskittyneen kuvaamaan or-
ganisaatiota my0s epdtasa-arvon ja siihen liittyvien muutostarpeiden nakékulmasta. Or-
ganisaatio saattaa nayttaytya tutkimuksessa syrjivana, eriarvoistavana, seksistisena, epa-
oikeudenmukaisena, laiminlyontina, itsekeskeisena, hyvaksikayttdjana tai esimerkiksi

ahneena.

Steyn, McEwen & Tsekwa (2019, s. 1) toteavat, ettd organisaatioiden on kiireesti muu-
tuttava oikeudenmukaisemmiksi ja monimuotoisemmiksi ja esittavat taman muutoksen

tarpeen jopa tuskaisen ilmeiseksi. Heidan mukaansa monissa organisaatioissa koetaan
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esimerkiksi syrjintad. Samoin Rowlands, Blackmore ja Gallant (2020, s. 1269) esittavat
vhdeksi organisaation ominaispiirteeksi sukupuolittuneisuuden ja sukupuolittavuuden
pohjatessaan feministiseen organisaatioteoriaan. Myds esimerkiksi Amis ja Greenwood
(2021, s. 583) seka Shufutinsky (2022, s. 76) toteavat organisaatioiden sisaltdavan ihmis-
ryhmia eriarvoistavia rakenteita ja sosiaalista epdoikeudenmukaisuutta. Kampen ja Hen-
ken (2019, s. 49) puolestaan ovat havainneet kaltoinkohdeltujen lasten ja heidan huolta-
jiensa vuorovaikutuksessa olevan silmiinpistavia yhtalaisyyksia organisaation tyontekijoi-
den ja heidan esimiehensa valisen dynamiikan kanssa. Taten he kayttavatkin huoltajien

lapsiinsa kohdistamaa emotionaalista laiminlyontia metaforana organisaation elamasta.

Chinoperekweyi (2019, s. 41) kuvaa organisaation yhdeksi ominaispiirteeksi ahneuden ja
hyvaksikayton. Samoin esimerkiksi Hultman & Hultman (2018, s. 15) kuvaavat nykyaikai-
sen organisaation painopisteen keskittyvan lyhyen aikavalin voittojen tavoitteluun ja te-
hokkaampaan tekemiseen pienemmalla tyontekijamaaralla taloudellisen hydodyn maksi-
moimiseksi. Hdnen mukaansa organisaatio ahneudessaan asettaa menestysta tukevien
suhteiden rakentamisen toissijaiseksi. Edelld esitetyt organisaation kuvaustavat ja omi-
naispiirteet eivat sinallaan olleet uusia, mutta organisaatiomuutostutkimuksen kentassa

ehka jokseenkin yllattavia [6ydoksia.

5.11 Organisaatio rationaalisena byrokratiana

Vaikka moni tutkimus maaritteli organisaatiota avoimeksi ja kompleksiseksi, sosiaali-
sessa vuorovaikutuksessa rakentuvaksi systeemiksi, tarjosi hammastyttavan moni tutki-
mus johtajille suunnattuja muutosmalleja ja rationaaliseen ldhestymistapaan perustuvia
tyokaluja onnistuneen ja tehokkaan muutoksen lapiviemiseksi. Osa tutkimuksista naytti
jopa madrittelevan, tulkitsevan ja kuvailevan organisaatiota rationaalisen byrokratian

nakokulmasta.

Ottamatta tdssa kappaleessa kantaa esimerkiksi Szelagowska-Rudzkan (2018, s. 418)

sekd Kanitzin, Quyn, Backmannin ja Hoeglin (2022, s. 686) tutkimuksen taustalla
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vaikuttavaan organisaatiokasitykseen, esittavat he tutkimuksensa tuloksissa nykyaikais-
ten organisaatioiden olevan autokraattisia ja tyontekijoiden kokevan organisaatiot hie-

rarkkisiksi ja byrokraattisiksi.

Esimerkiksi Thammatucharee (2020, s. 40) puolestaan lupailee artikkelissaan keinoja,
joilla johtaja voi ajaa organisaatiomuutoksen lapi mahdollisimman tehokkaasti. Samoin
esimerkiksi Caves (2018) nadyttdaa kannattavan erilaisia johtajan kaytettavissa olevia mal-
leja, tydkaluja ja rationaalisia lahestymistapoja esittdessdan seuraavasti:

Organizational leaders have the responsibility of implementing a model to direct the
changes in the most efficient manner ... Models, then, help us to be more efficient
and to be more rational as we attempt to understand and change an organization (s.
27).

Vaikka edelle nostetussa esimerkkilainauksessa ei suoranaisesti esitetty organisaation
maaritelmaa tai ominaispiirteita, voidaan sen kaltaisten ehdotusten pohjalta tehda aina-
kin jonkinasteisia paatelmia tutkimuksen rationaaliseen byrokratiaan nojaavasta organi-

saatiokasityksesta.
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6 Johtopaatokset ja pohdinta

6.1 Tulosten tarkastelu

Taman tutkielman tarkoituksena oli jasentda ja analysoida vuosien 2018-2022 aikana
julkaistujen organisaatiomuutoksia kasittelevien tutkimusten perusteella organisaatiota
kasitteend, ilmiona ja tutkimuskohteena. Tutkimustehtavat olivat: millaisena ilmiéna or-
ganisaatiota kasitelldaan viime vuosien organisaatiomuutostutkimuksessa ja mitka ovat

organisaatioille tyypillisid piirteita viime vuosien organisaatiomuutostutkimuksessa.

Tutkielman tarkoitukseen ja tutkimustehtaviin pyrittiin vastaamaan edelld tulokset-
luvussa (luku 5). Kyseisen luvun alaluvut on otsikoitu pdaasiassa aineiston analyysin
etenemiseen ja luokitteluun perustuen ylaluokkien mukaan, joskin heti aluksi on
todettava, ettd tutkielmassa esitetyt organisaation kuvaustavat ovat ristedvid, osin
paallekkdisia ja moninaisia, minka vuoksi taman luvun otsikoinnit ja rajaukset
muodostuvat eittamatta sellaisenaan keinotekoisiksi. Kuten edellisissa luvuissa kay ilmi,
ylittavat kuvaustavat ja ominaispiirteet todellisuudessa useissa tapauksissa luvuille
valitun otsikoinnin naennaiset rajat. Yhteenvetona viime vuosien
organisaatiomuutostutkimuksen  maarittelema organisaatio on  darimmaisen
kompleksinen ilmio, kuin eldva organismi, jolle ominaista on olla jatkuvassa liikkeessa ja
keskindisriippuvuudessa ympadristonsa kanssa. Se on anarkiaa ja hierarkiaa. Se on
sosiaalisessa vuorovaikutuksessa, kertomuksissa, epdaonnistumisissa ja emergenssissa
rakentuva kokonaisuus, jolle on ominaista sisaltda valtarakenteita, jannitteita, kaaosta,
mysteerejd, epatasa-arvoa ja tunteita, mutta samaan aikaan myds rationaalisuutta ja

byrokraattisuutta.

Merkillepantavaa, on myos se, etta sellaisenaan organisaation kasitettd maariteltiin tut-
kielmaan valitussa aineistossa melko vahan: organisaatiokonsepti tarjotaan kirjallisuus-
katsaukseen valikoidussa aineistossa jopa erdanlaisena itsestadnselvyytend. Havainto on
yhteneva jo tdman tutkielman johdannossa esitettyjen (ks. esim. Mackenzie 2018, s. 40;

Reed & Burrell, 2019, s. 39) viaitteiden kanssa. Nayttda siltd, ettd viime vuosien
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organisaatiomuutos joko kamppailee organisaation maarittelemisen kanssa tai katsoo
maarittelypyrkimykset turhiksi tai mahdottomiksi. Suoranaisten maaritelmien vahaisyy-
desta huolimatta onnistuttiin valitun aineiston avulla kuitenkin |0ytamaan jokseenkin
kattavasti erilaisia tapoja kuvailla ja tulkita organisaatiota ja sen ominaispiirteita muutos-

tutkimuksen kontekstissa.

Kirjallisuuskatsauksen tuloksia tulisi aina pyrkida myos tarkastelemaan suhteessa aiem-
paan teoriaan ja tutkimuksiin (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 115-121; Puusa, 2011, s. 120).
Seuraavaksi edellisessa luvussa esitettyja tuloksia tarkastellaankin vield kriittisesti ja

muuhun organisaatio- ja organisaatiomuutostutkimukseen ja -keskusteluun peilaten.

Kuten taman tutkielman tulokset osoittavat, on viime vuosien organisaatiomuutostutki-
mus korostanut organisaation ominaispiirteeksi jatkuvan, jopa kiihtyvan muutoksen
(esim. Hutchins, 2022, s. 58; Keebler, 2022, s. 66). Aiempi tutkimus on todennut nykyajan
organisaatioiden toimivan varsin arvaamattomassa ja epavakaassa ymparistossa (esim.
Church & Burke, 2020, s. 14). Esimerkiksi Tsoukas ja Chia (2002, s. 568) ovat jo aiemmin
esittaneet organisaatioiden olevan jatkuvassa muutoksessa. Ndin ollen muutosta ei tulisi
ymmartaa erillisena ja poikkeuksellisena tapahtumana, vaan se on pikemminkin asioiden
normaali jarjestys. Muutos on jatkuvaa, joskus kehamaista ja joskus takaperoistakin
(Greenwood ja Hinings, 1988, s. 294; Mantere, Schildt, & Sillince, 2012, s. 174). Paitsi
aiemman tutkimuksen mukaan, myds taman kirjallisuuskatsauksen perusteella liike ja
muutos nahddan osana organisaatioiden ontologiaa. My6s esimerkiksi Church ja Burke
(2020, s. 56) ovat esittaneet jatkuvan ja lisddntyvan muutoksen erdanlaiseksi

organisaatiomuutostutkimuksen kliseeksi.

Vaitetta organisaatioiden jatkuvasta ja kiihtyvasta muutoksesta kuuluu harvoin kyseen-
alaistettavan. Toisaalta kiihtyvan muutoksen mantra nayttaa olleen vallalla organisaatio-
ja organisaatiomuutostutkimuksessa noin 100 vuoden ajan. Onko ldhivuosien muutos-
tahti todella kiihtyvassa tahdissa mullistavaa, kun vertaamme nykyaikaa menneisyyden

organisaatioelamaa mullistaneisiin muutoksiin aina hoyrykoneesta sahkoon, autoihin,
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tietokoneisiin ja internetin syntyyn? Mika tekee juuri tasta ajanjaksosta ja nykyajan or-
ganisaatioista niin erityisia, etta organisaatioille olisi ominaista muuttua juuri nyt yha

vauhdikkaammin ja olla yha kompleksisempia systeemeja?

Kenties vastaus edella esitettyihin kysymyksiin l0ytyy organisaation ymparistosta, johon
liittyviin tuloksiin keskityttiin edella luvussa 5.2. Aiemman tutkimuksen ja yleisen
kasityksen mukaan organisaatio voi toimia tehokkaasti vain olemalla jatkuvassa
vuorovaikutuksessa laajemman ulkoisen ymparistonsa kanssa (esim. Lorenzi & Riley,
2003, s. 197). Aiempi tutkimus on esittdnyt, ettd organisaation rakenteen ja toiminnan
on heijastettava toimintaympariston luonnetta huomioiden muun muassa sen
taloudelliset olosuhteet, valtion ohjauksen, resurssien niukkuuden ja uuden teknologian
nopean kehityksen (Lorenzi & Riley 2003, s. 197; Pahkin & Vesanto 2013, s. 4).
Globalisaation seurauksena toimintaymparistdé on laajentunut ja jatkaa edelleen
laajentumistaan, ja organisaatioiden valilld on entistd enemman kilpailua. Teknologian
myota organisaatiot ja sen tyontekijat muuttuvat. Lisaksi esimerkiksi tyévoimaan liittyvat
demografiset tekijat pakottavat organisaatioita muuttumaan jatkuvasti. (Viitala,
Jarlstrom & Uotila, 2014, s. 1-2.) Samoin taman tutkielman tulokset osoittavat, etta
organisaatiota kuvataan ymparistonsa muokkaamana; viime vuosien
organisaatiomuutostutkimuksessa organisaatio ndhdadan muun muassa mukautujana,

sopeutujana, seliytyjana ja kamppailijana.

Vaikka organisaation ja sen ympariston keskinaisriippuvuudesta on puhuttu kauan, niin
siind missa aiempi organisaatio- ja organisaatiomuutostutkimus on keskittynyt juuri
ymparistén organisaatiolle asettamiin vaatimuksiin ja vaikutuksiin, ndyttaa organisaation
rooli ymparistonsd muokkaajana jaaneen aiemmassa tutkimuksessa vahemmaille
huomiolle. Taman tutkielman tulokset osoittavat, ettd viime vuosien
organisaatiomuutostutkimuksessa  organisaatio ndahddin myods ymparistonsa
muokkajana; esimerkiksi aktivismina, kansanliikkeend, maailmanparantajana.
Vastaavan havainnon ovat kuitenkin tehneet aiemmin ainakin Cooperrider ja Godwin

(2011) puhuessaan organisaatioista muutosagentteina — monenlaisten yhteisdjen,
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toimialojen, laajojen alueiden ja useiden sukupolvien missiosuuntautuneina

muutoksentekijoina.

Taman tutkielman tuloksissa viime vuosien organisaatiomuutostutkimus kuvaa organi-
saatiota usein kompleksisena adaptiivisena systeemina (esim. Uyan & Aslan, 2019, s.
349). Loydos on yhteneva Vartiaisen (2013, s. 51) havainnon kanssa, jonka mukaan eri-
tyisesti uudemmassa organisaatiomuutostutkimuksessa organisaatiot ndhdaan nimen-
omaan kompleksisuuteen mukautuvina adaptiivisina systeemeina. Taman tutkielman tu-
lokset osoittavat, ettd viime vuosien muutostutkimuksessa organisaatio kuvautuu komp-
leksisena ilmiona, jolle on ominaista olla esimerkiksi itseorganisoituva, irrationaalinen,
kaoottinen, systeeminen, mysteerinen, pirullinen, polkuriippuvainen ja se sisaltaa para-
doksaalisia jannitteitd ja emergenssia. Tuloksissa kdy esimerkiksi ilmi, ettd organisaatio
nahdaan anarkistina, joka ei tottele (esim. Thammatucharee, 2020, s. 40), jokseenkin
hallitsemattomana kokonaisuutena (esim. Almulla, Ameen, Alrajawi, Nusari & Issac,
2019, s. 15), itsensd maarittelevana (esim. Wei & Clegg, 2018, s. 337) ja aivan sotkuisena
(esim. Meyer, 2021, s. 7). 2000-luvun alkupuolella esimerkiksi Maguire, KcKelvey, Mira-
beau ja Oztas (2006, s. 166) sekd (Morgan, 2006, s. 251) esittivit, ettd kompleksinen sys-
teemi, esimerkiksi organisaatio, on lukuisten osien kokonaisuus, jonka osat toimivat jon-
kin voiman ohjaamana vuorovaikutuksessa systeemin muihin osiin paitsi sdédnnénmukai-
sesti, myos kaoottisesti. Samoin myos Chinoperekweyin (2020, s. 16) on kuvannut
kirjallisuuskatsauksessaan, ettd organisaatioille ominaista on sotkuinen todellisuus,
moniselitteisyydet, ristiriitaisuudet ja erilaiset jannitteet. Myos esimerkiksi Lindell (2017,
s. 30) on todennut, ettd kompleksista kokonaisuutta on mahdotonta hallita taydellisesti.
Ndissa organisaatiokuvauksissa on siis paljon yhtenevaisyyttda tdaman tutkielman
I6ydosten kanssa. Sen sijaan Chestertonin vuonna 1926 esittama lausahdus siita, etta
organisaatio on kaukana epdorganisaatiosta asettuu taman tutkielman tuloksia

tarkasteltaessa vahintdankin kyseenalaistettavaan valoon.

Taman tutkielman luvuissa 5.4 ja 5.5. esitetyt tulokset nayttavat nojaavan pitkalti sosiaa-

liseen konstruktionismiin, jossa kielelld ja vuoropuhelulla ndhddan suuri merkitys
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todellisuuden luojina ja muokkaajin (esim. Juuti & Virtanen, 2009, s. 50-51). Taskinen
(2011, s. 156) on esittanyt, ettad sosiaalisen konstruktionismin mukaan organisaatioissa
oleellista olevan on monidanisen diskurssin, ja vastaava nakokulma tuli esiin taman tut-
kielman tuloksissa, joissa organisaatio kuvataan paitsi ihmisina, vuorovaikutuksena, ker-
tomuksena, dialogina ja danina. Taman tutkielman tuloksissa esimerkiksi Dupret (2019,
s. 699) nakee organisaation jatkuvan performatiivisen prosessin tuloksena. Samanlai-
seen kasitykseen ovat aiemmin nojanneet myos esimerkiksi Alcadipani ja Hassard (2010)

ja Orlikowski (2007).

Taman tutkielman tuloksissa nousi esiin kuitenkin myds organisaatiolle ominaiset inhi-
milliset tunnereaktiot, esimerkiksi stressi ja jopa traumatisoituminen, mitka eivat ole pe-
rinteisesti olleet tyypillisida lahestymistapoja organisaation kuvauspyrkimyksissa aiem-
massa tutkimuksessa. Mielenkiintoinen [6yd6s oli myds Reedin ja Burrellin (2019, s. 40)
osin kompleksisuusajatteluunkin nojaava, metelin sosiologiaa (sociology of hubbub)
huomioiva organisaatiokasitys, jossa organisaatiolle tyypilliseksi ominaispiirteeksi esitet-

tiin metelid ja mekkalaa.

Organisaation ja sen ominaispiirteiden maarittely ja kuvailu nayttaa keskittyneen viime
vuosien organisaatiomuutostutkimuksessa ehka aiempaa vahemman suoranaisiin kult-
tuurinakokulmiin. Parissa taman tutkielman kirjallisuuskatsaukseen valituista tutkimuk-
sista organisaatio kuvautui kulttuurina, kulttuureina ja niihin kytkeytyvina arvoina; esi-
merkiksi Popa (2018, s. 2016) totesi organisaatiokulttuurin rakentuvan arvoista ja raken-
tavan organisaation. Myos Hultman ja Hultman (2018, s. 16) esittivat organisaation ole-
van ihmisia, joilla on yhteisia arvoja, uskomuksia ja tavoitteita. Kuvaukset ovat yhtendisia
Scheinin  (1991) kolmekymmenen vuoden takaiseen ajatukseen, jonka mukaan
organisaatiota ja sen kulttuuria voidaan tarkastella muun muassa sen sen artefaktien,
omaksuttujen uskomuksten ja arvojen kautta. Taman tutkimuksen tulokset kuitenkin
osoittivat, ettd viime vuosien organisaatiomuutostutkimuksessa on myos
kyseenalaistettu organisaation yhtendisyyttd ja monoliittista kulttuuria (esim. Hemme,

Morais, Bowers ja Todd, 2021, s. 496).
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Moni viime vuosien organisaatiomuutostutkimus kuvasi organisaatiota myos epaonnis-
tujana. Aineistossa toistuivat virheet, saavuttamattomat tavoitteet, ymmartamattomyys
ja muunlaiset epaonnistumiset eraanlaisina organisaatioille ominaisina piirteina. Usein
nama epdonnistumisen liittyivat muutoksen lapivientiin. Myos esimerkiksi Carney (2000,
s. 265) on aiemmin esittanyt, ettd organisaatiomuutoksessa ei valttamatta huomioida
riittavasti sen kompleksisuutta, esimerkiksi sitd, etta pienillakin muutoksilla voi olla laaja-
alaisia tahattomia ja ennustamattomia seurauksia paitsi yksildille, myos koko organisaa-
tiolle, ja siksi organisaatioilla on taipumus epdonnistua. Vaikka edelleen monessa viime
vuosien organisaatiomuutostutkimuksessa organisaatioita kuvataan epaonnistujiksi, ei
Nkandon ja Levittin (2021, s. 54) mukaan tutkijoiden keskuudessa vallitse yksimielisyytta
merkittavimmista epaonnistumisten taustalla vaikuttavista tekijoista. Lisaksi esimerkiksi
Heracleous ja Bartunek (2021, s. 224) ovat perustellusti kritisoineet organisaation epa-
onnistumista kasittelevia julkaisuja esittaen niiden keskittyvan lilkkaa muutoksen pinnal-
lisiin tuloksiin; he toteavat, etta organisaatiomuutosten seuraukset ovat todellisuudessa
paljon onnistumista tai epaonnistumista monimutkaisempia, vaikka muutos nayttaisikin

pinnallisesti epdonnistuneelta.

Viime vuosien organisaatiomuutostutkimus kuvasi organisaatiota paikoin myos valtara-
kenteiden nakokulmasta. Kuten todettu, kahdeksassa tahan tutkielmaan valituista orga-
nisaatiomuutostutkimuksessa organisaatiota kuvattiin vallan jakautumisen, kuten yl-
haalta johdetun byrokratian, toisaalta jaetun johtajuuden, seka poliittisen kokonaisuu-
den, eturistiriitojen, konfliktienkin kautta. Organisaation kuvaustavat erosivat tassa suh-
teessa merkittdvasti toisistaan; esimerkiksi Indriastuti ja Fachrunnisa (2021, s. 387) seka
Caves (2018, s. 21) korostivat johtajuuselementin, johtajan tahtotilan ja johtajan tyonte-
kijoita ohjaavan roolin keskeistd merkitystd organisaation olemuksessa. Sen sijaan esi-
merkiksi Sharp (2019, s. 338) korosti ensisijaisesti tyontekijoiden roolia organisaation
olemuksessa. My0s Kleizen, Verhoest ja Wynen (2018, s. 353) seka Praet ja Van Leuven
(2019) asettivat edelld esitetyt nakdkulmat kyseenalaisiksi huomiolla, jonka mukaan or-

ganisaatiot eivat ole passiivisia pdamiehensa tahdon vastaanottajia ja noudattajia.
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Taman tutkielman tulokset osoittavat, ettd organisaatiota pyritdaan kuvailemaan myos
politiikkana, poliittisina ryhmista koostuvina kokonaisuuksina, jotka toimivat muodollis-
ten ja epavirallisempien valtarakenteiden kanssa. Tallainen maaritelma on yhteinen esi-
merkiksi Ansarin, Fissin ja Zajacin (2010, s. 80) kanssa. He ovat todenneet, ettad organi-
saatiot ovat luonnostaan poliittisia areenoja, joilla kiydaan kamppailua erilaisista eduista.
Yhta lailla Idhivuosien organisaatiomuutostutkimus korostaa organisaatioiden sisaltavan
jatkuvia eturistiriitoja ja konflikteja, ristiriitaisia intresseja ja vastarintaa. Taman tutkiel-
man tuloksissa organisaatio kuvautuu jopa jatkuvien konfliktien, erimielisyyksien, jannit-
teiden ja vastarinnan tyyssijana. Havainto on yhteinen esimerkiksi Pideritin (2000)
kanssa. Han on todennut, etta kyynisyys ja muutosvastarinta nahdaan keskeisena osana
organisaatioeldmaa. Toisaalta Jacobs ja Keegan (2018, s. 73) ovat kritisoineet téllaisia
paatelmia ja kuvauksia todetessaan, ettd useimmissa teoksissa oletetaan, etta organi-
saatio ja sen jasenet ovat itsekeskeisid, vaikka heidan tutkimuksensa mukaan organisaa-
tioissa osoitetaan aitoa kiinnostusta yli yksilollisten intressien esimerkiksi muutostilan-
teissa. Kuten jo aiemmin esitettiin, esimerkiksi Thomas, Sargent ja Hardy (2011, s. 22)
ovat myods vaittaneet, ettd koska jatkuvassa muutoksessa oleva organisaatio on aina
luontaisesti tdynna valtaa ja vastustusta, esittda valta ja muutosvastarinta -tyyppiseen
vastakkainasetteluun keskittyva tutkimus lahinna yksinkertaistavia ja heidan mielestdan

jopa tdysin hyodyttomia tulkintoja organisaatioelamasta.

Viime vuosien organisaatiomuutostutkimus naytti paikoin keskittyneen kuvaamaan or-
ganisaatiota my0Os epéatasa-arvon ja siihen liittyvien muutostarpeiden ndakékulmasta. Or-
ganisaatio nayttaytyy taman tutkielman tuloksissa siis myos syrjivana, eriarvoistavana,
seksistisend, epaoikeudenmukaisena, laiminlyontina, itsekeskeisena, hyvaksikayttdjana
ja esimerkiksi ahneena. Vastaavat piirteet eivat ole olleet perinteisimpia juuri organisaa-

tiomuutostutkimuksissa esitettyja organisaation kuvaustapoja tai ominaispiirteita.

Kaiken kaikkiaan tdman tutkielman organisaatiomuutosartikkelien katsaus osoittaa voi-

makasta taipumusta postmoderniin |dhestymistapaan, mikd nayttdisi haastavan
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tunnetuimmat organisaatioteoriat. Esimerkiksi Vladoksen (2019, s. 229) ajatus siitd, etta
organisaatio on eldava organismi, kyseenalaistaa perinteisen organisaatioteorian, joka
tarkastelee organisaatiota koneen kaltaisena passiivisena kokonaisuutena. Postmoderni
filosofia ndkee organisaation todellisuuden kompleksisena, hajanaisena ja ristiriitaisena.
Kuitenkin, tutkielmaan valitussa aineostossa saatettiin organisaatiota pyrkia tulkitse-
maan ja suorastaan maarittelemaan hieman yllattaen myos koneen kaltaisena jarjestel-
mand ja yhtendisena kokonaisuutena tunnistettavine rajoineen (esim. Kretschmer &
Khashabi, 2020, s. 87). Tosin myos Hutchins (2002, s. 589) on todennut, etta
organisaation ndakeminen koneena on ollut ainakin 2000-luvun alkupuolella edelleen

jossain madrin vallitsevaa.

Kenties yksi merkittavimmista tdaman tutkielman 10ydoksista onkin se, ettd useat tassa
tutkielmassa kasitellyt, erityisesti organisaatiomuutoksen johtamiseen keskittyneet
artikkelit, paljastavat myo6s ristiriidan postmodernien organisaatiokasitysten ja
tutkimuksen ehdottaman kaytannon valilla. Nayttaa siltd, ettd organisaation
nykyaikaisista maarittelypyrkimyksista huolimatta muutosjohtamistekstit keskittyvat
loppuviimein teknis-rationaalisiin lahestymistapoihin. Taman tutkielman tulokset
osoittavat, ettda organisaatiota maaritelldan organisaatiomuutostutkimuksessa
ensisijaisesti kompleksisena ilmidnd, avoimena systeemina ja sosiaalisena konstruktiona.
Nama nakokulmat ndyttavat olevan yleisesti tunnustettuja, mutta siita huolimatta viime
vuosienkin  organisaatiomuutostutkimus edelleen ehdottaa, ettd muutoksen
onnistumista on mahdollista pyrkia turvaamaan ylhadalta johdetuilla tyokaluilla ja
vaiheittaisilla malleilla, mika vakisinkin herattda tulkinnan tutkimuksen ehka piiloisesta
tai tiedostamattomasta mekanistisesta organisaatiokasityksesta. Esimerkiksi diskursseja
ja organisaation kompleksista luonnetta sanoittavassa tutkimuksessa johtajan
viestinnasta puhuttiin tyokaluna, joka tarjoaa avaimet tyontekijéiden mentaliteetin ja
kdytoksen muuttamiseksi ja siten organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi (esim.
Bucaloiu & Tanasescu, 2019, s. 140). Keebler (2022, s. 72) puolestaan ehdottaa, etta
kompleksisuutta on mahdollista hallita johtajan toimilla ja strategisilla ratkaisuilla.

Rydzak ja Monus (2018) tarjoavat muutoksen onnistumisen varmistamiseksi malleja,
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analyysitoimenpiteita ja tydkaluja, vaikka samassa vaittavat tunnustavansa organisaatiot
ensisijaisesti sosiaalisesti rakentuneiksi ja verkostomaisiksi ymparistoiksi. Fisher ja McGill
(2020, s. 42) on korostavat tekstissdan systeemildhestymistapaa organisaatioon ja
esittavat, etta ihmisorganisaatiot tulisi nahda ulottuvan keskeisesta ytimesta ulospain,
eikd ylhaalta alaspdin, mutta he tarjoavat artikkelissaan johtajalle mallin onnistuneen

muutoksen lapiviemiseksi.

Toisaalta esimerkiksi organisaation kehittamisen (OD) alalla mallit voivat ovat erittdin
hyodyllisia luotaessa yritettdessa kasitteellistaa ja kuvata instituutioita, mika on yksi ta-
mankin tutkielman tarkoituksista. Mallit mahdollistavat visuaalisen esityksen, ja visuaa-
liset esitykset auttavat esimerkiksi Fisherin ja McGillin (2020, s. 40) mukaan paranta-
maan ymmarrystd organisaatioista ja niiden johtamisesta. My6s Burken (2014) mukaan
on painavia syita sille, miksi organisaatiotutkimuksessa tulisi kdyttaa malleja: ne voivat
auttaa muun muassa luokittelemaan ja tulkitsemaan organisaatioita, lisdédamaan ymmar-
rystamme erilaisista tilanteista ja avaamaan keskusteluja. On ymmarrettavaa, etta muu-
toksenhallintatyokalut, joita organisaatiomuutostutkimus on taipuvainen esittelemaan
varman menestyksen avaimina, vaikuttavat kaikessa yksinkertaisuudessaan ja help-
poudessaan houkuttelevilta. Kuitenkin esimerkiksi Pianesin (2019, s. 57) tavoin tassa tut-
kielmassa esitetadn, ettd olisi naiivia uskoa, ettd uusi johtamistyokalu tai vaiheittainen
malli voisi itsessddn toimia muutosvoimana. Mackenzie (2018, s. 5) on jopa esittanyt,
ettd metaforisessa mielessd ilmi6 vastaa etdisyyden mittaamista lampdmittareiden
avulla. Samoin esimerkiksi Zhu (2018, s. 372) kritisoi malleja, joissa organisaatio ndahdaan
passiivisena institutionaalisten muutosten paineiden vastaanottajina. Hanen tavoin
tama tutkielma esittaakin, etta organisaation ymmartamisen ja uudelleenmuotoilun yti-
messa on painopisteen siirtdminen ymparistosta toimijoihin, seka kasitys organisaation

elamasta kompleksisina responsiivisina prosesseina, joista muutos kumpuaa.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd viime vuosien organisaatiomuutostutkimuksella on
lukuisia eri tapoja kuvata, maaritella ja kohdella organisaatiota kasitteena ja ilmiona. Ha-

vainto on yhteinen Mackenzien (2018, s. 2-5) kanssa. Hdn on esittanyt, etta
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organisaatiotutkimusta vaivaavat nykyaikana ristiriitaiset ja hammentavat teoriat, maa-
ritelmat ja menetelmat. Yha edelleen nayttaa silta, etta paitsi organisaatiotutkimus, ei
organisaatiomuutostutkimuskaan ole onnistunut tuottamaan vakiintunutta kuvausta
organisaatiosta kasitteena ja ilmiona ominaispiirteineen (Mackenzie, 2018, s. 3).
Tarkasteltaessa taman tutkielman monimuotoisia ja ristiriitaisiakin tuloksia voidaan
todeta, ettd ehka Vladoksen (2019, s. 234) nakemyksessa, jonka mukaan organisaatiot
yksinkertaisesti uhmaavat kaikenlaisia maaritelmia, on perdaa myos tarkasteltaessa

organisaatioita muutoskontekstin nakékulmasta.

6.2 Eettisyys ja luotettavuus

Kussakin tutkimusprosessin vaiheessa on hyvin tarkeda huomioida tutkimuksen eetti-
syytta ja luotettavuutta. Eettinen sitoutuneisuus ohjaa hyvaa ja laadukasta tutkimusta
(Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 127). Eettisesti epdonnistunut tutkimusprosessi saattaa
vieda pohjan koko tutkielmalta (Kylma & Juvakka 2007, s. 137); tutkielman eettinen epa-
onnistuminen heikentaa tutkielman luotettavuuden. On kuitenkin my6s huomioitava,
ettd eettisestikaan kestavaa tutkimusta ei automaattisesti voida todeta luotettavaksi

(Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 158).

Tutkimusta tehtdessa on kriittisen tarkedaa huomioida tulosten puolueettomuus ja luo-
tettavuus. Tama on erityisen merkityksellista laadullisia lahestymistapoja hyddynnetta-
essd. (Eskola & Suoranta, 2005, s. 210.) Esimerkiksi tdman tutkielman kohdalla on kui-
tenkin huomioitava, ettd hermeneuttisen ja laadullisen tutkimuksen kohdalla ei voida
yksiselitteisesti vastata kysymykseen “millaista on hyva tutkimus?”. Siksi laadullisen
tutkielman eettisyyden, luotettavuuden ja puolueettomuusen pohtiminenkaan ei ole
yksinkertaista (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 126). Hermeneuttisen ja laadullisen tutkimuk-
sen 16ydoksiin vaikuttavat vaajaamatta aina myos tutkijan persoonallinen nakemys, ha-
nen ennakkokasityksensd, intuitionsa ja tunteensa, ja sen vuoksi tulkinta ei ole missaan
tapauksessa tyystin puolueetonta, arvovapaata tai toistettavissa. Taman tutkielman ar-

viointi keskittyykin enimmakseen tutkimusprosessin ja sen kuvaamisen luotettavuuden
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tarkasteluun (Eskola & Suoranta, 2005, s. 210; Nieminen, 1997, s. 216). Laadullisia me-
netelmia hyddyntaneen kirjallisuuskatsauksen eettisyytta ja luotettavuutta kasiteltdessa
on muutenkin syyta ymmartaa, etta luotettavuuden arvioimiseksi ei ole tarkkaa suora-
viivaista ohjetta, jota noudattaa (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 140; Nieminen, 1997, s. 215).
Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa tavataan kuitenkin yleensa kayttaa
joitain arviointikriteereita (Nieminen, 1997, s. 215). Neljaksi paakriteeriksi on esitetty us-
kottavuutta, vahvistettavuutta, refleksiivisyytta seka siirrettavyytta (Kylma & Juvakka

2007, s. 127).

Kylman ja Juvakan (2007, s. 147) mukaan tutkimusetiikan paaasiallisia sdant6ja ovat ih-
misoikeuksien kunnioittaminen, haitan valttaminen, oikeudenmukaisuus seka rehellisyys,
luottamus ja kunnioitus. Taman tutkielman aiheen valinta oli yksi varhaisimmista ja kes-
keisimmista tutkielmaprosessin aikana pohdituttaneista eettisista kysymyksista. Tutki-
muksen yhdeksi eettiseksi vaatimukseksi esitetddn yleensa sita, etta silla pyritaan hyvan
tuottamiseen. Tata tutkielmaa tehtdessa pyrittiin valitsemaan sellainen aihe ja tutkimus-
tehtdvat, jotka ovat paitsi tutkielman tekijan mielesta kiinnostavia, myos merkityksellisia
alan tutkimukselle ja kaytannolle. Erityisesti tieteellistd merkitystd, ajankohtaisuutta ja

ymmarryksen lisdsdmisen mahdollisuuksia punnittiin tutkielman aiheenvalinnassa.

Tutkielman aiheeksi valittiin lopulta sellainen, jota pidettiin hallintotieteellisen tutkimuk-
sen kannalta mielekkdana ja perusteltuna, ja josta huomattiin olevan toistaiseksi suh-
teellisen vahan tietoa ja ymmarrysta. Esimerkiksi Mackenzie (2018, s. 40) on aiheellisesti
esittanyt, ettd tietomme organisaatioista on edelleen niukkaa. Salminen (2011, s. 2) on
todennut hallinnon muutoksen suhteen alan tieteelliseen tutkimukseen olevan yksi kes-
keinen hallintotieteellinen ulottuvuus, ja ettd hallintoon liittyvat muutokset ovat hyvin
relevantti tutkimuskohde. Organisaation tulkinnan juuri muutoksen kontekstissa katsot-
tiin tuovan tutkielmalle my6s ajankohtaisuusarvoa; nykyajan organisaatiot ovat jatku-
vassa ja jatkuvasti lisddntyvassa muutoksessa (Church & Burke, 2020, s. 56). Organisaa-
tiot toimivat yha arvaamattomammassa ja epdavakaammassa ymparistossa (McGahan &

Porter, 1997, s. 15), minkd viimeistddn tutkielmaprosessin aikaan vallinnut
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koronaviruspandemia ja Vendjan hyokkayssota Ukrainaan ovat karsimyksineen ja komp-
leksisine seurauksineen koko maailmalle ja sen organisaatioille todistaneet. On tunnus-
tettava, ettd aiheen ja siihen kytketyn muutoskontekstin valinnan taustalla vaikutti myos
Lewinin esittama leikkimielinen toteamus siita, etta paras ymmarrys sosiaalisista jarjes-
telmista voidaan saavuttaa yrittamalla muuttaa niitd (Tolman, 1996, s. 31). Muutostee-
man sitominen tutkielmaan tuntui mielekkdalta osin myos siksi, etta tutkielman laatijan
tyonantajaorganisaatio kavi hiljattain [api mittavan rakenteellisen organisaatiomuutok-
sen, kun laki korkeakouluopiskelijoiden opiskeluterveydenhuollosta maarattiin astuvaksi

voimaan vuonna 2021.

Kirjallisuuskatsaus valittiin menetelmaksi siksi, ettd organisaatiomuutoksesta tiedettiin
olevan saatavilla paljon tutkimustietoa. Salminen (2011, s. 2) on esittdnyt, ettd kumula-
tiivisuuden puute on vaivannut hallintotiedetta. Hinen mukaansa alan tutkimusta voi-
taisiin kehittda kokoamalla arvokasta hallintotieteellista tietopohjaa juuri kirjallisuuskat-
sausten avulla. Hanen korostaessa tieteenalan aiempaan tutkimukseen perehtymisen
merkitystd uuden teorian ja kasitteiston luomiseksi voidaan kirjallisuuskatsaus helposti

ymmartda taman tutkielman kannalta perustelluksi metodiksi.

Tutkielmaa tehtdessa pyrittiin toimimaan hyvan tieteellisen kdytanndon mukaisesti. Huo-
lellisuutta, rehellisyytta, tarkkuutta ja muita tutkimuksellisia hyveita tavoiteltiin paitsi kir-
joitusprosessissa, myos aineiston haussa, kasittelyssa ja esittdamisessa seka tutkielman
arvioinnissa. Laadullisen tutkimuksen eettisen kestavyyden nakékulmasta on merkityk-
sellistd tarkastella juuri tiedonhakuun ja aineiston hankintaan liittyvia eettisia yksityis-
kohtia (Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 73). Tutkielmassa kaytettiin eettisesti kestavia tiedon-
hankintamenetelmia ja aineistonhakuprosessi on pyritty kuvaamaan mahdollisimman
tarkasti luvussa 4.3. Teoreettiseen viitekehykseen ja kirjallisuuskatsaukseen sisallytettya
aineistoa etsittdessa tavoiteltiin korkeintaan 5 vuotta vanhoja julkaisuja, minka voidaan
ndahda tukevan tulosten luotettavuutta ja tuottavan uutuusarvoa. Vanhempaan aineis-
toon viitattaessa kaytettiin harkintaa; vanhempaan aineistoon viitattiin [ahinna silloin,

kun oli tarkoituksenmukaista kuvata tutkimuksen historiaa ja klassikoita tai silloin, kun
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tiedon voitiin ajatella pysyneen pitkalti muuttumattomana. Aiempi tutkimus ja teoreet-
tiset suuntaukset otettiin kattavasti huomioon tutkielmaprosessin aikana. Tuoreemmat,
kirjallisuuskatsauksen aineistoksi valitut tutkimukset on luetteloitu tutkielman loppuun
(ks. liite 1). Esimerkiksi Torraco (2005, s. 356—357) on suositellut liitteiden kayttoa tutki-
muksessa tarkastellun kirjallisuuden luetteloimiseksi ja siten tutkimuksen luotettavuu-

den lisdamiseksi.

Kirjallisuuskatsauksessa hyodynnettiin kattavasti tutkimuksia kansainvalisesti monista
eri maista, monista eri lehdista, poikkitieteellisesti monilta eri tutkimuksenaloilta ja mo-
nia eri metodologioita huomioiden. Tutkimuksiin ja muuhun tutkielmaraportin aineis-
toon viitattaessa pyrittiin tarkkuuteen ja tasmallisyyteen. Katsaukseen sisallytettiin lo-
pulta vain englanninkielisid ja kohtalaisella vaivannaolla saavutettavia artikkeleita, mika
voidaan katsoa tutkielman yhdeksi rajoitteeksi. Salminen (2011, s. 33) on todennut, etta
keskityttdessa vain englannin- tai suomenkielisiin julkaisuihin, jadavat monet tarkeat
espanjan-, saksan- ja ranskankieliset hallintotieteen lehdet tarkastelun ulkopuolelle.
Toisaalta kielivalinta voitaneen tassa tutkielmassa hyvaksya, silla varsin merkittava osa
hallintotieteellisistd lehdistd — sisdltden tutkimuksia eri maista — julkaistaan
Yhdysvalloissa (Salminen, 2011, s. 33). Lisdksi on huomioitava, etta tutkielmassa on viime
kddessa kyse opinndytteestd rajallisine ajallisine, taloudellisine ja inhimillisine
resursseineen, eikd esimerkiksi mittavan kdaanndstyon toteuttaminen olisi tullut
kyseeseen. Kaannoksista puheen ollen kielivalinta voidaan mieltdaa rajoitteeksi myos
toisesta nakokulmasta, silla englanninkieli ei ole tutkielman tekijan didinkieli tai taman
tutkielmaraportin kieli, mikd johtaa vaistamatta tulkintaa ja kddnnoshaasteita sisdltaviin
tilanteisiin. Tassa tutkielmassa tulkinnanvaraisiksi mielletyt kdadnnokset on kuitenkin
pyritty tuomaan esiin myos alkuperaiskielisinad ilmauksina, minka voidaan katsoa lisdavan

tutkielman luotettavuutta ja avoimuutta.

Kuvailevaa kirjallisuuskatsausta voidaan pitda erdanlaisena yleiskatsauksena, jossa
tutkittavaa ilmiota kyetdadan kuvaamaan kattavan aineiston myota laaja-alaisesti

(Salminen 2011, s. 6). Voidaan ajatella, etta taman tutkielman laaja aineisto mahdollisti
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kattavan kuvauksen. Jotta aineiston laajuuden voitiin varmistaa sopivan vakuuttavaan
hallintotieteelliseen kirjallisuuskatsaukseen, verrattiin sita muiden hallintotieteellisten
pro gradu -tutkielmien ja akateemisissa lehdissa julkaistujen kirjallisuuskatsausten
sisallyttamien tutkimusartikkelien maaraan. Saatettiin todeta, ettd 92 artikkelia on
kohtuullinen perusta katsaukselle. Ylipdataan koko tutkielmaraportin kattavaa,
monipuolista, monikansallista ja monialaista lahdeluetteloa voidaan pitda yhtena
tutkielman vahvuutena. Kenties suurempi aineisto ja laajemmat aika- ja kielirajaukset
seka manuaalisempi toteutus aineiston hankinnassa olisivat lisdinneet katsauksen luotet-
tavuutta ja kattavuutta entisestaan. Pro gradu -tutkielman vaatimuksiin ja ajan rajallisuu-

teen suhteutettuna 92 artikkelin kattava tutkimusaineisto katsottiin kuitenkin riittavaksi.

Aineisto analysoitiin hermeneuttisesti tdydentden sitd laadullisella sisdllénanalyysime-
netelmalla. Aineiston analyysi oli pitkdakestoinen prosessi ja sen huomattiin alkaneen jo
varhain tiedonhakuvaiheessa. Esimerkiksi Puusa (2011, s. 120) on esittdnyt, etta
hermeneuttisen tiedonintressin omaksunut tutkimus ei usein erottele analyysin vaiheita,
luokitteluja ja tulkintaa tiukasti erilleen. Sen vuoksi aineiston analyysiprosessin
luotettavuuden ja eettisyyden arviointi voidaan nahda hyvin haastavana, kenties
tarpeettomanakin, kun tulkintaa on tapahtunut koko prosessin ajan, ei vain aineiston
analyysivaiheessa. Lisdksi on huomioitava, ettd tulkitsevan paradigman omaksuneena
talle tutkimukselle on ominaista ihmisten luomien merkitysten korostaminen, eika niin-

kdan absoluuttisen totuuden I6ytaminen (Hatch & Yanow 2003, 65-66).

Yleisesti sisallonanalyysin pyrkimyksend on poimia tulokset esille niin, etta tutkielman
tekijan oletukset tai asenteet eivat vaikuta tai sekoitu niihin. Taman on esitetty olevan
erityisen merkityksellistad laadullisia |ldhestymistapoja hyodynnettidessa (Eskola & Suo-
ranta, 2005, s. 210). Kriittisen tutkimuksen paradigmaan sitouduttaessa tdssa tutkiel-
massa kuitenkin ajatellaan ja tunnustetaan avoimesti, etta tutkielma ja sen analyysi — tai
tutkimus ylipdataan — ei ole tdysin arvovapaata tai valttamatta sellaisenaan toistettavissa.
Muun muassa edelld mainituista syista taman tutkielman analyysin arvioinnissa keskity-

tadnkin padasiassa prosessin kuvaamisen, eikd prosessin luotettavuuden tai
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toistettavuuden tarkasteluun. Lahtékohtana on, etta tutkimus perustuu aina lukuisiin pii-
leviin oletuksiin (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 1997, s. 129). Esimerkiksi Puusa ja Juuti
(2011, s. 13; 2014, s. 366) painottavat, etta tutkijan tulee olla hyvin tietoinen naista taus-
taoletuksista rajoituksineen, ja ettd tieteenfilosofisten oletusten ja ennakkokasitysten
esiintuominen on erityisen tarkeda juuri organisaatiotutkimuksessa. Avoimuus kuuluu
oleellisesti hyvaan tieteelliseen kdaytantdéon (Suomen Akatemian tutkimuseettiset ohjeet,
2003, s. 5-6). Taman tutkielman tieteenfilosofiset |dhtokohdat ja ennakkokasitykset on
kuvattu luvussa 4.1 tutkielman avoimuuden, eettisen kestavyyden ja luotettavuuden li-
saamiseksi. Koko tutkielmaprosessi tuloksineen pyritadan tuomaan mahdollisimman joh-
donmukaisesti julki tdssa raportissa. Tutkielman loppuun koottujen liitteiden, muun mu-
assa sisdllonanalyysitaulukon, voidaan katsoa lisddvan tutkielman avoimuutta. Lisdksi
koko tutkielmaraportti julkaistaan Osuva-tietokannassa, jossa se on vapaasti saavutetta-

vissa.

Tutkielman vahvuuksina voidaan pitaa sen varikkaita tuloksia ja keskustelunavauksia. Li-
saksi aineiston muodostamisen huomattiin onnistuneen hyvin. Voidaan todeta, ettad ke-
ratyn aineiston avulla kyettiin vastaamaan tutkielmalle asetettuihin tutkimustehtaviin ja
tavoitteisiin. Tutkielman tavoitteen ja tutkimustehtavien tiiviimmalla rajauksella olisi
voitu tavoittaa kenties luotettavampia ja seikkaperaisempia tuloksia organisaatiomuu-
tostutkimuksen kentan ollessa darimmaisen laaja. Esimerkiksi Callahan (204, s. 273-274)
on peradankuuluttanut integroivan kirjallisuuskatsauksen yhteydessa tutkimuskysymys-
ten riittavan tarkkaa rajaamista. Toisaalta aiheen valjempi rajaus tarjosi taman tutkiel-
man tekijalle tilaisuuden paljastaa kaikkein kiinnostavimpia ja merkityksellisimpina esiin

nousseita kuvauksia organisaatiosta kasitteena ja ilmiona.

Tutkielmaprosessi kesti kokonaisuudessaan noin kaksi ja puoli vuotta. Tutkimussuunni-
telma laadittiin ja teoreettisen viitekehyksen kokoaminen aloitettiin syksylld 2020. P&a-
asiallinen tutkielman teko tiedonhakuineen, analyyseineen ja tutkielmaraportin kirjoit-
tamisineen ajoitettiin kevadseen 2022, ja tutkielma viimeisteltiin ja julkaistiin kevdaan

2023 aikana.
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6.3 Tutkimuksen merkitys ja jatkotutkimusehdotukset

Taman  tutkielman  merkitysta  arvioitaessa ~on  huomioitava integroivan
kirjallisuuskatsauksen tieteenalan edistamiseen liittyvan ndakdkulman painottavan, etta
katsauksen myota tutkittavasta ilmiosta tulisi [0ytya jotain uutta (Callahan 204, 273-274).
Tassa tutkielmassa organisaatiota tutkittiin organisaatiomuutoksen maarittamana
kasitteena ja ilmiénd, mitd ei tiettdvasti ole aiemmin laajalti tehty.
Organisaatiomuutoksen voidaan siis ajatella tarjoavan uudenlaisen nakékulman
organisaation ymmartamiselle ilmiona. Tutkielma sisdltdd uutuusarvoa keskittyessaan
aivan viimevuotisiin julkaisuihin. Tutkielman voidaan ajatella paljastaneen lukuisia
organisaation tulkintoja, kuvaustapoja ja ominaispiirteitd. Osa ndistda on piileviakin ja
sellaisia, joita ei ehkd perinteisesti ole tunnistettu tai tunnustettu viime vuosien
tutkimukselle tyypillisiksi. Tdaman tutkielman yhteenvetona organisaatio on viime
vuosien organisaatiomuutostutkimuksen maarittamana adarimmaisen kompleksinen
ilmi6, kuin eldava organismi, jolle ominaista on olla jatkuvassa liikkeessa ja
keskinaisriippuvuudessa ympadristonsa kanssa. Se on anarkiaa ja hierarkiaa. Se on
sosiaalisessa vuorovaikutuksessa, kertomuksissa, epaonnistumisissa ja emergenssissa
rakentuva kokonaisuus, jolle on ominaista sisaltaa valtarakenteita, jannitteita, kaaosta,
mysteerejd, epatasa-arvoa ja tunteita, mutta samaan aikaan myds rationaalisuutta ja

byrokraattisuutta.

Toinen integroivan kirjallisuuskatsauksen keskeisista merkityksistd piilee sen
provosoivuudessa ja kyvyssa herattaa uusia nakdkulmia ja suuntauksia alalleen (Torraco,
2005, s. 361). Taman tutkielman johdannossa kysyttiin, onko organisaatioteorioiden ja
muutostutkimuksen kirjon taustalla jokin perustavanlaatuinen, kenties piiloinen,
ydinkasitys organisaatioista? Miten muutos maarittaa organisaation? Tassa tutkielmassa
annettu lavea vastaus vihjauksineen mekanistisen organisaatiokasityksen piiloisesta
vallitsevuudesta on epdilematta valiaikainen ja kyseenalaistettavissa. Vastavaitteitad on jo

olemassa ja tulee jatkossakin vastaan, mutta toisaalta keskustelun ja ndkemysten valisen
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konfliktin voidaan katsoa vahvistavan organisaatiotutkimusta. Esimerkiksi Mackenzie
(2018, s. 40) on esittanyt, ettd jos keskustelun myota syntyy parempi konsepti, silla
voidaan nahda olevan merkittdva vaikutus organisaatioteorioiden rakentamiseen,
testaamiseen ja soveltamiseen, ja se voi muokata tiedettd tukevien tekniikoiden
suunnittelua entisestdan. Samoin Puusa ja Juuti (2011, s. 308) ovat todenneet, ettd
laadullisen tutkielman yksi merkitys voi piilla juuri kilpailevien tekstien ja vaihtoehtoisten
nakokulmien herattamisessa; taten tama tutkielma tieteenfilosofisine orientaatioineen,
menetelmallisine valintoineen ja tutkimustuloksineen voidaan nahda eradanlaisena
kannanottona, jossa ymmarretaan, etta vaikka objektiivista totuutta ei voitaisi tuottaa,
voidaan useampia — kenties vaiennettujakin - 3danida  monidanisesta
organisaatiotodellisuudesta tuoda esille. Ehkd taman tutkielman merkitys ja arvo
piilevatkin ennen kaikkea sen organisaatiotutkimukselle ja organisaatiomuutoksille
tarjoamassa provokaatiossa ja keskustelunavauksessa. Esimerkiksi Reed ja Burrell (2019,
s. 39) ovat esittdneet, ettd organisaatioteorian on kdynnistettava uudelleen vuoropuhelu

organisaatiosta kasitteena ja ilmiona.

Edelldkin esitettyyn viitaten integroivalla kirjallisuuskatsauksella on merkittava rooli jat-
kotutkimuksen edistamisessa. Kirjallisuuskatsauksesta seuraa vaistamatta uusia suhteita
ja ndkokulmia, joita ei ole viela tarkasti tutkittu. Usein kirjallisuuskatsausprosessin aikana
nousee esiin myods puutteita ja ratkaisemattomia kysymyksia, jotka ovat hedelmallisia

jatkotutkimusehdotuksia. (Torraco, 2005, s. 361.)

Tama tutkielma rohkaisee monenlaiseen jatkotutkimukseen. Tassa tutkielmassa nostet-
tiin kiinnostavana havaintona esiin esimerkiksi se, ettd organisaatiomuutostutkimuksen
aukikirjoittaman organisaatiokasityksen ja esittdmien muutosjohtamismenetelmien va-
lilld nayttaisi vallitsevan ristiriita. Kuten todettu, organisaatiomuutoskirjallisuutta hallit-
sevat siis edelleen jossain maarin makro- ja mikroselittavat mallit, joilla on taipumus sul-
kea pois organisaatioelaman konfliktit, sotkuisuus ja valta ja suosia universaalien aske-
leiden luetteloimista tai johtajuuden maaritelmia ja onnistuneen muutoksen tekijoita (ks.

myos esim. MacKillop, 2018, s. 205). Myos Tenkasi (2018, s. 61) on todennut, etta
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nykyaikaiset organisaatiomuutokseninterventiot karsivat tydkalujen ja tekniikoiden
liiallisesta painotuksesta. Muutos ei kuitenkaan seuraa lineaarista kaavaa, minka vuoksi
lineaariset organisaatiokdsitykset ja johtamismenetelmat johtavat vaistamatta
yksiulotteiseen ajatteluun ja organisaation kompleksisen luonteen vahattelyyn. Paadym-
meko siis tamankin kirjallisuuskatsauksen myo6ta edelleen toteamaan, etta organisaatio
jaa lopulta mysteeriksi viime vuosienkin kirjallisuuden vaittdessa sen olevan kompleksi-
nen, vuorovaikutuksessa rakentuva sosiaalinen kokonaisuus, mutta samalla kohdellessa

sitd itsepintaisesti mekanistisena koneena?

Tama tutkielma siis osoittaa, ettd monet organisaatioteoriat ja organisaatiomuutokseen
liittyvat nakokulmat eldvat edelleen vahvasti rinnakkain, paikoin sulassa sovussa, mutta
osittain ristiriidassa.  Tutkielman myota esitetaan, ettei uudempien
organisaatiokasitysten valttamatta tulisikaan sysata vanhempia syrjaan, silla — kuten
todettu — ne muodostavat taman padivan muutosdiskurssin perustan (ks. myds esim.
Helms-Mills, Dye & Mills, 2009, s. 24). Organisaatiomuutostutkimuksessa nayttaa silti
olevan tarvetta erityisesti rationaalista perinnetta tdydentaville kokonaisvaltaisemmille
|ahestymistavoille tarkastella ja johtaa organisaatioita; nykyaikainen
lilketoimintaymparistd vaatinee jatkossa edelleen integroivia |dhestymistapoja
organisaatioiden johtamisen paradoksaalisuuden ymmartamiseksi. Tassa tutkielmassa
ehdotetaankin, ettd alan tutkimuksessa organisaatio- ja muutosilmioén liittyvia
kokonaiskuvia tulisi edelleen pyrkia ymmartamaan ja selittamaan kattavammin
nimenomaan erilaisia teoreettisia nakokulmia tarkastelemalla ja yhdistelemalla
haksahtamatta houkutukseen yksinkertaistaa organisaatio ylhdaltd muutosmallien ja -
tyokalujen avulla johdettavaksi rationaaliseksi byrokratiaksi. Lewinin ja Volberdan (1999)
tavoin ehdotetaan siis useiden teoreettisten linssien yhdistdmistd ja tunnustamista
teorioiden integroinnin parantamiseksi ja tieteenalan lisddntyvan pirstoutumisen

valttamiseksi. Taman tutkielman voidaan ajatella osaltaan pyrkineen myos tahan.

Yhtena kiinnostavana jatkotutkimusehdotuksena esitetddn myos kysymys: onko ole-

massa organisaatioita, jotka eivat juurikaan muutu, mutta selviytyvat silti muuttuvassa
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maailmassa? Esimerkiksi joitakin uskonnollisia yhteisdja on pidetty pitkalti muuttumat-
tomina satojen vuosien ajan. Onko maailmassa organisaatioita, jotka ovat olleet suhteel-
lisen pysyvia ilman mekkalaa ja kaoottisuutta? Kenties tallaisia organisaatioita voisi olla

|6ydettavissa lansimaisen yhteiskunnan ja tutkimuksen ulkopuolelta.

Lisaksi olisi mielenkiintoista ja merkityksellista tutkia, miten organisaatiokasitys eroaa
julkisen ja yksityisen sektorin organisaatioita tarkastelevien tutkimusten valilla. Julkinen
sektori vaikuttaa olevan synnynndisesti hierarkkinen muun muassa valtionohjauksen
vuoksi. Julkisen sektorin uudistuksissa tuntuu kuitenkin korostuvan uudenlaiset,
yksityiselta sektorilta omaksutut johtamis- ja muutostyokalut. Voidaan puhua uudesta
julkisjohtamisesta (New Public Management), jossa ehka synnynnaisesti byrokraattisissa
organisaatioissa tavoitellaan yksityissektorille ominaisempaa ketteryytta. Esimerkiksi
HirSova, Miloslava, Komarkova, Lenka, PiroZek ja Petr (2019, s. 21) ovat todenneet, etta
nykyisessa myrskyisessa ymparistossa tapahtuvia organisaatiomuutoksia johdettaessa
huomio kiinnitetdaan ensisijaisesti rakenteellisiin, "koviin" tekijoihin sosiodynaamisten
prosessien jaadessa vihemmalle huomiolle. Hutchins (2022, s. 58) esittaa, ettd taman
kaltainen reduktionistinen nakemys johtaa ennen pitkdaa kasvavaan byrokratiaan ja

tehottomuuteen, eika siis valttamatta lainkaan ketteryyteen.

Yksi taman tutkielman keskeisin ehdotus jatkotutkimukselle liittyy edelleen myds siihen,
mikd on organisaatioiden keskeinen olemus. Kurt Lewinin vitsistd (jonka mukaan
parhaan ymmarryksen sosiaalisista jarjestelmista voi saavuttaa yrittamalla muuttaa niita)
huolimatta vain harvassa viime vuosina julkaistussa organisaatiomuutostutkimuksessa
edes yritetddn madritelld organisaatiota tai tutkimuksen taustalla vaikuttavia
organisaatioparadigmoja. Tassd tutkielmassa ehdotetaan myds, ettd toistaalta
organisaatiomuutosten ja muutosjohtamisen tutkijoiden olisikin ehkd oleellisempaa
keskittyd organisaation madrittelyn tai organisaatioteorioiden yhdenmukaistamisen
sijaan siihen, miten nykyajan muuttuvia organisaatiota tulisi oikeastaan kohdella ja
johtaa. Mielenkiintoista ja merkityksellistd keskustelua olisi kenties syytd avata

esimerkiksi siitd, miten sellaiset kasitteet kuin johtajuus ja valta ylipaataan tulisi
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nykyaikana madritella postmodernien organisaatioteorioiden viitekehyksessa.
Viimeisena jatkotutkimusehdotuksena esitetaankin kysymys: Millaisena ilmidna
johtamista kasitelladn tdman paivan organisaatiomuutostutkimuksessa? Toisin sanoen;

miten jatkuva muutos maarittda nykyajan johtamista?
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