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Pääkirjoitus

”On erittäin tärkeää, 
että työelämän laatu on 
yhä laajemman globaalin 
kiinnostuksen kohteena.”
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Kun seitsemän vuoden kulu�ua (2020) 
tutkijat vertailevat työelämän laatua Eu-
roopassa, paras tulos löytyy Suomesta. 
Näin visioidaan Työ- ja elinkeinominis-

teriön Työelämän kehi�ämisstrategiassa.
Päämäärään päästään syventämällä työelämän 

osapuolten ja työntekijäryhmien luo�amusta ja yh-
teistyötä. On myös vahviste�ava innovointia ja tu-
loksellisuu�a sekä varmiste�ava osaavan työvoiman 
saatavuus. Lisäksi ihmisten ja työyhteisöjen tervey-
destä ja hyvinvoinnista tulee huolehtia. Se, millaisia 
työpaikkoja ja työtä on tarjolla, kiinnostaa luonnolli-
sesti hallituksia. Niiden tehtävänä on kantaa vastuuta 
ikääntyvän työvoiman jaksamisesta ja halusta jatkaa 
työelämässä pitkään.

Työelämän kehittämisstrategian yhteydessä 
käynniste�iin Suomalaisen työelämän kehi�ämisen 
arvopohja 2020 -hanke. Se nostaa kehi�ämisen kes-
kiöön työnteon tarkoituksen eli merkityksellisyyden 
ja mielekkyyden kokemuksen. Merkityksellisyys on 
eräänlainen superarvo, joka yhdistää kaikkia muita 
arvoja. Sen osa-alueita ovat muun muassa työorga-
nisaation olemassaolon tarkoitus, päivi�äisen työn 
merkityksellisyys, motivaatio, hyvinvointi, yhteinen 
päämäärä ja kokonaiskuva työstä. 

On ehkä yllä�ävää, e�ä suomalaisista palkansaa-
jista selvä enemmistö arvioi työnteon mielekkyyden 
ja työhalujensa muu�uneen huonompaan kuin pa-
rempaan suuntaan. Tasapaino on ollut negatiivinen 
koko 2000-luvun ajan, kuten parin vuoden takainen 
työolobarometri paljasti. Kahtena viime vuotena ti-
lanne on huonontunut erityisen paljon. 

Työn mielekkyyden ja työhalujen vähenemisen 
on arvioitu lii�yvän työelämän psykologisen sopi-
muksen murtumiseen. Aiemmin vallinnut ”sanaton 
sopimus” oman työpaikan taloudellisen menesty-
misen ja oman aseman ja työsuhteeseen kuuluvi-
en palkkioiden pysyvyydestä ei enää ole voimassa. 
Työntekijä ei voi luo�aa työnantajaan, vaikka yrityk-
sellä menisikin taloudellisesti hyvin. Se vie työhaluja 
ja vähentää koe�ua mielekkyy�ä.

Pitkän aikavälin tarkastelussa suomalainen 
työelämä on toki kehi�ynyt myönteiseen suuntaan. 
Vuosikymmenten takaisesta fyysisestä työsuojelus-
ta on kulje�u pitkä matka oloihin, joissa kiinnite-
tään entistä enemmän huomiota myös henkiseen 
hyvinvointiin. Se ei ole tapahtunut itsestään, vaan 
palkansaajajärjestöjen systemaattisen ja sitkeän 
edunvalvonnan tuloksena. Työntekijöiden oikeudet 

ovat huoma�avasti kohentuneet, eikä mielivaltaista 
kohtelua sallita. Saavutetut oikeudet ja myönteinen 
kehityssuunta eivät ole itsestäänselvyys. Edunvalvon-
nan tarve ei ole ohi, vaikka järjestäytymisaste onkin 
monissa maissa pienenemässä.

Työntekijät haluavat entistä enemmän vaiku�aa 
työoloihinsa, työtehtäviinsä, työpaikkansa päätök-
sentekoon ja tulevaisuudessa varmasti myös siihen, 
miten yrityksen voi�oja käytetään. Yhä tärkeämpää 
on, e�ä kunkin oman työn kau�a syntyvät voitot 
jaetaan entistä oikeudenmukaisemmin ja sijoitetaan 
ee�isemmin. Ihmisillä on taipumusta ajatella, e�ä 
työllä on merkitystä, jos voitot edistävät yhteistä hy-
vää esimerkiksi laadukkaina hyvinvointipalveluina.

Maailmanlaajuisesti 2,5 miljoonan henkilön 
suuruisen työvoiman Suomi on mitätön tekijä työ-
elämän kehi�ämisessä. Se voi toimia esimerkkinä, 
mu�a ei vaikuta suuriin lukuihin. Maailmassa käy-
dään tällä hetkellä polarisoituvaa kilpailua työpai-
koista. Yhtäällä korkean koulutus- ja elintason maissa 
yritykset ovat pakote�uja kuuntelemaan ikääntyvän 
työvoiman toiveita mielekkäästä työstä. Toisaalla 
taas matalan koulutus- ja elintason maissa hallituk-
set ovat pakote�uja kuuntelemaan monikansallisten 
yritysten toiveita niille mieluisasta sijoi�umisympä-
ristöstä.

Kansainvälisen työjärjestö ILO:n uusin  
Global Employment Trends 2013 -rapor�i arvioi 
maailman työvoiman kolmen miljardin ihmisen 
suuruiseksi. Vuonna 2012 työ�ömien määrä nousi 

197 miljoonaan. Viidessä vuodessa työ�ömien luku 
kasvoi yli 28 miljoonalla, ja työmarkkinoilta vetäytyi 
huonojen työllistymisnäkymien vuoksi 39 miljoo-
naa ihmistä. Prekaarin työn osuus on lisääntynyt 
dramaa�isesti, mikä merkitsee sitä, e�ä myös kehit-
tyneissä maissa kasvava joukko palkansaajista ei tule 
työstä saamallaan palkalla toimeen.

On eri�äin tärkeää, e�ä työelämän laatu on yhä 
laajemman globaalin kiinnostuksen kohteena. Kun 
yritykset ja konsernit siirtävät esimerkiksi Euroo-
pasta työpaikkoja halvemman kustannustason mai-
hin, säästö merkitsee usein huonompia työoloja 
ja pii�aama�omuu�a työntekijöiden oikeuksista. 
Globaalit konsernit ovat maiden hallituksia vaiku-
tusvaltaisempia toimijoita. Suuryritysten päätökset 
koske�avat satojatuhansia, jopa miljoonia, ihmisiä, 
ja niillä on suhteeton vaikutus mediaan, puoluei-
siin, tieteeseen ja oikeuslaitokseen, kuten Christian 
Felber sanoo ajankohtaisessa kirjassaan Näkyvä käsi  
(s. 313). Myös Suomen kaltaisissa korkean elintason 
maissa työn on arvioitu polarisoituvan, mikä on syn-
ny�ämässä työtätekevien köyhien luokkaa.

Viime vuosien talouskriisi on kiteytynyt ymmär-
rykseksi siitä, e�ä talouteen tarvitaan enemmän de-
mokratiaa. Työn tekemisellä täytyy olla jokin yksilön 
yksityiset tavoi�eet yli�ävä tarkoitus. Tulevaisuudes-
sa työntekijät kysyvät yhä hanakammin: mitä tuote-
taan, millä tavoin ja mihin voitot käytetään?

Heikki Silvennoinen

Työn merkityksellisyys  
on työelämän laatua
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TIINA KONTINEN, PIA HOUNI, HELENA KARSTEN & HEIKKI TOIVANEN

Liminaalitila on antropologiassa määritelty välitilaksi, 

kynnyksellä olemiseksi. Liminaalisuus on nykypäivän 

työelämälle ominainen piirre, joka voi näyttäytyä kaaoksena, 

mutta myös uutta luovana muutosvaiheena.
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TÄSSÄ ARTIKKELISSA hahmotellaan liminaalitilan 
käsi�een mahdollisuuksia työn ja työyhteisöjen tut-
kimuksessa. Artikkeli on luonteeltaan katsaus, joka 
luo yhteistä käsi�eellistä pohjaa erilaisten työ- ja joh-
tamisympäristöjen tutkimukselle. Omassa tutkimus-
hankkeessamme 1 pureudumme taidetyön, osuus-
kuntien, kansalaisjärjestötyön ja projektimuotoisen 
työn tutkimukseen. Näitä työympäristöjä luonnehtii 
työn organisoitumiseen, työntekijöihin ja työn luon-
teeseen lii�yvät muutos- ja siirtymätilat. Menemä�ä 
syvemmälle yksi�äisten työympäristöjen erityispiir-
teisiin keskitymme esi�elemään liminaalitilan käsi-
te�ä ja pohtimaan sen käy�ökelpoisuu�a työelämän 
muutoksien ja muu�uvan johtajuuden tutkimisessa. 
Työn muutosta käsitellään sekä organisaatiotason 
muutosprosessien e�ä yleisen työelämän, paradok-
saalisiksi (ks. Julkunen 2008) luonnehdi�ujen muu-
tostrendien näkökulmasta.

Jälkiteollisen yhteiskunnan työelämää on luon-
nehtinut siirtymä teollisesta tuotantotyöstä tieto-
työhön ja palvelutuotantoon (Hautamäki 1996). 
Tietoverkkojen ja älypuhelinten monipuolinen 
käyttö on mahdollistanut työn tekemisen ajasta ja 
paikasta riippumatta ja synnyttänyt uudenlaisen 
verkostoyhteiskunnan (Castells 1996). Samalla 
rajanveto työn ja vapaa-ajan välille on tullut yhä 
hankalammaksi (Sennett 1998). Globaali talous 
toimii joustavasti; työtehtäviä siirretään nopeas-
ti halvemman työvoiman maihin, ja yritysten li-
sääntyvä paine tuottaa voittoa osakkeenomistajille 
saattaa johtaa irtisanomisiin kannattavissakin yh-
tiöissä. Työelämäpuhe on muuttunut yhä enem-
män kilpailukykypuheeksi. Uusien, taloudellisesti 
hyödynnettävien innovaatioiden kehittäminen on 
noussut niin yritystoiminnan kuin akateemisen tut-
kimuksenkin tavoitteeksi. Joustavuus, ketteryys, op-

piminen ja luovuus ovat ilmiöitä, joita muuttuvassa 
työelämässä halutaan nähdä.

Samanaikaisesti suuret ikäluokat ovat siirtymässä 
eläkkeelle ja uudet Y- ja Z-sukupolvet 2 ovat astuneet 
työmarkkinoille. Työelämä myös monikul�uuristuu 
maahanmuuton ja organisaatioiden kansainvälisty-
misen myötä. (Alasoini ym. 2012). Pätkätyöt ja mää-
räaikaiset työsuhteet ovat lisääntymässä. Nuorten 
sukupolvien odotus työelämästä ei ole portai�ain 
etenevä ura yhdessä organisaatiossa, vakituisessa 
työsuhteessa, vaan niin sano�u portfoliosukupolvi 
(Hoikkala & Salasuo 2006) työskentelee vaihtuvis-
sa tiimeissä ja verkostoissa rakentaen omaa yksilöl-
listä työidentitee�iään. Työelämän joustavuuden, 
kompleksisuuden, yksilöllistymisen ja monimuo-
toistumisen lisääntyminen tarjoaa toisaalta uuden-
laisia mahdollisuuksia, mu�a voi johtaa työelämän 
huonontumiseen ja kaaostumiseen. Liminaalitilan 
käsite kuvaa vanhan ja uuden välissä olemista, jossa 
uuden mahdollistava kaaos ja epävarmuus yhdisty-
vät esimerkiksi rituaalisen käy�äytymisen tuomaan 
turvallisuuteen. Työn muutosten pyörteissä on syytä 
pysähtyä pohtimaan välitilan ja liitoskohtien mahdol-
lisuuksia hyvän työn toteu�amisen näkökulmasta. 
Liminaalisuus voi olla ahdistava kaaos, mu�a toisaal-
ta täynnä voimaa ja potentiaalia, jolloin se mahdol-
listaa ennalta suunniteltujen asioiden tapahtumisen.  
(Turner 1979, 465–66).

Työelämän yksilöllistymisen rinnalla on tapah-
tunut työyhteisöjen ja organisaatioiden muutos  
(Garsten 1999). Pysyvien organisatoristen raken-
teiden oheen on syntynyt verkostomaisia työym-
päristöjä (Nohria ja Eccles 1992), joissa työtä teh-
dään muuttuvissa asiantuntijakokoonpanoissa, 
joustavissa työsuhteissa ja väliaikaisissa solmuissa  
(Engeström 2004; 2008). Organisaatioiden ja työyh-
teisöjen luonteella on vaikutuksia myös organisaati-
on oppimiseen ja luovuuteen. Organisaatiomuutok-
sen, oppimisen ja tiedon tuo�amisen tutkimuksessa 
on käyte�y tilaan ja liikkumiseen lii�yviä metaforia. 
Uuden tiedon luomisen on nähty olevan mahdollis-
ta yhteisessä – fyysisessä tai virtuaalisessa – vuoro-
vaikutustilassa. Tällaisia tiloja ovat esimerkiksi ”ba” 
(Nonaka ja Konno 1998), ”organisaation muistitila” 
(organizational memory space) (Karsten 1999) sekä 

innovaatioihin yhdiste�y ”välimaasto” (Johansson 
2004). Liminaalitilan käsite sisältää näille käsi�eille 
tyypillisiä liikkumisen, luovuuden ja uuden luomisen 
elemen�ejä.

Liminaalitila (liminal state; Turner 1977) on 
antropologiassa määritelty välitilaksi, kynnyksellä 
olemiseksi. Alkuperäinen antropologinen rituaali-
tutkimukseen lii�yvä käsite on nykykeskusteluissa 
siirre�y uudenlaisiin konteksteihin ja se on saanut 
erilaisia tulkintoja. Käsite�ä on käyte�y viimeai-
kaisessa organisaatiotutkimuksessa muun muassa 
organisaatioluonteen, määräaikaisten ja projekteis-
sa työskentelevien työtekijöiden kokemusten sekä 
konsul�ien ja asiakasorganisaation suhteiden tutki-
muksessa. Yleisemmin on tode�u, e�ä liminaalisuus 
on nykypäivän työelämälle ominainen piirre, joka 
haastaa teollisuusyhteiskunnan vanhat rakenteet ja 
työn organisoitumisen tavat sekä mahdollistaa uusia 
ja luovia työn organisoitumisen ja kokemisen tapoja 
(Garsten 1999).

Työelämän ja organisaatioiden moniulo�eisissa 
muutoksissa myös johtajuuden perusteita on tarkas-
teltava uudelleen. Hamel (2007) esi�ää, e�ä nyky-
johtajuus ei ole pysynyt muutosten vauhdissa, vaan 
toteu�aa edelleen teollistumisen kaudella kehite�yjä, 
järjestyksen luomisen metaforaan perustuvia johta-
mistapoja. Uuden sukupolven ei-hierarkkista joh-
tajuu�a on kuva�u esimerkiksi kaverijohtajuutena 
(Tapsco� 2010; Tienari & Piekkari 2011). Johtamis-
kirjallisuudessa on esitelty uudenlaisia johtamistyyle-
jä ja -konsepteja, jotka omalta osaltaan pyrkivät vas-
taamaan muu�uneen työelämän tarpeisiin (Seeck 
2008). Esimerkiksi innovaatioteorioihin perustuvat 
johtamisparadigmat ole�avat, e�ä työntekijöitä oh-
jaa jatkuva tarve uudistua ja halu käy�ää tietämystä ja 
luovaa potentiaalia. Työntekijöiden sitou�amisen ja 
urapolun tarjoamisen sijaan johtamisen tavoi�eena 
on organisaation jatkuva uudistuminen ja kyky so-
peutua nopeasti markkinoiden muu�uviin tarpeisiin.

LIMINAALITILAN OMINAISPIIRTEET:  

KATSAUS VICTOR TURNERIN AJATTELUUN 

Liminaalitilan käsi�een tärkein piirre on sen prosesi-
luonne. Liminaalisuus kuvaa tilaa, jossa ollaan välissä, 
ei enää – ei vielä, ”the betwixt and between”. Termi on 

Liminaalitilan käsite  
työn muutosten  

jäsentäjänä
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johde�u latinan sanasta limen (kynnys). Sen juuret 
ovat ranskalaisen etnologin Arnold van Gennepin 
(1909) tutkimuksissa, joissa hän hahmo�eli siirty-
märii�ien (rites de passage) universaaleja ominaisuuk-
sia. Hänen mukaansa rituaaleissa oli tunniste�avissa 
kolmivaiheinen prosessi: ensimmäisessä vaiheessa 
rii�iin osallistuja erote�iin jokapäiväisen elämän pai-
kasta, suhteista ja käytännöistä. Toisessa vaiheessa 
oltiin marginaalitilassa; tilassa, jossa normaalit roolit, 
rakenteet ja normit eivät päteneet, ja jossa rituaaliin 
osallistujat olivat muulle yhteisölle olema�omissa, 
”kuolleita”. Kolmannessa vaiheessa pala�iin taval-
liseen elämään muu�uneina ja uuden statuksen ja 
identiteein saaneina. 

Afrikkalaisten rituaalien tutkijana uransa aloi�a-
nut antropologi Victor Turner (1920–1983) kut-
sui toisen vaiheen marginaalitilaa liminaalitilaksi 
(Turner 1977, 36; 1986, 25). Turner myös laajensi 
ja kehi�i käsite�ä eteenpäin. Hän esi�i (1977, 37), 
e�ä liminaalitilaa voi kuvata kynnyksen sijaan ”tun-
nelina”, pitkänä matkana dynaamisesta staa�iseen. 
Myös Richard Schechner (1988/2003) liikkuu van 
Gennepin ja Turnerin jalanjäljissä tutkiessaan sosi-
aalisen draaman ulo�uvuuksia eri kul�uureissa ja 
yhteisöissä. Turnerin ja Schechnerin kau�a avautuu 
mahdollisuus ymmärtää liminaalisuuden sosiaalisia 
ilmentymiä ja rituaalisuu�a jokapäiväisessä elämässä. 
Rituaali on joukko tekoja tai liikkeitä, jotka tehdään 
niiden symbolisen arvon vuoksi. Rituaali voi tukea 
siirtymistä (sosiaalisesta) asemasta toiseen, kuten 
esimerkiksi ikäkausitatuksen muutoksessa, uuteen 
virkaan astu�aessa tai avioidu�aessa. 

Antropologina Turner sijoi�uu funktionalismin ja 
strukturalismin tutkimusperinteiden välimaastoon. 
Turnerin näkemyksissä rituaalin tehtävä on tuo�aa 
ja ylläpitää sosiaalista järjestystä ja rakenne�a. Hän 
eli kau�a, jolloin strukturalistinen antropologia sai 
osakseen kasvavaa kritiikkiä, ja kul�uurien ”staa�isen 
kuvaamisen” sijaan pyri�iin ymmärtämään sosiaalisia 
prosesseja (Turner 1986, 21). Turnerkin käsi�eellisti 
rituaalit myös sosiaalisina prosesseina, jotka saa�oi-
vat mahdollistaa muutoksen ja yhteisön uudelleen 
määri�elyn (Bell 1997, 39).

Uudelleen määri�elyn mahdollisuus lii�yy ritu-
aalien performatiivisuuteen. Turner (1986, 21–22) 

käy�ää Milton Singerin (1972) termiä kul�uuri-
nen performanssi. Hänen teesinsä on, e�ä kul�uuri-
nen performanssi ei ”kuvaa” sosiaalista systeemiä, 
vaan suhde on molemminpuolinen ja re�eksiivinen  
– performanssi on usein sosiaalisen elämän kritiikkiä. 
Rituaaleissa ja performansseissa esitetään, kyseen-
alaistetaan ja jopa saatetaan naurunalaiseksi vallitse-
vat rakenteet ja normit. Turnerin käsitys rituaaleista 
on evolutiivinen (1986, 11) ja hän esi�ää, e�ä inhi-
millisten rituaalien kirjo kasvaa ja luonne muu�uu 
yhteiskunnallisen kehi�ymisen ja eriytymisen myö-
tä. Myöhemmässä uravaiheessa Turner suuntasi 
kiinnostuksensa etenkin modernien yhteiskuntien 
sosiaalisen ja estee�isen yhdistäviin performatiivisiin 
genreihin rituaalisena toimintana. Pääideana oli, e�ä 
jatkuva dynaaminen prosessi yhdistää performatii-
visen käy�äytymisen (taide, urheilu, rituaali, leikki, 
peli) olemassa olevaan yhteisölliseen ja ee�iseen 
rakenteeseen (Schechner 1986, 8). Viimeiseksi jää-
neessä teoksessaan �e Anthropology of Performan-
ce Turner päätyy nojautumaan Ronald Grimesin 
muotoilemaan rituaalin määritelmään: rituaali on 
”muutoksia aikaan saava performanssi, joka tuo nä-
kyväksi kul�uurisiin prosesseihin sisältyviä olennai-
sia luokituksia, kategorioita ja vastakkainase�eluita.”  
(Turner 1986, 75).

Turner esi�i (1977, 43; Schehner 1986, 9), e�ä 
liminaalisuuden sijaan moderneissa yhteiskunnissa 
voisi käy�ää käsite�ä liminoidi; liminaalin kaltainen. 
Liminoideja ilmiöitä ovat esimerkiksi tea�eri, kar-
nevaalit tai urheilukisat; jotka eivät ole liminaalisten 
tapahtumien tavoin sido�uja yhteisöllisiin vuoden-
aikaan tai ikäryhmiin lii�yviin sykleihin, vaan niitä 
luonnehtii yksilöllinen vapaa-ajan osallistuminen  
(Turner 1977, 44). Modernin yhteiskun-
nan rituaaleihin liittyy myös maallistuminen 
ja pyhän merkityksen väheneminen (ks. esim. 
Crosby 2009) sekä mahdollisuus tuottaa yh-
teisten merkitysten rakentamisen lisäksi radi-
kaalia kritiikkiä ja utopioita (Turner 1977, 45).  
Organisaatiotutkimuksen käy�öön on kuitenkin va-
kiintunut liminoidin sijaan liminaalisuuden käsite 3 

vaikka tutkimuskohteet sijoi�uvat moderneihin ja 
jälkimoderneihin yhteiskuntiin. 

UUDEN LUOMINEN JA REFLEKTIIVISYYS

Liminaalitila – niin traditionaalisessa kuin moder-
nissa merkityksessäänkin – sisältää kokeilun ja lei-
kin mahdollisuuden (Turner 1979, 468). Liminaa-
litilassa voidaan leikitellä merkityksillä ja rooleilla, ja 
olemassa olevat ero�elut liukenevat. Asiat vaiku�a-
vat sekavilta ja epävarmoilta, ja niillä voi olla monia 
samanaikaisia merkityksiä. Liminaalitilassa olevat 
ihmiset ovat ikään kuin väliaikaisesti ”normatiivisen 
rakenteen ulkopuolella”. Tämä toisaalta heikentää 
henkilöiden asemaa – esimerkiksi puu�uvien oike-
uksien kau�a – mu�a myös vapau�aa heidät raken-
teellisista velvollisuuksista (Turner 1982). Liminaa-
litila on eräänlainen luova kaaos, jossa normaalielä-
män säännöt ja rutiinit eivät päde. Liminaalitilassa 
on paljon potentiaalia, ”mitä tahansa” voi tapahtua 
(Turner 1979; 468). Tämä tila mahdollistaa yleen-
sä uuden luomisen ja luovuuden, mikäli sitä osataan 
hyödyntää rii�ävästi. Turner lii�ää liminaalisuuteen 
virtauksen (�ow) käsi�een (Csikszentmihalyi 1990). 
Flow on kokonaisvaltainen, luovuuden mahdollista-
va tunne, joka lii�yy totaaliseen keski�ymiseen ja 
mukana oloon. Liminaalitilassa on mahdollisuus yh-
teisöllisen, jaetun �ow-tilan saavu�amiseen.

Liminaalitilan performatiivisuuteen lii�yy ref-
lektiivisyys, joka mahdollistaa jokapäiväisen elämän 
uudenlaisen tarkastelun (Turner 1986, 24). Arkisen 
työn normaalit rutiinit ja merkitykset näy�äytyvät 
toisenlaisina ja ovat re�ektion ja jopa parodian koh-
teena. Traditionaalisten yhteiskuntien rituaaleissa 
käytetyt naamiot ja puvut eivät ole sa�umanvaraista 
rekvisii�aa, vaan tuovat jokapäiväisen elämän normit 
korostetusti esille ja rikkovat ”normaalin” ja ”mysti-
sen” rajoja (Turner 1977, 38). Liminaalitilassa re�ek-
tio on mahdollista kohdistaa myös itseen; itse ja oma 
työ näy�äytyy ”toisena”. Tähän subjektin ja objektin 
rajojen rikkoutumiseen lii�yy myös transformaation, 
muu�umisen, mahdollisuus (Turner 1986, 24–25). 
Toiminnasta voidaan tuo�aa erilaisia luovia vari-
aatioita, jotka voivat lii�yä esimerkiksi toimijoiden 
roolien, vaikkapa muutoksen kohteesta muutosa-
gentiksi, vaihtoehtojen muuntelun. Liminaalitilassa 
mahdollistuu metakielen tuo�aminen; puhutaan jo-
kapäiväisestä kielestä ja käytännöistä re�eksiivisesti  
(Turner 1986, 25, 32; 1977, 45).

ANTIRAKENNE JA AUKTORITEETIN ROOLI 

Turner esi�ää (1977, 37, 48), e�ä siirtymävaiheessa 
olevat ovat tietyllä tavalla vallitsevien polii�isten ja 
laillisten rakenteiden välissä eivätkä sovi normaalei-
hin luokituksiin. Liminaalitilassa olevien kesken voi 
syntyä horisontaalinen antirakenne, samankaltaisuu-
den yhteisö, jota Turner kutsuu termillä communitas. 
Tälle väliaikaiselle yhteisölle syntyy uudenlainen 
me-tunne, ja mahdolliset omat rituaalit. Tämä näkyy 
työn arjessa esimerkiksi seuraavalla tavalla: kun työ-
paikalla muodostuu uhka muutoksesta (esim. irtisa-
nominen), se saa�aa ajaa työntekijät emotionaaliseen 
välitilaan ja siten vahvistaa uudella tavalla yhteenkuu-
luvuuden tunne�a. Communitas on Turnerille suhde 
konkree�isten, historiallisten, erityisten yksilöiden 
välillä. Liminaalitilassa nämä yksilöt eivät kohtaa toi-
siaan tavanomaisten roolien tai statusten pui�eissa, 
vaan voivat vapaasti luoda uudenlaisia suhteita.

Turner tekee jao�elun spontaanin, ideologisen 
ja normatiivisen communitaksen välille. Spontaani 
tai eksistentiaalinen on Turnerille äkillisesti syntyvä 
ja väliaikainen kokemus yksilöiden välisestä jakami-
sen tilasta. Ideologinen communitas on tapa jäsentää 
ja kuvata spontaanin communitaksen kokemusta – se 
voi olla esimerkiksi utooppinen yhteiskuntamalli. 
Normatiivinen communitas taas merkitsee pyrkimys-
tä tuo�aa pysyvä sosiaalinen järjestys, joka perustuu 
koe�uun spontaaniin communitakseen (Turner 1969, 
131–132; 1982, 47–59).

Traditionaalisissa siirtymärii�eihin lii�yvissä li-
minaalitiloissa tunnusomaista on yhteisön vanhojen 
jäsenten absoluu�inen auktoritee�i. Koko yhteisön 
järjestystä voi kuvata selkeillä ja ymmärre�ävillä po-
sitioilla eli henkilöiden omilla paikoilla yhteisönsä jä-
seninä. Yksilöiden ja yhteisöjen uskomuksia voidaan 
tehdä näkyviksi ja muokata rituaalien avulla. Auk-
toriteeteilla ja erityisesti yhteisön vanhoilla jäsenillä 
on uskomuksia, jotka levi�yvät koko yhteisön näky-
mä�ömiksi säännöiksi. Liminaalitila on juuri paikal-
taan siirtymisiä. Auktoriteetin rooli on strukturoida 
prosessia – vaikka kyseessä on kaaos, se ei ole mikä 
tahansa kaaos. Tarkoituksena on päästä kohti jotain 
uu�a, joidenkin turvallisena koe�ujen toimintapojen 
pui�eissa. 
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tosiasiallista luonne�a. Organisaation kul�uurisen 
muutoksen jäsentäjänä on yleisesti käyte�y sosiaa-
lipsykologi Kurt Lewinin ken�äteoriaan pohjautu-
vaa (1958) jäävuorimalliksi kutsu�ua vaiheistusta: 
sula�aminen, muutos ja uudelleen jäädy�äminen 
(un�eezing–�eezing–re�eezing). Episodisessa muu-
toskäsityksessä lähdetään liikkeelle sulatusvaiheesta, 
jolloin pehmennetään muutosvastarintaa, opitaan 
pois vanhasta ja puretaan olemassa olevia rakenteita 
ennen muutoksen tekemistä. Muutosta seuraa uusi-
en rakenteiden, merkitysten ja käytänteiden vakin-
nu�aminen. Jatkuvaan muutoskäsitykseen perustu-
vat intentionaaliset pyrkimykset voidaan aloi�aa 
jäädytys-vaiheesta, jossa organisaatiossa käynnissä 
olevia muutosprosesseja analysoidaan ja tuodaan 
näkyviksi (Weick & Quinn 1999). Molempien muu-
toskäsitysten suhteen on pohdi�u muutosagentin, 
joko ulkopuolisen tai organisaation sisältä nousevan 
muutoksen fasilitoijan tai ohjaajan roolia. Tällainen 
agen�i nykytyöelämässä on usein organisaation ul-
kopuolinen konsul�i, joka ase�uu erilaisiin rooleihin 
työyhteisöön nähden. 

Howard-Grenville ym. (2011) käy�ävät limi-
naalitilan käsite�ä organisaatiokul�uurin jatkuvan 
muutoksen analyysissa. He ehdo�avat, e�ä muutos 
ei tarvitse isoja, ulkoisten muutosagen�ien teke-
miä interventioita, vaan voi tapahtua organisaation 
tavallisessa toiminnassa, sisäisten toimijoiden to-
teu�amana. Organisaatiokul�uurin muutos ei hei-
dän mukaansa (mt. 525) tarvitse Lewinin (1947) 
”kul�uuristen saarekkeiden” kaltaisia tiloja, joissa 
työntekijät siirretään pois jokapäiväisestä ympäris-
töstä sulatusvaiheen ja poisoppimisen mahdollis-
tamiseksi. Howard-Grenville ym. esi�ävät, e�ä or-
ganisaatiokul�uurin muutoksen edesau�amiseksi 
jokapäiväiset tapahtumat, kuten kokoukset, voidaan 
rakentaa arkisesta työstä erillään oleviksi liminaali-
tiloiksi, joissa organisaation rakenteiden merkitys 
etääntyy. Muutoksen kannalta on olennaista, e�ä 
näissä liminaalitiloissa organisatoriset merkitykset 
ja symbolit nostetaan esille ja osallistujat rohkaistu-
vat re�ektoimaan omaa aja�eluaan, kuvi�elemaan ja 
kokeilemaan uu�a. Onnistuessaan liminaalisuuden 
tarkoituksellinen luominen ja siihen lii�yvä tutun 
ja tuntema�oman yhteentuominen voivat saada ai-

kaan uudenlaisia merkityksiä. Esimerkkitapauksessa 
organisaatiossa valmiste�ujen tuo�eiden ekologi-
suuden merkitys työntekijöille muu�ui negatiivis-
sävy�eisestä ”riskistä” positiiviseen ”innovaatioon”  
(Howard-Grenville ym. 2011, 534). Liminaalisuu-
den tarkoituksellinen luominen onnistuu, jos orga-
nisaatiokul�uurissa on tilaa uusille merkityksille ja 
tilaisuuksissa tapahtuva irro�elu koetaan legitiimiksi 
ja turvalliseksi. 

Muu�uvassa työelämässä ja eri puolilla maailmaa 
verkostomaisesti sijaitsevissa monikul�uurisissa or-
ganisaatioissa pysyvän organisaatiokul�uurin käsite 
ei väl�ämä�ä päde. Organisaation sisäiset merkityk-
set, normit ja arvot ovat jatkuvan tulkinnan ja neu-
vo�elun kohteina, ja niitä sopeutetaan jokapäiväi-
sesti laajempien kul�uuristen kontekstien arvoihin ja 
käytänteisiin (vrt. Hofstede 2003). Cunha kumppa-
neineen (2010) on tutkinut tätä ilmiötä limiaalisuus-
käsi�een kau�a erityisesti ee�isessä johtajuudessa. 
Monimerkityksellisissä työyhteisöissä johtaja löytää 
itsensä usein ee�isestä liminaalitilasta; välitilasta, jos-
sa ei ole aivan selvää, mitkä asiat ovat oikeita, mitkä 
vääriä, ja jossa päätöksiä ei voida tehdä pelkästään 
olemassa olevien sääntöjen perusteella. Kirjoi�ajat 
(Cunha ym. 2010, 194) esi�ävät, e�ä liminaalisuus 
on väl�ämätön ilmiö kompleksisissa, monenlaisissa 
ympäristöissä toimivissa organisaatioissa.

Orgnisaation intentionaalisten ja episodisten 
muutosten edesau�ajina, muutosagen�eina käy-
tetään usein konsul�eja. Czarniawskan ja Mazzan 
(2003) mukaan konsultointi mahdollistaa liminaali-
tilan niin konsulteille kuin organisaatioillekin. He ku-
vaavat konsultointitoimintaa ”konsultointirii�einä” 
ja paikkaa, jossa nämä riitit tapahtuvat, ”liminaalisena 
organisaationa”. Konsul�i on organisaation kanssa 
työskennellessään toisaalta jonkun pysyvän organi-
saation jäsen, toisaalta väliaikainen ”vierasjäsen” asi-
akasyrityksessä. Konsultoinnin rituaaleiksi voidaan 
ymmärtää vaikkapa aloituskokous, muutosvaihe ja 
raportin esi�äminen (Czarniawska ja Mazza 2003), 
 jotka voidaan nähdä analogisina perinteiselle kolmi-
vaiheiselle rituaalikuvukselle. Aloituskokous on alku-
tilanne, jonka jälkeen alkaa liminaalinen muutosvai-
he. Raportin esi�äminen ja konsul�ien poistuminen 
edustaa paluuta muu�uneeseen normaaliin. 

Konsul�ien näkökulmasta katso�una muutos-
vaiheen liminaalitila ja liminaali organisaatio ovat 
konsul�ien samanaikainen näkemys organisaation 
nykytilanteesta ja tulevaisuudesta. Muutosvaihee-
seen sisältyy vuorovaikutusta ja konsul�ien ja orga-
nisaation työntekijöiden neuvo�eluja tulkinnoista. 
Konsul�i on aktiivinen liminaalitilan ja siirtymäriitin 
organisoimisessa ja mahdollistaa uusien organisato-
risten representaatioiden syntymistä. Tämä siirty-
mätila ja uuden luominen voivat näy�äytyä ”maa-
gisina”, koska prosessin yksityiskohtia ei paljasteta 
työntekijöille. Heidän näkökulmastaan konsultoin-
nin tulokset syntyvät jonkinlaisen mystisen toimin-
nan tuloksena. Konsul�ien raportin esi�ely on riitin 
irtautumisvaihe, jonka jälkeen organisaatio palaa 
liminaalitilasta jokapäiväiseksi työorganisaatioksi.  
(Czarniawska ja Mazza 2003). Tässä näkemykses-
sä konsultit tietyllä tavalla rinnastuvat perinteisten 
rii�ien organisoijiin, yhteisön auktoritee�eihin ja 
maagisissa positioissa oleviin, joita usein luonnehtii 
– konsul�ien tavoin –, vain osi�ainen tai väliaikainen 
kuuluminen tie�yyn yhteisöön.

Sturdy, Schwartz ja Spicer (2006) ovat tutkineet 
konsultointia o�aen erityiseen tarkasteluun konsul-
tointiprosessiin lii�yvät liikeillalliset. Heidän ana-
lyysissaan liminaalisuus tarkoi�aa rajojen radikaalia 
hämärtymistä. Liminaalisuus on formaalien instituu-
tioiden välillä oleva tila, jossa olemassa olevat säännöt 
ja rutiinit eivät päde. Illalliset ovat tietynlaisia liminaa-
litiloja, joissa työelämän ja vapaa-ajan toimintatavat 
sekoi�uvat. Aterioiden aikana johtajien, konsul�ien 
ja työntekijöiden välillä tapahtuvat keskustelut laa-
jenevat yksityiselämän aiheisiin ja mahdollistavat 
organisaation rakenteista irtaantumisen. Ruokailu-
paikat ovat fyysisiä työpaikasta irtaantumisen tiloja, 
jotka toisaalta tarjoavat jotakin tu�ua ja turvallista. 
Liikeillalliset tarjoavat liminaalitilan, jota sekä kon-
sultit e�ä asiakkaat voivat käytää taktisesti hyväkseen. 
Sturdyn ja kumppaneiden mukaan esimerkkitapauk-
sessa illallisia käyte�iin keskinäisen luote�avuuden 
testaamiseen, organisaation sisäisiin valtasuhteisiin 
tutustumiseen sekä ideoiden testaamiseen ja myy-
miseen. Sen lisäksi työyhteisön vakiintuneista raken-
teista irralliset tilanteet mahdollistivat kyynisyyden 
ja turhautumisen käsi�elyn. Vaikka illalliset tarjosi-

LIMINAALITILA-KÄSITE TYÖYHTEISÖJEN 

TUTKIMUKSESSA 

Liminaalisuus on viime vuosina vakiintunut organi-
saatiotutkimuksen käsi�eistöön. Termi (liminality) 
löytyy esimerkiksi teoksen International Encyclope-
dia of Organizational Studies hakusanoista. Hakusa-
namääritelmässä liminaalisuus on uusien ja vanho-
jen sosiaalisten rakenteiden välisessä siirtymätilas-
sa olemista (Tempest 2007, 821). Liminaalitilan 
kolmivaiheinen prosessikuvaus (irro�autuminen, 
liminaalitilassa oleminen, paluu) on potentiaalinen 
kuvaus työyhteisöjen ja organisaation muutoksesta. 
Esi�elemme liminaalisuus -käsi�een käy�öä viime-
aikaisessa työyhteisöjen tutkimuksessa. Olemme 
jaotelleet tutkimukset kolmeen erityyppiseen limi-
naalitilan käy�ökontekstiin: intentionaalinen orga-
nisaatiomuutos, organisaation ominaispiirteet sekä 
joustavien työsuhteiden luonnehtima uusi työelämä.

INTENTIONAALINEN LIMINAALISUUS 

ORGANISAATION MUUTOKSESSA 

Liminaalitilan käsite soveltuu hyvin organisaatiotut-
kimuksen lähestymistapoihin, joissa organisaatio ja 
työyhteisö käsi�eellistetään organisaatiokul�uurina 
(Schein 1992). Näille lähestymistavoille on luon-
teenomaista antropologiasta lähtöisin olevien kä-
si�eiden hyödyntäminen modernien työyhteisöjen 
tutkimuksessa. Organisaatiomuutos voidaan ant-
ropologian viitekehyksessä ymmärtää kul�uuristen 
merkitysten, rituaalien, normien ja arvojen muutok-
sena (Easteryby-Smith 1997; Morgan 2006, 115–
148). Organisaatiotutkimuksessa on käyte�y erot-
telua episodisen ja jatkuvan muutoskäsityksen välillä 
(Weick & Quinn 1999). Episodisella viitataan tietoi-
sen interventioon, usein ulkopuolisen muutosagen-
tin fasilitoimaan organisatoriseen muutokseen, jolla 
on alku ja loppu, ja jonka jälkeen organisaatio palaa 
normaaliin tasapainotilaan. Jos muutos nähdään epi-
sodiseksi, on näkökulma usein sen tahon, joka haluaa 
o�aa käy�öön esimerkiksi uuden (tieto)järjestelmän 
tai työtavan (Lyytinen & Newman 2008).

Jatkuva muutoskäsitys puolestaan ole�aa orga-
nisatorisen muutoksen tapahtuvan vähitellen, jatku-
vasti työn arjessa ilman ulkopuolista interventiota. 
Tällaisen muutoksen keskellä on vaikea nähdä sen 
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vat organisaation rutiineista ja normeista irrallaan 
olevan liminaalitilan, niissä noudate�iin kuitenkin 
turvallisuu�a luovia muiden elämänalojen konven-
tioita ja rutiineja.

LIMINAALISUUS ORGANISAATION 

OMINAISUUTENA 

Liminaalisuus voi kuvata myös organisaation tilaa 
erilaisten perinteisten ja totu�ujen organisaatiora-
kenteiden välillä. Organisaatiotutkimuksessa organi-
satorinen ambivalenssi (Weick 1979) kuvaa ilmiötä, 
jossa erilaiset organisatoriset logiikat ja rakenteet 
sekoi�uvat ja muodostavat hybridejä. Organisaatio-
logiikat voidaan yhdistää erilaisiin institutionaalisiin 
järjestyksiin, esimerkiksi valtion byrokratiaan, yksi-
tyiseen sektoriin tai arvoperustaiseen kansalaisyh-
teiskuntaan), jolloin organisaation logiikka seuraa 
institutionaaliselle järjestykselle ominaisia piirteitä. 
(�orton ym. 2012; 2008). Viimeaikaiset työelämän 
muutokset ovat lisänneet logiikoiden sekoi�umista 
sektorilta toiselle. Lisääntyvän managerismin myötä 
esimerkiksi terveydenhuollossa julkisen sektorin pal-
velujen universaalisuuden logiikka, terveydenhuollon 
amma�ilogiikka ja voiton tavoi�elun markkinalogiik-
ka sekoi�uvat organisaatioiden käytännön toimin-
nassa (Sco� ym. 2000). Osuuskunnissa ja kansalais-
järjestöissä kolmannen sektorin ja markkinoiden lo-
giikat yhdistyvät, kun taas taidetyössä voidaan puhua 
taiteen laadun ja markkinalogiikan jänni�eistä.

Organisatorinen monimuotoistuminen näkyy 
myös käytännön organisaatiorakenteissa. Organisaa-
tioissa saa�aa olla esimerkiksi päällekkäin hierarkkis-
ta toimintatapaa edelly�ävä byrokraa�inen logiikka 
ja luo�amukseen perustuva verkostomainen organi-
soitumislogiikka (Powell 1990), mikä näkyy käytän-
nössä vaikkapa päällekkäisissä, erilaisia valtakäsityk-
siä (Seeck 2008) totetu�avissa johtamismuodoissa. 
Jatkuvat organisaatiomuutokset voivat johtaa siihen, 
e�ä työyhteisö on jatkuvassa välitilassa vaikkapa lin-
ja- ja tiimiorganisaation välillä. Yksilöllistyvä työ on 
myös haastanut ”työyhteisön” käsite�ä. Työyhteisö 
ei ole väl�ämä�ä tie�y organisaatio, vaan fyysinen 
työtilayhteisö (co-working community), jossa yksi�äi-
set itsensä työllistäjät työskentelevät ja jakavat osit-
tain tie�yjä yhteisöllisiä elemen�ejä. Työtilayhteisöjä 

on lista�u kansainvälisesti esimerkiksi verkkosivuilla 
www.deskwanted.com ja www.deskmag.com. Näitä 
paikkoja tarkasteltaessa kysymys työn merkitykselli-
syydestä, identiteetistä tai yhteisöllisyydestä nousee 
keskeiseksi. Työtilayhteisöjen dynamiikka ja työnte-
kijöiden syyt hakeutua yhteisöihin on uusi tutkimus-
kohde työlämän tutkimuksessa (ks. Spinuzzi 2012). 

Liminaalitilan käsite on tarjonnut käsi�eellisiä vä-
lineitä jäsentää organisatorisia muutos-, hybridi- ja 
välitiloja. Esimerkiki Lindsay (2010, 165) on käy�ä-
nyt organisatorisen liminaalisuuden (organizational 
liminality) käsite�ä analysoidessaan monimerkityk-
sellistä organisaatiota, joka tietoisesti on pyrkinyt 
rikkomaan luutuneita organisaatiokäsityksiä ja pe-
rinteisiä rakenteita ja institutionaalisia kategorioita 
niin organisaation sisällä kuin ulkoisen identitee-
tinkin suhteen. Rikkomalla olemassa olevia ja totut-
tuja rakenteita organisaatio aiheu�aa toisaalta epä-
varmuu�a, toisaalta mahdollistaa uusien ja luovien 
ratkaisujen syntymisen. Ulkoiselta identiteetiltään 
liminaalit organisaatiot saa�avat olla spontaaneja, 
epäennuste�avia ja jopa mystisiä (Lindsay 2010, 89, 
167). Liminaalin organisaation ulkoisia merkkejä 
voivat olla esimerkiksi käyntikortit, joista ei ilmene 
työntekijän työnimeke�ä tai hierarkkista asemaa.

Organisatorinen liminaalisuus ja organisaation 
hybridimuodot voivat kertoa myös ei-suunnitellus-
ta toimintalogiikoiden sekoi�umisesta. Tämä voi 
näy�äytyä ahdistavana kaaoksena. Liminaalitilan 
käsite voi tarjota välineitä kaaoksen jäsentämiseen 
ja esimerkiksi selventää, onko organisaation nyky-
tilanteessa päällekkäin linja- ja tiimiorganisaation 
piirteitä. Se tarjoaa myös mahdollisuuden kysyä, mi-
hin tilan mahdollistamaan suuntaan voidaan siirtyä, 
ja voidaanko palata niin sano�uun muu�uneeseen 
normaalitilaan.

LIMINAALISUUS JOUSTAVIEN TYÖSUHTEIDEN 

KONTEKSTISSA 

Organisaatiotutkimuksessa on myös esite�y, e�ä 
liminaalisuus ei tämän hetkisessä työelämässä ole 
enää hallitun kolmivaiheisen prosessin keskimmäi-
nen vaihe, vaan enemmän tai vähemmän pysyvä tila 
(Czarniawska ja Mazza 2003). Liminaalisuudes-
ta on näiden käsitysten mukaan tullut osa työelä-

mää, jota luonnehtivat pätkätöistyminen (Garsten 
1999, 608), monimerkityksellisyys ja kompleksisuus  
(Cunha ym. 2010, 194). Liminaalitila ei väl�ämä�ä 
ole toivo�u ja intentionaalisesti rakenne�u tila, vaan 
se näy�äytyy tilana, johon työntekijät ajautuvat ja 
joka pako�aa työntekijöitä uudenlaisten identiteet-
tien luomiseen. Toisaalta modernin työelämän ruti-
noitunut, monille amma�ilaisille itsestäänselvyytenä 
oleva liminaalitila, mahdollistaa jatkuvat pienet inno-
vaatiot työn arkipäivässä.

Työelämän joustavuusvaatimukset ovat lisänneet 
työntekijöiden liikkuvuu�a organisaatioista ja pro-
jekteista toiseen. Joustavat työntekijät työskentelevät 
määräaikaisissa työsuhteissa, vaihtuvissa työtiimeissä 
ja verkostoissa eivätkä vakituisten työtekijöiden ta-
paan identi�oidu tie�yyn organisaatioon ja työyhtei-
söön. Liminaalisuuden käsite�ä on käyte�y jäsentä-
mään sekä joustavien työntekijöiden toimijuu�a sub-
jektin näkökulmasta e�ä joustavan työvoiman käytön 
vaikutuksia organisaation rakenteisiin ja toimintata-
poihin. (Garsten 1999; Tempest & Starkey 2004). 
 Garsten (1999, 603) muistu�aa, e�ä ilmiö on ristirii-
tainen, ja joustava pätkätyö voidaan nähdä sekä hai-
tallisena e�ä hyödyllisenä niin organisaatioiden kuin 
työtekijöidenkin kannalta. Liminaaliseksi tilanne 
muodostuu siksi, e�ä vaikka työntekijöiltä puu�uu 
vakituisen työsuhteen tarjoama rakenteellisen side 
organisaatioon, he kuitenkin ovat osi�ain mukana 
esimerkiksi erilaisissa organisaation lojaalisuusver-
kostoissa. 

Määräaikaisen työntekijän liminaalitila voi olla 
esimerkiksi tie vakituiseen työsuhteeseen, umpikuja 
tai siirtymävaihe kahden uran välillä. Tämänkaltai-
nen positioiden ”välissä oleminen” synny�ää re�ek-
siivisyy�ä ja lisää työntekijän itsekontrollia. Liminaa-
litila voi kuitenkin olla vakiintuneita rakenteita otol-
lisempi tila työntekijän innovoinnille. Tilanteeseen 
lii�yy siis sekä marginaalisuuden e�ä potentian ko-
kemuksia, sosiaalisen kuuluma�omuuden tunne�a, 
mu�a toisaalta myös oikeutus pysytellä työpaikan 
sosiaalisten kon�iktien ulkopuolella (Garsten 1999, 
604–606). Työyhteisön kehi�ymisen kannalta mää-
räaikaiset työsuhteet tarkoi�avat usein lisääntyvää 
episodimaisuu�a ja haurau�a. Liminaalitilassa ole-
vat työntekijät ovat haaste rakenteille – työntekijät 

ovat kul�uurin ja yhteiskunnan kannalta ”määri�e-
lemä�ömässä” tilanteessa. Työntekijät ovat melkein 
osa organisaation rakenne�a, mu�a ei aivan. Jatku-
vasti tulevat ja menevät työntekijät voivat ravisu�aa 
organisaatioiden järjestystä ja institutionaalisia ra-
joja (mt. 615). Määräaikaisten työtekijöiden ohella 
liminaalisuus on liite�y myös työntekijöiden identi-
teetin rakentumiseen ennen kaikkea organisaation 
muutostilanteissa (Beech 2011). Työntekijöiden 
voidaan nähdä rakentavan ulkoista ja sisäistä iden-
titee�iään dialogin kau�a suhteessa organisaatioon 
ja muihin työntekijöiden liminaalisten käytäntöjen, 
kuten kokeilujen, re�ektion ja tunnistamisen kau�a 
(mt. 289–290).

Sue Tempest ja Ken Starkey (2004) keskustelevat 
Garstenin esi�ämästä liminaalisuuden tulkinnasta or-
ganisatorisen oppimisen näkökulmasta. He ovat Gar-
stenin kannalla siinä, e�ä vaihtuvat määräaikaistyön-
tekijät voivat mahdollistaa uudenlaista organisatorista 
oppimista, mu�a esi�ävät, e�ä liminaalisuudella on 
myös rajansa. Kun oppiminen tapahtuu yhä enem-
män organisaatioiden välisissä verkostoissa ja tiimeis-
sä, se heikentää perinteissä mielessä ymmärre�yä or-
ganisaation oppimista sekä rapau�aa organisaatioi-
den sosiaalista pääomaa (Tempest & Starkey 2004, 
510). Individualisoitu työ tuo�aa individualisoitua 
oppimista, jonka tulokset eivät väl�ämä�ä tule orga-
nisaatioiden hyödyksi. Työn yksilöllistymisen on näh-
ty jopa tekevän yhdessä oppimisesta ja toisista riippu-
vuudesta jollakin tapaa ”laitonta” (Senne� 1998). 
Jatkuva työyhteisöjen ja työntekijöiden liminaalitila 
on jänni�einen tila, jolla on sekä innovaatioita mah-
dollistavia e�ä työelämää huonontavia vaikutuksia. 

JOHTOPÄÄTÖKSET

Liminaalitilan käsite�ä on katsauksemme perus-
teella käyte�y organisaatiotutkimuksessa monenlai-
sissa merkityksissä (ks. yhteenveto Taulukko 1). 
Erottelimme aikaisempien tutkimusten pohjal-
ta kolme erilaista liminaalitilan käy�ökontekstia:  
(1) intentionaalinen organisaation muutos,  
(2) organisaation rakenteen ja identiteetin ominai-
suus sekä (3) joustavien työsuhteiden luonnehtima 
työelämä. Jokaisessa kolmessa käy�ökontekstissa kä-
site�ä on sovelle�u useilla tavoilla ja Turnerin alku-
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peräisestä käsi�eistöstä on noussut tärkeäksi erilaisia 
ulo�uvuuksia. Johtopäätöksenä voimme todeta, e�ä 
liminaalitilan käsite mahdollistaa erilaisia sovelluksia 
eikä yhtä ja kaiken ka�avaa käy�ötapaa voida määri-
tellä. Käsi�een vahvuus on sen eleme�ien avaamat 
uudet mahdollisuudet ja näkökulmat yksi�äisten 
työyhteisöjen ja yleisen työelämän tutkimuksessa. 
Liminaalitila ei käsi�eenä ole normatiivinen kuvaus 
”oikeasta” muutosprosessista, vaan käsi�een elemen-
tit antavat tilaa niin negatiivisille kuin positiivisillekin 
tulkinnoille. Työelämän liminaalitilalla saa�aa olla 
yksilön ja yhteisöjen kannalta kielteisiä seurauksia, 
mu�a se voi tarjota myös myönteisen väylän vanhan 
purkamisen kau�a kohti uudenlaisia merkityksiä. 
Tällöin liminaalitilan ymmärtäminen voi au�aa kes-
tämään siihen kuuluvaa kaaosta ja haastamista, joka 
johtaa uudenlaiseen työn arkipäivään.

Intentionaalisen organisaation muutoksen tutki-
muksessa liminaalitilalla viitataan kolmivaiheisesti 
etenevän organisaatiokul�uurin muutoksen keskim-
mäiseen vaiheeseen, jossa enemmän tai vähemmän 
suunnitellusti organisoidaan performatiivisuuden ja 
leiki�elyn mahdollistava liminaalitila. Liminaalitilalla 
kuvataan organisaation vanhoja rakenteita ja toimin-
tatapoja re�ektoivaa muutostilaa, jonka jälkeen pala-
taan muu�uneeseen, mu�a astei�ain rutinoituvaan 
normaalitilaan. Liminaalitilan luomiseen lii�yy usein 
ulkopuolinen muutosagen�i, konsul�i, joka organi-
soi liminaalitilaa ja on samalla myös itse liminaalises-
sa suhteessa organisaatioon. Turnerin alkuperäises-
tä käsi�eistöstä relevanteiksi nousevat kaaoksen ja 
järjestyksen suhde, re�ektiivinen performatiivisuus 
ja auktoriteetin rooli liminaalitilan jäsentäjinä. Kon-
sultin rooli voidaan rinnastaa perinteisten yhteisöjen 
vanhimpien jäsenten auktoritee�irooliin rituaalien 
järjestäjinä ja mahdollistajina.

Organisaatirakenteiden ja organisaation identiteetin 
kuvauksessa liminaatilan käsite on viitannut erään-
laiseen välitilaan vakiintuneiden organisaatiotyyppi-
en, olemassa olevien organisaatiologiikkojen ja tun-
ne�ujen organisaatiorakenteiden ja -mallien välillä. 
Näissä merkityksissä liminaalitila voi olla tietoinen, 
organisaation valitsema uu�a luova strategia, toisaal-
ta erilaisten muutospaineiden luoma epämääräinen 
tila. Turnerin käsi�eistöstä relevanteiksi nousevat 
olemassa olevien rakenteiden rikkominen ja jopa 
karnevalisointi sekä uudenlaisten, ei-vielä muodos-
tuneiden rakenteiden performointi.

Joustavien työsuhteiden ja uudenlaisen työelämän kä-
si�eellistämisen yhteydessä liminaalitilan käsiteellä 
on kuva�u niin työelämän normaalistuvaa jatkuvaa 
muutostilaa kuin pätkätyöstä toiseen siirtyvien työn-
tekijöiden identitee�iäkin. Käsite on liite�y yhtei-
söön kuulumisen ja kuuluma�omuuden problema-
tiikkaan sekä sen mukanaan tuomiin negatiivisiin ja 
mahdollistaviin vaikutuksiin. Tällaisen liminaalitilan 
on katso�u johtavan oppimisen individualisoitumi-
seen ja perinteisesti ymmärretyn organisatorisen op-
pimisen rapautumiseen.

Kaiken kaikkiaan käsite avaa mahdollisuuksia pu-
reutua erilaisiin työelämän muutostilanteisiin, uuden 
luomisen ja pysyvän vanhan rakenteen väliseen dyna-
miikkaan sekä muutosten prosessiluonteeseen. Limi-
naalitila nykyisessä työkul�uurissa voi viitata työelä-
män laajaan muutokseen, jota luonnehtii vanhojen, 
pysyviin organisaatioihin ja jatkuviin työsuhteisiin 
perustuvien rakenteiden murtuminen sekä yksi�äisen 
työyhteisöjen muutosten dynamiikkaan. Liminaalitila 
voi toisaalta olla ei-toivo�u työntekijöiden ajautumi-
sen suunta, toisaalta toivo�u ja positiiviseksi koe�u in-
novatiivinen tila. Siinä ollaan ”kynnyksellä”, josta avau-
tuu monenlaisia sosiaalisen re�ektion mahdollisuuk-

sia. Turnerin käsi�eiden avulla huomio kohdistuu 
staa�isuuden ja muutoksen väliseen dynamiikkaan, 
performatiivisuuden mahdollistamaan re�ektiivisyy-
teen sekä rituaaleihin, jotka mahdollistavat muutoksia 
ja luovat turvallisuu�a. Rituaalien rooli voi olla myös 
vanhan ylläpitäminen ja muutoksen radikaalisuuden 
rajoi�aminen; esimerkiksi konsul�ien järjestämä li-
minaalitila ja sen mahdollistava kaaos on rajallinen. 
Liminaalitila ei ole hallitsematon kaaos, vaan turvalli-
suu�a siihen luovat tunnetut rituaalit sekä auktoritee-
tin luomat pui�eet. Uuden luominen ja innovoiminen 
on jatkuvaa vuorovaikutusta kaaoksen ja rakenteen, 
vapauden ja auktoriteetin, realismin ja utopian välillä.

Liminaalitilan käsi�een avulla voidaan kiinni�ää 
huomiota työyhteisön sosiaalisiin asemiin ja kultuu-
riseen järjestykseen, joka voidaan tehdä näkyväksi 
perfomatiivisten rituaalien avulla. Performatiivisuu-
den, rituaalien ja jopa maagisuuden ulo�uvuudet 
ohjaavat työelämän muutosprosesseissa huomiota 
niiden toiminnallisiin, tunteellisiin ja kokemuksel-
lisiin elemen�eihin rationaalisesti suunnitellun ja 
sanallisten argumen�ien kau�a ohjatun muutoksen 
sijasta. Re�ektiivisyys, leiki�ely, ironia ja uusien ide-
oiden kokeilu edelly�ävät usein juuri liiallisesta ratio-
naalisuudesta irti päästämistä.

Liminaalitilassa tapahtuva leiki�ely mahdollistaa 
myös sosiaalisiin valta-asemiin lii�yvää innovatiivis-
ta toimintaa. Yksi vahvimmista työkul�uurissa vallit-
sevista sosiaalisista asemista on johtajan ja alaisten 
välinen suhde. Siirtymätilassa tätä suhde�a voidaan 

parodioida ja luoda enemmän tai vähemmän väliai-
kaisia antirakenteita, joissa organisaation sosiaalista 
järjestystä neuvotellaan uudelleen. Turnerilaisi�ain 
voi todeta, e�ä paikallaan olevissa rakenteissa etsiy-
dytään liminaaliseen leikkiin esimerkiksi pikkujou-
luissa tai työpaikan muissa rituaalisissa leikeissä, kar-
nevaaleissa, joissa sosiaaliset statukset purkautuvat 
hetkeksi auki tai saa�avat jopa vaihtaa paikkaa. Luu-
tuneiden johtamistapojen karnevalisointi voi johtaa 
uudenlaisten mallien syntymiseen ja kokeiluun.

Liminaalitilan käsite avaa mahdollisuuksia ana-
lysoida työyhteisöjä, jotka tietoisesti lähtevät purka-
maan vanhoja rakenteita ja jäsentämään johtajuu�a 
uudelleen. Omassa tutkimushankkeessamme työ-
yhteisöt pyrkivät tuo�amaan uudenlaista, joustavaa 
johtajuu�a. Se voi tarkoi�aa johtaja-aseman purka-
mista ja vetovastuun kierrä�ämistä ja ”johtajuuden 
ansaitsemista” uuden sukupolven osuuskuntayh-
teisöissä, parijohtajuuden valitsemista taiteellisissa 
työyhteisöissä, voimaistavan johtajuuden mallin et-
simistä amma�ilaistumissa kansalaisjärjestöissä tai 
joustavaa ja ke�erää johtajuu�a ohjelmistokehityk-
sen projektityöskentelyssä (ks. Ansio & Hirkman, 
tulossa). Työelämän muutoksiin vastaamaan pyr-
kivien uudenlaisten johtajuuden tapojen hahmot-
telussa voidaan hyödyntää liminaalitilan käsi�een 
eri elemen�ejä. Tällöin haasteeksi ja tärkeäksi tutki-
muskohteeksi nousee se, millaisessa liminaalitilassa, 
uuden ja vanhan, kaaoksen ja järjestyksen välissä, itse 
johtajuuden käsite ja käytäntö ovat.

Käsitteen käyttökonteksti Käsitteen sovellus Esimerkkitutkimus

Intentionaalinen 
organisaation muutos

Organisaatiokulttuurin muutosrituaalin vaihe, joka on usein 
ulkoisen muutosagentin organisoima.

Czarniawska & Mazza 2003
Sturdy ym. 2006

Organisaation rakenteen ja 
identiteetin ominaisuus

Vakiintuneiden organisaatiorakenteiden ja logiikoiden 
sekoittumisen synnyttämä tila.

Lindsay 2010

Joustavien työsuhteiden 
luonnehtima työelämä

Liminaalitila on toisaalta modernin työelämän normaalitila, 
toisaalta pätkätöitä tekevien työntekijöiden identiteetti. 

Garsten 1999
Tempest & Starkey 2004

Taulukko 1. Yhteenveto liminaalitilan käsitteestä työympäristöjen tutkimuksessa.

Tiina Kontinen
 FT, yliopistonlehtori
Yhteiskuntatieteiden ja 
filosofian laitos
Jyväskylän yliopisto 

Helena Karsten
KTT, dosentti
Informaatioteknologioiden laitos
 Åbo Akademi

Pia Houni
TeT, dosentti, erikoistutkija
Työterveyslaitos, Helsinki

Heikki Toivanen
TkT, tiimivalmentaja  
ja strategi
Tiimiakatemia
Jyväskylän ammattikorkeakoulu
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VUONNA 2009  Aikuiskasvatus-lehdessä julkaistus-
sa tutkimusartikkelissaan Salme Hänninen kirjoi�aa 
työntekijöiden subjektiuden ja identiteetin tukemi-
sesta valmennuksen avulla: 

”Organisaatioissa tulisikin luoda tilaa reflektiolle, 
yhteisöllisyyden vahvistamiselle, voimaannutta-
valle työkulttuurille ja uudenlaisille yksilöä tuke-
ville valmennus- ja koulutusprosesseille. Niiden 
tulisi olla myös riittävän pitkiä voidakseen toimia 
todellisina tukiprosesseina yksilöille heidän kas-
vussaan. Jokainen organisaatio toivonee uudistu-
via, elinvoimaisia ja hyvinvoivia työntekijöitä.”  
(Hänninen 2009, 12).

Työntekijöitä tukeva valmennus, jota kutsutaan 
myös työelämävalmennukseksi, uravalmennukseksi 

ja coachingiksi,1 on viime vuosikymmeninä yleistynyt 
ja muu�unut yhä arkisemmaksi osaksi suomalaista 
työelämää. Sen käytännöt ja periaa�eet vaihtelevat 
(Virolainen 2010, 16–17) mu�a yleensä kyse on 
toiminnasta, jossa pyritään kasva�amaan valmen-
ne�avan työkykyä ja/tai työmarkkinakelpoisuu�a 
sekä lisäämään tämän hyvinvointia erityisesti omaan 
minuuteen kohdistuvan re�ektoinnin ja erilaisten 
harjoitusten avulla.

Työelämävalmennus on hyvin monimuotoinen 
ala, jonka sisälle mahtuu vaihtelevaa toimintaa. Val-
mennuksen ken�ä myös muu�uu jatkuvasti, ja tä-
män takia yleistysten tekeminen etenkin laadullisen 
tutkimuksen perusteella on hankalaa. On kuitenkin 
selvää, e�ä työelämävalmennuksessa sekä käytäntö-
nä e�ä ilmiönä tiivistyy useita sellaisia piirteitä, joita 

”Itselleen voi sentään jotain”  
– itsen kehittäminen  

työelämävalmennuksessa

KATARIINA MÄKINEN

Työelämävalmennuksessa oletetaan, että yksilöissä piilee rajaton 

potentiaali. Samalla luodaan käsitystä, ettei ihminen ole vielä valmis, 

vaan tarvitsee tietoista työskentelyä tullakseen paremmaksi itsekseen. 
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VIITTEET

1 Tämän artikkeli on kirjoitettu Liminari-
konsortion tutkimushankkeessa ”Työ ja johtajuus 
liminaalitilassa” (2012–2013). Hankkeessa tutkitaan 
taidealojen, osuuskuntien, kansalaisjärjestöjen 
ja ohjelmistokehitysprojektien muuttuvaa työtä ja 
niihin nivoutuvia uudenlaisia johtajuuden tapoja (ks. 
Kontinen & Järvinen 2013; Houni, Ansio, Järvinen 
2013 tulossa; Nyman & Hirkman 2012). Kiitämme 
rahallisesta tuesta Tekesiä (projektit 40487-
40490/11). Kirjoittajat ovat tekijöiden sopimassa 
järjestyksessä; artikkelin sisällöstä vastaavat 
pääasiassa Kontinen ja Houni. Kirjoittajat kiittävät 
kommenteista tutkimusryhmän jäseniä: Heli Ansio, 
Piia Hirkman ja Henrik Nyman. 

2 Y-sukupolvi (1982 jälkeen syntyneet) ja 
myöhemmin Z-sukupolvi (1998 jälkeen 
syntyneet) on muuttamassa johtamiskäytäntöjä 
aikaisempiin sukupolviin verrattuna. Näiden 
nettisukupolvien sitoutuminen on kevyempää – he 
ovat kiinnostuneita, avoimia ja monikanavaisia. 
Y-sukupolvi opiskelee, tulee työelämään 
ja osallistuu yhteiskunnan rakentamiseen 
lisääntyvässä määrin. Y-sukupolven johtamisessa 
ja uuden työn johtamisessa saattaa olla samoja 
elementtejä innovatiivisuuden kannalta.

3 Liminaalisuus on yksi keskeisistä 
käsitteistä esimerkiksi performance studies 
-tutkimussuuntauksessa, naistutkimuksessa 
ja psykologian tietyissä suuntauksissa (esim. 
Schechner 2003, Butler 2006).
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on tutkimuksessa pide�y tyypillisinä niin sanotul-
le uudelle työlle ja uudelle taloudelle (esim. Hardt 
1999; Hardt & Negri 2000, 289–294; Julkunen 
2008; Kalela 2008, 118; Vähämäki 2009). Tällaisia 
piirteitä valmennuksessa ovat esimerkiksi työnteki-
jän persoonan merkitys, työn ainee�omuus (työssä 
ei tuoteta materiaalisia esineitä), uudelleen koulut-
tautuminen ja itsensä työllistäminen. Työelämäval-
mennus on uu�a työtä kahdessa merkityksessä: ala 
on konkree�isesti suhteellisen hilja�ain kehi�ynyt, 
ja työn käytännöt ja muodot vastaavat teoree�isia ja 
tutkimuksellisia kuvauksia ”uudesta työstä”.

Erityisen merki�ävä ”uuden työn” keskusteluiden 
kannalta on kysymys työntekijän persoonan muut-
tumisesta osaksi työtä (Heidegren 2004; Julkunen 
2008; Holvas & Vähämäki 2005; Vähämäki 2009). 
Työn ”personoitumisella” (Julkunen 2008, 121) tar-
koitetaan tilanne�a, jossa työ ja tuotanto ovat olen-
naisesti riippuvaisia työntekijän persoonasta, ja ero 
työn ja tekijän väliltä katoaa. Työntekijä ei vain me-
kaanisesti suorita anne�uja tehtäviä, vaan lai�aa pe-
liin tunteensa, aistinsa, minuutensa ja koko elämänsä 
(Julkunen 2008, 122). Tähän lii�yen myös itsen ke-
hi�ämisestä tulee osa työtä. 

Katkelma Salme Hännisen artikkelista tuo esiin 
juuri tämän ulo�uvuuden työelämävalmennuksesta. 
Hänninen korostaa sekä keski�ymistä yksilön kas-
vuun ja kehitykseen e�ä organisaatioiden ja työelä-
män tälle kasvulle ase�amaa kontekstia tai kehystä. 
Työelämävalmennus kehi�ää yksilöä ja au�aa jaksa-
maan työssä. Organisaatiot puolestaan toivovat ”uu-
distuvia, elinvoimaisia ja hyvinvoivia työntekijöitä”. 
Valmennuksessa on siis kyse juuri työn tekemisen ja 
itsen kehi�ämisen yhdistymisestä. 

Työn personoitumista koskevassa keskustelussa 
tulee esiin, e�ä uudella tavalla henkilökohtaistunut 
työ saa�aa tarjota syvää tyydytystä: siinä on mah-
dollista toteu�aa omia haaveita, ja onnistuminen 
ja menestyminen vahvistavat itsetuntoa (Julkunen 
2008, 123). Tämä on selvästi tärkeä näkökulma 
myös työelämävalmennuksessa: on etuoikeus teh-
dä työtä, jossa työnantaja tukee työntekijän omaa 
henkilökohtaista kasvua. Parhaimmillaan valmen-
nus hyödy�ää sekä yksilöä tämän pyrkimyksissä 
kehittyä ihmisenä että työnantajaorganisaatiota 

ja yhteiskuntaa. Toisaalta työn personoituminen 
merkitsee paitsi vapau�a myös vastuuta, ja onnis-
tumisen muu�uessa henkilökohtaiseksi onnistu-
miseksi niin käy myös epäonnistumiselle. Siinä ei 
olekaan kyse enää yksi�äisestä epäonnistumisesta 
vaan koko yksilön minuuteen kohdistuvasta iskusta  
(Julkunen 2008, 123–124; Vähämäki 2009, 30). 
 Raija Julkunen (2008, 9) lainaa haastateltavansa sa-
noja siitä, kuinka työ nykypäivänä ”tärähtää” ihmi-
seen toisin kuin ennen. Itsen kehi�ämisellä työelä-
mässä on siis myös varjopuolensa. Siksi siihen tulisi 
kiinni�ää krii�istä huomiota siitä huolima�a, e�ä 
itsen kehi�ämisen tai toteu�amisen diskurssista on 
työelämässä tullut, kuten Julkunen (2008, 126) niin 
ikään toteaa, niin jokapäiväistä e�ä sitä harvoin ky-
seenalaistetaan.

Tarkastelen tässä yhteydessä sidosta, joka val-
mennuksessa muodostuu ihmisenä kasvamisen ja 
kehi�ymisen sekä työn ja työelämän välille. Kysyn, 
millainen ymmärrys itsen kehi�ämisestä työelämä-
valmennuksessa rakentuu ja millaisia ristiriitoja ja 
hankauskohtia itsen kehi�ämiseen valmennukses-
sa lii�yy. Tutkimusote�ani ohjaa laajempi kysymys 
valmennuksen suhteesta yhteiskunnallisiin kehitys-
kulkuihin, kuten työelämän ongelmien yksilöllisty-
miseen ja keskusteluun työelämän epävarmuudesta. 

Tulkintani valmennuksesta perustuu väitös-
tutkimukseeni (2012), jonka aineistona oli sekä 
suomalaisten valmentajien haasta�eluja (17) e�ä 
erilaisia valmennukseen lii�yviä tekstejä, kuten leh-
tiartikkeleita, verkkosivuja, muistiinpanoja valmen-
nusluennoilta ja self help -oppaita.2 Erään haasta�e-
lun yhteydessä osallistuin myös näyteluontoiseen 
valmennussessioon Skypen välityksellä. Haasta�elut 
sijoi�uivat vuosille 2008–2010, luentomuistiinpanot 
vuosille 2008–2011 ja muu tekstiaineisto vuosille  
1997–2011. Suurimman osan aineistosta keräsin 
itse.3 Haasta�elut olivat vapaamuotoisia ja perustui-
vat kysymysrunkoon, joka käsi�eli pääasiassa valmen-
tajien työn konkree�isia käytäntöjä sekä heidän näke-
myksiään valmennuksen tavoi�eista ja merkityksestä 
sekä valmennuskentästä Suomessa. Lisäksi haastat-
telut sisälsivät kysymyksiä sukupuolen merkitykses-
tä valmennusprosesseissa. Koska työelämävalmen-
nuksen alalla toimivista ei ole toistaiseksi olemassa 

ka�avaa rekisteriä, haastateltavat valikoituivat tutki-
mukseen osin taustatyön, kuten yhdistysten jäsenlu-
e�eloiden läpikäymisen perusteella ja osin toistensa 
suosi�elemina.

Väitöstutkimuksessani tarkastelin työelämäval-
mennusta itsen markkinointiin ja sukupuoleen liit-
tyvien kysymysten näkökulmasta. Tämä näkökulma 
ohjasi sitä, kuinka analysoin ja tulkitsin tutkimusai-
neistoa. Teoreettisena lähtökohtana tutkimukses-
sa oli keskustelu talouden ja työelämän sekä suku-
puoleen liittyvien valtarakenteiden muutoksesta  
(esim. Hardt & Negri 2000; Lazzarato 2009; 
McRobbie 2009; Julkunen 2008; 2010; Vähämäki  
2009). Metodologisena lähtökohtana valmennuk-
sen tutkimisessa puolestaan oli haastattelu- ja mui-
den tekstien tarkka lähiluenta. Myös haastatteluti-
lanteet intensiivisinä vuorovaikutustilanteina vai-
kuttivat tähän luentaan. 

Analyysia tehdessäni kiinnitin erityistä huomiota 
toistuviin teemoihin, ilmauksiin, sanoihin ja fraasei-
hin ja hahmotin näiden kaavamaisina toistuvien ku-
vioiden kau�a intertekstuaalisia yhteyksiä eli tapoja, 
joilla eri haasta�elut ja tekstit kommunikoivat kes-
kenään (Vuori 2004, 116). Kaavamaisina toistuvien 
ilmausten ja sanojen avulla tunnistin tie�yihin käsit-
teisiin – muutos, yksilöllisyys ja potentiaali – paikan-
tuvia solmukohtia (Ruusuvuori ym. 2010, 23), joista 
käsin lähdin avaamaan vuoropuhelua aineiston ja 
teoree�isen lähdekirjallisuuden sekä omien tulkin-
tojeni välillä. Symptomaa�isen luennan (Hennessy 
1993, xvii, 91–94) hengessä etsin haasta�eluaineis-
tosta ja teksteistä myös kohtia, joissa niiden sisäinen 
logiikka murtuu, muu�uu ristiriitaiseksi tai sisältää 
hiljaisuuksia (Pietilä 2010, 220). Sekä kaavoja e�ä 
murtumia tarkastellessani tulkitsin niitä vihjeinä 
paitsi tekstin sisäisistä ja tekstien välisistä logiikoista 
ja jänni�eistä myös yhteiskunnallisen todellisuuden 
rakenteista (Hennessy 1993, xvii, 91–94), ja tämä 
tulkinta jäsensi solmukohdista käsin purkautuvaa 
analyysiani. 

Valitsen tutkimuksessa esiin nousseista solmu-
kohdista muutoksen ja jäsennän kysymystä itsen ke-
hi�ämisestä erityisesti muutospuhe�a koskevia ha-
vaintojani vasten. Esi�elen myös lyhyesti työelämä-
valmennuksen moninaista ken�ää ja sen toimijoita.

TYÖELÄMÄVALMENNUS ALANA 

Vaikka varsinaista tilastotietoa työelämävalmennuk-
sesta on toistaiseksi saatavilla suhteellisen vähän, 
voidaan valmennusalan sanoa amma�imaistuneen 
ja kasvaneen viimeisten parinkymmenen vuoden 
aikana ympäri maailmaa. Tällaisesta kehityksestä 
kertoo esimerkiksi vuonna 2004 perustetun Suo-
men Coaching -yhdistyksen jäsenmäärän kasvu. 
Yhdistyksen sivuilta4 löytyvien tietojen mukaan 
vuonna 2005 jäseniä oli 80, ja vuonna 2010 jo 384. 
Kansainvälisistä valmennusyhdistyksistä suurin,  
International Coach Federation, arvioi valmentajia ole-
van maailmanlaajuisesti noin 47 000 (vuonna 2007 
arvio oli 30 000), joista kolmasosa toimii Yhdysval-
loissa (George 2013, 3).  

”Työelämävalmentaja” ja ”coach” eivät ainakaan 
vielä ole suoja�uja amma�inimikkeitä. Periaa�eessa 
kuka tahansa voi siis perustaa yrityksen tai toimini-
men ja tarjota valmennuspalveluita. Monilla val-
mentajilla on kuitenkin takanaan jonkinlainen val-
mentajana toimimisen kurssi tai pidempi koulutus. 
Valmennusyhdistykset ja -yritykset Suomessa ja kan-
sainvälisesti (esim. International Coach Federation, 
Suomen Coaching -yhdistys ja ICF Finland) kurs-
si�avat valmentajia ja tarjoavat myös serti�kaa�eja 
omien koulutustensa todisteeksi.

Työelämävalmennukselle on tyypillistä, e�ä val-
mentajana toimitaan joko toisen työn ohessa, tai 
valmentaja on aiemmin ollut toisessa ammatissa.  
Valmennus on siis harvoin henkilön ainoa osaamis-
alue tai ensimmäinen amma�i. Karkeasti jaoteltuna 
valmennuskentän toimijoiden voi sanoa tulevan 
kahdenlaisista lähtökohdista. Toisilla on kaupalli-
sen alan tutkinto ja/tai kaupallisen alan kokemus-
ta ja toiset taas toimivat sosiaalialalla – heidän asi-
antuntemuksensa on enemmän terapeu�ista kuin 
kaupallista. Käytännössä rajat eri toimijoiden välillä 
eivät kuitenkaan ole näin selviä, sillä valmennukselle 
on tyypillistä myös terapeu�isten ja liikkeenjohdol-
listen käytäntöjen sekoi�uminen. Tämä ei sinän-
sä ole yllä�ävää, sillä kuten esimerkiksi Eva Illouz 
(2007, 12) toteaa, yhdysvaltalainen liikkeenjohdon 
(management) kul�uuri on jo 1920-luvulta alkaen 
saanut paljon vaiku�eita terapeu�isista käytännöis-
tä. Illouzin mukaan juuri terapeu�inen kul�uuri toi 
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le, että onko se muutos tässä vaiheessa tai jossain 
muussa vaiheessa hänelle tarkoituksenmukainen.”  
(Haastattelu 16).

”No tavote voi olla esimerkiks… selviytyä tässä 
vaikeessa markkinatilanteessa, löytää erilaisia rat-
kaisuja, kuinka päästä eteenpäin… ja taikka sitten 
voi olla tämmöstä johtamiseen liittyviä asioita, että 
kuinka… kehittyä esimiehenä.” (Haastattelu 13).

Vaikka konkree�iset tavoi�eet ja niiden saavu�ami-
seksi käytetyt keinot vaihtelevat, usein valmennuksen 
päämääräksi asete�u muutos on muutos itsessä tai 
suhteessa itseen. Suhde�a ”ulkomaailmaan” – esimer-
kiksi työorganisaatioon – ei suljeta pois, mu�a sitä py-
ritään rakentamaan nimenomaan henkilökohtaisen 
muutoksen kau�a. Henkilökohtaisen muutoksen ide-
an voikin sanoa olevan aivan valmennuskäytäntöjen 
ytimessä, sillä siitä käsin määri�yy koko valmennus-
prosessi tavoi�eineen, sisältöineen ja keinoineen.

Haasta�elemani valmentajat kuvasivat valmen-
nuksen tavoi�eena olevaa henkilökohtaista muu-
tosta usein voimaantumisena, joka tässä yhteydessä 
tarkoi�aa esimerkiksi oivallusta omista kyvyistä, elä-
mänilon tai elämänhallinnan löytymistä:

”Toinen onnistumisen mittari on kyllä siinä, et se 
asiakas on sen voimaantumisen kokenu, et ne omat 
oivallukset ne tulee pintaan. […] Se näkyy ihmises-
sä ihan kokonaisvaltaisesti kun se löytää sen clue:n, 
että ”hei, että tässähän tää pullonkaula on”, et joku 
sellanen, joku asia.” (Haastattelu 16). 

”No tota mulla on tämmönen epätieteellinen  mit-
tari. Mä nään sen mun asiakkaan silmistä. Eli tota 
sillon kun jokaisessa coaching-istunnossa siinä vai-
heessa kun mun asiakkaan silmissä välähtää mikä 
se sit ikinä onkaan, se on voima tai se on energia tai 
se on ilo tai jotain semmonen niinku että hitto mä 
oon makee tyyppi.” (Haastattelu 10). 

”Asiakas saavuttaa halutun tavoitteen ja on oppinut 
hallitsemaan elämäänsä niin, että hän voi jatkaa 
siitä eteen- ja ylöspäin itsevarmasti vahvalta poh-
jalta.” (Haastattelu 17).

”Hyvä valmentaja opettaa ihmistä oppimaan ja 
kasvamaan kaikilla tavoin.” (Haastattelu 11).

Myös Salme Hänninen kuvaa edustamaansa kehi-
tysohjelmaa voimaantumiseen ja subjektiksi tule-
miseen tähtäävänä prosessina (Hänninen 2009, 4). 
Valmennuksessa voimaantuminen tarkoittaakin 
usein muutosta, jonka seurauksena ihminen ikään 
kuin tulee enemmän omaksi itsekseen tai ainakin 
oppii tai tiedostaa uusia asioita itsestään ja itsessään  
(”hi�o, mä oon makee tyyppi”). 

Tämän kaltaisilla itsen kehi�ämisen käytännöil-
lä on tietenkin pitkä historia. Valmennuksessa voi 
kuulla kaikuja esimerkiksi saksalaisen romantiikan 
ja idealismin piirissä syntyneestä Bildung-aja�elusta, 
jossa kasvaminen, kehi�yminen, koulutus ja sivistys 
yhdistyvät. Bildung sisältää ajatuksen itse oivaltavas-
ta ja luovasta oppijasta, joka kehi�ää omia kykyjään, 
yksilöllisiä mahdollisuuksiaan, koulutuksen avulla. 
Samalla Bildung-aja�eluun kuuluu myös luo�amus 
siihen, e�ä itseään kehi�änyt yksilö haluaa toimia 
yhteiseksi hyväksi: yhteisöllisyys tuo�aa toiminnalle 
ee�isen perustan (Steinby 2008, 32–33: Massche-
lein & Ricken 2003, 140). Työelämävalmennus aset-
tuu samalle jatkumolle Bildungin historiallisen ihan-
teen kanssa siinä mielessä, e�ä myös valmennuksessa 
korostetaan omia oivalluksia, luovuu�a ja yksilöllisiä 
mahdollisuuksia.

Valmennuksessa tapahtuva omien kykyjen ke-
hi�äminen vaatii itsen re�ektoinnin sekä omien 
vahvuuksien ja voimavarojen ja persoonallisuuden 
piirteiden tunnistamisen ope�elua. Valmennuksessa 
ei siis opita uusia taitoja tai kykyjä – ellei kykyä itsen 
re�ektointiin oteta mukaan – vaan pikemminkin kat-
se kääntyy sisäänpäin, tutkimaan sitä mitä ihmisessä 
jo on: 

”Et mä haluan kehittää ihmisten käsitystä itsestään, 
identiteettiään sillä, että he tajuaa sen että jokaisessa 
meissä on aidosti valtava potentiaali. Ja se on siellä, 
ja musta itsestä riippuu että lähdenkö mä ottamaan 
sitä käyttöön vai en, haluunko mä tutustua siihen 
puoleen itsessäni, että mitä mä oikeesti voisin jopa 
osata jos mä vaan haluaisin, jos mä avaan oppimi-
seen johtavan oven.” (Haastattelu 11).

Haastateltavat korostivat valmennuksen perustuvan 
”sparraukseen”, jossa valmentaja ei anna ohjeita tai 
kerro, mitä valmenne�avan pitäisi tehdä, vaan toimii 

liikkeenjohdon teorioihin idean persoonallisuudesta 
avaimena sosiaaliseen ja kaupalliseen menestykseen 
ja loi työpaikoille ”uuden emotionaalisen johtamisen 
tyylin” (Illouz 2007, 17). Yhdysvalloista selkeitä vai-
ku�eita saaneen suomalaisen valmennuksen voi näh-
dä osana tätä jatkumoa, jossa persoonallisuuteen ja 
ihmisenä kasvamiseen lii�yvät kysymykset kytketään 
sosiaaliseen ja kaupalliseen menestykseen.

Elämäntapavalmennusta Yhdysvalloissa tutkinut 
Molly George (2013) luonnehtii valmentajia ”pal-
velualan asiantuntijatyöntekijöiksi” (expert service 
workers). Tällä hän vii�aa siihen, e�ä elämäntapa-
valmennus amma�ina yli�ää dikotomisen ero�elun 
korkeasti koulutetun ja hyvin palkatun asiantunti-
jatyön ja matalapalkkaisen palvelualan työn välillä. 
Palvelualan asiantuntijoissa kummankin ryhmän 
piirteet yhdistyvät, sillä työntekijät suori�avat tietoon 
perustuvaa, autonomista ja usein myös hyvin palkat-
tua palvelualan työtä (George 2013, 2). Georgen 
luonnehdinta pätee myös moniin haasta�elemiini 
suomalaisiin valmentajiin. 

Samoin haastateltaviini sopii Georgen (2013, 2) 
huomio siitä, e�ä valmentajat ovat usein itsensä 
työllistäjiä eli toimivat vailla instituution tarjoamaa 
sosiaalisten suhteiden verkostoa ja vastaavat itse 
omasta työtilanteestaan ja sen varmuudesta. Monet 
valmentajat toimivat julkisen ja yksityisen sektorin 
rajalla freelancereina tai yri�äjinä. Osa kuitenkin 
työskentelee suurten julkisyhteisöjen tai yritysor-
ganisaatioiden palkkalistoilla. Jotkin yritysorgani-
saatiot ovat keski�yneet nimenomaan valmennuk-
seen, mu�a osa valmentajista tekee valmennustyötä 
omassa organisaatiossaan myös varsinaisen työnsä  
(esimerkiksi henkilöstöjohtamisen) ohella.

Koska työelämävalmennus alana ei vielä ole voi-
makkaasti järjestäytynyt (George 2013, 4), voivat 
valmentajat paino�aa ja muokata toimintaansa hy-
väksi katsomallaan tavalla. Käytännöt vaihtelevat 
luennoista ja ryhmätapaamisista kahdenkeskisiin 
keskusteluihin ja kommunikointiin verkon välityk-
sellä. Myös valmennuksen sisällöt ja kohderyhmät 
ovat sangen erilaisia. Haasta�elemistani valmenta-
jista toiset tarjoavat yrityksille muutoksenhallintaa 
ja luennoivat henkilöstölle, toiset taas kuvasivat val-
mennuksen antavan yritysjohtajille tukea yksinäiseen 

työhön. Sosiaalialalla työskentelevät valmentajat pyr-
kivät saamaan syrjäytyneitä nuoria lähemmäs työelä-
mää5, ja omaa yritystään pyöri�ävät saa�avat tarjota 
työelämävalmennuksen lisäksi myös elämäntapaval-
mennusta – esimerkiksi apua painonhallintaan. 

Värikkäänä ja sisäisesti heterogeenisenä ken�ä-
nä työelämävalmennus on haastava tutkimuskohde. 
Tutkimusaineistoa kerätessäni tein rajauksia siten, 
e�ä kaikki haastateltavani toimivat työelämävalmen-
nuksen (eivätkä esimerkiksi ainoastaan elämäntapa-
valmennuksen) piirissä. Keräämäni aineisto ei voi 
tarjota ka�avaa kuvaa koko suomalaisesta valmen-
nuskentästä ja sen toimijoista, mu�a se mahdollis-
taa valmennukseen tyypillisesti lii�yvien piirteiden 
havainnoinnin ja niiden tarkastelun erityisten ta-
pausten ja tilanteiden avulla. Samalla on kuitenkin 
huomioitava, e�ä esimerkiksi erilaisten valmennus-
muotojen erot jäävät tämän tarkastelun ulkopuolelle.

ITSEKSI TULEMINEN JA VOIMAANTUMINEN 

VALMENNUKSEN TAVOITTEINA

Valmennus – erotuksena esimerkiksi mentoroin-
nista – on määrätyn pituinen tavoi�eellinen proses-
si. Sen aluksi sovitaan tavallisesti päämääristä, jotka 
valmenne�ava pyrkii prosessin aikana saavu�amaan. 
Elämäntapavalmennuksessa tavoiteltu päämäärä 
saa�aa olla esimerkiksi terveellisempien elämänta-
pojen omaksuminen. Työelämävalmennuksessa ta-
voi�eet ovat useimmiten sidoksissa työhön, urake-
hitykseen tai työmarkkinoihin. Kyse on ensisijaisesti 
henkilökohtaisista ja yksilöllisistä tavoi�eista ja vasta 
toissijaisesti esimerkiksi organisaation tavoi�eista. 
Nämä tavoi�eet määritellään yhdessä valmenne�a-
van kanssa ja hänen elämäntilanteestaan lähtien:

”Ja se lähtee siitä, tavoitteen määrittelystä aina se 
valmennusprosessi liikkeelle, mutta sen sisältö ja sen 
luonne tulee sitten siitä mikä on sen asiakkaan ta-
voite, että jos on haasteena tehdä yksittäinen ansio-
luettelo, niin se prosessi ei kovin kauaa kestä, mutta 
yleensä siihen kiedotaan kyllä sitten se koko muu-
tosprosessi, että mihin sitä käytetään ja mistä tilan-
teesta asiakas lähtee ja miten sitten kunhan miettii 
eri vaiheissa, että uskaltaako tai rohkeneeko tehdä 
niitä muutoksia, niin taas ne motiivit sinne taustal-
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e�ä voimavaroja ja vahvuuksia, 
potentiaalia tulla ”todelliseksi 
itsekseen”. Samalla valmennus 
käytäntönä tuo�aa ajatusta siitä, 
e�ä sisäisten voimavarojen tai 
vahvuuksien löytämiseen tarvi-
taan tietoista työskentelyä. Kos-
ka tavoi�eena on muutos, ei ih-
minen voi olla sellaisenaan hyvä, 
vaan aina on tultava paremmaksi, 
tehtävä töitä ihmisenä kasvami-

sen eteen, ja tähän työskentelyyn valmennus kutsuu 
ihmisiä. 

On huoma�ava, e�ä työskentely itsen kehi�ämi-
seksi on itse asiassa tuote tai palvelu, jota valmenta-
jat myyvät. Tällöin heidän tehtävänään on vakuu�aa 
mahdolliset ostajat eli asiakkaat siitä, e�ä itsen ke-
hi�äminen on ensinnäkin väl�ämätöntä, ja toiseksi 
e�ä se sujuu valmennusprosessissa paremmin kuin 
ei-kaupallisissa tai työelämään lii�ymä�ömissä yhte-
yksissä (vrt. George 2013, 16). Näin ollen työelämä-
valmennuksessa myös pyritään tietoisesti vaiku�a-
maan siihen, millaisten ehtojen ja mahdollisuuksien 
rajoissa ihmisenä kasvaminen työelämässä toteutuu. 

Valmennuksen lähtökohtana on käsitys ihmises-
tä, joka kykenisi vaikka mihin, koska hänellä on ”val-
tava reservi” sisällään. Hänen on kuitenkin valmen-
tajan avulla ponnisteltava saadakseen tämä reservi 
käy�öönsä. Siinä mielessä valmennukseen sisältyy 
myös mahdollinen ristiriita: toisaalta valmennukses-
sa oletetaan kussakin yksilössä piilevä rajaton poten-
tiaali ja toisaalta luodaan käsitystä siitä, e�ä ihminen 
ei ole vielä valmis, vaan nimenomaan tarvitsee tie-
toista työskentelyä tullakseen paremmaksi itsekseen 
tai saavu�aakseen hyvinvointia. 

Salme Hänninen kuvaa valmennuksessa tapahtu-
van voimaantumisen merkitsevän aktiivista suhdet-
ta yksilön ja hänen yhteisönsä välillä: ”subjektiuden 
edellytyksenä on osallistuminen yhteisön toimin-
taan” (Hänninen 2009, 5). Tällöin voimaantumi-
nen tarkoi�aa paitsi lisääntyny�ä tietoisuu�a itsestä 
myös ”omien vaikutusmahdollisuuksien vahvistu-
mista” (Hänninen 2009, 5). Tutkimissani valmen-
nuskäytännöissä omien vaikutusmahdollisuuksien 
näkökulma jää kuitenkin suurelta osin sivuun. Voi-

maantuminen ymmärretään ensisijaisesti yksilön 
tunteena ja oivalluksena, ei niinkään toimintamah-
dollisuuksien lisääntymisenä. Henkilökohtaisen 
muutoksen korostuminen nostaa itsen toiminnan 
kohteeksi, ja ympäröivä maailma jää subjektin vai-
kutuspiirin ulkopuolelle. Tällöin voimaantumisen 
kytkös valtasuhteiden muutokseen, valtaantumiseen 
(vrt. empowerment) on jo ikään kuin lähtökohtaisesti 
poissulje�u ja vaienne�u mahdollisuus. 

Jyrkimmillään keski�yminen itsen muu�amiseen 
näy�äytyy sekä velvollisuutena e�ä muun toiminnan 
mahdollisuuksien suorana kieltämisenä, kuten seu-
raavassa katkelmassa valmentajan lehtihaasta�elusta: 

”Muita ei voi muuttaa, mutta itselleen voi sen-
tään jotain. […] Jos ei uskalla tunnistaa omaa 
kyvyttömyyttään ympäristön […] muuttami-
seen, omaa muutosta on vaikea saada aikaiseksi.” 
(Porttinen 2005). 

Keski�yminen henkilökohtaiseen muutokseen ja 
vaikutusmahdollisuuksien supistaminen ympäris-
töstä itseen merkitsee myös sitä, e�ä valmennukses-
sa käsiteltävät ongelmat on asete�ava niin, e�ä ne 
voidaan ratkaista juuri ”itseksi tulemisen”, voimaan-
tumisen ja voimavarojen löytämisen avulla. Toisin 
sanoen ongelmat ja niiden ratkaisut on asete�ava 
yksilölliseen muotoon. Yhteiskunnallisten ongel-
mien kääntyminen yksilöiden ongelmiksi on yksi 
terapeu�isen kul�uurin tyypillisistä piirteistä (Bru-
nila 2012b) sekä osa kehityskulkua, jossa työelämän 
rakenteellisista muutoksista seuraavia jänni�eitä ja 
ongelmia on ale�u käsitellä enenevässä määrin yk-
silöllisinä ongelmina (Rikala 2013, Julkunen 2008). 
Seuraava haasta�elulainaus tarjoaa tästä esimerkin: 

”Että sitä on turha työnantajan miettiä et jos ei yksi-
lö tee sitä päätöstä niin ei mitkään kuntokuurit eikä 
mitkään liikuntatestit auta siihen, jos ei ihminen itte 
halua vaikuttaa omaan terveyskäyttäytymiseen. Eli 
aina ku sana käyttäytyminen esiintyy, sen takana 
on aina se oma halu ja asenne toimia ja se on se mil-
lä me operoidaan ja mä väitän että työelämässä on 
kasvava tarve, kun puhutaan suomalaisesta yhteis-
kunnasta, niistä haasteista mitä meillä on, kasvava 
tarve operoida sillä alueella. Koska se on ainut alue 

missä tehdään pysyviä muutoksia, eikä vaan keksitä 
tämmösiä kikkoja ja kepposia, jotka saattaa lyhyel-
lä aikavälillä tarkasteltuna näyttää joltakin mut ei 
tuu mitään pidempää tulosta.” (Haastattelu 11)

Haastateltava kuvaa ihmisen asenteen olevan kaiken 
ytimessä. Hänen mukaansa ainoat toimivat ratkaisut 
– koskivatpa ne si�en elämäntapoja, työelämää tai 
suomalaista yhteiskuntaa yleensä – lähtevät yksilöis-
tä ja heidän sisäisestä maailmastaan. Samankaltainen 
aja�elu väli�yy myös seuraavasta haasta�elulainauk-
sesta, jossa valmentaja kertoo luennoivansa pian aka-
teemisille työ�ömille ja käy�ävänsä luennolla tie�yä 
alaistaitotestiä:

”Et se ei sillä tavalla, vaikka se on työvoimatoimis-
tolle ja heidän asiakkaidensa tarpeisiin niin se on 
yleispätevä et se on ihan sama et onko sun tavoittee-
na kehittää parisuhdetta vai onko sun tavoitteena 
saada uusi työpaikka tai laihduttaa niin se strate-
gia on sama, ainoastaan se sisältö sitten muuttuu.” 
(Haastattelu 5).

Lainaukset tuovat esiin valmennuksen itsen kehit-
tämiseen tähtäävien käytäntöjen laajemman yhteis-
kunnallisen ulo�uvuuden. Kysymys ei ole ainoastaan 
oman todellisen itsen löytämisestä ja voimaantumi-
sen tunteesta, vaan myös siitä, millä tavoin erilaiset 
yhteiskunnalliset ongelmat ymmärretään ja miten 
niihin etsitään ratkaisuja. Mikäli valmennus kes-
ki�yy vain henkilökohtaiseen muutosprosessiin ja 
itseksi tulemiseen, käy helposti niin, e�ä esimerkik-
si työ�ömyydestä ja työn etsimisestä muodostuu 
samankaltainen kysymys kuin ”kuntokuurista” tai 
”laihdu�amisesta”.

Osa valmentajista on myös huomannut tämän 
ongelmallisen piirteen valmennuksessa, ja suhtau-
tuu siihen krii�isesti. Esimerkiksi nuorten työ�ömi-
en kanssa työskentelevä valmentaja toteaa: 

”[insituutio] esimerkiks on järjestäny semmosia ne 
on joku stailaajan hankkinu sinne, jossa asiakkaat 
voi käydä stailauttamassa itteensä, mutta [tauko] 
ennemminkin sitte toivottais semmoista keskustelua 
että mitä rakenteista pitäis tapahtua ja kuinka me 
saatais matalan kynnyksen työpaikkoja luvattua li-

eräänlaisena harjoitusvastustaja-
na esi�äen kysymyksiä ja uusia 
näkökulmia. Apuna valmennuk-
sessa voidaan käy�ää psykologian 
työvälineitä – esimerkiksi persoo-
nallisuustestejä tai Joharin ikku-
naa – joiden avulla valmenne�a-
va pohtii ja muokkaa käsitystään 
itsestään sekä muiden suhteesta 
itseensä. ”Sparraus” metodina ja 
psykologian alan työvälineiden 
käy�ö kytkevät valmennuksen osaksi niin sano�ua 
terapeu�ista eetosta (Brunila 2012a, 478) jossa te-
rapian, psykologian ja psykiatrian diskurssit, ideat ja 
käytännöt liukuvat osaksi laajempaa yhteiskunnallista 
toimintaken�ää. Valmennuksen voikin nähdä yhtenä 
esimerkkinä siitä, millä tavoin terapeu�inen eetos li-
mi�yy tämänhetkisen työelämän käytäntöihin. 

Terapian lisäksi valmennuksen työskentelytapa 
tuo mieleen sokraa�isen metodin (vrt. Virolainen 
2010, 19), jossa ope�ajan roolina on kysymyksillä 
johda�aa opiskelija uusien ajatusten äärelle:

”Valmentaja ei kouluta mitään, ei opeta mitään, 
vaan tekee tietoiseksi omasta osaamisestaan.” 
(Haastattelu 4).

”Ei ole mitään valmista ratkaisua, joka sopii kaikil-
le, vaan tässä prosessissa autetaan ihmistä löytään 
ne omat vahvuudet, omat kehittämistarpeet ja ne 
lähtee etenee niitten mukasesti. […] on oppimaan 
oppimisen ohjelma, eli tän tarkotus ei oo olla täm-
mönen ongelmanratkaisuohjelma. Vaan nimen-
omaan semmonen mikä antaa mulle pohjan pitkäl-
lä aikavälillä kokonaisvaltaisesti, koko elämän var-
rella, niinku miettiä asioita, kehittää itteäni, kasvaa 
ihmisenä, […]” (Haastattelu 11).

”Mut enempi se on tää kysyminen, kuuntelu, läsnä-
olo, haastaminen eli ne on tavalllaan ne, jotka siin 
on ne tärkeet asiat. […] Et jumpataan ihmisen aja-
tuksia ja sitä ajatusprosessia pyritään edistään, ei 
neuvota.” (Haastattelu 14).

Valmennukseen sisältyy vanhan Bildung-ihanteen 
mukainen vahva luo�amus siihen, e�ä jokaisessa 
ihmisessä on sekä kyky tarvi�avaan itsetutkiskeluun 

Työskentely itsen 
kehittämiseksi
on itse asiassa 

tuote tai palvelu, 
jota valmentajat 

myyvät.
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sää eikä niin että me puurataan täällä ihmisiä että 
nyt te kelpaatte sinne markkinoille, vaan mieluum-
min katottais vähän toisesta suunnasta. […] Ne lä-
hettää asiakkaan tänne ja sitten ne odottaa meidän 
tekevän jotain taikatemppuja että siitä tulis kelvol-
line työmarkkinoille.” (Haastattelu 2). 

Kyse ei ole vain valmentajien tahdosta, vaan laajem-
masta ilmiöstä, jossa erilaiset toimijat, kuten julkiset 
ja yksityiset organisaatiot odo�avat valmentajien 
”tekevän jotain taikatemppuja”. Joissakin tilanteissa 
valmentajien apua haetaan ongelmiin, jotka ovat itse 
asiassa heidän ulo�uma�omissaan. Rakenteellisiin 
ongelmiin on valmennuksen kaltaisilla minuuden 
muokkauksen käytännöillä vaikea vaiku�aa.

TYÖELÄMÄN MUUTOS JA ITSEN MARKKINOINTI 

Monet valmennukseen lii�yvät tai valmennuksessa 
hyödynne�ävät tekstit – esimerkiksi kirjat ja lehti-
haasta�elut – kuvailevat varsin värikkäin sanankään-
tein työelämän ja yhteiskunnan muutoksia, joista 
tärkeimpänä näy�äytyy hieman paradoksaalisesti 
juuri muutos. Menneessä yhteiskunnassa työpaikat, 
työtehtävät ja niiden vaatimukset olivat pysyviä, mut-
ta nykyaikaa leimaa jatkuva muutos, joka vaatii myös 
yksilöiltä erilaisia kykyjä kuin entisaika:

”Valmentajat näkevät syytä valmennuksen suosi-
oon myös yhteiskunnan muuttumisessa: nopeutuvi-
en muutosten ja informaatiotulvan keskellä ihmiset 
haluavat pysähtyä miettimään, mitä minä tästä 
kaikesta haluan.” (Porttinen 2005).

”Elämme maailmassa, jossa turvattu työpaikka 40 
vuodeksi on vain etäinen muisto. Näinä päivinä 
firmat eivät panosta uskollisuuteen: irtisanominen 
heti ensimmäisen taloudellisen vaikeuden koitta-
essa on yhtä mahdollista kuin ylennyksen saami-
nenkin […] Kuinka luot oman turvallisuutesi?”6  
(Montoya 2002).

”Olet kokenut jättimäisiä muutoksia yritteliään 
80-luvun taisteluista 90-luvun irtisanomisiin. Elät 
joustavien, määräaikaisten sopimusten maailmas-
sa – toisin sanoen, eläkkeesi ja terveydenhoitosi 
ovat omalla vastuullasi. Kun organisaatiot karsivat 
byrokratiaa, työpaikkojen varmuus katoaa. […] 
Työuramme, palkkiomme, tyydytyksemme ja ennen 

kusteluun siitä, millaisia ja kuinka laajoja muutoksia 
työelämässä on todella tapahtunut epävarmuuden 
lisääntymisen suhteen, ja keitä kaikkia nämä muu-
tokset koskevat. Olennaista on kuitenkin kysyä, 
millaiseen muotoon työelämän epävarmuudesta 
kertovat teesit valmennuksen kentällä muokkautu-
vat ja millainen merkitys niillä on tavoiteltavan itsen 
kehi�ämisen ja ihmisenä kasvamisen kannalta. 

Valmennuksen kentällä keskustelu yhteiskun-
nallisista muutoksista muodostuu eräänlaiseksi 
mantraksi ”suuresta muutoksesta”, jonka seurauk-
sena työpaikat ja niihin kytkeytynyt turvallisuus ja 
vakaus pyyhkiytyvät saavu�ama�omiin. Samaan ta-
paan puhutaan myös organisaatiomuutoksista, joita 
esimerkiksi yksi työyhteisöjen valmentaja kuvailee 
”hirmuiseksi mylläkäksi”. Yksi�äisen ihmisen vai-
kutusmahdollisuudet suhteessa näihin muutoksiin 
näy�äytyvät tutkimissani teksteissä varsin olemat-
tomina – pikemminkin muutoksesta itsestään tulee 
aktiivinen toimija, ja yksi�äisestä ihmisestä passiivi-
nen vaikutusten kohde, jonka tärkeimmäksi tehtä-
väksi muodostuu oppia sopeutumaan ja pärjäämään 
hallitsema�omalta vaiku�avan muutoksen keskellä:

”Selviydymme kohtaamalla muutoksen silmästä 
silmään – ja sopeutumalla” (Peters 2004).

Sopeutuminen muutokseen merkitseekin valmen-
nuksessa nimenomaan kykyä henkilökohtaiseen 
mukautumiseen ja joustavuuteen eli kykyyn muut-
taa itseään, tulla erilaiseksi tai paremmaksi itseksi 
tilanteen niin vaatiessa. Tämänkaltainen käsitys ih-
misestä joustavana ja mukautuvana toimijana on 
tunniste�avissa myös muissa terapeu�isen eetok-
sen mukaisissa käytännöissä (Brunila 2012a, 483).  
Ihmisenä kasvamisen ja itsetuntemuksen kehi�ämi-
sen ajatellaan mahdollistavan pärjäämisen silloinkin, 
kun työelämän vaatimukset muu�uvat entistä nope-
ampaan tahtiin.

Muutoksen tematiikka on merki�ävä työelämä-
valmennuksen kannalta siksi, e�ä työelämää koske-
vien väi�eiden avulla perustellaan ensinnä tarve�a 
itsen jatkuvalle kehi�ämiselle ja toiseksi sitä, mil-
laiseen suuntaan itseä tulisi kehi�ää. Yllä lainatusta 
Työ- ja elinkeinotoimiston tekstistä saa jo vihiä siitä, 
millaisiin johtopäätöksiin valmennuksenkin kentällä 

usein päädytään, kun puheena on yhteiskunnalliseen 
muutokseen vastaaminen henkilökohtaisen muu-
toksen avulla. Muutosten keskellä työntekijöiden 
on jatkuvasti ”pide�ävä yllä” omaa osaamistaan, ja 
lisäksi omaa osaamistaan on pysty�ävä myös mark-
kinoimaan työnantajalle. 

Työ- ja elinkeinotoimiston näkemys oman osaa-
misen markkinoinnista pärjäämisen edellytyksenä 
tulee esiin myös valmennuksen käytännöissä. Val-
mennuksessa toteute�ava henkilökohtainen muu-
tos ei ole vain itsen kehi�ämistä, vaan itsen kehi�ä-
mistä siten, e�ä kykenee paremmin sekä tunnista-
maan e�ä ilmaisemaan oman erityislaatunsa:

”[…] brändäys tai se semmonen niinku itsensä 
markkinointi liittys just siihen että ku miettii niitä 
omia vahvuuksia ja kehittämistarpeita niin löytää 
ne vahvuudet, ja me niinku tietenki autetaan siinä 
niitten vahvuuksien löytämisessä ja sanallistami-
sessa. Jotta, pystyy myymään itteesä sinne työn-
antajalle, jotta joku työnantaja vois kiinnostua.”  
(Haastattelu 3).

”Niin se, että brändäämisestä ylipäänsä kysytään, 
että voiks niinkun brändejä hallita kun se on mui-
den ihmisten mielessä syntyvä mielikuva niin kyllä 
voi, kysymyshän on vaan siitä mitä sä kerrot itses-
täsi ja kun sä kerrot sen riittävän monta kertaa niin 
pikku hiljaa se mielikuva rupee yhdistymään siihen 
mitä sä oot brändinä. ” (Haastattelu 10).

”[…] alaistaidot on enemmänkin se mistä puhu-
taan tänä päivänä, näistä samoista asioista että 
tavallisille palkansaajille, tavallisille työtä tekeville 
ihmisille se brändi on yhtä kuin maine et jos sul-
la on hyvä maine siitä että sä oot asiantuntija ja 
sitoudut tehtävääs ja oot hyvä joukkuepelaaja ja 
ymmärrät esimiestäsi ja omaat hyvät vuorovaiku-
tustaidot ja osaat tarvittaessa joustaa niin siinä se 
juttu on, siitä syntyy se maine. […]Tärkein mitä 
jokainen ihminen kantaa mukanaan on maine.” 
(Haastattelu 5).

Yksi valmennuksessa toteute�avan itsen kehi�ämi-
sen kantavista ajatuksista on, e�ä oman erityisyyten-
sä tunnistamalla ja ilmaisemalla voi tulla ainutlaatui-
seksi ja korvaama�omaksi myös kovan kilpailun sa-

kaikkea työuramme elinvoimaisuus – kaikki riip-
puu meistä itsestämme.”7 (Spillane 2000, 23).

Monissa teksteissä nousee esiin työhön lii�yvien 
varmuuksien katoaminen. Työelämä on muu�unut 
pätki�äiseksi, epävarmaksi ja turva�omaksi. Siinä 
missä vakituinen työpaikka aiemmin tarjosi turvaa 
ja vakau�a, on nykyajan ihmisen kehite�ävä uusia 
tapoja turvallisuuden saavu�amiseen. Valmennuk-
sessa toteute�avan itsen kehi�ämisen motivaationa 
onkin usein vakauden, turvallisuuden ja menestyksen 
saavu�aminen nykyisessä työelämässä, jossa mennei-
syyden käytännöt ja taidot eivät enää ole arvokkaita. 
Samalla valmennukseen motivoi myös ajatus mah-
dollisuudesta keski�yä hetkeksi itseen ja siihen mitä 
itse haluaa työelämän mullistusten keskellä.

Valmennukseen lii�yvät tekstit eivät tietenkään 
ole ainoita, joissa työelämän muutosta ja epävarmuu-
den lisääntymistä pohditaan. Käsitys muu�uneesta 
työelämästä on samankaltainen esimerkiksi Työ- ja 
elinkeinotoimistossa: mol.� -verkkosivujen kohdasta 
”Miten etsiä työtä” ensimmäisen alaotsikon ”Muut-
tuvat työmarkkinat” alta löytyy seuraava kuvaus ny-
kytilanteesta:

Työsuhteiden laatu on muuttunut. Pätkä-, pro-
jekti- ja osa-aikatöiden määrä on kasvanut, eikä 
enää voi ajatella että työpaikka säilyy samana 
eläkeikään saakka. […] Globalisaatio, väestön 
ikääntyminen ja teknologinen kehitys vaikutta-
vat paikalliseen elinkeinoelämään ja työntekijöi-
den osaamisvaatimuksiin. Tämä tarkoittaa, että 
työntekijöiden on jatkuvasti ylläpidettävä omaa 
osaamistaan. Pelkkä ammattitaito ei välttämättä 
takaa menestystä työmarkkinoilla. On myös pys-
tyttävä markkinoimaan osaamistaan työnantajille. 
(http://mol.fi/mol/fi/90_tyonhakuinfo/01_
tyonetsinta/index.jsp, tarkistettu 21.1.2013).

1970-luvulle ajoite�u murros vakaiden työpaikkojen 
Fordismista epävarmuuden ja prekaarin elämän ny-
kyisyyteen on yksi työelämän tutkimuksen ja yhteis-
kuntatieteiden keskustelluimpia ja kiistellyimpiäkin 
aiheita8. Itse aja�elen nykyisen työelämän sisältävän 
sekä jatkuvuuksia e�ä muutoksia suhteessa men-
neeseen (esim. McDowell 2009). Tämän artikkelin 
pui�eissa ei ole mahdollista perehtyä tarkemmin kes-



274 275

ARTIKKELIT

AIKUISKASVATUS 4’2013

nelemilla työmarkkinoilla. Tämä lii�yy johdannossa 
kuvailtuun työn personoitumiseen: kun omasta per-
soonasta tulee työväline, itsen kehi�äminen on osa 
omien työtaitojen parantamista – silloinkin kun ta-
voi�eena ei varsinaisesti ole oppia uusia taitoja vaan 
nimenomaan itsetuntemusta. Toiset valmentajat 
puhuvat suoraan minä-brändeistä tai itsen brändää-
misestä, toiset ovat hieman maltillisempia sanavalin-
noissaan. Samankaltainen ajatusketju kuitenkin tois-
tuu eri teksteissä ja haasta�eluissa: itsetuntemuksen 
kehi�äminen au�aa tunnistamaan itsestä niitä piirtei-
tä, joita viestimällä työelämässä pärjäämisen mahdol-
lisuudet paranevat. 

ITSEN KEHITTÄMISEN ONGELMAT 

JA MAHDOLLISUUDET 

TYÖELÄMÄVALMENNUKSESSA

Itsen kehi�äminen toteutuu työelämävalmennukses-
sa pääasiallisesti erilaisten harjoitusten ja itseen koh-
distuvan re�ektoinnin avulla. Näiden harjoitusten ja 
muun työskentelyn tavoi�eena on tietyn henkilö-
kohtaisen muutoksen sekä ilon ja oivalluksen tuntei-
na ymmärre�ävän voimaantumisen saavu�aminen. 
Lisäksi harjoitusten pyrkimyksenä on kehi�ää itsestä 
helpommin ”markkinoitavaa” persoonaa. Tämä tar-
koi�aa, e�ä itsen kehi�ämisen tarkoituksena on pait-
si tunnistaa oma erityislaatunsa myös oppia ilmaise-
maan paremmin omaa erityisyy�ään.

Elämäntapavalmentamista tutkinut Molly George  
(2013, 1) luonnehtii valmennuksen olevan osa viime 
vuosikymmeninä ilmaantunu�a kaupallista kul�uu-
ria, jossa itsen kehi�ämisen käytäntöjä edistetään 
vastalääkkeenä taloudelliselle epävarmuudelle. Työ-
elämävalmennuksen kasvavaa suosiota ei ehkä voi 
tulkita ainoastaan tässä valossa, mu�a Georgen ha-
vainto ”vastalääkkeestä” tuntuisi sopivan myös suo-
malaiseen työelämävalmennukseen. Osa valmen-
nuksen käytännöistä tarjoaa itsen kehi�ämiseen ja 
ihmisenä kasvamiseen keski�ymistä nimenomaan 
vastauksena ja reaktiona työelämän epävarmuuteen. 
Mikäli työssä vaaditaan ero�uvaa persoonallisuu�a, 
henkilökohtaista ote�a sekä joustavuu�a ja sopeutu-
vuu�a (Julkunen 2008, 121), on itsen kehi�äminen 
työelämävalmennuksessa varsin looginen vastaus 
näihin vaatimuksiin.

Itsen kehi�ämiseen työelämävalmennuksessa 
lii�yy kuitenkin ristiriitoja, joista yksi koskee saman-
aikaista luo�amusta ihmisen kykyihin ja ajatusta riit-
tämä�ömyydestä. Valmennuskäytännöissä ihminen 
ymmärretään lopu�oman kyvykkäänä ja ”miele�ö-
mällä potentiaalilla” varuste�una, mu�a samalla val-
mennus liiketoimintana tuo�aa myös ajatusta siitä, 
e�ä ihminen ei riitä sellaisena kuin on vaan on aina 
kehi�ymisen tarpeessa – ja nimenomaan sellaisen 
kehi�ymisen, jota valmennuksessa tarjotaan. Tämä 
lähtöoletus vaatisi samankaltaista krii�istä tarkaste-
lua kuin esimerkiksi elinikäisen oppimisen retoriik-
kaan on kohdiste�u (esim. Filander 2006, 56; Ojala 
2010, 79), sillä myös valmennuksen yleistymisessä 
on kyse kehityskulkusta, jossa koulutusjärjestelmä ja 
kasvatuksen maailma ovat mene�äneet yksinoikeu-
tensa inhimillisen kasvun ja kehityksen kysymyksiin. 
Yksilön sivistyksellisen kasvun ihanteesta on siirry�y 
oppimiseen työelämää ja työelämän muutoksia var-
ten, ja samalla oppimisen konteksti on muu�unut ja 
kaupallistunut.

Itsen kehi�äminen ei valmennuksessa tapahdu 
ainoastaan omaehtoisesti ja todempaa itseä etsien, 
vaan myös suhteessa kasvo�omaan muutokseen, 
joka pako�aa yksilön sopeutumaan. Samalla ymmär-
rys työn ja työelämän muutoksesta yksilöllistyy, sillä 
mahdollisuudet vaiku�aa työelämän ja organisaati-
oiden muutoksiin esimerkiksi politiikan tai ammat-
tiyhdistysten kau�a ikään kuin häviävät. Kun katse 
kohdistuu itseen, kollektiivinen toiminta rajautuu 
näköpiirin ulkopuolelle. Siten ihmisenä kasvaminen 
työelämässä ja taloudellisessa tehokkuudessa voi 
tarkoi�aa paitsi itsetuntemuksen kehi�ymistä myös 
itselle mahdollisen toiminnan kaventumista. Tässä 
mielessä valmennus on osa kehitystä, jossa työelä-
män ongelmat ymmärretään yksilöllisessä muodossa 
samalla kun kollektiiviset tukirakenteet haurastuvat.

Käsitellyt työelämävalmennuksen hankauskoh-
dat ja ongelmat eivät väl�ämä�ä kosketa kaikkia 
valmennuksen muotoja tai varsinkaan valmenta-
jia. Kaikki muodot – sikäli kuin ne keski�yvät itsen 
kehi�ämiseen – ovat kuitenkin nykyistä työelämää 
määri�ävän kysymyksen eli työn personoitumisen 
kannalta tärkeitä. Valmentajat työskentelevät nimen-
omaan siinä kohdassa, jossa työ ja minuus yhdistyvät. 

Valmennus voikin tarjota ainutlaatuisen näköalan 
nykyhetken työelämään sekä työn ja minuuden yh-
teen kietoutumiseen. Tässä artikkelissa olen hyödyn-
tänyt tätä näköalapaikkaa tarkastelemalla krii�isesti 
valmennuksen käytäntöjä, mu�a yhtä hyvin sitä voi 
hyödyntää valmennuksen sisältä käsin: työelämä-
valmennus voi haastaa niitä itsestäänselvyyksiä, jot-
ka otamme anne�uina, kun puhumme itsen kehit-
tämisestä työssä ja työelämässä. Edellä esi�ämieni 
krii�isten huomioiden valossa erityisen tärkeää olisi 
tiedostaa yksilöllistymiseen ja yksilöön keski�ymi-
seen lii�yvät ongelmat ja tietoisesti jatkaa erityisesti 
kollektiivisten käytäntöjen kehi�ämistä ja ihmisenä 
kasvamisen yhteisöllisen ulo�uvuuden tunnistamista 
ja voimistamista. 

LÄHTEET

Artikkelissa lainattu aineisto:
Montoya, P. (2000). The Brand Called You. The Ultimate 

Brand-Building and Business Development 
Handbook to Transform Anyone into an 
Indispensable Personal Brand. With Tim Vandehey. 
Personal Branding Press.

Peters, T. (2004). Brand You Survival Kit. Fastcompany. 
Issue 83, June 2004, www.fastcompany.com.

Porttinen, K. (2005). Elämän sparraajat. Talouselämä 
16/2005.

Spillane, M. (2000). Branding Yourself. How to look, 
sound and behave your way to success. London, 
Oxford & Basingstoke: Pan Books. 

Tutkimuskirjallisuus:

Brunila, K. (2012a). A Diminished Self: entrepreneurial 
and therapeutic ethos operating with a common 
aim. European Educational Research Journal 11(4), 
477–486.

Brunila, K. (2012b). Tunnekoukussa. 
Syrjäytymisvaarassa olevien nuorten aikuisten 
koulutus terapeuttisessa eetoksessa. Aikuiskasvatus 
32(2), 268–277.

Filander, K. (2006). Työ, koulutus ja katoavat ammatti-
identiteetit. Teoksessa Mäkinen, J., Olkinuora, E., 
Rinne, R. ja Suikkanen, A. (toim.) Elinkautisesta 
työstä elinikäiseen oppimiseen. Jyväskylä: PS-
kustannus, 43–60.

George, M. (2013). Seeking Legitimacy: The 
Professionalization of Life Coaching. Sociological 
Inquiry (Early View Article first published online 
16.1.2013), 1–30.

Hardt, M. ja Negri, A. (2000). Empire. Cambridge, 
Massachusetts, London: Harvard University Press.

Hardt, M. (1999). Affective Labour. Boundary 26(2), 
89–100.

Heidegren, C.-G. (2004). Recognition and Social Theory. 
Acta Sociologica 47(4), 365–373.

Hennessy, R. (1993). Materialist Feminism and the 
Politics of Discourse. New York: Routledge. 

Holvas, J. ja Vähämäki, J. (2005). Odotustila. Pamfletti 
uudesta työstä. Helsinki: Teos.

Hänninen, S. (2009). Voimaantumisen tarinat 
subjektiuden vahvistajana. Aikuiskasvatus 29 (1), 
4–13.

Illouz, E. (2007). Cold Intimacies: The Making of 
Emotional Capitalism. Cambridge & Malden: Polity. 

Jakonen, M., Peltokoski, J. ja Virtanen, A. (toim.) (2006). 
Uuden työn sanakirja. Helsinki: Tutkijaliitto.

Jokinen, E., Könönen, J., Venäläinen, J. ja Vähämäki, J. 
(toim.) (2011). ”Yrittäkää edes!” Prekarisaatio Pohjois-
Karjalassa. Helsinki: Tutkijaliitto.

Julkunen, R. (2010). Sukupuolen järjestykset ja tasa-
arvon paradoxit. Tampere: Vastapaino.

Julkunen, R. (2008). Uuden työn paradoxit. Keskusteluja 
2000-luvun työprosesseista. Tampere: Vastapaino. 

Katariina Mäkinen
YTT, tutkijatohtori 
Helsinki Collegium for 
Advanced Studies
Helsingin yliopisto



276 277

ARTIKKELIT

AIKUISKASVATUS 4’2013

Kalela, J. (2008). Markkinavoimat ja ”uusi työ”. 
Teoksessa Ojajärvi, J. ja Steinby, L. (toim.) Min 
ja markkinavoimat. Yksilö, kulttuuri ja yhteiskunta 
uusliberalismin valtakaudella. Helsinki: Avain, 
110–132.

Korhonen, A-R., Peltokoski, J. ja Saukkonen, M. (2009). 
Paskaduuneista barrikadeille – prekariaatin julistus. 
Helsinki: Like.

Lazzarato, M. (2009) Neoliberalism in Action. Inequality, 
Insecurity and the Reconstitution of the Social. 
Theory, Culture & Society 26(6), 109–133.

Masschelein, J. & Ricken, N. (2003) Do We (Still) Need 
the Concept of Bildung? Educational Philosophy and 
Theory 35(2), 139–154.

McDowell, L. (2009). Working Bodies. Interactive Service 
Employment and Workplace Identities. Wiley-
Blackwell.

McRobbie, A. (2009). The Aftermath of Feminism. 
Gender, Culture and Social Change. London: Sage 
Publications. 

Mäkinen, K. (2012) Becoming Valuable Selves. Self-
Promotion, Gender and Individuality in Late 
Capitalism. Tampere: Tampere University Press.

Ojala, H. (2010). Opiskelemassa tavallaan. Vanhat 
naiset ikäihmisten yliopistossa. Tampere: Tampere 
University Press. 

Pietilä, I. (2010). Ryhmä- ja yksilöhaastattelun 
diskursiivinen analyysi. Kaksi aineistoa erilaisina 
vuorovaikutuksen kenttinä. Teoksessa Ruusuvuori, 
J., Nikander, P. & Hyvärinen, M. (toim.) Haastattelun 
analyysi. Tampere: Vastapaino, 212–241.

Rikala, S. (2013). Työssä uupuvat naiset ja masennus. 
Tampere: Tampere University Press.

Ruusuvuori, J., Nikander, P. & Hyvärinen, M. (2010). 
Haastattelun analyysin vaiheet. Teoksessa 
Ruusuvuori, J., Nikander, P. & Hyvärinen, M. (toim.) 
Haastattelun analyysi. Tampere: Vastapaino, 9–36.

Steinby, L. (2008). Ryöstelijät ammutaan: moderni minä 
ja mitä sille sitten tapahtui. Teoksessa Steinby, L. ja 
Ojajärvi, J. (toim.) Minä ja markkinavoimat. Helsinki: 
Avain, 25–66.

Suoranta, A. (2009). Halvennettu työ. Pätkätyö ja 
sukupuoli sopimusyhteiskuntaa edeltävissä 
työmarkkinakäytännöissä. Tampere: Vastapaino.

Tuomisto, J. (2002). Elinikäisen oppimisen retoriikka 
ja vallankäyttö. Teoksessa Honkonen, R. (toim.) 
Koulutuksen lumo. Retoriikka, politiikka ja arviointi. 
Tampere: Tampere University Press, 15–34.

Virolainen, I. (2010). Johdon coaching: Rajanvetoja, 
taustateorioita ja prosesseja. Lappeenranta: 
Lappeenrannan teknillinen yliopisto. 

Vuori, J. (2004). Sukupuolen ja seksuaalisuuden 
retorinen analyysi. Teoksessa Liljeström, M. (toim.) 
Feministinen tietäminen. Keskustelua metodologiasta. 
Tampere: Vastapaino, 93–117.

Vähämäki, J. (2009). Itsen alistus. Työ, tuotanto ja valta 
tietokykykapitalismissa. Helsinki: Like.

VIITTEET

 1 Osa valmentajista puhuu itsestään coacheina ja 
valmennuksesta coachingina. Koska kenttä on niin 
monimuotoinen, on mahdotonta tehdä selkeää 
eroa näiden ilmaisujen välille – näyttäisi siltä, että 
useimmiten kyse ei ole käytäntöjen eroista vaan 
pikemminkin henkilökohtaisesta mieltymyksestä 
sanojen käytössä. Tässä artikkelissa käytän 
selvyyden vuoksi vain valmennus-sanaa, 
sillä suomenkielisenä se sopii paremmin 
tutkimustekstiin – englanninkielisessä tekstissä 
olen käyttänyt sanaa coaching.

2  Väitöskirjassani Becoming Valuable Selves 
(Mäkinen 2012) on täydellinen luettelo 
tutkimusaineistosta. Tutkimusta ja aineiston 
keruuta rahoittivat Suomen Akatemia ja Suomen 
Kulttuurirahasto. 

3  Ohjaajani Päivi Korvajärvi teki muutamia 
haastatteluja ja teimme myös yhden 
yhteishaastattelun. Lisäksi sain 
luentomuistiinpanoja Beela-projektimme muilta 
jäseniltä. 

4  www.coaching-yhdistys.com (viite tarkistettu 
14.11.2012).

5  Tällaista valmennustoimintaa osana 
”syrjäytyneisiin nuoriin” kohdistuvia toimenpiteitä 
on tutkinut Brunila (2012a; 2012b), joka näkee 
nämä toimenpiteet terapeuttisen eetoksen 
ja yrittäjyyseetoksen toisiaan ruokkivana 
kombinaationa.

6  You know it’s a different world – one in which 40-
year job security is a distant memory. These days, 
there’s no loyalty in corporations; you’re as apt to 
be laid off at the first economic hiccup as you are 
to be promoted. […] How do you create your own 
security? (Montoya 2002, suom. Mäkinen).

7  You’ve been through seismic changes from the 
cut and thrust of the entrepreneurial 80s to the 
downsizing in the 90s. You live in a world of flexible, 
short-term contracts – in other words, sort out your 
own pension and health benefits. As organisations 
flatten and shed bureaucracy, job security is gone. 
[…] Our careers, the rewards, the satisfaction and, 
most importantly, their viability, are down to us. 
(Spillane 2000, 23, suom. Mäkinen).

8  Suomalaisesta keskustelusta katso esim. Jokinen 
ym. 2011, Korhonen ym. 2009, Jakonen ym. 2006, 
Suoranta 2009.

TOHTORIKOULUTUKSESSA voidaan ero�aa kaksi 
koulutusmallia, jotka edustavat erilaisia tapoja orga-
nisoida väitöskirjaan lii�yvää tutkimustyötä: yksilöl-
linen malli ja kollektiivinen malli (Becher & Trowler, 
2001; Delamont ym., 2000; Hakkarainen et al., pai-
nossa A; Pyhältö, Stubb & Lonka, 2009). Yksilöllisen 
tohtorikoulutuksen mallia on perinteisesti pide�y so-
pivana ihmistieteille, kun taas kollektiivisen mallin on 
ajateltu sopivan luonnontieteille. Näkemys pohjau-
tuu eroihin ihmis- ja luonnontieteiden metodologi-
assa, tuote�ujen tietoartefaktien luonteessa ja tutki-
muksen tuo�aman tietämyksen kasautuneisuudessa 
(Becher & Trowler, 2001). 

Tämän tutkimuksen lähtökohtana on ole�amus, 
jonka mukaan kysymys on kahdesta erilaisesta tut-
kimustyön organisoimisen tavasta. Yksilöllinen malli 

edustaa henkilökohtaisen kokemuksen varassa kehit-
tyneitä tutkimuskäytäntöjä, joihin myös luonnontie-
teessä aikaisemmin nojaudu�iin. Sille on tyypillistä, 
e�ä opiskelija tekee omaan tutkimukseen perustuvan 
monogra�an, jonka aihe ei väl�ämä�ä liity ohjaajan 
tutkimusintresseihin. Kollektiivinen malli puoles-
taan edustaa tutkimusyhteisöjen astei�ain jalostamia 
kollektiivisia tutkimuskäytäntöjä, joita tarvitaan yhä 
monimutkaisempien ongelmien tutkimisessa, niihin 
lii�yvän teoree�isen ja metodologisen tietämyksen 
hallinnassa ja erikoistuneiden tutkimushankkeiden 
toteu�amisessa yli tieteenalojen. Merki�ävä osa 
kollektiivista tieteellisen tutkimuksen tekemistä on 
tulosten kansainvälinen yhteisjulkaiseminen. Tyy-
pillistä onkin, e�ä opiskelija tekee yhteisjulkaisuihin 
perustuvan artikkeliväitöskirjan tutkimusyhteisön 

Kollektiivista mallia 
voidaan soveltaa kasvatustieteiden 

tohtorikoulutuksessa

KAI HAKKARAINEN, KAISA HYTÖNEN, JUHO MAKKONEN & ERNO LEHTINEN

Yhteisjulkaisuihin perustuva tohtorikoulutuksen kollektiivinen 

malli on perinteisesti kuulunut luonnontieteisiin. Myös 

ihmistieteissä ollaan siirtymässä henkilökohtaisista julkaisuista 

kohti yhteisjulkaisemisen kulttuuria. 
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jaksi kehi�ymisen prosessissa (Austin, 2009). Sosi-
aalistumisella tarkoitetaan monitasoista prosessia, 
jossa opiskelija kasvaa tutkijayhteisönsä jäseneksi 
oppimalla yhteisön kul�uurin, arvot, asenteet ja odo-
tukset (Austin, 2002).

YKSILÖLLISEN JA KOLLEKTIIVISEN MALLIN 

PERUSPIIRTEET

Taulukossa 1 rinnastetaan yksilöllisen ja kollektii-
visen mallin tyypillisiä peruspiirteitä suhteessa 
 1) kollektiivisesti jae�uihin tutkimuskohteisiin,  

2) yhteisjulkaisuista muodostuviin artikkeliväi-
töskirjoihin ja  
3) hajaute�uun tieteelliseen ohjaukseen.

Taulukkoa tulkitessa tulee o�aa huomioon, e�ä ky-
symyksessä on yksinkertaistus; jotkut monogra�aa 
tekevistä opiskelijoista saa�avat sitoa työnsä jae�ui-
hin tutkimuskohteisiin, tehdä väitöskirjan rinnalla 
julkaisuja ja toimia laitoksen projekteissa. Vaikka 
yksilöllistä ja kollektiivista mallia ei tässä artikkelissa 
nähdä toisiaan poissulkevina ja täysin vastakkaisina, 
kollektiivisen mallin peruspiirteiden vahvistamisen 
ajatellaan edistävän tohtorikoulutuksen käytäntöjä 
erityisesti empiirisiin aineistoihin perustuvissa sosi-
aalitieteissä.

Ensimmäinen kollektiivisen mallin peruspiirre on 
väitöskirjatutkimuksen ankkuroiminen tutkimusyh-
teisön kollektiivisesti jakamiin tutkimuskohteisiin 
tai teemoihin (Knorr Cetina, 1999), jotka jatkavat 
tutkimusjohtajan luomaa tutkimusperinne�ä. Kol-
lektiivisesti väli�yny�ä tiedonluomista tukee tutki-
musperinteen ja siihen lii�yvien yhteisten kohteiden 
väli�äminen uusille tohtoriopiskelijoiden kohorteille 
sen sijaan, e�ä nämä aloi�aisivat tutkimuksen alusta 

uusien kohteiden parissa. Yhteisiin aiheisiin lii�yvä 
tutkimus ase�aa kollektiiviseen tohtorikoulutukseen 
osallistuvat opiskelijat akateemisen tiedonluomisen 
prosessien ytimeen (Paavola ym., 2004; Hakkarai-
nen ym., 2004). Parhaimmillaan malli tarjoaakin 
mahdollisuuden osallistua tutkimusryhmän jäsene-
nä uuden tieteellisen tiedon luomiseen.

Toinen kollektiivisen mallin peruspiirre on kan-
sainvälisen vertaisarvioinnin läpikäyneisiin yhteisjul-
kaisuihin perustuvan artikkeliväitöskirjan tekeminen 
henkilökohtaisen monogra�an sijaan. Yhteisjulkai-
seminen voidaan nähdä pedagogisena käytäntönä 
(Kamler, 2008), joka sosiaalistaa tohtoriopiskelijat 
tieteellisen tiedon tuo�amiseen (Florence & Yore, 
2004). Samaan aikaan kun kollektiivisessa mallissa 
tohtoriopiskelijat oppivat yhdessä ohjaajiensa ja mui-
den tutkijoiden kanssa julkaisemalla tuo�amaan artik-
keleita korkean painoarvon lehtiin jo väitöskirjaopin-
tojensa alkuvaiheessa, perinteisessä yksilömallissa ei 
synny tietoisuu�a julkaisufoorumien arvostuksen ja 
näkyvyyden merkityksestä tieteelliselle prosessille. 
Tämän vuoksi hyvin suuri osa monogra�oista jää tie-
teellisen yhteisön krii�isen arvioinnin ulkopuolelle. 
Poikkeuksena ovat ne harvat monogra�aväitöskir-
jat, joita tunnetut tiedekustantajat julkaisevat. Yh-
teisjulkaisemiseen lii�yvät tietokäytännöt kytkevät 
tohtoriopiskelijoiden ja ohjaajan ponnistukset yh-
teen suhteessa jonkin yhteisen kohteen tutkimiseen 
(kohteellinen yhteistoimijuus, Engeström, 2005). Jo 
tohtoriopiskelun alussa pidetyt konferenssiesitelmät 
ja ensimmäiset artikkelit luovat perustan tohtoriopis-
kelijoiden omien kansainvälisten verkostojen synty-
miselle. Yhteisjulkaiseminen palvelee kollektiivista tie-
donluomista, koska väitöskirjatutkimuksen tuloksista 

tuella. Kuviosta 1 huomataan, e�ä vaikka luon-
nontieteet ovat historiallisesti olleet kollektiivisen 
akateemisen tutkimuksen ja julkaisun edelläkävi-
jöitä, myös ihmistieteissä ollaan siirtymässä henki-
lökohtaisista julkaisuista kohti yhteisjulkaisemisen 
kul�uuria (vrt. Merton, 1973; �agard, 1997). 

Klassisen humanistisen väitöskirjatyön ihanteena 
on ollut yksilön tieteellisen aja�elun jalostuminen 
monogra�an kirjoi�amisen prosessissa. Sen aikana 
eritellään henkilökohtaisesti merkityksellistä tut-
kimuskohde�a ja tuotetaan kokoavaa ymmärrystä 
tutkimusaiheesta. Monogra�an tekeminen nähdään 
tieteellisen mielen muodostumista tukevaksi koke-
mukseksi, jonka läpikäytyään opiskelijan odotetaan 
pystyvän itsenäisesti ja syvällisesti hallitsemaan tie-
teellistä kirjallisuu�a sekä osaavan kurinalaisesti 
analysoida ja tulkita tieteellistä aineistoa ja hallitse-
van vaativaa tieteellistä argumentaatiota. Vaikka mo-
net yksilölliseen malliin nojautuvat ohjaajat antavat 
opiskelijoilleen merki�ävää tukea ja väli�ävät kor-
keatasoista teoree�ista ja menetelmällistä osaamis-
ta, työn sisällön kannalta opiskelijan ja ohjaajan suh-
de on usein etäisempi kuin kollektiivisessa mallissa. 
Monet monogra�aa tekevistä opiskelijoista tapaavat 
ohjaajiaan suhteellisen harvoin, kenties vain muuta-
mia kertoja vuodessa, jolloin kosketus akateemisiin 
tietokäytäntöihin saa�aa jäädä löyhäksi (Hakkarai-
nen ym., arvioitavana). Useiden, erilaisia aiheita tut-

kivien opiskelijoiden ohjaaminen on kenelle tahansa 
ohjaajalle vaativaa. Tämän takia opiskelijan on mo-
nessa tapauksessa pysty�ävä heikkojen verkostoyh-
teyksien ja kaukaisten malliesimerkkien välityksellä 
itsenäisesti omaksumaan tieteellisen tutkimuksen 
taitoja ja kehi�ämään onnistumisen edelly�ämää 
akateemista osaamista. Vaikka monogra�an tuo�a-
minen palvelee yksilöllisen oppineisuuden osoi�a-
mista, se ei ilman tieteellisessä aikakauslehdessä jul-
kaisemista muodostu osaksi vii�aamisen kohteena 
olevaa tieteellistä tietoa eikä edistä tieteellisen tiedon 
kumuloitumista, joka on tärkeää myös ihmistieteis-
sä (Lehtinen, 2012). Useimmat yksilöllisen mallin 
läpikäyneet opiskelijat eivät väl�ämä�ä lainkaan 
opi julkaisemaan kansainvälisillä foorumeilla, mikäli 
heitä ei siihen yhteisjulkaisukäytäntöjen avulla tueta 
(Kamler, 2008). Kansainvälisten julkaisukäytäntöjen 
kehi�äminen saa�aa muodostua myöhemmin olen-
naiseksi akateemisen uran esteeksi.

Amma�imaisen tutkijakoulutuksen haasteisiin 
vastaamiseksi monet kasvatustieteelliset tutkimus-
johtajat ovat alkaneet omaksua kollektiivisen tohtori-
koulutuksen käytäntöjä. Vahvat tieteelliset tutkimus-
yhteisöt voidaan parhaimmillaan nähdä hajaute�uina 
kognitiivis-kul�uurisina järjestelminä (Nersessian, 
2006), joiden tietoisesti jaloste�uihin akateemisiin 
tietokäytäntöihin ja kasaantuneeseen asiantuntijuu-
teen sosiaalistuminen tukee tohtoriopiskelijaa tutki-

Peruspiirre Yksilöllinen malli Kollektiivinen malli

Tutkimuskohde • Henkilökohtaiset tutkimusongelmat 
osana yksilöllistä tutkimusprojektia

• Kollektiivisesti jaettujen tutkimusongelmien työstäminen 
aikaisemmin aloitettujen tutkimuslinjojen syventämiseksi

Tietoartefaktit • Henkilökohtaiset monografiat • Opiskelijoiden ja ohjaajien yhteisjulkaisuista koostuvat 
artikkeliväitöskirjat

Tieteellinen 
ohjaus

• Henkilökohtainen ohjaussuhde opis-
kelijan ja ohjaajan välillä

• Jaettuihin tietokäytäntöihin ja sosiaalisesti hajautettuihin 
voimavaroihin perustuva hajautettu ohjaus

Kuvio 1. Akateemisen tutkimuksen kollektivisoituminen kuudella tieteenalalla arvioituna  
a) korkeatasoisissa tieteellisissä aikakauslehdissä julkaistujen artikkeleiden tekijämäärän ja 
b) yhteisjulkaisujen suhteellisen osuuden perusteella.1

Taulukko 1. Tohtorikoulutuksen yksilöllisen ja 
kollektiivisen mallin peruspiirteet.2
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tulee osa tieteellisen ja viita�avan tiedon kokonaisuut-
ta vasta, kun ne on julkaistu tunnetuilla foorumeilla. 

Kollektiivisen mallin kolmas peruspiirre on hajau-
te�u tieteellinen ohjaus. Tohtoriopiskelijat omaksu-
vat akateemiset käytännöt päivi�äisessä vuorovai-
kutuksessa ohjaajan, muiden senioritutkijoiden ja 
vertaisten kanssa. Kollektiivinen ohjaus ei perustu 
pelkästään henkilökohtaiseen suhteeseen tohtori-
opiskelijan ja ohjaajan välillä, vaikka sekin on tärkeä, 
vaan ankkuroituu tietokäytäntöjen vertikaaliseen 
(kokeneemmat ja kokema�omat) ja horisontaali-
seen (vertaistuki) jakamiseen tutkimusyhteisössä 
(Lee & Boud, 2009). Yhteisön toimintaan ja jae�ui-
hin käytäntöihin osallistuminen mahdollistaa omaan 
kehi�yvään taidontasoon räätälöidyn tuen saamisen 
ja sosiaalistaa tohtoriopiskelijat astei�ain vaativan 
tutkimuksen tekemiseen ilman, e�ä ohjaajan tarvit-
sisi henkilökohtaisesti vastata kaikesta ohjauksesta.

TUTKIMUSKYSYMYKSET JA -MENETELMÄ

Tutkimuksen tarkoituksena oli kartoi�aa kollektii-
visen tiedonluomisen käytänteitä sekä luonnontie-

teiden e�ä kasvatustieteiden tohtorikoulutuksessa. 
Haasta�elemalla arvoste�uja luonnontieteen ja kas-
vatustieteen tutkimusjohtajia tutkimuksessa pyri�iin 
vastaamaan seuraaviin kysymyksiin:

Kuinka kollektiivisen tohtorikoulutuksen mallia 
sovelletaan luonnontieteen tutkimuksessa?

Missä määrin kollektiivista tohtorikoulutuksen 
mallia voidaan soveltaa kasvatustieteellisessä tutki-
muksessa ja millaisiin haasteisiin ja jänni�eisiin tässä 
törmätään?

Tutkimuksen osano�ajia olivat kansallisten luon-
nontieteellisten huippututkimusryhmien tutkimus-
johtajat (n=9) sekä suomalaisten ja kansainvälis-
ten kasvatustieteellisten tutkimusryhmien johtajat 
(n=12), joiden olete�iin työskentelevän kollektiivi-
sen tohtorikoulutuksen käytäntöjen kehi�ämiseksi 
tutkimusalallaan.3 

Aineisto kerä�iin teemahaasta�eluilla, jotka to-
teute�iin kahdessa kierroksessa. Ensimmäinen tutki-
musyhteisön jakamia tietokäytäntöjä (kohteet, me-
netelmät, toiminnan sosiaalinen organisaatio, yhteis-
julkaisu, tieteellinen ohjaus, tieteellinen keksiminen) 

mätöntä. Aloi�elevalle opiskelijalle annetaan usein 
valmis ongelma, koska on tutkimusjohtajan vastuul-
la, e�ä se vastaa tutkimustyön luonne�a, historiaa ja 
tulevaisuuden kehityssuuntaa:

”Eihän tietysti voi ajatella, että joku henkilö, joka tu-
lee väitöskirjaa tekemään eli on niin kun tieteellisessä 
mielessä täysin alkamassa uraansa, niin vois keksiä 
niin keskeisiä kysymyksenasetteluita, että ne priori-
soitaisiin sen yli mitä tässä mytyssä on niin kun jau-
hettu, että sehän ei ole niin kun mahdollista.” (N6)

Kuten erityisesti tutkimusjohtajat N3, N6 ja N9 toi-
vat esiin, luonnontieteiden tutkimusryhmissä tutki-
musongelmat usein siirtyvät yhdeltä tohtoriopiskeli-
joiden kohortilta toiselle. Mikäli opiskelija keskey�ää 
väitöskirjatyönsä, hänen ongelmansa periytyvät tule-
ville tohtoriopiskelijoille. 

Kasvatustieteen tutkimusjohtajien mukaan kasva-
tustieteen alalla yhteisesti jae�uihin tutkimuskohtei-
siin siirtyminen ei ole ollut aivan vaivatonta, koska se 
on ollut vallitsevien käytäntöjen vastaista. Kollektii-
visen mallin mukaisesti kaikki muut kasvatustieteen 
tutkimusjohtajat paitsi E7 olivat kuitenkin tutkimus-
yhteisössään kehi�äneet jae�ujen tutkimusongelmi-
en ja -kohteiden kanssa työskentelemisen käytäntöjä. 
Kuten luonnontieteen johtajat, myös monet kasva-
tustieteen tutkimusjohtajat kokivat, e�ä tieteen edis-
täminen edelly�ää uuden rakentamista aiemman 
varaan:

”Jos siellä joku menee rakentaa jotain koppia tonne 
kehysten ulkopuolelle, niin sitten se on jotain ihan 
huuhaata. Et jotain kytkentää tohon perusraken-
nukseen pitäis olla, että se voi olla outokin uloke, 
mutta kyl sen jotenkin pitäis yhtyä siihen.” (E5)

Kollektiivisesti jae�ujen tutkimuskohteiden paris-
sa työskentely koe�iin väl�ämä�ömäksi, koska ku-
ten E2 totesi, ilman ”yhteistä tutkimuskohde�a, joka 
jaetaan ylitse tietyn ajanjakson, ei ole mahdollista pitää 
ryhmää koossa, kasau�aa tietoa ja viedä tutkimuksen 
linjaa eteenpäin” (E2). Yhteisöllisesti jae�ujen tutki-
musongelmien eri�eleminen ase�aa tohtoriopiske-
lijat tutkimusyhteisön kollektiivisen tiedonluomisen 
ytimeen. Useimmat tutkimusjohtajat korostivat kol-
lektiivisten tutkimuskohteiden merkitsevän yhteistä 

laaja-alaisesti hahmo�ava haasta�elu kohdistui kol-
lektiivisen mallin peruspiirteisiin. Toisella kierroksel-
la otosta laajenne�iin haasta�elemalla uusia osallis-
tujia sekä haasta�elemalla uudelleen ensimmäisen 
kierroksen osallistujia, mikäli ensimmäinen haastat-
telu ei ollut antanut peruspiirteiden esiintymisestä 
rii�ävän täsmällistä kuvaa. Suomalaisia tutkijoita 
haastateltiin suomeksi ja ulkomaalaisia englanniksi. 
Haasta�elut kestivät 1–3 tuntia. Haasta�elut tallen-
ne�iin, ja kokeneet tutkimusavustajat li�eroivat ne. 
Haasta�elut analysoitiin ATLAS.ti-ohjelman avulla 
niin, e�ä kukin haasta�elu muodosti oman primaa-
ridokumen�insa. Analyysi suorite�iin luoki�ele-
malla aineisto kollektiivisen mallin peruspiirteiden 
mukaan. Tämän jälkeen kahden osallistujaryhmän 
haasta�eluvastauksia verra�iin toisiinsa. Tässä artik-
kelissa raportoimme karkeasti, kuinka kolme kollek-
tiivisen mallin peruspiirre�ä esiintyivät aineistossa. 
Taulukossa 2 esitetään yhteenveto osallistujista ja 
haasta�eluaineiston laajuudesta.

TULOKSET

Peruspiirre 1. Kollektiivisesti jaetut 
tutkimuskohteet

Monet luonnontieteen tutkimusjohtajat (erityisesti 
N2, N4, N5, N6 ja N9) korostivat yhdessä tohtori-
opiskelijoiden kanssa tehtävän tutkimuksen merki-
tystä heidän ja koko tutkimusyhteisön tiedonluomi-
sen ponnistuksille. Eräs tunnetuimmista suomalai-
sista tutkijoista kuvasi tohtoriopiskelijoiden roolia 
tiedonluomisessa eri�äin merki�äväksi:

”Se on hirveen tärkeetä, että niinkun, että mä väi-
tän, että mun niin sanotut kuuluisuus niin kan-
sallisesti kuin kansainvälistyminen perustuu, ehkä 
poikkeuksellisen paljon näihin briljantteihin väitös-
kirjan tekijöihin.” (N4)

Kaikki luonnontieteen tutkimusjohtajat korostivat, 
e�ä heidän tohtoriopiskelijoidensa tutkimuson-
gelmat syntyvät yhteisön kollektiivisista tarpeista. 
Koska luonnontieteellisten kokeiden tekeminen on 
kallista ja ulkopuolisen rahoituksen saaminen haas-
tavaa, tutkimuksen suuntaaminen yhteisön kannalta 
keskeisiin ongelmiin on sekä luonnollista e�ä väl�ä-

Haastattel-
ukierros1

Suku-
puoli

Kansal-
lisuus

Arvostus2
Haastattelun pituus

Minuutteja Sanoja

N1 1 N FIN 1 125 15 461

N2 1 M FIN 1 94 10 752

N3 1 N FIN 2 128 10 893

N4 1 M FIN 1 42 5 667

N5 1 M FIN 1 110 11 943

N6 2 M FIN 1 57 6 935

N7 2 M FIN 2 91 19 802

N8 2 M FIN 2 98 13 843

N9 2 N FIN 2 86 10 002

E1 1+2 N FIN 3 144 14 738

E2 1 M INT 3 103 12 976

E3 1+2 N FIN 2 141 16 120

E4 2 M FIN 2 155 15 413

E5 1+2 M FIN 2 152 15 850

E6 1+2 M FIN 1 155 17 349

E7 1 M INT 2 123 14 521

E8 2 M INT 1 118 16 933

E9 2 M INT 2 81 10 672

E10 2 N FIN 2 110 11 852

E11 2 N FIN 2 64 6 593

E12 2 N FIN 2 93 12 795

Taulukko 2. Osanottajat ja 
tutkimusaineisto.

Huom 1. Haastattelukierroksia tehtiin 
kaksi. Ensimmäisellä kierroksella 
(1) tunnistettiin kollektiivisen 
mallinperuspiirteet ja toisella 
kierroksella (2) niitä tarkennettiin 
laajentamalla otosta tai suorittamalla 
uusintahaastattelu (1+2).

Huom 2. Osanottajien tieteellistä 
arvostusta arvioitiin käyttämällä 
Publish or Perish -ohjelman (www.
harzing.com) antamia viittaustietoja, 
jotka osanottajien anonymiteetin 
suojelemiseksi kategorisoitiin kolmeen 
tasoon eniten siteeratuista (1) vähiten 
siteerattuihin (3): taso 1 (10 001–
25.000), taso 2 (1 001–10 000) ja taso 3 
(1 000 viittausta tai vähemmän).
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tutkimusteemaa pikemminkin kuin tohtoriopiskeli-
joiden tutkimusongelmien tarkkaa valmiiksi rajaa-
mista. Heidän mukaansa tohtoriopiskelijoiden kans-
sa on tärkeää neuvotella tutkimusongelmista, koska 
vaikka opiskelija värvä�äisiin johonkin erityiseen 
tutkimusprojektiin, on oleellista, e�ä hän kokee on-
gelmat henkilökohtaisesti merkityksellisiksi:

”Mut vaikka mä antaisin hopeatarjottimella heille 
sen tutkimuskysymyksen, niin he eivät voi sitä multa 
ottaa, vaan heidän pitää itse niin kun konstruoida 
se. Et vaikka he päätyis siihen samaan tutkimusky-
symykseen, mikä mulla oli vähän niinkun mielessä, 
se saattaa kestää puol vuotta, et heidän pitää ite 
käydä se polku läpi.” (E3)

Tutkimusjohtaja E2 poikkesi muista kasvatustieteen 
alan tutkimusjohtajista, sillä hän tarjoaa tohtoriopis-
kelijoilleen valmiiksi määritellyt ongelmat. Hän va-
litsee tohtoriopiskelijansa kirjoi�amalla tutkimus-
hankkeesta ja -ongelmista muutaman sivun pituisen 
kuvauksen, jonka perusteella opiskelijat hakevat toh-
torikoulute�avan paikkaa ja samalla sitoutuvat hank-
keeseen ja tutkimuskohteeseen. Tutkimusjohtajien 
E5 ja E6 yhteisöissä tohtoriopiskelijoiden tutkimus-
kohteet ohjataan nouda�amaan yhteisen tutkimus-
paradigman teoree�isia ja metodologisia perusteita, 
vaikka kysymykset ja ongelmat nousisivatkin opis-
kelijakeskeisesti opiskelijoiden omista tutkimusin-
tresseistä. Luonnontieteen tutkimusjohtajien tavoin 
myös haastatellut kasvatustieteen tutkimusjohtajat 
korostivat tohtoriopiskelijoiden roolia oman yhtei-
sönsä tiedonluomisen ponnistuksissa todeten, e�ä 
”kaikkein luovin ja merki�ävin tutkimus ryhmässä ta-
pahtuu tohtoriopiskelijoiden välityksellä” (E7) ja, e�ä 
kaikkein ”läheisimmät tieteellisen tutkimuksen kumppa-
nit ovat olleet tohtoriopiskelijoita ja postdokkeja” (E2).

Peruspiirre 2. Ulkoisen tieteellisen arvioinnin 
läpikäymät yhteisjulkaisut

Kaikki luonnontieteen tutkimusjohtajat olivat suun-
tautuneet artikkeliväitöskirjojen ohjaamiseen, vaikka 
vain osa heistä oli itse tehnyt sellaisen; heistä monet 
olivat siten olleet akateemisten tietokäytäntöjen ke-
hi�äjiä. Luonnontieteen tutkimusjohtajien mukaan 
yhteisjulkaiseminen tohtoriopiskelijoiden kanssa jo 

väitöskirjaprojektin alkuvaiheessa on eri�äin tärkeää, 
koska sen avulla he sosiaalistuvat kirjoi�amisen ja jul-
kaisemisen kul�uuriin ja omaksuvat tehokkaat julkai-
su- ja kirjoi�amiskäytännöt heti tutkijanuransa alussa.

Tutkimusjohtaja N5 totesi omaan kokemuk-
seensa viitaten, e�ä tohtoriopiskelijoiden on turha 
panostaa muihin julkaisuihin kuin tieteellisen työn 
ytimen muodostaviin kansainvälisissä lehdissä jul-
kaistaviin artikkeleihin. Tohtoriopiskelijat oppi-
vat julkaisemaan aluksi yhdessä senioritutkijoiden 
kanssa, mu�a saa�avat osallistua myös toinen tois-
tensa julkaisuihin. Yhteiskirjoi�amisen käytäntöjen 
ansioista tohtoriopiskelijat eivät yksin ole vastuussa 
julkaisusta, vaan vastuu on koko yhteisöllä. Huoli-
ma�a siitä kuinka monta kertaa opiskelijoiden ar-
tikkeleita on yhdessä kirjoite�u ja korja�u, ovat he 
yleensä aina artikkelinsa ensimmäisiä kirjoi�ajia. 
Lisäksi tohtoriopiskelijoiden artikkeleista saatuja 
review-lausuntoja käsitellään yleensä kollektiivises-
ti. N3:n yhteisössä tavoite on, e�ä ”jokainen julkaisu 
olisi osa jonkun opiskelijan väitöskirjaa” (N3). Monet 
tutkimusjohtajat totesivat, e�ä väitöskirja-artikkelit 
muodostavat olennaisen osan heidän yhteisöjensä 
tieteellisestä tuloksesta. Erityisesti tutkimusjohtajat 
N1, N3, N4, N5, N7 ja N8 pyrkivät julkaisemaan 
korkean painoarvon tieteellisissä aikakauslehdissä 
myös tohtoriopiskelijoiden kanssa kirjoite�uja ar-
tikkeleita. N8 toi kuitenkin esiin, e�ä tämä on jos-
kus opiskelijan kannalta riskialtista, koska käsikir-
joituksia hylätään toistuvasti ja korjaukset vaativat 
paljon aikaa – väitöskirjaprosessissa aika on hyvin 
konkree�isesti ”rahaa” (N8). Luonnontieteiden 
tutkimusjohtajat arvostelivat jonkin verran sitä, e�ä 
väitöskirja-artikkeleiden tuo�aminen johtaa ”paloi-
teltuun” (N4) tai ”salami-tieteeseen” (N7) pikemmin 
kuin korkeatasoiseen tutkimukseen.

Tohtoriopiskelijoiden sosiaalistaminen tieteelli-
seen julkaisuun tapahtuu kasvatustieteen tutkimus-
yhteisöissä useimmiten yhteisjulkaisuja artikkeli-
väitöskirjaa varten kirjoi�amalla. Kaikki professorit 
lukuun o�ama�a E7:ää, jonka yliopistossa vain va-
kinaiselle henkilökunnalle salli�iin artikkeliväitös-
kirjan tekeminen, rohkaisivat tohtoriopiskelijoitaan 
ennemmin artikkeli- kuin monogra�aväitöskirjan 
tekemiseen, koska kuten E6 huomau�i, ”monogra�a 

on väistyvä taiteenlaji” (E6). Monet tutkimusjohtajat 
jopa edelly�ivät ryhmänsä ydinjäseniltä sekä tutki-
musprojekteissa toimivilta tohtoriopiskelijoita artik-
keliväitöskirjan tekemistä. Oleellista on ollut lainata 
artikkeliväitöskirjamalli lääketieteellisestä tutkimuk-
sesta 1990-luvun alussa:

”Kyl se tuli niin kuin noista muiden tieteen alojen 
malleista kun katsos täällä [yliopiston nimi] oli jo 
silloin 70–80-luvulla niin muutamia aivan niin 
kuin uskomattoman kovia tutkimusryhmiä luon-
nontieteessä ja lääketieteessä, niin totta kai meitä 
kiinnosti et miten ne tekee tämän.” (E4)

Monella tutkimusjohtajalla on kuitenkin edelleen 
sekä artikkeli- e�ä monogra�aväitöskirjaa tekeviä 
opiskelijoita. Joissakin tapauksissa monogra�an te-
kemistä kotimaisella kielellä on perusteltu laajan 
etnogra�sen tai historiallisen aineiston takia. Mo-
net ohjaavat myös edelly�ivät monogra�aa tekevil-
tä opiskelijoilta julkaisujen tuo�amista väitöskirjan 
rinnalla ja antoivat tässä suhteessa merki�ävää tukea.

Monille haastatelluille kasvatustieteen tutkimus-
johtajille oli itselleen ollut haasteellista oppia julkai-
semaan kansainvälisesti ilman ohjaajan tarjoamaa 
tukea. Itsensä hahmo�aminen tieteellisiin aikakaus-
lehtiin kirjoi�avana toimijana oli usein myös vaati-
nut identiteetin muutosta:

”Sillä lailla se oli vaikeata, koska ylipäätänsä sem-
moinen ajatus että kirjoittaa artikkeleita kansain-
välisiin referoituun lehtiin, sitä ei omassa koulutuk-
sessa ollut ollenkaan, mutta, kun itse kerran lukee 
niitä, niitä artefakteja tai niitä artikkeleita sieltä 
niin onhan ne niinkun tutuiksi tullut. Mut sit se 
kysymys että onks minusta siihen, niin on tietenkin 
ollut se semmoinen, että pystynkö minä sitä teke-
mään.” (E1)

Monessa tapauksessa yhteisjulkaisukul�uurin luo-
minen merkitsi vastavirtaan uimista, koska kasvatus-
tieteissä aluksi aliarvoste�iin yhteisjulkaisuja, silloin-
kin kun ne oli julkaistu arvostetuissa kansainvälisesti 
referoiduissa tieteellisissä aikakauslehdissä. Aluksi ei 
ollut mahdollista edes merkitä professorin nimeä yh-
teisartikkeleihin, koska pelä�iin, e�ei niitä olisi muu-
toin hyväksy�y väitöskirjan osajulkaisuiksi. Haasta-

tellut tutkimusjohtajat pyrkivätkin järjestelmällisesti 
yhteisjulkaisuja tuo�amalla (paitsi E5 ja E7) sosiaa-
listamaan omat tohtoriopiskelijansa kansainvälisten 
referoitujen tieteellisten artikkeleiden kirjoi�amiseen, 
jo�a heidän ei tarvitsisi käydä yhtä vaivalloista ja pit-
källistä ponnistelua tuloksellisten julkaisukäytäntö-
jen kehi�ämiseksi kuin tutkimusjohtajien itsensä. 
Tutkimusjohtajat E3 ja E9 pyrkivät sosiaalistamaan 
opiskelijoitaan yhteisjulkaisuun jo maisteriopintojen 
aikana; heidän mielestään jokainen korkeatasoinen 
pro gradu-tutkielma on ”valmis, potentiaalinen artikke-
li” (E3). Kokemusten mukaan tohtoriopiskelijat, jot-
ka osallistuvat yhteisjulkaisujen tuo�amiseen, oppivat 
jakamaan keskeneräisiä käsikirjoituksia muiden kans-
sa ja vastaano�ajaan palaute�a; monogra�aa tekevillä 
opiskelijoilla puolestaan on usein korkea kynnys näyt-
tää ja jakaa käsikirjoituksia muille.

Vaikka melkein kaikki kasvatustieteen tutki-
musjohtajat olivat yhteisjulkaisuun suuntautuneita, 
edustivat he kuitenkin jossakin määrin vaihtelevia 
käytäntöjä. Monet professorit korostivat, e�ä vastuu 
artikkelin valmistumisesta on opiskelijalla. Opiskeli-
jat pääsääntöisesti ovat artikkelin ensimmäisiä kirjoit-
tajia riippuma�a siitä, kuinka paljon he ovat saaneet 
tukea ja ohjausta. Tästä poiketen tutkimusjohtajalla 
E1, joka usein analysoi aineistoa ja muokkaa opiske-
lijan tuo�amaa käsikirjoitusta rinta rinnan opiskelijan 
kanssa, on yleensä tapana olla ensimmäisen väitöskir-
ja-artikkelin ensimmäinen tekijä. Tutkimusseminaa-
reissa, joissa keskustellaan yhtälailla tohtoriopiskeli-
joiden kuin muidenkin tutkijoiden töistä, opiskelija 
saa tukea koko yhteisöltä: 

”Tohtoriopiskelijat eivät itse asiassa ole vain henki-
lökohtaisesti vastuussa julkaisemisesta. Vastuu kuu-
luu itse asiassa koko tutkimuskollektiiville.” (E2)

Kollektiivinen vastuu on erityisen tärkeää opiskeli-
jan artikkelistaan saamaa tieteellisten aikakauslehti-
en vertaisarviointipalaute�a käsiteltäessä. Useimmat 
tutkimusjohtajat olivat sitä mieltä, e�ä tohtoriopiske-
lija tarvitsee tukea niiden tulkinnassa, koska krii�inen 
palaute, joka itse asiassa saa�aa kuitenkin merkitä 
artikkelin läpimenoa, voi lannistaa kokema�oman 
opiskelijan. E6:n tutkimusyhteisössä käsitellään kaik-
ki arviointilausunnot kollektiivisesti tutkimussemi-
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naarissa; senioritutkijoiden tuella yhdessä päätetään, 
kuinka kritiikkiin vastataan ja artikkelia muokataan. 
Monet tutkimusjohtajat myös au�avat opiskelijoita 
julkaisufoorumin valinnassa sekä artikkelin raami�a-
misessa ja räätälöimisessä lehteä ja sen lukijakuntaa 
varten. Ohjaajan rooli ja vastuu ovat yleensä oleel-
lisesti suurempia ensimmäisessä kuin seuraavissa 
artikkeleissa, jotka voidaan työstää jo opi�uihin käy-
tänteisiin nojautuen. Tutkimusjohtaja E4 kuitenkin 
huomau�i, e�ä tohtoriopiskelija saa�aa tarvita yhtä 
paljon tukea viimeisessä kuin ensimmäisessä artik-
kelissa, koska vaatimustaso ja kunnianhimo kasvavat 
osaamisen kehi�yessä. Tämän takia on olennaista 
tarjota opiskelijalle jatkuvaa tukea hänen osaami-
sensa ylärajalla:

”Silloin kun tehdään oikein vaativaa siellä yläpääs-
sä niin taas tarvitaan sitä yhteisön tukea ihan yhtä 
paljon kuin sen ensimmäisen jutun tekemisessä.” 
(E4)

Vaikka melkein kaikki haastatellut kasvatustie-
teen tutkimusjohtajat olivat suuntautuneet yhteis-
julkaisemiseen opiskelijoidensa kanssa, nostivat he 
esiin myös siihen lii�yviä haasteita ja jänni�eitä. E6 
piti riskinä sitä, e�ä artikkelimalli saa�aa johtaa liian 
nopeaan irrallisten tutkimusten julkaisemiseen, jol-
loin väitöskirja ei tuota tutkitusta asiasta ehy�ä ko-
konaiskuvaa. Joskus artikkeleiden hyväksyminen on 
viivästynyt, mikä on vaikeu�anut väitöskirjan etene-
mistä. Ohjaajan kannalta haasteellista on tukea tut-
kimuksen liekin ylläpitämistä silloin, kun artikkelei-
ta hylätään ja niihin vaaditaan toistuvasti muutoksia. 
E3 mainitsi, e�ä toisinaan tohtoriopiskelijoiden on 
vaikea ymmärtää yhteisjulkaisemisen luonne�a ja 
senioritutkijoiden merkitystä yhteisön tutkimuspe-
rinteen luojina. Eräs yksilöllistä suoriutumista ko-
rostavassa tiedekul�uurissa kasvanut opiskelija oli 
ihmetellyt, miksi hänen artikkelissaan tarvitaan oh-
jaajan nimeä:

”Hän ei tajunnut sitä tosiaan, että hänellä oli val-
mis ja valaistu latu ja hyvin voidellut sukset ja oli 
sauvat ja kaikki ja kun hän teki sen hiihtämistyön 
ja hän hikoili ja hän ajatteli, et se hiihtoladun ra-
kentaja ja valmentaja et tehny mitään. Mut jos hän 

siksi, e�ä tutkimusjohtajilla harvoin on aikaa in-
tensiiviseen henkilökohtaiseen ohjaukseen. Uudet 
tohtoriopiskelijat lii�yvät opintojensa ja uransa eri 
vaiheessa olevista tohtoriopiskelijoista ja senioritut-
kijoista koostuvaan tutkimusyhteisöön tasavertaisina 
kollegoina ja osallistuvat esimerkiksi tutkimustapaa-
misiin kuten muutkin yhteisön jäsenet. Tohtoriopis-
kelijoiden ohjaus ja neuvominen nähdään jokaisen 
kokeneemman tutkijan akateemisen takaisinmaksun 
ee�isenä periaa�eena ja moraalisena vastuuna:

”Olen yleisesti yrittänyt korostaa tällaista tunnel-
maa, että olemme kaikki saaneet jonkun ohjausta, 
joku on käyttänyt aikaansa näyttääkseen meille, 
opettaakseen näitä asioita, niin, että se on meidän 
velvollisuutemme tutkijoina jatkaa tätä ketjua. Ja 
tämä on, kuinka se toimii, että autamme muita ta-
vallaan niinku opettamaan toinen toisiaan ja he te-
kevät sitä.” (N8)

Tutkimusjohtaja N4 korosti tutkimusyhteisön mer-
kitystä tohtoriopiskelijan kehitysympäristönä ja as-
kelmana akateemiseen menestykseen:

”Jokainen tarvii sen homebasen, jos sulla ei ole niin-
ku kotipesää, niin et sä voi olla välittömästi globaa-
listi verkottautunut. Et täs pätee se, et nää vähän 
vanhemmat tutkijat on jo hyvin verkottautuneita, 
ne voi esitellä ne nuoret tutkijat näille [kansainvä-
lisille tutkijoille konferensseissa]. Ja toivottavasti 
tutkijayhteisö mahdollistaa sen, että nää nuoret, 
briljantit nuoret tutkijat tyhmine kysymyksineen 
voivat raketin omaisesti nousta sinne johtajakurjen 
asemaan.” (N4)

Kasvatustieteen tutkimusjohtajien yhteisöissä mer-
ki�ävä osa tieteellisestä ohjauksesta tapahtui kollek-
tiivisesti yhteisiin tutkimusprojekteihin ja ryhmän 
seminaareihin osallistumalla, vaikka myös henkilö-
kohtaiset ohjaustapaamiset ovat tärkeitä. Tutkimus-
johtaja E5 lisäksi korosti, e�ä monet tutkimustyöhön 
lii�yvät päätökset tehdään jokapäiväisten keskuste-
lujen pui�eissa. Merki�ävä osa kollektiivisesta ohja-
uksesta lii�yi artikkeleiden kirjoi�amiseen, koska ai-
kakauslehtitieteen tekeminen on alalla uu�a. Haasta-
teltujen tutkimusjohtajien yhteisöissä ei väl�ämä�ä 
lainkaan pide�y perinteisiä jatkokoulutusseminaare-

olis yksin mennyt pimeessä umpihangessa ilman 
sauvoja, niin ei hän olis ikinä päässyt perille.” (E3)

Monissa tutkimusryhmissä on syntynyt kon�ikteja 
siitä, keiden kaikkien nimet artikkeleissa tulisi esit-
tää ja missä järjestyksessä; ristiriitatilanteet pystytään 
kuitenkin hallitsemaan asioista avoimesti keskustele-
malla ja sopimalla. Eri tieteenaloilla on erilaisia kritee-
rejä sille, millaista panosta tekijyys artikkelissa edellyt-
tää. Haastatellut tutkimusjohtajat olivat yksimielisiä 
siitä, e�ä mikäli senioritutkija lai�aa nimensä opis-
kelijan tutkimukseen, täytyy hänellä olla olennainen 
rooli tutkimuksen suunni�elussa ja toteu�amisessa. 
Osa tutkimusjohtajista korosti kirjoi�amisprosessiin 
osallistumista väl�ämä�ömänä ehtona tekijyydelle, 
mu�a joidenkin mielestä myös esimerkiksi tutki-
musaiheen keksiminen, projektin luominen, me-
netelmän kehi�äminen tai aineiston hankkiminen 
rii�ävät tekijyyteen oikeu�aviksi panoksiksi. Kaikki 
tutkimusjohtajat kommentoivat tohtoriopiskelijoi-
den käsikirjoituksia. E7 ei kuitenkaan laita nimeään 
tohtoriopiskelijan artikkeliin, koska se hänen mu-
kaansa merkitsisi tämän työn hyväksikäy�öä oman 
CV:n rakentamisessa. Myös joillakin muilla tutki-
musjohtajilla oli tapana ohjata tohtoriopiskelijoitaan 
julkaisemaan yksin, vaikka he olisivat samalla monel-
la tavalla kuitenkin tukeneet julkaisujen syntymistä.

Peruspiirre 3. Hajautettu, kollektiivinen ohjaus

Haastateltujen luonnontieteen tutkimusjohtajien 
yhteisöissä kollektiivinen ohjaus merkitsee sitä, e�ä 
tohtoriopiskelijat osallistuvat tutkimusryhmän päi-
vi�äiseen toimintaan yhteisissä laboratoriotiloissa. 
Se mahdollistaa nopean tutkimusyhteisöön ja sen 
tietokäytäntöihin sosiaalistumisen sekä tuen ja ohja-
uksen jakamisen:

”Tohtoriopiskelijat ovat täällä fyysisesti paikalla, 
heillä on mahdollisuus ja he joutuvatkin olemaan 
täällä paikalla, jolloin se tuki aika paljon tulee siitä 
tiimistä ja se tulee semmoisesta vertaistuesta erittäin 
paljon.” (N9)

 Kollektiivinen ohjaus jokapäiväiseen yhteisön toi-
mintaan osallistumisen kau�a on tehokasta myös 

ja. Niiden sijaan E1 järjestää tapaamisia, joissa käsi-
tellään yhdessä artikkelikäsikirjoituksia ja opiskelijat 
voivat harjoitella konferenssiesitelmiään. Tutkimus-
johtajien E5, E6 ja E11 yhteisöissä tohtoriopiskelijoi-
ta ohjaa kokonainen ohjausryhmä, johon kuuluu toi-
siaan täydentävää osaamista edustavia jäseniä. Usein 
myös kokeneemmilla tutkijoilla on olennainen rooli 
ohjauksessa, erityisesti tutkimusmenetelmiin pereh-
dy�ämisessä. Kasvatustieteen tutkimusjohtajien tut-
kimusyhteisössä kollektiivista ohjausta toteute�iin 
myös kansainvälisen yhteistyön kau�a. Monet tutki-
musjohtajat lähe�ivät opiskelijoitaan kansainvälisiin 
konferensseihin esi�elemään tuloksiaan ja saamaan 
palaute�a ulkomaisilta asiantuntijoilta tai kutsuivat 
(E4 ja E6) kansainvälisiä tutkijoita tutkimuskeskuk-
siinsa jakamaan teoree�ista ja metodologista osaa-
mista. Kansainvälisen ohjaamisen yhteisöä raken-
taakseen tutkimusjohtaja E2 puolestaan organisoi 
konferensseja ja tapaamisia, joissa tohtoriopiskelijat 
voivat vaihtaa kokemuksiaan kokeneiden tutkijoiden 
ohjauksessa.

Kollektiivisen ohjauksen välityksellä on mahdol-
lista tarjota tohtoriopiskelijalle monitahoista teoreet-
tista ja metodologista tukea, mu�a samalla se myös 
vähentää ohjaajan henkilökohtaista ohjauskuormaa. 
Toisaalta, kuten E12 korosti, pienessä ja erikoistu-
neessa tutkimusyhteisössä vastuu ohjauksesta on 
viimekädessä kuitenkin tutkimusjohtajalla:

”Mut kyl mä siis, mun täytyy tietysti olla se pääoh-
jaaja aika kauan aikaa, niin kun et mulla olis sem-
moinen tilanne, et mulla olis ihan mun vertaisia, 
ihan yhtä kokeneita täällä, niin se vie kyllä aikan-
sa.” (E12)

Kaiken kaikkiaan yhteisöllisen ohjauksen onnistu-
minen on tutkimusjohtajan vastuulla; hänen velvol-
lisuutensa on luoda yhteisöön ilmapiiri, joka saa sen 
jäsenet tukemaan toisiaan ja jakamaan asiantunti-
juu�aan: 

”Siihen liittyy ideoiden pyörittäminen, enkä näe it-
seäni vain heidän ajattelunsa tukijana, vaan myös 
koko ryhmän innostajana.”(E7)

E1, E3 ja E12 korostivat vertaistuen merkitystä väi-
töskirjaprosessissa. Parhaimmillaan kollektiiviseen 
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tohtorikoulutukseen osallistuminen tarjoaa akatee-
mista kasvua tukevan jaetun oppimiskokemuksen:

”Siinä on niin kun keskeistä, että se ohjausprosessi ei 
ole ohjaajan ja ohjattavan välinen, vaan että siinä 
on mukana koko tutkimusryhmä. Mulle keskeinen 
periaate on luoda tällaista niin kun ryhmävirtausta, 
et se ryhmä, vaikka siellä on konflikteja tai ongelmia 
tai kilpailuakin ihmisten välillä, niin ne ymmärtää 
silti, että auttamalla toisiaan ne pääsee huomatta-
vasti pidemmälle.” (E3)

Monilla tutkimusjohtajilla oli sekä monogra�aa e�ä 
artikkeliväitöskirjaa tekeviä opiskelijoita, koska he vas-
taavina professoreina ohjaavat myös ydinryhmäänsä 
kuuluma�omien opiskelijoiden väitöskirjoja. Näiden 
opiskelijoiden rakenteellinen asema on erilainen. 
Ydinryhmän ulkopuoliset opiskelijat ovat usein am-
matissa toimivia asiantuntijoita, jotka tekevät vapaan 
sivistystyön hengessä sivutoimenaan väitöskirjaa am-
matillisen osaamisensa eri�elemiseksi ja kitey�ämi-
seksi. Ydinryhmään kuuluvat opiskelijat puolestaan 
ovat usein amma�imaiselle tieteelliselle uralle tähtää-
viä nuoria tutkijoita, jotka toimivat tutkijakouluissa, 
tutkimusprojekteissa tai apurahalla. Tutkimusryh-
mässä toimimiseen lii�yy myös haasteita. Usein opis-
kelijat joutuvat rimpuilemaan ristiriitaisten vaatimus-
ten verkostossa jakaessaan aikaansa henkilökohtaisen 
elämänsä, oman väitöskirjansa, monien projektitöi-
den ja toisten opiskelijoiden tukemisen välille.

Vaikka tutkimusprojekteihin osallistuminen on 
kasva�avaa, ohjaajalta vaaditaan erityisiä ponniste-
luja kunkin opiskelijan väitöskirjatyön etenemisen 
tukemiseksi. Kaiken kaikkiaan ohjaajalla ei yleensä 
ole rii�ävästi aikaa opiskelijoilleen, vaikka ohjaus 
olisikin järjeste�y kollektiivisesti. Tohtoriksi kasva-
minen on käytännössä niin äärimmäinen kokemus, 
e�ä jokainen opiskelija kokee jossakin vaiheessa jää-
vänsä yksin ja ohjaaja oman tukensa rii�ämä�ömäk-
si. Kollektiiviseen malliin sisältyy opiskelijan tuke-
minen tarjoamalla hänelle mahdollisuus hyödyntää 
yhteisiä, jo olemassa olevia tutkimusinstrumen�eja 
ja analyy�isiä kehyksiä. Toisaalta, mikäli opiskelija 
saa liian monet oman tutkimuksensa ulo�uvuudet 
valmiina, hänen tietoa luova toimijuutensa ei saa riit-
täviä kehitysmahdollisuuksia. Opiskelijoiden oman 

toimijuuden kehi�ämiseksi osa kasvatustieteen tut-
kimusjohtajista edelly�ääkin heiltä yhden kokonaan 
oman artikkelin julkaisemista.

TARKASTELU

Tässä artikkelissa tarkasteltiin luonnontieteiden ja 
kasvatustieteiden tutkimusjohtajien haasta�elujen 
perusteella, missä määrin tohtorikoulutuksen kollek-
tiivista mallia voidaan soveltaa kasvatustieteellisessä 
tohtorikoulutuksessa ja tutkimuksessa. Valitsimme 
tarkoituksellisesti haastateltavaksi sekä luonnontie-
teen kansallisten huippuyksiköiden johtajia e�ä sel-
laisten kasvatustieteellisten tutkimusryhmien vetäjiä, 
joiden olete�iin olevan suuntautuneita yhteisöllisten 
tietokäytäntöjen jalostamiseen. Tutkimuksen rajoi-
tuksena on tietokäytäntöjen hahmo�aminen haas-
ta�elujen pikemminkin kuin yhteisöjen varsinaisten 
akateemisten käytäntöjen dokumentoimisen ja erit-
telyn varassa. Tutkimusjohtajat ovat ymmärre�ä-
västi motivoituneita antamaan ryhmiensä akateemi-
sista käytännöistä myönteisen kuvan. He saa�oivat 
myös olla jossain määrin etäällä tutkimusyhteisönsä 
jokapäiväisestä toiminnasta ja kuvata ihannetilan-
ne�a todellisuudeksi. Joka tapauksessa arvoste�u-
jen tutkimusjohtajien haasta�eluvastaukset heidän 
yhteisöjensä kollektiivisia tietokäytäntöjä koskeviin 
konkree�isiin kysymyksiin antavat arvokasta tietoa 
siitä, kuinka he itse käsi�eellistävät ja re�ektoivat yh-
teisöjensä akateemisia käytäntöjä.

Haastateltujen kasvatustieteen tutkimusjohtaji-
en kokemukset kollektiivisesta tohtorikoulutuksesta 
ovat rohkaisevia. Kollektiivinen malli on siten kysei-
sellä tiedonalalla kehi�ämisen arvoinen. Samalla on 
kuitenkin tärkeää tunnustaa, e�ei malli ratkaise kaik-
kia tohtorikoulutukseen lii�yviä ongelmia tai toimi 
käytännössä ihanteellisella tavalla. Monet vahvoissa 
tutkimusyhteisöissä toimivat opiskelijat saa�avat ko-
kea henkilökohtaisesti olevansa yhteisön ulkopuolel-
la samaan aikaan kun jotkut yksin monogra�aa teke-
vät opiskelijat kokevat mielikuviensa tasolla vahvaa 
tiedeyhteisöön kuulumista (Pyhältö, Stubb & Lon-
ka, 2009). Opiskelijan hei�eille jä�ämisen kokemus-
ta saa�aa voimistaa rakenteellisesti syrjäinen asema, 
kuten asuminen toisella paikkakunnalla, mikä vai-
keu�aa verkostoyhteyksien ylläpitämistä. Yhteisölli-

nen riippuvaisuus tekee kollektiivisesta tohtoriopis-
kelijasta haavoi�uvaisen, mikäli hän haluaa kehi�ää 
tutkimustaan ohjaajansa mieltymyksistä poikkeavaan 
suuntaan (Hakkarainen ym., painossa B). 

Monista vahvuuksista huolima�a kollektiivinen 
malli ei siis automaa�isesti tuota opiskelijaa tuke-
via prosesseja (Stubb, Pyhältö, Soini, Nummenmaa 
& Lonka, 2010) tai merkitse sitä, e�ä tutkimus olisi 
yksilöllistä mallia korkeatasoisempaa. Tiiviisti tutki-
musyhteisön kanssa työskentelevän tohtoriopiske-
lijan toiminnan vapausasteet saa�avat kaventua ja 
hänestä voi tulla riippuvainen yhteisön tarjoamasta 
tuesta. Usein tohtoriopiskelijan tutkimusaihe muo-
dostaa vain kapean osan laajasta tutkimushankkeesta, 
eikä siten väl�ämä�ä ole hänelle henkilökohtaisesti 
merkityksellinen tai koko yhteisön tärkeäksi kokema. 
Tohtoriopiskelijalla ei aina ole mahdollisuu�a vai-
ku�aa omaa tutkimustaan koskeviin teoree�isiin ja 
metodologisiin ratkaisuihin, vaan hänen on mukau-
du�ava tutkimusyhteisön tarpeisiin. Sosiaalitieteelli-
nen tutkimus tapahtuu yhä useammin monitieteelli-
sissä kilpailtuun tutkimusrahoitukseen perustuvissa 
tutkimushankkeissa (Green 2009; Nowotny ym., 
2001), joiden odotetaan tuo�avan julkaistavissa ole-
via tuloksia. Siten kollektiivisessa julkaisukul�uurissa 
saa�aa olla vaarana myös ”akateeminen kapitalismi” 
(Slaughter & Rhoades, 2004), jossa tohtoriopiskeli-
joista tehdään osa ennen kaikkea senioritutkijoiden 
ja rahoi�ajien intressejä palvelevaa julkaisukone�a. 
Tohtoriopiskelijoiden hyväksikäytön riskiä suurentaa 
se, e�ä nykyään merki�ävä osa yliopiston ja laitoksen 
rahoituksesta määräytyy tieteellisten julkaisujen pe-
rusteella. Vaikka kollektiivisen mallin vahvistaminen 
olisi sinänsä hyvä asia, tohtoriopiskelijat saa�avat me-
ne�ää perinteisesti varsin itsenäistä asemaansa suo-
malaisissa yliopistoissa joutuessaan mukaan julkaise-
miseen lii�yvään sosiaaliseen peliin. Tärkeä merkitys 
on sillä, missä määrin tohtoriopiskelijoita arvostetaan 
ja kuinka heidän äänensä, erityinen tietämyksensä 
ja kokemuksensa pääsevät tutkimuksen tekemisen 
käytännöissä kuuluviin. Vain käsi�elemällä avoimes-
ti sekä yksilöllisen e�ä kollektiivisen tohtorikoulu-
tuksen mallien vahvuuksia sekä niiden rajoituksia ja 
heikkouksia voidaan parantaa kasvatustieteen tohto-
rikoulutuksen laatua.

Tämän tutkimuksen lähtökohtana ei ole sosiaali-
tieteellisen tutkimuksen alistaminen luonnontieteen 
käytäntöihin. Tarkoituksena on tuoda esiin niitä kol-
lektiivisen tiedonluomisen peruspiirteitä, jotka tuke-
vat yhteisölliseen kokemusten jakamiseen perustuvi-
en tutkimuskäytäntöjen omaksumista tutkimuksen 
tueksi. Käsityksemme mukaan tohtorikoulutuksen 
käytäntöjen kehi�ämistä parantaa se, e�ä yhteisöl-
listä tutkimusta tekevät innovatiiviset tietoyhteisöt 
asetetaan tohtorikoulutuksen ytimeen (Hakkarai-
nen ym., 2003, Walker ym., 2008). Kollektiivisen 
mallin kau�a nuoret tohtoriopiskelijat voidaan ylitse 
tieteenalojen sosiaalistaa tutkimusyhteisön jalosta-
miin tiedonluomisen käytäntöihin. Tällöin heidän 
ei tarvitse käydä läpi yksinäistä, vaivalloista, pitkää 
ja emotionaalisesti raskasta muutosprosessia, jon-
ka aikaisemmat tutkijasukupolvet ovat kulkeneet 
luodakseen tulokselliset tiedonluomisen käytännöt. 
Varhainen sosiaalistuminen innovatiivisiin tietokäy-
täntöihin tarjoaa vahvan pohjan oman tutkimustyön 
edistämiselle ja uusiin saavutuksiin kurko�amiselle:

”Kun ne pääsee lähtemään tällaiselta korkealta 
lähtötasolta, niin silloin ne voi niinku tavotella nii-
tä Nobeleita ja muita, kun ne eivät hukkaa aikaan-
sa vaan saavat –  se on niinku viestijuoksu, et saat 
niinku lentävän lähdön.” (N5)

Kollektiivista luovuu�a on se, e�ä tavalliset tohtori-
opiskelijat, jotka yli pitkien ajanjaksojen osallistuvat 
kollektiivisesti jaloste�uihin ja heidän akateemista 
toimintaansa hehku�aviin tietokäytäntöihin, saavat 
tilaisuuden kasvaa tuloksellisiksi julkaisijoiksi. He 
pääsevät kunnioite�aviin akateemisiin saavutuksiin, 
vaikka heidän työnsä tulokset eivät aina olisikaan 
poikkeuksellisia. Näin kollektiivisen mallin mukai-
sesta tohtorikoulutuksen toteu�amisesta hyötyvät 
sekä opiskelija e�ä koko tutkimusyhteisö ja sen te-
kemä työ. Kollektiivisen tohtorikoulutuksen käytän-
töjen välityksellä opiskelijoiden henkilökohtainen 
kehi�yminen ja tutkijaksi kasvaminen kytkeytyvät 
laajempaan tutkimusryhmän kehi�ymiseen. Vaikka 
väitöskirjan tekeminen ei ole koskaan helppoa, on 
prosessi älyllisesti ja tiedollisesti helpommin hallit-
tavissa, jos sen voi kulkea kokeneiden tutkijoiden 
avustamana ja heidän pohjustamaansa polkua kulki-
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en. Kun tuotokset käyvät läpi kansainvälisen vertais-
arvioinnin, voi prosessin loppuvaiheessa olla melko 
varma, e�ä saavutukset vastaavat tiedonluomisen 
kollektiivisia kriteerejä.

Kiitokset. Tämän tutkimuksen toteu�amista ovat 
tukeneet Suomen akatemian rahoi�ama Kollek-
tiivinen älykkyys -projekti 127019 ja Helsingin yli-
opiston rahoi�ama Tohtis-hanke 2106008, joihin 
ovat tekijöiden lisäksi osallistuneet Kirsti Lonka,  
Kirsi Pyhältö, Sami Paavola, Pasi Pohjola, Jenni 
Stubb ja Jenna Tuomainen, joita kiitämme aihee-
seen lii�yvistä antoisista keskusteluista.
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VIITTEET

 

1 Näiden kuvioiden tuottamiseksi valitsimme kultakin 
tieteenalalta vähintään kaksi aikakauslehteä 
ja luokittelimme yhteensä 36 000 artikkelia 
tekijämäärän ja yhteisjulkaisemisen suhteen. 
Tarkasteluun valittiin aikakauslehtiä, joissa oli 
korkea vaikuttavuuskerroin ja jotka kattoivat 
mahdollisimman hyvin koko 1900-luvun. 
Biologian lehdet valittiin siten, että ne edustavat 
lääketieteellistä tutkimusta. Yhteensä valittiin 15 
aikakauslehteä, jotka muutamaa poikkeusta lukuun 
ottamatta ovat monitieteellisten tutkimusryhmien 
Suomessa tekemän tasoluokittelun korkeimmalla 
tasolla (http://www.tsv.fi/julkaisufoorumi/index.
html). 

2 Vaikka tämän tutkimuksen kohteena ovat 
arvostettujen tutkimusryhmien tietokäytännöt, 
meillä ei ole perusteita olettaa, että niiden 
käytännöt olisivat välttämättä tiedonluomiseen 
suuntautuneita tai erityisen innovatiivisia.

3 Tutkimuksessa päädyttiin vertaamaan tutkijoita, 
jotka nojautuvat luonnontieteelliseen (kokeellinen 
tutkimus fysiikan sekä lääke- ja neurotieteen alalla) 
tai kasvatustieteelliseen (pääasiassa oppimisen 
ja opetuksen tutkijoita) tutkimusperinteeseen.Osa 
neurotieteilijöistä edusti psykologiaa, jolla on ollut 
historiallisesti merkittävä rooli kollektiivisen mallin 
viemisessä sosiaalitieteisiin; sen sisällähän on tehty 
sekä luonnontieteellisesti että ihmistieteellisesti 
suuntautunutta tutkimusta. Monien 
kollektiivista mallia toteuttavien kasvatustieteen 
tutkimusjohtajien juuret ovat oppimisen 
psykologiassa. Vertailun mahdollistamiseksi nämä 
asiat jätettiin kuitenkin taustalle.
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tyvät koulussa muiden maiden lapsia huonommin. 
Toisaalta Suomessa koulutyöhön käytetään vähem-
män aikaa kuin monissa relevanteissa vertailumaissa.

AIKUISTUTKIMUS PIAAC

PIAAC-arviointi on osa OECD:n aloi�eesta käyn-
niste�yä tutkimusohjelmaa Programme for the Inter-
national Assessment of Adult Competencies, ja se mi�aa 
aikuisväestön työ- ja arkielämän perustaitojen osaa-
mista ja käy�öä. Nyt raportoituun ensimmäiseen vai-
heeseen osallistui 24 maata, ja vuosina 2012–2016 
toteute�avaan toiseen vaiheeseen osallistuu yhdek-
sän uu�a maata. Hanke jatkaa siitä, mihin IALS-arvi-
ointi (International Adult Literacy Survey) pää�yi (ks. 
Linnakylä ym. 2000).

Tutkimuksen tavoi�eena on arvioida, ovatko 
aikuisten perustaidot sillä tasolla, e�ä he pystyvät 

HEIKKI SILVENNOINEN

Aikuisväestön taidot 
arvioitu 24 maassa

PIAAC-arvioinnin tulokset aikuisväestön taidoista kertoivat suomalaisille 

PISA-arvioinneista tuttua tietoa: aikuisväestö on lukijoina, laskijoina ja 

ongelmanratkaisijoina maailman huippuluokkaa.  Julkisuudessa esitetyissä 

kommenteissa kiinnitettiin huomiota taitojen puutteisiin, huonosti 

menestyneiden osuuksiin ja väestöryhmien välisiin eroihin. Opetusministerin 

johtopäätös oli: parantaa pitää.

Taitojen heikko taso on joissakin maissa saanut 
poliitikot ja opetushallinnon viranhaltijat huokai-
lemaan pe�ymyksestä. Selityksiä huonolle menes-
tykselle on joudu�u keksimään PIAAC-arvioinnin 
tulosten saavu�ua lokakuussa 2013. Arviointia koh-
taan esite�iinkin jo tuoreeltaan kritiikkiä, joka on tul-
lut tutuksi PISA-arviointien tulosten tultua. Kritiikin 
kohde on yleensä mi�aväline ja sen puoluee�omuus. 
Arvioivaan mi�aamiseen lii�yy toki laajempiakin 
kysymyksiä. Arviointi on vallankäy�öä, ja julkistetut 
rankinglistat eli maiden listaaminen paremmuusjär-
jestykseen lähes väistämä�ä johtavaa kilpailun kiris-
tymiseen (ks. Välijärvi 2010; Simola ym. 2013). Lis-
taukset voivat kiihdy�ää kilpailua tavalla, joka sopii 
huonosti yhteen koulun kasvatuksellisten tavoi�ei-
den kanssa. Jo nyt esimerkiksi suomalaiseen ”koulub-
rändiin” kuuluu, e�ä suomalaislapset ja nuoret viih-
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selviytymään nopeiden muutosten mukanaan tuo-
mista tehtävistä. Tutkimuksessa arvioitiin, kuinka 
hyvin aikuiset hallitsevat kolmea tiedon käsi�elyn ja 
hallinnan avaintaitoa: lukutaitoa, numerotaitoa ja tieto-
tekniikkaa soveltavaa ongelmanratkaisutaitoa. Ihminen 
tarvitsee näitä taitoja koko elämänsä ajan – työssä, 
opiskelussa, vapaa-ajan harrastuksissa ja jokapäiväi-
sissä arkitoimissaan. (Ks. Malin 2012; Malin ym. 
2013, 8–9.) Varsinaisten testien lisäksi tutkimukses-
sa kartoite�iin vastaajien taustaan, elämäntilantee-
seen ja työhön lii�yviä tietoja varsin runsaasti.

Suomessa tutkimuksen toteutuksesta vastasivat 
Jyväskylän yliopiston Koulutuksen tutkimuslaitos 
ja Tilastokeskus. Koulutuksen tutkimuslaitoksen 
vastuulla oli tutkimuksen toteutus ja ensimmäisten 
tulosten raportointi. Tilastokeskus vastasi tutkimuk-
sen tiedonkeruusta, joka alkoi elokuun lopussa 2011 
ja pää�yi maaliskuun lopussa 2012. Tutkimuksen 
rahoi�ivat opetus- ja kul�uuriministeriö sekä työ- ja 
elinkeinoministeriö. PIAAC-tutkimuksen kansal-
linen tutkimusjohtaja Antero Malin kirjoi�i tutki-
muksen viitekehyksestä ja osa-alueista Aikuiskasva-
tus-lehdessä 2/2012.

LUKUTAITO

Lukutaito (literacy) määritellään PIAAC:ssa seuraa-
vasti (OECD 2012, 20; Malin 2012, 132): ”Luku-
taito on kirjoite�ujen tekstien ymmärtämistä, arvi-
oimista ja käy�ämistä sekä niiden lukemiseen sitou-
tumista yhteiskuntaelämään osallistumiseksi, lukijan 
omien tavoi�eiden saavu�amiseksi sekä tietojen ja 
valmiuksien kehi�ämiseksi.” Lukemisen osa-alueita 
on kolme: (1) tiedon löytäminen ja tunnistami-
nen tekstistä, (2) tiedon yhdistäminen ja tulkitse-
minen tai tekstin, osien suhteu�aminen toisiinsa ja  
(3) tiedon arviointi ja pohdinta.

Testissä mitatun lukutaidon pistemääristä lasket-
tujen keskiarvojen tarkastelu on yksi tapa arvioida vä-
estön lukutaidon taso. Monia muitakin relevan�eja 
tapoja on. Yhteiskuntapolii�isessa katsannossa on 
mielekästä kysyä esimerkiksi, kuinka suuri on heik-
kojen lukijoiden osuus väestöstä, tai kuinka suuri osa 
on eri�äin hyviä. Kuinka suuria eroja eri väestöryh-
mien (ikä-, sukupuoli-, yhteiskuntaluokka-, eri alueil-
la asuvien ja etnisten ryhmien) välillä on? Tarkastelu 
tuo�aa tietoa, jonka avulla julkinen valta (tai kansa-
laisyhteiskunta) voi kohdentaa toimenpiteitä.

Maa keski-
arvo

taso 1 
tai alle

tasot 
4 ja 5

nuorten ja 
vanhojen ero*

p-arvo

 1.  Japani 296 6 23 25,2 0,000
 2.  Suomi 288 11 22 42,1 0,000
 3.  Alankomaat 284 14 18 33,4 0,000
 4.  Australia 280 14 17 28,5 0,000
 5.  Ruotsi 279 14 16 25,8 0,000
 6.  Norja 278 14 14 19,6 0,000
 7.  Viro 276 13 12 26,0 0,000
 8.  Belgia (Flanderi) 275 19 12 28,9 0,000
 9.  Tšekki 274 13 9 22,6 0,000
10. Slovakia 274 12 7 7,2 0,003
11. Kanada 273 18 14 17,1 0,000
Kaikki maat 273 16 12 24,1 0,000

12. Korea 273 13 8 38,3 0,000
13. Iso-Britannia (E, PI) 272 17 13 -2,1 0,553
14. Tanska 271 16 10 32,2 0,000
15. Saksa 270 18 11 39,1 0,000
16. Yhdysvallat 270 22 12 16,7 0,000
17. Itävalta 269 17 8 11,6 0,000
18. Kypros 269 30 5 0,7 0,736
19. Puola 267 19 10 28,5 0,000
20. Irlanti 267 17 8 10,9 0,000
21. Ranska 262 22 8 23,0 0,000
22. Espanja 252 28 5 32,9 0,000
23. Italia 250 29 3 22,1 0,000

Taulukko 1.  
Lukutaito: testipisteiden 
keskiarvot ja huonojen ja 
hyvien lukijoiden osuus (%) 
sekä nuorten ja vanhojen 
välinen ero 23 maassa. 
Venäjän tulokset eivät 
ehtineet nyt esitettyihin 
analyyseihin.

*Nuorten ja vanhojen ero 
perustuu regressiomalliin, 
joka ottaa huomioon 
useita tekijöitä: iän, 
sukupuolen, koulutustason, 
maahanmuuttajataustan, 
kielitaustan, 
sosioekonomisen taustan ja 
ammattityypin. 

Lähde: OECD 2013,  
taulukot A2.1, A3.1(L).
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Japanilaisten lukutaidot ovat selvästi muiden mai-
den aikuisten lukutaitoja paremmat (taulukko 1). 
Kolmen korkeimman sijan maat ero�uvat selvästi 
muista, kuten myös toisistaan. Sen sijaan seuraavina 
tulevien Australian, Ruotsin ja Norjan keskinäiset 
erot eivät ole tilastollisesti merkitseviä. Pohjoismaista 
vain tanskalaiset jäävät arvioitujen maiden keskiarvo-
tuloksen alapuolelle. 
Suurten talouksien, kuten Saksan, Yhdysvaltojen, 
Ranskan, Italian ja Espanjan aikuisväestö ei yllä lu-
kutaidossaan keskimääräiselle tasolle. Espanjassa ja 
Italiassa yli neljäsosa aikuisväestöstä yltää lukutaidos-
saan vain alimmalle tasolle 1. Myös Ranskassa ja Yh-
dysvalloissa huonosti lukevien osuus on huoma�avan 
suuri, reilu viidennes aikuisista. Toisella äärilaidalla ja-
panilaisista vain kuusi prosen�ia jää ykköstasolle. Ja-
panilaisista noin neljännes on eri�äin hyviä lukijoita 
sijoi�uen kahdelle ylimmälle taitotasolle (tasot 4 ja 
5). Suunnilleen samansuuruinen osuus (22 %) myös 
suomalaisista aikuisista lukeutuu erinomaisiksi (eli 
4/5 tason) lukijoiksi, mu�a Suomessa heikkojen (eli 
1-tason) lukijoiden osuus on Japania suurempi.

Japanilaiset ero�uvat muista maista paitsi par-
haan keskimääräisen lukutaidon perusteella myös 
pienempien lukutaitojen erojen ansiosta. Parhaiden 
ja heikoimpien välinen ero on selvästi pienempi kuin 
esimerkiksi Suomessa. Muita verraten pienten erojen 
maita ovat Tsekki ja Slovakia sekä Kypros.

Nuorten ja vanhojen ikäryhmien välinen luku-
taitoero on Suomessa vertailumaiden suurin. Vain 
Saksassa ja Koreassa ero on edes lähellä Suomen 
eron suuruu�a. Ero vanhojen ja nuorten välillä on 
lähes kaikissa maissa tilastollisesti eri�äin merkitsevä 
(poikkeuksina Kypros ja Iso-Britannia, joista kum-
mastakin vain osa väestöä on mukana: Kyprokses-
ta kreikkalainen puoli ja Iso-Britanniasta Englanti 
ja Pohjois-Irlanti). Ruotsissa nuorten ja vanhojen 
lukutaitoero on keskimääräistä luokkaa ja Norjassa 
selvästi keskimääräistä pienempi.

Natiivien ja maahanmuu�ajien välinen lukutai-
toero on suurin Suomessa (53,7 piste�ä), Koreassa 
(54,0 piste�ä) ja Ruotsissa (52,9 piste�ä).

Yhdessä suhteessa Suomen väestö ero�uu eduk-
seen ”parhaaksi ranka�uun” Japaniin verra�una: 
suomalaisten lukijoiden paras viisi prosen�ia yltää 

korkeampaan testipistemäärään kuin japanilaisten 
(ja myös kaikkien muiden maiden) paras viisi pro-
sen�ia. Suomen terävin kärki on myös terävintä koko 
maailmassa.

NUMEROTAITO

Numerotaito (numeracy) ja numeerinen toiminta 
määritellään seuraavasti (OECD 2012, 34; Malin 
2012, 133): ”Numerotaidolla tarkoitetaan yksilön 
kykyä hankkia, käy�ää, tulkita ja viestiä matemaa�is-
ta tietoa ja aja�elua, jo�a hän hallitsee aikuiselämän 
matemaa�iset vaatimukset. [--] Numeerinen toimin-
ta tarkoi�aa todellisen elämän tilanteissa eri tavoin 
esite�yyn matemaa�iseen sisältöön, tietoon ja ajat-
teluun lii�yvän asian hallitsemista tai ongelman rat-
kaisua.” Numerotiedon käsi�elyssä erotetaan kolme 
osa-alue�a: (1) tiedon tunnistaminen ja löytäminen, 
(2) tiedon käy�äminen, ja (3) tiedon tulkinta, arvi-
ointi, analysointi ja viestintä. Numeerinen tieto kuu-
lui testeihin monin tavoin: kuvina, numeroina, mate-
maa�isina symboleina, kaavoina, kuvioina, kar�oina, 
taulukoina ja teksteinä.

Numerotaitojen kärki on aika lailla samanlainen 
kuin lukutaidon kärki. Japanilaiset ovat numerotai-
dossa selvästi muiden maiden aikuisia etevämpiä  
(taulukko 2). Sen sijaan seuraavina tulevien suoma-
laisten, belgialaisten (Flanderin alueen) ja hollantilais-
ten välillä ei ole merkitsevää eroa. Suomen tapaan muut 
pohjoismaat sijoi�uvat numero-osaamisessa parhaiten 
menestyvien joukkoon. Ruotsin, Norjan ja Tanskan 
keskiarvojen välillä ei ole numerotaidossa eroa.

Kärkimaissa tasolle 4/5 yltävien osuus on 1-tasol-
le jäävien osuu�a suurempi. Japanissa ja Suomessa 
korkeimmille tasoille pääsee noin viidennes aikuisis-
ta, kun korkeintaan 1-tasolle yltäviä on noin kymme-
nesosa. Muissakin Pohjoismaissa hyvien numerotai-
tajien osuus on suurempi kuin heikkojen taitajien.

Numerotaidot jakautuvat Japanissa samoin kuin 
lukutaito: heikoimpien ja parhaiden ero on pienem-
pi kuin muissa maissa, mitä voidaan pitää myös yh-
denlaisena saavutuksena, kunhan vain osaamisen 
keskiarvo on suhteellisen korkea. Samoin kuin luku-
taidossa myös numerotaidoissa paras viisi prosen�ia 
suomalaisista yltää korkeampaan testipistemäärään 
kuin muiden maiden vastaavat ”huiput”.

Etelä-Euroopan maiden tapaan Yhdysvallat sijoit-
tuu numerotaidoissa heikompien joukkoon. Näiden 
maiden aikuisista peräti kolmannes yltää korkeintaan 
1-tasolle, mitä on syytä pitää eri�äin suurena osuute-
na. Näissä maissa jatkoanalyysejä tehdään varmasti 
juuri tästä joukosta. Yhdysvalloissa vain joka kahdes-
toista yltää numerotaidoissa erinomaiselle tasolle; 
Italiassa ja Espanjassa joka kahdeskymmenes.

Sukupuolten välinen ero numerotaidoissa mies-
ten hyväksi on noin 12 piste�ä. Suomessa ero on 
jonkin verran keskimääräistä pienempi. Suurin ero 
sukupuolten välillä on Keski-Euroopan maissa: Sak-
sassa, Belgiassa ja Alankomaissa. Pienimmät suku-
puolten väliset erot ovat entisissä sosialistissa maissa, 
Puolassa, Slovakiassa, Virossa ja Tšekin tasavallassa  
(sekä Kyproksella).

ONGELMANRATKAISUTAITO

Ongelmanratkaisutaito tietoteknisessä ympäris-
tössä määritellään seuraavasti (OECD 2012, 47; 

Malin 2012, 133–134): ”Ongelmanratkaisutaito 
tietoteknisessä ympäristössä sisältää digitaalisen 
teknologian, viestintävälineiden ja tietoverkkojen 
hyödyntämistä tiedon hankkimisessa ja arvioimi-
sessa, viestinnässä ja käytännön tehtävien teke-
misessä. PIAAC:n ensimmäinen ongelmanratkai-
sututkimus keskittyy taitoihin ratkaista ongelmia 
henkilökohtaisissa, ammatillisissa ja kansalaisena 
toimimiseen liittyvissä tilanteissa, joissa edellyte-
tään tarkoituksenmukaisten tavoitteiden asettamis-
ta, työskentelyn suunnittelemista sekä sähköisessä 
muodossa olevan tiedon hankkimista ja käyttämis-
tä.” Testiin osallistuminen siis edellytti tietokoneen 
käytön hallintaa.

Toisin kuin luku- ja numerotaidot, ongelman-
ratkaisutaitotestien tulokset luokitellaan kolmelle 
tasolle, 1-taso on alin ja 3-taso ylin. Joissakin maissa 
(esimerkiksi Japanissa) suuri osa väestöstä ei osallis-
tunut tietokoneella tehtyyn testiin lainkaan joko tai-
tojen tai rohkeuden puu�een vuoksi (taulukko 3). 

Taulukko 2. Numerotaito: 
testipisteiden keskiarvot sekä 
korkeintaan tasolle 1 yltävien ja 
tasolle 4 tai 5 yltävien osuudet (%) 
sekä miesten ja naisten välinen ero 
23 maassa

Tulokset perustuvat 
regressiomalliin, joka ottaa 
huomioon useita tekijöitä: iän, 
sukupuolen, koulutustason, 
maahanmuuttajataustan, 
kielitaustan, vanhempien 
koulutustason, aikuiskoulutukseen 
osallistumisen, 
lukemisaktiivisuuden työssä ja 
vapaa-ajalla, numerotaitojen käytön 
aktiivisuuden työssä ja vapaa-
ajalla, ICT-aktiivisuuden työssä ja 
vapaa-ajalla. 

Lähde: OECD 2013,  
taulukot A2.5 ja A3.4 (N)

Maa keski-
arvo

taso 1 tai 
alle

tasot 
4 ja 5

miesten ja 
naisten ero

p-arvo

1. Japani 288 9 19 12,3 0,000

2. Suomi 282 13 19 10,2 0,000

3. Belgia (Flanderi) 280 18 17 16,0 0,000

4. Alankomaat 280 15 17 16,7 0,000

5. Ruotsi 279 14 19 13,6 0,000

6. Norja 278 16 17 14,8 0,000

7. Tanska 278 14 17 10,3 0,000

8. Slovakia 276 13 13 2,4 0,070

9. Tšekki 276 14 11 9,0 0,000

10. Itävalta 275 16 14 13,2 0,000

11. Viro 273 14 11 6,0 0,000

12. Saksa 272 20 14 17,3 0,000

Kaikki maat 269 20 12 11,7 0,000

13. Australia 268 22 13 13,7 0,000

14. Kanada 265 23 13 14,6 0,000

15. Kypros 265 33 7 7,3 0,000

16. Korea 263 19 7 10,3 0,000

17. Iso-Britannia (E, PI) 262 25 11 14,2 0,000

18. Puola 260 24 8 1,9 0,170

19. Irlanti 256 25 8 11,9 0,000

20. Ranska 254 29 8 10,8 0,000

21. Yhdysvallat 253 33 8 14,1 0,000

22. Italia 247 33 5 10,7 0,000

23. Espanja 246 32 4 12,5 0,000
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Ongelmanratkaisutaidot tietoteknisessä ympäris-
tössä ovat parhaiten hallussa ruotsalaisilla aikuisilla. 
Heistä lähes puolet (44 %) yltää vähintään kakkos-
tasolle. Muidenkin pohjoismaiden väestö suoriutuu 
testissä hyvin: suomalaiset, norjalaiset ja tanskalai-
set (sekä hollantilaiset) suoriutuvat 2-tasolle noin 
40-prosen�isesti. Korkeimmalle (3-tasolle) yltäviä 
on suhteellisesti eniten Ruotsissa, Suomessa ja Japa-
nissa, joskin kussakin maassa vain noin kymmenes-
osa aikuisväestöstä.

Ongelmanratkaisutestiin osallistuneiden maiden 
aikuisväestöstä reilu kolmasosa jää ongelmaratkaisu-
taidoiltaan alle ykköstason. Ehkä yllä�äen lähes puo-
let (46  %) japanilaisista jää ykköstason alle – joko 
puu�uvien taitojen tai testistä kieltäytymisen vuoksi. 
Ruotsissa, Norjassa, Alankomaissa ja Belgiassa ongel-
manratkaisutestissä heikosti menestyneiden osuus 
on vain neljännes väestöstä. Näitä maita voi hyväl-
lä syyllä pitää tietoteknisen osaamisen menestyjinä. 
Niissä suurin osa on väestöstä pystyy jollakin – ehkä 

kohtuullisella – tavalla selviytymään ongelmanrat-
kaisusta tietoteknisessä ympäristössä. 

Taitojen lisääntyminen koulutustaso mukaan

Korkea-asteen koulutuksen saaneista parhaiten lu-
kutaitotestissä pärjäävät australialaiset, ruotsalaiset, 
japanilaiset ja hollantilaiset (taulukko 4). Muut 
maat tulevat kauempana tämän kärkijoukon jäljes-
sä. Seuraavassa aallossa ovat Iso-Britannia ja Suo-
mi. Maailman arvostetuimpien yliopistojen maassa 
Yhdysvalloissa korkeakoulutetut saavat keskimää-
rin noin 20 piste�ä vähemmän kuin kärkinelikon 
korkeakoulutetut. Keskiasteen suori�aneiden ja 
perusasteen varassa olevien keskiarvojen mukainen 
järjestys on parhaiten menestyneiden maiden osalta 
suunnilleen samanlainen.

Toinen mielenkiintoinen havainto taulukosta 
4 on, e�ä pelkän perusasteen koulutuksen varassa 
olevat australialaiset, ruotsalaiset, japanilaiset ja hol-
lantilaiset menestyvät lukutaitotestissä keskimäärin 
yhtä hyvin kuin korkeakoulutuksen saaneet Espan-
jassa, Koreassa, Puolassa, Virossa ja muissa heikosti 
menestyneissä maissa. Myös esimerkiksi keskiasteen 
suori�aneet suomalaiset menestyvät yhtä hyvin. 
Mu�a taulukon 4 kärkimaassa Australiassa keskias-
teen suori�aneet yltävät samaan pistemäärään kuin 
korkeakoulutetut Suomessa.

Korkea-asteen ja perusasteen suori�aneiden pis-
temäärien erotus mai�ain antaa vii�eitä siitä, kuin-
ka paljon osaamista koulutus tuo�aa. Keskimäärin 
korkeakoulute�ujen ja perusasteen koulutuksen 
varassa olevien lukutaitoero on 29 piste�ä. Suo-
messa tällä tavoin arvioitu koulutuksen vaikutus on 
jonkin verran keskimääräistä pienempi. Selvästi pie-
nempi se on Italiassa (21,5), Australiassa (24,5) ja  
Norjassa (24,9).

Lukutaitotestissä toiseksi parhaiten menestyneet 
ruotsalaiset korkeakoulutetut menestyvät parhaiten 
numerotaitotestissä (taulukko 5). Toiseksi sijoit-
tuvat japanilaiset. Sen sijaan suomalaiset jäävät pis-
temäärissä selvästi jälkeen kärkijoukosta, ja sama nä-
kyy myös keskiasteen suori�aneiden kohdalla. Erot 
ovat verraten suuret, joskin suomalaiset korkeakou-
lutetut ovat jonkin verran keskitasoa parempia, mut-
ta keskiasteen suori�aneet ”vain” keskitasoa.

Yhdysvaltain korkeakoulute�ujen pistemäärä on 
noin 30 testipiste�ä pienempi kuin kärkimaan Ruot-
sin. Keskiasteen suori�aneiden kohdalla ero on noin 
34 ja perusasteen suori�aneiden kohdalla peräti 38 
piste�ä. Amerikkalaisten testimenestys jää osallistu-
jamaiden keskiarvon alapuolelle.

On ehkä hämmentävää huomata, e�ä ruotsalai-
set, japanilaiset, hollantilaiset, norjalaiset ja australia-
laiset menestyvät ongelmanratkaisussa keskiasteen 
koulutuksella keskimäärin yhtä hyvin kuin amerik-

kalaiset korkeakoulututkinnon avulla. Toisaalta kes-
kiasteen japanilaiset yltävät samaan pistemäärään 
kuin korkeakoulutetut suomalaiset, ja perusasteen 
ruotsalaiset yltävät samaan pistemäärään kuin kes-
kiasteen suomalaiset.

Vaikka amerikkalaiset eivät menesty kovin hy-
vin koulutustasoi�ain tehdyssä vertailussa, Yhdys-
valloissa korkeakoulutuksen vaikutus taitotasoon 
(suhteute�una perusasteen varassa oleviin) on ver-
tailumaiden suurin: 45,5 piste�ä. Myös Kanadassa 

Taulukko 3. Ongelmanratkaisu: tasolle 2 tai yli, 
tasolle 3 ja alle tason 1 sijoittuvien osuudet 19 
maassa (%)

Lähde: OECD 2013

Maa taso 2 
tai yli

taso 
3

alle 
tason 1

1. Ruotsi 44 9 25

2. Suomi 41 8 30

3. Alankomaat 41 7 25

4. Norja 41 6 27

5. Tanska 38 6 29

6. Australia 38 6 33

7. Kanada 36 7 34

8. Saksa 36 7 33

9. Iso-Britannia (E, PI) 35 6 31

10. Japani 34 8 46

11. Belgia (Flanderi) 35 6 26

Kaikki maat 34 6 36

12. Tsekki 34 7 38

13. Itävalta 32 4 37

14. Yhdysvallat 31 5 36

15. Korea 31 4 40

16. Viro 27 4 44

17. Slovakia 26 3 46

18. Irlanti 25 3 46

19. Puola 19 4 62

Maa Koulutusaste Korkea- ja 
perusasteen 

ero
Korkea Keski Perus

1. Australia 334,5 322,8 310,0 24,5

2. Ruotsi 333,9 315,8 301,9 32,0

3. Japani 333,7 318,2 303,7 30,0

4. Alankomaat 332,1 317,7 301,6 30,5

5. Englanti (UK) 322,2 315,5 294,7 27,5

6. Iso-Britannia (E, PI) 322,0 315,1 294,3 27,7

7. Suomi 320,5 303,6 293,9 26,6

8. Norja 318,6 302,0 293,7 24,9

9. Saksa 313,8 299,4 282,6 31,2

Maiden keskiarvo 313,6 299,7 284,2 29,4

10. Kanada 313,2 299,5 277,2 35,0

11. Belgia (Flanderi) 313,0 294,0 278,0 35,0

12. Pohjois-Irlanti (UK) 312,7 303,5 281,3 31,4

13. Yhdysvallat 312,6 292,1 277,9 34,7

14. Irlanti 310,3 297,8 277,4 32,9

15. Itävalta 309,1 293,0 280,4 28,7

16. Tanska 308,6 295,6 282,2 26,4

17. Italia 305,3 300,9 283,8 21,5

18. Espanja 303,5 292,3 275,3 28,2

19. Korea 303,2 291,1 274,8 28,4

20. Puola 300,0 282,2 269,9 30,1

21. Slovakia 299,6 291,5 270,9 28,7

22. Viro 299,3 289,2 274,1 25,2

23. Tsekki 298,0 279,6 264,1 33,9

24. Kypros 290,3 276,9 262,1 28,2

Taulukko 4. Lukutaito: testipistemäärien keskiarvot 
koulutustason mukaan sekä korkea-asteen tutkinnon 
ja perusasteen suorittaneiden välinen ero (korkea-
asteen koulutuksen saaneiden pistemäärien 
mukainen järjestys)

Lähde: PIAAC taulukko B5.3

Maa Koulutusaste Korkea- ja 
perusasteen 

ero
Korkea Keski Perus

1. Ruotsi 338,5 317,8 301,2 37,3

2. Japani 334,7 321,1 298,9 35,8

3. Alankomaat 332,1 317,8 300,3 31,8

4. Norja 329,6 310,4 296,9 32,7

5. Australia 325,2 312,6 299,0 26,2

6. Saksa 325,0 306,9 285,4 39,6

7. Belgia (Flanderi) 324,5 305,1 287,3 37,2

8. Tanska 323,6 310,4 293,2 30,4

9. Suomi 321,3 301,3 292,5 28,8

10. Englanti (UK) 321,0 312,3 293,0 28,0

11. Iso-Britannia (PI, E) 320,8 312,0 292,7 28,1

12. Itävalta 320,0 302,5 286,6 33,4

Maiden keskiarvo 316,4 301,1 282,8 33,6

13. Pohjois-Irlanti (UK) 312,5 302,1 279,4 33,1

14. Italia 311,0 311,8 293,9 17,1

15. Slovakia 310,3 299,7 275,9 34,4

16. Kanada 309,9 292,5 269,4 40,5

17. Yhdysvallat 308,7 283,7 263,2 45,5

18. Irlanti 308,0 292,9 273,5 34,5

19. Tsekki 306,4 283,1 261,6 44,8

20. Viro 303,2 291,7 273,4 29,8

21. Korea 299,6 283,9 264,7 34,9

22. Espanja 299,6 289,8 271,4 28,2

23. Kypros 299,1 289,8 265,7 33,4

24. Puola 292,5 277,1 258,2 34,3

Taulukko 5. Numerotaidot: testipistemäärien 
keskiarvot koulutustason mukaan 23 maassa 
(korkea-asteen koulutuksen saaneiden 
pistemäärien mukainen järjestys)

Ks. selitys taulukko 4. 
Lähde: PIAAC taulukko B5.3
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koulutukseen kolminkertaisella todennäköisyydellä 
alle 1-tason jäävien osallistumiseen verra�una.

Saksassa eri taitotasoille sijoi�uvien väliset osallis-
tumiserot ovat kaikkein suurimmat: 2-tason taitajat 
osallistuvat noin kolminkertaisella todennäköisyy-
dellä alle 1-tason jääviin verra�una; 3-tason taitajat 
4,8-kertaisesti ja ylimmän tason (4/5) taitajat lähes 
kahdeksankertaisesti. Koreassa, Kanadassa ja Aust-
raliassa ero alimman ja ylimmän taitotason välillä on 
noin viisinkertainen.

Pohjoismaisessa katsannossa Norja osoi�au-
tuu aikuiskoulutusta tasaisimmin jakavana maana. 
Alimman ja ylimmän tasoryhmän välinen ero on 
vain puolitoistakertainen. Myöskään Suomessa ero 
ei ole kovin suuri (OR=2,3). Ruotsissa ero on niin 
ikään keskimääräistä pienempi. Norjan, Suomen ja 
Ruotsin keskimääräistä pienemmät osallistumiserot 
kuvannevat osaltaan aikuiskoulutuspolitiikan poh-
joismaista tasa-arvoaja�elua.

LOPUKSI

PIAAC-arviointia johtava ja koordinoiva yhdysvalta-
lainen Educational Testing Service (ETS) järjesti arvi-
oinnista konferenssin13.–15. marraskuuta Washing-
tonissa (PIAAC Invitational Research Conference: �e 
Importance of Skills and How to Assess �em). Siihen 
osallistui yli kaksisataa tutkijaa ja valtionhallinnon 
edustajaa. Konferenssissa oli seitsemän perusteellis-
ta luentoa, joissa käsiteltiin arvioinnin metodologi-
aa, tuloksia, aineiston rajoituksia ja mahdollisuuksia, 
tulevia analyysejä ja aikuisten taitojen arvioinnin 
tulevaisuudennäkymiä. Kunkin luennon pää�eeksi 
oli perusteellinen kommen�ipuheenvuoro ja yleisö-
keskustelu.

Keskustelua herä�i erityisesti koulutuksen osuus 
taitojen kehi�ymisessä. Pelkästään koulutusta pi-
dentämällä ei taitotasoa voi nostaa. Siihen tarvitaan 
taitojen käy�öön ja harjaantumiseen kannustavaa 
työtä. Lukutaidon käy�ö työssä vaihtelee niin am-
matei�ain kuin mai�ain runsaasti, ja se näkyy myös 
PIAAC-tuloksissa. Erityisesti lukutaidon tasoon vai-
ku�aa suhtautuminen lukemiseen ja ”lukuto�umuk-
set” niin työssä kuin vapaa-ajalla.

Konferenssin esitelmistä kävi hyvin ilmi työn 
mi�avuus sekä suunni�elu- e�ä aineistonkeruun 

Taso 1 Taso 2 Taso 3 Tasot 4/5
OR p-arvo OR p-arvo OR p-arvo OR p-arvo

Saksa 2,0 0,073 3,1 0,003 4,8 0.000 7,8 0,000
Korea 1,6 0,121 2,2 0,009 3,3 0,000 5,3 0,000
Kanada 1,5 0,029 2,1 0,000 3,4 0,000 5,2 0,000
Australia 1,6 0,177 2,1 0,012 3,2 0,000 5,0 0,000
Slovakia 1,4 0,538 1,8 0,233 2,7 0,059 4,8 0,007
Espanja 1,6 0,010 2,0 0,000 2,8 0,000 4,6 0,000
Puola 1,9 0,087 2,4 0,012 3,4 0,001 4,5 0,000
Viro 1,4 0,305 1,7 0,072 2,3 0,005 3,9 0,000
Tanska 1,3 0,174 2,0 0,000 2,6 0,000 3,8 0,000
Keskimäärin 1,2 0,043 1,5 0,000 2,2 0,000 3,1 0,000
Yhdysvallat 1,2 0,431 1,4 0,183 2,1 0,008 3,1 0,002
Englanti 1,3 0,476 1,5 0,178 2,0 0,023 2,9 0,001
Japani 1,2 0,773 1,6 0,476 2,0 0,285 2,7 0,150
Ruotsi 1,0 0,992 1,5 0,063 2,0 0,004 2,6 0,000
Suomi 1,0 0,998 1,3 0,416 1,7 0,108 2,3 0,021
Italia 0,8 0,537 1,0 0,962 1,7 0,102 2,1 0,083
Pohjois-Irlanti 0,9 0,786 1,2 0,677 1,5 0,416 2,1 0,194
Irlanti 0,9 0,786 1,2 0,677 1,5 0,416 2,1 0,194
Tsekki 0,9 0,881 1,2 0,789 1,6 0,485 2,1 0,204
Belgia 1,1 0,807 1,3 0,372 1,7 0,064 1,8 0,065
Norja 1,0 0,890 1,2 0,493 1,6 0,063 1,5 0,072
Kypros 1,0 0,994 0,9 0,888 1,1 0,886 1,3 0,646

Kuvio 1. Saman kohortin pistemäärät PISA-arvioinnissa 
vuonna 2000 ja PIAAC-arvioinnissa vuonna 2012

Taulukko 6. Aikuiskoulutukseen osallistumisen todennäköisyys (odds ratio) vuoden aikana 
lukutaidon tason mukaan suhteutettuna lukutaitotestissä alle 1-tason suorittaneiden 
osallistumiseen (kun lukutaidon taso alle 1, OR =1.0)

Odds ratioiden laskemisessa otettu huomioon sukupuoli, ikä, koulutustaso ja työmarkkina-asema.
Lähde: OECD 2013, taulukko A5.8(L).

(40,5 piste�ä) ja Tsekin tasavallassa (44,8 piste�ä) 
koulutustasojen välinen ero on suuri. Sen sijaan Ita-
liassa korkeakoulutus ei näytä tuo�avan lisäarvoa 
ongelmanratkaisukykyinä: ero perusasteen koulu-
tuksen varassa oleviin on vain 17 piste�ä. Niin ikään 
Suomessa koulutuksen vaikutus ongelmanratkaisu-
kykyihin jää keskimääräistä pienemmäksi.

MATKA PISA:STA PIAAC:IIN

Mielenkiintoa PIAAC-arviointiin eittämät-
tä lisää, että tuloksia voidaan tarkastella yhte-
ydessä aiemmin tehtyihin PISA-arviointeihin.  
Kuviossa 1 esitetään samaa ikäkohor�ia koske-
vat pistekeskiarvot vuoden 2000 PISA-arvioinnista. 
Vertailussa ovat PIAAC:ssa saadut pistekeskiarvot. 
Vertailua rajoi�aa, e�ei kaikista PIAAC:iin osallistu-
neista maista ole PISA-tietoa.

Sirontakuviosta voidaan silmämääräisestikin ha-
vaita yhteys kahden testin välillä. Erityisesti kuviossa 
ero�uu suomalaisten sijoi�uminen oikeaan ylänurk-
kaan eli kummassakin testissä korkeat pistemäärät 
saavien alueelle. Tsekit ja italialaiset ovat menesty-
neet kummassakin testissä verraten heikosti. Irlanti-
laisnuoret menestyivät 15-vuotiaina PISA-testeissä 
kohtuullisen hyvin mu�a 12 vuo�a myöhemmin 
PIAAC:issa vertailumaita heikommin.

TAIDOT JA AIKUISKOULUTUKSEEN 

OSALLISTUMINEN

On erityisen mielenkiintoista saada tutki�ua ver-
tailutietoa lukutaidoltaan eritasoisten kansalaisten 
osallistumisesta aikuiskoulutukseen. Koulutuksen 
kasautuminen on sinänsä tu�u ilmiö: jo nuoruus-
iässä pitkään koulu�autuneet osallistuvat muita 
enemmän koulutukseen myös aikuisiällä. Taidoissa 
on kysymys samantyyppisestä ilmiöstä: taidoiltaan 
”edistyneimmät” lisäävät osaamistaan ahkerimmin. 
Maiden välillä on tässä kuitenkin huoma�avia eroja.

Taulukossa 6 verrataan PIAAC:in lukutaitotes-
tissä tasoille 1–5 sijoi�uneiden aikuiskoulutukseen 
osallistumisen ”todennäköisyy�ä” (odds ratiot) ver-
ra�una alle 1-tason jääneiden osallistumiseen. Kaik-
kien PIAAC:iin osallistuneiden maiden tiedoista 
lasketut arvot osoi�avat, e�ä keskimäärin ylimmän 
lukutaitotason (tasot 4/5) joukko osallistuu aikuis-
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terikoulutuksessa1 (SIMO III). En ota vertailussani 
kantaa yliopistopolitiikkaan ja opetussuunnitelmiin 
sinällään, vaikka tiedostan niiden opetusta ohjaavan 
roolin. Kym Fraser kollegoineen (2010, 50) on me-
tatutkimuksessaan jaotellut kolme päälähestymista-
paa yliopisto-opetuksen kehittämiseen. Niissä ope-
tuksen kehittäminen kohdentuu joko yksittäiseen 
opetushenkilöön, instituutioon tai koko yliopisto-
sektoriin. Lähestymistavoissa kehittämisen paino-
piste vaihtelee. Analysoin yhden yliopiston yhden 
oppiaineen opetusta yksittäisen opettajan näkökul-
masta. Analyysissa painottuu aikuisopiskelun näkö-
kulma, sillä SIMO III-maisterikoulutuksessa opiske-
lijoina ovat pääasiassa työn ohessa opintojaan suo-
rittavat aikuiset.

ARJA KILPELÄINEN

Sosiaalityön 
käytännön opetus  

– aikuisopiskelija teorian,  
käytännön ja tutkimuksen rajalla

Aikuisopiskelijoiden määrä on sosiaalityön koulutuksessa 

huomattava. Siksi koulutuksessa on otettava huomioon 

aikuisten opiskelutavat, aiempi osaaminen ja usein työstä 

juontuvat rajoitukset opiskelulle.

Suomessa on mahdollisuus opiskella sosiaali-
työtä Helsingin, Jyväskylän, Itä-Suomen (aiemmin 
Kuopion), Lapin, Tampereen ja Turun yliopistoissa 
(Tuohino 2008, 25). Keskityn kirjoituksessani La-
pin yliopiston sosiaalityön käytännön opetukseen 
ja erityisesti käytännön jaksojen ja teoree�isen ope-
tuksen yhdistämiseen. Lähestyn opetuksen kehi�ä-
mistä yliopisto-ope�ajan näkökulmasta. Tarkaste-
len sosiaalityön käytännön jaksojen opetusta omien 
kokemusteni ja kirjallisuuden vuoropuheluna. Par-
haimmillaan opetus palvelee sekä opiskelijoita e�ä 
käytännön kentällä työskenteleviä, työnsä ohella 
käytännön ohjaajina toimivia sosiaalityöntekijöitä.

Työskentelen tällä hetkellä yliopisto-opettajana 
ESR-rahoitteisessa Sosiaalityön e-osaamisen mais-

vaiheessa. Aineiston saaminen tutkimuskuntoon 
on vaatinut runsaasti tarkkaan pohdi�uja ratkaisuja. 
Kaiken kaikkiaan esitelmät luji�ivat luo�amusta ai-
neiston pätevyy�ä kohtaan. Erityisesti ETS:n (Edu-
cational Testing Service) Kentaro Yamamoton luento 
PIAAC-aineiston mahdollisuuksista alueellisten esti-
maa�ien kehi�ämiseen ja sitä seurannut David Kap-
lanin kommen�ipuheenvuoro avasivat kiinnostavia 
näkymiä niin kutsu�ujen ”pienempien alueiden” 
(small areas, sub-populations) taitotason arviointiin.

Kun PIAAC-aineiston perusteella tiedetään, millä 
tavalla erilaiset taustatekijät (ikä, koulutustaso, suku-
puoli, amma�i, työn ominaisuudet jne.) ovat yhtey-
dessä taitoihin, voidaan vastaavat taustatiedot ka�a-
vien rekisteriaineistojen perusteella laatia estimaat-
teja pienempiä alueiden taitotasosta ilman testien 
suori�amista. Yamamoto on kokeiluestimoinneil-
laan onnistunut pääsemään hyvin lähelle havai�uja 
eli testituloksiin perustuvia, ”todellisia” jakaumia.

Heikki Silvennoinen
kasvatustieteen professori
Turun yliopisto
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Sosiaalityön käytännön opetus on valintojen 
edessä. Yhtäältä sen rakenteita on muoka�ava tu-
kemaan yksilöllistyviä opiskelutarpeita. Toisaalta 
vähäiset resurssit ja kasvavat opiskelijamäärät han-
kaloi�avat opetuksen toteu�amista. Koulutuksen 
tarve kuitenkin kasvaa.

SOSIAALITYÖN KÄYTÄNNÖN JAKSOT 

AIKUISOPISKELUSSA

Sosiaalityön e-osaamisen maisterikoulutus on Lapin 
yliopiston koulutuskokonaisuus, joka toteutetaan 
Keski- ja Pohjois-Pohjanmaan alueella. Sen lähiope-
tusjaksot järjestetään Oulussa. Suuri osa maisteri-
koulutuksen opetuksesta rakentuu olemassa olevan 
sosiaalityön opetussuunnitelman pohjalle, sillä kou-
lutuksessa on saavute�ava lakisääteinen sosiaali-
työntekijän pätevyys. Informaatioteknologian (IT) 
opetus integroidaan sosiaalityön opintojen sisälle. 
Lisäksi opintoihin sisältyy omia IT-opintokokonai-
suuksia. Työssä olevien aikuisopiskelijoiden opiske-
lua helpo�aa, e�ä koulutuksessa hyödynnetään mo-
nimuotoisesti verkkoa opetusvälineenä.

Käytännön jaksot ase�uvat koulutuksessa teo-
rian ja käytännön rajapintaan. Käytännön paikkaa 
vali�aessa huomioidaan mahdollisuuksien mukaan 
opiskelijan omat mielenkiinnon kohteet ja haetaan 
synergiaetua pro gradu -tutkielman tekemisessä. La-
pin yliopistossa sosiaalityön lyhyen käytännön jak-
son päätavoi�eena on antaa opiskelijalle amma�i-
ee�iseen arvoperustaan nojautuvat perusvalmiudet 
(SIMO3 opetussuunnitelma 2011; opinto-opas 
2011, 229). Monivaiheinen, osista rakentuva opin-
tokokonaisuus alkaa perehtymisellä sosiaalityötä oh-
jaaviin teorioihin ja käytäntöjä jäsentäviin teemoihin. 
Ennen varsinaista käytäntöä on tiivis luento-opetus 
sosiaalityön asiakastyöhön paino�uvasta työproses-
sista. Sen jälkeen opiskelija siirtyy viideksi viikoksi 
käytäntöön.

Syventäviin opintoihin sijoi�uvan pitkän käy-
tännön jakson tavoi�eena on syventää ja laajentaa 
opiskelijan ymmärrystä sosiaalityön teoriasta ja käy-
tännöstä ja integroida näihin tutkimuksellista työo-
te�a (SIMO3 opetussuunnitelma 2011; opinto-opas 
2011, 236–237). Opiskelijan itsenäisen työskentelyn 
tukeminen on yksi kantavia teemoja jaksossa, jossa 

amma�i-identitee�i ja sen ylläpito, huoltaminen ja 
kehi�äminen ovat vahvasti läsnä. Käytännön opetuk-
sen lisäksi jaksoon kytkeytyvät kiinteästi asiantunti-
juus- ja työnohjausluennot sekä tutkimuksellinen 
työote, joka tarkoi�aa pro gradu -tutkielman työstä-
misen yhdistämistä käytännön jaksoon, mikäli se on 
mahdollista.

Syvenevä sosiaalityön oppiminen on näkyvissä 
analysoitaessa näitä kahta opetussuunnitelmaan si-
sältyvää käytännönopetusjaksoa. Kuitenkin opetuk-
sen kehi�ämisen kannalta on hedelmällistä pohtia 
myös sitä, miten jaksot tukevat oppimista nykyisillä 
opetusresursseilla suhteessa kasvaneisiin opiskelija-
määriin. Aikuisopiskelijoiden määrien kasvaessa yksi-
lölliset oppimistarpeet edelly�ävät entistä enemmän 
opetuksen räätälöintiä. Ope�ajien määrän pysyessä 
lähes ennallaan aiemmin hyvin toiminut tiivis kans-
sakulkijuus opiskelijan rinnalla ei väl�ämä�ä enää 
mahdollistu opiskelijamäärien lisäänny�yä. Onkin 
mieti�ävä erilaisia toteutusmalleja oppimisen tur-
vaamiseksi.

OPISKELU OSANA AIKUISOPISKELIJAN ELÄMÄÄ 

JA OSAAMISTA

Työssä käyvät aikuisopiskelijat kohtaavat iso-
ja haasteita aloittaessaan opinnot. Oma asian-
tuntijuus ja tietämys osaamisesta linki�yvät va-
kiintuneisiin ammatillisiin toimintakulttuureihin  
(Isopahkala-Bouret 2008, 86–87), mu�a osaamista 
on tietoisesti halu�u lähteä laajentamaan. Sosiaali-
työn kontekstisidonnaisen asiantuntijuuden raken-
tumiselle on etu, e�ä opiskelija tietoisesti antautuu 
tarkastelemaan omaa osaamistaan ja taito-tietoaan 
krii�isesti – vai antautuuko? Toisinaan ennen opin-
toja opiskelijalla voikin olla väri�ynyt kuva omasta 
asiantuntijuudestaan myös sosiaalityöntekijänä. Se 
saa�aa johtaa ajatukseen siitä, e�ä opinnot sujuvat 
lähes itsestään perustuen vahvaan aiempaan (työ)
kokemukseen. Ensimmäisenä isona haasteena, jos-
kus läpi opintojen, on poisoppia aiemmista aja�e-
lutavoista ja toimintamalleista, jo�a saa tilaa uusille 
asioille, aja�elumalleille ja teoree�ispaino�eisille 
lähestymistavoille (vrt . Osteen 2011, 432–433). 
Opintojen alkuvaiheeseen lii�yy usein neuvo�ele-
va keskustelu käytäntöorientoituneesti opiskeluja 

tarkastelevien aikuisopiskelijoiden kanssa siitä, mil-
laisia tarpeita opiskelijalla on opetukselle ja oppimi-
selle. Tämä korostuu erityisesti silloin, kun opiskelija 
on työskennellyt sosiaalialalla.

Aikuisopiskelijan haasteena on sijoi�aa opintonsa 
muuhun elämään. Opiskelumotiivi on silti korkea, ja 
opiskelu tarjoaa vaihtoehdon työlle tai vastaa henki-
lön sisäisiin kehi�ymistarpeisiin, jotka hän työssään 
tai muutoin on havainnut itsessään. Opiskelijan jous-
tamisen lisäksi joustoa vaaditaan myös koulutusjär-
jestelmältä ja opetuksen aikataulu�amiselta. Arki on 
opiskelijalle jatkuvaa tasapainoilua työn, perhe-elä-
män, vapaa-ajan ja opiskelun välillä.

Opintojen painotus teoria- ja käytäntöjaksoihin 
voisi toteutua myös opiskelijan aiemman työhistori-
an perusteella. Nuori perusopiskelija tarvitsee ehkä 
enemmän tukea kuin aikuisopiskelija, joten ohja-
uksen määrä voisi vaihdella opiskelijaryhmi�äin. 
Aikuisopiskelijoilla, jotka ovat jo saman alan työssä, 
käytännön jaksot voisivat olla myös lyhyempiä kuin 
perusopiskelijoilla. 

Opiskelijat voisivat olla käytännön jaksoilla myös 
parei�ain. Tällöin ”kokenut sosiaalialan toimija” – ai-
kuisopiskelija – voi toimia lähiopetusjaksoilla men-
torina perusopiskelijalle ja toisaalta perusopiskelija 
tuoda teoree�ista tietämystään aikuisopiskelijalle 
re�ektointipaikkoja teoree�iseen analysointiin. Ai-
kuisopiskelijoita voitaisiin hyödyntää opetuksessa 
muutenkin nykyistä enemmän, sillä heidän työko-
kemukseensa perustuvan osaamisen läpinäkyväksi 
tekeminen antaisi laaja-alaisia ja moninaisia näkö-
kulmia teoree�isen opetuksen ohella.

KÄYTÄNNÖNJAKSOJEN AIKATAULUTTAMINEN 

OPETUKSEN HAASTEENA

Käytännön jaksojen tiukka sitominen tie�yyn ajan-
jaksoon opetuskalenterissa tuo�aa sekä etuja e�ä 
hai�oja. Isoille opiskelijamäärille on haasteellista 
löytää samanaikaisesti käytännön jakson paikkaa. 
Erillisissä maisterikoulutuksissa, esimerkiksi SIMO 
III:ssa, aikuisopiskelijoiden käytännön jaksoja on 
osi�ain porraste�u eri aikoihin kuin perusopiskeli-
joilla. Mahdollisena vaihtoehtona voisi toimia myös 
se, e�ä käytännön jaksoilla puolet perusopiskelijoista 
ja puolet aikuisopiskelijoista olisi porrastetusti ken-

tällä. Opiskelijat voisivat näin hyödyntää oppimises-
saan vertaistukea ja yhdessä oppimista.

Toisaalta, lyhyt käytäntö voitaisiin allokoida si-
ten, että se olisi kalenteriajallisesti pitempi, vaikka 
kokonaiskesto säilyy samana. Näin luentoja voisi 
lomittaa käytännön jakson kanssa etenemään rinta 
rinnan, ja luentojen teoreettista antia voisi testata 
autenttisissa asiakastilanteissa. Näitä kokemuksia 
voisi reflektoida tuoreeltaan luentotapaamisissa.  
Toimivin vaihtoehto aikuisopiskelijoiden kannalta 
olisi kenties, että he pystyisivät valitsemaan vaih-
toehtoisten suoritustapojen väliltä. Olisiko siis vii-
sainta, että opiskelija valitsee kahden päälinjan vä-
liltä oman opintopolkunsa: tiiviit käytäntöjaksot tai 
pitemmälle ajanjaksolle sijoittuvat, teoriaopintojen 
kanssa lomittuvat käytäntöjaksot. Vähentäisivätkö 
vaihtoehdot aikataulutusongelmia?

Nykyisessä maisterikoulutuksessa kahteen opin-
tojaksoon määri�yvän käytännön opetuksen voisi 
jakaa myös kolmeen kokonaisuuteen, joista ensim-
mäinen voisi olla puhtaasti tutustumiseen paino�u-
va, vahvasti opiskelijan vastuulla oleva. Toinen jakso 
voisi olla asiakastyöhön keski�yvä, amma�i-identi-
tee�iä vahvistava sekä palvelujärjestelmään tutustut-
tava ja kolmas puolestaan aiemmin opitun syventä-
mistä käytännössä. Toinen ja kolmas jakso olisivat 
tällöin lähes nykyisen kaltaisia, mu�a lyhyempiä, ja 
esimerkiksi sosiaalityön kiinniotot sosiaalipolii�i-
sia päätöksiä ohjaavaan sosiaalipolitiikkaan tulisivat 
vahvemmin esille ensimmäisellä jaksolla, jolloin voisi 
paino�aa myös sosiaalityön yhteiskunnallista puolta 
nykyistä enemmän.

Opiskelijamäärien kasvaessa varteenotettava 
vaihtoehto on tehdä viimeinen käytännön jakso 
palkalliseen työhön nivo�una esimerkiksi kesäai-
kaan. Huolima�a opiskelijana tehdyn jakson eduis-
ta aikuisopiskelijat pitävät huonona vaihtoehtona 
palka�omia käytännön jaksoja. He ovat elämässään 
sitoutuneet tie�yyn taloudelliseen tilanteeseen jo en-
nen opiskelua ja pitkät palka�omat jaksot horju�avat 
aikuisopiskelijan elämän taloudellista tasapainoa.

TEORIAN JA KÄYTÄNNÖN KOHTAAMISIA

Käytäntö näyttäytyy aikuisopiskelijoillekin merkit-
tävänä ja mielenkiintoisena oppimiskokemuksena, 
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sillä siihen sisältyy myös teo-
reettista tarkastelua. Käytäntö-
jaksoissa on monia tavoitteita: 
ammatillisen osaamisen sekä 
taitotiedon lisääminen ja laajen-
taminen, ammatti-identiteetin 
vahvistuminen, käytännön tai-
tojen oppiminen, keskeisten 
työmetodien tunnistaminen 
sekä muita sosiaalityön eri osa-
alueiden käytännön toimintaan 
liittyviä tavoitteita (opinto-opas 2011, 229–230, 
236–237). Lyhyesti sanottuna ydintavoitteena on 
ammatillisen refleksiivisyyden ja kasvun tukeminen 
käytäntöorientoituneesti. Sitä tavoitellaan tukemalla 
opiskelun ja käytännön välistä vuoropuhelua, johon 
osallistuvat käytännön ohjaaja, opiskelija ja oppilai-
toksen edustaja sekä henkilökohtaisesti että myös 
rakenteellisella ja organisaatiotasolla. Opetussuunni-
telman näkökulmasta ammatillinen kasvu ei kuiten-
kaan voi olla pelkästään opiskelijan sosiaalistamista 
sosiaalityön ammattiin, vaan sen pitää myös avata ja 
mahdollistaa tutkiva oppiminen sekä todentaa teo-
reettisen ajattelun ja tutkimuksen saumaton yhteys 
käytäntöön.

Vahvasta tahtotilasta huolima�a teorian ja käy-
tännön yhteys näy�ää ainakin opiskelijapalau�een 
mukaan osin aukkoiselta. Opetussuunnitelma si-
sältää paljon kirjoi�amista, ja integraatioseminaarin 
työstäminen ajoi�uu useilla opiskelijoilla lomi�ain 
gradun kirjoi�amisen kanssa. Aiheestakin tämä tuot-
taa kritiikkiä kirjoi�amisen määrästä. Yhtenä vaihto-
ehtoisena suoritustapana on pohdi�u kirjoite�avan 
työn korvaamista esi�ävällä tavalla.

Seminaarityyppinen osaamisen esilletuonti vah-
vistaisi aikuisopiskelijoiden esiintymistaitoja ja lujit-
tasi opiskelijoiden amma�i-identitee�iä, ovathan he 
tässä vaiheessa opintoja jo lähellä valmistumista. Se 
voisi au�aa yhdistämään teoriaa ja käytäntöä. Oma 
havaintoni on, e�ä kirjoite�u teksti avautuu tekijäl-
leen parhaiten siinä vaiheessa, kun hän työstää aja-
tuksiaan esitysformaa�iin. Se voisi myös kirkastaa 
kentällä olevien opiskelijoiden ajatuksia eri teoriois-
ta ja niiden merkityksestä käytännön sosiaalityössä. 
Empiirisen tapauksen pohjalta asioiden teoree�inen 

tarkastelu keskustellen jäsentää 
oppimista – aivan kuten tälläkin 
hetkellä on tavoitteena, mutta 
runsas kirjoi�amistyö jäisi vähem-
mälle.

Erillisten opintokokonaisuuk-
sien välinen yhteys avautuu jos-
kus opiskelijalle vasta valmistu-
misen jälkeen. Toki opetuksen 
yksiseli�einen tarkoitus on antaa 
(aikuis)opiskelijoille vahvat val-

miudet suunnitella, toteu�aa ja krii�isesti analysoida 
teoriaohjautuvasti omaa työtänsä ja yleisesti sosiaali-
työn toteu�amista sekä kehi�ää sitä. Silti tämänhetki-
nen ajatukseni on, e�ä käytäntöseminaarityyppinen 
toteutus voisi au�aa löytämään näitä kytköksiä ja 
vahvistamaan opiskelijan kokonaiskuvaa opinnoista, 
oppimisen kumuloitumista ja taitojen syvenemistä – 
kuten opetussuunnitelman tavoi�eena on. 

Toinen tapa voisi olla problem based learning 
(PBL) -opetus, jossa opiskelijat hakevat vastauk-
sia johonkin asiaan tai ilmiöön eri näkökulmista ja 
erilaisten teoree�isten ajatusten ohjaamina. PBL-
oppimisessa opiskelijalta edellytetään re�ektoivaa 
aja�elua tiedon hankkimisessa, käsi�elemisessä, arvi-
oinnissa ja soveltamisessa. (Poikela & Poikela 2008, 
15–18.) Ympäröivään yhteiskuntaan sekä yksilöihin 
vaiku�amaan pyrkivä sosiaalityö edelly�ää taitoa lu-
kea ja tulkita yhteiskunnallisia tapahtumia ja muun 
muassa muutoksista kertovia signaaleja. 

Aikuisopiskelija kaipaa ohjaukselta valmiiden 
mallien sijasta vaihtoehtoja, joiden tarjoamiseen tar-
vitaan kuitenkin aikuisopiskelijan osaamisen tunnis-
tamista. Yliopistokoulutuksen vastaus osaamisläh-
töiseen aja�eluun on aiemmin hankitun osaamisen 
tunnustaminen ja tunnistaminen (esim. Oppimisesta 
osaamiseen: aiemmin  2009, 4-6).  Osaamisen tun-
nistamisen työkaluna henkilökohtainen portfolio on 
oiva apuväline. Sen hyödyntäminen systemaa�isesti 
on kuitenkin ohu�a, sillä tähän asti samaa asiaa on 
ajanut henkilökohtaiset opintosuunnitelmakeskus-
telut (HOPS-keskustelut), joissa ope�aja saa paljon 
tietoa yksi�äisen opiskelijan osaamisesta. Kuitenkin 
tieto saa�aa jäädä kahden henkilön – ope�ajan ja 
opiskelijan – väliseksi. 

Aikuisopiskelija 
kaipaa  

ohjaukselta 
valmiiden 

mallien sijasta 
vaihtoehtoja.

Pedagogisesti ajatellen opiskelijan oman elämän 
avaaminen opiskeluryhmässä ja siihen paikantuvat 
avoimet re�ektointivaatimukset ovat haasteellisia. 
Esimerkiksi Piia Silvennoinen (2011, 342) toteaa 
tutkimuksessaan pitkäaikaistyö�ömien toimijuu-
desta koulutuksen kentällä, e�ä tällainen opiskeluta-
pa näy�äytyy opiskelijalle vieraana ja vaikeana. Kui-
tenkin yhteisöllisessä oppimisessa kuvatessaan omaa 
aja�eluaan opiskelija samanaikaisesti rakentaa omaa 
tietämystään. Sen ehtona on, e�ä vuorovaikutus on 
onnistunu�a ja osallisten tietoa arvostavaa. (Blue-
mink 2011, 268.)

Aukikirjoitetulla osaamisportfoliolla aikuisopis-
kelijat tekevät näkyväksi osaamisensa. Siten sekä 
ope�ajat e�ä aikuisopiskelijat säästävät aikaansa ja 
opiskelu paino�uu niille osaamisalueille, joissa itse 
kullakin opiskelijalla on enemmän kehite�ävää tai 
tarve�a täydentämiseen. Osaamisportfolio näy�ää 
myös, mitkä taidot ovat jo hallinnassa ja jae�avissa 
opiskelijaryhmissä. Osaamisen re�ektointi ryhmis-
sä vahvistaa opiskelijan syntymässä olevaa ammat-
ti-identitee�iä, joka jokaisen täytyy rakentaa itse  
(Hänninen 2008, 96.)

VERKKO-OPETUS AIKUISOPISKELUN 

VÄLINEENÄ

Sosiaalityö on vahvasti läsnä muu�uvassa yhteiskun-
nassa. Tulevaisuuden sosiaalityön yksi vahvistuva 
osa-alue on toiminta verkkopohjaisissa työskentely-
ympäristöissä. Tällöin tarvitaan myös valmiuksia me-
diaviestintään ja mediassa toimimiseen. Tässä yhte-
ydessä ymmärrän medialla laajasti viestintäkanavat, 
mu�a myös verkkopohjaiset työskentelyalustat ja 
verkossa toteute�avan sosiaalityön. Koen puu�eena 
tämänhetkisessä sosiaalityön opetuksessa sen, e�ä 
sosiaalityön kiinni�yminen informaatioyhteiskun-
taan, sen tarjoamiin haasteisiin ja mahdollisuuksiin 
jää ajoi�ain seitinohueksi langaksi. Käytännön jak-
soilla voisikin yhtenä tavoi�eena olla sosiaalityön 
uudet toimintamallit sekä näkyvyys informaatioyh-
teiskunnassa, jolloin esimerkiksi sosiaalisen median 
käy�ö sosiaalityön menetelmänä ja työvälineenä voi-
si arkipäiväistyä aikuisopiskelun ohessa.

Verkko-opetus voi olla yksi keino teorian, käytän-
nön opetuksen ja tutkimuksen silloi�amiseen. Verk-

kovuorovaikutustaitoja edelly�ävä internetväli�ei-
nen opetus vaatii ope�ajalta paljon, sillä esimerkiksi 
Heli Nurmen (2008, 219) mukaan verkkovuorovai-
kutus läpäisee ope�ajan kaikki osaamisalueet. Peda-
gogisesti kannustava verkkovuorovaikutus edelly�ää 
muun muassa toimintaa tukevan vuorovaikutuksen 
syntymistä ohjaajiin ja opiskelijakavereihin ohjatusti, 
aikuisopiskelijan määri�ämän aikataulun mukaista 
nopeaa palaute�a, molemminpuolista aktiivisuu�a ja 
kannustusta rohkeaan kirjoi�amiseen, mu�a ennen 
kaikkea aitoa läsnäoloa (Nurmi 2008, 222, 237). Yksi 
verkkopedagogiikan välineistä on prosessikirjoi�a-
minen. Sen hyödyntäminen edelly�ää osallisilta kes-
keneräisyyden sietämistä eli sitä, e�ä toiset lukevat 
vaiheessa olevia tekstejä. 

Kaikkea opetusta ei voi viedä verkkoon. Tosin 
esimerkiksi käytännön opetuksessa sosiaalityön eri 
toiminta-areenoilla, verkko voi olla yksi toiminta-
kentistä. Se tarjoaa harkitusti käyte�ynä hyviä opis-
kelumahdollisuuksia myös sosiaalityön opetukseen, 
sillä verkko tukee vuorovaikutusta sekä yhteisöllistä 
oppimista (ks. esim. Bluemink 2011, 269–270; Kil-
peläinen & Päykkönen & Sankala 2011, 288–289). 
Internetpohjaiset työskentelyalustat mahdollistavat 
teorioiden avaamisen ja pohdinnan ryhmissä, jolloin 
opiskelijoiden keskinäinen vuorovaikutus sekä toimi-
juudet oppijana ja ope�ajana korostuvat. Vastuulli-
suus useimmiten lisää myös sitoutuneisuu�a, joten 
vertaistuelliset ja vertaiskommentointiin pohjau-
tuvat oppimismetodit tukevat oppimista. Ne myös 
mahdollistavat asynkronisen, eriaikaisen toiminnan, 
joka on edellytys aikuisopiskelussa. Tosin opiskelun 
etenemisen varmistaminen kehysaikataululla on osa 
toimivaa aikuisopiskelijan työskentelyn tukemista.

POHDISKELUA

Pohdinta sosiaalityön käytännön ja teoree�isen ope-
tuksen välisestä sauma�omasta kohtaamisesta on 
tuskin koskaan valmis. Havainnoillani, kokemuksilla-
ni ja niiden välisten suhteiden tulkinnalla olen pyrki-
nyt tekemään näkyväksi yhden mikrotason analyysin 
sosiaalityön käytännön opetuksesta ja sen asemoitu-
misesta aikuiskasvatuksen kentällä. 

Opetuksen analysoiminen omien kokemusten 
pohjalta on ollut mielenkiintoista. Mitä enemmän 
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olen ollut opetuksessa mukana, sitä vahvemmaksi 
on muotoutunut näkemykseni siitä, että erityisesti 
aikuisopiskelijoiden vahvaa osaamista voisi hyö-
dyntää opetuksessa enemmän, kunhan se kytkeytyy 
teoreettiseen ajatteluun. Opiskelijoiden keskinäi-
nen vertaistuki ja oppimiseen sitoutuneen toimin-
nan vahvistaminen opetuksen voimavarana voisi 
olla käytössä opetuksessa huomattavasti enemmän 
kuin nykyisin. Tämä on iso haaste myös opettajalle, 
joka pääsee tekemään paljon taustatyötä ennen lä-
hiopetusjaksoja sekä niiden aikana ja siitä huolimat-
ta joutuu toistuvasti kohtaamaan sen, että hallitsee 
ainoastaan osan sisällöistä. Tämän tunnistaminen 
ja tiedostaminen vaatii opettajalta vahvaa itsetunte-
musta ja luottamusta sekä opiskelijoihin että itseen. 
Aikuisopiskelijoiden kanssa työskenneltäessä opet-
tajuus on itsellekin jatkuvaa oppimista; opetuksessa 
painottuu vastavuoroisuus.

Olen tarkastellut kokemuslähtöisesti erilaisia sosi-
aalityön käytännön opetuksen toteu�amisvaihtoeh-
toja. On lohdullista tietää, e�ä yhtä oikeaa ja kaikille 
sopivaa opetussuunnitelman toteu�amismallia ei 
ole. Aina tarvitaan myös soveltamista ja joskus jopa 
säveltämistä. Tällä hetkellä vahvasti talousarvoihin 
nojaava hyvinvointiyhteiskuntamme polarisoi kan-
salaisia ja heidän arkitodellisuu�aan. Yhteiskunta 
tarvitsee inhimilliseen arvopohjaan nojaavaa sosiaa-
lityötä, vaikka myös sosiaalityön pätevyyden saavut-
taminen on saanut hintalappuja. Esimerkiksi Lesley 
Curtis kollegoineen (2012) on tutkinut sosiaalityön 
pätevyyden saamisen kustannuksia. Sosiaalityö tar-
vitsee myös aikuisopiskelijoita, siis elinikäisiä oppi-
joita pystyäkseen vastaamaan sosiaalityölle tuleviin 
monikerroksellisiin haasteisiin.

Sosiaalityöllä on mielestäni paljon anne�avaa tie-
toyhteiskunnan kehi�ämiseen, kunhan sosiaalityön 
toimijat itse tunnistavat vahvuutensa esimerkiksi 
palvelujen tuo�amisessa sekä o�avat asiantuntija-
paikkansa tietoyhteiskunnassa. Sähköisillä alustoilla 
toteute�ava sosiaalityö avaa uusia osaamistarpeita, 
joihin aikuiskoulutus on osaltaan vastaamassa.

Hitaasti muu�uvan yliopisto-opetuksen tulisi 
seurata kehi�yviä toimintamalleja yhteiskunnassa ja 
pyrkiä olemaan etujoukoissa ennakoimassa opetus-
tarpeita. Sosiaalityön käytännöt muu�uvat nopeasti 

muun muassa organisaatioiden teknologisoituessa ja 
hyödyntäessä erilaisia teknologiapohjaisia toiminta-
käytänteitä aiempaa enemmän ja kiivastahtisemmin. 
Tämäntyyppistä näkyvyy�ä tulisi vahventaa opetus-
suunnitelmassa, jo�a sosiaalityön aikuisopiskelijat 
saavat haltuunsa samat välineet toimia ja olla läsnä 
kuin heidän asiakkaillaan mahdollisesti on.

Arja Kilpeläinen
yliopisto-opettaja, projektipäällikkö
sosiaalityön oppiaine, sosiaalityön e-osaamisen 
maisterikoulutus
Lapin yliopisto
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Työelämätaidot pyrkii kunnianhimoisesti kat-
tamaan kaiken mahdollisen. Se on tarkoite�u teki-
jöidensä mukaanjokaiselle työssäkäyvälle tai töihin 
pyrkivälle– ja erityisesti juuri työelämään astuville.

Kirja alkaa henkilökohtaisesta osiosta, jossa tar-
kastellaan henkilökohtaisia arvostuksia, omaa toi-
mintatapaa ja itsensä johtamista. Tästä siirrytään 
työyhteisön kuvaamiseen ja sitä seuraa koko työ-
markkinaken�ä aina työnhausta ja lainsäädännöstä 
erilaisten työnantajien ja yri�äjyyden esi�elyyn.

Kun o�aa huomioon, e�ä tuo kaikki yritetään 
mahdu�aa kirjan 199 sivuun, on selvää, e�ä jokai-
sesta aihealueesta tulee eri�äin lyhyt, monesti lähes 
lue�elonomainen.

Kirja tarjoaakin työelämään astuville napakoita 
listauksia ja hyvin koo�uja asiakokonaisuuksia, esi-

merkkeinä muun muassa työsopimusta ja työaikaa 
koskevat osiot. Myös viestinnän tarkastelu, aina yk-
sityiskohtaisia sähköpostin kirjoi�amisessa huomioi-
tavia seikkoja myöten, tuntuu onnistuneelta ajatellen 
sekä kokonaisuu�a e�ä kohderyhmää.

Puheenvuoro yri�äjyyden näkökulmasta kirjan 
lopussa on kirjoite�u kannustavasti ja positiivisesti, 
joskin se lipsahtaa hieman ylilyönnin puolelle teknii-
kan kehitykselle asete�ujen odotusten suhteen. 

HENGÄSTYTTÄVÄ LISTA ODOTUKSIA

Vali�u tyyli ja aihepiirin valtava laajuus eivät jätä ti-
laa asiaan syventymiselle saati si�en syvällisemmälle 
pohdinnalle. Yleisissä osioissa, jossa tarkastellaan työ-
yhteisöä ja työmarkkinoita, valinta toimii hyvin. Hen-
kilökohtaisessa osiossa se kääntyy itseään vastaan. 

Juokse, johda,  
voi hyvin

Työelämä vaatii muutoksen sietämistä, itsensä ohjaamista ja hyvinvoinnin 

ylläpitämistä. Vastuuta penätään vuoroin työntekijöiltä, vuoroin johtajilta. 

Miksi tarvitsemme näitä taitoja työssä suoriutumiseen? Asiantuntijat 

arvioivat uutuusteoksia, ja pohtivat, muuttuuko (työn) maailma vai ei. 

Näin johdat Oy Minä Ab:tä
TOMI RANTAMÄKI & TARJA SURAKKA (2013). 

Työelämätaidot – Sinä oman työelämäsi johtajana.  
Suomen Palkitsemiskeskus Oy ja Esimieskoulu Bosnet: Espoo. 199 s. 

ISBN 978-952-93-2187-2
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NÄKÖKULMIA KIRJALLISUUTEEN

Huomaan haukkovani henkeä alun henkilökoh-
taisessa osiossa, joka on kirjoite�u selvästi kirjan 
nimen viri�ämän odotuksen mukaisesti Oy Minä 
Ab:lle, jonka toimitusjohtajana itse kukin on. Osuus 
on lähtökohtaisesti kirjoite�u sisäisestä yri�äjyydestä 
käsin, jossa ihminen toimii työyhteisössä melko pit-
kälti samankaltaisin periaa�ein kuin yksityinen yrit-
täjä konsanaan.

Työntekijän omaa toimijuu�a halutaan painot-
taa ja siihen kannustaa, mu�a vaakakuppi heilahtaa 
au�ama�omasti liiaksi henkilökohtaisen suuntaan. 
Tällöin esimiehen vastuu ja työyhteisön rooli jäävät 
kirjassa liian kevyiksi. Se tekee henkilökohtaisesta 
osuudesta sävyltään vaativan: työntekijän tulee olla 
luote�ava, reilu, tunnollinen, yhteistyökykyinen, or-
ganisaatiotaitoinen, aloi�eellinen, tehokas ja itseään 
kehi�ävä. Läkähdy�ävään vaatimustasoon kuuluu 
vielä, e�ä osaa arvioida itseään kaikkien maini�ujen 
ominaisuuksien osalta. 

Oman toiminnan arviointiin lii�yvät osiot ovat 
varmasti vielä relevan�eja jo pitkäänkin työssä ol-
leelle, ja listauksia voisi hyvin hyödyntää esimerkiksi 
työyhteisöjen yhteisissä palavereissa. Myös tehok-
kuuden arvioinnin kysymykset tuntuisivat sopivan 
paremminkin esimiehen oman työn jäsentelyyn. 

Vasta työelämään astuvalle osuus vaiku�aa varsin 
vaativalta. Kysymyksien edelly�ämää itsetuntemus-
ta tuskin on vasta-alkajalla ja taitaa tämän tasoinen 
ymmärrys puu�ua monelta kokeneemmaltakin. Se 
lai�aa helposti luun kurkkuun hieman heikommal-
la itsetunnolla varustetulle. Yksin pärjäämisen eetos 
vielä korostuu, kun kirjassa ei jostain syystä ole lain-
kaan esitelty työyhteisön tärkeitä yhteistyön raken-
teita, kuten työsuojelu- ja luo�amusmiestoimintaa.

VERKKOTESTI KERTOO TYÖN SOPIVUUDEN

Kirja antaa hyvän kokonaiskuvan työelämästä uudel-
le tulokkaalle. Konkree�iset, oikean elämän esimer-
kit ovat hyviä ja elävöi�ävät tekstiä. Fingerporin sar-
jakuvia on kiva lukea tekstin lomassa. Ehkäpä niiden 
tarkoitus on nimenomaan tuoda muuten niin tiukas-
ti asiaan paino�uvaan sisältöön kevey�ä. Varsinaisen 
pintaa syvemmän tiedon tarve�a kirja ei tyydytä.

Teokseen liittyvät myös kehittelyvaiheessa ole-
vat verkkosivut, joilla voi käydä tekemässä itsestään 

testin. Testin tuloksen pohjalta on tarkoitus arvioi-
da nykyisen työnantajan sopivuutta. 60 peruskysy-
myksen vastauksella saa tuloksen, joka on nelikent-
tämuotoisena ja erikokoisine ympyröineen nopeasti 
kokonaisuuden hahmottava. Testi varmaankin pal-
velee nuoria perusasioiden hahmottamisessa, mikä 
lienee sen tarkoitus. Enemmän omia asioitaan poh-
tineelle ja kokeneemmalle työntekijälle testi tuskin 
tarjoaa uutta.

Omia tuloksia verrataan myös ”sopivan vertai-
luryhmän tuloksiin”. Vertailuryhmän laajuuden ja 
vertailukelpoisuuden arvioiminen ei kuitenkaan 
ole mahdollista, sillä ryhmä koostuu verkkotekstin 
mukaan kaikista kyselyyn vastanneista henkilöistä, 
joiden lukumäärä jää arvoitukseksi.  Testin teke-
minen vaatii kirjautumista ja käy�äjätilin luomista.  
Sivun lupaus, e�ei joudu antamaan mitään sellaista 
tietoa, josta tekijä voitaisiin tunnistaa, romu�uu kät-
telyssä, kun ensimmäinen pakollinen tieto on oma 
sähköpostiosoite – kukapa testiä varten perustaisi 
uuden tilin?

Jaana Laukkarinen
DI, organisaatiokonsultti 
Practitioner Certificate in Consulting and Change 
(Tavistock Institute), 
työnohjaaja (STOry)
Kehityspiikki Consulting Oy ja Awareness

”Yhteisöllisyys tuntuu olevan nykyään 
harvinaista herkkua monessa työpaikassa. 
Siksi sen soisi tässäkin, työelämään astuvalle 
tarkoitetussa kirjassa, saavan enemmän 
painoarvoa. Yhteisöllisyyden kolmiyhteys 
muodostuu esimiehestä (työnantajan 
edustajana), työyhteisöstä ja yksittäisestä 
henkilöstä. Teoksen painopiste jää liiaksi yksilön 
vastuulle; työntekijästä tulee oman onnensa 
seppä. Silloin tasapaino horjuu yhteisöllisyyden 
kustannuksella.
Itseensä luottavalle pärjääjälle kirja tarjoaa 
jäsentelyä oman työuran suunnitteluun 
ja tarkasteluun – heikommassa hapessa 
olevan se saattaa jättää ahdinkoon oman 
riittämättömyyden kanssa.”

Juokse, jotta pysyt paikallasi 
KATARIINA PONTEVA (2012):  

Muutoksessa.  
Sanoma Pro Oy, 1. painos. 117 s.  

ISBN: 978-952-63-0051-1.

Katariina Pontevan teos tarkastelee organisaa-
tiomuutoksia käytännöllisestä näkökulmasta. Siinä 
esitellään viisi erilaista muutosprosessia, joita lähes-
tytään organisaatioiden eri tasoilla toimivien työnte-
kijöiden muutostarinoiden kau�a. Tarinat on koo�u 
haasta�elemalla. Tapaukset ovat todellisia ja kirjassa 
mainitaan organisaatiot myös nimeltä.

Ponteva on alun perin kasvatustieteilijä ja teknii-
kan lisensiaa�i, joka väi�eli tohtoriksi vuonna 2009 
hallintotieteistä. Väitöskirjan aiheena oli organisaa-
tiomuutos työntekijän kokemana. Nykyisin kirjoi�a-
ja toimii konsul�ina.

ORGANISAATIOMUUTOS AJAN ILMIÖNÄ

Muutoksen ja muutoksen johtamisen teemat ovat 
olleet alan kirjallisuudessa trendikkäitä tutkimuskoh-
teita jo 1990-luvulta alkaen, ja nykyinen organisaa-
tioelämä tuntuu olevan tulvillaan erilaisia muutoksen 
johtamisen oppikirjoja ja koulutuksia. Muutoksen 
johtamisesta näy�ääkin rakentuvan oma johtamisen 
osa-alueensa, joka ei integroidu niin sano�uun nor-
maaliin arjen johtamiseen.

Organisaatiopuheeseen tuntuu vakiintuneen ajatus 
jatkuvasta muutoksesta ja sen väl�ämä�ömyydestä. 
Johdon puhe siitä, e�ä on ”juostava entistä kovempaa 
pysyäkseen paikallaan” herä�ää monissa työntekijöis-
sä turhautumista, kiukkua ja usein myös ahdistusta.

Katariina Ponteva on o�anut vastaan mielenkiin-
toisen haasteen osoi�aessaan sanansa kaikille työnte-
kijöille, ei vain johdolle tai henkilöstöalan amma�ilai-
sille. Kirjan tapausesimerkkejä ajatellen tämä tarkoit-
taa muun muassa sairaanhoitajia, siivoojia ja ope�ajia. 

VIISI ERILAISTA TAPAUSTA

Kirjan mielenkiintoisinta antia ovat todelliset tapaus-
kuvaukset. On hienoa, e�ä kirjoi�aja on saanut or-

ganisaatioilta luvan käy�ää niitä muutostyöskentelyn 
esimerkkeinä, niin hyvässä kuin pahassa. Ponteva 
onnistuu tuomaan esimerkit lähelle lukijaa ja väl�ä-
mään turhaa teoretisointia. 

Teoksessa esitellään viisi vuosina 2003–2011 
toteute�ua organisaatiomuutosta. Ensimmäinen 
muutostarina kuvaa Helsingin ja Uudenmaan sai-
raanhoitopiirin Meilahden tornisairaalan remontista 
aiheutunu�a myllerrystä ja toinen tarina Pirkanmaan 
ja Tampereen amma�ikorkeakoulujen yhdistymistä 
Suomen toiseksi suurimmaksi amma�ikorkeakou-
luksi. Kolmas tapaus on tälle ajalle tyypillinen kunta-
liitos, jossa Merimasku, Rymä�ylä ja Velkua lii�yivät 
osaksi Naantalia. Neljäs tapaus on sama, jota Pon-
teva tutki väitöskirjassaan eli Helsingin kaupungin 
omistaman liikelaitoksen Palmian luominen useista 
kaupungin eri virastojen alaisista palvelukeskuksista.  
Viimeisessä tapauksessa vertaillaan kahden eri kun-
nan, Naantalin ja Helsingin, erilaisia tapoja organi-
soida päivähoidon hallinto.

Tapausesimerkit ovat kiinnostavia ja niiden voi-
daan katsoa koskettavan paitsi organisaatioiden 
työntekijöitä, myös kymmeniä tuhansia asiakkaita 
potilaina, opiskelijoina tai kunnan palvelujen käy�ä-
jinä. Tämä tekee teoksesta myös yleiskiinnostavan. 
Toisaalta esimerkkikuvauksia ja niistä johde�uja ana-
lyyseja vaivaa hienoinen pinnallisuus. Monimutkaisia 
prosesseja sekä ihmisten monenlaisia kokemuksia ja 
tunteita on kirjassa tiiviste�y reiluun sataan sivuun. 
Tämä aiheu�aa väistämä�ä lukijassa tunteen, e�ä ta-
pauksissa on ollut varmasti paljon muutakin kuin nyt 
raportoitu. Tätä kokemusta vahvistaa se, e�ä monet 
tapaukset kuvataan päällisin puolin hyvin onnistu-
neina. Syvällisempään analyysiin päästään oikeastaan 
vain liikelaitos Palmian tapauksessa, joka toimi myös 
Pontevan väitöstyön aineistona. 
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Toisin kuin muut kirjan tapausesimerkit, päivähoi-
don hallintoa lyhyesti kuvaava tapaus ei tunnu istuvan 
kirjan ideaan ja tavoi�eeseen. Kuvaus jää irralliseksi ja 
käsi�elee tematiikkaa enemmän hallinnon organi-
soinnin kuin organisaation muutosprosessin näkö-
kulmasta. Hieman syventämällä muiden neljän tapa-
uksen analyysia ja jä�ämällä viidennen kokonaan pois, 
kirjan rakenteesta olisi uskoakseni tullut jäntevämpi.

HENKILÖKOHTAISTA VAI YHTEISÖLLISTÄ?

Pontevan peruslähtökohta muutostyöskentelyyn ja 
muutoksen käsi�elyyn lähtee ihmisten henkilökoh-
taisesta kokemusmaailmasta. Hän korostaa johtopää-
töksissään tunneälyn merkitystä ja monissa paikoin 
kirjaa myös positiivisen asenteen tärkeää roolia on-
nistuneen muutoksen taustalla. 

Avainhenkilöiden, muun muassa Naantalin hen-
kilöstöpäällikön, persoonalliset ominaisuudet muu-
tosjohtajana nostetaan esille. Ponteva käy�ää analyy-
sin välineenä kehi�ämäänsä neliken�ää, joka kuvaa 
työntekijän kokemusmaailmaa ja erilaisia reagoin-
titapoja. Muutosprosessi vaiku�aa siihen, vieraan-
tuuko vai kiinni�yykö työntekijä työhönsä ja etään-
tyykö vai samaistuuko työntekijä organisaatioonsa. 
Näin työntekijästä tulee suhteessa muutokseen joko  
(a) innostunut, (b) kuuliainen, (c) välinpitämätön ja 
kyyninen tai (d) kapinallinen ja omapäinen.

Yhteisölliset ja kul�uuriset tekijät jäävät teoksessa 
vähemmälle huomiolle. Vaikka Ponteva korostaa-
kin muutostyöskentelyssä viestintää, tukipalvelujen 
roolia sekä henkilöstön osallisuu�a ja osallistumista 
suunni�eluun, monet yhteisödynamiikkaan lii�yvät 
asiat jäävät maininnan asteelle. Kiinnostavia teemoja 
syventää analyysia olisivat olleet esimerkiksi lääkärei-
den ja hoitajien välinen dynamiikka, eri organisaatio-
kul�uurien yhteensovi�amiseen lii�yvät hyvät käy-
tännöt tai vaikkapa julkisen sektorin ja liiketoiminnan 
logiikkojen yhteensovi�aminen koulutyön arjessa. 

Otanpa omasta kokemuksestani esimerkin. Kun 
kaksikymmentä vuo�a si�en fuusioituneiden orga-
nisaatioiden työntekijät edelleen puhuvat ”meistä” 
eivätkä tervehdi ”muita”, onko kyse näiden yksilöi-
den henkilökohtaisesta asenteesta ja suhteesta muu-
tokseen? Osi�ain varmaankin kyllä. Toisaalta myös 
väi�äisin, e�ä kyse on jostain hyvin syvällisestä or-

ganisaation alitajuntaan kytkeytyvästä ilmiöstä, jossa 
vaiku�avat arvostukset, ryhmädynaamiset ilmiöt, or-
ganisaatiokul�uuri, historia, organisaation ulkoiset ja 
sisäiset rajat ja niillä toiminen ja monet muut ilmiöt. 
Perustavaa laatua oleva muutos nostaa nämä kaikki 
esiin. Onnistuakseen muutosprosessin täytyy käsitel-
lä myös näitä asioita rii�ävällä tavalla.

Teoksen vahvuus on ehdo�omasti tapausesimerk-
kien konkree�isuus. Kirjassa esitetään myös lukuisia 
käytännönläheisiä kiteytyksiä ja muistilistoja organi-
saatiomuutosten toteu�ajille. Nämä palvelevat niitä 
tuhansia johtajia ja esimiehiä, jotka toteu�avat muu-
tostyötä käytännössä organisaatioissa eri puolilla maa-
ta. Kirja au�aa myös työntekijöitä näkemään muutos-
työn kokonaisuuden ja se avaa erilaisia, muun muassa 
johdon, näkökulmia muutokseen.  

Markus Anttila
Toimitusjohtaja, organisaatiokonsultti, työnohjaaja
Kehityspiikki Consulting Oy ja Kehityspiikki Tutkimus Oy

”Ovatko organisaatiomuutokset aikamme 
ilmiö vai nostetaanko asioita vain 
enemmän keskusteluun? Monet kokevat, 
että muutostahti työpaikoilla kiihtyy. Se 
uhkaa jo vakavasti työhön kytkeytyvää 
perusturvallisuutta. 1980-luvusta puhutaan 
”kultaisena kautena”, jolloin työssä 
oli vielä väljyyttä, ja siinä sai keskittyä 
perustehtäväänsä. Työn rakenteita ei 
muutettu jatkuvasti. Nuorten ikäluokassa 
on nyt rakentumassa uudenlainen tapa 
ajatella työtä. Se perustuu jo lähtökohdiltaan 
epävarmuuteen ja jatkuvaan muutokseen. 
Tulevaisuuden trendi voi olla tämä. Tai voihan 
meille tulla jonkinlainen slow work -liike, joka 
tuottaa myös työnantajapuolelle uudenlaista 
tapaa rakentaa vastapainoa hektiselle 
muutostahdille. Kuka tietää?”

Työhyvinvointia työtä 
kehittämällä, ei seikkailemalla

SCHAUPP, M., KOLI, A., KURKI, A-L. & ALA-LAURINAHO, A. (2013):  
Yhteinen muutos – Työhyvinvointia työtä kehittämällä.  

Työterveyslaitos, Helsinki. 103 s.  
ISBN 978-952-261-265-6.

Työterveyslaitoksen julkaiseman kirjan neljä 
ydinideaa ovat tärkeitä. Työhyvinvointia voidaan 
kehi�ää vain työtä kehi�ämällä, ei seikkailupäiviä 
tai virkistyspäiviä pitämällä. Kehi�äminen on koko 
työyhteisön, sekä esimiesten e�ä muiden työnte-
kijöiden, vastuulla. Työhyvinvointia kehi�ämällä 
voidaan kehi�ää tuo�avuu�a. Ongelmiksi koe�uja 
asioita kanna�aa yri�ää korjata työyhteisössä. Mo-
nipuolinen ongelmien tunnistaminen onkin kehi�ä-
mistyön ensi askel, ja kirjan tekijät lupaavat konkreet-
teja työkaluja kehi�ämisen tueksi.

Teoksen keskeinen teoree�inen jäsennys poh-
jautuu vanhaan tu�uun Engeströmin kolmioon, 
jota käytetään läpi kirjan ratkaisuna moniin erilai-
siin ongelmiin. Esitetyt tapauskuvaukset erilaisilta 
työpaikoilta tuovat kirjaan konkretiaa ja elävöi�ävät 
sisältöä. Engeströmin kolmio haarakkeineen au�aa 
kohdentamaan kehi�ämistoimia, mu�a menetelmiä 
työn kehi�ämiseen käsitellään melko vähäisesti.

Kirjan parasta antia on näkökulmien esille nosta-
minen, ei niinkään konkree�isten kehi�ämisvälinei-
den esi�eleminen. Yksi kirjan näkökulmista on esi-
miestyön kannalta lohdullinen lähtökohta: hyväksi 
esimieheksi voi oppia. Onnistunut johtaminen ei ole 
luontaisen johtajuuden varaan tukeutuvaa toimin-
taa, vaan jatkuvaa kokemuksen kau�a oppimista, ja 
toimintaa, johon monet erilaiset tekijät vaiku�avat. 
Työyhteisön toimintatavat, työn kohde, työnteki-
jöiden yhteistyökykyisyys, työelämän muutokset ja 
yleisesti johtajuuteen kohdistetut odotukset niin or-
ganisaatiossa kuin yleisemmin yhteiskunnassa ovat 
johtajuudessa onnistumista sääteleviä tekijöitä.

Kirjassa esitellään kolme erilaista työhyvinvoin-
nin tarkasteluikkunaa. Kokemuksen ikkunalla tar-
koitetaan sitä, e�ä työhyvinvoinnin ylläpitämiseksi 
kartoitetaan henkilökohtaisia kokemuksia työhyvin-
vointia vaarantavista tekijöistä. Ongelmallista tämän 
näkökulman käytössä on se, e�ä saadaan koo�ua 
keskenään ristiriitaista, subjektiivista tietoa ongel-
matekijöistä. Esimiehet voivat olla ymmällään, mis-
tä lähteä, mitkä kokemukset ovat merkityksellisem-
piä kuin jotkut toiset. Kirjan tekijöiden näkemykset 
työnohjausmenetelmän suppeudesta tulevat esille, 
kun he lii�ävät tämän kokemusikkunan yhteyteen 
työhyvinvoinnin kehi�ämiskeinoksi työnohjauk-
sen. Työnohjaus todellakin saa�aa jäädä vain koke-
musten kertomisen tasolle, mu�a amma�itaitoisesti 
vede�ynä työnohjauksella voidaan aina myös päästä 
työtä kehi�ävään tilaan.

Toinen työhyvivoinnin edistämisen tarkastelu-
kulma on kuormituksen ikkuna työhyvinvointiin. 
Tällä tarkoitetaan huomion kohdentamista kuormit-
taviin tekijöihin ja niiden tekijöiden poistamiseen. 
Tämän näkökulman ero�aminen edellä kuvatusta 
kokemuksen ikkunasta on vaikeata. Kirjan tekijöi-
den mukaan vasta kolmas ikkuna, kehi�yvän toi-
minnan ikkuna olisi sellainen, jonka avulla saadaan 
aikaan todellisia ja kestäviä muutoksia työhyvinvoin-
tiin. Eli esillä on ajatus siitä, e�ä kehi�ämällä työtä 
vaikutetaan samalla myös työhyvinvointiin. Tämä 
aja�elutapa on perusteltu ja ymmärre�ävä, kos-
ka vasta puu�umalla, vaikkapa työn rakenteellisiin 
hankaluuksiin ja niitä muu�amalla, voidaan saada 
aikaiseksi muutoksia työhyvinvoinnissa. Liian usein 
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kuulee ratkaisuista, joissa uupumusta hoidetaan pel-
källä sairaslomalla, puu�uma�a töiden jakamiseen 
tai tavoi�eiden selkiy�ämiseen tai työntekijään koh-
distuneiden ristiriitaisten odotusten jäsentämiseen.

Työhyvinvoinnin kolme tarkastelukulmaa on 
kuvattu selkeästi ja havainnollisesti. Lukijana voi 
oivaltaa, miten usein työhyvinvointia on erilaisissa 
organisaatioissa pyritty hoitamaan vain joko koke-
musten ikkunan tai kuormitusikkunan kautta, puut-
tumatta itse työn jäsentämiseen ja analysoimiseen. 
Kolmen tarkastelukulman päällekkäisyyksiä ei kir-
jassa arvioida kriittisesti: kyllä työntekijöiden koke-
musten läpikäynti tai kuormitustekijöiden tunnis-
taminen on useinmiten välttämätöntä perustyötä 
edettäessä kohti työn kehittämistä. Yksilön koke-
muksellisuutta ja sen tärkeyttä tai kuormittumisen 
keskeisyyttä työhyvinvoinnin tarkastelussa ei voi 
mitenkään sivuuttaa. Kolmeakin ikkunaa voi pitää 
auki samanaikaisesti. Mutta tärkeä on kirjan sanoma 
siitä, että jos jäädään vain kokemusten käsittelyn vel-
lovaan suohon, ei todellakaan pystytä vaikuttamaan 
työhyvinvointiin pysyvästi.

Häiriötilanneanalyysi on kirjan suosi�elema tapa 
lähteä tutkimaan, mihin työn kehi�ämisessä toimen-
piteet kanna�aisi kohdentaa. Käy�ökelpoinen on 
kirjassa esitelty erilaisten häiriöiden neliken�ä, joka 
muodostuu kahden dimension kau�a: häiriöiden 
jakaminen ikuisuusongelmiin tai uudentyyppisiin 
häiriöihin ja toisaalta arvioimalla, onko häiriö har-
vinainen vai toistuva. Neliken�ä au�aa jäsentämään 
häiriön ominaisuuksia ja samalla antaa jo mielikuvaa 
siitä, miten helposta tai vaikeasta muutosprosessista 
on kyse. Häiriöiden analysoimisen kompastukivenä 
on työkul�uuriin vahvasti iskostunut tapa hahmo�aa 
syyllisiä ja puu�uva neutraalius tarkastella vaikkapa 
ruuhkahuipputilanteita lii�ämä�ä niitä yksi�äisten 
työntekijöiden tapaan tehdä työtään.

Lukijaa häiritsee kirjassa joidenkin työ- ja orga-
nisaatiopsykologian peruskäsitteiden liian suppea 
määrittely. Esimerkiksi työmotivaatio esitellään pel-
kästään yksilöllisenä ilmiönä, vaikka tiedetään, että 
työmotivaatio on jäsennettävissä myös kollektiivise-
na ilmiönä. Työtavoitteiden yhteinen jaettu arvosta-
minen tai houkutteleviksi kokeminen on merkityk-
sellinen voimavaratekijä, jolla on työtä kehitettäessä 

tärkeä sija. Erityisesti esimiestyöllä voidaan vaikuttaa 
kollektiivisiin motivaatiotekijöihin. Samoin työhy-
vinvointi on aina sekä yksilöllisesti että kollektiivi-
sesti koettavissa oleva ilmiö. On paljon näyttöä siitä, 
että joissakin työryhmissä väsymys tai turtumus voi 
tarttua ja sitä kautta yksilöidenkin työhyvinvointi 
vaarantua.

Kaiken kaikkiaan kirjaa voi suositella esimiehille 
työn kehi�ämisen ja työhyvinvoinnin edistämisen jä-
sentämisessä au�avana teoksena. Kirja palvelee myös 
työnohjaajia, prosessikonsul�eja ja koulu�ajia, jotka 
työskentelevät työorganisaatioissa työhyvinvoinin 
edistämiseksi. Kirjan tarjoamat tarkastelukulmat ovat 
käy�ökelpoisia aja�elun välineitä työtä kehite�äessä.

Soili Keskinen
Kasvatustieteen professori (emerita), PsT
Työ- ja organisaatiopsykologian dosentti
Turun yliopisto, Opettajankoulutuslaitos

”Kirjaan perehtyminen kannatta, vaikka 
se ei varsinaisesti tarjoa uutta teoreettista 
käsitettä työelämän ja työkäyttäytymisen 
jäsentämiseksi. Teos selkiyttää ja kirkastaa 
ajatusta siitä, että työhyvinvoinnin edistäminen 
edellyttää pitkäjänteistä toimintaa yksittäisten 
tapahtumien sijaan. Se onkin teoksen 
ydinviesti: todellinen vaikuttaminen ei 
ole kiinni spontaaneissa tilanteissa, vaan 
tavoitteellisessa työn kehittämisessä. 
Valitettavasti työhyvinvointia ylläpidetään 
edelleen monissa organisaatioissa hyvän 
mielen ylläpitämisen pikkukeinoilla.”

Menestyvä ja voi�oa tuo�ava tehdas lakkaute-
taan tai siirretään halvemman työvoiman ja vähäi-
semmän verotuksen maahan. Tapauksia on viime 
vuosina nähty Suomessakin. Tehtaan henkilöstöllä 
ei ole lakkau�amisessa osaa eikä arpaa. Seudun väki 
kärsii jo valmiiksi työn puu�eesta ja jää neuvo�oma-
na haukkomaan henkeään.

Yritysten tärkein – ja ainoa – tehtävä on mahdol-
lisimman suuren voiton tuo�aminen omistajilleen. 
Näin säädetään esimerkiksi osakeyhtiölaissa. Valtio-
valta ja kansalaiset ovat tyytyväisiä, jos toiminta sa-
malla työllistää ja tuo�aa verote�avaa tuloa. Mu�a 
se on varsinaisen tehtävän kannalta sivuseikka. Toi-
mintaperiaa�eena voiton maksimointi on välinpitä-
mätön, sillä se ei mukaile kansalaisten toiveita eikä 
säästä ympäristöä tai luonnonvaroja.

Kapitalismin ongelman ydin on itsetarkoituksel-
liseksi kohote�u voitontavoi�elu, sanoo Wienin ta-
louskorkeakoulun lehtori ja Näkyvän käden kirjoit-
taja Christian Felber.

TEHOKKUUDEN TILALLE LUOTTAMUSTA

Felber tarjoaa yltiöpäisen voitontavoi�elun vaihto-
ehdoksi pitkälle kehiteltyä luonnostelmaa yhteishy-
vän taloudesta. Hänen talousjärjestelmänsä tarkoitus 
on demokratian, polii�isen ohjauksen ja tolkun tuo-
minen talouteen.  Usko yksityisen voitontavoi�elun 
siunauksellisuuteen on johtanut siihen, e�ä taloudes-
sa vallitsevat aivan toiset arvot kuin ihmisten arkisis-
sa suhteissa: bisnes on bisnes ja Mooses on Mooses, 
sanoo taloustieteilijöiden suosima sananlasku.

Esimerkiksi talouslehti Forbesin mukaan maa-
ilmassa on tällä hetkellä 1 426 miljardööriä. Heille 
on keski�ynyt varallisuuden lisäksi valtaa pää�ää 

suurten ihmisjoukkojen elinehdoista demokraa�i-
sen päätöksenteon ulo�uma�omissa. Niin sano�u 
näkymätön käsi on ohjannut maailman noin 250 
triljoonan arvoisen varallisuuden harvojen taskuun: 
rikkain prosen�i omistaa 46 prosen�ia kaikesta va-
rallisuudesta, kertoo Credit Suisse Research Institute 
uusimmassa World Wealth -raportissaan. Jos varal-
lisuus jakautuisi tasaisesti maapallon aikuisväestön 
kesken, jokaiselle siunautuisi omaisuu�a noin 52 000 
dollarin arvosta. 

Ero superrikkaiden ja keskivertoväestön välillä 
kuitenkin kasvaa. Puolet maapallon väestöstä elää 
alle 2,5 dollarilla päivässä. Adam Smithin uskomus 
oman edun tavoi�elun kaikille hyvää tuo�avista 
vaikutuksista ei ole toteutunut. Kilpailukapitalismia 
puolustava näkymä�ömän käden argumen�i on 
osoi�autunut virheelliseksi.

Yksityiseen voitontavoi�eluun perustuva tuotan-
to- ja talousjärjestelmä ei ole onnistunut yhteisen 
hyvän kannalta tärkeimmässä asiassa: käy�öarvojen 
tuo�amisessa kansalaisille. Se on keski�ynyt vaihto-
arvojen kasaamiseen harvoille. Talousjärjestelmää 
on syytä muu�aa niin, e�ä painopiste siirtyy itsek-
kyydestä yhteiseen hyvään ja kilpailusta yhteistyö-
hön. Felber nostaisi tehokkuuden kultin paikalle 
luo�amuksen kasva�amisen.

YRITYKSEN PÄÄMÄÄRÄKSI YHTEISHYVÄ

Kirjassa esitetään yksityiskohtaisia hahmotelmia yh-
teishyvän laskemiseksi. Felber sanookin, e�ä yhteis-
hyvälaskelman myötä markkinatalouden todellisuus 
alkaisi hieman muistu�aa sen teoriaa. Hän ei jaksa 
uskoa vapaiden markkinoiden vapauteen, sillä voiton 
maksimointiin ja kilpailuun perustuva kapitalistinen 

Vaihtoehto kilpailukapitalismille
CHRISTIAN FELBER (2013). 

 Näkyvä käsi. Kohti yhteishyvän taloutta.  
Helsinki. Gaudeamus. 217 sivua.  

ISBN 978-952-495-302-3
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NÄKÖKULMIA KIRJALLISUUTEEN

suuntaan. Kirja on kutsu aja�elemaan asiaa ja myös 
toimimaan sen puolesta. 

Maailmassa on jo noin 1 400 yhteishyvän talo-
udelle tukensa ilmaissu�a yritystä kaikkiaan 22 eri 
valtiossa. Aja�elua tukevia järjestöjä on vajaa kak-
sisataa. Hanke�a edustaa vuonna 2011 peruste�u 
tukiyhdistys Förderung der Gemeinwohl-Öko-
nomie, jonka tehtävää jatkaa vuoden 2014 alus-
ta Kansainvälinen yhteishyvän talouden järjestö  
(www.economy-for-the-common-good.org).

Yhteishyvän talouden kehittely on jotain, mitä 
on kaivattu koko 2000-luvun ajan. Siinä on varsin 
pitkälle ajateltuja malleja kansalaiskeskustelussa 
edelleen kehiteltäviksi. Pidän kirjaa pienenä tapauk-
sena kirjasyksyssä 2013, ei sen kirjallisten ansioiden 
vuoksi vaan yhteiskunnallisen tärkeyden johdosta. 
”Ei toimi!”, sanovat nykytaloudesta hyötyvät. Mut-
ta nykyinen kapitalistinen järjestelmä taas ei tyydytä 
ihmisten enemmistöä. Jottain tarttis tehrä. Näkyvä 
käsi antaa sen ajattelemiseksi ja kehittelemiseksi run-
saasti aineksia.

Sosialistisin aa�ein rakennetuista talousjärjestel-
mistä saatujen huonojen kokemusten vuoksi usko 
vaihtoehtoihin on nimi�äin hiipunut. Vaihtoarvoja 
kasaavalle kilpailukapitalismille on silti vaihtoehto-
ja. Felberin tarjoilema malli ei ole sosialismi, vaan 
markkinatalous, jossa liikevoiton sijaan tuotantotoi-
minnan ylin arvo on yhteishyvän kasva�aminen. Kil-
pailu ei ole ainoa ihmistä motivoiva voima. Felberin 
siteeraaman (369 tutkimusta arvioineen) meta-ana-
lyysin mukaan valtaosa tutkimuksista osoi�aa, e�ä 
yhteistyö motivoi ihmisiä selvästi tehokkaammin 
kuin kilpailu.

”Kilpailu motivoi ensisijaisesti pelon avulla. Siksi 
pelko ja huoli ovat hyvin laajalle levinneitä ilmiöitä 
kapitalistisessa markkinataloudessa: monet tuntevat 
kauhua työpaikan, aseman, yhteiskunnallisen arvos-
tuksen tai yhteenkuuluvuuden mene�ämisestä. Kil-
pailussa niukoista hyödykkeistä jotkut häviävät väis-
tämä�ä, ja monet pelkäävät tappion osuvan omalle 
kohdalle.” (s. 17–18.)

Heikki Silvennoinen
kasvatustieteen professori
Turun yliopisto

Näkyvän käden kaltaisten kehitelmien 
syntyminen on ollut vain ajan kysymys. 
Niille on tilausta kansallisesti ja globaalisti. 
Kirjassa tarjotaan rakenteellisia ja 
institutionaalisia muutoksia, jotka 
konkretisoituvat demokratian, luottamuksen 
ja mielekkyyden lisääntymisenä 
yksilön arjessa ja työnteossa. Kirja 
ei tyydy kuvailemaan päätöksenteon 
epädemokraattisuutta, vaan luo 
toimintaohjelmaa asioiden muuttamiseksi: 
harvainvallasta irrottautumiseksi ja 
uudenlaisen, tasaisemmin hyvinvointia 
jakavan talousjärjestelmän rakentamiseksi. 
Kirjan toivoisi kuluvan järjestöväen käsissä, 
vaikka lukijat eivät kaikesta olisikaan yhtä 
mieltä. Näkyvä käsi opettaa ajattelemaan 
toisin ja uskomaan siihen, että toisin voi 
myös tehdä, toimia ja elää. Se vain vaatii 
kansalaisaktiivisuutta ja joukkovoimaa – 
näkyviä käsiä.

talousjärjestelmä ei perustu osapuolten tasavertai-
suuteen ja vapauteen.

Yhteishyvälaskelma mi�aa, kuinka hyvin yritys 
toteu�aa vii�ä perusarvoa suhteessa sidosryhmiin-
sä: ihmisarvoa, solidaarisuu�a, ekologista kestävyyt-
tä, sosiaalistan oikeudenmukaisuu�a ja demokratiaa. 
Sidosryhmiä ovat kaikki ihmiset ja tahot, joita yrityk-
sen toiminta jotenkin koske�aa: alihankkijat, rahoit-
tajat, työntekijät, asiakkaat, muut yri�äjät, paikalliset 
yhteisöt, tulevat sukupolvet ja ympäristö. Keskenään 
ristiintaulukoituna matriisina perusarvot ja sidosryh-
mät kuvaavat Ferberin perusajatusta.

Kun yrityksen päämääräksi määritellään yhteis-
hyvä, rahamääräinen tuloslaskelma on ainoastaan 
välivaihe. Yrityksen tekemä liikevoi�o sinänsä ei 
ole mielekäs mi�ari menestykselle. Tärkeämpää on 
Ferberin mukaan ryhtyä mi�aamaan sitä, miten lii-
kevoi�o hyödy�ää yhteishyvää. Yrityksen menestys 
ei määräydy pelkän voiton perusteella, eikä yhteis-
kunnan ja julkisen vallan ole syytä kannustaa yrityk-
siä vain liikevoiton kasva�amiseen niin sanotuista 
sivuvaikutuksista, kuten inhimillisistä kärsimyksistä 
tai ympäristön rasituksista, väli�ämä�ä.

TOLKKUA YHTEISKUNTAAN

Eikö meidän oikeudentajummekin jo sano, e�ä so-
siaalisesti, ekologisesti, demokraa�isesti ja solidaa-
risesti toimivalle yritykselle pitäisi luoda paremmat 
toimintaedellytykset kuin vastuu�omasti ja häikäile-
mä�ömästi toimivalle?

Juuri tämän toteu�amiseksi Felber hakee keino-
ja. Niitä ovat muun muassa verotus ja liikevoi�ojen 
eli osinkojen ja investointien käytön sääntely. Voitot 
voivat olla yhtä lailla hyödyllisiä kuin haitallisiakin, ja 
sen vuoksi ne on syytä erotella käy�ötarkoituksen 
mukaan. Mitä enemmän yritys saa laskelman mu-
kaisia ”yhteishyväpisteitä” pelkän liikevoiton sijaan, 
sitä enemmän se saa lainsäädännöllisiä etuja. Yhteis-
kunta siis suosii ja palkitsee eniten niitä, jotka tekevät 
muita enemmän sen hyväksi.

Yhteishyvän talouteen kuuluu myös demokraat-
tinen yhteisvarallisuus, kansalaisten yhteisesti hallit-
semat julkispalveluiden tuo�ajat eli koulutuksesta, 
terveydenhoidosta, liikenteestä, energian tuotan-
nosta ja jakelusta sekä viestintäverkoista vastaavat 

liikelaitokset. Rahoitusmarkkinoita ei nykyisessä 
muodossa enää tarvita, kun tilalle perustetaan yh-
teisvarallisuuteen perustuva Demokraa�inen pankki, 
jonka ei sallita pelata talletuksilla ja antaa tolku�omia 
riskiluo�oja. Felber kanna�aa Keynesin ehdo�amaa 
maailmanlaajuista valuu�ayhteistyötä, jossa kansain-
välistä kaupankäyntiä varten otetaan käy�öön oma 
maksuyksikkö (globo, terra tms.). Alueelliset paikal-
lisrahayksiköt voivat täydentää kansallisia valuu�oja.

Käy�ääkseni pääministeri Kataisenkin suosimaa 
ilmaisua, Felber tekee työtä tolkun yhteiskunnan 
edistämiseksi. Juuri tähän on saatava tolkkua (s. 37): 
”yritykset pääsevät markkinoille samoin ehdoin riip-
puma�a siitä, onko kyseessä (a) oikeudenmukaisia 
palkkoja maksava, vakau�a ja turvaa tarjoava, ym-
päristöä suojeleva, tunnollisesti veronsa tili�ävä ja 
laajasti sosiaalista vastuuta kantava yritys vai (b) ih-
misoikeuksia polkeva, lapsityövoimaa hyödyntävä, 
ympäristöä tuhoava, voi�onsa veroparatiiseihin siir-
tävä ja lakeja yksityisen etunsa mukaiseksi lobbaava 
yritys.”

MOTIVAATIOTA YHTEISTYÖSTÄ

Meidän olisi ehkä ihmiskunnan jäseninä syytä olla 
huolissamme taloudessa vallitsevan itsekkyyden, ah-
neuden, häikäilemä�ömyyden ja vastuu�omuuden 
leviämisestä muille elämän alueille, kuten ihmissuh-
teisiin ja politiikkaan. Felberin kirja ja yhteishyvähan-
ke ovat eri�äin tervetullut avaus niin lokaalissa kuin 
globaalissa katsannossa epätyydy�ävän talouden 
oikaisemiksi ee�isesti ja ekologisesti kestävämmälle 
raiteelle. Yhteishyvän talous ei julistaudu parhaaksi 
talousjärjestelmäksi, mu�a se olisi askel parempaan 

Voitot voivat olla 
yhtä lailla hyödyllisiä 
kuin haitallisiakin, 
ja sen vuoksi ne 
on syytä erotella 
käyttötarkoituksen 
mukaan.
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tä. Perinteinen edustuksellisuus ja 
demokratia korvautuvat näin ket-
terillä ostopalvelukonsulteilla. 

Toinen luku on laajin ja antaa 
tilaa asiaa koskeville, haasta�elui-
hin perustuville kertomuksille ja 
dokumentaatiolle. Konsulttide-
mokratian seurauksia ovat kirjoit-
tajien mukaan riippuvuussuhteet, 
hiljaisen tiedon vaarantuminen, 
ostetun tiedon epäluote�avuus ja 
muut sellaiset tekijät, joilla valtios-
ta on todellakin suunnitelmallises-
ti tehty sekä tyhmää e�ä muute�u 
se teho�omaksi hoitamaan julki-
sia palvelujaan. Viimeisessä luvus-
sa kirjoi�ajat etsivät ja esi�ävät 
teesejään päästä ”pelkurivaltiosta” 
takaisin vahvaan ja toiminnalli-
seen valtioon.

KONSULTOINNIN 

KUSTANNUKSET 

ENNAKOIMATTOMIA

Kirjassa konsultointia kuvataan 
yksityiseltä sektorilta julkiselle 
siirtyneeksi ja laajentuneeksi toi-
minnaksi, jolle erityisesti lamat ja 
niiden myötä säästötoimet ovat 
antaneet puhtia. 

Kun lamakausi vähentää kon-
sultointia yksityissektorilla, se on 
saanut lisääntyvästi jalansijaa jul-
kisella puolella. Tämä väliaikai-
seksi tarkoite�u ulkoinen apu on 

salakavalasti muu�unutkin enem-
män tai vähemmän pysyväksi ja 
vienyt julkista valtaa yksityiselle 
sektorille sekä romu�anut demo-
kraa�isia toimintatapoja. 

Monin esimerkein kirjoi�ajat 
tuovat esille, kuinka konsultoin-
titoimeksiannot antavat asiansa 
tuntevalle konsultointipalvelun 
myyjälle tilaisuuksia niin sanot-
tuun nurkanvaltaukseen ja oman 
konsulttiyrityksen kiinnittämi-
seen palvelun tilaajaan. Useim-
missa tapauksissa tilaaja (valtio 
tai kunnat) eivät omista itselleen 
tehtyä palvelua, vaan se jää kon-
sultointiyrityksen omaisuudek-
si. Esimerkkinä voidaan mainita 
tietotekniikkapalveluyritys Tieto, 
joka omistaa Valviran Terhikki-
järjestelmän eli terveydenhuollon 
amma�ilaisten keskusrekisterin.  

Samalla konsultointi on osoit-
tautunut omassa asiassaan (te-
hokkuudessa, ketteryydessä ja 
säästäväisyydessä) lähinnä retori-
siksi lupauksiksi ja kääntänyt toi-
minnan kustannukset perinteisiä 
palveluja suuremmiksi. 

OSAAMINEN KATOAA 

ORGANISAATIOISTA

Mitä tekemistä edellisellä on de-
mokratian lisäksi aikuiskasva-
tuksen kanssa? Vielä muutama 

vuosi si�en puhu�iin 1990-luvun 
alussa alkaneesta ”oppivan orga-
nisaation” käsi�eestä, mu�a nyt 
sen tarina on hiljentynyt. Jos siitä 
puhutaan, niin se tapahtuu byro-
kraa�isen organisaation kritiikki-
nä ja useimmiten organisaatioon 
tarvi�avan ulkoisen, konsultoivan 
tai valmentavan intervention tar-
peena.

Tähän asiaan lii�yy kirjoi�aji-
en esiin nostama huoli osaamisen 
ulkoistumisesta ja hiljaisen tiedon 
hiipumisesta; useissa tapauksissa 
konsultit alkavatkin tietää ja osata 
organisaation toiminnat parem-
min kuin varsinaiset työntekijät. 
”Ulkoistaminen johtaa siihen, e�ä 
organisaatiossa ei ole enää yhtään 
henkilöä, joka löytäisi pannuhuo-
neen talossa”, on erään haastatel-
tavan pelkojen päätepiste.

Erityisesti kirjassa tuodaan 
esille huoli siitä, kuinka IT-uudis-
tuksissa julkisen palvelun tuo�ajia 
(eli konsultointipalvelujen osta-
jia) on viety kuin pässiä narussa ja 
sekä tieto, osaaminen e�ä itse jär-
jestelmät ovat siirtyneet ulkoisten 
palveluntuo�ajien omaisuudeksi.

Tätä huolta eivät esitä kirjoi�a-
jat omina tulkintoinaan, vaan kir-
jan aineisto tuo esille, e�ä Valtion-
talouden tarkastusvirasto (VTV) 
on raporteissaan toistuvasti joutu-

Aikuiskasvatukselle mikä ta-
hansa demokratian ajankohtaista 
tilaa käsi�elevä tutkimus on rele-
van�i.  Monista erityisistä syistä 
tämä pätee myös Kuuselan ja Ylö-
sen kirjaan. 

Yleensä pam�etit ovat help-
poa ja kiinnostavaa lue�avaa kir-
joi�ajan tai kirjoi�ajien kiistojen 
ja väi�ämien vuoksi. Konsul�ide-
mokratia-kirja ei ole kuitenkaan 
pam�e�i, vaan haasta�eluaineis-
toihin, tilastoihin ja kirjallisiin do-
kumen�eihin perustuva tutkimus, 
niin sano�u puheenvuorokirja, 
joka pitää lukijan hyvin o�ees-
saan. Kuvaan tässä arvioinnissa ly-
hyesti kirjan sisältöä, mu�a jätän 
itse herkullisen aineiston lukijan 
tavoite�avaksi. Lisäksi nostan esil-
le muutaman erityisen syyn, miksi 
tämä kirja on aikuiskasvatukselle 
tärkeä.

Julkisen sektorin nurkanvaltaajat

Hanna Kuusela & Matti Ylönen (2013):  
Konsulttidemokratia – miten valtiosta tehdään tyhmä ja tehoton.  
Gaudeamus, Helsinki.  200 s.  
ISBN 978-952-495-290-3.

PELKURIVALTIO ON TYHMÄ  

JA TEHOTON

Johdannossa kirjoittajat ku-
vaavat konsul�idemokratian käsi-
te�ä ja ilmiötä sekä kirjan perus-
tehtävää. Myös kirjoi�ajien omat 
motiivit ja orientaatio tulevat esil-
le johdantoluvussa, ja niistä olisi 
opiksi yleisemminkin tutkijoille. 
Kuinka säily�ää perustutkimuk-
sen ja -työn kentällä herkkyys tart-
tua ajankohtaiseen ja tärkeään tee-
maan? Tai kuinka tuo perustutki-
mus tai oma työ voi tarjotakin ad 
hoc-tilaisuuksia uusien tärkeiden 
ilmiöiden tutkimiseen? Molem-
mat kirjoi�ajat ovat tietokirjaili-
joita. Kuusela on Suomen Akate-
mian tutkija ja Ylönen toimi�aja. 
Molemmat ovat myös itse tehneet 
konsultointia.

Kirja jakautuu johdannon li-
säksi kolmeen lukuun ja epilogiin. 

Kuusi erityisteemaa on kehyste�y 
erikseen tietolaatikoiksi. Ensim-
mäinen luku valo�aa hallinnon 
kehityksen suuria linjoja, joihin 
1980-luvulta lähtien on hae�u 
”vallankumouksellisia” muutok-
sia, ke�eryy�ä ja säästöjä. Poliit-
tiset linjaukset valtion ja julkisten 
palvelujen tehostamiseksi ovat 
luoneet otollisen pohjan konsul-
tointityön vahvalle nousulle.

Lähinnä uusliberalistisessa ta-
lousaja�elussa hyvinvointivaltio 
on mielletty tehottomaksi jul-
kiseksi palveluksi ja yksityinen 
yritystoiminta tehokkaaksi, ket-
teräksi ja taloudelliseksi. Konsul-
toinnin ideaalit ovatkin peräisin 
viimeksi mainitusta, ja hyvinvoin-
tivaltio on monella tavalla kor-
vautumassa valmentajavaltiolla, 
jonka tärkeimmät toimintaideat 
on omaksu�u juuri yrityselämäs-
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21 tapaa, sanaa ja tekoa yrittäjyydestä

Terho Puustinen & Mika Mäkeläinen (2013): 
Taivas + Helvetti. 21 tarinaa suomalaisista yrittäjistä.  
One on one publishing. Espoo. 263 s. 
ISBN 978-952-67946-0-0

Yri�äjyyden oranssissa kirjassa 
Taivas + Helve�i kannustetaan 
aloittamaan yrittäjyyskulttuurin 
vallankumous kirja kerrallaan. Jo-
kaista oste�ua kirjaa kohden sen 
tekijät lahjoi�avat toisen kappa-
leen lukio-opintonsa pää�ävälle 
tai amma�ikorkeakoulusta val-
mistuvalle nuorelle. Taivas + Hel-
ve�i -kirjan antaminen nuorelle 
on yhdessä tekemisen ele, jollaisia 
maamme hallitus tavoi�elee alku-
vuonna annetulla nuorisotakuulla.

Nuorisotakuu on yhteisölli-
nen projekti ja viestinnällinen il-
miö, jota Taivas + Helve�i edistää 
uskollisesti. Kirja johda�elee lu-
kijansa mainoksen tavoin Face-
book-yhteisöönsä osallistumaan, 
jakamaan ja tykkäämään.

Taivas + Helvetti on kuin 
oranssi lippu, joka liehuu Twi�er-
mikroblogipalvelun tileillä. Vaik-
ka lippua kannatellaan yhdessä 
sosiaalisessa mediassa, itse kirjas-
sa tekemisen edestä putoaa pois 
yhdessä-sana, sillä 21 suomalai-
sen yri�äjän alustukset tiivistyvät 
(yksin) yri�ämiseen.

YRITTÄJISTÄ ODOTETAAN 

NUORISOTAKUUN TAKAAJIA

Puustinen ja Mäkeläinen ovat 
tulkinneet ja tiivistäneet haas-
ta�elunsa viiden, kuuden sivun 
mi�aisiksi henkilö- ja yritysku-

viksi, joissa kohtalo alistetaan te-
oille. Haastattelut muistuttavat 
tyylillisesti Dan Brownin uusinta 
romaania, koska molemmat tai-
vu�avat draaman kaarta sujuvasti 
Jumalainen näytelmä oppaanaan. 
Suomalainen yri�äjyys on puet-
tu lähes raamatullisiksi kasvu- ja 
kehityskertomuksiksi siitä, kuin-
ka kiirastulesta kiivetään takaisin 
maankamaralle ja siitä ylöspäin.

Puheenvuoron saaneet yri�ä-
jät eivät kiipeä yksin, vaan Suomi 
pitää yhteiskuntana epätoivoisella 
o�eellaan kiinni heidän jaloistaan. 
Kertoessaan itsestään yri�äjät ky-
syvät sivulausein, kuinka Suomen 
käy. He tunnistavat ja tunnustavat 
nuorisotakuun toteutumisen kal-
taiset yhteiskunnalliset odotukset. 
Esimerkiksi Rovion ja Supercellin 
perustajat sanovat haasta�eluis-
saan, e�ä pelitalojen harteille on 
sovite�u jo pitkään post-nokialai-
sen Suomen sankarivii�aa, mihin 
he eivät itse ole yksin valmiita pu-
keutumaan.

Taivas + Helve�i kertoo tari-
noita suomalaisista yri�äjistä, joi-
den teot syntyvät ja muovautuvat 
henkilökohtaisten kokemusten ja 
yhteiskunnallisten ilmiöiden jän-
ni�eistä. Rekolan Kukkatalon pe-
rustanut Teemu Nikkanen ryhtyi 
yri�äjäksi kamppailtuaan koulussa 
lukivaikeutensa kanssa. ”Haluan 

vain tehdä, en lukea. Opo oli kuin 
tiiliseinä, joka kaatuu päälle. Se oli 
vanhan ajan opo ja sanoi, e�ä elä-
mäni menee pieleen, jos lopetan 
opiskelun ja rupean yri�äjäksi.”

Nikkasen kokemukset koet-
televat nuorisotakuuta vanhan 
isännän vitsan lailla. Se viuhuu yh-
teiskunnallisina rooleina ja odo-
tuksina, eikä esimerkiksi Nikkasta 
kannustavana renkinä. Puustinen 
ja Mäkeläinen haluavat paljastaa 
tällaisia jänni�eitä haasta�eluil-
laan. Kirja osoi�aa yri�äjyyden 
hajoavan erilaisiksi yksilöllisyy�ä 
korostavaksi tulkinnoiksi, joita 
aikuiskasvatuskirjallisuus kuvaa 
esimerkiksi toimijuudeksi resurs-
seineen, rajoineen ja rakenteineen.  

YRITTÄJÄN 

HENKILÖKOHTAISET 

RESURSSIT

Taivas + Helve�i havainnollistaa 
ansioituneesti, kuinka monimuo-
toinen suomalainen yksityissek-
tori yri�äjineen on. Yksityisyrit-
täjä-sanan etuliite ei alleviivaa 
ainoastaan eroa kunta- ja valtio-
työnantajaan, vaan yri�äjyyden 
oranssissa kirjassa se korostaa 
oman osaamisen, henkilöstön ja 
sijoi�ajien taloudellisen luo�a-
muksen kaltaisia resursseja, joita 
yri�äjä hyödyntää työssään ja yri-
tyksensä kehi�ämisessä.  

nut kysymään näiden perään. Eri-
tyisen huomionarvoista VTV:n 
havainnoissa on se, että myös 
niissä painotetaan osaamisen 
katoamisesta aiheutuvaa kesto-
probleemaa. Osaaminen on näin 
olennaista organisaation taloudel-
lista pääomaa, jota on tarkastelta-
va kvartaalitulosten ja lisääntyvien 
pinnallisten tulosmi�austen sijaan 
pitkällä perspektiivillä ja osaamista 
kehi�ävillä kriteereillä. 

ONKO JO LIIAN MYÖHÄISTÄ?

Kirja osuu työssä oppimisen ja ke-
hi�ymisen edellytysten ytimeen. 
Oleelliset oppimista ja kehi�ymis-
tä ylläpitävät tekijät löytyvät orga-
nisaatioissa tyypillisesti yllä�ävän 
läheltä, toisilta toimijoilta ja ver-
taisilta. Ongelmaksi oppimisen ja 
kehi�ymisen kannalta nouseekin 
se, e�ä organisaatioissa alkaa olla 
tärkeiden asioiden kohdalla auk-
koja. Näissä vertaista ei ole, koke-
muksista ei päästä puhumaan tai 
muutoin ”hiljaisen tiedon kerrot-
tavuuden edellytykset heikkene-
vät”, kuten kirjoi�ajat sosiologi 
Richard Senne�iin viitaten kuvaa-
vat (s.92). 

Jatkokertomus julkisen sekto-
rin teho�omuudesta ei ole kirjan 
esimerkkien ja argumentaation 
perusteella tarpeen – valtio ja kun-

nat selviävät vähintään yhtä hyvin 
funktioistaan kuin ”innovaatioilla” 
itsensä myyvät ulkoiset au�ajat ja 
palveluntarjoajat.

Erityisesti, jos otetaan huo-
mioon osaamisen kehi�äminen, 
ulkoinen konsultointi näyttäisi 
vakiintuessaan syövän oleellisen 
resurssin henkilöstön kvali�kaati-
oiden ylläpitämisestä. Kysymys on 
edellytysten tukemisesta ja oman 
toiminnan arvon ylläpitämisestä, 
mitä polii�iset päätöksentekijät ja 
julkishallinnon ylin johto eivät ole 
itse kyenneet rakentamaan.

Kirjoi�ajat eivät näekään ensi 
sijaisen kritiikin kohteeksi itse 
konsul�eja, jotka ovat osanneet 
toki käy�ää tilanne�a hyväkseen. 
Monen asian kohdalla voidaan 
kysyä, onko jo liian myöhäistä pa-
lau�aa takaisin luo�amus julkis-
ten palvelujen osaamiseen ja sen 
kykyihin kehi�ää itseään?

Heikki Pasanen
FT, yliopettaja
HAAGA-HELIA Ammatillinen 
opettajakorkeakoulu
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Johtajuus tieteiden rajapinnoissa

Juha Perttula & Antti Syväjärvi (toim.) (2012): 
Johtamisen psykologia. Ihmisten johtaminen muuttuvassa työelämässä. 
PS-kustannus, Juva. 243 s. 
ISBN: 978-952-451-568-9

Lapin yliopiston professorit 
Juha Per�ula (psykologia) ja Ant-
ti Syväjärvi (hallintotiede) ovat 
tarttuneet haasteelliseen tehtä-
vään pyrkiessään ”tarkastelemaan 
ihmistä erityisesti kahdesta nä-
kökulmasta: kokevina ja toisten 
kanssa yhdessä toimivina”. 

He ovat toimi�aneet Johtami-
sen psykologia -kirjan puhu�ele-
maan erilaisissa asemissa toimivia 
esimiehiä, kokeneita ammatti-
johtajia ja ihmisestä työelämässä 
kiinnostuneita opiskelijoita, mut-
ta myös muita ihmisten johtami-
sesta kokonaisvaltaisesti kiinnos-
tuneita. Tavoi�eena ovat olleet 
”rajanylitykset”, joista olennaisim-
pana odo�aisi olevan psykologi-
an ja hallintotieteen näkökulmien 
yhdistämisen.

Kunnianhimoisten tavoittei-
den saavu�amisessa teos ei kui-
tenkaan kaikilta osin onnistu. Joh-
tamisen psykologia ei ole sellainen 
”ensimmäinen suomenkielinen 
teos, jossa johtamisen ja psyko-
logian tietoperustaa yhdistetään 
systemaa�iseksi kokonaisesityk-
seksi”, kuten kirjoi�ajat lupaavat.

Per�ula ja Syväjärvi ovat ke-
ränneet kirjoi�ajiksi kymmenen 
henkilöä Lapin, Oulun ja Jyväsky-
län yliopistoista sekä tutkimus- ja 
kehi�ämisjohtajan, projektipääl-
likön ja yhden kansanedustajan. 

Kirjoi�ajista seitsemän on läh-
tökohdiltaan hallintotieteilijöitä, 
yksi oikeustieteilijä, yksi psykolo-
gi ja yksi terveyshallintotieteilijä. 
Tämä moninaisuus näkyy loppu-
tuloksessa osi�ain toisiinsa lii�y-
mä�öminä kannano�oina.

ORGANISAATIOT TODELLISIA 

VAI KOKEMUKSELLISIA?

Luvussa Kokemuksellinen organi-
saatio (Tökkäri) on tarkoituksena 
suhtautua krii�isesti vallitsevaan 
näkökulmaan ja tarkastella, miten 
organisaatiot todellistuvat jäsenil-
leen heidän kokemuksissaan työ-
yhteisöstään ja työstään.

Vallitsevan näkökulman kri-
tiikki on usein ongelmallista: tul-
laan yksinkertaistaneeksi asioita 
ja väittäneeksi, että joku näin oi-
keasti uskoo. Ajatus kokemuk-
sellisuuden merkityksestä ei ole 
uusi, vaikkakin tärkeä. Kokemuk-
sellisuuden ja tulkinnallisuuden 
korostaminen ja muistaminen 
arjessa ovat tärkeitä, mutta niin 
vaikeita asioita.

Kun Tökkäri toteaa, ”e�ä ih-
misten välisen kanssakäymisen ja 
heidän kokemustensa ulkopuo-
lelle ei jää organisaatiossa mitään”, 
olikin mielenkiintoista lukea Paa-
sivaaran luku Yksilöistä työyhtei-
söksi, jossa terveyshallintotieteilijä 
tarkastelee yksilön ja työyhteisön 

suhde�a. Paasivaara pukee saman 
asian sanoiksi näin: ”Ilman ihmi-
siä työyhteisö olisi vain hengetön 
infrastruktuuri, joka ei uudista toi-
mintaansa”.

Hänen mukaansa ”työyhteisö-
näkökulmalla tarkoitetaan ensisi-
jaisesti rakenteellista ja sosiaalista 
verkostoa, jota luodaan päämää-
riin ja tavoi�eisiin pyrkimiseksi. 
Keskeistä on se, e�ä työyhteisöä 
luodaan perustehtävää varten”.  

Vaiku�aa siis siltä, e�ä Paasi-
vaaralle jää jotakin vielä ihmisten 
kanssakäymisen ja heidän koke-
mustensa ulkopuolelle. Kirjoi�aja 
selventää, e�ä ”toimivalla työyh-
teisöllä tulee olla selkeä rakenne, 
jolla on omat tavoi�eet, toimin-
tamallit ja kehi�ämistyö, määrä�y 
johtaja ja henkilöstö. Työyhteisön 
tavoi�eellisuus syntyy virallisesta 
tarkoitusperästä”.

JOHTAJUUDEN 

HAHMOTTAMISTA KÄSITTEITÄ 

ANALYSOIMALLA

Luku Ihminen ja vuorovaikutus muu-
toksessa – kompleksisuus ja muutos-
ten hallinta (Laitinen ja Stenvall) 
esittelee nimensä mukaisesti 
kompleksisuusaja�elua ja siihen 
lii�yviä käsi�eitä, erityisesti CRP:tä 
(complex responsive process). 

Johtopäätöksissään tekijät sa-
novat ”pitävänsä kompleksisen 

Taivas + Helve�i toistaa perin-
teisiäkin tarinoita yri�äjistä, jotka 
ovat organisoineet harrastuksensa 
tai mielenkiinnon kohteensa työk-
seen. Rovion vihaiset linnut lentä-
mään ampunut Niklas Hed ko-
kee yri�äjyyden naiivistikin itselle 
siistien asioiden tekemiseksi. Yrit-
täjät vii�aavat haasta�eluissaan 
myös liikeideaoivalluksia luoviin 
henkilökohtaisiin kokemuksiin. 
Esimerkiksi Nina Ignatius alkoi 
suunnitella vauvanvaa�eita peh-
meistä bambukuiduista synnytet-
tyään lapsensa keskosena.

Kirja luo ymmärrystä myös 
yrityksen elinkaaresta ja -tilasta. 
Haasta�eluissa ei kuvata ainoas-
taan yrityksen perustamista, vaan 
niissä havainnollistetaan erilaisia 
työtä suuntaavia pyrkimyksiä ja 
päämääriä. Mikko Kodisojan Su-
percell on Rovion ohella suoma-
laisen uuden teollisuuden airuita 
ja vaikka hän kantaa huolta myös 
rahasta, hän pitää huolta ennen 
muuta yrityksensä maineesta. 
Berndt Von Frenckelin haasta�e-
lu kuvaa sen sijaan perheyrityksen 
perinteen ja omien juurien katkai-
semista silloin, kun se on järkevää.

Nykyisten työpaikkojen säilyt-
täminen, kanna�avien työpaikko-
jen luominen ja uusien työnteki-
jöiden rekrytointi ovat nuorisota-
kuun keinoja ja päämääriä. Taivas 

+ Helve�i kohtaa nuorisotakuun 
kahdella tavalla. Toisten henkilö-
kuvien kannustaessa arvioimaan 
yri�äjyy�ä itsensä työllistämisenä 
toiset niistä selventävät yri�äjien 
mahdollisuu�a työllistää.

Konepajayri�äjä Juhani Lehti 
muistu�aa, e�ei yri�äminen ole 
ainoastaan työpaikkojen luontia, 
eikä työllistäminen ole yri�äjän en-
sisijainen tehtävä, vaikka yri�äjä voi 
hänen mukaansa menestyä yhdes-
sä työntekijöidensä kanssa. Yri�äjä 
työllistää, mu�ei yksin sen ilosta.

MINNE MENET SUOMI?

Taivas + Helve�i haluaa olla hen-
kilö- ja yrityskuvakokoelmana osa 
nuorisotakuun kaltaista yhteisöl-
listä projektia. Se inspiroi perus-
tamaan esimerkiksi yhden yhteis-
kunnallisen yrityksen. Silti se tois-
taa tarinoita yksinäisistä yri�äjistä 
ja henkilökohtaisista teoista, joita 
vasten yhteisöllisyys näy�äytyy ra-
joina ja rajoituksina. 

Pekka Siivonen-Uotila todistaa 
kirjan synkimpänä hyvinvointiyh-
teiskuntakriitikkona ”yhteisen sini-
valkoisen projektin” kuolinkamp-
pailua. Hänen mukaansa ”jäljellä 
on vain läjä sitkeitä myy�ejä” suo-
malaisesta työstä, joita esimerkiksi 
ammattiyhdistysliike epätoivoi-
sesti uusintaa. Siivonen-Uotila 
laatii tarinassaan omaa jumalaista 

näytelmäänsä, jossa yri�äjä koh-
taa lyhyesti yhteiskunnan, kunnes 
jatkaa kiipeämistään eri suuntaan. 

Henri Elo kirjoi�aa Kauppa-
lehden blogissaan, kuinka Taivas 
+ Helve�i on hänelle yhteiskun-
nallisesti merki�ävä, sillä sen an-
taminen opiskelijalle on yri�ä-
jyyskasvatusta parhaimmillaan. 
Se ei hänen mielestään kuihdu 
työryhmiksi, joista nuorisotakuu-
ta on parja�u ennen kuin sitä on 
kunnolla ale�u pyytääkään. 

Kirja on mielenkiintoinen tut-
kielma yksin ja yhdessä tekemisen 
sekä yhteisöllisyyden eronteoista 
taantumasta toipuvassa Suomessa. 

Luodakseen yritteliäisyyttä 
laajasti ja edistääkseen nuoriso-
takuuta Taivas + Helve�i kaipaa 
mielestäni tulkintatyökaluikseen 
kaikki neljä P:tä, joista nuorisota-
kuu rakentuu: public, private, peop-
le ja partnership. Nämä ovat nuori-
sotakuun avainsanoja, joita vasten 
kirja kuitenkin näy�ää häivy�ävän 
suomalainen-etulii�eensä. Kirja 
nimenomaan haluaa kertoa suo-
malaisista yri�äjistä. Silti ikään 
kuin irro�aa yritykset ja yri�äjät 
kontekstistaan, kuten koulutuk-
sesta tai kansantaloudesta.

Mikko Lehtonen
tiedottaja
Aikuiskasvatuksen Tutkimusseura 
ATS ry



KIRJA-ARVIOT

323 AIKUISKASVATUS 4’2013322 

JOHTAJUUDEN VOIMAVARANA 

MYÖNTEISYYS

Syväjärvi ja Vakkala asettavat lu-
vussa Psykologinen johtamisorien-
taatio – positiivisuuden merkitys ih-
misten johtamisessa tavoitteekseen 
esitellä ihmisläheistä johtajuutta, 
joka tekijöiden mukaan on psy-
kologisen johtamisorientaation 
keskeinen ilmentymä. Sen sijaan, 
että johtaminen keskittyy ongel-
miin, pitäisi siinä korostaa mah-
dollisuuksia ja positiivisia asioita. 
Tekijöiden mukaan ”positiivi-
suus johtajuudessa tavoittelee 
myönteisyyttä ihmisten johta-
miseen, mutta samalla onnelli-
sempia ja sensitiivisempiä työyh-
teisöjä”. Lisäksi ”psykologisessa 
johtamisorientaatiossa on pyrki-
myksenä ymmärtää ja osoittaa, 
mikä saa yksilön, työyhteisön ja 
laajemmin organisaation toimi-
maan tietyllä tavalla sekä miten 
niiden muodostamaa kokonai-
suutta voi johtaa”.

”Ihmisläheinen, psykologinen 
johtajuus elää hetkessä ja ratkoo 
ongelmia tilannekohtaisesti ja 
vuorovaiku�eisesti, mu�a tavoit-
teista ja rajoista kiinni pitäen” 
(Vakkala, 2012, Syväjärven ja 
Vakkalan mukaan). Tekijöiden 
mielestä ihmisläheinen johtami-
sorientaatio eroaa juuri tässä pe-
rinteisestä, joka ”näkee johtami-

sen suunnitelmallisena ja halli�a-
vana kokonaisuutena”. 

Eron tekeminen tuntuu tar-
pee�omalta. Toiminnan hierark-
kisesta näkökulmasta katsoen 
kyse voi olla eri tasoilla tapahtu-
vasta johtamisesta. Eihän kum-
pikaan orientaatio yksinään ole 
rii�ävä. Ei johtaminen, joka aina 
lopulta on ihmisten johtamista, 
voi olla vain joko suunni�elua ja 
hallintaa tai vain tilannekohtaista 
ongelmien ratkaisua. Tähän teki-
jätkin päätyvät, vaikka eivät tar-
kastele asiaa toiminnan hierarki-
an näkökulmasta, joka olisi varsin 
luonnollinen jäsennystapa.

Syväjärvi ja Vakkala kirjoi�a-
vat, e�ä ”johtajuuden on huomioi-
tava ihmisen situaatio, jolloin sekä 
työsidonnaiset e�ä työn ulkopuo-
liset asiat ovat yhdessä läsnä työtä 
tekevän ihmisen kokemuksissa. 
Toisaalta johtajuudessa on kä-
siteltävä työhyvinvoinnin sijasta 
työvointia, joka yhdistää työhön 
lii�yvän pahoinvoinnin ja hyvin-
voinnin teemat. Kolmanneksi joh-
tajuuden on tarjo�ava konkree�i-
sia vastauksia kahteen edelliseen 
kohtaan, koska johtajuuden tulee 
toimia siinä kokonaisuudessa, jo-
hon sekä negatiivinen e�ä positii-
vinen kuuluvat”. 

Tavoitteet ovat siis selkeät, 
samoin positiivisen johtajuuden 

keskeiset painotukset. ”Kyse on 
siitä, miten positiivisuutta tunnis-
tetaan, vahvistetaan ja kehitetään 
johtajuuden avulla yksilöiden 
ja yhteisöjen hyväksi”. Syväjär-
vi ja Vakkala toteavat vielä, että 
”kriittisen ja reflektiivisen otteen 
merkitys on suuri johtajuudelle, 
koska myös positiivinen johta-
juus on kohdattava puutteineen 
ja hyveineen”.

Koko teoksen keskeisen nä-
kemyksen tiivistää Jungner kom-
men�ipuheenvuorossaan: ”Tär-
kein ominaisuus niin johtajilla 
kuin johde�avilla on kuitenkin 
vahva usko yksi�äisen ihmisen 
henkiseen kasvuun”. 

Teos haastaa lukijaa tekemään 
päätelmiä johtajuudesta eri tie-
teenalojen näkökulmista. Kirjoit-
tajat eivät anna valmiita ratkaisu-
ja. Teosta voi suositella erityisesti 
niille, jotka haluavat jäsentää joh-
tajuu�a käsi�eellisellä tasolla, tie-
teiden rajat yli�ävänä ilmiönä.

Soili Keskinen
PsT, Kasvatustieteen professori,
Työ- ja organisaatiopsykologian 
dosentti
Turun yliopisto

Sen sijaan, että johtaminen 
keskittyy ongelmiin, 
pitäisi siinä korostaa 

mahdollisuuksia.

responsiivisen prosessin teoriaa 
prosessisosiologisesti ja prag-
matistis-sosiaalipsykologisesti 
rakentuneena vuorovaikutusta 
ja ryhmäprosessia painottavana 
teoriana”. 

Tämä kuvaa hyvin koko luvun 
luonne�a. On epätodennäköistä, 
e�ä johtamisen käytännöistä tai 
niiden kehittämisestä kiinnos-
tunut lukija saisi omalle työlleen 
merki�äviä lisäideoita lukiessaan, 
kuinka ”...ongelma heijastelee 
sitä postmodernien organisaa-
tioteoreetikkojen tunnistamaa 
systeemikeskeistä organisaatio-
tutkimusta, jota on vaivannut 
ihmisen poissaolo ja esineellis-
tyminen eli se, miten ihminen 
nähdään joinakin yksi�äisinä tut-
kimuspiirteinä tai organisaation  
rakennetekijöinä”.

Lukija saa sen käsityksen  
(kokemuksen), että kirjoittajat 
ovat kiinnostuneempia tarkas-
telemaan eri käsi�eiden välisiä 
yhteyksiä ja nimityksiä kuin nii-
den yhteyksiä johtamiseen ja sen 
mahdollisuuksiin työelämässä, 
erityisesti muutoksessa.

Luvun 4 otsikko Itsensä joh-
taminen (Per�ula) ohjaa lukijan 
odottamaan pohdintaa itsensä 
johtamisen tärkeydestä tai mene-
telmistä ja niiden yhteydestä joh-
tamiseen. Vähänkin pragmaa�i-

sesti ja empiirisesti suuntautuva 
lukija kuitenkin pe�yy. Per�ula 
lähtee pohtimaan käsi�eiden ’ih-
miskäsitys’ ja ’ihmiskuva’ yhtey�ä 
käsi�eisiin ’johtaminen’ ja ’itsen-
sä johtaminen’. Mielenkiintoisia 
ovat kuitenkin Per�ulan esi�ämät 
kysymykset: Mitä johdettavaa 
ihmisessä on, ja mikä merkitys 
itsensä johtamisella on ihmisten 
johtamisessa? 

Per�ula tarkastelee neljää ih-
miskäsitystä (essentialistinen, na-
turalistinen, kulturalistinen ja ek-
sistentialistinen) ja näistä lähtevää 
tulkintaa ihmisten johtamiseen ja 
itsensä johtamiseen Kanniston 
(1994) tapaan. Jos edellä esitetys-
tä poiketen aja�elee, e�ä kullakin 
ihmiskäsityksellä on samanaikai-
sesti anne�avaa johtamiselle ja 
itsensä johtamiselle, osoi�aa Pert-
tulan tulkinta, e�ä kyse on neljästä 
arkipäivässä toisiaan täydentäväs-
tä tekijästä.

Puhu�eleva oli havainto, jonka 
mukaan ”yksilön valinnat koskevat 
toisten elämää ja e�ä tietoisuus 
tästä on itsensä johtamisen kul-
makivi”. Sopiikin mie�iä, mihin 
kaikkeen tämä päätelmä johtaa.

JOHTAJUUTTA HIERARKIAN 

ERI TASOILLA

Pietiläinen ja Kesti esi�elevät lu-
vussa Johtamisen tilanneherkistymi-

nen ja asiantuntijuus ammatillisia 
kompetensseja, erityisesti johta-
miskompetensseja. Asetelma on 
mielenkiintoinen: ”Mitä amma-
tillisia kompetensseja kompleksi-
sen toimintaympäristön erilaisissa 
tilanteissa tarvitaan?”.

Tekijät lupaavat tarkastella 
”johtamisen tilanneherkistymis-
tä organisaatioiden toimintaym-
päristöjen kompleksisuuden nä-
kökulmasta”. Kompetensseista 
rakentuvaa systeemiälykkyyden 
mallin käsite�ä käytetään apuna 
organisaatiosysteemin toiminnan 
ja kehi�ämisen ymmärtämiseen. 
Mu�a mitä lyhyesti tarkoitetaan 
systeemiälykkyyden mallilla?

Pietiläisen ja Kestin mukaan 
muun muassa sitä, että ”organi-
saation ylin johtaminen on eriy-
tetty työyhteisöryhmien lähiesi-
miestoiminnasta. Johto määrittää 
organisaation vision ja strategian 
sekä luo edellytykset organisaa-
tion kehittymiselle”. Kirjoittajat 
esittelevät erilaisia myönteisiä or-
ganisaation ja työyhteisön omi-
naisuuksia ja päätyvät toteamaan, 
että ”älykkäässä organisaatiossa 
johto, esimiehet ja työntekijät 
toimivat yhdessä älykkäästi”. Hie-
mankaan kyynisyyteen taipuva lu-
kija ei löydä tästä päättelystä mer-
kittävää lisäarvoa johtamiseen tai 
organisaation ymmärtämiseen.
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Työelämän ja organisaatioiden tutkimuksessa kes-
kustellaan muutoksesta niin yleisessä työelämässä 
kuin yksi�äisissä organisaatioissakin. Esi�elemme 
artikkelissa alun perin antropologisessa rituaalitutki-
muksessa kehitetyn liminaalitilan käsi�een ja käym-
me läpi sen käy�öä työn muutoksen tutkimuksessa. 
Tarkastelemme käsi�een erityispiirteitä, joita ovat 
prosessiluonne, uuden luominen ja re�ektiivisyys 
sekä antirakenne ja auktoriteetin rooli. Tämän jäl-
keen esi�elemme käsi�een erilaisia käy�ötapoja vii-
meaikaisessa organisaatiotutkimuksessa. Erotamme 
kolme käy�ökontekstia: intentionaalinen liminaali-
suus organisaatiomuutoksessa, liminaalisuus orga-

Research on working life and organisations con-
siders change from the viewpoint of working life 
in general as well as from that of individual organi-
sations. In this article we discuss the concept of 
liminality, originally developed for anthropological 
research on rituals, and review its use in research 
on change in working life. We examine the special 
features of the concept, i.e. process-like character, 
creation of new and reflectivity as well as anti-struc-
ture and the role of authority. This is followed by an 
introduction to the different ways how the concept 
has been used in recent organizational research. We 
differentiate between three contexts of use: inten-
tional liminality in organizational research, liminal-

TIINA KONTINEN, PIA HOUNI, HELENA KARSTEN & HEIKKI TOIVANEN

Liminaalitilan käsite työn muutosten jäsentäjänä

TIINA KONTINEN, PIA HOUNI, HELENA KARSTEN & HEIKKI TOIVANEN

Analysis of work through the concept of the liminal state

nisaation ominaisuutena ja liminaalisuus joustavien 
työsuhteiden luonnehtimassa uudessa työelämässä. 
Ehdotamme, e�ä liminaalisuus ymmärre�ynä tilan-
nekohtaisesti erilaisissa muutoksissa ja käsi�een eri 
elemen�ejä paino�aen avaa mahdollisuuksia analy-
soida työelämän muutosta ja siihen nivoutuvia kaa-
oksen ja rakenteiden, jatkuvuuden ja uuden luomi-
sen sekä pysyvyyden ja re�ektiivisen leiki�elyn välisiä 
jänni�eitä. Liminaalitila on myös hedelmällinen kä-
site uudenlaisten, empiirisen tukimuksen perusteella 
kehite�ävien johtajuuden tapojen tarkasteluun. 

Aikuiskasvatus 33 (4), 252-264

ity as an organizational feature, and liminality in 
modern working life characterised by flexible work-
ing relationships. We propose that liminality, when 
applied to specific situations of change and with 
emphasis on the different elements of the concept, 
opens up possibilities for analysing change in work-
ing life and the tensions between chaos and struc-
ture, continuity and the creation of new, as well as 
stability and reflective playfulness. Liminal state is 
also a fruitful concept for new ways of leadership, 
developed on the basis of empirical research. 

Aikuiskasvatus 33 (4), 252-264
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Aikuiskasvatuksen 
teemoja vuonna 2014:

• kuluttajakansalaisuus
• viestintä ja uudet mediat

• työnohjaus
• hyvinvointi

Otamme vastaan käsikirjoituksia ympäri vuoden.

Ilmestymisaikataulut ja uusi mediakortti 
julkaistaan joulukuussa osoitteessa  

www.aikuiskasvatus.fi.

Jatka keskustelua kasvatuksen tiedelehtien 
Facebook-sivulla!  

facebook.com/kasvatuksentiedelehdet.
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Artikkelissa tarkastellaan, kuinka yhteisjulkaisuihin 
perustuvaa tohtorikoulutuksen kollektiivista mallia 
voidaan soveltaa kasvatustieteellisessä tutkimuk-
sessa. Kollektiivisen mallin on perinteisesti ajateltu 
sopivan luonnontieteille, mu�a yhteisöllisiä tieto-
käytäntöjä voi omaksua myös kasvatustieteelliseen 
tohtorikoulutukseen. Haastattelimme yhdeksää 
luonnontieteen alalla toimivaa kansallisen huip-
puyksikön johtajaa sekä 12 kollektiivisen tohtori-
koulutuksen käytäntöjä kehi�äny�ä kasvatustie-
teellisen tutkimusryhmän johtajaa. Haasta�elujen 

KAI HAKKARAINEN, KAISA HYTÖNEN, JUHO MAKKONEN & ERNO LEHTINEN

Kollektiivista mallia voidaan soveltaa kasvatustieteiden  
tohtorikoulutuksessa

pohjalta tarkasteltiin kolmea tohtorikoulutuksen 
kollektiivisen mallin peruspiirre�ä: (1) kollektiivi-
sesti jae�uihin tutkimuskohteisiin suuntautuminen,  
(2) vertaisarvioituihin yhteisjulkaisuihin perustuvi-
en artikkeliväitöskirjojen tekeminen ja (3) hajautet-
tu tieteellinen ohjaaminen. Aineiston analyysi osoi�i, 
e�ä näitä kollektiivisen mallin peruspiirteitä voidaan 
tuloksellisesti soveltaa kasvatustieteellisessä tohtori-
koulutuksessa ja tutkimuksessa.

Aikuiskasvatus 33 (4), 277-289

�e article studies how the collective model of doc-
tor training based on joint publication can be applied 
to research in the �eld of educational sciences. �e 
collective model has been traditionally considered 
suitable for natural sciences, but communal infor-
mation policies can be assimilated into doctor trai-
ning in educational sciences as well. We interviewed 
nine directors of a leading national unit in the �eld of 
natural sciences and 12 research team leaders in the 
�eld of educational sciences who have been develo-
ping the practices in collective doctor training. �ree 

KAI HAKKARAINEN, KAISA HYTÖNEN, JUHO MAKKONEN & ERNO LEHTINEN

Collective model can be applied to doctor training  
in educational sciences

basic features of the collective model in doctor trai-
ning were taken into closer inspection: (1) orientati-
on to collectively shared studies, (2) writing article-
based dissertations based on peer-reviewed joint 
publications, and (3) distributed scienti�c guidance. 
�e analysis of the material revealed that these basic 
features of the collective model can be successfully 
applied to doctor training and research in educatio-
nal sciences.

Aikuiskasvatus 33 (4), 277-289
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”Itselleen voi sentään jotain”  
– itsen kehittäminen työelämävalmennuksessa

Artikkelissa tarkastellaan suomalaisessa työelämä-
valmennuksessa rakentuvia käsityksiä ihmisenä kas-
vamisesta ja itsen kehi�ämisestä. Valmennuksen 
käytäntöjä tulkitaan työn henkilökohtaistumista ja 
työelämän muutosta koskevaa keskustelua vasten. 
Tällöin valmennus näy�äytyy neuvo�eluna itsen ke-
hi�ämisen ja henkilökohtaisen kasvun sekä työmark-
kinoiden ja organisaatioiden ase�amien vaatimusten 
välillä. Työelämään lii�yvistä yhteiskunnallisista ja 
sosiaalista ongelmista muotoillaan valmennuksen 

käytännöissä henkilökohtaisia ongelmia, joita py-
ritään ratkaisemaan itsen kehi�ämisen avulla. Val-
mennus siis tarjoaa välineitä yksilöllistyneessä työ-
elämässä pärjäämiseen. Samalla itsen kehi�äminen 
työelämän vaatimusten ase�amissa kehyksissä kui-
tenkin voimistaa yksilöllistymistä ja siihen lii�yviä 
ristiriitoja.

Aikuiskasvatus 33 (4), 265-276

�e article discusses the conceptions of growing as a 
person and developing the self rising in Finnish coa-
ching for working life. �e practices of coaching are in-
terpreted against the discussion about personalization 
of work and the change in working life. In this interpre-
tation, coaching appears as a negotiation between deve-
loping the self and personal growth, and the demands 
set by labour market and the organizations. Coaching 
practices turn the social and sociological problems con-

KATARIINA MÄKINEN

”You can do at least something about yourself”  
– developing the self in working-life coaching

nected with working life into personal problems, which 
are then solved by means of developing the self. �us 
the coaching o�ers means to cope with the individua-
lized working life. But at the same time developing the 
self within the frames set by working life strengthens 
individualization and contradictions connected with it.

Aikuiskasvatus 33 (4), 265-276
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