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Työsuhdemallit työelämän 
tutkimuksen uutena tutkimuskohteena 

Kari Lilia 

1. TYÖNSOSIOLOGISEN TUTKIMUKSEN

KERROSTUMAT

Työnsosiologisessa tutkimuksessa voidaan 
havaita.ainakin kolme kerrostumaa, joiden teo­
reettiset lähtökohdat ja metodologiset periaat­
teet eroavat toisistaan. Ensimmäiselle kerros­
tumalle on tyypillistä, että työelämässä koetut 
ongelmat asetetaan sellaisenaan tutkimuson­
gelmiksi. Perinteisesti kysymys on ollut liik· 
keenjohdon kokemista ongelmista kuten työn­
tekijöiden työmotivaation puutteesta, vaihtu­
vuudesta, poissaoloista, lakoista, muutosvas­
tarinnasta, epävirallisista tuotannonrajoituk• 
slsta tai tiedonkulun pullonkauloista. Tutkl­
muskäytäntöä hallitsevat tiedeyhteisön hyväk­
synnän saaneet yksittäiset tutkimukset, jotka 
asettavat standardeja ja toimivat vertailupohja­
na uusille hankkeille. Suomessa tällainen tilan­
ne oli vallitseva vielä 1970-luvun alussa. 

Toisen kerrostuman syntyminen on perustu­
nut siihen, että työnsosiologian tutkimusalue 
jäsentyi suhteellisen pysyviksi osa-alueiksi, jot­
ka tarjoavat tunnistettavissa olevan teoreetti• 
sen ytimen ja tutkimuksellisen identiteetin. Täl­
laisia osa-alueita ovat muun muassa työn, am• 
mattien, organisaatioiden, työelämän suhtei­
den ja työvoimamarkkinoiden tutkimusperin• 
teet (vrt. Watson 1980). 

1980-luvun alusta lukien työnsosiologisen 
tutkimuksen kentässä on havaittavissa teoreet­
tinen siirtymä, joka aikaa myöten tuottaa myös 
uuden tutkimuksellisen kerrostuman. Tälle siir­
tymälle on ominaista, että edelliselle kerrostu­
malle tyypillisiä tutkimuksellisia raja-aitoja 
murretaan. Tutkimusalueen koordinaatistot 
muuttuvat siten, että syntyy uusia laajoja tutki­
muskohteita, jotka eivät jäsenny enää pelkäs­
tään työn, työnjaon tai työssä syntyvien sosi­
aalisten suhteiden kautta. Työelämän ilmiöitä 
tarkastellaan taloudellisten mekanismien ja ko­
konaisyhteiskunnallisten instituutioiden välit• 
täminä. Keskeisessä asemassa ovat lisäksi 
historiallinen näkökulma sekä kansainväliset 
vertailut, jotka tuovat tarkasteluun kokonaisyh­
teiskunnallisissa instituutioissa havaittavissa 
olevia eroja. 

Yhtenä esimerkkinä täffaisesta holistisesta 
tutkimuskohteesta voidaan mainita työsuhde­
mallit, joiden käsitteellistämisessä on hyödyn­
netty työnsosiologian kaikkia tutkimusperintei­
tä. Tämän kirjoituksen tarkoituksena on esitel­
lä työsuhdemallien erilaisia käsitteellistämis­
tapoja ja hahmotella erilaisia tutkimusohjel­
mallisla vaihtoehtoja työsuhdemallien tutkimi­
seksi. 

2. TYÖSUHDEMALLIT AJATUSMUOTONA

Työsuhdemalliksi kutsuttua ilmiötä voidaan
lähestyä hyvin monen tutkimusperinteen suun­
nasta. Työprosessidebatin tunnistamat työ­
nantajien harjoittaman työvoimaa koskevan 
kontrollinstrategioiden tyypit (esim. Braverman 
1974, Friedman 1977, Edwards 1979) ovat esi­
merkkejä holistisista malleista, jotka kuvaavat 
työorganisaation rakenteen, käytetyn tuotanto­
teknologian, työvoiman rekrytoinnin, koulutta­
misen, palkkausjärjestelmien sekä paikallisten 
neuvottelujärjestelmien vaikutusta työvoiman 
käyttöön ja työntekijöiden edunvalvontaan työ­
paikalla. Lohkoutuneita työvoimamarkkinoita 
koskeva keskustelu (esim. Doeringer ja Piore 
1971) on tuonut tarkastelun kohteeksi erilaiset 
työsuhdetyypit erityisesti siltä kannalta, kuin­
ka pysyvä työsuhde on, liittyykö siihen etene­
mismahdollisuuksia uralla tai kuinka työpaik­
kakohtainen on työsuhteeseen kytkeytyvä am­
mattitaito. Sisäisten työvoimamarkkinoiden kä­
site on myös tulkittavissa yhdeksi työsuhde­
mallien tyypiksi, jossa sovelletaan hyvin pitkäl· 
ti Weberin byrokratian ideaalityypllle antamia 
ominaisuuksia. 

Työelämän suhteita työpaikalla koskeva tut­
kimus on problematisolnut erityisesti työnteki­
jöiden järjestäytymisen, paikallisten neuvotte­
lujärjestelmien luonteen sekä erilaisten painos­
tuskeinojen käytön malleja ja tämän pohjalta 
erotellut erilaisia paikallisen tason työelämän 
suhteiden tyyppejä (ks. esim. Fox 1974; Purcell 
1981). Lähinnä työprosessia koskevaan debat­
tiin ja lohkoutuneita työvoimamarkkinoita kos­
kevaan keskusteluun liittyvässä kirjassaan Litt­
ler (1982: 42-43) on esittänyt, että työsuhde­
mallin rakenteelliset elementit olisivat (1) työn-
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jako ja teknologia, (2) tyб vojman käytön valvon-
ta sekä (3) tyбsuhdetyyppi eli toimen ja henki-
lбп  tyбvoimamarkkiп a-asemassa olevat laadul-
liset erot. Tarkastelemalla näiden osa-alueiden 
sisäisiä tyyppejä, voidaan havaita tendenssin-
omaisia kytkentöjä kokonaisrakenteen rajois-
sa. Tietyt työnjakoa ja teknologiaa koskevat va-
linnat edellyttävät tietyntyyppislä työvoiman 
valvontamenetelmiä, jotka edelleen heijastuvat 
tyб suhdе tyypissä. Toisaalta Littler korostaa, 
ettei työnantaja voi voluntaristisesti muutella 
tyб suhdemallin rakenteellisia elementtejä. Kul-
lakin tyб suhdemallin osatekijällä on oma subs-
tanssinsa ja historiansa. Lisäksi tyб suhdemal-
lien tyyppien sisäinen logiikka rakentuu eri 
rakenne-elementtien varaan. Tayloristisessa 
tyб suhdеmallissa keskeisessä asemassa on 
töiden ositus ja ammattitaitovaatimusten mini-
mointi. Byrokraattisessa ja paternalistisessa 
tyбsuhdemallissa tyбsuhdetyypin ominaisuu-
det antavat sisällön näiden tyбsuhdemalliеn lo-
giikalle (ks. asetelma 1). 

3. TYÖSUHDEMALUEN IDEAALITYYPPIEN 
TEOREETTINEN MERKITYS JA ASEMA 

Tyб suhdemallien ideaalityypit ovat kognitii-
visia karttoja, joiden avulla tutkijat voivat suun- 
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nata huomionsa tutkittaessa konkreettisia tyб -
organisaatioita. Ne antavat viitteitä siitä, min-
kälaisia toimijoita tyбorganisaatiosta voidaan 
löytää ja mitkä ovat toimijoiden rationaliteetit, 
voimasuhteet ja perinteet. 

Tyб suhdеmailien ideaalityyppien ansiosta 
yksittäisiä tyбelämän ilmiöitä ja ongelmia voi-
daan tarkastella suhteutettuna rakenteelliseen 
ja toiminnalliseen kokonaisuuteen, joka tuot-
taa monenlaisia tulkinnallisia perusteita yksit-
täisiä ilmiб itä koskeville havainnoille. Tуб suh-
demallien käsitteellistämisen kautta tуб nsosj-
ologinen tutkimus on luomassa teoreettista pe 
rustaa, joka mahdollistaa tieteen sisäisistä läh-
tökohdista tapahtuvan tutkirustehtävien aset-
telun ja tiedon kasvun. 

Tutkimuksen nykyvaihetta leimaa kuitenkin 
se, että tуб suhdemallien eri tyyppien käsitteel-
listykset vaihtelevat tutkijasta ja tutkimuspe-
rinteestä toiseen. Ehkä kaikkein rasitetuin ter-
mi on taylorismi, joka tutkimusperinteestä riip-
puen voi tarkoittaa (1) F.W. Taylorin itse laati-
mia tyб suhdemalleja, (2) koulukuntana tunne-
tun tieteellisen liikkeenjohdon kollektiivisia kä-
sityksiä ruumiillisen työn orgań isoinnista, val-
vonnasta ja tyб suhdeasjoiden hoitosta tai (3) 
kapitalistiselle tyб prosessille ominaista muo-
tomääreistä tendenssiä (esim. Mendner 1975). 

Työnjako 
1. Suunnittelun ja toteutuk-

sen eriyttãminen 

2. Tyб tehtаvlen osittami- 
nen 

3. Taitovaatlmusten mini-
mointi ja oppimisajan 
lyhentäminen 

Työprosessin valvonta 
1. Yhtenäiset toimintaperi-

aatteet koko työproses-
sllle 

2. Alkatutkimukset ja val-
vontasysteemit 

3. Yksilöllisen kunnianhimon 
suosiminen ja työryhmien 
vastavallan purkaminen 

Tyбsuhdetyyppl 
1. Tyбnantajan ja tyãnteki-

jän minimaalisen vuo-
rovaikutus 

2. Avoimet työvoima-
markkinat nimenomaan 
lattlatasolia 

3. suuriakin vaihtuvuus 
hallittavissa 

BYROKRAATTINEN TYбSUHDEMALLI 

Työnjako 
1. systemaattinen työn- 

jako 

2. suunnittelun ja toteu-
tuksen erlyttäminen 

Työprosessia valvonta 
1. 8"пnб in hallittu kiinteä 

organisaatio 

2. Hierarkkinen linja-
organisaatio 

3. Ohjaus laillisten ja tek-
nisten ohjeiden avulla 

4. Kirjoitetut säännб t 

Tyssuhdetyyppl 
1. Muodollisesti vapaa 

työvoima 

2. Tyб tiбnotto tyбsopl- 
musten pohjalta 

3. Tyбhбnoton perus- 
teena pätevyys 

4. Sisäiset ylennykset 

5. Kilntea rahapalkka ja 
eläke 

6. Tyбnteklja sitoutunut 
tycnantajaan 
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PATERNALISTINEN TYOSUHDEMALLI 

Työnjako 
1. Suunnittelun ja toteu­

tuksen eriytyminen 

2. Yksinkertaiset työteh­
tavat, jotta kouluttama­
ton työvoiman kåyttö 
mahdollista 

Työprosessin valvonta 
1. Hierarkkinen organisaatio 

2. Epåvirallinen ja vi­
rallinen valvonta 

3. Virkaikåån perustuva 
palkkaus 

Tyosuhdetyyppi 
1. Työntekljöista huoleh­

timinen 

2. Lammin suhde työn­
antajan ja työnte­
kijän valilla 

3. Työntekljån sitoutumi­
nen työnantajaan 

4. Epåvlralllset työhön­
ottoperusteet 

5. Ssaiset ylennykset Ja 
slsaisten työvoima­
markkinoiden kAytta­
minen 

6. Työntekijålle kohtuulli• 
nen toimeentulo Ja 
elåkeolkeus 

7. Sosiaalipalvelut 
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Asetelma 1. Esimerkkejä työsuhdemallien ideaa/ityypeistä (vrt. Littler 1982). 

Tiettyjen abstraktien periaatteiden avulla 
määritellyillä työsuhdemallien tyypeillä on mo­
nia rajoituksia. Konkreettisissa tapauksissa 
voidaan havaita hyvin suuria intensiteettieroja 
sellaisissa rakennepiirteissä, jotka kytkeytyvät 
johonkin työsuhdemalliin. Esimerkiksi tayloris­
miin kytkeytyvää työn osittamisperiaatetta voi­
daan soveltaa varsin lavean vaihteluvälin puit­
teissa alkaen toistuvista muutaman sekunnin 
sykleistä koko työpäivän kattaviin sykleihin. 
Liikkeenjohdon potentiaaliset interventiomuo­
dot välittömän työprosessin organisoimiseksi 
ja työvoiman käytön valvomiseksi ovat niin mo­
nia, että kolmeen rakenneulottuvuuteen poh­
jautuvat typologiat eivät voi jäsentää interven­
tiomuotojen koko rikkautta (vrt. Hyman 1985). 
Työsuhdemalliin liittyy olennaisena osana 
myös aikatekijä, joka ideaalityyppitarkastelus­
sa joudutaan sivuuttamaan. Yksittäisillä työ­
paikoilla voi olla yhtä aikaa käytössä erilaisiin 
työsuhdemalleihin liittyviä rakennepiirteitä eli 
työsuhdemallit eivät käytännössä ilmene toi• 
nen toisiaan tukevien periaatteiden muodossa. 
Työsuhdemallien erilaiset rakenneulottuvuudet 
elävät omaa aikaansa ja muuttuvat erilaisella 
nopeudella. 

4. TYÖSUHDEMALLIEN MUUTOSPAINEET JA
YHTEISKUNNALLISET SEURAUKSET

Työsuhdemalliksi kutsutun ilmiön ja ajatus­
muodon ajankohtaisuus johtuu siitä, että työ­
elämässä tapahtuu laajalla rintamalla muutok-

sia, jotka vaikuttavat perinteisten työsuhde­
mallien rakenteisiin ja tuottavat jopa uuden­
tyyppisiä työsuhdemalleja. Ensinnäkin, talou­
dellisen kasvun katkeaminen on asettanut teol­
lisuuden toimialat hyvin erilaisten tulevaisuu­
den perspektiivien eteen. Tämän seurauksena 
toimialalogiikka on tullut varsin määrääväksi 
tekijäksi sille, miten työsuhdemallin rakenteita 
muokataan. Toiseksi, yritykset ovat entistä 
määrätietoisemmin ryhtyneet arvioimaan har­
joittamiensa liiketoimintojen kokonaisuutta, 
jolloin liiketoimintojen ostot, myynnit ja lope­
tukset ovat tulleet yhä yleisimmiksi ilmiöiksi. 
Liikkeenjohto käyttää entistä tarkempaa seu­
laa pohtiessaan, mitä yritys ja sen yksittäiset 
tulosyksiköt tekevät itse ja mitkä suoritteet ne 
hankkivat markkinoilta. Perinteisten asiakas­
suhteiden lisäksi huomiota ovat saaneet osak­
seen alihankintasuhteet, yhteisyritykset sekä 
työvoimapalveluja myyvät yritykset. Kolman­
neksi, yritysten valmiudet harjoittaa tuotannol­
lista toimintaa maailman eri kolkissa ovat pa• 
rantuneet. Alueellista sijoittumista koskevassa 
päätöksenteossa kriteereinä ovat muun muas­
sa työvoiman hintaan, laatuun ja ammatilliseen 
järjestäytymiseen liittyvät seikat. 

Kaikille edellä viitatuille tekijöille on yhteis­
tä, että yksittäisten työorganisaatioiden raken­
teisiin ja toimintaan vaikuttavat aikaisempaa 
laajemmat tekijät. Tämä asettaa uusia haastei­
ta työorganisaatioihin kohdistuville tutkimuk­
sille, joissa vain harvoin on kiinnitetty huomio­
ta toimialan erityispiirteisiin, konsernirakentei-
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suin ja kansallisten instituutioiden eroista juon-
tuviln seikkoihin. 

Mikro- ja makrorakenteiden välinen suhde on 
sosiologisen tutkimuksen ikuisia ongelmia. 
Työsuhdemallien tutkimuksessa ei voida si-
vuuttaa kokonaisyhteiskunnallisia instituutioi-
ta kuten koulutusjärjestelmää, sosiaalipoliitti-
sen tai työelämän suhteiden järjestelmien kan-
sallisia erityispiirteitä (vrt. Maurice ym. 1984). 
Nämä asettavat ehtoja työsuhdemallien raken-
teelle ja dynamiikaile, joka taas heijastuu takai-
sin kansallisiin instituutioihin. Työpaikan työ-
elämän suhteiden tutkimuksessa esiintyykin 
myös varsin radikaaleja mikroteoreettisia tee-
sejä, joissa korostetaan yksittäisten työproses-
śien tasolla tapahtuvien muutosten kokonai-
syhteiskunnallisia seurauksia. Tässä ei ole ky-
se teknologisen muutoksen hiipivistä vaikutuk-
sista, vaan esimerkiksi ammatillisten kulttuu-
rien sekä ammattiyhdistysliikkeen rakenteen ja 
toimintaperiaatteiden vaikutuksista kokonai-
syhteiskunnalliseen dynamiikkaan, kuten esi-
merkiksi Englannissa koko kansantalouden 
suorituskykyyn (Batstone 1985). 

5. TUTKIMUKSEN KOНDENTAMISEN 
ONGELMIA 

Kun lähdetään olettamuksesta, jonka mu-
kaan mitään yleistä teoriaa työsuhdemalliе n 
tyyppien ja niiden yritystasoisten ja yhteiskun-
tatasoisten determinanttien välille ei voida luo-
da, nousee historiallinen näkökulma keskeisek-
si työsuhdemallien tutkimusta määrittäväksi 
piirteeksi. Se ei merkitse yleisten kategorioiden 
hylkäämistä, vaan työsuhdemallien ideaali-
tyyppejä on pidettävä lähinnä heuristisina kate-
gorioina, jotka toimivat lähtökohtana tutkimus-
asetelmallisille valinnoille. Tällaisen teoreetti-
sen tuen tarve on erityisen suuri valittaessa ta-
paustutkimusten kohteita (ks. esim. Lilja 1983). 

Koska työsuhdemallin käsite vaatii hyvin mo-
nipuolisen empiirisen aineiston hankintaa, joh-
taa tämä tutkimusperinne välttämättä muuta-
mien harvojen tai vain yhden tapauksen inten-
siiviseen tutkimukseen. Olennaisia tutkimus-
kohdetta määrittäviä tekijöitä ovat (1) työpaik-
ka, (2) yritys, (3) paikkakunta ja (4) toimiala. 
Toimiala- ja paikkakuntakohtaiset tarkastelut 
tarjoavat mahdollisuuksia ennen kaikkea pit-
kän aikavälin kehityspiirteiden tarkasteluun ja 
selvittävät, mitkä tekijät ovat vaikuttaneet sii-
hen, että tietyn toimialan tai paikkakunnan työ-
paikkojen työsuhdemallin tyyppi on muuttunut 
toiseksi. 

Esimerkiksi paperitehtaiden työsuhdemal- 

lien kehitystä voisi luonnostella siten, että 
maailmansotien välisenä aikana työsuhdemalli 
ulottui koko paikallisyhteisöön eli kyse oli ruuk-
kiyhteisöstä. Toisen maailmansodan jälkeen 
paternalistiset tehtaat kuoriutuivat näistä ruuk-
kiyhteisöistä ja 1960-luvulta lähtien työsuhde-
malli alkoi saada pluralistisia piirteitä, kun työ-
nantajapuoli tunnusti paikallisen tason neuvot-
telujärjestelmän legitiimisyyden ja yritysten so-
siaalitoiminnan merkitys alkoi vähetä. 

Yritys- ja työpaikkakohtaisessa tutkimukses-
sa huomion kohteena on ensi sijaisesti tietyn 
työsuhdemallin sisäinen toimintalogiikka: or-
ganisatoriset pelit. Organisatoristen pelien 
kautta työsuhdemа lli uusinnetaan päivästä toi-
seen. Organisatorisiin peleihin liittyvä epävar-
muus antaa yksilöllekin hänen organisatorises-
ta asemastaan riippumatta potentiaalisen sub-
jektiluonteen (vrt. Crozier ja Friedberg 1980). 
Tällainen tutkimuskohdetta koskeva ontologi-
nen olettamus avaa mahdollisuuksia teoreetti-
siin konstruktioihin, jotka eivät ole makrodeter-
ministisiä. 

Tutkimusstrategisesti mielenkiintoisia koh-
teita ovat tilanteet, joissa yksittäisten toimijoi-
den subjektiluonne korostuu yli sen, mitä työ-
suhdemallin logiikka edellyttää. Toimijoiden 
korostunut subjektiluonne voi ilmetä esimerkik-
si hierarkkisena anomaliana, jossa muodolli-
sesti alemmalla organisaatioportaalla olevat 
toimijat ohjaavat asiallisesti ottaen ylemmällä 
tasolla olevien toimintaa. Tällainen suhde voi 
olla muun muassa pitkän kokemuksen omaavil-
la аmmattityöntekijöillä työpaikan työnjohta-
jjin nähden. Henkilöstöpäällikkö liittoutuu 
työntekijöiden edustajan kanssa vaikuttaak-
seen ylemmän johdon päätöksentekoon jossa-
kin kiistakysymyksessä. Paternalistisen yrityk-
sen työntekijät menevät ensimmäisen kerran 
lakkoon. Tällaisten ilmiöiden ennakkoehdot ja 
seuraukset kertovat useimmiten konkreettises-
ta tutkimuskohteesta huomattavasti enemmän 
kuin laaja-alaisetkin kuvaukset, koska jälkim-
mäisistä puuttuu pysyvyyden ja muutoksen 
suhdetta koskevia osoittimia. 
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