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ARTIKKELITARTIKKELIT

 Kolmannella sektorilla tehtävän palkkatyön määrä on kasvanut nopeasƟ  vii-
meisen kymmenen vuoden aikana. Vuonna 2011 sektorin palkkatyöpanos 

oli jo noin 77 000 henkilötyövuoƩ a. Tässä arƟ kkelissa tutkimme työn ja perheen 
yhteensoviƩ amista ja siihen vaikuƩ avia tekijöitä kolmannen sektorin palkkatyös-
sä. Aineistoina käytämme kolmannen sektorin palkansaajista koostuvaa aineis-
toa (N = 1 412) ja Tilastokeskuksen keräämä työolotutkimusaineistoa (N = 4 378). 
Tulostemme mukaan kolmannen sektorin palkansaajien keskuudessa työn ja per-
heen risƟ riidat ovat selväsƟ  muita työmarkkinoita yleisempiä. Keskeinen syy kon-
fl ikƟ kokemuksiin ovat kolmannen sektorin työn tekijöilleen aseƩ amat vaaƟ muk-
set, kuten kiire ja epävarmuus. Voimakkaimmin vaaƟ mukset kohdistuvat johtavas-
sa asemassa oleviin sekä niihin palkansaajiin, jotka tekevät paljon työtä yhdessä 
vapaaehtoistoimijoiden kanssa ovat työssään yhteiskunnallisesƟ  moƟ voituneita. 
SamanaikaisesƟ  työn resurssitekijöihin liiƩ yy ongelmia. Tässä ympäristössä työn-
tekijän on vaikea hallita työtään, mikä näkyy esimerkiksi juuri työn ja perheen 
välisinä konfl ikteina. Sektorin palkkatyön laajetessa tulisikin jatkossa pohƟ a sitä, 
kuinka voitaisiin lisätä kolmannen sektorin resursseja siten, eƩ ä työntekijät voi-
sivat hallita työtään paremmin. Lisäksi tulisi kehiƩ ää organisaaƟ oiden johtamis-
käytäntöjä siten, eƩ ä ne oƩ aisivat paremmin huomioon vapaaehtoistoimijoiden 
ja palkkatyöntekijöiden työn yhteensoviƩ amisen.

Abstrak  

Kirsikka Selander, Petri Ruuskanen & Timo Anƫ  la

Työn ja perheen ristiriidat kolmannen
sektorin palkkatyössä

Johdanto

Kolmannella sektorilla tarkoitetaan markki-
noiden, julkisen sektorin ja kotitalouksien vä-
liin jäävää aluetta, jota leimaa ei-voittoa ta-
voitteleva kansalaistoiminta ja vapaaehtoi-
suus. Kolmannen sektorin keskeinen tehtä-
vä on tuoda julkiseen keskusteluun ihmisten 
ja sosiaalisten ryhmien yhteisiä kokemuksia, 
identiteettejä ja intressejä. Samalla sektori 
tuottaa erilaisia palveluita, jotka täydentävät 
yksityisen ja julkisen palvelutuotannon 
aukkoja. (Ks. esim. Salamon, Sokolowski & 
List 2003; Toepler & Anheier 2004; Anheier 

2009.) Kolmannesta sektorista on muodos-
tunut nopeasti kasvava palkkatyön alue. 
Vuonna 2001 aatteellisten yhdistysten ja 
sää tiöiden palkkatyöpanos oli noin 61 000 
henkilötyövuotta, mistä se on vuoteen 2011 
kasvanut noin 77 000 henkilötyövuoteen. 
Suhteutettuna koko kansantaloudessa teh-
tyjen henkilötyövuosien määrään kolman-
nen sektorin osuus on noin 5 prosenttia. 
(Tilastokeskus 2012.)

Kolmannen sektorin palkkatyön kasvu 
voidaan nähdä yhtenä osana yleistä yhteis-
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kunnan, talouden ja työmarkkinoiden muu-
tosta. Kolmas sektori nousi 1990-luvun ta-
louskriisin myötä vilkkaan yhteiskuntapoliit-
tisen keskustelun kohteeksi teollistuneessa 
maailmassa. ”Joustavan alityöllisyyden yh-
teiskunnassa” kolmannen sektorin organi-
saatiot nähtiin uudenlaisina työllistäjinä ja 
kansalaisten aktivoijina. (Riϐkin 1997; Beck 
1998.) Samassa yhteydessä kiinnitettiin huo-
mio myös kolmannen sektorin kykyyn tuot-
taa palveluja julkista sektoria joustavammin 
ja tehokkaammin. Sektorista muodostuikin 
merkittävä julkisen sektorin kumppani tai 
alihankkija julkisten palvelujen tuotannos-
sa (ks. esim. Brandsen & Pestoff 2006). Myös 
Suomessa 1990-luvun laman jälkeen julkisen 
sektorin palvelutuotannossa siirryttiin kohti 
monituottajamalleja ja niihin liittyvää kilpai-
lutusta. Erityisesti kuntasektorin toimintoja 
ulkoistettiin, ja kunnat alkoivat entistä enem-
män ostaa lakisääteisiä palveluja kolmannen 
sektorin organisaatioilta. Kolmannen sekto-
rin organisaatioista muodostui aiempaa sel-
keämmin palvelutuottajia, minkä myötä myös 
palkkatyön rooli sektorilla korostui. (Ks. esim. 
Julkunen 2001; Helander 2004; Möttönen & 
Niemelä 2005.)

Kolmannen sektorin toiminnallisena yti-
menä on usein pidetty vapaaehtoistoimin-
taa, jota leimaa omaehtoisuus, palkattomuus 
ja aatteellisuus (ks. esim. Pessi & Oravisaari 
2010). Vapaaehtoistoiminnan korostuminen 
sektorin toiminnassa on johtanut siihen, että 
kolmannen sektorilla palkkatyötä tekevien 
työn ehtoihin tai työoloihin ei juuri ole kiin-
nitetty huomiota. Kolmannen sektorin työ-
hön liittyy kuitenkin erityispiirteitä, jotka te-
kevät siitä kiinnostavan tarkastelukohteen 
esimerkiksi työn ja perheen yhteensovitta-
misen näkökulmasta. Kansainvälisessä tutki-
muskirjallisuudessa on esitetty, että kolman-
nen sektorin palkkatyöhön liittyy erityinen 
perhemyönteinen ulottuvuus, joka liittyy esi-
merkiksi työorganisaatioiden matalampaan 
hierarkiarakenteeseen, demokraattisem-
paan johtamistapaan ja parempiin työjärjes-
telyjen joustomahdollisuuksiin (McMullem 

& Schellenberg 2003; McMullem & Brisbois 
2003). Aikaisempaa empiiristä tutkimus-
ta aiheesta löytyy kuitenkin kovin vähän. 
Useimmat tutkijat ovat tyytyneet ainoastaan 
spekuloimaan kolmannen sektorin perheys-
tävällisiä käytäntöjä.

Tässä artikkelissa kohdistamme huomion 
kolmannen sektorin palkkatyön ja perheen 
suhteeseen. Kiinnitämme huomiomme erityi-
sesti kolmanteen sektoriin palkkatyön insti-
tutionaalisena ympäristönä. Tarkastelumme 
keskiössä on erityisesti se, koetaanko kol-
mannella sektorilla enemmän työn ja perheen 
välisiä ristiriitoja kuin julkisella ja yksityisellä 
sektorilla. Lisäksi tutkimme, mitkä tekijät se-
littävät kolmannen sektorin työn ja perheen 
konϐlikteja.

Työ ja perhe

Kolmannen sektorin palkkatyöhön liittyy 
erityispiirteitä, jotka ovat sekä työn että yk-
sityisen sfäärin rajapinnan tarkastelun kan-
nalta mielenkiintoisia. Työn ja perheen vä-
listä suhdetta pohtivassa funktionaalisen pa-
radigman perinteessä työ ja perhe on näh-
ty toisiaan poissulkevina ja kilpailevina elä-
mänalueina (Greenhaus & Beutell 1985; 
Kinnunen, Feldt, Geurts & Pulkkinen 2006). 
Tässä perinteessä työn ja perheen suhdetta 
on lähestytty rajankäynnin ongelmiin viita-
ten esimerkiksi konϐliktin, häirinnän ja seg-
mentoitumisen käsittein. Konϐliktin ja häirin-
nän suunta on voinut olla sekä työstä kotiin 
että kodista työhön (Guest 2002; Byron 2005; 
Parasuraman & Greenhaus 2002;Voydanoff 
2002). Lähestymme määrällisessä tutkimus-
aineistossamme työn ja perheen yhteenso-
vittamisen teemaa kysymällä, missä määrin 
vastaaja kokee laiminlyövänsä kotiasioita an-
siotyön vuoksi. Täten tutkimme työstä kotiin 
suuntautuvaa konϐliktia (tutkimusteoriasta, 
ks. Byron 2005).

Konϐliktinäkökulma perustuu niukkuus-
hypoteesiin, jossa oletetaan, että yksilöllä on 
käytössään tietty määrä aikaa ja energiaa, jon-
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ka jakaminen eri elämänalueille johtaa väistä-
mättä (rooli)ristiriitojen ja stressin kokemuk-
siin ja edelleen elämänlaadun heikkenemi-
seen (Greenhaus & Beutell 1985; Greenhaus 
& Powell 2006). Tässä tutkimuksessa olem-
me kiinnostuneita erityisesti kolmannen sek-
torin työn luonteesta ja työn organisoinnista, 
jolloin keskeistä on työn tekemisen instituti-
onaalinen konteksti. Laajennamme näkökul-
maa yksilö- ja roolilähtöisestä tarkastelusta 
kohti tutkimusta ja politiikkaa, jotka huomi-
oivat myös työn ja ei-työn institutionaaliset ja 
kulttuuriset määritykset sekä työnantajien ja 
työtekijöiden neuvotteluaseman (Gregory & 
Milner 2009; Fleetwood 2007).

Felstead ja kumppanit (2002) toteavat, 
että nyt työn ja muun elämän tasapaino mää-
rittyy työn ja ei-työn aikojen ja paikkojen suh-
teissa yhteiskunnissa, joissa tulonmuodostus 
ja tulonjako tapahtuvat pääasiassa työmark-
kinoilla. Työn ja muun elämän suhdetta mää-
rittävät tällöin käytännöt, jotka lisäävät työn-
tekijälle vaikutusmahdollisuuksia, kun hän 
neuvottelee panoksestaan ja läsnäolostaan 
työpaikalla. Työn ja muun elämän tasapainon 
politiikoista voidaan puhua silloin, kun edel-
lä mainitut joustot ja vaikutusmahdollisuudet 
ovat tietoisesti luotuja ja tuettuja (Gregory & 
Milner 2009). 

Työn ja muun elämän (epä)tasapainon 
käytännölliset määritelmät ja mittarit perus-
tuvat usein työn ja ei-työn suhteen objektii-
viseen tai subjektiiviseen arviointiin (Guest 
2002). Erityisesti työn vaatimusten ja resurs-
sien on nähty vaikuttavan työn ja kodin vä-
liseen konϐliktiin (Byron 2005). Esimerkiksi 
pitkät työajat rajoittavat mahdollisuuksia 
viettää aikaa kotona. Vastaavasti työn aika-
paineet, työhön liittyvät epävarmuustekijät 
tai pelko työn menettämisestä voivat tuot-
taa kokemuksen työelämän ja kodin epätasa-
painosta. (Voydanoff 2004; 2005.) Toisaalta 
työympäristö voi tarjota työn ja perheen vä-
liseen yhteensovittamista helpottavia re-
sursseja. Esimerkiksi työn autonomian, eli 
vaikutusmahdollisuuksien siihen miten, mis-
sä tai milloin työn tekee, voidaan olettaa 

helpottavan työn ja perheen välistä ristirii-
taa (Byron 2005; Grzywacz & Butler 2005). 
Tutkimustulokset työn autonomian ja vaiku-
tusmahdollisuuksien yhteydestä työn ja per-
heen suhteeseen ovat kuitenkin ristiriitaisia 
(Albertsen, Rafnsdóttir, Grimsmo, Tómasson 
& Kauppinen 2008; Beutell 2010; Voydanoff 
2004; Batt & Valcour 2003). Autonomian li-
säksi myös työyhteisön tarjoaman sosiaa-
lisen tuen voidaan olettaa vähentävän työn 
ja perheen välistä ristiriitaa, sillä johdolta 
ja kollegoilta saatava tuki ja rohkaisu voivat 
helpottaa aikaan ja kuormitukseen liittyviä 
vaatimuksia ja tarjoa eri elämänalueita ta-
sapainottavia mahdollisuuksia (Delgado & 
Canabal 2006; Seiger & Wiese 2009; Mauno 
& Rantanen 2012).

Työn ajan ja paikan joustot ovat olleet pe-
rinteisesti keskiössä, kun on keskusteltu työn 
ja perheen yhteensovittamisen onnistumises-
ta tai epäonnistumisesta (Fleetwood 2007). 
Työn ja muiden elämänalueiden yhteensovit-
tamiseen liittyvä keskustelu ja tutkimus ovat 
tulleet ajankohtaisiksi tilanteessa, jossa glo-
baali talous, organisaatioiden nopea muutos-
vauhti, sääntelyn purkautuminen, teknologia 
ja uusi joustavampi aikajärjestys muuttavat 
työn luonnetta (Guest 2002; Lewis, Gambles 
& Rapoport 2007; Roberts 2007). Työn ajan 
ja paikan järjestelyjen osalta on tapahtunut 
sääntelyn ja normien purkautumista, ne neu-
votellaan yhä useammin paikallisesti ja hen-
kilökohtaisesti. Työntekijän näkökulmasta 
mahdollisuuksien ja pakon raja on häilyvä. 
Joustavuuden lisääntyminen voidaan nähdä 
sekä positiivisena että negatiivisena kehitys-
kulkuna perheen näkökulmasta. Joustojen 
perhemyönteisyyttä määrittää pitkälti se, ke-
nen ehdoilla työ joustaa. Työaikajoustojen 
mahdollisuus ja työnantaja- ja työntekijäläh-
töisyys kuitenkin vaihtelevat huomattavasti 
tuotannon tai palvelujen luonteen mukaan. 
Työaikajoustot myös kohdistuvat eri tavoin 
eri työntekijäryhmiin (Nätti & Anttila 2012).

Joustavien käytäntöjen merkitystä työn-
tekijöiden hyvinvoinnille – erityisesti liit-
tyen hyvinvoinnin ongelmiin – on tutkittu 
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runsaasti. Työnantajalähtöiset joustot, ku-
ten pitkät tai epäsosiaaliset työajat, ylityöt 
ja vuorotyö, näyttäytyvät useissa tutkimuk-
sissa työntekijöiden hyvinvoinnin kannalta 
riskialttiina. Tutkimuksissa on osoitettu pit-
kien ja epäsosiaalisten työaikojen aiheutta-
van ristiriitoja työn ja perhe-elämän välillä 
(Ford, Heinen & Langkamer 2007; Albertsen 
ym.2008; Bond 2004; Burchell, Fagan, O’Brien 
& Smith 2007; Crompton & Lyonette 2006; 
Kinnunen ym. 2006; Scherer & Steiber 2007; 
Steiber 2009; Tammelin 2009; Voydanoff 
2004). Joustavuudella on työn ja muun elä-
män tasapainon näkökulmasta kahdet kasvot. 
Toisaalta joustavuus pehmentää rajaa työn ja 
muun elämän välillä, toisaalta joustavat käy-
tännöt mahdollistavat työn valumisen muille 
elämänalueille, jopa lisäten työn ja perheen 
välillä koettua ristiriitaa (Schieman & Glavin 
2008; Olson-Buchanan & Boswell 2006).

Kolmas sektori palkkatyön konteks  na

Kolmas sektori muodostaa muusta työelä-
mästä poikkeavan institutionaalisen ympäris-
tön työn ja perhe-elämän suhdetta koskevil-
le neuvotteluille. Kolmannen sektorin työ on 
tyypillisesti asiantuntijatyötä, johon yleensä 
liittyy työn henkilökohtaistuminen sekä työn 
ja vapaa-ajan rajojen hämärtyminen. Vastuu 
työn ja vapaa-ajan välisten rajojen neuvotte-
lemisesta siirtyy entistä enemmän ei-sään-
nellylle ja epäviralliselle alueelle. Tällöin työn 
ja perheen tasapainon hakemisessa korostu-
vat yhtäältä työhön, työaikaan ja työrooleihin 
kohdistuvat odotukset ja toisaalta perhe-elä-
mään liittyvät odotukset ja näiden välinen 
moraalinen sovittelu. (Ks. Julkunen, Nätti & 
Anttila 2004, 32–33.) Kolmannella sektorilla 
asetelmaa korostaa se, että erityisesti pienis-
sä organisaatioissa työtehtävien määritykset 
eivät ole tarkkoja. Toiminnan luonteesta joh-
tuen järjestöjä koskevissa työehtosopimuk-
sissa on haluttu mahdollistaa varsin laaja 
työaikaa ja palkkaa koskeva paikallisen sopi-
misen mahdollisuus. Työntekijät myös teke-

vät sektorin normien ja odotusten mukaises-
ti työtehtäviä, jotka menevät heidän tehtävä-
määritystensä yli (Feeney & Bozeman 2009). 
Työn projektiluonteisuudesta ja rahoituksen 
katkonaisuudesta johtuen monet työnteki-
jöistä kokevat epävarmuutta, kiirettä ja stres-
siä (Cunningham & James 2007; Rouvinen-
Wilenius 2008).

Kolmannella sektorilla palkka- ja vapaaeh-
toistyötä tehdään usein rinnakkain, mikä aset-
taa palkkatyöntekijöille odotuksia tietystä va-
paaehtoistyön toimintakulttuurista (Anheier 
ym. 2003, 6–7). Samanaikaisesti kun palkka-
työn rooli kolmannella sektorilla on kasvanut, 
järjestöjen toimintaa säätelevä yhdistyslaki ei 
tunnista kolmannen sektorin palkkatyöläis-
tymistä. Lainsäädännössä korostetaan sekto-
rin vapaaehtoiseen kansalaistoimintaan pe-
rustuvaa luonnetta. Työnantajan roolissa on 
yhdistysten hallitus (Tossavainen 2010), jot-
ka Suomessa toimivat valtaosin vapaaehtois-
pohjalta (Pessi & Oravisaari 2010). Kun sekä 
hallinto että osa varsinaisesta toiminnas-
ta perustuu vapaaehtoisten työpanokseen, 
johtaa tämä helposti siihen, että kolmannen 
sektorin työntekijöillä on paine siirtää työ-
aikaa normaalityöajan ulkopuolelle, iltoihin 
ja viikonloppuihin – vapaaehtoistoimijoiden 
vapaa-ajalle. Kun vapaaehtoistyöntekijät ei-
vät saa työpanoksestaan korvausta, asete-
taan myös työntekijöille odotuksia luopua 
työsuhde-eduistaan. Työntekijöiden odote-
taan esimerkiksi joustavan työajoissa, teke-
vän näkymätöntä ja palkatonta työtä sekä 
tyytyvän pienempiin työsuhde-etuihin. (Ks. 
esim. Harju 2000; Leete 2000; Emanuelle & 
Simmons 2002; Kosny & MacEachen 2010.) 
Erityisesti palkattoman ylityön on esitetty 
olevan tyypillistä voittoa tavoittelemattomis-
sa organisaatioissa (Almond & Kendall 2000; 
McMullem & Schellenberg 2003).

Kolmannen sektorin palkansaajien aika-
paineita saattaa lisätä myös sektorin työhön 
liitetty odotus kutsumuksesta ja työntekijän 
erityisestä motivaatiosta työtä kohtaan (ks. 
Hansmann 1980: Preston 1989; Frank 1996; 
Rose-Ackermann 1996). Työntekijöiden voi-
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daan samanaikaisesti odottaa tuottavan laa-
dukkaita palveluja, edistävän organisaation-
sa edustamien intressien tuomista julkiseen 
keskusteluun ja tuottavan julkishyödykkeitä, 
joilla on positiivisia yhteiskunnallisia ulkois-
vaikutuksia (ks. myös Benz 2005). Sektorin 
institutionalisoituneet rooliodotukset toimi-
vat vaatimuksina, jotka voivat lisätä työn ja 
perheen välisiä konϐlikteja.

Toisaalta kolmannen sektorin toimin-
ta on luonteeltaan voittoa tavoittelematon-
ta, minkä on katsottu tuovan joustavuutta 
työantajan ja työntekijän väliseen työjär-
jestelyjä koskevaan neuvotteluasetelmaan. 
Organisaatioihin ei kohdistu suoranaisia ta-
loudellisia tulosodotuksia. Myös työorgani-
saatioiden vähäinen hierarkia, demokraat-
tinen johtaminen ja kolmannen sektorin 
työhön liittyvä suuri autonomia voivat tar-
jota parempia työjärjestelyjen joustomah-
dollisuuksia, jotka toimivat resurssina työn 
ja perheen tasapainottamisessa (ks. myös 
McMullem & Schellenberg 2003; McMullem 
& Brisbois 2003). Joustavuudella ja autono-
mialla saattaa kuitenkin olla kahdet kasvot. 
Samalla kun kolmannen sektorin organisaa-
tiot tarjoavat työn joustojen mahdollisuutta 
työntekijöilleen, ne voivat ohjata työskente-
lemään yli normaalin työajan ja paikan rajo-
jen. Siten kolmannen sektorin työhön liittyy 
työn ja perheen yhteensovittamisen kannalta 
ristiriitaisia ulottuvuuksia – jotka tekevät sii-
tä myös kiinnostavan tutkimuskohteen.

Aineisto ja menetelmät

Suomessa ei ole saatavilla valmista kolman-
nen sektorin palkkatyöntekijöitä koske-
vaa kvantitatiivista aineistoa. Esimerkiksi 
Tilastokeskus ei omissa työolotutkimuksis-
saan erottele kolmannen sektorin työnteki-
jöitä, vaan heidät lasketaan osaksi yksityistä 
sektoria. Sektorin työntekijämäärä ei siten ole 
Tilastokeskuksen tietokannoista saatavissa. 
Kolmannen sektorin palkansaajat ovat lisäk-
si hajautuneet hyvin erikokoisiin yhdistyksiin 

ja säätiöihin. Patentti- ja rekisterihallituksen 
(PRH) yhdistys- ja säätiörekistereissä on noin 
133 000 yhdistystä ja 2 800 säätiötä (PRH 
2011a; 2011b), joissa tehdään palkkatyötä 
noin 75 000 henkilötyövuotta (Tilastokeskus 
2012).

Kolmannen sektorin palkkatyön tutki-
miseksi päädyimme keräämään aineiston 
ammattijärjestöjen jäsenrekisterien avulla. 
Aineistomme muodostuu kolmannen sek-
torin toimialoilla toimivien keskeisten am-
mattijärjestöjen jäsenistä, joiden työnanta-
jan organisaatiomuoto on järjestö tai säätiö. 
Aluksi haastattelimme sektorin työntekijä- ja 
työnantajajärjestöissä toimivia asiantunti-
joita, minkä pohjalta suuntasimme kyselyn 
Akavan erityisalat ry:n, Julkisten ja hyvin-
vointialojen ammattiliitto JHL:n, Erityisalojen 
Toimihenkilöliitto ERTO ry:n ja ammattijär-
jestö Talentian kolmannella sektorilla työs-
kenteleville jäsenille. Kysely toteutettiin ke-
väällä 2011 Internet- ja postikyselyn yhdis-
telmänä. Kaikille ammattijärjestöjen kolman-
nella sektorilla toimiville palkansaajille, joi-
den sähköpostiosoite oli saatavilla, lähetettiin 
sähköpostiviesti, joka sisälsi www-linkin säh-
köiseen kyselylomakkeeseen. ERTOn ja JHLn 
rekistereissä oli selvästi muita enemmän jäse-
niä, jotka eivät olleet ilmoittaneet sähköpos-
tiosoitettaan. Oletimme, että sähköpostitto-
mat jäsenet poikkeavat muista esimerkiksi 
ammattiaseman, koulutuksen ja iän osalta. 
Siksi ERTO:n ja JHL:n osalta sähköpostikyse-
lyä täydennettiin postikyselyllä, joka perustui 
sähköpostittomien keskuudessa tehtyyn sys-
temaattiseen satunnaisotokseen.

Koko aineiston vastausprosentiksi muo-
dostui 22 (internetkyselyssä 21, postiky-
selyssä 41) ja netto-otoskooksi 1 412 (N). 
Vastausprosentti jäi melko matalaksi, mikä ei 
kuitenkaan ole kovin poikkeuksellista. Viime 
vuosikymmeninä kyselytutkimusten vastaus-
prosentit ovat yleisesti laskeneet ja erityisesti 
internetkyselyissä vastausaktiivisuus on ol-
lut postikyselyjä heikompaa (Anseel, Lievens, 
Shollaert & Choragwicka 2010; Shih & Fan 
2008). Osin tähän on syynä lisääntynyt ros-
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kaposti. Osin syynä voi olla sähköpostiosoit-
teiden vaihtuminen, minkä myötä osa sähkö-
postiosoitteista on vanhentunut. Myös omas-
sa kyselyssämme suurin osa sähköpostin 
saaneista ei avannut lainkaan kyselylinkkiä. 
Niistä henkilöistä, jotka avasivat kyselyn etu-
sivun, 57 prosenttia jatkoi vastaamista kyse-
lyn loppuun saakka.

Aineisto vastaa varsin hyvin Tilasto kes-
kuksen yritysrekisterin tietoja kolmannen sek-
torin toimialajakautumasta. Tilastokeskuksen 
TOL 2008-luokittelua noudattavassa yritysre-
kisterissä 44 % kolmannen sektorin henkilö-
työvuosista sijoittuu sosiaali- ja terveyden-
huoltoon, 16 % koulutukseen ja tutkimukseen, 
15 % niin kutsuttuun järjestöjen toimintaan, 
11 % kulttuuri ja harrastustoimintaan sekä 
8 % ammatti- ja elinkeinotoimintaan. Omassa 
aineistossamme vastaajista 47 % toimi sosiaa-
li- ja terveydenhuollossa, 6 % koulutuksessa ja 
tutkimuksessa, 16 % järjestöjen toiminnassa, 
14 % kulttuuri- ja harrastustoiminnassa sekä 
7 % ammatti- ja elinkeinotoiminnassa.

Kolmannen sektorin vertailuaineistona 
käytimme Tilastokeskuksen vuonna 2008 ke-
räämää työolotutkimusaineistoa (N = 4 378), 
joka kuvaa yleisesti suomalaisia työmarkki-
noita. Työolotutkimus kerättiin käyntihaas-
tatteluina ja se kohdistettiin Suomessa asu-
vaan suomen- ja ruotsinkieliseen palkansaa-
javäestöön (ks. Lehto & Sutela 2008).

Mi  arit

Tässä artikkelissa mittaamme työn ja perheen 
välistä suhdetta kotiasioiden laiminlyöntiä ku-
vaavalla muuttujalla, sillä se mahdollistaa kol-
mannen sektorin vertailun Tilastokeskuksen 
työolotutkimusaineistoon. Väittämä ”tunnen 
laiminlyöväni kotiasioita ansiotyön vuoksi” 
dikotomisoitiin siten että, ”pitää täysin” ja 
”pitää jokseenkin paikkansa” -vastausvaihto-
ehdot yhdistettiin ”samaa mieltä” -luokaksi ja 
”ei juurikaan” ja ”ei pidä lainkaan” -vastaus-
vaihtoehdot yhdistettiin ”eri mieltä” -luokak-
si. Luokkien yhdistäminen pienentää selitet-

tävänä olevan muuttujan varianssia, mutta 
ordinaalisen regressioanalyysillä havaittiin, 
ettei muuttujan dikotomisointi olennaisesti 
muuta tutkimustuloksia. Tulkinnallisuuden 
helpottamiseksi päädyimme käsittelemään 
muuttujaa kaksiluokkaisena.

Työn ja perheen välistä konϐliktia selittä-
vinä muuttujina käytimme työn vaatimuksiin 
ja resursseihin liittyviä tekijöitä. Työhön liit-
tyviä aikavaatimuksia mittasimme ylitöiden 
määrää ja epäsosiaalisia työaikoja käsittele-
villä muuttujilla. Ylitöiden määrä on mitattu 
siten, että vastaajien itse ilmoittamasta to-
dellisesta viikkotuntimäärästä on vähennet-
ty työsopimuksessa määritelty viikkotyöaika. 
Mikäli vastaajalla ei ole virallista viikkotyö-
aikaa, saa ylitöiden määrää kuvaava muuttuja 
arvon nolla. Epäsosiaalisia työaikoja kuvaava 
summamuuttuja koostui kahdesta kysymyk-
sestä: töiden tekemisestä arki-iltaisin ja vii-
konloppuisin. Summamuuttujan vaihteluväli 
on yhdestä kuuteen suurten arvojen kertoes-
sa työaikojen sijoittumisesta voimakkaas-
ti epäsosiaalisiin työaikoihin (M = 2,87; SD 
= 1,24; Cronbach α = 0,67). Työhön liittyvää 
kiirettä mittasimme kolmesta kysymyksestä 
”työni sisältää tiukkoja aikatauluja”, ”joudun 
usein venyttämään työpäivääni, että saan työt 
tehtyä” ja ”en ehdi tehdä töitä niin huolellises-
ti kuin haluaisin” koostuvalla summamuuttu-
jalla. Kiire-summamuuttuja saa arvoja yhdes-
tä neljään, jossa suuremmat arvot kertovat 
kiireisemmästä työstä (M = 2,69; SD = 0,71; 
Cronbach α = 0,75). Työn ennakoimattomuut-
ta mitattiin kahdella dikotomisella (kyllä / ei) 
muuttujalla liittyen työssä tapahtuviin ”enna-
koimattomiin muutoksiin” ja ”työmäärän li-
sääntymiseen yli sietokyvyn”. Yhdessä nämä 
muodostivat ”Työn ennakoimattomuus” 
-summamuuttujan, joka saa arvon nolla, jos 
epävarmuustekijöitä ei ole lainkaan, arvon 
yksi, jos toinen epävarmuustekijöistä havai-
taan ja arvon kaksi, jos molemmat havaitaan 
(M = 1,04; SD = 0,82). Työsuhteeseen liitty-
vää epävarmuutta kuvasi kolme dikotomista 
muuttujaa koskien ”lomautuksen uhkaa”, ”ir-
tisanomisen uhkaa” ja ”työttömyyden uhkaa”. 
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Näistä muodostui ”Epävarmuus työsuhtees-
ta” -summamuuttuja, joka saa arvoja nollasta 
kolmeen (M = 0,51; SD = 0,90). Nolla kertoo 
siitä, ettei työntekijän työsuhteeseen liity epä-
varmuutta, kolme puolestaan kertoo suuresta 
epävarmuudesta.

Työhön liittyviä resursseja mittasim-
me työaika-autonomiaa, työn organisoin-
nin onnistumista sekä kollegoilta saatavaa 
sosiaalista tukea mittaavilla kysymyksillä. 
Vaikutusmahdollisuuksia työaikoihin tiedus-
teltiin kysymyksellä ”Voitko vaikuttaa työ-
aikoihin?”. Vastausvaihtoehdot vaihtelevat vä-
lillä ”1 = ei koskaan” ja ”4 = aina” (M = 2,69; 
SD = 0,80). Työn organisointia kuvasi kysy-
mys ”työpaikallamme työt on organisoitu hy-
vin”. Vastausvaihtoehdot saavat arvoja välil-
tä ”1 = täysin samaa mieltä” ja ”5 = täysin eri 
mieltä” (M = 3,13; SD = 1,14). Viimeisenä re-
surssitekijänä oli kollegoilta saatava sosiaali-
nen tuki, jota kuvaa kysymys ”saatko tukea ja 
rohkaisua työtovereiltasi, kun työ tuntuu han-
kalalta?”. Muuttuja saa arvon yksi, jos sosiaa-
lista tukea ei ole koskaan saatavilla ja arvon 
neljä, jos vastaaja on kokenut saavansa sitä 
”aina” (M = 2,99; SD = 0,83).

Vaatimusten ja resurssitekijöiden lisäksi 
tarkastelimme tiettyjä kolmannelle sektorille 
erityisiä piirteitä: työskentelemistä vapaaeh-
toisten kanssa ja yhteiskunnallista motivaatio-
ta. Vastaajilta kysyttiin, kuinka paljon heidän 
työhönsä sisältyy toimintaa vapaaehtoistyön-
tekijöiden kanssa. Vastausvaihtoehdot vaihte-
livat välillä 1 = ei koskaan ja 6 = lähes päivit-
täin (M = 3,06; SD = 1,91). Lisäksi tarkaste-
limme kolmanteen sektoriin liitettyä oletusta 
erityisestä yhteiskunnallisesta motivaatiosta. 
Yhteiskunnallista motivaatiota mittasi kolme 
kysymystä. Kolmannen sektorin palkansaajia 
pyydettiin arvioimaan, kuinka tärkeänä he pi-
tävät, että ”työ on yhteiskunnallisesti hyödyllis-
tä”, siinä saa ”tuntea saavansa aikaan jotakin 
arvokasta” tai ”työssä on mahdollista auttaa 
tai huolehtia muista ihmisistä”. Yhdessä nämä 
muodostivat ”Yhteiskunnallinen motivaatio” 
-summamuuttujan, joka saa arvoja yhdes-
tä viiteen (M = 4,24; SD = 0,68; Cronbach α 

= 0,70). Suuremmat arvot kertovat voimak-
kaammasta yhteiskunnallisesta motivaatiosta.

Sektori muuttujan (1 = julkinen, 2 = yk-
sityinen, 3 = kolmas) lisäksi otimme raken-
teellisten erojen vakioimiseksi analyyseihin 
mukaan vastaajaan, hänen perhetilanteeseen, 
ammattiasemaan sekä työpaikkaan liittyviä 
taustamuuttujia:

 – sukupuoli (0 = mies, 1 = nainen), 
 – ikä,
 – lapset (0 = ei, 1 = kyllä),
 – puolison työssäkäynti (0 = ei työssä,

1 = on töissä, 2 = ei puolisoa),
 – ammattiluokka (999 = ei tietoa, 1 = joh-

taja, 2 = asiantuntija, 3 = työntekijä),
 – palkattu työllistämisvaroin (0 = ei,

1 = kyllä) ja
 – toimipaikan koko (999 = ei tietoa,

1 = alle 10, 2 = 10–49 työntekijää,
3 = yli 50 työntekijää).

Menetelmät

Käytimme tarkasteluissamme kuvailevia ja 
monimuuttujamenetelmiä. Selvitimme en-
sin prosenttivertailujen ja logistisen regres-
sioanalyysin avulla, koetaanko kolmannel-
la sektorilla enemmän työn ja perheen väli-
siä ongelmia kuin työmarkkinoilla yleises-
ti. Tämän jälkeen syvennyimme kolmannen 
sektorin erityistekijöihin. Kolmannen sekto-
rin aineistoon sovitettiin logistinen regressio-
malli hierarkkisesti siten, että ensimmäisessä 
askeleessa lisättiin vastaajaan, hänen perhee-
seensä, ammattiasemaansa, toimipaikkaansa 
ja kolmannen sektorin erityispiirteisiin liit-
tyvät muuttujat. Toisessa askeleessa malliin 
otettiin kolmannen sektorin palkkatyön kan-
nalta keskeiset vaatimustekijät, kolmannessa 
askeleessa resurssitekijät.

Logistisen regressioanalyysin avulla saim-
me selville ne tekijät, jotka ovat yhteydessä 
työ-perhe-konϐliktiin kolmannella sektoril-
la. Mallin hierarkkinen rakenne paljasti, että 
ammattiasemalla, vapaaehtoisten kanssa toi-
mimisella ja yhteiskunnallisella motivaatiolla 
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on yhteys vaatimusten määrään, jotka puoles-
taan lisäävät työn ja perheen välisiä konϐlikti-
kokemuksia. Epäsuoria yhteyksiä tarkastelim-
me multimediaattorimallin avulla. Yhteyksien 
tilastollisen merkitsevyyden arvioinnissa 
käytimme bootstrap-menetelmää. Bootstrap 
on epäparametrinen uudelleenotantamene-
telmä, joka ei edellytä jakauman normaali-
suutta, kuten perinteisesti epäsuorien yhte-
yksien testaamisessa käytetty Sobelin tes-
ti (ks. Preacher & Hayes 2008; Zhao, Lynch 
& Chen 2010). Lopuksi kolmannen sektorin 
työhön liittyviä vaatimus- ja resurssitekijöitä 
verrattiin Työolotutkimuksesta (2008) saa-
taviin julkisen ja yksityisen sektorin tietoihin 
(1-ANOVA, Tukeyn testi).

Tulokset

Usein julkisessa keskustelussa kolmannen sek-
torin työ samaistetaan sosiaali- ja terveysalan 
järjestöissä tehtävään työhön. Sektorin palk-
katyö on kuitenkin jakautunut useille eri toi-
mialoille. Kolmannen sektorin toiminnan luo-
kitteluun on kehitetty kansainvälinen ICNPO-
luokittelu (ks. Salamon & Anheier 1996), joka 
poikkeaa monilta osin edellä esitetystä TOL 
2008 -luokittelusta. ICNPO-luokittelua sovel-
taen eniten työllistäviä toimialoja ovat aineis-
tomme mukaan sosiaali- ja terveydenhuolto 
(47 %), kulttuuri- ja harrastustoiminta (14 %) 
sekä kehittäminen ja asuminen (10 %). Muita 
pienempiä aloja ovat esimerkiksi ammatti- ja 
elinkeinotoiminta (7 %), kansalaistoiminta 
ja edunvalvonta (7 %), koulutus ja tutkimus 
(6 %), hyväntekeväisyys (4 %), maanpuolus-
tus ja kansainvälinen toiminta (4 %), uskon-
nollinen toiminta (1 %) sekä ympäristöön liit-
tyvä toiminta (1 %).

Verrattuna julkiseen ja yksityiseen sek-
toriin työmarkkinoiden rakenne kolmannel-
la sektorilla poikkeaa erityisesti sukupuo-
len, ammattihierarkian, työllistämisvaroin 
palkattujen määrän ja toimipaikan koon mu-
kaan. Kolmannen sektorin palkansaajista 
85 % on naisia, kun julkisella sektorilla nais-

ten osuus on noin 71 % ja yksityisellä 44 %. 
Naisvaltaisuuden lisäksi kolmannen sektorin 
palkkatyö painottuu asiantuntija-ammattei-
hin: noin 61 % työskentelee asiantuntijoi-
na, kun julkisella sektorilla asiantuntijoiden 
osuus on 56 % ja yksityisellä 34 % palkan-
saajista. Myös työllistämisvaroin palkattujen 
määrä on kolmannella sektorilla huomatta-
vasti suurempi kuin julkisella tai yksityisel-
lä sektorilla. Kolmannen sektorin aineistos-
sa noin 3 % vastaajista on palkattu työllis-
tämisvaroin, julkisella ja yksityisellä heidän 
osuutensa on noin 1 %. Näiden lisäksi palk-
katyö kolmannella sektorilla on keskittynyt 
keskimääräistä pienempiin toimipaikkoihin. 
Esimerkiksi erittäin pienissä (alle 10 työnte-
kijää) toimipaikoissa työskentelee noin 40 % 
kolmannen sektorin palkansaajista. Julkisella 
tällaisissa toimipaikoissa työskentelee noin 
20 % ja yksityisellä 26 % palkansaajista.

Tarkasteltaessa työntekijöiden kokemuk-
sia työn ja perheen ristiriidoista eri sekto-
reilla havaitaan, että kolmannen sektorin 
palkansaajat raportoivat muita useammin 
työn ja perheen välisistä konϐlikteista. Heistä 
noin 40 % kokee laiminlyövänsä kotiasioita 
ansiotyön vuoksi. Työolotutkimusaineiston 
mukaan noin 22 % julkisen ja 25 % yksityi-
sen sektorin vastaajista tunsi laiminlyövän-
sä kotiasioita. Ero julkiseen tai yksityiseen 
sektoriin ei selity kolmannen sektorin työn 
painottumisella sosiaali- ja terveydenhuol-
toon. Kolmannen sektorin sisällä ristiriita-
kokemukset ovat sosiaali- ja terveydenhuol-
lossa vähäisempiä (36 %) kuin esimerkiksi 
kulttuuri- ja harrastustoiminnassa (50 %). 
Kotiasioiden laiminlyöntikokemukset koros-
tuvat kaikilla sektoreilla ammattihierarkian 
yläpäässä. Ongelmat työn ja perheen yhteen-
sovittamisessa ovat kaikissa työntekijäryh-
missä selvästi yleisempiä kolmannella sekto-
rilla. (Ks. kuvio 1.)

Kolmannen sektorin työmarkkinat eroa-
vat rakenteeltaan julkisesta ja yksityisestä 
sektorista. Siksi kolmannen sektorin konϐlik-
tikokemusten suora vertaaminen julkiseen ja 
yksityiseen sektoriin on jossain määrin ongel-
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mallista. Kun logistisessa regressioanalyysis-
sä vakioidaan sektoreiden väliset työmarkki-
naerot, havaitsemme, etteivät rakenteelliset 
erot selitä sektoreiden välillä havaittuja ero-
ja. Vakioinnin jälkeenkin kolmannen sekto-
rin palkansaajien keskuudessa kotiasioiden 
laiminlyöntikokemukset ovat selvästi tavan-
omaisempia kuin yksityisellä tai julkisella 
sektorilla (ks. liite).

Kolmas sektori, työ ja perhe

Kolmannen sektorin palkansaajien keskuu-
dessa kokemukset kotiasioiden laiminlyön-
neistä ovat selvästi tavallisempia kuin yleises-
ti työmarkkinoilla, vaikka lukuisat sektorin 
erityispiirteet vakioidaan. Siksi on kiinnosta-
vaa tutkia, mitkä tekijät ovat yhteydessä työn 
ja perheen konϐlikteihin kolmannella sektoril-
la. Tämän selvittämiseksi kolmannen sekto-
rin aineistosta estimoitiin logistinen regres-

siomalli, jossa selitettävänä muuttujana on 
kotiasioiden laiminlyöntiä kuvaava muuttu-
ja. Selittäjinä puolestaan ovat työn vaatimuk-
siin, resursseihin, toimipaikkaan ja ammatti-
asemaan liittyviä muuttujia. Lisäksi mukana 
on vastaajan perhetilannetta kuvaavia tausta-
muuttujia. Tulokset on esitetty taulukossa 1.

Ensimmäisessä askeleessa malliin lisä-
tyistä muuttujista sukupuoli, ikä, kotona asu-
vat lapset tai puolison työssäkäynti eivät ole 
yhteydessä työn ja perheen välisiin konϐliktei-
hin. Suuremmalla aineistolla estimoitu malli 
(ks. liite) ja isot keskivirheet taulukossa yksi 
antavat kuitenkin viitteitä siitä, että tilastol-
lisesti merkitsevien yhteyksien puuttuminen 
voi olla seurausta otoskoosta. Sen sijaan sillä, 
onko vastaaja palkattu työllistämisvaroin tai 
minkä kokoisessa toimipaikassa hän toimii, 
ei ole yhteyttä kotiasioiden laiminlyöntikoke-
muksiin. Kokemukset työn ja perheen yhteen-
sovittamisen ongelmista liittyvät kolmannella 
sektorilla kaiken kokoisiin organisaatioihin.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Johtajat

Asiantun jat

Työntekijät

Yksityisen sektorin palkansaajat, työolotutkimus 2008
Julkisen sektorin palkansaajat, työolotutkimus 2008

Kolmannen sektorin palkansaajat , kolmannen sektorin aineisto 2011

Kuvio 1. Työn ja perheen väliset konfl ik  kokemukset työntekijäryhmi  äin kolmannella, julkisella ja yksi-
tyisellä sektorilla. Prosen   osuudet niistä palkansaajista, jotka kokevat laiminlyövänsä ko  asioi-
ta ansiotyön vuoksi.
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Taulukko1. Logis  nen regressioanalyysi työ-perhe-konfl ik  in yhteydessä olevista tekijöistä kolmannella 
sektorilla. Regressiokertoimet, niiden keskivirheet ja odds ra  ot (OR).

 1. askel 2. askel 3. askel

 β (S.E.) OR β (S.E.) OR β (S.E.) OR

Sukupuoli (ref.=mies) 0.13 (0.19) 1.13 0.23 (0.23) 1.25 0.16 (0.24) 1.17

Ikä –0.01 (0.01) 0.99 –0.01 (0.01) 0.99 –0.01 (0.01) 0.99

Lapset (ref.=ei lapsia) 0.09 (0.14) 1.10 0.18 (0.17) 1.19 0.20 (0.17) 1.22

Puoliso (ref=on töissä)

   Ei ole töissä 0.10 (0.23) 1.11 0.17 (0.27) 1.18 0.12 (0.27) 1.13

   Ei ole puolisoa –0.00 (0.15) 1.00 0.10 (0.18) 1.11 0.04 (0.19) 1.04

Ammaƫ  luokka (ref.=johtajat)

    AsiantunƟ jat –0.55 (0.19)** 0.58 –0.26 (0.23) 0.77 –0.29 (0.23) 0.75

    Työntekijät –0.84 (0.23)*** 0.43 –0.33 (0.28) 0.72 –0.43 (0.28) 0.65

    Ei Ɵ etoa –0.40 (1.26) 0.67 0.68 (1.67) 1.97 0.69 (1.58) 1.98

PalkaƩ u työllistämisvaroin (ref.=ei) –0.26 (0.42) 0.78 0.04 (0.51) 1.04 –0.18 (0.52) 0.84

Toimipaikan koko (ref.=alle 10
työntekijää)

    10–49 työntekijää 0.00 (0.15) 1.00 –0.04 (0.18) 0.96 –0.07 (0.19) 0.93

    Yli 50 työntekijää 0.03 (0.19) 1.03 –0.00 (0.22) 1.00 –0.04 (0.23) 0.96

    Ei Ɵ etoa 0.09 (0.37) 1.09 0.27 (0.43) 1.31 0.25 (0.45) 1.28

Toiminta vapaaehtoisten kanssa 0.11 (0.04)** 1.12 –0.07 (0.05) 0.94 –0.08 (0.05) 0.93

Yhteiskunnallinen moƟ vaaƟ o 0.21 (0.10)* 1.23 0.17 (0.12) 1.19 0.28 (0.13)* 1.33

Vaa  muksiin lii  yvät

Ylityön määrä (h/vko) 0.10 (0.03)** 1.10 0.10 (0.03)** 1.11

Epäsosiaaliset työajat 0.44 (0.07)*** 1.56 0.46 (0.08)*** 1.58

Kiire 1.05 (0.14)*** 2.86 1.02 (0.14)*** 2.78

Työn ennakoimaƩ omuus 0.60 (0.11)*** 1.82 0.48 (0.11)*** 1.61

Epävarmuus työsuhteesta 0.12 (0.09) 1.13 0.06 (0.09) 1.06

Resursseihin lii  yvät

Työaika-autonomia –0.21 (0.11) 0.81

Työt on organisoitu hyvin –0.20 (0.08)* 0.82

Sosiaalinen tuki kollegoilta –0.25 (0.10)* 0.78

Nagelkerke R2 0.06  0.40  0.42  

χ2 (df) 43.71 (14)*** 359.05 (19)*** 382.12 (22)***

N 1018  1018  1018  

Regressiokertoimien Ɵ lastolliset merkitsevyydet: *** p-arvo < 0.001, ** p-arvo < 0.01, * p-arvo < 0.05.
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Ammattiasema, toiminta vapaaehtoisten 
kanssa ja työhön liittyvä yhteiskunnallinen 
motivaatio sen sijaan ovat yhteydessä työn 
ja perheen välisiin ongelmiin. Ylemmillä am-
mattihierarkian tasoilla ongelmat elämän-
alueiden välillä lisääntyvät. Sama pätee va-
paaehtoisten kanssa toimimiseen: työn ja 
perheen väliset ongelmat lisääntyvät, kun työ 
vapaaehtoisten kanssa lisääntyy. Myös ne pal-
kansaajat, jotka pitävät tärkeänä työhön liit-
tyviä yhteiskunnallisia ulottuvuuksia – sitä, 
että työssä kokee saavansa aikaan jotain ar-
vokasta, työ on yhteiskunnallisesti hyödyllis-
tä ja siinä saa auttaa muita – kokevat enem-
män työn ja perheen ristiriitoja. Kun malliin 
seuraavassa askeleessa lisätään vaatimuk-
siin liittyviä tekijöitä, yhteydet kuitenkin hä-
viävät. Tulos viittaa siihen, että johtajien ja 
työssään vapaaehtoisten kanssa paljon toi-
mivien työhön sisältyy enemmän vaatimus-
tekijöitä, mikä selittää työn ja perhe-elämän 
yhteensovittamisongelmia. Myös yhteiskun-
nallisen motivaation korostuminen työssä 
näyttää altistavan palkansaajat vaatimusten 
kasaantumiselle ja siten työ-perhe-konϐliktil-
le. Seuraavassa luvussa palaamme tarkemmin 
siihen, mitkä vaatimustekijöistä toimivat kon-
ϐliktia välittävinä tekijöinä.

Ylipäätään keskeisiä laiminlyöntikoke-
muksia lisääviä tekijöitä kolmannella sek-
torilla ovat työhön liittyvät vaatimukset. 
Vaatimustekijöiden lisääminen malliin nos-
taa selitysastetta noin 34 prosenttiyksik-
köä (ks. taulukko 1). Erityisesti työhön liit-
tyvä kiire lisää työstä perheeseen suuntau-
tuvaa konϐliktia. Lisäksi työn ja perheen vä-
listä konϐliktia lisää ylityön määrä, työaiko-
jen sijoittuminen arki-iltoihin ja viikonlop-
puihin sekä työhön liittyvä epävarmuus. 
Tarkastelussamme jaoimme epävarmuu-
den työsuhteen jatkumiseen liittyvään epä-
varmuuteen ja työn ennakoimattomuuteen. 
Tulosten mukaan kolmannen sektorin työssä 
työn ja perheen ristiriitojen kannalta ei ole 
keskeistä niinkään työsuhteen jatkuvuuteen 
liittyvä epävarmuus, vaan työn sisältöön ja 
määrään liittyvät ennakoimattomat muutok-

set, jotka lisäävät selvästi työstä perheeseen 
suuntautuvaa konϐliktia.

Kolmannen sektorin palkansaajien kes-
kuudessa työhön ja työyhteisöön liittyvät 
resurssitekijät ovat heikommin yhteydes-
sä kotiasioiden laiminlyöntikokemuksiin 
kuin työhön liittyvät vaatimukset. Näiden re-
surssitekijöiden lisääminen malliin lisää se-
lityskykyä noin kahdella prosenttiyksiköl-
lä. Resursseihin kuuluvista muuttujista työ-
aika-autonomia ei ole yhteydessä työn ja per-
heen välisiin ristiriitakokemuksiin. Sen sijaan 
työn organisoinnilla on yhteys työntekijöiden 
kykyyn tasapainottaa työn ja perheen alueita. 
Niissä kolmannen sektorin työpaikoissa, jois-
sa työt on organisoitu hyvin, kotiasioiden lai-
minlyöntikokemukset ovat muita vähäisem-
piä. Myös kollegoilta saatava sosiaalinen tuki 
vaikuttaa samaan suuntaan ja helpottaa hie-
man työn ja perheen yhteensovittamista.

Vaa  musten kasaantuminen

Mallin hierarkkinen rakenne paljasti, että 
johtajien, vapaaehtoisten kanssa toimivien 
ja työn yhteiskunnallista ulottuvuutta arvos-
tavien työhön sisältyy enemmän vaatimus-
tekijöitä, mutta se ei paljastanut, mitkä vaa-
timustekijöistä toimivat välittävinä muuttu-
jina. Kolmannen sektorin kannalta erityises-
ti työskenteleminen vapaaehtoisten kans-
sa on kiinnostavaa, joten sitä tarkastellaan 
vielä tarkemmin. Mallia täydennettiin lisää-
mällä vapaaehtoisten kanssa toiminnan epä-
suorat yhteydet työn ja perheen yhteenso-
vittamiseen eri vaatimustekijöiden kautta. 
Epäsuorien yhteyksien todentaminen edel-
lyttää kolmen ehdon toteutumista (ks. Baron 
& Kenny 1986): 1) vapaaehtoisten kanssa 
työskentelyn on oltava yhteydessä vaatimus-
tekijöihin (α), 2) vaatimustekijöiden on olta-
va yhteydessä työn ja perheen yhteensovit-
tamisen ongelmiin (β) ja 3) vapaaehtoisten 
kanssa työskentelyn sekä työn ja perheen vä-
linen yhteys muuttuu (γ), kun vaatimusteki-
jät on kontrolloitu.
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Osoittautui, että toiminnan lisääntyessä 
vapaaehtoisten kanssa ylitöiden määrä kas-
vaa ja työaika painottuu voimakkaammin 
epäsosiaalisiin työaikoihin. Lisäksi vapaaeh-
toisten kanssa työskenteltäessä toiminnan 
intensiivisyys lisää kiirettä ja kokemuksia 
työn ennakoimattomuudesta (α-kertoimet, 
ks. taulukko 2). Kaikki edellä luetellut te-
kijät puolestaan lisäävät työn ja perheen 
konϐlikteja (β-kertoimet, ks. taulukko 2). 
Bootstrap-analyysin perusteella myös näi-
hin liittyvät epäsuorat yhteydet (α*β) osoit-
tautuivat tilastollisesti merkitseviksi (ks. tau-
lukko 2, 95 % harhakorjatut luottamusvälit). 
Vaatimustekijöistä epäsosiaaliset työajat, 
kiire, ylitöiden määrä ja työn ennakoimatto-
muus toimivat välittävinä muuttujina vapaa-
ehtoisten kanssa toiminnan sekä työn ja per-
heen konϐliktien välillä. Kun epäsuorat yhte-
ydet lisätään malliin, vapaaehtoisten kans-
sa toiminnan ja työ-perhe-konϐliktin välinen 
yhteys häviää. Näin vapaaehtoisten kanssa 
työskentelyn intensiivisyys ei itsessään tuo-
ta työn ja perheen yhteensovittamisongelmia. 
Sen sijaan vapaaehtoisten kanssa työskente-
leminen tuo mukanaan monia työhön liitty-
viä vaatimuksia, jotka lisäävät kotiasioiden 
laiminlyöntiä.

Myös ammattiaseman ja yhteiskunnal-
lisen motivaation taustalta on löydettävissä 

miltei samat välittävät muuttujat. Johtajat te-
kevät muita enemmän ylitöitä, heidän työn-
sä painottuu voimakkaammin epäsosiaalisiin 
työaikoihin ja se sisältää enemmän kiirettä, 
mikä selittää asemaan liittyviä työn ja per-
heen ristiriitoja. Ylityöt, epäsosiaaliset työajat 
ja kiire korostuvat myös niiden palkansaajien 
keskuudessa, joilla on vahva yhteiskunnalli-
nen motivaatio.

Vaa  mus- ja resurssitekijät kolmannella, 
julkisella ja yksityisellä sektorilla

Kolmannen sektorin aineistossa voimak-
kaimmin työn ja perheen laiminlyöntikoke-
muksia selittävät muuttujat, kiire ja työn en-
nakoitavuus, löytyvät myös vuoden 2008 
työolotutkimuksesta, mikä mahdollistaa 
kolmannen sektorin vertaamisen julkiseen 
ja yksityiseen sektoriin. Kun verrataan työ-
olotutkimuksesta laskettuja keskiarvoja kol-
mannen sektorin aineistoon, havaitaan, että 
kolmannen sektorin työhön liittyy muita 
sektoreita enemmän työn ja perheen kon-
ϐlikteja lisääviä vaatimuksia (ks. kuvio 2). 
Varianssianalyysin ja Tukeyn testin perus-
teella kiirekokemukset (F = 66,44; p < 0,001) 
ja työhön liittyvät ennakoimattomat ulottu-
vuudet (F = 64,41; p < 0,001) ovat kolman-

Taulukko 2. Vapaaehtoisten kanssa työskentelyn intensiivisyyden epäsuorat yhteydet työ-perhe konfl ik-
 in eri vaa  mustekijöiden kau  a. Regressiokertoimet, niihin lii  yvät keskivirheet ja p-arvot.

 α β α*β 95 % bootstrap lv 
(α*β)

Ylityön määrä (h/vko) 0.41 (0.06)*** 0.10 (0.03)** 0.04 (0.02) 0.01; 0.07

Epäsosiaaliset työajat 0.16 (0.02)*** 0.46 (0.07)*** 0.08 (0.02) 0.05; 0.11

Kiire 0.05 (0.01)*** 1.02 (0.14)*** 0.05 (0.01) 0.02; 0.08

Työn ennakoimaƩ omuus 0.04 (0.01)** 0.47 (0.11)*** 0.02 (0.01) 0.00; 0.04

Epävarmuus työsuhteesta 0.01 (0.02) 0.07 (0.09) 0.00 (0.00) –0.00; 0.01

Regressiokertoimien Ɵ lastolliset merkitsevyydet: *** p-arvo < 0.001, ** p-arvo < 0.01, * p-arvo < 0.05.
InterakƟ otermien (α*β) Ɵ lastollisen merkitsevyyden arvioinƟ  perustuu 5000 bootstrap otoksesta laskeƩ uihin 
harhakorjaƩ uihin (bias corrected) 95 % luoƩ amusväleihin. InterakƟ otermi on Ɵ lastollisesƟ  merkitsevä, mikäli 
luoƩ amusväli ei sisällä nollaa. Perustelu luoƩ amusvälin käytölle löytyy menetelmä-osiosta.
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nella sektorilla yksityistä ja julkista yleisem-
piä. Lisäksi kolmannen sektorin palkansaajat 
kokevat enemmän epävarmuutta työsuhteen-
sa puolesta (F = 22,45; p < 0,001), mutta se 
ei kuitenkaan ole merkitsevässä yhteydessä 
työn ja perheen välisiin konϐliktikokemuksiin.

Myös tarkastellut resurssitekijät löytyvät 
Tilastokeskuksen työolotutkimuksesta. Kun 
aineistoista laskettuja keskiarvoja verrataan 
toisiinsa (ks. kuvio 2), havaitaan, että vastaaji-
en kokemus työn organisoinnista on kolman-
nella sektorilla selvästi heikompi kuin julki-
sella tai yksityisellä sektorilla (F = 118,65; 
p < 0,001). Tämä viittaa siihen, että kansa-
laistoiminnan logiikan pohjalta toimivat kol-
mannen sektorin organisaatiot eivät ole kyen-
neet vakiinnuttamaan palkkatyötä kovin hy-
vin toimintaansa. Myös kollegoilta saatavassa 
sosiaalisessa tuessa löytyy eroja sektoreiden 

väliltä (F = 7,05; p = 0,001), mutta ero on ti-
lastollisesti merkitsevä ainoastaan suhtees-
sa julkiseen sektoriin. Viimeisenä verrattiin 
vielä työaika-autonomiaa. Osoittautui, että 
kolmannen sektorin palkansaajilla on enem-
män vaikutusmahdollisuuksia työaikoihinsa 
(F = 122,24; p < 0,001). Kasvanut työaika-au-
tonomia ei kuitenkaan kykene helpottamaan 
työn ja perheen yhteensovittamista kolman-
nella sektorilla. Yhteiskunnallisen motivaa-
tion osalta vertailu Työoloaineistoon ei ole 
mahdollista.

Pohdinta

Kolmannesta sektorista on viimeisten pa-
rinkymmenen vuoden aikana muodostunut 
kasvava palkkatyön alue. Sektori on erityises-

Kuvio 2. Työhön lii  yvien vaa  mus- ja resurssitekijöiden vertailu kolmannen, julkisen ja yksityisen
sektorin välillä.

KeskiarvosummamuuƩ ujat on muunneƩ u z-pistemääriksi eri asteikolla olevien muuƩ ujien vertailun helpot-
tamiseksi. Lähes kaikki kolmannen sektorin erot julkiseen ja yksityiseen ovat Ɵ lastollisesƟ  merkitseviä. Ainoa 
poikkeus on sosiaalinen tuki, jonka suhteen yksityinen ja kolmas sektori eivät eroa keskenään.
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ti julkisen sektorin kumppanina toimiva pal-
velutuottaja, jonka on odotettu palkkatyötä ja 
vapaaehtoistoimintaa yhdistämällä tuottavan 
hyvinvointipalveluja julkista sektorina tehok-
kaammin ja joustavammin. Tämän myötä on 
esitetty, että kuntien tehtäviä voitaisiin siirtää 
kasvavassa määrin kolmannen sektorin orga-
nisaatioille (ks. esim. KSML 2012).

Samalla keskustelua kolmannen sektorin 
palkkatyöstä on leimannut kaksijakoisuus. 
Organisaatioiden voittoa tavoittelemattoman 
luonteen ja demokraattisemman johtamista-
van on oletettu johtavan esimerkiksi parem-
piin työjärjestelyjen joustomahdollisuuksiin 
(McMullem & Schellenberg 2003; McMullem 
& Brisbois 2003), joiden voidaan ajatella toi-
mivan resurssina työn ja muun elämän välisen 
suhteen tasapainottamisessa. Toisaalta kes-
kusteluissa on tuotu esiin kolmannen sekto-
rin työhön liittyviä vaatimuksia. Esimerkiksi 
työhön liittyvät näkymätön työ, epäselvät teh-
täväkuvat ja sektorin toimintaa leimaava va-
paaehtoistoiminnan logiikka voivat heiken-
tää palkkatyöntekijöiden kykyä tasapainottaa 
työtä ja muita elämänalueita (esim. Feeney & 
Bozeman 2009).

Tässä artikkelissa on tarkasteltu kolman-
nen sektorin työntekijöiden kokemuksia työn 
ja perheen välisestä konϐliktista. Työn ja per-
heen välistä suhdetta koskevan tutkimus-
kirjallisuuden mukaan työhön liittyvät vaa-
timukset, kuten aikapaineet, pitkät ja epä-
sosiaaliset työajat sekä epävarmuustekijät, 
saattavat olla työ–perhe-konϐliktien taustal-
la. Toisaalta työympäristö voi tarjota työn ja 
perheen väliseen yhteensovittamista helpot-
tavia resursseja. Esimerkiksi työn autono-
mia, eli vaikutusmahdollisuudet siihen miten, 
missä tai milloin työn tekee, helpottaa työn ja 
perheen yhteensovittamista.

Kolmatta sektoria koskevien tulostemme 
mukaan sektorin työntekijät kokevat selvästi 
muita useammin työn ja perheen yhteensovit-
tamisen ongelmallisena. Syyt tähän ovat paljol-
ti samoja kuin työelämässä yleensä. Keskeisin 
syy konϐliktikokemuksiin ovat kolmannen 
sektorin työn vaatimukset, joita ovat erityises-

ti epäsosiaaliset työajat sekä kiire ja kokemus 
työhön liittyvistä ennakoimattomista ulottu-
vuuksista. Näiden vaatimusten korostuminen 
tuottaa työntekijöiden keskuuteen muita sek-
toreita useammin kokemuksia työn ja perheen 
välisistä ristiriidoista. Vaatimustekijät kohdis-
tuvat erityisesti kolmannella sektorilla johta-
jina toimiviin sekä niihin palkansaajiin, jotka 
tekevät paljon yhteistyötä vapaaehtoistoimi-
joiden kanssa. Samat vaatimustekijät korostu-
vat myös yhteiskunnallisesti motivoituneiden 
palkansaajien keskuudessa. Samalla kolman-
nen sektorin resurssitekijöihin liittyy ongel-
mia, mikä vaikuttaa siihen, että työn määrään 
ja sisältöön liittyvät painetekijät korostuvat. 
Vaikka työntekijät voivat muita työmarkkinoi-
ta itsenäisemmin päättää työaikansa käytöstä, 
ei tämä helpota työn ja perheen konϐliktikoke-
muksia. Lisäksi työn organisointi koetaan sel-
västi muita työmarkkinoita useammin ongel-
mana. Mikäli työ kuitenkin on hyvin organisoi-
tu, helpottaa se jossain määrin työn ja perheen 
ajautumista ristiriitaan. Siksi työn organisoin-
tiin ja johtamiseen tulisi kiinnittää sektorilla 
erityistä huomiota.

Kolmannen sektorin palkkatyötä koske-
vaa tutkimusta on olemassa Suomessa ja kan-
sainvälisestikin varsin vähän. Tämä johtunee 
ensinnäkin siitä, että kolmas sektori mielle-
tään yleensä vapaaehtoistyön, ei palkkatyön 
alueeksi, ja toiseksi siitä, että sektorin henki-
löstöä koskevaa aineistoa ei ole helposti saa-
tavilla. Vaikka Suomessa työntekijöiden jär-
jestäytymisaste on kansainvälisesti vertaillen 
erittäin korkea (ks. Eiro 2009), tutkimuksen 
tulosten luotettavuutta rajoittaa jossain mää-
rin se, että aineisto on kerätty ammattiyhdis-
tysten jäsenrekisterien välityksellä. Lisäksi 
vaikka tutkimuksessa käytettävä kolmannen 
sektorin aineisto on kohtuullisen suuri (N = 
1 412), jäi kyselyn vastausprosentti varsin al-
haiseksi.

Tilanteessa, jossa erityisesti julkisen sek-
torin palvelutuotantoa ollaan siirtämässä kol-
mannen sektorin toteuttamisvastuulle, palk-
katyön merkitys sektorilla on kasvamassa. 
Kolmannen sektorin organisaatioiden taus-
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ta on usein vapaaehtoisessa kansalaistoi-
minnassa, missä palkkatyön organisointi ja 
johtaminen on monelta osin vakiintumaton-
ta ja palkkatyöntekijöiden ja vapaaehtoistoi-
mijoiden näkemykset voivat poiketa hyvin-
kin paljon toisistaan (Kreuz & Jäger 2011). 
Palkkatyön ja vapaaehtoistoiminnan sekoit-
tuminen kolmannen sektorin organisaatiois-
sa voi tuottaa työntekijän ja työnantajana toi-
mivan vapaaehtoisorganisaation välille neu-
votteluasetelman, jossa työntekijän on vaikea 
hallita työtään. Tällöin kolmannen sektorin 
työ näyttäytyy tekijöilleen epämääräisenä ko-
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LIITE. Logis  nen regressioanalyysi

Kolmannen sektorin työmarkkinoihin liittyy 
tiettyjä rakenteellisia piirteitä, kuten nais-, 
asiantuntija- ja pientyöpaikkavaltaisuus sekä 
työllistämisvaroin palkattujen suurempi mää-
rä, jotka voivat vaikuttaa työn ja perheen yh-
teensovittamiseen siten, että työn ja perheen 
väliset konϐliktit korostuvat. Joidenkin tutki-
musten mukaan kotona asuvat lapset ja puo-
lison työssäkäynti ovat yhteydessä työn ja 
perheen yhteensovittamisen ongelmiin (ks. 
Voydanoff 2004; Voydanoff 2005; Byron 2005; 
Ford ym. 2007). Jotta nämä tekijät voidaan va-
kioida, yhdistimme kolmannen sektorin (N= 

1 412) ja vuoden 2008 työolotutkimus aineis-
tot (N = 4 392). Yhdistämisen luotettavuutta 
lisää se, että molemmissa aineistoissa tarkas-
teltavat kysymykset ja vastausvaihtoehdot 
vastaavat toisiaan.

Logistisen regressioanalyysin tulokset on 
esitetty taulukossa. Tarkastellut tekijät selit-
tävät noin 9 % työn ja perheen laiminlyön-
tikokemusten vaihtelusta (Nagelkerke R2 = 
0,085). Vakiointi ei poista kolmannen sekto-
rin erityisyyttä suhteessa yleisesti työmarkki-
noihin, vaan ristiriitakokemukset ovat selväs-
ti muita työmarkkinoita yleisempiä.
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Liitetaulukko1. Työn ja perheen laiminlyön  kokemukset, kun Kolmas sektori (2011) ja Työolo (2008)
-aineistot on yhdiste  y

 β (S.E.) p-arvo OR OR 95 % lv

Sektori (ref. = kolmas)

   Julkinen -0.82 (0.09) <0.001 0.44 0.37-0.53

  Yksityinen -0.57 (0.09) <0.001 0.57 0.48-0.67

Sukupuoli (ref. = mies) 0.27 (0.07) <0.001 1.32 1.14-1.51

Ikä -0.01 (0.00) 0.004 0.99 0.99-1.00

Lapset (ref. = ei lapsia) 0.55 (0.07) <0.001 1.73 1.52-1.97

Puoliso (ref. = on töissä)

   Ei ole töissä 0.23 (0.09) 0.015 1.26 1.05-1.51

   Ei ole puolisoa -0.05 (0.08) 0.517 0.95 0.81-1.11

Ammaƫ  luokka (ref. = johtajat)

    AsiantunƟ jat -0.64 (0.10) <0.001 0.53 0.43-0.65

    Työntekijät -0.92 (0.11) <0.001 0.40 0.32-0.49

    Ei Ɵ etoa -0.61 (0.16) <0.001 0.55 0.40-0.74

PalkaƩ u työllistämisvaroin (ref. = ei) -0.12 (0.30) 0.672 0.88 0.50-1.57

Toimipaikan koko (ref. = alle 10
työntekijää)

    10-49 työntekijää -0.10 (0.08) 0.224 0.91 0.78-1.06

    Yli 50 työntekijää -0.22 (0.08) 0.007 0.80 0.68-0.94

    Ei Ɵ etoa 0.01 (0.27) 0.981 1.00 0.59-1.72

χ2=329.59, df=14, p<0.001.
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ARTIKKELITARTIKKELIT

 Työperusteisen maahanmuuton edistämisestä huolimatta suurin osa 
maahanmuutosta Suomeen tapahtuu muun kuin työn perusteella. 

Työperusteisten maahanmuuton väylien lisäksi myös muut maahantulokategori-
at mahdollistavat työnteon Suomessa. Keskityn arƟ kkelissa EU:n ulkopuolelta tule-
viin ulkomaalaisiin, jotka eivät ole oikeuteƩ uja suoraan pysyvään oleskelulupaan. 
ArƟ kkeli perustuu ulkomaalaisten asemaa määriƩ ävän lainsäädännön analyysiin, 
jonka avulla tarkastelen ulkomaalaisten eri oikeudellisten asemien vaikutusta työ-
markkina-asemaan. MaahanmuuƩ opoliƟ ikka tuoƩ aa työvoiman hierarkisoitumis-
ta: asiantunƟ jat, matalapalkkaisilla aloilla työluvalla työskentelevät, kausityöläiset 
ja muut Ɵ lapäisesƟ  oleskelevat ryhmät (kuten opiskelijat) ovat erilaisessa oikeu-
dellisessa asemassa suhteessa työntekoon ja myös suhteessa sosiaalisiin oikeuk-
siin. Oikeuksien ja työnteon sääntely synnyƩ ää hierarkkisia leveysasteita työmark-
kinoille, joissa työntekijän vaihdon ehdot ovat erilaiset. Oleskelun ja oikeuksien 
luvanvaraisuus heikentää ulkomaalaisen neuvoƩ eluasemaa ja lisää riippuvuuƩ a 
työnantajasta. MaahanmuuƩ opoliƟ ikka vaikuƩ aa siten myös ulkomaalaisen työ-
voiman kysyntään: ulkomaalaisten oikeuksien sääntely tuoƩ aa ulkoisvaikutuksia 
työmarkkinoille. Oikeudellisen viitekehyksen huomioiminen tarjoaa uudenlaisen 
näkökulman maahanmuuƩ opoliƟ ikkaan ja sen risƟ riitaisiin seurauksiin.

Abstrak  

Jukka Könönen

Maahanmuuttopolitiikka työmarkkinapolitiikkana
Ulkomaalaisten hierarkisoidut työmarkkinat Suomessa

Johdanto

Työperusteisen maahanmuuton edistämi-
sestä on tullut 2000-luvulla yksi keskeisis-
tä maahanmuuttopolitiikan tavoitteista. 
Työvoiman maahanmuuton toimenpideohjel-
man (Sisäasiainministeriö 2009, 8) lähtökoh-
tana on kansallisten työmarkkinoiden suoje-
leminen: ”Ulkomailta rekrytoidut työnteki-
jät eivät kuitenkaan korvaa jo maassa olevaa 
työvoimapotentiaalia, vaan täydentävät sitä”. 
Työperusteisen maahanmuuton osuus koko 
maahanmuutosta on kuitenkin edelleen vä-
häinen, ja useimmiten Suomeen on muutet-

tu perhesiteiden, humanitääristen syiden tai 
paluumuuton perusteella. Tilastoinnin puut-
teellisuuden takia Suomessa työskentelevien 
ulkomaalaisten määrästä ei ole tarkkaa tietoa 
(ks. Valtiontalouden tarkastusvirasto 2012; 
Ruotsalainen 2009). Tilastokeskuksen arvi-
on mukaan vuonna 2008 Suomessa oli noin 
130 000 ulkomaalaistaustaista työntekijää, 
joista tilapäisesti työskentelevien – mukaan 
lukien lähetetyt työntekijät ja EU-kansalaiset 
– osuus oli noin 50 000 (Myrskylä 2010). 
Uusimman arvion mukaan eri kategorioi-
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den puitteissa työskentelevien ulkomaalais-
ten määrä on 75 000–125 000, joista valtaosa 
eli noin 50 000–100 000 on EU-kansalaisia 
(Sorainen 2012, 246). EU-alueen ulkopuolelta 
tuleville ulkomaalaisille myönnettiin vuonna 
2011 ensimmäisiä oleskelulupia 17 683, jois-
ta eri työkategorioiden perusteella oleskelu-
luvan saaneiden osuus oli noin 30 prosenttia 
(Maahanmuuttovirasto 2012).

Huolimatta hallitun maahanmuuton ta-
voitteista ulkomaalaisen työvoiman määrää 
on mahdoton täysin kontrolloida, sillä myös 
muiden kategorioiden puitteissa saapuneet 
ulkomaalaiset voivat tehdä töitä ja jäädä maa-
han työvoimaksi. Samoin ajatus kansallisista 
työmarkkinoista ja niiden suojelusta on har-
haanjohtava, sillä Suomi EU-jäsenmaana on 
osa EU-kansalaisten vapaan liikkumisen aluet-
ta. Maassa oleva työvoimapotentiaali (työvoi-
man tarjonta) käsittää Suomen kansalaisten 
lisäksi EU-kansalaiset ja muut tilapäisesti 
oleskelevat ulkomaalaiset, kuten opiskelijat 
ja turvapaikanhakijat. Lisäksi se, mitkä työ-
markkinoiden tarpeet ovat, minkälaisia työn-
tekijöitä tarvitaan ja miten kysyntä vaihtelee 
eri sektorien välillä ja suhdanteiden mukaan, 
ovat kiistanalaisia kysymyksiä (Anderson & 
Ruhs 2010). Maahanmuuttopoliittisten asia-
kirjojen mukaan työmarkkinoilla on tarvetta 
etenkin ulkomaalaisille asiantuntijoille ja hoi-
va-alan työntekijöille (Sisäasiainministeriö 
2008; 2009). Vaikka Suomessa muiden länsi-
maiden tavoin pyritään edistämään erityistä 
ammattipätevyyttä omaavien ulkomaalaisten 
rekrytointia, työvoimaa tarvitaan myös mata-
lapalkkaisilla palvelualoilla, hoiva- ja raken-
nusalalla sekä maataloudessa – aloilla, joissa 
miljoonat kolmansista maista kotoisin olevat 
työskentelevät Euroopassa (ks. Sassen 2001; 
Wills ym. 2010).

Maahanmuuton hallinnan näkökulmasta 
eri maahantulokategoriat – kuten turvapai-
kanhakija, kausityöläinen ja opiskelija – vas-
taavat henkilön tilannetta, ja rajat toimivat 
vastaavasti neutraalina maahantuloa sään-
televänä instituutiona. Useat tutkijat (Agier 
2010; Anderson 2010; Neilson 2009; Rigo 

2009; Sharma 2006) ovat kuitenkin korosta-
neet eri kategorioiden ongelmallisuutta hah-
motettaessa muuttoliikkeitä. Vaikka näillä 
”muuttoliikkeiden prototyypeillä” on keskei-
nen rooli muuttoliikkeiden hallinnassa, niitä ei 
kuitenkaan voi palauttaa ulkomaalaisen hen-
kilökohtaisiin ominaisuuksiin tai moninaisiin 
liikkumisen syihin (Karakayali & Rigo 2008). 
Se, määrittyykö henkilö työperusteiseksi vai 
humanitääriseksi maahanmuuttajaksi, ei rii-
pu niinkään hänen henkilökohtaisista motii-
veistaan, vaan eri väylien kontrolloinnin as-
teesta. Eri kategorioiden merkitys on pikem-
minkin niitä vastaavissa erilaisissa oikeudel-
lisissa asemissa. Oleskelulupajärjestelmä voi-
daan ymmärtää muottina (Anderson 2010), 
joka luo erilaisia mahdollisuuksia ja kanavia 
päästä maahan ja joka määrittää henkilön 
asemaa myös työmarkkinoilla. Enrica Rigon 
(2009, 51) mukaan rajat toimivat ”erotteluko-
neena”: ne tuottavat suoraan eroja ja hierar-
kioita ryhmien välille. Rajat seuraavat ulko-
maalaista maahan pääsyn jälkeenkin oikeu-
dellisten asemien kautta (Rigo 2005).

Maahanmuuttopolitiikka ei ainoastaan 
sääntele maahantuloa, vaan myös sitä ase-
maa, jossa ulkomaalainen oleskelee ja tekee 
työtä Suomessa. Esimerkiksi Nadita Sharman 
(2006) mukaan rajoilla tapahtuvaa sääntelyä 
olennaisempaa maahanmuuton hallinnassa 
on siirtotyöläisten alueella oleskelun säänte-
ly. Vaikka itse työ olisikin samankaltaista, oi-
keudellisen sääntely tuottaa eroja työntekijöi-
den välille, kuten Bridget Andersonin (2008) 
tutkimuksesta au pareista ja kotiapulaisista 
Isossa-Britanniassa käy ilmi. Ulkomaalaisten 
erityiseen oikeudelliseen asemaan työmarkki-
noilla ja siihen, millä tavalla ulkomaalaisen 
asema työmarkkinoilla eroaa kantaväestön 
asemasta, ei ole juuri kiinnitetty huomiota 
Suomessa. Työmarkkinat nähdään tavallises-
ti neutraalina kehyksenä, jonne ulkomaalaiset 
yksinkertaisesti sijoittuvat (esim. Sarvimäki 
2010). Markkinoita ei kuitenkaan ole olemas-
sa itsessään, vaan ne edellyttävät juridis-hal-
linnollista viitekehystä (Polanyi 2009; Marx 
1976). Työmarkkinoiden dynamiikkaan – sii-
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hen, missä palkan ja työvoiman vaihto tapah-
tuu – vaikuttaa työnlainsäädäntö, ammattiyh-
distysliike ja alakohtaiset työehtosopimukset, 
minimipalkka, sosiaaliturva ja sosiaaliset oi-
keudet mutta myös moninaiset muut työ-
markkinoiden ulkopuoliset valtasuhteet, mu-
kaan lukien ulkomaalaislainsäädäntö.

Tarkastelen artikkelissa, miten työteon ja 
oleskelun sääntely vaikuttaa EU:n ulkopuolel-
ta tulevien ulkomaalaisten1 työmarkkina-ase-
maan ja työmarkkinoiden dynamiikkaan. 
Keskityn artikkelissa niihin ulkomaalaisiin, 
joiden maahantulo ja oleskelu ovat ehdollis-
ta ja riippuvaista viranomaisten päätöksistä. 
Näihin ryhmiin viitataan tavallisesti tilapäi-
sesti oleskelevina ulkomaalaisina, mikä kui-
tenkin kertoo lähinnä oikeudellisesta asemas-
ta2. Siten tarkastelun ulkopuolelle rajautuvat 
pysyvään oleskelulupaan perhesiteen, pako-
laisuuden tai paluumuuton kautta oikeute-
tut maahanmuuttajat. Perheenyhdistämisen 
kautta tulleiden asema kuitenkin vaihte-
lee riippuen perheenkokoajan asemasta. 
Artikkelin lähtökohtana on erottelu niiden 
välillä, joiden oleskeluoikeus on ehdollista, ja 
niiden, jotka ovat turvatun oleskeluoikeuden 
ja sosiaaliturvan piirissä. Näiden kahden ryh-
män erilaiseen asemaan työmarkkinoilla voi-
daan viitata palkkatyön historiaa tutkinutta 
Yann Moulier Boutangia (2002) seuraten ek-
sogeenisena ja endogeenisena työvoimana. 
Siirtyminen eksogeenisesta endogeeniseen 
työvoimaan, eli pysyvän oleskeluluvan saami-
nen, edellyttää neljän vuoden yhtämittaista 
oleskelua jatkuvalla oleskeluluvalla. Erottelu 
toimii yksinkertaistettuna lähtökohtana, sillä 
eksogeenisen työvoiman sisällä on merkittä-
viä eroja ja yksittäisen henkilön tilanteeseen 
vaikuttavat myös muut tekijät.

Analysoin artikkelissa maahanmuuttopo-
litiikan vaikutusta työmarkkinoiden toimin-
taan ja ulkomaalaisen työmarkkina-asemaan 
perustuen aiheesta käytyyn kansainväliseen 
keskusteluun. Vaikka Suomessa ulkomaalais-
ten määrä on suhteellisesti vähäinen, ja eri 
maissa on erilaiset oleskelulupajärjestelmät, 
Suomi EU-jäsenmaana on osa eurooppalaista 

rajaregiimiä sekä eurooppalaisia ja globaale-
ja työmarkkinoita. Siten muualla esille tulleet 
huomiot tarjoavat lähtökohdan ulkomaalais-
ten työmarkkinoiden rakentumisen analyy-
sille. Aineistona käytän pääasiassa voimas-
sa olevaa ulkomaalaislainsäädäntöä sekä eri 
ministeriöiden tuottamia selvityksiä maahan-
muuttopolitiikasta. Aloitan analysoimalla ul-
komaalaislakiin perustuvia erilaisia oikeudel-
lisia asemia, joissa ulkomaalaiset voivat teh-
dä työtä Suomessa. Toiseksi tarkastelen sitä, 
miten nämä eri oikeudelliset asemat luovat 
hierarkisoituja tiloja työmarkkinoiden sisäl-
le. Jatkan analyysia keskittymällä ulkomaalai-
sen palkkatyösuhteen erityisyyteen ja siihen, 
miten sääntely vaikuttaa työvoiman kysynnän 
ja tarjonnan dynamiikkaan. Lopuksi pohdin 
maahanmuuttopolitiikan ristiriitaisia seu-
rauksia suhteessa asetettuihin tavoitteisiin.

Ulkomaalaisten oikeudelliset asemat

Ulkomaalaisten maahantulon ja oleskelun 
sääntelyn perustan muodostavassa ulkomaa-
laislaissa (30.4.2004/301)3 painottuvat tur-
vallisuusnäkökohdat, mutta myös huoli jär-
jestelmän väärinkäytöksistä. EU/ETA-alueen 
ulkopuolelta tulevan ulkomaalaisen on lähtö-
kohtaisesti haettava oleskelulupaa ulkomailta 
ennen maahantuloa. Maahantulokontrollien 
kohteena ovat etenkin köyhistä maista tulevat 
ulkomaalaiset, mikä näkyy esimerkiksi viisu-
mipolitiikassa. Afrikasta ja Aasiasta (Japania 
ja Etelä-Koreaa lukuun ottamatta) vaaditaan 
maahantuloviisumi, osasta maista myös kaut-
takulkuviisumi (Ulkoasianministeriö 2012). 
Oleskeluluvan myöntämisen edellytyksenä on 
turvattu toimeentulo, eli työnteko tai muuten 
todistettu varallisuus (39 §). Lisäksi oleskelu-
luvan saaminen edellyttää, että henkilö ei ole 
vaaraksi yleiselle turvallisuudelle, kansanter-
veydelle tai Suomen kansainvälisille suhteil-
le (36 §). Turvallisuusnäkökulmat ovat myös 
painottuneet työperusteisessa maahanmuu-
tossa, mihin osaltaan on vaikuttanut maahan-
muuttoasioiden keskittäminen sisäasianmi-
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nisteriöön (Sorainen 2007, 34). Vuodesta 
2012 alkaen oleskelulupahakemus tulee jät-
tää henkilökohtaisesti ja kaikilta hakijoilta 
otetaan sormenjäljet.

Työntekijän oleskelulupajärjestelmä (työ-
lupa) muodostaa keskeisen työperusteisen 
maahanmuuton väylän. Työlupajärjestelmä 
koskee matalapalkkaisia aloja, kuten sii-
vous-, puutarha-, ravintola- ja kuljetusalan 
tehtäviä. Työlupa oikeuttaa työskentelemään 
oleskeluluvassa määritellyllä ammattialalla 
( 77 §). Työlupa myönnetään kaksivaiheises-
ti. Työ- ja elinkeinotoimistot suorittavat en-
sin niin sanotun työvoiman saatavuusharkin-
nan, jonka tarkoituksena on varmistaa, että 
työluvan myöntäminen ei estä työmarkkinoil-
la jo olevan työvoiman työllistymistä ja että 
työsopimus turvaa ulkomaalaisen toimeentu-
lon (72 §)4. Alueellisten linjausten perusteel-
la osalla ammattialoista selvitetään ainoas-
taan työehtojen toteutuminen5. Toisessa vai-
heessa Maahanmuuttovirasto myöntää oles-
keluluvan, mikäli työ- ja elinkeinotoimiston 
osapäätös on myönteinen ja mikäli hakijan 
oleskelulle ei ole yleisiä maahantulon esteitä. 
Työlupien alakohtaisuus ja oleskeluoikeuden 
sitominen työsuhteeseen tarkoittaa sitä, että 
matalapalkkaisilla aloilla työluvalla työsken-
televiin kohdistuu muita ryhmiä enemmän 
sääntelyä. Vuonna 2011 myönnettiin ensim-
mäisiä lupia 4 463 ja jatkolupia 5 181 pää-
asiassa kuljetus-, maatalous- ja ravintola-alal-
le sekä siivoustöihin (Työ- ja elinkeinotoimis-
to 2012a).

Työlupajärjestelmän tavoitteena on ”tu-
kea työvoiman saatavuutta suunnitelmalli-
sesti, nopeasti ja joustavasti ottaen huomioon 
työnantajien ja ulkomaalaisten työntekijöi-
den oikeusturva sekä työmarkkinoilla jo ole-
van työvoiman mahdollisuus työllistyä ” (70 
§). Työvoiman saatavuusharkinnan tarkoi-
tuksena on toimia työmarkkinoiden suojelun 
mekanismina. Saatavuusharkinta on osa maa-
hanmuuton yhteiskunnallista kompromissia: 
työmarkkinajärjestöt osallistuvat työlupien 
myöntämiskäytäntöjen arviointiin sekä val-
takunnallisten ja alueellisten linjausten laa-

dintaan. Ammattiyhdistysliike on suhtautu-
nut kielteisesti työvoiman maahanmuuttoon 
(Forsander ym. 2004, 100–105) ja myös saa-
tavuusharkinnasta luopumiseen. Työvoiman 
”nopea ja joustava saatavuus” tarkoittaa käy-
tännössä kuukausia kestävää prosessia, joka 
voi myös johtaa kielteiseen työlupapäätök-
seen. Työntekijän rekrytoiminen ulkomailta 
vaatii resursseja ja luo velvollisuuksia työnan-
tajalle työsuhteen keston ja säännöllisen työ-
ajan osalta, mikä aiheuttaa ongelmia esimer-
kiksi palvelualoilla, joissa kokoaikaisen työn 
osuus on vähentynyt6. Vähäisten työtuntien 
tai saatavuusharkinnan perusteella evätty 
työlupa ei kuitenkaan takaa, että kyseiseen 
työhön tulisi esimerkiksi suomalainen työ-
tön työnhakija.

Työlupajärjestelmä muodostaa varsin by-
rokraattisen järjestelmän, jolla on moninai-
sia ja ristiriitaisia tavoitteita (Sorainen 2007, 
17). Huolimatta siitä, että järjestelmän epä-
kohdat ovat tiedossa, lupajärjestelmän sel-
keyttäminen ja saatavuusharkinnasta luo-
puminen (Valtioneuvosto 2007, 22) ovat jää-
neet toteuttamatta suhdanteiden heikennyt-
tyä ja poliittisen tilanteen muututtua. Vaikka 
myönnettyjen työlupien määrät ovat vähen-
tyneet vuodesta 2008, se ei välttämättä tar-
koita ulkomaalaisen työnteon vähenemis-
tä, vaan työnteon lisääntymistä muissa ase-
missa. Työntekoa koskeva lupajärjestelmä 
sisältää ”varsin erilaisia, erihintaisia ja eri-
laista harkintaa sisältäviä lupamenettelyjä” 
(Työministeriö 2007, 10). ”Ulkomaalaislain 
79–81 §:ssä säädetyt alun perin poikkeusti-
lanteiksi eli ilman saatavuusharkintaa myön-
nettävät lupatyypit ovat muodostuneet hyvin 
yleiseksi perusteeksi ulkomaalaisten työn-
teolle Suomessa” (Eduskunta 2009). Nämä 
poikkeustilanteiksi säädetyt asemat muodos-
tavat monimutkaisen kokonaisuuden, joka 
luo erilaisia oikeudellisia asemia ulkomaa-
laiselle työntekijälle riippuen maahantulon 
syystä, mutta myös tehtävän työn luonteesta 
ja siitä maksettavasta palkasta.

Työn takia myönnettävien oleskelulupien 
toisen ryhmän muodostavat yritysten johto-
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tasolla tai erityisosaamista vaativissa asian-
tuntijatehtävissä työskentelevät ulkomaalai-
set, jotka ovat eri oikeusmenettelyn piirissä. 
Myös Suomessa erityisosaajien oikeudelli-
nen asema on parempi kuin muiden työnte-
kijöiden, vaikka sitä ei ole yhtä eksplisiittises-
ti lakiin kirjattu kuin monissa muissa mais-
sa (ks. Anderson 2010). Erityisasiantuntijat 
ovat pääasiassa IT-alan erityisosaajia. 
Asiantuntijuudelle ei ole laissa määritelty 
kriteerejä, vaan Maahanmuuttovirasto te-
kee päätöksen tehtävän vaativuuden, kou-
lutuksen ja työstä maksettavan palkan pe-
rusteella. Vuonna 2011 erityisasiantuntijoil-
le myönnettiin 883 oleskelulupaa. Lisäksi 
oleskelulupia myönnettiin tieteelliseen tut-
kimukseen 522, harjoitteluun 171, urhei-
luun ja valmentamiseen 169 ja muuhun 
työntekoon 504. Kielteisten päätösten osuus 
asiantuntijoiden oleskeluluvista on pienem-
pi kuin työlupien kohdalla: esimerkiksi eri-
tyisosaajien päätöksistä ainoastaan yksi oli 
kielteinen. (Maahanmuuttovirasto 2012.) 
Ammattimaisesti urheilun, tieteen tai kult-
tuurin alalla työskentelevät eivät tarvitse 
oleskelulupaa alle kolmen kuukauden työtä 
varten (79 §).

Kolmas ulkomaalaislakiin kirjattu työ-
voiman liikkumisen väylä koskee kausityö-
läisiä. Alle kolmen kuukauden ajaksi marjo-
jen ja maataloustuotteiden sadonkorjuuseen 
saapuvat ulkomaalaiset voivat tehdä työtä il-
man oleskelulupaa (81 §)7. Metsämarjojen 
poimiminen on Suomessa jokamiehenoikeus 
ja vastaavasti marjojen myyminen on vero-
vapaata toimintaa. Metsämarjojenpoimintaa 
ei määritellä työnteoksi vaan ulkomaalaiset 
marjanpoimijat ovat eräänlaisia ”turisti-yrit-
täjiä”. Suomeen on viime vuosina saapunut 
tuhansia thaimaalaisia marjanpoimijoita, joi-
den ansiot ovat jääneet hyvin alhaisiksi ei-
vätkä kaikki ole pystyneet kattamaan työn-
teolla edes työnvälitys- ja matkakustannuk-
sia (Yimprasert 2010; Rantanen & Valkonen 
2011). Maatalouden kausityöläiset sen sijaan 
ovat palkkatyössä ja verovelvollisia. He ovat 
progressiivisen verotuksen sijaan lähdevero-

tuksen piirissä, vaikka heillä ei ole oikeuksia 
yhteiskunnan palveluihin johtuen lyhyestä 
työsuhteesta. Huolimatta työn samankaltai-
suudesta metsämarjanpoimijat ja maatalous-
työntekijät ovat eri asemassa erilaisten työ-
määritelmien seurauksena.

Myös muut kuin työn perusteella tulevat 
ulkomaalaiset ovat oikeutettuja työntekoon. 
Ulkomaalaiset tutkinto-opiskelijat kuuluvat 
rajoitetun työnteko-oikeuden piiriin (80 §). 
Opiskelijat voivat työskennellä opetusaika-
na keskimäärin 25 tuntia viikossa ja kokoai-
kaisesti lukuvuoden ulkopuolella tai mikä-
li työ liittyy lopputyöhön tai harjoitteluun. 
Opiskelijoihin ei sovelleta työvoiman saata-
vuusharkintaa. Ulkomaalainen opiskelija tar-
vitsee oleskeluluvan saamiseksi opiskelupai-
kan lisäksi yksityisen sairasvakuutuksen sekä 
todisteen toimeentulostaan eli 6 000 euroa 
lukukautta kohden omalla tilillä. Opiskelijat 
on määritelty tilapäisesti oleskeleviksi ul-
komaalaisiksi, joten he ovat sosiaaliturvan 
ja opintososiaalisten etuuksien ulkopuolel-
la. Opiskelu ei oikeuta oleskeluun valmistu-
misen jälkeen, vaan heidän tulee löytää uusi 
oleskelulupaperuste, kuten työ tai avioliitto, 
jäädäkseen maahan. Ulkomaalaiselle opiske-
lijalle voidaan kuitenkin myöntää tutkinnon 
suorittamisen jälkeen tilapäinen oleskelulupa 
työnhakua varten. Opiskelijoiden työnteko on 
yleistä Suomessa, joten ulkomaalaisten opis-
kelijoiden työnteko opiskelujen ohella ei lie-
ne yllättävää ottaen huomioon, että he eivät 
saa opintotukea eivätkä myöskään opintolai-
naa. Opiskelijoille myönnettiin 5 460 oleske-
lulupaa vuonna 2011. Hakemuksista hylättiin 
noin 9 prosenttia pääasiassa puutteellisen toi-
meentulon tai asiakirjaväärennösten seurauk-
sena. (Maahanmuuttovirasto 2012, 6.)

Ilman oleskelulupaa työntekoon oikeu-
tettu ryhmä on turvapaikanhakijat  (81 §). 
Kansainvälistä suojelua hakeneella on oi-
keus työskennellä rajoituksetta kolmen 
kuukauden jälkeen maahantulosta, mikä-
li heillä on vaadittavat maahantuloasiakir-
jat, muutoin kuuden kuukauden jälkeen. 
Turvapaikanhakijat ovat prosessin ajan oi-
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keutettuja ilmaiseen asumiseen vastaan-
ottokeskuksessa, alennettuun toimeentu-
lotukeen sekä välttämättömiin terveyspal-
veluihin. Turvapaikanhakijat ovat hyvin 
heterogeeninen ryhmä, mutta esimerkiksi 
traumaattiset kokemukset eivät välttämät-
tä tarkoita työkyvyttömyyttä vaan työ voi 
toimia eräänlaisena ”terapiana” (Himanen 
& Könönen 2010). Työlupaa hakevaan tur-
vapaikanhakijaan sovelletaan saatavuushar-
kintaa. Vuonna 2011 tehdyistä 3 567 turva-
paikkapäätöksestä myönteisiä oli 1 271, jois-
ta varsinaisen turvapaikan sai 169 hakijaa. 
(Maahanmuuttovirasto 2012c). Vaikka vain 
osa turvapaikanhakijoista tekee työtä proses-
sin aikana, oleskeluluvan saaneet ovat poten-
tiaalista työvoimaa. Turvapaikkajärjestelmä 
ei ole siten irrallinen työmarkkinoista, kuten 
esimerkiksi Gregor Noll (2008) kirjoittaa.

Vaikka työlupaa on yleensä haettava en-
nen maahantuloa, oleskelulupa voidaan 
myöntää myös Suomesta haettaessa, jos sen 
myöntämättä jättäminen olisi ulkomaalaisen 
tai työnantajan kannalta perusteetonta tai  il-
meisen kohtuutonta (49 §). Siirtolaiset liik-
kuvat eri kategorioiden välillä turvatakseen 
oleskeluoikeutensa (Schuster 2005): tur-
vapaikanhakijasta voi tulla työperusteinen 
maahanmuuttaja, opiskelija voi saada oles-
keluluvan perhesiteen perusteella. Samalla 
oleskelulupajärjestelmä synnyttää laittoman 
oleskelun ja työnteon mahdollisuuden. Myös 
Suomessa on arviolta joitakin tuhansia pape-
rittomia, jotka ovat pääasiassa kielteisen tur-
vapaikka- tai oleskelulupapäätöksen saanei-
ta ulkomaalaisia8. Laittomuus on ymmärret-
tävä yhtenä erityisenä maahanmuuttohallin-
non tuottamana positiona, joka sijoittuu sa-
malle jatkumolle muiden oikeudellisten ase-
mien kanssa (Dauvergne 2009). Paperittomat 
elävät yksityisten turvaverkostojen varassa, 
mutta he voivat silti käydä töissä ja maksaa 
myös veroja (ks. Könönen 2012). Vaatimus 
oleskeluluvan henkilökohtaisesta jättämises-
tä tekee vaikeaksi aseman laillistamisen, vaik-
ka henkilöllä olisi siihen perusteet esimerkik-
si työn tai perhesiteen perusteella.

Noll (2008) käyttää termiä ”turvapaikka-
lainsäädännön piilotettu tuottavuus” viita-
tessaan kielteisen päätöksen saaneiden tur-
vapaikanhakijoiden rooliin harmaassa talo-
udessa Euroopassa. Etelä-Euroopassa mil-
joonien paperittomien siirtolaisten asema 
on laillistettu työsuhteen perusteella, vaikka 
he eivät ole saapuneet työperusteisina maa-
hanmuuttajina. Laillistamisohjelmissa erot-
telu humanitäärisen ja työperusteisen maa-
hanmuuton välillä paljastuu keinotekoiseksi. 
Maahanmuuttopolitiikka tuottaa piilotetus-
ti työvoimaa, joka ei näy tilastoissa ja jonka 
asemaa työvoimana ei tunnusteta. Suomen 
kohdalla kyse ei ole niinkään paperittomis-
ta – vaikka heidän määränsä todennäköises-
ti kasvaa koko ajan – vaan lähinnä laillisesti 
oleskelevista opiskelijoista ja turvapaikanha-
kijoista. Vaikka näiden ryhmien työnteosta ei 
ole tietoa, kyse lienee pikemminkin tuhansis-
ta kuin sadoista työntekijöistä, jotka työsken-
televät useimmiten epätyypillisissä työsuh-
teissa. Vaikka määrät ovat suhteellisesti vä-
häisiä, esimerkiksi palvelualoilla tilapäisessä 
asemassa olevat ulkomaalaiset osaltaan mah-
dollistavat työlupajärjestelmän tavoitteeksi 
asetetun työvoiman joustavan ja nopean saa-
tavuuden. (Könönen 2011; 2012.)

Työmarkkinoiden leveysasteet

Yksinkertainen erottelu laillisen ja laittoman 
maahanmuuton välillä ei auta ymmärtämään 
niitä moninaisia asemia, joissa ulkomaalai-
set tekevät työtä. Maahanmuuttopolitiikan 
tuottavuus voidaan ymmärtää laajemmin 
kuin työperusteisten kategorioiden ulko-
puolelta saapuvana tai laittomana työvoima-
na, sillä eri oikeudelliset asemat vaikuttavat 
ulkomaalaisten asemaan työmarkkinoilla. 
Ulkomaalaislainsäädäntö sivutuotteena ja-
kaa työmarkkinat erilaisiin segmentteihin, 
jossa työntekijän vaihdon ehdot ovat erilai-
set. Ulkomaalaisten oleskelun ja työn sään-
tely tuottaa työmarkkinoiden fragmentoi-
tumista, jota voidaan kuvata Aihwa Ongin 
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(2006) termiä käyttäen lateraaleina tiloina 
tai leveysasteina. Sen sijaan, että olisi kehit-
tymässä kahdet työmarkkinat, toiset kanta-
väestölle ja toiset ulkomaalaisille, ulkomaa-
laisille on useita erityisiä oikeudellisesti ja 
hallinnollisesti tuotettuja työmarkkinoiden 
leveysasteita, joissa työntekijän vapauden 
ja oikeuksien aste vaihtelee. Vaikka joissain 
tapauksissa, kuten marjanpoiminnassa, työ-
markkinoiden leveysaste vastaa määrättyä 
alaa, työmarkkinoiden leveysasteet läpäise-
vät tuotannon tiloja ja myös samoja työpaik-
koja. Hierarkisoidut työn vyöhykkeet eivät 
sijaitse pelkästään kolmannessa maailmassa 
eikä globaali työnjaon järjestelmä kulje en-
simmäisen ja kolmannen maailman välillä, 
vaan se läpäisee myös globaalin metropolin 
tilaa (Mezzadra & Neilson 2008).

Ulkomaalaiset ovat keskenään erilaisessa 
asemassa työmarkkinoilla myös riippuen oi-
keudesta perheenyhdistämiseen ja sosiaali-
turvaan sekä erilaisesta verovelvollisuudes-
ta. Suomen kansalaisiin verrattavia ja kan-
sainvälistä suojelua saaneita ulkomaalaisia 
lukuun ottamatta oikeus perheenyhdistä-
miseen edellyttää toimeentuloedellytyksen 
täyttämistä, mikä tarkoittaa puolison osal-
ta 630 euron ja alaikäisen perheenjäsenen 
osalta 450 euron nettotuloja kuukaudessa 
(Maahanmuuttovirasto 2012b). Esimerkiksi 
työluvalla oleskelevalla perheenkokoajal-
la, joka haluaa puolisonsa ja kolme lasta 
Suomeen, tulee olla lähes kahden tuhannen 
euron nettotulot kuukaudessa. Käytännössä 
toimeentulovaatimus tarkoittaa, että erityis-
osaajilla on korkeamman palkan takia auto-
maattinen perheenyhdistämisoikeus, kun 
taas matalapalkkaisilla aloilla työskentele-
villä ei ole oikeutta perheenyhdistämiseen. 
Perheenjäsenyys määritellään eri tavalla 
EU-kansalaisen ja kolmannen maan kansa-
laisen kohdalla. EU-kansalaisten vanhem-
mat ovat oikeutettuja maahanmuuttoon ja 
heidän kohdallaan alaikäisen perheenjäse-
nen ikäraja on 18 vuoden sijaan 21 vuotta. 
Perheenyhdistämisen vaikeus vaikuttaa per-
heellisen työntekijän työntekoon: muuttoliik-

keisiin liittyy olennaisesti rahalähetykset läh-
tömaahan jääneille perheenjäsenille (Sassen 
2003).

Oikeus sosiaaliturvaan puolestaan edel-
lyttää vakinaista asumista eli toistaiseksi tai 
vähintään kahdeksi vuodeksi solmittua työ-
suhdetta. Työntekijä sairausvakuutetaan 
Suomessa heti työskentelyn alkaessa, jos työ-
suhde kestää vähintään neljä kuukautta. (Työ- 
ja elinkeinotoimisto 2012b.) Vaikka työluvalla 
oleskeleva kuuluu työttömyysturvan piiriin, 
työsuhteen päättyessä hänellä ei kuitenkaan 
välttämättä ole edellytyksiä oleskeluluvan uu-
simiseen mutta ei myöskään sosiaaliturvaan. 
Sosiaali- ja terveysministeriön (2011, 74) sel-
vityksessä tilannetta kuvataan ”syttyy/sam-
muu” -periaatteella. Henkilön oikeus sairaus-
vakuutukseen ja työttömyysturvaan syttyy 
työsuhteen alkaessa, mutta työsuhteen pää-
tyttyä kuuluminen asumisperusteiseen sosi-
aaliturvaan sammuu. ”Tällainen syttyy/sam-
muu -tila voi jatkua useamman vuoden yli, 
viisikin vuotta tai jopa pitempään […] riippu-
matta yhdenjaksoisesta Suomessa asumises-
ta ja vaikka henkilölle olisi annettu kotikun-
ta” (emt.). Myös työntekijän perheenjäsenen 
oikeus sosiaaliturvaan sammuu työntekijän 
lopetettua työskentelyn. Ongelma korostuu 
etenkin ravintola- tai siivousalalla, joissa työ 
on pirstaloitunut lyhyiksi työsuhteiksi. Pääsy 
julkisiin palveluihin on vähäisempi ongelma 
asiantuntijatehtävissä, joissa työsuhde-etuna 
on yksityinen terveydenhuolto.

Ulkomaalaisella työntekijällä ei ole aina 
mahdollisuutta palveluihin, joiden rahoitta-
miseen hän osallistuu. Asumisperusteisesta 
sosiaaliturvasta huolimatta ”Suomessa työs-
kentely ja siihen liittyvä verovelvollisuus ei si-
ten aina luo ulkomaalaiselle oikeutta sosiaa-
liturvaetuuksista” (Valtioneuvosto 2006, 25). 
Enintään kuusi kuukautta työskentelevä on 
rajoitetusti verovelvollinen eli häneltä peri-
tään Suomesta saadusta ansiotulosta ja luon-
taiseduista 35 prosentin lähdeveroa 510 eu-
ron ylittävästä osuudesta. Tämä asettaa esi-
merkiksi lyhytaikaiset maatalouden kausi-
työntekijät epätasa-arvoiseen asemaan, min-
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kä takia lähdeveron verovapaan osuuden ko-
rottamista on vaadittu (Eduskunta 2011b). 
Yhtäjaksoisesti yli kuusi kuukautta työsken-
televä ulkomaalainen kuuluu progressiivisen 
verotuksen piiriin samalla tavalla kuin py-
syvästi Suomessa asuva. Kuitenkin yli kuusi 
kuukautta erityisosaamista vaativassa työteh-
tävässä, jossa kuukausipalkka on vähintään 5 
800 euroa, työskentelevä ulkomaalainen voi 
maksaa progressiivisen veron sijasta 35 pro-
sentin suuruista lähdeveroa. (Työ- ja elinkei-
notoimisto 2012c.) Siten korkeapalkkaisis-
sa johtotehtävissä erityisosaajien verotus on 
vastaavaa suomalaista työntekijää alhaisem-
pi, kun taas maatalouden kausityöläisillä se 
on korkeampi verrattuna suomalaiseen lyhy-
taikaiseen työntekijään.

Maahanmuuttopolitiikkaa luonnehtii 
myös Suomessa eräänlainen valta-geomet-
ria (Massey 2008) tai luokkapohjaisuus, jos-
sa koulutetut ulkomaalaiset ovat oikeudel-
lisesti paremmassa asemassa liikkumisen, 
työnteon ja sen kautta syntyvien oikeuksien 
suhteen verrattuna muihin ulkomaalaisiin. 
Kuitenkaan ”luokka-asema” ei perustu pel-
kästään henkilön koulutukseen tai varalli-
suuteen eikä edes keskeiseen asemaan tuo-
tannossa, vaan ulkomaalaiset saattavat pää-
tyä täysin eri tilanteeseen riippuen oleskelu-
luvasta. Nokialla työskentelevällä asiantun-
tijalla ja samoja käytäviä illalla siivoavalla 
ulkomaalaisella voi olla sama kansalaisuus 
ja jopa sama koulutus, mutta he ovat eri oi-
keusmenettelyn piirissä ja heihin sovelle-
taan eri viranomaistoimia. Vaikka esimerkki 
on kuvitteellinen ja henkilön työllistymiseen 
vaikuttaa luonnollisesti muutkin tekijät kuin 
oikeudellinen asema, maahanmuuttohallin-
to vaikuttaa suoraan tuotannon organisoin-
tiin. Oikeuden tila ei ole yhtenäinen vaan frag-
mentoitunut: toiset (kouluttamattomat) ovat 
ikään kuin ulkomaalaisempia kuin toiset (asi-
antuntijat).

Andersonin (2010) käyttämä termi insti-
tutionalisoitu epävarmuus kuvaa hyvin oles-
kelun sääntelyn seurauksia ulkomaalaiselle 
työntekijälle. Andersonin mukaan maahan-

muuttohallinto vahvistaa muuttoliikkeiden 
väliaikaisuutta ja viivyttää siirtymää pysy-
vän oleskeluoikeuden piiriin. Epävarmuus 
syntyy paitsi tilapäiseksi määritellystä ase-
masta, myös viranomaisten laajasta harkin-
tavallasta sekä oleskeluoikeuden että sosiaa-
listen oikeuksien suhteen. Lupajärjestelmän 
monimutkaisuuden takia ”niin viranomais-
ten, työnantajien kuin hakijoiden itsensäkin 
on ollut vaikea hahmottaa, millaista lupaa tar-
vitaan, mihin menettelyyn hakemus kuuluu 
sekä mille viranomaiselle hakemus tulee jät-
tää” (Eduskunta 2009). Oleskelulupa voidaan 
jättää myöntämättä, ”jos on perustelua aihet-
ta epäillä ulkomaalaisen tarkoituksena olevan 
maahantuloa tai maassa oleskelua koskevien 
säännösten kiertäminen ” (36 §). Hakemus 
voidaan hylätä esimerkiksi, mikäli ulkomaa-
lainen hakee oleskelulupaa uudella perusteel-
la Suomessa. Myös oikeus sosiaaliturvaan voi 
olla riippuvaista viranomaisten tekemistä tul-
kinnoista, sillä ulkomaalaisen oikeutta sosi-
aaliturvaan ei ole yksiselitteisesti määritelty 
lainsäädännössä (Sosiaali- ja terveysministe-
riö 2011, 75).

Ulkomaalaisten eri oikeudelliset asemat 
ja niitä vastaavat erilaiset oikeudet muodos-
tavat eräänlaisen kehikon, joiden puitteis-
sa ulkomaalaiset joutuvat luovimaan ja ra-
kentamaan elämäänsä. Annika Forsander 
ja kollegat (2004, 130–138) ovat kiinnittä-
neet huomiota ulkomaalaisten asiantuntijoi-
den kohtaamiin ongelmiin, kuten pitkiin kä-
sittelyaikoihin, passin luovuttamiseen polii-
sille kuukausiksi, oleskelulupien korkeisiin 
käsittelymaksuihin ja poliisin epäystävälli-
seen toimintaan, oleskelulupia uusittaessa. 
Negatiiviset kokemukset järjestelmän paris-
sa saattavat vaikuttaa ulkomaalaisten haluk-
kuuteen jäädä maahan. Kyse ei kuitenkaan 
ole pelkästään byrokraattisista ongelmista, 
vaan oikeudellisen aseman epävarmuus vai-
kuttaa myös työhön ja suhteeseen työnanta-
jaan. Esimerkiksi Olga Silfverin (2010) tutki-
mat entisen Neuvostoliiton alueelta muutta-
neet asiantuntijat työskentelevät pitkiä päiviä 
varmistaakseen työsuhteensa ja siten oleske-
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luoikeutensa jatkumisen. Vaikka yksittäisten 
henkilöiden kokemus tilanteesta vaihtelee, 
maahanmuuton hallinta tuottaa työntekijöi-
tä, joilla on erityinen suhde sekä työnanta-
jaan että työmarkkinoihin (Anderson 2010). 
Eri oikeudelliset asemat heijastuvat niin työ-
suhteeseen kuin laajemmin työvoiman kysyn-
nän ja tarjonnan määräytymiseen.

Ulkomaalaisen työsuhteen erityisyys

Uusklassisen taloustieteen mukaan työnteki-
jän ja työnantajan vaihtosuhde on lähtökoh-
taisesti vapaa. Työntekijällä on oikeus myy-
dä työvoimansa eniten tarjoavalle eikä ul-
kopuolisia rajoituksia työsuhteen keston tai 
työmarkkinoille pääsyn suhteen ole asetet-
tu. Työsuhde on työnantajan ja -tekijän vä-
linen sopimuksenvarainen suhde, jossa so-
vitaan työn sisällöstä ja -ehdoista sekä työn-
tekijän saamasta korvauksesta työntekoa 
sääntelevässä oikeudellisessa kehyksessä. 
Työmarkkinoilla tapahtuva vaihto (työvoi-
man osto ja myynti) on siten muodollises-
ti tasa-arvoisten osapuolten välistä vapaata 
toimintaa. Tämä edellyttää, että työsuhteen 
osapuolet ovat eksplisiittisesti määrittelyt eli 
sulkevat ulos kolmannet osapuolet eikä sopi-
mus rajoita työntekijän vapautta lähteä työ-
suhteesta. Tasa-arvon ideaali koskee työsuh-
teen ulkopuolista aikaa, sillä itse työsuhde 
on aina hierarkkinen. Ulkomaisen työvoiman 
erityisyys liittyy juuri maahanpääsyn ja oles-
kelun sääntelyyn, jonka seurauksena ulko-
maalaisen työ ei aina täytyä vapaan standar-
dityösopimuksen ehtoja. (Moulier Boutang 
2002, 88–93.)

Työmarkkinat eivät ole homogeeninen tila, 
jonne työntekijät tulevat yhtäläisestä asemas-
ta. Ulkomaalaisen täytyy maksaa työmarkki-
noille pääsystä suoraan oleskelulupahake-
musten käsittelynä satoja euroja (poikkeuk-
sena turvapaikanhakijat). Oleskelulupien kä-
sittelymaksut vaihtelevat ensimmäisen oles-
keluluvan kohdalla opiskelijan 250 eurosta 
työntekijän 440 euroon. Tavallisen oleske-

luluvan (erityisosaajat) käsittelymaksu 385 
euroa on myös työlupahakemusta halvempi. 
Työperusteisten oleskelupien kohdalla työ-
suhteen osapuolina on työnantajan ja -tekijän 
lisäksi valtio, joka säätelee ulkomaalaisen liik-
kumista työmarkkinoilla. Työsuhteen voimas-
saolo ei ole aina työnantajan ja -tekijän pää-
tettävissä. Alakohtaiset työluvat vaikeuttavat 
ulkomaalaisen työntekijän alanvaihtoa, kos-
ka lupaa on haettava uudestaan toiselle alal-
le. Siten keskeinen työntekijän ”oikeus” myy-
dä työvoimansa eniten tarjoavalle ei aina ole 
mahdollista. Samoin opiskelijoiden työnteon 
sääntely rajoittaa kokoaikaisen työn tekemis-
tä. Asiantuntijoiden työ on lähimpänä stan-
dardityösuhteen mallia, vaikkakin myös hei-
dän kohdallaan maassa oleskelu on riippuvai-
nen työsuhteen jatkumisesta. Ulkomaalaisen 
työntekijän kohdalla suhde hallintoon mää-
rittää työsuhdetta.

Olennainen ero endogeenisen ja eksogee-
nisen työvoiman välillä liittyy oleskelun eh-
dollisuuteen. Ulkomaalainen on mahdollista 
poistaa maasta, mikäli hän ei täytä ulkomaa-
laislain määrittämiä maassaolon kriteereitä. 
Nicholas de Genovan (2005) mukaan karko-
tettavuus (deportability) – karkotuksen mah-
dollisuus erotuksena toimeenpannuista kar-
kotuksista – on keskeinen mekanismi, joka te-
kee siirtolaisista työntekijän armoilla olevaa 
työvoimaa. Karkotettavuus määrittää ylei-
semmin eksogeenisen työvoiman asemaa ja 
muodostaa ulkomaalaisen elämän horisontin, 
mikä vaikuttaa niin työmarkkina-asemaan 
kuin yleisemmin ulkomaalaisen toimintaan 
(esimerkiksi poliittisen toiminnan mahdolli-
suuteen). Vaikka paperiton on paradigmaat-
tinen viitepiste prekaarista ja hyväksikäyte-
tystä työntekijästä, oleskeluoikeuden epä-
varmuus vaikuttaa myös EU:n ulkopuolelta 
tulevien asiantuntijoiden työhön. Kuitenkin 
se, miten oleskelun epävarmuus vaikuttaa yk-
sittäisen henkilön tilanteeseen, riippuu elä-
mäntilanteesta ja käytettävissä olevista re-
sursseista, työsuhteen varmuudesta mutta 
myös maasta poistamisen ja kotimaahan pa-
luun seurauksista.
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Ulkomaalainen työntekijä voi olla riippu-
vainen työnantajasta paitsi toimeentulonsa, 
myös oleskeluoikeutensa vuoksi. Tämä kos-
kee työluvalla oleskelevien lisäksi niitä jo 
Suomessa oleskelevia ulkomaalaisia, kuten 
kielteisen päätöksen saaneita turvapaikan-
hakijoita tai opiskelijoita valmistumisen jäl-
keen, joille työsuhde voi olla ainoa tapa jää-
dä maahan. Siinä määrin kun oleskeluoikeus 
sidotaan työntekoon, työssä vaihdetaan työ-
suorituksen lisäksi myös oikeus oleskella 
maassa. Tällöin työsuhde ei palaudu työvoi-
man ja palkan väliseen vapaaseen vaihtoon. 
Enrica Rigo (2009, 200) kiteyttää asian terä-
västi: ”Sillä hetkellä kun lupa päästä maahan 
ja oleskella alueella tulee osaksi työntekijän ja 
työnantajan välistä molemminpuolisen vaih-
don sopimussuhdetta […] juuri ’oikeus’ oles-
kella alueella ’vaihdetaan’, ainakin osittain, 
työsuoritusta vastaan.” Työluvan muodosta-
ma erityinen vaihtosuhde muistuttaa aviolii-
ton kautta maahan muuttaneiden tilannetta, 
jossa oleskelulupa on vastaavasti riippuvai-
nen avioliiton jatkumisesta. Pohjoismaihin 
muuttaneet venäläiset maahanmuuttajanai-
set ovat käyttäneet termiä ”lusiminen” kuvaa-
maan itsenäisen oleskeluluvan saamiseen liit-
tyvää odottamista (Saarinen 2007, 131).

Ulkomaalaisen työntekijän asemaa työ-
markkinoilla (ja hänen suhdettaan työhön) 
muuttaa myös työmarkkinoille pääsyn vä-
lilliset kustannukset. Työnhakua varten ei 
myönnetä viisumeita, mikä aiheuttaa vai-
keuksia sekä potentiaalisille työntekijöille 
että rekrytointiongelmista kärsiville yrityk-
sille. Työvoiman maahanmuuton toimenpi-
deohjelmassa kiinnitetään huomiota työn-
tekijältä perittäviin välitysmaksuihin: ”Mitä 
enemmän rekrytointiprosessissa on eri toi-
mijoita ja välikäsiä, sitä todennäköisem-
pää on, että maksujen keräämistä esiintyy.” 
(Sisäasianministeriö 2009, 22). Esimerkiksi 
Suomeen rekrytoitujen marjanpoimijoiden 
valinnassa Thaimaassa toimivilla koordi-
naattoreilla on keskeinen rooli (Rantanen 
& Valkonen 2011). Köyhistä maista lähte-
ville henkilöille laillinen maahantulo länsi-

maihin on käytännössä hyvin vaikeaa ilman 
välitystoimistojen tai salakuljettajien apua. 
Siirtolaisten näkökulmasta salakuljettajat ja 
välitysϐirmat ovat osa samaa liikkumisen hal-
linnan järjestelmää (Papadopoulos ym. 2008, 
191). Matkakustannusten lisäksi ulkomaalai-
nen työntekijä voi joutua maksamaan työn-
välitysϐirmoille tuhansia euroja. Köyhille ul-
komaalaisille länsimaiden työmarkkinoille si-
säänpääsyn kustannukset tarkoittavat usein 
velkaa.

Maahanmuuton hallintaa ja kontrolloin-
tia perustellaan osaltaan ulkomaalaisten 
hyväksi käytön estämisellä, ja myös Suo-
messa ihmiskaupan vastainen työ on nous-
sut keskeiseksi teemaksi (esim. Poliisi 2009). 
Ihmiskauppaa on analysoitava suhtees-
sa maahantulon mahdollisuuksiin ja lupa-
järjestelmän synnyttämään riippuvuuteen. 
Keväällä 2012 ulkomaalaisten työntekijöiden 
hyväksikäyttöön ja ihmiskauppaan liittyvän 
rikostutkinnan johtajan mukaan: ”Ilman tätä 
työtä heillä ei ole työlupaa eikä oleskeluoi-
keutta Suomessa” (Helsingin Sanomat 2012). 
Maahanmuuttohallinto mahdollistaa välilli-
sesti työnantajalle kontrollin muotoja, joita 
heillä ei ole suhteessa endogeeniseen työvoi-
maan. Työnantajan ei tarvitse takavarikoida 
passia kontrolloidakseen ulkomaalaista työn-
tekijää, sillä oleskelun ja oikeuksien ehdolli-
suus tekee mahdolliseksi riippuvuussuhteen 
syntymisen työnantajaan. Riippuvuussuhde 
mahdollistaa kaikenlaisen hyväksikäytön 
heikoista työehdoista seksuaaliseen hyväksi-
käyttöön, pahimmillaan jopa ihmiskauppaan. 
Työsuhteesta voi muodostua myös eräänlai-
nen suojelusuhde riippuen työnantajan hy-
väntahtoisuudesta (Könönen 2011).

Ulkomaalaisen asema työmarkkinoilla on 
monilta osin rajoitettua ja jopa ei-vapaata – 
vaikkakin vapauden aste vaihtelee asemasta 
ja työstä riippuen. Moulier Boutangin (2002) 
mukaan kapitalismi ei edellytä vapaata työ-
voimaa, vaan historiallisesti tarkasteltuna 
pikemminkin vapaa työvoima on ollut poik-
keus kapitalismin historiassa. Siirtolaisten 
työn rajoittaminen voidaan ymmärtää osak-
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si ei-vapaan tai rajoitetun työn pitkää histo-
riaa. Vaikka myös ulkomaalaiset työntekijät 
ovat työlainsäädännön piirissä ja työntekijöi-
nä heitä koskevat samat oikeudet kuin kan-
taväestöä, oikeudellinen asema muuttaa hei-
dän neuvotteluasemaansa ja vähentää mah-
dollisuutta vaatia oikeuksiaan. Ongelma ei 
ole niinkään ulkomaalaisten tietämättömyys 
oikeuksistaan, vaan niistä seurauksista, joi-
ta työpaikan menettämisellä on ulkomaalai-
selle. Esimerkiksi työluvalla oleskelevaa ul-
komaalaista, joka lähtee työsuhteesta heik-
kojen työehtojen takia, uhkaa juridinen ran-
gaistus oleskeluluvan menettämisenä. Tämä 
ei tarkoita, että kaikki epävarmassa asemas-
sa olevat ulkomaalaiset ovat riistettyä työvoi-
maa ja että työnantajat haluavat lähtökohtai-
sesti hyväksikäyttää heitä, vaan kyse on niistä 
mahdollisuuksista, joita työntekijällä on vai-
kuttaa työehtoihinsa ja missä määrin hän on 
vapaa lähtemään työsuhteesta vaarantamat-
ta toimeentuloansa tai oleskeluansa maassa.

Työvoiman kysyntä ja tarjonta

Taloustieteellinen näkökulma työmarkki-
noihin korostaa hintamekanismin merki-
tystä kysynnän ja tarjonnan kohtaamisessa. 
Keskeinen tekijä tasapainon muodostumises-
sa on työvoiman hinta: jos on pulaa työvoi-
masta, palkat nousevat kunnes markkinoilla 
syntyy tasapaino; työvoiman ylitarjonta taas 
johtaa palkkojen laskuun. Tasapainoteoria 
olettaa kysynnän ja tarjonnan erillisiksi teki-
jöiksi, jotka itsesääntelyn kautta asettuvat ta-
sapainoon. Valtio vaikuttaa työvoiman tarjon-
taan sekä sääntelemällä maahanmuuttoa että 
maassa olevan väestön asemaa työvoima- ja 
koulutuspolitiikan kautta. Esimerkiksi terve-
ydenhoitoalan työvoimapulaan on mahdollis-
ta vaikuttaa lisäämällä lääkärien koulutusta 
ja parantamalla hoitohenkilöstön työehtoja. 
Työvoiman tarjontaan vaikuttaa palkkata-
son lisäksi työehdot, työn sosiaalinen arvos-
tus ja etenemismahdollisuudet, työvoiman 
kysyntään vaikuttavat puolestaan saatavilla 

olevan työvoiman osaaminen ja taidot sekä 
myös heikkojen työehtojen hyväksyminen. 
Tasapaino määrittyy eri aloilla ja eri aikoina 
eri tavalla. Kohtaanto-ongelmia voi olla siten 
samalla alalla ja jopa samalla alueella työvoi-
man tarjonnasta (työttömästä työvoimasta) 
huolimatta. (Anderson & Ruhs 2010.)

Työmarkkinat ovat erityiset markkinat, 
joiden toiminta ei palaudu työvoiman ja pää-
oman suhteeseen (ks. Viren & Vähämäki 
2011). Ulkomaalaisten asemaan vaikutta-
vat monenlaiset työmarkkinoiden ulkopuo-
liset valtasuhteet tekevät yksinkertaiset ta-
loustieteelliset analyysit ongelmallisiksi. 
Ulkomaalaisen aseman erityisyys tarkoittaa 
samalla sitä, että työvoiman tarjonta määrit-
tyy eri tavoin endogeenisen ja eksogeenisen 
työvoiman kohdalla. Sosiaaliturvan piirissä 
olevalla henkilöllä on mahdollisuus kieltäytyä 
matalapalkkaisista töistä, vaikka tähän on yri-
tetty vaikuttaa aktivoivalla työmarkkinapoli-
tiikalla (ks. Kananen 2012). Vaihtoehtona voi 
tilanteesta riippuen olla myös muut työvoi-
mapoliittiset toimenpiteet. Kokonaan sosiaa-
liturvan ulkopuolella olevalle, kuten ulkomaa-
laiselle opiskelijalle, työn menettäminen voi 
vaarantaa toimeentulon. Työluvalla oleskele-
valle työpaikan menettämisen myötä hänellä 
ei ole perustetta oleskeluluvan jatkamiseen. 
Ulkomaalaisten työntekoon vaikuttaa myös 
esimerkiksi perheen elättäminen lähtömaas-
sa tai maahantuloa varten otetun velan mak-
saminen. Verrattuna endogeeniseen työvoi-
maan eksogeenisen työvoiman tarjontakäyrä 
on erilainen.

Ulkomaalaiset sijoittuvat usein tehtäviin, 
jotka eivät ole houkuttelevia kantaväestöl-
le ja joissa on pulaa työntekijöistä huonojen 
työehtojen takia (esim. Wills ym. 2010). Tämä 
voidaan kääntää perusteluksi kielteiselle suh-
tautumiselle maahanmuuttoon: alemmalla 
palkalla työskentelevät ulkomaalaiset vievät 
kantaväestön työt ja huonontavat työehto-
ja. Työehtojen heikentyminen liittyy kuiten-
kin yleisemmin työn organisoinnin muutok-
seen ja prekarisaatioon. Oleskelun ja oikeuk-
sien ehdollisuus ei yksin selitä ulkomaalais-
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ten heikkoa työmarkkina-asemaa, mutta se 
muuttaa suhdetta työhön ja vaikuttaa siihen, 
millä ehdoilla työntekijä on valmis työsken-
telemään. Esimerkiksi palvelualojen työnan-
tajien näkökulmasta ulkomaalaiset ovat ah-
kerampia ja joustavampia työntekijöitä kuin 
suomalaiset (Könönen 2011). Kapitalismissa 
kysynnän ja tarjonnan tasapainoa olennai-
sempi periaate on voiton maksimointi, mikä 
lähes poikkeuksetta tarkoittaa epätasa-arvoi-
sen neuvotteluaseman heijastumista suoraan 
työehtoihin. Vaikka ulkomaalaiset tekisivät 
samoja töitä, he ovat työmarkkinoiden eri le-
veysasteilla oleskelun, oikeuksien ja työnteon 
sääntelyn takia. Tuhat eksogeenista työnteki-
jää ei ole sama asia kuin tuhat endogeenista 
työntekijää.

Vaikka maahanmuuton vaikutus kanta-
väestön asemaan työmarkkinoilla on moni-
selitteinen kysymys, tutkimusten mukaan 
vaikutus on pitkällä aikavälillä vähäinen (ks. 
Sarvimäki 2010). Ulkomaalaiset eivät yleensä 
kilpaile tehtävistä, joissa tarvitaan hyvää suo-
men kielen taitoa. Maahanmuuttopolitiikka 
osaltaan kuitenkin estää ulkomaalaisilta ta-
sa-arvoisen kilpailun työmarkkinoilla. Vaikka 
Suomessa maahanmuuttopolitiikan yhteis-
kunnallinen kompromissi perustuu ”suoma-
laisen työn” suojelemiseen, työmarkkinoi-
den suojeleminen kohdistuu ensisijaisesti 
matalapalkkaisiin aloihin. Argumentti ”ul-
komaalaiset vievät suomalaisten työt” pätee 
pikemminkin asiantuntijatyöhön, jossa ulko-
maalaiset asiantuntijat kilpailevat samois-
ta töistä koulutettujen suomalaisten kans-
sa. Paradoksaalisesti kuitenkin juuri heidän 
liikkumiseen ja työntekoon kohdistuu vähi-
ten rajoituksia. Pioren (1979, 184) mukaan 
koulutettujen maahanmuuton tiukentaminen 
olisi perusteltua, koska he estävät kantaväes-
töä mutta myös maahanmuuttajia etenemäs-
tä työmarkkinoilla ja integroitumasta yhteis-
kuntaan. Maahanmuuttopolitiikan implisiit-
tinen lähtökohta – ulkomaalaiset asiantunti-
jat täydentävät työvoimaa, matalapalkkaisilla 
aloilla ulkomaalainen työvoima korvaa suo-
malaista työvoimaa – on kiistanalainen.

Vaikka ulkomaisen työvoiman tarve tulee 
kasvamaan Euroopassa väestön vanhetessa 
(Castles 2006), maahanmuuttopolitiikka pi-
kemminkin vaikeuttaa ulkomaalaisten jää-
mistä maahan. Ajatus kiertomuutosta (cir-
cular migration) tai vierastyöjärjestelmästä 
perustuu työvoiman kysynnän vaihteluun ja 
oletukseen ulkomaalaisesta työvoimasta suh-
danteiden tasaajana. Taustalla on myös pyrki-
mys minimoida maahanmuuton kustannuk-
set, siis tuoda työvoimaa mutta ei ihmisiä, ku-
ten Stephen Castles (2006) asian muotoilee. 
Taloudellisten taantumien suhde siirtolaisten 
työllisyyden vähenemiseen ei ole mitenkään 
yksiselitteinen. Taantumat yleensä vaikutta-
vat myös lähtömaan tilanteeseen ja siten vä-
hentävät siirtolaisten halukkuutta palata ko-
timaahansa. Lama voi johtaa ulkomaalaisen 
työvoiman kysynnän kasvuun: ”On täysin 
mahdollista, että ainakin joillakin sektoreilla 
ja joissakin ammateissa, työnantajien vaati-
mukset hyvästä “työetiikasta” – mukaan lu-
kien halukkuus hyväksyä alempia palkkoja ja 
työehtoja – lisääntyy taantumana aikana ja 
sen seurauksena siirtolaistyövoiman kysyn-
tä suhteellisesti kasvaa” (Anderson & Ruhs 
2010, 45).

Siirtolaisten sijoittumiseen työmarkkinoi-
den hierarkioiden alimmille tasoille on vii-
tattu termillä etninen segmentaatio. Pioren 
(1979) mukaan työmarkkinoiden segmen-
taation taustalla on eräänlainen pääoman ja 
ay-liikkeen välinen kompromissi. Suhteellisen 
turvatut työpaikat ovat primäärisektoril-
la, mutta epävarmuus ja joustavuus ulkois-
tetaan sekundäärisektorille, jonne sijoittu-
vat heikommassa asemassa olevat, kuten 
siirtolaiset. Vastaavasti Moulier Boutangin 
(2002) mukaan toisen maailmansodan jäl-
keinen maahanmuuton yhteiskunnallinen 
kompromissi liittyi työnjaon etniseen hierar-
kisointiin. Palkankorotuksia olennaisempaa 
oli työnjaon jäykkyys alaspäin, se että kanta-
väestö ei joutunut työmarkkinoilla kaikista 
heikoimpiin töihin, joita siirtolaiset tekevät. 
Työn muutoksen seurauksena yksinkertaiset 
jaottelut primääri- ja sekundäärisektorin tai 
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normaalin ja epätyypillisen työn välillä käy-
vät ongelmallisiksi (Himanen 2012). Turvattu 
kokoaikainen työ on fordistisen järjestelmän 
ja siihen liittyvän työvoiman ja pääoman vä-
lisen kompromissin mahdollistama poikkeus 
(Neilson & Rossiter 2008). Kapitalismin muu-
toksen seurauksena työn epävarmistuminen 
koskettaa myös kansalaisia ja korkeasti kou-
lutettuja. Samalla post-fordistisessa kapitalis-
missa työnjaon järjestelmä on muuttumassa. 
Vaikka työmarkkinoiden etniset hierarkiat ei-
vät ole hävinneet, niiden rinnalle on syntynyt 
oikeudellinen segmentaatio: heikoimmassa 
oikeudellisessa asemassa olevat ovat useim-
miten kaikista heikoimmassa asemassa työ-
markkinoilla (Könönen 2012).

Maahanmuuttopolitiikka on samalla työ-
markkinapolitiikkaa, sillä se vaikuttaa työvoi-
man tarjonnan lisäksi työvoiman kysyntään. 
Maahanmuuttopolitiikka tuottaa eksogeenis-
ta työvoimaa, joka on heikommassa asemas-
sa ja riippuvaisempaa työnantajastaan kuin 
endogeeninen työvoima. Rajojen tuottamil-
la oikeudellisilla asemilla on myös pitkäkes-
toisia vaikutuksia siirtolaisten sijoittumiseen 
työmarkkinoilla (Goldring & Landolt 2010). 
Maahanmuuttopolitiikka tuottaa siten ulkois-
vaikutuksia9 työmarkkinoille, kuten Moulier 
Boutang (2002) esittää. Erilainen oikeudel-
linen asema tekee ulkomaalaisista monin ta-
voin halutumpia työntekijöitä verrattuna en-
dogeeniseen työvoimaan. Työvoiman tarjonta 
ja kysyntä eivät ole irrallisia toisistaan, vaan 
työvoiman kysyntä riippuu myös siitä, mitä 
työnantajat olettavat saavansa eri työnteki-
järyhmistä. Maahanmuuttopolitiikan para-
doksi on, että vaikka työvoimaa olisi saatavil-
la Suomessa, ulkomaalaisia työntekijöitä voi-
daan suosia rekrytoinnissa nimenomaan työ-
markkinoiden suojelemisen nimissä tehtävän 
sääntelyn takia.

Johtopäätökset

Ulkomaalaiset eivät ole työmarkkinoilla sa-
massa asemassa kuin kantaväestö, kuten jo 

pelkästään ulkomaalaislakia lukemalla voi-
daan havaita. Olli Soraisen (2012, 256) mu-
kaan lupajärjestelmän vaikutus maahanmuut-
toon on vähäinen: ”Suomeen joko tullaan tai ei 
tulla pitkälti lupajärjestelmästä riippumatta”. 
Maahanmuuttopolitiikka ei kuitenkaan toimi 
yksinkertaisesti työvoiman määrän sääntelyn 
mekanismina, kuten olen artikkelissa pyrki-
nyt osoittamaan. Ulkomaalaiset ovat erilai-
sessa oikeudellisessa asemassa riippuen kan-
salaisuudesta, tehtävän työn luonteesta mut-
ta myös luokitellusta maahantulon syystä. 
Rajat tuottavat työvoiman hierarkisaatio-
ta ja moninaistumista (Mezzadra & Neilson 
2008): asiantuntijat, työluvalla oleskelevat 
ja muut tilapäisessä asemassa olevat ulko-
maalaiset ovat eri asemassa työmarkkinoil-
la. Maahantulon, oikeuksien ja työn sääntely 
muodostaa erityisiä työmarkkinoiden leveys-
asteita, joissa työsuhteen vaihdon ehdot ovat 
erilaiset. Työmarkkinoiden leveysasteet tar-
koittavat samalla sitä, että erottelu endogee-
nisen ja eksogeenisen työvoiman välillä pä-
tee vain yleisellä tasolla: eksogeeninen työ-
voima sisältää erilaisia oikeudellisia asemia. 
Maahanmuuttopolitiikka tuottaa ulkoisvaiku-
tuksia työmarkkinoille, minkä seurauksena 
eksogeenisen työvoiman tarjonta ja kysyntä 
määräytyy eri tavalla kuin endogeenisen työ-
voiman kohdalla.

Olemassa olevien tilastojen puutteellisuu-
den takia on vaikea arvioida, kuinka paljon 
ulkomaalaiset tekevät töitä erilaisissa oikeu-
dellisissa asemissa. Kokonaistalouden kan-
nalta eksogeenisen työvoiman osuus on vä-
häinen Suomessa, mutta tiettyjen alojen (esi-
merkiksi palvelualat pääkaupunkiseudulla) 
suhteen osuus lienee kuitenkin merkittävä. 
Työperusteisen maahanmuuton edistämi-
sestä huolimatta suurin osa maahanmuutos-
ta Suomeen tapahtuu edelleen muun kuin 
työn perusteella. Erityistä ammattipätevyyt-
tä omaavia ryhmiä lukuun ottamatta maa-
hantulo kolmansista maista on ulkomaalai-
sen kannalta käytännössä hyvin hankalaa. 
Työnantajat voivat kuitenkin rekrytoida jo 
Suomessa muulla kuin työn perusteella saa-



   241 

ARTIKKELIT
Jukka Könönen

Työelämän tutkimus – Arbetslivsforskning  10 (3) – 2012

puneita ulkomaalaisia, joilla ei ole jatkuvaa 
oleskelulupaa ja jotka pystyvät reagoimaan 
nopeasti ja joustavasti työvoiman kysynnän 
vaihteluihin. Yksi vaihtoehto on helpottaa tur-
vapaikanhakijoiden tai muiden jo maahan tul-
leiden ulkomaalaisten mahdollisuuksia jää-
dä maahan työvoimaksi. Ei-työperäisten ul-
komaalaisten tarkasteleminen irrallaan työ-
markkinoista maahantulon luokituksen poh-
jalta ei ole perusteltua. Samoin ulkomaalaisen 
oleskelun tilapäisyys on sidoksissa mahdolli-
suuksiin saada oleskelulupa.

Vaikka oleskelulupajärjestelmän tarkoi-
tuksena on säännellä maahanmuuttoa ja tur-
vata ulkomaalaisten työehtojen toteutumi-
nen, maahanmuuttopolitiikalla on ristiriitai-
sia seurauksia ulkomaalaisen työntekijän ase-
maan työmarkkinoilla. Työehtojen valvonta 
ja ihmiskaupan torjunta on tärkeää, mutta 
ilman puuttumista ulkomaalaisen neuvotte-
luasemaan vaikuttaviin rakenteellisiin teki-
jöihin niiden vaikutus on vähäinen. Valtion 
työmarkkinoihin, oleskeluoikeuteen ja sosi-
aaliturvaan kohdistuva sääntely vähentää ul-
komaalaisten mahdollisuuksia vaikuttaa työ-
ehtoihinsa lisäämällä riippuvaisuutta työs-
tä. Ongelma ei ole siten pelkästään ”pahat” 
työnantajat ja salakuljettajat, vaan on otetta-
va huomioon ulkomaalaisten työn ja oleske-
lun sääntelyn tuottama riippuvainen asema. 
Andersonin (2010) mukaan maahanmuutto-
hallinto ei suojele kansallisia työmarkkinoita, 
mutta se ei myöskään suojele ulkomaalaisia 
työntekijöitä hyväksikäytöltä. Samanlainen 
johtopäätös on mahdollista tehdä myös 
Suomen kohdalla. Maahanmuuttopolitiikka 
tuottaa osittain niitä tuloksia, joilta sen pitäi-
si suojella työmarkkinoita: työmarkkinoiden 
hierarkisoitumista mutta myös mahdollisuu-
den ulkomaalaisten hyväksikäyttöön.

Maahanmuuttopolitiikkaan liittyy moni-
naisia haasteita: yhtäältä pitää suojella työ-
markkinoita ja kilpailukykyä, toisaalta edis-

tää kotoutumista ja estää ulkomaalaisten 
hyväksikäyttö. Näiden osin ristiriitaisten ta-
voitteiden yhdistäminen ei ole yksinkertais-
ta. Maahanmuutto on myös voimakkaasti po-
litisoitunut kysymys. Ulkomaalaisten työn-
tekijöiden asemaan liittyvät ongelmat ovat 
olleet pitkään tiedossa (ks. Valtioneuvosto 
2006, Työministeriö 2007) ja huolimatta 
edelliseen hallitusohjelmaan (Valtioneuvosto 
2007) kirjatuista tavoitteista selkeyttää lupa-
järjestelmää ja luopua saatavuusharkinnas-
ta epäkohtien korjaaminen ei ole edennyt. 
Maahanmuuttopolitiikassa kansalliset intres-
sit ovat usein ensisijaisia suhteessa ulkomaa-
laisten oikeuksiin. Maahanmuuttopolitiikan 
kehittämiseen vaikuttaa myös EU:n lainsää-
däntö (ks. Sorainen 2012), jossa on edistytty 
lähinnä koulutettuja työntekijöiden aseman 
parantamisessa. Laillisten maahantuloväylien 
edistäminen matalapalkkaisille aloille ei ole 
edennyt, sen sijaan vuoden 2012 alussa voi-
maan tullut erityisosaajadirektiivi (sininen 
kortti) parantaa erityistä ammattipätevyyttä 
omaavien osaajien asemaa10.

Miljoonilla eri oikeudellisissa asemissa 
työskentelevillä ulkomaalaisilla on keskei-
nen merkitys Euroopan kilpailukyvyn ylläpi-
tämisessä. Huolimatta suhteellisesti vähäisis-
tä määristä myös Suomessa työskentelee ul-
komaalaisia, jotka maksavat Suomeen veroja 
mutta ovat sosiaaliturvajärjestelmämme ul-
kopuolella. Vaikka ulkomaalaiset on sisälly-
tetty tuotantoon, heidän mahdollisuuksiaan 
asettua pysyvästi ja päästä oikeuksien piiriin 
on rajoitettu. Liberaalin oikeusteorian suh-
teen tämä aiheuttaa ongelmallisen tilanteen, 
sillä ulkomaalaisuuden tulisi olla lähtökohtai-
sesti lyhytaikainen status, ja pidempään oles-
kelevan ulkomaalaisen aseman taas tulisi olla 
kansalaisen asemaa vastaava (Bosniak 2007). 
Valikoiva ja hierarkkinen sisällyttäminen oi-
keuksien piiriin on ristiriidassa hyvinvointi-
valtion ja demokratian periaatteiden kanssa.
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Vii  eet

1 Ulkomaalainen tarkoittaa henkilöä, joka ei ole ky-
seisen maan kansalainen. Jatkossa viittaan ulko-
maalaisella EU:n ulkopuolelta tuleviin henkilöihin, 
joilla ei ole pysyvää oleskelulupaa, eli eksogee-
niseen työvoimaan. Kansainvälisen keskustelun 
yhteydessä käytän termiä siirtolainen. Vaikka EU-
kansalaiset ovat vapaan liikkuvuuden piirissä, he 
eivät kuulu yksiselitteisesti endogeeniseen työ-
voimaan, sillä myös heidän oikeutensa sosiaa-
liturvaan riippuu työnteosta (ks. Sosiaali- ja ter-
veysministeriö 2011).

2 Tilapäinen työvoima saattaa tarkoittaa muuta-
masta viikosta useaan vuoteen kestävää työn-
tekoa (ks. Ruotsalainen 2009). Maahanmuuton 
pysyvyys ei riipu pelkästään henkilön motiiveis-
ta, vaan se on sidoksissa pysyvän oleskeluluvan 
saamisen mahdollisuuksiin. Siten se, onko henki-
lön oleskelu pysyvää vai tilapäistä, voidaan viime 
kädessä määrittää jälkikäteen.

3 Jatkossa viittaan ulkomaalaislain kohtiin pelkäs-
tään lakipykälillä.

4 Elinkeinonharjoittajan kohdalla harkinta koskee 
toiminnan kannattavuutta. Vuonna 2011 tehtiin 
110 elinkeinonharjoittajan oleskelulupapäätöstä, 
joista puolet oli myönteisiä (Maahanmuuttovirasto 
2012a, 4). 

5 Uudenmaan alueellisen linjauksen mukaan työ-
lupaa voidaan puoltaa ilman saatavuusharkintaa 
muun muassa ammattitaitoisille putki-, sähkö- ja 
ilmastointiasentajille, metallityöntekijöille, raken-
nusammattimiehille, terveydenhoitoalan ammat-
tilaisille, kotiapulaisille, maataloustyöntekijöille, 
puutarhatyöntekijöille sekä siivoojille (Elinkeino-, 
liikenne- ja ympäristökeskus 2012). 

6 Työlupa voidaan myöntää alan palkkatasosta ja 
paikkakunnan kustannustasosta riippuen 18 tun-
nin viikkotyömäärän perusteella, mikäli se riittää 
työntekijän toimeentuloon (Valtioneuvosto 2005).

7  Ilman oleskelulupaa työntekoon oikeutettuja ovat 
myös esimerkiksi ulkomaisessa omistuksessa 
olevan moottoriajoneuvon kuljettajat. 

8 Poliisi (2009) tilastoi laittomasti maassa oleskel-
leiksi henkilöiksi myös turvapaikanhakijat, jotka 
ovat saapuneet väärillä papereilla maahan tai ei-
vät ole heti hakeneet turvapaikkaa.

9 Ulkoisvaikutus tarkoittaa taloudellista vaikutusta 
kolmansiin osapuoliin, jotka eivät osallistu tehtä-
vään päätökseen.

10 Sinisen kortin edellytyksenä on vähintään vuo-
den kestävä työsuhde ja vähintään 1,5-kertainen 
keskimääräinen bruttopalkka (Eduskunta 2011a).
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 Tässä arƟ kkelissa arvioidaan työelämän tutkimuksessa esiinnousseen uu-
den työruumiin tutkimuksen kehyksissä sitä, miten ja millä ehdoilla eri pal-

veluammateissa työskentelevät tatuoidut henkilöt joutuvat kohtaamaan yhteisöl-
lisyyden ja ulkoapäin asetetut rajat sekä stereotypiat. Tatuoinnit sisältävät usein 
hyvin henkilökohtaisia asioita ja ovat näin yksilöllisesƟ  koeƩ uja. Kuinka tällainen 
osiƩ ain kyseenalaisessa maineessa oleva kehon esteƟ ikka sopii palvelutyöympä-
ristöihin? Juuri palvelutyön tutkimus on nostanut esiin kaksi tärkeää uuƩ a käsi-
teƩ ä: tunnetyön ja esteeƫ  sen työn, joilla työstä annetaan kaunis, siisƟ  ja miel-
lyƩ ävä vaikutelma. Hyödyntämällä Michel Foucault’n käsitystä (bio)poliiƫ  sesta 
anatomiasta, Mary Douglasin käsitystä symbolisesta liasta ja ruumiillisesta hie-
rarkiasta sekä sitomalla aineistoanalyysin esteeƫ  sen työn viitekehykseen, ana-
lysoin niitä teemoja, jotka tutkimusaineistosta nousivat esiin. Tutkimusaineisto 
koostuu eri palveluammateissa työskentelevien tatuoitujen ihmisten syvähaas-
taƩ eluista (N = 9) sekä sähköposƟ haastaƩ eluista (N = 8). Aineistoanalyysin kaut-
ta paljastuu, kuinka työntekijän keho voi olla subjekƟ voituneen vallankäytön koh-
teena. Tämä tarkoiƩ aa pakoƩ amisen poliƟ ikkaa, joka on eräs vallan mekanismi. 
SubjekƟ voitunuƩ a valtaa sovelletaan sekavien käytänteiden ja stereotyyppisten 
käsitysten avulla suhteessa tatuoituihin. Työntekijä voi kokea tällaisen kaksinais-
moralismina, kategorisoinƟ na tai jopa syrjintänä.

Abstrak  

Jari Ruotsalainen

Ihon kielioppia – Tatuoituna palvelutyössä

Johdanto

Nykykulttuurin visualisoituminen koskettaa 
palvelualan ammattilaisten ruumiillisuutta ja 
ulkonäköä. Ruumiin kaikkinainen estetisoitu-
minen on yhteydessä talouden ja koko kult-
tuurimme läpikotaiseen estetisoitumiseen 
(Lash & Urry 1994). Mainitulle ”muotitermil-
le” (Naukkarinen 2000) on olemassa useita 
määritelmiä. Yhtenä on pidetty sitä, missä ku-
vat ja muu visuaalisuus ovat nousseet yhä tär-
keämmiksi siellä, missä ne ovat ennen olleet 
sivummassa (Naukkarinen 2005). Ihmisen 

iho kehotaiteen ja itseilmaisun alueena on 
yksi tällainen aiemmin syrjemmässä ollut foo-
rumi. Ihmiset pitävät esteettisiä asioita entis-
tä tärkeämpinä yhä useammanlaisissa yhte-
yksissä (Naukkarinen 2000).

Palveluammatteihin sekä erilaisissa palve-
luorganisaatioissa työskenteleviin henkilöi-
hin on yhdistetty neutraaliksi arvotettavan 
ulkonäön vaatimus. Vaatimukset neutraalis-
ta ulkonäöstä tai esteettisesti miellyttävästä 
työntekijästä paljastuvat paitsi työntekijöi-
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den valikoinnissa, myös yritysten brändeis-
sä. Aikaisemmin korkeaa osaamista, asian-
tuntijan omaa arvostelukykyä ja luovuutta 
vaatineet palvelutehtävät voivat nyt ilmen-
tyä standardisoituina ja formatoituina palve-
lukonsepteina. Esimerkiksi liikunnanohjaa-
jien tehtävänä on suorittaa ja esittää vaadit-
tu tehtävä mahdollisimman luontevalla taval-
la, mutta hyvin tarkkojen ohjeiden mukaan. 
Tarkat formaatit voivat koskea myös työnte-
kijän ulkonäköä. (Parviainen 2011.)

Tutkijoiden kiinnostus työnantajien aset-
tamiin ulkonäkövaatimuksiin on syntynyt 
työpaikkailmoituksista, joissa on alettu esit-
tää ulkonäköön ja habitukseen kohdistuvia 
vaatimuksia (Julkunen 2008; Witz, Warhurst 
& Nickson 2003). Viime vuosina erityisesti 
palvelutyön yhteydessä on alettu puhua es-
teettisestä työstä (Witz ym. 2003; Wolkowitz 
2006). Esteettinen työ on työn yksi ulottu-
vuus, jota harjoitetaan erityisesti kaupallis-
ten palvelujen tai menestyvien yritysten koh-
tauspaikoissa. Sitä ei ole tarkoitettu yhtä pal-
velutilannetta varten, vaan yritysten tai laa-
jempien organisaatioiden haluttu imago luo-
daan työntekijöiden esteettisellä työllä – asi-
akkaalle luotavalla illuusiolla ainutkertaisesta 
palvelutilanteesta. (Heiskanen, Korvajärvi & 
Rantalaiho 2008; Julkunen 2008.)

Usein esteettisen työn mielikuvaan liite-
tään ainoastaan sana kauneus. Esteettiselle 
työlle on kuitenkin määritelty useita kehon 
laadullisia ominaisuuksia, kuten persoonallis-
ta tyyliä, ääntä, aksenttia ja jopa viettelevyyt-
tä (looking good, sounding right). Nämä ovat 
ominaisuuksia, jotka vetoavat nimenomaan 
asiakkaiden tunteisiin. (Wolkowitz 2006.)

Hyödynnän artikkelissani työelämän tut-
kimuksessa esiinnoussutta uuden työruu-
miin tutkimussuuntausta, jossa on tarkastel-
tu työn ruumiillisuuden luonnetta jälkifordis-
tisessa taloudessa (esim. Hassard, Holliday 
& Willmott 2000; Holliday & Hassard 2001; 
McKie & Watson 2000). Se on kytkeytynyt 
työn emotionaalisuutta ja esteettisyyttä kos-
kevaan organisaatiotutkimukseen (Fineman 
2007; Hochschild 1983; Witz ym. 2003). 

Työtehtävistä on tullut yhä useammin ”tyy-
liteltyjä performansseja” (Witz ym. 2003, 34; 
Kinnunen & Seppänen 2009, 6), joissa työ-
ruumiin estetisoituminen näkyy työelämän 
ja ruumiillisuuden uutena sidoksena. Uudelta 
työruumiilta edellytetään esteettisiä ja ilmai-
sullisia taitoja, jotka yhdistetään työnteki-
jän ihanteelliseen persoonaan ja terveyteen 
(Kinnunen & Seppänen 2009).

Artikkelissa kuvataan laadullisen haas-
tattelututkimuksen pohjalta sitä, kuinka 
jatkuvasti kasvavaa kiinnostusta ja suosio-
ta saanut tatuointikulttuurimme on ilmiö-
nä kohdannut palvelutyötä tekevien ihmis-
ten neutraalia ulkonäköä koskevat vaatimuk-
set sekä vaatimukset työtehtävissä näkyvien 
tatuointien peittämisestä. Tatuointien kiis-
taton yleistyminen on kyseenalaistanut nii-
den psykopatologisoivat ja ainoastaan margi-
naaliryhmiin liitetyt konnotaatiot (Kinnunen 
2008, 254). Maamme ensimmäisen tatuoin-
tien määrää koskevan tilastollisen arvion 
(Myllyniemi 2009, 99) mukaan 13 prosentilla 
15–29-vuotiaista suomalaisista oli tatuointi. 
Teollistuneissa länsimaissa on arvioitu olevan 
jopa 80 miljoonaa yhdellä tai useammalla ta-
tuoinnilla koristautunutta ihmistä (Jablonski 
2006, 150). Mitkään merkit eivät siis viittaa 
siihen, että käsittelemme nopeasti ohimene-
vää villitystä tai muoti-ilmiötä.

Pako  amisen poli  ikka ja kontrolli

On väitetty, että työnantajat näkevät työnteki-
jän osana palvelutuotteitaan. Asiakaspalvelu 
on tällöin huolellisesti rakennetun roolin tu-
los. Tähän kuuluvat eleiden, asentojen, kas-
vojen ilmeiden ja äänenpainon säätely yh-
dessä oikeanlaisen pukeutumisen, kampauk-
sen, ehostuksen ja korujen kanssa. (Nickson, 
Warhurst, Witz, & Cullen, 2001.) Kiinnostus 
kehon uudesta roolista palveluyrityksen ja 
asiakkaan välisessä immateriaalisessa palve-
lukohtaamisessa on noussut esiin käsitykses-
tä, jonka mukaan keho on sosiaalisesti tuotet-
tu konstruktio (Shilling 1993).
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Antropologi Mary Douglasin mukaan 
meissä ”puhuu sosiaalinen”. Tämä tarkoittaa 
sitä, että ruumiimme tulee pitää hallittuna ja 
järjestettynä, koska se symboloi yhteisöä ja 
sen valtaa yksilön ylitse. Näitä vallan symbo-
leja meissä ovat hallitut eleemme, ilmeem-
me, pukeutumisemme sekä ulkonäkömme. 
(Douglas 2000.) Kehon roolia työelämässä on 
tarkasteltu Michel Foucault’n valtaa ja kehoa 
koskevassa teoriassa (Holliday & Thompson 
2001) sekä kehon fenomenologian avulla 
(Brewis 2000). Foucault’n kohdalla kyseessä 
ovat käsitykset (bio)poliittisesta anatomias-
ta, missä ruumis on subjektivoituneen vallan-
käytön kohteena (Foucault 1980). Foucault 
tarkoittaa tällä pakottamisen politiikkaa, 
joka on eräs vallan mekanismi. Tämän avul-
la vaikutetaan ruumiiseen sekä manipuloi-
daan harkitusti sen osia, liikkeitä ja käyttäy-
tymistä. Hän katsoi kutsumamme modernin 
ihmisen subjektiviteetin olevan vartioinnin, 
rangaistustoimien ja pakon aikaansaannosta. 
Tässä näkemyksessä ihmisruumis astuu val-
takoneistoon, alistusjärjestelmään, joka tut-
kii sen läpikotaisin, hajottaa ja muovaa sen 
uudelleen. (Foucault 1980, 158.) Vallan kent-
tä näin ollen konstruoituu ja rekonstruoituu 
jatkuvasti.

Foucault’lle (1980) normaali on kes-
keinen käsite, johon sisältyy normaalin ja 
epänormaalin välisen rajan määrittäminen. 
Epänormaalin määrittelyyn sisältyy yhtääl-
tä epänormaalien ilmiöiden rajaaminen ja 
marginalisoiminen ja tätä kautta niiden hal-
litseminen, ja toisaalta normalisoinnin kei-
not, joilla ilmiöitä pyritään ohjaamaan nor-
maaleiksi. Yksilöistä tehdään tiedon ja vallan 
objekteja. (Townley 1994.) Tätä valta-ajat-
telua olen soveltanut analyysissäni sekä sii-
nä, miten normaalia ja epänormaalia määri-
tellään. Millaisten rajanvetotoimenpiteiden 
kanssa sekä työnantajat että työntekijät jou-
tuvat tatuointien vuoksi keskenään tekemi-
siin? Foucault’lle (1980) oman elämäntaiteen, 
oman teoksen rakentaminen on se vapauden 
ulottuvuus, joka ylipäätään on mahdollista 
vallan verkostoissa.

Yhteiskunnallisen kontrollin kategoriat 
voivat olla kuin seuloja, joiden silmien koko 
vaihtelee (Deleuze 1990). Tatuointien eli ke-
hollisten projektien (Shilling 1993) kohdalla 
kontrollin seulojen silmien koko vaihtelee 
selkeästi. Subjektilla voi olla täysin vapaa 
mahdollisuus työskennellä tatuoinnit näky-
villä, mutta työpaikan vaihtuessa tämä mah-
dollisuus voi poistua. Työpaikan saanti voi 
tatuointien vuoksi muuttua jopa mahdotto-
maksi.

Yhteiskunnan lukuisten eri tekijöiden on 
katsottu anastavan yksilöltä kaiken kontrol-
lin (Grognard 1994). On huomattava, että 
kohteen onnistunut kontrollointi edellyttää 
sen heikkouksien ja vahvuuksien ymmärtä-
mistä. Mitä enemmän kohteesta tiedetään, 
sitä kontrolloitavampi se on. Tatuoimisen 
avaaman minuuden kosmetiikan (Oksanen & 
Turtiainen 2004, 39) on koettu ikään kuin 
palauttavan yhteiskunnan anastamaksi ko-
ettua yksilöllistä kontrollia. Ruumista keho-
taiteen avulla muovaamalla voidaan rakentaa 
autenttisuuden ja itseidentiϐioinnin suojaa. 
Näissä erilaisten valtakenttien prosesseissa 
rakennetaan kulttuurisia rajoja, niitä koetel-
laan ja rikotaan, vahvistetaan tai kaadetaan 
(Lönnqvist 2008).

Ihmisruumista on myös pidetty yhteis-
kunnan kuvana. Ihmisruumiin, samoin kuin 
koko yhteiskunnan, sosiaalinen järjestynei-
syys perustuu hierarkiaan. Douglas (1996) 
on käyttänyt tästä esimerkkinä ihmisen yleis-
tä suhtautumista ruumiin binäärisiin vasta-
kohtapareihin kuten pää/jalat, aivot/sukueli-
met, sekä suu/anus. Nämä muodostavat sosi-
aalisilla ulottuvuuksillaan sekä suhteessa toi-
siinsa relevantteja, hierarkialle tunnusomai-
sia rakenteita. Analyysini perustuu teoriaan 
työn ruumiillisesta hierarkkisuudesta, jota 
olen tarkastellut palveluammateissa työsken-
televien tatuoitujen henkilöiden kautta.

Kehon muokkausta on jaettu ainakin löy-
hästi sekä porvarillisiksi että kapinallisiksi 
teknologioiksi. Porvarillisia ruumiin tekno-
logioita ovat esimerkiksi kauneuskirurgia ja 
erilaiset laihdutusvalmisteet. Näille on tyy-
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pillistä, että niiden avulla pyritään saavut-
tamaan vallitsevat kauneusnormit mahdol-
lisimman täydellisesti. Kapinallisiksi tekno-
logioiksi lasketaan esimerkiksi tatuoinnit 
ja erilaiset implantit, jotka eivät vaadi to-
teutuakseen korkeaa teknologiaa eikä niitä 
liioin lasketa kauneusnormeihin kuuluviksi. 
(Tikkaoja 2002.) Suurin osa kapinallisista 
teknologioista tai muokkaustavoista on ol-
lut jossain kehityksensä vaiheessa länsimai-
sessa kulttuurissa alempien sosiaaliryhmien 
käytössä.

Aineisto ja menetelmät

Haastattelin seitsemäätoista palvelualan am-
mattilaista, joista neljätoista oli naisia ja kol-
me miehiä. Kaikki haastattelut on tehty syk-
syn 2011 aikana. Haastateltavat (ks. liite) 
olivat iältään 21−56-vuotiaita ja he olivat 
Pohjois- tai Etelä-Suomesta. Kasvokkain teh-
tyjä syvähaastatteluja oli kaikkiaan yhdeksän 
kappaletta. Loput kahdeksan haastattelua on 
tehty sähköpostitse, koska nämä haastatelta-
vat kieltäytyivät kasvokkaisesta haastattelus-
ta syitä erikseen mainitsematta.

Aineiston keräämisen yhteydessä ei ol-
lut tarpeen miettiä palveluammattien spesi-
ϐiä määritelmää, koska palveluammatteja ja 
palvelutyötä määritellään monin eri tavoin. 
Eroja tehdään esimerkiksi henkilökohtais-
ten palveluiden, vuorovaikutteisen työn ja 
asiantuntijapalveluiden välillä (MacDonald & 
Sirianni 1996). Nykyään palvelualat ja -am-
matit ymmärretään hyvinkin väljästi. Jos kri-
teerinä pidetään sitä, että työssä kohdataan 
asiakkaita tai neuvotellaan heidän kanssaan, 
voidaan miltei kaiken työn todeta olevan pal-
velua (Korvajärvi 2003). Tämän vuoksi olen 
analysoinut eri palvelualojen ammattikuvien 
estetiikkaa pisteittäisesti.

Olen tarkastellut sellaisten palvelualal-
la työskentelevien tatuoitujen henkilöiden 
ruumiin estetiikkaa, joiden työhön kuuluu 
olennaisena osana kasvokkainen vuorovai-
kutus asiakkaan kanssa. Tällainen vuorovai-

kutus voi perustua välittömään keskustelu-
tilanteeseen, kuten esimerkiksi myynti- tai 
asiakaspalvelutehtäviin, joihin sisältyy asi-
akkaiden neuvontaa tai heidän kyselyihinsä 
vastaamista. Näissä kohtaamisissa suhtau-
tuminen tatuointeihin aktuaalistuu ja reak-
tiot ovat todennettavissa monin eri tavoin. 
Haastattelemieni henkilöiden työhistoria 
palveluammateissa vaihteli parista vuodesta 
yli kolmeenkymmeneen vuoteen. Aineistoni 
sain suurelta osin kerättyä toimittaja Sini 
Saaritsan ”Palvelualojen ammattiliiton Pam 
– Palvelun ammattilaiset” -lehteen kirjoitta-
man artikkelin avulla, jonka ohessa oli haas-
tattelupyyntö tutkimustani varten (Saaritsa 
2011, 16–17).

Kasvokkain tehtyjen haastattelujen kes-
to vaihteli 45 minuutista puoleentoista tun-
tiin. Kysyin haastateltavilta heidän näkemyk-
sistään palveluammatin luonteesta, miten 
he itsensä tähän ammattiin sijoittavat sekä 
sitä, millaisia mahdollisia sääntöjä, rajoituk-
sia ja ehkä jopa konϐlikteja he joutuvat ta-
tuointiensa vuoksi työssään kohtaamaan. 
Haastateltavista ainoastaan kolme oli mie-
hiä, mitä voidaan pitää aineiston ilmeisenä 
puutteena. Tässä yhteydessä on kuitenkin 
huomattava perinteisten palveluammattien 
naisvaltaisuus. Mielestäni on myös relevant-
tia huomioida tutkimus, jonka mukaan he-
teronaisten on väitetty olevan heteromiehiä 
potentiaalisesti kykenevämpiä katsomaan it-
seään ulkopuolelta ja huomaamaan oman ke-
honsa, ruumiinsa, ulkonäkönsä ja käyttäyty-
misensä vaikutukset muihin ihmisiin (Colgan 
& Ledwith 1996; Parviainen 2011, 213). 
Katson, että aineiston selkeä naisvaltaisuus 
voi johtua myös näistä seikoista.

Käytin aineistoni tulkinnan apuvälineenä 
kolmea asiantuntijalausuntoa. Tarvitsin tul-
kinnan työ- ja elinkeinoministeriöstä koskien 
työntekijän ulkonäköä mahdollisen syrjinnän 
perusteena. Toisen tulkinnan aineistoni tuek-
si pyysin Ihmisoikeusliitto ry:ltä ja kolman-
nen oikeusministeriöstä.

Sisällönanalyysiä ohjasi uuden työruu-
miin määritelmä. Uusi työruumis on herättä-
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nyt suomalaistutkijoiden keskuudessa tois-
taiseksi vähän keskustelua. Tältä subjektilta 
edellytetään esteettisiä ja ilmaisullisia taitoja, 
jotka yhdistetään ihanteelliseen persoonaan 
ja terveyteen. Työntekijöiden subjektiviteetti 
voi osoittautua häiriötekijäksi, jota valvotaan 
sekä etukäteen annetuin säännöin että vuo-
rovaikutuksen määrää ja sisältöä mittaavin 
laatukontrollein (Dahl, Stoltz & Willig 2004). 
Olen tarkastellut palvelutyötä tekevän tatu-
oidun ruumiin estetiikkaa suhteuttamalla kä-
sitteellisiä lähtökohtia ja havaintoja empiiri-
sestä aineistosta toisiinsa. Tässä prosessissa 
olen edennyt induktiivisesti, eli analyysiyksi-
köt eivät ole olleet ennalta määrättyjä ja jossa 
teoria on rakentunut aineisto lähtökohtana. 
Analyysini tavoitteena on tulkita, miten palve-
lussa ja vuorovaikutuksessa käytetään työn-
tekijän subjektiviteettia ja persoonaa. Miten 
kehon visuaalista esittämistä pyritään ohjaa-
maan byrokraattisin keinoin?

Puran seuraavaksi palvelutyötä tekevi-
en tatuoitua ruumista nostamalla esiin niitä 
keskeisiä teemoja, jotka toistuivat haastatte-
luaineistossa. Näitä teemoja ovat tatuointien 
ja ammattitaidon suhde, oman visuaalisen 
identiteetin ja työelämän suhde sekä oikeus 
”vapaaseen puheeseen” oman kehotaiteen 
ja itseilmaisun keinoin. Palvelutyön luonne 
sekä eräs sen kokonainen määritelmä on ai-
neeton tai abstrakti. Abstrakti, koska palve-
lu tuotetaan ja kulutetaan samanaikaisesti ja 
koska asiakas on yleensä osallisena palvelun 
tuotannossa sekä myös sen kontrolloijana ja 
vastaanottajana (vrt. MacDonald & Sirianni 
1996, 3). Tällaisissa kohtaamisissa esteettis-
ten analyysien tekeminen ihmisen ulkonäös-
tä on hyvin nopeatempoista. Toisen ihmisen 
puetun estetiikan arviointi voi olla ohi sekun-
neissa (Naukkarinen 2001). Juuri ulkonäköön 
liittyvät vaatimukset ja kysymykset kytkey-
tyvät olennaisesti artikkelini viitekehykseen. 
Näiden teemojen kautta kuljen artikkelissa-
ni eteenpäin tulkiten lopuksi kokoavasti sitä, 
millä ehdoilla tatuoinnit kehotaiteena sovit-
tautuvat analysoimiini palvelutyön ammatti-
kuviin.

Asymmetria ja kaksinaismoralismi

Työstä työntekijän toimintana on muodostu-
nut yhä enemmän esitys, hillitty esteettinen 
ja emotionaalinen performanssi, jonka ta-
voitteena on lisätä tuottavaa liiketoimintaa. 
Työntekijät edustavat yrityksiä kuluttajille 
ja kansalaisille. Korvajärven (2003) mukaan 
asiakaspalvelutyöntekijät ovat työpaikkojen 
keskeisiä toimijoita nykykapitalismissa. Juuri 
heidän tehtävänään on vetää ja houkutel-
la kansalaisia ja kuluttajia mukaan yritysten 
toimintaan niiden pitkäaikaisiksi asiakkaiksi. 
Imago luodaan siis organisaatiohierarkiassa 
alimpina olevien työntekijöiden esteettisellä 
työllä. Tämä tapahtuu kuitenkin tietyillä eh-
doilla, joista yksi on työtehtävien näyttäyty-
minen asymmetrisina.

Työn asymmetria tarkoittaa sitä, että 
tehtävästä työstä ja usein myös ammatillis-
ta erikoisosaamista vaativista taidoista nä-
kyy ulospäin asiakkaille ja kansalaisille vain 
murto-osa (MacDonald & Sirianni 1996, 17), 
toisin sanoen tehtävän työn todellisen vaati-
vuustason ja vaativuuden ulkoisen näkyvyy-
den suhde on vääristynyt. Asymmetria herät-
tää myös samoissa ammateissa työskentelevi-
en ruumiillisuuden epätasa-arvoista tarkas-
telua. Voiton tavoittelu palvelutuotannossa 
edellyttää työntekijän ja asiakkaan välisen 
suhteen rationalisointia eli tehokkuutta, las-
kennallisuutta, ennustettavuutta ja kontrollia 
(Parviainen 2011, 210). Haastattelemistani 
henkilöistä kymmenen katsoi erikseen mai-
nitsemisen arvoiseksi sen, että he yhdistävät 
työnantajiensa esittämien tatuointien peitte-
lyvaatimusten liittyvän myös heidän ammat-
titaitonsa, uskottavuutensa ja jopa henkilöön 
liittyvien ominaisuuksien kyseenalaistami-
seen.

Palvelualalla pitäisi olla aina siisti ja miel-
lyttävä ulkonäkö. Monessa irmassa ajatel-
laan, että asiakkaat eivät halua tehdä mi-
tään suuria kauppoja sellaisen tatuoidun 
myyjän kanssa [- -] Ajatellaanko sitten, että 
tatuoitu myyjä ei ole yhtä ammattitaitoinen 
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ja luotettava? Pitäisikö siis olla siisti jakku-
puku ja nutturatyyli, että olet uskottava? 
(Infotyöntekijä tavaratalossa, 41-vuotias 
nainen)

Ruumis esteettisenä projektina onkin tullut 
vaiheeseen, jossa myöhäismodernin yhteis-
kunnan ihminen on suorastaan pakotettu 
tuottamaan selkeää identiteettiä, ”semiotisoi-
tumaan”, eli arvostamaan ja arvioimaan kuvaa 
entistä enemmän (Lönnqvist 2008, 62).

Useat haastateltavat pohtivat havaitse-
maansa kaksinaismoralismia. Tämä kävi ilmi 
pohdinnoista, jotka koskivat suurta suosiota 
nauttivia eri televisiokanavien ”mestarikok-
kiohjelmia”. Näissä hyvin arvostetut – ja jopa 
tatuoidut – keittiöalan ammattilaiset tuoma-
roivat erilaisia keittiö- ja ravintola-alan kil-
pailuja. Nimeltä mainittiin useasti sama hen-
kilö, joka tuomaroi tietyssä televisiosarjassa 
ja jonka molemmat käsivarret ovat kauttaal-
taan tatuoidut. Haastateltavat nostivat esiin 
myös sen, että tatuointeja ei ollut peitelty mi-
tenkään. Tämä oli ravintola-alalla työskente-
levien mielestä erikoista, sillä tämä on vastoin 
yleisesti omaksuttuja hotelli-, ravintola- ja ca-
tering-alan kirjoitettuja ja kirjoittamattomia 
säännöstöjä koskien työntekijän ulkoista ole-
musta ja hygieenisyyttä. Tämä nähtiin ilmei-
senä epätasa-arvona: miksi kaikilla ei ole oi-
keutta ruumiilliseen itseilmaisuun? Median 
esittämä kuva siitä, miten omaa visuaalista 
identiteettiään voi muokata ja esittää tatuoin-
tien avulla, on erilainen. Media tarjoilee näin 
ihmisten arkeen ruumiin kuvaa (Kinnunen 
2008, 37), joka ei välttämättä ole työpaikoilla 
noudatettavien käytäntöjen kanssa vastaavaa.

Mua se ei haittaa että mun työntekijöillä on 
tatuointeja. Mä ymmärrän kyllä et kaikki ei 
haluu et tatuoinnit on näkyvillä. Mä oon aina 
pitäny siitä huolen et ne ei oo näkyvissä sel-
lasissa tilanteissa missä niitä ei välttämät-
tä suvaita. [- -] Se on ihan uskomatonta mi-
ten voi perustella et tatuoinnit olis kiellettyjä 
esimerkiks hygieenisyyssyistä (naurahtaa), 
koska mustehan on ihon alla. Mun mielestä 

tatuoinnit ei liity yhtään mihinkään negatii-
viseen, ellei tatuoinnit sitten itsessään sisäl-
lä jotain viestejä, (miettii) siis sehän on vies-
timistapa! [- -] Siihen oon itekki törmänny 
ihan turvallisuussyistä et kun on paljon ku-
vii, niin ne ihmiset ketkä ei tunne sua niinku 
persoonana, ne haluu nähdä ja tavallaan lu-
kee ne kuvat ja saada varmuuden siitä asias-
ta et sulla ei oo mitään taustaa mihinkään 
järjestöihin tai sellasiin. Et niinku tietyt yh-
teistyökumppanit haluu sellasen varmuuden 
taustoista mut ei enää niinkään. Mut sillon 
alkuun kun jos sä et oo ennen esiintyny me-
diassa etkä oo silleen tuttu naama. Mun mie-
lestä se on hyvä tapa, koska mä ymmärrän 
sen riskin mikä liittyy siihen, kun on alkanu 
kerää tatuointeja. (Keittiömestari, yrittäjä, 
31-vuotias mies)

Tatuointien peittelyvaatimuksia hygieeni-
syyssyihin vedoten voidaan tarkastella Mary 
Douglasin symbolista likaa ja ruumiillista 
hierarkiaa koskevien ajatusten kautta. Lian 
havaitseminen edellyttää aina järjestelmän 
olemassaoloa, koska lika on systemaatti-
sen järjestämisen ja luokittelun oheistuote. 
Käsitys liasta voi olla selkeästi myös symbo-
lista. Reagoimme tuomitsevasti esineeseen 
tai asiaan, joka on omiaan hämmentämään 
tai saattamaan ristiriitaan vaalimiamme luo-
kitteluja koskien käsityksiämme puhtaudesta 
ja sen myötä saastaisuuskäyttäytymisestäm-
me. (Douglas 2000, 86.) Ymmärrän niin, että 
likaa ei välttämättä yhdistetä suoraan tatu-
ointeihin, vaan lika tai saastaisuus voidaan 
yhdistää henkilöön tatuointien kautta tai juu-
ri niiden vuoksi, symbolisesti. Tämä tarkoit-
taa oletuksia henkilön puutteellisista hygiee-
nisyyskäsityksistä sekä oletuksia normeista 
poikkeavista elämäntavoista, joihin kytkey-
tyy järjestelmän määrittelemä symbolinen 
lika ja ruumiillinen hierarkia. Tässä kohtaa 
haastateltavat pohtivatkin sitä, eikö arpia, 
erilaisia ihottumia sekä ihosairauksia tulisi 
myös peittää työntekijään liittyvään epäedul-
liseen esteettisyyteen ja hygieenisyysseikkoi-
hin nojaten?
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Tatuoinnit vies  nnän muotona ja 
”puheena”

Haastattelemani keittiömestari mainitsi ta-
tuointien olevan myös viestejä ja yksi vies-
timistapa. Tämä on tärkeä huomio, joka kyt-
keytyy osaltaan objektiiviseen viestintäkä-
sitykseen. Sen mukaan ihmiset sovittautu-
vat ympäristöönsä ϐiktioiden välityksellä. 
Fiktio ei tarkoita tässä yhteydessä sepitettä, 
vaan ympäristöä koskevaa representaatiota, 
joka on suuremmassa tai pienemmässä mää-
rin ihmisen itsensä tekemä. Fiktioiden as-
teet vaihtelevat täydellisestä hallusinaatios-
ta tiedemiehen täydellisen tiedostavan kaa-
vamaisen mallin käyttöön. (Lippman 2004.) 
Keittiömestari viittaa edellä selkeään ympä-
ristöön sovittautuvan ϐiktion käyttöön mai-
nitessaan, että ”se on ihan uskomatonta, mi-
ten voi perustella et tatuoinnit olis kiellettyjä 
esimerkiks hygieenisyyssyistä, koska muste-
han on ihon alla.”

Viestinnän muotona tatuointi ruumiillis-
taa muistin visuaalista, ruumiillista muotoa. 
Tatuoinnin ollessa aistillisuuden kieltä se saa 
näin merkityksensä sekä ulkoa että sisältä-
päin. Tatuoinnit haastavat keskustelemaan 
siitä, mitä me teemme ruumiillemme, iden-
titeetillemme ja persoonallisuudellemme. 
(Lönnqvist 2008.)

Havainnoimissani palveluammateissa ta-
tuoinneista vallitseva keskustelu nojautuu 
pseudoympäristöille tyypilliselle perustalle, 
sellaisiin yksinkertaistaviin ja epämääräisiin 
käsitteisiin kuin yleinen tai julkinen mielipide.

Tatuoinnit eivät vaikuta ihmisen asiakas-
palveluun tai mihinkään muuhunkaan, 
kaikki kammoksuvat varmasti niiden te-
kotapaa, oli ne sitten kauniita tai ei. Mutta 
enemmän tähän asiaan vaikuttaa ihmisten 
asenne, ennakkoluulot ja mielipide kuin 
ulkonäkökriteerit. (Ravintolatyöntekijä, 
23-vuotias nainen)

Yleisiä tai julkisia mielipiteitä on hyvin han-
kala tai jopa mahdoton todentaa, koska mo-

derni yhteiskunta- ja maailmanjärjestelmä 
ylittävät moninkertaisesti yksityisen ihmi-
sen kyvyt hankkia sitä koskevaa tosiasiatie-
toa kokemuksellisesti. Tästä syystä meidän 
on luotava elinympäristöstämme yksinker-
taisempi malli, pseudoympäristö, pystyäk-
semme toimimaan siinä ja ymmärtämään 
sitä (Lippman 2004). Tämä tarkoittaa sitä, 
että emme ensin näe asioita ja määrittele nii-
tä tältä pohjalta, vaan määrittelemme asiat 
ensin ja vasta sitten näemme ne tältä mie-
lessä rakennetulta pohjalta. Tätä näkemystä 
tukee haastateltavieni kohtaama tatuointeja 
koskeva retoriikka.

Noin 30-vuotias mies tuli kassalleni ja alkoi 
minut nähdessään kertomaan elämänker-
taansa [- -] kuuntelin ystävällisesti ja mie-
tin mikähän mahtoi olla miehen oikea asia. 
Tarina päättyi siihen kuinka hän oli löytänyt 
ihanan vaimon joka auttoi häntä ja Jumalan 
joka valaisi häntä pimeyden tiellä. Olin hy-
vin kummissani että tuntematon mies ker-
toi minulle näinkin henkilökohtaista tarinaa. 
Sitten mies alkoi kyselemään minun elämäs-
täni ja että minäkin voisin löytää Jumalan 
jos minulla vaikeuksia on. Kysyin mieheltä 
miksi hän näin päätteli? Mies vastasi että 
”yleensä vain laitapuolen kulkijoilla ja van-
kilassa olleilla on lävistyksiä ja tatuointeja.” 
Tyrmistyin, mutta kerroin miehelle että ”nyt 
eletään jo 2000-lukua.” Tästä tapauksesta 
meni muutama viikko ja mies tuli uudestaan 
[- -] hän sanoi olevansa niin vanhoillinen että 
ei osaa suhtautua tatuointeihin tai lävistyk-
siin, varsinkaan nuorella tytöllä. Tämä ta-
paus jäi askarruttamaan, että niin ihmiset 
vain näkevät mitä haluavat. (Kassamyyjä lä-
hikaupassa, 23-vuotias nainen)

Mielemme ulkopuolisen maailman kukois-
tavasta sekamelskasta poimimme esiin sei-
kat, jotka kulttuurimme on meille jo ennal-
ta määritellyt. Sitä, mitä olemme onnistuneet 
poimimaan esiin, meillä on taipumus havai-
ta kulttuurimme stereotypioimassa muodos-
sa. (Lippman 2004; Pietilä 1997.) Tässä maa-
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ilmassa kuvat ja muodot ovat omanlaistaan 
kieltään. Muiden käytettyjen kielten tavoin 
myös kuvilla on oma sanastonsa, kielioppin-
sa, syntaksinsa ja retoriikkansa. Tatuointeja 
– eli kuvia tai symboleja – koskevat siis osit-
tain samat viestinnän merkitystulkinnat kuin 
vaikkapa kirjoitettuja tekstejä. Toisin kuin pu-
huttu ja kirjoitettu kieli, kuvat ylittävät hyvin 
vaivattomasti kulttuuriset rajat. Kulttuurin 
globalisoitumisen ja visualisoitumisen osu-
minen yksiin ei tältä kannalta ole siis millään 
tavoin sattumaa. (Lehtonen 2000, 88.)

Yhdysvalloissa perustuslakiin on tehty 
osavaltiokohtaisia muutoksia siten, että esi-
merkiksi Kaliforniassa tatuoinnit ja tatuoimi-
nen kuuluvat lain nojalla sananvapauden pii-
riin (Williams 2010). Näin ne koettiin myös 
haastateltavieni keskuudessa. He rakensivat 
erilaisia identiteettipositioita tatuointiensa 
”vapaan puheen” oikeuden kautta.

Minulla on itsemääräämisoikeus omasta 
kropastani ja nahastani. Saan teettää ta-
tuointeja keneltäkään kysymättä. Haluan 
kapinoida yhteiskunnan normeja vastaan, 
minun ei tarvitse keski-ikäisenä ihmisenä 
olla jakkupukuekonomi, vaan saan olla juu-
ri sen näköinen kuin haluan ja tehdä asioita 
oman mielen mukaan. (Myyjä rautakaupas-
sa, 46-vuotias nainen)

Ruumiin merkitseminen sisältää tiettyjä so-
siaalisia koodeja. Puhtaan, merkitsemättö-
män ruumiin symbolinen ”likaaminen” tatu-
oinnein voidaan kokea yhteiskunnan tarkoi-
tukselliseksi uhmaamiseksi, provokaatioksi. 
Merkitsemällä ruumiinsa yksilö haastaa yhtei-
sön symbolin itsessään. Koska subjektiviteetti 
on sosiaalisesti rakentunut, olemme valmiita 
riisumaan sen pois kaikesta ”luonnottomuu-
desta”, tarpeen niin vaatiessa (Pitts 2003). 
Foucault’n valtakäsitys sisältää vaihtoehtoi-
sen tavan ymmärtää subjekti. Sen keskiössä 
on objektivoinnin prosessi, joka muuttaa ih-
miset subjekteiksi. On kyse siitä, kuinka ihmi-
set kohtelevat toisiaan objekteina ja näkevät 
itsensä subjekteina. (Townley 1994, 12.)

Nykyisin työskentelen vakituisesti hotellissa 
vastaanottovirkailijana. Varsinkin kesäkuu-
malla pohdin usein, mihin ulkonäköasiois-
sa vedetään raja. Kielikoru on työpaikallani 
ok, samoin pitkät rakennekynnet ja se, että 
samassa korvassa killuu kahdeksan korua. 
Viime kesänä hotellissa työskenteli sinituk-
kainen kerroshoitaja. Ymmärrän, että tietyn-
tyyliset tatuoinnit (pääkallot, verisuihkut ja 
sinkoilevat suolenpätkät) eivät sovi esimer-
kiksi meidän ketjumme imagoon, mutta siis-
tejä kuvia, jotka eivät ole provosoivia tai 
loukkaavia, ei mielestäni enää nykymaail-
massa tarvitsisi paniikinomaisesti joutua 
peittelemään (Hotellin vastaanottovirkaili-
ja, 23-vuotias nainen)

Haastateltavani luo mielikuvaa mielivaltai-
sesta ja löyhästi perustellusta työntekijään 
kohdistuvasta kontrollista. Foucault’n mu-
kaan normalisoiva yhteiskunta on seurausta 
elämään keskittyvästä vallasta. Biovalta pe-
rustuu normien tuottamiseen, sen määrit-
tämiseen mikä on normaalia. Tämän vallan 
on siksi mitattava ja arvioitava. Poliittinen 
kontrolli ei kuitenkaan kohdistu yksilöön, 
vaan hänen olemassaolonsa ehtoihin, elä-
män tilaan. (Foucault 1998, 102–103.) Näin 
esimerkiksi kehon estetiikalle on luotu tiuk-
koja ehtoja.

Kategorisoin  

Ihmisen ajattelu perustuu olennaisesti ka-
tegorisoinneille. Kategorisoimme ihmisiä. 
Ilman tätä toimenpidettä niputtaisimme ih-
miset samaksi homogeeniseksi joukoksi tai 
näkisimme kaikki yksilöinä. Tällainen ajat-
telu houkuttelee käytännössä. Etenkin ajatus 
kaikista yksilöinä, mutta myös kaikista jouk-
koina, on epäkäytännöllinen. Ihmisellä on tar-
ve koettaa arvioida, mitä toiset mahdollisesti 
ovat tai mitä he seuraavaksi tekevät (Krueger 
2001). Erojen havaitseminen ja tunnistami-
nen on paitsi oman identiteettimme, myös 
yhteiskuntamme sekä kokonaisen kansalli-
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sen identiteettimme rakentumisen keskeisin-
tä raaka-ainetta. Uudenlainen, ruumiillisen ja 
visuaalisen performaation käsitteeseen suju-
vasti luiskahtava tatuoitu työruumis voidaan 
kokea uhkana työpaikan sosiaaliselle järjes-
tykselle.

Käydessäni (paikkakunta Y) vanhainko-
din pienapuvälinemessuilla ohjaajani kans-
sa, olin ollut sen jälkeen kuuma puheenaihe 
hoitajien kahvipöydässä. Kommentit olivat 
olleet tyyliä ”kuinka tuon näköinen ihminen 
voi olla lähihoitaja-opiskelija? ”Eikö teidän 
opettajakaan sano mitään?” Miten voi olla 
mahdollista että tatuoitu ihminen opiskelee 
lähihoitajaksi?” (Kokki, opiskelee lähihoita-
jaksi, 27-vuotias nainen)

Gordon W. Allport (1988, 171) on määri-
tellyt kategorian toisiinsa liittyvien ideoi-
den selkeäksi ryhmittymäksi, jolla on kyky 
ohjata päivittäistä elämään asettumista. 
Kategorisointi yleisenä ajattelun välineenä ei 
kuitenkaan kerro mitään ajattelun tai toimin-
nan laadusta. Yhtäältä tatuoidut voidaan ka-
tegorisoida yhdeksi joukoksi, tatuoitujen jou-
koksi, mutta toisaalta heihin suhtautuminen 
tuossa joukossa voi varioida kuvien ihastelun 
ja täydellisen hyväksynnän kautta jopa inho-
reaktioihin. (Atkinson 2004.) Työelämässä 
esitetyt tatuointien kategoriset peittelyvaati-
mukset perustuvat syvään juurtuneisiin ole-
tuksiin. Seuraava ote on selkeä todiste siitä, 
että näkyvät tatuoinnit tai lävistykset voivat 
olla todellinen este työhön pääsylle, vaikka 
asiasta ei olisi mainittukaan työhaastattelus-
sa tai työpaikkailmoituksessa:

Joku vuosi sitten ollessani esimiesasemas-
sa karkkikaupassa, joka oli muuten suun-
nattu ”jenkkikonseptin” mukaan 22–40 ja 
risat ikäisille naisille, niin siellä kiellettiin 
palkkaamasta henkilöä, jolla on näkyvä ta-
tuointi tai lävistyksiä. Asiasta ei tietenkään 
missään tapauksessa saanut puhua ääneen, 
koska irmassa ei syrjitä, muka (naurahtaa) 
[- -] siinä irmassa ei suvaittu mitään mikä 

voisi ärsyttää hienoja rouvia, eli asiakkai-
ta. Suomeksi sanottuna siellä ei ”pieraistu-
kaan” muuten kuin konseptin mukaan, taisi 
tosin ilmaisu olla iinimpää. Kaikki pukeutui 
irman kostyymiin. Kyllä se taitaa olla niin, 

ettei varsinkaan ruokaravintolassa, missä 
nyt olen tarjoilijana, taideta kovin räväkkää 
ulkoasua piialta suvaita ja ainakin hurjem-
mat tatskat pysyy piilossa – bisnes on bisnes. 
(Tarjoilija, 52-vuotias nainen)

Yhä useammalla eri työelämän sektorilla 
työntekijöiden kehollista käytöstä ja habi-
tusta koskevat sanattomat suositukset ovat 
siirtyneet rekrytointivaiheeseen (Parviainen 
2011, 208). Kehollisuutta koskeva säätely on 
työnantajalle helpompaa, jos rekrytoidaan 
sellaisia ihmisiä joiden persoona, tyyli, ul-
konäkö ja pukeutuminen sopivat yrityksen 
imagoon sekä asiakaspalvelun rajapintaan 
(Nickson ym. 2001, 170). Tämä voi äärim-
millään johtaa tatuoitujen kategorisointiin 
tai jopa syrjintään, kuten edellisestä haastat-
teluotteesta voi päätellä. Työlainsäädännössä 
kielletyt syrjintäperusteet työsuhteis-
ten työntekijöiden osalta löytyvät työsopi-
muslaista (Työsopimuslaki 26.1.2001/55, 
2.luku, 2 §) ja yhdenvertaisuuslaista (Yhden-
vertaisuuslaki 20.1.2004/21, 6 §). Kiellettyjä 
syrjintäperusteita koskevat luettelot ovat 
osittain avoimia. Syrjintä voi olla kiellettyä 
myös muun kuin luettelossa mainitun omi-
naisuuden perusteella, kunhan se on pai-
noarvoltaan rinnastettavissa luetteloituihin 
perusteisiin. Syrjintäkielto voidaan ilmais-
ta monella tapaa ja se voi olla ”suljettu” tai 
”avoin”. Suljetussa säännöksessä mainitaan 
nimenomaisesti kaikki ne syyt, joiden perus-
teella ei saa syrjiä. Avoimessa säännöksessä 
jätetään auki se, mitkä eri seikat voivat olla 
syrjintäperusteita. (Makkonen 2013.)

Meille on jo useampi vuosi paasattu kuinka 
meidän ollessamme hoitajia, täytyy suhtau-
tua kaikkiin ihmisiin tasa-arvoisesti ja jokai-
nen on oma kallis yksilönsä. Syrjintää ei su-
vaita. Miksi hoitajat eivät sitten saa kunnial-



   255 

ARTIKKELIT
Jari Ruotsalainen

Työelämän tutkimus – Arbetslivsforskning  10 (3) – 2012

la kantaa omaa kehoaan? (Kokki, opiskelee 
lähihoitajaksi, 27-vuotias nainen)

Kiellettyjen syrjintäperusteiden säännös-
ten ollessa avoimia myöskään tatuointe-
ja ei ole niissä erikseen mainittu. Mitä tämä 
tarkoit taa käytännössä? Yhdenvertaisuuslain 
(20.1.2004/21, 6 §) mukaan ketään ei saa syr-
jiä iän, etnisen tai kansallisen alkuperän, kan-
salaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, 
mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden, 
seksuaalisen suuntautumisen tai muun hen-
kilöön liittyvän syyn perusteella. Muu henki-
löön liittyvä syy on eräänlainen ”kaatoluok-
ka”, joka voi pitää sisällään monenlaisia asioi-
ta, mahdollisesti myös sen, että henkilöllä on 
tatuointi (Makkonen 2013).

Työ- ja elinkeinoministeriö ei kuitenkaan 
ole esittänyt selkeästi sitä, onko tatuointi rin-
nastettavissa esimerkiksi uskontoon, vakau-
mukseen tai etniseen taustaan, koska mitään 
aiempaa oikeuskäytäntöä asiasta ei ole ole-
massa. Ulkonäköä syrjinnän perusteena on 
ministeriössä pohdittu esimerkiksi lihavan 
työntekijän osalta, mutta mitään lopputulos-
ta näihin pohdintoihin ei ole saatu. Toisaalta 
on huomattava, että jos kyseessä on todella 
työhön liittyvästä vaatimuksesta, työnteki-
jöitä voidaan asettaa eri asemaan myös kiel-
lettyyn syrjintäperusteluetteloon sisältyvillä 
syillä. Esimerkiksi etnistä taustaa on katsottu 
voitavan edellyttää etnisen ravintolan tarjoi-
lijalta. (Siitonen 2011.)

Vastarintaiset iden  tee  t

Koska jälkifordistinen talous on muovannut 
palvelutyötä tekevän ihmisen kehon erään-
laiseksi esteettiseksi ja emotionaaliseksi tuo-
tannon välineeksi, siinä esiintyvät poikkea-
mat normatiivisuudesta voidaan nähdä uh-
kana sosiaaliselle järjestykselle.

Anomaalinen – poikkeava – keho vastus-
taa kuria ja järjestystä. Se vastustaa myös nor-
matiivisuutta, eikä liioin asetu muitta mut-
kitta määrääviin kategorioihin tai rooleihin. 

Tämä ajattelu palautuu myös ajatukseen gro-
teskista kehosta, jonka mukaan ruumiin jou-
tuessa erityisen sääntelyn kohteeksi sen sym-
bolinen ulottuvuus irtautuu ilmauksellisuu-
desta ja hajaantuu vaikeammin kurissa pidet-
täväksi sisäiseksi elämyksellisyydeksi. (Pitts 
2003; Matilainen 1996.)

Foucault’n ajattelussa yhtenä lähtökohta-
na ovat konkreettiset alistamisen tavat, jot-
ka muodostavat tahtovan subjektin ja vapaan 
yksilön. Foucault’n määrittelemän kurivallan 
päämääränä on monimuotoisuuden järjestä-
minen yhteiskunnassa. Kuri on erityinen valta-
suhde, jossa tavoitteena on vallan kohteen tot-
televaisuus, mutta samalla myös hyödyllisyys. 
(Foucault 1980.) Vastarinta on kuitenkin val-
lan toinen puoli. Haastateltavistani viidellä il-
meni selkeä halu asettua vastarintaan tatuoin-
tiensa peittelyvaatimuksien suhteen. Kaikkein 
voimakkaimmin tämä näyttäytyi 23-vuoti-
aalla ravintolatyöntekijällä. Vastarintaisesta 
käyttäytymisestä hänelle oli aiheutunut vai-
keuksia ja kurinpidollisia toimia. Aluksi hän 
työskenteli ruokaravintolassa ja oli varmista-
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nut jo työhaastatteluun tullessaan (v. 2009), 
että työnantajalla ei ollut mitään tatuoituna 
asiakaspalvelussa työskentelemistä vastaan. 
Kun esimiehen esimies vaihtui, hänelle ilmoi-
tettiin, että tatuoinnit on peitettävä.

Minä en suostunut tähän, koska minulle 
kaksi vuotta sitten haastattelussa on sanot-
tu asian olevan ok ja saan olla oman itseni 
näköinen. Uusi pomoni ei kuitenkaan jous-
tanut, vaan hänen päätöstään piti noudat-
taa kuulemma hygieniasyistä. Sanoin asias-
ta vanhalle pomolleni, mutta hän sanoi, ettei 
voi ottaa kantaa vaikka haluaisi, uusi pomo 
päätti, etten saa olla enää asiakaspalvelus-
sa enkä kassalla, vaan tiskihuoneessa tis-
kaamassa 37.5 h/vko! (Ravintolatyöntekijä, 
23-vuotias nainen)

Ravintolatyöntekijä reagoi varsin voimak-
kaasti. Hän irtisanoutui työstään ja siirtyi seu-
raavaksi työskentelemään kauppaan. Aluksi 
uuden työpaikan esimies oli todennut tatu-
ointien olevan “ihan ok”. Parin kuukauden 
päästä työpaikan taukotilaan oli kuitenkin 
ilmaantunut lappu, jossa käskettiin piilottaa 
mahdolliset tatuoinnit. Kontrollin seulan sil-
mäkoko muuttui siis hyvin lyhyessä ajassa ja 
odottamattomasti.

Kuulemma se oli yleinen tiedote eikä koske-
nut vain minua. No, olin joka tapauksessa 
ainoa tatuoitu työntekijä siellä. Nyt nykyi-
sessä työpaikassa saa olla lävistyksiä, mut-
ta tatuoinnit eivät saa näkyä. En ymmärrä 
miksi, koska ne ovat kauniita ja nykypäivä-
nä on ihme, jos niitä ei ole, kun se että nii-
tä on.

Peittely ja vaatimusten edessä nöyrtyminen 
ei tälle työntekijälle käy. Tämä ilmenee hä-
nen aktiivisena vastarintana. Ulkonäköä kos-
kevien ohjeistusten ilmeinen sekavuus ja esi-
miesten epäjohdonmukaisuus puolestaan ai-
heuttaa hänelle työpaikoilla sosiaalista es-
teellisyyttä. Tilannetta ei liioin helpota pelk-
kä paperilapuilla kommunikointi.

Kuinka kyseisen henkilön työpaikoil laan 
saama kohtelu tulisi tulkita esimerkiksi yhden-
vertaisuuslain nojalla? Yhdenvertaisuuslain 
6 §:n mukaan eri asemaan asettaminen on 
mahdollista työhön liittyvän todellisen ja 
oikeasuhtaisen vaatimuksen perusteella. 
Työnantaja voi asettaa työntekijälle esimer-
kiksi vaatetukseen liittyviä vaatimuksia, jos 
ne voidaan perustella työtehtävään liittyväl-
lä vaatimuksella. Tällöin vaatimusten on kui-
tenkin koskettava yhdenmukaisesti kaikkia 
työntekijöitä. Siitä, miten tälle yksittäiselle 
tapaukselle kävisi oikeusprosessin käsitte-
lyssä, ei ole mahdollista antaa arviota, koska 
ennakoivaa oikeuskäytäntöä ei ole kertynyt. 
Ihmisoikeusliitto ry pitää kaupassa toimineen 
esimiehen kategorista vaatimusta tatuointi-
en peittämisestä liiallisena. (Aaltonen 2011.)

”Jäätä särkemässä”

Kun ihmisestä sellaisenaan tulee työväline, 
arvonmuodostuksen painopiste siirtyy suo-
rittavan työn ja materiaalisen tuotannon 
alueelta yleisen ymmärryksen ja jakamat-
toman kokemuksen töihin siirtämiseen: elä-
män kokonaisuus ja sen laaja kirjo astuu si-
sään tuotantoon (Virtanen 2006). Samalla 
kun keho on osa minuutta, se on aina myös 
välttämättä jaettua, ja samalla kun keho on 
yksilön historiaa, se on välttämättä osalli-
nen kulttuurin ja yhteisön historiassa. Yhtei-
sölliset tavat ja tottumukset ovat näin osa ke-
hoamme. (Parviainen 1995.)

Talouden maailmassa yksilön on näyttäy-
dyttävä brändinä yhteisön ehdoilla. Brändi 
luodaan usein määrittelijöitä varten, heidän 
tarpeisiinsa ja haluihinsa. Rekrytoiduttaessa 
ihmisbrändi määrittyy suhteessa työnan-
tajaan. Työtehtävistä riippuen pääasiallisia 
määrittelijöitä voivat olla asiakkaat, työyh-
teisö tai työnantaja. (Ollila 2005, 57.)

Olen ollut aikaisemmin kello- ja kulta-alal-
la töissä. Pienissä liikkeissä oli ehdottomasti 
tatuointien oltava piilossa ja vähintään suo-
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rat housut, ei mitään farkkuja edes. Ehkä 
siinä on tavallaan kyseessä liikkeen imago. 
Ja sitten kun myyt kallista tavaraa pitäisi 
olla jotenkin hyvin hienona. Aika ahdista-
vaa. (Infotyöntekijä tavaratalossa, 41-vuo-
tias nainen)

Organisaatiot rakentavat brändejään avain-
työntekijöidensä varaan; ruumiillisuut-
ta muovataan ja korostetaan univormuil-
la sekä hoikkuus-, pituus-, pukeutumis- ja 
meikkaussääntöjen avulla. (Julkunen 2008, 
153). Oikean vaikutelman luomiseen perus-
tuva hallinta eli vaikutelmahallinta on tär-
keä osa palveluntarjoajan markkinointia 
(Parviainen 2011, 210). Enemmistö haastat-
teluihini osallistuneista sanoi ymmärtävän-
sä sen, että vuorovaikutteisessa palveluam-
matissa työskentelevän täytyy muistaa, että 
foorumi on palveltavan asiakkaan eikä suin-
kaan työntekijän. Työntekijän tulee olla työ-
tehtävässään ammattilainen, ei omien arvo-
jensa ja persoonansa esittelijä. Esimerkiksi 
yleislääkärinä työskentelevä 31-vuotias mies 
ei missään tapauksessa haluaisi joutua tilan-
teeseen, missä hänen asiantuntijuutta vaa-
tiva ammattitaitonsa kyseenalaistettaisiin 
hänen kauttaaltaan tatuoidun käsivartensa 
vuoksi. Hänen mielestään “potilaat ovat täy-
sin ehdollistuneita lääkärin pitkään valkoi-
seen takkiin”. Toisaalta hän näki kiinnosta-
vasti tatuointiensa kautta mahdollisuuden 
hierarkkisuuden vähentämiselle ja kertoi 
elävästi, kuinka esimerkiksi vankilassa tuo-
mioitaan suorittaneet “ilahtuvat silminnäh-
den, kun vastaanotolla osoittaa vilpitöntä 
kiinnostusta heidän tatuointejaan kohtaan”. 
Samankaltaisen huomion kokemuksellisesta 
“jäänsärkemisestä” teki entinen kokki ja ny-
kyinen lähihoitajaopiskelija. Hän on elävä to-
diste siitä, että tatuoidun kehon estetiikkaa 
todella voi hyödyntää työelämässä:

Kun suuntaudun mielenterveys- ja päihde-
työhön, olen harjoitteluissa kohdannut pal-
jon nuorisoa, ja voisin sanoa, että tatuoin-
neistani on silloin enemmän hyötyä kuin 

haittaa. Olen kapinallisen näköinen – jos 
näin voi sanoa – ja nuoren on helppo luot-
taa minuun, koska minussa on katu-uskotta-
vuutta ja uskallusta olla oma itseni. (Kokki, 
lähihoitajaopiskelija, 27-vuotias nainen)

Aihetta on pohdittu laajemminkin. Daily Mail 
-lehden verkkojulkaisu uutisoi (Doyle 2011), 
kuinka Kentin kreivikunnan poliisijohtaja 
Ian Pointonin näkemyksen mukaan tatuoin-
tien stigmatisoivat ajat ovat ohitse. Pointonin 
mielestä kehotaiteen näkyminen virantoimi-
tuksessa vähentäisi perusteetonta hierarkki-
suutta, helpottaisi virkavallan ja kansalais-
ten keskinäistä kommunikaatiota ja kaven-
taisi eri ikäryhmien välisiä kuiluja. Pointonin 
ajatuksia ei ole otettu kritiikittömästi vastaan 
(Doyle 2011).

Yhteenveto

Aineiston analyysi paljasti, että tatuointei-
hin suhtautuminen tarkastelemissani palve-
lualan ammattikuvissa perustuu usein nä-
kemyksiin, jotka eivät ole enää ajantasaisia. 
Näkemykset esiintyvät tässä ajassa, mutta 
ne ovat kytkeytyneet osittain tai kokonaan 
tatuointien kyseenalaiseen maineeseen, 
niiden huonomaineisen historian vuoksi. 
Voidaan sanoa, että luotamme niihin, jotka 
ovat kanssamme samanlaisia, kun taas eri-
laisuus tai toiseus herättää meissä epäluotta-
musta. Haastateltavistani kaksi – 31-vuotias 
keittiömestari ja yrittäjä sekä 24-vuotias lä-
hikaupan kassamyyjä – mainitsi jopa heidän 
älykkyyttään kyseenalaistetun pelkästään 
heidän tatuointiensa vuoksi. Keittiömestarin 
yrittäjyyden alkutaipaleilla oli ääneen ihme-
telty ”kuinka käsivarsistaan täysin tatuoitu 
ja kalju hyypiö voi pyörittää menestykselli-
sesti kahta ravintolaa ja johtaa kymmeniä 
työntekijöitä?”. Stereotypioiden kautta ajat-
telu kaavoittuu. Ne tuovat esiin myös työn 
asymmetriaa.

Haastateltavani kertoivat tämän päivän 
palvelutyöstä, jossa työn uusi ruumiillisuus 
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visuaalisine elementteineen pyrkii hihojen ja 
kaulusten alta miltei väkisin esiin. Foucault’n 
määrittelemä subjektivoitunut valta yrit-
tää työnantajien ja työyhteisöjen muodossa 
muovata tätä korostuneen itsetietoista ruu-
mista kategorisoivilla tatuointien peittely-
vaatimuksilla. Käytettyä pakottamisen kei-
noa kutsun kehon estetiikan sensuroimi-
seksi. Tutkimukseni osoittaa myös sen, että 
näkyvät tatuoinnit voivat olla äärimmillään 
suoranainen este työhön pääsylle jo rekry-
tointivaiheessa. Tämän perusteella voidaan 
todeta, että tatuoitu keho on Mary Douglasin 
määrittelemässä ruumiillisessa hierarkiassa 
työmarkkinoilla heikommassa asemassa ver-
rattuna tatuoimattomaan kehoon. Brändeissä 
työntekijät ovat osa yrityksen tarinaa, mutta 
tatuoinnit eivät läheskään aina kuulu siihen.

Tatuoituna palveluammatissa työsken-
tely osoittautui hyvin ambivalentiksi, koska 
yhtäältä mainittiin, että ihmisen ihon kuului-
si olla yhteiskunnallisesti täysin jakamatonta 
aluetta ja johon valtakoneistoilla ei pitäisi olla 
olemassa minkäänlaista yksilön yli käyvää 
määräysvaltaa. Näin ollen peittelyvaatimuk-
sille ei olisi perusteita, mutta toisaalta mainit-
tiin myös se, että aivan kaikkea ei voi ihollaan 
työtehtävissä performoida, vaan tämä tulisi 
tehdä ”hyvän maun rajoissa”.

Näkyvien tatuointien hyväksyminen 
työntekijällä vaatii yritykseltä hyvin vahvaa 
yksilöllisyyttä. Kapinallisiksi miellettyjä ruu-
miin teknologioita ja yritysten rakentamia 
brändejä on hankala yhdistää kitkattomasti, 
koska kehotaidetta ei analyysini perusteella 
yhdistetä suoraan ihanteelliseen persoonaan 
ja terveyteen. Tämä on paitsi mielenkiintois-
ta, myös paradoksaalista nimenomaan es-
teettisen työn määritelmän kannalta, koska 
yhtenä sen monista kriteereistä pidetään 
juuri persoonallista tyyliä ja viettelevyyttä. 
Brändeihin sopivia, persoonallisia, massas-
ta erottuvia ”hyviä tyyppejä” etsitään työ-
paikkahakuilmoituksissa, mutta tatuoinnit 
eivät ole sellaisia, joita työntekijällä suoras-
taan halutaan olevan. Aiempien tutkimusten 
(Ruotsalainen 2001) mukaan tatuointien on 

kuitenkin katsottu kuuluvan vahvasti juuri 
tatuoinnin ottajan persoonaan tai kertovan 
jotain hänen persoonallisesta kokemushis-
toriastaan.

Haastateltavistani yksikään ei ollut työs-
kennellyt samassa työpaikassa koko työhis-
toriaansa, mikä ei tämän päivän työmarkki-
noilla ole millään tavoin yllättävää. Kuitenkin 
esimerkiksi Raija Julkusen (2008) mukaan 
yritykset rakentavat brändejään avaintyön-
tekijöiden varaan. Mielestäni voidaan ajatel-
la myös niin, että yrityksillä on yhä vähem-
män varsinaisia avaintyöntekijöitä, koska 
työntekijöiden vaihtuvuus on nykyään suur-
ta ja työsuhteet yhä useammin tilapäisiä tai 
vuokraperusteisia. Tällöin on pikemminkin 
kyse valmiiksi rakennetusta muotista, eli 
asiakaspalvelijaihanteesta, kuin yksittäisistä 
avaintyöntekijöistä. Jos kyse on ensin maini-
tusta, ihanteellistamisprosesseissa työnteki-
jät muuttuvat toistensa klooneiksi yhtenevien 
ulkonäkövaatimusten vuoksi. Yhtenäistämis- 
ja ihanteellistamisprosesseilla on merkittä-
viä vaikutuksia asiakaspalvelun estetiikkaan 
ja palvelusektorilla työskenteleviin tatuoitui-
hin työntekijöihin. Vaikutukset ovat merkittä-
viä, koska yleistynyt pätkätyöläisyys lisää juu-
ri ulkonäkö- ja ikärasismin vaaraa (Kinnunen 
2008).

Tatuointien peittelymääräyksille ei ole 
olemassa yksiselitteisiä perusteita. Analyysini 
kautta en tunnistanut tatuointien olevan on-
gelma palveltavien asiakkaiden suhteen, 
koska negatiivista palautetta oli työnteki-
jöille tullut hyvin harvoin – jos ollenkaan. 
Pääasiallinen negatiivinen palaute oli kerty-
nyt suoraan työyhteisöjen sisältä, jotka tässä 
yhteydessä ovat työntekijän ulkonäön keskei-
simpiä määrittelijöitä. Työntekijöille annetut 
ohjeistukset suhteessa tatuointeihin voivat 
olla perusteluiltaan riittämättömiä. Ne voivat 
olla jopa täysin mielivaltaisia, koska työnanta-
ja ei pysty vetoamaan esimerkiksi työlainsää-
dännön esittämiin rajoitteisiin, sillä sellaisia 
ei ole olemassa.

Tatuointeja käsittelevä määrällisesti vä-
häinen tutkimus ei ole saanut tuotua esiin 
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tatuointikulttuurimme laajuutta. Laajemmin 
yhteiskuntaan ja sen sosiaaliseen kerros-
tuneisuuteen kytkettävä tutkimus palve-
lisi myös työelämän estetiikan tarpeita. 
Jatkotutkimuksessa olisi kiinnostavaa selvit-
tää, onko todella niin, että miesten näkyvät 
tatuoinnit työtehtävissä ovat hyväksyttäväm-
piä kuin naisten, kuten tämän tutkimuksen ai-
neistossa ounasteltiin.
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ARTIKKELITARTIKKELIT

 ArƟ kkelin tavoiƩ eena on tarkastella työterveyshuollon asiakkuuƩ a asiakas-
organisaaƟ on ja työterveyshuollon näkökulmista. Tutkimus on laadullinen 

tapaustutkimus. Aineisto keräƫ  in osallistuvaa havainnoinƟ a, teemahaastaƩ eluja 
ja kenƩ äpäiväkirjaa käyƩ äen. Aineisto analysoiƟ in diskurssianalyysia soveltamalla. 
AsiakkuuƩ a lähestyƫ  in työterveyshuollon taholta tuote- ja prosessipainoƩ eises-
Ɵ , muƩ a ei kokonaisvaltaisesƟ . Työterveyshuollon asiakkuuden edelleen kehiƩ ä-
minen vaaƟ i työterveyshuollon ja asiakasyrityksen roolien ja vastuiden selkeyƩ ä-
mistä. Työterveyshuollon haasteena näyƩ äytyi asiantunƟ jakielen muuƩ aminen 
myös asiakaskieleksi. Työterveyshuollon asiakaslähtöinen kieli nähƟ in keskeise-
nä edellytyksenä asiakassuhteen kehiƩ ymiselle ja syvenemiselle. Yksilökeskeinen 
työote, henkilöasiakasyhteistyö, oli työterveyshuollon vahvuus, muƩ a yritysasia-
kasyhteistyö vaaƟ i kehiƩ ämistä. Haasteellista työterveyshuolloille on myös huo-
mioida henkilö- ja yritysasiakkaan erilaiset tarpeet mahdollisimman vaikuƩ avas-
Ɵ . Yritysasiakkuuden hoitamiseen tarvitaan asiakaslähtöisiä työmenetelmiä sekä 
selkeitä ja toimivia yhteistyörakenteita.

Abstrak  

Hanna Hakulinen & Ilkka Pirƫ  lä

Asiakkuus työterveyshuollon ja 
asiakasorganisaation tulkinnoissa

Johdanto

Asiakkuus on yksi keskeisimmistä tervey-
denhuollon kehittämishaasteista (Launis 
1997; Ovretveit 1998; 2000; Saaren-Seppälä 
2004). Tämä johtuu siitä, että terveydenhuol-
lon asiak kuuteen vaikuttavat sosiaali- ja ter-
veyspalvelujärjestelmässä tapahtuneet muu-
tokset. Sosiaali- ja terveyspoliittiset linjauk-
set painottavat nykyään kansalaisten vas-
tuuta, aktiivisuutta ja omaa elämänhallintaa. 
Myös julkisissa palveluissa on siirrytty kohti 
yksilölähtöisyyttä ja kuluttajuutta. Pyrkimys 
asiakaslähtöisyyteen on ollut nähtävissä so-
siaali- ja terveydenhuollon normi- ja infor-

maatio-ohjauksessa 1990-luvulta lähtien. 
(Valokivi 2008.)

Työterveyshuolto on osa perustervey-
denhuoltoa. Se on kiinteästi sidoksissa ter-
veydenhuollon palvelujärjestelmään sekä 
lisäksi yritysasiakkaisiinsa ja työelämään. 
Työterveyshuolto on ollut 2000-luvulla sekä 
sisällöllisessä että rakenteellisessa muutok-
sessa. Työterveyshuollon muutosta ei voi kä-
sitellä vain sisäisten rajattujen ilmiöiden nä-
kökulmasta, vaan edellä mainitut ulkoiset 
työelämään ja terveydenhuoltoon liittyvät 
toimintaympäristöt on otettava huomioon. 
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Muutokset työterveyshuollon sisällä ja ulkoi-
sissa toimintaympäristöissä asettavat uusia 
vaatimuksia työterveyshuollolle ja sen asiak-
kuudelle.

Työterveyshuollon asiakkuudesta on vä-
hän tutkimustietoa. Olemassa oleva tutkimus 
painottuu työterveyshuollon toimintaproses-
sien tutkimukseen. Työterveyshuoltoon on 
rakennettu erilaisia seurantatyökaluja, esi-
merkiksi Työterveyshuolto Suomessa -selvi-
tys, tyky-barometri, asiakastyytyväisyyskyse-
lyt sekä työyhteisö- ja ilmapiirikyselyt. (Esim. 
Räsänen ym. 2002; Karisto 1989; Piirainen 
ym. 1994; Peurala ym. 1992; Martimo 1998; 
Manninen 2009.) Näitä kokonaisvaltaisem-
paa tutkimusta työterveyshuollon asiakkuu-
desta ei ole.

Tämä artikkeli liittyy tutkimuskokonai-
suuteen, jossa tutkittiin työterveyshuollon 
prosesseja ja niiden vaikuttavuutta. Artikkelin 
tavoitteena on tarkastella työterveyshuollon 
asiakkuutta asiakasorganisaation ja työter-
veyshuollon näkökulmista. Tutkimus perus-
tuu yhden työterveyshuollon organisaation 
ja asiakasorganisaation 1,5 vuoden pituiseen 
asiakassuhteen lähitarkasteluun.

Asiakkuus terveydenhuollossa ja 
tutkimuksissa

Terveydenhuollon asiakkuuteen vaikutta-
vat sosiaali- ja terveyspalvelujärjestelmäs-
sä ja sen hallinnassa tapahtuneet muutok-
set. Järjestelmien muuttuminen on nosta-
nut esiin keskustelun siitä, miksi palvelu-
ja tarvitsevia kansalaisia tulisi nimittää. 
Asiakaslähtöisyydestä on muodostunut ter-
veydenhuollon toimintaa määrittävä tekijä 
ainakin retoriikassa, ja asiakas-termin käyttö 
on vakiintunut terveydenhuollossa (Valkama 
2009, 28). Pyrkimys asiakaslähtöisyyteen on 
ollut nähtävissä sosiaali- ja terveydenhuollon 
normi- ja informaatio-ohjauksessa 1990-lu-
vulta lähtien (Valokivi 2008). Asiakkuudesta 
on tullut keskeinen tekijä terveydenhuollon 
muutoksessa (Launis 1997; Ovretveit 1998; 

2000; Saaren-Seppälä 2004). Retorisesti 
asiak kaasta ja asiakaslähtöisyydestä on tul-
lut keskeinen tavoite. Haasteena on toimin-
nan asiakaslähtöisyyden lisääminen ja laa-
dun synnyttäminen. (Valkama 2009, 3; Lehto 
2000, 35.)

Asiakkaalla tarkoitetaan yleensä tuotteen 
tai palvelun vastaanottajaa, joka hyötyy käyt-
tämästään palvelusta ja maksaa siitä. Asiakas 
nähdään 2000-luvulla terveydenhuollossa 
yhä useammin valintoja tekevänä ja aktiivi-
sesti toimivana yksilönä (Valkama 2009, 28). 
Asiakkaaseen liittyvinä käsitteinä tervey-
denhuollossa käytetään yleisemmin potilas-
ta, asiakkuutta, asiakaslähtöisyyttä ja asia-
kaskeskeisyyttä (Lipsky 1980; Latvala 1998; 
O’Donnel ym. 1999; Larivaara ym 2001).

Asiakasnäkökulma, -lähtöisyys ja -keskei-
syys ovat etenkin laatutyössä keskeisiä ter-
mejä (esim. Ovretveit 2000) ja niitä käytetään 
hyvin samantyylisesti. Potilaslähtöisyyttä ja 
-keskeisyyttä käytetään usein synonyymeina 
(Latvala 1998). Asiakaskeskeisyys voi tarkoit-
taa myös terveydenhuollon omaa toimintaa 
(O’Donnell ym 1999), asiakaslähtöisyys puo-
lestaan toimintaa, jossa asiakas on itse mu-
kana vaikuttamassa palveluihinsa (Latvala 
1998; Sorsa 2002, 67; Kvist 2004, 24). Käy-
tännössä etenkin hoitotyössä asiakaslähtöi-
syys korostuu yksilöasiakkaan kumppanuute-
na häntä hoitavien kanssa (Kujala 2003, 30). 
Asiakkuus nähdään muuttuvana tilana, joka 
koostuu yrityksen ja asiakkaan kohtaamisista 
(Payne 1997). Terveydenhuollon kirjallisuu-
dessa ei ole aiemmin käsitelty asiakasta or-
ganisaationa.

Terveydenhuollossa asiakkuustutkimus 
painottuu edelleen laadun (asiakastyytyväi-
syys) ja potilas-lääkärisuhteen tutkimiseen. 
Kauppatieteellinen ja liiketaloudellinen tut-
kimus asiakkuudesta on huomattavasti ylei-
sempää. Terveydenhuollossa laadun kehit-
tämisen painopiste oli prosessien kehittä-
misessä 1990-luvun loppuun saakka, jolloin 
liike-elämän tutkijat huomasivat, että palve-
luun sitoutuneiden yritysten taloudelliset tu-
lokset ovat parempia kuin muiden. Tutkijat 
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havaitsivat myös, että menestyvissä palve-
luorganisaatioissa oli pienemmät markki-
nointikustannukset ja vähemmän tyytymät-
tömiä asiak kaita. Asiakkuus nousi nopeas-
ti tätä kautta yritystoiminnan tavoitteeksi ja 
tutkijoiden kiinnostuksen kohteeksi. (Zemke 
2006, 5-6.) Asiakaspalvelun ja asiakkuuden 
esiin nostaminen siirtyi myös julkisen sekto-
rin puheisiin. Uuden julkisjohtamisen (New 
Public Management, NPM) tulo vaikutti myös 
asiakkuuden esiin nousemiseen.

Asiakkuuteen kohdistuva liiketaloudel-
linen tutkimus keskittyy paljolti organisaa-
tioiden väliseen asiakkuustutkimukseen ja 
asiakassuhteisiin, toisin kuin terveydenhuol-
lon yksilöpainotteinen asiakkuustutkimus. 
Yleinen asiakkuustutkimus painottuu liike-
toiminnan ja markkinoinnin näkökulmiin 
(Ylikoski 2000). Asiakassuhde on jatkuva 
prosessi (Grönroos 2001), jossa parhaimmil-
laan yhdistyvät molempien osapuolten etu ja 
osapuolten tarpeiden saavuttaminen (Cram 
2001). Asiakassuhteessa on myös tiedos-
tamattomia valta-asetelmia, mikä kuvastaa 
asiakassuhteen sosiaalista luonnetta (Pohjola 
1993, 41). Oppivassa asiakassuhteessa suh-
de on yhteinen prosessi, jossa asiakas valin-
noillaan sekä tarpeistaan kertomalla opettaa 
yritykselle keinoja tuottaa arvoa asiakassuh-
teeseen (Kivelä ym. 2008). Asiakassuhteiden 
kehittymisestä on esitetty erilaisia teoreet-
tisia malleja (esim. Rao & Perry 2002), jot-
ka voi luokitella vaihe- ja tilateorioihin. Vai-
heteoriassa oletetaan suhteen kehittyvän as-
kel askeleelta vaiheesta toiseen. Ford (1997, 
71) puolestaan määrittää suhteen kehittymi-
sen prosessiksi, jossa yhteinen kokemus ja 
sitoutuminen kasvavat transaktiokeskeisyy-
den sijaan. Vaiheteoriaa on käsitelty kirjalli-
suudessa paljon, mutta sitä on kritisoitu siitä, 
että yritysten väliset suhteet harvoin kehitty-
vät määriteltyjen vaiheiden mukaisesti. Malli 
ei myöskään mahdollista monimutkaisten 
syiden selvittämistä eri vaiheiden välillä. (Rao 
& Perry 2002.) Tilateoriassa keskitytään suh-
teen ennalta arvaamattomiin tiloihin. Suhteet 
nähdään paljon monimutkaisempina, eivätkä 

ne kehity ennakoitavissa olevan mallin mu-
kaisesti (mm. Håkanson & Snehota 1995; Rao 
& Perry 2002). Kehitys voi siis edetä, taantua 
tai pysähtyä samassa tilassa.

Asiakkuuskirjallisuudessa liiketoiminnan 
alueella käytetään käsitettä asiakkuudenhal-
linta ja asiakasjohtaminen (Bergeron 2000; 
Greenberg 2001). Payne (2006, 18) määritte-
lee asiakkuudenhallinnan liiketoimintastrate-
giaksi, joka mahdollistaa asiakkuuden johta-
misen tehokkaasti elinkaaren jokaisessa vai-
heessa. Asiakassuhteita pidetään keskeise-
nä johtamisen kohteena. Asiakasjohtaminen 
edellyttää yritykseltä asiakastavoitteiden ja 
-strategioiden määrittelemistä. Se on koko-
naisvaltainen tapa toteuttaa asiakaskeskei-
syyttä liiketoiminnassa. (Hellman ym. 2005, 
9–14.) Dychen (2002, 287) mukaan asiakkuu-
denhallintaan kuuluu asiakkaiden segmen-
tointi, asiakkaiden proϐilointi, asiakkuuden 
arvon määrittäminen, asiakastyytyväisyysa-
nalyysit, asiakaskannattavuusanalyysit sekä 
asiakkaan ostojen ennustaminen. Seuraavaksi 
käsitellään työterveyshuollon asiakkuutta sii-
hen liittyvän vähäisen tutkimuksen valossa.

Asiakkuus työterveyshuollossa

Työterveyshuolto (työterveyshuoltolaki 1383/
2001, kansanterveyslaki 66/1972 ja sairaus-
vakuutuslaki 99/2006) on työssä käyvien ih-
misten perusterveydenhuoltoa, jonka piiriin 
kuuluu noin 1,87 miljoonaa henkilöasiakas-
ta. Sen tavoitteena on terveellinen ja turval-
li  nen työ, turvallinen työympäristö, työn-
teki  jän terveyden huoltaminen sekä työ- ja 
toiminta kyvyn ylläpitäminen, edistäminen ja 
seuranta. Työnantajan on järjestettävä työn-
tekijöilleen ehkäisevä terveydenhuolto. Työ-
terveyshuoltoon voi sisältyä myös sairaanhoi-
toa ja muita terveydenhoitopalveluja, mutta 
näiden saatavuus riippuu työnantajasta.

Työterveyshuollon asiakkuus ei ole va-
paaehtoista, sillä työnantajan on järjestettävä 
työterveyspalvelut työntekijöilleen. Vain itse-
näiset ammatinharjoittajat, yrittäjät ja maa-
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talousyrittäjät voivat valita, ostavatko näitä 
palveluita itselleen. Asiakasyritys työterveys-
huollon asiakkaana maksaa palvelun ja täten 
ylläpitää työterveyshuollon. Henkilöasiakas 
tai yrittäjä ovat puolestaan palvelujen käyttä-
jiä. Henkilöasiakas hakee työterveyshuollolta 
vastinetta omaan terveyteen ja työkykyyn liit-
tyviin asioihin, asiakasyritys puolestaan pyr-
kii täyttämään lain asettamat vaateet sekä pi-
tämään henkilöstönsä hyvinvoivana ja tervee-
nä työn tuottavuuden turvaamiseksi.

Työterveyshuollon kehitys Suomessa al-
koi teollistumisen myötä 1850-luvulla, jolloin 
työterveyshuolto oli suurten työnantajien ter-
veyspalvelua. Ehkäisevään riski- ja työympä-
ristölähtöiseen työterveyshuoltoon siirryttiin 
1960-luvulla. Samalla syntyi ajatus kokonais-
valtaisesta työpaikkaa ja työkykyä kehittäväs-
tä työterveyshuollosta. (Rantanen 1999, 27.) 
Vuonna 1979 tuli voimaan työterveyshuol-
tolaki, joka sääti työterveyspalvelujen jär-
jestämisen kaikkien työpaikkojen tehtäväk-
si. Työnantajille turvattiin korvaus kohtuul-
lisista kustannuksista sairausvakuutuslailla. 
Työelämän muutos on vaikuttanut myös työ-
terveyshuollon sisältöön. Työn vaaratekijät 
vähenivät 1990-luvulla ja työ muuttui henki-
sesti vaativammaksi. Keskeisimpiä haasteita 
2000-luvulla ovat olleet työn psykososiaali-
nen kuormitus, kiire, pätkätyöt ja työväestön 
ikääntyminen. (Husman 2003.) Vuonna 2001 
uudistettu työterveyshuoltolaki korostaakin 
entistä enemmän työkykyä ylläpitävää toi-
mintaa. Viime vuosina keskustelu työurien pi-
dentämisestä on pakottanut työterveyshuol-
lot suuntaamaan toimintaansa uudelleen.

Työterveyshuollon rooli nähdään risti-
riitaisena perusterveydenhuollon kentässä 
(OECD reviews of Health systems: Finland). 
Sen on todettu toimivan paremmin kuin 
muun perusterveydenhuollon, etenkin pal-
velujen saatavuuden osalta. Eriarvoisuutta 
työterveyshuollon ulkopuolella oleviin näh-
den lisää työterveyshuollon maksuttomuus 
yksilöasiakkaille. Työterveyshuollon roolia 
pidetään ristiriitaisena myös siksi, että työ-
terveyshuollon sairaanhoidon osuus on kas-

vanut viime vuosina, vaikka työterveyshuol-
lon painopiste lain mukaan on ennalta eh-
käisevässä työ-otteessa ja terveyden edis-
tämisessä. Sairaanhoidon roolin kasvun ja 
työterveyshuollon prosessien luonteen, ku-
ten terveystarkastusten, vuoksi työterveys-
huolto on myös muuttunut yksilöpainottei-
seksi (Mäkitalo 2006). Edellä mainittua kehi-
tystrendiä rohkaisee työterveyshuollon liike-
toiminnan painottuminen, sillä sairaanhoito 
ja tutkimusten tekeminen ovat usein talou-
dellisesti kannattavampia kuin ennaltaeh-
käisevä työ. Kehitys tuo haasteita työterve-
yshuollon asiakkuudelle, koska työterveys-
huollon kehityskulun alussa yhteistyö asiak-
kaan kanssa oli tiivistä työsuojelullisen otteen 
vuoksi. Edellä kuvattujen muutoksien myötä 
yhteistyö organisaatioasiakkaan kanssa on 
muuttunut etäisemmäksi.

Yleisimmin asiakas mielletään alan oppi-
kirjamaisissa teoksissa henkilöasiakkaaksi 
(esim. Kanerva ym. 1998). Työterveyshuollon 
asiakkaita ovat myös työnantajat ja työorgani-
saatiot (Kalimo ym. 1989; Kanerva ym. 1998; 
Juutilainen 2004; ks. myös Verbeek ym. 2001). 
Työterveyshuollon toiminta pohjautuu kuiten-
kin pääasiallisesti yksittäisiin työntekijöihin 
ja heidän sairausoireisiin (terveys- ja sairaus-
tiedot) sekä työpaikkaselvityksissä ja -käyn-
neissä ilmi tuleviin työolosuhteisiin liittyviin 
seikkoihin. Prosessia yksittäisten potilaiden ja 
tapahtumien välillä ei välttämättä ole, ja link-
ki työpaikkaan jää puuttumaan. Tämä näkyi 
myös Rokkasen ja Launiksen (2003) tutki-
muksessa, jossa asiakaslähtöisyys näyttäytyi 
potilaslähtöisyytenä. Lisäksi työterveyshenki-
löstö piti asiakkaana työntekijää, mutta ei työ-
yhteisöä tai asiakasorganisaatiota.

Työterveyshuollon asiakkuutta on tutkit-
tu aikaisemmin lähinnä mittaamalla asia-
kas tyytyväisyyttä ja palveluiden laatua 
(Simola 2001; Työterveyshuolto Suomessa; 
Hyvä Työterveyshuoltokäytäntö; Antti-Poika 
2002: Jouttimäki & Leino 2006; Jouttimäki 
2001; Kanerva ym. 1998; Husman 2003, 
201–202; ks. myös Outinen ym. 1994.) Työ-
terveyshuollon asiakkuutta työterveyshuol-
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lon ja asiasorganisaation suhteena ei ole 
puolestaan juurikaan tutkittu. Poikkeuksen 
muodostavat Heikkisen (2007) ja Töyryn 
ym. (2002) tutkimukset. Heikkinen (2007, 
4337) lähestyi tutkimuksessaan asiakkuutta 
asiakas yritysten ja työterveyshuollon kump-
panuusyhteistyön kautta. Töyry ym. (2002) 
taas tarkastelivat asiakkuutta työterveyshuol-
lon ja työantajan välisen yhteistyön kautta.

Tutkimuskysymykset, aineisto ja 
tutkimusmenetelmät

Artikkelin päätutkimuskysymyksenä on, mil-
lainen on työterveyshuollon asiakkuus työter-
veyshuollon ja asiakasorgani saa  tion näkökul-
mista tarkasteltuna? Ala tutkimuskysymyksinä 
ovat: mistä työterveysyksikössä ja asiakasor-
ganisaatiossa puhutaan sekä miten puhe ku-
muloituu asiakkuuteen?

Tutkimuksessa hyödynnettiin diskurssi-
analyysia, joka on erilaisia menetelmällisiä 
sovelluksia salliva teoreettinen viitekehys. 
Diskurssianalyysissä aineisto tulkitaan teks-
tiksi. Analyysi ei ole yksiselitteinen ja sel-
keä prosessi, jonka aikana ”oikeat” tulkinnat 
ikään kuin itsestäänselvyyksinä nousisivat 
esiin. Tutkijan vuoropuhelu aineiston kans-
sa ratkaisee, mitä herätetään henkiin. Koska 
tulkinta yksinkertaistaa, tutkijan on mietittä-
vä tarkkaan, mitä aineistosta tiivistetään nä-
kyviin. (Jokinen ym. 1993, 17.)

Brever (2000) erottaa yhteiskuntatieteis-
sä käytettävästä diskurssianalyyttisesta tut-
kimusotteesta viisi alalajia:

1. Määrättyihin sosiaalisiin asetelmiin liitty-
vä erilaisten diskursiivisten tyylien analyy-
si. Tällöin diskursiivinen tyyli on puheen 
muoto, joka määrittää oikean ja sallitun 
puheen rajat.

2. Kommunikaation etnograϐia, joka keskit-
tyy erittelemään kielenkäytön tehtäviä so-
siaalisissa tilanteissa ja asetelmissa.

3. Keskusteluanalyysi, joka tutkii keskustelun 
ja vuoropuhelun rakentumista.

4. Kirjoitettujen ja puhuttujen selontekojen 
erittely. Tarkastelun kohteena on se, miten 
selonteoissa on kuvattu kyseessä oleva so-
siaalinen tilanne, millainen käytännöllinen 
päättely on puheen ja tekstin takana sekä 
millaisia kielellisiä valintoja selonteoissa 
on tehty.

5. Kriittinen diskurssianalyysi, joka painottaa 
diskursiivisia muodostelmia, jotka tuotta-
vat todeksi väitettyä tietoa. Lisäksi kriitti-
nen diskurssianalyysi painottaa kielen, val-
lan ja ideologian erottamattomuutta.

Tässä tutkimuksessa hyödynnettävä dis-
kurssianalyyttinen tutkimusote perustuu 
erilaisten diskursiivisten tyylien ja selonte-
kojen analyysiin (4. alalaji) sekä myös osin 
kriittisen diskurssianalyysin ideaan (5. ala-
laji) siitä, että kieli ja valta ovat toisiinsa si-
säistyneitä. Tarkastelun kohteena ovat dis-
kurssit, jotka ovat syntyneet kirjoitettujen 
ja puhuttujen selontekojen erittelyn kautta. 
Analysointimenetelmänä käytettiin aineis-
tolähtöistä diskurssianalyysiä, koska halut-
tiin tarkastella syvemmin työterveyshuollon 
ja asiakasorganisaation suhdetta, asiakkuut-
ta. Analyysi painottui ensisijaisesti sisällölli-
seen tarkasteluun sekä siihen, mitä ja miten 
puhutaan.

Aineiston keruu ja analysoin  

Työterveysyksikkö, jossa työskenteli kaksi 
lääkäriä, kolme hoitajaa sekä fysioterapeutti, 
toimi lääkärikeskuksessa. Asiakaskunta muo-
dostui 260 yritysasiakkaasta ja 2 700 henki-
löasiakkaasta. Asiakasorganisaatio oli me-
diayrityksen paikallisyksikkö, jossa työsken-
teli tutkimuksen aikana 30–35 työntekijää. 
Sen toimintaa ohjasi päätoimipiste.

Työterveyshuollon asiakkuus perustuu 
yhteistyöhön. Jotta tutkimusilmiöstä, työter-
veyshuollon asiakkuudesta, saatiin mahdolli-
simman monipuolinen kuva, kerättiin aineisto 
osallistuvan havainnoinnin ja teemahaastat-
telujen avulla. Tarkastelu pohjautui näytenä-



   267 

ARTIKKELIT
Hanna Hakulinen & Ilkka Pirƫ  lä

Työelämän tutkimus – Arbetslivsforskning  10 (3) – 2012

kökulmaan (Koskinen, Alasuutari & Peltonen 
2005, 62–64). Aineistot kuvasivat osaa todel-
lisuudesta, jonka perusteella tehtiin yleisiä 
päätelmiä. ”Näytteissä” pyrittiin monipuo-
lisuuteen, tämän vuoksi aineistoa kerättiin 
asiakas organisaation, työterveyshuollon ja ky-
seessä olevien organisaatioiden kohtaamisen 
näkökulmasta. Tällä tavoin haluttiin selvittää, 
miten asiakkuus rakentuu ja mitä asiakkuu-
teen vaikuttavia tekijöitä molemmissa orga-
nisaatioissa on. Kentälle pääsy oli vaivatonta. 
Ennen tutkimuksen alkua tutkija kävi molem-
missa organisaatioissa kertomassa tutkimuk-
sesta. Suullisen suostumuksen jälkeen tehtiin 
kirjalliset tutkimuslupapaperit.

Aineiston keruu kesti 1,5 vuotta, syksys-
tä 2006 vuoden 2007 loppuun. Asiakassuhde 
oli uusi eli sitä päästiin seuraamaan alusta al-
kaen. Aineisto koostui kolmesta osa-aineis-
tosta: työterveysyksikön-, asiakasorganisaa-
tion- ja kohtaamisaineistosta (ks. taulukko 1). 
Jokaiseen aineistoon kuului teemahaastatte-
lut kahtena eri ajanjaksona (toukokuu 2006 
ja tammi-helmikuu 2008) sekä havainnointia. 
Havainnointiaineisto syntyi niin, että tutkija 
oli mukana keräämässä aineistoa kaikissa työ-
terveyshuollon ja asiakasorganisaation johdon 
ja työyhteisön tapaamisissa kyseisenä aikana. 
Työterveysyksiköstä haastateltiin molempina 
kertoina asiakasorganisaatiosta vastaava lää-

käri, kaksi työterveyshoitajaa sekä työfysiote-
rapeutti. Asiakasorganisaatiosta haastateltiin 
johtaja, työsuojeluvaltuutettu, kolme tiiminve-
täjää sekä kolme työntekijää. Molemmilta ky-
syttiin näkemyksiä liittyen omaan toimintaan 
sekä yhteistyön toiseen osapuoleen. Tämän 
lisäksi kysyttiin asiakkuudesta ja yhteistyös-
tä. Samoihin asioihin kiinnitettiin huomiota 
havainnoinnissa. Havainnoinnissa aineisto 
kerättiin nauhoittamalla havainnointitilan-
teita sekä kenttäpäiväkirjalla, johon koottiin 
tutkijan muistiinpanot. Nauhoitukset litteroi-
tiin analysoitavaksi tekstiksi. Havainnoinnista 
syntyneistä aineistoista hyödynnettiin ensi si-
jaisesti nauhoitettu aineisto, kenttäpäiväkir-
joja käytettiin tukiaineistona. Näin pyrittiin 
saamaan tietoa asiakkuuteen vaikuttavista 
tekijöistä sekä tarkastelemaan asiakkuuden 
lähtökohtia kummankin organisaation näkö-
kulmista (ks. kuvio 1).

Nauhoitukset (havainnointitilanteet, haas-
tattelut) litteroitiin ja niitä tarkasteltiin yhdes-
sä kenttäpäiväkirjan kanssa. Aineisto luettiin 
huolellisesti läpi, jotta pystyttiin muodosta-
maan kokonaiskäsitys aineiston sisällöstä. 
Aineisto koodattiin aineistolähtöisesti käyt-
täen ”avointa koodausta ”. Huomiota kiinni-
tettiin erityisesti siihen, miten työterveysyk-
sikössä ja asiakasorganisaatiossa jäsennettiin 
sosiaalista todellisuutta ja keskinäistä suh-

Taulukko 1. Yhteenveto tutkimuksen aineistosta

Aineisto Aineiston sisältö

Työterveysyksikön aineisto Ɵ imikokoukset (n=8)
havainnoinƟ päivät (n=8)
teemahaastaƩ elut (ennen n=4, jälkeen n=4)
kokouspöytäkirjat, muisƟ inpanot

AsiakasorganisaaƟ on aineisto henkilöstökokoukset (n=3)
havainnoinƟ päivät (n=5)
teemahaastaƩ elut (ennen n=8, jälkeen n=8)
kokouspöytäkirjat, muisƟ inpanot

Kohtaamisten aineisto tapaamiset n=8 (pl. henkilökohtaiset vastaanotot) 
- johdon ja työterveyshuollon kohtaamisia, kehiƩ ämispäivä,
  työterveyshoitajan työpaikkakäynƟ 
pöytäkirjat, muisƟ inpanot
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detta sekä organisaatioissa että kohtaamisis-
sa. Käytännössä analyysi tehtiin aikajänteellä 
pitkittäin ja koodien eteen lisättiin ajallinen 
tunnus (esim. S2006, K2007). Aineiston ana-
lysoinnissa yhdistettiin aineistolähtöisyys ja 
diskurssianalyyttinen tutkimusote.

Analyysiyksikkönä toimivat lause tai 
useat lauseet, jotka muodostivat asiakoko-
naisuuden. Asiakokonaisuudet olivat aineis-
ton sisällöllisiä koodeja. Koodausprosessi 
eteni seuraavasti: aineisto koodattiin tar-
kasti, koodeja muokattiin ja samansisältöi-
siä yhdistettiin ja koodit järjestettiin isompi-
en kokonaisuuksien eli koodiperheiden alle. 
Koodiperheisiin yhdistettiin sisällöltään lä-
heiset koodit. Tämän jälkeen analysoitiin 
koodien ja koodiperheiden kautta jäsennet-
tyä aineistoa edelleen, kunnes saatiin alusta-
va, toisistaan erottuvien diskurssien luokitte-

lu. Kukin koodiperhe saattoi esiintyä useam-
massa diskurssissa. Taulukkoihin 2, 3 ja 4 on 
kuvattu diskurssit aineistoittain (työtervey-
syksikkö, asiakasorganisaatio, kohtaamiset). 
Koodiperheet otettiin diskursseihin kuuluvik-
si, mikäli koodiperheen tulkinta (mitä, miten 
ja miksi) liittyi diskurssiin. Koodiperhe saat-
toi siis esiintyä diskurssissa joko vahvasti tai 
sivuroolissa. Tämän jälkeen aineistoa tarkas-
teltiin vielä uudelleen, jolloin diskurssien ni-
met ja sisällöt täsmentyivät. Kustakin aineis-
tokokonaisuudesta nousi esiin 2-3 diskurssia. 
Syntyneet diskurssit ikään kuin strukturoivat 
puheen (vrt. Seppänen-Järvelä 1999). Näin ai-
neistolähtöinen koodianalyysi ohjautui dis-
kurssianalyyttiseksi, eli etsittiin sitä, mistä 
puhutaan ja miten puhutaan (vrt. Fairclough 
1992). Muodostuneet diskurssit ilmentävät 
työterveystoimijoiden, asiakasorganisaation 
ja heidän kohtaamisensa tuottamaa sosiaalis-
ta todellisuutta (vrt. Pirttilä 2006; Koivunen 
2003).

Asiakasorganisaa  on diskurssit

Asiakasorganisaation puheessa esiin nous-
seet diskurssit ovat 1) työn hallinnan haas-
teellisuus, 2) työ ja organisaatio muutoksessa 
ja 3) työterveyshuollon roolin haasteellisuus 
(ks. taulukko 2).

Työn hallinnan haasteellisuus -diskurssis-
sa kuvataan asiakasorganisaation rakenne, 
henkilöstö ja ilmapiiri. Asiakasorganisaationa 

Asiakas:
Yritys
Henkilö

Työterveys-
huolto-
yksikkö

Työterveyshuolto

Suhde

Kuvio 1. Aineistot ja niiden keskinäinen suhde

Taulukko 2. Asiakasorganisaa  on diskurssit ja niiden sisällöt

Diskurssi Diskurssin sisältö

Työn hallinnan
haasteellisuus

johtaminen ja päätöksenteko, vuorotyö, työnkuormitus, 
työuupumus, työn suunniƩ elu, Ɵ imityö, oman työn hallinta, kiire, 
henkilöstön vaihtuvuus, osaaminen, journalismi

Työ ja organisaaƟ o
muutoksessa

muutokset omassa työssä, johtajan muutos, muutos avustavassa 
henkilökunnassa, alueyksikön rooli, henkilöstön vaihtuvuus

Työterveyshuollon roolin
haasteellisuus

sairaus ja terveys, työuupumus, yhteistyö työterveyshuollon ja
johdon välillä, poƟ laskohtaamiset, roolit, odotukset, kokemukset
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toimivan mediayrityksen paikallisyksikön 
henkilökunta jakautuu tiimeihin työn sisäl-
lön mukaan. Työyhteisön puheessa koetaan 
osan tiimeistä olevan arvokkaampia tehtä-
vänkuvan vuoksi, mikä tuo haasteita johta-
miselle ja päätöksenteolle. Hankalat työajat 
ja kiire näkyvät työyhteisössä ja sen jaksami-
sessa. Työvuorot ovat pitkiä ja vuorojen alka-
misajat osin hankalia.

Ilmapiiri työyhteisössä koetaan keskus-
televaksi. Työyhteisön ja yksittäisten henki-
löiden asioista puhutaan avoimesti, samoin 
hankalista työvuoroista, tukipalvelun poistu-
misesta, henkilöstövaihdoksien ja organisaa-
tiomuutoksen tuomasta työnkuormituksesta 
sekä kiireestä. Myös työn sisällön mielekkyys 
ja journalismi yleensä korostuu asiakasorga-
nisaation puheessa.

Toisena diskurssina esiin nousee työ ja or-
ganisaatio muutoksessa. Organisaation muu-
tosta kuvaa esimerkiksi se, että henkilökun-
nan vaihtuvuus vuodessa on noin 30 prosent-
tia. Työyhteisön keskusteluissa on nähtävissä 
jännitteitä, joita luo johtajan rekrytoiminen 
työyhteisön sisältä. Myös tukihenkilöstön ul-
koistaminen havainnointiaikana tuo haasteita 
työyhteisölle. Asiakasorganisaation puhees-
ta käy ilmi, että tukihenkilöstön koetaan ole-
van työyhteisön liima, joka pitää heitä kasas-
sa. Ulkoistaminen aiheuttaa voimakkaita re-
aktioita sekä paineita johtamiselle ja päätök-
senteolle.

Asiakasorganisaation kolmas diskurssi, 
työterveyshuollon roolin haasteellisuus, nä-
kyy esimerkiksi työterveyshuollon näkymät-
tömyydessä asiakasorganisaation puheessa. 
Työterveyshuolto esiintyy terveys- ja sai-
rauskeskusteluissa sekä esimiesten puhees-
sa lähinnä sovittaessa palavereja työterveys-
huollon kanssa. Organisaation sisäisten muu-
tosten todetaan aiheuttavan työssä kuormit-
tumista. Keskustelu työnkuormituksesta 
jää kuitenkin asiakasorganisaatioon, eikä 
sitä esiinny työterveyshuollon ja asiakas-
organisaation välisessä vuorovaikutuksessa. 
Asiakkuutta lähestytään asiakasorganisaa-
tion puheessa työterveyshuollon arvioinnin 

ja seurannan kautta. Asiakasorganisaation 
johto kertoo kaipaavansa tietoa työterveys-
huollon vaikuttavuudesta ja siitä, mitä työ-
terveyshuollolta voi odottaa:

”Paljon työterveyshuollon kanssa tehdään, 
mutta mikä sit olis kannattavaa meidän 
irman kannalta, sitä pitäs pysähtyä pohti-

maan.” (asiakasorganisaation paikallisyksi-
kön johtaja)

Keskustelua herättää myös työterveyshuol-
lon rooli johtajan ja henkilöasiakkaiden vä-
lissä. Henkilökunnan puheessa ilmenee, et-
tei työterveyshuollon roolia hahmoteta eikä 
sen sisältöä tunneta lukuun ottamatta sai-
rausvastaanottoa ja terveystarkastuksia. 
Erityisesti esimiesasemassa olevat pohti-
vat sitä, kenelle työterveyshuolto on ”lojaa-
li” (esimerkiksi henkilöstön sairauslomat). 
Asiakasorganisaation johto pohtii työterve-
yshuollon tasapuolisuutta seuraavasti:

”Siinä mietin kyllä työterveyshuollon tasa-
puolisuutta, kun työntekijälle saatiin kuu-
kauden jatkosoppari, vaikka työntekijä oli-
si halunnutki pidempää. Niin marssipa työ-
terveyshuoltoon ja sai kuukauden sairaslo-
man. Eikä työterveyshuolto kysyny minulta 
mitään.” (asiakasorganisaation paikallisyk-
sikön johtaja)

Henkilöasiakkaat puhuvat myös asiak-
kaan huomioimisesta työterveyshuollos-
sa. Asiakkaat kokevat työterveystoimijoi-
den käyttämän termistön joskus hankalak-
si. Henkilöasiakkaat käyvät myös keskenään 
vuoropuhelua työterveyshuollon tasapuoli-
suudesta toisaalta suhteessa toisiinsa ja suh-
teessa esimiehiin. Asiakasorganisaation joh-
don ja henkilöasiakkaiden odotukset eroa-
vat toisistaan. Asiakasorganisaation odo-
tukset liittyvät työterveyshuollon kanssa 
tehtävään yhteistyöhön ja sen toimivuu-
teen. Työterveyshuollon haluttaisiin ole-
van enemmän organisaation tukena ja tuot-
tavan tietoa henkilöstöjohtamisen tuek-
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si. Asiakasorganisaation ylin johto korostaa 
erityisesti työterveyshuollon vaikuttavuutta 
myös kustannusvaikuttavuuden näkökulmas-
ta. Johto kertoo odottavansa työterveyshuol-
lolta asiakkaan liiketoiminnan ymmärtämistä 
sekä aktiivisempaa otetta. Henkilöasiakkaat 
puolestaan kertovat arvostavansa palvelujen 
saatavuutta ja laatua.

Johdon puheessa näkyy työterveyshuol-
lon roolin hahmottamattomuus asiakasorga-
nisaatiossa. Johto kokee työterveystoimijoi-
den erityisesti suhteen alussa piiloutuvan 
työterveystermistön taakse. Tämän vuoksi 
he kokevat suhteen olevan alkuun välineelli-
nen, ei aito asiakkuussuhde. Tämä aiheuttaa 
joitakin epäselvyyksiä johdon ja työterveys-
huollon välille, esimerkkinä työntekijöiden 
sairauspoissaolot ja ongelmat työyhteisön 
kehittämishankkeessa.

Työterveysyksikön diskurssit

Työterveysyksikön diskurssit olivat 1) toi-
minnan itseohjautuvuus, 2) yksilölähtöinen 
asiakkuus ja 3) vahva professionalismi (ks. 
taulukko 3).

Toiminnan itseohjautuvuus tuli työter-
veysyksikön diskursseista vahvimmin esille. 
Itseohjautuvuus on havaittavissa sekä työter-
veysyksikön asemassa että toimijoiden roolis-
sa. Työterveysyksikkö on osa lääkärikeskusta. 
Tiivis ja hyvä yhteys lääkärikeskukseen näkyy 
sekä puheessa että toiminnassa. Strategiat ja 

arvot sekä hallinto määräytyvät lääkärikes-
kuksen kautta. Myös useat toimintatavat, esi-
merkiksi tiimipalaverien sisältö, määrittyvät 
tätä kautta. Henkilöresursseista keskustelu 
on jatkuvaa, erityisesti pohditaan vastaanot-
toavustajan työpanoksen suurentamista työ-
terveyshuollossa.

”No meillä toimitaan tämän meiän xx lää-
kärikeskuksen toimintajärjestelmän mukai-
sesti, meillä on tämmönen vuosikellotyyp-
pinen vuosisuunnittelu, jonka mukaan me 
edetään sitten tavallaan. Sitä, jos ajatellaan 
ihan täm meiän oman toiminnan suunnitte-
lua, että siinä menee tämmönen tietty rytmi-
tys, jonka mukaan me käyän läpi viikkopa-
lavereissa, että mitä pitäs kenenkin tehä ja 
sillä tavalla viiään niitä asioita eteenpäin.” 
(työterveyslääkäri)

Virallisena työterveysyksikön johtajana toi-
mii vastaava työterveyslääkäri. Hänen johta-
juutensa näkyy tiimipalaverien puheenjohta-
juutena. Työterveysyksikön puhe kuitenkin 
osoittaa vastaavan hoitajan toimivan opera-
tionaalisena johtajana. Asiakasjohtaminen 
on puutteellista, ja työterveystoimijat koke-
vat, että hallitummat työprosessit ja koko-
naisvaltaisempi asiakkuuksien hallinta aut-
taisi heitä palvelemaan paremmin asiakasta. 
Asiakkuuksien ja asiakkuusprosessien yhdes-
sä suunnittelua kaivataan.

Työterveyshoitajan ja -lääkärin tehtä-
vät poikkeavat asiakkuuden näkökulmasta. 

Taulukko 3. Työterveysyksikön diskurssit ja niiden sisällöt

Diskurssi Diskurssin sisältö

Toiminnan itseohjautuvuus työterveysyksikön oman toiminnan suunniƩ elu, oman työn 
hallinta, Ɵ imikokoukset, seuranta, resurssit, tuoƩ eet,
työterveyshuollon prosessit, liiketoiminta

Yksilölähtöinen asiakkuus järjestelyt, toiveet, tarpeet, mitä ajankohtaista yrityksissä, 
asiakkuuden kehiƩ äminen

Vahva professionalismi kehiƩ ämistoiminta, asiakkuus, roolit ja valta, johtaminen, 
sisäinen ja ulkoinen yhteistyö
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Työterveyslääkärit kertovat asiakkuusajat-
telunsa ja työpaikkatuntemuksensa syn-
tyvän vastaanottokäyntien myötä. Työ-
terveyslääkärin työnkuvan muodostaa pää-
osin vastaanottotoiminta ja henkilöasiakkaat, 
kuten toinen työterveyslääkäreistä pohtii:

”Ja lääkärille sitten yleensä painottuu enem-
män tämä vastaanottotyö tässä sitten. Tästä 
vastuujaosta ei olla juurikaa käyty keskus-
telua, ennen mua tämä yksikkö oli nii vah-
vasti hoitajalähtöinen, että yksikön sisäiset 
vastuualueet ovat muotoutuneet itsestään. 
Kai niitä pitäs tässä tarkastella.”(työterveys-
lääkäri)

Pohtiessaan työterveystoimijoiden rooleja 
asiakkaat kertovat työterveyslääkärillä olles-
saan olevansa ”kertaostoksilla”, kun taas työ-
terveyshoitajan kanssa he kertovat olevan-
sa ”suhteessa”. Työterveyshoitajat vastaavat 
asiakkuuksien hallinnasta sekä asiakasorga-
nisaation kanssa tehtävästä yhteistyöstä ko-
konaisuudessaan. Toinen työterveyshoitaja 
pohtii omaa rooliaan seuraavasti:

”Kyllä tässä täytyy aina monessa roolissa 
olla. Kyllä se asiakas meinaa tässä tiimellyk-
sessä aina unohtua, mutta yritän aina tuo-
da sitä tänne tiimiin ja kokouksiinki. Tuntuu, 
että roolihaasteet on aika moninaisia, pitäis 
olla ymmärtäjä ja asiantuntija samassa pa-
ketissa ja eri henkilöille aina. Ja me työter-
veyshoitajathan kumminki pidetään tätä pa-
letti kasassa.” (työterveyshoitaja)

Oman toiminnan suunnittelu painottuu työ-
terveysyksikön tiimikokouksiin, joissa toi-
minnan tuloksia seurataan ja arvioidaan 
aktiivisesti. Huomio kiinnitetään ensisijai-
sesti omiin tuloksiin ja niiden seurantaan. 
Seurauksena on suoritteiden korostuminen 
muiden asioiden, kuten asiakkuuksien, jää-
dessä vähemmälle huomiolle.

Työn sisällössä painottuvat työterveys-
huollon prosessit sekä työterveyshuollon 
tuotteet. Työterveyshuollon prosesseista pu-

heessa esille nousee terveystarkastukset ja 
sairaanhoito. Työpaikkakäynnit tai muu työ-
paikalla tapahtuva toiminta ei arjen puhees-
sa näy vahvasti. Yksilön oman toiminnan 
suunnittelu ja työnjako ovat myös keskeises-
ti esillä. Asiakasyhteistyö tuodaan esille tuot-
teista ja prosesseista puhuttaessa. Tätä ku-
vaa hyvin toisen työterveyslääkärin kuvaus 
asiakasorga nisaatioon tutustumisesta:

”Sitten tehtiin tämmönen walkthrough-kier-
ros siellä, katottiin toiminnot mitä siellä on 
ja tavattiin kaikki ihmiset, jotka oli tekemäs-
sä sitä työtänsä siellä, että tuli ihan käsitys 
siitä, että mitä se työ nyt siellä sitten ihan 
fyysisesti ja henkisesti ja semmonen ensim-
mäinen mielikuva siitä tavallaan syventy ja 
sitten toisaalta, niin asiakkaita virtaa täs-
sä, siinä tuolilla ja jatkuvasti kertoo omasta 
työstänsä ja siitä, että minkälaista se on ja 
minkälaisia terveysongelmia heillä on.”(työ-
terveyslääkäri)

Työterveyslääkärien työn sisältöön liittyvät 
teemat liittyvät oman työn hallintaan ja tasa-
painoon. Lääkärit kertovat seuraavansa työn-
sä sisältöä ja määrää potilasvastaanottomää-
rillä. Työterveyshoitajien keskustelu työn hal-
linnasta liittyy asiakasjakoihin ja vastaavan 
työterveyshoitajan kohdalla keskusteluun 
hallinnollisten tehtävien ja työterveyshoita-
jan tehtävien suhteesta. Myös ajanjakamises-
ta asiakkaiden kesken keskustellaan.

Yksilölähtöinen asiakkuus -diskurssi nä-
kyy henkilöasiakkaisiin pohjautuvassa ajat-
telutavassa. Toiminta ja puhe työterveysyk-
sikössä painottuu henkilöasiakkaisiin ja po-
tilasvastaanottoihin. Työterveystoimijat ker-
tovat omistavansa vähän työvälineitä yritys-
asiakkuuden hallintaan. Kuvan asiakasorga-
nisaatiosta he toteavat syntyvän pääosin hen-
kilöasiakkaiden hoitamisesta. Menetelmä- ja 
yksilökeskeistä toimintaa kuvaa toinen työ-
terveyslääkäreistä seuraavasti:

”Kyllähän näitä menetelmiä työterveyshuol-
lossa on, niitä tietenki käytetään. Testattuja 
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keinoja ja mittareita, validoituja sellasia on. 
Aikalailla kuitenki mennään vielän yksilö-
lähtösesti, niinku ollaan keskusteltuki aika-
semminki, ehkä se xx (vastaavan työterveys-
hoitajan nimi) paremmin hanskaa tuon ko-
konaisuuden kattomisen, ite ku oon tämmö-
nen medisiinari.”(työterveyslääkäri)

Asiakaspuhetta on verrattain vähän. Siinä 
painottuvat aktiiviset asiakkaat, joiden kans-
sa yhteistoiminta on lakisääteistä työterve-
yshuoltoa aktiivisempaa. Työterveysyksikön 
asiakkuuspuheessa jaotellaan asiakkaita esi-
merkiksi aktiivisiin ja passiivisiin, lakisäätei-
siin ja kokonaisvaltaisen työterveyshuolto-
sopimuksen omaaviin sekä pieniin ja isoihin 
asiakasyrityksiin. Asiakkuudenhallinta näkyy 
vastaavan työterveyshoitajan työssä, tiimiko-
kouksissa silloin tällöin ongelmien ratkaisu-
na sekä työterveyshoitajien yhteydenpitona 
asiakkaisiin.

Vahva professionalismi -diskurssissa 
tar kastellaan pääasiassa työterveystoimi-
joi den rooleja sekä kehittämistoimintaa. 
Asiakkuudesta puhuttaessa koroste taan 
moniammatillista työskentelytapaa. Kui-
tenkin kokouksissa ja tapaamisissa van-
hat ammattikuntarakenteet vahvistu-
vat. Moniammatillisuutta heikentää myös 
yksilöl lisen asiantuntemuksen korostami-
nen. Asiantuntijuus näkyy toisaalta tuote- ja 
prosessi keskeisinä ja toisaalta lääketiedekes-
keisyytenä. Yksikön sisäisessä valta-asetel-
massa muut ammattiryhmät ovat lääkärien 
asiantuntemukselle alisteisia, mikä näkyy 
työterveysyksikön puheessa selvästi.

Kohtaamisten tuo  amat diskurssit

Kohtaamisten (työterveystoimijoiden ja asia-
kasorganisaation yhdessä tuottamat) dis-
kurssit ovat asiakassuhteen dynamiikka ja 
työterveystoiminnan pirstaloituneisuus (ks. 
taulukko 4).

Asiakassuhteen dynamiikka -diskurs-
si ilmenee kohtaamisissa monin tavoin. 
Yhteisessä asiakkuuspuheessa korostuu suh-
teen alussa lain velvoitteet ja virallisuus. 
Alussa asiakasorganisaatio ei hahmota työ-
terveyshuollon mahdollisuuksia, ja työterve-
yshuollolta puolestaan kuluu aikaa asiakas-
organisaatioon tutustumiseen. Suhde kehit-
tyy tuottajapainotteiseksi työterveystoimin-
nan lisääntyessä, mikä näkyy yhteisissä pa-
lavereissa työterveyshuollon aktiivisuute-
na ja asiakasorganisaation passiivisuutena. 
Työterveyshuollon toimijat olettavat puhees-
saan tietävänsä asiakkaan tarpeet. Toiminta 
pohjautuu erikoistumiseen ja työterveyshuol-
lon tuotteisiin, jonka vuoksi toiminta koostuu 
pienistä osista eikä aina vastaa asiakkaan tar-
peisiin. Samankaltainen puheen sisältö on 
nähtävissä asiakasorganisaation johdon pu-
heessa. Myös johdon toteamuksissa koros-
tuvat työterveyshuollon tuotteet, mutta ei 
työterveys huolto kokonaisuudessaan. Vaikka 
asiakas organisaation työntekijät ja johto to-
teavat jo suhteen alussa olevansa pääosin tyy-
tyväisiä työterveyshuoltoon, koetaan työter-
veyshuolto ja sen termistö silti hankalaksi, 
kuten asiakas organisaation työntekijä alku-
haastattelussa toteaa:

Taulukko 4. Kohtaamisten diskurssit ja niiden sisällöt

Diskurssit Diskurssien sisällöt

Asiakassuhteen dynamiikka yhteistyö johdon ja työterveyshuollon välillä, vuorovaiku-
tus, viesƟ ntä, seuranta & arvioinƟ , vaikuƩ avuus, asiakas-
suhteen kehiƩ yminen, tarpeiden kohtaaminen

Työterveystoiminnan 
pirstaloituneisuus

tuoƩ eet, sairaus ja terveys, työterveyshuollon rooli asian-
tunƟ jana, terveyden ja työkyvyn kehiƩ äminen, valta
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”Kyllä tämä uusi työterveyshuolto on kyen-
ny vastaamaan siihe mitä ootettiinki imagon 
perusteella. Toiveet on täytetty ja koetaan 
varmasti saaneemme hyvää hoitoa kaikkiin 
vaivoihin (...) ja luotettava tuntuhan näistä 
tapaamisista on tullu, etenkin tuo xx (työter-
veyshoitaja) on aikaansaavan tuntunen ja 
osaa ottaa meiät hyvin huomioon. (...) Ainaha 
ei ymmärrä ihan kaikkee mitä ne puhuu, 
mutta ei aina kehtaa kysyäkkää.”(asiakas-
organisaation työntekijä)

Etenkin suhteen alussa asiakasorganisaa-
tion johto ei osaa hyödyntää työterveyshuol-
lon osaamista kokonaisvaltaisesti. Alku-
haastatteluissa he myös kertovat työterve-
ystoiminnan olevan osin suunnittelema-
tonta, mutta kohtaamisten lisäännyttyä 
suunnitelmallisuuden tunne kasvoi. Suun-
nittelemattomuutta lisää myös se, että asia-
kasorganisaation yksikään henkilö, mukaan 
lukien esimies, ei osaa kertoa toimintasuun-
nitelman sisällöstä. Tutkimuksen loppuvai-
heessa asiakasorganisaation jäsenet toteavat 
pystyvänsä hyödyntämään työterveyshuol-
lon osaamista paremmin. Tästä huolimatta 
he kertovat kaipaavansa tietoa työterveys-
huollon konkreettisesta vaikuttavuudesta.

Työterveyshuollossa puhutaan myös ti-
laaja-tuottajamallista. Se koetaan kylmäk-
si sekä asiakasorganisaation että työterve-
ystoimijoiden mukaan. Työterveyshuolto 
toteaa käyttävänsä tilaaja-tuottajamallia 
vain isojen asiakasorganisaatioiden kanssa. 
Asiakassuhteen alussa yhteistyössä koros-
tuu työterveyshuollon asiantuntijoiden roo-
li, jolloin asiantuntija usein tekee päätöksen 
asiakkaan puolesta. Asiakasorganisaation 
suppeahko käsitys työterveyshuollosta ja 
sen toiminnan mahdollisuuksista jatkuu läpi 
tutkimuksen. Asiakassuhde ja työterveys-
huolto näyttäytyy asiakasorganisaation pu-
heessa pääosin yksittäisinä tapahtumina ja 
yksittäisten henkilöiden, erityisesti työter-
veyshoitajan toimenpiteinä. Molemmat yh-
teistyön osapuolet toteavat yhteistyön tii-
vistämisen ja työterveyshuollon työpaikalla 

olon edesauttaneen asiakassuhteen kehitys-
tä. Asiakaskeskeisyys toimintatapana näkyy 
tutkimuksen loppuvaiheessa, jolloin asiakas-
organisaation jäsenet kokevat työterveys-
huollon pohjautuvan pääosin heidän tarpei-
siinsa. Asiakasorganisaation johdon mielestä 
kehitys on myönteistä, vaikka kokonaisvaltai-
sempaa otetta kaivataan lisää:

”Kyllä nykyään tuntuu, että tiiän suurin 
piirtein mistä puhutaan. Ja enemmän meitä 
kuunnellaan kun alussa. Tuntuuki, että toi-
minta on enemmän meidän tarpeiden mu-
kaista. Kokonaisvaltaisempaa otetta ja yh-
dessä suunnittelua vielä kaipais kuitenki 
enemmän. Ja sitä tietoo, miten meillä voi-
daan.”(asiakasorganisaation paikallisyksi-
kön johtaja)

Tutkimuksen lopussa työterveyshuolto ko-
kee integroituneensa hyvin asiakasorganisaa-
tion toimintaan sekä tuntee asiakassuhteen 
tuottavan lisäarvoa molemmille osapuolille. 
Toinen työterveyslääkäreistä kertoo suhteen 
olevan lähellä kumppanuutta:

”No kyllä se minusta on jo kuitenkin enem-
män lähellä kumppanuutta sitten on, että 
se, että me ikään kuin ollaan ohjaamassa 
sitä toimintaa, sitten tarvittaessa, sen oman 
ammattiosaamisemme kautta semmoseen 
suuntaan, että se välttämättä se tilaaja ei 
sitä ois meiltä tilannu, mutta me ollaan tyr-
kyttämässä.” (työterveyslääkäri)

Asiakasorganisaatio ei tunne suhteen syven-
tyneen näin vahvasti. Asiakasorganisaatio 
kokee suhteen olevan lähellä tilaaja-tuottaja-
suhdetta, jossa keskeistä on tuotteen myynti. 
Suhde on kuitenkin läheisempi, mikä näkyy 
muun muassa asiakasorganisaation lisäänty-
vänä palautteena työterveyshuollon toimin-
nasta. Asiakassuhteen todetaan olevan tasa-
painoisempi, vaikka asiakasorganisaation pu-
heesta käy ilmi, että vastuu suhteesta ja sen 
kehittämisestä nähdään olevan edelleen työ-
terveyshuollolla. Asiakasorganisaation keski-
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johdon edustaja kommentoi suhdetta loppu-
vaiheessa seuraavasti:

”Työterveysasiat tuntuu vieraalta ja hanka-
la hahmottaa. Kun ymmärtäis, mitä ne ter-
mit tarkottaa. Aikalailla ollaan menty niinku 
työterveyshoitaja on ehottanutki.” (asiakas-
organisaation tiimin vetäjä)

Työterveystoiminnan pirstaloituneisuus -dis-
kurssissa kohtaamiset näyttävät osin jäsen-
tymättömiltä. Suhteen edetessä asiakasorga-
nisaatio kertoo kaipaavansa seuranta- ja ar-
viointimittareita työterveystoiminnan seu-
raamiseksi. Työterveysyksikössä puoles-
taan keskustellaan, mitä työkaluja tarvitaan 
asiakassuhteen seurantaan ja arviointiin. 
Loppuvaiheessa pohditaan yhdessä konkreet-
tisia asiakkuuden vaikuttavuuden mittareita. 
Pohdinnassa päädytään siihen, että vaikutta-
vuutta voisi saavuttaa panostamalla esimer-
kiksi yhteisiin työvälineisiin, yrityksen tarpei-
siin ja jatkuvaan molemminpuoliseen yhtey-
denpitoon.

Asiakasorganisaatiossa odotetaan työter-
veyshuollolta enemmän aktiivisuutta ja roh-
keutta puuttua asioihin. Esimerkkeinä maini-
taan asioiden puheeksi ottaminen ja välinei-
den tarjoaminen varhaiseen puuttumiseen. 
Näistä asioista puhuvat erityisesti työsuoje-
lusta vastaava henkilö ja johto. Johto ker-
too odottavansa enemmän tietoa organisaa-
tiostaan sekä havaintoja ja raportteja työn-
tekijöidensä terveydestä ja hyvinvoinnista. 
Toisaalta taas työterveystoimijat toteavat, 
että asiakasorganisaation tulisi ottaa vahvem-
pi ote henkilöstönsä työhyvinvoinnin edistä-
miseen. Nähtävissä on molemminpuolista 
epätietoisuutta rooleista. Lisähaasteita tuo 
työterveyshuollon ja asiakasorganisaation 
välillä vallitseva asiantuntijakielestä johtuva 
epätasapaino.

Työterveystoiminnan tavoitteet on määri-
telty toimintasuunnitelmaan, mutta asiakas-
organisaatiossa todetaan niiden olevan han-
kalia hahmottaa eikä toimintasuunnitelmaa 
mielletä toimintaa ohjaavaksi työvälineeksi. 

Työterveyshuollon toimintaa ei myöskään 
arvioida, lukuun ottamatta ”käytäväkeskus-
teluja” asiakasorganisaatiossa, jotka liittyvät 
kohtaamisiin tai työterveyshuollon laitepuut-
teisiin. Etenkin asiakasorganisaation johto 
kertoo haluavansa lisää avoimuutta ja koko-
naisvaltaisempaa otetta. Asiakasorganisaatio 
kokee työterveyshuollon prosesseista ja tuot-
teista lähtevän keskustelun epätarkoituksen-
mukaiseksi, sen sijaan asiakasorganisaation 
johto kaipaa enemmän keskustelua tavoitteis-
ta ja sisällöstä. Työterveyshuolto pohtii pal-
veluidensa tuloksellisuutta ja asiakasorgani-
saatio puolestaan sitä, kohdistuvatko palvelut 
heidän tarpeisiinsa.

Puhe terveyden ja työkyvyn kehittämises-
tä painottuu yleisiin sairaus- ja terveyskes-
kusteluihin sekä keskusteluihin siitä, miten 
seurata työntekijöiden terveyttä ja työkykyä. 
Tämä nähdään asiakasorganisaation johdos-
sa osin ristiriitaisena, koska se kertoo halun-
neensa tarkempaa selvitystä ja raportointia 
kuin sen, mitä työterveyshuolto tuotti.

Yhteenveto

Tutkimus tuotti uutta tietoa työterveyshuol-
lon ja asiakasyrityksen suhteesta ja työterve-
yshuollon asiakkuudesta. Työterveyshuollon 
asiakkuudessa on monia piirteitä, jotka nou-
dattelevat yleisiä asiakkuuden teorioita. 
Esimerkiksi oppivan asiakassuhteen mää-
ritelmä (Pohjola 1993) näyttäisi soveltuvan 
työterveyshuollon asiakkuuden pohdintaan 
erinomaisesti samoin kuin vaiheteoria (Rao 
& Perry 2002), jossa suhteen oletetaan ke-
hittyvän askel askeleelta vaiheesta toiseen. 
Tosin myös tilateoria, jossa keskitytään suh-
teen ennalta arvaamattomiin tiloihin, saattai-
si toimia. Tämä lähestymistapa sopii työterve-
yshuollon asiakkuuden kehittymiseen, koska 
se sisältää paljon yllättäviä tekijöitä

Valinnanvapauteen pohjautuva asiakkuus 
-määritelmä pätee osin työterveyshuoltoon. 
Yritysasiakkailla on valinnanvapaus työter-
veyshuollon palveluntuottajan suhteen. 
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Kuitenkin heillä on pakollinen asiakkuus jo-
honkin työterveyshuollon palvelun tuotta-
jaan lain määräämänä. Yksi kynnyskysymys 
asiakkuuden kehittymisessä on, pidättäydy-
täänkö lain säätelemässä asiakkuudessa vai 
luodaanko syvällisempi asiakkaan säätelemä 
suhde. Työterveyshuollon asiakkuus mukai-
li myös Paynen (2006) määritelmää olemalla 
muuttuva tila, jota tässä tapauksessa määrit-
tivät muun muassa aika, tuttuus, kohtaamiset 
ja kehittynyt yhteistyö. Onko työterveyshuol-
lon asiakkuus konstruktio, joka muotoutuu 
yhteistyön kautta ja johon vaikuttavat fyysi-
set, sosiaaliset ja emotionaaliset tekijät?

Yksilökeskeinen työote oli työterveys-
huollon vahvuus, mutta yritysasiakasyhteis-
työ vaatii kehittämistä. Haasteellista työterve-
yshuollolle oli huomioida asiakasorganisaa-
tion erilaiset tarpeet mahdollisimman vaikut-
tavasti. Työterveyshuollon ja asiakasorgani-
saation roolien selkeyttäminen ja vastuiden 
määrittely vaatii kehittämistä sen suhteen, 
mikä on työterveyshuollon ja mikä asiakas-
organisaation vastuu asiakassuhteessa sekä 
työntekijöiden terveyden ja työkyvyn ylläpi-
dossa. Työterveyshuollon nähtiin myös toimi-
van tuottajalähtöisesti sekä työterveystoimi-
joiden että asiakasorganisaation edustajien 
näkökulmasta. Toimintatapaa tulisi suunna-
ta enemmän asiakkaiden tarpeista lähteväksi 
yhteistoiminnaksi.

Tutkimuksen perusteella työterveyshuol-
lossa on vallalla tuotekohtainen ajattelu, joka 
vaikuttaa työterveystoiminnan pirstaloitu-
miseen eikä sitä hahmoteta kokonaisvaltai-
sena toimintana asiakasyrityksen kannalta. 
Näyttäisi siltä, että asiakkuuden solmimi-
nen ja hoito eivät aina perustu työpaikan tar-
peisiin vaan työterveyshuoltolain tavoittei-
siin ja työterveyshuollon omiin intresseihin. 
Työterveyshuollon käyttämän kielen muutta-
minen asiakaslähtöisemmäksi nähtiin yhtenä 
edellytyksenä asiakassuhteen syvenemiselle.

Asiakkuus ja asiakkuuden hallinta eivät 
näyttäytyneet suunnitelmallisena. Työ ter-
veystoimijoiden rooli asiakkuudessa näkyi 
työ terveysyksikön arjessa pirstaleisena, tuot-

teiden ja henkilöasiakaskohtaamisten kaut-
ta tapahtuvana toimintana. Pohdittavaksi jää, 
miten työterveyshuollon asiakkuus kannattaa 
ottaa työterveysyksikön moniammatillisella 
otteella tapahtuvaksi toiminnaksi sekä mikä 
on riittävä asiakasymmärryksen taso, jotta 
työterveysyksikön toiminta olisi kautta lin-
jan asiakaslähtöistä. Tarvitaanko työterveys-
yksiköihin asiakasmanagereita, jotka ottavat 
vastuun asiakkuuden hallinnasta?

Työterveyshuolto ei juurikaan näkynyt 
asiakasorganisaation arjessa. Myös molem-
pien arki on erilaista. Kahden organisaation 
kulttuurit ja toimintatavat eivät täysin kohtaa 
ja tämän vuoksi suhde ei syvene. Esimerkiksi 
asiakasorganisaation kokema työnkuormi-
tus ja muutokset eivät juuri näkyneet kohtaa-
misaineistossa, vaikka ne kuuluisivat työter-
veyshuollon kanssa käytävään keskusteluun. 
Työterveysyksikön puheesta sen sijaan tuot-
teet ja oma asiantuntijuus nousevat kohtaa-
misaineistoissa esille. Tämä kuvaa myös val-
ta-asetelmaa yhteistyösuhteessa. Yhteiseen 
keskusteluun ja tarpeiden määrittämiseen 
tarvitaan siis lisäpanostusta.

Tutkimuksen luote  avuus

Osallistuva havainnointi ja tutkijan läsnäolo 
saattoivat tuoda työterveyshuoltoon liittyvää 
keskustelua normaalia enemmän asiakasor-
ganisaation arkeen. Olennaisinta tämänkal-
taisella otteella kerätyn aineiston luotetta-
vuudelle on uskottavuus, merkityksellisyys, 
kyllästeisyys ja siirrettävyys. Uskottavuutta 
varmennettiin nauhoituksin ja litteroimalla 
nauhoitettuja tekstejä sekä pitämällä kenttä-
päiväkirjaa. Merkityksellisyydellä haettiin il-
miön ymmärtämistä. Toistettavuus saavutet-
tiin riittävän pitkällä havainnointiajalla, jol-
loin sosiaalikulttuuriset ilmiöt ja prosessit 
pystyttiin havaitsemaan toistuvan tietyn mal-
lin mukaan. Kyllästeisyys tässä tutkimuksessa 
tarkoittaa sitä, että tutkija onnistui saamaan 
kohteesta oleellisimman tiedon. Myös tätä 
näkökulmaa tukee verrattain pitkä havain-
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nointiaika sekä työterveysyksikön että asia-
kasorganisaation monipuolinen havainnointi. 
Siirrettävyys puolestaan merkitsee sitä, mis-
sä määrin tulokset ovat siirrettävissä toiseen 
samanlaiseen kontekstiin (Nikkonen 1997, 
146–147).

Työterveyshuolto kuvasi hyvin yksityis-
tä työterveyshuoltoa ja asiakasorganisaatio 
keskisuurta mediaorganisaatiota. Sen sijaan 
kunnallisen työterveyshuollon puolella pie-
nissä työterveysyksiköissä tilanne asiakkuu-
den hallinnassa voi olla vielä heikompi heik-
kojen resurssien ja erilaisen asiakaskunnan 
(paljon pieniä yrityksiä asiakkaana) vuok-
si. Tämä lisää tutkimusaiheen merkitykselli-
syyttä. Siirrettävyyttä pyrittiin vahvistamaan 
myös asiakasorganisaation ja työterveys-
huollon omien aineistojen kautta kuvaamal-
la toimintaympäristö mahdollisimman hy-
vin. Siirrettävyyttä vahvistaa myös tutkimus-
aineiston laajuus ja erilaiset aineistonkeruu-
tavat. (Ks. Lincoln & Cuba 1985.)

Pohdinta

Työ- ja yrityselämä ovat edelleen muutokses-
sa, mikä aiheuttaa työterveyshuollolle ja 
sen asiakkuudelle uusiutumispaineita. Työ-
terveyshuollon ja työpaikan yhteistyön li-
säämistä etenkin työkyvyn tukemisessa ja 
vaikuttavamman työterveystoiminnan tuke-
misessa korostavat myös niin sanottu Ran-
tahalvarin työryhmän loppuraportti (STM 
2011) ja Ahtelan työelämäryhmän raportti 
(EK 2010) työurien pidentämisestä. Näiden 
raporttien pohjalta termi työterveysyhteis-
työ on rantautunut työterveyshuollon arkeen. 
Työterveysyhteistyön ytimessä on asiakkuus, 
joka linjaa yhteistyötä kaikessa työterveystoi-
minnassa. Asiantuntijaosaamisen rinnalle on 
kehitettävä asiakas- ja erityisesti organisaa-
tioasiakasosaamista, jotta työterveyshuolto 
pystyy vastaamaan sille tuleviin haasteisiin.

New Public Managementin (NPM) tulo 
terveydenhuollon kenttään toi vahvasti esiin 
tuotteisiin ja talouteen pohjautuvan ajattelun 

(Hakulinen ym 2011). Tämä saattoi johtaa 
toiminnan itsensä ylikorostamiseen, vaikka 
kiinnostuksen kohteena tulisi olla toimin-
nan avulla saatavat vaikutukset ja asiakkaat. 
Toisaalta NPM toi mukanaan ajatuksia asia-
kaslähtöisyydestä ja -vastuusta, mikä nähtä-
västi ei ole jäänyt elämään ainakaan työterve-
yshuollon arjessa, koska siihen on vasta nyt 
alettu kiinnittää huomiota. Hakulinen ym. 
(2011) toteavat NPM ajattelun olevan vas-
ta nyt 2000-luvulla kunnallisen työterveys-
huollon arkea. Tässä tapaustutkimuksessa 
työterveysyksikkö oli yksityinen palvelun-
tuottaja, jolla oli tulos- ja tehokkuusajattelu 
hallinnassa, mutta haasteet asiakkuudessa 
olivat yhteneväiset kunnallisen työterveys-
huollon kanssa (ks. Hakulinen ym. 2011). 
Asiakkuuspuhe on tullut terveydenhuollon 
ja työterveyshuollon arkeen, mutta toimin-
nassa se ei vielä näy.

Muun muassa uuden terveydenhuoltolain 
myötä myös terveydenhuollossa on viime ai-
koina nostettu esiin asiakkuus ja siinä tapah-
tuvat muutokset. Uudessa terveydenhuolto-
laissa uudistetaan palveluajattelua korosta-
malla asiakkuutta. Lain mukaan asiakkuus 
on palveluiden järjestämistä koskeva johta-
va periaate, johon liittyy myös kansalaisten 
valinnanmahdollisuuden lisääminen ja asiak-
kaan roolin vahvistaminen. Tämä tarkoittaa 
radikaalia ajattelutavan muutosta organisaa-
tiokeskeisestä ajattelusta asiakaskeskeiseen 
ajatteluun. Tulisiko työterveyshuollon asiak-
kuus nähdäkin sosiaalisena konstruktiona, 
jolloin asiakkuus rakentuisi yhteisöllisen to-
dellisuuden ja merkitysten kautta?

Keskeinen muusta terveydenhuollosta 
poikkeava piirre työterveyshuollossa on or-
ganisaatioasiakkuus. Tämä tarkoittaa asiak-
kuudessa tiivistä yhteistyötä kahden eri läh-
tökohdista ja eri toimialoilla toimivien orga-
nisaatioiden kesken. Myös tahtotilat ja yh-
teistyön päämäärä voivat olla erilaiset. Tässä 
tapaustutkimuksessa asiakasorganisaatio oli 
pitkään alisteisessa asemassa työterveysyk-
sikköön. Yksi selittävä tekijä tälle oli työter-
veyshuollon vahva asiantuntijuus ja sen käyt-



   277 

ARTIKKELIT
Hanna Hakulinen & Ilkka Pirƫ  lä

Työelämän tutkimus – Arbetslivsforskning  10 (3) – 2012

tämä kieli. Puhutaan myös vanhasta profes-
sionalismista, jossa korostuu muun muassa 
ammattikuntainen asiantuntijuus, yksinoi-
keus tehtäviin, asiantuntijuuksien kamppai-
lu omasta tilasta, asiantuntijoiden hierarkki-
set suhteet toisiinsa sekä ”asiakas kohteena” 
-ideologia (Pirttilä & Erikson 2002). Toisin 
sanoen vaikka asiakassuhteen pitäisi perus-
tua vaihdantaan autonomisten toimijoiden 
välillä, vallitsee käytännössä kuitenkin infor-
maatioepäsymmetria eikä asiakasorganisaa-
tio tiedä kaupan kohteena olevasta hyödyk-
keestä (työterveyshuollostaan) riittävästi ol-
lakseen pätevä toimija. Tämä vaikuttaa työ-
terveyshuollon vaikuttavuuteen.

Yksi selittävä tekijä asiakkuuden hahmot-
tamattomuuteen voi olla professionaalinen 
koulutus, johon ei sisälly useinkaan asiak-
kuuden hallinnan opiskeluun. Toinen selit-
tävä tekijä saattaa olla se, että työterveystoi-
mijoiden voi olla turvallisempaa toimia yk-
sittäisten tuotteiden tai prosessien kautta. 
Kun keskustellaan ja toimitaan asiakkaiden 
tarpeiden mukaan voivat asiantuntemuksen 
rajat tulla vastaan helpommin. Kolmas selit-
tävä tekijä voi olla työterveyshuoltoon tullut 
liiketaloudellinen ajattelu. Henkilökohtainen 
tulos perustuu tuotteiden myyntiin, mikä voi 
vaikeuttaa kokonaisvaltaisemman työotteen 
saavuttamista.

Yhteisen kielen lisäksi haaste on kahden 
erilaisen organisaation kulttuurien yhteenso-
vittaminen. Tämä tutkimus osoitti yhteistyön 
osapuolien oman ”maailman” olevan varsin 
erilainen kuin toisen. Työterveyshuollon asi-
akkuusajattelu kohdistuu työntekijän ter-
veyteen ja sairauteen työpaikalla. Asia kas-
organisaatiossa puolestaan pääpaino on 
työssä. Ongelmaksi nousee yhteisen kohteen 
etsintä, ja tämän vuoksi asiakassuhteen ke-
hittymisen edistämiseksi tulisi työ ottaa yh-

teiseksi keskustelun alueeksi. Tämä mahdol-
listaisi lähtökohdan kokonaisvaltaisemmalle 
ja asiakkaan tarpeista lähtevälle yhteistyölle.

Työterveyshuollon asiakkuus on haasteel-
linen myös asiakasyritysten erilaisten odotuk-
sien vuoksi. Tämän vuoksi keskustelukulttuu-
rin rakentaminen ja työterveyshuollon mah-
dollisuuksista kertominen ovat tärkeitä asi-
akkuuden työvälineitä. Lisähaasteita tuovat 
myös erilaiset asiakasyritykset ja työterveyk-
sikkötyypit. Suurien yritysasiakkaiden kans-
sa yritysasiakasyhteistyöltä odotetaan enem-
män suuremman panostuksen vuoksi. Sen si-
jaan mikroyrityksissä työterveyshuollolta 
usein halutaan vain lakisääteisten velvoittei-
den hoitamista. Tavoiteltava asiakkuus voi 
siis olla hyvin erilaista. Asiakkuuden perus-
olettamus on myös erilainen erilaisissa työ-
terveyshuollon palvelutavoissa. Yksityisillä 
työterveyshuolloilla yksi perusarvo on ta-
loudellinen tuotto, kun kunnallisessa työter-
veyshuollossa pyritään taloudelliseen kan-
nattavuuteen, nettobudjetointiin. Yritysten 
omissa yksiköissä työterveyshuolto on osa 
yritystä, jolloin suhde on erityisen läheinen. 
Työterveyshuollon asiakkuuden kehittämis-
haasteet ovat moninaiset ja yleisen työterve-
yshuollon asiakkuuden viitekehyksen löytä-
minen voi olla haasteellista. Kehittämistyön 
pohjaksi tarvittaneen löyhä viitekehys, joka 
sallii myös yrityksen, työterveyshuollon ja 
paikallisten olosuhteiden huomioimisen.

Jatkohaasteeksi jää yritysasiakkaan hal-
tuunotto ja työvälineiden kehittämisen sekä 
roolien selventäminen työterveyshuollon ja 
yritysasiakkaan välillä. Tässä on tutkittu yhtä 
julkista mediataloa ja yhtä yksityistä työter-
veysyksikköä. Miten suhde muotoutuu mui-
den julkisten ja yksityisten mediatalojen koh-
dalla ja muun tyyppisissä työterveysyksiköis-
sä, jää myös jatkotarkasteluun.



278   

AR
TI

KK
EL

IT
Asiakkuus työterveyshuollon ja asiakasorganisaaƟ on tulkinnoissa

Työelämän tutkimus – Arbetslivsforskning  10 (3) – 2012

Kirjallisuus

Antti-Poika, M. (2002) Laatujohtaminen työter-
veys huollossa. Helsinki: Työterveyslaitos.

Bergeron, B. (2002) Essentials of CRM. A guide to 
Customer Relationship Management. New York: 
Wiley.

Brewer, JD. (2000) Ethnography. Understanding 
Social Research. Great Britain: Biddles Limited, 
Guilford and Kings Lynn.

Cram, T. (2001) Customers That Count: How to 
Built Living Relationships with Your Most valu-
able Customers. Financial Times Prentice Hall.

Dyché, J. (2002) The CRM Handbook: A Business 
Guide to Customer Relationship Management. 
Boston: Addison-Wesley.

Ehdotuksia työurien pidentämiseksi. Työelämä-
ryhmän loppuraportti. [online]. <URL:http://
www.ek.ϐi/ek/ϐi/tyomarkkinat_ym/liitteet/TE-
Resitys010210.pdf>. Luettu 1.12.2012.

Fairclough, N. (1992) Discourse and Social Change. 
Cambridge: Polity Press.

Ford, D. (1997) The Development of Buy-Seller Re-
lationships in Industrial Markets. Teoksessa D. 
Ford (toim.) Understanding Business Markets, 
London: Dryden Press, 288–304.

Greenberg, P. (2001) CRM at the Speed of Light: 
Capturing and Keeping Customers in Internet 
Real Time. Berkeley: Osborne/McGraw-Hill.

Grönroos, C. & Järvinen, R. (toim.) (2001) Palvelut 
ja asiakassuhteet markkinoinnin polttopistees-
sä. Talentum Media Oy.

Hakulinen, H., Rissanen, S. & Lammintakanen, J. 
(2011) How is the New Public Management ap-
plied in the occupational health care system? - de-
cision-makers’ and OH personnel’s views in Fin-
land. Health research, policy and systems 9, 34.

Heikkinen, A. (2007) Työterveyshuollon asia-
kasyritykset odottavat kumppanuusyhteistyöl-
tä merkittävää vaikuttavuutta. Suomen lääkäri-
lehti 46, 4333–4337.

Hellman, K., Peuhkurinen, E. & Raulas, M. (2005) 
Asiakasjohtamisen työkirja. Juva: WS Bookwell 
Oy.

Håkanson, H. & Snehota, I. (1995) Developing Re-
lationships in Business Networks. London: Rout-
ledge.

Husman, K. (2003) Työterveyshuolto prosessina. 
Teoksessa M. Antti-Poika, K. Martimo & K. Hus-
man (toim.) Työterveyshuolto. Jyväskylä: Duo-
decim, 29–39.

Manninen, P., Laine, V., Leino, T., Mukala, K. & Hus-
man, K. (toim.) (2007) Hyvä työterveyshuolto-
käytäntö. Vammala: Vammalan kirjapaino.

Jokinen, A., Juhila, K. & Suoninen, E. (1993) Dis-
kurssianalyysin aakkoset. Tampere: Vastapaino.

Jouttimäki, L. (2001) Työprosessien kuvaaminen ja 
parantaminen: laadun ABC työterveyshuollossa. 
Helsinki: Työterveyslaitos.

Jouttimäki, L. & Leino, T. (2006) Työterveyshuol-
lon laatuavain – itsearvioinnin työkalu. Helsin-
ki: Työterveyslaitos.

Juutilainen, I. (2004) Työterveyshoitajan käsikirja. 
Helsinki: Edita Prima Oy.

Kalimo, E., Häkkinen, U., Klaukka, T., Lehtonen, R. 
& Nyman, K. (1989) Tietoja suomalaisten terve-
ysturvasta. Helsinki: Kansaneläkelaitoksen sosi-
aaliturvan tutkimuslaitos.

Kanerva, S., Pasanen, A., Riekkinen, S. & Tuhkanen, 
T. (1998) Hyvä työterveyshoitajan työ. Helsinki: 
Kirjayhtymä Oy.

Kansanterveyslaki 66/1972
Karisto, A. (1989) Eri osapuolten arviot työterve-

yshuollon näkökulmasta. Teoksessa E. Kalimo, 
A. Karisto & T. Klaukka (toim.) Suomalainen työ-
terveyshuolto 1980-luvun puolivälissä. Työter-
veyshuollon valtakunnallinen arviointitutkimus. 
Kansaneläkelaitoksen julkaisuja A:24. Helsinki: 
Sosiaaliturvan tutkimuslaitos, 171–209.

Kivelä, S., Koponen, I. & Vahvaselkä, I. (2008) Opim-
meko asiakassuhteista – Oppivan asiakassuh-
teen mahdollisuudet ja rajoitukset hyvinvoin-
tialan palveluita kilpailutettaessa. Laurea am-
mattikorkeakoulun julkaisu B28.

Koivunen, N. (2003) Leadership in symphony or-
chestras. Tampere: Tampere University Press.

Koskinen, I., Alasuutari, P. & Peltonen, T. (2005) 
Laadulliset menetelmät kauppatieteissä. Tam-
pere: Osuuskunta Vastapaino.

Kujala, E. (2003) Asiakaslähtöinen laadunhallin-
nan malli. Tilastolliseen prosessin ohjaukseen 
perustuva sovellus terveyskeskukseen. Acta Uni-
versitatis Tamperensis 914. Tampere: Tampere 
University Press.

Kvist, T. (2004) Hoidon laatu – potilaiden ja henki-
löstön yhteinen asia? Kuopio: Kuopion yliopisto.

Larivaara, P. & Kiuttu, J. & Taanila, A. (2001) The 
patient-centered interview: the key to biopsyko-
social diagnosis and treatment. Scandinavian 
Journal of Primary Health Care 19 (1), 8–13.



   279 

ARTIKKELIT
Hanna Hakulinen & Ilkka Pirƫ  lä

Työelämän tutkimus – Arbetslivsforskning  10 (3) – 2012

Latvala, E. (1998) Potilaslähtöinen psykiatrinen 
hoitotyö laitosympäristössä. Acta Universitatis 
Ouluensis Medica D 794. Oulu: Oulun yliopisto 
& Oulun yliopistollinen sairaala.

Launis, K. (1997) Moniammatillisuus ja rajojen yli-
tykset asiantuntijatyössä. Teoksessa J. Kirjonen, 
P. Remes & A. Eteläpelto (toim.) Muuttuva asian-
tuntijuus. Koulutuksen tutkimuslaitos. Jyväsky-
lä: Jyväskylän yliopisto, 122–133.

Lehto, J. (2000) Saumaton palveluketju mosaiikki-
maisessa järjestelmässä. Teoksessa S. Nouko-Ju-
vonen, P. Ruotsalainen & I. Kiikkala (toim.) Hyv-
invointivaltion palveluketjut. Helsinki: Tammi, 
33–48.

Lincoln, Y.S. & Cuba, E.G. (1985) Naturalistic In-
quiry. Beverly Hills, California: Sage Publica-
tions.

Lipsky, M. (1980) Street-level bureaucracy. Dilem-
mas of the individual in public services. New 
York: Russel Sage Foundation.

Manninen, P. (toim.) (2009) Työterveyshuolto Suo-
messa vuonna 2007. Helsinki: Työterveyslaitos.

Martimo, K.-P. (1998) Audit matrix for evaluating 
Finnish occupational health units. Scandinavian 
Journal of Work, Environment & Health 24 (5), 
439–443.

Mäkitalo, J. (2006) Työkyvyn käsite. Teoksessa M. 
Antti-Poika, KP. Martimo & K. Husman (toim.) 
Työterveyshuolto. Helsinki: Duodecim, 172–
179.

Husman, K. (toim.) Työterveyshuolto. Helsinki: 
Duodecim, 172–179.

Nikkonen, M. (1997) Etnograϐinen malli. Teoksessa 
M. Paunonen & K. Vehviläinen-Julkunen (toim.) 
Hoitotieteen tutkimusmetodiikka. Juva: WSOY, 
136–147.

O’Donnell, M., Parker, G., Roberts, M., Matthews, 
R., Fisher, D., Johnson, B. & Hadzi-Pavlovic, D. 
(1999) A study of client-focused case manage-
ment and consumer advocacy: the Community 
and Consumer Service Project. Australian and 
New Zealand Journal of Psychiatry 33 (5), 684–
693.

OECD Reviews of Health systems: Finland 2005. 
OECD 2007.

Outinen, M., Holma, T. & Lempinen, K. (1994) Laatu 
ja asiakas. Laatutyöskentely sosiaali- ja terveys-
alalla. Juva: WSOY.

Ovretveit, J. (1998) Evaluating health interven-
tions. An introduction to evaluation of health 
treatments, services, policies and organization-

al interventions. Buckingham: Open university 
Press.

Ovretveit, J. (2000) Total quality management in 
European healthcare. International Journal of 
Health Care Quality Assurance 33 (2), 74–79.

Payne, A. (2006) Handbook of CRM - Achieving Ex-
cellence in Customer Management. Oxford: Else-
vier Butterworth-Heinemann.

Pelttari, P. (1999) Osaamisen johtaminen tulevai-
suuden hoitotyössä. Teoksessa R. Simoila, R. 
Kangas & J. Ranta (toim.) Hoitotyötä johtamaan. 
Tampere: Tammer-Paino, 184–201.

Peurala, M., Husman, K. & Notkola, V. (2003) Terve-
yskeskusten työterveyshuolto 1989-1990. Kuo-
pio: Kuopion aluetyöterveyslaitos 42.

Piirainen, H., Räsänen, K. & Husman, K. (1994) Työ-
terveyshuolto yritysasiakkaiden arvioimana. 
Teoksessa K. Räsänen, M. Peurala & E. Kankaan-
pää (toim.) Työterveyshuolto Suomessa vuonna 
1992. Helsinki: Työterveyslaitos, 60–88.

Pirttilä, I. (2006) Diskurssianalyysin mahdollisuu-
det tutkittaessa organisaatioiden kehittämistä 
ja sosiaalista pääomaa. Hallinnon tutkimus 25 
(4), 33–47.

Pirttilä, I & Erikson, S (toim.) (2002) Asiantuntijoi-
den areenat. Minerva Kustannus oy.

Pohjola, A. (1993) Asiakassuhteen piilokäytäntöjä. 
Teoksessa L. Hokkanen (toim.) Näkökulmia hy-
vinvointipalvelujen tutkimukseen. Lapin yliopis-
ton täydennyskoulutuskeskuksen julkaisuja No 
39. Rovaniemi, Lapin yliopiston täydennyskou-
lutuskeskus, 39–49.

Rantanen, J. (1999) Työelämä ja kestävä kehitys. 
Teoksessa Työ vuonna 2005. Helsinki: Työter-
veyslaitos.

Rao, S. & Perry, C. (2002) Thinking about relation-
ship marketing: Where are we now? The Jour-
nal of Business and Industrial Marketing 17 (7), 
598–614.

Rokkanen, T. & Launis, K. (2003) Työterveyskes-
kustyöterveyshuolto - mahdoton tehtävä? Kaa-
oksen tunteesta muutoksen paikalliseen analyy-
siin. Työ ja ihminen tutkimusraportti 22. Helsin-
ki: Työterveyslaitos.

Rokkanen, T. & Launis, K. (2005) Yhteistyö haas-
teena - analyysi yrityksen ja työterveyshuollon 
sopimusneuvotteluista. Sosiaalilääketieteellinen 
aikakauslehti 4, 327–342.

Räsänen, K., Peurala, M. & Husman, K. (2002) Kat-
saus työterveyspalvelujen tuottajien toimin-
taympäristöön, henkilöstöön ja toimintoihin. 



280   

AR
TI

KK
EL

IT
Asiakkuus työterveyshuollon ja asiakasorganisaaƟ on tulkinnoissa

Työelämän tutkimus – Arbetslivsforskning  10 (3) – 2012

Teoksessa K. Räsänen (toim.) Työterveyshuol-
to Suomessa vuonna 2000 - 1990 luvun kehi-
tystrendit. Helsinki: Työterveyslaitos/ Sosiaali- 
ja terveysministeriö, 7–59.

Saaren-Seppälä, T. (2004) Yhteisen potilaan hoi-
to. Tutkimus organisaatiorajat ylittävästä yh-
teistoiminnasta sairaalan, terveyskeskuksen ja 
lapsipotilaiden vanhempien suhteissa. Tampere: 
Tampereen yliopisto.

Sairausvakuutuslaki 99/2006
Seppänen-Järvelä, R. (1999) Luottamus prosessiin 

– kehittämistyön luonne sosiaali- ja terveysalal-
la. Tutkimuksia 104. Helsinki: STAKES.

Simola, A. (2001) Mitä yksituumaisempi henkilös-
tö, sitä parempi työterveysaseman menestys. Jy-
väskylä Studies in Education. Jyväskylä, Jyväs-
kylän yliopisto, Psychology and Social Research 
188.

Sorsa, M. (2002). Asiakaslähtöisyys sosiaali- ja ter-
veyspalveluissa. Pro gradu -tutkielma. Tampere: 
Tampereen yliopisto.

Työterveyshuoltolaki 1383/2001, 784/1978
Työterveyshuolto ja työkyvyn tukeminen työter-

veysyhteistyönä. Työryhmän loppuraportti. So-

siaali- ja terveysministeriön selvityksiä 2011:6. 
(ns. Rantahalvarin raportti)

Töyry, E. (2001) Hoidon ihmisläheisyys erikoissai-
raanhoidossa. Mittarin kehittäminen ja käyttö. 
Kuopio: Kuopion yliopiston julkaisuja E. Yhteis-
kuntatieteet 86.

Valkama, K. (2009) Muuttuneen asiakkuuden 
haaste sosiaali- ja terveydenhuollossa. Hallin-
non tutkimus 28 (2), 26–40.

Valokivi, H. (2008) Kansalainen asiakkaana. Tutki-
mus vanhusten ja lainrikkojien osallisuudesta, 
oikeuksista ja velvollisuuksista. Tampere: Acta 
Universitatis Tamperensis.

Verbeek, J., van Dijk, K., Räsänen, K., Piirainen, H., 
Kankaanpää, E. & Hulsfof, C. (2001) Consumer 
satisfaction with occupational health services: 
should it be measured? Occupational and En-
vironmental Medicine 58 (4), 272–278.

Zemke, R. (2006) Huippupalvelua asiakkaille. Hel-
sinki: Rastor.

Ylikoski, T. (2000) Unohtuiko asiakas? Keuruu: 
Ky-Palvelu Oy.



   281 Työelämän tutkimus – Arbetslivsforskning  10 (3) – 2012

LECTIO PRAECURSORIALECTIO PRAECURSORIA

Maahanmuuttajanaiset työelämätietoa etsimässä

Saraleena Aarnitaival

Maailmanlaajuisen muuttoliikkeen kiihtymi-
nen on yksi globalisaatioon liittyvistä ilmi-
öistä. Ylikansallisten yhtiöiden palvelukses-
sa olevat lähtevät entistä useammin työko-
mennukselle ulkomaille, minkä lisäksi myös 
pysyvä työperäinen maahanmuutto lisään-
tyy. Ulkomailta työpaikan saaneet muuttavat 
usein perheineen, jolloin myös puolisolla voi 
olla kiinnostusta etsiä itselleen töitä kohde-
maasta. Toisaalta maahanmuuttoa lisäävät 
ylirajaisten avioliittojen yleistyminen ja kas-
vava pakolaisuus. 

Ihmisten liikkuvuuden lisääntyessä tar-
vitaan tietoa eri maahanmuuttajaryhmien 
elämästä, jotta sekä heidän että vastaanot-
tavan yhteiskunnan sopeutuminen tilantee-
seen olisi helpompaa. Tutkimus luo perustaa 
maahanmuuttopoliittiselle lainsäädännölle 
ja sen toimeenpanolle. Se on pohjana toimin-
tasuosituksille ja hyville käytännöille, joiden 
tarkoituksena on edistää maahanmuuttajien 
kotoutumista. Näiden avulla voidaan kehit-
tää viranomaisten, järjestöjen ja alan muiden 
toimijoiden välistä yhteistyötä entistä jousta-
vammaksi. 

Maahanmuu  ajien  etokäytäntöjen 
tutkimus 

Vaikka maahanmuuttotutkimusta on Suo-
messa tehty jo melko runsaasti, muuttajien 
tapoja orientoitua suomalaisissa informaa-
tioympäristöissä ei tähän mennessä ole tut-
kittu. Aukkoja on myös tietämyksessä sosi-
aalisten verkostojen roolista tiedon jakami-
sessa. Maahanmuuttajien tietokäytäntöihin 

fokusoituva tutkimus on kansainvälisestikin 
vasta lapsenkengissään. Sitä on tehty lähin-
nä Yhdysvalloissa, jossa mielenkiinto koh-
distui aina 1980–1990-lukujen taitteeseen 
saakka lähes yksinomaan kirjastopalvelu-
jen käyttöön. (Caidi, Allard & Quirke 2010.) 
Maahanmuuttajien arkielämään keskittyvää, 
erilaiset informaatioympäristöt huomioivaa 
tiedonhankintatutkimusta ryhdyttiin teke-
mään vasta 2000-luvun alussa. Viime vuosi-
na on alettu huomioida myös sosiaalisten ver-
kostojen (ml. transnationaaliset ja diaspori-
set yhteisöt) merkitys tiedon hankinnas-
sa ja jakamisessa. (Shoham & Strauss 2007; 
Srinivasan & Pyati 2007; Pyati ym. 2008.) 
Työelämätiedon hankintaan, jakamiseen ja 
käyttöön liittyviä tutkimuksia ei toistaiseksi 
ole vielä tehty. Termillä työelämätieto tarkoi-
tan työpaikan hankkimiseen, työelämälain-
säädäntöön ja työpaikkojen toimintakäytän-
töihin liittyvää formaalia (dokumentoitua) ja 
informaalia (henkilökontaktien kautta saata-
vaa) tietoa.

Työllistyminen on tärkeää maahanmuut-
tajien kotoutumisen kannalta. Kansallisen 
edun mukaista on puolestaan se, että maa-
hanmuuttajien osaamisresurssit voidaan 
hyödyntää mahdollisimman hyvin. Jotta 
työllistyminen onnistuisi, maahanmuutta-
jat tarvitsevat paitsi ammatillisen pätevyy-
den mahdollisine täydennyskoulutuksineen, 
myös kulttuurivalmiuksia ja riittävää kielitai-
toa. Tarkoituksenmukainen tiedonsaanti sekä 
työ- ja koulutusmahdollisuuksista että työelä-
män toimintakäytännöistä on sekin työelä-
mään pääsyn ja osallistumisen edellytys ja si-
ten keskeistä uuteen yhteiskuntaan kotoutu-
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misen kannalta. Faktatiedon lisäksi tarvitaan 
kulttuurista tietoa esimerkiksi siitä, millaisia 
asioita on sopivaa kysyä ja miten työnhakuti-
lanteessa käyttäydytään.

Väitöstutkimuksessani ”Maahan muutta-
janaiset työelämätietoa etsimässä – tutkimus 
kotoutumisen tietokäytännöistä” tarkastelen 
tapoja, joilla maahanmuuttajanaiset hankki-
vat, jakavat ja käyttävät työllistymisensä ja 
työssäkäyntinsä kannalta oleellista tietoa. 
Kiinnostukseni kohteena on työelämään inte-
groitumisen prosessi, jota kutsun työelämään 
kotoutumiseksi. Tutkimusaineisto koostuu 
14 kurdinaisen ja 14 venäläistaustaisen nai-
sen episodihaastatteluista, jotka analysoitiin 
narratiivisen analyysin (Polkinghorne 1995; 
Riessman 1993) keinoin. Keskeisiä teemoja 
tutkimuksessa ovat työelämään valmistautu-
minen, työmarkkinat ja työpaikan haku, työ-
suhteen ehdot, työttömyys- ja sosiaaliturva 
sekä työ- ja perhe-elämän yhteensovittami-
sen kysymykset. Lähestyn näitä tiedonhan-
kinnan ja tietokäytäntöjen uudelleenraken-
tumisen näkökulmasta. Tutkimus sijoittuu 
arkisten tietokäytäntöjen tutkimuksen perin-
teeseen, jossa tiedonhankintaa tarkastellaan 
arjen käytäntöihin upotettuna ja osin sattu-
manvaraistenkin tapahtumien myötä etene-
vänä eikä välttämättä tietoisena toimintana 
(Savolainen 2007). Mielenkiintoni kohteena 
ovat yhtäältä olleet tutkittavien informaatio-
ympäristöt ja niiden sisäinen dynamiikka, toi-
saalta heidän näkemyksensä siitä, millainen 
merkitys tiedolla, sen hankkimisella ja sen 
jakamisella on heidän elämäntilanteessaan.

Suomeen tulo ja kotoutuminen ovat maa-
hanmuuttajalle elämäkerrallisia katkoskoh-
tia, joissa hän joutuu modiϐioimaan henkilö-
kohtaisia tietokäytäntöjään eli totuttuja tie-
don hankinnan, jakamisen ja käyttämisen ta-
pojaan. Tietokäytäntöjen uudelleenrakenta-
misen olen fokusoinut työelämätiedon han-
kintaan ja jakamiseen. Tutkimukseni tärkein 
tavoite on ollut tehdä näkyväksi sitä, miten 
monenlaista tietoa työelämään pääsy ja sii-
nä toimiminen edellyttävät. Maassa pysyväs-
ti asuvan kohdalla näiden asioiden oppiminen 

tapahtuu niin pitkän aikavälin kuluessa, että 
se on vaikeammin jäljitettävissä. 

Tietolähteet ja  edon jakaminen

Aineistosta on identiϐioitavissa kuusi tiedon-
hankinnan tapaa: 1) aktiivinen etsintä, 2) ak-
tiivinen seuranta, 3) kohdentumaton ympä-
ristön havainnointi, 4) tiedon saaminen toi-
sen henkilön kautta, 5) tiedonhankinnan de-
legointi toiselle henkilölle ja 6) tiedonhan-
kinnasta pidättäytyminen. Näistä muut pait-
si tiedonhankinnan delegointi toiselle henki-
lölle määriteltiin aikaisemman tutkimuksen 
(McKenzie 2003; Niemelä 2006) pohjalta.

Henkilölähteet painottuivat tutkittavien 
tiedonhankinnassa varsinkin ensimmäisinä 
vuosina maahantulon jälkeen. Tärkeimpiä 
lähteitä olivat aluksi oman etnisen ryhmän 
edustajat ja suomalaiset viranomaiset, myö-
hemmin suomalaiset työtoverit, ystävät ja 
tuttavat. Näin ollen henkilölähteet keskittyi-
vät vahvoihin siteisiin eli läheisiin sukulai-
siin ja ystäviin. Työvoimaviranomaisten mer-
kitys työelämätiedon lähteenä oli vähäisem-
pi kuin työnantajien ja -tovereiden. Toisaalta 
niille haastatelluista, joiden työura rajoittui 
vain työharjoitteluun tai -valmennukseen, 
samoin kuin pakolais- tai turvapaikanhakija-
taustaisille naisille, TE-toimiston virkailijoil-
la oli merkittävä rooli tiedon saannin kannal-
ta. Muuton jälkeen tiedonhankintaa delegoi-
daan kohdemaan kieltä paremmin osaavil-
le. Tiedonhankkijoina käytetään usein per-
heenjäseniä, muita sukulaisia ja omaan et-
niseen ryhmään kuuluvia ystäviä ja tuttavia. 
Verkkotiedonlähteitä käytettiin vaihtelevas-
sa määrin, sanomalehti, uutiset ja radio mai-
nittiin tiedonlähteinä harvoin. Painettuja että 
verkkolähteitä hyödynnettiin kotona ja työ- 
tai opiskelupaikalla sekä kirjastossa, jonka 
merkitys tiedonhankinnan kanavana jäi kui-
tenkin melko vähäiseksi. 

Tiedonhankinnan ongelmia tarkasteltaes-
sa havaittiin, että aikaisemman tutkimuksen 
(Harris & Dewdney 1994) luokittelemat tie-
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donhankinnan esteet olivat hankaloittaneet 
myös haastateltujen maahanmuuttajanaisten 
ongelmanratkaisua ja / tai tavoitteiden saa-
vuttamista. He eivät välttämättä aina osan-
neet esittää sopivia kysymyksiä tai tienneet 
tiedonlähteen olemassaolosta. He saattoivat 
joissain tilanteissa kärsiä tiedonhankinnal-
listen valmiuksien, kielitaidon ja itseluot-
tamuksen puutteesta, epärelevantin tiedon 
runsaudesta, sosiaalisen pääoman vähäisyy-
destä ja relevantin tiedon hajanaisuudesta. 
Julkisen byrokratian viiveet ja tiedon pant-
taaminen saattoivat myös hankaloittaa työl-
listymisen kannalta välttämättömän tiedon 
hankintaa. Kulttuurienväliseen vuorovaiku-
tukseen kytkeytyvät ongelmat korostuivat 
etenkin viranomaisten kanssa asioitaessa. 
Osa maahanmuuttajien ja viranomaisten 
sekä maahanmuuttajien ja työnantajien vä-
lisistä kommunikaatiokatkoksista voi selit-
tyä kulttuurieroilla ja väärinymmärryksillä: 
työnantaja voi esimerkiksi pitää selviönä, 
että maahanmuuttajataustaisella työnteki-
jällä on verokortti tai että hän tietää palkan-
maksuun ja työaikaan liittyvistä käytännöis-
tä. Tutkittavat toivat kuitenkin esiin myös 
tilanteita, joihin oli kytkeytynyt selkeästi 
heidän etniseen taustaansa liittyviä ennak-
koluuloja ja syrjintää. 

Tietoa jaettiin sekä oman etnisen ryhmän 
edustajille että muille maahanmuuttajille ja 
harvemmin myös kantaväestöön kuuluvil-
le silloin, kun se oli itselle hyödyllistä tai ei 
ainakaan haitannut omien tavoitteiden saa-
vuttamista. Jos tiedon jakamisen katsottiin 
hankaloittavan tavoitteiden saavuttamista, 
tiedon jakamisesta pidättäydyttiin. Tällaiset 
tilanteet liittyivät useimmiten kilpailuun työ-
markkinoilla, ennen kaikkea työnhakuun. 
Itseä kiinnostavasta avoimesta työpaikasta 
ei haluttu kilpailun kiristymisen pelossa ker-
toa. Tietoa saatettiin myös jättää jakamatta, 
jos sen arveltiin olevan keskustelukumppa-
nin kannalta irrelevanttia tai jos se arvioitiin 
luonteeltaan epävarmaksi (esimerkiksi huhu 
avoimesta työpaikasta). Saadun tai hankitun 
työelämätiedon jakamisessa kynnyskysymyk-

seksi osoittautui luottamus siihen, ettei tietoa 
käytetä tiedonjakajan vahingoksi. 

Tiedon vastavuoroisuuden vaatimus ilme-
ni tiedon ”panttaamisena”. Toiselle relevantik-
si katsotun tiedon jakamista voitiin viivästyt-
tää, kunnes tällä oli tarjota haluttu (tiedolli-
nen) vastapalvelus. Työelämää koskevan tie-
don portinvartijoina (Metoyer-Duran 1991) 
toimivat ennen kaikkea suomalaiset viran-
omaiset ja maahanmuuttoalan muut ammat-
tilaiset (esimerkiksi opetus- ja sosiaalityön-
tekijät), mutta myös aikaisemmin Suomeen 
muuttaneet henkilöt. 

Tutkimustulosten mukaan yhteisön sisäi-
sellä tiedon jakamisella on henkilökohtaisten 
tietokäytäntöjen muuttumista edistävä vaiku-
tus. Monet haastatelluista olivat esimerkiksi 
lisänneet aikaisempiin käytäntöihinsä työ-
elämätiedon hankkimisen eri verkkoresurs-
seista kuultuaan niistä tuttaviltaan myöntei-
siä käyttökokemuksia. Sama koski viestintä-
teknologian käyttöönottoa. Tutkittavat olivat 
omaksuneet esimerkiksi internetin maksut-
tomien puhelinpalveluiden käytön Suomeen 
muuttamisen jälkeen muiden esimerkkiä seu-
raten.

Työelämätiedon hankinnassa ja jakami-
sessa oli havaittavissa tiedon kumuloitumi-
sen tendenssi. Ne, joilla oli hyvät edellytyk-
set monipuoliseen tiedonhankintaan, löysi-
vät muita helpommin ja monipuolisemmin 
relevantteja kanavia ja lähteitä. He myös il-
maisivat muita enemmän halukkuutta jakaa 
löytämäänsä tietoa. Tiedon kumuloituminen 
oli yhteydessä tutkittavien työmarkkinatilan-
teeseen ja -historiaan. Koska valtaosa työelä-
mätiedosta hankittiin tai saatiin työyhteisö-
jen sisällä, parhaassa asemassa olivat työllis-
tymään onnistuneet haastatellut.

Tiedonhankinnan opetus

Tiedonhankinnan opastuksella oli merkit-
tävä vaikutus tietokäytäntöjen monipuolis-
tumiselle. Perheenjäsenen tai tuttavan an-
tama opastus oli yleistä ja sitä arvostettiin. 
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Haastatelluilla oli useimmissa tapauksissa 
myönteisiä kokemuksia myös formaalista 
tiedonhankinnan opetuksesta, joka tapahtui 
lähinnä kotoutumiskoulutuksen yhteydes-
sä. He kokivat asiantuntevan ja kannustavan 
tiedonhankinnan tai informaatiolukutaito-
jen opetuksen itselleen hyödylliseksi mones-
sa suhteessa. Uusia tiedonhankintataitoja so-
vellettiin työelämäkontekstissa ja muilla elä-
mänalueilla. 

Osalle tiedonhankinnan opetus merkit-
si lisäksi tutustumista uusiin viestintäkana-
viin (esimerkiksi internetin puhelinpalvelui-
hin, sähköpostiin ja sähköiseen asiakaspalve-
luun), joiden käyttöönotto palveli transnati-
onaalisten suhteiden ylläpitoa ja kontaktien 
luomista suomalaisiin (esimerkiksi työnan-
tajiin ja viranomaisiin). Tältä osin tutkimus-
tulokset tukevat aikaisempia havaintoja yli-
rajaisesta tiedonhankinnasta. Kurssien aika-
na omaehtoinen tiedonhankinta ja jakaminen 
vilkastuivat, ja monissa tapauksessa ne jatkui-
vat aikaisempaa vilkkaampina myös kurssien 
jälkeen. Tietokäytäntöjen monipuolistumista 
ja aktivoitumista merkittävämpänä haastatel-
lut pitivät itseluottamuksen kasvua; oppimi-
sen koettiin vahvistavan omaa identiteettiä 
kotoutuvana maahanmuuttajana. Monet kui-
tenkin toivat haastattelussa julki pettymyk-
sensä siihen, ettei tietokäytäntöjen muutok-
silla ja tehostuneella tiedonhankinnalla ollut 
toivottuja vaikutuksia työllistymiseen.

Haastateltujen tietokäytäntöjen muodos-
tamisen konteksti oli kotoutumisprosessin 
edetessä muuttunut kulttuurisesti vieraasta 
informaatioympäristöstä tutummaksi. Tämä 
oli tapahtunut uuden yhteiskunnan rakentei-
den ja toiminnan sekä sosiaalisen normiston 
hahmottuessa kielitaidon karttumisen myötä. 
Ongelmatilanteissa haastatellut osoittivat tie-
donhankinnallista luovuutta, josta esimerk-
kinä on tiedonhankinnan delegointi toiselle. 
Tietokäytäntöjen konstituointiin liittyi pait-
si uusien lähteiden, kanavien ja viestintäväli-
neiden käyttöönottoa myös vanhojen vaihta-
mista niihin. Totutteluvaiheen jälkeen uuden 
viestintäteknologian omaksumista pidettiin 

merkittävänä muutoksena. Erityisesti inter-
net haku- ja muine palveluineen oli osoittau-
tunut haastatelluille hyödylliseksi myös työ-
elämään liittyvän tiedon hankinnan ja jaka-
misen näkökulmasta. Monet mainitsivat in-
ternetin käyttöönoton eräänlaiseksi kään-
nekohdaksi tietokäytäntöjensä muutokselle 
heille mieluisaan suuntaan. Se helpotti yhtey-
denpitoa viranomaisiin, työnantajiin ja mui-
hin sidosryhmiin sekä auttoi ylläpitämään 
transnationaalisia suhteita. Internetin puhe-
linpalvelujen avulla oli aikaisempaa vaivatto-
mampaa jakaa myös työelämää koskevaa tie-
toa entisessä kotimaassa tai jossain kolman-
nessa maassa asuvien sukulaisten ja ystävien 
kanssa. Viranomaisinstituutioiden verkko-
palveluiden käyttö nopeutti asiointia niissä. 
Työnhaun kannalta merkityksellisintä oli or-
ganisaatioiden ja yritysten verkkosivujen seu-
raaminen sekä verkkolehtien ilmoitusten se-
lailu. Monet kertoivat oppineensa hyödyntä-
mään näitä lähteitä kotoutumiskoulutukseen 
liittyvillä kursseilla.

Kullanarvoiset sosiaaliset verkostot

Sosiaalisten suhteiden määrä ja laatu sekä 
kielitaito, ennen kaikkea suomen kielen hal-
linta, olivat yhteydessä tietokäytäntöjen ra-
kentumiseen. Vilkas, paljon erilaisia kontak-
teja sisältävä sosiaalinen elämä helpotti so-
peutumista uuteen informaatioympäristöön 
ja auttoi löytämään relevantteja tiedonhan-
kinnallisia ratkaisuja arkiseen elämään. Avoin 
sosiaalisuus ei kuitenkaan ollut välttämätön 
ehto toimivien tietokäytäntöjen uudelleen-
rakentamiselle. Oleellisinta tietokäytäntöjen 
muodostumisen näkökulmasta oli tiedon-
hankinnan välineiden (kanavien) saatavuus 
ja käytettävyys sekä omaksuttujen hakume-
netelmien käytännöllisyys ja toimivuus tut-
kittavien arjessa. 

Sosiaalisten suhteiden luonne ja määrä 
näyttäytyvät tutkimuksessa lähes yhtä mer-
kittävinä työelämätiedon hankinnan ja jaka-
misen kannalta. Tämä hieman yllättävä ha-
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vainto haastaa käsitykset, joiden mukaan 
suhteiden luonne (vahvat vs. heikot siteet; 
esim. Granovetter 1973) olisi tiedonhankin-
nallisessa mielessä ylivoimaisesti ratkaise-
vin tekijä yhteisöön kytkeytyvän tavoitteen 
(esimerkiksi työllistyminen) saavuttamisen 
kannalta. Riittävän laaja ja monipuolinen so-
siaalinen verkosto, joka sisältää kontakteja 
sekä kantaväestöön että lähtö- ja tulomaassa 
asuviin oman etnisen ryhmän edustajiin (ja 
mahdollisesti muiden ryhmien edustajiin), 
implikoi tiedonhankinnan ja jakamisen aktii-
visuutta sekä todennäköisyyttä saada halut-
tuja tuloksia. Tällöin suhteiden luonteella tai 
laadulla – eli sillä, kuinka läheisistä ihmisistä 
on kyse ja kuinka usein he tapaavat toisiaan 
– ei ollut lopputuloksen kannalta ratkaisevaa 
merkitystä. Hyvätkin ystävät ja läheiset suku-
laiset saattoivat tuntea tai tietää jonkun, joka 
voisi osata neuvoa. Sen sijaan ne haastatel-
luista, joilla oli vain vähän kontakteja kodin 
ulkopuolella, kokivat tiedon saantinsa olleen 
riittämätöntä riippumatta kontaktien laadus-
ta. Myös vahvoilla siteillä oli tärkeä merkitys 
tiedonhankinnassa. Monilla haastatelluista 
oli muuttovaiheessa ollut Suomessa asuvia 
läheisiä, joiden avulla he pääsivät kotoutu-
misessa alkuun työelämää koskevien asioi-
denkin osalta. Näiden lisäksi vahvoiksi siteik-
si voidaan luokitella esimerkiksi vastaanot-
tokeskuksen tukihenkilöt, joiden kanssa osa 
tutkittavista oli ollut tekemisissä alkuvaihees-
sa päivittäin ja joilta he olivat voineet kysellä 
työelämään liittyvistä asioista. 

Tietokäytäntöjen yhteys 
voimaantumiseen ja osallisuuden 
kokemukseen

Varsinkin itse löydetty, relevantiksi ja hyödyl-
liseksi arvioitu tieto lisäsi maahanmuuttajien 
luottamusta kykyihinsä paitsi tiedonhankki-
jana myös kielitaitoisena suomalaisen yhteis-
kunnan tuntijana. Tämä korostui erityises-
ti verkkotiedonlähteitä käytettäessä. Koska 
näiden osalta työelämätiedon lähteille pääsy 

edellyttää usein tietoa eri viranomaistahojen 
tehtävänjaosta, onnistunut tiedonhankinta 
tulkittiin tietämykseksi julkisten organisaa-
tioiden toiminnasta, rakenteista ja tiedotuk-
sesta. Sama koski henkilölähteisiin perustu-
vaa tiedonhankintaa työpaikoilla. Osatakseen 
kysyä oikealta ihmiseltä tuli työyhteisön sisäi-
nen hierarkia hallita ja olla tietoinen yhteisistä 
tietokäytännöistä. Itseluottamuksen lisäänty-
minen linkittyi molemmissa tapauksissa haas-
tateltujen kokemukseen omien vaikutusmah-
dollisuuksien lisääntymisestä eli voimaantu-
miseen (Ashraf 2008; Mehra, Merkel & Bishop 
2004). Näiden keskinäinen yhteys ei ollut ai-
van yhtä selkeä hankittaessa tietoa oman et-
nisen ryhmän piirissä. Erityisesti tilanteissa, 
joissa tutkittava epäili tiedon relevanssia ja/
tai kyseenalaisti tiedon jakamisen motiivien 
pyyteettömyyden, voimaantumisen kokemus 
jäi ohueksi tai tiedonsaannin ei koettu voi-
maannuttavan lainkaan. Voimaantuminen il-
meni haastateltujen toiminnassa lisäänty-
neenä vuorovaikutuksena monilla eri tavoil-
la. Kartutettu työelämätietämys auttoi työn-
haussa ja kannusti siihen, helpotti omien työn-
tekijän oikeuksien toteutumisen vaatimista ja 
valvomista, mahdollisti koulutusta ja / tai am-
matinvaihtoa koskevien suunnitelmien teke-
misen tai niiden muuttamisen realistisimmik-
si sekä auttoi perheen arjen hallinnassa (esi-
merkiksi lapsen sairastuessa). 

Myös tiedon jakamisella oli havaittavissa 
voimaannuttava vaikutus, mikä ilmeni osal-
lisuuden (Siitonen 1999; Haahtela 2004) ja 
yhteisöön kuulumisen kokemuksen kautta. 
Tämä yhteys konkretisoitui tilanteissa, jois-
sa hyödylliseksi osoittautuneen tiedon saa-
ja ilmaisi ilonsa ja kiitollisuutensa sen jaka-
neelle. Oivallus mahdollisuuksista vaikuttaa 
positiivisesti oman elämän lisäksi lähipiirin 
ihmisten elämään lisäsi osallisuutta tärkeään 
yhteisöön tarpeellisuuden kokemuksen kaut-
ta. Osallisuuden ja yhteisöön kuulumisen ko-
kemukset puolestaan palvelivat tietokäytän-
töjen uudelleenrakentamista vahvistaen nii-
tä tukevia ja mahdollistavia tapoja hankkia, 
käyttää ja jakaa tietoa. 
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Yhteenvetona tutkimustuloksista voi-
daan todeta, että maahanmuuttajanaiset 
yhdistävät luovasti tiedonhankinnan ja tie-
don jakamisen eri tapoja rakentaen niistä 
itselleen muuttuvaan elämäntilanteeseen-
sa kulloinkin parhaiten sopivia tietokäytän-
töjä. Tiedonhankinnan ja tiedon jakamisen 
strategioista valittiin eri tilanteeseen rele-
vantin tiedon saamisen kannalta tarkoituk-
senmukaisin tai tarkoituksenmukaisimmat. 
Useimmin valituista strategioista tuli tieto-
käytäntöjen rakentumisen elementtejä tois-

ton ja rutiinin keinoin; hyväksi havaitut tavat 
niveltyivät luontevaksi osaksi arkea.

Lec  o praecursoria

Saraleena Aarnitaipaleen informaaƟ otutkimuk-
sen väitöskirja MaahanmuuƩ ajat työelämäƟ e-
toa etsimässä. Tutkimus kotoutumisen Ɵ eto-
käytännöistä tarkasteƫ  in Tampereen yliopiston 
informaaƟ oƟ eteiden Ɵ edekunnassa lauantaina 
2.6.2012 (Acta UniversitaƟ s Tamperensis 1728).
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Naiset, miehet, työ, muu elämä − nämä ovat 
teemoja, jotka saavat aikaan argumentaatiota 
puoleen ja toiseen. Tämä saa kysymään, mitä 
erilaisten puhetapojen taustalla on. Kahden 
uran pariskunnille työn ja muun elämän yh-
teensovittaminen nähdään usein olevan haas-
tavaa. Termi tarkoittaa, että molemmilla puo-
lisoilla on vaativa työura. Väitöstyössäni tut-
kin, miten kahden uran pariskunnat sovitta-
vat yhteen työn ja muun elämän. Näille paris-
kunnille on merkityksellistä työssä ja muus-
sakin elämässä sukupuolten välinen tasa-ar-
vo. Kahden uran pariskunnille tyypilliset kor-
kea koulutus ja työmarkkina-asema lisäävät 
yleensä tasa-arvoisuutta kotitöihin ja las-
tenhoitoon liittyvissä asenteissa ja jakami-
sessa. Siten kyseisiä pariskuntia tarkastele-
malla voidaan tutkia sekä naisten että mies-
ten ura- ja hoivamahdollisuuksia sekä koti-
töiden jakautumista. Sukupuoleen painottu-
vien tekijöiden avulla voidaan havaita muu-
toksen esteitä mutta myös mahdollisuuksia 
työn ja muun elämän yhteensovittamisessa. 
(Kivimäki 2009.) Tasa-arvon näkökulmasta 
kahden uran pariskunnat voivatkin olla toi-
vottavia. Suomessa kuitenkin se, että paris-
kunnat tekevät pitkää työviikkoa, saa kan-
sainvälisten vertailuiden mukaan aikaan per-
heiden aikapaineen. Kahden uran pariskun-
tia voidaan siis toisaalta kritisoida siitä, että 
puolisoilla saattaa olla vähemmän aikaa toi-
silleen, perheelle ja sosiaaliselle kanssakäy-
miselle (Gils 2007). 

Tarkastelen väitöskirjassani ensinnäkin 
sitä, miten kotityöt, lastenhoito ja vapaa-ai-
ka jakautuvat puolisoiden välillä ja onko su-
kupuolella siihen merkitystä. Teeman suh-
teen tärkeimpiä ovat teoriat, jotka tarkaste-
levat kotityötä, hoivaa ja vapaa-aikaa niihin 
liittyvien symbolisten merkitysten ja jaon 
lopputuloksen arvioinnin kautta. Tärkeä teo-
reettinen käsite ja menetelmällinen työkalu 
on ambivalenssi, joka viittaa samanaikaisiin 
myönteisiin ja kielteisiin tunteisiin esimer-
kiksi hoivan antamista kohtaan (Connidis & 
McMullin 2002). Käytän lapsen ja vanhem-
man välisen jännitteen tarkasteluun käytet-
tyä käsitettä naisen ja miehen välisen suhteen 
tarkastelussa. Sukupuolinäkökulmaa puoles-
taan kuvaa sukupuolen tekemisen (doing gen-
der) lähestymistapa. Sen mukaan sukupuoli 
on jotain, mitä teemme. Havaitut sukupuolie-
rot käyttäytymisessä voivat johtua siitä, että 
ihmiset ovat oppineet toiminaan sukupuo-
lensa mukaan sen sijaan, että miehet ja nai-
set olisivat lähtökohtaisesti erilaisia (Aaltio-
Marjosola & Kovalainen 2001). Sukupuoli vai-
kuttaa toimintoihimme, vaikka meillä on mui-
takin identiteettejä, kuten puoliso ja työnteki-
jä (West & Zimmerman 1987). 

Tutkimuksen toisena tarkoituksena on 
tarkastella puolison merkitystä ja tukea 
uralle sekä sitä, kuinka pariskunnat sovit-
tavat uriaan yhteen. Johtamis- ja organisaa-
tiokirjallisuudessa on vallinnut pääasiassa 
yksioikoinen käsitys perheestä: ura ja muu 

Työura ja parisuhde − erilliset yhdessä?
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elämä on nähty erillisinä elämänkokonai-
suuksina (Välimäki, Lämsä & Hiillos 2009). 
Kirjallisuuden kriittinen lukeminen paljas-
taa, että teoriat ovat ristiriidassa useim-
pien naisten ja myös monien miesten koke-
musten kanssa (Martin & Collinson 1999). 
Uratutkimuksen piirissä on argumentoitu, 
että huomiota olisi kiinnitettävä enemmän 
siihen, kuinka kahden uran asetelma, suku-
puoli ja perhe ovat yhteydessä uraan. Yksilön 
työuraa ei ole mielekästä käsitellä erillään hä-
nen kytköksestään muuhun yhteisöön, suh-
teistaan muihin ihmisiin ja henkilökohtaisista 
tarpeistaan (Peiperl, Arthur, Goffee & Morris 
2000).

Uran, työn ja muun elämän yhteensovitta-
misen tutkimus on usein käsittänyt uran yksi-
lön ja uran välisenä vuorovaikutuksena, vaik-
ka todellisuudessa kyseessä olisivatkin yksi-
lön sijaan pariskunnat. Tyypillisesti silloin-
kin, kun molemmat sukupuolet on tutkimuk-
sissa huomioitu, he eivät ole olleet puolisoita 
keskenään. Väitöskirjatutkimuksessani puo-
lisoiden urien yhteydet huomioidaan toisiin-
sa. Koska tutkittavat ovat samaa pariskuntaa, 
voidaan kokemuksia tarkastella molempien 
puolisoiden ja pariskunnan tasolla. Puolison 
merkitykseen liittyvässä tutkimusperintees-
sä on tutkittu vaativilla työurilla olevien nais-
ten ja miesten puolison rooleja (esim. Edlund, 
Ahltorp, Andersson & Kleppestø 1990; 
Ezzedeen & Ritchey 2008; Välimäki, Lämsä & 
Hiillos 2009). Tämän tutkimusperinteen kir-
jallisuuteen tuomani kontribuutio on kum-
mankin puolison roolin tarkastelu tilanteessa, 
jossa vaativassa asemassa olevan miehen tai 
naisen puoliso on itsekin vaativalla työuralla.

Kolmanneksi pohdin, miten työtä ja muu-
ta elämää pidetään yhtäältä erillisinä ja toi-
saalta yhdistyneinä elämänalueina. Päädyin 
käyttämään työ-termin vastineena suomeksi 
vakiintumatonta, joskin joissain yhteyksissä 
käytettyä termiä muu elämä. Termin valintaa 
puoltaa se, että keskiöön päätyvät täten myös 
ne toiminnot ja velvollisuudet, joita ihmisillä 
on elämässään perheen lisäksi. Työn ja muun 
elämän vuorovaikutusta on kuvattu useimmi-

ten yksilön sisäisenä tekijänä. Parisuhteessa 
perheeseen ja työhönkin liittyviä rooleja on 
kuitenkin mahdollista jakaa (Foley & Powell 
1997). Tarkasteluni kohteena on yksilön nä-
kökulman laajennuksena pariskunta: miten 
puolisot ja pariskunnat tuottavat merkityk-
siä työn ja muun elämän erillään pitämiselle 
ja yhteen kietoutumiselle. Aiemmat kahden 
uran pariskuntia käsitelleet tutkimukset ovat 
lähinnä todistaneet kahden uran parien huo-
mioon ottamisen tarpeellisuutta ja keskitty-
neet osoittamaan erilaisia ongelmakohtia 
(Lähteenmäki 2003). Näkökulma perheestä 
työlle resursseja tarjoavana on vastakkainen 
perheen näkemiselle ongelmana (Ezzedeen 
& Ritchey 2008). 

Tutkimuksen toteutus ja lähestymistapa

Haastattelin tutkimusta varten kymmenen 
pariskunnan puolisoita yhdessä ja erikseen. 
Haastateltavat olivat rakentaneet itselleen 
perinteisesti vaativina pidettäviä asiantunti-
ja-, johtaja- ja yrittäjäuria. Kahden uran parit 
kohtaavat paineita, jotka kumpuavat erityi-
sesti molempien urien tasapainottamisesta, 
ja he ovat usein tilanteessa, jossa puolison työ 
voi asettaa erityisiä haasteita muulle elämäl-
le ja sen organisoinnille (Repo 2004; Valcour 
& Tolbert 2003). Useat työn ja muun elämän 
yhteensovittamisen tutkijat ovat ehdottaneet 
siirtymistä laajoista kyselytutkimuksista fo-
kusoituneempaan aineistonkeruuseen, jot-
ta saataisiin sensitiivistä ymmärrystä koke-
muksista tilastojen takaa (esim. Aaltio, Kyrö 
& Sundin 2008; Gutek & Gilliland 2007). 
Haastatteluaineisto mahdollisti kahden uran 
pariskuntien dynaamisen työn ja muun elä-
män yhteensovittamisen tutkimisen. 

Aineistoa on analysoitu puheen sisältöjen 
ja haastattelutilanteessa syntyvän vuorovai-
kutuksen kautta: se, miten asiat sanotaan, voi 
kertoa jopa enemmän kuin se, mitä sanotaan 
(Holstein & Gubrium 2002). Pariskuntien 
haastatteluissa puolisot reagoivat toisten-
sa puheisiin, ja myös haastattelija on osa 
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vuorovaikutusta. Haastattelututkimuksissa 
vuorovaikutus ohitetaan helposti merki-
tyksettömänä (Jokinen, Juhila & Suoninen 
2006). Pariskunnan vuorovaikutus voidaan-
kin nostaa keskiöön aineistoa perustellessa. 
Vastaavaa pariskunta-asetelmaa ei ole hyö-
dynnetty juurikaan työelämän tutkimukses-
sa. Aineiston vahvuus on, että se antaa mah-
dollisuuden tarkastella yksilöllisyyden ja pa-
risuhteen suhdetta ja ristivetoa.

Tutkimuksen lähestymistapa on konstruk-
tionistinen. Huomio on siinä, kuinka ihmiset 
luovat keskinäisessä kielellisessä toiminnas-
saan sosiaalista todellisuutta. Ihmiset käyt-
tävät erilaisia ja usein ristiriitaisia puheta-
poja ymmärtääkseen maailmaa ympärillään 
(Eriksson & Kovalainen 2008). Mielenkiinnon 
kohteena ovat tavat, joilla puolisot ja paris-
kunnat käsittelevät puheeseensa liittyviä ris-
tiriitaisuuksia. Tutkimus voi tuoda esiin su-
kupuolittumisen dynamiikkaa, josta ihmiset 
ovat vain rajallisesti tietoisia: jos miehet ja 
naiset olisivat tietoisempia toistensa kerto-
muksista, he voisivat tulla reϐleksiivisemmik-
si oman käyttäytymisensä suhteen (Martin 
2001). On tärkeää kartoittaa vallitsevia mer-
kityksellistämisen tapoja, jotta ne tulevat 
tunnistettaviksi ja sitä kautta mahdollisesti 
muutettaviksi (Vuori 2001). Se, miten suku-
puolesta puhutaan, voi muokata sukupuol-
ten tasa-arvoa ja vaikuttaa sen tilaan (Cyrino 
2011).

Sukupuoli  unut neuvo  elukysymys

Pariskunnat kertovat kotityön, lastenhoidon 
ja vapaa-ajan jakonsa perustuvan toisaal-
ta tasa-arvoon, toisaalta perinteisiin suku-
puolirooleihin. Kotityön jakaminen koetaan 
välttämättömänä, kun molemmilla on vaativa 
työura. Sukupuoleen kiinnittyvissä puheta-
voissa sukupuolten välinen erikoistuminen 
kodin työnjaossa nähdään luonnollisena. 
Puheessa nousee esiin naispuolison koordi-
naattorin rooli. Naispuoliso on enemmän vas-
tuussa pariskunnan sosiaalisesta vuorovai-

kutuksesta – myös parihaastattelusta, jossa 
hän ottaa aktiivisemman roolin. Naispuolison 
päävastuu on myös valtaa. Valta rakentuu eri-
laisista tavoista siinä, kuinka puolisot liittävät 
itsensä ja toisensa puheeseensa ja työnjakoon 
kotona (vrt. Holmberg 1993). Haastattelun 
vuorovaikutuksen voidaan katsoa heijastavan 
myös haastattelijan sukupuolta, sillä naispuo-
liso voi samaistua haastattelijaan sukupuolel-
taan. Työn ja muun elämän tasapaino on yh-
teydessä puolisoiden väliseen kiintymykseen 
ja velvollisuudentuntoon puolisoa kohtaan. 
Kiintymys ja velvollisuudentunto ovat aiem-
missa tutkimuksissa (esim.  Holmberg 1993; 
Magnusson 2006) tunnistettu tekijöiksi, jotka 
vahvistavat perinteisiin sukupuolirooleihin 
perustuvaa työnjakoa. Tämän tutkimuksen 
perusteella ne voivat kuitenkin kertoa myös 
tasa-arvoisista valinnoista. 

Perinteiset sukupuoliroolit eivät asetu 
ongelmattomasti kahden uran pariskuntien 
käsitykseksi ideaalitilanteesta. Toisaalta ta-
sa-arvoideaali ei ole aina tavoiteltava tilanne 
haastateltavien puheessa. Kun pariskunnat 
puhuvat tasa-arvosta, he eivät välttämättä tar-
koita, että kotityöt on jaettu tasan. Sen sijaan 
tasa-arvo voi merkitä heille sitä, että kotityöt 
on jaettu omassa parisuhteessa suhteellisen 
tasa-arvoisesti verrattuna muihin pariskun-
tiin. Jännitteisiksi puhetavoiksi olen nimennyt 
ne, jotka eivät ole yksiselitteisesti tasa-arvoi-
sia tai sukupuoleen perustuvia. Tulkitsen, että 
jännitteiset puhetavat johtuvat tasa-arvoisten 
ja sukupuolittuneiden ymmärrysten ristirii-
dasta. Puolisot ovat joskus suhteellisen har-
monisissa, joskus suhteellisen ristiriitaisissa 
suhteissa (Connidis & McMullin 2002) neu-
votellessaan keskenään ja määritellessään 
roolejaan. Toisen puheen täydentämisen ja 
hyväksymisen vuorovaikutuksen ristiriitojen 
sijaan tulkitsen niin, että kotityönjaon epäoi-
keudenmukaisuudesta syntyvistä jännitteistä 
huolimatta pyritään luomaan pariskunnasta 
harmoninen kuva. Puolisoiden väliset neu-
vottelut ovat keino tasa-arvoon pyrkimises-
sä, vaikka ne voivat altistaa pariskunnan ris-
tiriidoille vuorovaikutuksessa.
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Puoliso tärkeä resurssi

Puheessa kahden uran yhteensovittamises-
ta korostuu ristiriidattomuus kotityöpu-
heeseen verrattuna. Käytännön tilanteissa 
näyttää kuitenkin painottuvan vaihtoehto, 
jossa miehen ura priorisoituu naisen työuran 
edelle. Sen sijaan erityisesti naisjohtajien 
kokemuksiin keskittyneissä tutkimuksissa 
(esim. Ezzedeen & Ritchey 2008; Välimäki, 
Lämsä & Hiillos 2009) havaittuja ristiriitai-
sia näkemyksiä työn sisällöstä tai työajasta 
aiheutuneita konϐlikti- ja ristiriitatilanteita ei 
juuri esiintynyt. Puolison rajaava rooli työu-
ralla näyttäytyy lähinnä työelämän käytäntöi-
nä, jotka rajoittavat esimerkiksi puolisoiden 
työskentelyä samalla alalla. Tärkeäksi tutki-
muksen mukaan muodostuu se, että puoli-
soiden erillisyys toisistaan ja yhteisyys toisen 
kanssa ovat tasapainossa. Puolisot korostavat 
toisaalta toisistaan riippumattomia työuria 
ja itsenäistä vapaa-ajan viettoa, toisaalta toi-
siaan tukevia työuria ja yhteistä vapaa-aikaa. 
Ansiotyön ensisijaisuus muihin elämänaluei-
siin nähden korostuu. Aikapula voidaan kui-
tenkin nähdä molemmin puolin hyväksyttynä 
valintana, koska työ tunnistetaan itselle ja toi-
selle merkitykselliseksi.

Tutkimuksen sovellusmahdollisuudet liit-
tyvät työhyvinvointiin ja elämänhallintaan. 
Kahden uran pariskunnat ovat otollisia ker-
tomaan myös yleisemmin työn ja muun elä-
män vuorovaikutuksesta. Tutkimukseni ri-
kastaa kuvaa kahden uran pariskunnista ja 
tuo esiin erilaisia näkökulmia, joita tulisi ot-
taa huomioon heidän tilanteensa tulkitsemi-

seksi ja heitä tukevien keinojen pohtimiseksi. 
Suositukset kotitöiden, hoivan ja vapaa-ajan 
jaon suhteen ovat pitkälti pariskunnan sisäi-
siä. Naispuolisolle tasaisempi jako merkitsi-
si vähempää kuormittumista ja osin vastuus-
ta vapautumista, miehille se voisi puolestaan 
tuoda enemmän vaikutusvaltaa ja lisää vas-
tuuta muussa elämässä. Kahden uran paris-
kuntien puolisot ovat usein avaintyöntekijöi-
tä, joiden työn ja muun elämän yhteensovitta-
misen onnistuminen on tärkeää. Pariskunnat 
näkevät parisuhteen tärkeäksi resurssiksi 
työurallaan työelämän paineilta suojaamas-
sa. Myös työn ja muun elämän yhteensovit-
tamisen haasteet koskevat molempia puo-
lisoita, kun molemmilla on vaativa työura. 
Tasapainoa tukevat työpaikan käytännöt tu-
lisikin suunnata molemmille puolisoille, sillä 
puoliso on todellinen uraan vaikuttava tekijä. 
Uralla tehdyissä ratkaisuissa ei ole kyseessä 
vain yksilöllinen ura, vaan kahden uran yh-
teensovittaminen. Työn ja muun elämän, 
naisten ja miesten välisissä jaoissa ei ole yksi-
selitteisiä totuuksia. Tämä  väitöskirja on yksi 
puheenvuoro näiden keskustelujen virrassa.

Lec  o praecursoria

Marja Känsälän johtaminen ja organisoinƟ  -ai-
neeseen kuuluva väitöskirja Työura ja parisuh-
de − erilliset yhdessä? Työn ja muun elämän yh-
teensoviƩ aminen kahden uran pariskunnilla tar-
kasteƫ  in Turun yliopiston kauppakorkeakoulus-
sa perjantaina 31.8.2012 (Turun kauppakorkea-
koulu Ae-7:2012).
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Persoonallisuuden merkitys työmarkkinoilla

JuƩ a Viinikainen

Persoonallisuus on taloustieteissä pitkään 
ollut osa yksilöiden välistä ”havaitsematon-
ta heterogeenisuutta”. Viimeisten 10 vuoden 
aikana kiinnostus persoonallisuutta koh-
taan on kuitenkin lisääntynyt huomattavas-
ti. Yksi syy tähän on se, että esimerkiksi yk-
silöiden välisistä palkkaeroista vain osa pys-
tytään selittämään koulutuksen, sukupuolen, 
työkokemuksen, ammatin ja toimialan avul-
la. Tutkimusten määrän kasvua selittää myös 
se, että laajat yksilötason aineistot, joissa on 
tietoa persoonallisuudesta, ovat mahdollista-
neet tutkimusten tekemisen.

Tutkimuksissa onkin havaittu, että per-
soonallisuus on yhteydessä tuloihin, amma-
tinvalintaan työssä suoriutumiseen ja ura-
menestykseen (esim. Almlund ym. 2011). On 
myös esitetty, että persoonallisuuden rooli 
työmarkkinoilla on jo ja on yhä korostumassa 
johtuen teknologiseen kehitykseen ja organi-
saatiomuutoksiin liittyvästä ryhmätyötaitojen 
merkityksen kasvusta. Ne työtehtävät, joita ei 
ole voitu automatisoida tietotekniikan avul-
la, vaativat usein sosiaalista kanssakäymistä 
korostaen siten persoonallisuuden merkitys-
tä. (Borghans ym. 2006.) Tässä katsaukses-
sa tarkastelen persoonallisuuden merkitystä 
työmarkkinoilla taloustieteen näkökulmasta. 
Keskityn erityisesti persoonallisuuden sekä 
tulojen ja työttömyyden välisiin yhteyksiin. 

Persoonallisuus käsi  eenä

Persoonallisuuspsykologiassa persoonalli-
suutta on lähestytty useista eri näkökulmis-

ta. Yleensä ajatellaan, että yksilön persoonal-
lisuudella on biologiset lähtökohdat, mutta 
siihen vaikuttavat myös elämänkokemukset 
(Cloninger 2009, 4). Eräs tapa lähestyä per-
soonallisuutta ovat piirreteoriat, joiden mu-
kaan ihmistä voidaan kuvata hänelle tyypil-
lisillä piirteillä. Näistä teorioista on käytetty 
paljon niin kutsuttua viiden suuren persoo-
nallisuuden piirteen teoriaa (Costa & McCrae 
1985). Nämä viisi piirrettä ovat avoimuus uu-
sille kokemuksille, tunnollisuus, ulospäinsuun-
tautuneisuus, sovinnollisuus ja neuroottisuus. 
Kutakin persoonallisuuden piirrettä mitataan 
joukolla väittämiä, joiden avulla selvitetään, 
kuinka voimakkaasti henkilö ilmentää ky-
seistä ominaisuutta. Myös taloustieteen tutki-
muksissa persoonallisuutta on kuvattu näiden 
piirteiden avulla (esim. Heineck 2011; Nandi 
& Nicoletti 2009; Uysal & Pohlmeier 2011; 
Viinikainen & Kokko 2012; Viinikainen ym. 
2010). Persoonallisuutta kuvaavina muuttuji-
na on käytetty lisäksi muun muassa itsetun-
toa ja sitä, kuinka vahvasti henkilö uskoo itse 
kykenevänsä vaikuttamaan elämäänsä (esim. 
Heckman ym. 2006; Osborne Groves 2005; 
Heineck & Anger 2010; Nyhus & Pons 2005).

Tutkimuksissa pidetään tavallisesti tär-
keänä sitä, että asioiden välinen syy-seuraus 
pystytään todentamaan. Tämä on keskeinen 
kysymys myös silloin, kun tarkastellaan per-
soonallisuuden merkitystä työmarkkinoil-
la. Psykologisissa tutkimuksissa todettiin jo 
1930-luvulla, että erityisesti pitkäaikaistyöt-
tömillä on enemmän mielenterveyden ongel-
mia kuin työssäkäyvillä. Perinteisesti psykolo-
giassa on ajateltu, että työttömyys johtaa näi-
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hin ongelmiin, mutta kausaalisuus voi men-
nä myös toisin päin. (Kokko 2006, 307–308.) 
Kausaalisuustarkastelun kannalta mielenkiin-
toinen kysymys on, muuttuuko persoonalli-
suus ja mitkä seikat voivat sitä muuttaa. Viiden 
suuren persoonallisuuden piirteen osalta per-
soonallisuuden pysyvyyttä on mitattu ryhmä-
tasolla yleensä kahdella tavalla, absoluuttises-
ti ja suhteellisesti. Absoluuttisella pysyvyydel-
lä tarkoitetaan tietyn persoonallisuuden piir-
teen keskimääräisen tason pysyvyyttä ajassa, 
ja sitä tarkastellaan vertaamalla näiden kes-
kiarvojen yhtäsuuruutta kahtena tai useam-
pana ajankohtana. Suhteellinen pysyvyys taas 
tarkoittaa henkilöiden välisen järjestyksen sa-
mankaltaisuutta ajassa. Tutkijat ovat suhteel-
lisen yksimielisiä siitä, että persoonallisuus 
voi muuttua 30 ikävuoteen saakka. Sen jälkei-
sen kehityksen osalta näkemykset poikkeavat. 
Perinteisesti persoonallisuuden piirteissä on 
ajateltu tapahtuvan vain vähän muutoksia 30 
ikävuoden jälkeen (Costa & McCrae 1994). 
Tutkimuksissa on kuitenkin havaittu, että 
merkittäviä absoluuttisia muutoksia ilmenee 
myös yli 30-vuotiailla (esim. Srivastava ym. 
2003; Specht ym. 2011). Roberts ja DelVeccio 
(2000) havaitsevat meta-analyysissään suh-
teellisen pysyvyyden lisääntyvän aina 50 ikä-
vuoteen asti, jolloin pysyvyys saavuttaa huip-
punsa. On myös mahdollista, että suhteellinen 
pysyvyys kääntyy jossain vaiheessa laskuun, 
sillä eräissä tutkimuksissa sen on huomattu 
noudattavan käänteistä U-käyrää (Specht ym. 
2011).

Psykologiassa on esitetty kaksi selitys-
tä persoonallisuuden muutoksille: geeneis-
tä johtuva luontainen kehitys tai se, että elä-
mänkokemukset muokkaavat persoonalli-
suutta. Psykologien näkemykset siitä, miten 
genetiikka ja elämänkokemukset vaikutta-
vat viiteen suureen persoonallisuuden piir-
teeseen, ovat osin ristiriitaisia. Yhden näke-
myksen mukaan elämänkokemuksilla on näi-
hin vain vähän vaikutusta (McCrae & Costa 
2008). Toisaalta on havaittu sekä genetiikan 
että elämänkokemusten olevan yhteydessä 
näihin piirteisiin (esim. Bleidorn ym. 2009). 

Eräissä tutkimuksissa myös työelämän koke-
muksilla, kuten työttömyydellä ja tuloilla, ai-
nakin nuoremmalla iällä, on yhteyttä viiteen 
persoonallisuuden piirteeseen (Specht ym. 
2011; Sutin ym. 2009; Viinikainen & Kokko 
2012). Toisaalta Sutinin ja Costan (2010) mu-
kaan työympäristöllä on vain vähäinen vaiku-
tus kyseisiin persoonallisuuden piirteisiin. 

Persoonallisuuden yhteys tuloihin ja 
työ  ömyyteen

Aikaisemmissa tutkimuksissa (ks. Almlund 
ym. 2011) on havaittu, että persoonallisuus 
on yhteydessä useisiin elämän eri osa-alu-
eisiin, kuten koulutukseen, koulumenestyk-
seen, terveyteen ja työmarkkinatulemiin. 
Tutkimuksissa on havaittu, että avoimuus ja 
tunnollisuus liittyvät korkeampaan koulu-
tusvuosien määrään, tunnollisuus on yhtey-
dessä korkeampiin kurssiarvosanoihin ja ter-
veyden osalta persoonallisuuden on havaittu 
korreloivan muun muassa liikuntatottumus-
ten sekä alkoholin ja tupakan käytön kans-
sa. (Almlund ym. 2011.) Persoonallisuuden 
on havaittu olevan yhteydessä myös yksilön 
työmarkkina-asemaan, kuten ammatinvalin-
taan (esim. Cobb-Clark & Tan 2011) ja työs-
sä menestymiseen (Barrick & Mount 1991). 
Seuraavassa tarkastelen persoonallisuuden ja 
työmarkkina-aseman välistä yhteyttä tulojen 
ja työttömyyden näkökulmasta. 

Ison-Britannian osalta on havaittu, että 
neuroottisuus ja sovinnollisuus ovat yhtey-
dessä alhaisempaan palkkatasoon (Nandi & 
Nicoletti 2009; Heineck 2011), ja toisaalta 
avoimuus sekä ulospäin suuntautuneisuus 
liittyvät korkeampaan palkkatasoon (Nandi 
& Nicoletti 2009). Suomen osalta Viinikainen 
ym. (2010) havaitsivat, että ulospäinsuuntau-
tuneisuus aikuisena ja lapsuudessa 8-vuotiaa-
na arvioitu konstruktiivinen käyttäytyminen 
ovat yhteydessä korkeampaan tulotasoon kes-
ki-iässä.

Persoonallisuuden ja tulojen välistä yh-
teyttä on tarkasteltu myös muiden persoo-
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nallisuuden piirteiden avulla. Näissä tutki-
muksissa on havaittu, että hyvä itsetunto 
on yhteydessä korkeampiin tuloihin (esim. 
Fortin 2008; Goldsmith ym. 1997; Murnane 
ym. 2001). Lisäksi ne, jotka uskovat, että ulko-
puolisilla tekijöillä – kuten sattumalla, toisil-
la ihmisillä tai kohtalolla – on keskeinen roo-
li siinä, mitä heille tapahtuu, ansaitsevat tut-
kimusten mukaan vähemmän (esim. Duncan 
& Dunifon 1998; Bowles ym. 2001; Osborne 
Groves 2005; Cebi 2007; Heineck & Anger 
2010). Tutkimuksissa on myös havaittu mies-
ten ja naisten välillä eroja siinä, mitkä persoo-
nallisuuden piirteet ovat yhteydessä palkka-
tasoon (Nyhus & Pons 2005; Feinstein 2000; 
Mueller & Plug 2006). Lisäksi näyttää siltä, 
että persoonallisuudella voitaisiin selittää 
osa sukupuolten välisestä palkkaerosta (esim. 
Mueller & Plug 2006; Semykina & Linz 2007; 
Fortin 2008, Braakman 2009; Semykina & 
Linz 2010; Cobb-Clark & Tan 2011).

Saksalaista aineistoa tulkitessaan Uysal 
ja Pohlmeier (2011) toteavat työttömyyden 
osalta, että tunnollisuus lisää ja neuroottisuus 
vähentää työttömyyden päättymisen toden-
näköisyyttä. Naisten ja maahanmuuttajien 
osalta myös avoimuus uusille kokemuksille 
on yhteydessä lyhyempiin työttömyysjaksoi-
hin. Suomalaisia tarkastellessaan Viinikainen 
ja Kokko (2012) havaitsevat, että avoimuus 
uusille kokemuksille selittää pidempää työt-
tömyyden kokonaiskestoa 33–50-vuotiaa-
na. Myös muilla persoonallisuuden piirteil-
lä näyttää olevan merkitystä. Saksalaisella 
aineistolla tehdyssä analyysissä Gallo ym. 
(2003) havaitsevat, että usko siihen, että ih-
minen itse pystyy vaikuttamaan elämäänsä, 
lisää uudelleentyöllistymisen todennäköi-
syyttä. Lapsuuden persoonallisuudellakin 
on osoitettu olevan yhteyttä aikuisena koet-
tuun työttömyyteen (Feinstein 2000; Kokko 
& Pulkkinen 2000). Myös tulokset, joiden 
mukaan persoonallisuus on yhteydessä kyn-
nyspalkkaan ja työn haun aktiivisuuteen viit-
taavat siihen, että persoonallisuus on yhtey-
dessä työttömyyteen (Caliendo, Cobb-Clark & 
Uhlendorff 2010; McGee 2010).

Miksi persoonallisuudella on merkitystä?

Useissa tutkimuksissa on havaittu yhteys per-
soonallisuuden ja työmarkkinatulemien välillä. 
Tästä huolimatta se, miksi persoonallisuudella 
on merkitystä työmarkkinoilla, on taloustietei-
lijöille vielä pitkälti hämärän peitossa. Mueller 
ja Plug (2006) ovat luokitelleet mahdolliset 
selitykset kolmeen ryhmään: 1) persoonalli-
suutta on ominaisuus, joka voi vaikuttaa työs-
sä suoriutumiseen ja tuottavuuteen, 2) persoo-
nallisuus voi vaikuttaa yksilön mieltymyksiin 
eli preferensseihin ja 3) persoonallisuus voi 
johtaa syrjintään työmarkkinoilla. 

Empiirisissä tutkimuksissa on havaittu, 
että ainakin kaksi ensimmäistä voivat selit-
tää persoonallisuuden ja työmarkkinatule-
mien välistä yhteyttä. Tokar ym. (1998) sekä 
Burch ja Anderson (2009) käyvät katsauksis-
saan läpi tutkimuksia, joissa on havaittu yh-
teyksiä persoonallisuuden, työsuoritusten ja 
tuottavuuden välillä. Persoonallisuutta voi-
daan siis pitää ominaisuutena, joka koulu-
tuksen tavoin vaikuttaa työssä suoriutumi-
seen. Persoonallisuus voi myös vaikuttaa yk-
silön preferensseihin, kuten siihen, mille alal-
le hän hakeutuu, kuinka tärkeänä hän pitää 
työmarkkinoilla menestymistä tai kuinka pal-
jon hän arvostaa vapaa-aikaa. Preferensseihin 
liittyen tutkimuksissa on havaittu, että per-
soonallisuus on yhteydessä kynnyspalkkoihin 
ja työnetsintäintensiteettiin (Caliendo ym. 
2010; DellaVigna & Paserman 2005; McGee 
2010), työmarkkinoille osallistumiseen 
(esim. Mohanty 2010; Wichert & Pohlmeier 
2010) sekä ammatinvalintaan (esim. Filer 
1986; Barrick & Mount 1991; Heckman ym. 
2006; Cobb-Clark & Tan 2011; Antecol & 
Cobb-Clark 2010). 

Lopuksi 

Tutkimusten perusteella myös persoonal-
lisuudella on merkitystä työmarkkinoilla– 
pelkkä tekninen osaaminen tai koulutus ei 
riitä. Tutkimuksissa on havaittu, että persoo-
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nallisuus on yhteydessä työmarkkinatule-
miin (esim. Almlund ym. 2011). Toisaalta on 
todettu, että syy-seuraus -suhde voi olla myös 
käänteinen (Specht ym. 2011; Sutin ym. 2009; 
Viinikainen & Kokko 2012). Viime aikoina ta-
loustieteissä on entistä enemmän pohdittu 
sitä, miksi persoonallisuus on yhteydessä työ-
markkinatulemiin. Huomiota on kiinnitetty 
erityisesti mahdollisuuteen, että persoonalli-
suus on yhteydessä yksilön taloudellisiin pre-
ferensseihin ja sitä kautta työmarkkinatule-
miin (esim. Borghans ym. 2008). Tämä tutki-
mussuunta vaikuttaa hedelmälliseltä, ja em-
piirisissä tutkimuksissa on jo havaittu yhte-
yksiä esimerkiksi persoonallisuuden ja riski-
preferenssien (Borghans 2009; Dohmen ym. 
2010; Anderson ym. 2011; Bibby & Ferguson 

2011), aikapreferenssien (Daly ym. 2009; 
Dohmen ym. 2010; Anderson ym. 2011) ja so-
siaalisten preferenssien (Ben-Ner & Kramer 
2011; Dohmen ym. 2008) välillä. Lisäksi on 
havaittu, että preferenssit liittyvät työmarkki-
natulemiin, kuten tuloihin, ammattiasemaan 
ja työttömyyteen (Bonin ym. 2007; Farrell ym. 
2006; Dohmen ym. 2011; Constant ym. 2011; 
Pannenberg 2010; Fortin 2008). Toisaalta vii-
meaikaisissa tutkimuksissa on myös havait-
tu, että persoonallisuus ja preferenssit voivat 
olla komplementteja, joilla molemmilla on it-
senäinen vaikutus yksilön työmarkkina-ase-
maan (Becker ym. 2012). Tutkimus on tällä 
saralla vasta aluillaan, mutta mahdollisuudet 
mielenkiintoisen tutkimuskohteen kehittymi-
seksi ovat olemassa. 
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Johdanto

Innovaatiotoimintaan on alettu kiinnittää 
julkisella sektorilla yhä enemmän huomiota 
erityisesti siksi, että niukkenevat resurssit ja 
nopeasti muuttuva toimintaympäristö vaati-
vat julkisilta organisaatioilta kustannusvai-
kuttavuuden lisäämistä ja uudistumiskykyä. 
Samalla ajankohtaiseksi on noussut kysymys 
innovaatiotoiminnan edellytyksistä ja inno-
vaatiojohtamisesta: kuinka edistää julkisten 
organisaatioiden kykyä uudistaa toimintata-
pojaan ja erityisesti palvelutuotantoaan? Yksi 
tämän keskustelun elementti on mikrojohta-
miseen liittyvä ”insentivisaatio” (engl. incen-
tivisation) eli pyrkimys hyödyntää erilaisia 
aineellisia ja aineettomia kannustimia – ku-
ten rahallisia lisäpalkkioita, joustavia työaika-
järjestelyitä ja uralla etenemistä – organisaa-
tion asettamien kehitys- ja suoritustavoit-
teiden saavuttamiseksi (Bhatta 2006, 279). 
Insentivisaatiolla on kohtuullisen pitkä his-
toria myös julkisella sektorilla, tärkeimpänä 
lähtökohtanaan uuden julkisjohtamisen myö-
tä vahvistuneet pyrkimykset parantaa julkis-
ten organisaatioiden johtamisedellytyksiä 
(Perry ym. 2009, 39).

Suomessa kannustavuuden lisäämistä jul-
kisen sektorin työtehtävissä alettiin valmis-
tella 1980-luvun puolivälissä. Asiassa edet-
tiin ensin kokeiluin, Valtion painatuskeskus 
alansa pioneerina vuonna 1986, ja sitä seu-

rasivat kokeilulaitoksina pian myös Valtion 
tietokonekeskus, tie- ja vesirakennuslaitos 
sekä tullilaitos. Vuodesta 1991 lähtien tulos-
palkkaukseen siirtyminen ei enää edellyttä-
nyt valtiovarainministeriön erillislupaa, mikä 
teki tulospalkkaukseen siirtymisen hallin-
nolliselta kannalta joustavammaksi. Kehitys 
on ollut valtionhallinnossa nopeampaa kuin 
kunnissa. Kuntasektorin kehitysvauhtia ku-
vaa se, että kun 2000-luvun alussa tulospalk-
kauksen piirissä oli noin 5 % kunnista ja kun-
tayhtymistä, kymmenen vuotta myöhemmin 
luku oli kohonnut noin 15 prosenttiin. (VTML 
1991; Valtiovarainministeriö 2008; Tyyrilä 
2011.) Vielä tuolloin huomio kiinnittyi yk-
sipuolisesti suoritustason kohottamiseen. 
Innovaationäkökulma alkoi näkyä julkisella 
sektorilla käytännössä vasta 2000-luvun jäl-
kipuoliskon kuluessa. Se toi uusia elementte-
jä myös insentiivejä koskevaan keskusteluun.

Tässä katsauksessa tarkastellaan julkisen sek-
torin keinoja motivoida henkilöstöä palvelujen 
kehittämiseen ja uudistamiseen. Käsittelemme 
erityisesti sitä, millaisilla kannustimilla voidaan 
lisätä luovuutta ja innovatiivisuutta julkisissa or-
ganisaatioissa ja miten julkisen sektorin erityis-
luonne ehdollistaa näiden kannustimien käyttöä. 
Esimerkkinä kannustimien käytöstä julkisella 
sektorilla käsitellään Yhdysvaltoihin kuuluvan 
Georgian osavaltion palvelu-uudistusta.

Insentiivit julkisen sektorin innovaatiotoiminnan 
edistämisen välineinä
Esimerkkinä Georgian osaval  on palvelu-uudistus

Ari-Veikko Anƫ  roiko & Ossi Heino
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Innovaa  otoiminnan insen  ivit julkisella 
sektorilla

Koska julkisen sektorin tausta on julkis-
yhteisöjen hallinta- ja kontrollitehtävissä, 
niiden toiminta ei ole edellyttänyt erityi-
sen vahvaa innovatiivisuuden korostusta. 
Kansallisvaltiokaudella valtiollisten valvon-
ta- ja kontrollitehtävien hoitaminen muodosti 
klassisen käsityksen hallinnosta, ja siihen ku-
vaan innovaatiot istuivat huonosti. Muutoksia 
alkoi ilmaantua globalisaation, julkisten pal-
velujen tarjonnan lisääntymisen, uusien orga-
nisointimuotojen ja verkostomaisten hallinta-
suhteiden yleistymisen myötä. Tässä uudessa 
tilanteessa julkisen sektorin organisaatiot al-
koivat etsiä kannustimia, jotka edistävät tu-
loksellisuutta julkisyhteisöille tunnusomais-
ten reunaehtojen puitteissa (Mulgan & Albury 
2003; ks. myös Katz 2000; Sussels & Magid 
2005; Durant 2006; Potts & Kastelle 2010; 
Davis & Davis 2004).

Insentiivitutkimuksen valtavirran näkö-
kulmasta edellä esitetty kehityssuunta si-
joittuu kahden erityisteeman risteykseen. 
Nimittäin samalla kun julkisyhteisöjä koske-
va insentiivitutkimus on ollut varsin vähäis-
tä verrattuna yrityksiä koskevaan tutkimuk-
seen, myös luovuutta ja innovatiivisuutta kos-
keva tutkimus on perinteisesti ollut niukkaa. 
Kyseessä on siten varsin kapea-alainen ja vä-
häistä huomiota osakseen saanut tutkimus-
alue. Sen osalta perimmäinen haaste on sel-
vittää yhtäältä, mitä erityistä julkinen sektori 
toimintaympäristönä edellyttää insentiivien 
käytöltä ja toisaalta, mikä rooli insentiiveillä 
voi olla nimenomaan luovuuden ja innovatii-
visuuden edistämisessä julkisissa organisaa-
tioissa.

Sisäisen motivaation erityisluonnetta ko-
rostavassa luovuustutkimuksessa on todettu, 
että sisäinen motivaatio – esimerkiksi itsenäi-
syys, sitoutuneisuus, uteliaisuus ja nautinto – 
on huomattavasti merkittävämpi motivaatio-
perusta innovaatiotoiminnalle kuin ulkoinen 
motivaatio, jonka perustana on vertailu ulko-
puolisiin tahoihin, tunnustus tai aineelliset 

kannustimet. Eräissä koeolosuhteissa tehdyis-
sä tutkimuksissa on päädytty siihen, että si-
säisellä motivaatiolla on taipumus edistää luo-
vuutta, kun taas ulkoisesti motivoitunut tila 
voi olla sille jopa haitaksi. Lisäksi on havaittu, 
että aineellisten palkkioiden vaikutus sisäises-
ti motivoituneeseen toimintaan on lähtökoh-
taisesti kielteinen. (Moisio ym. 2009, 46; vrt. 
Ariely 2010.) Siten johtajuudella ja tehtävä-
nannolla voi olla ratkaiseva merkitys innova-
tiivisuuden lisäämiselle. Esimerkiksi kannus-
taminen työn tehostamiseen ei välttämättä 
aktivoi työntekijän sisäistä motivaatiota inno-
vatiivisuuteen – kenties jopa päinvastoin. Sen 
sijaan kannustaminen luovien keinojen löytä-
miseen omien työtapojen helpottamiseksi voi 
aktivoida sisäisen motivaation ja saada orga-
nisaation innovaatiotoimintaa ohjattua kohti 
toivottuja päämääriä. Motivaatioihin liittyväs-
tä kysymyksestä ei kuitenkaan vallitse täyttä 
yksimielisyyttä, varsinkin kun koeolosuhteis-
sa saatuihin tuloksiin liittyy runsaasti meto-
dologisia ongelmia. Lienee joka tapauksessa 
syytä pohtia, millainen osuus luovuudella on 
organisaation innovaatiotoiminnassa ja miten 
sitä tulisi palkita.

Kokemuksia insen  ivien käytöstä

Insentiivi on toimintaa motivoiva ja suun-
taava kannustin, kiihoke tai palkkio. Orga-
nisaatiotasolla puhutaan yleensä kannustin-
järjestelmästä, jossa henkilöstöä palkitaan 
määritellyistä valmiuksista, suorituksista tai 
tietystä suoritustasosta. Insentiivien luokit-
telussa nojaudutaan yleensä kahteen vaihto-
ehtoiseen lähtökohtaan. Näistä ensimmäisen 
ydinkysymys on se, onko kyse henkilökohtai-
sesta vai koko tiimiä tai yksikköä koskevas-
ta palkitsemisesta. Toinen tapa tyypitellä in-
sentiivejä on jakaa ne aineellisiin ja aineetto-
miin. Aineellisia insentiivejä ovat tulospalk-
kauksen kaltaiset palkkausjärjestelmät sekä 
erikois- ja aloitepalkkiotyyppiset rahalliset 
kannustimet. Aineettomiksi insentiiveiksi 
voidaan luokitella muun muassa arvovallan 
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kasvu ja uralla eteneminen, koulutus, työstä 
saatava palaute, työaikajärjestelyt sekä mah-
dollisuus vaikuttaa omaan työhön. Tosin näi-
hinkin moniin, erityisesti uralla etenemiseen 
ja välillisesti myös vaikutusvallan kasvuun ja 
koulutukseen, sisältyy aineellinen ulottuvuus. 
(Moisio ym. 2009; ks. hienojakoisemmista in-
sentiivitypologioista esim. Bhatta 2006.)

Rahaa vai maine  a ja kunniaa?

Mulgan ja Albury (2003) ovat havainneet, että 
suoranainen rahallinen lisäpalkkio ei ole vält-
tämättä tehokas innovaatiotoiminnan insen-
tiivi julkisella sektorilla. Sen sijaan tunnustus 
vertaisten keskuudessa on huomattavasti te-
hokkaampi kannustin. Aivan samoin Durant 
ja kumppanit (2006) ovat tehneet alan tutki-
mukseen perustuen sen johtopäätöksen, että 
lähtökohtaisesti yksilösuoritusten rahallinen 
palkitseminen toimii tehottomasti perintei-
sissä julkisen sektorin organisaatioissa.

Keskustelu innovoinnin insentiiveistä tii-
vistyy usein kysymykseen siitä, milloin tulisi 
käyttää rahallisia kannustimia, milloin ei-ra-
hallisia. Yksi näkemys asiasta on, että työn-
tekijän pitäisi saada lisäpalkkaa innovatii-
visesta työnteosta (Day ym. 2002). Chadha 
(2008) kuitenkin toteaa, että on kyseenalais-
ta, ruokkiiko ulkoinen palkitseminen luovuu-
teen, joka on innovatiivisuuden keskeinen 
lähtökohta. Toisaalta ei ole itsestään selvää, 
että rahalliset lisäpalkkiot olisivat julkisella 
sektorilla kaikissa suhteissa edes poliittisesti 
tai eettisesti hyväksyttäviä (Deadrick & Scott 
1987). Rahallisesta palkitsemisesta nimen-
omaan tulospalkkaus on joka tapauksessa ol-
lut jo pitkään julkisella sektorilla mielenkiin-
non kohteena niin Suomessa kuin muissakin 
länsimaissa.

Tutkimukset näyttävät osoittavan, että 
tulospalkkauksen on yleisesti ollut vaikea lu-
nastaa lupauksensa suoritustason kohottami-
sesta (Perry ym. 2009), eikä asetelma muu-
tu sen suosiollisemmaksi silloin, kun kyse 
on luovuuden ja innovatiivisuuden edistä-

mispyrkimyksistä. Toisaalta tutkimustulok-
set ovat ristiriitaisia. Esimerkiksi Ylikorkala 
ja kumppanit (2005) ovat empiirisessä tut-
kimuksessaan todenneet, että Suomen ter-
veydenhuollossa tulospalkkauksella on ol-
lut myönteisiä vaikutuksia; se on vaikuttanut 
henkilöstön työponnisteluihin ja toiminut 
johtamisen apuvälineenä (ks. tästä keskus-
telusta yleisemmin myös Festré & Garrouste 
2008; Katz 2000; Bright 2005; Sussels & 
Magid 2005; Sesil 2006; Milkovich & Wigdor 
1991). Ariely (2010, 33-36) korostaa kulloi-
senkin työtehtävän luonteen merkitystä so-
pivan palkitsemistavan määrittelyssä. Jos työ 
perustuu pääosin mekaaniseen suorittami-
seen, rahalliset palkkiot johtavat tehokkuu-
den paranemiseen, mutta jos työtehtävässä 
painottuvat kognitiiviset taidot – kuten inno-
vaatiotoiminnassa ja luovuudessa yleensä on 
kyse – voi rahallinen palkitseminen kääntyä 
jopa toimintaa haittaavaksi tekijäksi.

Perry ja kumppanit (2009) ovat havain-
neet kyseistä ilmiötä analysoidessaan selkeän 
tilannesidonnaisuuden, toisin sanoen menes-
tys riippuu tapauskohtaisesti tulospalkkauk-
sen soveltamisen kulloisistakin edellytyksis-
tä ja toteutustavoista, kulloisenkin palvelu-
tehtävän luonteesta sekä institutionaalisesta 
ympäristöstä. Nämä ovat niin sanottuja kon-
tekstuaalisia kontingenssitekijöitä, jotka luo-
vat taloudellisten insentiivien käytölle insti-
tutionaalisia ja tapauskohtaisia ehtoja.

Varsinaisten taloudellisten palkkioiden 
ohella uralla eteneminen on yksi tapa palki-
ta työntekijöitä innovaatioista. Mahdollisuus 
urakehitykseen ja työn mielekkyys ovat osoit-
tautuneet parhaimmiksi insentiiveiksi julki-
sella sektorilla (OECD 2005, 14). Näin työn-
tekijöille tarjotaan samanaikaisesti sekä 
tunnustusta että taloudellista hyötyä. Uralla 
etenemiseen perustuvaan kannustavuuteen 
liittyy kuitenkin myös koko joukko ongelmia, 
koska sillä on taipumus lisätä tietynlaista las-
kelmoivuutta toimintatavoissa ja valikoivuut-
ta esimerkiksi sisäisessä viestinnässä (Potts 
& Kastelle 2010; O’Donnell 2006; Surowiecki 
2007, 199).
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Tässä käsitellyn jatkumon toisessa ää-
ripäässä olevilla aineettomilla kannustimil-
la voidaan saavuttaa erinomaisia tuloksia. 
Tunnustus vertaisten keskuudessa on osoit-
tautunut edulliseksi ja tehokkaaksi innovatii-
visuuden kannustimeksi julkisella sektorilla. 
Se henkilö tai työryhmä, jonka innovaatio on 
otettu käyttöön, tuntee ylpeyttä työstään ja 
kokee konkreettisesti osallistuneensa lisä-
arvon luomiseen. (O’Donnell 2006; Tyyrilä 
2011.)

Palkitako yksilöä vai ryhmää?

Yksilöihin kohdistettavien insentiivien on to-
dettu kasvattavan henkilöiden työpainei-
ta tehtävien suoritusta kohtaan ja samal-
la lisäävän heidän riskinottohalukkuuttaan 
(Milkovich & Newman 1990). Lisäksi ne hei-
kentävät halua tiedon jakamiseen organisaa-
tion sisällä ja voivat johtaa siihen, että organi-
saatio jakautuu menestyjiin ja häviäjiin. (Katz 
2000.) Kannustinjärjestelmien valinnan tuli-
si siksi olla suunniteltua ja tapauskohtaisesti 
räätälöityä.

Toisinaan ryhmän suoritukseen perustuvat 
kannustimet ovat tarkoituksenmukaisempia 
kuin henkilökohtaiset. Työntekijöiden itse-
tunnon, työstä nauttimisen ja molemminpuo-
lisen kunnioituksen on havaittu lisääntyvän, 
kun palkitsemismekanismi kohdistuu ryh-
män suorituksiin (Johnson & Johnson 1989). 
Lisäksi Mesch kumppaneineen (1988) havait-
si tutkimuksissaan, että ryhmän sisäinen op-
piminen sekä tiedon jakaminen paranivat, kun 
insentiivit kohdistettiin yksilöiden sijasta ryh-
män suorituksiin. Tosin, aivan kuten yksilöi-
denkin palkitsemisessa, myös ryhmäperustei-
sella palkitsemisella on myös haittapuolensa. 
Joissain tapauksissa palkitsemisjärjestelmä 
ajaa erityisesti luovia innovaattoreita taantu-
maan keskiarvoiseen työntekoon sen sijaan, 
että he tavoittelisivat huippusuorituksia, kos-
ka palkkioiden suuruus on riippuvainen koko 
ryhmän suorituksesta (Milkovich & Newman 
1990. Ks. myös Milne 2007; Katz 2000).

Milloin sitten tulisi käyttää henkilö- ja mil-
loin ryhmäkohtaisia kannustinjärjestelmiä? 
Katzin (2000) mukaan insentiivien tulisi olla 
ryhmäperusteisia silloin kun yhteistyö ja tie-
donjakaminen ovat tehtävän onnistumisen 
kannalta ratkaisevia. Kun yksilön erinomai-
suus on tehtävän onnistumiselle välttämätön-
tä, ovat henkilökohtaiset kannustimet tarkoi-
tuksenmukaisempia. Työtehtävien ja tulosten 
luonne on siten ratkaisevassa asemassa kan-
nustinjärjestelmää suunniteltaessa. Julkisen 
sektorin osalta ryhmä- ja yksikkökohtainen 
palkitseminen on sikäli luontevaa, että useim-
mat innovaatioprosessit tuottavat työyhtei-
söissä tai avoimissa innovaatioympäristöis-
sä kehitettyjä palveluinnovaatioita (Jäppinen 
2011).

Insen  ivit osana henkilöstöpoli  ikkaa: 
esimerkkinä Georgian osaval  on palvelu-
uudistus

Seuraavassa käsitellään lyhyesti yhdysvalta-
laisen Georgian osavaltion1 palvelu-uudis-
tukseen liittyviä insentiivejä esimerkkinä 
kannustavuuden liittämisestä julkisen sek-
torin uudistusprosesseihin. Georgiassa aloi-
tettiin 2000-luvun puolivälissä kansainvälis-
täkin kiinnostusta herättänyt koko osaval-
tion hallintoa koskeva palvelu-uudistus, jon-
ka toteutuksessa kannustavuudella oli tärkeä 
sija. Palvelu-uudistuksen taustalla vaikutti se 
kritiikki, jota osavaltio oli jatkuvasti saanut 
muun muassa järjestelmien hitaudesta, työn-
tekijöiden avuliaisuuden puutteesta sekä asi-
akkaiden vaikeudesta tavoittaa tarvittaessa 
asiaa hoitava viranhaltija. Kuvernööri Sonny 
Perdue ryhtyi toteuttamaan monella taval-
la poikkeuksellista uudistusprosessia heti 
kuvernöörikautensa alussa vuonna 2003. 
Uudistusprosessi oli monivuotinen, kunnian-
himoinen, laaja-alainen, yrityselämän ideoi-
1 Georgia kuuluu Yhdysvaltojen eteläisiin osavaltioi-

hin. Koko osavaltiossa on noin 9,7 miljoonaa asukas-
ta. Pääkaupunki on 420 000 asukkaan Atlanta, jonka 
koko metropolialueen väestömäärä vastaa suurin piir-
tein Suomen väkilukua.
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ta soveltava sekä palveluhenkisyyttä ja henki-
löstön voimavarojen kehittämistä korostava.

Perduen käynnistämän uudistusproses-
sin tavoitteena oli nostaa Georgia maan par-
haiten hoidetuksi osavaltioksi vuoteen 2007 
mennessä. Uudistus käsitti periaatteessa 
koko osavaltion hallinnon ja palvelutuotan-
non (Georgia Department … 2009). Sen stra-
tegiset teemat olivat omistajapolitiikka (eri-
tyisesti kuljetuskalustot), taloushallinto, 
osavaltion hallinto, asiakaspalvelu ja talous-
kehitys. Koko ohjelman tärkeimpiin osioi-
hin kuulunut asiakaspalvelu-uudistus sai ni-
men Faster, Friendlier, Easier (Nopeammin, 
Ystävällisemmin, Vaivattomammin), mil-
lä viitataan uudistuksen käytännönläheisiin 
tavoitteisiin: palveluprosessien jouduttami-
seen, asiakaskeskeisen ja ystävällisen pal-
velukulttuurin luomiseen sekä vaivattoman 
pääsyn takaamiseen julkisiin palveluihin. 
(Kernaghan 2010.)

Ainee  omat kannus  met palvelu-
uudistuksen y  messä

Henkilöstöpolitiikka oli alusta asti tärkeä osa 
koko uudistusprosessia. Georgiassa aloitet-
tiin jo vuonna 1996 merkittävä henkilöstö-
poliittinen uudistus, jossa yksikköjen itse-
määräämisoikeutta laajennettiin henkilös-
töpolitiikassa, suoriteohjausta vahvistettiin 
(GeorgiaGain) ja virkasuhteet korvattiin uu-
sien työsopimussuhteiden osalta suoritusky-
kyä, tuottavuutta ja vastuullisuutta korostavil-
la ja samalla tavallista helpommin purettavis-
sa olevilla työsuhteilla (at-will employment). 
(Nigro & Kellough 2006.) Tämän kanssa lin-
jassa Perduen käynnistämässä palvelu-uu-
distuksessa korostettiin henkilöstöpoliitti-
sia kysymyksiä ja erityisesti kannustavuutta. 
Se sisälsi muun muassa osavaltionlaajuisen 
viestintästrategian, yhtenäisiä tyytyväisyys-
selvityksiä asiakkaille ja työntekijöille, hen-
kilöstön perehdyttämisen asiakaslähtöiseen 
toimintaan sekä läpinäkyvän suoritusten ar-
viointijärjestelmän. (Kernaghan 2010.)

Ohjelman toteutumista ja innovointia 
vauhditettiin erilaisilla kannustinjärjestelmil-
lä. Esimerkiksi julkisessa terveydenhuollos-
sa otettiin käyttöön rahallinen palkitsemis-
järjestelmä, jossa henkilöstö saa hakea tai 
ehdottaa palkkioita yksilöille tai työryhmil-
le viisiportaisen palkkioasteikon mukaisesti. 
Palkkioiden suuruudet asetettiin muun muas-
sa toiminnan tehokkuuden, saavutettujen 
kustannussäästöjen ja historiallisten toimin-
taesteiden poistamisen mukaan määräytyvik-
si. (Department of Human Resources 2008.) 
Terveydenhuollossa otettiin lisäksi käyttöön 
aineeton palkitsemisjärjestelmä, jossa poik-
keuksellisen hyvää asiakaspalvelutyötä to-
teuttaneita työntekijöitä juhlistetaan ja heille 
jaetaan tunnustuksia. Excellence in Customer 
Service -palkinnot ovat osa kokonaisuutta, jol-
la tiettyjä yksilöitä voidaan palkita koko hen-
kilökunnan joukosta. (Georgia Department… 
2009.) Vastaavanlaisia palkitsemisjärjestel-
miä, kuten nimityksiä vuoden asiakaspalve-
lijaksi, asiakaspalveluryhmäksi ja palveluyk-
siköksi tai erityisen hyväksi prosessi-inno-
vaatioksi, käytetään Georgiassa terveyden-
huollon lisäksi laajalti myös muilla tehtävä-
aloilla (Georgia Statement 2010; Government 
Technology 2008; Ofϐicial Portal… 2010).

Asiakaspalvelun ja työyhteisöjen 
uudistuminen

Georgian palvelu-uudistus on saanut tunnus-
tusta sekä osavaltion hallinnon sisältä että sen 
ulkopuolelta. Yksi osoitus tästä on se, että osa-
valtion asema on systemaattisesti parantunut 
2000-luvulla erilaisissa hallinnon tehokkuutta 
ja vaikuttavuutta mittaavissa vertailuissa (ks. 
esim. The Pew Center on the States 2011).

Palvelu-uudistuksella on saavutettu mer-
kittäviä asiakaspalvelun parannuksia, jot-
ka näkyvät käytännössä varsinkin odotus-
aikojen lyhenemisenä eri palveluyksiköissä. 
Asiakkaiden näkökulmasta parannusta on ta-
pahtunut muun muassa lasten elatusmaksu-
asioiden käsittelyssä, terveydenhuoltopalve-
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lujen saatavuudessa sekä yleisesti asiakaspal-
velun nopeudessa lähinnä uuden puhelinkes-
kusjärjestelmän ansiosta. (Kernaghan 2010.)

Ohjelma on saanut aikaan muutoksia 
myös työyhteisöjen sisällä. Keskittyminen 
asiakkaiden tarpeisiin on saanut työntekijät 
toimimaan luovasti ja löytämään uusia rat-
kaisuja toimintaprosesseihin. Päivittäisestä 
työskentelystä on tullut samalla miellyttä-
vämpää. (Perdue 2010.) Työntekijät ovat teh-
tyjen selvitysten perusteella yleisesti sitoutu-
neita työhönsä ja ylpeitä aikaansaannoksis-
taan (Newmark 2010). Varsinkin yhteenkuu-
luvuuden vahvistuminen työyhteisöissä on ol-
lut merkillepantavaa. Tutkimuksen perusteel-
la yli 95 % kaikista osavaltion työntekijöistä 
koki kuuluvansa osaksi ”Team Georgiaa”.

Johtopäätökset

Byrokraattinen toimintaympäristö ja hie-
rarkkinen rakenne ovat tyypillisiä julkisen 
sektorin organisaatioille, mikä riskinoton ja 
kyseenalaistamisen sijaan suosii vakautta 
korostavaa toimintakulttuuria. Perinteisesti 
innovoinnin insentiivit ovat epäsymmetri-
siä – epäonnistuneesta yrityksestä rangais-
taan enemmän kuin onnistumisesta palki-
taan – minkä vuoksi paikallaan pysyminen 
on luontevampaa kuin rohkea toiminnan uu-
distaminen. Julkista sektoria kohtaavat haas-
teet kuitenkin painostavat alaa uudistumaan 
ja muuttamaan toimintatapoja kulloisenkin 
yhteiskunnallisen kehitysvaiheen vaatimuk-
sia vastaaviksi. Hyvin suunnitelluilla kannus-
tinjärjestelmillä voidaan pyrkiä korjaamaan 
tätä insentiivien käyttöön liittyvää luontaista 
epäsymmetriaa.

Erilaisten palkitsemisjärjestelmien avul-
la henkilöstöä voidaan kannustaa innovatii-
viseen toiminnan kehittämiseen. Erityyppiset 

kannustimet voivat vaikuttaa organisaation 
toimintaan hyvin eri tavoin kontekstista, ti-
lanteesta ja henkilöstöpoliittisista ratkaisuis-
ta riippuen. Yhdessä organisaatiossa hyväksi 
koetun palkitsemisjärjestelmän käyttöönot-
to toiseen organisaatioon ei siten välttämättä 
tuota samankaltaisia lopputuloksia.

Lähtökohtaisesti ryhmä- ja yksilöperus-
teisten insentiivien käytön valinta tulisi pe-
rustaa siihen, onko yksikön tuloksellisuuden 
ja menestyksen kannalta keskeistä yksilön vai 
koko ryhmän suoriutuminen. Yksilöiden pal-
kitsemisessa tasapuoliset ja objektiiviseen 
suoritemittaukseen pohjautuvat rahalliset li-
säpalkkiot ovat toimivia (ks. esim. Ylikorkala 
ym. 2005; Tyyrilä 2011), mutta niiden käy-
tön edellytyksenä on kuitenkin perusteellinen 
suunnittelu, läpinäkyvyys ja asianmukainen 
toimeenpano, mikä edellyttää vahvaa hen-
kilöstöjohtamista. Luovuuden ja innovatiivi-
suuden kannustamisessa painopisteen tulisi 
olla enemmän yhtäältä ryhmien palkitsemis-
sa ja toisaalta aineettomissa kannustimissa. 
Sekä aineellisten että aineettomien kannus-
timien käytössä julkisella sektorilla on joka 
tapauksessa vielä paljon opittavaa.

Edellä käsitellyssä Georgian osavaltion 
julkisten palvelujen uudistusprosessissa 
asiakaspalvelu-uudistus on nostettu osaval-
tiotason agendalle hankkeena, jossa poliit-
tisen johtajuuden ja integroivan henkilös-
töpolitiikan tukemana on kyetty tehosta-
maan ideoiden tuottamista ja toimeenpanoa. 
Uudistuksen painopiste on kannustimien 
osalta ollut selvästi ”maineessa ja kunniassa” 
sekä ryhmien palkitsemisessa, mikä on tuke-
nut työyhteisöjä integroivaa kehitystä. Sekä 
aikaisempi insentiivitutkimus että Georgian 
tapaus antavat osviittaa siitä, että konteks-
tuaalisuus, integraatio ja kontingenssi ovat 
avaimia julkisen sektorin insentiivien menes-
tykselliseen muotoiluun ja toimeenpanoon.
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Äitien työmarkkinavalinnat

Milla Salin

Äitien työssäkäyntiin ja työ markkina valin-
toihin liittyvät kysymykset nousevat sään-
nöllisin väliajoin niin median kuin poliittisen 
keskustelunkin kohteiksi. Viimeisin esimerkki 
Suomesta on marraskuulta 2012, jolloin pää-
ministeri Katainen toivoi kotiäitien nopeam-
paa paluuta työmarkkinoille lapsen saannin 
jälkeen esimerkiksi osa-aikatöihin. Aiemmin 
samana vuonna äitien työssäkäynnistä pu-
hui Valtion taloudellisen tutkimuskeskuksen 
johtaja Juhana Vartiainen, jonka mukaan ko-
tiäitiys on yhteiskunnan kustantamaa ihanaa 
velttoilua. Median ja poliitikkojen käymän 
keskustelun lisäksi äitien työmarkkinavalin-
nat ovat 1990-luvulta lähtien kiinnostaneet 
laajasti tutkijoita sekä Suomessa että ulko-
mailla. Viimeisten vuosien aikana uusia näkö-
kulmia äitien työssäkäynnin tutkimiseen ovat 
tuoneet uudet tilastolliset menetelmät, kuten 
paneeli- ja monitasoanalyysit. Suomalaisessa 
tutkimuksessa näiden uusien menetelmien 
käyttö äitien työssäkäynnin tutkimisessa on 
ollut vähäisempää kuin kansainvälisissä tutki-
muksissa. Seuraavaksi esiteltävistä tutkimuk-
sista toisessa sovelletaan paneeliasetelmaa ja 
toisessa monitasomallitusta.

 Kanji, S. (2011) What Keeps Mothers in Full-
time Employment? European Sociological 
Review 27 (4), 509–525.

Isossa-Britanniassa äitien kokoaikatyön ylei-
syys on Euroopan maiden alhaisimpia ja suu-
ri osa työssäkäyvistä äideistä työskentelee-

kin osa-aikaisesti. Osa-aikaista työssäkäyn-
tiä pidetään yhtenä syynä naisten miehiä 
heikompaan asemaan työmarkkinoilla. Osa-
aikatyö esimerkiksi asettaa naiset taloudel-
lisesti miehiä huonompaan asemaan esimer-
kiksi erilaisten etuuksien ja eläkkeen suhteen. 
Shireen Kanji tutki brittiläisten äitien kokoai-
kaista työssäkäyntiä sekä sitä selittäviä teki-
jöitä Millenium Cohort Surveyn (MCS) avul-
la. Kyseinen aineisto mahdollistaa paneelia-
setelman käytön. Äitien kokoaikaista työssä-
käyntiä tarkasteltiin kolmena eri ajankohta-
na: lapsen ollessa noin yhdeksän kuukauden, 
kolmen vuoden ja viiden vuoden ikäinen. 
Kokoaikainen työ määriteltiin työksi, jota teh-
dään yli 30 tuntia viikossa.

Tulokset osoittivat, että äitien keskeyty-
mätön kokoaikatyö on Isossa-Britanniassa 
harvinaista, sillä vain noin 12 prosenttia äi-
deistä oli kokoaikaisessa työssä kaikkina kol-
mena tutkimusajankohtana. Tutkimuksessa 
oltiin lisäksi kiinnostuneita siitä, voidaanko 
äitien kokoaikaista työtä selittää rationaali-
sen valinnan teorioiden, äitien työssäkäynnin 
polarisaation tai preferenssiteorian pohjalta. 
Selittävien tekijöiden osalta saadut tulokset 
olivat pitkälti odotusten mukaisia. Ensinnäkin 
tulokset tukivat rationaalisen valinnan teo-
rioita puolisoiden suhteellisten resurssien 
osalta. Äitien keskeytymätön kokoaikainen 
työ oli yleisempää niissä perheissä, joissa äiti 
oli taloudellisesti tasavertainen ansaitsija 
puolison kanssa kuin niissä perheissä, joissa 
äiti ansaitsi puolisoaan pienempää palkkaa. 
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Koulutuksen yhteys kokoaikatyön jatkuvuu-
teen oli samansuuntainen. Puolisoaan kor-
keammin koulutetut äidit olivat suuremmal-
la todennäköisyydellä kokoaikaisessa työssä 
kuin muut äidit.

Myös äitien työssäkäynnin polarisaa-
tioon pohjaava hypoteesi sai vahvistusta. 
Korkeimpaan tulokvintiiliin kuuluvat äidit 
työskentelivät koko tarkastelujakson ajan 
kokoaikaisesti selvästi useammin kuin alim-
paan tulokvintiiliin kuuluvat äidit. Samoin tu-
lokset puolsivat Hakimin (2000) preferens-
siteorian pohjalta muodostettua hypoteesia. 
Ne äidit, joiden mielestä perhe-elämä ja lapsi 
kärsivät äidin kokoaikaisesta työskentelystä, 
myös työskentelivät muita äitejä harvemmin 
kokoaikaisesti. Kanji tosin huomauttaa, että 
asenteiden ja käyttäytymisen välinen yhteys 
saattaa ilmetä siten, että asenteet muokkaa-
vat käyttäytymistä, mutta toisaalta käyttäyty-
minen muokkaa asenteita.

 Abendroth, A.-K., van der Lippe, T. & Maas, I. 
(2012) Social Support and the Working Hours 
of Employed Mothers in Europe. The Relevance 
of the State, the Workplace and the Family. 
Social Science Research 41 (3), 581–597. 

Euroopan maiden välillä on suuria eroja 
sen suhteen, kuinka paljon äidit tekevät töi-
tä. Ruotsissa 60 prosenttia 25–54-vuotiais-
ta yhden lapsen äideistä työskentelee koko-
aikaisesti. Sen sijaan Espanjassa ja Isossa-
Britanniassa vastaavat luvut ovat vain 30 ja 
26 prosenttia. Esimerkiksi konϐliktiteorian 
mukaan äitien pääasiallinen vastuu lapsen/
lasten hoivasta on yksi merkittävä syy, mikä 
rajoittaa äitien mahdollisuuksia pitkiin työ-
aikoihin. Abendroth, van der Lippe ja Maas 
tarkastelivat tutkimuksessaan äitien työ-
aikoja 23 eurooppalaisessa maassa vuosina 
2004/2005 kerätyn European Social Survey 
(ESS) -aineiston avulla. He olivat kiinnos-
tuneita siitä, miten valtion, työpaikan sekä 
perheen ja lähipiirin tarjoama tuki äitien 
työssäkäynnille on yhteydessä äitien työaikoi-
hin. Tutkimuksessa hyödynnettiin monitaso-

mallitusta (hierarchical linear models), joka 
mahdollistaa maatasolla olevien muuttujien 
ottamisen mukaan analyyseihin. Maatasolla 
mitattiin valtion tarjoamaa tukea äitien työs-
säkäynnille eli tässä tapauksessa päivähoidon 
saatavuutta, vanhemmille tarjolla olevia va-
paita, lapsilisiä sekä osa-aikatyömarkkinoi-
den olemassaoloa. Maatason aineisto kerät-
tiin useasta eri lähteestä (esim. Plantenga & 
Remery 2005).

Tulosten mukaan kaikki kolme eri tuen 
muotoa ovat jollain tavalla yhteydessä äitien 
työaikoihin. Ensinnäkin valtion tarjoaman 
tuen osalta negatiivinen yhteys äitien työ-
aikoihin havaittiin lapsilisien ja osa-aikatyö-
markkinoiden yleisyyden suhteen. Korkeampi 
lapsilisä sekä laajasti tarjolla oleva osa-aika-
työ lyhentävät äitien työaikoja. Osa-aikatyö 
näyttäytyy siten mielenkiintoisena tekijänä 
äitien työssäkäynnin suhteen. Toisaalta se li-
sää äitien työssäkäynnin yleisyyttä, mutta sa-
malla vähentää äitien todennäköisyyttä työs-
kennellä kokoaikaisesti. Päivähoidon ja van-
hemmille tarjolla olevien vapaiden osalta tu-
lokset eivät olleet yhtä selviä. Vaikka päivä-
hoito lisää äitien työssäkäynnin yleisyyttä, 
sen merkitys äitien työaikoihin on heikompi. 
Tämän tutkimuksen perusteella päivähoidon 
saatavuus on yhteydessä äitien pidempiin 
työaikoihin vain, jos se yhdistyy työpaikalla 
annettavaan tukeen. Vapaiden kohdalla pi-
dempien tarjolla olevin vapaiden yhteys äi-
tien pidempiin työaikoihin oli havaittavissa 
vain osassa maita. Osasyyksi päivähoidon ja 
vapaiden verrattain heikolle yhteydelle äitien 
työaikoihin Abendroth ym. esittävät sen, että 
analyysiin on otettu mukaan vain työssäkäy-
vät äidit.

Työpaikalla tarjolla oleva tuki viittaa äi-
din mahdollisuuksiin vaikuttaa oman työnsä 
alkamis- ja päättymisajankohtaan, työtahtiin 
sekä organisointiin. Suuremman kontrollin ja 
joustavuuden oman työn suhteen havaittiin 
olevan yhteydessä äitien pidempiin työaikoi-
hin. Perheen ja lähipiirin tuen osalta ehkä yl-
lättävänäkin tuloksena voidaan pitää sitä, 
että perheen ulkopuolisen tuen saanti ei vai-
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kuta äitien työaikoihin, sen sijaan puolison 
tarjoama tuki on yhteydessä. Ne äidit, joiden 
puoliso auttaa enemmän lapsen ja kodin hoi-
dossa, työskentelevät pidempiä päiviä kuin 
muut äidit.

Tulosten mukaan äidin työajan pituus on 
tyypillisesti riippuvainen vain yhdenlaisesta 
tuesta. Julkinen päivähoito ja työpaikan tuki 
muodostavat kuitenkin poikkeuksen. Kuten 
jo edellä todettiin, päivähoidon saatavuus li-
sää äitien työtunteja vain niissä tapauksissa, 
joissa myös oman työn kontrolli ja joustavuus 
työpaikalla ovat suurempia. Tutkijoiden mu-
kaan tuloksen voi tulkita esimerkiksi siten, 

että päivähoito tarjoaa edellytykset hyödyn-
tää oman työn joustavuutta työajan pituuden 
suhteen.
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SAK:sta ja Suomesta

 Tapio Bergholm: Kohti tasa-arvoa. Tulo-
politiikan aika I. Suomen Ammatti liittojen 
Keskusjärjestö 1969–1977. Helsinki, Otava. 
2012. 587 s. 

Tapio Bergholm jatkaa Suomen Ammatti liit-
tojen Keskusjärjestön (SAK) historiaa ja ker-
tomustaan suomalaisesta yhteiskunnas ta. 
Kaksi edeltävää osaa on nimetty Sopimus-
yhteiskunnan syntyminen I ja II, ja ne kattavat 
vuodet 1944–1956 ja 1956–1969 eli monella 
tavalla ratkaisevat vuodet, kuten SAK:n ehey-
tymisen ja tulopolitiikan muodos tumisen. 
Myös Kohti tasa-arvoa -teoksessa tarkas telun 
kohteena olevat vuodet 1969–1977 ovat ta-
pahtumarikkaita, ja kirjoittajan run sau den-
pulan ymmärtää. Sama runsaudenpula vai-
vaa kirjan esittelyäkin. Monet kiinnostavat 
yksityiskohdat ja episodit on pakko sivuuttaa.

SAK:n historian ydintä tarkasteluvuosi-
na olivat tulopoliittisten kokonaisratkaisujen 
palkankorotusmallit ja sosiaalipaketit, eläke-
kiistojen yksityiskohdat ja työsuojelulainsää-
dännön synty. Kirjan lähtökohdissa Bergholm 
painottaa rakenteiden ja toiminnan suhdetta 
yhteiskunnallisessa muutoksessa. Tämä lait-
toi minut kysymään: entä ”aika”? Itse kai sor-
tuisin selittämään monia ilmiöitä vetoamalla 
tietynlaiseen aikaan. Yleensä Bergholm lis-
taa tapahtumille konkreettisia syitä, mutta 
jossain kohdin viittaa myös siihen, millaista 
aikaa 1970-luvun alkupuoli läntistä maailmaa 
ravistelleine sukupolvikonϐlikteineen ja pro-
testiliikkeineen oli. 

Mikä tasa-arvo?

Keskeinen syy kirjan nimelle ”Kohti tasa-ar-
voa” on sukupuolten tasa-arvon eteneminen 

juuri 1970-luvulla. Esille tulevat naisten työl-
lisyys, palkkatyöäitiyttä tukenut yhteiskunta-
politiikka, naisten ammatillinen järjestäyty-
minen, SAK:n naistoiminta ja naisten itsetun-
non vahvistuminen. Työmarkkinoiden femi-
nisoituminen monissa maissa aloitti ay-liik-
keen alamäen tai ainakin osui yhteen sen 
kanssa, mutta Suomessa se vahvisti ay-liiket-
tä. Bergholm on niitä harvoja työelämän tut-
kijoita, jotka ottavat työelämän sukupuolen 
vakavasti. Täysin johdonmukaisesti kirjoittaja 
ei vie sukupuoliteemaa läpi: sukupuolittumi-
sen olisi voinut noteerata esimerkiksi työttö-
myys- ja eläketurvaa käsiteltäessä. 

Bergholm kirjoittaa tapahtumien ja nii-
den kulkuun vaikuttaneiden henkilöiden his-
toriaa. Kun naisilla ei ollut pääsyä työmarkki-
najärjestöjen eliittiin, kirja on kuitenkin pää-
osin miestoimijoiden historiaa. Kirjoittaja ei 
kiellä tätä, vaan huomauttaa siitä, miten hi-
taasti ja vaikeasti suomalainen yhteiskunta ja 
ay-liike ottivat vastaan naisten aseman vah-
vistumisen. 

Mutta kirjan nimi viittaa muuhunkin. 
Vuodet olivat solidaaristen palkankorotusten, 
tuloerojen supistumisen ja sosiaalipoliittis-
ten uudistusten aikaa. Lisäksi ”Kohti tasa-ar-
voa” antaa vaikutelman, että tasa-arvoa – mitä 
kaikkea se onkaan – ei saavuteta vielä, mutta 
ehkä jo SAK:n historian seuraavassa osassa. 

Ruotsin vetovoima ja länsisuuntaus 

Bergholm ei voi sivuuttaa Neuvostoliiton roo-
lia työmarkkinakentällä. Kirjoittajan uskotta-
va teesi on kuitenkin, että tärkeimmät vaikut-
teet tulivat Ruotsista. ”On katsottava länteen, 
jos haluaa tietää, miten ja miksi suomalai-
nen yhteiskunta muuttui 1960- ja 70-luvuil-
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la”. Kirjan keskeisiä ja kiinnostavia teemoja 
ovat Ruotsin parempien palkkojen ja työolo-
jen sekä Ruotsiin muuton vaikutus Suomen 
työmarkkinakehitykseen. 

Suomi tasapainoili YYA-sopimuksen ja ta-
loudellisen länsisuuntauksen välissä 1970-lu-
vulla. Luku, jossa käydään läpi Suomen vapaa-
kaupparatkaisuja ja silloin virinneitä täys-
työllisyyden kohtaloa ja Suomen kilpailuky-
kyä koskeneita kysymyksiä, on kiinnostava. 
EEC repi sosiaalidemokraatit kahtia niin puo-
lueessa kuin ay-liikkeessä. Kiistalla oli sekä 
eri vienti- ja kotimarkkina-alojen että su-
kupolvien välisen konϐliktin piirteitä. SAK:n 
edusmiesten rooli integraatiossa oli vähäi-
nen. Kun SAK:n johto kuitenkin kääntyi EEC-
sopimuksen kannalle, työmarkkinoiden kol-
mikanta toimi myös tässä lujittaen työnanta-
ja- ja palkansaajaosapuolten luottamusta. 

Suomalainen protes  - ja 
humanisoin  boomi 

Väitöskirjani ”Työprosessi ja pitkät aallot” 
(1987) kohdistui saman ajanjakson ”huma-
nisointiboomiin”, sitä katalysoineisiin lakko- 
ja protestiliikkeisiin ja fordistisen tuotanto-
muodon saturoitumiseen. Suomi loisti poissa-
olollaan tuolloin lukemastani työn sosiologi-
asta ja työn uusien organisaatiomuotojen ko-
keilusta. Tutkailen siis kiinnostuneena, miten 
SAK:n historia valottaa tätä ajanjaksoa. 

Ay-liike kasvoi ja voimistui nopeasti 
1970-luvun alkuvuosina. Bergholm ei selitä 
tätä ajanjakson luonteella, vaan listaa konk-
reettisia syitä: eheytyminen, järjestörajojen 
selkeytyminen, ay-jäsenmaksun tulkinta ve-
rovähennyskelpoiseksi tulonhankkimiskus-
tannukseksi, maksun perintä palkasta sekä 
poliittisen syrjinnän väheneminen ja luotta-
musmiesten aseman vahvistuminen. 

Suomi siirtyi 1960- ja 70-luvuilla matalan 
järjestäytymisen ja heikkojen ammattiliitto-
jen maasta ammattiliittojen järjestövoimas-
sa kansainväliseen kärkikaartiin. ”Suomen 
ammattiyhdistysliikkeen läpimurto oli osa 
suomalaisen yhteiskunnan modernisoitu-

mista ja naisten yhteiskunnallisen aseman 
vahvistumista. Ammattiyhdistysjäsenyys oli 
1960–70-lukujen vaihteessa samalla tavalla 
uudenaikaista kuin juokseva vesi, televisio, 
yksityisauto, ehkäisypilleri ja keskiolut” (s. 
80). Epävakaista ja köyhistä ammattiliitoista 
tuli vaikutusvaltaisia yhteiskunnallisia insti-
tuutioita. 

Suomalainen liikehdintä ei ehkä yltänyt 
eurooppalaisiin otsikoihin, mutta vuoden 
1971 metallin lakko oli pitkä, laaja ja legen-
daarinen. Lakon konteksti tulee kiinnostavas-
ti esille. Ruotsin metallissa oli 35 000 suoma-
laista, ja Suomessa kärsittiin teollisuuden työ-
voimapulasta. Metallin työvoima oli ällistyttä-
vän nuorta: suurin ikäryhmä oli 20–25-vuoti-
aat. Yksi tulkinta lakolle olikin, että jokainen 
sukupolvi tarvitsee oman lakkonsa. Joka ta-
pauksessa lakko radikalisoi nuoria ja opiske-
lijoita. Bergholm kysyy, tulisiko lakko tulkita – 
kuten usein on tehty – puoluepoliittisen valta-
taistelun ja kommunistien agitoinnin (”koko 
yhteiskuntajärjestelmää ravisuttavien suun-
nitelmien”) kulmasta vai työmarkkinakiis-
tana, epäonnistuneiden TES-neuvotteluiden 
seurauksena, johon molemmat osapuolet oli-
vat enemmän kuin valmiita. Bergholm on jäl-
kimmäisellä kannalla painottaen, että valta-
kunnansovittelijan arkisto on puolueiden ai-
neistoja tärkeämpi aineisto. 

Liukuhihnojen vastaista taistelua Suo-
mesta ei löytynyt, mutta huonoista ja raskais-
ta työoloista ei ollut puutetta. Tarinan juone-
na tässä on, että kun työnantajan kanssa en-
sin harjoitetulla rationalisointi- ja työsuoje-
luyhteistyöllä ei päästy riittävästä eteenpäin, 
sak:lainen liike luisui työsuojelu-uudistuksis-
sa konϐliktiasemiin. Työsuojelun etenemistä 
vähemmälle huomiolle jäi tässä teoksessa hy-
vin kuvattu episodi, jossa työehtosopimuksis-
ta tuli yleissitovia SAK:n sosiaalidemokraat-
tien vastustuksesta huolimatta. Kyseinen 
työsopimuslain uudistus lisäsi myös merkit-
tävästi työntekijöiden ja luottamushenkilöi-
den oikeuksia. 

Protesti- ja humanisointiboomille omi-
nainen sukupolvikonϐlikti tulee esille paikoi-
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tellen, esimerkiksi vapaakaupparatkaisuis-
sa. Vasemmistoaallon radikalisoimat nuo-
riso- ja opiskelijajärjestöt olivat näet EEC-
sopimuksen vastaisen liikkeen kärjessä. 

Kiistelty tulopoli  ikka 

Tulopolitiikkaa tehtiin kovissa sisäisissä ja 
ulkopoliittisissa paineissa, vaikka muualla 
Euroopassa alkanut lakkoliikehdintä oli kah-
della ensimmäisellä tulopoliittisella sopimuk-
sella (ns. Liinamaa I ja II) liki padottu vuosina 
1968–1969. SAK:n järjestövoiman kasvu aset-
ti suuria odotuksia palkkojen suhteen. Suhde 
tulopolitiikkaan jakoi SKP:n, ja kommunis-
tien vähemmistölle tupot olivat petoksia työ-
väenluokkaa kohtaan. Tšekkoslovakian mie-
hitys ja NKP:n linjan tiukentuminen herätti-
vät Suomessa pelkoa. 

Teos sisältää yksityiskohtaiset tapahtu-
makuvaukset siitä, miten kauden tulopoliit-
tiset sopimukset (kuten presidentin avul-
la syntynyt UKK-sopimus) syntyivät ja mi-
ten liittokohtaisiin sopimuksiin ajauduttiin. 
Tarkasteluvuosista piirtyy kuva kahtiajakau-
tuneesta todellisuudesta, ”ylätason” yhteis-
työstä ja ruohonjuuritason konϐliktiherkkyy-
 destä. Bergholm kutsuu SKP:n ay-toimintaa 
syndikalistiseksi. Sen mukaan on oikein, jos 
paikallisella toiminnalla pystytään purista-
maan parempia etuja. Villit lakot ja paikalliset 
liukumat, jotka olivat ominaisia 1970-luvul-
le, murensivat kuitenkin työehtosopimusten 
merkitystä ja arvovaltaa. SAK:n sosiaalidemo-
kraattien syyttävä sormi osoitti työrauhan rik-
kojia palkinneisiin työantajiin. Suomi nousikin 
1970-luvun alussa kansainvälisen lakkotilas-
ton kärkipaikalle, jossa se pystyi pitkään. Kirja 
antaa joitakin vihjeitä, mutta ei kokoa koottua 

vastausta Suomen työmarkkinatutkimuksen 
keskeiseen pulmaan: miksi näin? 

Vaaran vuodet? 

Bergholm toteaa esipuheessaan, että työelä-
mässä on aina ollut kyse todellisten eturisti-
riitojen ja tuloksellisen yhteistyön välisestä 
jännitteestä. Suomessa ei vuosina 1969–1977 
ollut kysymys vain palkansaajien ja työnanta-
jien jännitteestä, vaan myös palkansaajapuo-
len sisäisistä jaoista. Voi kysyä, kumpi tuotti 
enemmän tulosta: ryhmittymien kilpailu jä-
senistä ja vallasta vai taistelun rauhoittumi-
nen. Bergholm ei aseta kysymystä näin, mut-
ta hän kirjoittaa kuitenkin kauniisti STK:n ja 
SAK:n yhteisestä vastuusta ja keskinäisestä 
luottamuksesta, jonka varassa niin työehto-
sopimuksissa kuin sosiaalipoliittisissa uudis-
tuksissa siirryttiin kohti molempia osapuolia 
hyödyttäviä kompromisseja.

Tuon ajan (uskomattomia) realiteetteja oli, 
että eliitit ilmeisen tosissaan pelkäsivät kom-
munistista vallankumousta. ”Väkivaltaisesti 
naapurinsa alistaneen suurvallan naapuris-
sa ja kansainvälisen puolivallankumoukselli-
sen kuohunnan keskellä useat keskeiset vai-
kuttajat arvioivat Suomen työmarkkinakehi-
tystä pelätyn tai toivotun vallankumouksen 
näkökulmasta.” Bergholmin oma kanta tun-
tuu olevan, että SKP – suhde Neuvostoliittoon, 
osapuolijako ja manööverit – on saanut liikaa 
painoa ajan työmarkkinatulkinnoissa. Monia 
tapahtumia, kuten metallin lakkoa, voi lukea 
pikemmin työmarkkinoiden osapuoli-intres-
sien ja työehtosopimusneuvottelujen oman 
dynamiikan valossa.

Raija Julkunen
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 Pasi Pyöriä (toim.): Työhyvinvointi ja 
organisaation menestys. Helsinki, Gau-
deamus. 2012. 231 s.

Työntekijän olosuhteista työpaikalla ja työelä-
män pelisäännöistä keskustellaan julkisesti 
jatkuvasti erityisesti luottamuksen, pärjäämi-
sen ja jaksamisen kysymyksinä. Pasi Pyöriän 
toimittamassa teoksessa tarkastellaan työ-
hyvinvoinnin ja organisaation menestyksen 
yhteyttä eri näkökulmista. Pyrkimyksenä on 
luoda kriittistä keskustelua työelämän kehit-
tämiseksi. Teoksen teesinä on osoittaa työor-
ganisaation menestyksen monipuolisen tar-
kastelun tarpeellisuus kritiikkinä taloudelli-
sen näkökulman korostumiselle. Tästä huo-
limatta taloudellisiin näkökohtiin vedotaan 
johdannossa perusteltaessa, miksi henkilös-
tön työhyvinvoinnin kehittäminen on organi-
saation menestyksen näkökulmasta kannat-
tava investointi tulevaisuuteen. Johdannossa 
olisi voinut purkaa organisaation menestystä 
käsitteenä. Kiinteimmin johdannossa esitet-
tyyn teoksen teesiin keskittyvät Jouko Nätti 
ja Timo Anttila, jotka pyrkivät eksplisiittisesti 
avaamaan, mitä sellainen organisaation me-
nestys -käsite, joka ymmärtää menestyksen 
taloudellista laajemmin, voisi pitää sisällään. 
Tällaista lähestymistapaa olisi toivonut myös 
muilta artikkeleilta, sillä osassa niistä menes-
tys palautuu taloudelliseksi (tehokkuudeksi 
ja tuloksellisuudeksi), ja osassa käsite jää ko-
konaan muiden käsitteiden jalkoihin. 

Teoksen aloittaa Satu Ojalan ja Pertti 
Jokivuoren artikkeli työpaikan talouden ja hy-
vinvoinnin välisestä yhteydestä. Kirjoittajien 
tekemien havaintojen mukaan työhyvinvointi 
kallistuu ainakin lievästi myönteiseen suun-

taan, vaikka tutkijat näkevät työpaikkojen toi-
mintatavoissa ja työntekijöiden vaikuttamis-, 
koulutus- ja kehittämismahdollisuuksissa ke-
hittämisen varaa. Tiina Saari ja Pasi Pyöriä 
puolestaan tutkivat asiantuntijatyössä työs-
kentelevien työntekijöiden motivoitumista 
ja sitoutumista työpaikkaansa kahdessa työ-
paikassa kerätyn haastatteluaineiston avul-
la. Tutkijoiden perusoletuksen mukaan työn-
tekijöiden sitoutuminen ja yrityksen (talou-
dellinen) menestys ovat yhteydessä toisiinsa. 
He tarkastelevat sitoutumista affektiivisuute-
na ja rationaalisen jatkuvuuden tavoittelemi-
sena ja ovat kiinnostuneita siitä, miten työ-
paikan menestys vaikuttaa sitoutumiseen. 
Analyysinsa pohjalta tutkijat toteavat, että 
työpaikan (taloudellisen) menestyksen tulisi 
palautua työntekijälle työn varmuutena, pal-
kitsemisena ja osallisuuden kokemuksena. 
Minna Nikusen artikkeli työn ja perheen suh-
teista olisi tarjonnut hyvän keskustelukump-
panin Saaren ja Pyöriän tekstille, koska myös 
Nikunen hyödyntää affektin käsitettä. 

Armi Mustosmäen ja Timo Anttilan ar-
tikkelissa tarjotaan täydentävä näkökulma 
Saaren ja Pyöriän pohdintoihin. Siinä tarkas-
tellaan työntekijän hyvinvoinnin edellytyk-
siä ja palvelutyön taylorisoitumista suoma-
laisissa puhelinpalvelukeskuksissa vertaile-
malla yhteyskeskustyötä ja muita palvelualo-
ja toisiinsa kysely- ja haastatteluaineistojen 
avulla. Tutkijoiden mukaan tayloristinen 
standardointi sekä kontrolli yhteyskeskus-
työssä asettuvat ristiriitaan suhteessa asia-
kaspalvelijan persoonalliseen työotteeseen. 
Työntekijän heikko autonomia ja vaikutus-
mahdollisuuksien puute ovat yhteyskeskus-
työssä usein muita palvelualoja yleisempää. 

Millainen työhyvinvointi, sellainen menestys? 
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Massatuotannon logiikalla tuotetut puhelin-
palvelut voivat muuttua kuluttajakäyttäytymi-
sen vaihdellessa ja laatukilpailun korostues-
sa tai ne voivat siirtyä kokonaan halvempien 
tuotantokustannusten maihin. Vastarintaa 
estävät piiloiset valtasuhteet ja vastarinnan 
kohteiden kätkeytyminen teknologian taak-
se. Kaikissa edellä mainituissa artikkeleissa 
olisi kaivannut talouden näkökulman jäsen-
nellympää kritiikkiä, kun kerran yhteyttä ta-
loudelliseen menestykseen tarkastellaan esi-
merkiksi tehostamisen ja tuottavuuden kaut-
ta. Käsitteitä olisi voinut keskusteluttaa kes-
kenään paremmin ja tuottaa näin jonkinlaista 
synteesiä lukujen välille. 

Työntekijöiden huolten ja työpaikkojen 
jatkuvuuden epävarmuuden kasvaessa tar-
vitaan Tuomo Alasoinin mukaan työnantajan 
ja työntekijän välille uudenlaista psykologis-
ta sopimusta. Työntekijän aloitteellisuuden, 
luovuuden, sitoutumisen ja osaamisen hyö-
dyntämisen vastineeksi edellytetään työnan-
tajan lupausta siitä, että työntekijä voi jousta-
vasti soveltaa erilaisia työnteon tapoja arvo-
maailmaansa, elämäntilanteeseensa ja -tyy-
liinsä. Johtamista luonnehditaan kirjoittajan 
visiossa ”innostavien päämäärien ja arvojen 
luomiseksi, innovointiin osallistamiseksi, yh-
teisten merkitysten rakentamiseksi ja työnte-
on ehtojen muuttamiseksi yksilöllisemmiksi” 
(s. 107). Millä ehdoin tällaiset lupaukset voi-
sivat sitten toteutua? Vaikka työyhteisö huo-
mioidaan visiossa innovoivana ja johtajuut-
ta jakavana kokonaisuutena, on teesien kes-
kiössä yksilöllisyyden lisääminen. Tällaisessa 
näkökulmassa työpaikan sosiaalisten suhtei-
den merkitys työntekijälle uhkaa jäädä mar-
ginaaliin. Uuden psykologisen sopimuksen 
muotoilemisessa onkin kenties hyväksyttävä 
sen rajallisuus suomalaisilla työmarkkinoilla, 
joiden kehityskulut ovat myös tämän teoksen 
artikkeleiden pohjalta eriaikaiset ja keske-
nään ristiriitaiset. Miten päivittää johtamista, 
kun samaan aikaan tayloristiset toimintatavat 
jylläävät kasvavilla aloilla (vrt. Mustosmäen 
ja Anttilan artikkeli)? Kenen olosuhteita ja 
työelämää on tarkoitus tai edes mahdollista 

parantaa? Monella työnantajalla ei ehkä ole 
edellytyksiä luvata sitä, mitä uuden sukupol-
ven oletetaan vaativan. Tässä olisi jälleen ollut 
hyvä kohta laittaa tekstit keskustelemaan kes-
kenään. Hyvän lisän pohdintaan toisi myös 
niiden ristiriitojen käsittely, jotka aiheutuvat 
eri sukupolvien kohtaamisesta työelämässä.

Sinikka Vanhala ja Monika von Bonsdorff 
kirjoittavat henkilöstöjohtamisen hyvistä käy-
tännöistä. Henkilöstökäytäntöjen ja organi-
saation tuloksellisuuden yhteyttä koskevaan 
tutkimuskirjallisuuteen nojaten kirjoittajat 
pyrkivät esittämään kriittisen kokonaiskuvan 
henkilöstökäytäntöjä koskevasta tieteellises-
tä keskustelusta sekä työorganisaatioiden ja 
niiden tuloksellisuuden että työntekijöiden ja 
hyvinvoinnin näkökulmasta. Kirjoittajat on-
nistuvat löytämään empiiriselle tutkimukselle 
asettuvia haasteita ja selkeitä tutkimuksellisia 
aukkoja. Koska tekijät luonnehtivat näkökul-
maansa kriittiseksi, olisi tekstiltä kaivannut 
vielä hieman terävämpää kärkeä sekä otetta 
kirjan teeman mukaisesti organisaation me-
nestykseen ja sen määrittelyyn suhteessa hen-
kilöstöjohtamisen käytäntöihin.

Taru Feldt, Mari Huhtala ja Anna-Maija 
Lämsä pohtivat artikkelissaan johtajan työn 
eettisiä haasteita. He yhdistävät lähestymis-
tavassaan eettisten dilemmojen yleisyyden ja 
näissä tilanteissa koetun psykologisen stres-
sin tarkastelun eettisen kuormittuneisuuden 
käsitteeksi. Keski- ja ylemmältä johdolta kerä-
tyn kyselyaineiston mukaan irtisanomistilan-
teet koettiin haastavimpina eettisinä tilantei-
na. Yllättävä tulos oli, että jopa 16 prosenttia 
vastaajista ei ollut koskaan kohdannut työs-
sään eettisesti haastavia tilanteita. Osin tätä 
selitti johtajien työpaikan eettinen organisaa-
tiokulttuuri, jolla oli tutkijoiden mukaan yh-
teyttä johtajien henkilökohtaisten työtavoit-
teiden suuntautumiseen. Johtajat osoittivat 
sitoutumista organisaatioon ja sen menes-
tykseen työtavoitteissaan: oman yksikkönsä 
tuottavuuden parantamiseen, organisaation 
jatkuvuuteen ja kilpailukykyyn, haluun saada 
arvostusta ja yhteiskunnallista vaikuttavuut-
ta työlleen. 
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Anu Järvensivun ja Tatu Piiraisen artikke-
lin keskeisiksi teemoikseen nousevat hyvän 
työn kontekstisidonnaisuus ja merkityksel-
lisyyden tuottaminen työntekijälle yrityksen 
yhteiskuntavastuun näkökulmasta. Lisäksi 
tutkijat tuovat esimerkkitapausten avulla 
esiin kolme yhteiskuntavastuun omaksumi-
sen tapaa, jotka ovat olennaisia oman työn 
merkitykselliseksi kokemisen kannalta: omis-
tajalähtöisen, sidosryhmälähtöisen ja laajan 
vastuunäkemyksen. Laajan vastuunäkemyk-
seen omaavassa organisaatiossa työntekijäl-
lä on eniten erilaisia hyvän työn kokemuksen 
lähteitä sidosryhmät ja muut työpaikan ulkoi-
set tekijät mukaan lukien. Kirjoittajat ajatte-
levat työntekijän motivaatioon vaikuttavan 
yhä enemmän itsensä toteuttamisen ja ke-
hittämisen tarpeet, ja muistuttavat, että hyvä 
työ on suhteellista, kontekstisidonnaista ja 
ajallisesti muuttuviin arvostuksiin perustu-
vaa. Kontekstisidonnaisuuden korostukses-
ta huolimatta tutkijat olettavat, että eettisten 
ja ekologisten päämäärien huomioiminen on 
työntekijöille tärkeää hyvän työn kokemisen 
kannalta. Eettisten ja ekologisten päämää-
rien keskeisyys monipuolisen merkitykselli-
syyden kokemisessa kaipaisi vielä tarkempaa 
perustelua arvojen yksilöllisen vaihtelun nä-
kökulmasta. Tähän yhteiskuntavastuukäsit-
teen kritiikki voisi tarjota lisätukea.

Jouko Nätti ja Timo Anttila tarkastele-
vat artikkelissaan joustavia työaikoja ja nii-
den yhteyttä organisaation menestykseen 
ja henkilöstön hyvinvointiin. Suomalainen 
työelämä näyttäytyy näin katsottuna varsin 
joustavalta sekä henkilöstön että työnanta-
jan näkökulmasta. Artikkelissa tarkastellaan 
organisaation menestystä yhdeksällä ulottu-
vuudella: työpaikan taloudellisen tilanteen 
vakaus, henkilöstön määrän pysyvyys tai 

kasvu, ristiriitojen vähäisyys, avoin tiedotus, 
ikääntyvien arvostus, syrjinnän ja henkisen 
väkivallan esiintymättömyys, työn hyvä orga-
nisointi sekä työsuojelun ja työterveyshuol-
lon hyvä toimivuus. Kun työntekijä- ja työn-
antajalähtöisiä työaikajoustoja tarkastellaan 
tällaisen menestyskäsitteen kautta Nätin ja 
Anttilan analyysistä käy ilmi, että työnteki-
jälähtöisten joustojen lisääntyessä menes-
tys paranee ja työnantajalähtöisten lisään-
tyessä heikkenee. Kirjoittajat näkevätkin eri 
työnantaja- ja työntekijänäkökulmat yhdis-
tävien aineistojen sekä pitkittäisaineistojen 
hyödyntämisen tärkeänä. Teoksen päättää 
Raimo Blomin ja Harri Melinin luokkien työ-
proϐiileja käsittelevä artikkeli, jossa pyritään 
avaamaan suomalaisen työelämän rakenteis-
tumista työelämän polarisoitumiskuvauksia 
hienosyisemmin tarkastelemalla, miten sa-
manlaisia tai erilaisia eri palkkatyöläisryh-
mien työproϐiilit ovat. 

Työntekijää suhteessa organisaatioon tar-
kastelevia lukuja yhdistää työntekijän auto-
nomian merkityksen korostuminen osana 
työhyvinvointia sekä työelämän laadun ja 
ehtojen heikkeneminen tuottavuuden kasva-
tuspyrkimysten sivutuotteena. Myös sitoutu-
mista ja joustamista käsiteltiin artikkeleissa 
eri näkökulmista. Nämä olisivat edellä mai-
nittujen ohella antaneet mahdollisuuden si-
säisiin viitteisiin ja tekstien vuoropuheluun. 
Kirja tarjoaa kuitenkin mielenkiintoisia poh-
dintoja muuttuvan työelämän ja työhyvin-
voinnin kehityskulkuihin sekä organisaatioi-
den ja niissä eri positioissa toimivien ihmis-
ten näkökulmasta että yleisemmältä tasolta 
tarkasteltuna.

Minna Leinonen &
Katri Otonkorpi-Lehtoranta
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Työelämän tutkimusyhdistyksen julkaisema moniƟ eteinen 
Työ elämän tutkimus -lehƟ  etsii seuraavalle kaudelle (alkaen 
1.1.2014)  uuƩ a  päätoimiƩ ajaa.

PäätoimiƩ aja vastaa lehden sisällöstä yhdessä toimitussihtee-
rin ja toimitusneuvoston kanssa. Keskeisin tehtävä on lehdelle 
tarjoƩ ujen käsikirjoitusten arvioinƟ  ja niiden saaƩ aminen jul-
kaisukuntoon yhdessä lehden toimitussihteerin kanssa. LehƟ  
ilmestyy kolmesƟ  vuodessa.

Jos omaat monipuolista työelämän tutkimuksen tuntemusta 
ja haluat hankkia uuƩ a työkokemusta, lähetä vapaamuotoi-
nen hakemus Työelämän tutkimusyhdistys ry:n puheenjoh-
tajalle An    Saloniemelle, anƫ  .saloniemi@uta.fi  15.3.2013 
mennessä.

LisäƟ etoja voit kysyä myös lehden nykyiseltä päätoimiƩ ajalta 
Mia Hakovirralta miahak@utu.fi , p. 02-3336213.
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hiƩ ämistä.

Työelämän tutkimus -lehƟ  julkaisee suomen- ja ruotsinkielisiä arƟ kkeleita, 
katsauksia ja kirja-arvioita. ArƟ kkelin suositeltava pituus on noin 4 000–6 000 
sanaa, katsausten ja puheenvuorojen 2 000–3 000 sanaa ja kirja-arvioiden 
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misesta pääƩ ää lehden toimitusneuvosto ja/tai päätoimiƩ aja.
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