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 Työelämän laatua etsimässä

Työelämän laatu nousi yhteiskuntapoliittisen 
keskusteluun 2000-luvun alun Euroopassa. 
Poliittisten julkilausumien mukaisesti Eu-
roopasta piti kehittyä maailman johtava ta-
lousalue ja jotta tavoitteeseen päästäisiin, tu-
lisi tuottavuuden ohella tavoitella työelämän 
laadun kohentamista. Työelämän laatu on ol-
lut Suomessakin ajankohtainen puheenaihe. 
Työ- ja elinkeinoministeriö on valmistellut yh-
teistyötahojen kanssa uutta työelämän kehit-
tämisstrategiaa, jossa keskeiseksi tavoitteek-
si on asetettu ”Suomeen Euroopan paras työ-
elämä”. Työelämän laatu nähdään yhtenä avai-
mena kohti pidempiä työuria, työntekijöiden 
hyvinvointia sekä korkeampaa tuottavuutta.

Tiedämme kuitenkin suhteellisen vähän, 
missä määrin ja miten työelämän laatu on 
Suomessa ja Euroopassa muuttunut. Sen ar-
viointi on ollut haasteellista johtuen perus-
käsitteiden – kuten itse työelämän laatu – 
kirjavasta tulkinnasta, laadun muodostavien 
komponenttien määrän ja sisällön vaihtelusta 
sekä työelämän muutoksista.

Perinteisesti työelämän laatua koskevis-
sa vertailuissa Pohjoismaat muodostavat eu-
rooppalaisen huipun. Pohjoismaiden menes-
tystä on selitetty institutionaalisilla tekijöil-
lä, erityisillä työelämän kehittämistoimilla 
sekä konsensushenkisillä työelämäsuhteilla. 
Pohjoismaiset valtiot, työnantajat ja ammatti-
liitot ovat yhdessä sitoutuneet työelämän ke-
hittämistoimiin. Työelämän laadun kannal-
ta keskeisiä instituutiota ovat muun muassa 
työmarkkinalainsäädäntö, kollektiiviset työ-

ehtosopimukset, työttömyysturva sekä am-
matteihin valmentava koulutusjärjestelmä. 
Pohjoismaisen sääntelyn on oletettu vaikut-
tavan myös työnantajien tapaan käyttää työ-
voimaa. Työelämän kehittäminen on perus-
tunut sosioteknisten menetelmien perintee-
seen, jossa on korostettu työntekijöiden osaa-
mista, osallistumista ja yhteistoimintaa.

Empiirissä tutkimuksissa pohjoismai-
set työntekijät saavatkin muita eurooppa-
laisia enemmän työpaikkakoulutusta ja heil-
lä on paremmat mahdollisuudet kehittää it-
seään ja ammattitaitoaan työssä sekä vai-
kuttaa työtään koskevaan päätöksentekoon. 
Joidenkin tutkimusten mukaan myös työn ja 
muun elämän välisen tasapainon kokemus 
on muuta Eurooppaa korkeammalla tasolla. 
Työtyytyväisyyden mittareilla Tanska johtaa 
tilastoja muiden Pohjoismaiden sijoittuessa 
keskiarvon yläpuolelle vaihtelevassa järjes-
tyksessä.

Voiko kansainvälistyvässä taloudessa säi-
lyttää erityisasemia? Maailmanlaajuisen kil-
pailun kiristymisen ja markkinoiden toimin-
taa rajoittavan sääntelyn purkautumisen 
nähdään heikentävän instituutioiden mah-
dollisuutta suojata työtä. Myös Suomessa ja 
muissa Pohjoismaissa institutionaalisiin ra-
kenteisiin kohdistuu paljon muutospaineita. 
Ruotsissa tutkijat ovat epäilleet, onko heik-
kenevällä hyvinvointivaltiolla mahdollisuuk-
sia pitää yllä entisenkaltaisia rakenteita, joi-
den on ajateltu osaltaan tuottavan hyvää työ-
elämää?
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Tämän lehden kirjoituksissa työelämän 
laatua tarkastellaan useasta näkökulmasta. 
Duncan Gallie arvioi tuotantoregiimiteorian 
toimivuutta maiden välisten työn laadun ero-
jen selittämisessä. Gallien huomion kohtee-
na ovat työn autonomia ja kehittävyys, pää-
aineistona on European Social Survey. Gallien 
keskeinen havainto on, että tuotantoregiimi-
teorian mukainen erottelu koordinoituihin 
ja koordinoimattomiin maaryhmiin on liian 
karkea. Gallien tulosten mukaan Pohjoismaat 
eroavat hyvin selvästi kaikista muista maista 
työntekijöiden vaikutus- ja kouluttautumis-
mahdollisuuksien suhteen. Maaryhmien väli-
siä eroja ei voida vastoin tuotantoregiimiteo-
rian oletuksia selittää riittävästi työnantaji-
en mieltymyksillä ja strategioilla, vaan huo-
mioon on otettava työnantajien ja työnteki-
jöiden väliset voimasuhteet.

Tuomo Alasoini tarkastelee työelämän laa-
dun kehitystä Euroopassa, ja Pohjoismaiden 
erityisyyttä eurooppalaisen työolotutkimus-
aineiston valossa. Alasoinin mukaan työelä-
män laatu ei ole Euroopassa kokonaisuute-
na juurikaan muuttunut parempaan suun-
taan. Sama pätee myös Pohjoismaihin, jois-
sa tosin poikkeuksena ovat työn tarjoamat 

oppimis- ja vaikutusmahdollisuudet, jois-
sa Pohjoismainen erityisyys on vuosina 
1995–2010 edelleen korostunut. Tältä osin 
Alasoinin tulos on samansuuntainen kuin 
Galliella.

Erkki Laukkanen soveltaa katsauksessaan 
saksalaista hyvän työn (DGB) indeksiä Työ- ja 
elinkeinoministeriön työolobarometriaineis-
toon. Laukkasen tulosten mukaan valtaosa 
suomalaisista palkansaajista sijoittuu ”koh-
talaisen työn ryhmään” ja vain pieni osa joko 
huonon tai hyvän työn ryhmään toisin kuin 
Saksassa, jossa vaihtelu on selvästi suurem-
paa. Laukkasen mukaan työn laatua tulisi ar-
vioida nykyistä laaja-alaisemmilla mittareilla.

Jatkossa tarvitsemme edelleen sekä työ-
elämän laadun käsitteellistä että empiirisiin 
aineistoihin perustuvia tutkimuksia, jois-
sa analysoidaan työelämän laadun trendejä 
systemaattisesti erilaisissa hyvinvointiregii-
meissä ja kapitalismin variaatioissa. Yhtä tar-
peellista on kohdistaa tarkastelu eri työnte-
kijäryhmiin ja pohtia, millaista työelämää on 
tarjolla eri toimialoilla ja sektoreilla, naisille 
ja miehille.

Jouko Nä    ja Timo An   la
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ARTIKKELITARTIKKELIT

 Ar  kkelissa kysytään, miten ajallisten kehysten muutokset vaiku  avat ter-
veydenhuollon ja sosiaalialan hoivatyöntekijöiden toimijuuteen. Ajallisten 

orientaa  oiden ja toimijuuden välisiä suhteita analysoidaan inhimillisen toiminnan 
ajallisia ulo  uvuuksia koskevien sosiologisten teorioiden, hoivatyön käytäntöjen ja 
hoivatyöntekijöiden kertomien kokemusten näkökulmasta. Aineistona on 25 sosi-
aalialan ja terveydenhuollon työntekijöiden teemahaasta  elua. Haastateltavien 
kertomukset kiireen lisääntymisestä ja jatkuvasta ru  inien rikkoutumisesta ovat 
aineistossa hyvin yleisiä. Hyvinvoin  val  on uudelleenorganisoinnin tuloksena 
vahvistunut taloudellis-hallinnollinen aikakehys edelly  ää hoivatyöntekijöiltä jat-
kuvaa päällekkäisten tehtävien suori  amista ja ennakoima  omien  lanteiden rat-
kaisemista sekä aiheu  aa kokemuksia mielekkään toimijuuden mahdollisuuksien 
vähenemisestä. Taloudellis-hallinnollinen ajan määri  ämisen tapa ja hoivatyölle 
ominainen rela  onaalis-prosessuaalinen aikakäsitys ovat siten keskenään ris  rii-
dassa. Tästä syystä työn ajallisiin kehyksiin – ja niiden merkitykseen inhimillisessä 
toiminnassa – tulisi kiinni  ää enemmän huomiota työn organisoinnissa.

Abstrak  

Helena Hirvonen & Marita Husso

Hoivatyön ajalliset kehykset ja rytmiristiriidat

 Johdanto

Tehokkuuden ja tuottavuuden vaatimusten 
mukanaan tuoma ”aika on rahaa” -asenne on 
yleistynyt työelämässä. Tuottavuuden kas-
vattamisen kulttuuri ulottuu nykyisin julki-
sen sektorin palveluihin kaikissa eurooppa-
laisissa hyvinvointivaltioissa, mikä vaikuttaa 
myös työntekijöiden näkemyksiin oman työn-
sä ajallisesta hallinnasta. Julkisen sektorin re-
formit ovat tähdänneet julkisten palveluiden 
virtaviivaistamiseen ja kustannustehokkuu-
teen sekä aiheuttaneet huolta ja paineita pal-
veluiden laadun ja saatavuuden takaamises-
ta myös pohjoismaisissa hyvinvointivaltiois-
sa (Henriksson & Wrede 2008; Knijn 2000). 

Julkisen sektorin sosiaali- ja terveydenhoi-
topalveluista on siten tullut yksi työelämän 
alueista, joissa työskennellään tiukkojen ai-
kataulujen ja kustannustehokkuusodotusten 
paineessa.

Ajalliset orientaatiot muovaavat oleelli-
sesti sosiaalista vuorovaikutusta ja hoivatyön 
käytäntöjä. Ne luovat perustaa inhimillisen 
toiminnan ymmärtämiselle. Joustavuuden, 
läsnäolon, toistuvien rutiinien ja sensitiivi-
syyden vaatimukset ovat usein ristiriidassa 
tiukkojen aikataulujen kanssa (Davies 2001; 
Lehto 2006; Järnefelt & Lehto 2002). Brysonin 
(2007) mukaan nykyinen kulttuuri antaa 
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työntekijöille heikosti mahdollisuuksia sovit-
taa työrytminsä kulloistenkin tehtäviensä tai 
omien biologisten ja sosiaalisten tarpeidensa 
mukaiseksi. Myös Lehto ja Sutela (2008) ovat 
todenneet, että työpaineiden kasvu on yhtey-
dessä erilaisiin työn tehostamispyrkimyksiin, 
ja työssä koetusta kiireestä on tullut erityi-
sesti terveydenhoitoalalla ongelma. Ajallisesti 
haastavat olosuhteet hoivatyön kentällä vai-
kuttavat väistämättä työntekijöiden toimijuu-
teen. Taloudellis-hallinnollisen rationaalisuu-
den ja kustannustehokkuuden pakottaminen 
hoivatyön hankalasti mitattavissa ja standar-
disoitavissa oleviin tehtäviin tekee erilaisten 
aikakäsitysten ja toimintakulttuurien yhteen-
törmäyksistä entistä näkyvämpiä. Tilanteen 
seurauksena sekä työtyytyväisyys että työn 
laatu voivat oleellisesti heiketä (ks. Bryson 
2007; Knijn 2000; Bryson & Deery 2010).

Hyvinvointivaltion uudelleenorganisoin-
nin reformeista johtuen sosiaali- ja terveyden-
huollon materiaaliset- ja henkilöstöresurssit 
ovat nykyisin niukat, joskin terveydenhuollon 
menot ovat Suomessa aina olleet esimerkik-
si muita Pohjoismaita pienemmät. Suomen 
terveydenhuoltomenojen BKT-osuus, 8,4 %, 
alittaa myös OECD-maiden keskiarvon (OECD 
Health Data 2010). Sevenhuijsenin (1998, 
83–84) mukaan tehokkuusvaatimukset han-
kaloittavat oleellisesti hoivatyön etiikan mu-
kaista toisten tarpeiden huomioimista ja vas-
tuunottoa. Ne heijastavat laajempaa muutosta 
managerialististen käytäntöjen suuntaan siir-
tymisestä hoiva- ja hoitotyössä, jossa aikapai-
ne ja palveluiden priorisointi osuvat yhteen 
väestön ikääntymisen ja kasvavan palvelutar-
peen kanssa (Julkunen 2006; Julkunen 2004; 
Fine 2007). Kunta-alan työolobarometreissä 
(Ylöstalo ym. 2010) onkin havaittu sosiaali- 
ja terveydenhuollon työntekijöiden kokevan 
työnsä henkisesti ja fyysisesti muita vastaaja-
ryhmiä raskaammaksi. Henriksson ja Wrede 
(2008) esittävät edellä kuvattujen muutosten 
johtaneen Pohjoismaissa hoivatyön eettiseen 
kriisiin. Kysymykset hoivatyön ajallisista ke-
hyksistä ovat siten hyvinvointivaltion palvelu-
järjestelmän kannalta erittäin keskeisiä.

Aineistomme koostuu sosiaalialan ja terve-
ydenhuollon työntekijöiden teemahaastatte-
luista (n=25). Tässä yhteydessä hoivatyön kä-
site viittaa sekä sosiaalialalla että terveyden-
huollossa tehtävään työhön. Käyttämämme 
väljä määrittely korostaa affektiivista työhön 
sitoutumisen tapaa ja eettistä orientaatio-
ta, jotka yhdistävät laajaa työntekijäjoukkoa 
sosiaali- ja terveydenhuollon kentällä (Held 
2006; Waerness 1984; Gilligan 1982).

Tässä artikkelissa kysymme, miten ajal-
listen kehysten muutokset vaikuttavat ter-
veydenhuollon ja sosiaalialan hoivatyönteki-
jöiden toimijuuteen. Analysoimme ajallisten 
orientaatioiden ja toimijuuden välisiä suhtei-
ta hoivatyöntekijöiden kokemusten näkökul-
masta. Samalla jäsennämme erilaisten ajal-
listen kehysten mukanaan tuomia ristiriitoja 
ja vahingoittavia käytäntöjä. Tältä osin ana-
lyysimme ajallisen hallinnan tehostumisesta 
hoivatyössä, jossa työntekijät itse edustavat 
työnsä materiaalisia ja affektiivisia resursse-
ja, heijastelee yleisempää pyrkimystä hallin-
noida ja mitata työn tuloksia jälkiteollisessa 
yhteiskunnassa (Adkins 2009).

Toimijuus ja temporaalisuus hoivatyössä

Inhimillisen toiminnan ajallisia ulottuvuuksia 
on tarkasteltu sosiologisissa teorioissa eri nä-
kökulmista. Esimerkiksi Flaherty (2003) on 
korostanut, että emme koe aikaa passiivises-
ti vaan muokkaamme myös itse kokemuksi-
amme ajasta. Jotta ymmärtäisimme kuinka 
toimijuus ja rakenteet ovat keskenään vuo-
rovaikutuksessa, on keskeistä tarkastella 
sitä, kuinka omaksuttu aikaperspektiivi tuot-
taa ja muuntaa olemassa olevia rakenteita – 
ja päinvastoin. Ihmiset säätelevät tietoisesti 
toimintaansa ja sosiaalisia tilanteita luodak-
seen haluamansa kaltaisia ajallisia kokemuk-
sia. Ajallinen kokemus ei siten vain ”tapah-
du”, vaan voimme myös manipuloida tilan-
teita tuottaaksemme ajallista orientaatio-
tamme vastaavia kokemuksia ja toimijuutta 
(mt.). Hitlin ja Elder (2007) ovat täsmentä-
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neet Flahertyn analyysia. He ovat eritelleet 
inhimillisen toiminnan ajallisia ulottuvuuk-
sia ja korostaneet rakenteiden ja käytäntöjen 
vaikutusten kontekstuaalisen analyysin tär-
keyttä inhimillisen toimijuuden jäsentämises-
sä. Heidän mukaansa aikaa ja yksilöiden toi-
mijuutta koskevia teoretisointeja ei ole riittä-
västi yhdistetty yhteiskunnallisia käytäntöjä 
ja rakenteita koskeviin analyyseihin, vaikka 
toimijuus muotoutuu yksilöllisten, kollektii-
visten ja rakenteellisten tilanteiden vuorovai-
kutuksessa.

Toimijuuden käsite on sosiaalitieteissä kes-
keinen etenkin yksilöiden ja rakenteiden suh-
teen sekä yhteiskunnallisen muutoksen ja val-
lan analyyseissa (Giddens 1990; Heiskala 2000; 
McNay 2000; Ronkainen 1999). Toimijuuden 
näkökulmalla tarkoitetaan tässä artikkelissa 
toiminnan mahdollisuuksien, resurssien ja 
ehtojen välisten suhteiden analysoimista. Se 
mahdollistaa tarkasteluhorisontin siirtämisen 
yksilöllisen kokemuksen ja inhimillisen koke-
musmaailman kuvauksista rakenteellisiin ky-
symyksiin ja takaisin. Rakenteiden ja toimijuu-
den välisen suhteen jäsentäminen on tärkeää 
myös käytäntöjen muuttamisen näkökulmas-
ta. Käytännöillä tarkoitamme tässä yhteydes-
sä yhteisesti jaettuja ja toistettuja sosiaalisia 
toimintoja (ks. Tuomela 2002). Jotta käytän-
nöt ja rakenteet muuttuisivat, on ihmisten toi-
minnan muututtava (Hochschild 2003, 203). 
Käytäntöjen ja rakenteiden muutos edellyttää 
siten muutoksia toimijuudessa, ja toimijuus on 
vuorostaan tiiviisti yhteydessä ajallisiin orien-
taatioihin ja kehyksiin.

Sosiaalisia käytäntöjä jäsentävät kehykset, 
kuten ajalliset orientaatiot, ideologiat ja dis-
kursiiviset käytännöt, ovat keskeisiä merki-
tysten välittämisessä (Berger 1967; Goffman 
1986). Tuottavuuden ja tehokkuuden mer-
kitystä korostavissa yhteiskunnissa aika kä-
sitetään hyödykkeenä, jota voidaan mitata 
(Bryson 2007, 145; Adam 1995). Tämä talou-
dellis-hallinnollinen käsitys ajasta on vallitse-
va kehys työelämän ajallisessa organisoinnis-
sa. Aikaan viitataan objektiivisena hyödykkee-
nä ja niukkana resurssina, jolloin toiminnan 

nopeus assosioituu tavoiteltavaksi ja toivotta-
vaksi tehokkuudeksi (Adam 2001). Hoivatyön 
aika, kuten Davies (2001, 141) muistuttaa, ei 
kuitenkaan ole helposti pilkottavissa ja aika-
taulutettavissa, eikä siten helposti standar-
disoitavissa. Hoivarationaalisuus (Waerness 
1984) viittaa hoivatyöntekijän kykyyn vasta-
ta toisten tarpeisiin kulloistenkin ajallisten 
ja paikallisten kehysten puitteissa. Näissä ke-
hyksissä hoivatyötä voidaan suunnitella ja 
ohjata vain rajatusti. Lineaarisen ajan sijaan 
hoivatyön aikaa voidaan siten ymmärtää pa-
remmin prosessiaikana, jolloin mennyt, ny-
kyisyys ja tuleva nähdään toisiinsa kietoutu-
neina (Davies 2001; Merleau-Ponty 2010).

Prosessiaikaa voidaan kutsua myös ruu-
miilliseksi ajaksi. Siinä missä newtonilainen 
käsitys ajasta mahdollistaa yksilöiden tar-
kastelun konteksteistaan irrallisina ja abst-
rakteina, prosessiaika hylkää tämän paradig-
man ja paikantaa ihmiset historian, kulttuu-
rin ja tilan määrittämiin ruumiisiinsa. (Davies 
1996, 583). Prosessiajalle ovat ominaisia vii-
veet ja odottaminen sekä rajojen liukuvuus 
ja epämääräisyys. Prosessiaikaista toimin-
taa on usein hankala aikatauluttaa ja mita-
ta (ks. Adkins 2009). Hoivarationaalisuus ja 
ajallisten rajojen epäselvyys määrittävät hoi-
van relationaalista ja prosessuaalista ajallis-
ta kehystä. Tämä ajallinen kehys käsittää hoi-
vatyön fyysisenä, syklisenä ja affektiivisena 
(Tronto 1993; Noddings 1984). Relationaalis-
prosessuaaliseen ajalliseen kehykseen liite-
tään hoivatyön kuvauksissa usein ajatus nais-
ten uhrautuvaisuudesta ja alistumisesta tois-
ten tarpeiden tyydyttämiselle. Relationaalis-
prosessuaalisuus viittaa kuitenkin myös ylei-
semmin monissa palvelualan töissä vaaditta-
vaan mentaliteettiin. Sitä ei siten tulisi ym-
märtää yksinomaan biologisiin selitysmal-
leihin palautuvana syklisenä aikana (Bryson 
2007; Davies 2001).

Kutsumme edellä esiteltyjä ajallisia ke-
hyksiä taloudellis-hallinnolliseksi ja relatio-
naalis-prosessuaaliseksi. Näemme ne tois-
tensa kanssa rinnakkaisina ja päällekkäisi-
nä, hoivatyön käytäntöjä muovaavina. Näin 
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ymmärrettynä ajallisten kehysten määritel-
mät eivät palaudu esimerkiksi sukupuoleen. 
Relationaalis-prosessuaalinen kehys kuiten-
kin haastaa työmarkkinoilla vallitsevan ajan 
mittaamista koskevan rationaalisen ja stan-
dardoidun kehyksen ja auttaa ymmärtämään 
paremmin hoivatyön sukupuolistunutta toi-
mijuutta. Ajallisten kehysten näkökulmasta 
on mahdollista tarkastella, miten eri kehys-
ten päällekkäisyys vaikuttaa hoivatyönteki-
jöiden toimintaan ja hoivatyön käytäntöihin. 
Jotkin työtehtävät voidaan mitata ja suunni-
tella, mutta monet ovat standardisoivan mit-
taamisen ulottumattomissa. Esimerkiksi poti-
laan tai asiakkaan syöttäminen, peseminen ja 
kokonaisvaltainen huomioiminen hoivasuh-
teessa vievät aikaa, ja niitä voi olla mahdo-
tonta alistaa ennalta määrättyihin aikataului-
hin (Sabelis 2001, 396). Viimeaikaisissa tut-
kimuksissa esitetäänkin, että hoivatyön orga-
nisointia määrittelevä tekninen ja hallinnolli-
nen rationaalisuus on ristiriidassa hoivaratio-
naalisuuden kanssa. Tämä ajallisten kehysten 
yhteentörmäys saattaa muuttaa toimijuutta ja 
käytäntöjä perustavasti.

Aineisto ja menetelmät

Aineistona on 25 teemahaastattelua. Haas-
tattelut on tehty Keski- ja Etelä-Suomessa vuo-
sien 2007 ja 2009 välillä ja ne kerättiin lumi-
pallomenetelmällä henkilökohtaisia kontak-
teja käyttäen sekä hoivatyöyksiköihin lähe-
tetyillä haastattelupyynnöillä. Haastateltavat 
olivat sosiaali- ja terveydenhoitoalan koulu-
tuksen saaneita henkilöitä. Työpaikat vaih-
telivat sairaala- ja poliklinikkaosastoista päi-
väkoteihin, vanhustenhuollon hoivakoteihin 
ja kotihoitoyksiköihin. Haastateltavat olivat 
iältään 25–62-vuotiaita. Osalla oli liki kol-
men vuosikymmenen kokemus sosiaali- ja 
terveydenhoitoalan töistä, osalla vasta muu-
taman vuoden mittainen työhistoria (ks. lii-
tetaulukko). Teemahaastattelurunkoon poh-
jautuvat haastattelut kestivät keskimäärin 
puolitoista tuntia. Teema-alueet käsittelivät 

laajasti haastateltavien kokemuksia työstään 
(mieluisimmat/epämieluisimmat asiat työs-
sä) sekä suhteistaan työtovereihin ja potilai-
siin/asiakkaisiin. Haastattelujen aikana kiin-
nitimme huomiota osallistujien kuvauksiin 
hoivatyön luonteesta ja työn haasteista sel-
viytymisestä. Kokonaisuudessaan pyrimme 
selvittämään haastatteluilla sitä, millaisena 
hoivatyöntekijät näkivät itsensä ja muut hoi-
vatyön kentällä sekä kuinka he tekivät ym-
märrettäväksi kokemuksiaan työn arjesta. 
Kysymys ajasta kosketti kaikkia teema-alu-
eita, joten analyysi kohdistuu tässä tapauk-
sessa koko aineistoon.

Hoivatyö viittaa tässä yhteydessä sosi-
aali- ja terveydenhuollon tehtäviin, joita yh-
distää hoivan ja huolenpidon eetos, eli hoi-
van etiikka (Sevenhuijsen 1998; Held 2006). 
Haastateltavien joukkoon mahtuu siten so-
maattisen ja psykiatrisen sairaanhoidon, koti- 
ja vanhustenhoidon sekä lastenhoidon am-
mattilaisia. Aineiston alustava luku tuki hoi-
vatyön väljää määrittelyä, sillä sekä sosiaali- 
että terveydenhoitoalan töitä tekevien haas-
tatteluissa kuvaukset työn medikaalisesta ja 
sosiaalisesta luonteesta kietoutuivat yhteen 
suhteessa työn ajallisiin orientaatioihin.

Aineiston analyysi on muotoutunut aineis-
ton ja esiteltyjen teorioiden vuorovaikutuk-
sessa teoriasidonnaisesti (Tuomi & Sarajärvi 
2002). Analyysissa pyrimme täsmentämään 
hoivatyölle ominaisia toimijuuden tapoja ja 
temporaalisia orientaatioita. Artikkelin kes-
kiössä ovat siten kokemuksiin ja käytäntöihin 
sidotut ajalliset orientaatiot (Foucault 1998).

Sylvia Gherardia (2006) seuraten paino-
tamme analyysissa työntekijöiden kertomi-
en kokemusten lisäksi hoivatyön käytäntöjä 
ja niissä tapahtuneita muutoksia. Käytännön 
käsite mahdollistaa toimijuuden konteks-
tien sekä yksilöiden, yhteisöjen ja organi-
saatioiden välisen suhteen analysoimisen. 
Käytännöt ovat se konteksti, jossa hoivatyön 
arjen toiminta tulee näkyväksi. Käytännöt 
luovat myös kehyksen, jossa kieli muotou-
tuu diskursseiksi ja jossa tietoa tuotetaan 
ja ylläpidetään. Käytäntöjen jäsentäminen 
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edellyttää toimijuuden tapojen ja konteks-
tien huomioimista, ja se mahdollistaa siten 
toimintaan vaikuttavien mekanismien ja ra-
kenteiden (ks. Bourdieu 1977), kuten ajallis-
ten kehysten ja orientaatioiden, tunnistami-
sen ja analysoimisen.

Ajalliset orientaa  ot ja toimijuus 
hoivatyössä

Ajallisten kehysten moninaisuus inhimillises-
sä toiminnassa merkitsee toimijuuden muo-
tojen moninaisuutta, sillä ajallinen orientaa-
tio on kokemusten muokkaama. Siinä mis-
sä jotkut tilanteet edellyttävät intensiivistä 
keskittymistä nykyhetkeen, toiset vaativat 
ajallisen orientaation venyttämistä mennee-
seen tai tulevaan. Hitlinin ja Elderin (2007) 
mukaan ajallisten orientaatioiden kirjoa on 
mahdollista eritellä ja tarkastella analyytti-
sesti. He esittävät, että toimijuutta voi jäsen-
tää neljän erilaisen ajallisen orientaation nä-
kökulmasta. Yleisin lähestymistapa viittaa 
eksistentiaaliseen toimijuuteen. Se edustaa 
universaaleja inhimillisen toiminnan mah-
dollisuuksia ja on luonteeltaan fyysisen to-
dellisuuden rajoitteista vapaata toimijuutta. 
Eksisitentiaalinen näkökulma toimijuuteen 
on yleinen myös ajallisuutta koskevissa abst-
rakteissa keskusteluissa. Kolme muuta ajal-
lista näkökulmaa Hitlinin ja Elderin typologi-
assa ovat edellistä konkreettisempia. Ne ovat 
pragmaattinen, identiteetti- ja elämänkaari-
näkökulma toimijuuteen (ks. taulukko 1).

Hyödynnämme Hitlinin ja Elderin (mt.) 
esittämää toimijuuden temporaalista luokit-
telua (taulukko 1) metodologisena välineenä 
toimijuuden ja ajallisten orientaatioiden suh-
teen analysoimisessa. Jäsennämme hoivatyön 
toimijuutta ja ajallista orientaatiota Hitlinin 
ja Elderin nimeämien pragmaattisen, iden-
titeetti ja elämänkaaritoimijuuden näkökul-
mista. Pragmaattinen toimijuus viittaa täs-
sä yhteydessä olosuhteisiin, jotka edellyttä-
vät keskittymistä välittömistä työtehtävistä 
selviämiseen. Se kertoo yksilön ja ympäris-
tön vuorovaikutussuhteesta nykyhetkessä. 
Identiteettitoimijuus kuvaa työntekijöiden 
omaksuman hoivatyön etiikan mukaista to-
tunnaista ja rutiininomaista toimintaa ja sii-
hen kohdistuvia muutoshaasteita nykyisis-
sä hoivatyön käytännöissä. Siinä missä kak-
si edellistä toimijuuden muotoa keskittyvät 
ensisijaisesti nykyhetkeen, kolmas ajalli-
nen orientaatio, toimijuuden elämänkaari-
näkökulma, ulottaa aikahorisonttinsa men-
neeseen ja tulevaan. Se sisältää kokemuk-
set, muistot, tunteet ja odotukset, joilla si-
toudumme pitkän aikavälin suunnitelmiin. 
Elämänkaarinäkökulma toimijuuteen ilmen-
tää siten myös toimijan uskoa omiin mahdol-
lisuuksiinsa saavuttaa tavoitteitaan pitkällä 
tähtäimellä.

Arvioidaksemme kriittisesti hoivatyö-
aineistossa esille nousseita orientaatioita lii-
tämme tarkastelun lopuksi osaksi ajallisia 
kehyksiä koskevia sosiologisia keskustelu-
ja (Bryson 2007; Davies 2001; Adam 1995). 
Näiden keskustelujen avulla jäsennämme toi-

Taulukko 1. Toimijuuden ajalliset orientaa  ot

Toimijuuden ”laji” Analyy   nen laajuus Temporaalinen laajuus Ominaisuudet

Pragmaa   nen Uudet  lanteet Veitsen terällä olo,
nykyhetki

Kyky innovoida ja selviytyä 
ru  inien rikkoutuessa 

Iden  tee   Ru  ininomaiset  lanteet Tilanteises   orientoitunut 
päämäärien saavu  aminen 

Kyky toimia rooliodotusten 
pui  eissa; ru  init ja toisto; 
amma  llisuus

Elämänkaari Elämän vaiheet Menneisyys, nykyisyys ja
tulevaisuuden tavoi  eet

Muistot, heijastumat ja 
takaumat; tulevaisuuteen 
suuntaaminen

Lähde: Hitlin & Elder 2007, 176. 
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mijuuden ehtoja ja ajallisia orientaatioita hoi-
vatyössä.

Pragmaa   nen toimijuus

Väestön ikääntyminen yhdessä julkisen sek-
torin resurssien niukkuuden kanssa asettaa 
haasteita sosiaali- ja terveyspalvelujen uudis-
tamiselle (Heikkilä, Kautto & Teperi 2005). 
Tulosvastuullisuuden ja tehokkuuden vaati-
mukset vaikuttavat hoivatyön käytäntöihin 
ja näkyvät myös hoivatyöntekijöiden toimi-
juudessa ja ajallisessa orientaatiossa. Kaikki 
haastattelemamme hoivatyöntekijät kertoivat 
ajan käyttöön, työn rytmiin ja sisältöön liit-
tyvien uudistusten mukanaan tuomista muu-
toksista. Monet painottivat, että selviytymi-
nen työhön liittyvistä niukkojen resurssien 
ja kiireen mukanaan tuomista haasteellisista 
ja odottamattomista asioista vaati keskitty-
mistä välittömistä ongelmatilanteista selviä-
miseen. Tämä edellyttää myös sellaista omis-
ta tarpeista ja aikatauluista joustamista, mitä 
muilla aloilla työskentelevien on joskus vai-
kea ymmärtää.

”No tulen osastolle töihin ja siellä on elvy-
tystilanne ja lapsi pitää siirtää jonnekin yli-
opistolliseen keskussairaalaan, niin mä saa-
tan lähtee sinne ambulanssiin sen henkihie-
verissä olevan lapsen mukaan, niin sitte mul-
la on kyllä kiire. Että ei siinä aina kellosta 
katota millon työpäivä päättyy. Mä joudun 
tässä työssä ainakin joustamaan jatkuvasti, 
että ei se ikinä toteudu se kolmen viikon vuo-
rolista niin ku se on suunniteltu.” N 13

Edellä kuvatun kaltaista pragmaattista orien-
taatiota vaativat tilanteet ovat aineiston va-
lossa osa hoivatyötä. Odottamattomat tilan-
teet sivuuttavat helposti suunnitellut päivä-
ohjelmat ja vaativat työntekijöitä laittamaan 
aikataulunsa ja suunnitelmansa uusiksi. 
Monet haastattelemistamme hoivatyönteki-
jöistä ovat sitä mieltä, että viime vuosikym-
meninä toteutettu hoivatyön rationalisoin-

ti on kiristänyt työrytmiä liikaa. Työpäivien 
ennakoimattomuus, henkilökunnan vähäinen 
määrä, materiaalikustannuksissa säästämi-
nen ja kiire ovat johtaneet tilanteisiin, joissa 
asioiden päälle kaatuminen ja yhtä aikaa mo-
nen asian tekeminen sekä jatkuva joustami-
sen vaatimus määrittelevät toimijuutta. Tämä 
näkyy aineistossa erityisesti työpäivien kulun 
kuvauksissa.

”Koko ajan on se tunne, että vähän niinku 
juoksis henki kurkussa, mutta mitään ei ker-
keen tekemään. Että kaikessa on kokoajan 
se semmonen riittämättömyys, että henkilö-
kuntaa on ihan, ihan oikeesti liian vähän. Ja 
sitte kaikkia tavaroita ja välineitäkin voi olla 
niukasti että joudutaan vetämään jotenkin 
jollakin luovuudella siellä niin paljon.” N 21

”Hmm no tota se oli luova kaaos. Mää olin 
ajatellut tekeväni tiettyjä asioita, kun mä 
menin kello kaheksan töihin. Ja mä kello ka-
heksalta kyllä alotin juuri ne, mitä mää olin 
kuvitellu tekeväni ja tein niitä semmosen 
noin kaksi tuntia kunnes mun esimies soitti. 
(…) Ja tota sit itseasiassa se loppupäivä meni 
siihen asiaan. Kaikki ne, mitä mä olin kuvitel-
lu tekeväni, niin ne lykkäänty sit tulevaisuu-
teen ehkä maanantaille, mutta mää tiedän jo 
nyt, että mää en pysty niitä kaikkia maanan-
taina tekemään, koska mulla on kalenteriin 
sovittuja menoja. Et se oli tämmönen hyvin 
tässä ajassa oleva työpäivä.” N 17

Haastateltavien mukaan välittömiin, yllättä-
en ilmaantuviin, työtehtäviin keskittyminen 
kyseenalaistaa itsestäänselvyydet ja pakot-
taa unohtamaan totunnaiset, habituaalistu-
neet toimintatavat (Hitlin & Elder 2007, 178). 
Myös Järnefeltin ja Lehdon (2002) kiirekoke-
muksia kartoittavassa haastattelututkimuk-
sessa erityisesti potilaiden ja lasten kanssa 
työskentelevät olivat alttiita keskeytyksille, 
ja työssä tapahtuneet muutokset olivat lisän-
neet näiden vastaajien kokemuksia työpäi-
vien sirpaleisuudesta. Nykykeskusteluissa 
usein painotetaan, miten kyky innovoida ja 
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selviytyä odottamattomista tilanteista johta-
vat positiivisiin, ammatillista osaamista tu-
keviin kokemuksiin. Haastateltavamme toi-
vat kuitenkin selkeästi esille myös sen, että 
jatkuvat luovuutta ja oivallusta vaativat tilan-
teet johtivat helposti omien tarpeiden kieltä-
miseen ja uupumiseen. He kuvasivat, miten 
odottamattomat käänteet työtehtävissä edel-
lyttivät automaattisesti omista tarpeista – ku-
ten tauoista – joustamista.

”Se kiire varmaan tulee just siitä, että on jo-
tain odottamatonta. Mutta tota en mää tiiä, 
oliks se nyt sit loppujen lopuks jos kiirettä mi-
tataan tavallaan sillä, et ehtiikö syömään, 
niin joo se oli kiireinen. Siis mä kävin yhek-
sältä kahvilla ja sit kolmen puol neljän välillä 
astelin seuraavan kerran taukohuoneeseen, 
mutta tota en mää tiiä, oliks se nyt muuten 
niinkun sillälailla. Se prioriteetti, mikä sille 
päivälle asetettiin, niin se toteutu.” N 17

Työhön liittyvä venymisen vaatimus ja tä-
män vaatimuksen kohtuuttomuus on toistu-
va teema kaikissa haastatteluissa. Joissakin 
työpaikoissa tehostamisen mukanaan tuoma 
työntekijöiden väsyminen aiheuttaa paineita 
ja ongelmia koko yksikön työtehtävien hoita-
miseen. Käytännössä tämä tarkoittaa hoivan 
etiikan edellyttämän relationaalis-prosessu-
aalisen kehyksen ohittamista ja työntekijöi-
den omaksuman hoivan etiikan mukaisen 
identiteettitoimijuuden kyseenalaistamista.

Iden  tee   toimijuus

Hoivan ainutlaatuinen luonne, jota kuvaa vas-
tavuoroisuus ja henkilökohtainen vastuu toi-
sesta ihmisestä, on ollut yksi keskeisistä tee-
moista sosiaalipoliittisissa ja feministisis-
sä keskusteluissa 1980-luvulta alkaen (ks. 
Waerness 1984; Rose 1983; Finch & Groves 
1983). Hoivaa on pidetty ainutlaatuisena työ-
nä, joka edellyttää muusta työstä poikkeavaa 
käsitystä ajasta ja rationaalisuudesta. Hoivan 
idea on siinä, että toisten tarpeisiin vastataan 

silloin kun ne ilmenevät. Sidos muista huo-
lehtimiseen on määrittänyt siten paitsi ajal-
lista orientoitumista myös ammatillista iden-
titeettiä ja tuottanut ja ylläpitänyt hoivan ide-
an ja hoivan etiikan mukaista identiteettitoi-
mijuutta.

Hoivan etiikka määrittelee myös hoiva-
työn käytäntöjä ja kehyksiä. Työn henkisen 
ja fyysisen raskauden sietäminen ja sivuut-
taminen (culture of bravado) on osa hoiva-
työn ammatillista identiteettiä ja toimijuut-
ta (Baines 2006). Haastateltavien mukaan 
merkittävin työssä tapahtunut muutos on 
kuitenkin se, että jatkuva kiire, mahdotto-
muus kontrolloida työn rytmiä ja ennakoida 
tulevia tapahtumia ovat viime vuosina orga-
nisatoristen muutosten myötä oleellisesti li-
sääntyneet. Haastateltavat kertovat olevan-
sa huolissaan siitä, miten he pystyvät nyky-
tilanteessa noudattamaan hoivatyön etiikkaa 
eli ylläpitämään omaksumaansa ammatillista 
identiteettitoimijuutta tilanteessa, joka näyt-
tää vaativan jatkuvaa päällekkäisistä tehtävis-
tä selviämistä ja välittömiin ongelmanratkai-
suihin keskittymistä.

”Se on ressaavaa, että mun on vaikee sillain 
pystyä montaa asiaa yhtäaikaa, että mun pi-
täis järjestelmällisesti hoitaa sitte aina yks 
prosessi loppuun. Rupee tuntuun siltä niinku 
päässä pörisis ampiaispesä. Unohtelee asi-
oita sitte ja yrittää vaan vauhdilla edetä ja 
ehkä siinä sitte semmoset kohtaamisetkin on 
ei oo ehkä ihan niin inhimillisiä tai sillä lailla, 
että se on enemmän sitte sitä, että keskittyy 
sitte siihen, että teknisesti tekee vaan sukke-
lasti.” N 14

Työtahdin tiivistyminen on ristiriidassa hoi-
van idean kanssa (ks. myös Järnefelt & Lehto 
2002). Vastavuoroisuus ja välitön toisten tar-
peisiin vastaaminen ei ole mahdollista tilan-
teessa, jossa kiire toistuvasti häiritsee vuoro-
vaikutusta ja rikkoo työn rytmiä. Päällekkäiset 
tehtävät lisäävät virheiden määrää, mikä puo-
lestaan lisää kiirettä ja päällekkäisten tehtävi-
en kasaantumista.
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”Sitte ku sitä tehdään kiireessä, niin vir-
heitten määrä kasvaa ihan huomattavasti. 
Ihan siitä kiireestä johtuvia virheitä tulee. 
Sitten ne taas kaatuu seuraavalle työnteki-
jälle. Lääkkeitä unohetaan antaa tai anne-
taan vääriä lääkkeitä tai unohdetaan käydä 
apteekissa tai unohdetaan tilata riittävästi 
lääkkeitä. Sitte ku seuraavan kerran tulee 
lääkkeitten jakaja, niin siellä onki lääkkeet 
loppu ja se joutuu lähtee sitte ettii resepte-
jä ja kaikkee. Sitte se aika menee niitten vir-
heitten korjaamiseen ja sitte tehdään näitä 
ilmoituksia kaikista virheistä. Ja sitten ne pi-
tää printata ja ne haiproilmoituksethan pi-
tää sääntöjen mukaan käsitellä aina siinä 
tiimissä. Elikkä niistä virheistä seuraa aina 
moninkertainen työ. Ei pelkästään se virheen 
korjaaminen vaan se raportointi, käsitte-
ly ja suunnitelma kuinka voisimme jatkossa 
tämän estää. Et se on musta aika huvittava 
niinku semmoinen kierre.” N 25

Yhtä aikaa monien eri tehtävien tekemisen 
ja välittömän ratkaisukeskeisen tilanteiden 
pelastamisen lisäksi hoivatyön identiteet-
titoimijuuteen kuuluu tunteiden hallinta ja 
oikeanlaisen ilmapiirin luominen ja ylläpi-
täminen. Työtehtävät on hoidettava ”oikeal-
la asenteella ja oikeassa tunnetilassa”, mikä 
edellyttää hoivantyöntekijöiltä tunnetyötä 
(ks. Hochschild 1983). Aineistossamme oi-
keanlaisella ilmapiirillä viitataan useimmi-
ten tyyneyden vaatimukseen ja rauhallisuu-
den vaikutelman säilyttämiseen kiireestä ja 
kaaoksesta huolimatta.

”Mä olen aina sanonu täällä töissä, että vaik-
ka teillä on minkälainen katastro i menossa, 
ni jos joku asiakas kysyy, ni meillä on vaan 
pikku hoppu. Sitä ei, kiirettä ei voi julkituo-
da.” N 6

Hoivaamiseen liittyvät odotukset vastuunot-
tamisesta, huolenpitäjäksi asettumisesta ja 
toisten tarpeisiin vastaamisesta ovat usein 
palkitsevia ja toimintamahdollisuuksia yllä-
pitäviä tai jopa lisääviä. Hoivaaminen näyt-

tää kuitenkin kääntyvän kuormittavaksi ja 
uuvuttavaksi tilanteissa, joissa kiire pakot-
taa sivuuttamaan ammatillisen identiteetti-
toimijuuden standardit ja käytännöt, ja sa-
malla myös hoivattavien tarpeet. Tällaisessa 
tilanteessa ristiriitaiset odotukset ja oletuk-
set edellyttävät hoivaetiikan ja relationaalisen 
toimijuuden toistuvaa sivuuttamista ja mitä-
töintiä. Useimmiten identiteettitoimijuutta 
kyseenalaistavat ajallisiin kehyksiin liitty-
vät ristiriidat näkyvät aineistossa runsaasti 
lisääntyneiden raportoimisen ja dokumen-
toinnin vaatimusten mukanaan tuomina tur-
haumina ja konϐlikteina.

”Ja sit se että jokaikinen asia, mitä niinku me 
vaikka suunnitellaan ja mitä me tehään, niin 
kaikista pitää olla niinku kirjallinen versio ja 
aina pistää niinku ylemmäks ja ylemmäks. 
Tai siis niinku ihan kaikki pitää kirjata, että 
siihen menee niinku ihan hirveesti aikaa taas 
niiltä lapsilta. Että niinkun sitä on tullu tosi 
paljon enemmän, mitä itekki nyt huomannu. 
Ja sit niinku just nää vanhemmat työnteki-
jätki ni ne on niinku aivan pihalla, että miks 
tämmönenki pitää tehä. Et tuntuu ihan että 
me naureskellaanki tuolla välillä, että jos 
niistät jonkun nenän, niin pitäskö tääkin nyt 
kirjallisena johonki laittaa.” N 12

Pitkän työkokemuksen omaavat työntekijät 
kertovat kokevansa muuttuneiden toiminta-
tapojen ja omaksumaansa identiteettitoimi-
juuden välisen ristiriidan kaikkein voimak-
kaimpana. Lisääntynyt raportoimisen ja do-
kumentoimisen vaatimus uutena käytäntö-
nä on haastateltavien mukaan vaikuttanut 
eniten kaikkein kokeneimpien työntekijöi-
den työmotivaatioon ja mielekkyyden koke-
miseen. Lisääntynyt raportointi ja työn tu-
losten mittaaminen kuvaa taloudellis-hallin-
nollisen ajallisen kehyksen kiristyvää otet-
ta hoivatyöstä. Haastateltavat kuitenkin ky-
seenalaistavat lisääntyneen raportoimisen ja 
dokumentoimisen käytännön mielekkyyden. 
Kaikkein turhauttavimpana asiana nykyises-
sä tilanteessa haastateltavat pitävät sitä, mi-
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ten jatkuva kiire rikkoo työn rytmiä ja vähen-
tää mahdollisuuksia tehdä työtään omak-
suttujen ammatillisten standardien ja siihen 
pohjautuvan identiteettitoimijuuden mukai-
sesti:

”Se varmaan rasittaa eniten, kun tietää että 
vois tehä enemmän tai vois tehä toisella ta-
valla, mutta ei oo aikaa tehä niin, että kaik-
ki sais ainakin sen välttämättömimmän hoi-
don, mitä pitää olla.” N 19

Ajan puute rasittaa ja uuvuttaa. Se tekee 
haastateltavien mukaan mahdottomaksi riit-
tävän vuorovaikutuksen potilaiden ja asiak-
kaiden kanssa. Samalla se vähentää työhön 
sitoutumista ja saa aikaan myös muutosvas-
tarintaa:

”Jotenkin se kiire ja väsymys näkyy kauheen 
voimakkaasti pitkinä sairaslomina ja muina, 
että ihmiset ei jaksa sitoutua siihen työhön. 
Tavallaan se uupumus näkyy silleenkin, että 
jos jotain vähän niinku yritetään muuttaa, 
niin mitään ei jakseta. Kaikki on niinku liikaa 
kun ei pysty venymään enää yhtään ku on jo 
niin äärimmilleen vedetty.” N 25

Hoivatyöntekijöiden kokemukset mielekkään 
toimijuuden mahdollisuuksien vähenemises-
tä erilaisten ajallisten kehysten ristiriidoissa 
osoittavat, että ajan ja ajallisen kehyksen mer-
kitystä ei ole riittävästi huomioitu eikä ym-
märretty hoivatyön käytäntöjen organisoin-
nissa. Näyttää siltä, että tuottavuuden lisää-
minen sosiaali- ja terveyspalveluissa sisäl-
tää implisiittisen vaatimuksen paitsi pääl-
lekkäisten tehtävien yhtäaikaisesta tekemi-
sestä, myös hoivatyön identiteettitoimijuu-
den muokkaamisesta työhön kohdistuvia te-
hokkuusvaatimuksia paremmin vastaavaksi. 
Tällaisten muutosten seurauksien ennakoi-
minen on erittäin tärkeää. Se edellyttää sekä 
hoivatyön erityisen luonteen ymmärtämistä 
että ajallisten kehysten ja niiden mukanaan 
tuomien ristiriitaisten vaatimusten kohtaa-
mattomuuden huomioimista.

Elämänkaarinäkökulma toimijuuteen

Anderssonin (2008, 365) mukaan oleellinen 
osa hyvää hoivaa on mahdollisuus ja kyky 
antaa toiselle aikaa ja osoittaa välittämistä. 
Pienet eleet ja arkiset käytännöt toimivat in-
himillisten tunteiden välittäjinä, ja hoivaajan 
ja hoivan saajan suhde ulottuu työajan ja mää-
riteltyjen rutiinien ulkopuolelle. Omien suun-
nitelmien lykkääminen ja toisten tarpeiden 
priorisoiminen ilmentävät hoivatyöhön liitty-
vää keskinäiseen riippuvuuteen pohjautuvaa 
ajallista päällekkäisyyttä ja tehtävien yhtäai-
kaisuutta (Davies 2001). Monet haastatelta-
vista kertoivat hoivatyön vastavuoroisiin suh-
teisiin ja vastuisiin liittyvistä menneisyyden 
kokemuksistaan, muistoistaan ja tulevaisuu-
den odotuksistaan. Aineistossamme on myös 
paljon kertomuksia siitä, miten hoivattavien 
tulevaisuus ja elämäntilanne huolestuttavat 
ja mietityttävät. Vastuu määrittyy aineistos-
sa sosiaalisena suhteena sekä itseen että toi-
siin ihmisiin. Hoivaan liittyvää vastuunotta-
mista ja huolehtimista kuvataan sekä henki-
lökohtaisena valintana että sitoumuksena ja 
tapana suhtautua itseen ja toisiin (ks. Merleau 
Ponty 2010).

”Kyllä monesti tulee semmosia juttuja, että 
yhtäkkiä muistan ja soitan sinne meiän päi-
vystyspuhelimeen kymmenenkin aikaa illal-
la, että mää unohin laittaa papereihin sem-
mosen asian. Kyllä mä oon ainakin niin vel-
vollisuudentuntoinen, että mä soitan ja huo-
lehdin sen asian loppuun vaikka oon jo va-
paalla.” N 14

”Se on välillä valtava se huoli ihmisen tule-
vaisuudesta, että se vastuu on ihan mieletön 
että miten ne lapset sitten selviää jatkossa 
ja tulevaisuudessa, että minkälaisia ihmisiä 
niistä tulee.” N 7

Mariella Pandolϐi (1990, 263) on todennut, 
että ihmiset eivät kanna ruumiissaan ainoas-
taan henkilökohtaisia kokemuksiaan ja kärsi-
myksiään, vaan heidän ruumiinsa ovat myös 
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muiden kokemusten, kärsimysten – ja syntien 
– säiliöinä, risteyksinä, kantajina ja muistu-
mina. Aineistomme osoittaa, että myös hoiva-
työntekijät kokevat hoivattavien tuskia omis-
sa ruumiissaan, ja vastuu ja huoli hoivattavis-
ta kulkeutuvat välillä mukana myös rajattujen 
työtehtävien ja työaikojen ulkopuolelle.

”Ja sitte se, että ne tietysti jää jollain lailla 
pyörimään ja sen mää oon kanssa miettiny 
ja ajatellu, että ku tää on tämmöstä niinkun 
ihmissuhde(työtä) sitä mennään niin lähelle 
toista ihmistä.” N 9

”Sanotaan, että levottomat, semmoset poti-
laat jotka sä koet levottomaks, tai jotka esi-
merkiks on ollu kauheen kivuliaita. Jotka 
niinku vie, että sä tunnet sen toisen tuskan 
jo itekin fyysisesti, ni ne saattaa olla semmo-
sia, mitkä jää painamaan kyllä vapaa-ajal-
lekin.” N 21

Elämänkaarinäkökulma tekee näkyväksi hoi-
vatyön erityisen luonteen. Samalla käy selväk-
si, ettei hoivatyötä ole mielekästä aikataulut-
taa rationaalisen, standardoidun ja mitatta-
vissa olevan ajallisen kehyksen mukaisesti 
(Davies 2001). Hoivatyön aika ei ole pelkäs-
tään lineaarista, vaan myös syklistä ja monu-
mentaalista – palautuvaa ja ikuisuuskokemuk-
sista muistuttavaa (Heinämaa 1996; Merleau-
Ponty 2010, 28). Menneisyys, tulevaisuus ja 
nykyisyys ovat hoivatyön arjessa yhteen kie-
toutuneita. Elämänkaaritoimijuuden näkö-
kulma muistuttaa hoivatyön ajallisten ke-
hysten päällekkäisyydestä ja liukuvuudesta. 
Menneisyyteen ja tulevaisuuteen suuntautu-
van ajallisen orientaation huomioiminen aut-
taa ymmärtämään myös hoivatyön ruumiilli-
sia ja affektiivisia ulottuvuuksia.

Toimijuuden ja ajallisten orientaa  oiden 
yhteys

Aineiston analyysivälineenä käyttämämme 
Hitlinin ja Elderin (2007) toimijuuden ajalli-
nen luokittelu konkretisoi teoreettiseksi viite-

kehykseksi valitsemiemme taloudellis-hallin-
nollisen ja relationaalis-prosessuaalisen ajal-
lisen kehyksen välistä ristiriitaa hoivatyössä. 
Hoivan aika on kiinnittynyt yhteiskunnallisiin 
ja institutionaalisiin käytäntöihin (Fahlgren 
2009). Näitä käytäntöjä organisoivilla kehyk-
sillä – kuten ideologioilla ja ajallisilla orien-
taatioilla – on keskeinen rooli merkitysten 
muovaajina (Goffman 1986). Toiminta tapah-
tuu ihmisten välisissä tiloissa, joissa rakentuu 
ja välittyy merkityksiä. Sosiaalisia tilanteita 
jäsentävillä kehyksillä on tärkeä tehtävä mer-
kitysten välittämisessä (ks. Goffman 1986; 
Utriainen 2004). Toiminta saa merkityksen 
näiden kehysten sisällä, ja kehysten muuttu-
minen tai rikkoutuminen muuttaa myös toi-
mintaa. Hoivatyön erityisen luonteen unoh-
taminen uhkaa siten rikkoa sekä hoivatyön 
tekijöitä että hoivattavia suojaavia kehyksiä. 
Tämä satuttaa eniten kaikkein tarvitsevimpia, 
haavoittuvimpia ja riippuvaisimpia.

Barbara Adamin (1995) mukaan esimer-
kiksi taiteilijat, hoivatyöntekijät ja palveluteh-
tävissä toimivat ovat työelämässä eriarvoisessa 
asemassa suhteessa niihin, joiden työ on kello-
tettavissa, ajallisesti pilkottavissa ja etukäteen 
ajoitettavissa. Hän huomauttaa, että tällainen 
epäsuhta voi kääntyä suureksi ongelmaksi ti-
lanteessa, jossa standardoidun ja mitattavissa 
olevan ajan periaate on levinnyt myös sosiaa-
li- ja terveyspalvelujen sekä kasvatustyön kal-
taisille aloille. Sandra Hardingia (1987) seura-
ten hän toteaa, että analysoimalla ajan ja tilan 
kompleksisuutta voimme tunnistaa vuorovai-
kutuksellisuuden ja elämän ennustamatto-
muuden merkityksen (Adam 1995). Elämän 
kompleksisuutta ja ennakoimattomuutta pitäi-
sikin Adamin mukaan arvostaa olemassa oloon 
liittyvänä tosiasiana, eikä ajatella sitä ahdinko-
na, josta on pyrittävä pois.

Myös Davis (2001; 1989) ja Bryson (2007) 
ovat yhtä mieltä siitä, että hoivatyötä tekevi-
en organisaatioiden taloudellis-hallinnollinen 
rationaalisuus on ristiriidassa hoivarationaa-
lisuuden kanssa. Bryson (2007) on myös to-
dennut, että kontrastina työelämän talou-
dellis-hallinnolliselle ajalle, hoivatyön aika 
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on perustaltaan suhteellista, kontekstuaalis-
ta ja toisia ihmisiä huomioon ottavaan ratio-
naalisuuteen pohjautuvaa. Myös aineistosta 
löytämämme temporaalisen toimijuuden eri 
muodot osoittavat, että hoivarationaalisuus 
on ristiriidassa tehokkuuden vaatimusten ja 
mitattavissa olevien tulosten kanssa. Kun ky-
syimme haastateltavilta, miten heidän työnsä 
heidän näkemyksensä mukaan poikkesi muis-
ta töistä, moni nosti esille hoivatyön tulosten 
mittaamisen ja arvioimisen ongelmallisuuden.

”No tota se on just se, että se työn tulos ei ole 
konkreettisesti päivittäin mitattavissa. Että 
esimerkiks kuntouttavaa toimintaa voidaan 
mitata pitkällä aikavälillä, sen vaikuttavuut-
ta. Mutta sekin mitataanko vaikuttavuutta, 
vai tuloksellisuutta, se niitten määrittely on 
jo lähtökohtasesti aika ongelmallisia, ne on 
niin käsitteinä hataria. Sitte justiinsa se että 
tää on työ, joka ei koskaan tuu valmiiks. Mää 
oon välillä heittäny ihan puoli leikillään, 
että tää on varmasti maailman epäkiitolli-
sin homma.” N 14

Työn tehokkuuden ja tuottavuuden mittaami-
sen ongelmallisuudesta huolimatta myös hoi-
vatyötä arvioidaan yhä enemmän standardoi-
dun aikakäsityksen mukaisten mittareiden 
avulla (Adam 1995). Aikatauluttaminen ja ajal-
linen orientaatio ei liity pelkästään kellottami-
seen ja ajastukseen. Sitä käytetään ja kontrol-
loidaan resurssina ja se kertoo myös ajallem-
me ominaisista prioriteettijärjestyksistä.

Yksi merkittävä ammatillisen toimijuuden 
mielekkyyden kyseenalaistaja on aineistom-
me mukaan se, että hoivatyön johtaminen ja 
hallinnointi on yhä enenevässä määrin etään-
tynyt työn arjesta. Johtavissa asemissa olevil-
la ei haastateltavien mukaan aina ole riittävää 
käsitystä työn tekemisen realiteeteista.

”Tulee semmosia saneluja niinkun et tää 
maailma ja ympäristö sanelee meille, miten 
me tehdään se työ ja ottaa sen tavallaan sen 
ylimääräsen sieltä vielä pois. Rauha tehdä 
työtä on häipynyt.” N 7

Ajallisten ristiriitojen huomiotta jäämistä hoi-
vatyön hallinnoinnissa voidaan Anderssonin 
(2008) mukaan selittää työn hallinnon ja käy-
tännön yhä syvemmällä toisistaan erottami-
sella. Tämän seurauksena hoivatyön hallin-
nointi keskittyy usein asiakkaita ja potilaita 
koskevien tehtävien määrittelyyn ja sivuut-
taa työhön käytännössä kuluvan ajan en-
nakoimattomuuden aiheuttamat ongelmat 
(emt.). Esimerkiksi Rasmussen (2004) on ra-
portoinut norjalaisessa kotihoidon uudellee-
norganisointia koskevassa tutkimuksessaan 
hoivatyöntekijöiden turhautumisesta tilan-
teissa, joissa he kokivat laadukkaan hoivan 
tarjoamisen mahdottomaksi ajan puutteen 
vuoksi. Tutkimuksen mukaan työntekijöiden 
kokemukset sivuutettiin selittämällä heidän 
”välittävän liikaa” ja ”hoivaavan liian äidilli-
sesti”, ja toimivan siten ”epäammatillisesti”. 
Näyttää siltä, että hoivatyön erityislaadun ja 
erityisesti ajallisten kehysten erilaisuuden 
unohtaminen voi johtaa ajanpuutteen koke-
musten mitätöimiseen ja työntekijöiden pe-
rusteettomaan sukupuolistuneeseen ja hen-
kilökohtaiseen syyllistämiseen. Työn intensi-
voitumisen mukanaan tuoma aikapula on kui-
tenkin yhteydessä myös teknologisiin, hallin-
nollisiin ja organisatorisiin käytäntöihin sekä 
ajallisen orientoitumisen tapoihin (Green 
2006; Hitlin & Elder 2007). Käsityksemme 
ajasta vaikuttavat siten oleellisesti siihen, mi-
ten hahmotamme elämämme, millaisia valin-
toja teemme ja jätämme tekemättä.

Lopuksi

Tässä artikkelissa olemme analysoineet ajal-
listen orientaatioiden ja toimijuuden välisiä 
suhteita ja jännitteitä hoivatyön käytännöis-
sä. Toimijuuden, ajallisten kehysten ja käy-
täntöjen käsitteitä käyttämällä olemme pyr-
kineet osoittamaan, millaisiin tilanteisiin uu-
pumuksen ja toisaalta myös onnistumisen ja 
nautinnon kokemukset liittyvät hoivatyön 
käytännöissä. Analyysin tulokset osoittavat, 
että taloudellis-hallinnollinen käsitys ajasta 
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on riittämätön hoivatyötä jäsentävien ajal-
listen kehysten hahmottamiseen. Se asettaa 
hoivatyölle vaatimuksia, jotka ovat selvästi 
ristiriidassa hoivatyön relationaalis-proses-
suaalisen ajan kanssa. Selviytyminen odotta-
mattomista tilanteista voi tuottaa positiivisia 
kokemuksia ja edesauttaa ammatillista kas-
vua. Luovuutta ja innovatiivisuutta edellyttä-
vä pragmaattinen toimijuus voi kuitenkin joh-
taa myös työntekijöiden omien tarpeiden lai-
minlyöntiin. Aineistossamme korostuivatkin 
tilanteet, joissa arkisen työn rytmin kiihtymi-
nen on pakottanut hoivatyöntekijät pysyvästi 
”veitsen terälle”.

Näyttää siltä, että sosiaali- ja terveyden-
huollon tehostaminen sisältää epäsuoran vaa-
timuksen useiden työtehtävien yhtäaikaisesta 
suorittamisesta, mikä on ristiriidassa hoiva-
työn relationaalis-prosessuaalisen ajallisen 
kehyksen kanssa. Jatkuva aikapaine voi pa-
kottaa työntekijöitä tinkimään ammatillisista 
standardeistaan, erityisesti hoivan eettisistä 
periaatteista. Ammatillisen identiteettitoi-
mijuuden näkökulmasta työn samanaikaiset 
vaatimukset yhtäältä vastavuoroisesta muista 
huolehtimisesta sekä tyynestä ja tarkkaavai-
sesta läsnäolosta ja toisaalta kyvystä huolel-
liseen raportointiin, kirjaamiseen ja työtehtä-
vien ajallisen hallintaan voivat tuntua ylivoi-
maisista ja jopa epäinhimillisiltä odotuksilta 
hoivatyössä, joka on luonteeltaan ennakoima-
tonta. Elämänkaaritoimijuuden näkökulma 
korostaa puolestaan hoivatyön relationaali-
suutta ja ruumiillisuutta. Työhön liittyvä huo-
lehtiminen ja myötäeläminen muistuttavat 
menneisyyden, tulevaisuuden ja nykyisyyden 
toisiinsa liittymisestä sekä ajallisten kehysten 
päällekkäisyydestä ja rajojen liukuvuudesta. 
Hoivatyön toimijuuden ymmärtäminen edel-
lyttää siten erilaisten ajallisten orientaatioi-
den ristiriitaisuuden jäsentämistä.

Työelämän standardoidun ja mitattavis-
sa olevan ajan normatiivisuutta on kritisoi-
tu myös muissa tutkimuksissa. Sen on näh-
ty johtavan työn luovan ja inhimillisen ulot-
tuvuuden sivuuttamiseen (Adam 1995). 

Haastateltaviemme kertomat kokemukset 
vähentyneistä mahdollisuuksista mielekkääl-
tä tuntuvaan toimijuuteen ja työnsä riittävän 
hyvin hoitamiseen erilaisten ajallisten kehys-
ten törmäyskurssilla tukevat väitettä inhimil-
lisyyden unohtamisesta. Ne muistuttavat sii-
tä, että ajan ja ajallisten kehysten merkitystä 
ei huomioida riittävästi hoivatyön käytännön, 
organisoinnin ja hallinnan tasoilla. Tämä an-
taa aihetta kysyä, luoko nykyinen tehokkuu-
den painottaminen hoivatyöhön ajallisen ke-
hyksen, joka polkee hoivatyön ammatillista 
etiikkaa sekä hoivaajien että hoivattavien hy-
vinvointia vaarantavalla tavalla.

Pyrkimykset työn rationalisointiin ja te-
hostamiseen voivat tulla koetuiksi hoivatyös-
sä sietämättömän raskaina vaatimuksina juu-
ri siksi, ettei työtä tehdä yksinomaan standar-
doidun, rationalisoidun ja mekanisoidun teol-
lisen työajan mukaisesti, vaan samanaikaises-
ti myös toisenlaisten ajallisten kehysten si-
sällä. Ajan synkronointi tapahtuu suhteessa 
hoivattaviin, läheisiin, työn kenttään ja yhteis-
kuntaan, jossa työntekijät elävät ja työskente-
levät. Haastateltavien esiin nostamat rytmi-
ristiriidat kertovat yksilötasoa yleisemmistä 
toimijuutta muovaavista ajallisiin kehyksiin 
kiinnittyvistä ristiriidoista. Hoivatyön ajal-
lisissa jännitteissä on siten kyse paljon suu-
remmasta joukosta työelämää koskevia sosi-
aalisia käytäntöjä.

Taloudellis-hallinnollisen aikakehyksen 
ylivalta muovaa näkemyksiämme, ajatuksiam-
me, kokemuksiamme ja toimijuuttamme kai-
killa elämänalueilla. Yhteiskuntatieteilijöiden 
tehtävä on löytää tapoja jäsentää ajan komp-
leksisuutta, kuten hoivan relationaalis-pro-
sessuaalisen ajan ja yhteiskuntaamme domi-
noivan taloudellis-hallinnollisen ajan yhteen-
törmäyksiä ja rytmiristiriitoja. Ajan kontrol-
loiminen on syvään juurtunut käytäntö, joka 
määrittelee rytmiämme ja vaikuttaa mah-
dollisuuksiimme ja tapoihimme toimia. Ajan 
ulottuvuuksien analysoiminen on siten paitsi 
teoreettisesti kiinnostavaa, myös tärkeä elä-
mänpoliittinen ja strateginen teko.
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Liitetaulukko. Taulukko haastateltavista

Amma   Työpaikka Ikä , sukupuoli Työkokemus (vuo  a) 

1 Psykiatrinen sairaanhoitaja Psykiatrinen klinikka 52, nainen 30

2 Sosiaalityöntekijä Psykiatrinen avo-osasto 61, nainen 25

3 Lähi- ja ensihoitaja Sairaankuljetus 27, mies 2,5

4 Mielenterveyshoitaja Psykiatrinen avo-osasto 51, nainen 30

5 Sairaanhoitaja Neurologinen kuntoutusosasto 37, mies 12

6 Lähihoitaja Ko  palveluyksikkö 52, nainen 5

7 Lastentarhanope  aja Päiväko  44, nainen 18

8 Lastentarhanope  aja Päiväko  45, nainen 19

9 Sairaanhoitaja Vanhusten palvelutalo 53, nainen 30

10 Terveydenhoitaja Vanhusten palvelutalo 58, nainen 30

11 Sairaanhoitaja, osastonhoitaja Vanhusten palvelutalo 38, nainen 10

12 Sosionomi Päiväko  27, nainen 2

13 Sairaanhoitaja Pediatrinen teho-osasto 45, nainen 25

14 Sairaanhoitaja Akuu    kuntoutusosasto 29, nainen 7

15 Sosionomi Päiväko  33, nainen 8

16 Lähihoitaja Vanhusten palvelutalo /
krooninen hoito 

30, nainen 8

17 Sosionomi Ko  palveluyksikkö 36, nainen 8

18 Sairaanhoitaja,
osastonhoitajan apulainen

Akuu    kuntoutus-osasto 53, nainen 30

19 Sairaanhoitaja Ko  palveluyksikkö 45, nainen 12

20 Lähihoitaja Ko  palveluyksikkö 50, nainen 1

21 Sairaanhoitaja Vanhusten hoivaosasto 27, nainen 5

22 Sairaanhoitaja / terveydenhoitaja Ko  palveluyksikkö 25, nainen 2

23 Lastentarhanope  aja Päiväko  45, nainen 20

24 Lastentarhanope  aja Päiväko  35, nainen 10

25 sairaanhoitaja Tutkimus- ja kehi  ämistoiminta 43, nainen 20
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ARTIKKELITARTIKKELIT

 Kysymys työn kvalifi kaa  osta on noussut työelämää koskevan keskustelun 
keskiöön. Työhön halutaan ”hyviä tyyppejä”, jotka teknisten ja amma  llis-

ten taitojen lisäksi ja jopa sijaan ovat työhön sekä työyhteisöön sopivia persoonia. 
Työntekijän henkilökohtaisten ominaisuuksien keskeisyys työn taitoina on katso  u 
olevan erityisen tärkeässä asemassa palveluissa, joissa palvelun tuo  ajan ja ku-
lu  ajan välinen vuorovaikutus on itsessään osa tarjo  avaa palvelua ja sen laatua. 
Tässä ar  kkelissa olemme kiinnostuneita siitä, millaiset työn luonteeseen lii  y-
vät odotukset ohjaavat rekrytoitumista ja miten yritysten rekrytoin  prosessin eri 
vaiheiden aikana käsitys hyvästä palvelutyöstä edelleen rakentuu ja rakennetaan. 
Tarkastelemme vuorovaiku  eisessa palvelutyössä tarvi  avien kvalifi kaa  oiden 
luonne  a tutkimalla kaupallisen luontomatkailun safarioppaan rekrytoitumista 
Suomen Lapissa. Tutkimuksessa osoitetaan, e  ä safarimatkailussa elää rinnak-
kain palvelun henkilöitymisen ja työn standardisoinnin käytännöt. Toisin sanoen 
vaikka safariturismin piirissä ja rekrytoinnissa suositaan työntekijää, joka pistää 
oman persoonansa työssään peliin, on yrityksen varmistu  ava siitä, e  ä työnte-
kijän persoonallinen tyyli on yrityksen tavoi  eiden mukainen. Tutkimuksen kes-
keinen tulos on, e  ä valikoin  , koulu  aminen ja kontrolloin   ovat keinoja, joilla 
työntekijä sosiaalistetaan työhön ja joka samalla takaa työntekijälle ainakin suh-
teellisen autonomian työssä.

Abstrak  

Heikki Huilaja & Jarno Valkonen

Palvelutyön taidot ja rekrytointi: tapaustutkimus 
kaupallisen luontomatkailun opastyöstä

Johdanto

Työpaikkailmoituksella (Uusi Rovaniemi 
63/2010) haetaan safarioppaan työhön hen-
kilöä, joka on ”huumorintajuinen, luotettava 
ja vastuuntuntoinen, kielitaitoinen, viihtyy 
luonnossa sekä jaksaa hymyillä ja olla kan-
nustava vaikeissakin tilanteissa”. Tekijältä 
odotetaan siis tietynlaista osaamista, joista 
suurin osa näyttää kuitenkin olevan ennem-
min hakijan persoonaan kiinnittyneitä omi-
naisuuksia kuin työn taitoja. Työn taidoiksi 
esimerkiksi huumorintaju tai luonnossa viih-
tyminen ovat liian abstrakteja ja epämääräi-

siä. Mitä taitoja safarioppaan odotetaan siis 
hallitsevan ja kuinka varmistua siitä, että ha-
kijalla on myös hallussa työn taidot?

Rekrytointi on perinteisesti nähty tilan-
teena, missä työnhakijan osaaminen ja omi-
naisuudet arvioidaan suhteessa työn vaati-
muksiin. Vähemmän on käsitelty sitä, että itse 
rekrytointitilanteissa myös rakennetaan kä-
sitystä työn luonteesta ja edellytyksistä sekä 
työntekijyydestä. Tässä artikkelissa olemme 
erityisesti kiinnostuneita siitä, millaiset työn 
luonteeseen liittyvät odotukset ohjaavat rek-
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rytoitumista ja miten yritysten rekrytointi-
prosessin eri vaiheiden aikana käsitys hyväs-
tä safariopaspalvelusta edelleen rakentuu ja 
rakennetaan.

Boltonin (2004) mukaan kysymys työn 
kvaliϐikaatioista on noussut uudella tavalla 
työnsosiologisen tutkimuksen keskiöön, kos-
ka työn tiedolliset ja taidolliset vaatimukset 
ovat muuttuneet. Muutos näkyy ennen muu-
ta siinä, että teknisten ja ammatillisten taito-
jen painoarvo henkilöstön valintakriteerinä 
on laskenut ja henkilökohtaisten taitojen ja 
persoonallisten ominaisuuksien vastaavas-
ti noussut (Korczynski & Macdonald 2009). 
Työelämässä ei enää riitä, että työntekijä on 
vain ammatillisesti osaava omaten esimerkik-
si työhön vaadittavan koulutuksen tai muut 
muodolliset kvaliϐikaatiot. Hänen on oltava 
myös joustava, monitaitoinen, vastuullinen 
ja itsensä likoon laittava ”hyvä” tai ”sopiva 
tyyppi” (Adams & Demaiter 2008; Grugulis & 
Vincent 2009). Kun ”sopivuudesta” on tullut 
merkittävä työn kvaliϐikaatio, on käsitys työn 
taidoista ajateltava Boltonin (2004) mukaan 
kokonaan uudestaan.

Työntekijän henkilökohtaisten ominai-
suuksien keskeisyys työn taitoina on katsot-
tu olevan erityisen tärkeässä asemassa palve-
luissa, joissa palvelun tuottajan ja kuluttajan 
välinen vuorovaikutus on itsessään osa tar-
jottavaa palvelua ja sen laatua (Leidner 1993; 
McDowell 2009). Palvelutyötä tehdään vah-
vasti läsnä ollen, omalla persoonalla, ja siksi 
työstä ja sen tuloksesta tulee ainakin jossain 
määrin tekijänsä kuva. Palveluorganisaatiot 
usein myös odottavat, että työntekijä asettuu 
palveluprosessissa osaksi tuotetta ja suuntaa 
oman persoonallisen olemuksensa, asenteen-
sa ja sosiaaliset taitonsa palvelemaan tuotan-
toa. (Adkins 2005, 123−124.) Interaktiivisen 
palvelutalouden onkin väitetty hyödyntävän 
työntekijän fyysisiä ja henkisiä kykyjä − ulko-
näköä, persoonaa ja tunteita − enemmän kuin 
monet muut työt, koska ne ovat osa palvelua 
ja taloudellista vaihtoa. Sanotaan, että pal-
velutaloudessa, jossa työntekijä ”myy itsen-
sä osaksi liiketoimintaa” (Hochschild 1983), 

työntekijän fyysinen ja henkinen pääoma on 
arvotettu ja käännetty taloudelliseksi pää-
omaksi palveluorganisaatioiden toimesta ja 
sen tavoitteiden mukaisesti (Veijola 2009; 
Warhurst & Nickson 2009). Tämän on puo-
lestaan pelätty aiheuttavan monia kielteisiä 
vaikutuksia työntekijälle, esimerkiksi henki-
lökohtaisen turvattomuuden lisääntymistä 
(Beck 2000) ja ihmisten välisten suhteiden 
välineellistymistä (Casey 1995).

Palvelutyön taitojen henkilöitymiseen on 
kuitenkin syytä suhtautua varauksella. Kuten 
Bolton (2009) toteaa, palvelutyön henkilöi-
tyminen ei tarkoita työn täydellistä riippu-
vuutta tekijänsä subjektiviteetista – saati, 
että ne olisivat yksi yhteen. Vaikka palvelu-
työssä esimerkiksi työntekijän ruumiillisuus 
on osa hänen taitojaan, ei se ole sitä sellai-
senaan. Palvelutyön kehollisuutta tutkinei-
den Warhurstin ja Nicksonin (2009) mu-
kaan työntekijän ruumiillisuus on yrityksen 
muokkaamaa ja tekemää osaamista. Heidän 
mukaansa yritysten tapa painottaa työnteki-
jän esteettisiä ominaisuuksia esimerkiksi rek-
rytoinnissa, työhönotossa ja työhön koulut-
tamisessa johtaa siihen, että työntekijän ke-
hollisesta olemuksesta tulee ikään kuin taito, 
”palvelutyyli”, jota asiakaspalvelutyö edellyt-
tää. Työntekijän kehollinen olemus ja osaa-
minen eivät sellaisenaan riitä työn taidoiksi, 
vaan yritykset pyrkivät muokkaamaan työn-
tekijän olemusta ja osaamista palvelutuot-
teeseen sopivaksi. Grugulis ja Vincent (2009) 
ovatkin kysyneet, kenen taidoista ja mistä tai-
doista on kulloinkin kyse?

Interaktiivista palvelusektoria tutkinut 
Lloyd (2008, 175−179) on todennut, että 
palvelualalla työnantajat korostavat työnte-
kijöiden sosiaalista osaamista ja persoonal-
lista kyvykkyyttä, mutta kertovat hyvin vä-
hän siitä, miten nämä ominaisuudet kyetään 
tunnistamaan itse rekrytointikäytännöissä. 
Persoonallisten ominaisuuksien painottami-
nen ei välttämättä olekaan tarkoittanut niin 
sanottujen teknisten taitojen sivuuttamista 
rekrytointikriteereinä. Rekrytoinnin ja kva-
liϐikaatioiden määrittymisen näkökulmas-
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ta palvelutyön taitojen henkilöityminen on 
kaikkea muuta kuin selvä. Keskeisin kysymys 
on, miten yritykset käytännössä toimivat, kun 
he pyrkivät löytämään, valikoimaan ja muok-
kaamaan työhön ja työyhteisöön sopivia per-
soonia. Vaikka työntekijän sopivuuden mer-
kitys on moneen otteeseen todettu keskei-
seksi työntekijän valikoimisen perusteeksi, 
on rekrytoinnin eri vaiheisiin ja käytäntöihin 
paneutuva analyysi ollut edelleenkin vähäis-
tä ja puutteellista (Breaugh & Starke 2000, 
405−407, ks. myös Devins & Hogart 2005).

Tässä artikkelissa tarkastelemme vuo-
rovaikutteisessa palvelutyössä tarvittavien 
kvaliϐikaatioiden luonnetta tutkimalla kau-
pallisen luontomatkailun safarioppaan rek-
rytoitumista Suomen Lapissa. Safariopastus 
on vuorovaikutteista palvelutyötä, joka omaa 
monella tavalla yhtymäkohtia muihin uuden 
palvelutalouden töihin ja ammatteihin: se on 
sesonkiluonteista, osa-aikaista, arvostuksel-
taan vähäistä matalan tulotason työtä, jossa 
kuitenkin vaaditaan monialaosaamista, kor-
keaa vastuunkantoa sekä samanaikaisesti 
joustavuutta ja tiukkaa sitoutumista Työ on 
myös hyvin itsenäistä ja työntekijällä on suh-
teellisen paljon vapauksia työnsä toteutuk-
sessa sekä pelivaraa työssä (Valkonen 2009; 
Rantala 2010). Muiden palvelualojen tavoin 
myös safariturismissa on korostuneesti esillä 
näkemys työntekijän persoonallisuuden mer-
kityksestä työssä selviytymisessä.

Palvelutyön taitojen tarkastelu matkai-
lun kontekstissa on empiirisesti ja teoreet-
tisesti kiinnostavaa. Empiiristä kiinnostusta 
herättää se, että matkailu on tätä nykyä yksi 
maailman suurimmista työllistäjistä tarjoten 
joko välillisesti tai välittömästi työtä noin 200 
miljoonalle ihmiselle. Sen osuus on noin 8,4 
prosenttia maailman kokonaistyövoimasta 
(WTTC 2008). Teoreettista kiinnostusta puo-
lestaan kasvattaa se, että monet hallitsevat 
sosiologiset työn tulkinnat ja käsitteellistyk-
set ovat perua matkailun ja vapaa-ajan töi-
den, kuten lentoemännöinnin (Hochschild 
1983), ravintola- (Leidner 1993), tarjoilija- 
(Warhurst & Nickson 2001) tai hotellivirkai-

lijatyön (Adkins 1995) tarkasteluista. Näissä 
tutkimuksissa on väitetty, että uusien työ-
muotojen yleistyminen on johtanut työelä-
män koventumiseen, henkilökohtaistumiseen 
ja riskiytymiseen. Tämä kertoo osaltaan mat-
kailun kiistattomasta vaikutuksesta työhön, 
työelämään ja sen pelisääntöjen muodostu-
miseen niin alueellisesti kuin globaalistikin.

Analyysissä kiinnitämme huomiota yhtääl-
tä niihin valintamenettelyihin ja koulutuskäy-
täntöihin, joilla kaupallisen luontomatkailun 
ohjelmapalveluyritykset pyrkivät tuottamaan 
oikeanlaista oppautta, ja toisaalta niihin kont-
rollimekanismeihin, joiden kautta he paitsi 
tarkkailevat myös koulivat oikeanlaisen opas-
tyylin työntekijöilleen. Tarkastelemme toisin 
sanoen sekä safariorganisaatioiden rekrytoin-
tiprosessia että safarioppaana olemisen ehto-
ja. Kysymme, mitkä ovat safaripalvelutuotan-
non työlle asettamat taidolliset ja tiedolliset 
osaamisvaateet, miten palveluorganisaatiot 
huolehtivat siitä, että saavat alalle ”sopivaa” 
työvoimaa. Tavoitteenamme on näin paneu-
tua palvelutyön osaamisen edellytyksiin ja 
pohtia, missä määrin niiden voi sanoa olevan 
luonteeltaan subjektiivisia ja kulkevan työnte-
kijän persoonallisuuden mukaan.

Aineisto ja menetelmä

Safariopas työskentelee erityyppisissä kau-
pallisten luontoaktiviteettien eli ohjelmapal-
ve lujen asiakaspalvelutehtävissä. Ohjelma-
palveluilla tarkoitetaan matkailutuotteeseen 
liittyviä aktiviteetteja, jotka muodostavat 
matkailun toiminnallisen osan, mikä jää var-
sinaisen matkustamisen, majoittumisen ja pe-
rinteisten ravitsemuspalvelujen ulkopuolel-
le. Suomessa suosituimpia ohjelmapalveluja 
ovat opastetut ja ohjelmalliset muutamista 
tunneista, päiviin tai jopa viikon kestävät eri-
laiset koira-, poro- ja moottorikelkkasafarit, 
joissa asiakkaat liikkuvat ryhmissä ammat-
timaisen oppaan johdolla luonnonympäris-
töissä, ja joihin usein sisältyy ruokailua tai 
muuta ohjelmallista palvelua (Ryymin 2008). 
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Perustaltaan safarit ovat luontoon suuntau-
tuvia, luonnon vetovoimaisuuteen perustuvia 
ja luonnonympäristöissä toteutuvia palveluja, 
joiden tavoite on tuottaa turvallisia elämys-
kokemuksia niitä kuluttavissa asiakkaissa 
(Buckley 2006).

Safaripalvelujen toteutuksessa oppaan 
asema on keskeinen: opas vastaa palvelujen 
organisoinnista, järjestämisestä ja toteutuk-
sesta kokonaisuudessaan. Työnä se on välit-
tömässä asiakaskontaktissa tehtävää matkai-
lun ”etulinjan palvelutyötä”, jolla on keskei-
nen merkitys koko palvelutuotannon ja -ta-
louden tavoitteiden toteutumisessa. Safarilla 
opas on yrityksen edustaja, joka huolehtii pal-
velutuotteen asianmukaisesta toteutuksesta, 
ratkoo palveluprosessin kuluessa ilmenneitä 
mahdollisia ongelmia ja jonkin mennessä vi-
kaan muuttaa palvelun toteutusta taatakseen 
palvelun laadun. Opas antaa palvelulle myös 
kasvot merkityksellistämällä matkakohdetta, 
toimintaympäristöä, käytäntöjä ja kulttuuria 
puhein, elein ja teoin −koko olemuksellaan ja 
persoonallaan. Safariopastus on interaktiivis-
ta palvelutyötä, jossa samanaikaisesti yhdis-
tyvät luonnon elämyksellisyys ja kokemuk-
sellinen ainutlaatuisuus sekä työn arkiset ja 
toistuvat rutiinit. Safaripalvelu perustuu tark-
kaan suunnitteluun ja valmisteluun, mutta 
palvelutuote muodostuu ja muokkautuu aina 
uudelleen käytäntönä, johon ovat osallisina 
luonto, sääolosuhteet, tekniset välineet, opas-
tustyöntekijät sekä asiakkaat omine odotuk-
sineen ja tunnetiloineen (ks. Valkonen 2011).

Aineistona on 19 luontomatkailualalla toi-
mivan henkilön teemahaastattelua, jotka Jarno 
Valkonen ja hänen tutkimusavustajansa Antti 
Pakkanen ovat tehneet vuosina 2006−2009. 
Aineisto on kerätty Safariopastus työnä ja 
ammattina -tutkimusta varten, joka on osa 
laajempaa Suomen Akatemian rahoittamaa 
Turismi työnä -projektia. Haastateltavat ovat 
yrittäjiä, organisatorista johtoa, opaskoulut-
tajia sekä oppaita, eli edustavat kaikkia kau-
pallisen luontomatkailun ohjelmapalvelualan 
avaintoimijoita. He ovat työskennelleet mat-
kailukeskuksissa eri puolin Suomen Lappia: 

Rovaniemellä, Inarissa, Kittilässä, Muoniossa, 
Sallassa ja Kolarissa. Haastateltavista kahdek-
san oli naisia, 11 miehiä. Suurin osa heistä oli 
iältään noin kolmekymmentä (12), yhden tai 
useamman kauden alalla, erilaisissa tehtävis-
sä toimineita oppaita. Seitsemän haastatelta-
vaa oli iältään yli 40-vuotiaita, kaikki miehiä. 
Pisimpään oppaana työskennellyt oli ollut 
alalla jo 1980-luvun alusta lähtien.

Haastattelut olivat avoimia. Kaikilta kysyt-
tiin samat kysymykset, mutta kuitenkin niin, 
että ihmiset saivat puhua vapaasti ja painot-
taa haluamiaan asioita. Temaattiset alueet 
koskivat opastustyön taitoja ja vaatimuksia, 
koulutusta ja työhön valmentautumista, oh-
jelmapalvelualaa sekä sen haasteita ja mah-
dollisuuksia. Pyrkimys on ollut tarkastella sa-
fariopastusta erityisesti työn ja työntekijän 
näkökulmasta. Haastatteluissa puhe työnte-
kijän valinnasta, kouluttamisesta ja työssä op-
pimisesta olivat eräitä keskeisiä asioita, joi-
ta haastateltavat itse nostivat esille. Tässä ar-
tikkelissa keskitymme analysoimaan nimen-
omaisesti tätä ilmiötä.

Tutkimuksessamme rekrytointi asettuu 
tutkimuksen kohteeksi ja rekrytointinäkö-
kulma toimii myös metodisena ratkaisuna. 
Metodologisesti sitoudumme laadullisen tut-
kimuksen sisällön analyysiin, missä aineis-
ton lukemista ohjaa ennakkoymmärrys il-
miöstä ja tutkimuskohteesta. Tarkemmin il-
maisten analyysimetodissa yhdistyvät tark-
ka lähiluku (ks. Moisander & Valtonen 2006: 
114−119) ja diskurssianalyysin menetelmät 
(ks. Alasuutari 2000). Konkreettisesti aineis-
ton jäsentämisessä olemme soveltaneet ai-
kaisemman rekrytointitutkimuksen luomaa 
kuvaa ja mallia rekrytoinnin eri vaiheista. 
Rekrytoinnista käytetyissä käsitteissä ja eri 
vaiheiden lukumäärässä on vaihtelevuut-
ta (esim. Wood 1988; Rantala 1999; Huilaja 
2009), mutta eri mallien sisältämät toimet 
on typistettävissä karkeasti kolmeen käsit-
teellisesti eroteltavaan vaiheeseen (Devins 
& Hogart 2005, 249; Breagh & Starke 2000, 
407). Ensimmäisessä vaiheessa yrityksessä 
tehdään päätökset tarvittavasta osaamises-
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ta ja sen täyttämisestä uudella työvoimalla. 
Toisessa vaiheessa on valittava toimet, joilla 
halutunlaiset työnhakijat saadaan avoimesta 
työpaikasta kiinnostuneiksi. Tässä vaiheessa 
usein yritykset tekevät jo ensimmäisiä karsin-
toja työnhakijoiden välillä. Kolmannessa vai-
heessa sopivista hakijoista pyritään valituin 
keinoin löytämään parhaiten työhön ja työ-
yhteisöön sopiva henkilö.

Vaikka nämä kolme rekrytoinnin vaihet-
ta on löydettävissä useimmissa työhönottoti-
lanteissa, on eri vaiheiden käytännön sovelta-
misessa suuria eroja (Devins & Hogart 2005, 
249). Näiden käytäntöjen ilmentämiseen 
olemme tutkimuksessa keskittyneet. Lisäksi 
olemme hakeneet yhteyttä sille, miten eri rek-
rytointivaiheiden toimet vaikuttavat työn ja 
työntekijöiden kvaliϐikaatioiden rakentumi-
seen. Analyysin tuloksena olemme muodos-
taneet neljä sisältölukua: työvoimareservin 
synnyttäminen, työntekijän valinta ja sopi-
vuuden määreet, työntekijän kouluttaminen 
sekä työntekijän tarkkailu.

Työvoimareservin synny  äminen

Tutkimukseemme haastatellut henkilöt ovat 
työllistyneet safarioppaiksi monin eri tavoin. 
Jo vuosia oppaana toiminut mieskertoja pyy-
dettiin safarioppaaksi kesken pilkkireissun, 
kun hän avusti vaikeuksissa ollutta safari-
porukkaa. Asiakasryhmän kanssa paikal-
la ollut safariyrityksen johtaja huomasi hä-
nen tekemisensä ja sanoi, että ”tuuppa huo-
mennakin, ja sillä reissulla sitä ollaan vie-
läkin”. Nelikymppiselle miesoppaalle puo-
lestaan tarjottiin töitä, koska yrittäjä tiesi 
hänet entuudestaan ”osaavaksi henkilök-
si”. Kolmikymppinen naiskertoja taas toivo-
tettiin tervetulleeksi yritykseen saman tien 
jo työpaikkahaastattelussa, koska hänellä ja 
haastattelijalla ”meni kauhean hyvin niinku 
kemiat yhteen”. Monet oppaat olivat saaneet 
pidempiaikaisia töitä ohjelmapalveluyrityk-
sestä, missä suorittivat eräopaskoulutukseen 
liittyvän työharjoittelujaksonsa.

Työhönottotarinoiden variaatiot kertovat 
paitsi alalla työskentelevien oppaiden moni-
puolisista taustoista myös niistä käytännöis-
tä, joilla safariyritykset rakentavat itselleen 
työvoimareservin. Rekrytointitutkija Billsin 
(1999, 585) mukaan työvoimareservi ei ole 
ilmiönä valmiiksi olemassa. Päinvastoin, or-
ganisaatiot luovat sen kukin tavallaan seulo-
malla eri menetelmin työmarkkinoita synnyt-
tääkseen heille sopivan työntekijäkandidaat-
tien joukon (ks. myös Fevre 1992, 10−13).

Seulontatavat jaetaan usein virallisiin ja 
epävirallisiin kanaviin (Marsden 1994, 288; 
Mencken & Winϐield 1998) tai avoimeen ja ra-
joitettuun hakuun (Windolf 1986, 237−238; 
Windolf 1988, 139). Viralliset kanavat edus-
tavat julkista työnhakijoiden etsintää, mis-
sä tyypillisesti käytetään lehti-ilmoituksia, 
työvoimaviranomaisten kanavia tai yrityk-
sen kaikille avoimia internetsivuja. Virallisiin 
kanaviin liittyy tarkahko ennakkokäsitys sii-
tä, millaista työtehtävää ollaan täyttämässä. 
Epävirallisia kanavia käytettäessä hyödynne-
tään yrityksen sisäisiä tiedotteita ja tiedot-
tamista yrityksen henkilökunnalle, samoin 
kuin suoria yhteydenottoja entisiin työnte-
kijöihin. Epäviralliset kanavat ovat myös toi-
mintatavoiltaan epämuodollisia. On usein vai-
kea määrittää, milloin rekrytointi on käynnis-
tynyt tai millaista osaamista ja henkilöä täs-
mällisesti haetaan. Epävirallisilla yhteyksillä 
pidetään yllä tuntumaa mahdollisesti työllis-
tettäviin henkilöihin eli rakennetaan työvoi-
mareserviä.

Yhteiskunnassa on kuitenkin myös teki-
jöitä, jotka voivat muodostaa työmarkkinoille 
erityisiä työvoimareservejä. Koulutus on esi-
merkiksi yksi tällaisista, koska se ohjaa ihmi-
siä eri lohkoille vieviin työvoimajonoihin kou-
lutuksen perusteella (Windolf & Wood 1988). 
Safariala on työalana siinä mielessä erityinen, 
että erotuksena moniin muihin vakiintuneim-
piin toimialoihin safarioppaan työhön ei ole 
mitään selkeää ammatillista koulutus- tai 
muuta urapolkua, joka johtaisi suoraan safa-
rioppaan tehtäviin tai takaisi pätevyyden alan 
töihin. Alalla jopa pidetään ulkopuolista opas-
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koulutusta jokseenkin turhana, koska aiem-
man koulutuksen ei katsota kasvattavan kuin 
ehkä vähäisessä määrin osaamista, jota alalla 
vaaditaan. Safaritoimijat painottavatkin mie-
lellään niin safariyritysten oman koulutuk-
sen merkitystä kuin työssä oppimista: ”tätä 
ei opi kirjekursseilla, eikä paljon eräopaskou-
lutuksessa, eikä missään muussakaan, tämä 
työ opettaa”.

Safarialalla on kolmenlaisia käytäntöjä, 
joilla yritykset rakentavat työvoimareservin-
sä. Vakiintunein käytäntö on perinteiset työ-
paikkailmoitukset lehdissä ja työvoimatoi-
mistoissa, joiden kautta yritykset ilmoittavat 
avoimista työpaikoista. Tätä kautta suuri osa 
haastateltavista on tullut alalle. Toinen käy-
täntö on opiskelijoiden rekrytointi erilaisissa 
rekrytointitapahtumissa ja koulutusmessuil-
la, jotka kokoavat yhteen suuren joukon alas-
ta kiinnostuneita. Useilla yrityksillä on myös 
hyvät yhteydet sekä opaskoulutusta järjestä-
viin ammattioppilaitoksiin että muihin mat-
kailualan koulutusta tarjoaviin oppilaitoksiin. 
Kolmas käytäntö on epävirallisten rekrytoin-
tikanavien käyttö.

Huilajan (2009, 106−107) mukaan epä-
virallisten rekrytointikanavien käyttö perus-
tuu pitkälti työntekijöiden sosiaalisten ver-
kostojen hyödyntämiseen. Näin on safarialal-
la. Monet haastateltavat ovat työllistyneet op-
paaksi ikään kuin ”kävelemällä sisään taloon” 
joko jonkun suosituksesta tai muuten osoitta-
malla sopivuutensa alalle. Huilajan (mt.) mu-
kaan epävirallisten rekrytointikanavien etuna 
yrityksille on niiden edullisuus ja tehokkuus. 
Hakijan tunnettavuus keventää varsinaisen 
rekrytoinnin suorittamista, ja siksi työnte-
kijä voidaan valita ilman muodollisia testejä 
tai haastatteluja. Lisäksi se siirtää osan rek-
rytoinnin onnistumisvastuusta työnhakijan 
suosittelijalle.

Ruotsissa rekrytointeja tutkinut Hermelin 
(2005, 228) on havainnut, että epävirallisten 
kanavien käyttöön ja omien työntekijöiden 
suosituksiin turvaudutaan erityisesti silloin, 
kun viralliset kanavat eivät tavoita riittäväs-
ti sopiviksi katsottuja hakijoita. Jossain tapa-

uksissa yritykset voivat jopa maksaa palkkion 
työntekijälle, jonka suosittelu johtaa henkilön 
palkkaamiseen (ks. myös Mencken & Winϐield 
1998, 139). Erävirallisten rekrytointikanavi-
en käytön yleisyyttä safarialalla on vaikea 
lähteä arvioimaan, mutta tämän tutkimuk-
sen haastateltavista noin joka kuudes oli pal-
kattu töihin epävirallisten rekrytointikanavi-
en kautta.

Työntekijän valinta ja sopivuuden 
määreet

Vaikka safariyrityksillä on monenlaisia käy-
täntöjä rakentaa työvoimareservinsä, työn-
tekijän valinnassa käytäntö on varsin yhte-
neväinen. Rekrytointitutkimuksessa valinta 
yleensä käsitetään vaiheeksi, jossa mahdolli-
sesti sopivista työntekijöistä pyritään löytä-
mään juuri tehtävään soveliain tai soveliaim-
mat (esim. Bills 1988; 1999; Windolf 1986; 
Huilaja 2009). Edellä kuvatussa työvoima-
reservin rakentamisessa olisi Billsin (1999, 
585) käsittein kyseessä seulonta, jossa eri 
kanavia käyttäen kasataan valintavaiheeseen 
etenevä työnhakijajoukko. Windolf (1986, 
238) kuvaa taas valintaa prosessiksi, jossa 
työnhakijoiden on läpäistävä erilaiset ϐilte-
rointivaiheet. Kyse on muun muassa hakupa-
pereiden arvioinnista, kirjoittamistehtävistä, 
persoonallisuuden arvioinnista ja työnanta-
jaedustajien tapaamisista ja haastatteluista.

Käytännön rekrytoinneissa seulonnan 
tai työvoimareservin rakentamisen ja valin-
tavaiheen erottaminen ei ole selvärajaista. 
Työvoimareservin rakentamisessa tehdään 
useita työnantajapäätöksiä, joilla vaikute-
taan työnhakijajoukon valikoitumiseen: mil-
laisia hakukanavia käytetään ja missä järjes-
tyksessä tai millaista informaatiota työstä ja 
työpaikasta halutaan jakaa. Valintavaihe erot-
tuu merkittävästi seulonnasta kuitenkin sii-
nä, että valinnassa huomio kiinnittyy yhä sel-
keämmin työnhakijan persoonallisiin ominai-
suuksiin. Aletaan siis arvioida henkilön sopi-
vuutta työhön ja työyhteisöön.
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Safariyritysten työvoiman valinnasta vas-
taa tavallisesti muutaman henkilön joukko, 
jotka haastattelevat, tarkkailevat ja tutkivat 
hakijoiden osaamista eri tavoin eri tilanteis-
sa. Työntekijöiden valinnassa on kolme vai-
hetta: haastatteluvaihe, jossa valikoidaan ”so-
pivat” henkilöt ja jotka sitten kutsutaan kou-
lutukseen, koulutusvaihe sekä jouluseson-
kiajan työskentelyvaihe, jossa kunnostautu-
neille tarjotaan töitä myös kevääksi. Suurin 
osa safarioppaista työllistyykin alalle näiden 
vaiheiden kautta. Jokaisessa vaiheessa hen-
kilön ominaisuuksia ja soveltavuutta alalle 
tarkkaillaan ja jokaiseen vaiheeseen sisäl-
tyy myös karsintaa. Esimerkiksi koulutuk-
seen safariyritykset kutsuvat miltei aina suu-
remman joukon kuin palkkaavat, koska kou-
lutusvaiheessa myös karsitaan pois henki-
löt, joita yritys pitää ”alalle sopimattomina”. 
Vastaavalla tavalla joulusesonkiin palkataan 
työntekijöitä huomattavasti suurempi jouk-
ko kuin mitä esimerkiksi kevätsesonkina tar-
vitaan. Joulusesongin aikana ”tutkitaan”, kuka 
soveltuu jatkoon ja minkälaisiin tehtäviin.

Haastatteluissa tuli esille hyvinkin erilai-
sia työhönottokertomuksia. Yksi tuli palka-
tuksi, koska tuli ”hyvin juttuun haastattelijan 
kanssa”, toinen ”sopi porukkaan”, kolmas taas 
tiedettiin ”osaavaksi henkilöksi”. Oppaiden 
mukaan tärkeää on omata ”hyvä supliik-
ki”, ”oikeanlainen huumori”, ”kiinnostus” ja 
”asenne”. Toistuvat maininnat edellä mainitun 
kaltaisiin ominaisuuksiin viittaavat, miten op-
paiden valinnassa työntekijän ”sopivuus” tai 
”hyvyys” on keskeinen kriteeri, johon työn-
antajat kiinnittävät huomiota. Tiivistetysti sa-
nottuna safariyritykset hakevat sellaisia hen-
kilöitä, jotka ”sopivat” alalle, ja jotka he sitten 
kouluttavat työhön.

”Sopivuus” on määreenä abstrakti, epä-
määräinen ja vaikeasti mitattavissa oleva asia. 
On esimerkiksi eri asia, rekrytoidaanko ”sopi-
vuuden” vai ”pätevyyden” perusteella (Wood 
1988). Sopivuudelle voidaan antaa myös mo-
nia sisältöjä (Mencken & Winϐield 1998). Ensi 
silmäykseltä näyttääkin, että safariyritysten 
henkilöstön valinta on varsin epämääräistä 

ja sisältää paljon sellaista, mikä ulkopuolisel-
le voi näyttää jopa sekavalta. Tässä ei kuiten-
kaan ole mitään tavatonta. Jamesonin (2000, 
44) mukaan matkailun ja vapaa-ajan yritykset 
suosivat rekrytoinnissa yleensä epämuodolli-
sia ja epäsystemaattisia menetelmiä. Yritysten 
rekrytointia tutkinut Vaahtio (2004) on puo-
lestaan havainnut, että nyky-yhteiskunnassa 
on laajemmaltikin tavallista, että työnanta-
jat luottavat henkilöstön valinnassa paljolti 
omaan hiljaiseen tietoonsa: yrittäjät uskovat, 
että on mahdollista nähdä nopeasti, kuka on 
sopiva ja kuka ei. Onkin oletettavissa, että hen-
kilöstönvalinnassa työnantajat mittaavat haki-
jan sopivuutta alan ja organisaation mukaisin 
kriteerein. Sopivuuden kriteerit ovat alakoh-
taisia ja siksi ne eivät ole mitenkään mielival-
taisia tai epämääräisiä.

Safarialalla ”sopivuus” tarkoittaa tiettyjä 
tekijöitä tai ominaisuuksia, joita työnantaja 
työntekijän valinnassa tarkkailee. Ensinnäkin 
sopivuudella tarkoitetaan sellaisia ominai-
suuksia tai taitoja, joita safariopastus erityi-
senä toiminnan muotona edellyttää. Tämän 
tutkimuksen safaritoimijoille opastus on en-
nen muuta asiakaspalvelutyötä, siksi työnte-
kijällä tulee olla asiakaspalvelun edellyttä-
miä esiintymis-, vuorovaikutus- ja sosiaalisia 
taitoja. Myös vastuullisuus, omatoimisuus ja 
kekseliäisyys nostetaan tärkeään asemaan. 
Työtekijöiden valintaan osallistuneet henki-
löt kertovat kiinnittävänsä työntekijän valin-
nassa huomiota joihinkin näistä tekijöistä ja 
sitä kautta mittaavansa hakijan ”sopivuutta”.

Puhe sopivuudesta ja hyvistä tyypeistä ku-
vastaa muutosta, joka työn kvaliϐikaatioissa 
katsotaan tapahtuneen, kun niin sanotut peh-
meät kvaliϐikaatiot ovat vallanneet tilaa työn 
teknisiltä osaamisvaatimuksilta (Grugulis & 
Vincent 2009; Lloyd 2008, 176−177). Lewisin 
(2007) mukaan kyseessä on uuden talouden 
aikaansaama yleinen muutos työn tuotan-
totavoissa, rakenteissa ja käytännöissä sekä 
työntekijöiden sitouttamisessa työhön ja 
työorganisaatioon. Muutokseen on reagoitu 
vaatimalla laajasti koko työelämää koskevan 
osaamis- ja taitotason kohentamista ja esittä-
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mällä paineita erityisesti valtiollisten koulu-
tusjärjestelmien kehittämiselle. Lewis (2007, 
398) kuitenkin epäilee, että vaatimus yhä 
korkeammasta osaamis- ja koulutustasos-
ta ei välttämättä ole sopusoinnussa itse työn 
kvaliϐikaatioiden muutoksen kanssa. Samaan 
asiaan puuttuvat Grugulis ja Vincent (2009, 
598) todetessaan, että pehmeät kvaliϐikaati-
ot epämääräisenä käsitteenä ovat entisestään 
hämärtäneet työn todellisten osaamisvaati-
musten ymmärtämistä ja arviointia. Samoin 
on syytä muistaa, että työnantajat ovat en-
nenkin olleet kiinnostuneita siitä, millaisia 
ihmisiä he ovat työhön palkkaamassa.

Puhe pehmeiden kvaliϐikaatioiden vah-
vistumisesta ei ole kuitenkaan perusteeton-
ta ja muutos näyttää vaikuttavan myös yri-
tysten rekrytointikäytäntöihin ja -päätöksiin. 
Safariopastoiminta on esimerkki palvelu-
työsektorista, missä työntekijän persoonal-
liset ominaisuudet ja sosiaaliset taidot ovat 
työn suorittamisen kannalta merkitykselli-
siä. Vuorovaikutuksellista palvelutyötä tut-
kineet Callaghan ja Thompson (2002) totea-
vat työnantajien kiinnittävän huomiota sii-
hen, onko työnhakija liikkeellä oikeanlaisella 
asenteella. Asennoitumista pyritään selvittä-
mään haastatteluin ja erilaisin tehtävin, mut-
ta myös tutkintotodistus voidaan lukea mer-
kiksi aidosta kiinnostuksesta alaa kohtaan. 
Ammattitutkinto voi siis olla enemmän todis-
te kiinnostuksesta ja päättäväisyydestä kuin 
koulutuksen antamasta sisällöllisestä osaa-
misesta.

Safaritoiminnassa työntekijän sopivuus lii-
tetään juuri opastustyön luonteeseen vaihtele-
vana asiakaspalvelutyönä. Asiakaspalvelutyön 
katsotaan suosivan tietynlaisia persoonal-
lisuuksia, koska heillä on alalle niin tärkeitä 
myötäsyntyisiä ominaisuuksia. Tietynlaisten 
persoonallisuuksien oletetaan myös pärjää-
vän muita paremmin asiakaspalvelutilanteis-
sa, sillä oppaan olemus voi edesauttaa myön-
teisen asiakaspalvelutilanteen syntymistä. 
Haastateltavat puhuivat, miten ”hyvä asiakas-
palvelija” tai ”hyvä tyyppi” voi kompensoida 
omalla olemuksellaan muita mahdollisia tai-

dollisia puutteita asiakaspalvelutilanteissa: 
”hyvä asiakaspalvelija saa anteeksi paljon vir-
heitä tai kömmähdyksiä, sillä jos on hyvä tyyp-
pi niin asiakkaat antaa paljon anteeksi”.

Opaskandidaatin ”sopivuus” ajatellaan 
mitattavan lopullisesti kuitenkin vasta työs-
sä. Alalla elää ajatus, että safarityö testaa opa-
skandidaatin sopivuuden. Pitkän työuran op-
paana tehneen mieskertojan mukaan ”tämä 
on jokaisen itse koettava” vasta sitten voi ”tie-
tää sopiiko joku alalle vai ei”. Työntekijöiden 
valikoimista ei myöskään katsota voitavan 
ulkoistaa, sillä työn vaatimaa osaamista pi-
detään ulkopuolisen vaikeana arvioida, kos-
ka ”joka talossa on omat tavat”. Puhe ”talon 
tavoista” osoittaa, että sopivuus liittyy muu-
hunkin kuin vain työn sisältöihin. Edellä si-
teeratun mieskertojan mukaan työntekijän 
valinnassa kiinnitetään paljon huomiota sii-
hen, ”ketkä soveltus porukkaan”: ”Tavallaan 
jo siellä opasaikana tehdään arviointeja, ket-
kä vaikutti heti semmoisilta tyypeiltä, jotka 
soveltuisivat porukkaan. Tämä vaatii me-hen-
keä tämä työ”.

Safaritoimijat pitävät tärkeänä, että työnte-
kijä osaa toimia työyhteisön osana ja työyhtei-
sön edellyttämällä tavalla. Safarioppaat puhu-
vatkin paljon oikeanlaisen ”kemian” ja ”huu-
morin” merkityksestä alalla. Opaskandidaatin 
sopivuus mitataan suhteessa siihen, kuinka 
hyvin tai huonosti hänen oletetaan sopivan 
työyhteisöön. Edellä siteeratun mieskertojan 
mukaan työyhteisöön soveltuminen on jopa 
tärkeämpää kuin esimerkiksi monen oppaan 
jokapäiväisen työvälineen, moottorikelkan 
hallinta. Moottorikelkkailun voi oppia, työ-
yhteisöön sovellutaan tai ollaan soveltumat-
ta. Sopivan työntekijän valinnassa on tällöin 
kyse tietynlaisten persoonallisuuksien etsimi-
sestä, kyse on työyhteisön arvojen ja ”kemi-
an” omaavien henkilöiden valinnasta. Lopulta 
kyse on kuitenkin myös palvelutuotannosta. 
Safaritoimijat puhuvat moneen otteeseen sii-
tä, miten työntekijöiden väliset henkilösuh-
teet eivät saa vaikuttaa palvelutuotantoon. 
Kolmikymppisen naiskertojalle oppaan on 
omattava ”asiakaspalveluhenkisyyttä”.
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Jos sinulla on huono päivä, sitä ei saa näyt-
tää. Me voidaan keskenämme huutaa pää 
punaisena, mutta asiakkaille se ei saa näkyä. 
Ja semmoinen rento meininki tietenkin on 
yksi vaatimus, että tiukkapipoisia ei pitkään 
katsella, koska asiakaspalvelu siitä kärsii.

Safarialalla yksi keskeinen periaate on, että 
asiakkaille ei saa näyttää työn arkipäiväisyyt-
tä eivätkä työyhteisön keskinäiset erimieli-
syydet, ”klikit”, saa vaikuttaa asiakaspalve-
luun. ”Sopivien” henkilöiden valinnan tavoite 
onkin ehkäistä ennalta tällaisten tilanteiden 
syntyminen. Työyhteisön sisäistä dynamiik-
kaa säädellään valitsemalla henkilöitä, jot-
ka sopeutuvat ja jakavat työyhteisön normit, 
toimintakulttuurin ja asenteen. Tästä syystä 
henkilön ammatillinen tietotaito tai osaami-
nen ovat jokseenkin toisarvoisia. Tavoitteena 
on löytää sellaisia henkilöitä, jotka ovat luon-
teeltaan työyhteisöön sopeutuvia. Tämän 
tutkimuksen safaritoimijat olettavatkin, että 
”sopivuutta” määrittävät piirteet ovat hy-
vin pitkälle henkilökohtaisia ominaisuuksia, 
persoonallisia piirteitä. Esimerkiksi asiakas-
palvelutaitojen, sosiaalisuuden ja sopeutu-
vaisuuden katsotaan olevan ”aika luontaisia 
ominaisuuksia” ja myötäsyntyistä (”jos ei vä-
litä, ei välitä”).

Edellä sanottu ei silti tarkoita, etteikö sa-
farialalla vaadittaisi hakijalta työtehtäviin liit-
tyvää ammatillista, organisatorista tai teknis-
tä osaamista. Työntekijän valinnassa hakijan 
tekniset ja ammatilliset taidot, kuten kielitai-
to, aiempi työkokemus tai alalle soveltuva ai-
empi koulutus, ovat osaltaan merkityksellisiä, 
mutta eivät kuitenkaan määrääviä. Syy tähän 
on se, että safaritoimijat olettavat voivansa 
kouluttaa ”sopiville” henkilöille taidot, joita 
työstä suoriutuminen edellyttää. Henkilöstön 
rekrytoinnista vastaavien haastateltavien 
mukaan yritykset eivät välttämättä ole edes 
kiinnostuneet hakijan teknisestä osaamises-
ta. Esimerkiksi oppaiden valinnasta vastaava 
mieskertoja pitää eräopaskurssia opaskandi-
daatin sopivuutta arvioidessaan signaalina 
siitä, että hän on ”tosissaan, ei sen enempää”. 

Hänen mukaansa hakijan koulutustausta ker-
too henkilön motivoituneisuudesta, jota hän 
pitää tärkeämpänä tietona kuin hakijan mah-
dollista työprosessin formaalia osaamista. 
Toisen työntekijöiden valintaan osallistuvan 
safarioppaan mukaan hakijan aiempi koulu-
tustausta ei ole merkityksellinen muuten kuin 
siksi, että sillä on lisäarvoa alalla.

Työntekijän sopivuuden voi ratkaista jo-
kin yksittäinen ominaisuus, kuten kielitaito, 
huumorintaju tai jopa se, että muualta tule-
valla sesonkityöläisellä on asunto valmiina 
työpaikkakunnalla. Safarioppaiden valinta-
prosessi vahvistaa käsitystä, että muodol-
lisesti yhdenmukainen ja järjestelmällinen 
rekrytointiprosessi voi käytännön toimin-
tana sisältää paljon yrityskohtaista ja jopa 
henkilötasoista vaihtelevuutta (Lloyd 2008, 
176−177). Juuri palvelusektorilla työntekijän 
sopivuuden määrittäminen perustuu usein 
standardoituun ja stereotyppiseen käsityk-
seen myytävästä palvelutuotteesta (Grugulis 
& Vincent 2009, 599). Käytännön rekrytoin-
titilanteet taas osoittavat, että pehmeiden 
kvaliϐikaatioiden täsmällinen arvioiminen ja 
arvottaminen on vaikeaa. Opastoiminnassa 
sopivuus tarkoittaa siis sitä, että safariorga-
nisaatiot etsivät henkilöitä, jotka pitävät pal-
velutyöstä, ovat motivoituneita sekä sopivat 
ja sopeutuvat työyhteisöön ja sen normeihin. 
Yksittäisten kriteerien, erityisten kvaliϐikaa-
tioiden tai työnhakijan persoonallisten omi-
naisuuksien tasolla on vaikea määritellä, mitä 
tämä sopivuus täsmällisesti ottaen tarkoittaa.

Työtekijän koulu  aminen

Tutkimuksissa rekrytoinnin mallinnukset 
päättyvät yleensä siihen, kun henkilö tulee 
valituksi tehtävään (Wood 1988; Bills 1999; 
Gallaghan & Thompson 2002). Tästä eteen-
päin puhutaan tavallisesti perehdyttämisestä 
eli siitä, kuinka uusi työntekijä otetaan vas-
taan ja sopeutetaan työhön, työyhteisöön ja 
-organisaatioon. Usein tähän vaiheeseen kuu-
luu erillinen koulutusjakso, jossa työntekijäl-
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le esitellään ja opastetaan yritys- ja työpaik-
kakohtaiset toiminnot, säännöt ja perusar-
vot (Callaghan & Thompson 2002, 243−244). 
Safarialalla yrityskohtainen koulutusvaihe 
on kuitenkin selvästi osa rekrytointia. Kun 
henkilö on todettu sopivaksi, hänet kutsu-
taan opaskoulutukseen. Opaskoulutuksen 
läpikäyminen on edellytys, että henkilö voi 
työskennellä oppaana joulusesonkina. Koska 
sekä opaskoulutusvaiheessa että jouluseson-
gin työskentelyjaksolla tapahtuu edelleen va-
lintaa, ovat myös ne ymmärrettävä osaksi rek-
rytointiprosessia.

Ohjelmapalveluyritykset kouluttavat hen-
kilöstönsä poikkeuksetta itse. Koulutusjakso 
on periaatteessa vapaaehtoinen, mutta käy-
tännössä pakollinen. Pääsääntö on, että 
ennen kuin opaskandidaatti voi aloittaa 
työskentelyn, hänen on käytävä koulutus. 
Koulutusjakson kesto vaihtelee yrityksittäin, 
mutta tavallisesti se kestää noin kuusi viikkoa, 
järjestetään viikonloppuisin ja se on palkaton-
ta. Myös koulutussisällöissä on yrityskohtaisia 
eroja, mutta peruskaava on pitkälti samanlai-
nen. Koulutusjaksolla käydään läpi muun mu-
assa yritys, sen toiminta ja tavoitteet, tuotteet 
ja tehtävät, kohteet, reitit ja muut logistiset 
asiat, opastyön sisällöt ja tavoitteet sekä työ-
suhteeseen liittyvät perusasiat kuten palkka-
us, työsuhdeasiat, velvollisuudet ja säännöt.

Haastateltavat tulkitsevat opaskoulutuk-
sen tavoitteeksi sen, että koulutuksen jälkeen 
työntekijä tuntee yrityksen päätuotelinjat ja 
”ymmärtää palvelukokonaisuuden merkityk-
sen”, perehtyy tuotteisiin, palveluprosessiin 
sekä ymmärtää oman roolinsa osana tuotet-
ta. Ajatus on, että koulutuksen jälkeen työn-
tekijöillä on yhteneväinen pohja ymmärtää 
työprosessi sekä malli, jonka mukaisesti työ-
prosessi tulee hoitaa. Tämä viittaa siihen, että 
koulutusjakso tähtää oppaan työn yhdenmu-
kaistamiseen, standardisointiin.

Työn yhdenmukaistamisen taustalla on 
pyrkimys vähentää työn opaskeskeisyyttä. 
Tavoite on, että palvelu pysyy samanlaise-
na vaikka oppaat vaihtuvat. Tältä osin asia-
kaspalvelun yhdenmukaistamisessa ei siis 

ole niinkään tuotteen vaan työntekijän stan-
dardisoimisesta. Työn rutinoitumista palve-
lualalla tutkineen Leidnerin (1993) mukaan 
töissä, joissa työn lopputulosta eli tuotetta 
on vaikea erottaa vuorovaikutuksen laadus-
ta, laadun kontrolli ei koske tuotteen vaan 
työntekijöiden standardisointia. Palveluissa 
työntekijä on väistämättä osa palvelua ja sen 
laatua, ja siksi palvelutuotteen vakiinnutta-
minen edellyttää työntekijän standardisoin-
tia. Kontrolloimalla, kouluttamalla ja ohjeis-
tamalla työntekijää organisaatio voi huoleh-
tia, että niin palvelutuotteen laatu kuin yritys 
ei ole sanottavasti riippuvainen työntekijästä.

Koulutus on puolestaan keino, jolla tämä 
varmistetaan. Koulutuksen tärkeä tehtävä on-
kin sosiaalistaa opaskandidaatit yrityskult-
tuuriin. Toisin sanoen jos rekrytoinnin alku-
vaiheiden tavoitteena on löytää ”sopivat tyy-
pit” alalle, koulutuksen tavoitteena on paitsi 
karsia, myös sosiaalistaa työntekijä safari-
kulttuuriin. Safariorganisaatioiden opaskou-
lutuksen tavoitteena on safariopastustyön kä-
sikirjoittaminen.

Palvelutyön tutkimuksissa työn käsikir-
joittamisella tarkoitetaan niitä käytäntöjä, 
joilla yritykset ohjeistavat palvelutapahtu-
man edellyttämän vuorovaikutuksen (Leidner 
1993). Palvelutapahtuman käsikirjoittamisel-
la yritykset voivat varmistaa ikään kuin edel-
tä käsin, että palvelutuotanto toteutuu yri-
tyksen haluamalla tavalla. Käsikirjoittamisen 
käytännöt saattavat liittyä yhtälailla niin 
työntekijän kielelliseen kuin keholliseenkin 
itseilmaisuun ja sen seikkaperäiseen sääte-
lyyn. Puhelinpalvelukeskuksen rekrytointia 
tutkineet Callaghan ja Thompson (2002) ku-
vaavat, kuinka koulutusvaiheessa koulitaan 
jopa äänenpainon käyttöä ja sen vaihtele-
vuutta asiakkaan käyttäytymisen mukaises-
ti. Safarialalla on havaittavissa juuri tämän-
kaltaisia työn käsikirjoittamiseen tähtääviä 
käytäntöjä.

Koulutusjaksolla safariorganisaatiot en-
sinnäkin ohjeistavat hyvin yksityiskohtaises-
ti safarituotteeseen sisältyvän asiakaspalve-
lun. Oppaita valmennetaan asiakaspalveluti-
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lanteisiin liittyvään vuorovaikutukseen ker-
tomalla esimerkiksi, kuinka asiakas otetaan 
vastaan (tervehtiminen, kättely, katsekon-
takti), kuinka asiakkaat ohjeistetaan (esitte-
ly, pukeminen, ajo-opastus), kuinka asiakkai-
den kanssa toimitaan safarilla (mitä ja miten 
kerrotaan, kuinka käyttäydytään, mitä teh-
dään) sekä miten safari päätetään (kehu ryh-
mää, jäähyväiset, kehotus asiakaspalauttee-
seen). Toiseksi opaskoulutusjakson aikana 
oppaita ohjeistetaan, millainen palvelutyyli, 
ulkoinen olemus ja puhetapa ovat oppaille 
suotavia. Koulutusjaksolla puhutaan esimer-
kiksi oppaan tupakoinnista asiakaspalveluti-
lanteissa, käytöstavoista, oppaan olemukses-
ta ja asiakaskohtaamisesta.

Kolmanneksi safariorganisaatiot ohjeis-
tavat oppaiden verbaalista ilmaisua: millai-
set sanalliset ilmaisut ovat suotavia ja miten 
asiakkaita puhutellaan. Asiakkaalle ei esi-
merkiksi saa nauraa, eikä nolata, vaikka asi-
akas kysyisi tai tekisi miten typeriä tahansa. 
Asiakkaita on myös puhuteltava tietyllä taval-
la, esimerkiksi asiakkaan kutsumista turistiksi 
on vältettävä. Neljänneksi safarialalla vallitsee 
sääntö, että oppaiden oma asenne tai elämän-
katsomus ei saa välittyä asiakkaille, etenkin 
jos ne ovat ristiriidassa asiakkaiden tai myy-
tävän tuotteen kanssa. Lisäksi oppaiden odo-
tetaan omaksuvan oikeanlainen ”safarityyli” 
ulkoisessa olemuksessaan. Alalla on käytös-
sä erityinen ”pukukoodi” tai säännöstö, joka 
määrittää, miltä työntekijän tulee näyttää.

Opaskoulutusjaksolla ei siis kouluteta 
vain työn vaatimia taitoja, vaan työntekijä-
kandidaatit myös ohjeistetaan, miltä heidän 
tulisi näyttää, mitä he voivat sanoa ja miten 
heidän tulisi asiakkaiden kanssa käyttäytyä. 
Pukukoodit, säännöt ja ohjeet viittaavatkin 
siihen, että koulutuksen avulla yritykset pyr-
kivät ainakin jossain määrin tietoisesti muok-
kaamaan työntekijöidensä arvoja ja asenteita 
säätelemällä heidän itseilmaisuaan, kehollista 
olemustaan ja arvojaan. Tavoitteena on, että 
opas sisäistäisi yrityksen palvelukulttuurin ja 
ilmaisisi olemuksellaan, eleillään ja käytöksel-
lään safariorganisaation asettamia päämääriä.

Koulutusvaihe nostaa esiin ristiriidan ker-
rottujen osaamisvaatimusten ja työn standar-
doinnin välillä. Safarioppaiden valinnassa 
kerrotaan painotettavan persoonallisia omi-
naisuuksia ja sosiaalista kyvykkyyttä eli piir-
teitä, jotka tyypillisesti liitetään palvelutyön 
osaamisvaatimuksiin ja niin sanottuihin peh-
meisiin kvaliϐikaatioihin (Grugulis & Vincent 
2009; Lloyd 2008). Asiakaspalvelun käsikir-
joittaminen taas kaavamaistaa, teknistää ja 
yhdenmukaistaa itse palvelutuotetta ja työ-
tä. Grugulis ja Vincent (2009, 605−606) väit-
tävätkin, että pehmeiden kvaliϐikaatioiden 
korostaminen palvelutyössä on usein enem-
män retoriikkaa kuin työn todellisten vaati-
musten arviointia. Toisaalta yksilöllinen ja 
persoonallinen kyvykkyys on tosiasiallises-
ti ominaisuus, jota työantaja arvostaa silloin, 
kun se osataan hyödyntää palvelutuotetta tu-
kevaan ja kehittävään muotoon. Työn kontrol-
lin ja työntekijän vapauden tasapaino onkin 
Callaghanin ja Thompsonin mukaan (2002, 
251) interaktiivisen palvelutyön erityinen 
haaste. Työn liiallinen ulkoinen kontrolli voi 
tukahduttaa motivaation ja persoonallisen 
herkkyyden, jota onnistuneen asiakaspalve-
lun katsotaan edellyttävän.

Työntekijän tarkkailu

Safariorganisaatioissa työn etukäteisen kont-
rolloinnin keinoja ovat safarioppaiden ohjeis-
taminen ja työn käsikirjoittaminen. Julkusen 
(2008, 163) mukaan johdolla ei kuitenkaan 
voi koskaan olla täysin aukotonta työproses-
sin kontrollia, ei edes silloin, kun johto pyrkii 
toteuttamaan esimerkiksi standardisoinnin, 
mitattavuuden ja ulkoisen valvonnan peri-
aatteita. Tämä pätee etenkin interaktiiviseen 
palvelutalouteen, jossa palvelun tuottaminen 
ja kuluttaminen on samanaikaista ja työpro-
sessin toteutus on sidoksissa työntekijän per-
soonaan.

Safaripalveluja tuotetaan ja kulutetaan 
maastossa oppaan ja asiakasryhmän vuoro-
vaikutteisessa suhteessa. Työnantajalla puo-
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lestaan ei juuri ole mahdollisuutta kontrol-
loida suoraan työntekijöidensä toimintaa sa-
farilla. Tämä ei kuitenkaan tarkoita, etteikö 
työnantaja pyrkisi mitenkään kontrolloimaan 
työntekijöiden toimintaa. Työnantajan vähäi-
nen pääsy tai edes halukkuus puuttua työnte-
kijän työn toteutukseen safarilla itse asiassa 
korostaa yrityksen tarvetta varmistaa muulla 
tavoin se, että työntekijä tekee työnsä kaikes-
ta huolimatta oikein. Opastustyön toiminta-
vapaus ei siis kokonaan poista työprosessin 
valvontaa, laadun ja tuloksellisuuden valvon-
nasta puhumattakaan.

Safarialalla on kaksi käytäntöä, joiden avul-
la organisaatio pyrkii varmistamaan sen, että 
oppaat tekevät työnsä organisaation tavoittei-
den mukaisesti. Ensimmäinen on asiakaspa-
lautejärjestelmän käyttö. Asiakaspalaute on 
vakiintunein tapa palvelutaloudessa, minkä 
avulla työnantaja voi niin halutessaan tark-
kailla työntekijän toimintaa palveluprosessis-
sa (Fuller & Smith 1996, 84). Palvelu tapahtuu 
aina toisen, asiakkaan, silmien edessä, ja siksi 
jokainen asiakas on ainakin potentiaalisesti 
työprosessin tarkkailija.

Lähes kaikki safariyritykset käyttävät asia-
kaspalautejärjestelmää paitsi palvelujen laa-
dun varmistamiseksi myös oppaiden työn 
kontrolloinnin välineenä. Safariyrittäjät suh-
tautuvat kuitenkin varauksella asiakaspalau-
tekäytäntöön työntekijän kontrolloinnin väli-
neenä. Heidän mukaansa asiakaspalaute an-
taa vain vähäisiä viitteitä siitä, millainen osaa-
ja työntekijä on. Asiakkaiden palaute kertoo 
lähinnä oppaan työn näkyvistä piirteistä.

Safariorganisaatiot pyrkivät varmista-
maan oppaiden ammattitaidon safarilla toi-
sella tapaa: oppaiden keskinäisellä kont-
rollilla. Lavikan (2000; myös Casey 1995, 
121−124) mukaan ryhmätyöhön perustuvis-
sa työorganisaatioissa työn kontrolli on siirty-
nyt ulkoisesta kontrollista sisäisiin prosessei-
hin ja tiimeihin. Safaritoiminta tukee Lavikan 
tulkintaa: haastattelujen mukaan safarialalla 
on vakiintunut käytäntö, että vanhemmat op-
paat seuraavat jatkuvasti nuorempien oppai-
den työskentelyä. Jatkuvalla tarkkailulla orga-

nisaatio pyrkii varmistamaan, että työntekijä 
on tehtäviensä mittainen ja tekee työnsä so-
vittujen käytäntöjen ja sääntöjen mukaisesti. 
Haastateltavat puhuvat työntekijöiden jatku-
vasta testaamisesta, kokeilusta ja arvioinnis-
ta käytännön tehtävien yhteydessä. Työnsä 
aloittanut opas voidaan esimerkiksi laittaa 
tiettyyn tehtävään ja katsoa, miten hän siitä 
selviytyy.

Työntekijän tarkkailun tavoitteena on var-
mistaa, että työntekijä tekee työnsä organi-
saation edellyttämällä tavalla. Testaamisella 
taas ”tutkitaan”, millainen hän on henkilönä. 
Oppaiden tarkkailulla pyritään saamaan sel-
ville myös se, kuka soveltuu mihinkin tehtä-
vää. Lisäksi henkilöiden testaamisen ja tark-
kailun tavoitteena voi pitää sitä, että työnte-
kijä voi itse arvioida oman soveltuvuutensa 
alalle. Oppaille annetaan heidän niin halutes-
saan esimerkiksi lisää vetovastuuta safareille. 
Oppaiden mukaan käytännön työssä selviää 
nopeasti, onko tämä minun alani.

Vanhempien oppaiden käyttö uusien op-
paiden tarkkailussa on työntekijän suoraa 
kontrollointia työntehtävissä. Tarkkailulla ei 
varmisteta vain työntekijän osaamista, vaan 
vanhemmilla oppailla on myös paljon sana-
valtaa, kuka saa jatkossa töitä ja mihin töihin 
kukin soveltuu. Vanhemmat oppaat toimivat 
tällöin ikään kuin työnantajan ”valvovana sil-
mänä” maastossa tarkkailemalla työnteki-
jöiden soveltavuutta niin erilaisiin tehtäviin 
kuin työyhteisöön ja sen arvoihin ja päämää-
riin. Nuorempien oppaiden tarkkailu kuuluu 
osaksi vanhempien oppaiden työnkuvaan.

Lopuksi

Safariopastyön ja työntekijöiden ominaisuuk-
sien sekä työhön sosiaalistamisen käytäntö-
jen tarkastelu juuri rekrytoinnin näkökulmas-
ta antaa mahdollisuuden ottaa kantaa työn ja 
työelämän vaatimuksista käytyyn keskuste-
luun. Työn ja työelämän vaatimusten yleises-
tä muutoksesta puhutaan paljon, mutta kuten 
Julkunen (2008, 120−121) toteaa, muutoksen 
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syvyys ja laajuus on lopulta empiirinen kysy-
mys. Rekrytointi on erityinen työmarkkinati-
lanne, jossa työn vaatimusten ja työntekijän 
ominaisuuksien yhteensovittaminen konk-
reettisesti arvioidaan.

Analyysimme osoittaa, että ajatus niin sa-
nottujen pehmeiden kvaliϐikaatioiden merki-
tyksen kasvusta erityisesti palvelualalla ei ole 
perusteetonta. Lloyd (2008) on epäillyt, että 
puhe persoonallisista ominaisuuksista tai so-
siaalisesta kyvykkyydestä on usein enemmän 
retoriikkaa kuin työn tosiasiallisten vaatimus-
ten kuvausta. Safarioppaiden kohdalla rekry-
toidaan ennen kaikkea oikeanlaista asennet-
ta ja asennoitumista sekä sopivuutta työhön 
ja työyhteisöön. Työntekijöiden etsinnässä ja 
valikoinnissa persoonalliset ominaisuudet ja 
yksilölliset taidot sekä sosiaalinen kyvykkyys 
ovat asioita, joilla työnhakija saa herätettyä 
työnantajien kiinnostuksen. Rekrytointi voi-
kin käynnistyä sattumanvaraisesta kohtaa-
misesta ja näyttäisi sisältävän epämuodollisia 
piirteitä, joita usein liitetään aloille, missä työ 
on sesonkiluonteista, työsuhteet määräaikai-
sia ja työntekijöiden vaihtuvuus suurta (esim. 
Bills 1995). Safariϐirmojen rekrytointi koulu-
tusvaiheineen tähtää siihen, että sopiviksi kat-
sotut henkilöt löytyvät, heille määritellään so-
pivat tehtäväalueet ja ainakin tietyt työnteki-
jät pyritään saamaan palvelukseen useammal-
le kuin yhdelle kaudelle. Sattumanvaraisuus ja 
epämuodollisuus eivät kuvaa safarialan rekry-
tointia kokonaisuudessaan.

Persoonallisen kyvykkyyden ja ihmisen 
olemukseen sidottujen ominaisuuksien ko-
rostuminen ei kuitenkaan tarkoita sitä, että 
safariopastyössä selvitään vain olemalla jo-
tain. Näiltä osin analyysimme johtaa paljolti 
samansuuntaisiin tulkintoihin kuin mihin esi-
merkiksi Leidner (1991), Warhurst & Nickson 
(2009) ja Grugulis & Vincent (2009) ovat ta-
hoillaan päätyneet. Palvelualalla työn kvali-
ϐikaatiot ovat vain osaltaan työntekijän sub-
jektiviteettiin kiinnittyneitä. Pääosin ne ovat 
palveluorganisaation työntekijöilleen kou-
luttamia ja ohjeistamia taitoja, joiden hallin-

taan työntekijä rekrytointiprosessin kulues-
sa sosiaalistetaan. Se, että työntekijä näyttää 
asettavan työprosessissa persoonansa peliin 
ja tekevän työtään ikään kuin yksityishenki-
lönä, on osa vuorovaikutteisten palvelujen 
ideaa; myydään muun ohella kanssakäymis-
tä, läsnäoloa, sosiaalisuutta. Suoriutuakseen 
työstään työntekijän on asetuttava työtehtä-
vänsä mukaiseen asemaan asiakaspalvelija-
na ja työntekijänä, ja toteuttaa yrityksen ja 
alan työlle asettamia odotuksia ja velvoittei-
ta. Vaikka työtä käytännössä tehdään vahvasti 
läsnä ollen ja ainakin osaltaan omalla persoo-
nalla, ei työntekijä voi suhtautua työtaitoihin-
sa kuin henkilökohtaisina ominaisuuksina, 
vaan osana toimenkuvaansa ja sen hallintaa 
(ks. Adkins 2005, 123).

Kuten on tullut ilmi, safarimatkailus-
sa elää rinnakkain palvelun henkilöitymi-
sen ja työn standardisoinnin käytännöt. Pal-
veluorganisaatiot sekä henkilökohtaistavat 
että kontrolloivat ja standardisoivat työtä. 
Käytäntöjen tavoitteena on, että työnteki-
jän persoonalliset tavoitteet, toiveet ja in-
nostus yhdistyisivät yritysten tavoitteisiin. 
Työntekijöitä seulomalla, kouluttamalla, oh-
jeistamalla ja kontrolloimalla safariorganisaa-
tiot pyrkivät siihen, että opas sisäistää työn-
antajan tavoitteet työssään ja tekee sellaisia 
päätöksiä, joita yritys tekisi. Safarioppaus on 
siten yrityksen säätelemää työntekijyyttä, 
mikä puolestaan on edellytys sille, että työn-
tekijällä on myös suhteellisen paljon vapauk-
sia työprosessissa. Toisin sanoen vaikka safa-
riturismin piirissä suositaan työntekijää, joka 
pistää oman persoonansa työssään peliin, on 
yrityksen varmistuttava siitä, että työnteki-
jän persoonallinen tyyli on yrityksen tavoit-
teiden mukainen. Toimintavapauden määrä 
ei siis välttämättä poista työprosessin valvon-
taa, laadun ja tuloksellisuuden valvonnasta 
puhumattakaan. Päinvastoin, valikointi, kou-
luttaminen ja kontrollointi ovat keinoja, joil-
la työntekijä sosiaalistetaan työhön ja joka ta-
kaa työntekijälle ainakin suhteellisen autono-
mian työssä.
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ARTIKKELITARTIKKELIT

 Sairaalaorganisaa  ot kohtaavat monia muutospaineita, joiden seurauksena 
ne ovat uudistamassa organisaa  orakenteitaan. Monet sairaalaorganisaa  -

ot päätyvät rakenneratkaisuissaan erilaisiin matriisiorganisaa  omalleihin, joiden 
myötä voidaan lisätä esimerkiksi toiminnallista tehokkuu  a. Matriisirakenteeseen 
lii  yy kuitenkin monia organisatorisia ja johtamiseen lii  yviä haasteita. Tässä tut-
kimuksessa tarkastellaan matriisirakenteen hyväksymiseen vaiku  avia tekijöitä 
sairaalaorganisaa  on tapauksessa. Tutkimus on luonteeltaan laadullinen empii-
rinen case tutkimus. Matriisirakenteen onnistunut käy  ööno  o ja hyväksymi-
nen sairaalaorganisaa  ossa edelly  ävät organisaa  oon vaiku  avien ins  tuu  -
oiden merkityksen ymmärtämistä ja niiden vaikutusten huolellista analysoin  a. 
Ins  tuu  olla on vaikutusta matriisiorganisaa  on työnjakoon lii  yviin kysymyksiin 
ja rakenteen lopulliseen muotoutumiseen. Erityises   lääkärin kliinisen autonomi-
an suojeleminen matriisirakenteessa on tärkeä tekijä matriisirakenteen hyväksy-
misen näkökulmasta sairaalaorganisaa  oissa.

Abstrak  

Terhi Tevameri

Matriisiorganisaatiorakenteen hyväksyminen 
sairaalaorganisaatiossa
Case HUS-Röntgen

Johdanto

Suomalaiset sairaalaorganisaatiot ovat monien 
muutoshaasteiden edessä esimerkiksi väestön 
ikääntymisen ja talouden taantuman seurauk-
sena. Terveydenhuollon organisaatioita on vii-
me aikoina kritisoitu esimerkiksi potilaan lii-
an passiivisesta roolista, palveluvalikoiman 
suuruudesta pienessä sairaalassa ja kilpai-
lun vähyydestä terveyshyötyjen saavuttami-
sessa (Teperi ym. 2009, 18–19). Tyypillisesti 
sairaalaorganisaatiot ovat toimineet funktio-
naalisen organisaatiomallin mukaisesti, mikä 
on mahdollistanut paitsi ammatillisen erikois-
osaamisen, myös tieteen ja teknologian mer-
kittävän kehittymisen. Asiantuntijat ovat mo-

tivoituneet tuottamaan yhä korkeatasoisem-
paa hoitoa, jota profession sisäinen arvostus 
on edelleen palkinnut. Funktionaalinen raken-
ne on kuitenkin aiheuttanut monia ongelmia, 
kuten osa-optimointia ja potilaan kokonais-
valtaisen hoidon puutetta, sairaalaorganisaa-
tioille. Funktionaalista organisointitapaa on 
usein kritisoitu ja monet sairaalaorganisaati-
ot ovatkin uudistamassa organisaatiorakentei-
taan toiminnan tehostamiseksi. (Lillrank ym. 
2004, 90–92; Parvinen ym. 2005, 185–187; 
Tevameri & Kallio 2009.) Käytännössä monet 
sairaalaorganisaatiot päätyvät rakenneuudis-
tuksissaan matriisiorganisaatiorakenteeseen. 
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Matriisirakenteella on monia potentiaalisia 
vahvuuksia. Parhaimmillaan se sopii sairaala-
organisaatioille hyvin, sillä rakenne mahdollis-
taa toiminnallisen tehokkuuden lisäänty misen 
sekä toimintojen paremman koordinoinnin ja 
resurssien tehokkaan allokoinnin sairaalaor-
ganisaatioissa. (Tevameri & Kallio 2009.)

Sairaalaorganisaatioiden tapauksessa or-
ganisatoriset muutokset ovat kuitenkin käy-
tännössä haastavia toteuttaa eikä uusien joh-
tamisjärjestelmien ja organisaatiouudistus-
ten hyväksyminen ole itsestään selvää (ks. 
tarkemmin Tuominen 2010). Todellisten, 
nopeiden organisatoristen muutosten es-
teet liittyvät sairaaloissa erityisesti kult-
tuureihin, arvoihin ja koulutusjärjestelmiin 
(Virtanen 2010, 214–215; Wiili-Peltola 2005). 
Matriisiorganisaatioon liittyy myös rakentee-
na monia organisatorisia ja johtamiseen liit-
tyviä haasteita toimialasta riippumatta (Sy & 
D’Annunzio 2005; Tevameri & Kallio 2009; 
Turner ym.1998.) Sairaalaorganisaatioiden 
on kuitenkin uudistettava toimintaansa ja 
johtamistaan, jolloin erilaiset liike-elämäs-
tä peräisin olevat opit yhdistettynä vahvaan 
substanssiosaamisen ymmärtämiseen voivat 
tuoda toimivia ratkaisuja (Torppa 2007, 190).

Matriisiorganisaatiorakennetta on tutkit-
tu runsaasti. Tutkimustietoa on löydettävis-
sä myös sairaalaorganisaatioiden matriisior-
ganisaatiorakenteista yleisesti sekä matriisi-
organisaatiorakenteen hylkäämiseen ja hy-
väksymiseen johtavista tekijöistä (ks. esim. 
Burns 1989; Burns & Wholey 1993; Tevameri 
& Kallio 2009). Kattavampaa tarkastelua sai-
raalaorganisaatioiden matriisimaisen toimin-
talogiikan hyväksymiseen vaikuttavista teki-
jöistä ei kuitenkaan ole tehty. Tällaisen tutki-
mustiedon saaminen on ensiarvoisen tärkeää, 
sillä sairaalaorganisaatiot ovat lisääntyvässä 
määrin siirtymässä matriisiorganisaatiomal-
liin (ks. Tevameri & Kallio 2009).

Tässä tutkimuksessa tarkastellaan mat-
riisiorganisaatiorakenteen hyväksymiseen 
vaikuttavia tekijöitä sairaalaorganisaatioi-
den erityistapauksessa. Tutkimuksessa py-
ritään vastaamaan kolmeen tutkimuskysy-

mykseen: millaisia organisatorisia haasteita 
terveydenhuollon työn ominaispiirteet aihe-
uttavat matriisiorganisaatiorakenteen käyt-
töönoton näkökulmasta sairaalaorganisaati-
oissa, millainen on sairaalaorganisaatioiden 
institutionaalinen ympäristö matriisiorgani-
saatiorakenteen käyttöönoton näkökulmasta 
tarkasteltuna sekä miten institutionaalinen 
ympäristö vaikuttaa matriisirakenteen hyväk-
symiseen ja muotoutumiseen sairaalaorgani-
saatioissa? Tutkimuskysymyksiin vastataan 
HUS-Röntgen tapaustutkimuksen valossa. 
Tutkimuskysymykset ovat laajoja, joten vasta-
ukset eivät luonnollisestikaan ole tyhjentäviä.

Tutkimus etenee seuraavasti: ensimmäi-
sessä luvussa tarkastellaan matriisiraken-
netta ja sen organisatorisia haasteita tervey-
denhuollon kontekstissa. Seuraavaksi sy-
vennytään sairaalaorganisaatioiden institu-
tionaaliseen ympäristöön ja organisaatiora-
kenteeseen sekä matriisirakenteen legitimi-
teettiin sairaalaorganisaatiossa institutio-
naalisen teorian valossa. Tämän jälkeen esi-
tellään tutkimuksen case organisaatio sekä 
käytetyt aineistot ja menetelmät. Luvuissa: 
”Kognitiivinen legitimiteetti HUS-Röntgenin 
matriisirakenteessa” ja ”Normatiivinen ja re-
gulatiivinen legitimiteetti HUS-Röntgenin 
matriisirakenteessa” syvennytään matriisi-
rakenteen ja sen toimintalogiikan hyväksy-
miseen käytännössä. Tutkimus päättyy joh-
topäätöksiin ja pohdintaan.

Matriisirakenne ja sen organisatoriset 
haasteet terveydenhuollon konteks  ssa

Matriisirakenteen määrittely on kirjallisuu-
dessa varsin monimuotoista ja vaihtele-
vaa (ks. esim. Galbraith 2009; Gottlieb 
2007). Matriisirakenteen tyypillisenä piir-
teenä voidaan kuitenkin pitää vertikaalises-
ti funktioittain ja horisontaalisesti proses-
seittain tai projekteittain jaettua johtajuut-
ta (Gottlieb 2007; Tevameri & Kallio 2009). 
Matriisiorganisaatiorakenne kuitenkin pitää 
sisällään monia erilaisia muotoja (ks. esim. 
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Galbraith 2009). Tyypillisesti matriisiraken-
teet jaetaan kolmeen erilaiseen malliin: toi-
minnalliseen, tasapainoiseen ja projektimat-
riisiin. Nämä mallit eroavat toisistaan sen 
suhteen, kuinka suuri on prosessista tai pro-
jektista vastaavan valta suhteessa funktioi-
hin. (Larson & Gobeli 1987; Gottlieb 2007; 
Tevameri 2010.) Kuviossa 1 on esitetty tyy-
pillinen matriisiorganisaatiorakenne.

riippumatta. Näitä haasteita ovat esimerkiksi 
rakenteen monimutkaisuus, epäselvät tavoit-
teet, epäselvät rooli- ja vastuualueet, johtajuu-
den jakamisen vaikeus sekä työntekijöiden ta-
voitteiden kapea-alaisuus. (Tevameri & Kallio 
2009; Sy & D’Annunzio 2005.) Rakenne edel-
lyttää henkilöstöltä muun muassa joustavuut-
ta ja kykyä sietää kahtaalle jakaantunutta joh-
tajuutta (Turner ym. 1998). Matriisirakenne 
onkin organisaatiomallina erityisen haastava.

Matriisiorganisaatiorakenteen yleisten 
organisatoristen haasteiden lisäksi siihen 
voi liittyä erityisiä, esimerkiksi toimialaan 
liittyviä haasteita. Terveydenhuollon orga-
nisaatioiden esitetään usein eroavan erityi-
sesti teollisuusyrityksistä tai olevan jopa ai-
nutlaatuisia. Erityisesti johtamisen näkökul-
masta on tunnistettu monia terveydenhuol-
lolle tyypillisiä piirteitä. (Shortell & Kaluzny 
2006, 15–16.) Shortell ja Kaluzny (2006, 15) 
esittävät, että toisin kuin monella muulla toi-
mialalla, terveydenhuollon työn monet omi-
naispiirteet1 esiintyvät usein samanaikaisesti, 
mikä tekee alasta jos ei aivan ainutlaatuista, 
niin ainakin epätavallisen. Toisaalta on esi-
tetty myös näkemyksiä siitä, että terveyden-
huoltoa voidaan tarkastella yhtenä toimiala-
na muiden joukossa. Vaikka jokaisella toimi-
alalla on omat erityispiirteensä, mikään toi-
miala ei kuitenkaan ole täysin ainutlaatuinen. 
(Lillrank ym. 2004, 23.) Taulukossa 1 on esi-
tetty usein mainittuja terveydenhuollon omi-
naispiirteitä ja niiden mahdollisia seurauk-
sia organisointiin Shortell & Kaluznya (2006, 
15–16), Lillrankia ja kumppaneita (2004, 24–
27), Tevameri & Kalliota (2009), Tevamerta 
(2010) ja Virtasta (2010) mukaillen.

Kuten taulukosta 1 voidaan havaita, ter-
veydenhuollon ominaispiirteillä on monen-
laisia potentiaalisia vaikutuksia työn organi-
sointiin terveydenhuollon organisaatioissa. 
Monet näistä ominaispiirteistä kytkeytyvät 
myös matriisirakenteen yleisiin organisato-
risiin haasteisiin. Esimerkiksi matriisiraken-
teen tyypilliseen organisatoriseen seurauk-
seen, kahtaalle jakaantuneeseen johtajuu-
teen, liittyy sairaalaorganisaation tapaukses-

Kuviosta ilmenee, että matriisirakenteessa 
esiintyy tyypillisesti kaksi dimensiota, ver-
tikaalinen ja horisontaalinen. Kuten kaikis-
ta organisaatiorakenteista, myös matriisira-
kenteesta seuraa tiettyjä organisatorisia vah-
vuuksia ja haasteita. Koska matriisirakennet-
ta on tutkittu runsaasti, sen organisatoriset 
ja johtamiseen liittyvät mahdollisuudet ja 
haasteet ovat varsin hyvin tunnetut (Larson & 
Gobeli 1987; Sy & D’Annunzio 2005; Tevameri 
& Kallio 2009). Matriisirakenteella on monia 
potentiaalisia vahvuuksia, esimerkiksi toi-
mintojen parempi koordinointi, päätöksen-
teon siirtyminen organisaatiossa alemmaksi 
sekä viestinnän ja resurssien käytön tehos-
tuminen. Matriisirakenne myös tyypillisesti 
osallistaa ihmisiä päätöksentekoon ja yhteis-
työhön. (Tevameri & Kallio 2009.)

Matriisirakenteen tunnusomaisin piirre, 
kahtaalle jakaantunut johtajuus, aiheuttaa 
usein organisatorisia haasteita toimialasta 

Kuvio 1. Matriisiorganisaa  orakenne (Tevameri & 
Kallio 2009, 17)
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sa erityisiä haasteita. Ensinnäkin sairaalaor-
ganisaatioiden professioilla on tyypillisesti 
vain vähän kokemusta ja halua jaettuun pää-
töksentekoon (Kaluzny & Hernandez 1988, 
386; Dixon 1977, 86). Toiseksi ala on työ-
voimavaltaista ja edellyttää korkeaa asian-
tuntemusta, jolloin matriisirakenteen kah-
taalle jakaantuneen johtajuuden haaste koh-
distuu korkean asiantuntemuksen omaaviin 
henkilöihin. Vaikutusten kohdistuminen asi-
antuntijoihin on omiaan herättämään huo-
mattavaa vastarintaa organisaatiouudistuk-
sen yhteydessä. (Kaluzny & Hernandez 1988, 
385; ks. myös Parvinen ym. 2005, 57–58.) 
Matriisirakenteen erityishaaste liittyykin 
sairaalaorganisaatioiden tapauksessa usein 
törmäykseen hierarkioiden ja professioiden 
kanssa (Tevameri & Kallio 2009). Lisäksi sel-

laiset organisatoriset muutokset, joiden koe-
taan sisältävän tarpeetonta riskinottoa, hy-
lätään helposti (Kaluzny & Hernandez 1988, 
385). Onkin ilmeistä, että matriisirakenteen 
tyypilliset haasteet, kuten esimerkiksi moni-
mutkaisuus sekä epäselvät rooli- ja vastuu-
alueet, saatetaan kokea tarpeettomaksi ris-
kinotoksi. Erityisesti näin voi olla taulukossa 
kuvatuissa päivystysluonteisissa palveluissa, 
jotka kohdistuvat ihmisen hengissä säilymi-
seen ja toimintakyvyn säilyttämiseen. Lisäksi 
sairaalassa tehtävä työ itsessään on monimut-
kaista ja sallii vain vähän virheitä.

Matriisirakenteen organisatoristen haas-
teiden ja terveydenhuollon ominaispiirtei-
den tarkastelu ja huomioiminen matriisira-
kenteen käyttöönoton yhteydessä ei kuiten-
kaan yksin riitä rakenteen hyväksymiseen 

Taulukko 1. Terveydenhuollon ominaispiirteitä ja niiden mahdollisia seurauksia organisoin  in

Terveydenhuollon
ominaispiirteitä Fakta Organisoin  in vaiku  ava seuraus 

Työn luonteeseen
lii  yvät piirteet

Työ on luonteeltaan vaihtelevaa ja moni-
mutkaista

Päivystysluonteinen työ kohdistuu ihmisen 
tarvehierarkian perustaan, hengissä 
selviytymiseen tai vammautumisen vält-
tämiseen

Päivystysluonteisissa tapauksissa työ on to-
teute  ava viipymä  ä

Tuotoksen mi  aaminen ja määri  ely
on vaikeaa

Työ sallii vähän virheitä ja monitulkintai-
suu  a

Asiantun  ja-
organisaa  oon
lii  yvät piirteet

Organisaa  on jäsenet ovat korkeas   koulu-
te  uja ja erikoistuneita

Erityises   lääkärit ovat vastuussa työn tuot-
tamisesta ja aikaansaannoksista ja ovat 
myös suurelta osin vastuussa syntyvistä 
kustannuksista

Professioiden lojalitee    kohdistuu ensisi-
jaises   professioon eikä organisaa  oon

Erikoistumisella on keskeinen asema sairaa-
laorganisaa  oiden organisoinnissa

Erityises   lääkäreihin on organisaa  on 
taholta kohdiste  avissa vain vähän or-
ganisatorista ja johtamiseen lii  yvää 
kontrollia

Professioiden autonomia tärkeää

Työn organisoin  in
lii  yvät piirteet

Po  laan hoito ja erilaiset toiminnot ovat 
riippuvaisia toisistaan

Prosessien eri systeemitasot ovat yhteydes-
sä toisiinsa

Professioiden erilliset linjaorganisaa  ot 
johtavat käytännössä matriisimaiseen 
toimintalogiikkaan

Työ vaa  i paljon koordinaa  ota eri profes-
sioiden välillä

Monet prosesseihin lii  yvät asiat kytkey-
tyvät myös po  laan hoitoon lii  yviin 
kysymyksiin

Linjaorganisaa  ot voivat luoda koordinaa-
 o-ongelmia ja roolisekaannuksia

Julkises   hallinnoituun
organisaa  oon lii  yvät
piirteet

Julkinen rahoitus ja julkishyödykkeet Laajat sidosryhmät, polii   nen ohjaus, 
hinta ei rajoita kysyntää, asiakkaita ei 
voi valita

Mukaillen Shortell & Kaluzny 2006, 15–16; Lillrank ym. 2004, 24–27; Tevameri & Kallio 2009; Tevameri 2010; Virtanen 
2010.



   153 

ARTIKKELIT
Terhi Tevameri

Työelämän tutkimus – Arbetslivsforskning  10 (2) – 2012

sairaalaorganisaatioissa, kuten jäljempänä 
tullaan esittämään. Sairaaloiden organisoin-
timahdollisuuksiin vaikuttavat terveyden-
huollon ominaispiirteiden ohella myös monet 
muut tekijät. Sairaalaorganisaatioiden tapa-
uksessa johtamisella ja organisoinnilla ei ole 
samanlaisia vapausasteita kuin esimerkik-
si yritysmaailmassa. Tämän voidaan katsoa 
johtuvan tekijöistä, jotka vaikuttavat organi-
saatiota ylemmällä, esimerkiksi yhteiskun-
nan, tasolla. Näitä vaikuttavia tekijöitä kut-
sutaan instituutioiksi. (Parvinen ym. 2005 
122.) Instituutioiden merkitystä organisaa-
tiorakenteeseen voidaan tarkastella institu-
tionaalisen teorian näkökulmasta.

Sairaalaorganisaa  oiden 
ins  tu  onaalinen ympäristö ja 
organisaa  orakenne

Institutionaalisen teorian mukaan organisaa-
tiot ja niiden käytännöt pyrkivät samankaltais-
tumaan ajan myötä. Tämän ajatellaan johtuvan 
samalla organisaatiokentällä toimivien orga-
nisaatioiden kohtaamista samankaltaistavista 
institutionaalisista paineista. Instituutiot voi-
daan puolestaan määritellä organisatorisen 
kanssakäymisen yhteiskunnallisiksi pelisään-
nöiksi. (Niukko & Kallio 2006, 21; DiMaggio & 
Powell 1983.) Sairaalaorganisaatioiden insti-
tutionaalinen ympäristö on vahva ja se vaikut-
taa monin tavoin niiden toimintaan ja organi-
saatiomuutosten toteuttamiseen käytännössä 
(ks. esim. Parvinen ym. 2005; Scott ym. 2000; 
Shortell & Kaluzny 2006). Organisaatioiden 
samankaltaistuminen (isomorϐismi) tapahtuu 
kolmen eri mekanismin kautta. Näitä meka-
nismeja ovat pakottavat, normatiiviset ja jäl-
jittelevät paineet. (DiMaggio & Powell 1983; 
Niukko & Kallio 2006.)

Pakottava isomor ismi on seurausta organi-
saation kohtaamista muodollisista ja epämuo-
dollisista pakotteista. Nämä pakotteet voivat 
syntyä muiden organisaatioiden tai julkisval-
lan taholta, joista kohdeorganisaatio on riip-
puvainen, tai yhteiskunnan kulttuurisista odo-

tuksista, joiden keskellä organisaatio toimii. 
Pakote voi näyttäytyä suostutteluna, pakotta-
misena tai kutsuna liittyä tiettyihin toimintata-
poihin. (DiMaggio & Powell 1983, 150; Niukko 
& Kallio 2006.) Pakottavat paineet ovat monin 
tavoin keskeinen elementti sairaalaorganisaa-
tioiden samankaltaistumisessa. Normatiivinen 
isomor ismi on puolestaan seurausta kulttuu-
risista odotuksista, jotka voivat muodostua 
organisaation jäsenten koulutuksen ja profes-
sioiden myötä (Hatch 1997, 83–84; DiMaggio 
& Powell 1983, 152). Normatiiviseen iso-
morϐismiin liittyvät läheisesti arvot ja nor-
mit, jotka esimerkiksi määrittävät tiettyjä 
rooleja eri toimijoille. Organisaation toimi-
jat ovat tyypillisesti saaneet samankaltai-
sen koulutuksen, jolloin heidän maailman-
katsomuksensa ja toimintatapansa yleensä 
muodostuvat samankaltaisiksi. (DiMaggio & 
Powell 1983, 152; Niukko & Kallio 2006, 22.) 
Sairaalaorganisaatioiden tapauksessa erityi-
sesti lääkäriprofessioilla on keskeinen mer-
kitys normatiivisten paineiden näkökulmasta 
(Wiili-Peltola 2005). Lääkäriprofessio määrit-
tää ammattieettisiä velvoitteita, esimerkiksi 
korkean ammattitaidon ylläpitämistä ja ke-
hittämistä. Vastaavasti lääkäriprofessiolla on 
myös yhteiskunnan hyväksymiä oikeuksia, 
kuten esimerkiksi ammattikunnan autono-
mian kunnioittaminen. (Pasternack & Saarni 
2007, 12.) Terveydenhuollossa matriisiraken-
teen erityishaasteet liittyvät juuri siihen, että 
tiimin jäsenet ovat myös profession jäseniä, 
jolloin tiimiohjeistuksen ja profession etiikan 
mukaisen toiminnan välillä voi helposti ilmetä 
ristiriitoja. (Dixon 1978, 86; Tevameri & Kallio 
2009.)

Mimeettinen eli jäljittelevä isomor ismi on 
seurausta organisaation kohtaamasta epä-
varmuudesta, johon organisaatio reagoi ko-
pioimalla muiden, menestyviltä vaikuttavi-
en organisaatioiden malleja ja toimintatapo-
ja (DiMaggio & Powell 1983; Niukko & Kallio 
2006, 21). Sairaalaorganisaatioiden tapauk-
sessa onkin havaittu, että matriisirakentee-
seen siirtymisen syynä saattaa olla muiden 
sairaalaorganisaatioiden jäljittely. Tämän on 
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arveltu johtuvan siitä, että kokemuksellis-
ta tietoa matriisirakenteesta sairaalaorgani-
saatioilla on hyvin vähän. Tällöin organisaa-
tiot kääntyvät paikallisesti tai alueellisesti 
toimivien organisaatioiden puoleen saadak-
seen informaatiota tai normatiivista tukea 
toiminnalleen. (Burns & Wholey 1993, 106, 
130–132; Gottlieb 2007, 39–42.) Sen sijaan ti-
lanteessa, jossa matriisirakenne hylätään, sai-
raalaorganisaatioilla on usein kokemuksellis-
ta tietoa sen toimimattomuudesta (Gottlieb 
2007, 42). Sairaalaorganisaatioiden tapauk-
sessa institutionaaliset tekijät luovat organi-
saatioiden samankaltaistumista jo hyvin var-
haisessa vaiheessa organisaatiouudistuksen 
toteuttamista (Arndt & Bigelow 2000).

Suomen terveydenhuollon voidaan aja-
tella muodostavan oman institutionaalisen 
ympäristönsä, joka vaikuttaa erityisesti suo-
malaisten sairaalaorganisaatioiden rakentei-

den ja käytäntöjen muotoutumiseen. Suomen 
terveydenhuollon tärkeimmiksi instituutioik-
si on tunnistettu lainsäädäntö, lääketieteen 
etiikka, politiikka, terveydenhuoltojärjes-
telmä, rahoitusjärjestelmä, kansantalouden 
maksukyky2 sekä media. (Parvinen ym. 2005, 
122–131.) Taulukossa 2 on esitetty Parvista ja 
kumppaneita (2005, 125), Teperiä ja kump-
paneita (2009, 17) sekä Heimeria (1999, 28) 
mukaillen Suomen terveydenhuoltoon vai-
kuttavat tärkeimmät instituutiot ja esimerkki 
niiden rajoittavasta vaikutuksesta johtamis-
työhön ja organisointiin.

Yhteenvetona taulukossa 2 esitetyistä asi-
oista voidaan todeta, että instituutiot voivat 
monin tavoin vaikuttaa sairaalaorganisaati-
oiden organisaatiouudistuksiin. Lainsäädäntö 
on terveydenhuollossa erittäin voimakas ins-
tituutio, joka vaikuttaa käytännön hoitotyössä 
jatkuvasti ja ottaa kantaa hyvin yksityiskoh-

Taulukko 2. Suomen terveydenhuollon tärkeimmät ins  tuu  ot

Ins  tuu  o Esimerkki käytännön
ilmentymästä

Esimerkki rajoi  avasta vai-
kutuksesta johtamistyöhön

Esimerkki rajoi  avasta
vaikutuksesta organisoin  in

Lainsäädäntö Laki terveydenhuollon am-
ma   henkilöistä

Vastuu po  laan hoidosta 
kuuluu lääkärille

Työtehtävien sisältöä ja teki-
jöitä ei voi vapaas   muu  aa

Lääke  eteen e  ikka Hippokrateen vala Työntekijöiden autonomia 
hoitopäätöksissä

Hoitotulos tulee op  moida 
yksi  äisen po  laan kohdal-
la, resursseja ei voi allokoida 
tasaises  

Lääke  eteen yhteisö Tieteen tekemisen vahva 
asema sairaalaorganisaa-
 oissa

Etusija  eteellisellä pätevöi-
tymisellä 

Tuki lääkäreiden valta-ase-
malle 

Poli  ikka Puolueet ajavat mal  llista 
linjaa terveydenhuollon uu-
distuksissa

Epäonnistumisiin kiinni-
tetään paljon huomiota, 
riskien kaihtaminen johta-
misessa

Vaalilupaukset estävät toi-
minnan ra  onalisoinnin

Terveydenhuolto-
järjestelmä

Erikoissairaanhoidon ja pe-
rusterveydenhuollon eriyt-
täminen

Kukaan ei ole johtamisvas-
tuussa erikoissairaanhoidon 
ja perusterveydenhuollon 
rajat yli  ävistä po  laspro-
sesseista

Saumat po  lasprosesseissa, 
 edonkulku katkonaista

Rahoitusjärjestelmä Kelarahoitus ja kuntarahoi-
tus erillään

Millään taholla ei vastuuta 
kokonaiskustannuksista

Kannus  n siirtää kustannuk-
set toisten makse  aviksi, 
terveyden tehokas tuo  ami-
nen estyy

Media Sensaa  ohakuiset leh  ar-
 kkelit

Muutosvastarinta, varovai-
suus, riskien minimoin  

Asiakkaiden vaa  mustason 
nousu

Mukaillen Parvinen ym. 2005, 125; Teperi ym. 2009, 17; Heimer 1999, 28.
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taisiinkin asioihin (Parvinen ym. 2005, 124). 
Laki esimerkiksi määrittää työnjakoon ja vas-
tuisiin liittyviä asioita, mikä voi olla merkit-
tävä rajoite matriisirakenteen organisoinnin 
näkökulmasta, sillä matriisirakenteessa joh-
tajuutta ja vastuualueita jaetaan horisontaa-
lisen ja vertikaalisen dimension välillä. (Vrt. 
laki terveydenhuollon ammattihenkilöistä.)

Lääketieteen arvoja ja periaatteita mää-
rittelevä lääketieteen etiikka on erittäin kes-
keinen instituutio Suomen terveydenhuollos-
sa (Parvinen ym. 2005, 124). Se ohjaa jopa 
noudattamaan ensisijaisesti lääkärin etiik-
kaa, mikäli laki ja etiikka joutuvat vastak-
kain. Kollegiaalisuus on myös erittäin tärkeä 
tekijä lääketieteen etiikassa. (Saarni 2005.) 
Lääketieteen etiikan keskeisin periaate on 
hippokrateen vala, joka ilmenee työntekijöi-
den autonomiana hoitopäätöksissä ja edellyt-
tää hoitotuloksen maksimointia yksittäisen 
potilaan kohdalla (Parvinen ym. 2005, 124–
126). Se ei siten mahdollista esimerkiksi re-
surssien jakoa tasapäistävästi (Parvinen ym. 
2005, 126; Pasternack 2007, 13). Suhteessa 
matriisirakenteeseen on kuitenkin huomioi-
tava, että resurssien allokointi on matriisira-
kenteessa tyypillisesti eriytetty omaksi johta-
miskokonaisuudekseen (vrt. Galbraith 2009, 
15–16). Toisaalta lääketieteen etiikassa on 
tärkeää oikeudenmukaisuuden periaate, jos-
sa määritellään, että olemassa olevat rajalliset 
resurssit tulee jakaa niitä tarvitsevien kesken 
oikeudenmukaisesti. Myös resurssien tuhlaa-
minen antamalla hyödytöntä hoitoa on vastoin 
hyödyn maksimoinnin periaatetta. Hoidon 
ajatellaan olevan tehokkainta, kun hyödyn 
suhde kustannuksiin on mahdollisimman suu-
ri. (Pietarinen & Launis 2005, 26–27.)

Heimer (1999) määrittelee tutkimuk-
sessaan sairaalan tärkeäksi instituutioksi 
myös lääketieteen yhteisön, jonka näkökul-
masta maineen hallinta on hyvin keskeistä. 
Suojellakseen mainettaan lääketieteellises-
sä yhteisössä sairaalat korostavat tieteel-
listä pätevöitymistä, kouluttautumista sekä 
standardien ja protokollien noudattamista. 
Tieteellisen pätevöitymisen nostaminen etu-

sijalle takaa lääkäreille organisaatiossa mer-
kittävän valta-aseman. Hyvät mahdollisuudet 
toteuttaa tieteellistä tutkimusta edistää lisäk-
si pätevien asiantuntijoiden rekrytointia sai-
raalaorganisaatioihin. (Heimer 1999, 28–29.)

Sairaalaorganisaatioissa monet valtaa 
käyttävät tahot eivät itse välttämättä kuu-
lu organisaatioon. Eri tahoilla voi olla hyvin 
ristiriitaisia intressejä, jolloin esimerkiksi 
organisatoriset muutokset ovat usein ongel-
mallisia jonkin sidosryhmän näkökulmasta. 
(Kaluzny & Hernandez 1988, 385; Lillrank 
ym. 2004, 24.) Politiikka on erittäin keskei-
nen instituutio Suomen terveydenhuollossa, 
ja terveydenhuollon kysymykset ovat tärkeitä 
politiikan näkökulmasta. Toisaalta puolueet 
ajavat yleensä maltillista linjaa uudistuksissa. 
Tämä ilmenee terveydenhuollon johtamises-
sa esimerkiksi siten, että muutoksia tehdään 
vasta pakon edessä ja välttäen radikaaleja uu-
situksia. (Parvinen ym. 2005, 122–126.)

Myös suomalainen terveydenhuoltojärjes-
telmä itsessään on voimakas järjestelmä, mikä 
ilmenee esimerkiksi kuntien terveydenhuol-
lon järjestämisvastuuna. Monet terveyden-
huoltojärjestelmään liittyvät asiat on lisäksi 
kirjattu lakiin. (Parvinen ym. 2005, 122–127.) 
Rahoitusjärjestelmä, mikä ei sinänsä määrit-
tele, miten esimerkiksi terveydenhuolto or-
ganisoituu, on terveydenhuollossa vaikutta-
va instituutio. Rahoituskanavien selkeyttämi-
nen on nähty kuitenkin keskeiseksi tekijäk-
si Suomen terveydenhuollon kehittämisessä. 
(Parvinen ym. 2005, 127–128; Ryynänen ym. 
2004; Teperi ym. 2009.) Tämä muutos vaikut-
taisi myös sairaalaorganisaatioiden institu-
tionaaliseen ympäristöön.

Media on tärkeä instituutio terveyden-
huollossa, joka vaikuttaa suoraan kansalaisiin 
sekä heidän vaatimuksiinsa esimerkiksi käy-
tettävistä hoitomuodoista. Kehittyneissä län-
simaissa arvot välittyvät usein median kautta. 
(Parvinen ym. 2005; Ryynänen ym. 2004.) On 
ilmeistä, että edellä kuvatut instituutiot vai-
kuttavat matriisirakenteen muotoutumiseen 
ja hyväksymiseen monin tavoin sairaalaorga-
nisaatioiden tapauksessa.



156   

AR
TI

KK
EL

IT
Matriisiorganisaa  orakenteen hyväksyminen sairaalaorganisaa  ossa

Työelämän tutkimus – Arbetslivsforskning  10 (2) – 2012

Matriisirakenteen legi  mitee    
sairaalaorganisaa  oissa

Organisaatiot ovat muiden resurssien, ku-
ten työvoiman, pääoman tai osaamisen, ohel-
la riippuvaisia ympäröivän yhteiskunnan hy-
väksynnästä eli legitimiteetistä. Organisaatiot, 
joilla ei ole legitimiteettiä, joutuvat pois mark-
kinoilta. (Hatch 1997, 85.) Kuten Toivonen 
(2000, 46) on todennut, legitimiteetti antaa 
kollektiivisen vastauksen kysymyksiin, mitä 
organisaatio tekee ja miksi. Legitimiteetillä on 
yhteys myös organisaatioiden samankaltais-
tumiseen eli isomorϐismiin. Organisaatioiden 
isomorϐismi ilmentää sosiaalisesti legitimoitu-
jen myyttien noudattamista. (Toivonen 2000, 
47; DiMaggio & Powell 1983.) Ne organisaa-
tiot, jotka sulauttavat organisaatiorakentee-
seensa sosiaalisesti hyväksyttyjä elementtejä, 
maksimoivat legitimiteettinsä ja varmistavat 
resurssien saannin (Meyer & Rowan 1977).

Tyypillisesti on erotettavissa kolme or-
ganisaation legitimiteetin tyyppiä: kognitii-
vinen, normatiivinen ja regulatiivinen (Scott 
ym. 2000, 236–264). Käsitteistössä on kui-
tenkin eroavaisuuksia, esimerkiksi kognitii-
visen näkökulman ohella käytetään käsittei-
tä pragmaattinen ja moraalinen legitimiteetti 
(ks. tarkemmin Suchman 1995). Kognitiivinen 
legitimiteetti tarkastelee organisaation yh-
teensopivuutta kulttuuristen ja kognitiivis-
ten mallien kanssa. Tällöin organisaatio voi-
daan mieltää itsestään selvänä rakenteena tai 
käyttäytymismallina. (Scott ym. 2000, 238.) 
Jäljittelevät pakotteet liittyvät oleellisesti 
kognitiivisen legitimiteetin käsitteeseen (vrt. 
Scott 1995, 35). Sairaalaorganisaatioiden 
matriisirakenteen omaksumisessa on ollut 
kyse myös muiden sairaalaorganisaatioi-
den jäljittelystä, kuten aikaisemmin kuvat-
tiin. Kognitiivisen legitimiteetin yhteydessä 
voidaan käyttää myös organisaatioarkkityy-
pin käsitettä. Organisaatioarkkityypillä vii-
tataan professioiden uskomus- ja arvojärjes-
telmiin ja käsitykseen esimerkiksi sairaalaor-
ganisaatioiden rakenteesta. (Scott ym. 2000, 
248; Brock 2006; Tevameri & Kallio 2009.) 

Sairaalaorganisaation arkkityypille on omi-
naista lääkäriprofession laaja autonomia ja 
määräävä valta-asema (Brock 2006).

Normatiivinen legitimiteetti korostaa or-
ganisaation yhteisten normien ja arvojen 
merkitystä sekä niiden noudattamista ja se 
on moraalisesti sanktioitua toimintaa. (Scott 
ym. 2000, 238). Sairaalaorganisaatioissa tuo-
tetaan palveluja kärsiville potilaille. Monissa 
tapauksissa vallitseva normi on auttaa poti-
lasta kustannuksista ja nimetystä vastuuvel-
vollisuudesta huolimatta. Tämä normi on ajan 
kuluessa muuntunut odotuksiksi ja säännöiksi, 
joita noudattamalla sairaalaorganisaatioiden 
tulee tuottaa yhä korkeatasoisempaa hoitoa. 
Korkeatasoista hoitoa tuottaakseen on ter-
veydenhuolto riippuvainen kalliista uudesta 
teknologiasta. Vaikka teknologiset innovaati-
ot voivat toisinaan olla kyseenalaisia tarpeel-
lisuudeltaan, niiden käyttöönottoa voidaan 
perustella esimerkiksi sillä, että ne osaltaan 
edistävät organisaation vapautumista vastuu-
kysymyksistä esimerkiksi hoitovirhesyyttei-
den yhteydessä. (Kaluzny & Hernandez 1988, 
386.) Terveydenhuollon kehitystä ohjaa muun 
muassa lääketieteellisen kehityksen itseään 
vahvistava kierre eli teknologinen imperatiivi. 
Tästä seuraa, että uusia teknologisesti kehit-
tyneitä välineitä tulee hankkia ja uusia mene-
telmiä ottaa käyttöön yhteiskunnallisen pai-
neen alla ja asiakkaiden vaatimustason nousun 
myötä. Esimerkiksi kuvantamisen menetelmi-
en osalta tulevaisuuden trendiksi on tunnis-
tettu yhä laadukkaammat ja spesiϐimmät ku-
vantamistutkimukset. (Parvinen ym. 2005; 
Ryynänen ym. 2004.)

Terveydenhuollon organisaatioiden tapa-
uksessa professioiden ja niihin kytkeytyvien 
yhteisöjen hyväksyntä on organisaation le-
gitimiteetin näkökulmasta erittäin keskeistä 
(Scott ym. 2000, 238). Esimerkiksi lääkäri-
liiton ohjeissa säädetään hyväksyttävistä ar-
voista seuraavasti: ”Moraaliarvot ja hyväksy-
tyt käyttäytymismallit ilmenevät yhdessä hy-
väksytyissä eettisissä ja muissa ohjeissa, joihin 
liiton sääntöjen mukaan sen jäsenten on sitou-
duttava” (Saarni 2005, 141).
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Professionaalisen autonomian, arvojen ja 
etiikan merkitys on sairaalaorganisaatioiden 
muutosprosesseissa erittäin suuri. Se on sai-
raalaorganisaatioissa legitimoitunut sosiaa-
lisen kontrollin ja kollegiaalisuuden tukema-
na. Professioiden taholta potilaiden oikeus 
hoitoon tulkitaan moraaliseksi velvoitteeksi 
sekä eettiseksi oikeutukseksi toteuttaa hoi-
toa. (Wiili-Peltola 2005.) Mitä suurempi on 
institutionaalisen ympäristön vaikutus sai-
raalaorganisaatioissa, sitä todennäköisemmin 
perinteiset lääketieteen arvot lääkärin autono-
miasta ja auktoriteettiasemasta muovaavat or-
ganisaatiorakennetta sairaalaorganisaatioissa 
(Rundall ym. 2004, 113). Normatiivisen legiti-
miteetin näkökulmasta on myös huomioitava, 
että organisaatioiden viralliset rakenteet ovat 
syvästi institutionalisoituneita ja toimivat jär-
kiperäistettyinä myytteinä. Rakentamalla or-
ganisaation virallisen rakenteen tavalla, joka 
noudattaa institutionaalisen ympäristön myyt-
tejä, organisaatio osoittaa pyrkivänsä kohti 
kollektiivisesti arvostettuja päämääriä sopival-
la ja asianmukaisella tavalla. (Meyer & Rowan 
1977.) Sairaalaorganisaatioiden institutionaa-
lista ympäristöä leimaavat myytit esimerkik-
si sairaaloiden tehtävästä elämän ylläpitäjinä 
ja maksimaalisen terveydenhuollon tarpees-
ta kaikille. Nämä myytit toimivat eräänlai-
sena puskurina sairaalaorganisaatioiden te-
hostamisvaatimuksia vastaan. (Starkweather 
& Cook 1988, 359; ks. myös Meyer & Rowan 
1977, 360.)

Regulatiivinen legitimiteetti painottaa 
yhteensopivuutta sääntöjen ja lakien kans-
sa. Tällöin regulatiivinen näkökulma kes-
kittyy sääntöjen asettamiseen, tarkkai-
luun ja valvontaan. (Scott ym. 2000, 250.) 
Regulatiiviseen legitimiteettiin liittyvät 
oleellisesti pakottavat paineet. (Scott 1995, 
134.) Sairaalaorganisaatioiden tapaukses-
sa esimerkiksi lainsäädäntö ottaa kantaa 
hyvin yksityiskohtaisiin asioihin ja vaikut-
taa siten sairaalaorganisaatioiden päivittäi-
seen työhön. (Parvinen ym. 2005, 122–131.) 
Sairaalaorganisaatioiden tapauksessa merkit-
täviä lakeja ovat esimerkiksi laki terveyden-

huollon ammattihenkilöistä, erikoissairaan-
hoitolaki, kuntalaki, kansanterveyslaki ja po-
tilaslaki. Näissä laeissa säädellään esimerkik-
si potilashoidon vastuista, vastuusta talousar-
vion noudattamiseen ja opetus- ja tutkimus-
toiminnan järjestämisestä. Lisäksi uusi ter-
veydenhuoltolaki tulee merkittävästi vaikut-
tamaan sairaalaorganisaatioiden toimintaan. 
Onkin ilmeistä, että organisaatiouudistuksen 
yhteydessä moni edellä mainituista laeista 
voi ilmetä rajoitteena sairaalaorganisaatioi-
den organisaatiouudistusta suunniteltaessa. 
Käytännössä myös monet pakotteet ovat sa-
mansuuntaisia ja päällekkäisiä, esimerkiksi 
ammattieettiset periaatteet ovat paitsi mo-
raalisesti sanktoituja, myös laissa säädetty-
jä (ks. esimerkiksi laki terveydenhuollon am-
mattihenkilöistä 3:15).

Tutkimusasetelma

Tämän tutkimuksen case-organisaatio on 
Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin 
HUS-Röntgen. HUS-Röntgenin toimintaan tu-
tustuttiin vuonna 2008, joten tutkimuksen 
pääpaino on tuon ajan mukaisessa tilanteessa. 
HUS-Röntgen on kunnallinen liikelaitos, jonka 
omistaa Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoi-
topiirin kuntayhtymä. Se on Suomen johtava 
lääketieteellisten kuvantamispalvelujen ja nii-
hin liittyvien asiantuntijapalvelujen tuottaja. 
HUS-Röntgen tuotti kuvantamispalveluja pe-
rusterveydenhuollon ja erikoissairaanhoidon 
tarpeisiin Helsingin ja Uudenmaan sairaan-
hoitopiirin alueella 31 toimipisteessä vuon-
na 2008. (HUS-Röntgen vuosikertomus 2008.)

HUS-Röntgen aloitti kunnallisena liike-
laitoksena vuonna 2004, jolloin organisaa-
tio toimi funktionaalisen organisaatiomallin 
periaatteella. Organisaation matriisirakenne 
otettiin käyttöön 1.1.2005. HUS-Röntgenin 
virallisessa viestinnässä ja asiapapereissa 
organisaation kerrottiin toimivan proses-
siorganisaation periaatteella vuonna 2008. 
Organisaation on kuitenkin osoitettu olevan 
käytännössä matriisiorganisaatio. (Tevameri 
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& Kallio 2009; ks. myös Parvinen ym. 2005, 
158, 215–218.) Siirtyminen matriisiorgani-
saatioon liittyi tarpeeseen vähentää osa-op-
timointia yksiköissä ja parantaa toimintojen 
koordinointia (Ahovuo ym. 2004, 481–483). 
Jäljempänä kuvattavissa, tämän tutkimuk-
sen aineistona olleissa haastatteluissa tuo-
tiin esiin niukkojen resurssien merkitys sii-
hen, että toimintatapoja haluttiin uudistaa ja 
tehostaa (ks. myös Parvinen ym. 2005, 75).

HUS-Röntgenissä toimi alkuvuonna 2008 
kaksi ydinprosessia: diagnostiikka- sekä tutki-
mus- ja opetusprosessi. Diagnostiikkaprosessi 
jakautui edelleen neljään osaprosessiin: na-
tiivi-, magneetti- ja tietokonetomograϐia-, 

ultraääni- sekä angio- ja läpivalaisuproses-
siin. Tukiprosessit tukevat ydinprosessien 
toimintaa. Tukiprosesseja olivat johtaminen, 
taloushallinto, henkilöstöhallinto, hankinta 
ja tietohallinto. Kaikilla prosesseilla oli oma 
prosessinomistajansa, joka vastasi toiminnan 
resurssoinnista ja koordinoinnista. (Ks. myös 
HUS-Röntgen 2008.) Kuviossa 2 on kuvattu 
HUS-Röntgenin vuoden 2008 mukainen mat-
riisirakenne.

HUS-Röntgenissä vastuuyksiköiden vas-
tuulla on potilaiden hoito, prosessinomista-
jat ovat vastuussa toiminnan koordinoinnista 
ja resurssoinnista. HUS-Röntgenin matriisi-
rakenteen johtamisprosessit olivat pääasias-
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Kuvio 2. HUS-Röntgenin matriisiorganisaa  o vuonna 20083 (HUS-Röntgen 2008; ks. myös Tevameri & 
Kallio 2009, 28)
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sa niin kutsuttuja vertikaalisia johtamispro-
sesseja, jotka liittyivät organisaation resurs-
sien allokointiin (vrt. Galbraith 2009, 15–16). 
Resurssointi on ydinprosessien osalta pääasi-
assa laitehankintaan liittyvien asioiden hoi-
tamista sekä myös osaltaan jonojen hallintaa 
sekä henkilöstöresurssien järjestämistä.

Osastonhoitajat ja osastonylilääkärit vas-
taavat yksikkönsä toiminnasta ja henkilös-
töstä. HUS-Röntgenissä vastuuyksiköitä joh-
taa ylilääkäri tai osastonylilääkäri ja osas-
tonhoitaja. Ylilääkärit tai osastonylilääkärit 
toimivat vastuuyksikön johtajina ja he vas-
taavat yksikkönsä lääketieteellisestä toimin-
nasta. Osastonhoitajat vastaavat käytännön 
työn organisoinnista ja johtamisesta. (HUS-
Röntgen 2007.)

Tutkimusaineistot ja menetelmät

Tutkimuksen case-organisaatiosta, HUS-
Röntgenistä, kerättiin tutkimusaineistoa mo-
nesta eri lähteestä. Tutkimusaineistona toi-
mivat yhdeksän teemahaastattelua ja runsas 
kirjallinen materiaali. Kirjallinen materiaa-
li koostuu organisaation www-sivustoista ja 
organisaation virallisista asiakirjoista, joista 
osa oli julkista tietoa ja osa HUS-Röntgenin 
sisäiseen käyttöön tarkoitettua, jota saa-
tiin tutkimuskäyttöön. Lisäksi kirjallinen ai-
neisto koostuu Ahovuon ja kumppaneiden 
(2004), Parvisen ja kumppaneiden (2005) 
sekä Lillrankin ja kumppaneiden (2004) HUS-
Röntgeniä käsittelevistä teoksista. Kirjallista 
aineistoa käytetään tässä tutkimuksessa ca-
sen taustan ja kontekstin kuvaamisessa (ks. 
esim. Pettigrew 1997).

Osana kirjallista materiaalia HUS-
Röntgenistä saatiin käyttöön case-organi-
saation johtamisjärjestelmää kuvaava kirjal-
linen aineisto. Kirjalliseen aineistoon pereh-
tymisen ja HUS-röntgenin organisaation joh-
toon kuuluvan henkilön kanssa käydyn kes-
kustelun perusteella valittiin haastateltaviksi 
yhdeksän HUS-Röntgenin johtoon kuuluvaa 
henkilöä. Johtoon kuuluvat valittiin haastatel-

taviksi, sillä organisaatiomuutos oli kohdistu-
nut lähinnä johtavissa asemissa työskentele-
viin henkilöihin.

Teemahaastattelut toteutettiin maalis-
kuussa 2008, ja haastattelun teemoja olivat: 1) 
organisaation toiminta ja toimivuus käytän-
nön työssä, 2) organisaation toiminta ja toi-
mivuus johtamisen näkökulmasta, 3) päätök-
senteko sekä 4) tiedonkulku. Haastattelujen 
teema-alueet olivat varsin laajoja, sillä organi-
saation toimintaan ja johtamisjärjestelmään 
haluttiin tutustua laaja-alaisesti ja ilman joh-
dattelua. Tämä sen vuoksi, että HUS-Röntgen 
käytti organisaatiostaan nimitystä proses-
siorganisaatio, vaikka toimintamalli viittasi-
kin matriisirakenteeseen. Lisäksi matriisira-
kennetoimintamalleja on olemassa hyvin eri-
laisia (Tevameri 2010).

Kaikki haastateltaviksi valitut suostuivat 
haastatteluun. Haastattelut kestivät keskimää-
rin noin tunnin (ka. 1h, 10 min). Haastateltavien 
nimikkeitä olivat johtaja ja päällikkö tai näitä 
asemia vastaavat nimikkeet. Lisäksi haastatel-
tavista kahdeksalla oli nimikkeenä myös pro-
sessinomistaja. Prosessinomistajista suurin 
osa toimi kahdessa tehtävässä samanaikai-
sesti, esimerkiksi yleisjohtajana, päällikkönä, 
funktioiden johtajana tai asiantuntijajohtaja-
na. Haastateltavista seitsemällä oli lääkäri- tai 
hoitajatausta. Kahden haastateltavan tausta 
liittyi toisenlaiseen asiantuntijuuteen ja lii-
ketaloudelliseen osaamiseen. Lisäksi joiden-
kin haastateltavien tausta oli monipuolinen4. 
Haastatteluaineiston saturaatio saavutettiin 
haastatteluissa jo muutaman haastattelun 
jälkeen, eli lopuilla haastattelulla ei juuri saa-
tu uutta tietoa matriisirakenteen hyväksymi-
sestä.

Saatu haastatteluaineisto litteroitiin sana-
tarkasti. Haastatteluaineiston analyysi toteu-
tettiin soveltaen institutionaaliseen teoriaan 
kytkeytyvää teoriasidonnaista (teoriaohjaa-
vaa) sisällönanalyysin menetelmää (Tuomi & 
Sarajärvi 2009, 117–120). Aineistoa ryhdyt-
tiin analysoimaan aineistolähtöisesti, sillä 
analyysin alkuvaiheessa ei ollut valmista teo-
reettista kytkentää olemassa. Aineiston ana-
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lyysin ensimmäisessä vaiheessa aineisto pel-
kistettiin, jolloin kunkin haastattelun ajatus-
kokonaisuuksista muodostettiin tiivistetym-
piä ilmauksia. Tämän jälkeen aineisto ryhmi-
teltiin alaluokkiin, joita muodostui yhteen-
sä 19. Analyysin tässä vaiheessa havaittiin 
aineiston selkeä kytkös institutionaaliseen 
teorian mukaisiin teemoihin. Tällöin aineis-
to liitettiin institutionaalisen teorian mukai-
siin käsitteisiin eli analyysin yläluokat muo-
dostettiin institutionaalisesta teoriasta käsin. 
(Vrt. Tuomi & Sarajärvi 2009, 101–120.)

Kogni  ivinen legi  mitee    HUS-
Röntgenin matriisirakenteessa

HUS-Röntgenin informanttien mukaan orga-
nisaatiomuutos on tuonut mukanaan niitä etu-
ja, joita sillä oli tavoiteltu. Matriisirakenteen 
omaksumisen myötä laatu on parantunut, 
on saavutettu kustannussäästöjä sekä jous-
tavuutta. Lisäksi suunnittelu on pitkäjäntei-
sempää. Vaikka tutkimusmäärät ovat lisään-
tyneet, hintoja ei ole jouduttu nostamaan 
ja joitakin hintoja on jopa laskettu. Lisäksi 
laitehankintojen keskittäminen on poista-
nut ylimitoitetut ja liian kalliit hankinnat, 
eli yksiköiden osaoptimointi on vähentynyt. 
Haastatteluaineiston analyysin perusteella 
niukkojen resurssien tehokkaampi hallinta 
on ollut tärkeä tekijä HUS-Röntgenin matrii-
sirakenteen hyväksymiselle teknisen ympä-
ristön asettamien tehokkuusvaatimusten nä-
kökulmasta. Myös institutionaalisen ympäris-
tön näkökulmasta HUS-Röntgeniin kohdistui 
monia paineita, jotka vaikuttivat matriisira-
kenteen legitimiteetin syntymiseen.

HUS-Röntgenin toimintatapojen ja orga-
nisaatiomuutoksen kehittämistyössä käytet-
tiin apuna tuotantotalouden asiantuntemus-
ta (ks. tarkemmin Lillrank ym. 2004, 225–
219; Parvinen ym. 2005, 214–218) ja liike-
elämän tuntevaa mentoria. Halu löytää rat-
kaisu toimintatapojen tehostamiseen johti 
jäljitteleviin paineisiin. Jäljittely terveyden-
huollon ulkopuolelta ilmeni HUS-Röntgenin 

matriisirakenteen käyttöönoton yhteydessä 
siten, että yhdeksi prosessiksi oli määritel-
ty myynti- ja markkinointiprosessi. Kyseinen 
prosessi ei kuitenkaan ole ollut käytännössä 
toiminnassa, sillä ulkoinen myynti ei resurs-
sien niukkuuden takia ole ollut mahdollista. 
Keskeisenä tekijänä HUS-Röntgenin kognitii-
viselle legitimiteetille on ollut aineiston ana-
lyysin perusteella matriisiorganisaatioraken-
teen muotoutuminen vähitellen. Vähitellen 
muotoutuminen on tarkoittanut sitä, että 
muutos organisaation sosiaalisessa raken-
teessa ei ole ollut nopea ja radikaali. Tällöin 
esimerkiksi sairaalaorganisaatioiden vakiin-
tuneet toimintamallit on säilytetty myös mat-
riisirakenteessa. Vakiintuneet toimintamallit 
ovat koskeneet esimerkiksi hoitajien ja lääkä-
reiden erillisten linjaorganisaatioiden säilyt-
tämistä sekä funktioiden johtamisen vahvaa 
asemaa matriisirakenteessa.

Haastatteluissa tuotiin esiin, että johtuen 
lääkärien ja hoitajien erillisistä linjaorgani-
saatioista, funktioiden yhteyshenkilöt olivat 
paikoin epäselviä. Toisaalta taas perinteistä 
linjaorganisaatiomallia pidettiin sairaalaorga-
nisaatioon kuuluvana. Sairaalaorganisaation 
tapauksessa erilliset linjaorganisaatiot ja 
funktiot johtavat käytännössä matriisimai-
seen organisaatioon. Tätä ei kuitenkaan usein 
tiedosteta tai haluta korostaa. Käytännössä 
tämä kuitenkin aiheuttaa tyypillisiä matrii-
siorganisaation haasteita, kuten kahtaalle ja-
kaantuneen johtajuuden ongelman. (Virtanen 
2010, 207–208.) Case-organisaation tapauk-
sessa linjaorganisaatioiden säilyttäminen ja 
virallisen matriisirakenteen käyttöönotto joh-
tivat käytännössä kaksinkertaiseen matriisi-
rakenteeseen organisaatiossa.

Huolimatta käytetystä prosessiorganisaa-
tiokäsitteestä, osa haastateltavista toi esiin, 
että organisaatio toimii matriisiorganisaa-
tiomallin periaatteella. Puhe prosessiorgani-
saatiosta ei kuitenkaan oleellisesti aiheutta-
nut sekaannusta organisaatiossa, vaan kah-
den dimension olemassaolo oli organisaati-
ossa selkeää. Tämä todennäköisesti ilmen-
tää sairaalaorganisaation arkkityyppiä, jo-
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hon funktiot itsestään selvästi kuuluvat. (Ks. 
myös Fältholm & Jansson 2008, Tevameri & 
Kallio 2009.)

Haastatteluissa viitattiin sairaaloiden or-
ganisaatiokulttuuriin, voimakkaaseen pro-
fessionaaliseen perinteeseen sekä vakiintu-
neisiin toimintamalleihin, joita ei voi liian ra-
dikaalisti ja nopeasti sairaalaorganisaatiossa 
muuttaa, kuten eräs informantti kuvasi:

”[E]ttä tää sairaalamaailma, täähän on nii-
ko vanha organisaatio tää. Tääl on omat 
kulttuurinsa ja, ja, ja tuota myös niitä pitää 
tavallaan niinko kunnioittaa tai jossain vai-
heessa niinko todeta nöyryyttä niitä, niitä 
asioita kohtaan, et mitä …on… turha kuvi-
tella, että pystyy muuttamaan naps tästä ja 
nyt tää käy tää näin. --- tohon tossa, näillä 
pelisäännöillä on myös mission impossible 
tyyppisiä asioita. --- että sitä ei niin kun joi-
takin asioita ei olekaan niin kun saavutetta-
vissa toimintaan kun niin kun hyvin pitkä-
jänteisellä vois sanoo lähes kohtuuttomalla 
työllä näissä systeemeissä. Eikä se, se on niin 
kun on vaikee sanoo kenen se syy on.” (asian-
tuntija- ja yleisjohtaja, prosessinomistaja)

Sairaalaorganisaatioiden organisatorisissa 
muutoksissa on tärkeää havaita, että niissä 
korostuu usein suunnitellun organisaatio-
muutoksen tehokkuuden tieteellisen näytön 
vaatimus. Usein organisaatiomuutoksista ei 
ole kuitenkaan saatavissa yleistettävää em-
piiristä tai kliinistä näyttöä tehokkuudesta. 
(Kaluzny & Hernandez 1988, 385.) Myös mat-
riisirakenteen tapauksessa toiminnallisen te-
hokkuuden saavuttaminen on tapauskohtais-
ta ja sen saavuttaminen edellyttää huolellista 
suunnittelua ja valmistautumista (Tevameri 
& Kallio 2009). Eräs informantti kuvasikin, 
kuinka uudet toimintamallit sairaalaorgani-
saatioissa helposti herättävät vastarintaa:

”Tää on aika hierarkkinen ja vanhanaikai-
nen ja sen muutosvastarinnan murtaminen 
on, että opittaisi uusia toimintatapoja ja 
toimintamalleja ja muita. Ne pitää olla pa-

huksen paljon parempia kuin ne entiset ja 
selkeesti parempia, et huomataan, että nyt 
lamppu sytty, mutta jos ne onkin haittavia 
tai huonompia niin tällä ko valkotakit nou-
see seisoon niin se on aikamoinen rintama.” 
(päällikkö, prosessinomistaja 1)

Roolit ja vastuualueet koettiin organisaati-
ossa selkeiksi. Uusien yksiköiden liittyessä 
röntgeniin on ilmennyt epäselvyyttä rooleis-
ta, mutta toisaalta tuotiin esiin, että nopeita 
muutoksia liittyviltä yksiköiltä ei ole edelly-
tetty. Osaltaan koettiin, että prosessien vallan 
kasvattaminen voisi olla tarpeellista, esimer-
kiksi budjetoinnin suhteen. Käytännössä tä-
hän ei kuitenkaan ollut ryhdytty.

Norma  ivinen ja regula  ivinen 
legi  mitee    HUS-Röntgenin 
matriisirakenteessa

Lääkärit odottavat organisaation johdolta, 
että heidän autonomiaansa kunnioitetaan 
kliinisessä päätöksenteossa ja että organi-
saatio tarjoaa kunnolliset ja asianmukai-
set työskentelyolosuhteet hyvän potilashoi-
don toteuttamiselle (Burns & Becker 1988, 
169). Näin ollen ei ole yllättävää, että HUS-
Röntgenin matriisirakenteen normatiivisen 
legitimiteetin näkökulmasta tärkeä tekijä oli 
erityisesti lääkärin kliinisen autonomian suo-
jeleminen5 matriisirakenteessa. Käytännössä 
se ilmeni resurssien allokointiin keskittynei-
den prosessien funktioita tukevana roolina 
organisaatiokokonaisuudessa ja myös erilai-
siin yhteistyömalleihin päätymisenä proses-
sien ja funktioiden välillä. Prosessien asema 
suhteessa funktioihin HUS-Röntgenin mat-
riisirakenteessa oli hyvin keskeinen teema 
haastatteluissa. Tuotiin esiin, että prosessi-
en roolin tulee olla funktioiden toimintaa tu-
keva. Prosessinomistajia nimitetäänkin toisi-
naan fasilitaattoreiksi (facilitator) sellaises-
sa matriisirakennetyypissä, joissa prosessi-
en rooli on koordinoiva (Gottlieb 2007, 29). 
Haastateltavat viittasivat monessa yhteydes-
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sä, että prosessit eivät osallistu päivittäisjoh-
tamiseen, mikä koettiin ainoaksi toimivaksi 
malliksi. Tätä prosessien asemaa kuvattiin 
seuraavasti:

”Mun mielestä niin kauan kuin se perusta on 
siellä hyvä, toisin sanoen on olemassa ikään 
kuin hyvä alueellinen tai tämmönen linjaor-
ganisaatiojohto, et tiedetään kussakin pis-
teessä, että mitä ihmiset tekevät ja miksi he 
tekevät siellä mitäkin, niin silloin tää proses-
siorganisaatio voi olla siinä tukeva, mutta se 
ei saa olla hallitseva systeemi.” (funktiojoh-
taja, prosessinomistaja)

”[N]ii tää on aika selkee tää nykyinen jär-
jestely siinä mielessä, että se on se talouden 
ja resurssien ja potilasvirtojen ohjaaminen, 
niin mielestäni tämmönen yleisin suunnitte-
lu, se on siellä prosessitasolla ja sit taas sem-
monen lääketieteellinen toiminta, niin se me-
nee siellä yksikkötasolla. Meillä taas yksiköt 
ja ylilääkärit vastaa siitä, sitte siitä varsinai-
sesta lääketieteellisestä toiminnasta ja siitä 
kuvantamisesta potilastyössä. Ja se on aika 
selkee jako ja tietyllä tavalla nytte nää re-
surssien ohjaus vapauttaa heidät tekemään 
sitä omaa työtään.” (päällikkö, prosessin-
omistaja 2)

HUS-Röntgenin yhteistyömallit funktioiden 
ja prosessien välillä toteutettiin eri tavoin. 
Prosessinomistajilla oli vankkaa substanssi-
osaamista, minkä tärkeyttä korostettiin myös 
haastatteluissa. Sairaalaorganisaation tapa-
uksessa myös resurssien allokointiin liittyvät 
prosessit kytkeytyvät usein tiiviisti potilaan 
lääketieteelliseen hoitoon liittyviin kysymyk-
siin (Tevameri 2010). Näin ollen substanssi-
osaaminen on myös resurssien allokointiin 
liittyvien prosessien johtamisessa keskeistä, 
kuten HUS-Röntgenissä oli tilanne. Joidenkin 
haastateltavien toimiminen samanaikaisesti 
sekä prosessinomistajana että funktionjohta-
jana on yleisesti tunnettu matriisirakenteen 
muoto, jonka on todettu soveltuvan erityi-
sesti hierarkkisiin organisaatiokulttuureihin 

(Galbraith 2009, 41–46). Prosessienomistajien 
kaksoisrooli myös mitä ilmeisimmin lisää yh-
teistyötä funktioiden ja prosessien välillä ja 
mahdollistaa yhteisen maailmankatsomuksen 
ja professionaalisen arvomaailman.

HUS-Röntgenin matriisirakenteen muka-
naan tuoma muutos kohdistui ensisijaisesti 
vastuuyksiköiden ylilääkäreihin, jotka aikai-
semmin olivat olleet vastuussa kuvauslaittei-
den hankinnasta. Matriisirakenteessa vastuu 
hankintojen koordinoinnista siirrettiin proses-
sinomistajille. Laitehankintojen koordinoinnin 
keskittäminen prosessinomistajille oli toimin-
nan alkuvaiheessa ja osin myös uusien yksi-
köiden liittyessä HUS-Röntgeniin aiheuttanut 
muutosvastarintaa. Kuitenkaan suurempia on-
gelmia tämän suhteen ei vaikuttanut enää ole-
van. Matriisirakenteen myötä oli lisäksi voitu 
poistaa joistakin vastuuyksiköistä ylimitoite-
tut, liian kalliit ja käyttöön nähden liian hyvät 
kuvantamislaitteet. Tämä olisi voinut aiheut-
taa huomattavaakin vastarintaa, erityisesti 
röntgenin tapauksessa, koska terveydenhuol-
lon erityispiirteisiin kuuluu riippuvuus tekno-
logiasta. Parvinen ja kumppanit (2005, 217) 
kuvaavat teoksessaan HUS-Röntgenin organi-
saatiomuutoksen toimivuuden kannalta kes-
keisenä tekijänä, että kaikki investointipäätök-
set tulisi tehdä prosessinomistajien toimesta6. 
Käytännössä on kuitenkin päädytty tiiviiseen 
yhteistyöhön vastuuyksiköiden ylilääkäreiden 
kanssa laitehankintojen osalta. Haastatteluissa 
kuvattiin, että ylilääkäreitä kuunnellaan laite-
hankintoihin liittyvistä asioista, eikä vasten 
heidän tahtoaan toimita. Hankinnat valmistel-
laan yhdessä hankintatiimin keskuudessa ja 
hankinnat menevät hyväksyttäväksi toimitus-
johtajalle ja johtokunnalle (HUS-Röntgen vuo-
sikertomus 2008).

Muutosvastarintaa vähentävänä tekijä-
nä tuotiin esiin, että uusi organisaatioraken-
ne on vähentänyt ylilääkäreiden työtaakkaa 
laitehankintojen suhteen, jonka he ovat osit-
tain kokeneet helpottavana, eivät niinkään 
vallan poisottamisena. Haastatteluissa tuo-
tiin lisäksi esiin, että kehittynyt kuvauslai-
teteknologia lisää lääkäreiden työmäärää ja 
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tarvittavan henkilöstön määrää vastuuyksi-
köissä. Laitehankintojen keskittäminen pro-
sesseille on kuitenkin poistanut ylimitoitetut 
laitehankinnat. Osaltaan prosesseille kuuluu 
myös potilasjonojen hallinta, eli mikäli jossa-
kin kuvauspisteessä on ruuhkaa, voidaan po-
tilaita mahdollisuuksien mukaan siirtää toi-
seen yksikköön kuvattavaksi. Näin ollen pro-
sessit helpottavat funktioiden työtaakkaa. 
Tärkeäksi asiaksi matriisirakenteen toimi-
vuudelle nostettiin myös se, että prosessin-
omistajiksi oli valittu yleisesti yhteistyökykyi-
siksi tunnettuja henkilöitä (ks. myös Turner 
ym. 1998). Yhteistyömalli saattaa olla toimi-
va myös siksi, että suuri osa prosessinomis-
tajista on koulutukseltaan lääkäreitä, jolloin 
yhteistyön tekeminen ei vaaranna lääkärin 
etiikan keskeistä normia eli kollegiaalisuutta.

HUS-Röntgenin normatiivisen legitimitee-
tin saavuttamisessa on ollut keskeistä myös 
terveydenhuollon ominaispiirteiden huomi-
oiminen erityisesti siten, että potilaan hoito 
toteutuu organisatoristen järjestelyjen nä-
kökulmasta mahdollisimman hyvin. Toisin 
sanoen sairaalaorganisaation ydintoiminta, 
potilaan hoito, on otettu keskeiseksi tekijäk-
si, jonka ympärille organisaatio ja johtamis-
järjestelmä on rakennettu. Tätä informantit 
kuvasivat seuraavasti:

”[K]oko systeemi on tähdätty siihen, et poti-
laat saa ne tutkimukset, sillon kun ne tarvit-
tee ne ja saa viel vastauksetki.” (asiantunti-
jajohtaja, prosessinomistaja)

”…mutta tämä toimii ja täytyy muistaa, että 
tää sairaalamaailman organisaatiot on 
yleensäkkii, sehän on hioutunu toiminnalli-
sista syistä, on muodostunu osastoilla tietyt 
tehtävät ihan toiminnallisista syistä, on tii-
mejä ja leikkaustiimejä, muita ja, ja siihen 
liittyvät henkilöt että, että niin. Sen muutta-
minen väkivalloin saattaa aiheuttaa, aihe-
uttaa tuota toiminnallisia hankaluuksia kui-
tenki kaikkihan lähtee siit potilaasta, et hä-
net hoidetaan ja se toimii se ympäristö siinä.” 
(päällikkö, prosessinomistaja 1)

Potilaan parasta koskevan arvopohjan koros-
taminen on katsottu olevan sairaalaorganisaa-
tioiden koko toiminnan perusta, mikä näyttää 
sairaalaorganisaation uudistuksissa suunnan, 
mihin edetä (Virtanen 2010, 215). Potilaan 
asettaminen etusijalle on siten erilaisia am-
mattiryhmien intressejä yhdistävä tekijä sai-
raalaorganisaatioissa (Eriksson 2002, 169). 
Burns ja Becker (1988, 168–169) toteavatkin 
suhteessa terveydenhuollon organisaatioiden 
institutionaaliseen johtamiseen tärkeänä asi-
ana moraaliset tekijät. Tällöin on tärkeää yllä-
pitää yhteisiä arvoja ja periaatteita, jotka mää-
rittävät organisaation tehtävän ja ratkaisevat 
konϐliktit kilpailevien, mutta legitiimien lop-
putulosten perusteella. Toisaalta on todetta-
va, että professiot eivät kuitenkaan kaikissa 
tilanteissa toimi täysin altruistisesti potilaan 
parasta ajatellen, vaan ammattiryhmät voivat 
käyttää kollektiivista voimaa ajakseen oman 
ammattikuntansa etuja (vrt. Helander 1993, 
61). Esimerkiksi eettisten sääntöjen avulla 
voidaan ajaa oman ammattikunnan autono-
mian vapausasteita (Wiili-Peltola 2005, 66).

HUS-Röntgenin toiminnassa sairaalaor-
ganisaatioiden myytti, joka on suojannut te-
hostamisvaatimuksilta, ilmeni käytännössä 
siten, että case-organisaation toiminnan te-
hostamisen kannalta olisi mielekästä vähen-
tää kuvantamisyksiköitä. Tämä ei kuitenkaan 
ole poliittisten päättäjien kannalta välttämät-
tä edullista, sillä he pyrkivät takaamaan pal-
velut kuntalaisille. Tätä tehokkaan toiminnan 
ja institutionaalisten paineiden välistä ristirii-
taa kuvattiin esimerkiksi seuraavasti:

”[I]hmiset lähtee kyllä XXX [paikan nimi] elo-
kuviin jonnekin muualle, mut heit pitäis rönt-
genkuvata just siellä, et tavallaan se vaikeus 
on siinä, että … Kun tää laitteisto oli kauan 
sitten aika halpaa, mut nyt se ei olekaan hal-
paa, mut nyt halukkuus, poliitikkojen haluk-
kuus siihen, et vähennetään näit pisteitä, on 
kovin pieni. --- mut täs poliitikko istuu kahdel 
pallilla. Hänen kuuluu vaatii säästöjä mut 
hänen kuuluu taata kaikki palvelut.” (asian-
tuntijajohtaja, prosessinomistaja)
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Suhteessa normatiivisiin odotuksiin haastat-
teluissa tuotiin esiin ajan trendien muuttumi-
nen, jolloin nykyään hoidetaan sellaisia sai-
rauksia ja vaivoja, joita ei aikaisemmin hoi-
dettu ainakaan yhtä tehokkaasti. Tämä johtuu 
muun muassa kuvauslaitteiden kehittymises-
tä ja asiakkaiden vaatimustason noususta. 
HUS-Röntgenin vuosikertomuksessa (2008, 
20) mainitaan myös erittäin keskeisenä asia-
na tutkimustoimintojen kehityksen seuraami-
nen ennusteiden ja trendien laskemisen avul-
la. Nämä vaikuttavat muun muassa investoin-
tipäätöksiin. Eri kuvaustoiminnat työllistävät 
henkilöstöä eri tavoin, jolloin tehokas laite li-
sää työmäärää tietyllä suhteella. Tämä ilmen-
tää hyvin normatiivista legitimiteettiä, jolloin 
vallitsevaksi normiksi on muodostunut kehit-
tyvän teknologian hyödyntäminen.

Matriisirakenteen regulatiivisen legitimi-
teetin näkökulmasta on tärkeää todeta, että 
organisaation prosessit ovat myös viestinnän 
väline; ydinprosessit ilmentävät, miksi orga-
nisaatio on olemassa ja miten organisaatio 
toimii. Ydinprosesseista tulisi siis ilmetä, mi-
hin yhteiskunnallisiin päämäärin organisaa-
tio pyrkii. (Virtanen & Wennberg 2005, 121.) 
Haastatteluissa tuotiin esiin suhteessa terve-
ydenhuollon ominaispiirteisiin, että ammat-
titaidon kehittäminen, tietotaidon ylläpitä-
minen ja opettaminen ovat erittäin keskeisiä 
asioita. Näin ollen ei ole yllättävää, että eri-
koissairaanhoidon laki, jossa säädetään eri-
koissairaanhoidon tutkimus- ja opetusvel-
vollisuudesta, ilmenee HUS-Röntgenin mat-
riisirakenteessa vuoden 2008 osalta toisena 
ydinprosessina.

Pakottavat paineet myös muokkasivat 
HUS-Röntgenin organisaation prosessien ase-
maa funktioita tukevaksi. Potilaiden hoitovas-
tuu on lain mukaisesti säilytetty funktioilla, ja 
potilashoidosta vastaa vastuuyksikön ylilää-
käri. Tämä lainkin asettama pakote on osal-
taan muokannut matriisiorganisaatiota HUS-
Röntgenissä siten, että potilaan hoito on ko-
konaisuutena eriytetty yhdelle dimensiolle 
eli funktioille. Näin ollen matriisirakenteessa 
ei ilmene epäselvyyttä siitä, kuka vastaa po-

tilaan hoidosta. Lainsäädäntö aiheutti myös 
monia vaatimuksia esimerkiksi kuvauslaite-
hankintaan (ks. myös Parvinen ym. 2005, 74; 
HUS-Röntgen vuosikertomus 2008, 20), mikä 
ilmeni esimerkiksi tiettyinä toimintatapavaa-
timuksina laitehankinnassa ja siten suurena 
työmääränä ja laitehankinnan pitkittymisenä.

HUS-Röntgenin matriisirakenne on saa-
nut legitimiteetin omassa institutionaalisessa 
ympäristössään, mutta se aiheutti monia es-
teitä tai vaatimuksia HUS-Röntgenin matrii-
siorganisaation toiminnalle. HUS-Röntgenin 
onkin pitänyt matriisiorganisaatiossa sopeu-
tua ympäristön asettamiin ristiriitaisiin vaa-
timuksiin ja odotuksiin, jolloin lopputulok-
sena matriisirakenne on eräänlainen komp-
romissi. Kuten Suchman (1995) toteaa, or-
ganisaation legitimiteetti voidaan saavuttaa 
mukautumalla ympäristöön. Useimmiten 
koetaan helpommaksi asettaa organisaatio 
sopivaksi olemassa olevaan institutionaali-
seen järjestelmään kuin ryhtyä aktiivisesti 
muuttamaan institutionaalista järjestelmää. 
(Suchman 1995, 587; ks. myös Parvinen ym. 
2005, 122.) Instituutioiden aktiivinen johta-
minen on kuitenkin nähty tärkeäksi asiak-
si terveydenhuollossa (Parvinen ym. 2005, 
122). Sairaalaorganisaatioiden tapauksessa 
esimerkiksi professioiden koulutuksen ke-
hittäminen on tärkeä tekijä todellisten or-
ganisatoristen muutosten aikaansaamiseksi 
(Virtanen 2010).

Johtopäätökset ja pohdinta

Matriisiorganisaatiorakenteen hyväksymi-
seen vaikuttavia tekijöitä on tutkittu sairaala-
organisaatioiden tapauksessa varsin vähän – 
siitäkin huolimatta, että siirtyminen matriisi-
organisaatiorakenteeseen on varsin merkittä-
vä ilmiö suomalaisissa sairaalaorganisaatiois-
sa. Matriisiorganisaatiorakenteen hyväksymi-
nen sairaalaorganisaation tapauksessa ei kui-
tenkaan ole itsestään selvää. Aikaisempi vä-
häinen tutkimus aiheesta on liittynyt matrii-
sirakenteen hyväksymiseen ja hylkäämiseen 
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sairaalaorganisaatioissa yleisesti (ks. Burn & 
Wholey 1993). Tämä tutkimus tuo uutta tie-
toa matriisirakenteen hyväksymiseen vaikut-
tavista tekijöistä erityisesti matriisirakenteen 
sisäisenä toimintalogiikkana sairaalaorgani-
saation tapauksessa. Tutkimuksessa on tar-
kasteltu matriisiorganisaatiorakenteen hy-
väksymiseen vaikuttavia tekijöitä sairaala-
organisaatioiden erityistapauksessa HUS-
Röntgen tapaustutkimuksen myötä.

Suhteessa tutkimuskysymykseen siitä, 
millaisia organisatorisia haasteita tervey-
denhuollon työn ominaispiirteet aiheuttavat 
matriisiorganisaatiorakenteen käyttöönoton 
näkökulmasta sairaalaorganisaatioissa, voi-
daan todeta, että terveydenhuollon ominais-
piirteet yhdistettynä matriisirakenteen orga-
nisatorisiin haasteisiin tekevät organisoin-
nista haastavan. Vaikka matriisiorganisaa-
tiorakenteen tyypilliset haasteet ovat varsin 
hyvin tunnetut (ks. Sy & D’Annunzio 2005), 
tämä tutkimus tuo uutta tietoa siitä, miten 
terveydenhuollon ominaispiirteet kytkeyty-
vät matriisirakenteen tyypillisiin haasteisiin. 
Matriisirakenteen organisatoriset haasteet, 
kuten monimutkaisuus, epäselvät tavoitteet, 
rooli- ja vastuualueet ja johtajuuden jakami-
sen vaikeus (Sy & D’Annunzio 2005), voivat 
sairaalaorganisaation tapauksessa vaikeut-
taa matriisiorganisaation suunnittelua ja 
käyttöönottoa. Organisatoriset haasteet voi-
vat myös helposti aiheuttaa muutosvastarin-
taa sairaalaorganisaatioissa. Virtasen (2010) 
esiin tuoman potilaan hyvän hoidon ottami-
nen suunnittelun keskiöön matriisirakenteen 
käyttöönoton yhteydessä voi myös tämän tut-
kimuksen tulosten mukaan edistää matriisi-
rakenteen rakenteen tuomien haasteiden rat-
kaisemista sairaalaorganisaatiokontekstissa. 
Eräs organisatorinen ratkaisu potilaiden hy-
vän hoidon toteuttamisen näkökulmasta voi 
olla niin kutsutut osaamiskeskukset, jois-
sa lääketieteellisten erikoisalojen sijaan toi-
minta organisoidaan potilaslähtöisesti tietty-
jen tauti- tai potilasryhmien mukaan. Tällöin 
potilaiden hoito voidaan toteuttaa kokonais-
valtaisesti ja potilaslähtöisesti esimerkik-

si selkä- tai sydänkeskuksessa. (Vrt. Porter 
& Teisberg 2006; Christensen, Grossman & 
Hwang 2009; Tevameri 2010.) Käytännössä 
myös nämä osaamiskeskukset ovat usein it-
sessään yhdentyyppisiä matriisiorganisaati-
oita (vrt. Tevameri 2010).

Tarkasteltaessa sitä, millainen on sairaala-
organisaatioiden institutionaalinen ympäristö 
matriisiorganisaatiorakenteen käyttöönoton 
näkökulmasta, voidaan todeta, että sairaa-
laorganisaatioiden institutionaalinen ympä-
ristö on sairaalaorganisaation matriisiraken-
teen käyttöönoton yhteydessä huomioitava ja 
tunnettava. Matriisiorganisaatiosuunnittelua 
koskevassa kirjallisuudessa ei institutionaali-
sen ympäristön merkitystä tyypillisesti huo-
mioida (vrt. esim. Galbraith 2009; Gottlieb 
2007). Tämä tutkimus tuo esille sen, että in-
stitutionaalinen ympäristö vaikuttaa oleelli-
sesti siihen, millainen matriisiorganisaatio-
rakenne on legitiimi sairaalaorganisaatioiden 
tapauksessa. Heimer (1999) sekä Parvinen, 
Lillrank ja Ilvonen (2005) ovat tarkastel-
leet keskeisiä terveydenhuoltoon ja sairaa-
laorganisaatioihin vaikuttavia instituutioita. 
Tämän tutkimuksen perusteella niistä erityi-
sesti lääketieteen etiikka, lääketieteen yhtei-
sö, lainsäädäntö, politiikka sekä media ovat 
keskeisiä instituutioita sairaalaorganisaati-
oiden matriisirakenteita käyttöönotettaessa. 
Tutkimuksen tulosten valossa voidaan tode-
ta, että sairaalaorganisaatioiden tapauksessa 
matriisirakenne voi johtaa helposti eräänlai-
seen kompromissiratkaisuun institutionaali-
sen ympäristön asettamien ristiriitaisten pai-
neiden keskellä. Johtopäätös on samankaltai-
nen esimerkiksi Suchmanin (1995) organi-
saation legitimiteettiä koskevien tutkimus-
tulosten ja osin Burnsin (1989) tutkimustu-
losten kanssa. Tämä seikka tulisi huomioida 
organisaatiosuunnittelussa ja muutosjohta-
misessa, sillä on mahdollista, että johtuen in-
stitutionaalisesta ympäristön asettamista ra-
joitteista matriisiorganisaatio ei käytännössä 
toimi tehokkaimmalla mahdollisella tavalla. 
Institutionaalisen ympäristön muuttuminen 
vaikuttaa kuitenkin myös sairaalaorganisaa-
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tioiden matriisiorganisaatiorakenteiden käyt-
töönottoon, muotoutumiseen ja hyväksymi-
seen. Virtanen (2010) onkin todennut profes-
sioiden koulutuksen ja niiden kehittämisen 
keskeiseksi keinoksi todellisten organisato-
risten muutosten aikaansaamiseksi.

Suhteessa tutkimuskysymykseen sii-
tä, miten institutionaalinen ympäristö vai-
kuttaa matriisirakenteen hyväksymiseen 
ja muotoutumiseen sairaalaorganisaatiois-
sa, voidaan todeta, että sairaalaorganisaati-
oihin vaikuttavilla instituutiolla voi olla vai-
kutusta esimerkiksi matriisiorganisaation 
työnjakoon liittyviin kysymyksiin ja raken-
teen lopulliseen muotoutumiseen. Tutkimus 
tuo esille, että matriisirakenteen onnistunut 
käyttöönotto ja hyväksyminen sairaalaorga-
nisaatiossa edellyttävät organisaatioon vai-
kuttavien instituutioiden merkityksen ym-
märtämistä ja niiden huolellista analysoin-
tia. Sairaalaorganisaation tapauksessa lää-
kärin kliinisen autonomian suojeleminen on 
aineiston valossa keskeinen tekijä matriisi-
rakenteen hyväksymisessä sairaalaorgani-
saatioissa. Vaikka kliinisen autonomian tär-
keys on ollut kauan tunnettu ilmiö terveyden-
huollon tutkimuksessa (ks. esim. Wiili-Peltola 
2005), sen merkitystä ja huomioimista erityi-
sesti matriisiorganisaatiorakenteen suunnit-
telussa ja käyttöönoton yhteydessä ei ole ai-
kaisemmissa tutkimuksissa huomioitu. Tämä 
tutkimus tuo uutta tietoa siitä, miten matriisi-
rakenne suunnitellaan huolellisesti siten, että 
lääkärin kliininen autonomia säilyy kahtaal-
le jakaantuneesta johtajuudesta huolimatta. 
Kliinistä autonomiaa voidaan suojella orga-
nisatoristen ratkaisujen näkökulmasta pääty-
mällä esimerkiksi erilaisiin yhteistyömallei-
hin funktioiden ja prosessien välillä. Lisäksi 
resurssien allokointiin keskittyneiden pro-
sessien funktioiden toimintaa tukeva rooli or-
ganisaatiokokonaisuudessa on tärkeää lääkä-
rin kliinisen autonomian suojelemissa.

Matriisiorganisaatiorakenteen suunnitte-
lussa sekä siihen liittyvässä muutosjohtami-
sessa ja viestinnässä olisi myös syytä tuoda 
esiin, miten kahtaalle jakaantuneesta johta-
juudesta huolimatta kliininen autonomia käy-
tännössä säilytetään matriisiorganisaatiora-
kenteessa. Tämä voisi vähentää mahdollista 
muutosvastarintaa. Tutkimuksen perusteel-
la myös siirtyminen matriisirakenteeseen vä-
hitellen välttäen radikaaleja ja nopeita muu-
toksia organisaation sosiaalisessa rakentees-
sa edistää matriisirakenteen hyväksymistä. 
Tämä johtopäätös ei tue Burnsin (1989) tutki-
mustuloksia, sillä hän ei tutkimuksessaan ha-
vainnut, että matriisiorganisaation hyväksy-
minen olisi vähäisempää niissä sairaalaorga-
nisaatioissa, joissa matriisirakenteeseen siir-
rytään nopeasti ja radikaalisti. Tosin Burns 
toteaa tutkimuksensa rajoitteena sen, että 
pidempi tutkimusaika voisi tuottaa erilaisia 
tutkimustuloksia.

Matriisirakenteeseen siirtyminen on yleis-
tymässä sairaalaorganisaatioissa, jolloin on 
ilmeinen tarve saada uutta tutkimustietoa 
muutoksen tueksi sairaalaorganisaatioiden 
erityistapauksessa, jotta organisatorisilta 
epäonnistumisilta vältyttäisiin. Onkin toivot-
tavaa, että myös muut tutkijat tarttuvat aihee-
seen matriisirakenteen toimivuuden ymmär-
ryksen lisäämiseksi sairaalaorganisaatioiden 
tapauksessa. Jatkossa tarvittaisiin tietoa eri-
tyisesti erilaisista matriisiorganisaatiomal-
leista ja niiden mahdollisuuksista sairaalaor-
ganisaatioiden erityistapauksessa.

* * *

Kirjoittaja kiittää professori Tomi J. Kalliota ja TkT, 
lehtori Kirsi Liikamaata artikkelin käsikirjoitusvai-
heessa esitetyistä kommenteista. Lisäksi kirjoittaja 
haluaa esittää kiitoksensa Työsuojelurahastolle tä-
män tutkimuksen rahoittamisesta.
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Vii  eet

1 Tässä tutkimuksessa ei käytetä terveydenhuollon työn 
osalta termiä erityispiirre, sillä se viittaa johonkin täysin 
erityiseen ja ainutlaatuiseen. Sen sijaan käytetään ter-
miä ominaispiirre, joita voi esiintyä muillakin toimialoilla.

2 Vaikka kansantalouden maksukyky mainitaan tervey-
denhuoltoon vaikuttavana instituutiona, voidaan se or-
ganisaatioteorian näkökulmasta nähdä myös sairaa-
laorganisaatioiden teknisen ympäristön asettamana 
vaatimuksena tehokkuudesta (vrt. Hatch 1997, 83). 
Sairaalaorganisaatioiden tapauksessa sekä tekninen 
ympäristö että institutionaalinen ympäristö ovat vahvoja 
ja asettavat vaatimuksia sairaalaorganisaatioille (Scott 
& Meyer 1991, 122–124).

3 Kuvio 2 on laadittu Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoi-
topiirin kotisivuillaan esittä män kuvion mukaiseksi.

4 Lääkäriprofession merkitys matriisirakenteen hyväksy-
misen näkökulmasta korostui tässä tutkimuksessa riip-
pumatta haastateltavan omasta koulutustaustasta ja on 
siten tärkeässä asemassa. Syy lääkäriprofession kes-

keiseen merkitykseen liittynee siihen, että sairaalaorga-
nisaatioiden professionaaliset valtarakenteet kytkeyty-
vät statuksen tuomaan arvovaltaan ja sisäisiin hierarki-
oihin, jotka toimivat erillään muodollisesta ja hallinnolli-
sesta vallasta (Wiili-Peltola 2005, 42). Statusarvovallan 
ja sisäisen hierarkian näkökulmasta lääkäriprofessio on 
sairaalaorganisaatioissa edelleen merkityksellisin, kuten 
aineistosta käy selvästi ilmi.

5 Lääkärin kliinisellä autonomialla tarkoitetaan tässä tut-
kimuksessa lääkärin mahdollisuutta noudattaa matrii-
sirakenteessa lääketieteen keskeisiä arvoja ja norme-
ja. Suojelemalla kliinistä autonomiaansa lääkärit voivat 
kantaa vastuun potilaan hoidosta mahdollisimman hy-
vin. HUS-Röntgenin matriisiorganisaatiorakenne ei siten 
ole vaarantanut esimerkiksi hippokrateen valan, lääke-
tieteen mallin ja kollegiaalisuuden noudattamista.

6 Parvinen ym. (2005, 79) toteavat toisaalta teoksessaan, 
että lääketieteellisten laitteiden hankintojen määritykset 
kuuluvat lääkärien johtotehtäviin.
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Tuotantoregiimit, työn autonomisuus ja 
ammattitaidon kehittäminen

Duncan Gallie

Johdanto

Alan kirjallisuudessa ollaan yksimielisiä sii-
tä, että työn autonomisuus ja uuden oppimi-
nen ovat tärkeitä työntekijöiden hyvinvoin-
nin kannalta, mutta muista työhyvinvointia 
edistävistä ja heikentävistä tekijöistä ei ole 
päästy yksimielisyyteen. Tässä puheenvuo-
rossa tarkastellaan, kuinka hyvin näitä teki-
jöitä voidaan selittää kehittyneiden kapitalis-
tisten yhteiskuntien rakennetta kuvaavan ka-
pitalismin variaatioiden teorian tai tuotanto-
regiimiteorian avulla.

Ennen vuotta 1990 muutokset työn laa-
dussa selitettiin pitkäaikaisilla rakenteellisilla 
suuntauksilla, joiden katsottiin olevan yhtei-
siä kehittyneille kapitalistisille yhteiskunnille. 
Liberaalit teollistumisteoreetikot tähdensivät, 
että muutoksen pääasiallisena syynä on ylei-
nen suuntaus, jonka myötä teknologia moni-
mutkaistuu ja ammattitaito lisääntyy (Kerr ym. 
1960; Blauner 1964). Uusien ja yhä erikoistu-
neempien taitojen kasvavan tarpeen katsottiin 
kannustavan työnantajia omaksumaan yhä 
osallistavampia käytäntöjä, jotka puolestaan 
motivoisivat työntekijöitä ja loisivat työpaikal-
le pikemminkin yhteisymmärrykseen kuin ris-
tiriitoihin perustuvia suhteita. Uusmarxilaisen 
ajattelun mukaan yhä yksityiskohtaisempi 
työnjako kuitenkin heikentää työntekijöiden 
ammattitaitoa, vähentää työntekijöiden mah-
dollisuuksia vaikuttaa työhönsä ja voimistaa 
työnantajan työtehtäviin kohdistamaa kont-
rollia (Friedmann 1946; Braverman 1974).

Tärkeä edistysaskel otettiin 1990-luvul-
la, kun käsitys kapitalistisia yhteiskuntia oh-
jaavasta yhteisestä logiikasta asetettiin ky-
seenalaiseksi. Systemaattisin työmarkkinoi-
hin ja työpaikan sisäisiin suhteisiin keskitty-
vä teoreettinen malli oli David Soskicen, Peter 
Hallin ja heidän kollegojensa kehittämä teo-
ria kapitalismin variaatioista (Hall & Soskice 
2001). Kenties ytimekkäimmän väittämän 
työn laadusta esitti David Soskice artikkelis-
saan ”Divergent Production Regimes” (1999). 
Tätä väittämää on sittemmin käsitelty kirjalli-
suudessa hyvin seikkaperäisesti.

Tuotantoregiimiteoria

Tuotantoregiimiteoria tarkastelee sitä, mi-
ten työnantajapuolen koordinaatio säätelee 
markkinoita. Työmarkkinoiden osalta rat-
kaisevana pidetään erityisesti työehtosopi-
musneuvotteluiden koordinaation määrää. 
Teoria jakaa maat kahteen ryhmään: vapai-
siin markkinatalouksiin (joissa koordinaatio 
varmistetaan hierarkian ja kilpailukykyisten 
markkinajärjestelyjen avulla) ja koordinoitui-
hin markkinatalouksiin (joissa koordinaatio 
varmistetaan pääasiassa markkinoiden ulko-
puolisten järjestelyjen avulla).

Tuotantoregiimiteoria on ristiriidassa ai-
empien korporativististen teorioiden ja hy-
vinvointiteorioiden kanssa, sillä sen mukaan 



   171 

Katsauksia ja keskustelua
Duncan Gallie

Työelämän tutkimus – Arbetslivsforskning  10 (2) – 2012

työnantajat määrittelevät, miten työmarkki-
noita säädellään. Eritoten työnantajien am-
mattitaitovaatimuksia koskevat päätökset 
vaikuttavat työmarkkinoihin. Myös päätökset 
koulutuksen institutionaalisesta järjestämi-
sestä vaikuttavat ratkaisevasti työn laatuun. 
Koordinoiduissa markkinatalouksissa työn-
antajat pyrkivät kehittämään työntekijöiden-
sä ammattitaidon hyvin pitkälle hyödyntä-
mällä ammatillista koulutusta, joka edistää 
sekä yleisiä ammatillisia valmiuksia että työ-
paikkakohtaista osaamista. Vapaissa mark-
kinatalouksissa työnantajat taas luottavat 
kansallisen koulutusjärjestelmän tuottamiin 
melko yleisen tason taitoihin, mikä johtaa 
markkinoiden polarisoitumiseen – yhtäältä 
markkinoilla on erittäin korkeasti koulutet-
tua eliittiä ja toisaalta paljon työvoimaa, jolla 
on jonkin verran tai ei lainkaan koulutusta.

Tällaisten ammattitaitovaatimuksia kos-
kevien päätösten katsotaan vaikuttavan sel-
västi työn organisointiin ja sitä kautta myös 
siihen, miten työntekijät kokevat työnsä. 
Koordinoiduissa markkinatalouksissa työ-
voima on niin ammattitaitoista, että työnte-
kijöiden suoriutumisesta on vaikea saada to-
dellista kuvaa pikkutarkan valvonnan avulla. 
Tehokkaampaa onkin luottaa työntekijöihin 
ja antaa heille päätösvaltaa. Vapaissa markki-
natalouksissa työnantajat puolestaan käyttä-
vät matalamman taitotason työvoimaa, jolloin 
työntekijöitä on edelleen valvottava työnjoh-
don tai teknisten apuvälineiden avulla.

Markkinatyyppien väliset erot taitoraken-
teissa vaikuttavat työelämän suhteisiin myös 
yleisellä tasolla. Silloin kun työntekijät ovat 
pitkälle koulutettuja, konsensushakuinen joh-
taminen on paras tapa taata työntekijöiden 
yhteistyöhalukkuus. Tällöin työnantajat roh-
kaisevat henkilöstön edustajia ottamaan nä-
kyvämmän roolin joko työpaikkaneuvoston 
tai ammattiliittojen kautta. Vapaissa mark-
kinatalouksissa työntekijät eivät sitä vastoin 
ole yhtä pitkälle koulutettuja, joten tärkeänä 
pidetään pikemminkin työntekijöiden jousta-
vaa lukumäärää. Tällöin myös johtaminen on 
yksipuolista.

Krii   siä näkemyksiä

Soskicen ja Hallin teoriaa seuranneessa kes-
kustelussa on tuotu esiin useita maiden luo-
kittelua koskevia ongelmia. Teoria kapita-
lismin variaatioista tai tuotantoregiimeistä 
perustui laadulliseen tapaustutkimukseen, 
jossa analysoitiin verrattain harvoja maita. 
Tutkimuksessa Saksa ja Pohjoismaat edusti-
vat koordinoituja markkinatalouksia ja Iso-
Britannia, Yhdysvallat ja Irlanti vapaita mark-
kinatalouksia.

Keskustelua on herättänyt se, ovatko 
maaryhmän maat oikeastaan samankal-
taisia keskenään. Koordinoitujen markki-
natalouksien kohdalla on kyseenalaistet-
tu Saksan ja Pohjoismaiden järjestelmien 
samankaltaisuus työn organisoinnin, työ-
elämän suhteiden ja työn laadun kannalta 
(Gallie 1997). Muidenkin tutkijoiden mielestä 
Pohjoismaiden ja Manner-Euroopan maiden 
sijoittaminen samaan ryhmään on ongelmal-
lista. Iversenin ja Stephensin (2008) mieles-
tä Pohjoismaiden ja Manner-Euroopan mai-
den koulutusjärjestelmät ovat erityyppisiä, 
kun taas Edlundin ja Grönlundin (2008) mu-
kaan maita erottavat työpaikalla hankittavat 
erikoistaidot. Vapaiden markkinatalouksien 
kohdalla on puolestaan todettu, että Irlantia 
ei voida ongelmitta luokitella vapaaksi mark-
kinataloudeksi, sillä siellä on vallalla melko 
keskitetty työehtosopimusneuvottelumalli.

Myös monen muun Euroopan maan – esi-
merkiksi Ranskan ja Etelä- ja Itä-Euroopan 
maiden – sijoittaminen kaavioon on hanka-
laa. Joissakin tuotantoregiimiteorian versi-
oissa koordinoitu malli jaetaankin kahteen 
ryhmään: koordinoituihin maihin ja ns. val-
tion koordinoimiin maihin. Ranska ja Etelä-
Euroopan maat sijoitetaan valtion koordinoi-
mien maiden ryhmään, mutta luokittelun tu-
eksi ei ole juuri esitetty todisteita eikä ryh-
män maiden yhteiskunnallisia suhteita ole 
verrattu koordinoituihin maihin.

Tämän puheenvuoron tarkoituksena on 
tarkastella edellä esitettyjä ongelmia laajen-
tamalla tutkimus koskemaan suurinta osaa 
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EU-maista. Jotta voidaan selvittää, miten hy-
vin maaryhmät sopivat koordinoidun tai va-
paan markkinatalouden ryhmään, on tärkeää 
luokitella maat aluksi useampaan ryhmään. 
Tässä tutkimuksessa maat on jaettu seuraa-
viin viiteen ryhmään: Pohjoismaat (Tanska, 
Suomi, Norja ja Ruotsi), Manner-Euroopan 
koordinoidut maat (Saksa, Belgia, Luxemburg, 
Alankomaat, Itävalta ja Slovenia), valtion 
koordinoimat maat (Ranska, Italia, Kreikka, 
Espanja ja Portugali), siirtymävaiheen maat 
(Tšekin tasavalta, Viro, Latvia, Unkari, Puola, 
Romania ja Slovakia) sekä vapaa markkina-
talous (Iso-Britannia). Irlantia tarkastellaan 
erillistapauksena, jonka sijoittumisesta maa-
ryhmiin ei ole tehty ennakko-oletuksia.

Tätä tutkimusta tehtäessä saatavilla on 
ollut huomattavasti enemmän tietoa kuin ai-
emmissa tutkimuksissa. Institutionaalisten 
rakenteiden osalta käytössä on Jelle Visserin 
(2011) rakentama tietokanta ICTWSS (the 
Database on Institutional Characteristics of 
Trade Unions, Wage Setting, State Intervention 
and Social Pacts). Työntekijöiden mielipiteitä 
on puolestaan mitattu European Social Survey 
-aineistossa (ESS), jossa oli vuonna 2004 työ-
tä ja työn ja perheen suhdetta käsitellyt osio.

Regiimityypit ja 
työehtosopimusneuvo  elujen 
koordinaa  o

Tuotantoregiimiteorian lähtökohta on, että 
työ ehtosopimusneuvottelut ovat koordinoi-
duissa markkinatalouksissa koordinoidum-
pia kuin vapaissa markkinatalouksissa. 
Ensimmäisenä tavoitteena onkin siis selvittää, 
tukevatko empiiriset havainnot tätä oletusta.

Visserin aineistossa työehtosopimusneu-
vottelujen koordinaatio esitetään viisipor-
taisella asteikolla, jonka ääripäät ovat koko 
talousjärjestelmän laajuinen koordinaa-
tio ja yksittäisten yritysten tasolla tapahtu-
va koordinaatio. Visserin asteikko perustuu 
Kenworthyn (2001) malliin. Taulukossa 1 an-
netut luvut ovat keskiarvoja ajalta 2000–2005. 
Edellä mainittujen maaryhmien keskiarvot 
osoittavat, että työehtosopimusneuvottelut 
ovat selvästi koordinoidumpia Pohjoismaissa, 
Manner-Euroopan koordinoiduissa mais-
sa ja valtion koordinoimissa maissa kuin va-
paan markkinatalouden Isossa-Britanniassa 
tai siirtymävaiheen maissa. Jos poikkeuksen 
muodostava Irlanti jätetään tarkastelun ulko-
puolelle, tulokset vahvistavat tuotantoregii-
miteorian oletuksen institutionaalisten ero-
jen olemassaolosta.

Tuotantoregiimit ja työn autonomisuus

Työn laadun osalta on ensimmäiseksi tutkit-
tava väitettä, jonka mukaan koordinoiduissa 
markkinatalouksissa työskentelevät työnteki-
jät voivat vaikuttaa työhönsä enemmän kuin 
vapaiden markkinatalouksien työntekijät. 
Tätä väitettä voidaan lähestyä sekä tarkaste-
lemalla työntekijöiden virallisia osallistumis-
kanavia että työntekijöiden käsitystä työn au-
tonomisuudesta eli siitä, kuinka paljon he voi-
vat vaikuttaa työhönsä ja työnsä organisointia 
koskeviin päätöksiin.

Työpaikkaneuvostojen yleisyys

Jonkinlaisen työntekijöitä edustavan ryhmän 
olemassaolo on yksi merkki siitä, että työnte-

Taulukko 1. Työehtosopimusneuvo  elujen koordinaa  o maaryhmi  äin

Maaryhmä
Vapaa markki-

na-talous
(Iso-Britannia)

Pohjois-
maat

Manner-
Euroopan koor-
dinoidut maat

Val  on koordi-
noimat maat

Siirtymä-
vaiheen

maat
Irlan  

Koordinaa  o (kes-
kiarvo) 1,0 3,54 3,70 3,20 1,73 5,0

Lähde: ICTWSS:n  etokanta, Visser 2011.
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kijät voivat osallistua työpaikan asioihin. Näillä 
ryhmillä on valta neuvotella työhön liittyvis-
tä käytännöistä tai ainakin oikeus ottaa niihin 
kantaa. ICTWSS:n yleisyysasteikko on kolmi-
portainen. Asteikon ääripäitä ovat maat, joissa 
työntekijöiden edustus on pakollista kaikissa 
yli 50 työntekijän yrityksissä ja joissa työnteki-
jöitä edustavia ryhmiä on vähintään 75 %:ssa 
työpaikoista, ja maat, joissa työntekijöiden 
edustus on vapaaehtoista ja hyvin vähäistä.

Taulukossa 2 kuvataan työpaikkaneu-
vostojen yleisyyden keskiarvoja vuosi-
na 2000–2005. Kuten taulukosta käy ilmi, 
Pohjoismaiden ja Manner-Euroopan koordi-
noitujen maiden keskiarvo on huomattavasti 
korkeampi kuin muiden maaryhmien. Toiseksi 
korkein keskiarvo on valtion koordinoimissa 
maissa. Vapaan markkinatalouden maissa ja 
siirtymävaiheen maissa työpaikkaneuvosto-
toimintaa tuetaan kaikista vähiten. Irlanti on 
tässä vertailussa lähinnä Isoa-Britanniaa ja 
siirtymävaiheen maita, sillä siellä ei ole lain-
kaan työpaikkaneuvostoedustusta.

Kaiken kaikkiaan työpaikkaneuvostojen 
yleisyydestä saadut tulokset tukevat tuo-
tantoregiimiteorian oletusta siitä, että koor-
dinoiduissa markkinatalouksissa ja etenkin 
Pohjoismaissa ja Manner-Euroopan maissa 
työntekijät ovat paremmin edustettuina kuin 
vapaiden markkinatalouksien maissa.

Työntekijöiden osallistuminen 
päätöksentekoon

Pelkkä työpaikkaneuvostojen olemassaolo 
ei kuitenkaan riitä takaamaan, että työnte-
kijät kokevat voivansa osallistua päätöksen-
tekoon. Työpaikkaneuvostot ovat usein vain 
neuvoa-antavia, mikä tarkoittaa, että johto voi 

päättää olla ottamatta sen kantaa huomioon. 
Silloinkin kun neuvostolla on vaikutusvaltaa, 
sitä saattaa johtaa pieni joukko johdon tavoit-
teita ajavia edustajia. Tämän takia tilastot työ-
paikkaneuvostojen yleisyydestä eivät riitä, 
vaan tarvitaan suoraa näyttöä siitä, kuinka 
paljon työntekijät tuntevat voivansa vaikut-
taa työympäristöönsä.

Työn autonomisuutta kartoitetaan ESS-
aineistossa seuraavalla kysymyksellä: 
”Kuinka paljon työnantajasi sallii sinun a) 
päättää omien päivittäisten työtehtäviesi or-
ganisoimisesta, b) valita työtahtisi tai muut-
taa sitä ja c) vaikuttaa työpaikkasi toimintaa 
ohjaaviin päätöksiin?” Vastaukset annetaan 
kymmenportaisella asteikolla ja kysymyksen 
yhteispistemäärä saadaan laskemalla kaikki-
en kolmen kohdan vastausten keskiarvo.

Maaryhmiä vertailtaessa huomataan, että 
työ on autonomisinta Pohjoismaissa. Manner-
Euroopan koordinoidut maat poikkeavat 
Pohjoismaista selvästi – niiden keskiarvo on 
jopa matalampi kuin vapaata markkinatalout-
ta edustavan Ison-Britannian. Erityisen vähän 
työn autonomiaa on valtion koordinoimissa 
maissa ja siirtymävaiheen maissa. Irlannin 
keskiarvo on selvästi Isoa-Britanniaa mata-
lampi.

Maaryhmien väliset erot työn autonomi-
suudessa saattavat selittyä työvoimaraken-
teen eroilla tai kulttuurieroilla. Ensin tutki-
taan, voivatko maaryhmien väliset erot joh-
tua erilaisista työvoimarakenteista. Erityistä 
huomiota kiinnitetään ammattiluokkiin ja 
työelämän ja työpaikkojen kokorakenteeseen. 
Sitten otetaan selvää, voidaanko maaryhmi-
en välisiä eroja selittää yhteiskunnassa val-
litsevan ihmisten välisen ja institutionaalisen 
luottamuksen määrällä.

Taulukko 2. Työpaikkaneuvostojen yleisyys

Maaryhmä
Vapaa markki-

na-talous
(Iso-Britannia)

Pohjois-
maat

Manner-
Euroopan koor-
dinoidut maat

Val  on koordi-
noimat maat

Siirtymä-
vaiheen

maat
Irlan  

Yleisyys 1,20 2,00 2,00 1,60 0,90 0,00

Lähde: ICTWSS:n työpaikkaneuvostoja koskeva aineisto, Visser 2011.
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Kun tarkasteltiin aineiston antamaa ko-
konaiskuvaa EU-maista, kävi ilmi, että työn 
autonomisuus vaihteli työntekijäluokittain: 
naiset pystyivät vaikuttamaan työhönsä sel-
västi pienemmällä todennäköisyydellä kuin 
miehet. Lisäksi työn autonomisuus riippui 
ikäluokasta. Myös ammattiluokka vaikutti 
selvästi työn autonomisuuteen: mitä alempa-
na työntekijä oli ammatillisessa hierarkiassa, 
sitä vähemmän hän pystyi vaikuttamaan työ-
hönsä. Toimialallakin oli selvä vaikutus, sil-
lä palvelualalla työn autonomisuus oli suu-
rempaa kuin tehdasteollisuudessa. Lisäksi 
huomattiin, että mitä isompi työpaikka, sitä 
negatiivisemmat seuraukset – pienissä työ-
paikoissa työntekijät saivat nimittäin vaikut-
taa työhönsä enemmän kuin suurissa työpai-
koissa.

Toinen maaryhmien välisiin eroihin vai-
kuttava tekijä liittyy yhteiskunnassa vallit-
sevan luottamuksen määrään. Yksi merkit-
tävimmistä työn järjestämisen ja luottamuk-
sen välistä yhteyttä painottaneista teoksis-
ta on Alan Foxin Beyond Contract (1974). 
Luottamusta voidaan pitää työn suunnitte-
lussa sekä vaikuttavana tekijänä että loppu-
tuloksena, sillä korkean luottamuksen maissa 
työnantajat suunnittelevat työpaikan tehtä-
vät todennäköisesti niin, että työntekijät voi-
vat vaikuttaa työhönsä. Työn järjestämistapa 
voi kuitenkin myös vahvistaa olemassa ole-
vaa taipumusta korkeaan tai alhaiseen luotta-
mukseen, sillä se, miten paljon työntekijä voi 
vaikuttaa työhönsä, kertoo tämän nauttiman 
luottamuksen määrästä.

ESS-aineiston luottamusta mittaavi-
en kohtien analyysi paljastaa kolme hyvin 
erilaista luottamustyyppiä. Ensimmäiseen 

tyyppiin kuuluvat poliittista luottamusta kä-
sittelevät kohdat, joista eniten painoa anne-
taan politiikkojen nauttimalle luottamuksel-
le. Toinen luottamustyyppi, yleinen luotet-
tavuus, sisältää väittämiä ihmisten yleisestä 
luotettavuudesta, reiluudesta ja auttavaisuu-
desta. Kolmas luottamustyyppi on työpaikka-
luottamus, jota kuvaavat ensisijaisesti kohdat 
yrityksen sisäisestä sitoutumisesta ja työto-
verien auttavaisuudesta. Näistä kolmesta 
luottamustyypistä erityisesti yleinen luotet-
tavuus ja työpaikkaluottamus vaikuttavat po-
sitiivisesti työn autonomisuuteen.

Taulukon 4 malli 1 kuvaa maaryhmien 
eroja ennen kontrollitekijöiden huomioimis-
ta. Vertailumaana on Iso-Britannia. Malli 1 
osoittaa aiempien havaintojen mukaisesti, 
että työntekijöillä on paljon vaikutusvaltaa 
Pohjoismaissa ja vähän vaikutusvaltaa siir-
tymävaiheen maissa. Mallista 2 huomataan, 
että kun kontrollitekijöiksi otetaan työvoima-
rakenne ja luottamus, ero maaryhmien välillä 
pienenee. Mallien välinen ero on erityisen sel-
vä niiden maaryhmien kohdalla, joissa luot-
tamus oli vähäistä sekä ihmisten välisissä 
että työpaikan sisäisissä suhteissa. Aiemmat 
maaryhmien välillä havaitut erot näkyvät kui-
tenkin hyvin selvästi, vaikka työvoimaraken-
ne ja luottamuksen määrä onkin kontrolloi-
tu. Erityisesti Pohjoismaat erottuvat edelleen 
ryhmänä, jossa työn autonomisuus on suur-
ta, kun taas valtion koordinoimissa maissa 
ja siirtymävaiheen maissa (sekä Irlannissa) 
työntekijöiden mahdollisuudet vaikuttaa 
työhönsä ovat melko pienet. Kaiken kaikki-
aan tämä osoittaa, että aiemmin esitetty mal-
li maaryhmäkohtaisista eroista vaikuttaisi pi-
tävän hyvin paikkansa.

Taulukko 3. Työn autonomisuus maaryhmi  äin

Maaryhmä
Vapaa markki-

na-talous
(Iso-Britannia)

Pohjois-
maat

Manner-
Euroopan 

koordinoidut 
maat

Val  on koordi-
noimat
maat

Siirtymä-
vaiheen

maat
Irlan  

Työn
autonomisuus 5,53 6,61 5,37 4,63 3,99 4,20

Lähde: ESS 2004.
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Tuotantoregiimit ja amma   taidon 
kehi  äminen

Tutkimuksen toinen keskeinen työn laatua 
koskeva kysymys on tuotantoregiimien ja 
ammattitaidon kehittämisen välinen suhde. 
Tuotantoregiimiteoriassa lähdetään oletta-
muksesta, että työntekijöiden ammattitaito 
on paremman ammatillisen koulutuksen an-
siosta pidemmälle kehittynyttä ja erikoistu-
neempaa koordinoiduissa malleissa kuin va-
paissa markkinatalouksissa. Vapaissa mark-
kinatalouksissa työntekijät ovat saaneet 
koulutuksensa kansallisessa koulutusjärjes-
telmässä, joten heidän osaamisensa on luon-
teeltaan yleisempää. Jotta tuotantoregiimien 
ja ammattitaidon kehittämisen suhde voidaan 
selvittää, on ennen työmarkkinoille siirtymis-
tä saatu koulutus ja työelämässä saadut taidot 
kuitenkin erotettava toisistaan.

Ennen työelämää saatu koulutus

Ennen työelämään siirtymistä saadun kou-
lutuksen tasoa voidaan vertailla Eurostatin 
vuoden 2008 tilaston avulla, sillä se kertoo, 
kuinka suuri osa kaikista opiskelijoista on 
käynyt ISCED:in eli kansainvälisen koulu-
tusluokituksen kolmannen tason ammatilli-
sen koulutuksen. Taulukosta 5 nähdään, että 
koulutusvertailu vaikuttaisi tukevan oletusta, 
jonka mukaan ennen työelämää saadun kou-
lutuksen taso on korkeampi koordinoiduissa 
markkinatalouksissa kuin vapaan markkina-

talouden Isossa-Britanniassa. Lukujen voi-
daan kuitenkin katsoa tukevan myös toisen-
laista näkemystä: Pohjoismaiden prosentti-
osuus on korkea, koska ammatillinen koulu-
tus eroaa yleisestä koulutuksesta verrattain 
myöhään ja koska se on integroitu yleiseen 
koulutukseen tiukemmin kuin muissa mais-
sa. Taulukosta voidaan myös nähdä, että am-
matillisen koulutuksen valinneiden prosentu-
aalinen määrä ei ole kovin paljon alhaisempi 
siirtymävaiheen maissa kuin Pohjoismaissa.

Amma  llinen täydennyskoulutus

Työn laadun ja regiimityyppien välisen suh-
teen kannalta ammatillinen täydennyskou-
lutus on ennen työelämää saatua koulutus-
ta tärkeämpää. Tuotantoregiimiteoriassa 
painotetaan yhteyttä laajamittaisen mark-
kinakoordinaation ja erikoistuneiden am-
matillisten ja työpaikkakohtaisten taito-
jen välillä. Erityisesti työpaikkakohtaisten 
taitojen kartuttaminen vaatii työantajal-
ta vahvaa täydennyskoulutusjärjestelmää. 
Täydennyskoulutuksella tarkoitetaan tässä 
työuran aikana saatua virallista ja epäviral-
lista koulutusta.

ESS-aineistossa on kaksi kysymystä, jot-
ka mittaavat työhön liittyvää koulutusta ja 
työn edellyttämää oppimista. Ensimmäinen 
kysymys käsittelee koulutusta laaja-alaises-
ti: ”Oletko viimeisten 12 kuukauden aikana 
osallistunut osaamistasi kasvattavalle kurs-

Taulukko 4. Työvoimarakenteen ja luo  amuksen vaikutukset työn autonomisuuteen
Malli 1 Malli 2

Vertailuryhmä:
Iso-Britannia

Alkuperäiset
kertoimet

+ Rakenne
+ Luo  amus

B Sig B Sig

Pohjoismaat 1,08 *** 0,96 ***

Manner-Euroopan koordinoidut maat –0,16 –0,15

Val  on koordinoimat maat –0,90 *** –0,39 ***

Siirtymävaiheen maat –1,54 *** –0,99 ***

Irlan  –1,33 *** –1,17 ***

Lähde: ESS 2004.
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sille, luennolle tai konferenssiin?”. Toinen ky-
symys pyrkii selvittämään epävirallisia oppi-
misprosesseja kysymällä kuinka hyvin väite 
”työni edellyttää uusien asioiden oppimista” 
pitää paikkansa.

Tuotantoregiimiteoriassa oletetaan, että 
työhön liittyvä koulutus ja työn edellyttämä 
oppiminen on tavallisempaa koordinoiduis-
sa maaryhmissä (ja ainakin Pohjoismaissa 
ja Manner-Euroopan koordinoiduissa mais-
sa) kuin vapaan markkinatalouden maissa. 
Maaryhmien empiirinen tarkastelu (ks. tau-
lukko 6) kuitenkin osoittaa, ettei näin ole. 
Pohjoismaat saivat kyllä parhaat pisteet sekä 
työhön liittyvässä koulutuksessa että työn 
edellyttämässä oppimisessa, mutta toiseksi 
parhaat pisteet sai vapaan markkinatalouden 
Iso-Britannia. Manner-Euroopan koordinoi-
duissa maissa molemmat pisteet olivat keski-
tasoa. Molempien osa-alueiden huonoimmat 

pisteet saivat valtion koordinoimat maat, toi-
seksi huonoimmat siirtymävaiheen maat.

Maaryhmien välisiä eroja on perinteises-
ti selitetty maiden institutionaalisilla eroil-
la, mutta voisivatko erot johtua työvoimara-
kenteen eroista? Tutkimukset ovat osoitta-
neet, että yhteiskuntaluokka vaikuttaa kou-
lutusmahdollisuuksiin hyvin selvästi. Tämä 
voi johtua joko siitä, että työnantaja valitsee 
mieluummin oppimiskykynsä todistaneita 
työntekijöitä tai siitä, että työnantaja odottaa 
eri luokkiin kuuluvilta työntekijöiltä erilaista 
koulutusmotivaatiota ja -menestystä. Voidaan 
myös olettaa, että työpaikan koko vaikuttaa 
selvästi oppimiskokemuksiin, sillä isoissa or-
ganisaatioissa on yleensä myös isot ja kehit-
tyneet henkilöstöosastot.

Kun tarkastellaan, miten työvoimaraken-
teen kontrollointi muuttaa alkuperäisiä kertoi-
mia (ks. taulukko 7, malli 1), huomataan, että 

Taulukko 5. Ennen työelämää saatu amma  llinen koulutus (% ISCED3:n opiskelijoista)
vuonna 2008 maaryhmi  äin

Maaryhmä
Vapaa markkina-

talous
(Iso-Britannia)

Pohjois-
maat

Manner-
Euroopan koordi-

noidut maat

Val  on koordi-
noimat maat

Siirtymä-
vaiheen

maat
Irlan  

31,4 57,0 66,9 41,8 53,6 33,9

Lähde: Eurostat INDIC_ED educ_ipart.

Taulukko 6. Työhön lii  yvä koulutus ja työn edelly  ämä oppiminen maaryhmi  äin (%)

Työhön lii  yvä
koulutus

viimeisten
12 kk aikana 

Työ vaa  i uusien asioiden oppimista

Pitää paikkansa erit-
täin hyvin

Pitää paikkansa
melko hyvin

Pitää paikkansa erit-
täin hyvin

+ melko hyvin

Pohjoismaat 67,0 39,6 32,6 72,2

Manner-Euroopan koordi-
noidut maat 51,9 27,7 34,3 62,0

Val  on koordinoimat maat 30,0 24,6 28,5 53,1

Siirtymävaiheen maat 38,2 25,4 35,1 60,5

Irlan  45,0 35,3 29,5 64,8

Vapaan markkinatalous
(Iso-Britannia) 53,3 37,6 30,5 68,1

Lähde: ESS 2004.
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osan maaryhmien välisistä eroista selittää työ-
voimarakenteiden erilaisuus. Työhön liittyvän 
koulutuksen kohdalla valtion koordinoimien 
maiden ja erityisesti siirtymävaiheen maiden 
negatiiviset kertoimet pienenevät. Sama pätee 
myös Irlantiin. Työvoimarakenteiden erojen 
kontrollointi (ks. taulukko 7, malli 2) ei kui-
tenkaan pienennä Pohjoismaiden ja muiden 
maaryhmien välistä eroa, vaan pikemminkin 
suurentaa sitä. Maaryhmien välillä on siis sel-
viä eroja silloinkin, kun työvoimarakenteen 
erot on kontrolloitu.

Havainnot työn edellyttämästä oppi-
misesta ovat joiltakin osin samankaltaisia. 
Taulukon 7 mallissa 3 esitetyt alkuperäiset 
kertoimet osoittavat, että Pohjoismaat poik-
keavat jälleen selvästi muista maaryhmistä. 
Tässä tapauksessa Pohjoismaat on ainoana 
ryhmänä saanut Isoa-Britanniaa korkeam-
mat pisteet työn edellyttämästä oppimises-
ta. Ero Pohjoismaiden ja Ison-Britannian vä-
lillä ei kuitenkaan ole yhtä suuri työn edel-
lyttämässä oppimisessa kuin työhön liitty-
vässä koulutuksessa. Valtion koordinoimat 
maat ja siirtymävaiheen maat erottuvat jäl-
leen muista matalilla lukemillaan. Suurin kou-
lutuksen ja oppimisen välinen ero on, että 
Manner-Euroopan koordinoiduissa maissa 
työ ei juuri edellytä uuden oppimista. Näin 

ollen Manner-Euroopan maat ovat työn edel-
lyttämässä oppimisessa lähempänä valtion 
koordinoimia maita ja siirtymävaiheen mai-
ta kuin Pohjoismaita. Työvoimarakenteen 
kontrollointi (ks. taulukko 7, malli 4) pienen-
tää selvästi valtion koordinoimien ja siirty-
mävaiheen maiden ja Ison-Britannian välistä 
eroa. Sillä ei kuitenkaan ole samaa vaikutusta 
Pohjoismaihin tai Manner-Euroopan koordi-
noituihin maihin. Tulosten tärkein anti on jäl-
leen se, että ne osoittavat maaryhmien välis-
ten erojen säilyvän työvoimarakenteen kont-
rolloinnista huolimatta.

Johtopäätökset

Mitä johtopäätöksiä empiirisistä havain-
noista voidaan sitten tehdä? Jotkin tulokset 
puoltavat selvästi tuotantoregiimiteoriaa. 
Ensinnäkin tulokset tukevat melko hyvin teo-
rian oletuksia työehtosopimusneuvottelujen 
koordinaatiosta eri maaryhmissä, vaikka in-
stitutionaalisista rakenteista on nykyään pal-
jon enemmän tietoa kuin teorian laatimisen 
aikaan. Toiseksi tulokset osoittavat, että työ-
paikkaneuvostoedustus on yleisempää koor-
dinoiduissa yhteiskunnissa. Tulokset vahvis-
tivat myös, että ennen työelämää saatu kou-

Taulukko 7. Työvoimarakenteen vaikutukset työhön lii  yvään koulutukseen ja työn edelly  ämään
oppimiseen maaryhmi  äin

Työhön lii  yvä koulutus Työ vaa  i uusien asioiden oppimista

Vertailuryhmä:
Iso-Britannia

Malli 1:
Alkuperäiset kertoimet

Malli 2:
+ Työvoima-rakenne

Malli 3:
Alkuperäiset kertoimet

Malli 4:
+ Työvoima-rakenne

B Sig B Sig B Sig B Sig

Pohjoismaat 0,57 *** 0,74 *** 0,16 * 0,16 *

Manner-Euroopan 
koordinoidut maat –0,06 0,01 –0,34 *** –0,43 ***

Val  on koordinoimat 
maat –0,98 *** –0,83 *** –0,67 *** –0,54 ***

Siirtymävaiheen maat –0,62 *** –0,36 *** –0,44 *** –0,27 ***

Irlan  –0,34 *** –0,22 * –0,15 –0,19

Lähde: ESS 2004.
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lutus on korkeatasoisempaa koordinoiduissa 
maissa.

Tutkimuksesta kävi kuitenkin ilmi, että 
tuotantoregiimiteoriassa on myös ongelmia. 
Teoriassa käytetty luokittelu ei ensinnäkään 
tuo tarpeeksi hyvin esiin maiden välisiä eroja 
työn laadussa. On selvää, että Pohjoismaiden 
ja Manner-Euroopan maiden välillä on ero-
ja sekä työn autonomisuudessa että ammat-
titaidon kehittämisessä, mutta teoria niput-
taa molemmat maaryhmät koordinoiduik-
si markkinatalouksiksi. Niin sanotut valtion 
koordinoimat maat eivät myöskään sovi sa-
maan kategoriaan muiden koordinoitujen 
ryhmien kanssa työntekijöiden vaikutusval-
lan tai ammattitaidon kehittymisen osalta. 
Tuotantoregiimiteoria ei tarjoa mitään uutta 
tietoa maaryhmien ominaispiirteistä työpai-
kan sisäisten suhteiden tai työn laadun osalta. 
Irlantia ja Isoa-Britanniaa ei myöskään voida 
niputtaa yhdeksi ryhmäksi vapaan markkina-
talouden nimikkeen alle, sillä niiden työehto-
sopimusjärjestelmissä ja työn autonomisuu-
dessa on merkittäviä eroja.

Toinen merkittävä ongelma on, että vaik-
ka teoria ennustikin työntekijöiden virallis-
ten vaikutuskanavien (tässä tapauksessa työ-
paikkaneuvostojen) yleisyyden melko hyvin, 
työntekijät eivät silti kokeneet voivansa vai-
kuttaa asioihin oletetussa määrin. Syytä tä-
hän voidaan vain arvailla, mutta mahdollisia 
selityksiä on useita. Työpaikkaneuvostoilla ei 
yleensä ole juurikaan päätösvaltaa, vaan ne 
ovat pääasiassa neuvoa-antavia. Työnantajat 
voivat siis jättää neuvoston mielipiteen huo-
miotta, ellei työntekijöillä ole valtaa pakottaa 
työnantajaa. Järjestelmä on myös hyvin epä-
suora. Edustajien mielipiteet voivat poiketa 
työntekijöiden mielipiteistä, koska edustajat 
saattavat olla enemmän tekemisissä johdon 
kuin työntekijöiden kanssa. Kaiken kaikkiaan 
vaikuttaa todennäköiseltä, että työpaikkaneu-
vostotyyppinen toiminta on tehokkaampaa, 
jos ammattiliitto on voimakas.

Kolmanneksi kävi ilmi, että vaikka teoria 
ennustikin ennen työelämään siirtymistä saa-
dun koulutuksen määrän hyvin, tästä ei seu-

rannut, että ammattitaitoa olisi kehitetty ak-
tiivisesti myös työuran aikana. Tämä johtunee 
osittain siitä, että yritykset käyttävät yrityk-
sen sisäistä kompensoivaa koulutusta mais-
sa, joissa koulutus saadaan pääsääntöisesti 
ennen työelämää. Saattaa myös olla, että jos 
ennen työelämää saatu koulutus on korkea-
tasoista, ei työuran aikana tapahtuvaa laa-
jamittaista koulutusta pidetä tarpeellisena. 
Koska työuran aikana tapahtuva laajamittai-
nen erikoistava koulutus tuottaa voimakkaan 
ammatti-identiteetin, täydennyskoulutus voi 
jopa hidastaa työn uudelleenorganisointia, 
sillä uudelleensijoitetut työntekijät tarvitse-
vat lisäkoulutusta. Vaikuttaa myös todennä-
köiseltä, että ammattiliiton vaikutusvalta liit-
tyy koulutustarjonnan määrään, sillä ammat-
tiliiton ollessa vahva täydennyskoulutusta pi-
detään työntekijöiden edun mukaisena eikä 
yksinomaan tuottavuuden tavoitteluna.

Tulevan teoreettisen kehityksen ja tutki-
muksen kannalta tutkimuksen tärkein tulos 
on se, että Pohjoismaat eroavat hyvin selvästi 
kaikista muista maista työntekijöiden vaiku-
tus- ja kouluttautumismahdollisuuksien suh-
teen. Nykyisten maaryhmien välisiä eroja se-
littävien teorioiden selitysvoima on edelleen 
heikohko. Tämän tutkimuksen tulokset kui-
tenkin viittaavat siihen, että vaikka luotta-
muksen määrällä kieltämättä on jonkin ver-
ran merkitystä erojen selittämisessä, luotta-
musteorioilla tuskin on tässä suhteessa ko-
vin paljon painoarvoa. Vaikuttaakin melko il-
meiseltä, että eroja ei tuotantoregiimiteorian 
oletusten vastaisesti voida riittävästi selittää 
työnantajien mieltymyksillä ja strategioilla, 
vaan huomioon on otettava työnantajien ja 
työntekijöiden väliset voimasuhteet.

* * *
Puheenvuoro perustuu professori Duncan 
Gallien Työelämän tutkimuspäivillä 3.–
4.11.2011 pidettyyn esitelmään. Lontoon 
yliopiston Institute of Educationin Centre 
for Learning and Life Chances in Knowledge 
Economies and Societies -yksikkö on tukenut 
tätä puheenvuoroa varten tehtyä tutkimusta.
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Johdanto

Työelämän laatu ja sen muutokset ovat olleet 
viime vuosina vilkkaan keskustelun kohteena 
teollisissa länsimaissa. Aihe on synnyttänyt 
syviä rintamalinjoja kahden suuressa mää-
rin vastakkaisella kannalla olevan leirin kes-
ken. Colin Williams (2007) on erottanut kol-
me näkemystä, joilla tutkimuskirjallisuudessa 
on perusteltu työelämän laadun paranemista. 
Jälkiteollistumisteesi lähtee talouden raken-
nemuutoksesta. Sen mukaan teolliset yhteis-
kunnat muuttuvat jälkiteollisiksi, mikä johtaa 
työn tietovaltaistumiseen ja uudenlaisten tie-
totyöntekijöiden määrän lisääntymiseen sekä 
tätä kautta yleiseen työn osaamisvaatimusten 
nousuun. Jälkifordismiteesi kohdistuu työkäy-
täntöjen muutoksiin. Sen mukaan fordistinen 
massatuotanto väistyy korvautuen jälkifor-
distisilla tuotantomuodoilla ja työkäytännöil-
lä, jotka johtavat monitaitoistumiseen ja työn-
tekijöiden ja tiimien lisääntyvään itseohjau-
tuvuuteen. Kolmannen näkemyksen, jälkiby-
rokratiateesin, mukaan byrokraattiset orga-
nisaatiomuodot korvautuvat jälkibyrokraat-
tisilla. Muutos merkitsee, että byrokraattisen 

sääntöohjaksen sijasta organisaatiot hakevat 
kilpailuetua entistä enemmän henkilöstön-
sä ”sitouttamisesta”, epäsuorista kontrollin 
muodoista ja ”pehmeistä” henkilöstöjohta-
misen käytännöistä. Teesit painottavat jon-
kin verran eri tavalla muutoksia työelämän 
laadun eri ulottuvuuksissa (ks. taulukko 1).

Yhteiskunta- ja taloustieteissä on pitkä pe-
rinne myös keskustelulle, jossa kunkin teesin 
positiiviset näkemykset on kyseenalaistettu ja 
voitu kääntää päälaelleen. Kahden viime vuo-
sikymmenen aikaisessa ”jälkibravermanilai-
sessa” keskustelussa on tyypillisesti katsottu 
talouden globalisaation, deregulaation ja ϐi-
nanssikapitalismin ylivallan johtaneen uuden-
laiseen ”hyperkilpailuun” ja ”superkapitalis-
miin”, mikä tosiasiassa on johtanut ihmisten 
suuren enemmistön työolojen ja työehtojen 
heikkenemiseen. Monien vaikutusvaltaisim-
pien keskustelijoiden (esim. Beck 2000; Head 
2003; Reich 2007; Riϐkin 1995; Sennett 1998; 
Siltala 2004) näkemykset eivät ole kuitenkaan 
perustuneet edustavien aineistojen syste-
maattiseen analysointiin. Toisaalta paljolti sa-

Kohti parempaa työelämän laatua Euroopassa? 
Kolme Pohjoismaata ja EU 15 -alue vertailussa

Tuomo Alasoini

Taulukko 1. Posi  ivisia näkemyksiä työelämän laadun muutoksesta

Työn vaa  ma
osaaminen

Vaikutusmahdolli-
suudet työssä

Työn
monipuolisuus Työtyytyväisyys

Jälkiteollistumisteesi lisääntyy selväs  lisääntyy

Jälkifordismiteesi lisääntyy lisääntyvät selväs  lisääntyy

Jälkibyrokra  ateesi lisääntyy lisääntyvät lisääntyy lisääntyy selväs  



   181 

Katsauksia ja keskustelua
Tuomo Alasoini

Työelämän tutkimus – Arbetslivsforskning  10 (2) – 2012

manhenkisiin johtopäätöksiin ovat päätyneet 
myös eräät empiirisiä aineistoja monipuoli-
semmin analysoineet tutkijat kuten Francis 
Green (2006) ja Arne Kalleberg (2011).

Green (2006) tekee analyysinsa pohjal-
ta tärkeän havainnon, jonka mukaan mai-
den kesken näyttäisi olevan eroja työelä-
män laadun kehityksessä. Hänen mukaansa 
Pohjoismaat muodostavat mielenkiintoisen 
poikkeuksen varsinkin angloamerikkalaisia 
maita koskevasta työelämän laadun heikke-
nemisen trendistä. Eräissä muissakin empii-
risissä analyyseissa juuri Pohjoismaat on tuo-
tu esiin erikoistapauksena, jotka eroavat mo-
nista muista teollisista länsimaista edukseen 
korkeamman työelämän laatunsa ansiosta.

Dobbinin ja Boychukin (1999) mukaan 
Pohjoismaat edustavat työelämäinstituuti-
oidensa osalta osaamisohjautuvaa (skill-go-
verned) työllisyysjärjestelmää. Sen työn orga-
nisointiin vaikuttava logiikka poikkeaa huo-
mattavasti angloamerikkalaisille maille omi-
naisesta sääntöohjautuvasta (rule-governed) 
järjestelmästä sallimalla kaikilla organisaa-
tiotasoilla suuremman itseohjautuvuuden. 
Näillä järjestelmillä on heidän mukaansa 
vahvoja toisiaan tukevia systeemisiä ominai-
suuksia. Megatrendit, kuten talouden globa-
lisoituminen ja verkostoituminen tai tieto- ja 
viestintäteknologioiden kehitys, suodattuvat 
näiden institutionaalisten rakenteiden läpi 
eri maissa eri tavoin. Näihin megatrendeihin 
liittyvät uudenlaiset johtamisopit eivät myös-
kään vaikuta mekaanisesti, vaan saavat kan-
sallisella tasolla hybridisiä muotoja paikallis-
ten (uudelleen)tulkintojen pohjalta.

Myös Gallien (2003) analyysi Employment 
in Europe -tutkimuksen vuoden 1996 aineis-
tolla tukee voimakkaasti väitettä, jonka mu-
kaan työelämän laadun osalta on oikeutettua 
puhua erityisestä ”skandinaavisesta mallis-
ta”, jonka osaksi myös Suomi voidaan aina-
kin pääsääntöisesti lukea. Myöhemmin Gallie 
(2007) on tehnyt yksityiskohtaisempia jaot-
teluja, joilla hän on pyrkinyt ymmärtämään 
Euroopan maiden välisiä eroja työelämän 
laadussa. Hän on jaotellut maita sekä tuo-

tanto- että työllisyysregiimiensä perusteella. 
Edellisessä keskeisenä erona liberaalien ja 
koordinoitujen markkinatalouksien kesken 
on ammattitaidon muotoutumisen (skill for-
mation) prosessi. Jälkimmäisessä jaottelussa 
keskeisenä erona markkinaohjautuvien, dua-
lististen ja osallistavien (inclusive) järjestel-
mien kesken on taas järjestäytyneen työvoi-
man rooli työllisyyspolitiikassa ja työmarkki-
noiden sääntelyssä. Molemmilla jaotteluilla 
on Gallien esittämällä tavalla systeemisiä vai-
kutuksia työelämän laatuun. Pohjoismaisen 
osallistavan työllisyysregiimin voi Gallien 
mukaan otaksua paitsi tuottavan korkeampaa 
työelämän laatua, myös sisältävän vähäisem-
piä polarisoitumisriskejä työvoiman kesken.

Kalleberg (2011) osoittaa empiirisellä ana-
lyysillaan, että Yhdysvalloissa työtehtävät ovat 
viime vuosina polarisoituneet yhä selvemmin 
”hyviin” ja ”huonoihin” töihin. Kalleberg arve-
lee Gallien ajatusten suuntaisesti, että kasva-
va kuilu ”hyvien” ja ”huonojen” töiden kesken 
koskee ensisijaisesti angloamerikkalaisia mai-
ta, joissa osallistavat työelämäinstituutiot ovat 
heikkoja. Suomessa Virmasalo ym. (2011) 
ovat Tilastokeskuksen työolotutkimusten ai-
kasarjoja analysoimalla päätyneet siihen, että 
erot työelämän laadussa sosio-ekonomisen 
aseman mukaan ovat viime vuosikymmeni-
nä pikemminkin supistuneet kuin kasvaneet. 
Molemmat havainnot tukevat Gallien työlli-
syysregiimiajattelua. Tosin Gallie itse ei pidä 
Suomea yhtä edustavana esimerkkinä osallis-
tavista järjestelmistä kuin Ruotsia ja Tanskaa.

Eurofoundin työolotutkimuksen aineis-
toilla tehdyt analyysit ovat nostaneet Ruotsin, 
Tanskan ja Suomen EU-maiden kärkeen työn 
organisoinnin innovatiivisuudessa (Valeyre 
ym. 2009). Tutkijoiden innovatiivisuusmit-
tarit ovat olleet pitkälti samanlaisia, joilla on 
mitattu myös työelämän laatua. Mittareina 
tutkijat ovat käyttäneet työn tarjoamia op-
pimismahdollisuuksia, työn sisältämää on-
gelmanratkaisua, työhön sisältyviä vaikutus-
mahdollisuuksia sekä itseohjautuvissa tii-
meissä työskentelevien osuutta kaikista tii-
meissä työskentelevistä.
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Kysymyksenase  elu

Katsauksessa tarkastellaan, missä määrin 
edellä esitetyt positiiviset näkemykset työ-
elämän laadun kehityksestä saavat empiiris-
tä tukea EU 15 -alueen osalta viime vuosilta 
ja poikkeaako Pohjoismaiden kehitys muus-
ta Euroopasta. Tarkasteltavina ovat vain tau-
lukossa 2 neljää ulottuvuutta kuvaavat in-
dikaattorit, ei työelämän laatu kokonaisuu-
tena (työn / työelämän laadun käsitteestä, 
esim. Davoine ym. 2008; Gallie 2007; Green 
2006; Guillén & Dahl 2009). Aineistona käy-
tetään Eurofoundin eurooppalaisia työolo-
tutkimuksia (EWCS) vuosilta 1995 ja 2010. 
Pohjoismaiden osalta aineistoa on molemmil-
ta vuosilta saatavissa Suomesta, Ruotsista ja 
Tanskasta. Aineisto on sähköisenä vapaasti 
hyödynnettävissä.

EWCS-aineisto on koottu käyntihaastat-
teluin vähintään 15-vuotiailta työllisiltä, jot-
ka haastatteluhetkellä asuivat ko. maassa. 
Vuonna 2010 tutkimukseen osallistui 27 EU-
maan ohella seitsemän muuta Euroopan maa-
ta (Parent-Thirion ym. 2012). Maiden ja ky-
symysten määrä on kasvanut koko ajan en-
simmäisen, vuonna 1991 tehdyn tutkimuk-
sen jälkeen. Aineiston koko maata kohti on 
kyselyissä ollut tyypillisesti noin 1 000 hen-
keä. Aineisto on painotettu maittain euroop-
palaiseen työvoimatutkimukseen peilaten 
vastaajan sukupuolen, iän, alueen (NUTS–2), 

asuinpaikkakunnan koon, sosio-ekonomi-
sen aseman (ISCO) ja toimialan (NACE) mu-
kaan. Yksityiskohtainen kuvaus EWCS–2010-
aineistosta ja sen tutkimusmetodologiasta on 
esitetty kyselyn teknisessä raportissa.

Tarkasteluun poimittiin kysymykset, joi-
den voi katsoa kuvaavan lähimmin taulukos-
sa 2 esitettyjä ulottuvuuksia. Kysymysten tuli 
olla lisäksi sellaisia, että niistä oli aikasarjatie-
toa vuodesta 1995 ja niitä oli mahdollista pi-
tää työelämän laadun näkökulmasta selvästi 
normatiivisina. Viimeksi mainittu näkökohta 
tarkoittaa, että niiden voi perustellusti katsoa 
muodostavan työelämän laatua mittaavan li-
neaarisen ”hyvä–huono”-arvoasteikon. Näillä 
perusteilla valitut kysymykset on esitetty tau-
lukossa 2. Tyytyväisyyttä työoloihin tarkas-
tellaan yhdellä kysymyksellä, mutta kahdella 
vaihtoehtoisella tavalla. Näin saadaan kartoi-
tettua monipuolisemmin näkemyksiä työolo-
ja koskevasta tyytyväisyydestä.

Olivatko Pohjoismaat muita edellä 
vuonna 1995?

EWCS-1995 aineistoon pohjautuva tarkaste-
lu tuottaa Pohjoismaiden osalta hyvin saman-
laisen tuloksen kuin Gallien (2003) vuodelta 
1996 oleva analyysi (ks. taulukko 3). Tanska 
eroaa EU 15 -maiden keskiarvosta selväs-
ti edukseen kaikissa taulukossa 2 esitettyjen 

Taulukko 2. Työelämän laatua mi  aavat kysymykset

Ulo  uvuus Kysymykset (tarkasteltava vaihtoehto)

Työn vaa  ma osaaminen a. Päätoimeen kuuluu yleensä uusien asioiden oppimista (kyllä)
b. On osallistunut amma   taitoa parantaakseen viimeisen 12 kuukauden aikana 
    työnantajan maksamaan koulutukseen (kyllä)

Vaikutusmahdollisuudet 
työssä

On mahdollista valita tai vaihtaa
a. Tehtävien suori  amisjärjestystä (kyllä)
b. Työmenetelmiä (kyllä)
c. Työskentelynopeu  a tai -tah  a (kyllä)

Työn monipuolisuus a. Päätoimeen kuuluu yleensä yksitoikkoisia tehtäviä (ei)

Työtyytyväisyys a. On kokonaisuudessaan eri  äin tyytyväinen työoloihin päätoimessa
    (eri  äin tyytyväinen)
b. On kokonaisuudessaan eri  äin tyytyväinen tai tyytyväinen työoloihin päätoimessa
    (eri  äin tyytyväinen tai tyytyväinen)
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kysymysten suhteen ja Ruotsi kaikissa muis-
sa paitsi vaikuttamisessa työskentelytahtiin, 
jossa maa on selvästi keskiarvon alapuolella. 
Suomi muistuttaa kahta muuta Pohjoismaata 
lähinnä vain työn tarjoamien hyvien oppimis- 
ja koulutusmahdollisuuksien ja tehtävien suo-
rittamisjärjestystä koskevien vaikutusmah-
dollisuuksien osalta. Myös työoloihinsa vä-
hintään tyytyväisiä oli Suomessa selvästi yli 
EU-maiden keskitason. Puhuminen pohjois-
maisesta erityisyydestä oli siis vuonna 1995 
myös tässä tarkasteltavilla työelämän laadun 
ulottuvuuksilla oikeutettua samoilla Suomea 
koskevilla varauksilla, jotka Gallie on esittänyt.

Onko pohjoismainen erityislaatuisuus 
lisääntynyt vai vähentynyt?

Tilanne on vuonna 2010 pitkälti samansuun-
tainen (ks. taulukko 3). Pohjoismaat ovat ko-
konaisuutena EU 15 -aluetta selvästi edellä 
työn tarjoamissa oppimis-, koulutus- ja vai-
kutusmahdollisuuksissa. Nyt myös Suomi 
erottuu vaikutusmahdollisuuksien osalta sel-
vemmin muusta Euroopasta. Työn monipuo-
lisuudessa Suomi sen sijaan jää edelleen jäl-
keen kahdesta muusta Pohjoismaasta. Myös 
työoloihinsa erittäin tyytyväisiä on Suomessa 
eurooppalaisittainkin verraten vähän.

Taulukossa 4 ovat vuosien 1995 ja 2010 
väliset muutokset prosenttiyksikköinä mait-

tain kullakin käytetyllä työelämän laadun in-
dikaattorilla. Suomessa kehitys on ollut sel-
västi positiivista kahdella vaikutusmahdol-
lisuuskysymyksellä mitattuna, mutta tyyty-
väisyys työoloihin on selvästi vähentynyt. 
Ruotsissa kehitys on ollut positiivista työn 
tarjoamissa oppimis- ja koulutusmahdol-
lisuuksissa, mutta myös Ruotsissa varsin-
kin työoloihinsa erittäin tyytyväisten osuus 
on selvästi pienentynyt. Myös vaikutusmah-
dollisuudet ovat kautta linjan jonkin verran 
heikentyneet. Tanskasta löytyy negatiivinen 
muutos koulutusmahdollisuuksissa, mut-
ta muuten muutokset ovat varsin vähäisiä ja 
pääsääntöisesti positiivisia.

Kun Pohjoismaita verrataan vuonna 2010 
EU 15 -maiden keskiarvoon, voidaan muu-
tosten havaita olevan vuoteen 1995 verrat-
tuna suhteellisen vähäisiä. Tanskalaisten nä-
kemykset ovat edelleen kaikissa kysymyk-
sissä selvästi keskiarvoa positiivisempia, ja 
vuonna 2010 monessa kohdin myös aiempaa 
enemmän. Ruotsissa vaikutusmahdollisuu-
det työskentelytahtiin ovat edelleen selvästi 
keskiarvoa vähäisemmät. Lisäksi tyytyväisyy-
dessä työoloihin Ruotsi on pudonnut EU 15 
-maiden keskikastiin. Suomen osalta selvin 
muutos vuoteen 1995 on, että vuonna 2010 
Suomi sijoittuu kaikilla vaikutusmahdolli-
suuskysymyksillä selvästi keskiarvon yläpuo-
lelle ja on näin lähestynyt muita Pohjoismaita. 

Taulukko 3. Työelämän laatu kolmessa Pohjoismaassa ja EU 15 -alueella kokonaisuutena vuosien 1995 
ja 2010 eurooppalaisessa työolotutkimuksessa (%)

Suomi Ruotsi Tanska EU 15

1995 2010 1995 2010 1995 2010 1995 2010

Työssä oppiminen
Työnantajan maksama koulutus

90.0
52.9

90.6
51.0

85.9
45.2

88.7
48.7

85.1
48.3

87.4
44.0

76.7
30.0

68.9
34.9

Voi valita/vaihtaa
- työtehtävien järjestystä
- työmenetelmiä
- työskentelynopeu  a

77.9
74.9
73.5

84.3
77.7
86.4

81.0
84.4
64.7

78.2
82.1
61.0

81.8
81.6
81.0

85.3
84.8
85.8

66.2
72.7
73.3

66.6
68.4
69.0

Ei yksipuolisia tehtäviä 52.9 51.1 71.2 68.6 61.7 60.5 55.7 55.3

Tyytyväisyys työoloihin
- eri  äin tyytyväinen
- eri  äin/melko tyytyväinen

30.6
92.4

21.4
88.8

37.0
90.7

25.7
87.0

50.6
94.6

51.0
94.9

31.9
85.3

27.2
85.6
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Tyytyväisyydessä työoloihin Suomen suhteel-
linen asema Euroopassa on kuitenkin heiken-
tynyt. Vuonna 2010 Suomi poikkesi kahdes-
ta muusta Pohjoismaasta edelleen työn mo-
nipuolisuudessa. Siinä Suomi ei, toisin kuin 
Ruotsi ja Tanska, eroa edukseen muusta EU 
15 -alueesta.

Yhteenveto ja pohdinta

Ajatukseen hyvästä, kestävästä ja osallista-
vasta työstä tai työelämästä törmää nykyään 
yhä useammin erilaisissa eurooppalaisis-
sa politiikkadokumenteissa. Samaan aikaan 
näyttää kuitenkin siltä, ettei työelämän laatu 
ole Euroopassa kokonaisuutena tullut viime 
vuosina ainakaan lähemmäksi näin kuvattua 
tavoitetilaa. Tähän viittaavat myös edellä esi-
tetyt tarkastelut.

Kolmelle tutkimuskirjallisuudessa esite-
tylle positiiviselle näkemykselle työelämän 
laadun muutoksista ei löytynyt empiiristä 
tukea eurooppalaisesta työolotutkimuksesta. 
Päähavainto on, ettei kolmessa Pohjoismaassa 
työelämän laadussa ole tapahtunut käytetyil-
lä mittareilla kokonaisuutena selvää muutos-
ta. Positiivisinta kehitys on ollut Tanskassa, 
kun taas Ruotsissa – samoin kuin EU 15 -alu-
eella kokonaisuutena – muutokset ovat ol-
leet käytetyillä indikaattoreilla pääsääntöi-
sesti negatiivisia. Pohjoismainen erityisyys 
on vuosina 1995–2010 edelleen korostunut 

erityisesti työn tarjoamissa oppimis- ja vai-
kutusmahdollisuuksissa.

Tulos on toisensuuntainen kuin Peña-
Casas ja Pochet (2009) ovat saaneet kaikki 
EU-maat käsittävässä analyysissaan vuosilta 
1990–2005. Heidän mukaansa skandinaavi-
sen ryhmän positiivinen erityisyys muuhun 
Eurooppaan nähden oli vähentynyt ja erityi-
sesti anglosaksisen ryhmän (Iso-Britannia 
ja Irlanti) suhteellinen asema kohentunut. 
Lisäksi he katsoivat, että Suomen ero skandi-
naavisen ryhmän sisällä Ruotsiin ja Tanskaan 
oli lisääntynyt. Havaintojen erilaisuutta voi 
selittää osittain käytettyjen ajanjaksojen eri-
laisuus, mutta eniten sitä selittää käytettyjen 
muuttujien luonne. Peña-Casas ja Pochet ovat 
käyttäneet huomattavasti laajempaa joukkoa 
muuttujia, joista monetkaan eivät täytä tä-
män puheenvuoron lähtökohtana ollutta vaa-
timusta, jonka mukaan muuttujien tulee sel-
västi muodostaa työelämän laatua mittaava 
lineaarinen ”hyvä–huono”-arvoasteikko.

On mielenkiintoista, että kolmessa Poh-
joismaassa, joissa muutokset käytetyillä työ-
elämän laadun indikaattoreilla ovat olleet 
suhteellisen vähäisiä, muutos työpaikoil-
la on ollut kuitenkin selvästi nopeinta koko 
Euroopassa. Eurooppalaisessa työolotutki-
muksessa on vuonna 2010 kysytty ensim-
mäisen kerran, onko vastaajan työpaikalla 
toteutettu viimeisen kolmen vuoden aikana 
sellaisia mittavia rakenne- tai uudelleenjär-
jestelyjä, jotka ovat vaikuttaneet välittömään 

Taulukko 4. Työelämän laadun muutokset kolmessa Pohjoismaassa ja EU 15 -alueella kokonaisuutena 
vuosina 1995–2010 eurooppalaisessa työolotutkimuksessa (%-yksikköä)

Suomi Ruotsi Tanska EU 15

Työssä oppiminen
Työnantajan maksama koulutus

0.6
–1.9

2.8
3.5

2.3
–4.3

–7.8
4.9

Voi valita/vaihtaa
– työtehtävien järjestystä
– työmenetelmiä
– työskentelynopeu  a

6.4
2.8

12.9

–2.8
–2.3
–3.7

3.5
3.2
4.8

0.4
–4.3
–4.3

Ei yksipuolisia tehtäviä –1.8 –2.6 –1.2 –0.4

Tyytyväisyys työoloihin
– eri  äin tyytyväinen
– eri  äin/melko tyytyväinen

–9.2
–3.6

–11.3
–3.7

0.4
0.3

–4.7
0.3
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työympäristöön. Myönteisesti vastanneiden 
osuus on Suomessa 52 %, Ruotsissa 50 % ja 
Tanskassa 48 %, mutta koko EU 15 -alueella 
vain 33 %.

Kolme Pohjoismaata eroaa lähes kaikista 
muista EU 15 -maista selvästi edukseen myös 
siinä, kuinka hyviä osallistumismahdollisuuk-
sia henkilöstöllä voi otaksua olevan työpai-
kalla tapahtuvien muutosten yhteydessä (ks. 
taulukko 5). Työolotutkimuksessa on vuonna 
2010 kysytty ensimmäistä kertaa, voiko vas-
taaja vaikuttaa päätöksiin, jotka ovat tärkeitä 
oman työn kannalta, onko hän ollut mukana 
parantamassa oman osaston tai organisaati-
on työn organisointia tai prosesseja sekä ky-
sytäänkö hänen mielipidettään ennen kuin 
omalle työlle asetetaan tavoitteita. Hyvillä 
osallistumismahdollisuuksilla voi ajatella ole-
van vaikutusta siihen, millaisia ovat työpai-
kalla tapahtuvien muutosten vaikutukset työ-
elämän laatuun.

Pohjoismaisen hyvinvointivaltion idea ja 
työelämän uudistuminen sekä tätä kautta 
korkea työelämän laatu liittyvät toisiinsa kah-
della tavalla (ks. kuvio 1). Hyvinvointivaltio 
tarjoaa ensinnäkin ihmisille turvaverkkoja ja 
tasaa riskejä työelämän muutoksissa. Se on 
myös tärkeä ihmisiä ja työorganisaatioita uu-
distumaan mobilisoiva voima jo sellaisenaan. 
Mobilisointi tapahtuu erityisesti osaamiseen, 
oppimiseen ja luovuuteen, mutta myös ylei-
semmin työelämään osallistumisen ja kulu-
tuksen lisäämiseen kohdistuvien investointi-
en kautta (Simpura 2010).

Korkea työelämä laatu ei ole näin ajatel-
len vain suotuisan talouskasvun ja hyvin-

vointipolitiikan ilmentymänä aikaan saatu 
ylellisyystuote. Se on myös varteenotetta-
va potentiaalinen kilpailuetu globalisoitu-
vassa taloudessa. Yritys- ja toimipaikka-
tasoiset aineistot esimerkiksi Tanskasta 
(Laursen & Foss 2003; Nielsen & Lundvall 
2007), Alankomaista (Beugelsdijk 2008) 
ja Yhdysvalloista (Messersmith & Guthrie 
2010) osoittavat, että edistykselliset henki-
löstöjohtamisen käytännöt ja niihin perus-
tuvat hyvät työssä oppimis- ja vaikutusmah-
dollisuudet ovat positiivisessa yhteydessä 
yritysten kykyyn saada aikaan innovaatioi-
ta tuotteissa. Innovaatioiden tuottaminen 
on puolestaan parhaimmillaan laaja-alai-
nen organisatorinen oppimisprosessi, joka 
edistää myös siihen osallistuvien mahdolli-
suuksia kehittyä työssään ja kehittää työtä. 
Puutteellinen kyky innovoida voi sen sijaan 
ajaa yrityksiä etsimään kilpailuetua puhtaas-
ta kustannuskilpailusta, jolla taas voi olla 
kontingenssiajattelun pohjalta negatiivisia 
vaikutuksia mahdollisuuksiin kehittää työ-
tä ja työelämää laadullisesti (Alasoini 2003). 
Näin voi syntyä itseään voimistava noidan-

Taulukko 5. Henkilöstön osallistumismahdollisuudet kolmessa Pohjoismaassa ja EU 15 -alueella kokonai-
suutena vuoden 2010 eurooppalaisessa työolotutkimuksessa (%)

Aina/yleensä-vastanneet Suomi Ruotsi Tanska EU 15

Voiko vaiku  aa päätöksiin, jotka tärkeitä oman 
työn kannalta? 57.0 49.3 56.2 39.6

Onko ollut parantamassa oman osaston tai orga-
nisaa  on työn organisoin  a tai prosesseja? 52.9 53.3 62.1 47.4

Kysytäänkö mielipide  ä ennen kuin omalle työlle 
asetetaan tavoi  eita? 58.6 50.6 67.4 45.6

-Hyvinvointi
valtion idea

 

Turvaverkot 
ja riskien 

tasaaminen 
työelämän 

muutoksissa 
 

Korkea 
työelämän 

laatu 
Resurssit ja 
mobilisointi 
työelämän 

uudistamiseen 
 

Kuvio 1. Hyvinvoin  val  on idea ja korkea työelä-
män laatu
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kehä. Näin myös innovaatiopolitiikan näkö-
kulmasta eurooppalaisen työolotutkimuksen 
tulokset antavat aihetta huoleen Euroopan 
osalta kokonaisuutena.

Kaikkia tutkimustuloksia ei ole kuiten-
kaan helppo selittää edellä esitetyn kirjalli-
suuden valossa. Varsinkin tyytyväisyyttä työ-
oloihin koskevat tulokset ovat osittain ristirii-
taisen tuntuisia. Suomessa ja Ruotsissa tyy-
tyväisyys on tarkasteluajanjaksona laskenut 
trendimäisesti huolimatta siitä, ettei muissa 
työelämän laadun indikaattoreissa ole tapah-
tunut dramaattisia heikentymisiä.

Suomen osalta eurooppalaisen työolotut-
kimuksen tulokset eivät ole kaikilta osin sa-
manlaisia kuin Tilastokeskuksen työolotut-
kimuksen tulokset. Suorien vertailujen te-
keminen on vaikeaa johtuen eroista näiden 
kahden tutkimuksen kysymysten sanamuo-
doissa ja vastausvaihtoehdoissa. Esimerkiksi 
Tilastokeskuksen työolotutkimuksen mu-
kaan hyviä kehittymismahdollisuuksia työs-
sään kokevien osuus lisääntyi vuosina 1997–
2008 kuudella prosenttiyksiköllä koko pal-
kansaaja-aineistossa (Lehto & Sutela 2008, 
52), kun taas vastaavan eurooppalaisen tut-
kimuksen tulokset eivät juurikaan eroa vuo-
sien 1995 ja 2010 välillä. Jälkimmäisessä tut-
kimuksessa vastausvaihtoehdot muodosta-
vat dikotomian, edellisessä taas kolmitasoi-
sen asteikon. Työjärjestystä, työmenetelmiä 
tai työtahtia koskevien vaikutusmahdolli-
suuksien osalta Tilastokeskuksen tutkimus-
aineiston tulokset taas eivät osoita vuosina 
1997–2008 juuri minkäänlaisia muutoksia 
(mt., 58). Eurooppalaisen tutkimuksen mu-
kaan sen sijaan vaikutusmahdollisuuksia it-
sellään katsovien osuus on lisääntynyt vuo-
sien 1995 ja 2010 välillä selvästi. Tässäkin 
tapauksessa eurooppalaisen tutkimuksen 
vastausvaihtoehdot ovat yksinkertaisemmat. 
Yhdenmukaisia tuloksia tutkimukset sen si-
jaan antavat siinä, ettei kummankaan mukaan 

työnsä yksitoikkoisena kokevien osuudessa 
ole tapahtunut merkittävää muutosta tänä 
tarkasteluaikana (mt., 63).

Eurooppalainen työolotutkimus tarjo-
aa ainutlaatuisen aineiston työolojen ja työ-
elämän laadun kehityksestä kiinnostuneille 
tutkijoille kohdejoukkonsa laajuuden ja ai-
kasarjojensa pituuden ansiosta. Aineistoihin 
sisältyy toisaalta monia rajoitteita. Yksi näis-
tä on maakohtaisten aineistojen suhteellisen 
pieni koko, mikä rajoittaa kovin yksityiskoh-
taisten analyysien tekemistä maiden sisällä. 
Esimerkiksi Suomessa Tilastokeskuksen työ-
olotutkimus tai Työterveyslaitoksen Työ ja 
terveys -tutkimus ovat näiltä osin käyttökel-
poisempia aineistoja. Toinen tärkeä metodo-
loginen rajoite on se, että eurooppalaisessa 
työolotutkimuksessa monet vastausvaihto-
ehdot on esitetty vain yksinkertaisina diko-
tomioina. Esimerkiksi se, että noin 90 pro-
senttia suomalaisista vastaajista katsoo pää-
toimeensa kuuluvan yleensä uusien asioiden 
oppimista, ei kerro vielä kovin paljon siitä, 
kuinka kehittävää työ todella on. Tämä, ko-
vin positiivisen tuntuinen kuva saa toisenlai-
sen vivahteen esimerkiksi Tilastokeskuksen 
työolotutkimuksessa, jossa vastausvaihtoeh-
toja on kahden sijasta kolme. Näin kysyttäes-
sä hyvinä kehittymismahdollisuuksiaan pi-
tää enää 43 prosenttia (Lehto & Sutela 2008, 
52). Työolojen ja työelämän laadun kehityk-
sen kartoittaminen yksinkertaisten dikotomi-
oiden kautta voi toimia paremmin erilaisissa 
fyysisiin työoloihin liittyvissä altistuskysy-
myksissä, mutta työn kognitiivisia, psykososi-
aalisia tai sosiaalisiin suhteisiin liittyviä piir-
teitä tutkittaessa tällainen asetelma saattaa 
yksinkertaistaa ilmiöitä väkivaltaisesti.

* * *
Puheenvuoro perustuu Tuomo Alasoinin 
Työelämän tutkimuspäivillä 3.–4.11.2011 pi-
dettyyn esitelmään.
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Keskustelu Suomessa ja maailmalla

Työolosuhteista ja hyvän työn piirteistä on 
keskusteltu pitkään. Keskustelua on vauhditta-
nut EU:n työllisyyspolitiikka, ns. Luxemburgin 
prosessi, joka käynnistyi vuonna 1997. Sitä 
seurasi YK:n työjärjestön, ILO:n, vuonna 1999 
käynnistämä ”kelvollisen työn” ohjelma (de-
cent work; ILO 1999). EU:n Lissabonin huip-
pukokouksessa vuonna 2000 tavoitteeksi 
asetettiin ”enemmän ja parempia työpaikko-
ja ja vahvempi sosiaalinen koheesio vuoteen 
2010 mennessä” (EU 2000). Sittemmin tämä 
”enemmän ja parempia” on sisältynyt lähes 
kaikkiin EU:n työllisyyspoliittisiin ulostuloi-
hin. Käytännössä työpaikkojen laatu on kui-
tenkin jäänyt määrän jalkoihin. Parin vuoden 
takaisessa Euroopan parlamentin tilaamassa 
tutkimuksessa todettiinkin varsin lakonisesti, 
että käytännössä mitään varsinaista kehitystä 
työelämän laatua koskevassa toiminnassa ei 
ole tapahtunut (EP 2009, 11).1

Työn laadun mittaamisen puolella kehi-
tystä on kuitenkin tapahtunut. Euroopassa 
tunnetaan jo kymmenkunta työn laatua mit-
taavaa indeksiä, jotka sisältävät myös eräitä 
maavertailuja (Tangian 2007; 2009; 2011).2 
Yksi laajimmista ja lupaavimmista mittareis-
ta on saksalainen ”hyvän työn” indeksi, ns. 
DGB-indeksi, sitä julkaisevan Saksan keskus-
ammattijärjestön mukaan (DGB 2007). DGB-
indeksi on koottu useista työelämän osakysy-

myksistä ja se saa arvoja välillä 0 ja 100 pis-
tettä. Alle 50 pistettä määritellään huonoksi, 
50–80 pistettä keskiverroksi ja yli 80 pistettä 
hyväksi työksi. Näin määritellen hyvän työn 
piirissä on Saksassa viime vuosina ollut 12–
15 prosenttia työntekijöistä.

DGB-indeksi on irtiotto ”kelvollises-
ta työstä”, jonka ytimen muodostavat ILO:n 
avainnormit, kuten lapsi- ja pakkotyövoiman 
käytön kielto sekä sopimukset tuottavasta ja 
vapaasti valitusta työstä, sosiaalisesta suo-
jelusta ja sosiaalidialogista, vuorovaikutuk-
sesta työmarkkinaosapuolten välillä. ”Hyvän 
työn” käsite tuo kuvaan mukaan työntekijöi-
den osallistumiseen ja kehittämistoimintaan 
liittyvät näkökohdat. Saksalaisessa keskuste-
lussa on korostettu henkilöstökoulutusta, jota 
70 prosenttia vastaajista pitää tärkeimpänä 
työolosuhteita kohottavana tekijänä (DGB 
2007, 24).

Myös Suomessa keskustelu työn laadus-
ta on käynnistynyt, mutta ainakaan toistai-
seksi se ei ole johtanut sellaisten työn laatua 
kuvaavien mittareiden kehittelyyn, jollainen 
DGB-indeksi on. Siksi suomalainen keskuste-
lu tuottaa edelleen hyvin ristiriitaisia ja lähes 
antagonistisia kuvauksia suomalaisen työelä-
män laadusta ja siihen vaikuttavista tekijöistä. 
Yhden näkemyksen mukaan suomalainen työ-
elämä on huonontunut (Siltala 2004; 2007), 
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elinkeinoministeriön työolobarometrista 
koostetusta laatuindeksistä jää käteen?
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toisen näkemyksen mukaan ei ole, pikemmin-
kin päinvastoin (EK 2010; Alasoini 2010).

”Kaikki hyvin” päätelmäänsä Elinkeino-
elämän keskusliitto (EK) ja Elinkeinoelämän 
Valtuuskunta (EVA) ovat perustelleet lähin-
nä työ- ja elinkeinoministeriön työolobaro-
metrista johdetulla, neljään työn laadun osa-
tekijään perustuvalla kouluarvosanalla, joka 
vuosina 2005–2010 on ollut noin kahdeksan. 
Arvosanan variaatiota ja siihen vaikuttavia 
tekijöitä ei ole empiirisesti tutkittu. Ne kor-
vattiin joustoturvasta tutulla lauseella, jonka 
mukaan tuloksellisuuden ja henkilöstön työ-
hyvinvoinnin välillä on selvä positiivinen yh-
teys (EU 2007). Odotin vilkasta keskustelua, 
mutta turhaan.

Koen nyt aiheelliseksi täsmentää keskus-
telua kahde  lla kysymyksellä: 1) millaiseen 
käsitykseen työelämän laadusta päädym-
me, kun sitä mitataan mittarilla, joka sisältää 
myös eräitä ”hyvän työn” käsitteeseen sisäl-
tyviä osatekijöitä, ja 2) mitkä tekijät selittävät 
näin mitatun työn laadun variaatiota suoma-
laisten palkansaajien keskuudessa?

Aineiston mahdollisuudet ja rajoitukset

Oikeaoppisesti koottu työelämän laatuindek-
si huomioi sekä työhön että työllisyyteen liit-
tyvät piirteet (EP 2009, 26). Saksalaisessa 
DGB-indeksissä näitä piirteitä on arvioitu 15 
osatekijän avulla. Osa niistä on mukana myös 
työ- ja elinkeinoministeriön työolobaromet-
rissa, mutta varsin ongelmallisella tavalla: 
vastausmahdollisuuksia on liian vähän ja ne 
jakautuvat epäsymmetrisesti vastausten teo-
reettisen keskikohdan ympärille. Tällaisten 
laadullisten vastausten uudelleenskaalaami-
nen määrällisiksi kouluarvosanoiksi on aina 
ongelmallista.

Näitä ongelmia välttääkseni minun oli tyy-
dyttävä DGB-indeksiä suppeampaan tarkas-
teluun ja jätettävä pois muun muassa urake-
hitysmahdollisuuksia, työaikajärjestelyjä, kii-
rettä ja kollegiaalisuutta koskevat työn laa-
dun osatekijät. Tämän valinnan tehtyäni oli 

päätettävä, mihin tuloksiani haluan verrata. 
Luonteva valinta oli EK:n ja EVA:n julkistamat 
tulokset, jotka nousevat samasta aineistosta. 
Otin kuitenkin mukaan ne ”hyvän työn” osate-
kijät, jotka aineistossa tarjolla olivat.

Kaksiosaisen tutkimusongelman metodo-
logia ja aineisto on kuvattu tiivistetysti tau-
lukossa 1. Ensin johdan työn laatua mittaa-
van TEM-indeksin kuudesta työolobaromet-
rin osatekijästä. Neljä ensimmäistä osateki-
jää ovat täsmälleen samat kuin EVA:n ja EK:n 
julkaisuissa: varmuus, tasa-arvo, kannustus ja 
voimavarat. Kaksi viimeistä ovat ”hyvän työn” 
käsitteen mukaisia täydennyksiä: palkkaus ja 
valta. Osatekijät on johdettu Työ- ja elinkei-
noministeriön työolobarometreista jaksolla 
2005–2010.3

Tämän tehtyäni selitän TEM-indeksin va-
riaatiota regressiomallilla, jossa selittävi-
nä muuttujina ovat eräät työstä ja työllisyy-
destä riippumattomat asiantilat, kuten pal-
kansaajan ikä, ja työpaikalla käytössä olevat 
palkkausjärjestelmät, kuten tulospalkkaus. 
Tulkintojen helpottamiseksi myös jatkuvat 
muuttujat, kuten ikä, on sisällytetty regres-
siomalliin indikaattorimuuttujina. Näin me-
netellen yhtä asiantilaa tai ryhmää, kuten alle 
25-vuotiaita, käytetään verrokkina muille.4

TEM-indeksin johtaminen

Työni lähtökohtana olivat ne neljä työelä-
män laadun osatekijää, johon myös EVA:n ja 
EK:n edellä mainitut julkaisut perustuvat.5 
Laajensin mittaria kahdella ”hyvän työn” 
edellyttämällä osatekijällä: palkkaus ja vai-
kutusvalta. Tämän jälkeen tarkistin, että näin 
koostetut kuusi osatekijää latautuvat faktori-
analyysissä eri sarakkeille, omiksi faktoreik-
si.6 Lopuksi skaalasin osatekijöiden pistemää-
rät välille 0 ja 100, ja laskin niiden aritmeetti-
sen keskiarvon, TEM-indeksin.

Kuviossa 1 nämä TEM-indeksin pistemää-
rät on esitetty osatekijöittäin ja osatekijöistä 
laskettuna keskiarvona. TEM-indeksin keski-
arvoksi tulee 60 pistettä. Kuten kuviosta nä-
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Taulukko 1. Kaksiosaisen tutkimusongelman ja käyte  ävissä olevan aineiston kuvailua.

Tutkimusongelma 1: Tutkimusmenetelmä ja avainmuu  ujat

TEM-indeksin koostaminen Työolobarometrin kysymyksistä kootut kuusi työn laadun osatekijää vaihteluvälille 
0–100 piste  ä skaala  uina:
*varmuus työstä
*tasa-arvo työssä
*kannustavuus työssä
*voimavarat työssä
*palkkaus 
*valta työssä

Tutkimusongelma 2: Tutkimusmenetelmä ja avainmuu  ujat

TEM-indeksiä seli  ävät tekijät Regressioanalyysi 

Selite  ävä muu  uja

TEM-indeksin saamat arvot 0–100 piste  ä

Seli  ävät muu  ujat: 

Ikä 18–64 vuo  a, vastaushetkellä 

Työkyky Arvosana 1–10, itse arvioitu

Työpaikan koko, 100 h Luokiteltu muu  uja, epätasainen ja kasvava luokkaväli

Indikaa  orimuu  ujat:

Koulutusasteet Perus- ja keskiaste sekä alin, alempi ja ylempi korkea-aste

Sukupuoli Mies

Amma   liiton jäsen Oma ilmoitus

Työ  ömyyskassan jäsen Vain kassan jäsen, oma ilmoitus 

Sektori Teollisuus, yksityiset palvelut, val  o ja kunta-ala

Työpaikan markkina-asema Kasvat, supistuvat ja vakaat työpaikat; edeltävän vuoden perusteella 

Sosiaaliset suhteet Ris  riidat ja henkinen väkivalta 

Töiden organisoin  Määräaikaisuus, ryhmätyö, kehi  ämiskeskustelut, etninen työvoima 

Palkkajärjestelmät Työn vaa  vuuden arvioin  , ikälisät, laatu-, bonus- ja voi  opalkkiot

Henkilöstökoulutus Koulutuspäivät edellisen vuoden aikana 

Lähde: Työolobarometrit jaksolla 2005–2010, TEM

kyy, itse lisäämieni osatekijöiden palkkaus ja 
valta keskipistemäärät ovat selvästi pienem-
mät kuin EK:n ja EVA:n käyttämien osateki-
jöiden keskipistemäärät. Toisin sanoen, palk-
kaus ja valta saavat palkansaajilta vähemmän 
pisteitä kuin esimerkiksi varmuus työn säily-
misestä ja kannustavuus työssä.

Kuviossa 2 on havainnollistettu suppean 
(4 osatekijää) ja laajan (6 osatekijää) indeksin 
hajontaa. Laajan indeksin pistejakauma 
painottuu selvästi enemmän vasemmalle, 

pienempien pisteiden suuntaan, kuin suppea, 
EK:n ja EVA:n suosima indeksi. Toisin sanoen 
työn laatua kuvaavat tulokset ovat varsin 
herkkiä sille, mitä työn laadun osatekijöitä 
mittariin sisällytetään. On siis mahdollista, 
että muita ”hyvän työn” osatekijöitä lisäämällä 
käsityksemme suomalaisen työelämän 
laadusta olennaisesti muuttuu.

Kuviossa 3 TEM-indeksin jakauma on esi-
tetty kolmiluokkaisena siten, että katkais-
ukohtina ovat 50 ja 80 pistettä, aivan kuten 
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Kuvio 1. TEM-indeksi ja sen osatekijät keskimäärin
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saksalaisessa DGB-indeksissä. Alle 50 pis-
teen työtä kutsun huonoksi työksi, jota vuon-
na 2010 teki 21 prosenttia palkansaajista. 
Keskimääräiseksi työksi kutsun 50–80 pis-
teen työtä, jota vuonna 2010 teki 73 prosent-
tia palkansaajista. Yli 80 pisteen työtä kutsun 
hyväksi työksi, jota vuonna 2010 teki 7 pro-
senttia palkansaajista.7

Lopuksi testasin t-testillä, miten vakaita 
huonon, keskiverron ja hyvän työn osuudet 
ovat jaksolla 2005–2010 olleet. Ilmeni, että 
vain vuoden 2006 osuudet poikkesivat tilas-
tollisesti merkitsevässä määrin edellisen ja 
sitä seuraavan vuoden arvoista. Miksi juuri 
vuosi 2006 poikkeaa muista, ei aineistosta il-
mene. Muiden peräkkäisten vuosien välillä ti-
lastollisesti merkitsevää eroa ei ole, kuten ei 
myöskään mittausaikavälin ääripäiden, vuo-
sien 2005 ja 2010 välillä.

Tämä vakaus voi toki johtua siitä, kuten 
EK ja EVA ovat väittäneet, että työelämän laa-
dussa ei ole juuri mikään muuttunut. Mutta 
mielestäni jakson 2005–2010 asetelma on ol-
lut epäuskottavan vakaa, ja tämä pätee myös 
TEM-indeksin osatekijöihin. Vuonna 2009, 
kun Suomen talous sukelsi syvään lamaan 
ja hätä työpaikoilla oli suuri, muutoksen oli-
si pitänyt näkyä ainakin jossakin työn laadun 
osatekijässä. Mutta näin ei käynyt. Vikaa voi 
toki olla myös mittarissa. Myös nämä, mitta-
rin herkkyyteen liittyvät kysymykset, olisi jat-
kotutkimuksessa täsmennettävä.

TEM-indeksin variaa  ota seli  äviä 
tekijöitä

TEM-indeksin variaatiota palkansaajien jou-
kossa olen selittänyt regressiomallilla, jonka 
tuloksia pidän alustavina.8 Mallista kun voi 
puuttua jotakin sellaista, jonka sisällyttämi-
nen malliin muuttaisi tuloksia. Mitä se jokin 
voisi olla, on minulle epäselvää. Alan kirjalli-
suudesta kun ei selviä, mitä kaikkea tällaiseen 
malliin pitää ehdottomasti sisällyttää.

Aloitan suhteellista työkykyä koskevas-
ta arvosanasta, joka on määritelty suhteessa 

elinkaaren parhaimpaan. Tulosten mukaan 
yhden numeron nousu työkyvyssä nostaa in-
deksiä keskimäärin 2–3 pistettä. Ottaen huo-
mioon miten paljon työterveydestä on viime 
vuosina puhuttu, se ei ole kovin paljon. Mutta 
toki työterveystoiminnan aktivointia voi näil-
läkin tuloksilla perustella. Jos arvosana pa-
rantuu useammalla pykälällä, indeksi nousee 
noin 10 pistettä (ks. kuvio 4).

Koulutusasteen vaikutus on erikoinen. 
Keskiasteen indeksiluku, kun muut tekijät 
vakioidaan, on likimain sama kuin perusas-
teen. Alimman ja alemman korkea-asteen in-
deksiluvut ovat vain hieman paremmat kuin 
perusasteen. Varsinainen ero, noin viisi pis-
tettä, näkyy vasta ylemmän korkea-asteen ja 
perusasteen välillä. Kun otetaan huomioon se, 
miten eri tavoin työtä on eri koulutusasteilla 
organisoitu, suurempiakin eroja olisi voinut 
odottaa (ks. kuvio 5).

Työpaikan sosiaalisia suhteita koske-
vat tulokset ovat selkeät. Eturistiriidat, jot-
ka kattavat kaikki perinteiset eturistiriidat 
esimiesten ja työntekijöiden välillä, laske-
vat TEM-indeksiä peräti 8–10 pistettä. Myös 
henkilöstöryhmien väliset ristiriidat laske-
vat TEM-indeksiä, erityisesti miehillä. Mutta 
työntekijöiden välisillä ristiriidoilla ei näyt-
täisi olevan TEM-indeksiä heikentävää vaiku-
tusta (ks. kuvio 6).

Myös henkisellä väkivallalla ja työpaikka-
kiusaamiselle, jota on esiintynyt joka neljän-
nellä työpaikalla, on huomattava indeksiä hei-
kentävä vaikutus.9 Jos henkistä väkivaltaa on 
esiintynyt vain joskus, indeksin pisteluku on 
4–5 pistettä pienempi kuin tilanteessa, että 
henkistä väkivaltaa ei ole esiintynyt lainkaan. 
Jos henkistä väkivaltaa on esiintynyt jatkuvas-
ti, indeksin pisteluku laskee vielä 3–4 pistet-
tä lisää.

Työn vaihtoehtoisilla organisointitavoilla 
on ollut vain vähäinen merkitys. Määräaikaista 
työtä tekevillä indeksi on likimain sama kuin 
muilla. Myös etnisen työvoiman käytön vaiku-
tus indeksipisteluukuun on vähäinen. Ryhmä- 
ja tiimityö nostaa indeksiä hieman, jos sitä-
kään.10 Mutta jos ryhmä- ja tiimityötä tehdään 
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Kuvio 4. Työkykyarvosanan pistevaikutus, alle 7 arvosanoihin verra  una
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Kuvio 5. Koulutusasteen pistevaikutus, perusasteeseen verra  una
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Ris riitoja esimiesten
kanssa

Ris riitoja työntekijöiden
välillä

Ris riitoja henkilöstö-
ryhmien välillä

Miehet Naiset

– 8,4
9,8–

0,6–

5,8–

2,0–

Kuvio 6. Ris  riitojen pistevaikutus
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”pääosin”, vaikutus indeksipistelukuun vah-
vistuu. Kehittämiskeskustelujen vaikutus on 
kuitenkin aivan omaa luokkaansa: jos niitä on 
käyty, indeksi nousee selvästi.

Palkkajärjestelmien vaikutus on vähäi-
nen. Jos vastaaja on kokenut, että hänen työ-
paikallaan palkitaan hyvästä työn laadus-
ta, se on nostanut indeksiä kolme pistettä. 
Ikälisä- ja voittopalkkiojärjestelmien ole-
massaolo on nostanut indeksiä noin pisteel-
lä. Bonuspalkkiot ovat vaikuttaneet likimain 
saman verran, mutta vain miehillä. Sen sijaan 
työn arviointijärjestelmillä ei näyttäisi olevan 
indeksiin mitään vaikutusta, kuten ei myös-
kään sillä, että kaikki edellä mainitut järjes-
telmät löytyvät samalta työpaikalta (ks. ku-
vio 8).11

Edellisen vuoden aikana saadun henki-
löstökoulutuksen vaikutus on selvä ja suora-
viivainen: mitä enemmän koulutuspäiviä on 
edellisenä vuonna ollut, sitä korkeampi on 
indeksin pistemäärä. Indeksipistemäärään ei 
1–2 päivää henkilöstökoulutusta juuri vaiku-
ta, mutta 3–4 päivää nostaa indeksiä noin pis-
teen, 5–6 päivää noin kolme pistettä ja yli 6 
päivän henkilöstökoulutus noin neljä pistet-
tä – verrattuna niihin jotka eivät olleet saa-
neet lainkaan koulutusta. Naisilla vaikutus on 
hieman suurempi kuin miehillä (ks. kuvio 9).

Mutta henkilöstökoulutuskaan ei yksin 
työn laatua ratkaise, jos muut työn laadun 
osatekijät saavat vähän pisteitä. Tähän kou-
lutusvaikutuksen rajallisuuden tunnustami-
seen on myös toinen syy: jaksolla 2000–2006 
henkilöstökoulutus ja siitä koituva taloudel-
linen tuotto ovat kääntyneet laskuun niin 
Suomessa kuin monissa muissakin maissa 
(Laukkanen 2011a; 2011b). Jos koulutus oli-
si sellainen ihmelääke, jollaisena sitä on viime 
vuosina markkinoitu, sen määrä olisi kasvus-
sa ja siitä palkittaisiin entistä paremmin.

Mitä TEM-indeksistä jää käteen?

Työn laatua mittaavat indeksit ovat sekä ai-
neisto- että oletussidonnaisia. Siitä seuraa, 
että kiistatonta totuutta työelämän laadusta, 

sen kehityssuunnasta ja siihen vaikuttavista 
tekijöistä on vaikea esittää. Mutta näidenkin 
rajoitusten vallitessa on mahdollista tuottaa 
lisätietoa, joka voi olennaisesti täsmentää ny-
kyistä käsitystämme.

Tässä johdettu TEM-indeksi koostuu kuu-
desta työ- ja elinkeinoministeriön työoloba-
rometrin kysymyksestä johdetusta osateki-
jästä. Neljä osatekijää – varmuus, tasa-arvo, 
kannustus ja voimavarat – ovat barometrin 
tutkijoiden itse tuottamia. Niitä EVA ja EK 
ovat työn laatua koskevassa keskustelussa 
hyödyntäneet keskilukuina, hajonnat sivuut-
taen. Kaksi muuta laadun osatekijää – palk-
kaus ja valta – olen lisännyt siksi, että ”hyvän 
työn” käsite muun muassa tätä lisäystä edel-
lyttää. Ilman osallisuutta kuvaavia tekijöitä 
päädytään helposti mittariin, joka kuvaa lä-
hinnä ”kelvollista työtä”. Ilman hajontaa kos-
kevaa tarkastelua olemme puolestaan pako-
tettuja ajattelemaan, että kaikki palkansaajat 
kokevat työn laadun samalla tavalla.

TEM-indeksi tuottaa likimain saman kes-
kiarvon kuin saksalainen ”hyvän työn” indek-
si, DGB-indeksi: työn laatu saa keskiarvosa-
naksi noin 60 pistettä sadasta mahdollises-
ta. TEM-indeksi pakkautuu kuitenkin huo-
mattavasti saksalaista verrokkiaan vahvem-
min keskikohtansa ympärille. Tämä voi joh-
tua siitä, että TEM-indeksi kattaa vain osan 
DGB-indeksin sisältämistä työn laadun osa-
tekijöistä. Mutta on myös mahdollista, että 
Suomessa työn laadun variaatio on pienem-
pi kuin Saksassa. Tästä seuraa, että jakauman 
ääripäissä – hyvän ja huonon työn piirissä – 
on vähemmän palkansaajia kuin Saksassa. 
TEM-indeksin mukaan 7 prosenttia palkan-
saajista teki vuonna 2010 hyvää työtä, 21 pro-
senttia huonoa työtä ja loput 72 prosenttia 
keskinkertaista työtä.

Mitkä tekijät si  en seli  ävät TEM-indeksin 
variaa  ota?

Saksalaisessa työn laatua koskevassa kes-
kustelussa on korostettu henkilöstökoulu-
tusta. Myös TEM-indeksin selityksessä hen-
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kilöstökoulutuksella on huomattava, mutta 
rajallinen merkitys. Jos työpaikan sosiaaliset 
suhteet ovat ongelmalliset, myös henkilöstö-
koulutuksella aikaansaadut parannukset työn 
laatuun jäävät varsin rajallisiksi. Erot pal-
kansaajien peruskoulutuksessa, työkyvyssä 
ja heidän töidensä organisointitavoissa vai-
kuttavat lopulta aika vähän työn laatua kos-
keviin arviointeihin. Työnantajapuolen vaa-
timilla tulospalkkauserillä näyttäisi olevan 
merkitystä vain silloin kun ne palkitsevat 
työn laadusta.

Työelämän laatu koostuu siis monesta te-
kijästä. Siksi monimuotoisten toimintaohjel-
mien voi odottaa tuottavan parempia tuloksia 
kuin suppeat, esimerkiksi henkilöstökoulu-
tukseen tai tuloksellisuuteen keskittyvät oh-
jelmat. Mutta yllättäviinkin löydöksiin on syy-
tä varautua, sillä ”hyvän työn” tunnusmerkit 

jäsentyvät kussakin maassa niille tyypillisellä 
tavalla. Henkilöstökoulutus voi olla myös pak-
kopullaa, ja kaikkea muuta kuin tae hyvästä 
työstä (Tangian 2007). Vastaavasti tulokselli-
suuden avaintekijät, osaaminen ja sitoutumi-
nen, voivat johtaa siihen, että työtä tehdään 
myös sairaana (Böckerman & Laukkanen 
2009).

Toistaiseksi suomalaisen työelämän laa-
dun mittaaminen on perustunut lähinnä me-
kaanisiin keskiarvotarkasteluihin, kuten muu-
tamista työn laadun osatekijöistä johdettui-
hin kouluarvosanoihin. Jatkotutkimuksessa 
avainasemaan nousevat aineistot, joissa kaik-
ki ”hyvän työn” osatekijät ovat mukana taval-
la, joka mahdollistaa vertailevan tutkimuk-
sen myös maiden välillä. Vasta sen jälkeen 
kysymys työn laadusta voi saada asiallisen 
vastauksen.

Vii  eet
1 ”Although job quality was put on the table at Lisbon, 

Nice and Stockholm Councils, and became a rele-
vant dimension especially from the Laeken European 
Council in 2001 onwards, it has undergone no real de-
velopment or enjoyed any practical operational appli-
cation within the European Employment Strategy. This 
is in contrast with the interest that has existed and still 
exists on the topic.”

2 Kesäkuun 2011 alussa Andranik Tangian kävi Suo-
messa esittelemässä uutta, joustoturvaa käsittele-
vää kirjaansa, jonka luku 8 on omistettu työn laadulle 
(Tangian 2011). Olin yksi isännistä ja siinä ominaisuu-
dessa minulla oli mahdollisuus keskustella myös työ-
elämän laadun mittaamisen metodologiasta. Tämä pu-
heenvuoro on seurausta keskusteluista.

3 Varmuus työpaikasta (kysymysten k22_1 k22_2 k22_3 
k21c_6 perusteella),tasa-arvo (kysymysten k21c_4 
k21c_5 k20b_1 k20b_6 perusteella), kannustus (kysy-
mysten k20b_2 k20b_3 k20b_5 perusteella), voima-
varat (kysymysten k21c_1 k21c_8 k21c_9 k28a k28b 
perusteella), palkkaus (kysymysten k20a_07 k20a_09 
k20a_10 k20a_12 perusteella) ja valta (kysymysten 
k11a_1 k11a_2 k11a_3 perusteella).

4 Indikaattorimuuttujat sallivat myös epälineaarisen vai-
kutuksen ja pienentävät selittävien muuttujien mahdol-
lisesta korrelaatiosta johtuvia ongelmia. Käytännössä 
niitä ei kuitenkaan pitäisi olla, sillä korrelaatiomatriisin 
mukaan kaikki indikaattorimuuttujien väliset korrelaatiot 
jäävät alle arvon 0,2.

5 Sain ne työolobarometrin tutkijalta Pirkko Jukalta val-
miiksi koostettuina laskukaavojen kera.

6 Aivan vaivatta näin ei kuitenkaan käynyt, sillä osa uu-
sista faktoreista, ja niiden pohjalla olevista kysymyk-
sistä latautui samalle sarakkeelle jonkin jo määritellyn 
faktorin kanssa. Mutta ortogonaalisen rotaation avulla 
erojakin lopulta löytyi.

7 Nämä luvut poikkeavat huomattavasti saksalaisista hy-
vää työtä koskevista tuloksista, mutta niin toki poikke-
aa mittarikin. DGB-indeksin mukaan vuonna 2010 kol-
mannes saksalaisista palkansaajista teki huonoa, 52 
prosenttia keskivertoa ja 15 prosenttia hyvää työtä.

8 Selitettävänä mallissa oli siis kullekin otoshenkilölle las-
kettu TEM-indeksi, ja selittäjinä olivat taulukon 1 tutki-
musongelman 2 muuttujat. Selitysasteet sekä miehillä 
että naisilla olivat 32–33 prosentin haarukassa.

9 Kyselylomakkeessa henkinen väkivalta määriteltiin työ-
yhteisön jäseneen kohdistuvaksi eristämiseksi, työn mi-
tätöimiseksi, uhkaamiseksi, selän takana puhumiseksi 
tai muuksi painostamiseksi.

10 Kerroin on tilastollisesti merkitsevä vain miehillä.
11 Tähän ainakin viittaa interaktiotermi, joka saa arvon 

yksi silloin kun kaikki tässä mainitut järjestelmät ovat 
samalla työpaikalla.
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Työelämän laatu – Onko instituutioilla merkitystä?

Armi Mustosmäki

Työelämän muutoksen suunnasta käydään 
Suomessa vilkasta keskustelua. Tälläkin het-
kellä työ- ja elinkeinoministeriö valmistelee 
yhteistyötahojen kanssa uutta työelämän ke-
hittämisstrategiaa, jossa keskeiseksi tavoit-
teeksi on asetettu ”Suomeen Euroopan paras 
työelämä”.

Työelämän laatua koskevissa vertailuissa 
Pohjoismaat, Suomi mukaan luettuna, muo-
dostavat kärkikastin. Pohjoismaiden menes-
tystä on tyypillisesti pyritty selittämään insti-
tutionaalisilla tekijöillä sekä erityisillä työelä-
män kehittämistoimilla. Toisaalta instituutioi-
den nähdään joutuneen kovien muutospainei-
den alle globalisaation vuoksi ja siten menet-
tävän merkitystään työelämän laatua suojele-
vina tekijöinä. Aiemman tutkimuksen heikko-
utena voidaan kuitenkin pitää sitä, että suurin 
osa vertailuista on rajoittunut työelämän laa-
dun maiden välisten tasoerojen yleiseen ha-
vainnointiin ja keskusteluun, missä määrin 
havaitut erot vastaavat erilaisten institutionaa-
listen teorioiden oletuksia. Institutionaalisten 
tekijöiden yhteyttä työelämän laatuun ei ole 
pyritty laajemmin empiirisesti todistamaan. 
Seuraavaksi esiteltävät tutkimukset pyrkivät 
vastaamaan tähän haasteeseen.

 Esser, I. & Olsen, K. (2011) Perceived Job 
Quality: Autonomy and Job security within a 
Multi-level Framework. European Sociological 
review (00), advance access, published 
February 15, 2011.

Työelämän laadun vertailevassa tutkimukses-
sa on viime vuosina nojattu teorioihin kapi-

talismin variaatioista (Varieties of Capitalism, 
VoC) ja työmarkkinaosapuolien voimasuh-
teista (Power resources, PR). Teorioiden mu-
kaan karkein jakolinja piirtyy koordinoitu-
jen ja liberaalien markkinatalouksien välille. 
Koordinoiduissa markkinatalouksissa, joita 
Pohjoismaiden ja Saksan on katsottu edus-
tavan, talouden ja työmarkkinoiden toimin-
taa sääntelevät instituutiot ovat saavuttaneet 
vahvemman aseman kuin liberaaleissa talo-
uksissa. Työelämän laadun kannalta keskei-
siä instituutiota ovat muun muassa kansal-
linen työmarkkinalainsäädäntö, ammattiyh-
distysliike, kollektiiviset työehtosopimukset, 
työttömyysturva sekä ammatteihin valmen-
tava koulutusjärjestelmä. Sääntelyn oletetaan 
myös vaikuttavan työnantajien strategioihin. 
Koordinoiduissa talouksissa sääntely ohjaa 
yhtiöitä ja työnantajia suosimaan ammatti-
taitoista työvoimaa ja pidemmän tähtäimen 
investointeja. Yhdessä näiden tekijöiden ole-
tetaan tuottavan parempaa työelämän laatua: 
vaikutus- ja kehittymismahdollisuuksia sekä 
vakaampia työsuhteita työntekijöille. Sen si-
jaan liberaaleissa markkinatalouksissa, esi-
merkiksi Isossa-Britanniassa ja USA:ssa, 
sääntelyä vältetään. Siten työnantajilla olete-
taan olevan enemmän valtaa sanella toimin-
tansa ehtoja ja käyttää työvoimaa joustavas-
ti, mikä heikentäisi työntekijöiden kokemaa 
työelämän laatua.

Esserin ja Olsenin tutkimuksen tavoittee-
na on testata monitasomallin avulla, onko in-
stitutionaalisilla tekijöillä empiirisesti toden-
nettavaa yhteyttä työntekijöiden kokemaan 
työelämän laatuun. Monitasomallin etuna on 
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eritasoisten muuttujien huomioon ottaminen 
analyysissa. Tässä tapauksessa sen avulla voi-
daan tarkastella, mikä osa ilmiön vaihtelus-
ta selittyy yksilö-, organisaatio- tai maatason 
tekijöillä. Tutkimuksen aineisto on muodos-
tettu yhdistämällä makrotason indikaattorei-
ta European Social Survey 2004 -aineistoon. 
Tarkastelussa on mukana 19 Euroopan maa-
ta. Analyysi keskittyy kahteen keskeiseen työ-
elämän laadun osatekijään, työntekijän vai-
kutusmahdollisuuksiin ja koettuun työn epä-
varmuuteen.

Kuten useissa aiemmissakin tutkimuk-
sissa, Pohjoismaat erottuvat jälleen maina, 
joissa työntekijöiden vaikutusmahdollisuu-
det ovat muuta Eurooppaa korkeammalla ta-
solla. Yleisesti ottaen selkein jakolinja syntyy 
Länsi- ja Itä-Euroopan välille. Itä-Euroopan 
siirtymätalouksien työntekijöillä sekä auto-
nomia että luottamus työn pysyvyyteen oli-
vat vähäisempiä kuin läntisessä Euroopassa.

Varsinaista kysymystä, instituutioiden 
merkitystä, tutkijat testaavat monitasomalli-
en avulla. Tuloksien mukaan työvoiman jär-
jestäytymisaste sekä työntekijöiden tiettyyn 
työtehtävään ja työpaikkaan sidotun ammat-
titaidon taso näytti selittävän maiden välisiä 
eroja työntekijöiden vaikutusmahdollisuuk-
sissa. Sen sijaan ammatillisen koulutuksen 
yleisyydellä tai työehtosopimusten kattavuu-
della ei havaittu olevan yhteyttä autonomian 
tasoon.

Oletuksien vastaisesti koetun työn epä-
varmuuden kannalta merkitystä ei ollut työl-
lisyysturvaan liittyvillä tekijöillä: työttömyys-
turvan tasolla, irtisanomisia säätelevällä lain-
säädännöllä tai keskitettyjen työehtosopi-
muksien kattavuudella. Sen sijaan korkean 
järjestäytymisasteen havaittiin liittyvän al-
haisempaan työn epävarmuuteen. Kuitenkin 
selkeimmäksi epävarmuuden selittäjäksi 
nousivat talouden suhdannevaihtelut: epä-
varmuuden kokemukset olivat yleisempiä 
korkeamman työttömyyden maissa.

Esserin ja Olsenin tutkimuksen tulokset 
korostavat järjestäytymisasteen ja työnteki-
jöiden ammattitaidon merkitystä työelämän 

laatua kohentavina tekijöinä. Toisaalta työn-
tekijöiden neuvotteluvoima selittää korkeam-
pia vaikutusmahdollisuuksia. Oletettavasti 
siis vahvoilla ammattiyhdistysliikkeillä on 
mahdollisuuksia puolustaa työntekijöiden 
työoloja ja tarjota työntekijöille mahdolli-
suuksia osallistua työtä koskevaan päätök-
sentekoon. Toisaalta työntekijöiden (organi-
saatioon sidotun) ammattitaidon taso mah-
dollistaa paremmat vaikutusmahdollisuudet, 
kun osaaville työntekijöille voidaan siirtää 
vastuuta ja päätösvaltaa. Koska molemmat 
tekijät selittävät yhtä paljon maiden välises-
tä vaihtelusta, Esser ja Olsen eivät kuitenkaan 
pysty ottamaan kantaa, kummallako tekijäl-
lä olisi enemmän merkitystä: siten päätellä ei 
voi myöskään sitä, kumpi teoriasuuntaus saa 
vahvemman tuen: ammattiyhdistysliikkeen 
ja työntekijöiden neuvotteluvoimaa korosta-
va PR-teoria vai työntekijöiden ammattitai-
don tasoa ja työnantajien työn organisoinnin 
strategioita korostava VoC-teoria.

 Olsen, K., Kalleberg, A. & Nesheim, T. (2010) 
Perceived Job Quality in United States, Great 
Britain, Norway and West Germany 1989–
2005. European Journal of Industrial Relations 
16 (3), 221–240.

Myös Olsenin, Kallebergin ja Nesheimin tutki-
muksen keskiössä ovat keskustelut instituuti-
oiden mahdollisesta vaikutuksesta työelämän 
laadun kokemuksiin. Tämänkin artikkelin vii-
tekehys nojaa teorioihin kapitalismin variaa-
tioista (VoC) ja työmarkkinaosapuolien voi-
masuhteista (PR). Työelämän laadun erojen 
lisäksi artikkelissa havainnoidaan työelämän 
laadun ajallista muutosta 1989–2005 koor-
dinoiduissa (Norja ja Saksa) ja liberaaleissa 
(Iso-Britannia ja USA) markkinatalouksissa 
sekä sitä, lähentyvätkö vai eriytyvätkö työnte-
kijöiden kokemukset näissä instituutioiltaan 
erilaisissa maissa.

Työn laadun muutossuuntia koskevat 
teoreettiset oletukset voidaan jakaa kahteen 
suuntaukseen. Institutionaalisissa teorioissa 
(kuten VoC ja PR) oletetaan, että koordinoi-
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tujen ja liberaalien maiden väliset erot säi-
lyisivät ulkoisista paineista huolimatta, sillä 
instituutiot vaimentavat esimerkiksi talou-
den globalisaation mukanaan tuomia ilmiöi-
tä (divergenssiteesi). Siten koordinoiduissa 
markkinatalouksissa vahvoilla instituutioil-
la, työmarkkinalainsäädännöllä sekä korkean 
teknologiaan ja työntekijöiden osaamistasoon 
panostavilla työnantajastrategioilla olisi mah-
dollisuuksia lisätä työntekijöiden autonomiaa 
sekä suojata epävarmuuden lisääntymiseltä ja 
työn intensivoitumiselta. Sitä vastoin liberaa-
leissa markkinatalouksissa instituutiot eivät 
säätele työvoiman käyttöä yhtä tiukasti. Näin 
ollen työvoimaan kohdistuu useita työn riski-
tekijöitä; ammattiliittojen heikko vaikutusval-
ta yhdessä työprosessin tiukkenevan kontrol-
lin kanssa johtaa työpaineiden sekä työn epä-
varmuuden lisääntymiseen. Sen sijaan niin 
sanotut universalistiset teoriat olettavat, että 
työelämän muutos kulkisi samaan suuntaan 
eri puolilla maailmaa: esimerkiksi teknologian 
kehitys, kilpailun lisääntyminen ja johtamis-
menetelmien yhdenmukaistuminen johtaisi-
vat työn intensivoitumiseen ja työn epävar-
muuden lisääntymiseen. Näin työntekijöiden 
kokemukset työelämästä alkaisivat muistut-
taa enemmän toisiaan (konvergenssiteesi).

Maiden välisiä eroja ja työelämän muutok-
sen suuntaa tutkijat analysoivat International 
Social Survey Program (ISSP) aikasarja-ai-
neistoilla (1989, 1997, 2005). Kuvaileva 
analyysi osoittaa koordinoiduissa maissa, 
Norjassa ja Saksassa, työelämän laadun ole-
van liberaaleja Britanniaa ja USA:ta parem-
malla tasolla autonomian, työn varmuuden, 
työolojen sekä sosiaalisten suhteiden mitta-
reilla. Pääpiirteittäin tulokset tukevat insti-
tutionaalisia teorioita. Instituutioiden mer-
kitystä korostavat myös ajallisen muutoksen 
tarkastelut, joiden mukaan työn autonomias-
sa, työn kiinnostavuudessa, etenemismahdol-
lisuuksissa ja sosiaalisissa suhteissa ei tapah-
tunut lähentymistä maiden välillä, vaan erot 
pysyivät koko tutkimusajanjakson.

Ajallisen muutoksen tarkasteluista tukea 
löytyy myös globalisaatioteeseille (konver-

genssiteesi). Tutkijoiden mukaan työntekijöi-
den kokemukset olivat lähentyneet toisiaan 
vuosina 1989–2005 fyysisten työolojen, so-
siaalisten suhteiden, epävarmuuden sekä in-
tensiteetin mittareilla. Keskeisimmiksi tulok-
siksi kuitenkin nousevat työn epävarmuuden 
ja työn intensiteetin lisääntyminen kaikissa 
neljässä maassa ainakin yhdellä tutkituista 
ajanjaksoista. Näiden muutosten katsotaan 
olevan seurausta globalisaation paineista ja 
instituutioiden heikentyvästä kyvystä sään-
nellä työmarkkinoita ja suojella työntekijöitä.

Tutkijat tulkitsevat työn laadun heiken-
tyneen yleisesti enemmän koordinoiduissa 
kuin liberaaleissa maissa. Negatiiviset kehi-
tyskulut Saksassa ja Norjassa nähdään osoi-
tuksena siitä, että talouden paineet koettele-
vat koordinoituja talouksia voimakkaammin. 
Toisaalta tutkijoiden mukaan on mahdollis-
ta, että samat muutospaineet, rakennemuu-
tokset, organisaatioiden uudelleenjärjeste-
lyt, irtisanomiset ja manageriaalisen kont-
rollin lisääntyminen koetaan kielteisemmin 
koordinoiduissa maissa, sillä työntekijät ovat 
tottuneita ”suojattuun työhön”. Liberaaleissa 
maissa työntekijöillä ei alun perinkään ole ol-
lut suuria vapauksia vaikuttaa työhönsä, ei-
vätkä he siten koe näitä muutoksia niin suu-
rina työn laatua heikentävinä tekijöinä. Sen 
sijaan työn epävarmuuden heikkeneminen 
nähdään erityisen haitallisena liberaaleissa 
maissa, missä ei ole kattavaa työttömyys- ja 
sosiaaliturvaa.

Onko ins  tuu  oilla merkitystä?

Molempien tutkimusten tulokset vahvista-
vat käsitystä Pohjoismaista korkean työelä-
män laadun maina. Sen sijaan instituutioiden 
roolista on löydettävissä argumentteja sekä 
puolesta että vastaan. Esserin ja Olsenin tut-
kimuksessa erityisesti ammattiyhdistyksien 
asema vaikuttaisi selittävän eroja työnteki-
jöiden autonomian ja koetun epävarmuuden 
suhteen. Olsenin ja kumppaneiden artikke-
lissa instituutioiden merkitys saa tukea ha-
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vainnoista, joiden mukaan erot autonomi-
an suhteen säilyivät koordinoitujen ja libe-
raalien talouksien välillä. Kuitenkin institu-
tionaalisten teorioiden oletusten vastaises-
ti Olsenin tutkijaryhmän mukaan työelämän 
laatu heikentyi erityisesti epävarmuuden ja 
intensiteetin mittareilla koordinoiduissakin 
maissa. Tuloksien voidaan nähdä antavan tu-
kea teorioille globalisaation yhtenäistävästä 
vaikutuksesta ja osoituksena siitä, etteivät 
instituutiot pystykään suojelemaan työnte-

kijöitä epävarmuuden ja intensivoitumisen 
kokemuksilta.

Käsiteltyjä tutkimuksia voidaan pitää 
merkittävinä pyrkimyksinä ottaa kantaa in-
stitutionaalisten teorioiden pätevyyteen 
ja ne sisältävät mielenkiintoisia havaintoja 
työelämän laatuun vaikuttavista tekijöistä. 
Kuitenkin aineistoihin, mittareiden luotetta-
vuuteen ja metodeihin liittyvien haasteiden 
vuoksi jyrkkiä päätelmiä instituutioiden roo-
lista on vaikea tehdä.
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Työstä ja elämästä Suomessa

 Petteri Pietikäinen (toim.): Työstä, jousta 
ja jaksa. Työn ja hyvinvoinnin tulevaisuus. 
Helsinki, Gaudeamus. 2011. 187 s.

Petteri Pietikäisen toimittama tutkimusko-
koelma ”Työstä, jousta ja jaksa. Työn ja hyvin-
voinnin tulevaisuus” tarjoaa näkökulmia suo-
malaiseen työelämään ja sen tutkimukseen. 
Kokoelman juuret ovat taannoisessa Suomen 
Akatemian panostuksessa työteemaiseen tut-
kimukseen. Ei siis ole ihme, että nide ei ole ko-
vin yhtenäinen. Kirjan artikkelit eivät jäsen-
ny puheenvuoroksi mistään yhtenäisestä kes-
kustelusta, eikä mihinkään temaattiseen kat-
tavuuteen edes pyritä. Tämä ei tutkimusten 
tasoa tai näkökulmien tuoreutta heikennä. On 
kaiken kaikkiaan enemmän kuin tervetullut-
ta, että tutkijat tuovat tuloksiaan julki myös 
suomalaiselle yleisölle. Artikkelit pohjaavat 
pääsääntöisesti hankkeisiin, joiden rapor-
toinnin ydin on kansainvälisillä foorumeilla.

* * *
Kirjan toimittaja Pietikäinen vertaa ”työelä-
män muutoksista” puhumista märkään ve-
teen, toisin sanoen, taivastelu ajastamme jo-
nakin erityisenä muutosten aikana lienee 
enemmän tai vähemmän itsetehostusta. Joka 
tapauksessa tämä muutoksen, pysyvyyden, 
uusien ilmiöiden ja vanhojen teemojen yh-
teenkietoutuminen on kirjassa jatkuvasti he-
delmällisesti läsnä.

Joskus johtopäätökset ja kommentit ovat 
raikkaan vanhanaikaisia. Kahdessa artikkelis-
sa (Rahkonen ym. ja Leinonen ym.) muistute-
taan varmasti aiheellisesti ruumiillisuudesta, 
ihan sen vanhassa, raskauden merkityksessä. 

Kertomus, jossa työelämä muuttuu fyysisesti 
rasittavasta ja kuluttavasta henkisen stressin 
temmellyskentäksi, ei ehkä sittenkään ole niin 
yksinkertainen. Kirjoittajat haastavat pohti-
maan, onko keskittyminen psykososiaaliseen 
työympäristöön jättänyt työn fyysisen rasitta-
vuuden kokonaisuutta vinouttavaan katvee-
seen. Asia esitetään sen verran poleemisesti 
ja perustellusti, että tutkijayhteisön soisi ot-
tavan kopin vastaan vakavasti.

Samanlaista vanhaa hapatusta on myös so-
sio-ekonomisten erojen esilläpito niin työolo-
jen, eläköitymisen kuin liikunnankin suhteen 
(Valkeinen ym. ja Hirvensalo ym.). Kumpikin 
liikuntaan keskittyvä artikkeli tarjoaa kosol-
ti näkökulmia perustaviin kysymyksiin, joita 
monenlaisen työhyvinvointipuuhan keskel-
lä olisi mukava ottaa vakavasti. Liikunta on 
hyväksi, mutta sen lisääminen ei poista työ-
elämän ongelmia, eivätkä liikunnallisen elä-
mäntavan esteet ole irrallaan pakoista, jotka 
ihmisen arkea muutenkin jäsentävät. Mirja 
Hirvensalo kumppaneineen problematisoi 
myös empiiristä tosiseikkaa lapsuuden ja 
nuoruuden urheiluharrastusten positiivisesta 
kaiusta työstressin hallinnassa. Luontevin se-
litys on tietenkin liikunnallisen elämäntavan 
tuottamat hyödyt. Tilanne voi kuitenkin olla 
monimutkaisempi: syy saattaa olla myös ur-
heilun sivuvaikutuksena opituista tilanteiden 
hallinnan ja yhteistyön taidoista. Ajatusta voi-
si jatkaa kuorolaulun suuntaan: mahtaisiko 
samanlaisia vaikutuksia löytyä myös muun-
tyyppisten harrastushistorioiden saroilta?

Ainakin kaikkein kovaäänisin puhe työ-
elämän suurista muutoksista ansaitsee aina 
silloin tällöin epäilynsä. Uskottavaa kuiten-



   203 

Kirjasto
Työstä ja elämästä Suomessa

Työelämän tutkimus – Arbetslivsforskning  10 (2) – 2012

kin on, että aikakulttuurin muutos ja sen hei-
jastukset työelämään ovat aidosti yksi aikam-
me suurista mullistuksista. Luonnollisesti yh-
teiskunta, joka on auki 24/7, tarvitsee myös 
tähän menoon mukautuvat työntekijänsä. 
Unen, työn ja terveyden välinen suhde on vilk-
kaan kansainvälisen tutkimuskiinnostuksen 
kohteena. Näin ollen Mikko Härmän työryh-
män artikkeli on tervetullut puheenvuoro. 
Uni ja nukkuminen kietoutuvat niin biologi-
aan, yksilöpsykologiaan kuin yhteiskunnalli-
siin suhteisiin. Eivätkä edes uneen ja nukku-
miseen liittyvät ongelmat ole vailla sosio-eko-
nomista määräytyneisyyttä: pidempi koulu-
tus takaa jopa pidemmät yöunet. Oikeastaan 
hämmästyttävän harvoin unen ja terveyden 
välinen kytkös nostetaan esiin keskusteluis-
sa, joissa joustavuuden nimissä vaaditaan yhä 
suurempaa osaa maailmasta alistumaan jat-
kuvalle aukiololle.

Kahdessa kirjoituksessa (Elovainio ja 
Heponiemi sekä Kinnunen ym.) käsitellään 
paljon keskustelua aihetta, määräaikaista 
työtä. Määräaikaiset työsuhteet ovat melkein 
kuin sää tai Mannerheim, kaikilla on niis-
tä erinomaisen hyvin perusteltu mielipide. 
Näiden kirjoitusten erinomainen hyve on kui-
tenkin kohteen tarkastelu niin, että sen moni-
syisyys nousee kunnolla esiin. Ulla Kinnunen 
kumppaneineen kysyy suoraan, ovatko ne 
määräaikaiset työelämän huono-osaisia? 
Asiaan saadaan selkeä vastaus ainakin sil-
tä osin, etteivät määräaikaisuus ja huono-
osaisuus ole toisiinsa palautuvia ilmiöitä. Ja 
kun näin sanotaan, määräaikaisuuden ongel-
mia ei vähätellä, mutta asian monimutkaista 
kontekstia avataan. Marko Elovainio ja Tarja 
Heponiemi puolestaan avaavat kiinnostavas-
ti keskustelua edellytyksistä, joilla määräai-
kaisuuden ongelmia voitaisiin hallita. Mitään 
erillisryhmän erillisratkaisuja ei ilmeisesti 
työpaikoilla tarvita: oikeudenmukainen joh-
taminen ja hyvä työn hallinta nousevat tässä-
kin tärkeinä ulottuvuuksina esiin.

Perheen ja työn yhteensovittaminen on 
nykyään liki itsestään selvä aihealue työelä-
mäkeskusteluissa, teema on esillä myös täs-
sä tutkimussarjassa. Minna Salmi ja Johanna 
Lammi-Taskula esittelevät asiasta ankeita tu-
loksia. Arkiajattelun mukaan perhe ja työ ovat 
sitä mukavammassa kytköksessä, mitä enem-
män työpaikka joustaa. Yllättävää kyllä, em-
piria ei tue tätä ajatusta. Millään välttämättö-
myydellä työn järjestämisen tapojen jousta-
voituminen ei helpota työn ja perheen yhteen 
sovittamista. Esimerkiksi isillä mahdollisuus 
etätyöhön pikemmin jopa lisää tunnetta koti-
asioiden laiminlyönnistä. Ilmeisesti perheys-
tävälliseksikin tarkoitettu ja mielletty jousto 
tarkoittaa joltain syrjältään myös työn entis-
tä intensiivisempää tunkeutumista yksityis-
elämään. Havainnolla saattaa olla yleisem-
pääkin kantavuutta pohdittaessa työelämän 
joustojen merkitystä ihmisten elämänkoko-
naisuudessa.

* * *
Kirjassa tavoitellaan selvästi ammattitutkijoi-
ta laajempaa lukijakuntaa. Tässä pyrinnössä 
on sekä kummallista kompurointia että rai-
kasta onnistumista. Toimituksellinen valinta 
kirjoituttaa artikkelit, epäilemättä sujuvuu-
den nimissä, ilman tekstissä olevia viitteitä, 
on täysin älytön. Lähteille pyrkivän lukijan 
tehtäväksi jää arpoa, mihinkä lähdeluettelon 
kohtaan mikin artikkelin kommentti mahtaa 
sopia. Onnistumista on sen sijaan kirjan suju-
vuus. Toimitus ja kirjoittajat ovat ilmiselväs-
ti nähneet vaivaa asian eteen. Jokainen asiaa 
kokeillut tietää, miten hankalille alueille men-
nään, kun tilastollisista tuloksista pitäisi kir-
joitta muuten, kuin kaikille kollegoille tutul-
la – mieluiten englanninkielisillä – jargonilla. 
Tässä tapauksessa ponnistelulla on tuloksen-
sa: lukijalle tarjoillaan esimerkillisen s ujuvaa 
asiaproosaa.

An    Saloniemi



204    Työelämän tutkimus – Arbetslivsforskning  10 (2) – 2012

KIRJASTOKIRJASTO

 Sonja Drobnič & Ana M. Guillén (toim.) 
Work-Life Balance in Europe. The Role of 
Job Quality. Chippenham and Eastbourne, 
Palgrave Macmillan. 2011. 293 s.

Sonja Drobničin ja Ana Guillén toimittamas-
sa artikkelikokoelmassa käsitellään työn ja 
muun elämän yhteensovittamista Euroopassa 
erityisesti työelämän laadun näkökulmasta. 
Artikkelikokoelma koostuu yhdeksästä tut-
kimuksesta, jotka on teoksessa sisällytetty 
kahteen eri osioon. Näistä ensimmäisessä 
keskitytään palkkatyön ja muun elämän vä-
lisen tasapainon jännitteisiin, toisessa osi-
ossa tarkastellaan palkkatyötä huomioiden 
maiden erilaiset institutionaaliset konteks-
tit, esimerkiksi perhepolitiikka. Kirjassa kes-
keinen käsite on työn ja muun elämän tasa-
paino (work-life balance). Käsite on edelleen 
epäselvä, vaikka tutkimusta aiheesta on pal-
jon. Käsitteellistä epäselvyyttä ei ole ratkottu, 
mutta käsitteiden käyttö on tarkentunut, mis-
tä tämäkin teos antaa hyvän esimerkin.

Artikkelin teemaa, palkkatyötä ja muu-
ta elämää, koskevaa tutkimusta on tehty 
laajasti niin Suomessa kuin kansainvälises-
tikin. Myös vertailevia tutkimushankkeita 
on paljon, vaikka niiden toteuttaminen on 
varovaisestikin sanoen haastavaa maiden 
välisten erojen vuoksi. Work-Life Balance 
in Europe -teos kokoaa yhteen aiheen eu-
rooppalaisia tutkijoita Saksasta, Tanskasta, 
Ruotsista, Hollannista, Espanjasta, Isosta-
Britanniasta, Italiasta ja Suomesta. Pääpaino 
tutkimuksissa on vertailevissa asetelmis-
sa ja niissä käytetään useita eri aineistoja. 
Artikkelikokoelman hyötynä on, että kiin-

nostavat artikkelit voi lukea itsenäisesti omi-
na tutkimuskertomuksinaan.

Johdantoartikkelissa Sonja Drobnič tote-
aa työn ja muun elämän yhteensovittamisen 
sekä työelämän laadun olevan ilmiöinä mo-
nitasoisia mahdollistaen useat metodologiset 
lähestymistavat. Tämä on artikkelikokoelman 
rikkaus, mutta tekee sen arvioinnista hanka-
laa, sillä yksiin kansiin on sisällytetty monia 
tavoitteita, aineistoja ja lähestymistapoja. Silti 
teoksessa keskitytään mainiosti yhteiseen 
teemaan eri näkökulmista.

Jännitteitä työn ja muun elämän välille ai-
heuttavat muun muassa työn laadussa tapah-
tuneet muutokset. Armi Mustosmäki, Timo 
Anttila, Tomi Oinas ja Jouko Nätti raportoivat 
käyttäen Euroopan työolotutkimuksia vuosil-
ta 1995, 2000 ja 2005, että vaikka työn auto-
nomia on Pohjoismaissa yleistynyt ja aiem-
paa harvempi tekee pitkiä työaikoja, myös 
työn paineet ovat lisääntyneet. Vaikka auto-
nomia teoreettisesti ja usein myös käytännös-
sä helpottaa elämänalueiden välisen tasapai-
non ylläpitämistä, työn aiheuttamat paineet 
voivat saada yliotteen ja hämärtää työn ja 
vapaa-ajan välisen eron. Työelämän laatu on 
nostettu Euroopan työllisyysstrategian keski-
öön, mutta nähtäväksi jää, millainen ja kuinka 
pitkäaikainen vaikutus nykyisellä taloudelli-
sella kriisillä on työelämän laatuun käytän-
nössä ja politiikkatasolla.

Heejung Chung raportoi 28 maan vertai-
levassa tutkimuksessaan, että työn vaatimuk-
set (kuten työajan pituus ja työn epävarmuus) 
ovat voimakkaammin yhteydessä koettuun 
konϐliktiin työn ja perheen välillä verrattuna 
työn resursseihin (esimerkiksi autonomiaan 

Kohdennettuja kuvauksia työelämän laadusta 
Euroopassa
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tai palkkaan). Chungin tutkimushavainnot tu-
kevat käsitystä siitä, että konϐliktikokemus-
ten vähentämiseen ei yksinään riitä tehokas 
perhepolitiikka. Perhepolitiikan lisäksi myös 
muita politiikka-alueita tarvitaan hillitse-
mään työn paineita ja vaatimuksia. Analyysi 
perustuu Elämänlaatu Euroopassa (2007) -ai-
neistoon.

Colette Fagan ja Pierre Walthery tarkaste-
levat työn ja muun elämän välistä tasapainoa 
elämänkulun näkökulmasta poikkileikkaus-
asetelmalla käyttäen Euroopan työolotutki-
musta vuodelta 2005. Tutkijat nostavat esil-
le sukupuolen merkityksen. He havaitsevat 
muun muassa, että lasten vanhetessa koulu-
ikäisiksi isien kokema työn ja muun elämän 
tasapaino paranee, mutta äitien ei. Äitien ko-
kema elämänalueiden välinen tasapaino on 
yhteydessä työaika-autonomiaan. Hoivan ja 
huolenpidon aikasidonnaisuus sitoo äidit tiu-
kasti perheen arkeen. Voisiko olla niin, että 
työaika-autonomian kaltaiset joustavat työ-
aikajärjestelyt voivat helpottaa juuri naistyy-
pillisten aikasidonnaisten hoiva- ja huolenpi-
totehtävien toteuttamista?

Kansainvälistä vertailua jatkavat Barbara 
Beham ja Sonja Drobnič. Tutkimuksessa käy-
tetään Elämänlaatu muuttuvassa Euroopassa 
-tutkimushankkeen keräämää kyselyaineis-
toa. Beham ja Drobnič tarkastelevat työn ja 
kodin välistä häirintää (tai epätasapainoa) 
palvelusektorilla. Mielenkiintoiseksi jännit-
teeksi heidän artikkelissaan erottuu maare-
giimien väliset erot. Tutkijat olettavat, että 
sosiaalidemokraattisen regiimin maissa työn 
ja perheen välinen epätasapaino on vähäisin-
tä, mutta havaitsevat, että vähiten työ–per-
he-häirintää ilmeni Portugalissa. Havainnon 
otaksutaan liittyvän perheen rakenteeseen 
ja laajaan sosiaaliseen verkostoon. Chungin 
artikkelin tulosten pohtiminen omien tulos-
ten rinnalla olisi voinut tarjota selitysmalleja 
myös arvoista ja kulttuurista.

Minna Salmi ja Johanna Lammi-Taskula 
pohtivat artikkelissaan työn ja perheen välis-
tä suhdetta ja tarjoavat mielenkiintoisen nä-
kökulman kansainvälisestikin hieman paikoil-

leen jääneeseen käsitteelliseen keskusteluun. 
He käsitteellistävät työn ja perheen yhteen-
sovittamisen kenttien väliseksi dynamiikaksi. 
Keskeiset kentät ovat työelämä ja -politiikka, 
perheen arki ja sosiaalipolitiikka, sukupuoli ja 
tasa-arvopolitiikka sekä globalisoituva talous 
ja talouspolitiikka. Työn ja perheen yhteen-
sovittaminen toteutetaan kenttien välisessä 
dynamiikassa. Empiirisenä aineistona artik-
kelissa käytetään suomalaista Hyvinvointi ja 
palvelut (HYPA 2006) lapsiperhekyselyä.

Osa-aikatyö tarjoaa potentiaalisesti mah-
dollisuuden sovittaa työ muuhun elämään 
paremmin. Zyab Ibanez tarkastelee haastat-
teluaineistoon perustuvassa tutkimuksessaan 
opettajien osa-aikatyötä Hollannissa, Isossa-
Britanniassa ja Espanjassa. Ibanez havainnol-
listaa muun muassa, että osa-aikatyötä pide-
tään usein mahdottomana vaihtoehtona joh-
tajille ja esimiesasemassa oleville opettajille 
myös maissa, joissa osa-aikatyö on muuten 
yleistä.

Tine Rostgaard, Olli Kangas ja Liv Bjerre 
tarttuvat kiinnostavassa artikkelissaan infor-
maaliin hoivaan, sen määrään ja itsearvioitui-
hin seurauksiin palkkatyön kannalta eri mais-
sa. Tarkastelussa ovat mukana Tanska, Suomi, 
Italia, Iso-Britannia ja Alankomaat. Artikkeli 
kohdentuu erityisesti maiden välisiin eroihin 
käyttäen Eurooppalaista elinolotutkimusta 
(ECHP) ja hoivapolitiikkaa kuvaavia indikaat-
toreita (tietokanta ”CareData”). Rostgaard ja 
kollegat havaitsevat muun muassa, että iso-
vanhemmat eivät välttämättä käytä yhtään 
enempää aikaa lastenlasten hoitoon esimer-
kiksi Italiassa kuin Suomessa, mutta useam-
pi italialainen kuin suomalainen isovanhempi 
osallistuu lastenlastensa hoitoon.

Lastenhoito on keskeinen äitien ja isien 
ajankäyttöä määrittävä tekijä. Magnus Bygren, 
Ann-Zoϐie Duvander ja Tommy Ferrarini tar-
kastelevat ajankäyttöaineistoilla (MTUS, ajan-
käyttöaineistojen aineistopankki), miten van-
hempien lastensa kanssa käyttämä aika eroaa 
eri maissa. Analyyseissä mukana ovat kym-
menen EU-maata, Australia ja Yhdysvallat. 
Lasten kanssa käytetty aika on tutkimukses-
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sa määritetty niin sanotuksi aktiiviseksi ajak-
si lapsen kanssa, sisältäen fyysisen hoivan ja 
huolenpidon. Analyysi kohdentuu perheisiin, 
joissa on viisivuotiaita tai nuorempia lapsia. 
Tutkimuksessa havaitaan, että lasten kanssa 
vietetty aika on lisääntynyt tutkimusaikana 
(1974–2005).

Espanjalaisia kahdenansaitsijan perheitä 
tarkastellaan Sandra Dema Morenon artikke-
lissa. Tutkimuksessa hyödynnetään pariskun-
tien haastatteluja, ja Moreno havainnollistaa 
perinteisten sukupuoliroolien pitävän pintan-
sa Espanjassa. Miehet käyttävät strategioita, 
jotka takaavat ja ylläpitävät yksilöllisen auto-
nomian ja traditionaalisen roolin. Naiset puo-
lestaan sopeutuvat ja venyvät sekä työssä että 
kotona. Jatkossa on kiintoisaa nähdä, mihin 
suuntaan Espanjassa muutetaan vallitsevaa 
politiikkaan ja lainsäädäntöä.

Artikkelikokoelman erityisenä ansiona 
voi pitää vertailevan tutkimuksen toteutta-

mista, josta olisi ollut mielenkiintoista lu-
kea lisää. Arkeen ja elämänkokonaisuuteen 
liittyviä institutionaalisia tekijöitä käsitel-
tiin teoksessa monipuolisesti. Kun johdan-
toluvussa esitellään artikkelien tutkimus-
teemat, kootaan Ana Guillén kirjoittamassa 
johtopäätösluvussa kunkin artikkelin kes-
keiset havainnot. Ratkaisu on käytännölli-
nen: kiireinen lukija saa pikaisen käsityksen 
tutkimusteemoista ja havainnoista nopeasti. 
Johtopäätösluvulta odotin kieltämättä laa-
jempaa synteesiä aiheesta, mutta lyhykäi-
syydessään siinä nostetaan hyvin esille tutki-
musten havaitsemia jatkotutkimushaasteita: 
tarvitsemme syvällisempää tietoa muun mu-
assa eri maiden politiikoista, organisaatiosta 
ja niiden ratkaisuista, työn ja muun elämän 
yhteensovittamisesta sukupolvi- ja -puolinä-
kökulmasta.

Mia Tammelin
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