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Tyoelaman laatua etsimassa

Ty6eldman laatu nousi yhteiskuntapoliittisen
keskusteluun 2000-luvun alun Euroopassa.
Poliittisten julkilausumien mukaisesti Eu-
roopasta piti kehittyd maailman johtava ta-
lousalue ja jotta tavoitteeseen paastaisiin, tu-
lisi tuottavuuden ohella tavoitella tyoelaman
laadun kohentamista. Ty6eldman laatu on ol-
lut Suomessakin ajankohtainen puheenaihe.
Ty6- ja elinkeinoministerio on valmistellut yh-
teistyotahojen kanssa uutta tyoeldaman kehit-
tamisstrategiaa, jossa keskeiseksi tavoitteek-
si on asetettu "Suomeen Euroopan paras tyo-
eldamad”. Ty6elaman laatu ndhdaan yhtena avai-
mena kohti pidempia tyouria, tyontekijoiden
hyvinvointia sekad korkeampaa tuottavuutta.

Tieddmme kuitenkin suhteellisen vahan,
missd madrin ja miten tydeldman laatu on
Suomessa ja Euroopassa muuttunut. Sen ar-
viointi on ollut haasteellista johtuen perus-
kasitteiden - kuten itse tydelaman laatu -
kirjavasta tulkinnasta, laadun muodostavien
komponenttien maaran ja sisallon vaihtelusta
seka ty6elamadn muutoksista.

Perinteisesti tyoeldman laatua koskevis-
sa vertailuissa Pohjoismaat muodostavat eu-
rooppalaisen huipun. Pohjoismaiden menes-
tysta on selitetty institutionaalisilla tekijoil-
14, erityisilla tyoelaman kehittamistoimilla
seka konsensushenkisilla tyoelamasuhteilla.
Pohjoismaiset valtiot, tyonantajat ja ammatti-
liitot ovat yhdessa sitoutuneet tydelaman ke-
hittdmistoimiin. Tydeldman laadun kannal-
ta keskeisia instituutiota ovat muun muassa
tyomarkkinalainsdadanto, kollektiiviset tyo-
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ehtosopimukset, ty6ttomyysturva sekd am-
matteihin valmentava koulutusjarjestelma.
Pohjoismaisen saantelyn on oletettu vaikut-
tavan my0s tyOnantajien tapaan kayttaa tyo-
voimaa. Tydeldman kehittdminen on perus-
tunut sosioteknisten menetelmien perintee-
seen, jossa on korostettu tyontekijoiden osaa-
mista, osallistumista ja yhteistoimintaa.

Empiirissa tutkimuksissa pohjoismai-
set tyontekijat saavatkin muita eurooppa-
laisia enemman tyopaikkakoulutusta ja heil-
la on paremmat mahdollisuudet kehittaa it-
seddn ja ammattitaitoaan tydssa seka vai-
kuttaa tyotdaan koskevaan paatoksentekoon.
Joidenkin tutkimusten mukaan myds tyon ja
muun eldaman valisen tasapainon kokemus
on muuta Eurooppaa korkeammalla tasolla.
Tyotyytyvaisyyden mittareilla Tanska johtaa
tilastoja muiden Pohjoismaiden sijoittuessa
keskiarvon ylapuolelle vaihtelevassa jarjes-
tyksessa.

Voiko kansainvalistyvassa taloudessa sai-
lyttaa erityisasemia? Maailmanlaajuisen kil-
pailun kiristymisen ja markkinoiden toimin-
taa rajoittavan sdantelyn purkautumisen
nahdaan heikentdvan instituutioiden mah-
dollisuutta suojata tyota. Myos Suomessa ja
muissa Pohjoismaissa institutionaalisiin ra-
kenteisiin kohdistuu paljon muutospaineita.
Ruotsissa tutkijat ovat epdilleet, onko heik-
kenevalla hyvinvointivaltiolla mahdollisuuk-
sia pitaa ylla entisenkaltaisia rakenteita, joi-
den on ajateltu osaltaan tuottavan hyvaa tyo6-
elamaa?
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Paakirjoitus

Tyoelaman laatua etsimassa

Taman lehden kirjoituksissa tydelaman
laatua tarkastellaan useasta nakokulmasta.
Duncan Gallie arvioi tuotantoregiimiteorian
toimivuutta maiden valisten tyén laadun ero-
jen selittimisessa. Gallien huomion kohtee-
na ovat tyon autonomia ja kehittavyys, paa-
aineistona on European Social Survey. Gallien
keskeinen havainto on, ettad tuotantoregiimi-
teorian mukainen erottelu koordinoituihin
ja koordinoimattomiin maaryhmiin on liian
karkea. Gallien tulosten mukaan Pohjoismaat
eroavat hyvin selvasti kaikista muista maista
tyontekijoiden vaikutus- ja kouluttautumis-
mahdollisuuksien suhteen. Maaryhmien vali-
sid eroja ei voida vastoin tuotantoregiimiteo-
rian oletuksia selittda riittavasti tyonantaji-
en mieltymyksilla ja strategioilla, vaan huo-
mioon on otettava ty0nantajien ja tyonteki-
joiden valiset voimasuhteet.

Tuomo Alasoini tarkastelee ty6elaman laa-
dun kehitysta Euroopassa, ja Pohjoismaiden
erityisyyttd eurooppalaisen tydolotutkimus-
aineiston valossa. Alasoinin mukaan tyodela-
man laatu ei ole Euroopassa kokonaisuute-
na juurikaan muuttunut parempaan suun-
taan. Sama pdtee my0s Pohjoismaihin, jois-
sa tosin poikkeuksena ovat tyon tarjoamat
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oppimis- ja vaikutusmahdollisuudet, jois-
sa Pohjoismainen erityisyys on vuosina
1995-2010 edelleen korostunut. Talta osin
Alasoinin tulos on samansuuntainen kuin
Galliella.

Erkki Laukkanen soveltaa katsauksessaan
saksalaista hyvan tyon (DGB) indeksia Tyo- ja
elinkeinoministerion tydolobarometriaineis-
toon. Laukkasen tulosten mukaan valtaosa
suomalaisista palkansaajista sijoittuu "koh-
talaisen tyon ryhmaan” ja vain pieni osa joko
huonon tai hyvan tyén ryhmaéan toisin kuin
Saksassa, jossa vaihtelu on selvasti suurem-
paa. Laukkasen mukaan tyon laatua tulisi ar-
vioida nykyista laaja-alaisemmilla mittareilla.

Jatkossa tarvitsemme edelleen seka tyo-
eldman laadun Kkasitteellista ettd empiirisiin
aineistoihin perustuvia tutkimuksia, jois-
sa analysoidaan tydelaman laadun trendeja
systemaattisesti erilaisissa hyvinvointiregii-
meissa ja kapitalismin variaatioissa. Yhta tar-
peellista on kohdistaa tarkastelu eri tyonte-
kijaryhmiin ja pohtia, millaista ty6eldmaa on
tarjolla eri toimialoilla ja sektoreilla, naisille
ja miehille.

Jouko Ndtti ja Timo Anttila
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ARTIKKELIT

Helena Hirvonen & Marita Husso

Hoivatyon ajalliset kehykset ja rytmiristiriidat

Abstrakti Artikkelissa kysytdan, miten ajallisten kehysten muutokset vaikuttavat ter-

veydenhuollon ja sosiaalialan hoivatyontekijoiden toimijuuteen. Ajallisten
orientaatioiden ja toimijuuden valisia suhteita analysoidaan inhimillisen toiminnan
ajallisia ulottuvuuksia koskevien sosiologisten teorioiden, hoivatyon kdytantojen ja
hoivatyontekijoiden kertomien kokemusten nakdkulmasta. Aineistona on 25 sosi-
aalialan ja terveydenhuollon tyontekijoiden teemahaastattelua. Haastateltavien
kertomukset kiireen lisddntymisesta ja jatkuvasta rutiinien rikkoutumisesta ovat
aineistossa hyvin yleisid. Hyvinvointivaltion uudelleenorganisoinnin tuloksena
vahvistunut taloudellis-hallinnollinen aikakehys edellyttda hoivatydntekijoilta jat-
kuvaa paallekkaisten tehtavien suorittamista ja ennakoimattomien tilanteiden rat-
kaisemista seka aiheuttaa kokemuksia mielekkdan toimijuuden mahdollisuuksien
vahenemisesta. Taloudellis-hallinnollinen ajan maarittamisen tapa ja hoivatydlle
ominainen relationaalis-prosessuaalinen aikakasitys ovat siten keskenaan ristirii-
dassa. Tasta syysta tyon ajallisiin kehyksiin — ja niiden merkitykseen inhimillisessa

toiminnassa — tulisi kiinnittdd enemman huomiota tydn organisoinnissa.

Johdanto

Tehokkuuden ja tuottavuuden vaatimusten
mukanaan tuoma “aika on rahaa” -asenne on
yleistynyt tydeldmassa. Tuottavuuden kas-
vattamisen kulttuuri ulottuu nykyisin julki-
sen sektorin palveluihin kaikissa eurooppa-
laisissa hyvinvointivaltioissa, mika vaikuttaa
myos tyontekijoiden ndkemyksiin oman tyon-
sd ajallisesta hallinnasta. Julkisen sektorin re-
formit ovat tdhdanneet julkisten palveluiden
virtaviivaistamiseen ja kustannustehokkuu-
teen sekd aiheuttaneet huolta ja paineita pal-
veluiden laadun ja saatavuuden takaamises-
ta my0s pohjoismaisissa hyvinvointivaltiois-
sa (Henriksson & Wrede 2008; Knijn 2000).

Tyoeldman tutkimus — Arbetslivsforskning 10 (2) — 2012

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

Ajalliset orientaatiot muovaavat oleelli-
sesti sosiaalista vuorovaikutusta ja hoivatyon
kaytantdja. Ne luovat perustaa inhimillisen
toiminnan ymmartamiselle. Joustavuuden,
lasndolon, toistuvien rutiinien ja sensitiivi-
syyden vaatimukset ovat usein ristiriidassa
tiukkojen aikataulujen kanssa (Davies 2001;
Lehto 2006; Jarnefelt & Lehto 2002). Brysonin
(2007) mukaan nykyinen kulttuuri antaa
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ARTIKKELIT

Hoivatyon ajalliset kehykset ja rytmiristiriidat

tyontekijoille heikosti mahdollisuuksia sovit-
taa tyorytminsa kulloistenkin tehtaviensa tai
omien biologisten ja sosiaalisten tarpeidensa
mukaiseksi. Myos Lehto ja Sutela (2008) ovat
todenneet, ettd tyopaineiden kasvu on yhtey-
dessa erilaisiin tyon tehostamispyrkimyksiin,
ja tyossa koetusta kiireestad on tullut erityi-
sesti terveydenhoitoalalla ongelma. Ajallisesti
haastavat olosuhteet hoivatyon kentalla vai-
kuttavat vaistaimatta tyontekijoiden toimijuu-
teen. Taloudellis-hallinnollisen rationaalisuu-
den ja kustannustehokkuuden pakottaminen
hoivatyon hankalasti mitattavissa ja standar-
disoitavissa oleviin tehtaviin tekee erilaisten
aikakasitysten ja toimintakulttuurien yhteen-
tormayksista entistda nakyvampia. Tilanteen
seurauksena seka tyotyytyvaisyys etta tyon
laatu voivat oleellisesti heiketd (ks. Bryson
2007; Knijn 2000; Bryson & Deery 2010).
Hyvinvointivaltion uudelleenorganisoin-
nin reformeista johtuen sosiaali- ja terveyden-
huollon materiaaliset- ja henkildstoresurssit
ovat nykyisin niukat, joskin terveydenhuollon
menot ovat Suomessa aina olleet esimerkik-
si muita Pohjoismaita pienemmat. Suomen
terveydenhuoltomenojen BKT-osuus, 8,4 %,
alittaa myos OECD-maiden keskiarvon (OECD
Health Data 2010). Sevenhuijsenin (1998,
83-84) mukaan tehokkuusvaatimukset han-
kaloittavat oleellisesti hoivatyon etiikan mu-
kaista toisten tarpeiden huomioimista ja vas-
tuunottoa. Ne heijastavat laajempaa muutosta
managerialististen kdytantdjen suuntaan siir-
tymisestd hoiva- ja hoitoty6ss3, jossa aikapai-
ne ja palveluiden priorisointi osuvat yhteen
vaeston ikddntymisen ja kasvavan palvelutar-
peen kanssa (Julkunen 2006; Julkunen 2004;
Fine 2007). Kunta-alan ty6olobarometreissa
(Ylostalo ym. 2010) onkin havaittu sosiaali-
ja terveydenhuollon tydntekijoiden kokevan
tyonsa henkisesti ja fyysisesti muita vastaaja-
ryhmia raskaammaksi. Henriksson ja Wrede
(2008) esittavat edella kuvattujen muutosten
johtaneen Pohjoismaissa hoivatyon eettiseen
kriisiin. Kysymykset hoivatyon ajallisista ke-
hyksista ovat siten hyvinvointivaltion palvelu-
jarjestelman kannalta erittdin keskeisia.
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Aineistomme koostuu sosiaalialan ja terve-
ydenhuollon tyontekijoiden teemahaastatte-
luista (n=25). Tassa yhteydessa hoivatyon ka-
site viittaa seka sosiaalialalla etta terveyden-
huollossa tehtdvaan tyohon. Kayttimamme
valja maarittely korostaa affektiivista tyohon
sitoutumisen tapaa ja eettistd orientaatio-
ta, jotka yhdistavat laajaa tyontekijdjoukkoa
sosiaali- ja terveydenhuollon kentilla (Held
2006; Waerness 1984; Gilligan 1982).

Tassa artikkelissa kysymme, miten ajal-
listen kehysten muutokset vaikuttavat ter-
veydenhuollon ja sosiaalialan hoivatyonteki-
joiden toimijuuteen. Analysoimme ajallisten
orientaatioiden ja toimijuuden valisia suhtei-
ta hoivatyontekijoiden kokemusten nakokul-
masta. Samalla jasenndmme erilaisten ajal-
listen kehysten mukanaan tuomia ristiriitoja
ja vahingoittavia kdytantoja. Talta osin ana-
lyysimme ajallisen hallinnan tehostumisesta
hoivaty0ssa, jossa tyontekijat itse edustavat
tyonsa materiaalisia ja affektiivisia resursse-
ja, heijastelee yleisempaa pyrkimysta hallin-
noida ja mitata tyon tuloksia jalkiteollisessa
yhteiskunnassa (Adkins 2009).

Toimijuus ja temporaalisuus hoivatyossa

Inhimillisen toiminnan ajallisia ulottuvuuksia
on tarkasteltu sosiologisissa teorioissa eri na-
kokulmista. Esimerkiksi Flaherty (2003) on
korostanut, ettd emme koe aikaa passiivises-
ti vaan muokkaamme myds itse kokemuksi-
amme ajasta. Jotta ymmartdisimme kuinka
toimijuus ja rakenteet ovat keskendan vuo-
rovaikutuksessa, on keskeista tarkastella
sitd, kuinka omaksuttu aikaperspektiivi tuot-
taa ja muuntaa olemassa olevia rakenteita -
ja pdinvastoin. Ihmiset sdatelevat tietoisesti
toimintaansa ja sosiaalisia tilanteita luodak-
seen haluamansa kaltaisia ajallisia kokemuk-
sia. Ajallinen kokemus ei siten vain "tapah-
du”, vaan voimme my06s manipuloida tilan-
teita tuottaaksemme ajallista orientaatio-
tamme vastaavia kokemuksia ja toimijuutta
(mt.). Hitlin ja Elder (2007) ovat tismenta-
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Helena Hirvonen & Marita Husso

neet Flahertyn analyysia. He ovat eritelleet
inhimillisen toiminnan ajallisia ulottuvuuk-
sia ja korostaneet rakenteiden ja kdytantojen
vaikutusten kontekstuaalisen analyysin tar-
keyttd inhimillisen toimijuuden jasentdmises-
sa. Heidan mukaansa aikaa ja yksiloiden toi-
mijuutta koskevia teoretisointeja ei ole riitta-
vasti yhdistetty yhteiskunnallisia kdytantoja
ja rakenteita koskeviin analyyseihin, vaikka
toimijuus muotoutuu yksil6llisten, kollektii-
visten ja rakenteellisten tilanteiden vuorovai-
kutuksessa.

Toimijuuden kasite on sosiaalitieteissa kes-
keinen etenkin yksiloiden ja rakenteiden suh-
teen seka yhteiskunnallisen muutoksen ja val-
lan analyyseissa (Giddens 1990; Heiskala 2000;
McNay 2000; Ronkainen 1999). Toimijuuden
nakokulmalla tarkoitetaan tadssa artikkelissa
toiminnan mahdollisuuksien, resurssien ja
ehtojen valisten suhteiden analysoimista. Se
mahdollistaa tarkasteluhorisontin siirtdimisen
yksilollisen kokemuksen ja inhimillisen koke-
musmaailman kuvauksista rakenteellisiin ky-
symyKsiin ja takaisin. Rakenteiden ja toimijuu-
den vilisen suhteen jasentdaminen on tarkeda
myo6s kdytantdjen muuttamisen ndakokulmas-
ta. Kdytannoilla tarkoitamme tdssa yhteydes-
sa yhteisesti jaettuja ja toistettuja sosiaalisia
toimintoja (ks. Tuomela 2002). Jotta kdytan-
not ja rakenteet muuttuisivat, on ihmisten toi-
minnan muututtava (Hochschild 2003, 203).
Kdytantojen ja rakenteiden muutos edellyttaa
siten muutoksia toimijuudessa, ja toimijuus on
vuorostaan tiiviisti yhteydessa ajallisiin orien-
taatioihin ja kehyksiin.

Sosiaalisia kdytantoja jasentavat kehykset,
kuten ajalliset orientaatiot, ideologiat ja dis-
kursiiviset kaytannot, ovat keskeisid merki-
tysten valittimisessa (Berger 1967; Goffman
1986). Tuottavuuden ja tehokkuuden mer-
kitystd korostavissa yhteiskunnissa aika ka-
sitetddn hyodykkeend, jota voidaan mitata
(Bryson 2007, 145; Adam 1995). Tama talou-
dellis-hallinnollinen késitys ajasta on vallitse-
va kehys ty6elaman ajallisessa organisoinnis-
sa. Aikaan viitataan objektiivisena hyodykkee-
na ja niukkana resurssina, jolloin toiminnan
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nopeus assosioituu tavoiteltavaksi ja toivotta-
vaksi tehokkuudeksi (Adam 2001). Hoivatyon
aika, kuten Davies (2001, 141) muistuttaa, ei
kuitenkaan ole helposti pilkottavissa ja aika-
taulutettavissa, eika siten helposti standar-
disoitavissa. Hoivarationaalisuus (Waerness
1984) viittaa hoivatyontekijan kykyyn vasta-
ta toisten tarpeisiin kulloistenkin ajallisten
ja paikallisten kehysten puitteissa. Naissa ke-
hyksissa hoivatyota voidaan suunnitella ja
ohjata vain rajatusti. Lineaarisen ajan sijaan
hoivatyon aikaa voidaan siten ymmartaa pa-
remmin prosessiaikana, jolloin mennyt, ny-
kyisyys ja tuleva nahdaan toisiinsa kietoutu-
neina (Davies 2001; Merleau-Ponty 2010).

Prosessiaikaa voidaan kutsua myo6s ruu-
miilliseksi ajaksi. Siind missid newtonilainen
kasitys ajasta mahdollistaa yksiléiden tar-
kastelun konteksteistaan irrallisina ja abst-
rakteina, prosessiaika hylkda tdman paradig-
man ja paikantaa ihmiset historian, kulttuu-
rin ja tilan maarittamiin ruumiisiinsa. (Davies
1996, 583). Prosessiajalle ovat ominaisia vii-
veet ja odottaminen seka rajojen liukuvuus
ja epamaadraisyys. Prosessiaikaista toimin-
taa on usein hankala aikatauluttaa ja mita-
ta (ks. Adkins 2009). Hoivarationaalisuus ja
ajallisten rajojen epaselvyys maarittavat hoi-
van relationaalista ja prosessuaalista ajallis-
ta kehysta. Tama ajallinen kehys kasittaa hoi-
vatyon fyysisend, syklisend ja affektiivisena
(Tronto 1993; Noddings 1984). Relationaalis-
prosessuaaliseen ajalliseen kehykseen liite-
taan hoivatyon kuvauksissa usein ajatus nais-
ten uhrautuvaisuudesta ja alistumisesta tois-
ten tarpeiden tyydyttamiselle. Relationaalis-
prosessuaalisuus viittaa kuitenkin my®os ylei-
semmin monissa palvelualan tdissa vaaditta-
vaan mentaliteettiin. Sita ei siten tulisi ym-
martaa yksinomaan biologisiin selitysmal-
leihin palautuvana syklisena aikana (Bryson
2007; Davies 2001).

Kutsumme edella esiteltyja ajallisia ke-
hyksia taloudellis-hallinnolliseksi ja relatio-
naalis-prosessuaaliseksi. NAdemme ne tois-
tensa kanssa rinnakkaisina ja paallekkaisi-
nd, hoivatyon kdytdantéja muovaavina. Ndin
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Hoivatyon ajalliset kehykset ja rytmiristiriidat

ymmarrettyna ajallisten kehysten maaritel-
mat eivat palaudu esimerkiksi sukupuoleen.
Relationaalis-prosessuaalinen kehys kuiten-
kin haastaa tydmarkkinoilla vallitsevan ajan
mittaamista koskevan rationaalisen ja stan-
dardoidun kehyksen ja auttaa ymmartamaan
paremmin hoivatyon sukupuolistunutta toi-
mijuutta. Ajallisten kehysten nakékulmasta
on mahdollista tarkastella, miten eri kehys-
ten paallekkaisyys vaikuttaa hoivatyonteki-
joiden toimintaan ja hoivatyon kaytantoihin.
Jotkin tyotehtavat voidaan mitata ja suunni-
tella, mutta monet ovat standardisoivan mit-
taamisen ulottumattomissa. Esimerkiksi poti-
laan tai asiakkaan sydttdminen, peseminen ja
kokonaisvaltainen huomioiminen hoivasuh-
teessa vievat aikaa, ja niitd voi olla mahdo-
tonta alistaa ennalta maarattyihin aikataului-
hin (Sabelis 2001, 396). Viimeaikaisissa tut-
kimuksissa esitetddnkin, ettd hoivatyon orga-
nisointia maaritteleva tekninen ja hallinnolli-
nen rationaalisuus on ristiriidassa hoivaratio-
naalisuuden kanssa. Tama ajallisten kehysten
yhteentdrmadys saattaa muuttaa toimijuutta ja
kdytantoja perustavasti.

Aineisto ja menetelmat

Aineistona on 25 teemahaastattelua. Haas-
tattelut on tehty Keski- ja Eteld-Suomessa vuo-
sien 2007 ja 2009 valilla ja ne kerattiin lumi-
pallomenetelmalla henkil6kohtaisia kontak-
teja kayttdaen seka hoivatyoyksikoihin lahe-
tetyilla haastattelupyynndilla. Haastateltavat
olivat sosiaali- ja terveydenhoitoalan koulu-
tuksen saaneita henkiloita. Tyopaikat vaih-
telivat sairaala- ja poliklinikkaosastoista pai-
vakoteihin, vanhustenhuollon hoivakoteihin
ja kotihoitoyksikoihin. Haastateltavat olivat
idltadn 25-62-vuotiaita. Osalla oli liki kol-
men vuosikymmenen kokemus sosiaali- ja
terveydenhoitoalan t6ista, osalla vasta muu-
taman vuoden mittainen ty6historia (ks. lii-
tetaulukko). Teemahaastattelurunkoon poh-
jautuvat haastattelut kestivat keskimaarin
puolitoista tuntia. Teema-alueet kasittelivat
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laajasti haastateltavien kokemuksia tyostaan
(mieluisimmat/epamieluisimmat asiat ty0s-
sa) sekd suhteistaan tyotovereihin ja potilai-
siin/asiakkaisiin. Haastattelujen aikana kiin-
nitimme huomiota osallistujien kuvauksiin
hoivatyon luonteesta ja tyon haasteista sel-
viytymisestd. Kokonaisuudessaan pyrimme
selvittamain haastatteluilla sita, millaisena
hoivatyontekijat nakivat itsensa ja muut hoi-
vatyon kentalla seka kuinka he tekivat ym-
marrettdvaksi kokemuksiaan tyon arjesta.
Kysymys ajasta kosketti kaikkia teema-alu-
eita, joten analyysi kohdistuu tdssa tapauk-
sessa koko aineistoon.

Hoivatyo viittaa tdssa yhteydessa sosi-
aali- ja terveydenhuollon tehtaviin, joita yh-
distda hoivan ja huolenpidon eetos, eli hoi-
van etiikka (Sevenhuijsen 1998; Held 2006).
Haastateltavien joukkoon mahtuu siten so-
maattisen ja psykiatrisen sairaanhoidon, koti-
ja vanhustenhoidon seka lastenhoidon am-
mattilaisia. Aineiston alustava luku tuki hoi-
vatyon valjaa maarittelya, silla seka sosiaali-
ettd terveydenhoitoalan toita tekevien haas-
tatteluissa kuvaukset tyon medikaalisesta ja
sosiaalisesta luonteesta kietoutuivat yhteen
suhteessa tyon ajallisiin orientaatioihin.

Aineiston analyysi on muotoutunut aineis-
ton ja esiteltyjen teorioiden vuorovaikutuk-
sessa teoriasidonnaisesti (Tuomi & Sarajarvi
2002). Analyysissa pyrimme tismentiamaan
hoivatyélle ominaisia toimijuuden tapoja ja
temporaalisia orientaatioita. Artikkelin kes-
kiossa ovat siten kokemuksiin ja kdytantoihin
sidotut ajalliset orientaatiot (Foucault 1998).

Sylvia Gherardia (2006) seuraten paino-
tamme analyysissa tyontekijoiden kertomi-
en kokemusten lisdksi hoivatyon kaytantoja
ja niissa tapahtuneita muutoksia. Kaytannon
kadsite mahdollistaa toimijuuden konteks-
tien sekd yksiloiden, yhteisdjen ja organi-
saatioiden valisen suhteen analysoimisen.
Kdytannot ovat se konteksti, jossa hoivatyon
arjen toiminta tulee nakyvaksi. Kaytannot
luovat myos kehyksen, jossa kieli muotou-
tuu diskursseiksi ja jossa tietoa tuotetaan
ja yllapidetdan. Kaytantojen jasentdminen

Tyoelaman tutkimus — Arbetslivsforskning 10 (2) — 2012



Helena Hirvonen & Marita Husso

edellyttdaa 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 orientaatiot ja toimijuus
hoivatyossa

Ajallisten kehysten moninaisuus inhimillises-
sa toiminnassa merkitsee toimijuuden muo-
tojen moninaisuutta, silla ajallinen orientaa-
tio on kokemusten muokkaama. Siind mis-
sa jotkut tilanteet edellyttavat intensiivista
keskittymistd nykyhetkeen, toiset vaativat
ajallisen orientaation venyttdmistd mennee-
seen tai tulevaan. Hitlinin ja Elderin (2007)
mukaan ajallisten orientaatioiden kirjoa on
mahdollista eritelld ja tarkastella analyytti-
sesti. He esittavat, etta toimijuutta voi jasen-
taa neljan erilaisen ajallisen orientaation na-
kokulmasta. Yleisin lahestymistapa viittaa
eksistentiaaliseen toimijuuteen. Se edustaa
universaaleja inhimillisen toiminnan mah-
dollisuuksia ja on luonteeltaan fyysisen to-
dellisuuden rajoitteista vapaata toimijuutta.
Eksisitentiaalinen ndakékulma toimijuuteen
on yleinen my®os ajallisuutta koskevissa abst-
rakteissa keskusteluissa. Kolme muuta ajal-
lista ndkokulmaa Hitlinin ja Elderin typologi-
assa ovat edellistd konkreettisempia. Ne ovat
pragmaattinen, identiteetti- ja eldmankaari-
nakokulma toimijuuteen (ks. taulukko 1).

Taulukko 1. Toimijuuden ajalliset orientaatiot

Hy6dynnamme Hitlinin ja Elderin (mt.)
esittdmaa toimijuuden temporaalista luokit-
telua (taulukko 1) metodologisena vilineena
toimijuuden ja ajallisten orientaatioiden suh-
teen analysoimisessa. Jasennamme hoivatyon
toimijuutta ja ajallista orientaatiota Hitlinin
ja Elderin nimedmien pragmaattisen, iden-
titeetti ja elamankaaritoimijuuden nakoékul-
mista. Pragmaattinen toimijuus viittaa tas-
sa yhteydessa olosuhteisiin, jotka edellytta-
vat keskittymista valittomista tyotehtavista
selvidamiseen. Se kertoo yksilon ja ymparis-
ton vuorovaikutussuhteesta nykyhetkessa.
Identiteettitoimijuus kuvaa tyontekijoiden
omaksuman hoivatyon etiikan mukaista to-
tunnaista ja rutiininomaista toimintaa ja sii-
hen kohdistuvia muutoshaasteita nykyisis-
sd hoivatyon kdytdnnoissa. Siind missa kak-
si edellista toimijuuden muotoa keskittyvat
ensisijaisesti nykyhetkeen, kolmas ajalli-
nen orientaatio, toimijuuden eldamankaari-
nakokulma, ulottaa aikahorisonttinsa men-
neeseen ja tulevaan. Se sisaltdaa kokemuk-
set, muistot, tunteet ja odotukset, joilla si-
toudumme pitkdan aikavalin suunnitelmiin.
Eldaménkaarindakokulma toimijuuteen ilmen-
taa siten myos toimijan uskoa omiin mahdol-
lisuuksiinsa saavuttaa tavoitteitaan pitkalla
tahtaimella.

Arvioidaksemme kriittisesti hoivatyo-
aineistossa esille nousseita orientaatioita lii-
tamme tarkastelun lopuksi osaksi ajallisia
kehyksia koskevia sosiologisia keskustelu-
ja (Bryson 2007; Davies 2001; Adam 1995).
Naiden keskustelujen avulla jdsennamme toi-

Toimijuuden ”laji” Analyyttinen laajuus Temporaalinen laajuus Ominaisuudet
. . Veitsen teralld olo, Kyky innovoida ja selviytya
Pragmaattinen Uudet tilanteet . Y y L ) s
nykyhetki rutiinien rikkoutuessa
. . - . Kyky toimia rooliodotusten
. . - . . Tilanteisesti orientoitunut o R
Identiteetti Rutiininomaiset tilanteet e e . puitteissa; rutiinit ja toisto;
paamaadrien saavuttaminen e
ammatillisuus
Menneisvvs. nvkyisvys ia Muistot, heijastumat ja
Eldmankaari Eldman vaiheet . YYs, nyky .yy ] takaumat; tulevaisuuteen
tulevaisuuden tavoitteet .
suuntaaminen

Ldhde: Hitlin & Elder 2007, 176.
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mijuuden ehtoja ja ajallisia orientaatioita hoi-
vatyo0ssa.

Pragmaattinen toimijuus

Vaeston ikdantyminen yhdessa julkisen sek-
torin resurssien niukkuuden kanssa asettaa
haasteita sosiaali- ja terveyspalvelujen uudis-
tamiselle (Heikkild, Kautto & Teperi 2005).
Tulosvastuullisuuden ja tehokkuuden vaati-
mukset vaikuttavat hoivatydn kaytantoihin
ja ndkyvat myos hoivatyontekijoiden toimi-
juudessa ja ajallisessa orientaatiossa. Kaikki
haastattelemamme hoivatyontekijat kertoivat
ajan kayttoon, tyon rytmiin ja sisaltoon liit-
tyvien uudistusten mukanaan tuomista muu-
toksista. Monet painottivat, ettd selviytymi-
nen tyohon liittyvista niukkojen resurssien
ja kiireen mukanaan tuomista haasteellisista
ja odottamattomista asioista vaati keskitty-
mistd valittomista ongelmatilanteista selvia-
miseen. Tama edellyttda myds sellaista omis-
ta tarpeista ja aikatauluista joustamista, mita
muilla aloilla ty6skentelevien on joskus vai-
kea ymmartaa.

“No tulen osastolle toihin ja sielld on elvy-
tystilanne ja lapsi pitdd siirtdd jonnekin yli-
opistolliseen keskussairaalaan, niin md saa-
tan Ildhtee sinne ambulanssiin sen henkihie-
verissd olevan lapsen mukaan, niin sitte mul-
la on kylld kiire. Ettd ei siind aina kellosta
katota millon tyopdivd pddttyy. Md joudun
tdssd tydssd ainakin joustamaan jatkuvasti,
ettd ei se ikind toteudu se kolmen viikon vuo-
rolista niin ku se on suunniteltu.” N 13

Edelld kuvatun kaltaista pragmaattista orien-
taatiota vaativat tilanteet ovat aineiston va-
lossa osa hoivaty6td. Odottamattomat tilan-
teet sivuuttavat helposti suunnitellut paiva-
ohjelmat ja vaativat tyontekijoita laittamaan
aikataulunsa ja suunnitelmansa uusiksi.
Monet haastattelemistamme hoivatyonteki-
joistd ovat sitd mieltd, ettd viime vuosikym-
menind toteutettu hoivatyon rationalisoin-
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ti on kiristanyt tyorytmia liikaa. Tyopdivien
ennakoimattomuus, henkilokunnan vahainen
maara, materiaalikustannuksissa saastimi-
nen ja kiire ovat johtaneet tilanteisiin, joissa
asioiden paalle kaatuminen ja yhta aikaa mo-
nen asian tekeminen seka jatkuva joustami-
sen vaatimus madrittelevat toimijuutta. Tama
nakyy aineistossa erityisesti tyopaivien kulun
kuvauksissa.

“Koko ajan on se tunne, ettd vdhdn niinku
juoksis henki kurkussa, mutta mitddn ei ker-
keen tekemddn. Ettd kaikessa on kokoajan
se semmonen riittdmdttomyys, ettd henkil6-
kuntaa on ihan, ihan oikeesti liian vdhdn. Ja
sitte kaikkia tavaroita ja vdlineitdkin voi olla
niukasti ettd joudutaan vetdmdcdn jotenkin
jollakin luovuudella sielld niin paljon.” N 21

"Hmm no tota se oli luova kaaos. Mdd olin
ajatellut tekevdni tiettyjd asioita, kun mdad
menin kello kaheksan téihin. Ja md kello ka-
heksalta kylld alotin juuri ne, mitd mdd olin
kuvitellu tekevdni ja tein niitd semmosen
noin kaksi tuntia kunnes mun esimies soitti.
(...) Ja tota sit itseasiassa se loppupdivd meni
sithen asiaan. Kaikki ne, mitd md olin kuvitel-
lu tekevdni, niin ne lykkdcdnty sit tulevaisuu-
teen ehkd maanantaille, mutta mdd tieddn jo
nyt, ettd mdd en pysty niitd kaikkia maanan-
taina tekemddn, koska mulla on kalenteriin
sovittuja menoja. Et se oli tdmmonen hyvin
tdssd ajassa oleva tydpdiva.” N 17

Haastateltavien mukaan valittdmiin, yllatta-
en ilmaantuviin, tyotehtaviin keskittyminen
kyseenalaistaa itsestdanselvyydet ja pakot-
taa unohtamaan totunnaiset, habituaalistu-
neet toimintatavat (Hitlin & Elder 2007, 178).
My®6s Jarnefeltin ja Lehdon (2002) kiirekoke-
muksia kartoittavassa haastattelututkimuk-
sessa erityisesti potilaiden ja lasten kanssa
tyoskentelevat olivat alttiita keskeytyksille,
ja tyossa tapahtuneet muutokset olivat lisan-
neet naiden vastaajien kokemuksia tyopai-
vien sirpaleisuudesta. Nykykeskusteluissa
usein painotetaan, miten kyky innovoida ja
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selviytya odottamattomista tilanteista johta-
vat positiivisiin, ammatillista osaamista tu-
keviin kokemuksiin. Haastateltavamme toi-
vat kuitenkin selkeasti esille myos sen, etta
jatkuvat luovuutta ja oivallusta vaativat tilan-
teet johtivat helposti omien tarpeiden kielta-
miseen ja uupumiseen. He kuvasivat, miten
odottamattomat kddnteet tyotehtavissa edel-
lyttivat automaattisesti omista tarpeista - ku-
ten tauoista - joustamista.

"Se kiire varmaan tulee just siitd, ettd on jo-
tain odottamatonta. Mutta tota en mddi tiid,
oliks se nyt sit loppujen lopuks jos kiirettd mi-
tataan tavallaan silld, et ehtiiké syémddn,
niin joo se oli kiireinen. Siis md kdvin yhek-
sdltd kahvilla ja sit kolmen puol neljdn valilld
astelin seuraavan kerran taukohuoneeseen,
mutta tota en mdd tiid, oliks se nyt muuten
niinkun silldlailla. Se prioriteetti, mikd sille
pdivdlle asetettiin, niin se toteutu.” N 17

Tyo6hon liittyva venymisen vaatimus ja ta-
man vaatimuksen kohtuuttomuus on toistu-
va teema kaikissa haastatteluissa. Joissakin
tyopaikoissa tehostamisen mukanaan tuoma
tyontekijoiden vasyminen aiheuttaa paineita
ja ongelmia koko yksikon tyotehtavien hoita-
miseen. Kaytannossa tama tarkoittaa hoivan
etiikan edellyttiaman relationaalis-prosessu-
aalisen kehyksen ohittamista ja tyontekijoi-
den omaksuman hoivan etiikan mukaisen
identiteettitoimijuuden kyseenalaistamista.

Identiteettitoimijuus

Hoivan ainutlaatuinen luonne, jota kuvaa vas-
tavuoroisuus ja henkilokohtainen vastuu toi-
sesta ihmisestd, on ollut yksi keskeisista tee-
moista sosiaalipoliittisissa ja feministisis-
sa keskusteluissa 1980-luvulta alkaen (ks.
Waerness 1984; Rose 1983; Finch & Groves
1983). Hoivaa on pidetty ainutlaatuisena tyo-
nd, joka edellyttdad muusta tyosta poikkeavaa
kdsitystd ajasta ja rationaalisuudesta. Hoivan
idea on siin4, ettd toisten tarpeisiin vastataan
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silloin kun ne ilmenevat. Sidos muista huo-
lehtimiseen on maarittanyt siten paitsi ajal-
lista orientoitumista myos ammatillista iden-
titeettid ja tuottanut ja yllapitanyt hoivan ide-
an ja hoivan etiikan mukaista identiteettitoi-
mijuutta.

Hoivan etiikka maéarittelee myos hoiva-
tyon kaytantoja ja kehyksia. Tyon henkisen
ja fyysisen raskauden sietdaminen ja sivuut-
taminen (culture of bravado) on osa hoiva-
tyon ammatillista identiteettid ja toimijuut-
ta (Baines 2006). Haastateltavien mukaan
merkittdvin tydssa tapahtunut muutos on
kuitenkin se, ettd jatkuva kiire, mahdotto-
muus kontrolloida tyon rytmia ja ennakoida
tulevia tapahtumia ovat viime vuosina orga-
nisatoristen muutosten myoéta oleellisesti li-
sdantyneet. Haastateltavat kertovat olevan-
sa huolissaan siitd, miten he pystyvat nyky-
tilanteessa noudattamaan hoivatyon etiikkaa
eli yllapitdamaan omaksumaansa ammatillista
identiteettitoimijuutta tilanteessa, joka nayt-
tda vaativan jatkuvaa paallekkaisista tehtavis-
ta selviamista ja valittomiin ongelmanratkai-
suihin keskittymista.

”Se on ressaavaa, ettd mun on vaikee sillain
pystyd montaa asiaa yhtdaikaa, ettd mun pi-
tdis jarjestelmdllisesti hoitaa sitte aina yks
prosessi loppuun. Rupee tuntuun siltd niinku
pddssd porisis ampiaispesd. Unohtelee asi-
oita sitte ja yrittdd vaan vauhdilla edetd ja
ehkdi siind sitte semmoset kohtaamisetkin on
el 0o ehkd ihan niin inhimillisid tai silld lailla,
ettd se on enemmdin sitte sitd, ettd keskittyy
sitte siihen, ettd teknisesti tekee vaan sukke-
lasti.” N 14

Tyo6tahdin tiivistyminen on ristiriidassa hoi-
van idean kanssa (ks. myos Jarnefelt & Lehto
2002). Vastavuoroisuus ja valitdn toisten tar-
peisiin vastaaminen ei ole mahdollista tilan-
teessa, jossa Kiire toistuvasti hairitsee vuoro-
vaikutusta ja rikkoo tyon rytmia. Paallekkaiset
tehtavat lisaavat virheiden maaraa, mika puo-
lestaan lisaa kiirettd ja paallekkaisten tehtavi-
en kasaantumista.
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"Sitte ku sitd tehdddn kiireessd, niin vir-
heitten mddrd kasvaa ihan huomattavasti.
Ihan siitd kiireestd johtuvia virheitd tulee.
Sitten ne taas kaatuu seuraavalle tyénteki-
jdlle. Lddkkeitd unohetaan antaa tai anne-
taan vddrid lddkkeitd tai unohdetaan kdydd
apteekissa tai unohdetaan tilata riittdvdsti
lddkkeitd. Sitte ku seuraavan kerran tulee
lddkkeitten jakaja, niin sielld onki lddkkeet
loppu ja se joutuu Idhtee sitte ettii resepte-
jd ja kaikkee. Sitte se aika menee niitten vir-
heitten korjaamiseen ja sitte tehdddn nditd
ilmoituksia kaikista virheistd. Ja sitten ne pi-
tdd printata ja ne haiproilmoituksethan pi-
tdd sddntojen mukaan kdsitelld aina siind
tiimissd. Elikkd niistd virheistd seuraa aina
moninkertainen tyé. Ei pelkdstddn se virheen
korjaaminen vaan se raportointi, kdsitte-
ly ja suunnitelma kuinka voisimme jatkossa
tdmdn estdd. Et se on musta aika huvittava
niinku semmoinen kierre.” N 25

Yhta aikaa monien eri tehtdvien tekemisen
ja valittoman ratkaisukeskeisen tilanteiden
pelastamisen lisdksi hoivatyon identiteet-
titoimijuuteen kuuluu tunteiden hallinta ja
oikeanlaisen ilmapiirin luominen ja yllapi-
taminen. Tyotehtdavat on hoidettava "oikeal-
la asenteella ja oikeassa tunnetilassa”, mika
edellyttda hoivantyontekijoilta tunnetyota
(ks. Hochschild 1983). Aineistossamme oi-
keanlaisella ilmapiirilla viitataan useimmi-
ten tyyneyden vaatimukseen ja rauhallisuu-
den vaikutelman sdilyttimiseen kiireesta ja
kaaoksesta huolimatta.

"Md olen aina sanonu tddlld toissd, ettd vaik-
ka teilld on minkdlainen katastrofi menossa,
ni jos joku asiakas kysyy, ni meilld on vaan
pikku hoppu. Sitd ei, kiirettd ei voi julkituo-
da.”N 6

Hoivaamiseen liittyvat odotukset vastuunot-
tamisesta, huolenpitdjaksi asettumisesta ja
toisten tarpeisiin vastaamisesta ovat usein
palkitsevia ja toimintamahdollisuuksia ylla-
pitavia tai jopa lisdavia. Hoivaaminen nayt-
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taa kuitenkin kddantyvan kuormittavaksi ja
uuvuttavaksi tilanteissa, joissa kiire pakot-
taa sivuuttamaan ammatillisen identiteetti-
toimijuuden standardit ja kdytannoét, ja sa-
malla myo6s hoivattavien tarpeet. Tallaisessa
tilanteessa ristiriitaiset odotukset ja oletuk-
set edellyttavat hoivaetiikan ja relationaalisen
toimijuuden toistuvaa sivuuttamista ja mita-
tointid. Useimmiten identiteettitoimijuutta
kyseenalaistavat ajallisiin kehyksiin liitty-
vat ristiriidat nakyvat aineistossa runsaasti
lisddntyneiden raportoimisen ja dokumen-
toinnin vaatimusten mukanaan tuomina tur-
haumina ja konflikteina.

"Ja sit se ettd jokaikinen asia, mitd niinku me
vaikka suunnitellaan ja mitd me tehddn, niin
kaikista pitdd olla niinku kirjallinen versio ja
aina pistdd niinku ylemmdks ja ylemmdks.
Tai siis niinku ihan kaikki pitdd kirjata, ettd
sithen menee niinku ihan hirveesti aikaa taas
niiltd lapsilta. Ettd niinkun sitd on tullu tosi
paljon enemmdin, mitd itekki nyt huomannu.
Ja sit niinku just ndd vanhemmat tyéonteki-
jdtki ni ne on niinku aivan pihalla, ettd miks
tdmmonenki pitdd tehd. Et tuntuu ihan ettd
me naureskellaanki tuolla vililld, ettd jos
niistdt jonkun nendn, niin pitdsko tddkin nyt
kirjallisena johonki laittaa.” N 12

Pitkdn tyokokemuksen omaavat tydntekijat
kertovat kokevansa muuttuneiden toiminta-
tapojen ja omaksumaansa identiteettitoimi-
juuden valisen ristiriidan kaikkein voimak-
kaimpana. Lisdantynyt raportoimisen ja do-
kumentoimisen vaatimus uutena kaytanto-
nd on haastateltavien mukaan vaikuttanut
eniten kaikkein kokeneimpien tydntekijoi-
den tyomotivaatioon ja mielekkyyden koke-
miseen. Lisdantynyt raportointi ja tyon tu-
losten mittaaminen kuvaa taloudellis-hallin-
nollisen ajallisen kehyksen kiristyvaa otet-
ta hoivatyostd. Haastateltavat kuitenkin ky-
seenalaistavat lisddntyneen raportoimisen ja
dokumentoimisen kdytannon mielekkyyden.
Kaikkein turhauttavimpana asiana nykyises-
sd tilanteessa haastateltavat pitavat sitd, mi-
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ten jatkuva kiire rikkoo tyon rytmia ja vahen-
tdd mahdollisuuksia tehda ty6tadn omak-
suttujen ammatillisten standardien ja siihen
pohjautuvan identiteettitoimijuuden mukai-
sesti:

”Se varmaan rasittaa eniten, kun tietdd ettd
vois tehd enemmdin tai vois tehd toisella ta-
valla, mutta ei oo aikaa tehd niin, ettd kaik-
ki sais ainakin sen vdlttdmdttémimmdn hoi-
don, mitd pitdd olla.” N 19

Ajan puute rasittaa ja uuvuttaa. Se tekee
haastateltavien mukaan mahdottomaksi riit-
tavan vuorovaikutuksen potilaiden ja asiak-
kaiden kanssa. Samalla se vihentda tyohon
sitoutumista ja saa aikaan myds muutosvas-
tarintaa:

"Jotenkin se kiire ja vdsymys ndkyy kauheen
voimakkaasti pitkind sairaslomina ja muina,
ettd ihmiset ei jaksa sitoutua siihen tyohén.
Tavallaan se uupumus ndkyy silleenkin, ettd
jos jotain vdhdn niinku yritetddn muuttaa,
niin mitddn ei jakseta. Kaikki on niinku litkaa
kun ei pysty venymdcdn endd yhtddn ku on jo
niin ddrimmilleen vedetty.” N 25

Hoivatyontekijoiden kokemukset mielekkaan
toimijuuden mahdollisuuksien vihenemises-
ta erilaisten ajallisten kehysten ristiriidoissa
osoittavat, ettd ajan ja ajallisen kehyksen mer-
kitysta ei ole riittavasti huomioitu eika ym-
marretty hoivatyon kaytantojen organisoin-
nissa. Nayttaa siltd, ettd tuottavuuden lisaa-
minen sosiaali- ja terveyspalveluissa sisal-
taa implisiittisen vaatimuksen paitsi paal-
lekkaisten tehtdvien yhtaaikaisesta tekemi-
sestd, myos hoivatyon identiteettitoimijuu-
den muokkaamisesta tyohon kohdistuvia te-
hokkuusvaatimuksia paremmin vastaavaksi.
Tallaisten muutosten seurauksien ennakoi-
minen on erittdin tarkeaa. Se edellyttaa seka
hoivatyon erityisen luonteen ymmartamista
ettd ajallisten kehysten ja niiden mukanaan
tuomien ristiriitaisten vaatimusten kohtaa-
mattomuuden huomioimista.
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Eldmdnkaarinékékulma toimijuuteen

Anderssonin (2008, 365) mukaan oleellinen
osa hyvaa hoivaa on mahdollisuus ja kyky
antaa toiselle aikaa ja osoittaa valittamista.
Pienet eleet ja arkiset kdytannot toimivat in-
himillisten tunteiden valittdjing, ja hoivaajan
jahoivan saajan suhde ulottuu ty6ajan ja maa-
riteltyjen rutiinien ulkopuolelle. Omien suun-
nitelmien lykkddminen ja toisten tarpeiden
priorisoiminen ilmentavat hoivatyohon liitty-
vaa keskindiseen riippuvuuteen pohjautuvaa
ajallista paallekkaisyytta ja tehtdvien yhtaai-
kaisuutta (Davies 2001). Monet haastatelta-
vista kertoivat hoivatyon vastavuoroisiin suh-
teisiin ja vastuisiin liittyvista menneisyyden
kokemuksistaan, muistoistaan ja tulevaisuu-
den odotuksistaan. Aineistossamme on myos
paljon kertomuksia siitd, miten hoivattavien
tulevaisuus ja elamantilanne huolestuttavat
ja mietityttavat. Vastuu maarittyy aineistos-
sa sosiaalisena suhteena seka itseen etta toi-
siin ihmisiin. Hoivaan liittyvaa vastuunotta-
mista ja huolehtimista kuvataan seka henki-
lokohtaisena valintana ettd sitoumuksena ja
tapana suhtautua itseen ja toisiin (ks. Merleau
Ponty 2010).

"Kylld monesti tulee semmosia juttuja, ettd
yhtdkkid muistan ja soitan sinne meidn pdi-
vystyspuhelimeen kymmenenkin aikaa illal-
la, ettd mdd unohin laittaa papereihin sem-
mosen asian. Kylld md oon ainakin niin vel-
vollisuudentuntoinen, ettd md soitan ja huo-
lehdin sen asian loppuun vaikka oon jo va-
paalla.” N 14

“Se on vdlilld valtava se huoli ihmisen tule-
vaisuudesta, ettd se vastuu on ihan mieletén
ettd miten ne lapset sitten selvidd jatkossa
ja tulevaisuudessa, ettd minkdlaisia ihmisid
niistd tulee.” N 7

Mariella Pandolfi (1990, 263) on todennut,
ettd ihmiset eivat kanna ruumiissaan ainoas-
taan henkilokohtaisia kokemuksiaan ja karsi-
myksiddn, vaan heiddn ruumiinsa ovat myos
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muiden kokemusten, kidrsimysten - ja syntien
- sdiliding, risteyksind, kantajina ja muistu-
mina. Aineistomme osoittaa, ettda myos hoiva-
tyontekijat kokevat hoivattavien tuskia omis-
sa ruumiissaan, ja vastuu ja huoli hoivattavis-
ta kulkeutuvat valilla mukana myds rajattujen
tyotehtavien ja tyaikojen ulkopuolelle.

"Ja sitte se, ettd ne tietysti jdd jollain lailla
pyorimdcdn ja sen mdd oon kanssa miettiny
ja ajatellu, ettd ku tdd on tdmmaostd niinkun
ihmissuhde(tydtd) sitd mennddn niin Idhelle
toista ihmistd.” N 9

"Sanotaan, ettd levottomat, semmoset poti-
laat jotka sd koet levottomaks, tai jotka esi-
merkiks on ollu kauheen kivuliaita. Jotka
niinku vie, ettd sd tunnet sen toisen tuskan
jo itekin fyysisesti, ni ne saattaa olla semmo-
sia, mitkd jdd painamaan kylld vapaa-ajal-
lekin.” N 21

Elamankaarindakokulma tekee nakyvaksi hoi-
vatyon erityisen luonteen. Samalla kay selvak-
si, ettei hoivatyota ole mielekasta aikataulut-
taa rationaalisen, standardoidun ja mitatta-
vissa olevan ajallisen kehyksen mukaisesti
(Davies 2001). Hoivatyon aika ei ole pelkas-
taan lineaarista, vaan myos syklista ja monu-
mentaalista - palautuvaa ja ikuisuuskokemuk-
sista muistuttavaa (Heindmaa 1996; Merleau-
Ponty 2010, 28). Menneisyys, tulevaisuus ja
nykyisyys ovat hoivaty6n arjessa yhteen kie-
toutuneita. Eldméankaaritoimijuuden nako-
kulma muistuttaa hoivatyén ajallisten ke-
hysten paallekkdisyydesta ja liukuvuudesta.
Menneisyyteen ja tulevaisuuteen suuntautu-
van ajallisen orientaation huomioiminen aut-
taa ymmartdmaan myo6s hoivatydn ruumiilli-
sia ja affektiivisia ulottuvuuksia.

Toimijuuden ja ajallisten orientaatioiden
yhteys

Aineiston analyysivdlineend kayttimamme

Hitlinin ja Elderin (2007) toimijuuden ajalli-
nen luokittelu konkretisoi teoreettiseksi viite-
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kehykseksi valitsemiemme taloudellis-hallin-
nollisen ja relationaalis-prosessuaalisen ajal-
lisen kehyksen valista ristiriitaa hoivatyossa.
Hoivan aika on kiinnittynyt yhteiskunnallisiin
ja institutionaalisiin kdytant6ihin (Fahlgren
2009). Naita kaytantoja organisoivilla kehyk-
silla - kuten ideologioilla ja ajallisilla orien-
taatioilla - on keskeinen rooli merkitysten
muovaajina (Goffman 1986). Toiminta tapah-
tuu ihmisten valisissa tiloissa, joissa rakentuu
ja valittyy merkityksia. Sosiaalisia tilanteita
jasentdvilla kehyksilla on tarkea tehtava mer-
kitysten valittdmisessa (ks. Goffman 1986;
Utriainen 2004). Toiminta saa merkityksen
ndiden kehysten sisill3, ja kehysten muuttu-
minen tai rikkoutuminen muuttaa myos toi-
mintaa. Hoivatyon erityisen luonteen unoh-
taminen uhkaa siten rikkoa seka hoivatyon
tekijoita ettd hoivattavia suojaavia kehyksia.
Tama satuttaa eniten kaikkein tarvitsevimpia,
haavoittuvimpia ja riippuvaisimpia.

Barbara Adamin (1995) mukaan esimer-
kiksi taiteilijat, hoivatydntekijat ja palveluteh-
tavissa toimivat ovat tyoeldmassa eriarvoisessa
asemassa suhteessa niihin, joiden ty6 on kello-
tettavissa, ajallisesti pilkottavissa ja etukadteen
ajoitettavissa. Han huomauttaa, etta tallainen
epasuhta voi kddntya suureksi ongelmaksi ti-
lanteessa, jossa standardoidun ja mitattavissa
olevan ajan periaate on levinnyt myos sosiaa-
li- ja terveyspalvelujen seka kasvatustyon kal-
taisille aloille. Sandra Hardingia (1987) seura-
ten han toteaa, ettd analysoimalla ajan ja tilan
kompleksisuutta voimme tunnistaa vuorovai-
kutuksellisuuden ja elaman ennustamatto-
muuden merkityksen (Adam 1995). Elaman
kompleksisuutta ja ennakoimattomuutta pitai-
sikin Adamin mukaan arvostaa olemassa oloon
liittyvana tosiasiana, eika ajatella sitd ahdinko-
na, josta on pyrittava pois.

My6s Davis (2001; 1989) ja Bryson (2007)
ovat yhta mielta siitd, ettd hoivatyota tekevi-
en organisaatioiden taloudellis-hallinnollinen
rationaalisuus on ristiriidassa hoivarationaa-
lisuuden kanssa. Bryson (2007) on my0s to-
dennut, ettd kontrastina tydelaman talou-
dellis-hallinnolliselle ajalle, hoivatyon aika
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on perustaltaan suhteellista, kontekstuaalis-
ta ja toisia ihmisid huomioon ottavaan ratio-
naalisuuteen pohjautuvaa. Myos aineistosta
loytamamme temporaalisen toimijuuden eri
muodot osoittavat, ettd hoivarationaalisuus
on ristiriidassa tehokkuuden vaatimusten ja
mitattavissa olevien tulosten kanssa. Kun ky-
syimme haastateltavilta, miten heidan tyonsa
heidan ndkemyksensa mukaan poikkesi muis-
ta toistd, moni nosti esille hoivatyon tulosten
mittaamisen ja arvioimisen ongelmallisuuden.

“No tota se on just se, ettd se tyén tulos ei ole
konkreettisesti pdivittdin mitattavissa. Ettd
esimerkiks kuntouttavaa toimintaa voidaan
mitata pitkdlld aikavdlilld, sen vaikuttavuut-
ta. Mutta sekin mitataanko vaikuttavuutta,
vai tuloksellisuutta, se niitten mddrittely on
jo ldhtokohtasesti aika ongelmallisia, ne on
niin kdsitteind hataria. Sitte justiinsa se ettd
tdd on tyo, joka ei koskaan tuu valmiiks. Mdd
oon vdlilld heittdny ihan puoli leikillddn,
ettd tdd on varmasti maailman epdkiitolli-
sin homma.” N 14

Tyon tehokkuuden ja tuottavuuden mittaami-
sen ongelmallisuudesta huolimatta myds hoi-
vatyotd arvioidaan yha enemman standardoi-
dun aikakadsityksen mukaisten mittareiden
avulla (Adam 1995). Aikatauluttaminen ja ajal-
linen orientaatio ei liity pelkdstaan kellottami-
seen ja ajastukseen. Sita kdytetdan ja kontrol-
loidaan resurssina ja se kertoo myos ajallem-
me ominaisista prioriteettijarjestyksista.

Yksi merkittdva ammatillisen toimijuuden
mielekkyyden kyseenalaistaja on aineistom-
me mukaan se, ettd hoivatyon johtaminen ja
hallinnointi on yha enenevassa maarin etaan-
tynyt tyon arjesta. Johtavissa asemissa olevil-
la ei haastateltavien mukaan aina ole riittavaa
kasitysta tyon tekemisen realiteeteista.

"Tulee semmosia saneluja niinkun et tdd
maailma ja ympdristé sanelee meille, miten
me tehdddn se tyo ja ottaa sen tavallaan sen
ylimddrdsen sieltd vield pois. Rauha tehdd
tyétd on hdipynyt.” N 7
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Ajallisten ristiriitojen huomiotta jadmista hoi-
vatyon hallinnoinnissa voidaan Anderssonin
(2008) mukaan selittaa tyon hallinnon ja kay-
tannon yha syvemmalla toisistaan erottami-
sella. Tamdn seurauksena hoivatyon hallin-
nointi keskittyy usein asiakkaita ja potilaita
koskevien tehtdavien maarittelyyn ja sivuut-
taa tyohon kdytannossa kuluvan ajan en-
nakoimattomuuden aiheuttamat ongelmat
(emt.). Esimerkiksi Rasmussen (2004) on ra-
portoinut norjalaisessa kotihoidon uudellee-
norganisointia koskevassa tutkimuksessaan
hoivatyontekijoiden turhautumisesta tilan-
teissa, joissa he kokivat laadukkaan hoivan
tarjoamisen mahdottomaksi ajan puutteen
vuoksi. Tutkimuksen mukaan tyontekijoiden
kokemukset sivuutettiin selittdmalla heidan
"valittavan liikaa” ja "hoivaavan liian aidilli-
sesti”, ja toimivan siten "epaammatillisesti”.
Nayttaa silta, ettd hoivatyon erityislaadun ja
erityisesti ajallisten kehysten erilaisuuden
unohtaminen voi johtaa ajanpuutteen koke-
musten mitdtdimiseen ja tyontekijoiden pe-
rusteettomaan sukupuolistuneeseen ja hen-
kilokohtaiseen syyllistamiseen. Tyon intensi-
voitumisen mukanaan tuoma aikapula on kui-
tenkin yhteydessa myos teknologisiin, hallin-
nollisiin ja organisatorisiin kaytantoihin seka
ajallisen orientoitumisen tapoihin (Green
2006; Hitlin & Elder 2007). Kasityksemme
ajasta vaikuttavat siten oleellisesti sithen, mi-
ten hahmotamme elamimme, millaisia valin-
toja teemme ja jatdimme tekematta.

Lopuksi

Tassa artikkelissa olemme analysoineet ajal-
listen orientaatioiden ja toimijuuden valisia
suhteita ja jannitteitd hoivatyon kaytannois-
sd. Toimijuuden, ajallisten kehysten ja kay-
tantojen kasitteita kayttamalld olemme pyr-
kineet osoittamaan, millaisiin tilanteisiin uu-
pumuksen ja toisaalta my6s onnistumisen ja
nautinnon kokemukset liittyvat hoivatyon
kdytannoissa. Analyysin tulokset osoittavat,
ettd taloudellis-hallinnollinen kasitys ajasta
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on riittimaton hoivatyota jasentdvien ajal-
listen kehysten hahmottamiseen. Se asettaa
hoivatyolle vaatimuksia, jotka ovat selvasti
ristiriidassa hoivatyon relationaalis-proses-
suaalisen ajan kanssa. Selviytyminen odotta-
mattomista tilanteista voi tuottaa positiivisia
kokemuksia ja edesauttaa ammatillista kas-
vua. Luovuutta ja innovatiivisuutta edellytta-
va pragmaattinen toimijuus voi kuitenkin joh-
taa myos tyontekijoiden omien tarpeiden lai-
minlyontiin. Aineistossamme korostuivatkin
tilanteet, joissa arkisen tyon rytmin kiihtymi-
nen on pakottanut hoivatyontekijat pysyvasti
"veitsen teralle”.

Nayttaa siltd, ettd sosiaali- ja terveyden-
huollon tehostaminen sisaltda epdsuoran vaa-
timuksen useiden tyotehtavien yhtaaikaisesta
suorittamisesta, mika on ristiriidassa hoiva-
tyon relationaalis-prosessuaalisen ajallisen
kehyksen kanssa. Jatkuva aikapaine voi pa-
kottaa tyontekijoita tinkimaan ammatillisista
standardeistaan, erityisesti hoivan eettisista
periaatteista. Ammatillisen identiteettitoi-
mijuuden ndkékulmasta tyon samanaikaiset
vaatimukset yhtdalta vastavuoroisesta muista
huolehtimisesta seka tyynesta ja tarkkaavai-
sesta ldsndolosta ja toisaalta kyvysta huolel-
liseen raportointiin, kirjaamiseen ja tyotehta-
vien ajallisen hallintaan voivat tuntua ylivoi-
maisista ja jopa epdinhimillisiltd odotuksilta
hoivatydssa, joka on luonteeltaan ennakoima-
tonta. Elamankaaritoimijuuden ndakoékulma
korostaa puolestaan hoivatyon relationaali-
suutta ja ruumiillisuutta. Ty6hon liittyva huo-
lehtiminen ja myotdeldminen muistuttavat
menneisyyden, tulevaisuuden ja nykyisyyden
toisiinsa liittymisesta seka ajallisten kehysten
paallekkaisyydesta ja rajojen liukuvuudesta.
Hoivaty6n toimijuuden ymmartdaminen edel-
lyttaa siten erilaisten ajallisten orientaatioi-
den ristiriitaisuuden jasentamista.

Ty6elaman standardoidun ja mitattavis-
sa olevan ajan normatiivisuutta on kritisoi-
tu my0ds muissa tutkimuksissa. Sen on nah-
ty johtavan tyon luovan ja inhimillisen ulot-
tuvuuden sivuuttamiseen (Adam 1995).
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Haastateltaviemme kertomat kokemukset
vahentyneistd mahdollisuuksista mielekkaal-
ta tuntuvaan toimijuuteen ja tyonsa riittavan
hyvin hoitamiseen erilaisten ajallisten kehys-
ten tormayskurssilla tukevat vaitettd inhimil-
lisyyden unohtamisesta. Ne muistuttavat sii-
t4, ettd ajan ja ajallisten kehysten merkitysta
ei huomioida riittavasti hoivatyon kdytannon,
organisoinnin ja hallinnan tasoilla. Tama an-
taa aihetta kysyd, luoko nykyinen tehokkuu-
den painottaminen hoivatyohon ajallisen ke-
hyksen, joka polkee hoivatyon ammatillista
etiikkaa seka hoivaajien etta hoivattavien hy-
vinvointia vaarantavalla tavalla.
Pyrkimykset tyon rationalisointiin ja te-
hostamiseen voivat tulla koetuiksi hoivatyos-
sd sietdmattdman raskaina vaatimuksina juu-
ri siksi, ettei tyota tehdd yksinomaan standar-
doidun, rationalisoidun ja mekanisoidun teol-
lisen ty6ajan mukaisesti, vaan samanaikaises-
ti my0Os toisenlaisten ajallisten kehysten si-
salla. Ajan synkronointi tapahtuu suhteessa
hoivattaviin, laheisiin, tyon kenttaan ja yhteis-
kuntaan, jossa tyontekijat elavat ja tyoskente-
levat. Haastateltavien esiin nostamat rytmi-
ristiriidat kertovat yksilétasoa yleisemmista
toimijuutta muovaavista ajallisiin kehyksiin
kiinnittyvista ristiriidoista. Hoivatyon ajal-
lisissa jannitteissa on siten kyse paljon suu-
remmasta joukosta tyoelamaa koskevia sosi-
aalisia kaytantoja.
Taloudellis-hallinnollisen aikakehyksen
ylivalta muovaa ndkemyksidmme, ajatuksiam-
me, kokemuksiamme ja toimijuuttamme kai-
killa elaméanalueilla. Yhteiskuntatieteilijoiden
tehtava on l6ytaa tapoja jasentda ajan komp-
leksisuutta, kuten hoivan relationaalis-pro-
sessuaalisen ajan ja yhteiskuntaamme domi-
noivan taloudellis-hallinnollisen ajan yhteen-
tormayksia ja rytmiristiriitoja. Ajan kontrol-
loiminen on syvaan juurtunut kdytanto, joka
madrittelee rytmidmme ja vaikuttaa mah-
dollisuuksiimme ja tapoihimme toimia. Ajan
ulottuvuuksien analysoiminen on siten paitsi
teoreettisesti kiinnostavaa, myos tarkea ela-
manpoliittinen ja strateginen teko.
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Liitetaulukko. Taulukko haastateltavista

Ammatti Ty6paikka Ika , sukupuoli  Tyokokemus (vuotta)
1 Psykiatrinen sairaanhoitaja Psykiatrinen klinikka 52, nainen 30
2 Sosiaalityontekija Psykiatrinen avo-osasto 61, nainen 25
3 Lahi- ja ensihoitaja Sairaankuljetus 27, mies 2,5
4 Mielenterveyshoitaja Psykiatrinen avo-osasto 51, nainen 30
5 Sairaanhoitaja Neurologinen kuntoutusosasto 37, mies 12
6 Lahihoitaja Kotipalveluyksikkd 52, nainen 5
7 Lastentarhanopettaja Paivakoti 44, nainen 18
8 Lastentarhanopettaja Paivakoti 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 Paivakoti 27, nainen 2
13 Sairaanhoitaja Pediatrinen teho-osasto 45, nainen 25
14 Sairaanhoitaja Akuutti kuntoutusosasto 29, nainen 7
15 Sosionomi Paivakoti 33, nainen 8
16 Lahihoitaja Vanhusten palvelutalo / 30, nainen 8
krooninen hoito
17 Sosionomi Kotipalveluyksikko 36, nainen 8
18 Sairaanhoitaja, Akuutti kuntoutus-osasto 53, nainen 30
osastonhoitajan apulainen
19 Sairaanhoitaja Kotipalveluyksikko 45, nainen 12
20 Lahihoitaja Kotipalveluyksikko 50, nainen 1
21 Sairaanhoitaja Vanhusten hoivaosasto 27, nainen 5
22 Sairaanhoitaja / terveydenhoitaja Kotipalveluyksikkd 25, nainen 2
23 Lastentarhanopettaja Paivakoti 45, nainen 20
24 Llastentarhanopettaja Paivakoti 35, nainen 10
25 sairaanhoitaja Tutkimus- ja kehittdmistoiminta 43, nainen 20
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Palvelutyon taidot ja rekrytointi: tapaustutkimus
kaupallisen luontomatkailun opastyosta

Abstrakti Kysymys tydn kvalifikaatiosta on noussut tydelamaa koskevan keskustelun

keskioon. Tyohon halutaan "hyvia tyyppeja”, jotka teknisten ja ammatillis-
ten taitojen lisdksi ja jopa sijaan ovat tyéhon seka tydyhteisdon sopivia persoonia.
Tyontekijan henkilokohtaisten ominaisuuksien keskeisyys tyon taitoina on katsottu
olevan erityisen tarkedssa asemassa palveluissa, joissa palvelun tuottajan ja ku-
luttajan valinen vuorovaikutus on itsessaan osa tarjottavaa palvelua ja sen laatua.
Tassa artikkelissa olemme kiinnostuneita siitd, millaiset tyon luonteeseen liitty-
vat odotukset ohjaavat rekrytoitumista ja miten yritysten rekrytointiprosessin eri
vaiheiden aikana kasitys hyvasta palvelutyostd edelleen rakentuu ja rakennetaan.
Tarkastelemme vuorovaikutteisessa palvelutyossa tarvittavien kvalifikaatioiden
luonnetta tutkimalla kaupallisen luontomatkailun safarioppaan rekrytoitumista
Suomen Lapissa. Tutkimuksessa osoitetaan, ettd safarimatkailussa elda rinnak-
kain palvelun henkilditymisen ja tyon standardisoinnin kdytannot. Toisin sanoen
vaikka safariturismin piirissa ja rekrytoinnissa suositaan tyontekijaa, joka pistaa
oman persoonansa tydssaan peliin, on yrityksen varmistuttava siita, etta tyonte-
kijan persoonallinen tyyli on yrityksen tavoitteiden mukainen. Tutkimuksen kes-
keinen tulos on, ettd valikointi, kouluttaminen ja kontrollointi ovat keinoja, joilla
tyontekija sosiaalistetaan tyohon ja joka samalla takaa tyontekijalle ainakin suh-
teellisen autonomian tyossa.

Johdanto

Tyopaikkailmoituksella (Uusi Rovaniemi
63/2010) haetaan safarioppaan tyohon hen-
kil64, joka on "huumorintajuinen, luotettava
ja vastuuntuntoinen, kielitaitoinen, viihtyy
luonnossa seka jaksaa hymyilla ja olla kan-
nustava vaikeissakin tilanteissa”. Tekijalta
odotetaan siis tietynlaista osaamista, joista
suurin osa ndyttaa kuitenkin olevan ennem-
min hakijan persoonaan kiinnittyneita omi-
naisuuksia kuin tyon taitoja. Tyon taidoiksi
esimerkiksi huumorintaju tai luonnossa viih-
tyminen ovat liian abstrakteja ja epdmaarai-
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sid. Mita taitoja safarioppaan odotetaan siis
hallitsevan ja kuinka varmistua siita, etta ha-
kijalla on my6s hallussa tyon taidot?
Rekrytointi on perinteisesti nahty tilan-
teena, missa tyonhakijan osaaminen ja omi-
naisuudet arvioidaan suhteessa tyon vaati-
muksiin. Vahemman on kasitelty sitd, etta itse
rekrytointitilanteissa myos rakennetaan ka-
sitysta tyon luonteesta ja edellytyksista seka
tyontekijyydesta. Tassa artikkelissa olemme
erityisesti kiinnostuneita siitd, millaiset tyon
luonteeseen liittyvat odotukset ohjaavat rek-
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rytoitumista ja miten yritysten rekrytointi-
prosessin eri vaiheiden aikana kasitys hyvas-
ta safariopaspalvelusta edelleen rakentuu ja
rakennetaan.

Boltonin (2004) mukaan kysymys tyon
kvalifikaatioista on noussut uudella tavalla
tyonsosiologisen tutkimuksen keskioon, kos-
ka tyon tiedolliset ja taidolliset vaatimukset
ovat muuttuneet. Muutos nakyy ennen muu-
ta siing, etta teknisten ja ammatillisten taito-
jen painoarvo henkiléston valintakriteerina
on laskenut ja henkil6kohtaisten taitojen ja
persoonallisten ominaisuuksien vastaavas-
ti noussut (Korczynski & Macdonald 2009).
Tybelamadssa ei enda riitd, ettd tyontekija on
vain ammatillisesti osaava omaten esimerkik-
si tyohon vaadittavan koulutuksen tai muut
muodolliset kvalifikaatiot. Hinen on oltava
my0s joustava, monitaitoinen, vastuullinen
ja itsensa likoon laittava "hyva” tai "sopiva
tyyppi” (Adams & Demaiter 2008; Grugulis &
Vincent 2009). Kun "sopivuudesta” on tullut
merkittava tyon kvalifikaatio, on kasitys tyon
taidoista ajateltava Boltonin (2004) mukaan
kokonaan uudestaan.

Tyontekijan henkilokohtaisten ominai-
suuksien keskeisyys tyon taitoina on katsot-
tu olevan erityisen tarkedssa asemassa palve-
luissa, joissa palvelun tuottajan ja kuluttajan
valinen vuorovaikutus on itsessddn osa tar-
jottavaa palvelua ja sen laatua (Leidner 1993;
McDowell 2009). Palvelutyota tehdaan vah-
vasti lasna ollen, omalla persoonalla, ja siksi
tyosta ja sen tuloksesta tulee ainakin jossain
madrin tekijansa kuva. Palveluorganisaatiot
usein my0s odottavat, ettd tyontekija asettuu
palveluprosessissa osaksi tuotetta ja suuntaa
oman persoonallisen olemuksensa, asenteen-
saja sosiaaliset taitonsa palvelemaan tuotan-
toa. (Adkins 2005, 123-124.) Interaktiivisen
palvelutalouden onkin vaitetty hyodyntavan
tyontekijan fyysisia ja henkisia kykyja - ulko-
nakoa, persoonaa ja tunteita — enemman kuin
monet muut tyot, koska ne ovat osa palvelua
ja taloudellista vaihtoa. Sanotaan, etta pal-
velutaloudessa, jossa tyontekija "myy itsen-
sa osaksi liiketoimintaa” (Hochschild 1983),
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tyontekijan fyysinen ja henkinen paaoma on
arvotettu ja kddnnetty taloudelliseksi paa-
omaksi palveluorganisaatioiden toimesta ja
sen tavoitteiden mukaisesti (Veijola 2009;
Warhurst & Nickson 2009). Taméan on puo-
lestaan pelatty aiheuttavan monia kielteisia
vaikutuksia tyontekijalle, esimerkiksi henki-
lokohtaisen turvattomuuden lisddntymista
(Beck 2000) ja ihmisten valisten suhteiden
valineellistymista (Casey 1995).

Palvelutyon taitojen henkilditymiseen on
kuitenkin syyta suhtautua varauksella. Kuten
Bolton (2009) toteaa, palvelutyon henkildi-
tyminen ei tarkoita tyon taydellista riippu-
vuutta tekijansa subjektiviteetista - saati,
ettd ne olisivat yksi yhteen. Vaikka palvelu-
tyossa esimerkiksi tyontekijan ruumiillisuus
on osa hdnen taitojaan, ei se ole sita sellai-
senaan. Palvelutyon kehollisuutta tutkinei-
den Warhurstin ja Nicksonin (2009) mu-
kaan tyontekijan ruumiillisuus on yrityksen
muokkaamaa ja tekemda osaamista. Heidan
mukaansa yritysten tapa painottaa tyonteki-
jan esteettisia ominaisuuksia esimerkiksi rek-
rytoinnissa, tydbhonotossa ja tyohon koulut-
tamisessa johtaa siihen, ettd tyontekijan ke-
hollisesta olemuksesta tulee ikdan kuin taito,
"palvelutyyli”, jota asiakaspalveluty6 edellyt-
tad. Tyontekijan kehollinen olemus ja osaa-
minen eivat sellaisenaan riita tyon taidoiksi,
vaan yritykset pyrkivat muokkaamaan tyon-
tekijan olemusta ja osaamista palvelutuot-
teeseen sopivaksi. Grugulis ja Vincent (2009)
ovatkin kysyneet, kenen taidoista ja mista tai-
doista on kulloinkin kyse?

Interaktiivista palvelusektoria tutkinut
Lloyd (2008, 175-179) on todennut, ettad
palvelualalla ty6nantajat korostavat tydnte-
kijoiden sosiaalista osaamista ja persoonal-
lista kyvykkyyttd, mutta kertovat hyvin va-
hén siitd, miten ndma ominaisuudet kyetdan
tunnistamaan itse rekrytointikdytdnndissa.
Persoonallisten ominaisuuksien painottami-
nen ei valttdmatta olekaan tarkoittanut niin
sanottujen teknisten taitojen sivuuttamista
rekrytointikriteereina. Rekrytoinnin ja kva-
lifikaatioiden maarittymisen nakékulmas-
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ta palvelutyon taitojen henkildityminen on
kaikkea muuta kuin selva. Keskeisin kysymys
on, miten yritykset kdytannossa toimivat, kun
he pyrkivat 16ytamaan, valikoimaan ja muok-
kaamaan tyohon ja tydyhteis6on sopivia per-
soonia. Vaikka tyontekijan sopivuuden mer-
kitys on moneen otteeseen todettu keskei-
seksi tyontekijan valikoimisen perusteeksi,
on rekrytoinnin eri vaiheisiin ja kdytantoihin
paneutuva analyysi ollut edelleenkin vahais-
ta ja puutteellista (Breaugh & Starke 2000,
405-407, ks. myos Devins & Hogart 2005).
Tassa artikkelissa tarkastelemme vuo-
rovaikutteisessa palvelutydssa tarvittavien
kvalifikaatioiden luonnetta tutkimalla kau-
pallisen luontomatkailun safarioppaan rek-
rytoitumista Suomen Lapissa. Safariopastus
on vuorovaikutteista palveluty6ta, joka omaa
monella tavalla yhtymakohtia muihin uuden
palvelutalouden t6éihin ja ammatteihin: se on
sesonkiluonteista, osa-aikaista, arvostuksel-
taan vahaistd matalan tulotason tyota, jossa
kuitenkin vaaditaan monialaosaamista, kor-
keaa vastuunkantoa sekd samanaikaisesti
joustavuutta ja tiukkaa sitoutumista Ty6 on
my0s hyvin itsendista ja tyontekijalla on suh-
teellisen paljon vapauksia tyonsa toteutuk-
sessa seka pelivaraa tyossa (Valkonen 2009;
Rantala 2010). Muiden palvelualojen tavoin
myds safariturismissa on korostuneesti esilla
nakemys tyontekijan persoonallisuuden mer-
kityksesta tyossa selviytymisessa.
Palvelutyon taitojen tarkastelu matkai-
lun kontekstissa on empiirisesti ja teoreet-
tisesti kiinnostavaa. Empiirista kiinnostusta
herattaa se, ettd matkailu on tata nykya yksi
maailman suurimmista tyo6llistajista tarjoten
joko valillisesti tai valittomasti ty6td noin 200
miljoonalle ihmiselle. Sen osuus on noin 8,4
prosenttia maailman kokonaistyévoimasta
(WTTC 2008). Teoreettista kiinnostusta puo-
lestaan kasvattaa se, ettd monet hallitsevat
sosiologiset tyon tulkinnat ja kasitteellistyk-
set ovat perua matkailun ja vapaa-ajan toi-
den, kuten lentoemannoinnin (Hochschild
1983), ravintola- (Leidner 1993), tarjoilija-
(Warhurst & Nickson 2001) tai hotellivirkai-
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lijatyon (Adkins 1995) tarkasteluista. Naissa
tutkimuksissa on vditetty, ettd uusien tyo-
muotojen yleistyminen on johtanut tydela-
man koventumiseen, henkilokohtaistumiseen
jariskiytymiseen. Tama kertoo osaltaan mat-
kailun kiistattomasta vaikutuksesta tyohon,
tyoeldmaan ja sen pelisaantdjen muodostu-
miseen niin alueellisesti kuin globaalistikin.

Analyysissa kiinnitimme huomiota yhtaal-
td niihin valintamenettelyihin ja koulutuskay-
tantoihin, joilla kaupallisen luontomatkailun
ohjelmapalveluyritykset pyrkivit tuottamaan
oikeanlaista oppautta, ja toisaalta niihin kont-
rollimekanismeihin, joiden kautta he paitsi
tarkkailevat myos koulivat oikeanlaisen opas-
tyylin tyontekijoilleen. Tarkastelemme toisin
sanoen seka safariorganisaatioiden rekrytoin-
tiprosessia ettd safarioppaana olemisen ehto-
ja. Kysymme, mitka ovat safaripalvelutuotan-
non tyodlle asettamat taidolliset ja tiedolliset
osaamisvaateet, miten palveluorganisaatiot
huolehtivat siitd, ettd saavat alalle "sopivaa”
tyovoimaa. Tavoitteenamme on ndin paneu-
tua palvelutyon osaamisen edellytyksiin ja
pohtia, missa maarin niiden voi sanoa olevan
luonteeltaan subjektiivisia ja kulkevan tyonte-
kijan persoonallisuuden mukaan.

Aineisto ja menetelma

Safariopas tyoskentelee erityyppisissa kau-
pallisten luontoaktiviteettien eli ohjelmapal-
velujen asiakaspalvelutehtavissa. Ohjelma-
palveluilla tarkoitetaan matkailutuotteeseen
liittyvia aktiviteetteja, jotka muodostavat
matkailun toiminnallisen osan, mika jaa var-
sinaisen matkustamisen, majoittumisen ja pe-
rinteisten ravitsemuspalvelujen ulkopuolel-
le. Suomessa suosituimpia ohjelmapalveluja
ovat opastetut ja ohjelmalliset muutamista
tunneista, pdiviin tai jopa viikon kestavat eri-
laiset koira-, poro- ja moottorikelkkasafarit,
joissa asiakkaat liikkuvat ryhmissd ammat-
timaisen oppaan johdolla luonnonymparis-
toissd, ja joihin usein sisdltyy ruokailua tai
muuta ohjelmallista palvelua (Ryymin 2008).
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Perustaltaan safarit ovat luontoon suuntau-
tuvia, luonnon vetovoimaisuuteen perustuvia
jaluonnonymparistoissa toteutuvia palveluja,
joiden tavoite on tuottaa turvallisia elamys-
kokemuksia niitd kuluttavissa asiakkaissa
(Buckley 2006).

Safaripalvelujen toteutuksessa oppaan
asema on keskeinen: opas vastaa palvelujen
organisoinnista, jarjestamisesta ja toteutuk-
sesta kokonaisuudessaan. Tyona se on valit-
tomassa asiakaskontaktissa tehtavaa matkai-
lun "etulinjan palveluty6td”, 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 ilmenneita
mahdollisia ongelmia ja jonkin mennessa vi-
kaan muuttaa palvelun toteutusta taatakseen
palvelun laadun. Opas antaa palvelulle my6s
kasvot merkityksellistamalla matkakohdetta,
toimintaymparistod, kdaytantoja ja kulttuuria
puhein, elein ja teoin —koko olemuksellaan ja
persoonallaan. Safariopastus on interaktiivis-
ta palvelutyo6ta, jossa samanaikaisesti yhdis-
tyvat luonnon elamyksellisyys ja kokemuk-
sellinen ainutlaatuisuus seka tyon arkiset ja
toistuvat rutiinit. Safaripalvelu perustuu tark-
kaan suunnitteluun ja valmisteluun, mutta
palvelutuote muodostuu ja muokkautuu aina
uudelleen kdytantonda, johon ovat osallisina
luonto, sadolosuhteet, tekniset vilineet, opas-
tustyontekijat seka asiakkaat omine odotuk-
sineen ja tunnetiloineen (ks. Valkonen 2011).

Aineistona on 19 luontomatkailualalla toi-
mivan henkil6n teemahaastattelua, jotka Jarno
Valkonen ja hdnen tutkimusavustajansa Antti
Pakkanen ovat tehneet vuosina 2006-2009.
Aineisto on keratty Safariopastus tyona ja
ammattina -tutkimusta varten, joka on osa
laajempaa Suomen Akatemian rahoittamaa
Turismi tyona -projektia. Haastateltavat ovat
yrittdjia, organisatorista johtoa, opaskoulut-
tajia sekd oppaita, eli edustavat kaikkia kau-
pallisen luontomatkailun ohjelmapalvelualan
avaintoimijoita. He ovat tydskennelleet mat-
kailukeskuksissa eri puolin Suomen Lappia:
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Rovaniemell3, Inarissa, Kittildssa, Muoniossa,
Sallassa ja Kolarissa. Haastateltavista kahdek-
san oli naisia, 11 miehia. Suurin osa heista oli
ialtdan noin kolmekymmenta (12), yhden tai
useamman kauden alalla, erilaisissa tehtivis-
sd toimineita oppaita. Seitseman haastatelta-
vaa oli idltdan yli 40-vuotiaita, kaikki miehia.
Pisimpadn oppaana tyoskennellyt oli ollut
alalla jo 1980-luvun alusta lahtien.

Haastattelut olivat avoimia. Kaikilta kysyt-
tiin samat kysymykset, mutta kuitenkin niin,
ettd ihmiset saivat puhua vapaasti ja painot-
taa haluamiaan asioita. Temaattiset alueet
koskivat opastustyon taitoja ja vaatimuksia,
koulutusta ja tyohon valmentautumista, oh-
jelmapalvelualaa seka sen haasteita ja mah-
dollisuuksia. Pyrkimys on ollut tarkastella sa-
fariopastusta erityisesti tyon ja tyontekijan
nakokulmasta. Haastatteluissa puhe tyonte-
kijan valinnasta, kouluttamisesta ja tyossa op-
pimisesta olivat eraita keskeisia asioita, joi-
ta haastateltavat itse nostivat esille. Tassa ar-
tikkelissa keskitymme analysoimaan nimen-
omaisesti tata ilmiota.

Tutkimuksessamme rekrytointi asettuu
tutkimuksen kohteeksi ja rekrytointindko-
kulma toimii my6s metodisena ratkaisuna.
Metodologisesti sitoudumme laadullisen tut-
kimuksen sisdllon analyysiin, missa aineis-
ton lukemista ohjaa ennakkoymmarrys il-
midstd ja tutkimuskohteesta. Tarkemmin il-
maisten analyysimetodissa yhdistyvat tark-
ka lahiluku (ks. Moisander & Valtonen 2006:
114-119) ja diskurssianalyysin menetelmat
(ks. Alasuutari 2000). Konkreettisesti aineis-
ton jasentdmisessd olemme soveltaneet ai-
kaisemman rekrytointitutkimuksen luomaa
kuvaa ja mallia rekrytoinnin eri vaiheista.
Rekrytoinnista kaytetyissa kasitteissa ja eri
vaiheiden lukumaédrassa on vaihtelevuut-
ta (esim. Wood 1988; Rantala 1999; Huilaja
2009), mutta eri mallien sisdltamat toimet
on typistettdvissa karkeasti kolmeen kasit-
teellisesti eroteltavaan vaiheeseen (Devins
& Hogart 2005, 249; Breagh & Starke 2000,
407). Ensimmaisessa vaiheessa yrityksessa
tehddan paatokset tarvittavasta osaamises-
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ta ja sen tdyttamisestd uudella tyovoimalla.
Toisessa vaiheessa on valittava toimet, joilla
halutunlaiset tyonhakijat saadaan avoimesta
tyopaikasta kiinnostuneiksi. Tassa vaiheessa
usein yritykset tekevat jo ensimmaisia karsin-
toja tyonhakijoiden valilld. Kolmannessa vai-
heessa sopivista hakijoista pyritaan valituin
keinoin 10ytamaan parhaiten tyohon ja tyo-
yhteis60n sopiva henkilo.

Vaikka ndma kolme rekrytoinnin vaihet-
ta on loydettavissa useimmissa tyohonottoti-
lanteissa, on eri vaiheiden kdytdnnon sovelta-
misessa suuria eroja (Devins & Hogart 2005,
249). Naiden kaytdntdjen ilmentamiseen
olemme tutkimuksessa keskittyneet. Lisaksi
olemme hakeneet yhteytta sille, miten eri rek-
rytointivaiheiden toimet vaikuttavat tyon ja
tyontekijoiden kvalifikaatioiden rakentumi-
seen. Analyysin tuloksena olemme muodos-
taneet nelja sisaltdlukua: ty6voimareservin
synnyttaminen, tyontekijan valinta ja sopi-
vuuden madreet, tyontekijan kouluttaminen
seka tyontekijan tarkkailu.

Tyovoimareservin synnyttaminen

Tutkimukseemme haastatellut henkilot ovat
tyollistyneet safarioppaiksi monin eri tavoin.
Jo vuosia oppaana toiminut mieskertoja pyy-
dettiin safarioppaaksi kesken pilkkireissun,
kun héan avusti vaikeuksissa ollutta safari-
porukkaa. Asiakasryhman kanssa paikal-
la ollut safariyrityksen johtaja huomasi ha-
nen tekemisensa ja sanoi, ettd "tuuppa huo-
mennakin, ja silla reissulla sitd ollaan vie-
lakin”. Nelikymppiselle miesoppaalle puo-
lestaan tarjottiin to6itd, koska yrittdja tiesi
hianet entuudestaan "osaavaksi henkilok-
si”. Kolmikymppinen naiskertoja taas toivo-
tettiin tervetulleeksi yritykseen saman tien
jo tyopaikkahaastattelussa, koska hanella ja
haastattelijalla “meni kauhean hyvin niinku
kemiat yhteen”. Monet oppaat olivat saaneet
pidempiaikaisia téitd ohjelmapalveluyrityk-
sestd, missa suorittivat erdopaskoulutukseen
liittyvan tyoharjoittelujaksonsa.
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Tyohonottotarinoiden variaatiot kertovat
paitsi alalla tydskentelevien oppaiden moni-
puolisista taustoista myo6s niistd kdytannois-
ta, joilla safariyritykset rakentavat itselleen
tyovoimareservin. Rekrytointitutkija Billsin
(1999, 585) mukaan tyovoimareservi ei ole
ilmiona valmiiksi olemassa. Painvastoin, or-
ganisaatiot luovat sen kukin tavallaan seulo-
malla eri menetelmin tydmarkkinoita synnyt-
tadkseen heille sopivan tyontekijakandidaat-
tien joukon (ks. myos Fevre 1992, 10-13).

Seulontatavat jaetaan usein virallisiin ja
epavirallisiin kanaviin (Marsden 1994, 288;
Mencken & Winfield 1998) tai avoimeen ja ra-
joitettuun hakuun (Windolf 1986, 237-238;
Windolf 1988, 139). Viralliset kanavat edus-
tavat julkista tyonhakijoiden etsintda, mis-
sa tyypillisesti kdytetdaan lehti-ilmoituksia,
tyovoimaviranomaisten kanavia tai yrityk-
sen kaikille avoimia internetsivuja. Virallisiin
kanaviin liittyy tarkahko ennakkokasitys sii-
ta, millaista tyotehtdvaa ollaan tayttamassa.
Epavirallisia kanavia kdytettdessa hyodynne-
tadn yrityksen sisdisia tiedotteita ja tiedot-
tamista yrityksen henkilokunnalle, samoin
kuin suoria yhteydenottoja entisiin tydnte-
kijoihin. Epaviralliset kanavat ovat myds toi-
mintatavoiltaan epdmuodollisia. On usein vai-
kea maarittad, milloin rekrytointi on kaynnis-
tynyt tai millaista osaamista ja henkil6a tas-
mallisesti haetaan. Epavirallisilla yhteyksilla
pidetaan ylla tuntumaa mahdollisesti tyollis-
tettaviin henkil6ihin eli rakennetaan tyovoi-
mareservia.

Yhteiskunnassa on kuitenkin myoés teki-
jOitd, jotka voivat muodostaa tydmarkkinoille
erityisid tyovoimareserveja. Koulutus on esi-
merkiksi yksi tallaisista, koska se ohjaa ihmi-
sid eri lohkoille vieviin tydvoimajonoihin kou-
lutuksen perusteella (Windolf & Wood 1988).
Safariala on tydalana siind mielessa erityinen,
ettd erotuksena moniin muihin vakiintuneim-
piin toimialoihin safarioppaan tyohon ei ole
mitddn selkedd ammatillista koulutus- tai
muuta urapolkua, joka johtaisi suoraan safa-
rioppaan tehtaviin tai takaisi patevyyden alan
toihin. Alalla jopa pidetadn ulkopuolista opas-
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koulutusta jokseenkin turhana, koska aiem-
man koulutuksen ei katsota kasvattavan kuin
ehka vahaisessa maarin osaamista, jota alalla
vaaditaan. Safaritoimijat painottavatkin mie-
lelladn niin safariyritysten oman koulutuk-
sen merkitysta kuin ty0ssa oppimista: "tata
ei opi kirjekursseilla, eika paljon erdopaskou-
lutuksessa, eikd missddn muussakaan, tama
ty0 opettaa”.

Safarialalla on kolmenlaisia kdytdnto6ja,
joilla yritykset rakentavat tyévoimareservin-
sd. Vakiintunein kaytanto on perinteiset tyo-
paikkailmoitukset lehdissa ja tyovoimatoi-
mistoissa, joiden kautta yritykset ilmoittavat
avoimista tyopaikoista. Tata kautta suuri osa
haastateltavista on tullut alalle. Toinen kay-
tanto on opiskelijoiden rekrytointi erilaisissa
rekrytointitapahtumissa ja koulutusmessuil-
la, jotka kokoavat yhteen suuren joukon alas-
ta kiinnostuneita. Useilla yrityksilla on my0s
hyvat yhteydet seka opaskoulutusta jarjesta-
viin ammattioppilaitoksiin ettd muihin mat-
kailualan koulutusta tarjoaviin oppilaitoksiin.
Kolmas kaytanto on epavirallisten rekrytoin-
tikanavien kaytto.

Huilajan (2009, 106-107) mukaan epa-
virallisten rekrytointikanavien kaytto perus-
tuu pitkalti tyontekijoiden sosiaalisten ver-
kostojen hyodyntadmiseen. Ndin on safarialal-
la. Monet haastateltavat ovat tydllistyneet op-
paaksi ikdan kuin "kdvelemalla sisdan taloon”
joko jonkun suosituksesta tai muuten osoitta-
malla sopivuutensa alalle. Huilajan (mt.) mu-
kaan epavirallisten rekrytointikanavien etuna
yrityksille on niiden edullisuus ja tehokkuus.
Hakijan tunnettavuus keventda varsinaisen
rekrytoinnin suorittamista, ja siksi tyonte-
kija voidaan valita ilman muodollisia testeja
tai haastatteluja. Lisdksi se siirtaa osan rek-
rytoinnin onnistumisvastuusta tyonhakijan
suosittelijalle.

Ruotsissa rekrytointeja tutkinut Hermelin
(2005, 228) on havainnut, etta epavirallisten
kanavien kdyttéon ja omien tyontekijoiden
suosituksiin turvaudutaan erityisesti silloin,
kun viralliset kanavat eivat tavoita riittavas-
ti sopiviksi katsottuja hakijoita. Jossain tapa-
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uksissa yritykset voivat jopa maksaa palkkion
tyontekijalle, jonka suosittelu johtaa henkilon
palkkaamiseen (ks. myos Mencken & Winfield
1998, 139). Eravirallisten rekrytointikanavi-
en kayton yleisyyttd safarialalla on vaikea
lahtea arvioimaan, mutta tdman tutkimuk-
sen haastateltavista noin joka kuudes oli pal-
kattu toihin epavirallisten rekrytointikanavi-
en kautta.

Tyontekijan valinta ja sopivuuden
maadreet

Vaikka safariyrityksilla on monenlaisia kay-
tant6ja rakentaa tyovoimareservinsa, tyon-
tekijan valinnassa kdytdnto on varsin yhte-
nevainen. Rekrytointitutkimuksessa valinta
yleensa kasitetdan vaiheeksi, jossa mahdolli-
sesti sopivista tyontekijoistd pyritdan loyta-
maan juuri tehtavaan soveliain tai soveliaim-
mat (esim. Bills 1988; 1999; Windolf 1986;
Huilaja 2009). Edelld kuvatussa ty6voima-
reservin rakentamisessa olisi Billsin (1999,
585) kasittein kyseessa seulonta, jossa eri
kanavia kdyttden kasataan valintavaiheeseen
eteneva tyonhakijajoukko. Windolf (1986,
238) kuvaa taas valintaa prosessiksi, jossa
tyonhakijoiden on lapaistava erilaiset filte-
rointivaiheet. Kyse on muun muassa hakupa-
pereiden arvioinnista, kirjoittamistehtavista,
persoonallisuuden arvioinnista ja tyonanta-
jaedustajien tapaamisista ja haastatteluista.

Kaytdnnon rekrytoinneissa seulonnan
tai tyovoimareservin rakentamisen ja valin-
tavaiheen erottaminen ei ole selvarajaista.
Tyovoimareservin rakentamisessa tehdaan
useita tyOnantajapaatoksia, joilla vaikute-
taan tyonhakijajoukon valikoitumiseen: mil-
laisia hakukanavia kdytetdadn ja missa jarjes-
tyksessa tai millaista informaatiota tydsta ja
tyopaikasta halutaan jakaa. Valintavaihe erot-
tuu merkittavasti seulonnasta kuitenkin sii-
n4, ettd valinnassa huomio kiinnittyy yha sel-
kedmmin tyonhakijan persoonallisiin ominai-
suuksiin. Aletaan siis arvioida henkildn sopi-
vuutta tyohon ja tyoyhteisoon.
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Safariyritysten ty6voiman valinnasta vas-
taa tavallisesti muutaman henkilén joukko,
jotka haastattelevat, tarkkailevat ja tutkivat
hakijoiden osaamista eri tavoin eri tilanteis-
sa. Tyontekijoiden valinnassa on kolme vai-
hetta: haastatteluvaihe, jossa valikoidaan ”so-
pivat” henkil6t ja jotka sitten kutsutaan kou-
lutukseen, koulutusvaihe seka jouluseson-
kiajan tyoskentelyvaihe, jossa kunnostautu-
neille tarjotaan toitd myos kevadksi. Suurin
osa safarioppaista tyollistyykin alalle ndiden
vaiheiden kautta. Jokaisessa vaiheessa hen-
kilon ominaisuuksia ja soveltavuutta alalle
tarkkaillaan ja jokaiseen vaiheeseen sisal-
tyy myos karsintaa. Esimerkiksi koulutuk-
seen safariyritykset kutsuvat miltei aina suu-
remman joukon kuin palkkaavat, koska kou-
lutusvaiheessa myo6s karsitaan pois henki-
16t, joita yritys pitda "alalle sopimattomina”.
Vastaavalla tavalla joulusesonkiin palkataan
tyontekijoita huomattavasti suurempi jouk-
ko kuin mita esimerkiksi kevatsesonkina tar-
vitaan. Joulusesongin aikana "tutkitaan”, kuka
soveltuu jatkoon ja minkalaisiin tehtaviin.

Haastatteluissa tuli esille hyvinkin erilai-
sia tyohonottokertomuksia. Yksi tuli palka-
tuksi, koska tuli "hyvin juttuun haastattelijan
kanssa”, toinen "sopi porukkaan”, kolmas taas
tiedettiin "osaavaksi henkiloksi”. Oppaiden
mukaan tdrkedd on omata "hyva supliik-
ki”, "oikeanlainen huumori”, "kiinnostus” ja
"asenne”. Toistuvat maininnat edella mainitun
kaltaisiin ominaisuuksiin viittaavat, miten op-
paiden valinnassa tyontekijan "sopivuus” tai
"hyvyys” on keskeinen kriteeri, johon tyon-
antajat kiinnittdvat huomiota. Tiivistetysti sa-
nottuna safariyritykset hakevat sellaisia hen-
kil6itd, jotka “sopivat” alalle, ja jotka he sitten
kouluttavat ty6hon.

"Sopivuus” on maareena abstrakti, epa-
maardinen ja vaikeasti mitattavissa oleva asia.
On esimerkiksi eri asia, rekrytoidaanko "sopi-
vuuden” vai "patevyyden” perusteella (Wood
1988). Sopivuudelle voidaan antaa myds mo-
nia sisaltoja (Mencken & Winfield 1998). Ensi
silmaykselta nayttadkin, ettd safariyritysten
henkiloston valinta on varsin epamaardista
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ja sisdltda paljon sellaista, mika ulkopuolisel-
le voi nayttaa jopa sekavalta. Tadssa ei kuiten-
kaan ole mitdan tavatonta. Jamesonin (2000,
44) mukaan matkailun ja vapaa-ajan yritykset
suosivat rekrytoinnissa yleensa epamuodolli-
sia ja epasystemaattisia menetelmia. Yritysten
rekrytointia tutkinut Vaahtio (2004) on puo-
lestaan havainnut, ettd nyky-yhteiskunnassa
on laajemmaltikin tavallista, ettd tyonanta-
jat luottavat henkildston valinnassa paljolti
omaan hiljaiseen tietoonsa: yrittajat uskovat,
ettd on mahdollista ndhda nopeasti, kuka on
sopiva ja kuka ei. Onkin oletettavissa, ettd hen-
kiléstonvalinnassa tyonantajat mittaavat haki-
jan sopivuutta alan ja organisaation mukaisin
kriteerein. Sopivuuden kriteerit ovat alakoh-
taisia ja siksi ne eivat ole mitenkdan mielival-
taisia tai epamaaraisia.

Safarialalla "sopivuus” tarkoittaa tiettyja
tekijoita tai ominaisuuksia, joita ty6nantaja
tyontekijan valinnassa tarkkailee. Ensinnakin
sopivuudella tarkoitetaan sellaisia ominai-
suuksia tai taitoja, joita safariopastus erityi-
sena toiminnan muotona edellyttda. Taman
tutkimuksen safaritoimijoille opastus on en-
nen muuta asiakaspalvelutyotd, siksi tyonte-
kijalla tulee olla asiakaspalvelun edellytta-
mia esiintymis-, vuorovaikutus- ja sosiaalisia
taitoja. Myos vastuullisuus, omatoimisuus ja
kekselidisyys nostetaan tarkedan asemaan.
Tyotekijoiden valintaan osallistuneet henki-
16t kertovat kiinnittdvansa tyontekijan valin-
nassa huomiota joihinkin néista tekijoista ja
sitd kautta mittaavansa hakijan "sopivuutta”.

Puhe sopivuudesta ja hyvista tyypeista ku-
vastaa muutosta, joka tyon kvalifikaatioissa
katsotaan tapahtuneen, kun niin sanotut peh-
meat kvalifikaatiot ovat vallanneet tilaa tyon
teknisiltd osaamisvaatimuksilta (Grugulis &
Vincent 2009; Lloyd 2008, 176-177). Lewisin
(2007) mukaan kyseessa on uuden talouden
aikaansaama yleinen muutos tyon tuotan-
totavoissa, rakenteissa ja kdytannoissa seka
tyontekijoiden sitouttamisessa tyohon ja
tyoorganisaatioon. Muutokseen on reagoitu
vaatimalla laajasti koko tydelamaa koskevan
osaamis- ja taitotason kohentamista ja esitta-
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malla paineita erityisesti valtiollisten koulu-
tusjarjestelmien kehittamiselle. Lewis (2007,
398) kuitenkin epailee, ettd vaatimus yha
korkeammasta osaamis- ja koulutustasos-
ta ei valttamatta ole sopusoinnussa itse tyon
kvalifikaatioiden muutoksen kanssa. Samaan
asiaan puuttuvat Grugulis ja Vincent (2009,
598) todetessaan, ettd pehmeat kvalifikaati-
ot epadmadraisena kasitteend ovat entisestaan
hdmartdneet tyon todellisten osaamisvaati-
musten ymmartamista ja arviointia. Samoin
on syyta muistaa, ettd tyonantajat ovat en-
nenkin olleet kiinnostuneita siitd, millaisia
ihmisia he ovat ty6hon palkkaamassa.

Puhe pehmeiden kvalifikaatioiden vah-
vistumisesta ei ole kuitenkaan perusteeton-
ta ja muutos nayttaa vaikuttavan myds yri-
tysten rekrytointikdytantoihin ja -paatoksiin.
Safariopastoiminta on esimerkki palvelu-
tyosektorista, missa tyontekijan persoonal-
liset ominaisuudet ja sosiaaliset taidot ovat
tyon suorittamisen kannalta merkitykselli-
sid. Vuorovaikutuksellista palvelutyota tut-
kineet Callaghan ja Thompson (2002) totea-
vat tyonantajien kiinnittdvan huomiota sii-
hen, onko tydnhakija liikkeella oikeanlaisella
asenteella. Asennoitumista pyritdan selvitta-
maan haastatteluin ja erilaisin tehtdvin, mut-
ta myo0s tutkintotodistus voidaan lukea mer-
kiksi aidosta kiinnostuksesta alaa kohtaan.
Ammattitutkinto voi siis olla enemman todis-
te kiinnostuksesta ja paattavaisyydesta kuin
koulutuksen antamasta sisallollisesta osaa-
misesta.

Safaritoiminnassa tyontekijan sopivuus lii-
tetddn juuri opastustyon luonteeseen vaihtele-
vana asiakaspalvelutyona. Asiakaspalvelutyon
katsotaan suosivan tietynlaisia persoonal-
lisuuksia, koska heilla on alalle niin tarkeita
myo6tasyntyisid ominaisuuksia. Tietynlaisten
persoonallisuuksien oletetaan myds parjaa-
van muita paremmin asiakaspalvelutilanteis-
sa, silla oppaan olemus voi edesauttaa myon-
teisen asiakaspalvelutilanteen syntymista.
Haastateltavat puhuivat, miten "hyva asiakas-
palvelija” tai "hyva tyyppi” voi kompensoida
omalla olemuksellaan muita mahdollisia tai-
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dollisia puutteita asiakaspalvelutilanteissa:
"hyva asiakaspalvelija saa anteeksi paljon vir-
heita tai kommahdyksi3, silla jos on hyva tyyp-
pi niin asiakkaat antaa paljon anteeksi”.

Opaskandidaatin "sopivuus” ajatellaan
mitattavan lopullisesti kuitenkin vasta tyos-
sd. Alalla elda ajatus, etté safarityo testaa opa-
skandidaatin sopivuuden. Pitkdn tyduran op-
paana tehneen mieskertojan mukaan "tama
on jokaisen itse koettava” vasta sitten voi "tie-
taa sopiiko joku alalle vai ei”. Tyontekijoiden
valikoimista ei mydskaan katsota voitavan
ulkoistaa, silld tyon vaatimaa osaamista pi-
detdan ulkopuolisen vaikeana arvioida, kos-
ka "joka talossa on omat tavat”. Puhe "talon
tavoista” osoittaa, ettd sopivuus liittyy muu-
hunkin kuin vain ty6n sisaltoihin. Edella si-
teeratun mieskertojan mukaan tyontekijan
valinnassa kiinnitetdan paljon huomiota sii-
hen, "ketka soveltus porukkaan”: "Tavallaan
jo sielld opasaikana tehdaan arviointeja, ket-
ka vaikutti heti semmoisilta tyypeiltd, jotka
soveltuisivat porukkaan. Tama vaatii me-hen-
kea tama tyo”.

Safaritoimijat pitavat tarkedng, etta tyonte-
kija osaa toimia tydyhteison osana ja tyoyhtei-
son edellyttamalla tavalla. Safarioppaat puhu-
vatkin paljon oikeanlaisen "kemian” ja "huu-
morin” merkityksesta alalla. Opaskandidaatin
sopivuus mitataan suhteessa siihen, kuinka
hyvin tai huonosti hdnen oletetaan sopivan
tyoyhteisoon. Edella siteeratun mieskertojan
mukaan tyoyhteiso0n soveltuminen on jopa
tarkedmpaa kuin esimerkiksi monen oppaan
jokapdivaisen tyovalineen, moottorikelkan
hallinta. Moottorikelkkailun voi oppia, tyo-
yhteis66n sovellutaan tai ollaan soveltumat-
ta. Sopivan tyontekijan valinnassa on talléin
kyse tietynlaisten persoonallisuuksien etsimi-
sestd, kyse on tydyhteison arvojen ja "kemi-
an” omaavien henkil6iden valinnasta. Lopulta
kyse on kuitenkin my06s palvelutuotannosta.
Safaritoimijat puhuvat moneen otteeseen sii-
td, miten tyontekijoiden valiset henkilosuh-
teet eivat saa vaikuttaa palvelutuotantoon.
Kolmikymppisen naiskertojalle oppaan on
omattava "asiakaspalveluhenkisyytta”.
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Jos sinulla on huono pdivd, sitd ei saa ndyt-
tdd. Me voidaan keskendmme huutaa pdd
punaisena, mutta asiakkaille se ei saa nékya.
Ja semmoinen rento meininki tietenkin on
yksivaatimus, ettd tiukkapipoisia ei pitkddn
katsella, koska asiakaspalvelu siitd kdrsil.

Safarialalla yksi keskeinen periaate on, etta
asiakkaille ei saa ndyttaa tyon arkipaivaisyyt-
ta eivatka tyoyhteison keskindiset erimieli-
syydet, "klikit”, saa vaikuttaa asiakaspalve-
luun. "Sopivien” henkiléiden valinnan tavoite
onkin ehkaistd ennalta tdllaisten tilanteiden
syntyminen. Tydyhteison sisdistd dynamiik-
kaa sdddellaan valitsemalla henkil6ita, jot-
ka sopeutuvat ja jakavat tyoyhteison normit,
toimintakulttuurin ja asenteen. Tasta syysta
henkilén ammatillinen tietotaito tai osaami-
nen ovat jokseenkin toisarvoisia. Tavoitteena
on 10ytaa sellaisia henkil6ita, jotka ovat luon-
teeltaan tyoyhteis66n sopeutuvia. Tdman
tutkimuksen safaritoimijat olettavatkin, etta
"sopivuutta” madrittavat piirteet ovat hy-
vin pitkalle henkil6kohtaisia ominaisuuksia,
persoonallisia piirteitd. Esimerkiksi asiakas-
palvelutaitojen, sosiaalisuuden ja sopeutu-
vaisuuden katsotaan olevan "aika luontaisia
ominaisuuksia” ja myotasyntyista ("jos ei va-
lita, ei valita”).

Edella sanottu ei silti tarkoita, etteiko sa-
farialalla vaadittaisi hakijalta ty6tehtaviin liit-
tyvaa ammatillista, organisatorista tai teknis-
ta osaamista. Tyontekijan valinnassa hakijan
tekniset ja ammatilliset taidot, kuten kielitai-
to, aiempi tyokokemus tai alalle soveltuva ai-
empi koulutus, ovat osaltaan merkityksellisia,
mutta eivat kuitenkaan maaraavia. Syy tahan
on se, etta safaritoimijat olettavat voivansa
kouluttaa ”sopiville” henkiléille taidot, joita
tyosta suoriutuminen edellyttda. Henkiloston
rekrytoinnista vastaavien haastateltavien
mukaan yritykset eivat valttamatta ole edes
kiinnostuneet hakijan teknisestd osaamises-
ta. Esimerkiksi oppaiden valinnasta vastaava
mieskertoja pitaa erdopaskurssia opaskandi-
daatin sopivuutta arvioidessaan signaalina
siitd, ettd han on "tosissaan, ei sen enempaa”.
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Hanen mukaansa hakijan koulutustausta ker-
too henkilon motivoituneisuudesta, jota han
pitaa tarkedmpana tietona kuin hakijan mah-
dollista tyoprosessin formaalia osaamista.
Toisen tyontekijoiden valintaan osallistuvan
safarioppaan mukaan hakijan aiempi koulu-
tustausta ei ole merkityksellinen muuten kuin
siksi, etta silla on lisdarvoa alalla.
Tyontekijan sopivuuden voi ratkaista jo-
kin yksittdinen ominaisuus, kuten kielitaito,
huumorintaju tai jopa se, ettd muualta tule-
valla sesonkityoldiselld on asunto valmiina
tyopaikkakunnalla. Safarioppaiden valinta-
prosessi vahvistaa kasitysta, ettd muodol-
lisesti yhdenmukainen ja jarjestelmallinen
rekrytointiprosessi voi kdytannon toimin-
tana sisaltaa paljon yrityskohtaista ja jopa
henkil6tasoista vaihtelevuutta (Lloyd 2008,
176-177).Juuri palvelusektorilla tyontekijan
sopivuuden madarittiminen perustuu usein
standardoituun ja stereotyppiseen kasityk-
seen myytavasta palvelutuotteesta (Grugulis
& Vincent 2009, 599). Kaytannon rekrytoin-
titilanteet taas osoittavat, etta pehmeiden
kvalifikaatioiden tdsmallinen arvioiminen ja
arvottaminen on vaikeaa. Opastoiminnassa
sopivuus tarkoittaa siis sitd, etta safariorga-
nisaatiot etsivat henkil6itd, jotka pitavat pal-
velutyOstd, ovat motivoituneita seka sopivat
ja sopeutuvat tyoyhteis66n ja sen normeihin.
Yksittdisten kriteerien, erityisten kvalifikaa-
tioiden tai tyonhakijan persoonallisten omi-
naisuuksien tasolla on vaikea maaritella, mita
tdma sopivuus tadsmallisesti ottaen tarkoittaa.

Tyotekijan kouluttaminen

Tutkimuksissa rekrytoinnin mallinnukset
paattyvat yleensa siihen, kun henkil6 tulee
valituksi tehtavaan (Wood 1988; Bills 1999;
Gallaghan & Thompson 2002). Tasta eteen-
pain puhutaan tavallisesti perehdyttamisesta
eli siitd, kuinka uusi tyontekija otetaan vas-
taan ja sopeutetaan tyohon, tyoyhteis6on ja
-organisaatioon. Usein tdhdn vaiheeseen kuu-
luu erillinen koulutusjakso, jossa tyontekijal-
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le esitelldan ja opastetaan yritys- ja tyopaik-
kakohtaiset toiminnot, sddnnét ja perusar-
vot (Callaghan & Thompson 2002, 243-244).
Safarialalla yrityskohtainen koulutusvaihe
on kuitenkin selvasti osa rekrytointia. Kun
henkil6 on todettu sopivaksi, hanet kutsu-
taan opaskoulutukseen. Opaskoulutuksen
lapikdyminen on edellytys, etta henkilo voi
tydskennelld oppaana joulusesonkina. Koska
sekd opaskoulutusvaiheessa ettd jouluseson-
gin tyoskentelyjaksolla tapahtuu edelleen va-
lintaa, ovat myos ne ymmarrettava osaksi rek-
rytointiprosessia.

Ohjelmapalveluyritykset kouluttavat hen-
kilostonsa poikkeuksetta itse. Koulutusjakso
on periaatteessa vapaaehtoinen, mutta kay-
tdnnossa pakollinen. Padsdantd on, etta
ennen kuin opaskandidaatti voi aloittaa
tyoskentelyn, hanen on kaytava koulutus.
Koulutusjakson kesto vaihtelee yrityksittdin,
mutta tavallisesti se kestai noin kuusi viikkoa,
jarjestetdaan viikonloppuisin ja se on palkaton-
ta. My0s koulutussisalldissa on yrityskohtaisia
eroja, mutta peruskaava on pitkalti samanlai-
nen. Koulutusjaksolla kidydaan lapi muun mu-
assa yritys, sen toiminta ja tavoitteet, tuotteet
ja tehtdvat, kohteet, reitit ja muut logistiset
asiat, opastyon sisdllot ja tavoitteet seka tyo-
suhteeseen liittyvat perusasiat kuten palkka-
us, tydsuhdeasiat, velvollisuudet ja sddannot.

Haastateltavat tulkitsevat opaskoulutuk-
sen tavoitteeksi sen, ettd koulutuksen jalkeen
tyontekija tuntee yrityksen paatuotelinjat ja
"ymmartaa palvelukokonaisuuden merkityk-
sen”, perehtyy tuotteisiin, palveluprosessiin
sekd ymmartad oman roolinsa osana tuotet-
ta. Ajatus on, ettd koulutuksen jidlkeen tyon-
tekijoilla on yhtenevdinen pohja ymmartaa
tyoprosessi sekd malli, jonka mukaisesti tyo-
prosessi tulee hoitaa. Tama viittaa siihen, etta
koulutusjakso tdhtda oppaan tyén yhdenmu-
kaistamiseen, standardisointiin.

Tyon yhdenmukaistamisen taustalla on
pyrkimys vahentda tyon opaskeskeisyytta.
Tavoite on, etta palvelu pysyy samanlaise-
na vaikka oppaat vaihtuvat. Talta osin asia-
kaspalvelun yhdenmukaistamisessa ei siis
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ole niinkaan tuotteen vaan tyontekijan stan-
dardisoimisesta. Tyon rutinoitumista palve-
lualalla tutkineen Leidnerin (1993) mukaan
toissd, joissa tyon lopputulosta eli tuotetta
on vaikea erottaa vuorovaikutuksen laadus-
ta, laadun kontrolli ei koske tuotteen vaan
tyontekijoiden standardisointia. Palveluissa
tyontekija on vaistamatta osa palvelua ja sen
laatua, ja siksi palvelutuotteen vakiinnutta-
minen edellyttda tyontekijan standardisoin-
tia. Kontrolloimalla, kouluttamalla ja ohjeis-
tamalla tyontekijda organisaatio voi huoleh-
tia, ettd niin palvelutuotteen laatu kuin yritys
ei ole sanottavasti riippuvainen tyontekijasta.

Koulutus on puolestaan keino, jolla tima
varmistetaan. Koulutuksen tarkea tehtava on-
kin sosiaalistaa opaskandidaatit yrityskult-
tuuriin. Toisin sanoen jos rekrytoinnin alku-
vaiheiden tavoitteena on l6ytaa "sopivat tyy-
pit” alalle, koulutuksen tavoitteena on paitsi
karsia, my0s sosiaalistaa tyontekija safari-
kulttuuriin. Safariorganisaatioiden opaskou-
lutuksen tavoitteena on safariopastustyon ka-
sikirjoittaminen.

Palvelutyon tutkimuksissa tyon kasikir-
joittamisella tarkoitetaan niita kdytantoja,
joilla yritykset ohjeistavat palvelutapahtu-
man edellyttaman vuorovaikutuksen (Leidner
1993). Palvelutapahtuman kasikirjoittamisel-
la yritykset voivat varmistaa ikdan kuin edel-
ta kasin, ettd palvelutuotanto toteutuu yri-
tyksen haluamalla tavalla. Kasikirjoittamisen
kaytdnnot saattavat liittya yhtalailla niin
tyontekijan kielelliseen kuin keholliseenkin
itseilmaisuun ja sen seikkaperdiseen saite-
lyyn. Puhelinpalvelukeskuksen rekrytointia
tutkineet Callaghan ja Thompson (2002) ku-
vaavat, kuinka koulutusvaiheessa koulitaan
jopa danenpainon kayttod ja sen vaihtele-
vuutta asiakkaan kayttaytymisen mukaises-
ti. Safarialalla on havaittavissa juuri tdaman-
kaltaisia tyon kasikirjoittamiseen tahtaavia
kaytantoja.

Koulutusjaksolla safariorganisaatiot en-
sinndkin ohjeistavat hyvin yksityiskohtaises-
ti safarituotteeseen sisaltyvan asiakaspalve-
lun. Oppaita valmennetaan asiakaspalveluti-
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lanteisiin liittyvaan vuorovaikutukseen ker-
tomalla esimerkiksi, kuinka asiakas otetaan
vastaan (tervehtiminen, kattely, katsekon-
takti), kuinka asiakkaat ohjeistetaan (esitte-
ly, pukeminen, ajo-opastus), kuinka asiakkai-
den kanssa toimitaan safarilla (mita ja miten
kerrotaan, kuinka kayttaydytdaan, mita teh-
daan) seka miten safari paatetaan (kehu ryh-
mag, jadhyvaiset, 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, kdytdstavoista, 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, eika nolata, vaikka asi-
akas kysyisi tai tekisi miten typeria tahansa.
Asiakkaita on myo6s puhuteltava tietylla taval-
la, esimerkiksi asiakkaan kutsumista turistiksi
on valtettdva. Neljanneksi safarialalla vallitsee
saanto, ettd oppaiden oma asenne tai eldman-
katsomus ei saa valittya asiakkaille, etenkin
jos ne ovat ristiriidassa asiakkaiden tai myy-
tavan tuotteen kanssa. Lisdksi oppaiden odo-
tetaan omaksuvan oikeanlainen "safarityyli”
ulkoisessa olemuksessaan. Alalla on kdytds-
sd erityinen "pukukoodi” tai sdiannosto, joka
maadrittaa, milta tyontekijan tulee nayttaa.

Opaskoulutusjaksolla ei siis kouluteta
vain tyon vaatimia taitoja, vaan tyontekija-
kandidaatit my0s ohjeistetaan, miltd heidan
tulisi ndyttas, mita he voivat sanoa ja miten
heidan tulisi asiakkaiden kanssa kayttaytya.
Pukukoodit, sddannoét ja ohjeet viittaavatkin
siihen, etta koulutuksen avulla yritykset pyr-
kivat ainakin jossain maarin tietoisesti muok-
kaamaan tyontekijoidensa arvoja ja asenteita
saatelemalla heidan itseilmaisuaan, kehollista
olemustaan ja arvojaan. Tavoitteena on, etta
opas sisdistaisi yrityksen palvelukulttuurin ja
ilmaisisi olemuksellaan, eleilldan ja kaytoksel-
laan safariorganisaation asettamia paamaaria.
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Koulutusvaihe nostaa esiin ristiriidan ker-
rottujen osaamisvaatimusten ja tyon standar-
doinnin valilla. Safarioppaiden valinnassa
kerrotaan painotettavan persoonallisia omi-
naisuuksia ja sosiaalista kyvykkyytta eli piir-
teitd, jotka tyypillisesti liitetddn palvelutyon
osaamisvaatimuksiin ja niin sanottuihin peh-
meisiin kvalifikaatioihin (Grugulis & Vincent
2009; Lloyd 2008). Asiakaspalvelun kasikir-
joittaminen taas kaavamaistaa, teknistaa ja
yhdenmukaistaa itse palvelutuotetta ja tyo-
ta. Grugulis ja Vincent (2009, 605-606) vait-
tavatkin, ettd pehmeiden kvalifikaatioiden
korostaminen palvelutydssa on usein enem-
man retoriikkaa kuin tyon todellisten vaati-
musten arviointia. Toisaalta yksil6éllinen ja
persoonallinen kyvykkyys on tosiasiallises-
ti ominaisuus, jota ty6antaja arvostaa silloin,
kun se osataan hyodyntaa palvelutuotetta tu-
kevaan ja kehittavadn muotoon. Tyon kontrol-
lin ja tyontekijan vapauden tasapaino onkin
Callaghanin ja Thompsonin mukaan (2002,
251) interaktiivisen palvelutyon erityinen
haaste. Tyon liiallinen ulkoinen kontrolli voi
tukahduttaa motivaation ja persoonallisen
herkkyyden, jota onnistuneen asiakaspalve-
lun katsotaan edellyttavan.

Tyontekijan tarkkailu

Safariorganisaatioissa tyon etukateisen kont-
rolloinnin keinoja ovat safarioppaiden ohjeis-
taminen ja tyon kasikirjoittaminen. Julkusen
(2008, 163) mukaan johdolla ei kuitenkaan
voi koskaan olla tdysin aukotonta tyoproses-
sin kontrollia, ei edes silloin, kun johto pyrkii
toteuttamaan esimerkiksi standardisoinnin,
mitattavuuden ja ulkoisen valvonnan peri-
aatteita. Tdma patee etenkin interaktiiviseen
palvelutalouteen, jossa palvelun tuottaminen
ja kuluttaminen on samanaikaista ja tyopro-
sessin toteutus on sidoksissa tyontekijan per-
soonaan.

Safaripalveluja tuotetaan ja kulutetaan
maastossa oppaan ja asiakasryhmadn vuoro-
vaikutteisessa suhteessa. Tyonantajalla puo-
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lestaan ei juuri ole mahdollisuutta kontrol-
loida suoraan tyontekijoidensa toimintaa sa-
farilla. Tama ei kuitenkaan tarkoita, etteiko
tyonantaja pyrkisi mitenkaan kontrolloimaan
tyontekijoiden toimintaa. Tyonantajan vahai-
nen paasy tai edes halukkuus puuttua tyonte-
kijan tyon toteutukseen safarilla itse asiassa
korostaa yrityksen tarvetta varmistaa muulla
tavoin se, ettd tyontekija tekee tyonsa kaikes-
ta huolimatta oikein. Opastustyon toiminta-
vapaus ei siis kokonaan poista tyoprosessin
valvontaa, laadun ja tuloksellisuuden valvon-
nasta puhumattakaan.

Safarialalla on kaksi kdytantd4, joiden avul-
la organisaatio pyrkii varmistamaan sen, etta
oppaat tekevit tyonsa organisaation tavoittei-
den mukaisesti. Ensimmainen on asiakaspa-
lautejarjestelman kaytto. Asiakaspalaute on
vakiintunein tapa palvelutaloudessa, minka
avulla tyonantaja voi niin halutessaan tark-
kailla tyontekijan toimintaa palveluprosessis-
sa (Fuller & Smith 1996, 84). Palvelu tapahtuu
aina toisen, asiakkaan, silmien edess3, ja siksi
jokainen asiakas on ainakin potentiaalisesti
tyoprosessin tarkkailija.

Lahes kaikki safariyritykset kayttavat asia-
kaspalautejarjestelmaa paitsi palvelujen laa-
dun varmistamiseksi myds oppaiden tyon
kontrolloinnin valineend. Safariyrittijat suh-
tautuvat kuitenkin varauksella asiakaspalau-
tekdytantoon tyontekijan kontrolloinnin vali-
neend. Heiddan mukaansa asiakaspalaute an-
taa vain vahaisia viitteita siita, millainen osaa-
ja tyontekija on. Asiakkaiden palaute kertoo
lahinna oppaan tyon nakyvista piirteista.

Safariorganisaatiot pyrkivat varmista-
maan oppaiden ammattitaidon safarilla toi-
sella tapaa: oppaiden keskindiselld kont-
rollilla. Lavikan (2000; myos Casey 1995,
121-124) mukaan ryhmaty6hon perustuvis-
sa tydorganisaatioissa tyon kontrolli on siirty-
nyt ulkoisesta kontrollista sisdisiin prosessei-
hin ja tiimeihin. Safaritoiminta tukee Lavikan
tulkintaa: haastattelujen mukaan safarialalla
on vakiintunut kdytanto, ettd vanhemmat op-
paat seuraavat jatkuvasti nuorempien oppai-
den tyoskentelya. Jatkuvalla tarkkailulla orga-
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nisaatio pyrkii varmistamaan, etta tyontekija
on tehtdviensd mittainen ja tekee tyonsa so-
vittujen kdytantojen ja sddntojen mukaisesti.
Haastateltavat puhuvat tyontekijoiden jatku-
vasta testaamisesta, kokeilusta ja arvioinnis-
ta kdytannon tehtdvien yhteydessa. Tyonsa
aloittanut opas voidaan esimerkiksi laittaa
tiettyyn tehtdvaan ja katsoa, miten han siita
selviytyy.

Tyontekijan tarkkailun tavoitteena on var-
mistaa, ettd tyontekija tekee tyonsa organi-
saation edellyttamalla tavalla. Testaamisella
taas "tutkitaan” millainen hian on henkilona.
Oppaiden tarkkailulla pyritddn saamaan sel-
ville my0s se, kuka soveltuu mihinkin tehta-
vaa. Lisdksi henkiloiden testaamisen ja tark-
kailun tavoitteena voi pitaa sitd, etta tyonte-
kija voi itse arvioida oman soveltuvuutensa
alalle. Oppaille annetaan heidan niin halutes-
saan esimerkiksi lisda vetovastuuta safareille.
Oppaiden mukaan kaytannon tydssa selviaa
nopeasti, onko tima minun alani.

Vanhempien oppaiden kaytto uusien op-
paiden tarkkailussa on tyontekijdn suoraa
kontrollointia tyontehtavissa. Tarkkailulla ei
varmisteta vain tyontekijan osaamista, vaan
vanhemmilla oppailla on myd6s paljon sana-
valtaa, kuka saa jatkossa t6itd ja mihin t6ihin
kukin soveltuu. Vanhemmat oppaat toimivat
talloin ikdan kuin tydnantajan "valvovana sil-
mand” maastossa tarkkailemalla tydnteki-
joiden soveltavuutta niin erilaisiin tehtaviin
kuin tydyhteis66n ja sen arvoihin ja pddmaa-
riin. Nuorempien oppaiden tarkkailu kuuluu
osaksi vanhempien oppaiden tyonkuvaan.

Lopuksi

Safariopastyon ja tyontekijoiden ominaisuuk-
sien sekd tyohon sosiaalistamisen kdytanto-
jen tarkastelu juuri rekrytoinnin nakékulmas-
ta antaa mahdollisuuden ottaa kantaa tyon ja
tyoelaman vaatimuksista kiaytyyn keskuste-
luun. Tyon ja tydelaman vaatimusten yleises-
td 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 tydmarkkinati-
lanne, jossa tyon vaatimusten ja tyontekijan
ominaisuuksien yhteensovittaminen konk-
reettisesti arvioidaan.

Analyysimme osoittaa, ettd ajatus niin sa-
nottujen pehmeiden kvalifikaatioiden merki-
tyksen kasvusta erityisesti palvelualalla ei ole
perusteetonta. Lloyd (2008) on epdillyt, etta
puhe persoonallisista ominaisuuksista tai so-
siaalisesta kyvykkyydesta on usein enemman
retoriikkaa kuin tyon tosiasiallisten vaatimus-
ten kuvausta. Safarioppaiden kohdalla rekry-
toidaan ennen kaikkea oikeanlaista asennet-
ta ja asennoitumista seka sopivuutta tyo6hon
ja tyoyhteisoon. Tyontekijoiden etsinnassa ja
valikoinnissa persoonalliset ominaisuudet ja
yksilolliset taidot seka sosiaalinen kyvykkyys
ovat asioita, joilla tydnhakija saa heratettya
tyonantajien kiinnostuksen. Rekrytointi voi-
kin kdynnistyd sattumanvaraisesta kohtaa-
misesta ja ndyttaisi sisdltdvan epamuodollisia
piirteitd, joita usein liitetdan aloille, missa ty6
on sesonkiluonteista, tydsuhteet maaraaikai-
sia ja tyontekijoiden vaihtuvuus suurta (esim.
Bills 1995). Safarifirmojen rekrytointi koulu-
tusvaiheineen tahtaa siihen, etta sopiviksi kat-
sotut henkilot 10ytyvat, heille maaritelladn so-
pivat tehtdvaalueet ja ainakin tietyt tyonteki-
jat pyritdan saamaan palvelukseen useammal-
le kuin yhdelle kaudelle. Sattumanvaraisuus ja
epamuodollisuus eivat kuvaa safarialan rekry-
tointia kokonaisuudessaan.

Persoonallisen kyvykkyyden ja ihmisen
olemukseen sidottujen ominaisuuksien ko-
rostuminen ei kuitenkaan tarkoita sit3, etta
safariopastyossa selvitadn vain olemalla jo-
tain. Nailtd osin analyysimme johtaa paljolti
samansuuntaisiin tulkintoihin kuin mihin esi-
merkiksi Leidner (1991), Warhurst & Nickson
(2009) ja Grugulis & Vincent (2009) ovat ta-
hoillaan paatyneet. Palvelualalla tyon kvali-
fikaatiot ovat vain osaltaan tyontekijan sub-
jektiviteettiin kiinnittyneitd. Pddosin ne ovat
palveluorganisaation tyontekijoilleen kou-
luttamia ja ohjeistamia taitoja, joiden hallin-
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taan tyontekija rekrytointiprosessin kulues-
sa sosiaalistetaan. Se, ettd tyontekija nayttda
asettavan tyoprosessissa persoonansa peliin
ja tekevan tyotdan ikdan kuin yksityishenki-
16nd, on osa vuorovaikutteisten palvelujen
ideaa; myyddaan muun ohella kanssakdymis-
td, lasndoloa, sosiaalisuutta. Suoriutuakseen
tyostadn tyontekijan on asetuttava tyotehta-
vansa mukaiseen asemaan asiakaspalvelija-
na ja tyontekijand, ja toteuttaa yrityksen ja
alan tyolle asettamia odotuksia ja velvoittei-
ta. Vaikka tyotd kdytannossa tehdaan vahvasti
lasna ollen ja ainakin osaltaan omalla persoo-
nalla, ei tyontekija voi suhtautua ty6taitoihin-
sa kuin henkilokohtaisina ominaisuuksina,
vaan osana toimenkuvaansa ja sen hallintaa
(ks. Adkins 2005, 123).

Kuten on tullut ilmi, safarimatkailus-
sa elda rinnakkain palvelun henkil6itymi-
sen ja tyon standardisoinnin kdytannot. Pal-
veluorganisaatiot sekd henkilokohtaistavat
etta kontrolloivat ja standardisoivat tyota.
Kdytdantojen tavoitteena on, ettd tyonteki-
jan persoonalliset tavoitteet, toiveet ja in-
nostus yhdistyisivat yritysten tavoitteisiin.
Tyontekijoita seulomalla, kouluttamalla, oh-
jeistamalla ja kontrolloimalla safariorganisaa-
tiot pyrkivat siihen, ettd opas sisdistaa tyon-
antajan tavoitteet tydssaan ja tekee sellaisia
paatoksia, joita yritys tekisi. Safarioppaus on
siten yrityksen sddtelemda tyontekijyytta,
mika puolestaan on edellytys sille, etta tyon-
tekijalla on myos suhteellisen paljon vapauk-
sia tydprosessissa. Toisin sanoen vaikka safa-
riturismin piirissa suositaan tyontekijaa, joka
pistdd oman persoonansa tydssaan peliin, on
yrityksen varmistuttava siitd, ettd tyonteki-
jan persoonallinen tyyli on yrityksen tavoit-
teiden mukainen. Toimintavapauden maara
ei siis valttamatta poista tydprosessin valvon-
taa, laadun ja tuloksellisuuden valvonnasta
puhumattakaan. Pdinvastoin, valikointi, kou-
luttaminen ja kontrollointi ovat keinoja, joil-
la tyontekija sosiaalistetaan ty6hon ja joka ta-
kaa tyontekijalle ainakin suhteellisen autono-
mian ty0ssa.
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ARTIKKELIT

Matriisiorganisaatiorakenteen hyvaksyminen

sairaalaorganisaatiossa
Case HUS-Rontgen

Abstrakti

Sairaalaorganisaatiot kohtaavat monia muutospaineita, joiden seurauksena

ne ovat uudistamassa organisaatiorakenteitaan. Monet sairaalaorganisaati-

ot paatyvat rakenneratkaisuissaan erilaisiin matriisiorganisaatiomalleihin, joiden
myo6ta voidaan lisata esimerkiksi toiminnallista tehokkuutta. Matriisirakenteeseen
liittyy kuitenkin monia organisatorisia ja johtamiseen liittyvia haasteita. Tassa tut-
kimuksessa tarkastellaan matriisirakenteen hyvaksymiseen vaikuttavia tekijoita
sairaalaorganisaation tapauksessa. Tutkimus on luonteeltaan laadullinen empii-
rinen case tutkimus. Matriisirakenteen onnistunut kayttéénotto ja hyvaksymi-
nen sairaalaorganisaatiossa edellyttavat organisaatioon vaikuttavien instituuti-
oiden merkityksen ymmartamista ja niiden vaikutusten huolellista analysointia.
Instituutiolla on vaikutusta matriisiorganisaation tyonjakoon liittyviin kysymyksiin
ja rakenteen lopulliseen muotoutumiseen. Erityisesti ldakarin kliinisen autonomi-
an suojeleminen matriisirakenteessa on tarkea tekija matriisirakenteen hyvaksy-

misen nakokulmasta sairaalaorganisaatioissa.

Johdanto

Suomalaiset sairaalaorganisaatiot ovat monien
muutoshaasteiden edessa esimerkiksi vaeston
ikdantymisen ja talouden taantuman seurauk-
sena. Terveydenhuollon organisaatioita on vii-
me aikoina kritisoitu esimerkiksi potilaan lii-
an passiivisesta roolista, palveluvalikoiman
suuruudesta pienessa sairaalassa ja Kkilpai-
lun vahyydesta terveyshyotyjen saavuttami-
sessa (Teperi ym. 2009, 18-19). Tyypillisesti
sairaalaorganisaatiot ovat toimineet funktio-
naalisen organisaatiomallin mukaisesti, mika
on mahdollistanut paitsi ammatillisen erikois-
osaamisen, myos tieteen ja teknologian mer-
kittdvan kehittymisen. Asiantuntijat ovat mo-
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tivoituneet tuottamaan yha korkeatasoisem-
paa hoitoa, jota profession sisdinen 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.) Kaytdnnossa monet
sairaalaorganisaatiot paatyvat rakenneuudis-
tuksissaan matriisiorganisaatiorakenteeseen.
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Matriisirakenteella on monia potentiaalisia
vahvuuksia. Parhaimmillaan se sopii sairaala-
organisaatioille hyvin, silla rakenne mahdollis-
taa toiminnallisen tehokkuuden lisadntymisen
seka toimintojen paremman koordinoinnin ja
resurssien tehokkaan allokoinnin sairaalaor-
ganisaatioissa. (Tevameri & Kallio 2009.)

Sairaalaorganisaatioiden tapauksessa or-
ganisatoriset muutokset ovat kuitenkin kay-
tannossa haastavia toteuttaa eika uusien joh-
tamisjarjestelmien ja organisaatiouudistus-
ten hyvdksyminen ole itsestddn selvaa (ks.
tarkemmin Tuominen 2010). Todellisten,
nopeiden organisatoristen muutosten es-
teet liittyvat sairaaloissa erityisesti kult-
tuureihin, arvoihin ja koulutusjarjestelmiin
(Virtanen 2010, 214-215; Wiili-Peltola 2005).
Matriisiorganisaatioon liittyy myos rakentee-
na monia organisatorisia ja johtamiseen liit-
tyvid haasteita toimialasta riippumatta (Sy &
D’Annunzio 2005; Tevameri & Kallio 2009;
Turner ym.1998.) Sairaalaorganisaatioiden
on kuitenkin uudistettava toimintaansa ja
johtamistaan, jolloin erilaiset liike-elamas-
ta perdisin olevat opit yhdistettyna vahvaan
substanssiosaamisen ymmartdmiseen voivat
tuoda toimivia ratkaisuja (Torppa 2007, 190).

Matriisiorganisaatiorakennetta on tutkit-
tu runsaasti. Tutkimustietoa on l6ydettavis-
sd myo0s sairaalaorganisaatioiden matriisior-
ganisaatiorakenteista yleisesti sekd matriisi-
organisaatiorakenteen hylkaamiseen ja hy-
vaksymiseen johtavista tekijoista (ks. esim.
Burns 1989; Burns & Wholey 1993; Tevameri
& Kallio 2009). Kattavampaa tarkastelua sai-
raalaorganisaatioiden matriisimaisen toimin-
talogiikan hyvaksymiseen vaikuttavista teki-
joista ei kuitenkaan ole tehty. Tallaisen tutki-
mustiedon saaminen on ensiarvoisen tarkeas,
silld sairaalaorganisaatiot ovat lisadntyvassa
madrin siirtymdssa matriisiorganisaatiomal-
liin (ks. Tevameri & Kallio 2009).

Tassa tutkimuksessa tarkastellaan mat-
riisiorganisaatiorakenteen hyvdiksymiseen
vaikuttavia tekijoitd sairaalaorganisaatioi-
den erityistapauksessa. Tutkimuksessa py-
ritddn vastaamaan kolmeen tutkimuskysy-
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mykseen: millaisia organisatorisia haasteita
terveydenhuollon ty6n ominaispiirteet aihe-
uttavat matriisiorganisaatiorakenteen kayt-
toonoton nakokulmasta sairaalaorganisaati-
oissa, millainen on sairaalaorganisaatioiden
institutionaalinen ymparistd matriisiorgani-
saatiorakenteen kadyttoonoton ndakokulmasta
tarkasteltuna sekd miten institutionaalinen
ymparisto vaikuttaa matriisirakenteen hyvak-
symiseen ja muotoutumiseen sairaalaorgani-
saatioissa? Tutkimuskysymyksiin vastataan
HUS-Rontgen tapaustutkimuksen valossa.
Tutkimuskysymykset ovat laajoja, joten vasta-
ukset eivat luonnollisestikaan ole tyhjentavia.

Tutkimus etenee seuraavasti: ensimmai-
sessd luvussa tarkastellaan matriisiraken-
netta ja sen organisatorisia haasteita tervey-
denhuollon kontekstissa. Seuraavaksi sy-
vennytaan sairaalaorganisaatioiden institu-
tionaaliseen ymparistoon ja organisaatiora-
kenteeseen sekd matriisirakenteen legitimi-
teettiin sairaalaorganisaatiossa institutio-
naalisen teorian valossa. Taman jalkeen esi-
telladn tutkimuksen case organisaatio seka
kdytetyt aineistot ja menetelmat. Luvuissa:
"Kognitiivinen legitimiteetti HUS-Rontgenin
matriisirakenteessa” ja "Normatiivinen ja re-
gulatiivinen legitimiteetti HUS-Rontgenin
matriisirakenteessa” syvennytaan matriisi-
rakenteen ja sen toimintalogiikan hyvaksy-
miseen kaytidnndssa. Tutkimus paattyy joh-
topaatoksiin ja pohdintaan.

Matriisirakenne ja sen organisatoriset
haasteet terveydenhuollon kontekstissa

Matriisirakenteen madarittely on kirjallisuu-
dessa varsin monimuotoista ja vaihtele-
vaa (ks. esim. Galbraith 2009; Gottlieb
2007). Matriisirakenteen tyypillisena piir-
teend voidaan kuitenkin pitaa vertikaalises-
ti funktioittain ja horisontaalisesti proses-
seittain tai projekteittain jaettua johtajuut-
ta (Gottlieb 2007; Tevameri & Kallio 2009).
Matriisiorganisaatiorakenne kuitenkin pitaa
sisallddn monia erilaisia muotoja (ks. esim.
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Galbraith 2009). Tyypillisesti matriisiraken-
teet jaetaan kolmeen erilaiseen malliin: toi-
minnalliseen, tasapainoiseen ja projektimat-
riisiin. Nama 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.

Kuvio 1. Matriisiorganisaatiorakenne (Tevameri &
Kallio 2009, 17)

Kuviosta ilmenee, ettd matriisirakenteessa
esiintyy tyypillisesti kaksi dimensiota, ver-
tikaalinen ja horisontaalinen. Kuten kaikis-
ta organisaatiorakenteista, my6s matriisira-
kenteesta seuraa tiettyja organisatorisia vah-
vuuksia ja haasteita. Koska matriisirakennet-
ta on tutkittu runsaasti, sen organisatoriset
ja johtamiseen liittyvat 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, paatoksen-
teon siirtyminen organisaatiossa alemmaksi
seka viestinndn ja resurssien kayton tehos-
tuminen. Matriisirakenne myds tyypillisesti
osallistaa ihmisia paatoksentekoon ja yhteis-
tyohon. (Tevameri & Kallio 2009.)
Matriisirakenteen tunnusomaisin piirre,
kahtaalle jakaantunut johtajuus, aiheuttaa
usein organisatorisia haasteita toimialasta
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riippumatta. Naita haasteita ovat esimerkiksi
rakenteen monimutkaisuus, epaselvat tavoit-
teet, epaselvat rooli- ja vastuualueet, johtajuu-
den jakamisen vaikeus seka tyontekijoiden ta-
voitteiden kapea-alaisuus. (Tevameri & Kallio
2009; Sy & D’Annunzio 2005.) Rakenne edel-
lyttaa henkildstoltd muun muassa joustavuut-
ta ja kykya sietda kahtaalle jakaantunutta joh-
tajuutta (Turner ym. 1998). Matriisirakenne
onkin organisaatiomallina erityisen haastava.

Matriisiorganisaatiorakenteen yleisten
organisatoristen haasteiden lisdksi siihen
voi liittya erityisia, esimerkiksi toimialaan
liittyvia haasteita. Terveydenhuollon orga-
nisaatioiden esitetddn usein eroavan erityi-
sesti teollisuusyrityksista tai olevan jopa ai-
nutlaatuisia. Erityisesti johtamisen nakokul-
masta on tunnistettu monia terveydenhuol-
lolle tyypillisia piirteita. (Shortell & Kaluzny
2006, 15-16.) Shortell ja Kaluzny (2006, 15)
esittavat, etta toisin kuin monella muulla toi-
mialalla, terveydenhuollon tyén monet omi-
naispiirteet! esiintyvat usein samanaikaisesti,
mika tekee alasta jos ei aivan ainutlaatuista,
niin ainakin epatavallisen. Toisaalta on esi-
tetty myos ndkemyksia siitd, ettd terveyden-
huoltoa voidaan tarkastella yhtena toimiala-
na muiden joukossa. Vaikka jokaisella toimi-
alalla on omat erityispiirteensa, mikaan toi-
miala ei kuitenkaan ole tdysin ainutlaatuinen.
(Lillrank ym. 2004, 23.) Taulukossa 1 on esi-
tetty usein mainittuja terveydenhuollon omi-
naispiirteitd 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 ominaispiirteilld on monen-
laisia potentiaalisia vaikutuksia tyon organi-
sointiin terveydenhuollon organisaatioissa.
Monet ndista ominaispiirteista kytkeytyvat
my06s matriisirakenteen yleisiin organisato-
risiin haasteisiin. Esimerkiksi matriisiraken-
teen tyypilliseen organisatoriseen seurauk-
seen, kahtaalle jakaantuneeseen johtajuu-
teen, liittyy sairaalaorganisaation tapaukses-
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Taulukko 1. Terveydenhuollon ominaispiirteita ja niiden mahdollisia seurauksia organisointiin

Terveydenhuollon

T Fakta
ominaispiirteita

Organisointiin vaikuttava seuraus

Tyon luonteeseen

liittyvat piirteet mutkaista

tamiseen

teutettava viipymatta

Ty6 on luonteeltaan vaihtelevaa ja moni-
Paivystysluonteinen tyo kohdistuu ihmisen
tarvehierarkian perustaan, hengissa

selviytymiseen tai vammautumisen valt-

Paivystysluonteisissa tapauksissa tyo on to-

Tuotoksen mittaaminen ja maarittely
on vaikeaa

Tyo sallii vdahan virheita ja monitulkintai-
suutta

Asiantuntija-
organisaatioon
liittyvat piirteet

tettuja ja erikoistuneita

kustannuksista

Organisaation jasenet ovat korkeasti koulu-

Erityisesti |adkarit ovat vastuussa tyon tuot-
tamisesta ja aikaansaannoksista ja ovat
myds suurelta osin vastuussa syntyvista

Professioiden lojaliteetti kohdistuu ensisi-
jaisesti professioon eika organisaatioon

Erikoistumisella on keskeinen asema sairaa-
laorganisaatioiden organisoinnissa

Erityisesti ldakareihin on organisaation
taholta kohdistettavissa vain vahan or-
ganisatorista ja johtamiseen liittyvaa
kontrollia

Professioiden autonomia tarkeaa

TyOn organisointiin

liittyvat piirteet riippuvaisia toisistaan

sa toisiinsa

toimintalogiikkaan

Potilaan hoito ja erilaiset toiminnot ovat
Prosessien eri systeemitasot ovat yhteydes-

Professioiden erilliset linjaorganisaatiot
johtavat kdytannossa matriisimaiseen

Ty0 vaatii paljon koordinaatiota eri profes-
sioiden valilla

Monet prosesseihin liittyvat asiat kytkey-
tyvat myos potilaan hoitoon liittyviin
kysymyksiin

Linjaorganisaatiot voivat luoda koordinaa-
tio-ongelmia ja roolisekaannuksia

Julkisesti hallinnoituun
organisaatioon liittyvat
piirteet

Julkinen rahoitus ja julkishyodykkeet

Laajat sidosryhmat, poliittinen ohjaus,
hinta ei rajoita kysyntda, asiakkaita ei
voi valita

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

2010.

sa erityisid haasteita. Ensinndkin sairaalaor-
ganisaatioiden professioilla on tyypillisesti
vain vahan kokemusta ja halua jaettuun paa-
toksentekoon (Kaluzny & Hernandez 1988,
386; Dixon 1977, 86). Toiseksi ala on tyo-
voimavaltaista ja edellyttaa korkeaa asian-
tuntemusta, jolloin matriisirakenteen kah-
taalle jakaantuneen johtajuuden haaste koh-
distuu korkean asiantuntemuksen omaaviin
henkil6ihin. Vaikutusten kohdistuminen asi-
antuntijoihin on omiaan herattdmaan huo-
mattavaa vastarintaa organisaatiouudistuk-
sen yhteydessa. (Kaluzny & Hernandez 1988,
385; ks. myds Parvinen ym. 2005, 57-58.)
Matriisirakenteen erityishaaste liittyykin
sairaalaorganisaatioiden tapauksessa usein
tormaykseen hierarkioiden ja professioiden
kanssa (Tevameri & Kallio 2009). Lisaksi sel-
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laiset organisatoriset muutokset, joiden koe-
taan sisaltdvan tarpeetonta riskinottoa, hy-
lataan helposti (Kaluzny & Hernandez 1988,
385). Onkin ilmeista, ettd matriisirakenteen
tyypilliset haasteet, kuten esimerkiksi moni-
mutkaisuus seka epaselvat rooli- ja vastuu-
alueet, saatetaan kokea tarpeettomaksi ris-
kinotoksi. Erityisesti ndin voi olla taulukossa
kuvatuissa paivystysluonteisissa palveluissa,
jotka kohdistuvat ihmisen hengissa sdilymi-
seen ja toimintakyvyn sailyttamiseen. Lisaksi
sairaalassa tehtava ty0 itsessadan on monimut-
kaista ja sallii vain vahan virheita.
Matriisirakenteen organisatoristen haas-
teiden ja terveydenhuollon ominaispiirtei-
den tarkastelu ja huomioiminen matriisira-
kenteen kayttéonoton yhteydessa ei kuiten-
kaan yksin riitd rakenteen hyviksymiseen
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sairaalaorganisaatioissa, kuten jaljempana
tullaan esittamaan. Sairaaloiden organisoin-
timahdollisuuksiin vaikuttavat terveyden-
huollon ominaispiirteiden ohella my6s monet
muut tekijat. Sairaalaorganisaatioiden tapa-
uksessa johtamisella ja organisoinnilla ei ole
samanlaisia vapausasteita kuin esimerkik-
si yritysmaailmassa. Taman voidaan katsoa
johtuvan tekijoista, jotka vaikuttavat organi-
saatiota ylemmalla, esimerkiksi yhteiskun-
nan, tasolla. Ndita vaikuttavia tekijoita kut-
sutaan instituutioiksi. (Parvinen ym. 2005
122.) Instituutioiden merkitysta organisaa-
tiorakenteeseen voidaan tarkastella institu-
tionaalisen teorian nakékulmasta.

Sairaalaorganisaatioiden
institutionaalinen ymparisto ja
organisaatiorakenne

Institutionaalisen teorian mukaan organisaa-
tiot ja niiden kdytannot pyrkivat samankaltais-
tumaan ajan myo6ta. Taman ajatellaan johtuvan
samalla organisaatiokentalld toimivien orga-
nisaatioiden kohtaamista samankaltaistavista
institutionaalisista paineista. Instituutiot voi-
daan puolestaan madritelld organisatorisen
kanssakdymisen yhteiskunnallisiksi pelisdan-
noiksi. (Niukko & Kallio 2006, 21; DiMaggio &
Powell 1983.) Sairaalaorganisaatioiden insti-
tutionaalinen ymparist6 on vahva ja se vaikut-
taa monin tavoin niiden toimintaan ja organi-
saatiomuutosten toteuttamiseen kdytannossa
(ks. esim. Parvinen ym. 2005; Scott ym. 2000;
Shortell & Kaluzny 2006). Organisaatioiden
samankaltaistuminen (isomorfismi) tapahtuu
kolmen eri mekanismin kautta. Naitd meka-
nismeja ovat pakottavat, normatiiviset ja jal-
jittelevat paineet. (DiMaggio & Powell 1983;
Niukko & Kallio 2006.)

Pakottava isomorfismi on seurausta organi-
saation kohtaamista muodollisista ja epdmuo-
dollisista pakotteista. Naméa pakotteet voivat
syntya muiden organisaatioiden tai julkisval-
lan taholta, joista kohdeorganisaatio on riip-
puvainen, tai yhteiskunnan kulttuurisista odo-
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tuksista, joiden keskelld organisaatio toimii.
Pakote voi nayttdytya suostutteluna, pakotta-
misena tai kutsuna liittya tiettyihin toimintata-
poihin. (DiMaggio & Powell 1983, 150; Niukko
& Kallio 2006.) Pakottavat paineet ovat monin
tavoin keskeinen elementti sairaalaorganisaa-
tioiden samankaltaistumisessa. Normatiivinen
isomorfismi on puolestaan seurausta kulttuu-
risista odotuksista, jotka voivat muodostua
organisaation jasenten koulutuksen ja profes-
sioiden myota (Hatch 1997, 83-84; DiMaggio
& Powell 1983, 152). Normatiiviseen iso-
morfismiin liittyvat laheisesti arvot ja nor-
mit, jotka esimerkiksi maarittavat tiettyja
rooleja eri toimijoille. Organisaation toimi-
jat ovat tyypillisesti saaneet samankaltai-
sen koulutuksen, jolloin heiddn maailman-
katsomuksensa ja toimintatapansa yleensa
muodostuvat samankaltaisiksi. (DiMaggio &
Powell 1983, 152; Niukko & Kallio 2006, 22.)
Sairaalaorganisaatioiden tapauksessa erityi-
sesti ladkariprofessioilla on keskeinen mer-
kitys normatiivisten paineiden nakdkulmasta
(Wiili-Peltola 2005). Laakariprofessio maarit-
tdd ammattieettisia velvoitteita, esimerkiksi
korkean ammattitaidon yllapitdmista ja ke-
hittamista. Vastaavasti laakariprofessiolla on
my0s yhteiskunnan hyviksymia oikeuksia,
kuten esimerkiksi ammattikunnan autono-
mian kunnioittaminen. (Pasternack & Saarni
2007, 12.) Terveydenhuollossa matriisiraken-
teen erityishaasteet liittyvat juuri siihen, etta
tiimin jasenet ovat myos profession jasenis,
jolloin tiimiohjeistuksen ja profession etiikan
mukaisen toiminnan valilla voi helposti ilmeta
ristiriitoja. (Dixon 1978, 86; Tevameri & Kallio
2009.)

Mimeettinen eli jdljittelevd isomorfismi on
seurausta organisaation kohtaamasta epa-
varmuudesta, johon organisaatio reagoi ko-
pioimalla muiden, menestyviltd vaikuttavi-
en organisaatioiden malleja ja toimintatapo-
ja (DiMaggio & Powell 1983; Niukko & Kallio
2006, 21). Sairaalaorganisaatioiden tapauk-
sessa onkin havaittu, ettd matriisirakentee-
seen siirtymisen syyna saattaa olla muiden
sairaalaorganisaatioiden jaljittely. Taman on
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arveltu johtuvan siitd, ettd kokemuksellis-
ta tietoa matriisirakenteesta sairaalaorgani-
saatioilla on hyvin vahan. Talléin organisaa-
tiot kddntyvat 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 hylataan, sai-
raalaorganisaatioilla on usein kokemuksellis-
ta tietoa sen toimimattomuudesta (Gottlieb
2007, 42). Sairaalaorganisaatioiden tapauk-
sessa institutionaaliset tekijat luovat organi-
saatioiden samankaltaistumista jo hyvin var-
haisessa vaiheessa organisaatiouudistuksen
toteuttamista (Arndt & Bigelow 2000).
Suomen terveydenhuollon voidaan aja-
tella muodostavan oman institutionaalisen
ympdristonsg, joka vaikuttaa erityisesti suo-
malaisten sairaalaorganisaatioiden rakentei-

den ja kdytdntdjen muotoutumiseen. Suomen
terveydenhuollon tarkeimmiksi instituutioik-
si on tunnistettu lainsaddanto, ladketieteen
etiikka, politiikka, terveydenhuoltojarjes-
telmd, rahoitusjarjestelma, kansantalouden
maksukyky? sekd media. (Parvinen ym. 2005,
122-131.) Taulukossa 2 on esitetty Parvista ja
kumppaneita (2005, 125), Teperia ja kump-
paneita (2009, 17) seka Heimeria (1999, 28)
mukaillen Suomen terveydenhuoltoon vai-
kuttavat tarkeimmat instituutiot ja esimerkki
niiden rajoittavasta vaikutuksesta johtamis-
tyohon ja organisointiin.

Yhteenvetona taulukossa 2 esitetyista asi-
oista voidaan todeta, ettd instituutiot voivat
monin tavoin vaikuttaa sairaalaorganisaati-
oiden organisaatiouudistuksiin. Lainsaadanto
on terveydenhuollossa erittdin voimakas ins-
tituutio, joka vaikuttaa kdytannon hoitotyossa
jatkuvasti ja ottaa kantaa hyvin yksityiskoh-

Taulukko 2. Suomen terveydenhuollon tiarkeimmat instituutiot

Instituutio

Esimerkki kdytdnnon
ilmentymasta

Esimerkki rajoittavasta vai-
kutuksesta johtamistyohon

Esimerkki rajoittavasta
vaikutuksesta organisointiin

Lainsdadanto

Laki terveydenhuollon am-
mattihenkil6ista

Vastuu potilaan hoidosta
kuuluu ladkarille

Tyotehtdvien sisaltoa ja teki-
joita ei voi vapaasti muuttaa

Laaketieteen etiikka

Hippokrateen vala

Tyontekijoiden autonomia
hoitopaatoksissa

Hoitotulos tulee optimoida
yksittdisen potilaan kohdal-
la, resursseja ei voi allokoida
tasaisesti

Ladketieteen yhteiso

Tieteen tekemisen vahva
asema sairaalaorganisaa-
tioissa

Etusija tieteelliselld patevoi-
tymisella

Tuki lddkareiden valta-ase-
malle

Politiikka

Puolueet ajavat maltillista
linjaa terveydenhuollon uu-
distuksissa

Epdonnistumisiin kiinni-
tetdan paljon huomiota,
riskien kaihtaminen johta-
misessa

Vaalilupaukset estavat toi-
minnan rationalisoinnin

Terveydenhuolto-
jarjestelma

Erikoissairaanhoidon ja pe-
rusterveydenhuollon eriyt-
tadminen

Kukaan ei ole johtamisvas-
tuussa erikoissairaanhoidon
ja perusterveydenhuollon
rajat ylittavista potilaspro-
sesseista

Saumat potilasprosesseissa,
tiedonkulku katkonaista

Rahoitusjarjestelma

Kelarahoitus ja kuntarahoi-
tus erilldan

Millaén taholla ei vastuuta
kokonaiskustannuksista

Kannustin siirtda kustannuk-
set toisten maksettaviksi,
terveyden tehokas tuottami-
nen estyy

Media

Sensaatiohakuiset lehtiar-
tikkelit

Muutosvastarinta, varovai-
suus, riskien minimointi

Asiakkaiden vaatimustason
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 maarittaa tyonjakoon ja vas-
tuisiin liittyvia asioita, mika voi olla merkit-
tava rajoite matriisirakenteen organisoinnin
nakokulmasta, silld matriisirakenteessa joh-
tajuutta ja vastuualueita jaetaan horisontaa-
lisen ja vertikaalisen dimension valilla. (Vrt.
laki terveydenhuollon ammattihenkilista.)
Laadketieteen arvoja ja periaatteita maa-
ritteleva ladketieteen etiikka on erittdin kes-
keinen instituutio Suomen terveydenhuollos-
sa (Parvinen ym. 2005, 124). Se ohjaa jopa
noudattamaan ensisijaisesti ladkarin etiik-
kaa, mikali laki ja etiikka joutuvat vastak-
kain. Kollegiaalisuus on myos erittdin tarkea
tekija laaketieteen etiikassa. (Saarni 2005.)
Ladketieteen etiikan keskeisin periaate on
hippokrateen vala, joka ilmenee tyontekijoi-
den autonomiana hoitopaatoksissa ja edellyt-
tad hoitotuloksen maksimointia yksittdisen
potilaan kohdalla (Parvinen ym. 2005, 124-
126). Se ei siten mahdollista esimerkiksi re-
surssien jakoa tasapaistavasti (Parvinen ym.
2005, 126; Pasternack 2007, 13). Suhteessa
matriisirakenteeseen on kuitenkin huomioi-
tava, etta resurssien allokointi on matriisira-
kenteessa tyypillisesti eriytetty omaksi johta-
miskokonaisuudekseen (vrt. Galbraith 2009,
15-16). Toisaalta ladketieteen etiikassa on
tarkeda oikeudenmukaisuuden periaate, jos-
sa madritellaan, ettd olemassa olevat rajalliset
resurssit tulee jakaa niita tarvitsevien kesken
oikeudenmukaisesti. Myos resurssien tuhlaa-
minen antamalla hyddytonta hoitoa on vastoin
hy6édyn maksimoinnin periaatetta. Hoidon
ajatellaan olevan tehokkainta, kun hyddyn
suhde kustannuksiin on mahdollisimman suu-
ri. (Pietarinen & Launis 2005, 26-27.)
Heimer (1999) madrittelee tutkimuk-
sessaan sairaalan tarkedksi instituutioksi
myos ladketieteen yhteison, jonka nakoékul-
masta maineen hallinta on hyvin keskeista.
Suojellakseen mainettaan ladketieteellises-
sd yhteisO0ssa sairaalat korostavat tieteel-
listd patevoitymistd, kouluttautumista seka
standardien ja protokollien noudattamista.
Tieteellisen patevoitymisen nostaminen etu-
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sijalle takaa ladkareille organisaatiossa mer-
kittavan valta-aseman. Hyvat mahdollisuudet
toteuttaa tieteellista tutkimusta edistaa lisak-
si patevien asiantuntijoiden rekrytointia sai-
raalaorganisaatioihin. (Heimer 1999, 28-29.)

Sairaalaorganisaatioissa monet valtaa
kayttavat tahot eivat itse valttamatta kuu-
lu organisaatioon. Eri tahoilla voi olla hyvin
ristiriitaisia intresseja, jolloin esimerkiksi
organisatoriset muutokset ovat usein ongel-
mallisia jonkin sidosryhman nakékulmasta.
(Kaluzny & Hernandez 1988, 385; Lillrank
ym. 2004, 24.) Politiikka on erittdin keskei-
nen instituutio Suomen terveydenhuollossa,
jaterveydenhuollon kysymykset ovat tarkeita
politiikan nakékulmasta. Toisaalta puolueet
ajavat yleensa maltillista linjaa uudistuksissa.
Tama ilmenee terveydenhuollon johtamises-
sa esimerkiksi siten, ettd muutoksia tehdaan
vasta pakon edessa ja valttaen radikaaleja uu-
situksia. (Parvinen ym. 2005, 122-126.)

Myds suomalainen terveydenhuoltojarjes-
telmad itsessdadn on voimakas jarjestelma, mika
ilmenee esimerkiksi kuntien terveydenhuol-
lon jarjestdmisvastuuna. Monet terveyden-
huoltojarjestelmaan liittyvat asiat on lisdksi
kirjattu lakiin. (Parvinen ym. 2005, 122-127.)
Rahoitusjarjestelma, mika ei sindnsa maarit-
tele, miten esimerkiksi terveydenhuolto or-
ganisoituu, on terveydenhuollossa vaikutta-
va instituutio. Rahoituskanavien selkeyttami-
nen on nahty kuitenkin keskeiseksi tekijak-
si Suomen terveydenhuollon kehittdmisessa.
(Parvinen ym. 2005, 127-128; Ryynanen ym.
2004; Teperi ym. 2009.) Tama muutos vaikut-
taisi my0s sairaalaorganisaatioiden institu-
tionaaliseen ymparistoon.

Media on tdrkea instituutio terveyden-
huollossa, joka vaikuttaa suoraan kansalaisiin
seka heidan vaatimuksiinsa esimerkiksi kay-
tettdvista hoitomuodoista. Kehittyneissa lan-
simaissa arvot valittyvat usein median kautta.
(Parvinen ym. 2005; Ryyndanen ym. 2004.) On
ilmeista, etta edelld kuvatut instituutiot vai-
kuttavat matriisirakenteen muotoutumiseen
ja hyvaksymiseen monin tavoin sairaalaorga-
nisaatioiden tapauksessa.
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Matriisirakenteen legitimiteetti
sairaalaorganisaatioissa

Organisaatiot ovat muiden resurssien, ku-
ten ty6voiman, pddoman tai osaamisen, ohel-
la riippuvaisia ymparoéivan yhteiskunnan hy-
vaksynnasta eli legitimiteetista. Organisaatiot,
joilla ei ole legitimiteettid, joutuvat pois mark-
kinoilta. (Hatch 1997, 85.) Kuten Toivonen
(2000, 46) on todennut, legitimiteetti antaa
kollektiivisen vastauksen kysymyksiin, mita
organisaatio tekee ja miksi. Legitimiteetilld on
yhteys my0s organisaatioiden samankaltais-
tumiseen eli isomorfismiin. Organisaatioiden
isomorfismi ilmentaa sosiaalisesti legitimoitu-
jen myyttien noudattamista. (Toivonen 2000,
47; DiMaggio & Powell 1983.) Ne organisaa-
tiot, jotka sulauttavat organisaatiorakentee-
seensa sosiaalisesti hyvaksyttyja elementtej3,
maksimoivat legitimiteettinsa ja varmistavat
resurssien saannin (Meyer & Rowan 1977).
Tyypillisesti on erotettavissa kolme or-
ganisaation legitimiteetin tyyppia: kognitii-
vinen, normatiivinen ja regulatiivinen (Scott
ym. 2000, 236-264). Kasitteistossa on kui-
tenkin eroavaisuuksia, esimerkiksi kognitii-
visen nakokulman ohella kdytetaan kasittei-
td pragmaattinen ja moraalinen legitimiteetti
(ks. tarkemmin Suchman 1995). Kognitiivinen
legitimiteetti tarkastelee organisaation yh-
teensopivuutta kulttuuristen ja kognitiivis-
ten mallien kanssa. Talléin organisaatio voi-
daan mieltdd itsestiddn selvana rakenteena tai
kayttaytymismallina. (Scott ym. 2000, 238.)
Jaljittelevat pakotteet liittyvat oleellisesti
kognitiivisen legitimiteetin kasitteeseen (vrt.
Scott 1995, 35). Sairaalaorganisaatioiden
matriisirakenteen omaksumisessa on ollut
kyse my0s muiden sairaalaorganisaatioi-
den jaljittelystd, kuten aikaisemmin kuvat-
tiin. Kognitiivisen legitimiteetin yhteydessa
voidaan kayttda myo0s organisaatioarkkityy-
pin kasitetta. Organisaatioarkkityypilla vii-
tataan professioiden uskomus- ja arvojarjes-
telmiin ja kasitykseen esimerkiksi sairaalaor-
ganisaatioiden rakenteesta. (Scott ym. 2000,
248; Brock 2006; Tevameri & Kallio 2009.)
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Sairaalaorganisaation arkkityypille on omi-
naista ladkariprofession laaja autonomia ja
maaraava valta-asema (Brock 2006).

Normatiivinen legitimiteetti korostaa or-
ganisaation yhteisten normien ja arvojen
merkitysta sekd niiden noudattamista ja se
on moraalisesti sanktioitua toimintaa. (Scott
ym. 2000, 238). Sairaalaorganisaatioissa tuo-
tetaan palveluja karsiville potilaille. Monissa
tapauksissa vallitseva normi on auttaa poti-
lasta kustannuksista ja nimetysta vastuuvel-
vollisuudesta huolimatta. Tama normi on ajan
kuluessa muuntunut odotuksiksi ja saéannoiksi,
joita noudattamalla sairaalaorganisaatioiden
tulee tuottaa yha korkeatasoisempaa hoitoa.
Korkeatasoista hoitoa tuottaakseen on ter-
veydenhuolto riippuvainen kalliista uudesta
teknologiasta. Vaikka teknologiset innovaati-
ot voivat toisinaan olla kyseenalaisia tarpeel-
lisuudeltaan, niiden kayttoonottoa voidaan
perustella esimerkiksi silld, ettd ne osaltaan
edistiavat organisaation vapautumista vastuu-
kysymyksista esimerkiksi hoitovirhesyyttei-
den yhteydessa. (Kaluzny & Hernandez 1988,
386.) Terveydenhuollon kehitysta ohjaa muun
muassa ladketieteellisen kehityksen itsedan
vahvistava kierre eli teknologinen imperatiivi.
Tastd seuraa, ettd uusia teknologisesti kehit-
tyneita valineita tulee hankkia ja uusia mene-
telmia ottaa kayttoon yhteiskunnallisen pai-
neen alla ja asiakkaiden vaatimustason nousun
myo6td. Esimerkiksi kuvantamisen menetelmi-
en osalta tulevaisuuden trendiksi on tunnis-
tettu yha laadukkaammat ja spesifimmat ku-
vantamistutkimukset. (Parvinen ym. 2005;
Ryyndnen ym. 2004.)

Terveydenhuollon organisaatioiden tapa-
uksessa professioiden ja niihin kytkeytyvien
yhteis6jen hyvaksyntd on organisaation le-
gitimiteetin ndakokulmasta erittdin keskeista
(Scott ym. 2000, 238). Esimerkiksi ladkari-
liiton ohjeissa saadetadn hyvaksyttavista ar-
voista seuraavasti: "Moraaliarvot ja hyviksy-
tyt kdyttdytymismallit ilmenevdt yhdessd hy-
vdaksytyissd eettisissd ja muissa ohjeissa, joihin
liiton sddntdjen mukaan sen jdsenten on sitou-
duttava” (Saarni 2005, 141).
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Professionaalisen autonomian, arvojen ja
etiikan merkitys on sairaalaorganisaatioiden
muutosprosesseissa erittdin suuri. Se on sai-
raalaorganisaatioissa legitimoitunut sosiaa-
lisen kontrollin ja kollegiaalisuuden tukema-
na. Professioiden taholta potilaiden oikeus
hoitoon tulkitaan moraaliseksi velvoitteeksi
seka eettiseksi oikeutukseksi toteuttaa hoi-
toa. (Wiili-Peltola 2005.) Mitd suurempi on
institutionaalisen ymparistén vaikutus sai-
raalaorganisaatioissa, sitd todenndkoisemmin
perinteiset ladketieteen arvot ladkarin autono-
miasta ja auktoriteettiasemasta muovaavat or-
ganisaatiorakennetta sairaalaorganisaatioissa
(Rundall ym. 2004, 113). Normatiivisen legiti-
miteetin nakdkulmasta on my6s huomioitava,
ettd organisaatioiden viralliset rakenteet ovat
syvasti institutionalisoituneita ja toimivat jar-
Kiperaistettyina myytteind. Rakentamalla or-
ganisaation virallisen rakenteen tavalla, joka
noudattaa institutionaalisen ympariston myyt-
tejd, organisaatio osoittaa pyrkivansa kohti
kollektiivisesti arvostettuja padmaaria sopival-
la ja asianmukaisella tavalla. (Meyer & Rowan
1977.) Sairaalaorganisaatioiden institutionaa-
lista ymparistoa leimaavat myytit esimerkik-
si sairaaloiden tehtdvasta elaman yllapitdjina
ja maksimaalisen terveydenhuollon tarpees-
ta kaikille. Nama myytit toimivat erdanlai-
sena puskurina sairaalaorganisaatioiden te-
hostamisvaatimuksia vastaan. (Starkweather
& Cook 1988, 359; ks. myos Meyer & Rowan
1977, 360.)

Regulatiivinen legitimiteetti painottaa
yhteensopivuutta siddntdjen ja lakien kans-
sa. Talloin regulatiivinen ndakdékulma kes-
kittyy saantdjen asettamiseen, tarkkai-
luun ja valvontaan. (Scott ym. 2000, 250.)
Regulatiiviseen legitimiteettiin liittyvat
oleellisesti pakottavat paineet. (Scott 1995,
134.) Sairaalaorganisaatioiden tapaukses-
sa esimerkiksi lainsaadanto ottaa kantaa
hyvin yksityiskohtaisiin asioihin ja vaikut-
taa siten sairaalaorganisaatioiden paivittai-
seen tyohon. (Parvinen ym. 2005, 122-131.)
Sairaalaorganisaatioiden tapauksessa merkit-
tavia lakeja ovat esimerkiksi laki terveyden-
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huollon ammattihenkiloista, erikoissairaan-
hoitolaki, kuntalaki, kansanterveyslaki ja po-
tilaslaki. Naissa laeissa saadellaan esimerkik-
si potilashoidon vastuista, vastuusta talousar-
vion noudattamiseen ja opetus- ja tutkimus-
toiminnan jarjestamisesta. Lisaksi uusi ter-
veydenhuoltolaki tulee merkittavasti vaikut-
tamaan sairaalaorganisaatioiden toimintaan.
Onkin ilmeistd, ettd organisaatiouudistuksen
yhteydessa moni edelld mainituista laeista
voi ilmeta rajoitteena sairaalaorganisaatioi-
den organisaatiouudistusta suunniteltaessa.
Kaytdnnossd myods monet pakotteet ovat sa-
mansuuntaisia ja paallekkaisia, esimerkiksi
ammattieettiset periaatteet ovat paitsi mo-
raalisesti sanktoituja, myos laissa saddetty-
ja (ks. esimerkiksi laki terveydenhuollon am-
mattihenkiloista 3:15).

Tutkimusasetelma

Taman tutkimuksen case-organisaatio on
Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin
HUS-Rontgen. HUS-Rontgenin toimintaan tu-
tustuttiin vuonna 2008, joten tutkimuksen
padpaino on tuon ajan mukaisessa tilanteessa.
HUS-Ro6ntgen on kunnallinen liikelaitos, jonka
omistaa Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoi-
topiirin kuntayhtyma. Se on Suomen johtava
ladketieteellisten kuvantamispalvelujen ja nii-
hin liittyvien asiantuntijapalvelujen tuottaja.
HUS-Rontgen tuotti kuvantamispalveluja pe-
rusterveydenhuollon ja erikoissairaanhoidon
tarpeisiin Helsingin ja Uudenmaan sairaan-
hoitopiirin alueella 31 toimipisteessa vuon-
na 2008. (HUS-Rontgen vuosikertomus 2008.)

HUS-Rontgen aloitti kunnallisena liike-
laitoksena vuonna 2004, jolloin organisaa-
tio toimi funktionaalisen organisaatiomallin
periaatteella. Organisaation matriisirakenne
otettiin kdyttoon 1.1.2005. HUS-Rontgenin
virallisessa viestinndssa ja asiapapereissa
organisaation kerrottiin toimivan proses-
siorganisaation periaatteella vuonna 2008.
Organisaation on kuitenkin osoitettu olevan
kdytdnnossa matriisiorganisaatio. (Tevameri
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& Kallio 2009; ks. my6s Parvinen ym. 2005,
158, 215-218.) Siirtyminen matriisiorgani-
saatioon liittyi tarpeeseen vahentda osa-op-
timointia yksikoissa ja parantaa toimintojen
koordinointia (Ahovuo ym. 2004, 481-483).
Jaljempana kuvattavissa, timan tutkimuk-
sen aineistona olleissa haastatteluissa tuo-
tiin esiin niukkojen resurssien merkitys sii-
hen, ettd toimintatapoja haluttiin uudistaa ja
tehostaa (ks. myos Parvinen ym. 2005, 75).
HUS-Rontgenissa toimi alkuvuonna 2008
kaksi ydinprosessia: diagnostiikka- seka tutki-
mus- ja opetusprosessi. Diagnostiikkaprosessi
jakautui edelleen neljdan osaprosessiin: na-
tiivi-, magneetti- ja tietokonetomografia-,

HUS-Valtuusto
HUS-Hallitus
HUS-RoOntgen johtokunta

Toimitusjohtaja

ultradani- seki angio- ja lapivalaisuproses-
siin. Tukiprosessit tukevat ydinprosessien
toimintaa. Tukiprosesseja olivat johtaminen,
taloushallinto, henkilostohallinto, hankinta
ja tietohallinto. Kaikilla prosesseilla oli oma
prosessinomistajansa, joka vastasi toiminnan
resurssoinnista ja koordinoinnista. (Ks. myos
HUS-Rontgen 2008.) Kuviossa 2 on kuvattu
HUS-Rontgenin vuoden 2008 mukainen mat-
riisirakenne.

HUS-Rontgenissa vastuuyksikoiden vas-
tuulla on potilaiden hoito, prosessinomista-
jat ovat vastuussa toiminnan koordinoinnista
ja resurssoinnista. HUS-Rontgenin matriisi-
rakenteen johtamisprosessit olivat paaasias-

Johtoryhma

Diagnostiikkaprosessi

Natiiviprosessi

Ultradaniprosessi

|
| MRI/TT-prosessi
|

Angio/lpv-prosessi

Tutkimus- ja opetusprosessi
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Kuvio 2. HUS-R6ntgenin matriisiorganisaatio vuonna 20083 (HUS-R6ntgen 2008; ks. myos Tevameri &

Kallio 2009, 28)
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sa niin kutsuttuja vertikaalisia johtamispro-
sesseja, jotka liittyivat organisaation resurs-
sien allokointiin (vrt. Galbraith 2009, 15-16).
Resurssointi on ydinprosessien osalta paaasi-
assa laitehankintaan liittyvien asioiden hoi-
tamista sekd myos osaltaan jonojen hallintaa
seka henkildstoresurssien jarjestamista.

Osastonhoitajat ja osastonylilddkarit vas-
taavat yksikkonsa toiminnasta ja henkilds-
tosta. HUS-Rontgenissa vastuuyksikdita joh-
taa yliladkari tai osastonyliladkari ja osas-
tonhoitaja. Yliladkarit tai osastonylilaakarit
toimivat vastuuyksikon johtajina ja he vas-
taavat yksikkonsa ladketieteellisesta toimin-
nasta. Osastonhoitajat vastaavat kdytannon
tyon organisoinnista ja johtamisesta. (HUS-
Rontgen 2007.)

Tutkimusaineistot ja menetelmat

Tutkimuksen case-organisaatiosta, HUS-
Rontgenistd, kerattiin tutkimusaineistoa mo-
nesta eri lahteesta. Tutkimusaineistona toi-
mivat yhdeksdn teemahaastattelua ja runsas
kirjallinen materiaali. Kirjallinen materiaa-
li koostuu organisaation www-sivustoista ja
organisaation virallisista asiakirjoista, joista
osa oli julkista tietoa ja osa HUS-Rontgenin
sisdiseen kayttdoon tarkoitettua, jota saa-
tiin tutkimuskaytt6on. Lisdksi kirjallinen ai-
neisto koostuu Ahovuon ja kumppaneiden
(2004), Parvisen ja kumppaneiden (2005)
seka Lillrankin ja kumppaneiden (2004) HUS-
Rontgenia kasittelevista teoksista. Kirjallista
aineistoa kaytetaan tassa tutkimuksessa ca-
sen taustan ja kontekstin kuvaamisessa (ks.
esim. Pettigrew 1997).

Osana kirjallista materiaalia HUS-
Rontgenista saatiin kdyttéon case-organi-
saation johtamisjarjestelmaa kuvaava kirjal-
linen aineisto. Kirjalliseen aineistoon pereh-
tymisen ja HUS-réntgenin organisaation joh-
toon kuuluvan henkilén kanssa kiaydyn kes-
kustelun perusteella valittiin haastateltaviksi
yhdeksan HUS-Rontgenin johtoon kuuluvaa
henkil6a. Johtoon kuuluvat valittiin haastatel-
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taviksi, silla organisaatiomuutos oli kohdistu-
nut ldhinna johtavissa asemissa tydskentele-
viin henkil6ihin.

Teemahaastattelut toteutettiin maalis-
kuussa 2008, ja haastattelun teemoja olivat: 1)
organisaation toiminta ja toimivuus kaytan-
non tydssa, 2) organisaation toiminta ja toi-
mivuus johtamisen niakékulmasta, 3) paatok-
senteko sekd 4) tiedonkulku. Haastattelujen
teema-alueet olivat varsin laajoja, silla organi-
saation toimintaan ja johtamisjarjestelmaan
haluttiin tutustua laaja-alaisesti ja ilman joh-
dattelua. Tama sen vuoksi, ettd HUS-Rontgen
kaytti organisaatiostaan nimitystd proses-
siorganisaatio, vaikka toimintamalli viittasi-
kin matriisirakenteeseen. Lisaksi matriisira-
kennetoimintamalleja on olemassa hyvin eri-
laisia (Tevameri 2010).

Kaikki haastateltaviksi valitut suostuivat
haastatteluun. Haastattelut kestivat keskimaa-
rin noin tunnin (ka. 1h, 10 min). Haastateltavien
nimikkeitd olivat johtaja ja paallikko tai naita
asemia vastaavat nimikkeet. Lisaksi haastatel-
tavista kahdeksalla oli nimikkeena myos pro-
sessinomistaja. Prosessinomistajista suurin
osa toimi kahdessa tehtdavdssa samanaikai-
sesti, esimerkiksi yleisjohtajana, paallikkona,
funktioiden johtajana tai asiantuntijajohtaja-
na. Haastateltavista seitsemalla oli laakari- tai
hoitajatausta. Kahden haastateltavan tausta
liittyi toisenlaiseen asiantuntijuuteen ja lii-
ketaloudelliseen osaamiseen. Lisdksi joiden-
kin haastateltavien tausta oli monipuolinen®.
Haastatteluaineiston saturaatio saavutettiin
haastatteluissa jo muutaman haastattelun
jalkeen, eli lopuilla haastattelulla ei juuri saa-
tu uutta tietoa matriisirakenteen hyvaksymi-
sesta.

Saatu haastatteluaineisto litteroitiin sana-
tarkasti. Haastatteluaineiston analyysi toteu-
tettiin soveltaen institutionaaliseen teoriaan
kytkeytyvaa teoriasidonnaista (teoriaohjaa-
vaa) sisallonanalyysin menetelmaa (Tuomi &
Sarajarvi 2009, 117-120). Aineistoa ryhdyt-
tiin analysoimaan aineistolahtoéisesti, silla
analyysin alkuvaiheessa ei ollut valmista teo-
reettista kytkentdd olemassa. Aineiston ana-
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lyysin ensimmaisessa vaiheessa aineisto pel-
kistettiin, jolloin kunkin haastattelun ajatus-
kokonaisuuksista muodostettiin tiivistetym-
pid ilmauksia. Tdman jalkeen aineisto ryhmi-
teltiin alaluokkiin, joita muodostui yhteen-
sa 19. Analyysin tdssa vaiheessa havaittiin
aineiston selkea kytkos institutionaaliseen
teorian mukaisiin teemoihin. Talléin aineis-
to liitettiin institutionaalisen teorian mukai-
siin kasitteisiin eli analyysin yldluokat muo-
dostettiin institutionaalisesta teoriasta kasin.
(Vrt. Tuomi & Sarajarvi 2009, 101-120.)

Kognitiivinen legitimiteetti HUS-
Rontgenin matriisirakenteessa

HUS-Roéntgenin informanttien mukaan orga-
nisaatiomuutos on tuonut mukanaan niita etu-
ja, joita silla oli tavoiteltu. Matriisirakenteen
omaksumisen myo6ta laatu on parantunut,
on saavutettu kustannussaastoja seka jous-
tavuutta. Lisdksi suunnittelu on pitkajantei-
sempaad. Vaikka tutkimusmaarat ovat lisdan-
tyneet, hintoja ei ole jouduttu nostamaan
ja joitakin hintoja on jopa laskettu. Lisdksi
laitehankintojen keskittdminen on poista-
nut ylimitoitetut ja liian kalliit hankinnat,
eli yksikdiden osaoptimointi on vahentynyt.
Haastatteluaineiston analyysin perusteella
niukkojen resurssien tehokkaampi hallinta
on ollut tarkea tekija HUS-Rontgenin matrii-
sirakenteen hyvaksymiselle teknisen ympa-
riston asettamien tehokkuusvaatimusten na-
kokulmasta. Myos institutionaalisen ymparis-
ton ndkokulmasta HUS-Rontgeniin kohdistui
monia paineita, jotka vaikuttivat matriisira-
kenteen legitimiteetin syntymiseen.
HUS-RoOntgenin toimintatapojen ja orga-
nisaatiomuutoksen kehittamistyossa kaytet-
tiin apuna tuotantotalouden asiantuntemus-
ta (ks. tarkemmin Lillrank ym. 2004, 225-
219; Parvinen ym. 2005, 214-218) ja liike-
eldman tuntevaa mentoria. Halu 16ytaa rat-
kaisu toimintatapojen tehostamiseen johti
jaljitteleviin paineisiin. Jaljittely terveyden-
huollon ulkopuolelta ilmeni HUS-Rontgenin
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matriisirakenteen kdyttoonoton yhteydessa
siten, ettd yhdeksi prosessiksi oli maaritel-
ty myynti- ja markkinointiprosessi. Kyseinen
prosessi ei kuitenkaan ole ollut kiaytannossa
toiminnassa, sillda ulkoinen myynti ei resurs-
sien niukkuuden takia ole ollut mahdollista.
Keskeisena tekijanda HUS-Rontgenin kognitii-
viselle legitimiteetille on ollut aineiston ana-
lyysin perusteella matriisiorganisaatioraken-
teen muotoutuminen vahitellen. Vahitellen
muotoutuminen on tarkoittanut sita, etta
muutos organisaation sosiaalisessa raken-
teessa ei ole ollut nopea ja radikaali. Talloin
esimerkiksi sairaalaorganisaatioiden vakiin-
tuneet toimintamallit on sailytetty myos mat-
riisirakenteessa. Vakiintuneet toimintamallit
ovat koskeneet esimerkiksi hoitajien ja 1aaka-
reiden erillisten linjaorganisaatioiden sailyt-
tamista seka funktioiden johtamisen vahvaa
asemaa matriisirakenteessa.

Haastatteluissa tuotiin esiin, ettad johtuen
ladkarien ja hoitajien erillisista linjaorgani-
saatioista, funktioiden yhteyshenkilot olivat
paikoin epéaselvia. Toisaalta taas perinteista
linjaorganisaatiomallia pidettiin sairaalaorga-
nisaatioon kuuluvana. Sairaalaorganisaation
tapauksessa erilliset linjaorganisaatiot ja
funktiot johtavat kdytdnndssa matriisimai-
seen organisaatioon. Tata ei kuitenkaan usein
tiedosteta tai haluta korostaa. Kdytanndossa
tama kuitenkin aiheuttaa tyypillisid matrii-
siorganisaation haasteita, kuten kahtaalle ja-
kaantuneen johtajuuden ongelman. (Virtanen
2010, 207-208.) Case-organisaation tapauk-
sessa linjaorganisaatioiden sailyttaminen ja
virallisen matriisirakenteen kayttoonotto joh-
tivat kdytannossa kaksinkertaiseen matriisi-
rakenteeseen organisaatiossa.

Huolimatta kdytetysta prosessiorganisaa-
tiokasitteestd, osa haastateltavista toi esiin,
ettd organisaatio toimii matriisiorganisaa-
tiomallin periaatteella. Puhe prosessiorgani-
saatiosta ei kuitenkaan oleellisesti aiheutta-
nut sekaannusta organisaatiossa, vaan kah-
den dimension olemassaolo oli organisaati-
ossa selkedd. Tama todenndkdisesti ilmen-
taa sairaalaorganisaation arkkityyppid, jo-
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hon funktiot itsestddn selvasti kuuluvat. (Ks.
myo6s Faltholm & Jansson 2008, Tevameri &
Kallio 2009.)

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

"[E]ttd tdd sairaalamaailma, tddhdn on nii-
ko vanha organisaatio tdd. Tddl on omat
kulttuurinsa ja, ja, ja tuota myés niitd pitdd
tavallaan niinko kunnioittaa tai jossain vai-
heessa niinko todeta ndyryyttd niitd, niitd
asioita kohtaan, et mitd ...on... turha kuvi-
tella, ettd pystyy muuttamaan naps tdstd ja
nyt tdd kdy tdd ndin. --- tohon tossa, ndilld
pelisddnndéilld on myds mission impossible
tyyppisid asioita. --- ettd sitd ei niin kun joi-
takin asioita ei olekaan niin kun saavutetta-
vissa toimintaan kun niin kun hyvin pitkd-
jdnteiselld vois sanoo Idhes kohtuuttomalla
tyolld ndissd systeemeissd. Eikd se, se on niin
kun on vaikee sanoo kenen se syy on.” (asian-
tuntija- ja yleisjohtaja, prosessinomistaja)

Sairaalaorganisaatioiden organisatorisissa
muutoksissa on tirkeaa havaita, etta niissa
korostuu usein suunnitellun organisaatio-
muutoksen tehokkuuden tieteellisen nayton
vaatimus. Usein organisaatiomuutoksista ei
ole kuitenkaan saatavissa yleistettivaa em-
piirista tai kliinista nayttoa tehokkuudesta.
(Kaluzny & Hernandez 1988, 385.) My6s mat-
riisirakenteen tapauksessa toiminnallisen te-
hokkuuden saavuttaminen on tapauskohtais-
ta ja sen saavuttaminen edellyttda huolellista
suunnittelua ja valmistautumista (Tevameri
& Kallio 2009). Eras informantti kuvasikin,
kuinka uudet toimintamallit sairaalaorgani-
saatioissa helposti herattavat vastarintaa:

"Tdd on aika hierarkkinen ja vanhanaikai-
nen ja sen muutosvastarinnan murtaminen
on, ettd opittaisi uusia toimintatapoja ja
toimintamalleja ja muita. Ne pitdd olla pa-
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huksen paljon parempia kuin ne entiset ja
selkeesti parempia, et huomataan, ettd nyt
lamppu sytty, mutta jos ne onkin haittavia
tai huonompia niin tdlld ko valkotakit nou-
see seisoon niin se on aikamoinen rintama.”
(paallikko, prosessinomistaja 1)

Roolit ja vastuualueet koettiin organisaati-
ossa selkeiksi. Uusien yksikoiden liittyessa
rontgeniin on ilmennyt epaselvyytta rooleis-
ta, mutta toisaalta tuotiin esiin, ettd nopeita
muutoksia liittyvilta yksikoilta ei ole edelly-
tetty. Osaltaan koettiin, ettd prosessien vallan
kasvattaminen voisi olla tarpeellista, esimer-
kiksi budjetoinnin suhteen. Kaytdnndssa ta-
han ei kuitenkaan ollut ryhdytty.

Normatiivinen ja regulatiivinen
legitimiteetti HUS-R6ntgenin
matriisirakenteessa

Laakarit odottavat organisaation johdolta,
ettd heidan autonomiaansa kunnioitetaan
kliinisessa paatoksenteossa ja etta organi-
saatio tarjoaa kunnolliset ja asianmukai-
set tydskentelyolosuhteet hyvan potilashoi-
don toteuttamiselle (Burns & Becker 1988,
169). Nain ollen ei ole yllattavaa, etta HUS-
Rontgenin matriisirakenteen normatiivisen
legitimiteetin nakokulmasta tarkea tekija oli
erityisesti ladkarin kliinisen autonomian suo-
jeleminen® matriisirakenteessa. Kdytdnnossa
se ilmeni resurssien allokointiin keskittynei-
den prosessien funktioita tukevana roolina
organisaatiokokonaisuudessa ja myos erilai-
siin yhteistydmalleihin paatymisena proses-
sien ja funktioiden valilla. Prosessien asema
suhteessa funktioihin HUS-R6ntgenin mat-
riisirakenteessa oli hyvin keskeinen teema
haastatteluissa. Tuotiin esiin, ettd prosessi-
en roolin tulee olla funktioiden toimintaa tu-
keva. Prosessinomistajia nimitetdankin toisi-
naan fasilitaattoreiksi (facilitator) sellaises-
sa matriisirakennetyypissa, joissa prosessi-
en rooli on koordinoiva (Gottlieb 2007, 29).
Haastateltavat viittasivat monessa yhteydes-
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sd, ettd prosessit eivat osallistu paivittaisjoh-
tamiseen, mika koettiin ainoaksi toimivaksi
malliksi. Tatd prosessien asemaa kuvattiin
seuraavasti:

"Mun mielestd niin kauan kuin se perusta on
sielld hyvd, toisin sanoen on olemassa ikddn
kuin hyvd alueellinen tai tdimméadnen linjaor-
ganisaatiojohto, et tiedetddn kussakin pis-
teessd, ettd mitd ihmiset tekevdt ja miksi he
tekevdit sielld mitdkin, niin silloin tdd proses-
siorganisaatio voi olla siind tukeva, mutta se
ei saa olla hallitseva systeemi.” (funktiojoh-
taja, prosessinomistaja)

’[N]ii tdd on aika selkee tdd nykyinen jdr-
jestely siind mielessd, ettd se on se talouden
ja resurssien ja potilasvirtojen ohjaaminen,
niin mielestdni tdmmdanen yleisin suunnitte-
lu, se on sielld prosessitasolla ja sit taas sem-
monen lddketieteellinen toiminta, niin se me-
nee sielld yksikkotasolla. Meilld taas yksikot
jaylilddkdrit vastaa siitd, sitte siitd varsinai-
sesta lddketieteellisestd toiminnasta ja siitd
kuvantamisesta potilastyéssd. Ja se on aika
selkee jako ja tietylld tavalla nytte ndd re-
surssien ohjaus vapauttaa heiddt tekemddn
sitd omaa tyétddn.” (paallikko, prosessin-
omistaja 2)

HUS-RoOntgenin yhteistyomallit funktioiden
ja prosessien valilld toteutettiin eri tavoin.
Prosessinomistajilla oli vankkaa substanssi-
osaamista, minka tarkeytta korostettiin myos
haastatteluissa. Sairaalaorganisaation tapa-
uksessa myos resurssien allokointiin liittyvat
prosessit kytkeytyvat usein tiiviisti potilaan
ladketieteelliseen hoitoon liittyviin kysymyk-
siin (Tevameri 2010). Nain ollen substanssi-
osaaminen on myo6s resurssien allokointiin
liittyvien prosessien johtamisessa keskeists,
kuten HUS-Rontgenissa oli tilanne. Joidenkin
haastateltavien toimiminen samanaikaisesti
seka prosessinomistajana ettd funktionjohta-
jana on yleisesti tunnettu matriisirakenteen
muoto, jonka on todettu soveltuvan erityi-
sesti hierarkkisiin organisaatiokulttuureihin
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(Galbraith 2009, 41-46). Prosessienomistajien
kaksoisrooli my6s mita ilmeisimmin lisaa yh-
teistyota funktioiden ja prosessien valilla ja
mahdollistaa yhteisen maailmankatsomuksen
ja professionaalisen arvomaailman.

HUS-Rontgenin matriisirakenteen muka-
naan tuoma muutos kohdistui ensisijaisesti
vastuuyksikoiden ylilaakareihin, jotka aikai-
semmin olivat olleet vastuussa kuvauslaittei-
den hankinnasta. Matriisirakenteessa vastuu
hankintojen koordinoinnista siirrettiin proses-
sinomistajille. Laitehankintojen koordinoinnin
keskittdminen prosessinomistajille oli toimin-
nan alkuvaiheessa ja osin myos uusien yksi-
koiden liittyessda HUS-Rontgeniin aiheuttanut
muutosvastarintaa. Kuitenkaan suurempia on-
gelmia timan suhteen ei vaikuttanut enaa ole-
van. Matriisirakenteen myota oli lisaksi voitu
poistaa joistakin vastuuyksikoista ylimitoite-
tut, liian kalliit ja kdytt6on ndahden liian hyvat
kuvantamislaitteet. Tama olisi voinut aiheut-
taa huomattavaakin vastarintaa, erityisesti
rontgenin tapauksessa, koska terveydenhuol-
lon erityispiirteisiin kuuluu riippuvuus tekno-
logiasta. Parvinen ja kumppanit (2005, 217)
kuvaavat teoksessaan HUS-Rontgenin organi-
saatiomuutoksen toimivuuden kannalta kes-
keisena tekijana, etta kaikki investointipaatok-
set tulisi tehda prosessinomistajien toimesta®.
Kaytdnnossa on kuitenkin paadytty tiiviiseen
yhteistyohon vastuuyksikoiden yliladkareiden
kanssa laitehankintojen osalta. Haastatteluissa
kuvattiin, ettd ylilddakareita kuunnellaan laite-
hankintoihin liittyvista asioista, eika vasten
heidan tahtoaan toimita. Hankinnat valmistel-
laan yhdessa hankintatiimin keskuudessa ja
hankinnat menevat hyvaksyttavaksi toimitus-
johtajalle ja johtokunnalle (HUS-Réntgen vuo-
sikertomus 2008).

Muutosvastarintaa vahentavana tekija-
na tuotiin esiin, ettd uusi organisaatioraken-
ne on vahentanyt yliladkareiden tyotaakkaa
laitehankintojen suhteen, jonka he ovat osit-
tain kokeneet helpottavana, eivat niinkdan
vallan poisottamisena. Haastatteluissa tuo-
tiin lisaksi esiin, etta kehittynyt kuvauslai-
teteknologia lisda ladkareiden tyomaaraa ja
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tarvittavan henkiloston maaraa vastuuyksi-
koissa. Laitehankintojen keskittaminen pro-
sesseille on kuitenkin poistanut ylimitoitetut
laitehankinnat. Osaltaan prosesseille kuuluu
my0s potilasjonojen hallinta, eli mikali jossa-
kin kuvauspisteessa on ruuhkaa, voidaan po-
tilaita mahdollisuuksien mukaan siirtaa toi-
seen yksikk6on kuvattavaksi. Nain ollen pro-
sessit helpottavat funktioiden tydtaakkaa.
Tarkedksi asiaksi matriisirakenteen toimi-
vuudelle nostettiin myos se, ettd prosessin-
omistajiksi oli valittu yleisesti yhteistyokykyi-
siksi tunnettuja henkildita (ks. myoés Turner
ym. 1998). Yhteistyomalli saattaa olla toimi-
va myos siksi, ettd suuri osa prosessinomis-
tajista on koulutukseltaan ladkareits, jolloin
yhteistyon tekeminen ei vaaranna ladkarin
etiikan keskeistd normia eli kollegiaalisuutta.

HUS-Rontgenin normatiivisen legitimitee-
tin saavuttamisessa on ollut keskeista myos
terveydenhuollon ominaispiirteiden huomi-
oiminen erityisesti siten, etta potilaan hoito
toteutuu organisatoristen jarjestelyjen na-
kokulmasta mahdollisimman hyvin. Toisin
sanoen sairaalaorganisaation ydintoiminta,
potilaan hoito, on otettu keskeiseksi tekijak-
si, jonka ymparille organisaatio ja johtamis-
jarjestelma on rakennettu. Tata informantit
kuvasivat seuraavasti:

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

"..mutta tdmd toimii ja tdytyy muistaa, ettd
tdd sairaalamaailman organisaatiot on
yleensdkkii, sehdn on hioutunu toiminnalli-
sista syistd, on muodostunu osastoilla tietyt
tehtdvdt ihan toiminnallisista syistd, on tii-
mejd ja leikkaustiimejd, muita ja, ja sithen
liittyvdt henkilét ettd, ettd niin. Sen muutta-
minen vdkivalloin saattaa aiheuttaa, aihe-
uttaa tuota toiminnallisia hankaluuksia kui-
tenki kaikkihan Idhtee siit potilaasta, et hd-
net hoidetaan ja se toimii se ympdristo siind.”
(paallikko, prosessinomistaja 1)
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Potilaan parasta koskevan arvopohjan koros-
taminen on katsottu olevan sairaalaorganisaa-
tioiden koko toiminnan perusta, mika nayttaa
sairaalaorganisaation uudistuksissa suunnan,
mihin edetd (Virtanen 2010, 215). Potilaan
asettaminen etusijalle on siten erilaisia am-
mattiryhmien intresseja yhdistava tekija sai-
raalaorganisaatioissa (Eriksson 2002, 169).
Burns ja Becker (1988, 168-169) toteavatkin
suhteessa terveydenhuollon organisaatioiden
institutionaaliseen johtamiseen tarkedna asi-
ana moraaliset tekijat. Talloin on tarkeaa ylla-
pitdad yhteisid arvoja ja periaatteita, jotka maa-
rittdvat organisaation tehtavan ja ratkaisevat
konfliktit kilpailevien, mutta legitiimien lop-
putulosten perusteella. Toisaalta on todetta-
va, ettd professiot eivat kuitenkaan kaikissa
tilanteissa toimi tdysin altruistisesti potilaan
parasta ajatellen, vaan ammattiryhmat voivat
kayttaa kollektiivista voimaa ajakseen oman
ammattikuntansa etuja (vrt. Helander 1993,
61). Esimerkiksi eettisten sdantdjen avulla
voidaan ajaa oman ammattikunnan autono-
mian vapausasteita (Wiili-Peltola 2005, 66).

HUS-RoOntgenin toiminnassa sairaalaor-
ganisaatioiden myytti, joka on suojannut te-
hostamisvaatimuksilta, ilmeni kdytannossa
siten, etta case-organisaation toiminnan te-
hostamisen kannalta olisi mielekasta vahen-
tad kuvantamisyksikoita. Tama ei kuitenkaan
ole poliittisten paattdjien kannalta valttamat-
ta edullista, silla he pyrkivat takaamaan pal-
velut kuntalaisille. Tata tehokkaan toiminnan
jainstitutionaalisten paineiden valista ristirii-
taa kuvattiin esimerkiksi seuraavasti:

"[I]hmiset ldhtee kylld XXX [paikan nimi] elo-
kuviin jonnekin muualle, mut heit pitdis ront-
genkuvata just sielld, et tavallaan se vaikeus
on siind, ettd ... Kun tdd laitteisto oli kauan
sitten aika halpaa, mut nyt se ei olekaan hal-
paa, mut nyt halukkuus, poliitikkojen haluk-
kuus siihen, et vdhennetddn ndit pisteitd, on
kovin pieni. --- mut tds poliitikko istuu kahdel
pallilla. Hidnen kuuluu vaatii sddstojd mut
hdnen kuuluu taata kaikki palvelut.” (asian-
tuntijajohtaja, prosessinomistaja)
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Suhteessa normatiivisiin odotuksiin haastat-
teluissa tuotiin esiin ajan trendien muuttumi-
nen, jolloin nykyaan hoidetaan sellaisia sai-
rauksia ja vaivoja, joita ei aikaisemmin hoi-
dettu ainakaan yhta tehokkaasti. Tama johtuu
muun muassa kuvauslaitteiden kehittymises-
td ja asiakkaiden vaatimustason noususta.
HUS-Rontgenin vuosikertomuksessa (2008,
20) mainitaan myos erittdin keskeisena asia-
na tutkimustoimintojen kehityksen seuraami-
nen ennusteiden ja trendien laskemisen avul-
la. Nama vaikuttavat muun muassa investoin-
tipdatoksiin. Eri kuvaustoiminnat tyollistavat
henkildstda eri tavoin, jolloin tehokas laite li-
sda tydmaaraa tietylla suhteella. Tama ilmen-
taa hyvin normatiivista legitimiteettid, jolloin
vallitsevaksi normiksi on muodostunut kehit-
tyvan teknologian hy6dyntaminen.

Matriisirakenteen regulatiivisen legitimi-
teetin ndkokulmasta on tarkedi todeta, etta
organisaation prosessit ovat myos viestinndn
valine; ydinprosessit ilmentavat, miksi orga-
nisaatio on olemassa ja miten organisaatio
toimii. Ydinprosesseista tulisi siis ilmetd, mi-
hin yhteiskunnallisiin pdamdaarin organisaa-
tio pyrkii. (Virtanen & Wennberg 2005, 121.)
Haastatteluissa tuotiin esiin suhteessa terve-
ydenhuollon ominaispiirteisiin, ettd ammat-
titaidon kehittaminen, tietotaidon yllapita-
minen ja opettaminen ovat erittdin keskeisia
asioita. Ndin ollen ei ole yllattavas, etta eri-
koissairaanhoidon laki, jossa sdddetdan eri-
koissairaanhoidon tutkimus- ja opetusvel-
vollisuudesta, ilmenee HUS-Rontgenin mat-
riisirakenteessa vuoden 2008 osalta toisena
ydinprosessina.

Pakottavat paineet myds muokkasivat
HUS-Rontgenin organisaation prosessien ase-
maa funktioita tukevaksi. Potilaiden hoitovas-
tuu on lain mukaisesti sdilytetty funktioilla, ja
potilashoidosta vastaa vastuuyksikon ylilaa-
kari. Tama lainkin asettama pakote on osal-
taan muokannut matriisiorganisaatiota HUS-
Rontgenissa siten, ettd potilaan hoito on ko-
konaisuutena eriytetty yhdelle dimensiolle
eli funktioille. Ndin ollen matriisirakenteessa
ei ilmene epdselvyytta siitd, kuka vastaa po-
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tilaan hoidosta. Lainsdaadanto aiheutti myos
monia vaatimuksia esimerkiksi kuvauslaite-
hankintaan (ks. myds Parvinen ym. 2005, 74;
HUS-Rontgen vuosikertomus 2008, 20), mika
ilmeni esimerkiksi tiettyina toimintatapavaa-
timuksina laitehankinnassa ja siten suurena
tyomaarana ja laitehankinnan pitkittymisena.

HUS-Rontgenin matriisirakenne on saa-
nut legitimiteetin omassa institutionaalisessa
ympadristdssaan, mutta se aiheutti monia es-
teitd tai vaatimuksia HUS-Rontgenin matrii-
siorganisaation toiminnalle. HUS-Rontgenin
onkin pitanyt matriisiorganisaatiossa sopeu-
tua ympariston asettamiin ristiriitaisiin vaa-
timuksiin ja odotuksiin, jolloin lopputulok-
sena matriisirakenne on eraanlainen komp-
romissi. Kuten Suchman (1995) toteaa, or-
ganisaation legitimiteetti voidaan saavuttaa
mukautumalla ymparistéon. Useimmiten
koetaan helpommaksi asettaa organisaatio
sopivaksi olemassa olevaan institutionaali-
seen jarjestelmdan kuin ryhtya aktiivisesti
muuttamaan institutionaalista jarjestelmaa.
(Suchman 1995, 587; ks. myos Parvinen ym.
2005, 122.) Instituutioiden aktiivinen johta-
minen on kuitenkin nahty tarkedksi asiak-
si terveydenhuollossa (Parvinen ym. 2005,
122). Sairaalaorganisaatioiden tapauksessa
esimerkiksi professioiden koulutuksen ke-
hittiminen on tarkea tekija todellisten or-
ganisatoristen muutosten aikaansaamiseksi
(Virtanen 2010).

Johtopaitokset ja pohdinta

Matriisiorganisaatiorakenteen hyvaksymi-
seen vaikuttavia tekijoita on tutkittu sairaala-
organisaatioiden tapauksessa varsin vahan -
siitdkin huolimatta, ettd siirtyminen matriisi-
organisaatiorakenteeseen on varsin merkitta-
va ilmi6 suomalaisissa sairaalaorganisaatiois-
sa. Matriisiorganisaatiorakenteen hyvaksymi-
nen sairaalaorganisaation tapauksessa ei kui-
tenkaan ole itsestdan selvaa. Aikaisempi va-
hainen tutkimus aiheesta on liittynyt matrii-
sirakenteen hyvaksymiseen ja hylkddmiseen
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sairaalaorganisaatioissa yleisesti (ks. Burn &
Wholey 1993). Tama tutkimus tuo uutta tie-
toa matriisirakenteen hyvaksymiseen vaikut-
tavista tekijoista erityisesti matriisirakenteen
sisdisend toimintalogiikkana sairaalaorgani-
saation tapauksessa. Tutkimuksessa on tar-
kasteltu matriisiorganisaatiorakenteen hy-
vaksymiseen vaikuttavia tekijoitd sairaala-
organisaatioiden erityistapauksessa HUS-
Rontgen tapaustutkimuksen myota.
Suhteessa tutkimuskysymykseen siita,
millaisia organisatorisia haasteita tervey-
denhuollon tyon ominaispiirteet aiheuttavat
matriisiorganisaatiorakenteen kayttdonoton
niakokulmasta sairaalaorganisaatioissa, voi-
daan todeta, etta terveydenhuollon ominais-
piirteet yhdistettynd matriisirakenteen orga-
nisatorisiin haasteisiin tekevat organisoin-
nista haastavan. Vaikka matriisiorganisaa-
tiorakenteen tyypilliset haasteet ovat varsin
hyvin tunnetut (ks. Sy & D’Annunzio 2005),
tama tutkimus tuo uutta tietoa siitd, miten
terveydenhuollon ominaispiirteet kytkeyty-
vat matriisirakenteen tyypillisiin haasteisiin.
Matriisirakenteen organisatoriset haasteet,
kuten monimutkaisuus, epdselvat tavoitteet,
rooli- ja vastuualueet ja johtajuuden jakami-
sen vaikeus (Sy & D’Annunzio 2005), voivat
sairaalaorganisaation tapauksessa vaikeut-
taa matriisiorganisaation suunnittelua ja
kayttoonottoa. Organisatoriset haasteet voi-
vat myos helposti aiheuttaa muutosvastarin-
taa sairaalaorganisaatioissa. Virtasen (2010)
esiin tuoman potilaan hyvan hoidon ottami-
nen suunnittelun keskiéon matriisirakenteen
kayttoonoton yhteydessa voi my0ds timan tut-
kimuksen tulosten mukaan edistad matriisi-
rakenteen rakenteen tuomien haasteiden rat-
kaisemista sairaalaorganisaatiokontekstissa.
Erds organisatorinen ratkaisu potilaiden hy-
van hoidon toteuttamisen nakokulmasta voi
olla niin kutsutut osaamiskeskukset, jois-
sa laaketieteellisten erikoisalojen sijaan toi-
minta organisoidaan potilasldahtoisesti tietty-
jen tauti- tai potilasryhmien mukaan. Tall6in
potilaiden hoito voidaan toteuttaa kokonais-
valtaisesti ja potilaslahtoisesti esimerkik-
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si selka- tai syddankeskuksessa. (Vrt. Porter
& Teisberg 2006; Christensen, Grossman &
Hwang 2009; Tevameri 2010.) Kdytanndssa
myds nama osaamiskeskukset ovat usein it-
sessdan yhdentyyppisid matriisiorganisaati-
oita (vrt. Tevameri 2010).

Tarkasteltaessa sit3, millainen on sairaala-
organisaatioiden institutionaalinen ymparisto
matriisiorganisaatiorakenteen kayttd6noton
nakokulmasta, voidaan todeta, ettid sairaa-
laorganisaatioiden institutionaalinen ympa-
ristd on sairaalaorganisaation matriisiraken-
teen kayttoonoton yhteydessa huomioitava ja
tunnettava. Matriisiorganisaatiosuunnittelua
koskevassa kirjallisuudessa ei institutionaali-
sen ympariston merkitysta tyypillisesti huo-
mioida (vrt. esim. Galbraith 2009; Gottlieb
2007). Tama tutkimus tuo esille sen, ettd in-
stitutionaalinen ymparist6é vaikuttaa oleelli-
sesti siihen, millainen matriisiorganisaatio-
rakenne on legitiimi sairaalaorganisaatioiden
tapauksessa. Heimer (1999) seka Parvinen,
Lillrank ja Ilvonen (2005) ovat tarkastel-
leet keskeisiad terveydenhuoltoon ja sairaa-
laorganisaatioihin vaikuttavia instituutioita.
Taman tutkimuksen perusteella niista erityi-
sesti ladketieteen etiikka, ladketieteen yhtei-
s0, lainsaddanto, politiikka sekd media ovat
keskeisid instituutioita sairaalaorganisaati-
oiden matriisirakenteita kdyttdonotettaessa.
Tutkimuksen tulosten valossa voidaan tode-
ta, ettd sairaalaorganisaatioiden tapauksessa
matriisirakenne voi johtaa helposti erdanlai-
seen kompromissiratkaisuun institutionaali-
sen ympdriston asettamien ristiriitaisten pai-
neiden keskella. Johtopaatds on samankaltai-
nen esimerkiksi Suchmanin (1995) organi-
saation legitimiteettid koskevien tutkimus-
tulosten ja osin Burnsin (1989) tutkimustu-
losten kanssa. Tama seikka tulisi huomioida
organisaatiosuunnittelussa ja muutosjohta-
misessa, sillda on mahdollista, etta johtuen in-
stitutionaalisesta ympariston asettamista ra-
joitteista matriisiorganisaatio ei kdytannossa
toimi tehokkaimmalla mahdollisella tavalla.
Institutionaalisen ymparistén muuttuminen
vaikuttaa kuitenkin myds sairaalaorganisaa-

m 165

LDILEY



ARTIKKELIT

Matriisiorganisaatiorakenteen hyviaksyminen sairaalaorganisaatiossa

tioiden matriisiorganisaatiorakenteiden kayt-
toonottoon, muotoutumiseen ja hyvaksymi-
seen. Virtanen (2010) onkin todennut profes-
sioiden koulutuksen ja niiden kehittamisen
keskeiseksi keinoksi todellisten organisato-
risten muutosten aikaansaamiseksi.

Suhteessa tutkimuskysymykseen sii-
td, miten institutionaalinen ymparist6 vai-
kuttaa matriisirakenteen hyvaksymiseen
ja muotoutumiseen sairaalaorganisaatiois-
sa, voidaan todeta, ettd sairaalaorganisaati-
oihin vaikuttavilla instituutiolla voi olla vai-
kutusta esimerkiksi matriisiorganisaation
tyonjakoon liittyviin kysymyksiin ja raken-
teen lopulliseen muotoutumiseen. Tutkimus
tuo esille, etta matriisirakenteen onnistunut
kayttoonotto ja hyvaksyminen sairaalaorga-
nisaatiossa edellyttdvat organisaatioon vai-
kuttavien instituutioiden merkityksen ym-
martamista ja niiden huolellista analysoin-
tia. Sairaalaorganisaation tapauksessa laa-
karin kliinisen autonomian suojeleminen on
aineiston valossa keskeinen tekija matriisi-
rakenteen hyviaksymisessa sairaalaorgani-
saatioissa. Vaikka kliinisen autonomian tar-
keys on ollut kauan tunnettu ilmio terveyden-
huollon tutkimuksessa (ks. esim. Wiili-Peltola
2005), sen merkitysta ja huomioimista erityi-
sesti matriisiorganisaatiorakenteen suunnit-
telussa ja kayttoonoton yhteydessa ei ole ai-
kaisemmissa tutkimuksissa huomioitu. Tama
tutkimus tuo uutta tietoa siiti, miten matriisi-
rakenne suunnitellaan huolellisesti siten, etta
ladkarin kliininen autonomia sailyy kahtaal-
le jakaantuneesta johtajuudesta huolimatta.
Kliinistd autonomiaa voidaan suojella orga-
nisatoristen ratkaisujen nakokulmasta paaty-
mallad esimerkiksi erilaisiin yhteistyomallei-
hin funktioiden ja prosessien valilla. Lisaksi
resurssien allokointiin keskittyneiden pro-
sessien funktioiden toimintaa tukeva rooli or-
ganisaatiokokonaisuudessa on tarkeaa laaka-
rin kliinisen autonomian suojelemissa.
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Matriisiorganisaatiorakenteen suunnitte-
lussa seka siihen liittyvassa muutosjohtami-
sessa ja viestinndssa olisi myos syyta tuoda
esiin, miten kahtaalle jakaantuneesta johta-
juudesta huolimatta kliininen autonomia kay-
tannossa sadilytetdan matriisiorganisaatiora-
kenteessa. Tama voisi vahentada mahdollista
muutosvastarintaa. Tutkimuksen perusteel-
la my6s siirtyminen matriisirakenteeseen va-
hitellen valttden radikaaleja ja nopeita muu-
toksia organisaation sosiaalisessa rakentees-
sa edistdd matriisirakenteen hyvaksymista.
Tama johtopaatos ei tue Burnsin (1989) tutki-
mustuloksia, silla han ei tutkimuksessaan ha-
vainnut, ettd matriisiorganisaation hyvaksy-
minen olisi vahdisempaa niissa sairaalaorga-
nisaatioissa, joissa matriisirakenteeseen siir-
rytddn nopeasti ja radikaalisti. Tosin Burns
toteaa tutkimuksensa rajoitteena sen, etta
pidempi tutkimusaika voisi tuottaa erilaisia
tutkimustuloksia.

Matriisirakenteeseen siirtyminen on yleis-
tymadssa sairaalaorganisaatioissa, jolloin on
ilmeinen tarve saada uutta tutkimustietoa
muutoksen tueksi sairaalaorganisaatioiden
erityistapauksessa, jotta organisatorisilta
epdonnistumisilta valtyttaisiin. Onkin toivot-
tavaa, ettd myds muut tutkijat tarttuvat aihee-
seen matriisirakenteen toimivuuden ymmar-
ryksen lisadmiseksi sairaalaorganisaatioiden
tapauksessa. Jatkossa tarvittaisiin tietoa eri-
tyisesti erilaisista matriisiorganisaatiomal-
leista ja niiden mahdollisuuksista sairaalaor-
ganisaatioiden erityistapauksessa.

* %k ¥

Kirjoittaja kiittda professori Tomi J. Kalliota ja TKT,
lehtori Kirsi Liikamaata artikkelin kasikirjoitusvai-
heessa esitetyistd kommenteista. Liséksi kirjoittaja
haluaa esittda kiitoksensa Tydsuojelurahastolle ta-
man tutkimuksen rahoittamisesta.

Tyoelaman tutkimus — Arbetslivsforskning 10 (2) — 2012



Terhi Tevameri

Viitteet

1 Tassa tutkimuksessa ei kayteta terveydenhuollon tydn
osalta termia erityispiirre, silla se viittaa johonkin taysin
erityiseen ja ainutlaatuiseen. Sen sijaan kaytetaan ter-
mi& ominaispiirre, joita voi esiintya muillakin toimialoilla.

2 Vaikka kansantalouden maksukyky mainitaan tervey-
denhuoltoon vaikuttavana instituutiona, voidaan se or-
ganisaatioteorian ndktkulmasta ndhda myos sairaa-
laorganisaatioiden teknisen ympéaristén asettamana
vaatimuksena tehokkuudesta (vrt. Hatch 1997, 83).
Sairaalaorganisaatioiden tapauksessa seka tekninen
ymparisto ettd institutionaalinen ymparistd ovat vahvoja
ja asettavat vaatimuksia sairaalaorganisaatioille (Scott
& Meyer 1991, 122-124).

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

4 Laakariprofession merkitys matriisirakenteen hyvaksy-
misen nakdkulmasta korostui tdssa tutkimuksessa riip-
pumatta haastateltavan omasta koulutustaustasta ja on
siten tarkedssa asemassa. Syy laakariprofession kes-
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Tuotantoregiimit, tyon autonomisuus ja
ammattitaidon kehittaminen

Duncan Gallie

Johdanto

Alan kirjallisuudessa ollaan yksimielisia sii-
ta, ettd tyon autonomisuus ja uuden oppimi-
nen ovat tarkeita tyontekijoiden hyvinvoin-
nin kannalta, mutta muista tyéhyvinvointia
edistavista ja heikentavista tekijoista ei ole
paasty yksimielisyyteen. Tassa puheenvuo-
rossa tarkastellaan, kuinka hyvin ndita teki-
joitd voidaan selittaa kehittyneiden kapitalis-
tisten yhteiskuntien rakennetta kuvaavan ka-
pitalismin variaatioiden teorian tai tuotanto-
regiimiteorian avulla.

Ennen vuotta 1990 muutokset tyon laa-
dussa selitettiin pitkdaikaisilla rakenteellisilla
suuntauksilla, joiden katsottiin olevan yhtei-
sia kehittyneille kapitalistisille yhteiskunnille.
Liberaalit teollistumisteoreetikot tahdensivat,
ettd muutoksen padasiallisena syyna on ylei-
nen suuntaus, jonka myota teknologia moni-
mutkaistuu ja ammattitaito lisdantyy (Kerr ym.
1960; Blauner 1964). Uusien ja yha erikoistu-
neempien taitojen kasvavan tarpeen katsottiin
kannustavan tyonantajia omaksumaan yha
osallistavampia kadytantoja, jotka puolestaan
motivoisivat tyontekijoita ja loisivat tyopaikal-
le pikemminkin yhteisymmarrykseen kuin ris-
tiriitoihin perustuvia suhteita. Uusmarxilaisen
ajattelun mukaan yha yksityiskohtaisempi
tyonjako kuitenkin heikentda tyontekijoiden
ammattitaitoa, vihentaa tyontekijoiden mah-
dollisuuksia vaikuttaa tyohonsa ja voimistaa
tyonantajan tyotehtaviin kohdistamaa kont-
rollia (Friedmann 1946; Braverman 1974).
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Tarkea edistysaskel otettiin 1990-luvul-
la, kun kasitys kapitalistisia yhteiskuntia oh-
jaavasta yhteisesta logiikasta asetettiin ky-
seenalaiseksi. Systemaattisin tydmarkkinoi-
hin ja tyopaikan sisdisiin suhteisiin keskitty-
va teoreettinen malli oli David Soskicen, Peter
Hallin ja heidan kollegojensa kehittdma teo-
ria kapitalismin variaatioista (Hall & Soskice
2001). Kenties ytimekkdimman vaittaman
tyon laadusta esitti David Soskice artikkelis-
saan "Divergent Production Regimes” (1999).
Tata vaittamaa on sittemmin kasitelty kirjalli-
suudessa hyvin seikkaperaisesti.

Tuotantoregiimiteoria

Tuotantoregiimiteoria tarkastelee sitd, mi-
ten tyonantajapuolen koordinaatio saatelee
markkinoita. Tydmarkkinoiden osalta rat-
kaisevana pidetddn erityisesti tyoehtosopi-
musneuvotteluiden koordinaation maaraa.
Teoria jakaa maat kahteen ryhmaan: vapai-
siin markkinatalouksiin (joissa koordinaatio
varmistetaan hierarkian ja kilpailukykyisten
markkinajarjestelyjen avulla) ja koordinoitui-
hin markkinatalouksiin (joissa koordinaatio
varmistetaan padasiassa markkinoiden ulko-
puolisten jarjestelyjen avulla).
Tuotantoregiimiteoria on ristiriidassa ai-
empien korporativististen teorioiden ja hy-
vinvointiteorioiden kanssa, silla sen mukaan
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tyonantajat maarittelevat, miten tydmarkki-
noita saadellaan. Eritoten tyonantajien am-
mattitaitovaatimuksia koskevat paatokset
vaikuttavat tyomarkkinoihin. Myds paatokset
koulutuksen institutionaalisesta jarjestami-
sesta vaikuttavat ratkaisevasti tyon laatuun.
Koordinoiduissa markkinatalouksissa tyon-
antajat pyrkivat kehittdmaan tyontekijoiden-
sa ammattitaidon hyvin pitkalle hyodynta-
malld ammatillista koulutusta, joka edistda
seka yleisia ammatillisia valmiuksia etta tyo-
paikkakohtaista osaamista. Vapaissa mark-
kinatalouksissa tyonantajat taas luottavat
kansallisen koulutusjarjestelman tuottamiin
melko yleisen tason taitoihin, mika johtaa
markkinoiden polarisoitumiseen - yhtaalta
markkinoilla on erittdin korkeasti koulutet-
tua eliittia ja toisaalta paljon tydvoimaa, jolla
on jonkin verran tai ei lainkaan koulutusta.

Tallaisten ammattitaitovaatimuksia kos-
kevien paatosten katsotaan vaikuttavan sel-
vasti tyon organisointiin ja sitd kautta myos
sithen, miten tyontekijat kokevat tyonsa.
Koordinoiduissa markkinatalouksissa tyo-
voima on niin ammattitaitoista, etta tyonte-
kijoiden suoriutumisesta on vaikea saada to-
dellista kuvaa pikkutarkan valvonnan avulla.
Tehokkaampaa onkin luottaa tyontekijoihin
ja antaa heille paatosvaltaa. Vapaissa markki-
natalouksissa tyonantajat puolestaan kaytta-
vat matalamman taitotason tydvoimaa, jolloin
tyontekijoita on edelleen valvottava tyonjoh-
don tai teknisten apuvalineiden avulla.

Markkinatyyppien viliset erot taitoraken-
teissa vaikuttavat tydelaman suhteisiin myos
yleisella tasolla. Silloin kun tydntekijat ovat
pitkalle koulutettuja, konsensushakuinen joh-
taminen on paras tapa taata tyontekijoiden
yhteistyohalukkuus. Talldin tydnantajat roh-
kaisevat henkiloston edustajia ottamaan na-
kyvamman roolin joko tydpaikkaneuvoston
tai ammattiliittojen kautta. Vapaissa mark-
kinatalouksissa tyontekijat eivat sitd vastoin
ole yhta pitkalle koulutettuja, joten tarkedna
pidetdaan pikemminkin tyontekijoiden jousta-
vaa lukumaaraa. Talléin myos johtaminen on
yksipuolista.

Tybelaman tutkimus — Arbetslivsforskning 10 (2) — 2012

Kriittisia nakemyksia

Soskicen ja Hallin teoriaa seuranneessa kes-
kustelussa on tuotu esiin useita maiden luo-
kittelua koskevia ongelmia. Teoria kapita-
lismin variaatioista tai tuotantoregiimeista
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 herattidnyt se, ovatko
maaryhmdn maat oikeastaan samankal-
taisia keskendan. Koordinoitujen markki-
natalouksien kohdalla on kyseenalaistet-
tu Saksan ja Pohjoismaiden jarjestelmien
samankaltaisuus tyon organisoinnin, tyo-
elaman suhteiden ja tyon laadun kannalta
(Gallie 1997). Muidenkin tutkijoiden mielesta
Pohjoismaiden ja Manner-Euroopan maiden
sijoittaminen samaan ryhmdaan on ongelmal-
lista. Iversenin ja Stephensin (2008) mieles-
ta Pohjoismaiden ja Manner-Euroopan mai-
den koulutusjarjestelmat ovat erityyppisia,
kun taas Edlundin ja Gronlundin (2008) mu-
kaan maita erottavat tyopaikalla hankittavat
erikoistaidot. Vapaiden markkinatalouksien
kohdalla on puolestaan todettu, etta Irlantia
ei voida ongelmitta luokitella vapaaksi mark-
kinataloudeksi, silla sielld on vallalla melko
keskitetty tydehtosopimusneuvottelumalli.

My06s monen muun Euroopan maan - esi-
merkiksi Ranskan ja Etela- ja Ita-Euroopan
maiden - sijoittaminen kaavioon on hanka-
laa. Joissakin tuotantoregiimiteorian versi-
oissa koordinoitu malli jaetaankin kahteen
ryhmaan: koordinoituihin maihin ja ns. val-
tion koordinoimiin maihin. Ranska ja Etela-
Euroopan maat sijoitetaan valtion koordinoi-
mien maiden ryhmaan, mutta luokittelun tu-
eksi ei ole juuri esitetty todisteita eika ryh-
man maiden yhteiskunnallisia suhteita ole
verrattu koordinoituihin maihin.

Taman puheenvuoron tarkoituksena on
tarkastella edella esitettyja ongelmia laajen-
tamalla tutkimus koskemaan suurinta osaa

m 171

en|aisnysay| el eis)ynesie)



Katsauksia ja keskustelua

Tuotantoregiimit, tydn autonomisuus ja ammattitaidon kehittdminen

EU-maista. Jotta voidaan selvittda, miten hy-
vin maaryhmat sopivat koordinoidun tai va-
paan markkinatalouden ryhmaan, on tarkeaa
luokitella maat aluksi useampaan ryhmaan.
Tassa tutkimuksessa maat on jaettu seuraa-
viin viiteen ryhmaan: Pohjoismaat (Tanska,
Suomi, Norja ja Ruotsi), Manner-Euroopan
koordinoidut maat (Saksa, Belgia, Luxemburg,
Alankomaat, Itdvalta ja Slovenia), valtion
koordinoimat maat (Ranska, Italia, Kreikka,
Espanja ja Portugali), siirtymavaiheen maat
(Tsekin tasavalta, Viro, Latvia, Unkari, Puola,
Romania ja Slovakia) sekd vapaa markkina-
talous (Iso-Britannia). Irlantia tarkastellaan
erillistapauksena, jonka sijoittumisesta maa-
ryhmiin ei ole tehty ennakko-oletuksia.

Tata tutkimusta tehtdessa saatavilla on
ollut huomattavasti enemman tietoa kuin ai-
emmissa tutkimuksissa. Institutionaalisten
rakenteiden osalta kdytdssa on Jelle Visserin
(2011) rakentama tietokanta ICTWSS (the
Database on Institutional Characteristics of
Trade Unions, Wage Setting, State Intervention
and Social Pacts). Tyontekijoiden mielipiteita
on puolestaan mitattu European Social Survey
-aineistossa (ESS), jossa oli vuonna 2004 ty6-
td ja tyon ja perheen suhdetta kasitellyt osio.

Regiimityypit ja
tyoehtosopimusneuvottelujen
koordinaatio

Tuotantoregiimiteorian lahtokohta on, etta
tyoehtosopimusneuvottelut ovat koordinoi-
duissa markkinatalouksissa koordinoidum-
pia kuin vapaissa markkinatalouksissa.
Ensimmaisena tavoitteena onkin siis selvitta3,
tukevatko empiiriset havainnot tita oletusta.

Visserin aineistossa tyoehtosopimusneu-
vottelujen koordinaatio esitetddn viisipor-
taisella asteikolla, jonka aaripaat ovat koko
talousjarjestelman laajuinen koordinaa-
tio ja yksittdisten yritysten tasolla tapahtu-
va koordinaatio. Visserin asteikko perustuu
Kenworthyn (2001) malliin. Taulukossa 1 an-
netut luvut ovat keskiarvoja ajalta 2000-2005.
Edelld mainittujen maaryhmien keskiarvot
osoittavat, ettd tydehtosopimusneuvottelut
ovat selvasti koordinoidumpia Pohjoismaissa,
Manner-Euroopan koordinoiduissa mais-
sa ja valtion koordinoimissa maissa kuin va-
paan markkinatalouden Isossa-Britanniassa
tai siirtymdvaiheen maissa. Jos poikkeuksen
muodostava Irlanti jatetdaan tarkastelun ulko-
puolelle, tulokset vahvistavat tuotantoregii-
miteorian oletuksen institutionaalisten ero-
jen olemassaolosta.

Tuotantoregiimit ja tyon autonomisuus

Tyon laadun osalta on ensimmaiseksi tutkit-
tava vaitettd, jonka mukaan koordinoiduissa
markkinatalouksissa tyoskentelevat tyonteki-
jat voivat vaikuttaa ty6honsa enemman kuin
vapaiden markkinatalouksien tyodntekijat.
Tata vaitettd voidaan lahestya seka tarkaste-
lemalla tyontekijoiden virallisia osallistumis-
kanavia etta tyontekijoiden kasitysta tyon au-
tonomisuudesta eli siitd, kuinka paljon he voi-
vat vaikuttaa tyohonsa ja tydnsa organisointia
koskeviin paatoksiin.

Tyopaikkaneuvostojen yleisyys

Jonkinlaisen tyontekijoita edustavan ryhman
olemassaolo on yksi merkki siitd, etta tyonte-

Taulukko 1. Tydehtosopimusneuvottelujen koordinaatio maaryhmittdin

) Vapaa markki- Pohjois- Manner- Valtion koordi- Sur.tyma- .
Maaryhma na-talous Euroopan koor- . vaiheen Irlanti
- . maat . noimat maat
(Iso-Britannia) dinoidut maat maat
Koordinaatio (kes- 1,0 3,54 3,70 3,20 1,73 5,0

kiarvo)

Ldhde: ICTWSS:n tietokanta, Visser 2011.
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kijat voivat osallistua tydpaikan asioihin. Nailla
ryhmilld on valta neuvotella tyéhon liittyvis-
ta kaytannoista tai ainakin oikeus ottaa niihin
kantaa. ICTWSS:n yleisyysasteikko on kolmi-
portainen. Asteikon daripaitd ovat maat, joissa
tyontekijoiden edustus on pakollista kaikissa
yli 50 tyontekijan yrityksissa ja joissa tyonteki-
joita edustavia ryhmia on vahintaan 75 %:ssa
tyopaikoista, ja maat, joissa tyodntekijoiden
edustus on vapaaehtoista ja hyvin vahaista.

Taulukossa 2 kuvataan tyopaikkaneu-
vostojen yleisyyden keskiarvoja vuosi-
na 2000-2005. Kuten taulukosta kay 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
siirtymavaiheen maissa tyopaikkaneuvosto-
toimintaa tuetaan kaikista vahiten. Irlanti on
tassa vertailussa lahinna Isoa-Britanniaa ja
siirtymdvaiheen maita, silla siella ei ole lain-
kaan ty6paikkaneuvostoedustusta.

Kaiken kaikkiaan tydpaikkaneuvostojen
yleisyydestd saadut tulokset tukevat tuo-
tantoregiimiteorian oletusta siitd, etta koor-
dinoiduissa markkinatalouksissa ja etenkin
Pohjoismaissa ja Manner-Euroopan maissa
tyontekijat ovat paremmin edustettuina kuin
vapaiden markkinatalouksien maissa.

Tyontekijoiden osallistuminen
pddtdksentekoon

Pelkkd tyopaikkaneuvostojen olemassaolo
ei kuitenkaan riitd takaamaan, etta tyonte-
kijat kokevat voivansa osallistua paatoksen-
tekoon. Tyopaikkaneuvostot ovat usein vain
neuvoa-antavia, mika tarkoittaa, ettd johto voi

Taulukko 2. Tyopaikkaneuvostojen yleisyys

paattaa olla ottamatta sen kantaa huomioon.
Silloinkin kun neuvostolla on vaikutusvaltaa,
sitd saattaa johtaa pieni joukko johdon tavoit-
teita ajavia edustajia. Tdman takia tilastot tyo-
paikkaneuvostojen yleisyydesta eivat riita,
vaan tarvitaan suoraa ndyttoa siitd, kuinka
paljon tyontekijat tuntevat voivansa vaikut-
taa tyOymparistoonsa.

Ty6n autonomisuutta kartoitetaan ESS-
aineistossa seuraavalla kysymyksella:
"Kuinka paljon tydnantajasi sallii sinun a)
paattdd omien pdivittdisten tyotehtaviesi or-
ganisoimisesta, b) valita ty6tahtisi tai muut-
taa sita ja c) vaikuttaa tyopaikkasi toimintaa
ohjaaviin paatoksiin?” Vastaukset annetaan
kymmenportaisella asteikolla ja kysymyksen
yhteispistemaara saadaan laskemalla kaikki-
en kolmen kohdan vastausten keskiarvo.

Maaryhmia vertailtaessa huomataan, etta
ty6 on autonomisinta Pohjoismaissa. Manner-
Euroopan koordinoidut maat poikkeavat
Pohjoismaista selvasti - niiden keskiarvo on
jopa matalampi kuin vapaata markkinatalout-
ta edustavan Ison-Britannian. Erityisen vahan
tyon autonomiaa on valtion koordinoimissa
maissa ja siirtymavaiheen maissa. Irlannin
keskiarvo on selvasti Isoa-Britanniaa mata-
lampi.

Maaryhmien valiset erot tyon autonomi-
suudessa saattavat selittyd tyovoimaraken-
teen eroilla tai kulttuurieroilla. Ensin tutki-
taan, voivatko maaryhmien viliset erot joh-
tua erilaisista tyovoimarakenteista. Erityista
huomiota kiinnitetddn ammattiluokkiin ja
tyoelaman ja tyopaikkojen kokorakenteeseen.
Sitten otetaan selvda, voidaanko maaryhmi-
en valisia eroja selittaa yhteiskunnassa val-
litsevan ihmisten valisen ja institutionaalisen
luottamuksen maaralla.

Vapaa markki- - Manner- . . Siirtyma-
- Pohjois- Valtion koordi- . .
Maaryhma na-talous Euroopan koor- . vaiheen Irlanti
. . maat Lo noimat maat

(Iso-Britannia) dinoidut maat maat
Yleisyys 1,20 2,00 2,00 1,60 0,90 0,00
Lahde: ICTWSS:n tydpaikkaneuvostoja koskeva aineisto, Visser 2011.
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Taulukko 3. Tyon autonomisuus maaryhmittain

Manner-
Vapaa markki- . Valtion koordi- Siirtyma-
. Pohjois- Euroopan . . .
Maaryhma na-talous L noimat vaiheen Irlanti
. . maat koordinoidut
(Iso-Britannia) maat maat
maat
Tyon
Y 5,53 6,61 5,37 4,63 3,99 4,20

autonomisuus

Lahde: ESS 2004.

Kun tarkasteltiin aineiston antamaa ko-
konaiskuvaa EU-maista, kavi ilmi, ettd tyon
autonomisuus vaihteli tyontekijaluokittain:
naiset pystyivat vaikuttamaan ty6honsa sel-
vasti pienemmalla todennakoéisyydella kuin
miehet. Lisdksi tyon autonomisuus riippui
ikdluokasta. Myos ammattiluokka vaikutti
selvasti tydon autonomisuuteen: mita alempa-
na tyontekija oli ammatillisessa hierarkiassa,
sitd viahemman han pystyi vaikuttamaan tyo-
honsa. Toimialallakin oli selva vaikutus, sil-
l1a palvelualalla tyon autonomisuus oli suu-
rempaa kuin tehdasteollisuudessa. Lisdksi
huomattiin, ettd mita isompi tyopaikka, sita
negatiivisemmat seuraukset - pienissa tyo-
paikoissa tyontekijat saivat nimittdin vaikut-
taa tyohonsa enemman kuin suurissa tyopai-
koissa.

Toinen maaryhmien vilisiin eroihin vai-
kuttava tekija liittyy yhteiskunnassa vallit-
sevan luottamuksen maaraan. Yksi merkit-
tavimmista tyon jarjestdmisen ja luottamuk-
sen valista yhteyttd painottaneista teoksis-
ta on Alan Foxin Beyond Contract (1974).
Luottamusta voidaan pitda tyon suunnitte-
lussa seka vaikuttavana tekijana etta loppu-
tuloksena, silla korkean luottamuksen maissa
tyonantajat suunnittelevat tydpaikan tehta-
vat todenndkoisesti niin, etta tyontekijat voi-
vat vaikuttaa tyohonsa. Tyon jarjestamistapa
voi kuitenkin myo6s vahvistaa olemassa ole-
vaa taipumusta korkeaan tai alhaiseen luotta-
mukseen, silla se, miten paljon tyontekija voi
vaikuttaa ty6hons3, kertoo tdman nauttiman
luottamuksen maarasta.

ESS-aineiston luottamusta mittaavi-
en kohtien analyysi paljastaa kolme hyvin
erilaista luottamustyyppid. Ensimmaiseen
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tyyppiin kuuluvat poliittista luottamusta ka-
sittelevat kohdat, joista eniten painoa anne-
taan politiikkojen nauttimalle luottamuksel-
le. Toinen luottamustyyppi, yleinen luotet-
tavuus, sisaltda vaittamia ihmisten yleisesta
luotettavuudesta, reiluudesta ja auttavaisuu-
desta. Kolmas luottamustyyppi on tyopaikka-
luottamus, jota kuvaavat ensisijaisesti kohdat
yrityksen sisdisesta sitoutumisesta ja tyoto-
verien auttavaisuudesta. Naista kolmesta
luottamustyypista erityisesti yleinen luotet-
tavuus ja tyopaikkaluottamus vaikuttavat po-
sitiivisesti tyOn autonomisuuteen.

Taulukon 4 malli 1 kuvaa maaryhmien
eroja ennen kontrollitekijoiden huomioimis-
ta. Vertailumaana on Iso-Britannia. Malli 1
osoittaa aiempien havaintojen mukaisesti,
ettd tyontekijoilla on paljon vaikutusvaltaa
Pohjoismaissa ja vdahan vaikutusvaltaa siir-
tymavaiheen maissa. Mallista 2 huomataan,
ettd kun kontrollitekijoiksi otetaan ty6voima-
rakenne ja luottamus, ero maaryhmien valilla
pienenee. Mallien valinen ero on erityisen sel-
va niiden maaryhmien kohdalla, joissa luot-
tamus oli vahaistd sekd ihmisten valisissa
ettd tyopaikan sisdisissa suhteissa. Aiemmat
maaryhmien valilla havaitut erot nakyvat kui-
tenkin hyvin selvasti, vaikka tydvoimaraken-
ne ja luottamuksen maara onkin kontrolloi-
tu. Erityisesti Pohjoismaat erottuvat edelleen
ryhmana, jossa tyon autonomisuus on suur-
ta, kun taas valtion koordinoimissa maissa
ja siirtymavaiheen maissa (seka Irlannissa)
tyontekijoiden mahdollisuudet vaikuttaa
tyohonsa ovat melko pienet. Kaiken kaikki-
aan tdma osoittaa, ettd aiemmin esitetty mal-
li maaryhmakohtaisista eroista vaikuttaisi pi-
tdavan hyvin paikkansa.
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Taulukko 4. Tyovoimarakenteen ja luottamuksen vaikutukset tyén autonomisuuteen

Malli 1 Malli 2
. - Alkuperdiset + Rakenne

Verta|.luryh.ma. kertoimet + Luottamus
Iso-Britannia

B Sig B Sig
Pohjoismaat 1,08 Fkk 0,96 ko
Manner-Euroopan koordinoidut maat -0,16 -0,15
Valtion koordinoimat maat -0,90 *kok -0,39 *Ex
Siirtymavaiheen maat -1,54 *kx -0,99 *kk
Irlanti -1,33 *kx -1,17 *kk

Lahde: ESS 2004.

Tuotantoregiimit ja ammattitaidon
kehittaminen

Tutkimuksen toinen keskeinen tyon laatua
koskeva kysymys on tuotantoregiimien ja
ammattitaidon kehittdmisen valinen suhde.
Tuotantoregiimiteoriassa lahdetaan oletta-
muksesta, ettd tyontekijoiden ammattitaito
on paremman ammatillisen koulutuksen an-
siosta pidemmalle kehittynytta ja erikoistu-
neempaa koordinoiduissa malleissa kuin va-
paissa markkinatalouksissa. Vapaissa mark-
kinatalouksissa tyontekijat ovat saaneet
koulutuksensa kansallisessa koulutusjarjes-
telmassa, joten heiddn osaamisensa on luon-
teeltaan yleisempaa. Jotta tuotantoregiimien
jaammattitaidon kehittdmisen suhde voidaan
selvittaa, on ennen tyomarkkinoille siirtymis-
tad saatu koulutus ja tydelamdssa saadut taidot
kuitenkin erotettava toisistaan.

Ennen tydeldmdd saatu koulutus

Ennen tydelamaan siirtymistd saadun kou-
lutuksen tasoa voidaan vertailla Eurostatin
vuoden 2008 tilaston avulla, silla se kertoo,
kuinka suuri osa kaikista opiskelijoista on
kdynyt ISCED:in eli kansainvalisen koulu-
tusluokituksen kolmannen tason ammatilli-
sen koulutuksen. Taulukosta 5 nahdaan, etta
koulutusvertailu vaikuttaisi tukevan oletusta,
jonka mukaan ennen tyoelamaa saadun kou-
lutuksen taso on korkeampi koordinoiduissa
markkinatalouksissa kuin vapaan markkina-
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talouden Isossa-Britanniassa. Lukujen voi-
daan kuitenkin katsoa tukevan myds toisen-
laista nakemysta: Pohjoismaiden prosentti-
osuus on korkea, koska ammatillinen koulu-
tus eroaa yleisesta koulutuksesta verrattain
myo6haan ja koska se on integroitu yleiseen
koulutukseen tiukemmin kuin muissa mais-
sa. Taulukosta voidaan my6s ndhd3, ettd am-
matillisen koulutuksen valinneiden prosentu-
aalinen maara ei ole kovin paljon alhaisempi
siirtymavaiheen maissa kuin Pohjoismaissa.

Ammatillinen tdydennyskoulutus

Tyon laadun ja regiimityyppien valisen suh-
teen kannalta ammatillinen tdydennyskou-
lutus on ennen tydeldmaa saatua koulutus-
ta tarkeampéaa. Tuotantoregiimiteoriassa
painotetaan yhteyttd laajamittaisen mark-
kinakoordinaation ja erikoistuneiden am-
matillisten ja tyopaikkakohtaisten taito-
jen valilla. Erityisesti tyopaikkakohtaisten
taitojen kartuttaminen vaatii tydantajal-
ta vahvaa taydennyskoulutusjarjestelmaa.
Taydennyskoulutuksella tarkoitetaan tassa
tyouran aikana saatua virallista ja epaviral-
lista koulutusta.

ESS-aineistossa on kaksi kysymyst3, jot-
ka mittaavat tyohon liittyvaa koulutusta ja
tyon edellyttimaa oppimista. Ensimmadinen
kysymys kasittelee koulutusta laaja-alaises-
ti: "Oletko viimeisten 12 kuukauden aikana
osallistunut osaamistasi kasvattavalle kurs-

m 175

en|aisnysay| el eis)ynesie)



Katsauksia ja keskustelua

Tuotantoregiimit, tydn autonomisuus ja ammattitaidon kehittdminen

Taulukko 5. Ennen tydelamaa saatu ammatillinen koulutus (% ISCED3:n opiskelijoista)

vuonna 2008 maaryhmittdin

) Vapaa markkina- Pohjois- Manner-  Valtion koordi- S||r.tyma- .
Maaryhma talous Euroopan koordi- . vaiheen Irlanti
. . maat ) noimat maat
(Iso-Britannia) noidut maat maat
31,4 57,0 66,9 41,8 53,6 33,9

Lahde: Eurostat INDIC_ED educ_ipart.

sille, luennolle tai konferenssiin?”. Toinen ky-
symys pyrkii selvittimaan epavirallisia oppi-
misprosesseja kysymalla kuinka hyvin vaite
"tyoni edellyttda uusien asioiden oppimista”
pitaa paikkansa.

Tuotantoregiimiteoriassa oletetaan, etta
tyohon liittyva koulutus ja tyon edellyttama
oppiminen on tavallisempaa koordinoiduis-
sa maaryhmissa (ja ainakin Pohjoismaissa
ja Manner-Euroopan koordinoiduissa mais-
sa) kuin vapaan markkinatalouden maissa.
Maaryhmien empiirinen tarkastelu (ks. tau-
lukko 6) kuitenkin osoittaa, ettei ndin ole.
Pohjoismaat saivat kylla parhaat pisteet seka
tyohon liittyvassa koulutuksessa ettd tyon
edellyttdmassa oppimisessa, mutta toiseksi
parhaat pisteet sai vapaan markkinatalouden
[so-Britannia. Manner-Euroopan koordinoi-
duissa maissa molemmat pisteet olivat keski-
tasoa. Molempien osa-alueiden huonoimmat

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

Maaryhmien vilisia eroja on perinteises-
ti selitetty maiden institutionaalisilla eroil-
la, mutta voisivatko erot johtua tyévoimara-
kenteen eroista? Tutkimukset ovat osoitta-
neet, ettd yhteiskuntaluokka vaikuttaa kou-
lutusmahdollisuuksiin hyvin selvasti. Tama
voi johtua joko siitd, ettd tyonantaja valitsee
mieluummin oppimiskykynsa todistaneita
tyontekijoita tai siitd, ettd tyonantaja odottaa
eri luokkiin kuuluvilta tyontekijoilta erilaista
koulutusmotivaatiota ja -menestysta. Voidaan
myos olettaa, ettd tyopaikan koko vaikuttaa
selvasti oppimiskokemuksiin, silla isoissa or-
ganisaatioissa on yleensa my®ds isot ja kehit-
tyneet henkildstdosastot.

Kun tarkastellaan, miten tyévoimaraken-
teen kontrollointi muuttaa alkuperaisia kertoi-
mia (ks. taulukko 7, malli 1), huomataan, etta

Taulukko 6. Tyohon liittyva koulutus ja tyon edellyttdma oppiminen maaryhmittéin (%)

Tyohon liittyva

Ty0 vaatii uusien asioiden oppimista

koulutus n o
viimeisten Pitaa paikkansa erit- Pitaa paikkansa Pltaatr;?;klgscis: erit
12 kk aikana tdin hyvin melko hyvin + melko hyvin
Pohjoismaat 67,0 39,6 32,6 72,2
Mz?nner-Euroopan koordi- 519 277 343 62.0
noidut maat
Valtion koordinoimat maat 30,0 24,6 28,5 53,1
Siirtyméavaiheen maat 38,2 25,4 35,1 60,5
Irlanti 45,0 35,3 29,5 64,8
Vapaan markkinatalous 53.3 376 30,5 681

(Iso-Britannia)

Ldhde: ESS 2004.
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osan maaryhmien valisista eroista selittda tyo-
voimarakenteiden erilaisuus. Tyohon liittyvan
koulutuksen kohdalla valtion koordinoimien
maiden ja erityisesti siirtymavaiheen maiden
negatiiviset kertoimet pienenevat. Sama patee
myos Irlantiin. Tyévoimarakenteiden erojen
kontrollointi (ks. taulukko 7, malli 2) ei kui-
tenkaan pienenna Pohjoismaiden ja muiden
maaryhmien valistad eroa, vaan pikemminkin
suurentaa sitd. Maaryhmien valilla on siis sel-
via eroja silloinkin, kun tyovoimarakenteen
erot on kontrolloitu.

Havainnot tyon edellyttdmastda oppi-
misesta ovat joiltakin osin samankaltaisia.
Taulukon 7 mallissa 3 esitetyt alkuperdiset
kertoimet osoittavat, ettd Pohjoismaat poik-
keavat jalleen selvasti muista maaryhmista.
Tassa tapauksessa Pohjoismaat on ainoana
ryhmand saanut Isoa-Britanniaa korkeam-
mat pisteet tyon edellyttdmasta oppimises-
ta. Ero Pohjoismaiden ja Ison-Britannian va-
lilla ei kuitenkaan ole yhta suuri tyon edel-
lyttdmassa oppimisessa kuin tyohon liitty-
vassa koulutuksessa. Valtion koordinoimat
maat ja siirtymavaiheen maat erottuvat jal-
leen muista matalilla lukemillaan. Suurin kou-
lutuksen ja oppimisen valinen ero on, etta
Manner-Euroopan koordinoiduissa maissa
tyo ei juuri edellytd uuden oppimista. Ndin

ollen Manner-Euroopan maat ovat tyon edel-
lyttdmassa oppimisessa lahempdna valtion
koordinoimia maita ja siirtymavaiheen mai-
ta kuin Pohjoismaita. Tydvoimarakenteen
kontrollointi (ks. taulukko 7, malli 4) pienen-
taa selvasti valtion koordinoimien ja siirty-
mavaiheen maiden ja Ison-Britannian valista
eroa. Silla ei kuitenkaan ole samaa vaikutusta
Pohjoismaihin tai Manner-Euroopan koordi-
noituihin maihin. Tulosten tarkein anti on jal-
leen se, ettd ne osoittavat maaryhmien valis-
ten erojen sailyvan tyévoimarakenteen kont-
rolloinnista huolimatta.

Johtopaatokset

Mitd johtopaatoksid empiirisistd havain-
noista voidaan sitten tehda? Jotkin tulokset
puoltavat selvasti tuotantoregiimiteoriaa.
Ensinnakin tulokset tukevat melko hyvin teo-
rian oletuksia tydehtosopimusneuvottelujen
koordinaatiosta eri maaryhmissa, vaikka in-
stitutionaalisista rakenteista on nykyaan pal-
jon enemman tietoa kuin teorian laatimisen
aikaan. Toiseksi tulokset osoittavat, etta tyo-
paikkaneuvostoedustus on yleisempaa koor-
dinoiduissa yhteiskunnissa. Tulokset vahvis-
tivat myos, ettd ennen tydelamaa saatu kou-

Taulukko 7. Tydvoimarakenteen vaikutukset tyohon liittyvaan koulutukseen ja tyon edellyttamaan

oppimiseen maaryhmittain

Tyohon liittyva koulutus

Vertailuryhma: Malli 1:

Malli 2:

Tyo vaatii uusien asioiden oppimista

Malli 3: Malli 4:

Iso-Britannia Alkuperdiset kertoimet  + Tyovoima-rakenne  Alkuperdiset kertoimet  + Tydvoima-rakenne
B Sig B Sig B Sig B Sig

Pohjoismaat 0,57 *rk 0,74 *kk 0,16 * 0,16 *

Valtion koordinoimat 0,98 . ~0,83 . 0,67 . 0,54 k%

maat

Siirtymavaiheen maat  -0,62 *kx -0,36 *kk -0,44 *kk -0,27 *kk

Irlanti -0,34 Ak -0,22 * -0,15 -0,19

Ldhde: ESS 2004.
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lutus on korkeatasoisempaa koordinoiduissa
maissa.

Tutkimuksesta kivi kuitenkin ilmi, etta
tuotantoregiimiteoriassa on myos ongelmia.
Teoriassa kaytetty luokittelu ei ensinndkaan
tuo tarpeeksi hyvin esiin maiden valisia eroja
tyon laadussa. On selvaa, ettd Pohjoismaiden
ja Manner-Euroopan maiden valilla on ero-
ja sekd tyon autonomisuudessa ettd ammat-
titaidon kehittdmisessd, mutta teoria niput-
taa molemmat maaryhmat koordinoiduik-
si markkinatalouksiksi. Niin sanotut valtion
koordinoimat maat eiviat myoskaan sovi sa-
maan kategoriaan muiden koordinoitujen
ryhmien kanssa tyontekijoiden vaikutusval-
lan tai ammattitaidon kehittymisen osalta.
Tuotantoregiimiteoria ei tarjoa mitaan uutta
tietoa maaryhmien ominaispiirteista tyopai-
kan sisdisten suhteiden tai tyon laadun osalta.
Irlantia ja [soa-Britanniaa ei my6skaan voida
niputtaa yhdeksi ryhmaksi vapaan markkina-
talouden nimikkeen alle, silla niiden tyoehto-
sopimusjdrjestelmissa ja tyon autonomisuu-
dessa on merkittavia eroja.

Toinen merkittava ongelma on, etta vaik-
ka teoria ennustikin tyontekijoiden virallis-
ten vaikutuskanavien (tassa tapauksessa tyo-
paikkaneuvostojen) yleisyyden melko hyvin,
tyontekijat eivat silti kokeneet voivansa vai-
kuttaa asioihin oletetussa maarin. Syyta ta-
han voidaan vain arvailla, mutta mahdollisia
selityksia on useita. Tyopaikkaneuvostoilla ei
yleensa ole juurikaan paatdsvaltaa, vaan ne
ovat paaasiassa neuvoa-antavia. TyOnantajat
voivat siis jattda neuvoston mielipiteen huo-
miotta, ellei tyontekijoilla ole valtaa pakottaa
tyonantajaa. Jarjestelma on myos hyvin epa-
suora. Edustajien mielipiteet voivat poiketa
tyontekijoiden mielipiteistd, koska edustajat
saattavat olla enemman tekemisissa johdon
kuin tyontekijoiden kanssa. Kaiken kaikkiaan
vaikuttaa todennakoiselts, etta tyopaikkaneu-
vostotyyppinen toiminta on tehokkaampaa,
jos ammattiliitto on voimakas.

Kolmanneksi kavi ilmi, etta vaikka teoria
ennustikin ennen tydeldmaan siirtymista saa-
dun koulutuksen maaran hyvin, tasta ei seu-
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rannut, ettd ammattitaitoa olisi kehitetty ak-
tiivisesti myos tyouran aikana. Tama johtunee
osittain siitd, etta yritykset kayttavat yrityk-
sen sisdista kompensoivaa koulutusta mais-
sa, joissa koulutus saadaan padsadntdisesti
ennen tyoeldmaa. Saattaa myds olla, ettd jos
ennen tyoelamaa saatu koulutus on korkea-
tasoista, ei tyouran aikana tapahtuvaa laa-
jamittaista koulutusta pideta tarpeellisena.
Koska tyduran aikana tapahtuva laajamittai-
nen erikoistava koulutus tuottaa voimakkaan
ammatti-identiteetin, tiydennyskoulutus voi
jopa hidastaa ty6n uudelleenorganisointia,
sillda uudelleensijoitetut tyontekijat tarvitse-
vat lisdkoulutusta. Vaikuttaa my6s todenna-
koiselta, ettd ammattiliiton vaikutusvalta liit-
tyy koulutustarjonnan maaraan, silld ammat-
tiliiton ollessa vahva tdydennyskoulutusta pi-
detdan tyontekijoiden edun mukaisena eika
yksinomaan tuottavuuden tavoitteluna.
Tulevan teoreettisen kehityksen ja tutki-
muksen kannalta tutkimuksen tarkein tulos
on se, ettd Pohjoismaat eroavat hyvin selvasti
kaikista muista maista tyontekijoiden vaiku-
tus- ja kouluttautumismahdollisuuksien suh-
teen. Nykyisten maaryhmien valisia eroja se-
littdvien teorioiden selitysvoima on edelleen
heikohko. Tdman tutkimuksen tulokset kui-
tenkin viittaavat siihen, ettd vaikka luotta-
muksen maaralla kieltimatta on jonkin ver-
ran merKkitysta erojen selittdmisessd, luotta-
musteorioilla tuskin on tdssa suhteessa ko-
vin paljon painoarvoa. Vaikuttaakin melko il-
meiseltd, ettd eroja ei tuotantoregiimiteorian
oletusten vastaisesti voida riittavasti selittaa
tyonantajien mieltymyksilla ja strategioilla,
vaan huomioon on otettava tyonantajien ja
tyontekijoiden viliset voimasuhteet.

% %k %
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Kohti parempaa tyoelaman laatua Euroopassa?
Kolme Pohjoismaata ja EU 15 -alue vertailussa

Tuomo Alasoini

Johdanto

Ty6elaman laatu ja sen muutokset ovat olleet
viime vuosina vilkkaan keskustelun kohteena
teollisissa lansimaissa. Aihe on synnyttanyt
syvia rintamalinjoja kahden suuressa maa-
rin vastakkaisella kannalla olevan leirin kes-
ken. Colin Williams (2007) on erottanut kol-
me niakemyst], joilla tutkimuskirjallisuudessa
on perusteltu tydelaman laadun paranemista.
Jdlkiteollistumisteesi lahtee talouden raken-
nemuutoksesta. Sen mukaan teolliset yhteis-
kunnat muuttuvat jalkiteollisiksi, mika johtaa
tyon tietovaltaistumiseen ja uudenlaisten tie-
totyontekijoiden maaran lisadntymiseen seka
tata kautta yleiseen tyon osaamisvaatimusten
nousuun. Jdlkifordismiteesi kohdistuu tyokay-
tantdjen muutoksiin. Sen mukaan fordistinen
massatuotanto vaistyy korvautuen jalkifor-
distisilla tuotantomuodoilla ja tyokaytannoil-
13, jotka johtavat monitaitoistumiseen ja tyon-
tekijoiden ja tiimien lisddntyvaan itseohjau-
tuvuuteen. Kolmannen nakemyksen, jdlkiby-
rokratiateesin, mukaan byrokraattiset orga-
nisaatiomuodot korvautuvat jalkibyrokraat-
tisilla. Muutos merkitsee, ettd byrokraattisen

saantoohjaksen sijasta organisaatiot hakevat
Kilpailuetua entistd enemman henkiléston-
sd "sitouttamisesta”, epdsuorista kontrollin
muodoista ja "pehmeistd” henkiléstéjohta-
misen kaytannodistd. Teesit painottavat jon-
kin verran eri tavalla muutoksia tyéeldman
laadun eri ulottuvuuksissa (ks. taulukko 1).
Yhteiskunta- ja taloustieteissa on pitka pe-
rinne myos keskustelulle, jossa kunkin teesin
positiiviset nakemykset on kyseenalaistettu ja
voitu kadntaa paalaelleen. Kahden viime vuo-
sikymmenen aikaisessa "jalkibravermanilai-
sessa” keskustelussa on tyypillisesti katsottu
talouden globalisaation, deregulaation ja fi-
nanssikapitalismin ylivallan johtaneen uuden-
laiseen "hyperkilpailuun” ja "superkapitalis-
miin”, mika tosiasiassa on johtanut ihmisten
suuren enemmiston tyoolojen ja tyoehtojen
heikkenemiseen. Monien vaikutusvaltaisim-
pien keskustelijoiden (esim. Beck 2000; Head
2003; Reich 2007; Rifkin 1995; Sennett 1998;
Siltala 2004) ndkemykset eivat ole kuitenkaan
perustuneet edustavien aineistojen syste-
maattiseen analysointiin. Toisaalta paljolti sa-

Taulukko 1. Positiivisia ndkemyksia tyoeldaman laadun muutoksesta

Tyon vaatima

Vaikutusmahdolli-

Tyon Tyotyytyvaisyys

osaaminen suudet tydssa monipuolisuus
Jalkiteollistumisteesi lisddntyy selvasti lisddntyy
Jalkifordismiteesi lisddntyy lisdantyvat selvasti lisddntyy
Jalkibyrokratiateesi lisdantyy lisddntyvat lisdantyy lisddntyy selvasti

180 m

Tyoelaman tutkimus — Arbetslivsforskning 10 (2) — 2012



Tuomo Alasoini

manhenkisiin johtopaatoksiin ovat paatyneet
my0s eraat empiirisia aineistoja monipuoli-
semmin analysoineet tutkijat kuten Francis
Green (2006) ja Arne Kalleberg (2011).

Green (2006) tekee analyysinsa pohjal-
ta tarkedn havainnon, jonka mukaan mai-
den kesken nayttdisi olevan eroja tyoela-
man laadun kehityksessa. Hinen mukaansa
Pohjoismaat muodostavat mielenkiintoisen
poikkeuksen varsinkin angloamerikkalaisia
maita koskevasta tydelaman laadun heikke-
nemisen trendistd. Erdissa muissakin empii-
risissd analyyseissa juuri Pohjoismaat on tuo-
tu esiin erikoistapauksena, jotka eroavat mo-
nista muista teollisista lansimaista edukseen
korkeamman tydelaman laatunsa ansiosta.

Dobbinin ja Boychukin (1999) mukaan
Pohjoismaat edustavat ty6eldmainstituuti-
oidensa osalta osaamisohjautuvaa (skill-go-
verned) tyollisyysjarjestelmaa. Sen tyon orga-
nisointiin vaikuttava logiikka poikkeaa huo-
mattavasti angloamerikkalaisille maille omi-
naisesta sdantdohjautuvasta (rule-governed)
jarjestelmadsta sallimalla kaikilla organisaa-
tiotasoilla suuremman itseohjautuvuuden.
Nailla jarjestelmilld on heiddn mukaansa
vahvoja toisiaan tukevia systeemisia ominai-
suuksia. Megatrendit, kuten talouden globa-
lisoituminen ja verkostoituminen tai tieto- ja
viestintateknologioiden kehitys, suodattuvat
nadiden institutionaalisten rakenteiden lapi
eri maissa eri tavoin. Naihin megatrendeihin
liittyvat uudenlaiset johtamisopit eivat myds-
kaan vaikuta mekaanisesti, vaan saavat kan-
sallisella tasolla hybridisia muotoja paikallis-
ten (uudelleen)tulkintojen pohjalta.

My®6s Gallien (2003) analyysi Employment
in Europe -tutkimuksen vuoden 1996 aineis-
tolla tukee voimakkaasti vaitettd, jonka mu-
kaan ty6elaman laadun osalta on oikeutettua
puhua erityisesta "skandinaavisesta mallis-
ta”, jonka osaksi myos Suomi voidaan aina-
kin padsaantoisesti lukea. Myohemmin Gallie
(2007) on tehnyt yksityiskohtaisempia jaot-
teluja, joilla hdan on pyrkinyt ymmartamaan
Euroopan maiden valisid eroja tydelaman
laadussa. Han on jaotellut maita seka tuo-

Tybelaman tutkimus — Arbetslivsforskning 10 (2) — 2012

tanto- etta tyollisyysregiimiensa perusteella.
Edellisessa keskeisend erona liberaalien ja
koordinoitujen markkinatalouksien kesken
on ammattitaidon muotoutumisen (skill for-
mation) prosessi. Jalkimmaisessa jaottelussa
keskeisena erona markkinaohjautuvien, dua-
lististen ja osallistavien (inclusive) jarjestel-
mien kesken on taas jarjestaytyneen tyovoi-
man rooli ty6llisyyspolitiikassa ja tydmarkki-
noiden saintelyssa. Molemmilla jaotteluilla
on Gallien esittamalla tavalla systeemisia vai-
kutuksia ty6elaman laatuun. Pohjoismaisen
osallistavan tyollisyysregiimin voi Gallien
mukaan otaksua paitsi tuottavan korkeampaa
tyoelaman laatua, myos sisdltavan vahaisem-
pia polarisoitumisriskeja tyévoiman kesken.

Kalleberg (2011) osoittaa empiirisella ana-
lyysillaan, ettd Yhdysvalloissa ty6tehtavat ovat
viime vuosina polarisoituneet yha selvemmin
"hyviin” ja "huonoihin” t6ihin. Kalleberg arve-
lee Gallien ajatusten suuntaisesti, ettda kasva-
va kuilu "hyvien” ja "huonojen” téiden kesken
koskee ensisijaisesti angloamerikkalaisia mai-
ta, joissa osallistavat tydeldmainstituutiot ovat
heikkoja. Suomessa Virmasalo ym. (2011)
ovat Tilastokeskuksen tydolotutkimusten ai-
kasarjoja analysoimalla paatyneet siihen, etta
erot ty0elaman laadussa sosio-ekonomisen
aseman mukaan ovat viime vuosikymmeni-
nad pikemminkin supistuneet kuin kasvaneet.
Molemmat havainnot tukevat Gallien tyo6lli-
syysregiimiajattelua. Tosin Gallie itse ei pida
Suomea yhtd edustavana esimerkkina osallis-
tavista jarjestelmistd kuin Ruotsia ja Tanskaa.

Eurofoundin tydolotutkimuksen aineis-
toilla tehdyt analyysit ovat nostaneet Ruotsin,
Tanskan ja Suomen EU-maiden karkeen tyon
organisoinnin innovatiivisuudessa (Valeyre
ym. 2009). Tutkijoiden innovatiivisuusmit-
tarit ovat olleet pitkalti samanlaisia, joilla on
mitattu myos tyoeldman laatua. Mittareina
tutkijat ovat kayttaneet tyon tarjoamia op-
pimismahdollisuuksia, tyon sisaltimaa on-
gelmanratkaisua, ty6hon sisaltyvia vaikutus-
mahdollisuuksia sekad itseohjautuvissa tii-
meissa tyoskentelevien osuutta kaikista tii-
meissa tyoskentelevista.
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Kysymyksenasettelu

Katsauksessa tarkastellaan, missd maarin
edelld esitetyt positiiviset nakemykset tyo-
elamédn laadun kehityksesta saavat empiiris-
ta tukea EU 15 -alueen osalta viime vuosilta
ja poikkeaako Pohjoismaiden kehitys muus-
ta Euroopasta. Tarkasteltavina ovat vain tau-
lukossa 2 neljaa ulottuvuutta kuvaavat in-
dikaattorit, ei tyoelaman laatu kokonaisuu-
tena (tyon / tydelaman laadun kasitteestd,
esim. Davoine ym. 2008; Gallie 2007; Green
2006; Guillén & Dahl 2009). Aineistona kay-
tetdan Eurofoundin eurooppalaisia tyoolo-
tutkimuksia (EWCS) vuosilta 1995 ja 2010.
Pohjoismaiden osalta aineistoa on molemmil-
ta vuosilta saatavissa Suomesta, Ruotsista ja
Tanskasta. Aineisto on sahkodisend vapaasti
hy6dynnettavissa.

EWCS-aineisto on koottu kdyntihaastat-
teluin vahintdan 15-vuotiailta tyo6llisilta, jot-
ka haastatteluhetkelld asuivat ko. maassa.
Vuonna 2010 tutkimukseen osallistui 27 EU-
maan ohella seitsemdn muuta Euroopan maa-
ta (Parent-Thirion ym. 2012). Maiden ja ky-
symysten maara on kasvanut koko ajan en-
simmaisen, vuonna 1991 tehdyn tutkimuk-
sen jalkeen. Aineiston koko maata kohti on
kyselyissa ollut tyypillisesti noin 1 000 hen-
ked. Aineisto on painotettu maittain euroop-
palaiseen tydvoimatutkimukseen peilaten
vastaajan sukupuolen, idn, alueen (NUTS-2),

Taulukko 2. Tydeldman laatua mittaavat kysymykset

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

Tarkasteluun poimittiin kysymykset, joi-
den voi katsoa kuvaavan lahimmin taulukos-
sa 2 esitettyja ulottuvuuksia. Kysymysten tuli
olla lisdksi sellaisia, etté niista oli aikasarjatie-
toa vuodesta 1995 ja niita oli mahdollista pi-
taa tydelaman laadun nakokulmasta selvasti
normatiivisina. Viimeksi mainittu nakékohta
tarkoittaa, ettd niiden voi perustellusti katsoa
muodostavan tyoelaman laatua mittaavan li-
neaarisen "hyva-huono”-arvoasteikon. Nailla
perusteilla valitut kysymykset on esitetty tau-
lukossa 2. Tyytyvaisyytta tyooloihin tarkas-
tellaan yhdella kysymykselld, mutta kahdella
vaihtoehtoisella tavalla. Ndin saadaan kartoi-
tettua monipuolisemmin nakemyksia ty6olo-
ja koskevasta tyytyvaisyydesta.

Olivatko Pohjoismaat muita edella
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 selvas-
ti edukseen kaikissa taulukossa 2 esitettyjen

Ulottuvuus

Kysymykset (tarkasteltava vaihtoehto)

TyOn vaatima osaaminen

a. Pdatoimeen kuuluu yleensa uusien asioiden oppimista (kylld)
b. On osallistunut ammattitaitoa parantaakseen viimeisen 12 kuukauden aikana
ty6nantajan maksamaan koulutukseen (kylla)

Vaikutusmahdollisuudet
tyossa
b. Tydmenetelmia (kylla)

On mahdollista valita tai vaihtaa
a. Tehtavien suorittamisjarjestysta (kylla)

c. Tyoskentelynopeutta tai -tahtia (kylla)

Tyén monipuolisuus

a. Paatoimeen kuuluu yleensa yksitoikkoisia tehtavia (ei)

Tyotyytyvaisyys
(erittdin tyytyvdinen)

a. On kokonaisuudessaan erittdin tyytyvainen tyooloihin padtoimessa

b. On kokonaisuudessaan erittdin tyytyvdinen tai tyytyvdinen tydoloihin paatoimessa
(erittdin tyytyvainen tai tyytyvainen)
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kysymysten suhteen ja Ruotsi kaikissa muis-
sa paitsi vaikuttamisessa tyoskentelytahtiin,
jossa maa on selvasti keskiarvon alapuolella.
Suomi muistuttaa kahta muuta Pohjoismaata
lahinna vain tyon tarjoamien hyvien oppimis-
ja koulutusmahdollisuuksien ja tehtavien suo-
rittamisjarjestysta koskevien vaikutusmah-
dollisuuksien osalta. Myos tyooloihinsa va-
hintaan tyytyvaisia oli Suomessa selvasti yli
EU-maiden keskitason. Puhuminen pohjois-
maisesta erityisyydesta oli siis vuonna 1995
my0s tassa tarkasteltavilla ty6eldaman laadun
ulottuvuuksilla oikeutettua samoilla Suomea
koskevilla varauksilla, jotka Gallie on esittanyt.

Onko pohjoismainen erityislaatuisuus
lisdantynyt vai vahentynyt?

Tilanne on vuonna 2010 pitkalti samansuun-
tainen (ks. taulukko 3). Pohjoismaat ovat ko-
konaisuutena EU 15 -aluetta selvasti edella
tyon tarjoamissa oppimis-, koulutus- ja vai-
kutusmahdollisuuksissa. Nyt myos Suomi
erottuu vaikutusmahdollisuuksien osalta sel-
vemmin muusta Euroopasta. Tyon monipuo-
lisuudessa Suomi sen sijaan jaa edelleen jal-
keen kahdesta muusta Pohjoismaasta. Myos
tyooloihinsa erittdin tyytyvaisid on Suomessa
eurooppalaisittainkin verraten vahan.
Taulukossa 4 ovat vuosien 1995 ja 2010
valiset muutokset prosenttiyksikk6ind mait-

tain kullakin kaytetylla ty6elaman laadun in-
dikaattorilla. Suomessa kehitys on ollut sel-
vasti positiivista kahdella vaikutusmahdol-
lisuuskysymykselld mitattuna, mutta tyyty-
vaisyys tyooloihin on selvasti vahentynyt.
Ruotsissa kehitys on ollut positiivista tyon
tarjoamissa oppimis- ja koulutusmahdol-
lisuuksissa, mutta myos Ruotsissa varsin-
kin ty6oloihinsa erittdin tyytyvaisten osuus
on selvadsti pienentynyt. My6s vaikutusmah-
dollisuudet ovat kautta linjan jonkin verran
heikentyneet. Tanskasta 16ytyy negatiivinen
muutos koulutusmahdollisuuksissa, mut-
ta muuten muutokset ovat varsin vahaisia ja
paasaantoisesti positiivisia.

Kun Pohjoismaita verrataan vuonna 2010
EU 15 -maiden keskiarvoon, voidaan muu-
tosten havaita olevan vuoteen 1995 verrat-
tuna suhteellisen vahaisia. Tanskalaisten na-
kemykset ovat edelleen kaikissa kysymyk-
sissa selvasti keskiarvoa positiivisempia, ja
vuonna 2010 monessa kohdin my6s aiempaa
enemman. Ruotsissa vaikutusmahdollisuu-
det tyoskentelytahtiin ovat edelleen selvasti
keskiarvoa vahaisemmat. Lisaksi tyytyvaisyy-
dessa tydoloihin Ruotsi on pudonnut EU 15
-maiden keskikastiin. Suomen osalta selvin
muutos vuoteen 1995 on, ettd vuonna 2010
Suomi sijoittuu kaikilla vaikutusmahdolli-
suuskysymyksilla selvasti keskiarvon ylapuo-
lelle ja on nain lahestynyt muita Pohjoismaita.

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

Suomi Ruotsi Tanska EU 15

1995 2010 1995 2010 1995 2010 1995 2010
TyOssa oppiminen 90.0 90.6 85.9 88.7 85.1 87.4 76.7 68.9
Ty6nantajan maksama koulutus 52.9 51.0 45.2 48.7 48.3 44.0 30.0 34.9
Voi valita/vaihtaa
- tytehtdvien jarjestysta 77.9 84.3 81.0 78.2 81.8 85.3 66.2 66.6
- tydbmenetelmia 74.9 77.7 84.4 82.1 81.6 84.8 72.7 68.4
- tydskentelynopeutta 73.5 86.4 64.7 61.0 81.0 85.8 73.3 69.0
Ei yksipuolisia tehtavia 52.9 51.1 71.2 68.6 61.7 60.5 55.7 55.3
Tyytyvéisyys tyooloihin
- erittdin tyytyvadinen 30.6 21.4 37.0 25.7 50.6 51.0 31.9 27.2
- erittdin/melko tyytyvéinen 92.4 88.8 90.7 87.0 94.6 94.9 85.3 85.6
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Taulukko 4. Tydeldaman laadun muutokset kolmessa Pohjoismaassa ja EU 15 -alueella kokonaisuutena
vuosina 1995-2010 eurooppalaisessa tyoolotutkimuksessa (%-yksikkoa)

Suomi Ruotsi Tanska EU 15

TyOssa oppiminen 0.6 2.8 2.3 -7.8
Ty6nantajan maksama koulutus -1.9 3.5 -4.3 4.9
Voi valita/vaihtaa

— tyotehtavien jarjestysta 6.4 -2.8 35 0.4
—tydmenetelmia 2.8 -2.3 3.2 -4.3
—tyoskentelynopeutta 129 -3.7 4.8 -4.3
Ei yksipuolisia tehtavia -1.8 -2.6 -1.2 -0.4
Tyytyvaisyys tyooloihin

— erittdin tyytyvdinen -9.2 -11.3 0.4 -4.7
— erittdin/melko tyytyvdinen -3.6 -3.7 0.3 0.3

Tyytyvaisyydessa tyooloihin Suomen suhteel-
linen asema Euroopassa on kuitenkin heiken-
tynyt. Vuonna 2010 Suomi poikkesi kahdes-
ta muusta Pohjoismaasta edelleen tyon mo-
nipuolisuudessa. Siind Suomi ei, toisin kuin
Ruotsi ja Tanska, eroa edukseen muusta EU
15 -alueesta.

Yhteenveto ja pohdinta

Ajatukseen hyvastd, kestdvasta ja osallista-
vasta tyosta tai tydelamasta tormaa nykyaan
yhd useammin erilaisissa eurooppalaisis-
sa politiikkadokumenteissa. Samaan aikaan
ndyttaa kuitenkin silta, ettei tyoelaman laatu
ole Euroopassa kokonaisuutena tullut viime
vuosina ainakaan lahemmaksi nain kuvattua
tavoitetilaa. Tahan viittaavat myos edella esi-
tetyt tarkastelut.

Kolmelle tutkimuskirjallisuudessa esite-
tylle positiiviselle ndakemykselle tydelaman
laadun muutoksista ei 10ytynyt empiirista
tukea eurooppalaisesta tydolotutkimuksesta.
Padhavainto on, ettei kolmessa Pohjoismaassa
tyoelaman laadussa ole tapahtunut kaytetyil-
la mittareilla kokonaisuutena selvaa muutos-
ta. Positiivisinta kehitys on ollut Tanskassa,
kun taas Ruotsissa - samoin kuin EU 15 -alu-
eella kokonaisuutena - muutokset ovat ol-
leet kaytetyilld indikaattoreilla paasaantoi-
sesti negatiivisia. Pohjoismainen erityisyys
on vuosina 1995-2010 edelleen korostunut
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erityisesti tyon tarjoamissa oppimis- ja vai-
kutusmahdollisuuksissa.

Tulos on toisensuuntainen kuin Pefia-
Casas ja Pochet (2009) ovat saaneet kaikki
EU-maat kasittdvassa analyysissaan vuosilta
1990-2005. Heiddn mukaansa skandinaavi-
sen ryhman positiivinen erityisyys muuhun
Eurooppaan ndhden oli vahentynyt ja erityi-
sesti anglosaksisen ryhméan (Iso-Britannia
ja Irlanti) suhteellinen asema kohentunut.
Lisdksi he katsoivat, ettd Suomen ero skandi-
naavisen ryhman sisalla Ruotsiin ja Tanskaan
oli lisddntynyt. Havaintojen erilaisuutta voi
selittda osittain kaytettyjen ajanjaksojen eri-
laisuus, mutta eniten sita selittaa kaytettyjen
muuttujien luonne. Pefia-Casas ja Pochet ovat
kayttaneet huomattavasti laajempaa joukkoa
muuttujia, joista monetkaan eivat tayta ta-
man puheenvuoron lahtékohtana ollutta vaa-
timusta, jonka mukaan muuttujien tulee sel-
vasti muodostaa ty6elaman laatua mittaava
lineaarinen "hyva-huono”-arvoasteikko.

On mielenkiintoista, ettd kolmessa Poh-
joismaassa, joissa muutokset kaytetyilla tyo-
eldaméan laadun indikaattoreilla ovat olleet
suhteellisen vahdisia, muutos tyopaikoil-
la on ollut kuitenkin selvasti nopeinta koko
Euroopassa. Eurooppalaisessa tydolotutki-
muksessa on vuonna 2010 kysytty ensim-
maisen kerran, onko vastaajan tydpaikalla
toteutettu viimeisen kolmen vuoden aikana
sellaisia mittavia rakenne- tai uudelleenjar-
jestelyja, jotka ovat vaikuttaneet valittomaan
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tyoymparistoon. Myonteisesti vastanneiden
osuus on Suomessa 52 %, Ruotsissa 50 % ja
Tanskassa 48 %, mutta koko EU 15 -alueella
vain 33 %.

Kolme Pohjoismaata eroaa lahes kaikista
muista EU 15 -maista selvasti edukseen myo6s
siind, kuinka hyvia osallistumismahdollisuuk-
sia henkil6stolla voi otaksua olevan tyopai-
kalla tapahtuvien muutosten yhteydessa (ks.
taulukko 5). Tyoolotutkimuksessa on vuonna
2010 kysytty ensimmaista kertaa, voiko vas-
taaja vaikuttaa paatoksiin, jotka ovat tarkeita
oman tyon kannalta, onko hén ollut mukana
parantamassa oman osaston tai organisaati-
on tyon organisointia tai prosesseja seka ky-
sytdanko hdanen mielipidettadn ennen kuin
omalle tydlle asetetaan tavoitteita. Hyvilla
osallistumismahdollisuuksilla voi ajatella ole-
van vaikutusta siihen, millaisia ovat tyopai-
kalla tapahtuvien muutosten vaikutukset ty6-
eldman laatuun.

Pohjoismaisen hyvinvointivaltion idea ja
tyoelaman uudistuminen seka tdta kautta
korkea ty6elaman laatu liittyvat toisiinsa kah-
della tavalla (ks. kuvio 1). Hyvinvointivaltio
tarjoaa ensinndkin ihmisille turvaverkkoja ja
tasaa riskeja tyoelaman muutoksissa. Se on
myds tarked ihmisia ja tydorganisaatioita uu-
distumaan mobilisoiva voima jo sellaisenaan.
Mobilisointi tapahtuu erityisesti osaamiseen,
oppimiseen ja luovuuteen, mutta myos ylei-
semmin ty0eldmaan osallistumisen ja kulu-
tuksen lisdidmiseen kohdistuvien investointi-
en kautta (Simpura 2010).

Korkea ty6eldma laatu ei ole ndin ajatel-
len vain suotuisan talouskasvun ja hyvin-

Turvaverkot
ja riskien
tasaaminen
tydelaman
muutoksissa

Korkea
tydelaméan
laatu

Hyvinvointi-
valtion idea

—

Resurssit ja

mobilisointi

tydeldaman
uudistamiseen

—
—

Kuvio 1. Hyvinvointivaltion idea ja korkea ty6ela-
man laatu

vointipolitiikan ilmentyméand aikaan saatu
ylellisyystuote. Se on myds 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, ettd edistykselliset henki-
lostojohtamisen kdytdannot ja niihin perus-
tuvat hyvat tydssa oppimis- ja vaikutusmah-
dollisuudet ovat positiivisessa yhteydessa
yritysten kykyyn saada aikaan innovaatioi-
ta tuotteissa. Innovaatioiden tuottaminen
on puolestaan parhaimmillaan laaja-alai-
nen organisatorinen oppimisprosessi, joka
edistda myos siihen osallistuvien mahdolli-
suuksia kehittya tydssaan ja kehittaa tyota.
Puutteellinen kyky innovoida voi sen sijaan
ajaa yrityksia etsimaan kilpailuetua puhtaas-
ta kustannuskilpailusta, jolla taas voi olla
kontingenssiajattelun pohjalta negatiivisia
vaikutuksia mahdollisuuksiin kehittda tyo-
td ja tyoelamaa laadullisesti (Alasoini 2003).
Nain voi syntya itseddn voimistava noidan-

Taulukko 5. Henkil6ston osallistumismahdollisuudet kolmessa Pohjoismaassa ja EU 15 -alueella kokonai-
suutena vuoden 2010 eurooppalaisessa tyoolotutkimuksessa (%)

Aina/yleensa-vastanneet Suomi Ruotsi Tanska EU 15
VO"IkO vaikuttaa paatoksiin, jotka tarkeitd oman 57.0 493 56.2 396
tyon kannalta?
O.nko f)llut p“arantam.ass.a c.)mar.\ osaston Fal orga- 529 533 621 474
nisaation tyon organisointia tai prosesseja?
Kysytaanko mlgllpl'detta ennen kuin omalle tydlle 586 506 674 156
asetetaan tavoitteita?
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keha. Ndin my0s innovaatiopolitiikan nako-
kulmasta eurooppalaisen tydolotutkimuksen
tulokset antavat aihetta huoleen Euroopan
osalta kokonaisuutena.

Kaikkia tutkimustuloksia ei ole kuiten-
kaan helppo selittdaa edella esitetyn kirjalli-
suuden valossa. Varsinkin tyytyvaisyytta tyo-
oloihin koskevat tulokset ovat osittain ristirii-
taisen tuntuisia. Suomessa ja Ruotsissa tyy-
tyvaisyys on tarkasteluajanjaksona laskenut
trendimaisesti huolimatta siitd, ettei muissa
tydeldaman laadun indikaattoreissa ole tapah-
tunut dramaattisia heikentymisia.

Suomen osalta eurooppalaisen tyoolotut-
kimuksen tulokset eivat ole kaikilta osin sa-
manlaisia kuin Tilastokeskuksen ty6olotut-
kimuksen tulokset. Suorien vertailujen te-
keminen on vaikeaa johtuen eroista ndiden
kahden tutkimuksen kysymysten sanamuo-
doissa ja vastausvaihtoehdoissa. Esimerkiksi
Tilastokeskuksen tydolotutkimuksen mu-
kaan hyvia kehittymismahdollisuuksia tyds-
sdan kokevien osuus lisddntyi vuosina 1997-
2008 kuudella prosenttiyksikolla koko pal-
kansaaja-aineistossa (Lehto & Sutela 2008,
52), kun taas vastaavan eurooppalaisen tut-
kimuksen tulokset eivat juurikaan eroa vuo-
sien 1995 ja 2010 valilla. Jalkimmaisessa tut-
kimuksessa vastausvaihtoehdot muodosta-
vat dikotomian, edellisessa taas kolmitasoi-
sen asteikon. Tyo6jarjestystd, tydmenetelmia
tai tyotahtia koskevien vaikutusmahdolli-
suuksien osalta Tilastokeskuksen tutkimus-
aineiston tulokset taas eivit osoita vuosina
1997-2008 juuri minkdanlaisia muutoksia
(mt., 58). Eurooppalaisen tutkimuksen mu-
kaan sen sijaan vaikutusmahdollisuuksia it-
selladn katsovien osuus on lisdantynyt vuo-
sien 1995 ja 2010 valilla selvasti. Tassdkin
tapauksessa eurooppalaisen tutkimuksen
vastausvaihtoehdot ovat yksinkertaisemmat.
Yhdenmukaisia tuloksia tutkimukset sen si-
jaan antavat siina, ettei kummankaan mukaan
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tyonsa yksitoikkoisena kokevien osuudessa
ole tapahtunut merkittavia muutosta tana
tarkasteluaikana (mt., 63).

Eurooppalainen tydolotutkimus tarjo-
aa ainutlaatuisen aineiston tyoolojen ja tyo6-
elaman laadun kehityksesta kiinnostuneille
tutkijoille kohdejoukkonsa laajuuden ja ai-
kasarjojensa pituuden ansiosta. Aineistoihin
sisdltyy toisaalta monia rajoitteita. Yksi nais-
td on maakohtaisten aineistojen suhteellisen
pieni koko, mika rajoittaa kovin yksityiskoh-
taisten analyysien tekemistd maiden sisalla.
Esimerkiksi Suomessa Tilastokeskuksen tyo-
olotutkimus tai Tyoterveyslaitoksen Tyo ja
terveys -tutkimus ovat nailta osin kayttokel-
poisempia aineistoja. Toinen tarked metodo-
loginen rajoite on se, ettd eurooppalaisessa
tyoolotutkimuksessa monet vastausvaihto-
ehdot on esitetty vain yksinkertaisina diko-
tomioina. Esimerkiksi se, ettd noin 90 pro-
senttia suomalaisista vastaajista katsoo paa-
toimeensa kuuluvan yleensa uusien asioiden
oppimista, ei kerro viela kovin paljon siit3,
kuinka kehittdvaa tyo todella on. Tama, ko-
vin positiivisen tuntuinen kuva saa toisenlai-
sen vivahteen esimerkiksi Tilastokeskuksen
tyoolotutkimuksessa, jossa vastausvaihtoeh-
toja on kahden sijasta kolme. Nain kysyttdes-
sa hyvina kehittymismahdollisuuksiaan pi-
tad enaa 43 prosenttia (Lehto & Sutela 2008,
52). Tyoolojen ja tydelaman laadun kehityk-
sen kartoittaminen yksinkertaisten dikotomi-
oiden kautta voi toimia paremmin erilaisissa
fyysisiin tyooloihin liittyvissa altistuskysy-
myksissd, mutta tyon kognitiivisia, psykososi-
aalisia tai sosiaalisiin suhteisiin liittyvia piir-
teitd tutkittaessa tdllainen asetelma saattaa
yksinkertaistaa ilmidita vakivaltaisesti.

k) %k %

Puheenvuoro perustuu Tuomo Alasoinin
Ty6elaman tutkimuspaivilla 3.-4.11.2011 pi-
dettyyn esitelmaan.
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Tyon laatu Suomessa: Mita tyo- ja
elinkeinoministerion tyoolobarometrista

koostetusta laatuindeksista jaa kateen?

Erkki Laukkanen

Keskustelu Suomessa ja maailmalla

Tyoolosuhteista ja hyvian tyon piirteistd on
keskusteltu pitkdan. Keskustelua on vauhditta-
nut EU:n tyollisyyspolitiikka, ns. Luxemburgin
prosessi, joka kdynnistyi vuonna 1997. Sita
seurasi YK:n tyojarjeston, ILO:n, vuonna 1999
kdynnistama "kelvollisen tyon” ohjelma (de-
cent work; ILO 1999). EU:n Lissabonin huip-
pukokouksessa vuonna 2000 tavoitteeksi
asetettiin “enemman ja parempia tyopaikko-
ja ja vahvempi sosiaalinen koheesio vuoteen
2010 mennessa” (EU 2000). Sittemmin tdma
"enemman ja parempia” on sisaltynyt lahes
kaikkiin EU:n tyollisyyspoliittisiin ulostuloi-
hin. Kdytdnnossa tyopaikkojen laatu on kui-
tenkin jaanyt maaran jalkoihin. Parin vuoden
takaisessa Euroopan parlamentin tilaamassa
tutkimuksessa todettiinkin varsin lakonisesti,
ettd kdytannodssa mitdan varsinaista kehitysta
tyoelaman laatua koskevassa toiminnassa ei
ole tapahtunut (EP 2009, 11).

Ty6n laadun mittaamisen puolella kehi-
tysta on kuitenkin tapahtunut. Euroopassa
tunnetaan jo kymmenkunta tyon laatua mit-
taavaa indeksig, jotka sisaltavat myos eraita
maavertailuja (Tangian 2007; 2009; 2011).?
Yksi laajimmista ja lupaavimmista mittareis-
ta on saksalainen "hyvan tyon” indeksi, ns.
DGB-indeksi, sita julkaisevan Saksan keskus-
ammattijarjeston mukaan (DGB 2007). DGB-
indeksi on koottu useista tyoeldman osakysy-
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myksista ja se saa arvoja valilla 0 ja 100 pis-
tetta. Alle 50 pistettd maaritellddn huonoksi,
50-80 pistetta keskiverroksi ja yli 80 pistetta
hyvaksi tyoksi. Nain maaritellen hyvan tyon
piirissa on Saksassa viime vuosina ollut 12-
15 prosenttia tyontekijoista.

DGB-indeksi on irtiotto “kelvollises-
ta tyostd”, jonka ytimen muodostavat ILO:n
avainnormit, kuten lapsi- ja pakkotyévoiman
kayton kielto sekd sopimukset tuottavasta ja
vapaasti valitusta ty0std, sosiaalisesta suo-
jelusta ja sosiaalidialogista, vuorovaikutuk-
sesta tydmarkkinaosapuolten vililla. "Hyvan
tyon” kasite tuo kuvaan mukaan tyontekijoi-
den osallistumiseen ja kehittimistoimintaan
liittyvat ndkokohdat. Saksalaisessa keskuste-
lussa on korostettu henkildstokoulutusta, jota
70 prosenttia vastaajista pitda tarkeimpana
tyoolosuhteita kohottavana tekijana (DGB
2007, 24).

Myo6s Suomessa keskustelu tyon laadus-
ta on kdynnistynyt, mutta ainakaan toistai-
seksi se ei ole johtanut sellaisten tyon laatua
kuvaavien mittareiden kehittelyyn, jollainen
DGB-indeksi on. Siksi suomalainen keskuste-
lu tuottaa edelleen hyvin ristiriitaisia ja lahes
antagonistisia kuvauksia suomalaisen tyoela-
man laadusta ja sithen vaikuttavista tekijoista.
Yhden nakemyksen mukaan suomalainen tyo-
eldma on huonontunut (Siltala 2004; 2007),
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toisen nakemyksen mukaan ei ole, pikemmin-
kin painvastoin (EK 2010; Alasoini 2010).

”Kaikki hyvin” paiatelmaansa Elinkeino-
elamédn keskusliitto (EK) ja Elinkeinoelaman
Valtuuskunta (EVA) ovat perustelleet ldhin-
na tyo- ja elinkeinoministerion tyolobaro-
metrista johdetulla, neljdan tyon laadun osa-
tekijdan perustuvalla kouluarvosanalla, joka
vuosina 2005-2010 on ollut noin kahdeksan.
Arvosanan variaatiota ja siihen vaikuttavia
tekijoita ei ole empiirisesti tutkittu. Ne kor-
vattiin joustoturvasta tutulla lauseella, jonka
mukaan tuloksellisuuden ja henkiloston tyo-
hyvinvoinnin valilla on selva positiivinen yh-
teys (EU 2007). Odotin vilkasta keskustelua,
mutta turhaan.

Koen nyt aiheelliseksi tasmentda keskus-
telua kahdella kysymyksella: 1) millaiseen
kasitykseen tydelaman laadusta paadym-
me, kun sitd mitataan mittarilla, joka sisaltda
myos eraitd "hyvan tyon” kasitteeseen sisal-
tyvia osatekijoitd, ja 2) mitka tekijat selittavat
ndin mitatun tyon laadun variaatiota suoma-
laisten palkansaajien keskuudessa?

Aineiston mahdollisuudet ja rajoitukset

Oikeaoppisesti koottu tydelaman laatuindek-
si huomioi seka tyohon etta tyollisyyteen liit-
tyvat piirteet (EP 2009, 26). Saksalaisessa
DGB-indeksissa naita piirteita on arvioitu 15
osatekijan avulla. Osa niistd on mukana myos
tyo- ja elinkeinoministerion ty6olobaromet-
rissa, mutta varsin ongelmallisella tavalla:
vastausmahdollisuuksia on liian vahén ja ne
jakautuvat epasymmetrisesti vastausten teo-
reettisen keskikohdan ympdrille. Tallaisten
laadullisten vastausten uudelleenskaalaami-
nen madrallisiksi kouluarvosanoiksi on aina
ongelmallista.

Naitd ongelmia valttadkseni minun oli tyy-
dyttava DGB-indeksid suppeampaan tarkas-
teluun ja jatettdava pois muun muassa urake-
hitysmahdollisuuksia, ty6aikajarjestelyja, kii-
rettd ja kollegiaalisuutta koskevat tyon laa-
dun osatekijat. Taman valinnan tehtyani oli
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paatettava, mihin tuloksiani haluan verrata.
Luonteva valinta oli EK:n ja EVA:n julkistamat
tulokset, jotka nousevat samasta aineistosta.
Otin kuitenkin mukaan ne "hyvan tyon” osate-
kijat, jotka aineistossa tarjolla olivat.

Kaksiosaisen tutkimusongelman metodo-
logia ja aineisto on kuvattu tiivistetysti tau-
lukossa 1. Ensin johdan tyon laatua mittaa-
van TEM-indeksin kuudesta tydolobaromet-
rin osatekijastd. Nelja ensimmaista osateki-
jaa ovat tismalleen samat kuin EVA:n ja EK:n
julkaisuissa: varmuus, tasa-arvo, kannustus ja
voimavarat. Kaksi viimeistd ovat "hyvan tyon”
kasitteen mukaisia tdydennyksia: palkkaus ja
valta. Osatekijat on johdettu Ty6- ja elinkei-
noministerion tyoolobarometreista jaksolla
2005-2010.2

Taman tehtyani selitdn TEM-indeksin va-
riaatiota regressiomallilla, jossa selittavi-
nd muuttujina ovat erdat tyosta ja tyollisyy-
destd riippumattomat asiantilat, kuten pal-
kansaajan ik3, ja tydpaikalla kaytossa olevat
palkkausjarjestelmat, kuten tulospalkkaus.
Tulkintojen helpottamiseksi myos jatkuvat
muuttujat, kuten ika, on sisallytetty regres-
siomalliin indikaattorimuuttujina. Ndin me-
netellen yhta asiantilaa tai ryhmaa, kuten alle
25-vuotiaita, kdytetaan verrokkina muille.*

TEM-indeksin johtaminen

Tyo6ni lahtokohtana olivat ne nelja tyoela-
man laadun osatekijad, johon myos EVA:n ja
EK:n edelld mainitut julkaisut perustuvat.”
Laajensin mittaria kahdella "hyvan tyon”
edellyttamalla osatekijalla: palkkaus ja vai-
kutusvalta. Taman jalkeen tarkistin, ettd ndin
koostetut kuusi osatekijaa latautuvat faktori-
analyysissa eri sarakkeille, omiksi faktoreik-
si.* Lopuksi skaalasin osatekijoiden pistemaa-
ratvalille 0 ja 100, ja laskin niiden aritmeetti-
sen keskiarvon, TEM-indeksin.

Kuviossa 1 nama TEM-indeksin pistemaa-
rat on esitetty osatekijoittdin ja osatekijoista
laskettuna keskiarvona. TEM-indeksin keski-
arvoksi tulee 60 pistettd. Kuten kuviosta na-
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Taulukko 1. Kaksiosaisen tutkimusongelman ja kadytettavissa olevan aineiston kuvailua.

Tutkimusongelma 1:

Tutkimusmenetelma ja avainmuuttujat

TEM-indeksin koostaminen

*varmuus tyosta
*tasa-arvo tyossa
*kannustavuus tyossa
*voimavarat tyossa
*palkkaus

*valta tyossa

Tybolobarometrin kysymyksista kootut kuusi tyon laadun osatekijaa vaihteluvalille
0-100 pistetta skaalattuina:

Tutkimusongelma 2:

Tutkimusmenetelma ja avainmuuttujat

TEM-indeksia selittavat tekijat Regressioanalyysi

Selitettava muuttuja

TEM-indeksin saamat arvot 0-100 pistetta

Selittavat muuttujat:

1ka 18-64 vuotta, vastaushetkelld

Tyokyky

Arvosana 1-10, itse arvioitu

Tyopaikan koko, 100 h

Luokiteltu muuttuja, epatasainen ja kasvava luokkavali

Indikaattorimuuttujat:

Koulutusasteet

Perus- ja keskiaste seka alin, alempi ja ylempi korkea-aste

Sukupuoli Mies

Ammattiliiton jasen Oma ilmoitus

Tyottomyyskassan jasen

Vain kassan jasen, oma ilmoitus

Sektori

Teollisuus, yksityiset palvelut, valtio ja kunta-ala

Ty6paikan markkina-asema

Kasvat, supistuvat ja vakaat tyopaikat; edeltdvan vuoden perusteella

Sosiaaliset suhteet

Ristiriidat ja henkinen vakivalta

Toiden organisointi

Maaraaikaisuus, ryhmatyo, kehittamiskeskustelut, etninen tyévoima

Palkkajarjestelmat

Ty6n vaativuuden arviointi, ikalisat, laatu-, bonus- ja voittopalkkiot

Henkilostokoulutus

Koulutuspdivat edellisen vuoden aikana

Ldhde: Ty6olobarometrit jaksolla 2005-2010, TEM

kyy, itse lisadmieni osatekijoiden palkkaus ja
valta keskipistemaarat ovat selvasti pienem-
mat kuin EK:n ja EVA:n kayttamien osateki-
joiden keskipistemdaarat. Toisin sanoen, palk-
kaus ja valta saavat palkansaajilta vidhemman
pisteita kuin esimerkiksi varmuus tyon saily-
misestd ja kannustavuus tyossa.

Kuviossa 2 on havainnollistettu suppean
(4 osatekijad) ja laajan (6 osatekijad) indeksin
hajontaa. Laajan indeksin pistejakauma
painottuu selvdsti enemmadn vasemmalle,
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pienempien pisteiden suuntaan, kuin suppea,
EK:n ja EVA:n suosima indeksi. Toisin sanoen
tyon laatua kuvaavat tulokset ovat varsin
herkkia sille, mitd tyon laadun osatekijoita
mittariin sisdllytetddn. On siis mahdollista,
ettd muita "hyvan tyon” osatekijoita lisadmalla
kasityksemme suomalaisen tydeldman
laadusta olennaisesti muuttuu.

Kuviossa 3 TEM-indeksin jakauma on esi-
tetty kolmiluokkaisena siten, ettd katkais-
ukohtina ovat 50 ja 80 pistettd, aivan kuten
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Valta

Palkkaus

Voimavarat

Kannustavuus

Tasa-arvo

Varmuus

TEM-indeksi

20 50 60 80

Kuvio 1. TEM-indeksi ja sen osatekijat keskimaarin

6 osatekijai M4 osatekijii 29

26 27
24
19
16 16
14
9
5 6
3 3
11 1
00 00
e N |

<10 10-19 20-29 3039 40-49 50-59 60-69 70-79 80-89 90-100

Kuvio 2. Suppean ja laajan TEM-indeksin jakautumat, %

Alle 50 pistetta W 50-80 pistetta Yli 80 pistetta
6 7 6
69 72
24 24
15 21 23 21
2005 2006 2007 2008 2009 2010

Kuvio 3. TEM-indeksin ositus ja kehitys
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saksalaisessa DGB-indeksissa. Alle 50 pis-
teen tyota kutsun huonoksi tyoksi, jota vuon-
na 2010 teki 21 prosenttia palkansaajista.
Keskimaaraiseksi tyoksi kutsun 50-80 pis-
teen tyotd, jota vuonna 2010 teki 73 prosent-
tia palkansaajista. Yli 80 pisteen tyota kutsun
hyvaksi tyoksi, jota vuonna 2010 teki 7 pro-
senttia palkansaajista.”

Lopuksi testasin t-testilla, miten vakaita
huonon, keskiverron ja hyvan tyéon osuudet
ovat jaksolla 2005-2010 olleet. [Ilmeni, etta
vain vuoden 2006 osuudet poikkesivat tilas-
tollisesti merkitsevdassd madarin edellisen ja
sitd seuraavan vuoden arvoista. Miksi juuri
vuosi 2006 poikkeaa muista, ei aineistosta il-
mene. Muiden perakkaisten vuosien valilla ti-
lastollisesti merkitsevai eroa ei ole, kuten ei
myoskaan mittausaikavalin daripaiden, vuo-
sien 2005 ja 2010 valilla.

Tama vakaus voi toki johtua siitd, kuten
EKja EVA ovat vaittdneet, ettd tydeldaman laa-
dussa ei ole juuri mikdan muuttunut. Mutta
mielestdnijakson 2005-2010 asetelma on ol-
lut epduskottavan vakaa, ja tama patee myos
TEM-indeksin osatekijoihin. Vuonna 2009,
kun Suomen talous sukelsi syvdan lamaan
ja hata tyopaikoilla oli suuri, muutoksen oli-
si pitdnyt nakya ainakin jossakin tyon laadun
osatekijdssa. Mutta nédin ei kdynyt. Vikaa voi
toki olla my0ds mittarissa. My0s ndma, mitta-
rin herkkyyteen liittyvat kysymykset, olisi jat-
kotutkimuksessa tismennettava.

TEM-indeksin variaatiota selittdvia
tekijoita

TEM-indeksin variaatiota palkansaajien jou-
kossa olen selittanyt regressiomallilla, jonka
tuloksia pidan alustavina.® Mallista kun voi
puuttua jotakin sellaista, jonka sisallyttami-
nen malliin muuttaisi tuloksia. Mita se jokin
voisi olla, on minulle epdselvaa. Alan kirjalli-
suudesta kun ei selvig, mita kaikkea tallaiseen
malliin pitdd ehdottomasti sisallyttaa.
Aloitan suhteellista tyokykya koskevas-
ta arvosanasta, joka on madritelty suhteessa
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elinkaaren parhaimpaan. Tulosten mukaan
yhden numeron nousu tyékyvyssa nostaa in-
deksia keskimaarin 2-3 pistettd. Ottaen huo-
mioon miten paljon tydterveydesta on viime
vuosina puhuttu, se ei ole kovin paljon. Mutta
toki tyoterveystoiminnan aktivointia voi nail-
lakin tuloksilla perustella. Jos arvosana pa-
rantuu useammalla pykalallg, indeksi nousee
noin 10 pistetta (ks. kuvio 4).

Koulutusasteen vaikutus on erikoinen.
Keskiasteen indeksiluku, kun muut tekijat
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-
tettd, nakyy vasta ylemman korkea-asteen ja
perusasteen valilla. Kun otetaan huomioon se,
miten eri tavoin tyota on eri koulutusasteilla
organisoitu, suurempiakin eroja olisi voinut
odottaa (ks. kuvio 5).

Tyopaikan sosiaalisia suhteita koske-
vat tulokset ovat selkeat. Eturistiriidat, jot-
ka kattavat kaikki perinteiset eturistiriidat
esimiesten ja tyontekijoiden valilla, laske-
vat TEM-indeksia perati 8-10 pistetta. Myos
henkilostoryhmien valiset ristiriidat laske-
vat TEM-indeksia, erityisesti miehilla. Mutta
tyontekijoiden valisilla ristiriidoilla ei nayt-
taisi olevan TEM-indeksia heikentavaa vaiku-
tusta (ks. kuvio 6).

Myos henkisella vakivallalla ja tydpaikka-
kiusaamiselle, jota on esiintynyt joka neljan-
nella tyopaikalla, on huomattava indeksia hei-
kentava vaikutus.® Jos henkista vakivaltaa on
esiintynyt vain joskus, indeksin pisteluku on
4-5 pistetta pienempi kuin tilanteessa, etta
henkistd vdkivaltaa ei ole esiintynyt lainkaan.
Jos henkista vakivaltaa on esiintynyt jatkuvas-
ti, indeksin pisteluku laskee vield 3-4 pistet-
ta lisaa.

Tyon vaihtoehtoisilla organisointitavoilla
on ollut vain vahdinen merkitys. Madraaikaista
tyota tekevilla indeksi on likimain sama kuin
muilla. My06s etnisen tydévoiman kayton vaiku-
tus indeksipisteluukuun on vdahdinen. Ryhma-
ja tiimity6 nostaa indeksia hieman, jos sita-
kadn.'® Mutta jos ryhma- ja tiimity6ta tehdaan
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"padosin”, vaikutus indeksipistelukuun vah-
vistuu. Kehittdmiskeskustelujen vaikutus on
kuitenkin aivan omaa luokkaansa: jos niita on
kayty, indeksi nousee selvasti.

Palkkajarjestelmien vaikutus on vahai-
nen. Jos vastaaja on kokenut, ettd hanen tyo-
paikallaan palkitaan hyvasta tyon laadus-
ta, se on nostanut indeksia kolme pistetta.
[kalisa- ja voittopalkkiojarjestelmien ole-
massaolo on nostanut indeksia noin pisteel-
1a. Bonuspalkkiot ovat vaikuttaneet likimain
saman verran, mutta vain miehilla. Sen sijaan
tyon arviointijarjestelmilla ei nayttdisi olevan
indeksiin mitdan vaikutusta, kuten ei myos-
kaan silla, ettd kaikki edella mainitut jarjes-
telmat loytyvat samalta tyopaikalta (ks. ku-
vio 8).

Edellisen vuoden aikana saadun henki-
l6stokoulutuksen vaikutus on selva ja suora-
viivainen: mitd enemman koulutuspaivia on
edellisena vuonna ollut, sitd korkeampi on
indeksin pistemaara. Indeksipistemaaraan ei
1-2 paivaa henkilostokoulutusta juuri vaiku-
ta, mutta 3-4 pdivaa nostaa indeksia noin pis-
teen, 5-6 pdivaa noin kolme pistetta ja yli 6
paivan henkildstokoulutus noin nelja pistet-
ta - verrattuna niihin jotka eivat olleet saa-
neet lainkaan koulutusta. Naisilla vaikutus on
hieman suurempi kuin miehilla (ks. kuvio 9).

Mutta henkiléstokoulutuskaan ei yksin
tyon laatua ratkaise, jos muut tyén laadun
osatekijat saavat vahan pisteita. Tahan kou-
lutusvaikutuksen rajallisuuden tunnustami-
seen on myos toinen syy: jaksolla 2000-2006
henkildstokoulutus ja siitd koituva taloudel-
linen tuotto ovat kddntyneet laskuun niin
Suomessa kuin monissa muissakin maissa
(Laukkanen 2011a; 2011b). Jos koulutus oli-
si sellainen ihmelaake, jollaisena sitd on viime
vuosina markkinoitu, sen maara olisi kasvus-
sa ja siita palkittaisiin entistda paremmin.

Mita TEM-indeksista jaa kateen?
Tyo6n laatua mittaavat indeksit ovat seka ai-

neisto- etta oletussidonnaisia. Siita seuraa,
ettd kiistatonta totuutta tyoeldaman laadusta,
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sen kehityssuunnasta ja siihen vaikuttavista
tekijoista on vaikea esittad. Mutta naidenkin
rajoitusten vallitessa on mahdollista tuottaa
lisdtietoa, joka voi olennaisesti tdismentda ny-
kyista kasitystamme.

Tassad johdettu TEM-indeksi koostuu kuu-
desta tyo- ja elinkeinoministerion tydoloba-
rometrin kysymyksesta johdetusta osateki-
jasta. Nelja osatekijaa - varmuus, tasa-arvo,
kannustus ja voimavarat — ovat barometrin
tutkijoiden itse tuottamia. Niitd EVA ja EK
ovat tyon laatua koskevassa keskustelussa
hyodyntdneet keskilukuina, hajonnat sivuut-
taen. Kaksi muuta laadun osatekijaa - palk-
kaus ja valta - olen lisdnnyt siksi, ettd "hyvan
tyon” kdsite muun muassa tata lisaysta edel-
lyttad. [lman osallisuutta kuvaavia tekijoita
paddytdan helposti mittariin, joka kuvaa la-
hinna "kelvollista ty6ta”. Iman hajontaa kos-
kevaa tarkastelua olemme puolestaan pako-
tettuja ajattelemaan, etta kaikki palkansaajat
kokevat tyon laadun samalla tavalla.

TEM-indeksi tuottaa likimain saman kes-
kiarvon kuin saksalainen "hyvan tyon” indek-
si, DGB-indeksi: tyon laatu saa keskiarvosa-
naksi noin 60 pistettd sadasta mahdollises-
ta. TEM-indeksi pakkautuu kuitenkin huo-
mattavasti saksalaista verrokkiaan vahvem-
min keskikohtansa ymparille. Tama voi joh-
tua siit3, ettd TEM-indeksi kattaa vain osan
DGB-indeksin sisdltdmistd tyon laadun osa-
tekijoistd. Mutta on myods mahdollista, etta
Suomessa tyon laadun variaatio on pienem-
pi kuin Saksassa. Tasta seuraa, ettd jakauman
aaripaissa - hyvan ja huonon tyon piirissa -
on vihemman palkansaajia kuin Saksassa.
TEM-indeksin mukaan 7 prosenttia palkan-
saajista teki vuonna 2010 hyvaa tyota, 21 pro-
senttia huonoa tyota ja loput 72 prosenttia
keskinkertaista tyota.

Mitkdé tekijdt sitten selittdvdt TEM-indeksin
variaatiota?

Saksalaisessa tyon laatua koskevassa kes-
kustelussa on korostettu henkiléstokoulu-
tusta. Myos TEM-indeksin selityksessa hen-
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kilostokoulutuksella on huomattava, mutta
rajallinen merkitys. Jos tyopaikan sosiaaliset
suhteet ovat ongelmalliset, myos henkil6sto-
koulutuksella aikaansaadut parannukset tyon
laatuun jaavat varsin rajallisiksi. Erot pal-
kansaajien peruskoulutuksessa, tyokyvyssa
ja heidan toéidensa organisointitavoissa vai-
kuttavat lopulta aika vahan tyon laatua kos-
keviin arviointeihin. Tyonantajapuolen vaa-
timilla tulospalkkauserilla nayttéisi olevan
merkitystd vain silloin kun ne palkitsevat
tyon laadusta.

Tybéelamaén laatu koostuu siis monesta te-
kijasta. Siksi monimuotoisten toimintaohjel-
mien voi odottaa tuottavan parempia tuloksia
kuin suppeat, esimerkiksi henkiléstokoulu-
tukseen tai tuloksellisuuteen keskittyvat oh-
jelmat. Mutta yllattaviinkin 16ydoksiin on syy-
ta varautua, silla "hyvan tyén” tunnusmerkit

Viitteet

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 Kesdkuun 2011 alussa Andranik Tangian kdvi Suo-
messa esitteleméassa uutta, joustoturvaa kasittele-
vaa kirjaansa, jonka luku 8 on omistettu tyén laadulle
(Tangian 2011). Olin yksi isé&nnista ja siina ominaisuu-
dessa minulla oli mahdollisuus keskustella my6s ty6-
eldméan laadun mittaamisen metodologiasta. TAmé pu-
heenvuoro on seurausta keskusteluista.

3 Varmuus tyépaikasta (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
klla_1 kl1la 2 kl1la_3 perusteella).

4 Indikaattorimuuttujat sallivat myds epélineaarisen vai-
kutuksen ja pienentavat selittdvien muuttujien mahdol-
lisesta korrelaatiosta johtuvia ongelmia. Kaytannéssa
niitd ei kuitenkaan pitaisi olla, silla korrelaatiomatriisin
mukaan kaikki indikaattorimuuttujien valiset korrelaatiot
jaavat alle arvon 0,2.
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jasentyvat kussakin maassa niille tyypillisella
tavalla. Henkilostokoulutus voi olla myds pak-
kopullaa, ja kaikkea muuta kuin tae hyvasta
tyosta (Tangian 2007). Vastaavasti tulokselli-
suuden avaintekijat, osaaminen ja sitoutumi-
nen, voivat johtaa siihen, etta tyota tehdaan
myo0s sairaana (Bockerman & Laukkanen
2009).

Toistaiseksi suomalaisen tydeldman laa-
dun mittaaminen on perustunut ldhinna me-
kaanisiin keskiarvotarkasteluihin, kuten muu-
tamista tyon laadun osatekijoista johdettui-
hin kouluarvosanoihin. Jatkotutkimuksessa
avainasemaan nousevat aineistot, joissa kaik-
ki ”"hyvan tyon” osatekijat ovat mukana taval-
la, joka mahdollistaa vertailevan tutkimuk-
sen myo0s maiden valilla. Vasta sen jalkeen
kysymys tyon laadusta voi saada asiallisen
vastauksen.

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

6 Aivan vaivatta nain ei kuitenkaan kaynyt, silla osa uu-
sista faktoreista, ja niiden pohjalla olevista kysymyk-
sisté latautui samalle sarakkeelle jonkin jo maaritellyn
faktorin kanssa. Mutta ortogonaalisen rotaation avulla
erojakin lopulta 16ytyi.

7 Nama luvut poikkeavat huomattavasti saksalaisista hy-
vaa tyota 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 hyvaa tyéta.

8 Selitettdvana mallissa oli siis kullekin otoshenkildlle las-
kettu TEM-indeksi, ja selittdjind olivat taulukon 1 tutki-
musongelman 2 muuttujat. Selitysasteet seka miehilla
etta naisilla olivat 32—33 prosentin haarukassa.

9 Kyselylomakkeessa henkinen vékivalta maariteltiin tyo-
yhteison jaseneen kohdistuvaksi eristamiseksi, tydon mi-
tatéimiseksi, uhkaamiseksi, selan takana puhumiseksi
tai muuksi painostamiseksi.

10 Kerroin on tilastollisesti merkitseva vain miehill&.

11 T&ahan ainakin viittaa interaktiotermi, joka saa arvon
yksi silloin kun kaikki tdss& mainitut jarjestelmat ovat
samalla tyopaikalla.
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TUTKITIU

Tyoelaman laatu - Onko instituutioilla merkitysta?

Armi Mustosmaki

Ty6eldmdn muutoksen suunnasta kdydaan
Suomessa vilkasta keskustelua. Talldkin het-
kella tyo- ja elinkeinoministerié valmistelee
yhteistyotahojen kanssa uutta tydelaman ke-
hittamisstrategiaa, jossa keskeiseksi tavoit-
teeksi on asetettu "Suomeen Euroopan paras
tyoelama”.

Tyo6elaman laatua koskevissa vertailuissa
Pohjoismaat, Suomi mukaan luettuna, muo-
dostavat karkikastin. Pohjoismaiden menes-
tysta on tyypillisesti pyritty selittdmaan insti-
tutionaalisilla tekijoilla seka erityisilla tyoela-
man kehittdmistoimilla. Toisaalta instituutioi-
den ndhdaan joutuneen kovien muutospainei-
den alle globalisaation vuoksi ja siten menet-
tavan merkitystaan tydelaman laatua suojele-
vina tekijoind. Aiemman tutkimuksen heikko-
utena voidaan kuitenkin pitaa sitd, etta suurin
osa vertailuista on rajoittunut tydelaman laa-
dun maiden valisten tasoerojen yleiseen ha-
vainnointiin ja keskusteluun, missa maarin
havaitut erot vastaavat erilaisten institutionaa-
listen teorioiden oletuksia. Institutionaalisten
tekijoiden yhteytta tyoelaman laatuun ei ole
pyritty laajemmin empiirisesti todistamaan.
Seuraavaksi esiteltavat tutkimukset pyrkivat
vastaamaan tahdn haasteeseen.

B Esser, 1. & 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.

Ty6eldman laadun vertailevassa tutkimukses-
sa on viime vuosina nojattu teorioihin kapi-
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talismin variaatioista (Varieties of Capitalism,
VoC) ja tydmarkkinaosapuolien voimasuh-
teista (Power resources, PR). Teorioiden mu-
kaan karkein jakolinja piirtyy koordinoitu-
jen ja liberaalien markkinatalouksien valille.
Koordinoiduissa markkinatalouksissa, joita
Pohjoismaiden ja Saksan on katsottu edus-
tavan, talouden ja tydomarkkinoiden toimin-
taa saantelevat instituutiot ovat saavuttaneet
vahvemman aseman kuin liberaaleissa talo-
uksissa. Tyoeldman laadun kannalta keskei-
sid instituutiota ovat muun muassa kansal-
linen tydmarkkinalainsdadantd, ammattiyh-
distysliike, kollektiiviset tydehtosopimukset,
tyottomyysturva sekd ammatteihin valmen-
tava koulutusjarjestelma. Saantelyn oletetaan
myo0s vaikuttavan ty6nantajien strategioihin.
Koordinoiduissa talouksissa sadntely ohjaa
yhtidita ja tyonantajia suosimaan ammatti-
taitoista ty6voimaa ja pidemman tdhtdimen
investointeja. Yhdessa ndiden tekijoiden ole-
tetaan tuottavan parempaa tydelaman laatua:
vaikutus- ja kehittymismahdollisuuksia seka
vakaampia tyosuhteita tyontekijoille. Sen si-
jaan liberaaleissa markkinatalouksissa, esi-
merkiksi Isossa-Britanniassa ja USA:ssa,
sdadntelya valtetadn. Siten tyonantajilla olete-
taan olevan enemman valtaa sanella toimin-
tansa ehtoja ja kayttda tyovoimaa joustavas-
ti, mika heikentaisi tyontekijoiden kokemaa
tyoelaman laatua.

Esserin ja Olsenin tutkimuksen tavoittee-
na on testata monitasomallin avulla, onko in-
stitutionaalisilla tekijoilla empiirisesti toden-
nettavaa yhteytta tyontekijoiden kokemaan
tyoelaman laatuun. Monitasomallin etuna on
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eritasoisten muuttujien huomioon ottaminen
analyysissa. Tassa tapauksessa sen avulla voi-
daan tarkastella, miki osa ilmion vaihtelus-
ta selittyy yksil6-, organisaatio- tai maatason
tekijoilla. Tutkimuksen aineisto on muodos-
tettu yhdistamalla makrotason indikaattorei-
ta European Social Survey 2004 -aineistoon.
Tarkastelussa on mukana 19 Euroopan maa-
ta. Analyysi keskittyy kahteen keskeiseen tyo-
eldman laadun osatekijaan, tyontekijan vai-
kutusmahdollisuuksiin ja koettuun tyon epa-
varmuuteen.

Kuten useissa aiemmissakin tutkimuk-
sissa, Pohjoismaat erottuvat jilleen maina,
joissa tyontekijoiden vaikutusmahdollisuu-
det ovat muuta Eurooppaa korkeammalla ta-
solla. Yleisesti ottaen selkein jakolinja syntyy
Lansi- ja Itd-Euroopan valille. Itd-Euroopan
siirtymatalouksien tyontekijoilla seka auto-
nomia ettd luottamus tyon pysyvyyteen oli-
vat vahdisempia kuin lantisessa Euroopassa.

Varsinaista kysymystd, instituutioiden
merkitystd, tutkijat testaavat monitasomalli-
en avulla. Tuloksien mukaan ty6voiman jar-
jestaytymisaste sekd tyontekijoiden tiettyyn
tyotehtavaan ja tyopaikkaan sidotun ammat-
titaidon taso naytti selittivian maiden valisia
eroja tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuk-
sissa. Sen sijaan ammatillisen koulutuksen
yleisyydella tai tydehtosopimusten kattavuu-
della ei havaittu olevan yhteyttd autonomian
tasoon.

Oletuksien vastaisesti koetun tydn epa-
varmuuden kannalta merkitysta ei ollut tyol-
lisyysturvaan liittyvilla tekijoilla: tyottomyys-
turvan tasolla, irtisanomisia sdatelevilla lain-
sadadannolla tai keskitettyjen tydehtosopi-
muksien kattavuudella. Sen sijaan korkean
jarjestdytymisasteen havaittiin liittyvan al-
haisempaan tyon epavarmuuteen. Kuitenkin
selkeimmaksi epavarmuuden selittdjaksi
nousivat talouden suhdannevaihtelut: epa-
varmuuden kokemukset olivat yleisempia
korkeamman ty6ttomyyden maissa.

Esserin ja Olsenin tutkimuksen tulokset
korostavat jdrjestdaytymisasteen ja tyonteki-
joiden ammattitaidon merkitysta tyoelaman
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laatua kohentavina tekijoina. Toisaalta tyon-
tekijoiden neuvotteluvoima selittaa korkeam-
pia vaikutusmahdollisuuksia. Oletettavasti
siis vahvoilla ammattiyhdistysliikkeilla on
mahdollisuuksia puolustaa tyontekijoiden
tyooloja ja tarjota tyontekijoille mahdolli-
suuksia osallistua tyota koskevaan paatok-
sentekoon. Toisaalta tyontekijoiden (organi-
saatioon sidotun) ammattitaidon taso mah-
dollistaa paremmat vaikutusmahdollisuudet,
kun osaaville tyontekijoille voidaan siirtaa
vastuuta ja paatosvaltaa. Koska molemmat
tekijat selittavat yhta paljon maiden valises-
ta vaihtelusta, Esser ja Olsen eivat kuitenkaan
pysty ottamaan kantaa, kummallako tekijal-
14 olisi enemman merkitysta: siten paatella ei
voi myo6skaan sitd, kumpi teoriasuuntaus saa
vahvemman tuen: ammattiyhdistysliikkeen
ja tyontekijoiden neuvotteluvoimaa korosta-
va PR-teoria vai tyontekijoiden ammattitai-
don tasoa ja tyonantajien tyon organisoinnin
strategioita korostava VoC-teoria.

B 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.

Myds Olsenin, Kallebergin ja Nesheimin tutki-
muksen keskidssa ovat keskustelut instituuti-
oiden mahdollisesta vaikutuksesta tyoelaméan
laadun kokemuksiin. Tamankin artikkelin vii-
tekehys nojaa teorioihin kapitalismin variaa-
tioista (VoC) ja tyomarkkinaosapuolien voi-
masuhteista (PR). Tyoeldaman laadun erojen
lisdksi artikkelissa havainnoidaan ty6elaméan
laadun ajallista muutosta 1989-2005 koor-
dinoiduissa (Norja ja Saksa) ja liberaaleissa
(Iso-Britannia ja USA) markkinatalouksissa
seka sitd, lahentyvatko vai eriytyvatko tyonte-
kijoiden kokemukset naissa instituutioiltaan
erilaisissa maissa.

Tyon laadun muutossuuntia koskevat
teoreettiset oletukset voidaan jakaa kahteen
suuntaukseen. Institutionaalisissa teorioissa
(kuten VoC ja PR) oletetaan, ettd koordinoi-
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Muualla tutkittua

Tyoelaman laatu — Onko instituutioilla merkitysta?

tujen ja liberaalien maiden valiset erot sai-
lyisivat ulkoisista paineista huolimatta, silla
instituutiot vaimentavat esimerkiksi talou-
den globalisaation mukanaan tuomia ilmioi-
ta (divergenssiteesi). Siten koordinoiduissa
markkinatalouksissa vahvoilla instituutioil-
la, tydmarkkinalainsaddannolla seka korkean
teknologiaan ja tyontekijoiden osaamistasoon
panostavilla tydnantajastrategioilla olisi mah-
dollisuuksia lisata tyontekijoiden autonomiaa
seka suojata epavarmuuden lisddntymiselta ja
tyon intensivoitumiselta. Sita vastoin liberaa-
leissa markkinatalouksissa instituutiot eivat
sdatele tyovoiman kayttoa yhta tiukasti. Ndin
ollen tyévoimaan kohdistuu useita tyon riski-
tekijoita; ammattiliittojen heikko vaikutusval-
ta yhdessa tyoprosessin tiukkenevan kontrol-
lin kanssa johtaa tyopaineiden seka tyon epa-
varmuuden lisadntymiseen. Sen sijaan niin
sanotut universalistiset teoriat olettavat, etta
tyoelaman muutos kulkisi samaan suuntaan
eri puolilla maailmaa: esimerkiksi teknologian
kehitys, kilpailun lisddntyminen ja johtamis-
menetelmien yhdenmukaistuminen johtaisi-
vat tyon intensivoitumiseen ja tyon epavar-
muuden lisddntymiseen. Ndin tyontekijoiden
kokemukset tydelamasta alkaisivat muistut-
taa enemman toisiaan (konvergenssiteesi).

Maiden valisia eroja ja tydelaman muutok-
sen suuntaa tutkijat analysoivat International
Social Survey Program (ISSP) aikasarja-ai-
neistoilla (1989, 1997, 2005). Kuvaileva
analyysi osoittaa koordinoiduissa maissa,
Norjassa ja Saksassa, tyoeldamdn laadun ole-
van liberaaleja Britanniaa ja USA:ta parem-
malla tasolla autonomian, tyén varmuuden,
tyoolojen seka sosiaalisten suhteiden mitta-
reilla. Paapiirteittdin tulokset tukevat insti-
tutionaalisia teorioita. Instituutioiden mer-
kitysta korostavat myos ajallisen muutoksen
tarkastelut, joiden mukaan tyon autonomias-
sa, tyon kiinnostavuudessa, etenemismahdol-
lisuuksissa ja sosiaalisissa suhteissa ei tapah-
tunut ldhentymista maiden valilla, vaan erot
pysyivat koko tutkimusajanjakson.

Ajallisen muutoksen tarkasteluista tukea
loytyy myos globalisaatioteeseille (konver-
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genssiteesi). Tutkijoiden mukaan tyontekijoi-
den kokemukset olivat lahentyneet toisiaan
vuosina 1989-2005 fyysisten tyoolojen, so-
siaalisten suhteiden, epavarmuuden seka in-
tensiteetin mittareilla. Keskeisimmiksi tulok-
siksi kuitenkin nousevat tyon epavarmuuden
ja tyon intensiteetin lisadntyminen kaikissa
neljassa maassa ainakin yhdella tutkituista
ajanjaksoista. Naiden muutosten katsotaan
olevan seurausta globalisaation paineista ja
instituutioiden heikentyvasta kyvysta saan-
nella tydmarkkinoita ja suojella tyontekijoita.

Tutkijat tulkitsevat tyon laadun heiken-
tyneen yleisesti enemman koordinoiduissa
kuin liberaaleissa maissa. Negatiiviset kehi-
tyskulut Saksassa ja Norjassa nahdaan osoi-
tuksena siita, ettd talouden paineet koettele-
vat koordinoituja talouksia voimakkaammin.
Toisaalta tutkijoiden mukaan on mahdollis-
ta, ettd samat muutospaineet, rakennemuu-
tokset, organisaatioiden uudelleenjarjeste-
lyt, irtisanomiset ja manageriaalisen kont-
rollin lisddntyminen koetaan kielteisemmin
koordinoiduissa maissa, silla tyontekijat ovat
tottuneita "suojattuun tyohon”. Liberaaleissa
maissa tyontekijoilla ei alun perinkaan ole ol-
lut suuria vapauksia vaikuttaa tyohonsa, ei-
vatka he siten koe naitd muutoksia niin suu-
rina tyon laatua heikentédvina tekijoina. Sen
sijaan tyon epavarmuuden heikkeneminen
nahdaan erityisen haitallisena liberaaleissa
maissa, missa ei ole kattavaa tyottomyys- ja
sosiaaliturvaa.

Onko instituutioilla merkitysta?

Molempien tutkimusten tulokset vahvista-
vat kasitystd Pohjoismaista korkean tyodela-
man laadun maina. Sen sijaan instituutioiden
roolista on loydettavissa argumentteja seka
puolesta ettd vastaan. Esserin ja Olsenin tut-
kimuksessa erityisesti ammattiyhdistyksien
asema vaikuttaisi selittavan eroja tyonteki-
joiden autonomian ja koetun epavarmuuden
suhteen. Olsenin ja kumppaneiden artikke-
lissa instituutioiden merkitys saa tukea ha-
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vainnoista, joiden mukaan erot autonomi-
an suhteen sailyivat koordinoitujen ja libe-
raalien talouksien valilla. Kuitenkin institu-
tionaalisten teorioiden oletusten vastaises-
ti Olsenin tutkijaryhman mukaan ty6elaman
laatu heikentyi erityisesti epavarmuuden ja
intensiteetin mittareilla koordinoiduissakin
maissa. Tuloksien voidaan ndhda antavan tu-
kea teorioille globalisaation yhtenaistavasta
vaikutuksesta ja osoituksena siitd, etteivat
instituutiot pystykaan suojelemaan tyonte-
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kijoita epavarmuuden ja intensivoitumisen
kokemuksilta.

Kasiteltyja tutkimuksia voidaan pitaa
merkittavind pyrkimyksina ottaa kantaa in-
stitutionaalisten teorioiden patevyyteen
ja ne sisaltavat mielenkiintoisia havaintoja
tydelaman laatuun vaikuttavista tekijoista.
Kuitenkin aineistoihin, mittareiden luotetta-
vuuteen ja metodeihin liittyvien haasteiden
vuoksi jyrkkia padtelmia instituutioiden roo-
lista on vaikea tehda.
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KIRJASITO

Tyosta ja elamasta Suomessa

M Petteri Pietikdinen (toim.): Tyostd, jousta
ja jaksa. Tyon ja hyvinvoinnin tulevaisuus.
Helsinki, Gaudeamus. 2011. 187 s.

Petteri Pietikdisen toimittama tutkimusko-
koelma "Ty0st4, jousta ja jaksa. Tyon ja hyvin-
voinnin tulevaisuus” tarjoaa nakokulmia suo-
malaiseen tydelamadn ja sen tutkimukseen.
Kokoelman juuret ovat taannoisessa Suomen
Akatemian panostuksessa tydteemaiseen tut-
kimukseen. Ei siis ole ihme, etta nide ei ole ko-
vin yhtendinen. Kirjan artikkelit eivat jasen-
ny puheenvuoroksi mistdan yhtenaisesta kes-
kustelusta, eikd mihinkaan temaattiseen kat-
tavuuteen edes pyritd. Tama ei tutkimusten
tasoa tai ndkokulmien tuoreutta heikenna. On
kaiken kaikkiaan enemman kuin tervetullut-
ta, etta tutkijat tuovat tuloksiaan julki myos
suomalaiselle yleisolle. Artikkelit pohjaavat
padsaantoisesti hankkeisiin, joiden rapor-
toinnin ydin on kansainvalisilla foorumeilla.

* %k %k

Kirjan toimittaja Pietikdinen vertaa "tydela-
man muutoksista” puhumista markaan ve-
teen, toisin sanoen, taivastelu ajastamme jo-
nakin erityisend muutosten aikana lienee
enemmadn tai vihemman itsetehostusta. Joka
tapauksessa tdma muutoksen, pysyvyyden,
uusien ilmididen ja vanhojen teemojen yh-
teenkietoutuminen on kirjassa jatkuvasti he-
delmallisesti lasna.

Joskus johtopaatokset ja kommentit ovat
raikkaan vanhanaikaisia. Kahdessa artikkelis-
sa (Rahkonen ym. ja Leinonen ym.) muistute-
taan varmasti aiheellisesti ruumiillisuudesta,
ihan sen vanhassa, raskauden merkityksessa.
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Kertomus, jossa tyoeldama muuttuu fyysisesti
rasittavasta ja kuluttavasta henkisen stressin
temmellyskentdksi, ei ehka sittenkdan ole niin
yksinkertainen. Kirjoittajat haastavat pohti-
maan, onko keskittyminen psykososiaaliseen
tydymparistoon jattanyt tyon fyysisen rasitta-
vuuden kokonaisuutta vinouttavaan katvee-
seen. Asia esitetddn sen verran poleemisesti
ja perustellusti, ettd tutkijayhteison soisi ot-
tavan kopin vastaan vakavasti.

Samanlaista vanhaa hapatusta on myos so-
sio-ekonomisten erojen esillapito niin tyéolo-
jen, elakoitymisen kuin liikunnankin suhteen
(Valkeinen ym. ja Hirvensalo ym.). Kumpikin
liikuntaan keskittyva artikkeli tarjoaa kosol-
ti ndkokulmia perustaviin kysymyksiin, joita
monenlaisen tyohyvinvointipuuhan keskel-
la olisi mukava ottaa vakavasti. Liikunta on
hyvaksi, mutta sen lisiaminen ei poista tyo-
eldamédn ongelmia, eivatka liikunnallisen ela-
mantavan esteet ole irrallaan pakoista, jotka
ihmisen arkea muutenkin jasentdvat. Mirja
Hirvensalo kumppaneineen problematisoi
my0s empiirista tosiseikkaa lapsuuden ja
nuoruuden urheiluharrastusten positiivisesta
kaiusta tydstressin hallinnassa. Luontevin se-
litys on tietenkin liikunnallisen elamantavan
tuottamat hyodyt. Tilanne voi kuitenkin olla
monimutkaisempi: syy saattaa olla my6s ur-
heilun sivuvaikutuksena opituista tilanteiden
hallinnan ja yhteistyon taidoista. Ajatusta voi-
si jatkaa kuorolaulun suuntaan: mahtaisiko
samanlaisia vaikutuksia 16ytyd my6s muun-
tyyppisten harrastushistorioiden saroilta?

Ainakin kaikkein kovadanisin puhe tyo-
eldméan suurista muutoksista ansaitsee aina
silloin tadlloin epailynsa. Uskottavaa kuiten-
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Kkin on, ettd aikakulttuurin muutos ja sen hei-
jastukset tyoelamadn ovat aidosti yksi aikam-
me suurista mullistuksista. Luonnollisesti yh-
teiskunta, joka on auki 24/7, tarvitsee myos
tdhdn menoon mukautuvat tyontekijansa.
Unen, tyon ja terveyden valinen suhde on vilk-
kaan kansainvalisen tutkimuskiinnostuksen
kohteena. Nain ollen Mikko Harman tyoryh-
man artikkeli on tervetullut puheenvuoro.
Uni ja nukkuminen kietoutuvat niin biologi-
aan, yksilopsykologiaan kuin yhteiskunnalli-
siin suhteisiin. Eivatkd edes uneen ja nukku-
miseen liittyvat ongelmat ole vailla sosio-eko-
nomista maaraytyneisyytta: pidempi koulu-
tus takaa jopa pidemmat younet. Oikeastaan
hammastyttdvan harvoin unen ja terveyden
valinen kytkos nostetaan esiin keskusteluis-
sa, joissa joustavuuden nimissa vaaditaan yha
suurempaa osaa maailmasta alistumaan jat-
kuvalle aukiololle.

Kahdessa kirjoituksessa (Elovainio ja
Heponiemi sekd Kinnunen ym.) kasitelladn
paljon keskustelua aihetta, maaraaikaista
tyota. Maaraaikaiset tyosuhteet ovat melkein
kuin sidi tai Mannerheim, kaikilla on niis-
ta erinomaisen hyvin perusteltu mielipide.
Naiden kirjoitusten erinomainen hyve on kui-
tenkin kohteen tarkastelu niin, ettd sen moni-
syisyys nousee kunnolla esiin. Ulla Kinnunen
kumppaneineen kysyy suoraan, ovatko ne
madrdaikaiset tydeldman huono-osaisia?
Asiaan saadaan selked vastaus ainakin sil-
ta osin, etteivat maaraaikaisuus ja huono-
osaisuus ole toisiinsa palautuvia ilmigita. Ja
kun ndin sanotaan, maardaikaisuuden ongel-
mia ei vahatell3, mutta asian monimutkaista
kontekstia avataan. Marko Elovainio ja Tarja
Heponiemi puolestaan avaavat kiinnostavas-
ti keskustelua edellytyksista, joilla maaraai-
kaisuuden ongelmia voitaisiin hallita. Mitdan
erillisryhman erillisratkaisuja ei ilmeisesti
tyopaikoilla tarvita: oikeudenmukainen joh-
taminen ja hyva tyon hallinta nousevat tassa-
kin tarkeina ulottuvuuksina esiin.
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Perheen ja tyon yhteensovittaminen on
nykyaan liki itsestddn selva aihealue tyoela-
makeskusteluissa, teema on esilla myds tas-
sa tutkimussarjassa. Minna Salmi ja Johanna
Lammi-Taskula esittelevat asiasta ankeita tu-
loksia. Arkiajattelun mukaan perhe ja ty6 ovat
sitd mukavammassa kytkoksessd, mitd enem-
man tyopaikka joustaa. Yllattavaa kylla, em-
piria ei tue tata ajatusta. Millaan valttamatto-
myydelld tyon jarjestdmisen tapojen jousta-
voituminen ei helpota tyon ja perheen yhteen
sovittamista. Esimerkiksi isillda mahdollisuus
etatyohon pikemmin jopa lisda tunnetta koti-
asioiden laiminlyonnista. [lmeisesti perheys-
tavalliseksikin tarkoitettu ja mielletty jousto
tarkoittaa joltain syrjaltdan myos tyon entis-
ta intensiivisempaa tunkeutumista yksityis-
elamaan. Havainnolla saattaa olla yleisem-
padkin kantavuutta pohdittaessa tyoelaman
joustojen merkitysta ihmisten elamankoko-
naisuudessa.

* %k x

Kirjassa tavoitellaan selvasti ammattitutkijoi-
ta laajempaa lukijakuntaa. Tassa pyrinnossa
on sekd kummallista kompurointia etta rai-
kasta onnistumista. Toimituksellinen valinta
kirjoituttaa artikkelit, epdilemattd sujuvuu-
den nimissa, ilman tekstissa olevia viitteit3,
on tdysin dlyton. Lahteille pyrkivan lukijan
tehtdvaksi jaa arpoa, mihinka lahdeluettelon
kohtaan mikin artikkelin kommentti mahtaa
sopia. Onnistumista on sen sijaan kirjan suju-
vuus. Toimitus ja kirjoittajat ovat ilmiselvas-
ti ndhneet vaivaa asian eteen. Jokainen asiaa
kokeillut tietda, miten hankalille alueille men-
nadn, kun tilastollisista tuloksista pitaisi Kir-
joitta muuten, kuin kaikille kollegoille tutul-
la - mieluiten englanninkielisilla - jargonilla.
Tassa tapauksessa ponnistelulla on tuloksen-
sa: lukijalle tarjoillaan esimerkillisen sujuvaa
asiaproosaa.

Antti Saloniemi
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KIRJASITO

Kohdennettuja kuvauksia tyoelaman laadusta

Euroopassa

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

Sonja Drobnicin ja Ana Guillén toimittamas-
sa artikkelikokoelmassa kasitelldan tyon ja
muun eldman yhteensovittamista Euroopassa
erityisesti tyoelaman laadun nakékulmasta.
Artikkelikokoelma koostuu yhdeksasta tut-
kimuksesta, jotka on teoksessa sisallytetty
kahteen eri osioon. Naista ensimmaisessa
keskitytdan palkkatyon ja muun eldman va-
lisen tasapainon jdnnitteisiin, toisessa osi-
ossa tarkastellaan palkkatyota huomioiden
maiden erilaiset institutionaaliset konteks-
tit, esimerkiksi perhepolitiikka. Kirjassa kes-
keinen kdsite on tyon ja muun eldmaén tasa-
paino (work-life balance). Kasite on edelleen
epdselvd, vaikka tutkimusta aiheesta on pal-
jon. Kasitteellista epaselvyytta ei ole ratkottu,
mutta kasitteiden kdytto on tarkentunut, mis-
ta tamakin teos antaa hyvan esimerkin.
Artikkelin teemaa, palkkatyo6ta ja muu-
ta elamaa, koskevaa tutkimusta on tehty
laajasti niin Suomessa kuin kansainvalises-
tikin. Myos vertailevia tutkimushankkeita
on paljon, vaikka niiden toteuttaminen on
varovaisestikin sanoen haastavaa maiden
valisten erojen vuoksi. Work-Life Balance
in Europe -teos kokoaa yhteen aiheen eu-
rooppalaisia tutkijoita Saksasta, Tanskasta,
Ruotsista, Hollannista, Espanjasta, Isosta-
Britanniasta, Italiasta ja Suomesta. Padpaino
tutkimuksissa on vertailevissa asetelmis-
sa ja niissa kdytetddn useita eri aineistoja.
Artikkelikokoelman hyotyna on, ettd kiin-
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nostavat artikkelit voi lukea itsenaisesti omi-
na tutkimuskertomuksinaan.

Johdantoartikkelissa Sonja Drobnic¢ tote-
aa tyon ja muun elaman yhteensovittamisen
seka ty6elaman laadun olevan ilmiéind mo-
nitasoisia mahdollistaen useat metodologiset
lahestymistavat. Tama on artikkelikokoelman
rikkaus, mutta tekee sen arvioinnista hanka-
laa, silla yksiin kansiin on sisallytetty monia
tavoitteita, aineistoja ja lahestymistapoja. Silti
teoksessa keskitytddn mainiosti yhteiseen
teemaan eri nakokulmista.

Jannitteitd tyon ja muun eldman valille ai-
heuttavat muun muassa tyon laadussa tapah-
tuneet muutokset. Armi Mustosmaki, Timo
Anttila, Tomi Oinas ja Jouko Natti raportoivat
kayttaen Euroopan tydolotutkimuksia vuosil-
ta 1995, 2000 ja 2005, etta vaikka tyon auto-
nomia on Pohjoismaissa yleistynyt ja aiem-
paa harvempi tekee pitkia tydaikoja, myos
tyon paineet ovat lisddntyneet. Vaikka auto-
nomia teoreettisesti ja usein myos kaytannos-
sd helpottaa elamdnalueiden vilisen tasapai-
non yllapitamista, tyon aiheuttamat paineet
voivat saada yliotteen ja hamartaa tyon ja
vapaa-ajan valisen eron. Tydeldman laatu on
nostettu Euroopan ty6llisyysstrategian keski-
00n, mutta nahtavaksi jaa, millainen ja kuinka
pitkdaikainen vaikutus nykyisella taloudelli-
sella kriisilla on ty6eldméan laatuun kaytan-
nossa ja politiikkatasolla.

Heejung Chung raportoi 28 maan vertai-
levassa tutkimuksessaan, ettd tyon vaatimuk-
set (kuten ty0ajan pituus ja tyon epavarmuus)
ovat voimakkaammin yhteydessa koettuun
konfliktiin ty6n ja perheen valilla verrattuna
tyon resursseihin (esimerkiksi autonomiaan
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tai palkkaan). Chungin tutkimushavainnot tu-
kevat kasitysta siitd, ettd konfliktikokemus-
ten vahentamiseen ei yksinaan riita tehokas
perhepolitiikka. Perhepolitiikan lisaksi myos
muita politiikka-alueita tarvitaan hillitse-
maan tyon paineita ja vaatimuksia. Analyysi
perustuu Elamanlaatu Euroopassa (2007) -ai-
neistoon.

Colette Fagan ja Pierre Walthery tarkaste-
levat tyon ja muun eldman valista tasapainoa
elamankulun nakoékulmasta poikkileikkaus-
asetelmalla kdyttden Euroopan tydolotutki-
musta vuodelta 2005. Tutkijat nostavat esil-
le sukupuolen merkityksen. He havaitsevat
muun muassa, ettd lasten vanhetessa koulu-
ikaisiksi isien kokema tyon ja muun elaméan
tasapaino paranee, mutta ditien ei. Aitien ko-
kema elamédnalueiden vilinen tasapaino on
yhteydessa tydaika-autonomiaan. Hoivan ja
huolenpidon aikasidonnaisuus sitoo aidit tiu-
kasti perheen arkeen. Voisiko olla niin, etta
tyoaika-autonomian kaltaiset joustavat tyo-
aikajarjestelyt voivat helpottaa juuri naistyy-
pillisten aikasidonnaisten hoiva- ja huolenpi-
totehtdvien toteuttamista?

Kansainvilista vertailua jatkavat Barbara
Beham ja Sonja Drobnic. Tutkimuksessa kay-
tetddn Eldaméanlaatu muuttuvassa Euroopassa
-tutkimushankkeen kerdamaa kyselyaineis-
toa. Beham ja Drobnic¢ tarkastelevat tyon ja
kodin valista hairintada (tai epatasapainoa)
palvelusektorilla. Mielenkiintoiseksi jannit-
teeksi heidan artikkelissaan erottuu maare-
giimien valiset erot. Tutkijat olettavat, etta
sosiaalidemokraattisen regiimin maissa tyon
ja perheen vilinen epatasapaino on vahaisin-
ta, mutta havaitsevat, ettd vahiten tyo-per-
he-hairintda ilmeni Portugalissa. Havainnon
otaksutaan liittyvdn perheen rakenteeseen
ja laajaan sosiaaliseen verkostoon. Chungin
artikkelin tulosten pohtiminen omien tulos-
ten rinnalla olisi voinut tarjota selitysmalleja
myds arvoista ja kulttuurista.

Minna Salmi ja Johanna Lammi-Taskula
pohtivat artikkelissaan tyon ja perheen valis-
ta suhdetta ja tarjoavat mielenkiintoisen na-
kokulman kansainvalisestikin hieman paikoil-
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leen jadneeseen kasitteelliseen keskusteluun.
He kasitteellistavat tyon ja perheen yhteen-
sovittamisen kenttien valiseksi dynamiikaksi.
Keskeiset kentat ovat tydeldma ja -politiikka,
perheen arki ja sosiaalipolitiikka, sukupuoli ja
tasa-arvopolitiikka seka globalisoituva talous
ja talouspolitiikka. Tyon ja perheen yhteen-
sovittaminen toteutetaan kenttien valisessa
dynamiikassa. Empiirisena aineistona artik-
kelissa kdytetddn suomalaista Hyvinvointi ja
palvelut (HYPA 2006) lapsiperhekyselya.

Osa-aikaty0 tarjoaa potentiaalisesti mah-
dollisuuden sovittaa tyd muuhun eldmaan
paremmin. Zyab Ibanez tarkastelee haastat-
teluaineistoon perustuvassa tutkimuksessaan
opettajien osa-aikatyota Hollannissa, Isossa-
Britanniassa ja Espanjassa. Ibanez havainnol-
listaa muun muassa, ettd osa-aikatyota pide-
taan usein mahdottomana vaihtoehtona joh-
tajille ja esimiesasemassa oleville opettajille
my06s maissa, joissa osa-aikatyé on muuten
yleista.

Tine Rostgaard, Olli Kangas ja Liv Bjerre
tarttuvat kiinnostavassa artikkelissaan infor-
maaliin hoivaan, sen maaraan ja itsearvioitui-
hin seurauksiin palkkatyon kannalta eri mais-
sa. Tarkastelussa ovat mukana Tanska, Suomi,
Italia, Iso-Britannia ja Alankomaat. Artikkeli
kohdentuu erityisesti maiden valisiin eroihin
kayttden Eurooppalaista elinolotutkimusta
(ECHP) ja hoivapolitiikkaa kuvaavia indikaat-
toreita (tietokanta "CareData”). Rostgaard ja
kollegat havaitsevat muun muassa, etta iso-
vanhemmat eivat valttdmatta kdyta yhtaan
enempaa aikaa lastenlasten hoitoon esimer-
kiksi Italiassa kuin Suomessa, mutta useam-
piitalialainen kuin suomalainen isovanhempi
osallistuu lastenlastensa hoitoon.

Lastenhoito on keskeinen ditien ja isien
ajankayttoa maarittava tekija. Magnus Bygren,
Ann-Zofie Duvander ja Tommy Ferrarini tar-
kastelevat ajankayttoaineistoilla (MTUS, ajan-
kayttoaineistojen aineistopankki), miten van-
hempien lastensa kanssa kdyttama aika eroaa
eri maissa. Analyyseissa mukana ovat kym-
menen EU-maata, Australia ja Yhdysvallat.
Lasten kanssa kaytetty aika on tutkimukses-
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Kirjasto

Kohdennettuja kuvauksia tydelaman laadusta Euroopassa

sa madritetty niin sanotuksi aktiiviseksi ajak-
si lapsen kanssa, sisaltden fyysisen hoivan ja
huolenpidon. Analyysi kohdentuu perheisiin,
joissa on viisivuotiaita tai nuorempia lapsia.
Tutkimuksessa havaitaan, etti lasten kanssa
vietetty aika on lisddntynyt tutkimusaikana
(1974-2005).

Espanjalaisia kahdenansaitsijan perheita
tarkastellaan Sandra Dema Morenon artikke-
lissa. Tutkimuksessa hyddynnetdan pariskun-
tien haastatteluja, ja Moreno havainnollistaa
perinteisten sukupuoliroolien pitdavan pintan-
sa Espanjassa. Miehet kayttavat strategioita,
jotka takaavat ja yllapitavat yksilollisen auto-
nomian ja traditionaalisen roolin. Naiset puo-
lestaan sopeutuvat ja venyvat seka tyossa etta
kotona. Jatkossa on kiintoisaa ndhda, mihin
suuntaan Espanjassa muutetaan vallitsevaa
politiikkaan ja lainsdaddantoa.

Artikkelikokoelman erityisend ansiona
voi pitda vertailevan tutkimuksen toteutta-
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mista, josta olisi ollut mielenkiintoista lu-
kea lisda. Arkeen ja elamankokonaisuuteen
liittyvia institutionaalisia tekijoita kasitel-
tiin teoksessa monipuolisesti. Kun johdan-
toluvussa esitelldadn artikkelien tutkimus-
teemat, kootaan Ana Guillén Kirjoittamassa
johtopaatosluvussa kunkin artikkelin kes-
keiset havainnot. Ratkaisu on kdytannolli-
nen: kiireinen lukija saa pikaisen kasityksen
tutkimusteemoista ja havainnoista nopeasti.
Johtopaatoésluvulta odotin kieltimatta laa-
jempaa synteesid aiheesta, mutta lyhykai-
syydessdan siind nostetaan hyvin esille tutki-
musten havaitsemia jatkotutkimushaasteita:
tarvitsemme syvallisempaa tietoa muun mu-
assa eri maiden politiikoista, organisaatiosta
ja niiden ratkaisuista, tyon ja muun elaman
yhteensovittamisesta sukupolvi- ja -puolina-
kokulmasta.

Mia Tammelin
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Tyosuojelurahasto auttaa luomaan uutta tietoa tyontekijoille,
tyonantajille, tutkijoille ja tiedotusvalineille.
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® Tutkimus- ja kehitysmaararahat
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Tai tutustu laajaan tietopankkiimme tydelaman
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Ohjeita kirjoittajille

Tyoelaman tutkimus — Arbetslivsforskning -lehden paamaarana on edistaa
tydelamaan ja tyoyhteiskuntaan kohdistuvaa tutkimusta, keskustelua ja ke-
hittamista.

Tyoelaman tutkimus -lehti julkaisee suomen- ja ruotsinkielisia artikkeleita,
katsauksia ja kirja-arvioita. Artikkelin suositeltava pituus on noin 4 000—-6 000
sanaa, katsausten ja puheenvuorojen 2 000-3 000 sanaa ja kirja-arvioiden
enimmaispituus 1 000 sanaa. Kaikki artikkelit kayvat lapi normaalin tieteel-
listen artikkeleiden referee-prosessin. Katsausten ja kirja-arvioiden julkaise-
misesta paattaa lehden toimitusneuvosto ja/tai paatoimittaja.

Kasikirjoitus lahetetdaan sahkodpostin liitetiedostona doc-, txt- tai rtf-muodos-
sa lehden paatoimittaja Mia Hakovirralle (miahak@utu.fi). Artikkelikasikir-
joitus tulee toimittaa arvioitavaksi sellaisessa muodossa, ettei kirjoittaja ole
siitd tunnistettavissa. Kirjoittajan tiedot ilmoitetaan joko saatekirjeessa tai
erillisella sivulla.

Yksityiskohtaiset ohjeet kirjoittajille [6ytyvat Tyoelaman tutkimus -lehden
verkkosivustolta:

http://pro.tsv.fi/tetu/tt/ttohjeita.htm

Kaikissa epaselvissa tapauksissa pyydetdaan kaantymaan toimitussihteeri
Henna Isoniemen (hejosa@utu.fi) puoleen.

Tyoelaman tutkimuspaivat 2012

Yhdeksannet Tyoelaman tutkimuspaivat pidetaan kaksipaivaisina

8.-9.11.2012

Ty6elaman tutkimuspaivat ovat Tampereen yliopiston tyéelaman tutkimus-
keskuksen tutkijoiden ideoima ja vuonna 2004 ensimmaista kertaa organisoi-
ma tapahtuma, joka jarjestetaan vuosittain Tampereella. Tapahtumalla pyri-
taan lisadmaan tyoelaman tutkimuksen nakyvyytta ja edistamaan tydelaman
tutkimuksen kehitysta muun muassa edesauttamalla tutkijoiden verkostoi-
tumista ja suomalaisen tyoelaman tutkimuksen profiloitumista omaksi tar-
kedksi asiantuntemusalakseen. Lisatietoja tutkimuspaivien verkkosivustolta:

http://www.uta.fi/tyoelamantutkimuspaivat/




M

Itella Posti Oy

Itella Green

Tyoelaman tutkimus
Mia Hakovirta
Sosiaalitieteiden laitos
20014 Turun yliopisto

ISSN 0788-091X




