Marju Luoma
Kisite “rajaton ty6” kuvaa

lobaaleissa tie-

toty6hon painot-

tuneissa organisaa-
tioissa korostuvat ketteryys,
joustavuus, nopea reagointi, itse-
ohjautuvuus, verkostot ja virtuaalinen
toimintatapa.Viimeisen vuosikymmenen aikana
on myds yhd enemmin kiinnitetty huomiota tydssa
esiintyviin rajoihin ja rajattomuuteen. Puhutaan ra-
jattomista organisaatioista ja rajattomista tyouris-
ta. Yhtddltd organisaatiorajojen ja tyoroolirajojen
sanotaan tulleen hiilyvammiksi ja epaselvemmiksi.
Toisaalta monet rajat tuntuvat helpommin ylitetta-
viltd kuin aikaisemmin. Erilaisia tyokaluja, joilla hel-
potetaan rajojen ylittamistd, kehitetddn jatkuvasti
paremmiksi ja tehokkaammiksi.

Lihes rajattomasti rajoja

Tyon rajat voidaan madritelld nakyviksi tai nakymit-
tomiksi eroavuuksiksi tai erilaisuuksiksi, jotka muok-
kaavat ihmisten jokapdividistd tyotd. Tyossa esiintyvid
rajoja voivat olla esimerkiksi ammattirajat, hierarkiat,
maantieteelliset rajat, tilarajat, ajalliset rajat (kuten ai-
kavyohykkeet tai aikataulut), sosiaaliset, kulttuuriset,
poliittiset, historialliset tai tekniset rajat. Organisaati-
oissa voi olla rajoja eri funktioiden vililld seka rajoja
esimerkiksi asiakkaiden, alihankkijoiden tai partnerien
suuntaan. Nakymaittomid rajoja voivat olla auktori-
teettiraja (kuka on vastuussa mistd), tehtdviraja (kuka
tekee mitd) tai identiteettiraja (kuka kuuluu meihin
ja kuka ei). Rajoja voidaan my&s tunnistaa erilaisten
toimintajarjestelmien vililla kuten johtamisen ja to-
teutuksen tai kdyton ja suunnittelun valilla.

Rajat voivat olla sekd mahdollistavia ettd estdvii;
niistd voi olla siis sekd hyotya ettd haittaa. Organisa-
toriset rajat voivat olla pohjana ryhméin kuulumisen
ja luottamuksen synnylle. Luottamuksen ilmapiirissa
tiettyjen rajojen sisélla ihmiset voivat parhaimmil-
laan oppia ja olla luovia. Rajat voivat myds varmistaa
jonkin toiminnon vakiintumisen ja ennustettavuuden.
Toisaalta rajat voivat aiheuttaa yksioikoista ryhmaajat-
telua ja kdyttdytymisen yhdenmukaisuutta, joka estdd
luovuutta. Rajat voivat my&s eristdd ryhméan muusta
ymparistdsti tai rajojen sisalld kontrolli ja valvonta voi
liiaksi lisdadntya. Yksilon nakokulmasta erilaisten rajo-

uutta tyoelimai’

jen lapaisevyys, oli sitten

kyseessd tyotehtdvan ra-

jat, ammattirajat, urarajat tai

vaikkapa maantieteelliset rajat,

voi olla palkitsevaa, koska se tuo

tyohoén mielenkiintoa, vaihtelevuutta,

haasteellisuutta ja uuden oppimista. Rajojen puute

taas voi olla haitallista, jos se vidhentda tyoympariston
hallittavuutta ja lisdd kaoottisuutta.

Voidaan ajatella, ettd erityisesti globaaleihin tieto-
tyborganisaatioihin on syntymissa uudenlainen tyo-
tyyppi: rajaton ty6. Rajattoman tyén nihdaan sijoit-
tuvan sellaisiin konteksteihin, joissa erilaisilla rajapin-
noilla toteutuva tyoskentely mahdollistetaan erilaisin
tyokaluin, keinoin sekd tyotavoin. Rajattomassakin
tyossd on kuitenkin tunnistettavissa rajoja. Rajatto-
massa tyossd kuormittavuustekijit ovat aivan erilaisia
kuin aikaisemmissa tyotyypeissa. Tyon kuormittavuus
sekd toisaalta vakaus ja pysyvyys ovat paradoksaali-
sella tavalla yhteydessi toisiinsa. Perinteiset tavat or-
ganisoida ty6ta ja lahestyd tyShyvinvointia eivat toimi
uudenlaisissa tyon konteksteissa. Aivan samat asiat,
jotka voivat toisaalta parantaa tyShyvinvointia, voivat
aiheuttaa my6s painetta ja stressid.

Rajattoman ty6n hallintaa ei tee helpommaksi se,
ettd rajattomissa tyGymparistoissa tyon kuormittavuus
ja stressi ovat usein itse aiheutettuja. Nimenomaan
parhaat tyontekijat ovat vaarassa hukkua arkea pirsto-
van kuorman alle ja uupua. He ovat ahkeria ja osaavia
ja siksi haluttua tyovoimaa projektiin kuin projektiin.
Nykyisissa virtuaalisissa tydymparistdissa tillainen tyon
kasaantuminen voi helposti jaada nakymattomaksi.

Hierarkioiden koettiin jyrkentyneen
globaalissa yrityksessa

Viitoskirjassani ”Boundaryless Work — An Explora-
tive Case Study on the Nature of Boundaries and
Boundary Crossings in Rapidly Changing Research &
DevelopmentWork” analysoin tyossi esiintyvid rajoja
ja niiden luonnetta yhdessa globaalissa organisaatios-
sa. Lisaksi kartoitan tyoroolien, tyburien ja asiantun-
tijuuden rajojen luonnetta. Tarkoituksenani oli kuvata
paikallisesti esiin nousevia ilmisita lahinna haastattelu-
aineiston kautta.Tarkastelun painopiste oli yksittdisten
tyontekijoiden nakemyksissa ja kisityksissa.

* Katsaus perustuu kirjoittajan aikuiskasvatuksen viitéskirjaan Boundaryless Work —An Explorative Case Study on the Nature
of Boundaries and Boundary Crossings in Rapidly Changing Research & Development Work, joka tarkastettiin 14.5.2009

Tampereen yliopistossa.
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Tulosten perusteella tapausorganisaation ihmisiin,
aikaan ja tilaan seka horisontaalisiin rakenteisiin liitty-
vien rajojen koettiin tulleen helpommin ylitettaviksi.
Organisaatiokulttuuri, asenteet, koulutustarjonta ja
tyontekijoiden valintakriteerit tukevat ihmisiin liitty-
vien kulttuuristen ja sosiaalisten rajojen ylittamista.
Lisaksi jatkuvat organisaatiomuutokset “pakottavat” ja
koulivat ihmisid tyoskentelemaidn jatkuvasti erilaisissa
kokoonpanoissa ja erilaisten ihmisten kanssa.

Horisontaalisen yhteistyon ja viestinndn eri osas-
tojen ja prosessivaiheiden vililld koettiin lisddntyneen.
Haastateltavat kuitenkin kaipasivat palautetta omasta
tydstddn horisontaalisesti kollegoiltaan ja verkostoyh-
teistydkumppaneiltaan. Palautetta saatiin perinteises-
ti lahinnd |ahiesimieheltd, vaikka monissa tapauksissa
usein vaihtuvat esimiehet olivat huonosti perilld alais-
tensa tyStehtdvistd. Aikaan ja paikkaan liittyvien rajo-
jen ylitystd helpottivat erilaiset virtuaalista ja mobiilia
tyotd tukevat tydkalut. Tydajan ja -paikan rajat olivat
muuttumassa yha joustavampaan suuntaan.

Organisaation vertikaalisiin rakenteisiin (hierarki-
at) liittyvien rajojen ja organisaation ulkoisten rajojen
koettiin puolestaan tulleen heikommin lapdistaviksi;
haastateltavien ndkékulmasta ndmad rajat olivat vah-
vistuneet. Tihedt organisaatiomuutokset liikuttivat ja
sekoittivat rajoja monella tapaa. Ne muun muassa
mahdollistivat joustavan liilkkumisen seki rajojen yli-
tykset tyotehtdvien vililld ja ihmisten tydurilla organi-
saation sisélld. Organisaatiomuutosten koettiin usein
kuitenkin painottuvan vahvasti johdon ja esimiesten
vaihdoksiin ja muutoksiin. On mahdollista, ettd jat-
kuvat organisaatiomuutokset vahvistavat hierarkioita
ihmisten mielissd, jos muutosviestinnian padpaino on
uuden johdon ja uusien esimiesten nimityksissa.

Tutkimuksen kohteena olleessa organisaatiossa
ndytti olevan kadytossa vaihteleva kokoelma kokous- ja
tapaamismuotoja, joita kdytettiin joustavasti eri tarkoi-
tuksiin. Kokousten ja tapaamisten ymparilld olevat rajat
olivat joustavia ja lapiisevid. Kokousten ja tapaamisten
osallistujajoukko oli jatkuvan neuvottelun kohteena.
Niissd syntyvd tieto jaettiin osallistujien verkostoille
ja viiteryhmille, joissain tapauksissa jopa ajantasaisesti
elektronisten tyokalujen kautta. Tyontekijat ndyttivat
liikkuvan jatkuvasti ja joustavasti yhteistyon, yksilo-
tyon ja niiden sekamuodon viililla.

Rajan yli jarjestelmallisesti
tai tilapdisesti

linkkeja. Nama olivat keinoja, joilla varmistettiin orga-
nisaation yhteinen suunta jatkuvassa liikkeessi olevien
rajojen yli. Jotkut ndistd linkeistd olivat systemaattisia
kuten prosessit, tuotekehityksen yhteinen bonussys-
teemi tai osaamisen siirtokaytiantd. Jotkut keinot —
kuten esimerkiksi roolinvaihto yhteisty6tilanteissa tai
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rajat ylittdva joustavasti muodostuva parityé — taas
olivat tilapaisia ja niitd hyédynnettiin tilanteen mukaan.
Tilanteen vaatiessa ilmenevit tilapiiset linkit ovat itse-
ohjautuvuuden piirteiti tapausorganisaatiossa.

Tulosten perusteella ndytti siltd, ettd raja tietys-
sd tyoroolissa tapahtuvien muutosten ja varsinaisen
tyoroolimuutoksen vililld oli hdilyva. Tama johtuu tiu-
hasta muutostahdista sekd monista itseohjautuvuuden
piirteistd organisaatiossa; yksilé voi joustavasti ottaa
tai saada tehtdvia myds oman roolinsa ulkopuolelta.
Tyotehtdvien rajat nayttivat siis tulleen lipdisevam-
miksi. Varsinaiset tyéroolimuutokset perustuvat seki
aktiivisille (ihmisten oma aktiivisuus) ettd passiivisil-
le tekijoille. Passiiviset tekijat nakyivit ajautumisena
("ajautumisteoria”) uusiin tyérooleihin tai tyéroolien
tdyttamisend “saatavuuden” perusteella.

Yhdistelmd rajattomampia ty6rooleja (paillikot,
projektipaillikot, horisontaaliset spesialistit ja tuo-
tekehityksen rajaroolit kuten asiakasdokumentaatio-
roolit tai tuotekouluttajat) ja rajatumpia tyérooleja
(suunnittelijat ja vertikaaliset spesialistit) muodostaa
joustavan tydroolirakennelman organisaatioon. Linja-
esimiessuhteisiin perustuva auktoriteetti naytti siirty-
neen kohti teknologioiden, projektien ja tuotteiden
tuntemukseen perustuvaa “sisiltéauktoriteettia”.

Urapoluissa havaitsin seka rajattomia etta rajallisia
piirteitd. Yhtadltd lahtokohdat rajattomille urille ovat
kohdallaan ja erilaisia uramahdollisuuksia oli hyvin tar-
jolla. Joidenkin haastateltavien urat olivat standardista
poikkeavia ja ennustamattomia. Yksiliden urakoke-
musten kirjo ndytti olevan valtava. Toisaalta jotkut
kaipasivat enemmin ohjattua tyokiertoa (termi joka
tutkimuksessa ndhtiin kuuluvan edellisen aikakauden
tyon organisoinnin mekanistisiin tyokaluihin).

Aktiiviset ja radikaalit urarajan ylitykset (esimerkik-
si kokonaan toiselle osaamisalueelle kuten sihteeristd
ohjelmistosuunnittelijaksi tai tuotekehityspaillikos-
td henkilostonkehityspaillikoksi), joihin liittyi paljon
oppimista, koettiin hyvin palkitsevina. Radikaalit ura-
rajanylitykset ja organisaatiorajojen ylitykset uralla
ndyttivat kuitenkin olevan harvinaisia. Monet kuvasivat
vahittdin kehittyvid uria tutkimus- ja tuotekehitykses-
sd, jotka nekin pitivat sisilladn paljon henkilokohtaista
oppimista, kehittymistd ja muutoksia.

Asiantuntijuuden ympirilldi oleva raja ndyttaytyi
hidilyvdna ja jatkuva tarve laajentaa omaa asiantunti-
juuttaan eri suuntiin (nykyhetken lisiksi menneeseen
ja tulevaisuuteen) oli iimeistd. Haastateltavat kuvasivat
”’salapoliisityon” tdrkedksi tavaksi etsid tietoa ja kas-
vattaa asiantuntijuuttaan. Salapoliisityé on ”hakulanko-
jen kuromista” ottamalla yhteytta ihmisiin, jotka mah-
dollisesti tietdvit jotain kiireellisestd tyon alla olevasta
asiasta kulkemalla ”luukulta luukulle”.

Reaktiivisen ja proaktiivisen asiantuntijatyon vilil-
I3 oli jatkuva jannite; haastateltavat kokivat, etti lilan



usein asiantuntijuutta laajennetaan reaktiivisesti vas- 3 on my®s oppia toimimaan ilykkiisti rajoilla ja

taan tulevien tytehtivien kautta. Ennakoivaan oppi-  rajojen kanssa.

miseen ja tulevaisuuden asioiden opiskeluun kaytetta- Ty6n luonnetta uudenlaisissa globaaleissa organi-

vén ajan koettiin vahentyneen. saatioissa voidaan luonnehtia tutkimuksessani ehdo-
.. . s tetulla rajaton ty6 -kisitteelld. Tyon organisointia ta-

Rajojen luonne syytd ymmartaa mintyyppisissa konteksteissa on tutkittu vasta vihin,

Ty6hon liittyvien rajojen laatu, mairi seki niiden  joten tydn muutoksen ymmartiminen ja tyon organi-
luonne vaihtelevat eri aikoina, eri organisaatiois-  soiminen uusimmissa tyon konteksteissa edellyttavat
sa, konteksteissa ja eri yksildiden nikokulmasta.  lisdd tutkimustietoa.

Olennaista on ymmairtdi ja tiedostaa tyohon liit- Ty6n rajoihin ja rajattomuuteen seki oikeanlaisiin ra-
tyvien rajojen ja niiden dynamiikan merkitys sekda  joihin ja rajojen asettamiseen liittyvit kysymykset ovat
yksilén ettd organisaation nikdkulmasta. Olennais-  olennaisia lisatutkimusta edellyttavid tutkimusteemoja.
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