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Marju Luoma

Käsite ”rajaton työ” kuvaa  
uutta työelämää*

Globaaleissa tie-
totyöhön painot-
tuneissa organisaa - 

tioissa korostuvat ketteryys, 
joustavuus, nopea reagointi, itse-
ohjautuvuus, verkostot ja virtuaalinen 
toimintatapa. Viimeisen vuosikymmenen aikana 
on myös yhä enemmän kiinnitetty huomiota työssä 
esiintyviin rajoihin ja rajattomuuteen. Puhutaan ra-
jattomista organisaatioista ja rajattomista työuris-
ta. Yhtäältä organisaatiorajojen ja työroolirajojen 
sanotaan tulleen häilyvämmiksi ja epäselvemmiksi. 
Toisaalta monet rajat tuntuvat helpommin ylitettä-
viltä kuin aikaisemmin. Erilaisia työkaluja, joilla hel-
potetaan rajojen ylittämistä, kehitetään jatkuvasti 
paremmiksi ja tehokkaammiksi.

Lähes rajattomasti rajoja
Työn rajat voidaan määritellä näkyviksi tai näkymät-
tömiksi eroavuuksiksi tai erilaisuuksiksi, jotka muok-
kaavat ihmisten jokapäiväistä työtä. Työssä esiintyviä 
rajoja voivat olla esimerkiksi ammattirajat, hierarkiat, 
maantieteelliset rajat, tilarajat, ajalliset rajat (kuten ai-
kavyöhykkeet tai aikataulut), sosiaaliset, kulttuuriset, 
poliittiset, historialliset tai tekniset rajat. Organisaati-
oissa voi olla rajoja eri funktioiden välillä sekä rajoja 
esimerkiksi asiakkaiden, alihankkijoiden tai partnerien 
suuntaan. Näkymättömiä rajoja voivat olla auktori-
teettiraja (kuka on vastuussa mistä), tehtäväraja (kuka 
tekee mitä) tai identiteettiraja (kuka kuuluu meihin 
ja kuka ei). Rajoja voidaan myös tunnistaa erilaisten 
toimintajärjestelmien välillä kuten johtamisen ja to-
teutuksen tai käytön ja suunnittelun välillä.

Rajat voivat olla sekä mahdollistavia että estäviä; 
niistä voi olla siis sekä hyötyä että haittaa. Organisa-
toriset rajat voivat olla pohjana ryhmään kuulumisen 
ja luottamuksen synnylle. Luottamuksen ilmapiirissä 
tiettyjen rajojen sisällä ihmiset voivat parhaimmil-
laan oppia ja olla luovia. Rajat voivat myös varmistaa 
jonkin toiminnon vakiintumisen ja ennustettavuuden. 
Toisaalta rajat voivat aiheuttaa yksioikoista ryhmäajat-
telua ja käyttäytymisen yhdenmukaisuutta, joka estää 
luovuutta. Rajat voivat myös eristää ryhmän muusta 
ympäristöstä tai rajojen sisällä kontrolli ja valvonta voi 
liiaksi lisääntyä. Yksilön näkökulmasta erilaisten rajo-

jen läpäisevyys, oli sitten 
kyseessä työtehtävän ra-

jat, ammattirajat, urarajat tai 
vaikkapa maantieteelliset rajat, 

voi olla palkitsevaa, koska se tuo 
työhön mielenkiintoa, vaihtelevuutta, 

haasteellisuutta ja uuden oppimista. Rajojen puute 
taas voi olla haitallista, jos se vähentää työympäristön 
hallittavuutta ja lisää kaoottisuutta.

Voidaan ajatella, että erityisesti globaaleihin tieto-
työorganisaatioihin on syntymässä uudenlainen työ-
tyyppi: rajaton työ. Rajattoman työn nähdään sijoit-
tuvan sellaisiin konteksteihin, joissa erilaisilla rajapin-
noilla toteutuva työskentely mahdollistetaan erilaisin 
työkaluin, keinoin sekä työtavoin. Rajattomassakin 
työssä on kuitenkin tunnistettavissa rajoja. Rajatto-
massa työssä kuormittavuustekijät ovat aivan erilaisia 
kuin aikaisemmissa työtyypeissä. Työn kuormittavuus 
sekä toisaalta vakaus ja pysyvyys ovat paradoksaali-
sella tavalla yhteydessä toisiinsa. Perinteiset tavat or-
ganisoida työtä ja lähestyä työhyvinvointia eivät toimi 
uudenlaisissa työn konteksteissa. Aivan samat asiat, 
jotka voivat toisaalta parantaa työhyvinvointia, voivat 
aiheuttaa myös painetta ja stressiä.

Rajattoman työn hallintaa ei tee helpommaksi se, 
että rajattomissa työympäristöissä työn kuormittavuus 
ja stressi ovat usein itse aiheutettuja. Nimenomaan 
parhaat työntekijät ovat vaarassa hukkua arkea pirsto-
van kuorman alle ja uupua. He ovat ahkeria ja osaavia 
ja siksi haluttua työvoimaa projektiin kuin projektiin. 
Nykyisissä virtuaalisissa työympäristöissä tällainen työn 
kasaantuminen voi helposti jäädä näkymättömäksi.

Hierarkioiden koettiin jyrkentyneen 
globaalissa yrityksessä
Väitöskirjassani ”Boundaryless Work – An Explora-
tive Case Study on the Nature of Boundaries and 
Boundary Crossings in Rapidly Changing Research & 
Development Work” analysoin työssä esiintyviä rajoja 
ja niiden luonnetta yhdessä globaalissa organisaatios-
sa. Lisäksi kartoitan työroolien, työurien ja asiantun-
tijuuden rajojen luonnetta. Tarkoituksenani oli kuvata 
paikallisesti esiin nousevia ilmiöitä lähinnä haastattelu-
aineiston kautta. Tarkastelun painopiste oli yksittäisten 
työntekijöiden näkemyksissä ja käsityksissä.

* Katsaus perustuu kirjoittajan aikuiskasvatuksen väitöskirjaan 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.

katsauksia ja keskustelua



72

Työelämän tutkimus – Arbetslivsforskning 1/2010 (8. vsk.)

Tulosten perusteella tapausorganisaation ihmisiin, 
aikaan ja tilaan sekä horisontaalisiin rakenteisiin liitty-
vien rajojen koettiin tulleen helpommin ylitettäviksi. 
Organisaatiokulttuuri, asenteet, koulutustarjonta ja 
työntekijöiden valintakriteerit tukevat ihmisiin liitty-
vien kulttuuristen ja sosiaalisten rajojen ylittämistä. 
Lisäksi jatkuvat organisaatiomuutokset ”pakottavat” ja 
koulivat ihmisiä työskentelemään jatkuvasti erilaisissa 
kokoonpanoissa ja erilaisten ihmisten kanssa.

Horisontaalisen yhteistyön ja viestinnän eri osas-
tojen ja prosessivaiheiden välillä koettiin lisääntyneen. 
Haastateltavat kuitenkin kaipasivat palautetta omasta 
työstään horisontaalisesti kollegoiltaan ja verkostoyh-
teistyökumppaneiltaan. Palautetta saatiin perinteises-
ti lähinnä lähiesimieheltä, vaikka monissa tapauksissa 
usein vaihtuvat esimiehet olivat huonosti perillä alais-
tensa työtehtävistä. Aikaan ja paikkaan liittyvien rajo-
jen ylitystä helpottivat erilaiset virtuaalista ja mobiilia 
työtä tukevat työkalut. Työajan ja -paikan rajat olivat 
muuttumassa yhä joustavampaan suuntaan.

Organisaation vertikaalisiin rakenteisiin (hierarki-
at) liittyvien rajojen ja organisaation ulkoisten rajojen 
koettiin puolestaan tulleen heikommin läpäistäviksi; 
haastateltavien näkökulmasta nämä rajat olivat vah-
vistuneet. Tiheät organisaatiomuutokset liikuttivat ja 
sekoittivat rajoja monella tapaa. Ne muun muassa 
mahdollistivat joustavan liikkumisen sekä rajojen yli-
tykset työtehtävien välillä ja ihmisten työurilla organi-
saation sisällä. Organisaatiomuutosten koettiin usein 
kuitenkin painottuvan vahvasti johdon ja esimiesten 
vaihdoksiin ja muutoksiin. On mahdollista, että jat-
kuvat organisaatiomuutokset vahvistavat hierarkioita 
ihmisten mielissä, jos muutosviestinnän pääpaino on 
uuden johdon ja uusien esimiesten nimityksissä.

Tutkimuksen kohteena olleessa organisaatiossa 
näytti olevan käytössä vaihteleva kokoelma kokous- ja 
tapaamismuotoja, joita käytettiin joustavasti eri tarkoi-
tuksiin. Kokousten ja tapaamisten ympärillä olevat rajat 
olivat joustavia ja läpäiseviä. Kokousten ja tapaamisten 
osallistujajoukko oli jatkuvan neuvottelun kohteena. 
Niissä syntyvä tieto jaettiin osallistujien verkostoille 
ja viiteryhmille, joissain tapauksissa jopa ajantasaisesti 
elektronisten työkalujen kautta. Työntekijät näyttivät 
liikkuvan jatkuvasti ja joustavasti yhteistyön, yksilö-
työn ja niiden sekamuodon välillä.

Rajan yli järjestelmällisesti  
tai tilapäisesti
Aineistosta oli tunnistettavissa useita rajoja ylittäviä 
linkkejä. Nämä olivat keinoja, joilla varmistettiin orga-
nisaation yhteinen suunta jatkuvassa liikkeessä olevien 
rajojen yli. Jotkut näistä linkeistä olivat systemaattisia 
kuten prosessit, tuotekehityksen yhteinen bonussys-
teemi tai osaamisen siirtokäytäntö. Jotkut keinot – 
kuten esimerkiksi roolinvaihto yhteistyötilanteissa tai 

rajat ylittävä joustavasti muodostuva parityö – taas 
olivat tilapäisiä ja niitä hyödynnettiin tilanteen mukaan. 
Tilanteen vaatiessa ilmenevät tilapäiset linkit ovat itse-
ohjautuvuuden piirteitä tapausorganisaatiossa.

Tulosten perusteella näytti siltä, että raja tietys-
sä työroolissa tapahtuvien muutosten ja varsinaisen 
työroolimuutoksen välillä oli häilyvä. Tämä johtuu tiu-
hasta muutostahdista sekä monista itseohjautuvuuden 
piirteistä organisaatiossa; yksilö voi joustavasti ottaa 
tai saada tehtäviä myös oman roolinsa ulkopuolelta. 
Työtehtävien rajat näyttivät siis tulleen läpäiseväm-
miksi. Varsinaiset työroolimuutokset perustuvat sekä 
aktiivisille (ihmisten oma aktiivisuus) että passiivisil-
le tekijöille. Passiiviset tekijät näkyivät ajautumisena 
(”ajautumisteoria”) uusiin työrooleihin tai työroolien 
täyttämisenä ”saatavuuden” perusteella.

Yhdistelmä rajattomampia työrooleja (päälliköt, 
projektipäälliköt, horisontaaliset spesialistit ja tuo-
tekehityksen rajaroolit kuten asiakasdokumentaatio-
roolit tai tuotekouluttajat) ja rajatumpia työrooleja 
(suunnittelijat ja vertikaaliset spesialistit) muodostaa 
joustavan työroolirakennelman organisaatioon. Linja-
esimiessuhteisiin perustuva auktoriteetti näytti siirty-
neen kohti teknologioiden, projektien ja tuotteiden 
tuntemukseen perustuvaa ”sisältöauktoriteettia”.

Urapoluissa havaitsin sekä rajattomia että rajallisia 
piirteitä. Yhtäältä lähtökohdat rajattomille urille ovat 
kohdallaan ja erilaisia uramahdollisuuksia oli hyvin tar-
jolla. Joidenkin haastateltavien urat olivat standardista 
poikkeavia ja ennustamattomia. Yksilöiden urakoke-
musten kirjo näytti olevan valtava. Toisaalta jotkut 
kaipasivat enemmän ohjattua työkiertoa (termi joka 
tutkimuksessa nähtiin kuuluvan edellisen aikakauden 
työn organisoinnin mekanistisiin työkaluihin).

Aktiiviset ja radikaalit urarajan ylitykset (esimerkik-
si kokonaan toiselle osaamisalueelle kuten sihteeristä 
ohjelmistosuunnittelijaksi tai tuotekehityspäällikös-
tä henkilöstönkehityspäälliköksi), joihin liittyi paljon 
oppimista, koettiin hyvin palkitsevina. Radikaalit ura-
rajanylitykset ja organisaatiorajojen ylitykset uralla 
näyttivät kuitenkin olevan harvinaisia. Monet kuvasivat 
vähittäin kehittyviä uria tutkimus- ja tuotekehitykses-
sä, jotka nekin pitivät sisällään paljon henkilökohtaista 
oppimista, kehittymistä ja muutoksia.

Asiantuntijuuden ympärillä oleva raja näyttäytyi 
häilyvänä ja jatkuva tarve laajentaa omaa asiantunti-
juuttaan eri suuntiin (nykyhetken lisäksi menneeseen 
ja tulevaisuuteen) oli ilmeistä. Haastateltavat kuvasivat 
”salapoliisityön” tärkeäksi tavaksi etsiä tietoa ja kas-
vattaa asiantuntijuuttaan. Salapoliisityö on ”hakulanko-
jen kuromista” ottamalla yhteyttä ihmisiin, jotka mah-
dollisesti tietävät jotain kiireellisestä työn alla olevasta 
asiasta kulkemalla ”luukulta luukulle”.

Reaktiivisen ja proaktiivisen asiantuntijatyön välil-
lä oli jatkuva jännite; haastateltavat kokivat, että liian 
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usein asiantuntijuutta laajennetaan reaktiivisesti vas-
taan tulevien työtehtävien kautta. Ennakoivaan oppi-
miseen ja tulevaisuuden asioiden opiskeluun käytettä-
vän ajan koettiin vähentyneen.

Rajojen luonne syytä ymmärtää
Työhön liittyvien rajojen laatu, määrä sekä niiden 
luonne vaihtelevat eri aikoina, eri organisaatiois-
sa, konteksteissa ja eri yksilöiden näkökulmasta. 
Olennaista on ymmärtää ja tiedostaa työhön liit-
tyvien rajojen ja niiden dynamiikan merkitys sekä 
yksilön että organisaation näkökulmasta. Olennais-

ta on myös oppia toimimaan älykkäästi rajoilla ja 
rajojen kanssa.

Työn luonnetta uudenlaisissa globaaleissa organi-
saatioissa voidaan luonnehtia tutkimuksessani ehdo-
tetulla rajaton työ -käsitteellä. Työn organisointia tä-
mäntyyppisissä konteksteissa on tutkittu vasta vähän, 
joten työn muutoksen ymmärtäminen ja työn organi-
soiminen uusimmissa työn konteksteissa edellyttävät 
lisää tutkimustietoa.

Työn rajoihin ja rajattomuuteen sekä oikeanlaisiin ra-
joihin ja rajojen asettamiseen liittyvät kysymykset ovat 
olennaisia lisätutkimusta edellyttäviä tutkimusteemoja.
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