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Mari Kira
Tyontekijoiden
voimavaroja uudistava
tyo jdlkibyrokraattisessa

tydeldmidssa”

tyéntekijéiden voimavarojen uudistumisen ja kulumisen kannalta. Tutkimuksen aineistona on kdytetty

neljdd haastatteluihin ja havainnointeihin pohjautuvaa tapaustutkimusta. Byrokraattisten tyénkuvaus-
ten ja sddntdjen kahlitseman tydn sijasta tapaustutkimusorganisaatioissa orasti henkilokohtaisen ldsndolon,
autonemian, rajattomuuden ja yhteistyGtarpeen vdrittdmd jdlkibyrokraattinen tyé. Byrokraattinen ajattelutapa
ei kuitenkaan ollut hellittéinyt otettaan toiminnan organisoinnissa: sitd leimasivat edelleen auktoriteettinen
vallankéyttd ja asioiden ennaltamddrdttdvyyteen uskominen. Lopputuloksena oli tyéntekijdiden voimavarojen
vaarantuminen tyén ymmdrrettévyyteen, hallittavuuteen ja merkityksellisyyteen liittyvien ongelmien takia.
Artikkeli kuvaa nditd ongelmia sekd tapaustutkimusorganisaatioiden pyrkimyksid luoda tydntekijéiden voi-
mavaroja uudistavaa tydtd jélkibyrokratisoituvassa tydeldmadssd.

a rtikkeli késittelee tydeldmén muutosta byrokratiasta jalkibyrokratiaan sekd muutoksen vaikutuksia

Johdanto

Artikkeli kisittelee tySelimin muutosta byro-
kratiasta jilkibyrokratiaan ja timin muutoksen
vaikutuksia tydntekijdiden hyvinvointiin ja
kehittymismahdollisuuksiin.  Artikkeli  kuvaa,
kuinka muutosaika saattaa johtaa tyontekijdi-
den voimavarojen kulumiseen ja pohtii myds
keinoja voimavaroja uudistavan tyén luomiseen.
Johdantoluku esittelee tutkimuksen taustan ja
tutkimusotteen. Toisessa luvussa madritellddn
uudistavan tydn kisite. Tdmin jilkeen kuvataan
tydelimin muutosta byrokratiasta jalkibyrokra-
tiaan, lopuksi pohditaan muutoksen merkitystd
uudistavan tydn elementtien kannalta.

Ruotsissa (timin tutkimuksen kohdemaassa)
uudistava tai "hyvd” tyd on jo vuosikymmeni-

en ajan ollut tirked tutkimusaihe. Hyvin tyén
tutkimuksen kulta-aikaa elettiin  1970-luvun
tuntumassa. Tuolloin teollisuustyd oli luonut
pohjan keskiluokkaiselle hyvinvoinnille tarjo-
amatta kuitenkaan korkeaa eliminlaatua itse
ty&paikoilla. Nuoret kiersivit tehtaat ja teollisen
ammattikoulutuksen kaukaa mielenkiintoisem-
pien tydkokemusten toivossa (Forslin 1990).
Maan rajat avattiin siirtolaistyoldisille, joiden
toivottiin pelastavan ruotsalainen teollisuus
tydvoimapulasta. Samanaikaisesti tyGelimintut-
kijoiden parissa virisi kiilnnostus tydkokemusten
kehittdmistd kohtaan: tehdastydn ei tarvitsisi
olla yksitoikkoista ja haasteetonta. Tyon orga-
nisoinnin ja muotoilun keinoin voitaisiin luoda

“Tydsuojelurahastolle limmin kiitos taloudellisesta tuesta, joka teki mahdolliseksi timén artikkelin kirjoittamisen.
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parempia tydsisiltdjd ja houkutella nuoria tyon-
tekijoitd teollisuuteen. Elettiin sosioteknisen
jarjestelmaajattelun (van Eijnatten 1993; Cherns
1987;Thorsrud & Emery 1969) korkeapaineessa.
Volvon Kalmarin ja Uddevallan tehtaat toimivat
vaihtoehtoisen tehdastydn lippulaivoina. Kuten
Forslin (1990) kirjoittaa, liukuhihna leikattiin
poikki: muodostettiin tyotd, joka vastaisi tyn-
tekijoiden psykologisiin tarpeisiin ja tekisi mah-
dolliseksi tydssd kehittymisen.

Sosiotekninen ajattelu tarjosi monia keinoja
paremman tydelimin luomiseen: ryhmitydrat-
kaisut, osallistava johtaminen, tydkierto ja tydn
rikastaminen muuttivat monotonista teollisuus-
ty6td mielekkdimmiksi. Niitd ajatuksia sovel-
lettiin my&s palvelualalla ja julkisella sektorilla
amerikkalaisen “empowerment”-kirjallisuuden
siivittiessid kehitystd. Siksi hdmmistys olikin
suuri, kun 1990-luvulla tydterveystilastoissa
Ruotsissa ja muuallakin Euroopassa alkoi nikyi
halyttavid tunnuslukuja: hyvd ty6 oli lipumassa
kdsistd. Sairaspoissaolot lisddntyivit ja etenkin
stressiin  liittyvit tydterveysongelmat olivat
kasvussa (esimerkiksi Merllié & Paoli 2000;
Wingborg 2000). Tarinat loppuunkuluneista
tydntekijoistd levisivit sekd julkisessa sanassa
ettd yksityisissd keskusteluissa. Kiivasta stressi-
keskustelua pyrittiin kuitenkin my6s hillitseméin
painottamalla, etteivit tilastot oikeastaan todista
stressin ja loppuunpalamisen lisidntyneen ( esim.
Ferrada-Noli 2001). Oli miten oli, stressistd ja
loppuunpalamisesta oli tullut muotisanoja ja ajan
iimibitd. Tydelimi alkoi tuntua uhkaavalta.

Vaikka stressiteoriat kertovatkin, mistd hen-
kinen ja fyysinen pahoinvointi ty&ssd johtuu,
kielteisen kehityksen ajankohtaistuminen heritti
tutkijoiden kiinnostusta. Téssd artikkelissa rapor-
toitu tutkimuskin on osa laajempaa tutkimusoh-
jelmaa (katso Kira 2003), jonka tavoitteena oli
nykyisessd ruotsalaisessa tybelimissd esiintyvén
tyontekijdiden voimavarojen kulumisen syiden
ymmirtiminen ja uudistavan tydn luominen.
Kaksi tutkimusyksikksd (toinen Kungl Tekniska
Hégskolanista ja toinen Arbetslivsinstitutetista)
sekd kuusi julkisen ja yksityisen sektorin orga-
nisaatiota tydskentelivit kahden vuoden ajan
ndiden kysymysten parissa. Jokaisessa organisaa-
tiossa oli meneilldin tutkijoiden ja organisaation
sisdisen projektijohtajan vetimi toimintatutki-
musprojekti, jonka tavoitteena oli luoda uudista-

vaa ty6ti. Listiksi tutkijat ja kaikki projektijohtajat
kokoontuivat kuuden viikoin vilein ns. verkosto-
kokouksiin vaihtamaan kokemuksia sekd voima-
varoja kuluttavista tydn piirteistd ettd askeleista
kohti uudistavampaa ty&td.

Tassd artikkelissa raportoitu tutkimus kes-
kittyi kahden verkoston jdsenorganisaation toi-
mintaan - yhdessi aluesairaalan ja vuokralaisten
edustusjirjestdn aluekonttorin kanssa etsin syitd
ja ratkaisuja voimavarojen kulumiseen ty&ssd.
Nimi organisaatiot olivat havainneet ongelmia
tydntekijdidensi tydssdjaksamisessa ja halusivat
luoda uudistavampaa tydti: ty6td, joka sallisi niin
tydntekijdiden kuin koko organisaationkin kes-
tivin kehityksen. Toimintatutkimukset tuottivat
laadullista havainto- ja haastattelumateriaalia.
Havaintoaineisto sisiltii esimerkiksi havaintoja
organisaatioiden sisiisistd kehityskokouksista ja
sdanndllisistd tydpalavereista. Aluesairaalan haas-
tatteluaineisto koostuu tydntekijsiden, ensilinjan
esimiesten (osastonjohtajien) seki sairaalan joh-
toryhmin jdsenten haastatteluista. Vuokralaisjir-
jestossi haastattelin samoja tyéntekijdiden edus-
tajia kahteen otteeseen: vuoden vilein tehtyjen
haastattelujen tavoitteena oli seurata jirjeston
ponnisteluja kohti uudistavaa ty6ti.

Lisiiksi tein myds kaksi verkoston ulkopuo-
lista haastatteluihin perustuvaa tapaustutki-
musta, joissa tutkin tydn uudistavia ja kuluttavia
ominaisuuksia 1990-luvulla perustetussa uus-
mediayhtidssd ja samanikdisessd telekommuni-
kaatioyrityksessd. Olin erityisen kiinnostunut
tydn uudistavista ja kuluttavista ominaisuuksista
timinkaltaisissa uusien toimialojen nuorissa
yrityksissi. Julkinen keskustelu Ruotsissa oli-
tunnistanut niissd kaksi samanaikaista, mutta
ristiriitaista, kehityslinjaa. Ty® ndytti niissd olevan
haasteellista, autonomista ja tarjoavan siten
kehitysmahdollisuuksia tyéntekijsille. Toisaalta
kuitenkin kertomukset tillaisten yritysten tydn-
tekijéiden stressiongelmista lisddntyivit sanoma-
lehdissd. Naytti siis siltd, ettd uusmediayritys ja
telekommunikaatioyritys olisivat sopivia paikkoja
tydn uudistavien ja kuluttavien ominaisuuksien ja
uudenlaisten ty&elimin ongelmien tutkimiseen.
Koko tutkimukseni tutkimusotetta ja metodo-
logiaa on kuvattu perusteellisemmin toisaalla
(Kira 2003).

Nelji tapaustutkimusta tuskin voi kattavasti
vastata kysymykseen, mikd on vialla nykypdivin
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tydeliméssd (tai onko mikddn vialla). Uskoisin
piiden kuitenkin, yhdessi aikaisemman tut-
kimuskirjallisuuden kanssa, antavan joitakin
viitteitd siitd, miki voi olla kuluttavan ty®n
iihteend. Tutkimukseni keskeinen tulos on, ettd
epitasapainoinen muutos byrokratiasta jilkiby-
rokratiaan kuluttaa tydntekijdiden voimavaroja.
Tapaustutkimuksissani ndin, kuinka byrokraatti-
set ja jalkibyrokraattiset ratkaisumallit taistefivat
yksittiisten tyontekijoiden ja esimiesten sekd
myds kokonaisten typaikkojen toiminnassa. Tu-
loksena oli ristiriitatilanteita, joista selvidminen
kulutti sekd yksildiden ettd koko ty&jdrjestelmin
voimavaroja. Kuvaan jatkossa sekd byrokratian
ettd jalkibyrokratian piirteitd siten kuin ne tulivat
esiin tapaustutkimuksissa, mutta aivan aluksi on
syytd tarkentaa tutkimuksen kahta keskeistd teo-
reettista kisitettd. Minlkdilaista on tyontekijdiden
voimavaroja kuluttava tyé? Entd mitd merkitsee
uudistava tyd!?

Teoreettisia ndkokulmia uudistavaan
tyohoén

Niin tieteellisiin kuin arkikielisiinkin tyokésitteen
madritelmiin sisiltyy usein ajatus tydn vaatimista
henkisisti tai ruumiillisista ponnisteluista ( esim.
Ransome 1996). Tydntekiji yhdistdd henkilokoh-
taisia voimavarojaan ulkoisiin resursseihin luo-
dakseen tuotteen tai palvelun. Koska ihminen ei
ole ikiliikkuja, tydn tulee vililld keskeytyd, jotta
tydntekijd voi hankkia uusia voimavaroja tydssd
kuluttamiensa voimavarojen tilalle. Ruumiilliset
voimavarat eivit kuitenkaan vilttimdttd vain
kulu tydssi, ne voivat myds kehittyd. Kddentai-
dot voivat karttua, lihaksisto kehittyd voimak-
kaammaksi tai kestivimmiksi tydn vaatimien
terveellisten ponnistelujen johdosta. Samoin
myds henkiset voimavarat voivat joko uudistua
tai kulua sen mukaan millaisia tydn ominaisuu-
det ovat ja millaisia palautumismahdoilisuuksia
tyd tarjoaa. Esimerkiksi stressitutkimuksessa
tydntekijdiden voimavaroja kuluttavan tydn on
luonnehdittu olevan epitasapainossa tyontekijan
sisdlisten voimavarojen, kiytdssd olevien ulkois-
ten resurssien, mindkuvan tai arvojen kanssa
(esim. Aronsson 2000; Maslach & Leiter 1997;
Karasek & Theorell 1990; Lazarus & Folkman
1984) tai uhkaavan tydntekijin kokemaa hyvin-
vointia (esim. Hobfoll 1998). Tillainen kuluttava
tyd jatedd tekijinsd henkisesti vasyneeksi, kyyni-

seksi ja tehottomaksi (Maslach & Leiter 1997)
ja vihentid siten tydntekijin valmiutta selviytyd
(tyd)eldmin ongelmista.

Henkisid voimavaroja uudistavassa tydsséd
taidot ja tiedot puolestaan karttuvat, mindkuva
ja maailmankuva kehittyvit sallimaan monipuoli-
sen vuorovaikutuksen ympiriston kanssa (katso
esim. Csikszentmihalyi 1990;Antonovsky [987b).
Perinteisesti uudistavaa ty&td ja sen piirteitd on
pyritty midrictimain esimerkiksi ylldmainitun
"hyvi ty&"-tutkimuksen parissa: tavoite on ollut
luoda tydti, joka vastaa tydntekijdiden inhimilli-
siin fysiologisiin ja psykologisiin tarpeisiin. Muu-
alla raportoitu laaja kirjallisuustutkimus (Kira
2003) osoittaa, ettd erilaisilla teorioilla hyvasti,
uudistavasta ty6std on tiettyjd yhtdldisyyksid.
Erityisesti tyén koetulla ymmirrettivyydelld,
hallittavuudella ja/tai merkityksellisyydelld on
nidissi kaikissa teorioissa keskeinen rooli (esim.
Ciulla 2000; Csikszentmihalyi 1990, Karasek &
Theorell 1990;Antonovsky 1987b; Hackman ym.
1982;Thorsrud & Emery 1969). Ensinnakin, tyon-
tekijilld tulee olla mahdollisuus ymmértdd oma
tydkokonaisuutensa, sithen vaikuttavat tekijit,
sen prioriteetit ja tydn merkitys organisaation
toiminnan kokonaisuudessa. Toiseksi, tyonte-
kijan tulee voida kokea tybsuorituksen olevan
hallinnassa. joko hinelli itselliidin, tybtovereilla tai
esimiehilli tulee olla kiytéssi resursseja, joiden
avulla voidaan vastata ty&tehtdvien asettamiin
haasteisiin. Ylikuormituksen lisiksi psyykkinen
alikuormitus voi olla vaarallista: tyd ei saa vain
vaatia tydntekijdltd resurssien investointia, vaan
myds antaa sithen mahdollisuuksia. Kolmannek-
si, tydn ymmirrettivyydelld ja hallittavuudelia
ei juuri ole vilid, jos tydntekijd ei itse arvosta
kokemus oman tydn henkilokohtaisesta ja sosi-
aalisesta merkityksellisyydestid muodostaa uudis-
tavan tydn peruskiven. Ndmi kolme uudistavan
(tyd)kokemuksen piirrettd - kokemuksen ym-
mirrettivyys, hallittavuus ja merkityksellisyys -
muodostavat Antonovskyn (19872, 1987b, 1979)
koherenssiteorian ytimen, mutta toistuvat eri
muodoissa my&s muissa ylldluetelluissa lahteis-
si. Esimerkiksi sosioteknisen jirjestelmiajattelun
uranuurtajat Thorsrud ja Emery (1969) kirjoit-
tavat hyvin ty®n vastaavan yksilon tarpeeseen

arvo muiden kannalta (ymmirrettivyys ja merki-
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tyksellisyys). Heidin mukaansa hyvd ty6 on myds
optimaalisella tavalla vaihtelevaa (ja siten hallit-
tavaa) ja rakentuu osatehtivistd, jotka yhdessd
muodostavat merkityksellisen kokonaisuuden.

Uudistavan tyén periaatteet on siis tunnettu
jo pitkdn aikaa. Tutkimukseni kuitenkin osoitti, et-
ti nykypaivin tydeldmissi tarvitaan uusia keinoja
tydn ymmirrettivyyden, hallittavuuden ja merki-
tyksellisyyden lisadmiseen. Jalkibyrokraattisessa
tybelimissd sosioteknisen ajattelun patenttirat-
kaisut - esimerkiksi ty&sisiltdjen laajentaminen
ja rikastaminen, osallistumismahdollisuuksien
lisdgminen - eivit yksin riitd uudistavan tydn
luomiseen. Tapaustutkimusorganisaatioiden on-
gelmana ei ollut lilan suppean ty&n kehittdminen.
Haasteeksi muodostui sen sijaan monimuotoisen
ja itsendisen tydn ymmirrettivyyden, hallittavuu-
den ja merkityksellisyyden lisdaminen.

Jalkibyrokraattinen ty6

Useiden tutkijoiden (esim. Howard 1995;
Heckscher & Donnellon 1994) dokumentoima
muutos byrokratiasta jdlkibyrokraattiseen ty6-
elimidin koskettaa tydelimin monia perusteki-
joitd. Esimerkiksi vallankiytt, toiminnan sidtely
ja yksildn suhde omaan tyohonsi ja tySympiris-
té6nsi ovat kovin erilaisia byrokratiassa ja jilki-
byrokratiassa. Byrokratia, sananmukaisesti, viittaa
tiettyyn tapaan kiyttid valtaa: valta ei perustu
yksilén henkildkohtaisiin ominaisuuksiin, vaan
hinen viralliseen asemaansa organisaatiossa.Val-
lankdytdn oletusarvona on, ettd organisaation ja
ihmisten toiminta voidaan méiritelld etukéteen,
rationaalisesti. Siten esimiesten vallankdyttd pe-
rustuu sidntéjen laatimiseen ja niiden noudat-
tamisen seuraamiseen. Koko tydjirjestelmi on
suunniteltu ja toteutettu "objektiivisesti”. Tyd
ei riipu tekijistiin, vaan etukiteen kirjoitetut
tydnkuvaukset kertovat, mitd tydhoén kuuluu
ja miten se pitid tehdi. Tyénkuvaus luo muotin,
joka tydntekijin tulee tiyttdd. Yhteistyonkddn
laatu ei riipu siihen osallistuvista henkildistd,
vaan ennalta m3iritettyjen roolien vilinen
kanssakidyminen on ennalta madrattyi. Siten by-
rokratiaa luonnehtii pyrkimys rationaalisuuteen
ja persoonattomuuteen (Huczynski & Buchanan
1991; Gerth & Mills 1985).
Tapaustutkimusorganisaatioiden tyonte-
kijsiden piivittdinen tyd ei kuitenkaan endd
seurannut byrokraattista ajattelutapaa: ennalta

jalkibyrokraattisen tydén olevan kognitiivisesti
vaativaa, monimutkaista, liikkuvaista, epdvarmaa,
muiden ty&hén nivoutunutta ja vaatimuksiltaan
nikymiaténtd. Ndmd piirteet vastasivat tydn
todellisuutta ja tydntekijdiden monia pyrkimyk-
sid myds tutkituissa organisaatioissa. Kaikissa
tapaustutkimuksissa ty6td luonnehtivat nopeat
muutokset, tarve spontaaniin yhteistython
muiden kanssa ja perin epikonkreettiset kog-
nitiiviset ja affektiiviset haasteet. Esimerkiksi
aluesairaalassa sairaanhoitajat kertoivat, kuinka
tyd vaatii aikaisempaa laajempaa katsontakulmaa,
aloitteellisuutta ja yhteistydtd. Periaatteessa on
mahdollista keskittyd edelleen omaan rajoittu-
neeseen tehtiviinsi, mutta tosiasiassa osastoilla
tapahtuu niin paljon - uusia hoitomuotoja otetaan
kdyttdon, tydprosessit muuttuvat, raportointi- ja
laadunvarmistusmenetelmit kehittyvit jne. - et-
tei pelkisti omasta tehtidvistd huolehtiminen
ole tarpeeksi. Telekommunikaatioyrityksessd
tydntekijit puolestaan kuvasivat nikymdtto-
mid tydn vaatimuksia. Tydntekijit ja esimiehet
joutuvat esimerkiksi pohtimaan, miten heidéin
piivittdiset pddtoksensd vaikuttavat organisaa-
tion muihin, kaukaisiinkin, osiin tai miten pditds
laajentaa tai rajoittaa toimintamahdollisuuksia
tulevaisuudessa. Tillaiset nidkymittomit tekijit

Kaikissa tutkituissa organisaatioissa tyonteki-
joilld oli my®s laajoja valtuuksia tydnsd suhteen.
Ulichin (1991, mydsVartiainen 1994) toimintava-
pauskisitteen mukaisesti tyontekijit saattoivat
itse pdittad tydnsi etenemisestd, ohjata tyote-
kojaan seki valita erilaisia toimintatapoja. Tyén-
tekijdiden oli mahdollista uudelleenmuotoilla
tyd- ja toimintatapojaan tai ainakin ehdottaa
niiden kehittdmistd, he saattoivat myds toisinaan
osallistua tydn sisillostd ja sen rajaamisesta
padttimiseen. Periaatteessa organisaatiot olivat
antaneet autonomian ty&ntekijéilleen paivictii-
sessi tydssd.Autonomia oli kuitenkin rajoitettua,
ei niinkdin esimiesten harjoittaman kontrollin ta-
kia, vaan organisaatioihin kohdistuvien ulkoisten
ja sisdisten paineiden takia. Uusmedia- ja tele-
kommunikaatioyrityksissd kilpailutilanne asetti
rajoja tyéntekijdiden toimintamahdollisuuksille.
Tyontekijit kuvasivat, kuinka heidén téytyy toi-
sinaan nopeasti suunnata toimintansa uudelleen
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kilpailutilanteen muuttuessa. Aluesairaalassa
puolestaan sairaanhoitopiirin poliittinen pagtok-
senteko vaikutti suoraan tydntekijéiden tyshon:
yusia hallinnollisia ja sairaanhoidollisia prosesseja
kokonaan pois poliittisten paitéksentekijoiden
ulkoistaessa sen muille sairaanhoidon tuottajille.
Vuokralaisyhdistyksen tydntekijit taas ponnis-
telivat laajamittaisten yhteiskunnallisten muu-
tosten, kuten kunnallisten vuokra-asuntojen
yksityistimisen kanssa’.

Organisaation sallima yhteinen ja yksityinen
autonomia piivittiisessd tydssd oli siis laajenta-
ottaa huomioon ja vilittii asioista, jotka sijaitse-
vat kaukana heidin omasta tai jopa organisaation
kontrollipiiristi. Tyd oli organisatorisesti [6yhisti
rajoitettua, mutta kiytinnossd kuitenkin varsin
rajoitettua sithen kohdistuvieh organisaatiosta
riippumattomien vaatimusten takia. Tydnteki-
joiden kokemus autonomiasta - autonomian
psykologinen dimensio - oli siten vaarassa,
vaikka organisaation tavoitteena olisikin tukea
tydntekijéiden autonomista toimintaa.

Tapaustutkimusorganisaatioissa myds byro-
kraattisen persoonattomuuden oli korvannut
henkildkohtainen kannanotto ja lisndolo. Ylld
kisitellyt tyén piirteet - laajentuneet ty&sisaliot
sekd autonomisuus piivittdisessd tydssd - lisdsi-
vit tydntekijdiden tarvetta ottaa kantaa omien
nikemystensi mukaisesti tydpaikan tapahtumiin.
Lisiksi tydntekijit joutuivat tekemddn henkils-
kohtaisia ratkaisuja esimerkiksi tydtehtivien ja
-prosessien vaikean ennakoinnin takia. Esimer-
kiksi telekommunikaatioyrityksessd erilaiset
tekniset projektit etenivit ennalta arvaamat-
tomasti, ja siksi tydntekijdiden ja esimiesten ofi
sidnndllisesti kokoonnuttava tarkastelemaan
projektien etenemisti seki niiden tulevia vaihei-
ta. Niissi tilanteissa tydntekijdt joutuivat arvi-
oimaan omia voimavarojaan suhteessa projektin
haasteisiin: pystymmek®d selviytymain projektista
vai tarvitaanko lisimiehitysti? Henkildkohtaisen
lisndolon tarvetta lisisi myds yllimainittu tyon
rajattomuus: monet organisaation ulkopuoliset
tekijat vaikuttivat suoraan tyontekijoiden toi-

mintaan. Toisinaan nimi tekijit saivat aikaan
varsin kielteisizikin kokemuksia, esimerkiksi alue-
sairaalan tyéntekijsiden mukaan hoitomuotojen
ulkoistaminen on vaikeuttanut hoitoty&ti.Vuok-
ralaisyhdistyksen tydntekijit jakoivat puolestaan
kuntien yksityistimisohjelmien py&rteissi asun-
tonsa menettineiden huolen.Tillaisissa tilanteis-
sa kielteiset kokemukset eivit koskettaneet vain

ty6-mindd, vaan tydntekijdiden koko minuutta.

Byrokraattinen organisointi

Byrokraattisen tySelimin kehittyminen kohti
jalkibyrokratiaa johtuu monista toisiinsa yhte-
ydessd olevista syistd. Esimerkiksi elinkeinojen
valtiollisen sddnnéstelyn viheneminen, kilpailun
kansainvilistyminen, informaatio- ja kommuni-
kaatioteknologian kehittyminen ja yleiset sosiaa-
liset arvot, jotka korostavat yksildn oikeuksia ja
samalla myds yhteistyostd kumpuavan luovuuden
merkitysti kilpailuvalttina, edellyttivdt byrokra-
tiasta poikkeavien organisatoristen ratkaisujen
luomista (Patterson 2001; Sparks ym. 2001;
Noon & Blyton 1997; Forslin 1996; Heckscher
& Applegate 1994; Emery 1977). My6s uusien
organisatoristen rakenteiden ja toimintatapojen
kehittimisen on nihty luovan painetta byro-
kratialle (esim. Heckscher & Applegate 1994).
Havaintoni viittaavat kuitenkin siihen, etteivdt
organisaatiouudistukset ole ensisijainen uhka
byrokratialle. Sen sijaan yleiset kehityslinjat
lainsdidinndssd, talouselimissi ja yhteiskun-
nassa ndyttdvat luovan painetta péivittdisen tydn
jalkibyrokratisoitumiselle. Tdssdkin tilanteessa
organisaatiorakenteet ja organisatoriset toimin-
tatavat seurasivat tutkituissa organisaatioissa
varsin perinteisid byrokraattisia kidytdntdjd -
byrokraattinen ajattelutapa leimasi yksil6llisid
ja yhteisig kisityksid siitd, miten toimintaa tulee
ohjata, strukturoida ja kontrolloida.

Kaikkien tapaustutkimusorganisaatioiden oli
vaikea nihdi vaihtoehtoja byrokraattiselle ko-
neistolle. Niinpd esimerkiksi alle kymmenvuo-
tiaan uusmediayrityksen organisaatiorakenne
oli perinteisen funktionaalinen, tyéntekijit oli
organisoitu tietyn tuotteen ympdrilld toimiviin
funktionaalisiin osastoihin. Yrityksen esimiehet

2 Ruotsissa monet vuokra-asunnot ovat kuntien omistamia. Kunnallinen vuokra-asuminen on perinteinen asumismuoto, jonka
tavoitteena on taata kaikkien kuntalaisten mahdollisuus korkealaatuiseen ja kohtuuhintaiseen asumiseen.Viime vuosina kun-

nallisia vuokra-asuntoja on kuitenkin yksityistetty.
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nikivit orastavia ongelmia osastojen vilisessd
tiedonvaihdossa ja keskindisessd ymmarryk-
sessi - ikiaikaiset funktionaalisten rakenteiden
ongelmat tulivat siis esiin tdssd "uuden talou-
den” yrityksessikin. Aluesairaalassa ja telekom-
munikaatioyrityksessd organisaatiouudistukset
oli puolestaan toteutettu korkeimman johdon
paitoksills. Uudelleenorganisoinneissa tydnteki-
jaettiin vasta, kun johto oli pddttdnyt uusien
rakenteiden yksityiskohdista. Organisaatiomuu-
tokset vahvistivat siten vain byrokratian otetta.
Byrokraattisista toimintatavoista luovuttiin vas-
ta kun niiden toimimattomuus oli aivan ilmeis-
ti. Aluesairaalassa ja vuokralaisyhdistyksessd
tydnkuvaukset olivat aikoja sitten vanhentuneet,
eiki niitd oltu kirjoitettu uudelleen, koska tyén
yksityiskohtainen ennalta médrittdminen tuntui
mahdottomalta. Vaihtoehtoa byrokraattisille
tydnkuvauksille ei kuitenkaan kehitetty - moni-
en tybdntekijdiden tyStd ei juurikaan rajattu tai
midritelty - koska sitd ei voitu rajata ja méirit-
34 etulkiteen. Lopputuloksena olivat hajanaiset
tydkokonaisuudet, joihin erilaiset organisaatioon
kohdistuvat muutospaineet pdasivit suoraan vai-
kuttamaan.

Pihkininkuoressa:  tapaustutkimusorgani-
saatioissa temmelsivit sekd byrokraattiset ettd
jallibyrokraattiset pyrkimykset samanaikaisesti.
Organisatorisia rakenteita, kommunikaatioka-
navia ja muutostilanteiden hallintaa leimasi per-
tautuva byrokraattinen ajattelutapa. Piivittdisen
tyon piirteet ja tydntekijdiden kokemukset siitd,
miten parhaiten edeti tydssd, kuvastivat puoles-
taan jilkibyrokraattista avoimuutta, henkitdkoh-
Tyontekijit padtyivit byrokraattisten ja jalkiby-
rokraattisten ajatustapojen ristiaallokkoon, josta
uudistava tyd oli kaukana. Tydntekijat pdinvastoin
kokivat ristiriitaisuuksien kuluttavan heidén voi-
mavarojaan kun tydn ymmirrettivyys, hallitta-
vuus ja merkityksellisyys vihenivit.

Tyén ymmairrettivyys

Erityisesti tydn ymmirrettivyys kirsii byrokra-
tian ja jilkibyrokratian ristiaallokossa. Toisaalta
tyon jilkibyrokraattiset piirteet - sen rajatto-
muus ja vaatimusten "nikymittomyys” - tekevit
tydstd vaikean ymmirtiid. Kaleidoskoopin lailla

tydlld on lilan monta muotoa ja virig, ja tydn-
tekijit joutuvat ponnistelemaan nidhdikseen,
mikd tydssd on tirkeidi. Toisaalta byrokratiaan
taipuvainen organisaatio antaa tydntekijsille vain
vihin tukea niissi ponnisteluissa. Organisatori-
set kommunikaatio- ja toiminnanohjauskeinot
johtavat epdselvyyksiin.

Hyvi esimerkki tisti oli osastonjohtajarooli
aluesairaalassa. Osastonjohtajat itse sekd heidédn
alaisensa ja esimiehensi kuvasivat osastonjohtajan
tydti johtamistydnd, osastonjohtajien olisi toimit-
tava osastojensa kehittdjind ja tydntekijéidensid
valmentajina. Jilkibyrokraattiset kisitykset joh-
tajuudesta olivat heijastuneet voimalkaasti osas-
tonjohtajiin: heiddn vallankdytténsd perusteena
olisi oltava henkilskohtaiset johtajaominaisuudet
byrokraattisen auktoriteetin sijasta, johtajuuden
olisi edettivd pikemminkin vuorovaikutteisesti
kuin kiskyttimilli. Todellisuudessa osastonjohta-
jien tyd oli hyvin kaukana tillaisesta johtajuudesta.
Sairaalassa painotettiin nimittidin myds perinteis-
ten hallintorutiinien merkitystd ja kdytinnossd
osastonjohtajien tyéaika kului juuri tillaisten
rutiinien hoitamiseen. He itse arvioivat henki-
[8stéhallinnon (esimerkiksi palkanlaskennan ja
sijaishoitajien rekrytoinnin puhelimitse) vievin
30 tuntia viikossa. Tietokone ja puhelin tiyttivit

toisaalta organisaatio edellyttdd byrokraattisten
sdintbjen toteuttamista ja toisaalta viestittdd
johtajuuden merkitystd? Sairaalan byrokraattinen
ohjaustapa myds esti tehokkaasti keskustelut
osastonjohtajaroolin kehittimiseksi osatonjohta-
jien ja heidin esimiestensd vililli. Osastonjohta-
jaroolia ei pystytty madrittimiin ennalta: siihen
kohdistuvat vaatimukset ja ristiriidat ilmenivit
vasta osastonjohtajien tydskentelyn myotd. Se-
ki osastonjohtajat itse ettid heidin esimiehensd
toimivat kuitenkin ikdinkuin osastonjohtaja rooli
keskusteluja osastonjohtajaroolin kehittimisestd
ei viritetty, silli tillaisia keskusteluja ei oltu aikai-
semminkaan kiyty objektiivisten tydnkuvausten
byrokratiassa. Ristiriitatilanteet osastonjohtajien
tydssd saivat siten jatkua vuosia kuluttaen osas-
tonjohtajien voimavaroja.

Organisaatioissa oli kuitenkin my&s tehty pal-
jon tydn ymmirrettivyyden lisidmiseksi. Toimin-
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tatutkimusprojektien aikana sekd aluesairaalassa
ettd vuokralaisyhdistyksessd kehitettiin erilaisia
tapaamisfoorumeja esimiehille ja tydntekijéille.
Aluesairaalassa ideoitiin dialogikokouksia, jois-
sa perinteisten informaatiomonologien sijasta
fuotaisiin yhteisti ymmirrystd sairaalan ja sen
ympiriston tilanteesta ja tyontekijdiden ja esi-
miesten tydrooleista ja -tehtivistd. Kun asioita
ei voitu enid suunnitella etukdteen, nousi tarve
jatkuvaan keskusteluun ja asioiden yhteiseen
selviksi tekemiseen (Weick (1995) kuvaa titd
englanninkieliselli kisite “sensemaking”). Byro-
kraattisen ajattelutavan voimasta kertonee se,
etti dialogikokousten kaltaiset ideat koettiin
todellisiksi innovaatioiksi. Tarve keskindiseen ja
jatkuvaan asioiden selviksi tekemiseen oli tie-
dostettu, mutta timdn nostaminen organisaation
chjauskeinoksi oli jotain todella uutta.

Tyon hallittavuus

Kaikissa tapaustutkimusorganisaatioissa raskaat
tydkuormat vaaransivat tyontekijoiden kokemuk-
sen tydn hallittavuudesta. Tydkuormien syntysyyt
kuitenkin vaihtelivat. Uusmedia- ja telekommuni-
kaatioyrityksessd tyontekijoiden tydn prioriteetit
oma projektinsa, palvelunsa tai tuotteensa, johon
suurin osa tydaikaa kiytettiin. Usein kuitenkin
projekti, palvelu tai tuote vaati monipuolista
tydpanosta: virhe-, poikkeus- ja kehitystilanteita
ponnistellessa kaikkien omaan tyhénsd liicty-
vien tehtivien parissa. Toisinaan tydntekijoiden
oli myds ymmirrettivi, ettei koskaan voi saada
kailckea tehdyksi. Oli aika lahted vililld kotiin.
Perinteisimmilli toimialasektoreilla toimivissa
ja vanhemmissa tapaustutkimusorganisaatioissa
tydkuorma puolestaan kasvoi byrokratian ja jil-
kibyrokratian samanaikaisten vaatimusten joh-
dosta. Toisaalta byrokraattinen tydnohjaus edel-
lytti esimerkiksi hallinnollisten rutiinien tarkkaa
seuraamista. Aluesairaalan osastonjohtajien
tietokone- ja puhelinpainotteinen tyd oli hyva
esimerkki tistd. Samoin vuokralaisyhdistyksessd
vuosittaisista vuokratasoneuvotteluista® vastaa-
vien asiamiesten tydti oli rikastettu korvaamalla

assistentteja tietokoneilla ja delegoimalla pape-
ritydti asiamiehille. Kuitenkin seki aluesairaalan
osastonjohtajilla  ettd vuokralaisyhdistyksen
asiamiehilli oli selked kisitys siitd, ettd heiddn
tyonsd pitdisi olla jdlkibyrokraattista - avointa ja
aktiivista yhteistydtd organisaation sisdisten ja
ulkoisten tahojen kanssa, joustavaa vastaamista
tybssd esiintyviin uusiin haasteisiin jne. Loppu-
tuloksena olivat raskaat ty8kuormat osaston-
johtajien ja asiamiesten yrittiessd tanssia sekd
byrokraattisen rytmin ettd jilkibyrokraattisen
vit tekemddn sekd sen, mitd itse pitdvit tirkednd
ettd sen, mitd byrokratia heilti olettaa.

Kuten tydn ymmirrettivyyttakin, tydn hallitta-
dialogien kautta. Uusmedia- ja telekommunikaa-
tioalan yrityksissd nimd dialogit olivat jo muo-
toutuneet: tydntekijit ja esimiehet keskustelivat
jatkuvasti tydtehtdvien ja -prosessien etenemises-
ti periaatteella "kun ei voi kaikkea suunnitella etu-
kiteen, tiytyy suunnitella matkan varrella”. Sekd
tydntekijit ettd esimiehet esimerkiksi painottivat,
etti esimiehen tulee nihdi jos joku tybskentelee
fliikaa ja puuttua siihen. Tallaisen henkilon ty&taak-
kaa tiytyy ehki keventdd tai hdnti pitdd tukea or-
ganisoimaan tydnsi uudella tavalla. Aluesairaalan
ja vuokralaisyhdistyksen toimintatutkimuspro-
jektien aikana alullepannut dialogit esimiesten
ja tydntekijpiden vililli puolestaan pdityivit
kyseenalaistamaan esimerkiksi osastonjohtajien
ja asiamiesten monitoimiroolit. Aluesairaalassa
osastonjohtajat ja sairaalan ylinjohto p#dttivit
delegoida hallinnollisia rutiineja osastosihteereil-
le, apulaisosastopiilliksille tai sairaanhoitajaryh-
mille. Uusia resursseja etsittiin, jotta delegointi
onnistuisi. Vuokralaisyhdistyksessd esimiesten ja
asiamiesten vilisten keskustelujen tuloksena neu-
vottelutoimintaa organisoitiin uudelleen siten ettd
asiamiehet saisivat aikaisempaa enemmin tukea
toisiltaan ja tybkuormat jakautuisivat tasaisemmin.
Myss hallinnollisia rutiineja yksinkertaistettiin
sekd kehittimilli tietotekniikkaratkaisuja ettd
tydmenetelmii. Kaiken kaikkiaan siis ty&rooleja
alettiin aktiivisesti muokata vastaamaan roolinhal-
tijoiden yksilllisid kykyijd ja tybtilannetta.

3 Ruotsissa seki kunnallisten etti yksityisten vuokra-asuntojen vuokria siidelliin vuosittaisilla vuokratasoneuvotteluifla vuok-

ralaisyhdistysten ja asunnonomistajien vililli. Markkinat eivit tlloin pidse vapaasti mddrdimain vuokria, vaan vuokrakehitys
pysyy maltillisena niillikin alueilla, joissa vuokra-asunnoilla on kova kysyntd.
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Tyén merkityksellisyys
Jilkibyrokraattiseen tyshon liittyvé laaja henki-
l6kohtainen ldsndolo lisid mahdollisuuksia tyon
koettuun merkityksellisyyteen. Tyskokemukset
eivit rajoitu vain ammatillisen minén piiriin, vaan
[6n3. Esimerkiksi Hirschhorn (1997) mainitsee
laajentuneen psykologisen ldsndolon tydpaikalla
jalkibyrokratian tirkeimpdnd antina. Autono-
mia piivittiisessi tyossd tekee mahdolliseksi
omien arvojen mukaisen toiminnan tai ainakin
pyrkimykset omien nikemysten toteuttamiseen
ty&ssi. Lisdksi tydn interaktiivinen luonne, ldhei-
nen yhteys muiden tyshén ja asiakkaisiin, voi
lisitd koettua merkityksellisyyttd tyontekijin
nihdessi, miten hinen tyStoimintansa nivoutuu
kokonaisuuteen ja johtaa asiakkaalle tdrkedn
tuotteen tai palvelun valmistumiseen. Toisaalta
tietysti henkilkohtainen ldsndolo altistaa tyon-
tekijin kokonaisvaltaisemmin tySpaikan haasteil-
fe: tydntekiji ei voi piiloutua ammattiroolin tai
tydnkuvauksen taakse osallistuessaan tydpaikan
tapahtumiin kokonaisena henkiléni (katso esim.
Hage 1995).Siten mahdollisuudet ty&n koettuun
merkityksellisyyteen kulkevat kisikkdin uuden-
laisten psykologisten haasteiden kanssa.
Tapaustutkimukset osoittivat my&s, etti tydn
koettu merkityksellisyys vihenee voimakkaasti,
jos tydntekiji organisaation byrokraattisen ajat-
telutavan takia ei pysty toteuttamaan tdrkedksi
katsomiaan asioita. Esimerkiksi aluesairaalan
osastonjohtajat turhautuivat tietokonepainot-
teisessa tydssddn. Hallinnollisten rutiinien pa-
rissa tydskentely ei tuntunut merkitykselliselts,
koska kaikki tirkedksi koetut tehtdvdt tyonte-
kijoiden ja osastojen toimintamahdollisuuksien
kehittimiseksi jdivit tekemitti. Samoin vuok-
ralaisyhdistyksen asiamiehet arvioivat tydnsid
merkityksellisyyden vihenevin, kun aikaisempi
vuokratasoneuvotteluihin liittyvd kansanliiketoi-
minta pyrittiin johdon piitokselld korvaamaan
ammattimaisemmilla vuokratasoneuvotteluilla.
Tyd vuokralaisyhdistyksessd on nimittdin perin-
teisesti muistuttanut jilkibyrokraattista tydtd:
yhdistyksen asiamiehet ovat tydskennelleet
liheisessd yhteydessi sekd edustamiensa vuok-
ralaisten etti vastapuolen - asunnonomistajien
- kanssa. Tyén jilkibyrokraattisesta henkildkoh-
taisuudesta kertonee parhaiten asiamiesten lau-

sunnot, joiden mukaan hyviksi neuvottelijaksi
synnytddn. Neuvottelutaidot riippuvat persoo-
nallisuudesta, niitd ei voi oppia tai opettaa muille.
Siirtyminen ammattimaisempiin neuvotteluihin
merkitsisi kdytdnnossd neuvottelutoiminnan su-
pistumista vuokralaisyhdistyksen asiamiesten ja
asunnonomistajien vilisiksi neuvotteluiksi, jotka
etenisivit joutuisasti tiettyjen laatustandardien
mukaisesti.Yhdistyksen johto siis ajoi byrokraat-
tisen persoonattomuuden ja ennaltam@dritetty-
jen rutiinien sdvyttdmidd neuvottelutoimintaa
ja pyrki siten korvaamaan jilkibyrokraattisen
ajattelutavan byrokratialla. Monet asiamiehet
pelkisivit persoonattoman byrokraattisen
hengen korvaavan kansanliikehengen. Asiaansa
omistautuneille asiamiehille tyd uhkasi muuttua
vain tydksi: sen koettu merkityksellisyys oli vaa-
rassa kadota. Toimintatutkimusprojektin aikana
vuokralaisyhdistyksessd herdsi kuitenkin ajatus
ammattimaisen neuvottelutoiminnan ja perin-
teisen kansanliiketoiminnan Iihentimisestd. Ta-
voitteeksi nousi laatustandardien kehittdminen
ja neuvottelujen tehostaminen viheksymittd
kuitenkaan asiamiesten henkildkohtaisia neu-
votteluldhestymistapoja ja osaamnista.

Yhteenveto: Keskustelut jilkibyro-
kraattisten organisaatioiden ohjaus-
vilineind
Monet tutkijat ovat jilkibyrokratiaa kisitelles-
sddn kiinnittineet huomiota sen rakenteellisiin
ilmentymiin, kuten uusiin organisaatiomuotoihin
ja organisaatioiden vilisiin yhteistydmuotoihin
tai vaikkapa muutoksiin normaalissa urakehityk-
sessd (katso esimerkiksi Grey & Garsten 2001;
Powell 1987).Tutkimukseni on kuitenkin pdity-
nyt osoittamaan, ettd niitd tirkedmpi jalkibyro-
kratian haaste on sen tarjoama uusi ajattelutapa
(katso my&s Heckscher 1994). Byrokraattisen ja
jilkibyrokraattisen ajattelutavan tdrmiyksissd
tydn ymmidrrettivyys, hallittavuus ja merkityk-
sellisyys kirsivit. Tdllainen tyd ennemminkin ku-
luttaa kuin uudistaa tydntekijdiden voimavaroja.
Tapaustutkimukset osoittivat jélkibyrokraat-
tisten piirteiden pyrkivin esiin pdivittdisessd
ty6ssid. Byrokraattisten tySnkuvausten ja sddn-
téjen kahlitseman ty6n sijasta tapaustutkimusor-
ganisaatioissa orasti tai jo kasvaa rehotti henki-
l6kohtaisen ldsniolon, autonomisen toiminnan,
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rajattomuuden ja yhteistyStarpeen vdrittdmi
tyd. Byrokraattinen ajattelutapa ei kuitenkaan
ollut vield hellittdnyt otettaan toiminnan organi-
soinnissa: auktoriteettinen vallankdytts, persco-
uskominen leimasivat edelleen organisaatioita ja
organisointia. Lopputuloksena oli tyntekijéiden
voimavarojen vaarantuminen tyon ymmarrettd-
vyyteen, hallittavuuteen ja merkityksellisyyteen
liittyvien ongelmien takia. Byrokraattinen
organisaatio ei tukenut tyontekijoitd heiddn
piivittdisessd tydssddn, timdn lisiksi se usein
vaikeutti heidin toimintaansa ja rajasi heidin
toimintamahdollisuuksiaan. Vaikka uusmedia- ja
telekommunikaatioalan yrityksissd tilanne oli
tissd suhteessa hieman aluesairaalan ja vuokra-
laisjdrjestén tilannetta parempi, byrokraattinen
ajattelu nosti my®s niissd piiciin. Kuten ylld mai-
nittiin, byrokraattinen ote saattoi tulla pintaan
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esimerkiksi tdysin ylhddltd kisin toteutetuissa
uudelleenorganisointitilanteissa. Uusi teknolo-
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byrokraattisten ajattelumallien soveltamista.
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kin tydpaikoilla.
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; Jan Saarela ol
‘Benigenheten att bli foretagare:
'En jaimforelse av svensksprakiga
| och finsksprakiga®

fikt intresse dr sprakgruppsskillnaden i foretagarbendgenhet.Andelen foretagare bland svensksprdkiga

S yftet med denna uppsats dr att analysera vad som inverkar pd bendigenheten att bli féretagare.Av speci-

dr mer dn hiilften stérre dn bland finsksprdkiga bosatta i samma omrdde i Finland. Min analys, som

utnyttjar data frén Statistikcentralens longitudinella folkrdkningsfil, visar att orsaken till skillnaden huvuds-
akligen beror av boendeort och regional bakgrund.Yttre omstdndigheter, samt huruvida man dr en inflyttad
i en region, dr sdlunda avgdrande for om man blir foretagare. Mdn som dr uppvuxna i en foretagarfamilj

tenderar ocksd att ha en hégre bendigenhet dn andra att sjdlva bli foretagare.

Inledning

En av dagens stora samhillspolitiska utmaningar
4r att rida bot p& den bestdende hoga arbetslés-
heten. Férslagen och férsdken 4r manga. En all-
min uppfattning bland flertalet beslutsfattare ar
att ett dkat antal féretagare kan l6sa problemet
- se till exempel huvudpunkterna i programmet
for Matti Vanhanens regering (Statsradet, 2003).
Foretagare skapar och uppritthiller arbetsplat-
ser bide 4t sig sjilva och &t andra. Genom att
uppmuntra till féretagande skulle sysselsitt-
ningsgraden silunda kunna héjas.

Lampliga politiska [sningar for att ge utrym-
me till detta kriver att man kénner till de under-
liggande drivkrafterna, det vill siga varfor vissa
mianniskor blir féretagare.! Det finns ett flertal

studier, bdde fran Finland (Johansson, 2000; Uusi-
talo, 200 1; Ritsili och Tervo,2002) och andra ldn-
der (Blanchflower och Oswald, 1998; Rees och
Shah, 1986), som har undersske denna fraga. De
allméinna slutsatserna 4r att det inte finns nagra
helt entydiga férklaringar till varfér man startar
ett eget foretag, utan att det snarare verkar
vara si att en blivande entreprendr maste vara
utrustad med flera gynnsamma egenskaper, och
att verksamhetsférutsittningarna skall vara de
ritta (Lazear, 2003). De bakomliggande faktorer-
na inkluderar silunda humankapital, ekonomiska
tillgdngar och limpliga yttre omstindigheter.

I det hir papperet kommer jag att jamfora tvd
befolkningsgrupper i Finland — svensksprakiga

* Jag 4r tacksam fér kommentarer frin seminariedeltagare vid E6tvds Lordnd universitetet i Budapest och anonyma personer.
! Med fdretagare menas hir en person som inte ir jordbruksforetagare och som far sin huvudsakliga utkomst fran det egna
foretaget, antingen som arbetsgivare eller som egen foretagare.
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