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Tutkimukseni tavoitteena on selvittdd tyon muutosta tietoyhteiskunnassa, tietotyon erityis-
piirteitd ja niiden vaikutusta tydorganisaatiositoutumiseen. Tutkimuksen nédkokulmana on
erityisesti avoin asiantuntijuus, jonka valossa asiantuntijuus ndyttaytyy professionaaliseen
asiantuntijuuteen verrattuna avoimena, osaamista jakavana, poikkitieteellisend sekd kom-
munikaatioon ja luottamukseen perustuvana. Tutkimusaineistona on kdytetty vuoden 2005
kevailld keréttyd teemahaastatteluaineistoa, joka on hankittu haastattelemalla kymmenté
eri konsultointialan tietotyontekijdd kahdessa eri organisaatiossa.

Tutkimustuloksena esitén, ettd tietotyontekijd sitoutuu tydorganisaatioonsa, mutta suhde
tyonantajaan ja ty0hon on erilainen kuin esimerkiksi teollisuusyhteiskunnassa. Tietotyon-
tekijé sitoutuu tyonantajan tarjoamaan vapauteen ja mahdollisuuteen tehdé tyota itsedén
kiinnostavien haasteiden ja ongelmien parissa. Tietotydn varjopuolia ovat tyon rajatto-
muus, tyon ja vapaa-ajan tai oman henkilokohtaisen alueen erottamisen vaikeus vaikka tie-
totyOn haittapuolet eivét korostukaan tutkimuksessa kovin voimakkaasti. TyOnantajaan si-
toutumisesta huolimatta, tietotyontekijé ei etsi yhtd elaménsa tyopaikkaa vaan uusia tilai-
suuksia kehittdd osaamistaan. Téstd syysta tietotyoldisen tydura saattaa rakentua hyvin
useistakin tyOsuhteista.

Tutkimuksen tuloksista voidaan péételld tietotyotéd pidettévin sankarillisena aivotydn, jos-
sa ratkotaan uusia eteen tulevia ongelmia ja investoidaan omaan osaamispadomaan. Tieto-
tyon omakohtaisista haasteista ja itsendisyydestd huolimatta tyon verkostoituneisuudesta ja
eteen tulevien ongelmien monialaisuudesta johtuen tietotydldinen on riippuvainen muista
asiantuntijoista niin tyoyhteison sisélld kuin sen ulkopuolellakin. Tydyhteiso koetaan tastd
syystd tarkedksi niin omassa ty0ssi onnistumisen kuin myds tydsséd viithtymisen kannalta.

Tutkimuksen tulokset heijastelevat osaltaan sité tietoyhteiskuntakehityksen myo6té tapahtu-
nutta tyon ja sen sisdllon muutosta. Tietotyd médrittyy aivan toisenlaisin ehdoin kuin teol-
lisuusyhteiskunnassa tehty sarjoista koostunut rutiininomainen tyd. Tyo on verkostoitunut-
ta, se koostuu erilaisista tydtehtivistd, jotka eivit ole suoraan mitattavissa tai muutettavissa
tyon tuloksiksi, minkd vuoksi tydaika on mairiteltdvé tietotyossd uudelleen.

Avainsanat: Asiantuntijuus, asiantuntijaorganisaatio, avoin asiantuntijuus, tietotyo, tieto-
yhteiskunta, tydorganisaatiositoutuminen
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1 JOHDANTO

1.1 Taustaa

I was brought up to believe the only thing worth doing was to add up the sum of the accu-
rate information in the world. — Margaret Mead, New York Times, 9.8.1964

Vield 1800-luvun lopulla Suomi oli eurooppalainen takapajula, joka oli niin henkisesti kuin
fyysisestikin kaukana kaikesta, kaukana sivistyksestd. Koko Suomen taloushistoriaa lei-
maavat poikkeuksellisen rajut rakennemuutokset moniin muihin l&nsimaihin verrattuna.
Maataloudesta eldnyt Suomi hyppési nopeasti jélkiteolliseksi palveluyhteiskunnaksi ja on
nyt parhaillaan muuttumassa asiantuntijataloudeksi, jossa uusia tyopaikkoja syntyy 1dhinni
korkeampaa koulutusta edellyttévissd toissd. TyOministerion Tydvoima 2020 -raportissa
arvioidaan syntyvén uusia tydpaikkoja tulevaisuudessa etenkin hoito- sekd opetus- ja kult-
tuurialalle. Edelld mainittujen liséksi uusia tyopaikkoja syntyy juuri johto- ja asiantuntija-
tehtdviin muun muassa tuotannossa, liikenteessd, taloushallinnossa ja tietoliikennealalla.

(Osaamisen ja tdystyollisyyden Suomi. Tyovoima 2020, 2003)

Elimme nykyéddn rakenteeltaan lokeroituneessa ja kompleksisessa yhteiskunnassa. Uuden-
lainen yhteiskuntarakenne vaatii syvéllisté erikoisalan tuntemusta korkeasti kouluttautu-
neilta asiantuntijoilta. Lokeroyhteiskunnassa elédvi kansalainen tarvitsee asiantuntija-apua
selviytydkseen monimuotoisessa informaatiotulvassa. Yhteiskunnan eriytyminen puoles-
taan saa aikaan verkostoitumista, minka vuoksi tietoyhteiskunnan yhteydessd puhutaan
usein verkostoitumisesta tai verkostotaloudesta. Tietoyhteiskunnan monimutkaistuminen
edellyttdd yhteistyotd ja kommunikaatiota. Tietoyhteiskunnan asiantuntijalle onkin tyypil-
listd, ettd hinelld itselldédn ei ole kaikkea tietoa, mutta hédn tuntee kanavat etsid ja hakea tar-

vittavaa tietoa.

Tietointensiivisyyden késite kuvaa Pasi Pyoridn mukaan puolestaan nykypéivan yhteiskun-
taa, jossa vaihdon kohteena eivét endd ole selkedt standardoidut tuotteet vaan ns. symboli-
set representaatiot (Blom, Melin & Pyorid, 2001, 36). Pasi Pyoridn mukaan Sitran hank-
keessa paddyttiin médrittelemdin tietointensiivinen ty0 seuraavasti: “Tiefointensiiviselle
tyolle tunnusomaista ovat tiedon vastaanottamiseen, kdsittelyyn ja uuden tiedon tuottami-
seen liittyvdt tyon vaatimukset. Tietointensiivistd tyotd tehdddn usein tieto- ja viestintdtek-
nologian avulla ja tyolle ominaista on osaamisen suuri merkitys yksittdisten tyontekijoiden,

tyoryhmien ja tyéorganisaatioiden tasolla.” (Pyorid, 2001, 26.)



Tietoyhteiskuntaan siirtyminen nékyy my0s tyon ja sen sisdllon muutoksena. Riskien ja
ongelmien tunnistaminen on vaikeampaa kuin aikaisemmin. Nyky-yhteiskunnan tirkeita
ydinosaajia ovat symbolianalyytikot ja verkostoasiantuntijat. Tydntekijan myyma aika on
toisarvoinen seikka tydprosessiin ja lopputulokseen ndhden. Myds tydympéristdssa on ta-
pahtunut muutoksia verkostoituneiden tietotydntekijoiden tyoskennellessi ajasta ja paikas-
ta irtautuneina. Perinteisessi organisaatiomallissa on tapahtunut muutoksia sen muodostu-
essa yhd enemmaén tiimeistd hierarkioiden madalluttua. (Eteldpelto & Tynjdla 1999, 42,
44.) Tietotyoldisten tyomarkkinoilla pérjdd verkostoissa sujuvasti eteenpéin luoviva, inno-
vatiivinen, luova ja perinteisen “kahdeksasta neljaan” -ajattelumallin hyldnnyt osaamisen

soveltaja.

Nyky-yhteiskunnan tydmarkkinoille on ominaista jatkuva muutos, aina uusiin projekteihin
uudelleen muodostettavat tiimit sekd jatkuva kouluttautuminen ja uuden oppiminen. Tieto-
yhteiskunnalle istuu luontevasti vapaa keskustelu eri asiantuntija-alojen kesken, matalampi
kynnys maallikoiden ja asiantuntijoiden vililld sekd rakentava yhteisty0 eri tieteenalojen
vélilld toisin kuin tiedon keskittiminen yhden ammatillisen yhteison sisdlle. Puhuttaessa
moniosaamisesta ja verkottumisesta, tuntuu suljettuun professionaaliseen osaamiseen si-
toutuminen hieman tehottomalta ja jaykéltd. Avoimuuteen perustuvalla asiantuntijuudelle
on yhé suurempi tarve perinteisten suljettujen professionaalisten yhteisdjen rinnalla. (Saa-

risto, 2000, 141.)

Edelld kuvaillun kaltaista yha lisdéntyvén korkeakoulutuksen avulla tietopddomaansa kas-
vattavaa yhteiskuntaa kutsutaan myds tietoyhteiskunnaksi. Tutkimuksessani minua kiin-
nostaa tietoyhteiskuntaan ja tietoty6hon liittyvé asiantuntijuuden teema. Tarkoituksenani
on syventyé asiantuntijatiedon muotoutumiseen ja kehittymiseen seké siithen, millainen on
tietotyon sisdlto, ja kuinka tietoyhteiskuntakehitys on muuttanut tietotydntekijan suhdetta

tyohon.

Lihestyn tdltd pohjalta tietoyhteiskuntaan kytkeytyvid asiantuntijuuden teemaa erityisesti
avoimuuden ndkokulmasta. Avoin asiantuntijuus perustuu kommunikaatioon, tiedon jaka-
miseen, yhteisty6hon ja luottamukseen. Avointa asiantuntijuutta kuvaavat ns. pydreén
pOyddn malli, sekd ajan, paikan ja tilan muutokset erotuksena ammatilliseen professiona-
lismiin, jonka tunnusmerkkejd ovat institutionalisoitunut tieto, oman kulttuurinsa omaavat

yhteisot ja tiukka kontrolli. Professionalismille on ominaista oma yhteiso, tietynlainen juuri



ko. profession asiantuntijuuteen johtava koulutusvéaylé ja kontrolli sithen pédsyssi, kun

taas avoimeen asiantuntijuuteen ei ole tiettyd koulutusvéylad. (Saaristo 2000, 148.)

Tavoitteenani on perehtyé tutkimuksessani sosiologiassa runsaasti tutkittuun organisaa-
tiositoutumiseen avoimen asiantuntijuuden nidkokulmasta. Vaikka organisaatiositoutumista
on jo tutkittu paljon, tietoyhteiskuntakehityksen myotd tyoymparistokin on muuttunut mer-
kittdvéasti. Tietotyd on muuttanut tyon sisiltod ja tietotyontekijdn asemaa tydorganisaatios-
sa niin merkittdvésti perinteisempéén organisaatiomalliin ndhden, ettd nden tydorganisaa-
tiositoutumisaiheisen tutkimuksen olevan edelleen hyvinkin tarkedé. Tutkimuksessani tar-
koitan tydorganisaatiolla padtdsrakenteiltaan matalaa ja hierarkioita vélttdvia asiantuntija-

organisaatiota, jonka tuotteena on sen ihmisten osaaminen.

Tutkimuksellani haluan syventéd tietimysta siitd, mihin — jos mihinkdin — tyontekiji sitou-
tuu tydorganisaatiossa, jossa tyoskentely on voimakkaasti itseohjautuvaa ja paitintavaltaa
on paljon tyontekijéllé itselladn. Tietotydldisen tyohon asiantuntijaorganisaatiossa liittyy
paljon mielenkiintoisia erityispiirteitd, kuten lisddntynyt padtantivalta, organisaatiosta riip-
puen avoin asiantuntijuus ja osaamisen jakaminen, 1dheinen asiakassuhde ja runsas mééra
tyoskentelyd poissa fyysisestd tydyhteisostd. Néilld erityispiirteilld on oletettavasti vaiku-
tusta myds tydorganisaatiositoutumisen luonteeseen. Sitoutuuko tyontekijd ylipaénsa tyo-
organisaatioon ja sen yhteisiin tavoitteisiin vai vilillisesti johonkin muuhun, mité juuri sii-

né tydorganisaatiossa tydskentely tarjoaa?

Haluan tutkimuksellani valottaa sitd, miten asiantuntijatehtdvissd olevan tyontekijan suhde
tyohon on muuttunut. Asiantuntijatehtivissd oleva tyontekijd on oman osaamisen kehitté-
mistd ja itsendisyyttd sekd omaa vastuuta vaativassa tyOssdén ristiriitaisessa asemassa. Toi-
saalta asiantuntijatytéd tekevilld on parhaimmillaan suuri vapaus ja itsendisyys toteuttaa
itsedéin haasteellisissa tyOtehtdvissé ja kehittdd osaamistaan omalla kiinnostuksen alueella.
Asiantuntijatyon raadollisempi kdéntSpuoli voivat olla pitkét tyopéivit vailla selkedd péa-
tepistettd, omakohtainen vastuu tydssd onnistumisesta, tydnantajan suuret tulostavoitteet
kohdistuen omaan osaamiseen ja oma vastuu omasta jaksamisesta. Asiantuntijaty® on mo-
nessa suhteessa rajatonta tai epdmaérdisen héilyvaa esimerkiksi tydajan, oman vastuun,

padtintivallan ja vapauden ollessa monesti vaikeasti maériteltdvissa.

Tyo6eldmid koskevassa keskustelussa on tirkedéd nostaa ddnekkddmmin esiin asiantuntija-

tyOn erityispiirteitd ja sen mahdollisia kielteisiéikin vaikutuksia. Asiantuntijatydstd puhutta-



essa korostetaan usein sen myonteisind koettuja puolia: intohimoista suhdetta ty6hon, va-
pautta toteuttaa itseddn ja uuden oppimista. Puheessa korostuu ikdén kuin asiantuntijatyon
sankaruuseetos. TyShyvinvoinnin ja ty0ssd jaksamisen kannalta olisi kuitenkin olennaista

tuoda esiin myds asiantuntija- tai tietotyon edelld mainittuja varjopuolia.

Tutkimusaineistona kdytén haastatteluaineistoa, jonka hankin tekeméilld kymmenen teema-
haastattelua kahdessa eri konsultointialan yrityksessd vuoden 2005 kevéilld. Teemahaas-
tatteluissa pyrin avaamaan asiantuntijatyon luonnetta ja haastateltavien suhdetta tyohon.
Toivon haastatteluaineistosta nousevan esiin vastauksia asettamiini teemoiteltuihin tutki-
muskysymyksiin ty0organisaatiositoutumiseen ja tietotyon erityispiirteisiin liittyen, jotka

esittelen padluvun kolme alussa.

1.2 Tietoyhteiskunta

Suomen itsendisyyden juhlarahasto Sitran strategian mukaan tietoyhteiskunta mééaritelldan
yhteiskunnaksi, jossa “vhd useampi henkilo tyoskentelee tieto- ja osaamiskeskeisissd am-
mateissa ja kdyttdd tieto- ja viestintdtekniikan vilineitd ja palveluja tyossddn ja vapaa-

aikanaan”. (Blom, Melin & Pyorid 2001, 17.)

Tietoyhteiskuntaa pidetdén suomalaisen yhteiskunnan kilpailuvalttina. Vuonna 2006 laadit-
tiin osana Suomen hallituksen tietoyhteiskuntaohjelman toteuttamista kansallinen tietoyh-
teiskuntastrategia vuosille 2007-2015. Suomalaisen tietoyhteiskunnan tulevaisuuskuvan
maédrittelyn lisdksi strategiassa kuvataan tietoyhteiskunnan nykytilaa seké kansallisen ettid
kansainvilisen toimintaympariston muutoksia. Palvelusektorin uudistamisen, ihmisen ela-
ménlaadun sekd kansakunnan ja yritysten kestévin kehittimisen teemoja lahestytddn mm.
osaamisen kehittimisen, olemassa olevan ja uuden tiedon soveltamisen, luovuuden ja in-
novatiivisuuden, verkostoitumisen seka teknologian hyddyntdmisen nékdkulmista. (Uudis-
tuva, ihmisldheinen ja kilpailukykyinen Suomi, Kansallinen tietoyhteiskuntastrategia

2007-2015)

Kansallisessa tietoyhteiskuntastrategiassa halutaan ndhdé hyvé eldima mahdollisena kilpai-
lun kiristaneistd olosuhteista huolimatta. Suomen kilpailukykytekijoind ndhdién avoin yh-
teiskunta, hyvé ja turvallinen elinympéristd, tyon, perhe-eldmin ja vapaa-ajan joustava yh-
teen sovittaminen sekd osaamisen jatkuva kehittdminen. (Uudistuva, ihmisldheinen ja kil-

pailukykyinen Suomi, Kansallinen tietoyhteiskuntastrategia 2007-2015, 8.)



Avaan seuraavassa tarkemmin tietoyhteiskunnan ja tietotyon kasitteitd. Liséksi kasittelen
sitd historiallista murrosta ja suomalaisen yhteiskunnan muutosta, joka on johtanut tietoyh-

teiskunnan kehittymiseen.

1.2.1 Tietoyhteiskunnan kasite — mika on tietoyhteiskunta

Elimme monien mielestd erityisesti tieto- ja viestintdteknologian nopean kehityksen ansi-
osta uutta historiallisen murroksen aikaa. Esimerkiksi taloustieteilijdt Pentti Vartia ja Pek-
ka Yli-Anttila (Pyorid, 2001, 15) ovat verranneet kuluvaa murrosta muihin merkittaviin
kadnnekohtiin Suomen historiassa, kuten teollistumisen alkuvaiheeseen 1800-luvun jalki-
puoliskolla, 1930-luvun lamaan ja sotavuosien jéilkeisiin jdlleenrakentamisen vuosiin. Maa-
ilmanlaajuisessa mittakaavassa kdynnissd olevaa murroskautta luonnehtivat Manuel Cas-
tellsin ja Pekka Himasen (2001) mukaan informaatioteknologinen vallankumous, uuden
globaalin talouden levidminen ja verkostoyhteiskunnan nousu. Maailmanlaajuisesti on
kdynnissd siirtymd vanhasta taloudesta uuteen talouteen eli vanhoista kansallisista teollisis-
ta talouksista uuteen globaaliin, informationaaliseen ja verkottuneeseen talouteen.(Castells

& Himanen, 2001, 15.)

Suomen tietoyhteiskuntastrategiassa vuosille 2007-2015 Suomen vahvuuksina tietoyhteis-
kuntakehityksessd ndhddén hyvitasoinen ja maksuton koulutusjérjestelmé, korkea koulu-
tustaso, alueellinen ja sosiaalinen tasa-arvo, hyva hallintokulttuuri, kansalliset tietovaran-
not, tiedon julkisuus sekd kansalaisten vahva luottamus séhkdisiin palveluihin. Heikkouk-
sina puolestaan pidetddn mm. olemassa olevan tiedon ja osaamisen hyddyntidmisté ja sovel-
tamista sekd sektori- ja siiloajattelua, poikkihallinnollisuuden puutetta. (Uudistuva, ihmis-

ldheinen ja kilpailukykyinen Suomi, 2006, 11.)

Manuel Castells ja Pekka Himanen pitdvdt Suomea yhtend maailman kehittyneimmista tie-
toyhteiskunnista ja -talouksista minké tahansa mittapuun mukaan. Heidén tutkimuksensa
tavoitteena on ollut valottaa suomalaisen yhteiskunnan muutosta tietoyhteiskunnaksi ja sii-
hen vaikuttaneita tekijoitd seki eritelld Suomen tietoyhteiskuntamallin erityispiirteitd. Cas-
tellsin ja Himasen tulkinnan mukaan yksi suomalaisen tietoyhteiskuntamallin erityispiir-
teistd on ollut suomalaisten vahva kansallinen identiteetti. Se on toiminut perustana globa-
lisoituvassa maailmassa, joka on helpottanut osapuolien vélistd vuoropuhelua ja yhteistoi-

mintaa rakennemuutoksen keskelld. (Castells & Himanen, 2001, 15 -16, 21.)



Pasi Pydridn ndkemyksen mukaan varsinkin 1960-luvun jilkeen tapahtuneen kehityksen
nopeus tekee Suomesta kansainvilisesti mitattuna poikkeuksellisen tapauksen. Suomi teol-
listui 1960-luvulla, miki tapahtui eurooppalaisittain katsoen hyvin mydhéén, mutta nope-
assa tahdissa. Suomalainen yhteiskunta muuttui seuraavien viidentoista vuoden aikana tyo-
véeston ja alemman keskiluokan palkkatydldisyhteiskunnaksi. Sotavuosia seurannut mitta-
va sosiaalinen liikkuvuus yhdistettynd samanaikaiseen koulutusmahdollisuuksien lisdén-
tymiseen merkitsivit Suomessa paitsi tasa-arvon myonteistd kehitystd myds keskiméaaraista
suurempaa joustavuutta mukautua aina vain uusiin yhteiskunnallisiin muutoksiin. Pyoriad
arvelee puolestaan tdmin syyksi siithen, ettd laman jalkeinen Suomi sopeutui yllattdvén no-
peasti viimeisimpéédn rakennemuutokseen eli jélkiteollistumisen nykyiseen kehitysvaihee-

seen: talouden globalisaatioon ja tietoyhteiskunnan nousuun. (Pyorié, 2001, 13 —15.)

Ylipdédnsd suomalaisen yhteiskunnan menestystekijand ndhddan koulutus ja osaamisen ke-
hittiminen, niin my6s Suomen tietoyhteiskuntastrategiassa 2007-2015. Suomalaisen kou-
lutuksen taso PISA-tutkimuksissa menestymisineen on ollut paljon julkisessa keskustelussa
esilld ja sitd pidetadn tarkedna valttina globaalissa kilpailussa. Elinikdisen oppimisen mah-
dollisuutta ja tirkeyttd on korostettu ja korostetaan edelleen vahvasti suorastaan mantran
tapaan. Painotus kerran hankittavasta koulutuksesta ja osaamisesta on siirtynyt jatkuvan
itsensd kehittamisen tavoitteeseen. Korkeakoulututkinto ei kuitenkaan ole enéé vuosiin ol-
lut automaattinen avain onneen ja hyvéan asemaan tyomarkkinoilla. Korkeakoulutus on
kokenut inflaatiota ja suomalaista tohtoritehtailua on kritisoitu paljon. Pasi Pydrid (2006) ei
née tietotyOtd ja asiantuntija-ammatteja pelastuksena Suomen rakenteelliseen tyottomyy-
teen. Tilastojen mukaan tietotyon trendinomainen kasvu olisi pyséhtynyt jo 90-luvun puo-
lella vaikka toisaalta Pyorid mainitseekin segmentin sisdisen eriytymisen jatkuvan edel-

leen. (Pyorid, 2006, 74.)

Pasi Pyorid mainitsee tietoyhteiskuntaa koskevassa keskustelussa viitattavan tavallisesti
tietotyohon uutena ammattirakenteen vedenjakajana, joka erottaa yha jyrkemmin kansain-
vélisesti kilpailukykyiset taloudet heikommista kilpailijoistaan. Ihmisen henkiset kyvyt
ovat ja tulevat olemaan yhé suurempi kilpailukyvyn ldhde. Pyoridn mukaan my6s Manuel
Castells on vakuuttavasti perustellut The Information Age -teossarjassaan, kuinka nykyi-
selle yhé verkostomaisemmin organisoidulle taloudelle on ominaista tiedon itsendinen ja

itseisarvoinen asema erityisesti taloudellisen tuottavuuden, mutta myos yleisemmin sosiaa-



lisen toiminnan léhteend. Tietoyhteiskunnassa korostuvat Pyoriéin mielesti erityisesti kog-

nitiivisten taitojen rooli toisin kun koskaan aiemmin historiassa. (Pyorié, 2001, 24.)

Tietoyhteiskunnan késitteeseen liitetddn usein ensiksi informaatioteknologian kehitys, mut-
ta merkittdvad on myds sitd kési kidessd seurannut tyon sisdllon muutos, mitd informaatio-
teknologian kehittyminen on edesauttanut. Kuten Pasi Pyorid (2001, 28-29) huomauttaa,
tietoty6lle ei ole ominaista pelkédstidén informaatioteknologian kéyttd vaan tyon sisillolli-
nen muutos on huomioitava myds; tietotyon katsotaan edellyttavén tekijiltdén ideointia ja
suunnittelua. Robert Reichin (Pyo6rid, 2001, 28) mukaan tietotyon ydin ei ole itse tiedossa
vaan tyontekijan kyvyssé kédyttda tietoa hyvikseen luovasti ja tehokkaasti. Kiteytettyné
voisi sanoa, ettd tietotyon ydin ei ole koulutus, ammattinimike tai organisatorinen asema.
Tietotydssd vaaditaan luovaa ongelmanratkaisu- ja tiedon soveltamiskykyé eli kognitiivisia

taitoja - informaatioteknologian kaytto ei ole tietotyon edellytys.

1.2.2 Tietotyo ja tyon muutos

Kisitteena tietotyd ei ole uusi, mutta huomattavasti nuorempi kuin asiantuntijatyon ja pro-
fession kaisitteet. (Pyorid, 2006, 55.) Tietoyhteiskunnassa tehtdvén tyon sisdltd on hyvin
erilaista verrattuna teollisuusyhteiskunnassa tehtyyn tyohon. Tietotyd on esimerkiksi yhd
enemmaén luonteeltaan sellaista, ettd sithen ei ole olemassa tiettyd koulutustaustaa. Koulu-
tus tarjoaa asiantuntijatehtivissé tydskenteleville tietotydldiselle viitekehyksen ja teoreetti-
sen perustan, mutta kokemus ja osaaminen tulevat tyon kautta. Tietotydtd leimaakin ni-
menomaan se, ettd sithen ei valmistuta tietylld koulutuksella eika olla koskaan valmiita

myoOskadn tydeldmassé tietotyOn vaatiessa jatkuvasti uusien ongelmien ratkaisemista.

Miti tieto itse asiassa on? Tiedon méddritelma on Pentti Syddnmaanlakan mukaan moni-
mutkainen ja on olennaista ymmartaa, etté tieto ithmisissé. Tieto syntyy ja sitd prosessoi-
daan ihmisen aivoissa — tieto ei ole vain staattista vaan my0s dynaamista. Esimerkiksi Da-

venport ja Prusak ovat médritelleet informaation muuttumisen tiedoksi seuraavasti:

- vertailujen tekeminen: miten informaatio tésté tilanteesta eroaa aikaisempiin vas-

taaviin tilanteisiin

- johtopditoksien tekeminen: mitd vaikutuksia informaatiolla on péatdksiin ja toimin-

taan

- yhteyksien selvittdmien: miten informaatio liittyy muuhun tietoon
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- keskustelu: mitd mieltd muut ihmiset ovat asiasta
(Syddanmaanlakka, 2000, 193-194.)

Harri Melin (Blom, Melin & Pyo6rid, 2001, 41, 55) sanoo tietotydldisten muodostaman in-
formaatiosektorin muodostavan oman talouden lohkon, joka hallitsee taloudellista kehitys-
td ja edustaa vanhoista jaoista eroavaa uudentyyppistd valta-asemaa - vuosituhannen alun
jélkeen informaatiosektorin voimakas kasvu on tosin hiipunut IT-kuplan puhjettua. Tyon
sisdltd on joka tapauksessa muuttunut merkittavésti sitten teollisuusyhteiskunnan. Esimer-
kiksi Jussi Vahdmaki (2004) vertailee tyon eri tunnusmerkkejd vanhan teollisuus- ja nyky-
yhteiskunnan vililld ja viittdd tyon olevan nykyédén yhd useammin tilaltaan rajatonta. Ty0
ei esimerkiksi rajoitu enédd selkeésti tehtaaseen vaan on verkostoitunut yli fyysisten rajojen.
Ty6 on nykyién ajaltaan loputonta tyd- ja vapaa-ajan ollessa yhé vaikeampia erottaa toisis-
taan. Tietoyhteiskunnassa tehtdva ty6 on sisdllollisiltd piirteiltdén eriytynyttd ja yhteismita-
tonta. Vihdmden mielestd tietotyontekijan koulutus téhtdé persoonallisuuden jatkuvaan
kehittimiseen. Tétd persoonallisuuden kehittymistd han nimittdd yleisien edellytyksien tai
valmiuksien kehittymiseksi. Erikoistumisen ja henkilokohtaistumisen ndkyméttomén si-

doksen kautta tyd muuttuu yhi tirkedmmaksi osaksi elaméa. (Vahamaki, 2004, 16-17.)

Viahamaiki kuvaa oivallisesti sitd, miten tietotydssd vaadittava jatkuva valmiuksien kehit-
taminen ei kohdistu vain ty6hon vaan persoonallisuuteen kokonaisuutena. Tietotyontekija
tekee yleensd tyotd itsedéin henkilokohtaisesti kiinnostavan alan parissa ja siitd on vaikea
irrottautua tydajan ulkopuolella, koska oma identiteetti rakentuu hyvin voimakkaasti tydssi
suoriutumisen perustalle. Tyd on “aivotydldiselle” se alue, jolla voi ilmaista itseddn. Tyo-
ja vapaa-ajan erottaminen on haastavaa tyoroolin ollessa niin kiinted ja mairaavé osa ihmi-
sen persoonallisuutta. Tdstd syystd irrottautuminen mielessd mukana kulkevasta, rajoiltaan
epaselvisti tai sisélloltddn kiehtovasta tyostéd voi olla Julkusen, Nétin ja Anttilan mukaan
haastavaa. Tatd tukee myds Julkusen ym. tutkimus, jonka mukaan vain yksi sadasta tieto-
tyota tekevéstd sanoo, ettei koskaan mieti tydasioita edes alitajuisesti. Melkein puolet miet-

tii tyOasioita aina, usein tai melko usein. (Julkunen, Nétti & Anttila, 2004, 188.)

Ty6n muutosta kuvaa myds aikakésitys. Tyoaikaan liittyvét sen kesto, ajoittuminen, sito-
vuus ja tempo. Tietoty0ssé aika on tihentynyt, kun monia asioita tehddén samanaikaisesti.
Lisdksi aika on yhtdldistynyt. Eri ajallisia médreitd, kuten péivii tai viikkoa jésentdva ryt-

mi on haurastunut. Aina on kaikki mahdollista. (Julkunen, Natti & Anttila, 2004, 25, 28.)
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Tai kuten Jakke Holvas sen ilmaisee: “tietotyon tekijd eldd ympdrivuorokautisessa valmi-
ustilassa” (Holvas, 2008). Teollisessa tai rutiininomaisessa ty0ssi ajan talous on yksinker-
taisempaa ajan ollessa vaihdettavissa suhteellisen yksiselitteisesti rahalliseen korvaukseen
(Julkunen, Nitti & Anttila, 2004, 28). Tietotydssé tydaika on joustava ja venyy tarpeen
mukaan. Aika ja tyOsuoritus eivét ole asiantuntijaorganisaatiossa selkeisti erotettavissa
omaksi yksikokseen. Tyoaika ei rajoitu fyysisesti mihinkéén paikkaan vaan ty6 kulkee

mukana kaikkialle.

Ty6n henkinen jatkuvuus on korvannut sen kronologisen jatkuvuuden. Kuten Jussi Véhi-
miki muotoilee: ’Tyopdivin ajallinen organisaatio ei tapahdu nyt tilan kautta, siirtymise-
nd yhdestd tilasta toiseen, vaan pikemminkin tapahtumina, erddnlaisina kasoina aikaa”.
Ty6n ja tuotannon tilalliset ja ajalliset koordinaatit ovat katoamassa tietotydldisen tydsken-
nellessd aivoillaan. Tdmadn myo6téd tydsuorituksen tila on katoamassa ja sen aika on yhi vai-
keammin médriteltdvissa. Teollista tehdashallia hallitsi Vdhdméked lainaten “ajallinen yk-
seys tehtaalle ollessa luonteenomaista paikan yhtendisyys”. Samalla tavalla tehdasta hallit-
si toiminnan yhtendisyys ja johdonmukaisuus. Tydskentely perustui tiettyyn kaavaan tai
muottiin, aikataulutettu tydskentely toimi kurinpitovilineend. Kuriyhteiskunnan mallin
murtuminen on Vihdmaéen tulkinnan mukaan merkinnyt siirtymaé kiskystd kommunikaa-
tioon, midrayksistd osallistumiseen ja vuorovaikutukseen. Suljetusta litkkumattomasta ja
konkreettisesta teollisuushallin tydymparistosté on siirrytty avoimeen, liikkkuvaan ja abst-
raktiin yritykseen. (Vdhdmaéki, 2004, 20 ja 2006, 89, 98-99.) Julkusen ym. mielestd keski-
luokkainen ty6 on liikkuvaa. Professionaalis-manageriaalisiin asemiin kuuluu paljon ty6té,
joka tapahtuu fyysisen tydyhteison ulkopuolella kokouksissa, asiakaskdynneilld ja koulu-

tustilaisuuksissa. (Julkunen, Natti & Anttila, 2004, 130.)

Tietotyotd madrittdvat myds verkostot. Jussi Vdhdmaéki nikee ns. uuden tydn eroavan pe-
rinteisestd késityOsté siind, ettd uudella ty6lld on ja siind korostuu kyky yhteistyohon. Tie-
toyhteiskunnan yhteydessé viitataan uuteen tyéhon, jolla halutaan tehda ero perinteiseen
tyon kisitteeseen, jossa tyd ndhddén tietyssé tilassa tapahtuvana, tiettynd aikana ja jossa
tyosuoritus on nikyvd (mm. Vahdamaiki, 2006, b). Toisin kuin késity0ssd, uudessa tydssa
kommunikaatio on itse tuotannon osa ollen mukana sen jokaisessa vaiheessa. Néin ollen
tietotyd on tydnd ja tuotantona olemassa vain verkostojen muodossa ja niiden luoma verk-
kotalous on sidoksissa paikallisiin ja maailmanlaajuisiin verkostoihin. (Vdhaméki 2004,

23.) Verkostoitunut tyo korostaa kommunikaation merkitysti. Tietotyd vaatii organisaatio-
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ta, joka tukee itsendistd tyoskentelyd, tiedon jakamista sekéd oppimista, kuten myds tyonte-

kijoiden organisaatiositoutumisen vahvistumista (Kolehmainen, 2004, §3).

Tieto- tai aivotyd ei ole suljettu tiettyyn tydympéristoon. Samaten tyohistoriasta tulee pét-
kistd koostuvaa. Jussi Vahdmaéen mielestd henkilokohtainen ja yritykselle kuuluva sekoit-
tuvat toiminnassa ja tyoskentelyn intensiteetti ja sitoutumisen taso muuttuvat jatkuvasti.

Tédmin kaiken takana olevaa tekijdd Jussi vdhdmaéki luonnehtii subjektiivisen, henkilokoh-
taisen osallistumisen ja sitoutumisen muutokseksi. ”On oltava kiinnostunut kaikesta vilit-

tamadttd mistddn (ts. kiintyméttd mihink&én, oma huomio)”. (Vahdmaiki, 2006, 99—-100, a.)

My0s Suomen tietoyhteiskuntastrategiassa 2007-2015 kuvataan globaalin 24/7 —
projektityoskentelyn seké litkkuvan tydskentelyn aiheuttamia vaikutuksia, jotka asettavat
uudenlaisia vaatimuksia tyon organisoinnille, esimiestydlle ja johtamiselle sekd yksiloiden
osaamisalueille ja ajankdytolle. Tietotyon tuottavuutta ei ole mahdollista mitata vain l&sné-
ololla tyopaikalla. Uusiutumisen ja innovoinnin vaatimukset edellyttdvét aikaa luovalle

ajattelulle. (Uudistuva, ihmisldheinen ja kilpailukykyinen Suomi, 2006, 11.)

Strategiassa on haluttu kehityksen suunnan muuttuvan paikalliseen pdin globalisoitumiske-
hityksen haittavaikutusten vastapainoksi ja strategiassa puhutaan ns. suomi-ilmidstd. Tieto-
ja viestintdtekniikan kehitys ovat muokanneet yhteiskuntaa niin mikro- kuin makrotasolla-
kin. Strategiassa halutaan nihdéd suomalainen yhteiskunta “kansainvdlisesti vetovoimaise-
na, ihmisliheisend ja kilpailukykyisend osaamis- ja palveluyhteiskuntana”, jossa ty0, per-
he-eldmad ja vapaa-aika ovat tasapainossa. (Uudistuva, ihmisldheinen ja kilpailukykyinen
Suomi, 2006, 23-24.) Elimdnlaadun tietoyhteiskuntaa linjattiin jo opetusministerion tieto-
strategioiden tilanne -raportissa vuonna 1997, jossa “tulevaisuuden tietoyhteiskunta tulee
ndhdd yksilollisen erilaisuuden rikkautena ja yksiléllisesti mddriteltdvin eldmdnlaadun
mahdollisuutena” (Koski, 1998, 52-53) Tietoyhteiskuntakehitystd ja sen edesauttamaa
globalisaatiota ei ole ndhty eikd nidhdd edelleenkéddn pelkdstadn positiivisena. Globalisaa-

tion negatiiviset vaikutukset ovat ulottuneet myds tyon sisdltdéon ja tyon vaatimuksiin.

1.3 Miti on asiantuntijuus

Miti jonkin alan tai alojen asiantuntijuudella sitten tarkoitetaan? Voiko asiantuntijuus olla
ammatti? Perinteisesti asiantuntijuuden perustan ovat muodostaneet tiede, instituutiot ja
professiot. Useimmiten asiantuntijaksi médritelldén pitkén tieteellisen koulutuksen saanut

henkild, jolloin asiantuntemus médrittyy tiedeperustaisesti asiantuntijuuden kohdistuessa
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jollekin tietylle alalle. Usein asiantuntijan ajatellaan myds olevan ammatti-thminen, pro-

fessionaalinen toimija, jolloin professiot, tiede ja asiantuntemus kytkeytyvit toisiinsa.

Susan Eriksson (Pirttild & Eriksson, 2002, 171) kutsuu asiantuntijoiden ja asiantuntemuk-
sen merkittdvdd asemaa nyky-yhteiskunnassa asiantuntijavaltaistumiseksi. Asiantuntemus
kytkeytyy ympédrdivaédn sosiaaliseen elamédn. Asiantuntijuus levittdytyy niin vertikaalisesti
tai hierarkkisena asiantuntijan ja maallikon vilille kuin myos horisontaalisesti asiantunte-
muksen ulottautuessa eri sosiaalisten alueiden piiriin ja synnyttden uusia asiantuntemuksen

alueita.

Edelld mainittu professionalistinen asiantuntijuus tukeutuu tiukasti institutionalisoitu-
neeseen tiedeyhteisdon, jonka sisdlld my0s tieto pysyy. Toisenlaista asiantuntijuutta edus-
taa avoin asiantuntijuus, joka perustuu eri tieteenalojen viliseen yhteistyohon, tiedon ja-
kamiseen, luottamukseen ja kommunikaatioon. Kisittelen seuraavassa néitd molempia ni-

kokulmia asiantuntijuuteen.

1.3.1 Professionalismi — ammatillista asiantuntijuutta

Konttinen (1997, 51) on mééritellyt professionaalien asiantuntijatyoté, sen sisdltod ja tun-
nusmerkistod nyky-yhteiskunnassa. Tyon kohde asiantuntijatydssd on hinen mukaansa

kompleksinen tilanne tai ongelma, jota ei voida tehokkaasti kisitelld rutiininomaisin vaki-
oisin menetelmin ja tyOn perustana on teoreettinen, systemaattinen, abstrakti tieto erikois-

tuneelta alueelta.

Ty6 toimintana on erikoistuneen tiedon soveltamista kdytdnnon ongelmiin, jossa Konttinen

listaa kolme eri vaihetta:

1) Ongelman itsendinen midrittely erikoistuneen tiedon avulla.
2) Tietoon perustuva tydskentely ongelman kanssa.
3) Ongelman tiedollisesta késittelystd seuraavat toimenpiteet.

Tehokas tyoskentely edellyttdd Konttisen mukaan laajaa itsendisyyttd aina tyon suunnitte-
lusta ja jdrjestelystd ldhtien. Yhteistyd saman ja nykyisin myds eri alojen kollegoiden kans-
sa on hinen mielestdén tirkedd. Liséksi jatkuva kouluttautuminen on hyvin tirked ja olen-

nainen osa professionaalista tyota.
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Professiot Esa Konttinen (1997, 48—49) miirittelee ammateiksi tai pikemminkin ammatti-
kunniksi, joiden edustajat soveltavat tieteellistd tietoa tyotehtiviinsd. Konttisen mukaan
tyypillisid professioita ovat ladkarit, lakimiehet, arkkitehdit, opettajat, papit, sosiaalityon-
tekijét ja terveydenhoitajat. Viljemmissd médritelmisséd professioihin luetaan kuuluvaksi

my0s muita korkeasti koulutettuja ammatteja, kuten insindorit ja ekonomit.

Haapakorven (1998, 187) mukaan Magali Sarfatti Larson puolestaan médrittelee profession
sekd koulutuksen ja tydmarkkina-aseman suhteen seuraavasti: ”Professio on termi korkean
muodollisen koulutuksen ja tyomarkkinoilla muotoutuvien suotuisten asemien ja palkinto-

Jjen viliselle historiallisesti kehittyville erityiselle suhteelle.”

Professioiden méarittdminen ammattikunniksi perustuu Konttisen (1997) mukaan siihen,
ettd ammatinharjoittajat ovat jérjestdytyneet ammattikunnan jéarjeston ymparille, jonka teh-
tavit ovat laajempia kuin esimerkiksi perinteisilld tyovden ammattiliitoilla. Ammattikun-
nan jarjestot jarjestdvit erityisalueensa koulutusta, valvovat jasentensd ammattity6ta, koet-
tavat turvata yksinoikeuden jésenilleen tiettyyn tydtehtavdjoukkoon ja yrittdvét vaikuttaa
valtion ja politiikkan pdittdjiin ammattikuntansa aseman turvaamiseksi, josta hyvana esi-

merkkind vuoden 2001 pitkd ladkéarilakko palkankorotusten puolesta.

Professionalismilla taas tarkoitetaan pyrkimysti toimia omien etujen puolesta. Ammatti-
kunnat pyrkivit kontrolloimaan ja vahvistamaan ty6td koskevia valtuuksia ja ammattikun-
tansa statusta. Tavoitteena on saavuttaa yksinoikeus tyotehtdvdjoukkoon, vahvistaa tai jopa
laajentaa sitd sekd lujittaa tyon suorittamiseen liittyvdd autonomiaa, itseméadradmisté

(Konttinen, 1997, 54.)

Professioilla on institutionalisoitunut tieteellinen perusta ja professioryhmaét luovat itse tie-
topohjansa, organisoivat koulutuksensa seka arvioivat myds itse koulutustaan ja tiedon
tuottamistaan. Muodollisilla koulutuskriteereilld professioryhmét pyrkivit suojaamaan pro-
fession kilpailevilta ryhmiltd aseman parantamiseksi. Professioryhmén arvostetuimmat ji-
senet hallitsevat usein myds tydmarkkinoiden asemia, joten oma ammattikunta saattaa olla
urankin rakentamisen kannalta tdrked ja keskeinen tekijd (Haapakorpi, 1998, 187). Profes-
sionaalisten organisaatioiden ollessa autonomisia ja toiminnaltaan eriytyneitd, estdd se kon-

taktien syntymisen tydmarkkinoiden muille alueille ja kaventaa ammatillista ndkdkentta.

Kirsti Launis puolestaan on erotellut kolme erilaista ndkdkulmaa asiantuntijuuteen, joista

ensimmadinen on professiotutkimuksen nidkdkulma, jolloin asiantuntijuutta tarkastellaan
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valtasuhteina ja reviirien médrittdjidnd. Toinen nékdkulma on tarkastella asiantuntijuutta
yksildllisend ominaisuutena, jolloin kiinnostuksen kohteena ovat yksilon kognitiiviset suo-
ritukset ja kyky ongelmanratkaisuun. Kolmantena ndkemyksena jaottelussa on ndhdé asi-
antuntijuus sellaisena, ettd sitd ei ymmarretd yksilon “vdhitellen kehittyneeksi, pysyvdis-
luontoiseksi ominaisuudeksi vaan jatkuvasti kehittyviksi vuorovaikutussuhteeksi’, jolloin

puhutaan yhteisollisesti tai hajautetusta asiantuntijuudesta. (Saaristo 2000, 31-32.)

Risto Erdsaari (Erdsaari, 2002, 21) toteaa artikkelissaan perinteisen tieteen, instituution ja
professioammattien muodostaman kolmijalan olevan asetelmana hyvin kaavamainen, josta
puuttuvat kaikki ne dynaamiset tekijét kuten politiikka, neuvoteltavuus ja kompromissit,
sekd julkiset areenat, joista asiantuntijat useimmiten tulevat suuremmalle yleisolle tutuiksi.
On aiheellista kyseenalaistaa siti, ettd onko asiantuntijuus aina professioammatissa toimi-

mista tai ovatko kaikki professioammatissa toimivat ilman muuta asiantuntijoita?

Professionaaliseen asiantuntijan toimintaan yhdistetéén usein korkea-asteinen itseohjautu-
vuus, jota kontrolloi professioammatteihin kuuluva eettinen itsekontrolli seké kollegiaali-
nen kontrolli. Kimmo Saariston (2000, 88) mukaan, jotta asiantuntija voisi olla asiantunti-
ja, tulisi hinelle olla mahdollista laaja-alainen vapaus toteuttaa omia valintoja ja paétoksia.
Mikéli mahdollisuudet tyon itsendiseen suunnitteluun ovat kovin rajattuja ja tyon sisaltd
tiukasti sddnneltyad, saattaa se aiheuttaa jopa tehottomuutta. Asiantuntijatyon korkea itseoh-
jautuvuus ja itsendinen péaatoksenteko nékyvit asiantuntijaorganisaatioiden rakenteiden

madaltumisena perinteiseen organisaatiomalliin verrattuna.

Tiedon tuottamisen, prosessoinnin ja vilittdmisen tultua osaksi yhd useamman tyontekijé-
ryhmén toimenkuvaa, perinteiset professiot ovat mm. Pasi Pyodriéin mielestd ainakin osittain
menettineet tarkoin varjelemaansa erityisasemaa. Verkottumiskehitysti ja professioiden
erityisaseman vdhenemistd kuvaa hyvin Anthony Giddens, joka selittdd ilmioté silla, ettéd
asiantuntijat ovat tulleet riippuvaisiksi toisista asiantuntijoista tiedon mééran ja merkityk-
sen kasvettua. Niin ollen myds yksittdisten asiantuntijaryhmien valta tiedon tuotannon ko-
konaisuudessa on pienentynyt. Ylipddnsé tietoyhteiskunta- ja tietotydkehitys ovat muutta-
neet professionalismin asemaa. Industrialismin laajentuminen legitimoi monien professioi-
den sosiaalisen statuksen, mutta tietoyhteiskuntakehitys on jossain méirin hdmértanyt siti
yhteiskunnallisen tydnjaon hierarkiaa, joka on ollut perdisin teolliselta ajalta. (Pyorié,
2006, 68-69.) Tietoyhteiskunnassa itsendisyys erityisesti asiantuntijatehtivissi on kasvanut

tai ehkd pikemminkin asiantuntijatehtivien johdosta. Organisaatiot ovat madaltuneet ja
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saatu valta perustuu osaamiseen asiantuntijatehtdvien vaatiessa itseohjautuvuutta ja mah-

dollisuutta tehdi itsendisid paatoksia.

1.3.2 Avoin asiantuntijuus perinteisen ekspertiisikasityksen rinnalla

Tietoyhteiskunnassa, jolle ominaista on jatkuva muutos, elinikdinen kouluttautuminen ja
projektimuotoinen tyOskentely, on tilausta avoimelle asiantuntijuudelle. Kimmo Saaristo
(2000) toteaa, ettd asiantuntijuutta ei tarvitse kiinnittdd aina vain professioihin tai tietee-
seen, vaan asiantuntijuus on mahdollista ndhda eri ndkdkulmasta julkisuudessa neuvoteltu-

na, kommunikaatioon ja luottamukseen perustuvana.

Asiantuntijuus on tiedon jalostamista ja asiantuntijatydn korostetaan olevan yhd enemmén
verkostoitunutta. Muiden muassa Y1jo Engestrom ja Kirsti Launis (1999) miérittelevit,
ettd “asiantuntijuus on yhd enemmdn verkostojen ja organisaatioiden kykyd ratkaista uusia
Jja muuttuvia ongelmia”. Tarja Vahdaho (Pirttild & Eriksson, 2002, 71) puolestaan kiistdi
asiantuntijatyon olevan vain perittiisten erityisosaamista vaativien tehtdvien sarjaa. Asian-
tuntijat toimivat erilaisten vélineiden, sdént6jen, yhteistydkumppaneiden ja erilaisten orga-
nisaatioiden rajapintojen kirjon kanssa. Asiantuntijuus ei kiinnity enié niin vahvasti tiet-
tyyn koulutusalaan ja sen osaamiseen. Kuten P6so ja Forsberg (Pirttild & Eriksson, 2002)
esittivit, “asiantuntijuus ei ole puhtaasti koulutuksen ja ammattikunnan arvojen ja teori-
oiden mddrittimdd toimintaa, vaan sitd on tarkasteltava suhteessa siihen tilaan, konteks-

tiin, jossa asiantuntijat toimivat”.

Perinteiselle professionaaliselle osaamiselle on varmasti edelleen oma paikkansa, mutta
sen rinnalla on tilaa asiantuntijuudelle, jota kuvaa ns. pydreén pdydédn malli -ajattelu. Pyo-
redn pOyddn malli ndkee asiantuntijuuden osaamista ja tietoa avoimesti jakavana. Avoi-
messa asiantuntijuudessa korostuu olennaisesti se, ettd on tarkedd saada eri tietovarannot
tdydentdméin toisiaan. (Saaristo 2000, 139, 147). Jussi Koski (1999, 97) toteaa, etti tieto-
yhteiskunta niin tutkimuskohteena kuin toimintaympaéristonikin edellyttdd monitieteisyyt-
td. Tutkimusta tehddén ennemmin ongelmakeskeisesti erilaisista osaajista koostuvissa mo-

nialaisesti organisoituneissa verkostoissa kuin tieteenalajaoittain.

Asiantuntijuuden kolmijalkainen perusta eli tiede, instituutio ja professio on ellei kokonaan
murtumassa, niin ainakin vahvassa murrosvaiheessa nykyisen asiantuntijayhteiskunnan
vaatimusten alla. Asiantuntijuudesta kiytetain myos ns. uuden asiantuntijuuden kasitetta

perinteisen professionaalisen asiantuntijakdsityksen rinnalla. Uudesta asiantuntijuudesta
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puhutaan esimerkiksi terveydenhuoltotydn piirissé, jossa avointa asiantuntijuutta on kési-
telty runsaasti. Uusi asiantuntijuus pyrkii olemaan ns. vanhaa asiantuntijuutta herkempi
havaitsemaan, tavoittamaan ja tunnistamaan ongelmia ja ilmiditd niiden nikyessi kriisi-
tyOssi ja tyOterveyshuoltotoiminnassa uudenlaisina. (Peltoméki, Harjuméki & Husman,

2002, 101.)

Ilkka Pirttild (12, 2002) listaa avoimen asiantuntijuuden lisdksi muita késitteitd, joilla
konstruoida asiantuntemusta perinteisen professio — ndkemyksen rinnalla, kuten “reflektii-
vinen asiantuntijuus”, “toisen asteen asiantuntijuus” ja "uudet ekspertit’. Néistd reflektii-
vinen asiantuntijuus kuvaa hyvin uudenlaisen asiantuntijuuden avautumista ja joustavuutta
kaavamaisen professionalismin rinnalla. Lokeroituneen tietoyhteiskunnan asiantuntijuus on
kaksijakoista; toisaalta asiantuntijat ovat yhd enemmén syvemmin tietyn alan spesialisteja,

mutta toisaalta eri asiantuntijoiden viliset raja-aidat ovat kuitenkin hélvenemaéssé tiedon

jakamiseksi avoimemmin.

Asiantuntemusta ja asiantuntijoita on luonnollisesti tutkittu organisaatiososiologisista ja
tyonsosiologista nakdkulmista, kuten organisaatiot asiantuntijaorganisaatioina (Pirttil,
15). Tutkimusta on Pirttilin mukaan kiinnostanut esimerkiksi se, ettd miké on asiantuntija-
organisaatioiden erityisyys ja siind on eritelty mm. kommunikaation kulkua, paitoksente-
koa ja tyonjakoa. Tyonsosiologit ovat puolestaan analysoineet asiantuntijoiden tyoté vaati-

vana ja “sosiaalisesti konstruoituna henkisend tyond”.

1.3.3 Ulrich Beckin riskiyhteiskunta — asiantuntijuus riskiyhteiskunnas-
sa

Asiantuntijuutta ei voi késitelld ndkematta kolikon kdéntopuolta, epdvarmuutta ja riskejé.
Professionaalinen ndkdkulma nédkee tiedon jarkkymattoméana, traditionaalisena, rutiinina ja
muodollisena patevyytend. Avoimen asiantuntijuuden késitteelld, josta Risto Erédsaari kayt-
tad englanninkielistd médritelmaa open-context expertise (Erdsaari 2001) viitataan epévar-
muuteen, niin asiantuntijuuden perusteiden kuin ehtojen huojuntaan, epdmaiériisyyteen se-
ki vastakohtaiseen suljettuun asiantuntijuuteen (closed-context expertise) (Pirttild & Eriks-

son, 2002, 23). Avoin asiantuntijuus kyseenalaistaa tiedeuskovaisuuden ja varmuuden.

Asiantuntijuuden kautta on pyritty tieteelliseen edistykseen. Professioiden sosiologian
klassikot nédkivit asiantuntijat institutionalisoituina asiantuntijaryhmina, jotka edistivét

“puolueettomasti” yhteistd hyvaa (Pirttila, 2002, 12-13). Asiantuntemus on lisdnnyt tietoi-
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suutta riskeistd ja epdvarmuudesta. Yksiselitteistd totuutta tai tieteellistd vaittdmaé ei ole

olemassa. Tietoyhteiskunta eldd kasvavassa epdvarmuuden tilassa.

Ulrich Beck on tutkinut modernisaatiota ja tuonut yhteiskunnalliseen keskusteluun riskiyh-
teiskunnan (Risikogesellschaft) kdsitteen. Beckin mukaan teknisisti tieteistd ja luonnontie-
teestd on tullut suuren luokan taloudellisia yrityksid ilman totuutta ja valistusta. Tiede on
tilassa, jossa tieteellisten viitteiden yksiselitteisyys on saanut taipua viitteiden paatoksen-
teko-, metodi- ja kontekstisidonnaisuutta koskevan tiedon edessé. Ulrich Beck viittda tuo-
tantovoimien korvanneen jumalan ja kirkon. Beck vertaa tuotantovoimauskoa uskonnolli-
suuteen siihen ollessa yhdistettivissd uskonnollisuuden tuntomerkit, kuten luottamus tun-

temattomaan, ndkyméttoméén ja aineettomaan. (Beck, 1990, 174-175.)

Ulrich Beckin nékee tieteisuskon perustuneen sille ajatukselle, etté tieteen edistyminen on
nimenomaan kumulatiivinen prosessi, jossa ldhestytdin totuutta ja varmuutta. Oletus oli,
ettd mitd enemmain tutkijat tutkivat, sitd luotettavammiksi heidén viitteensékin tulisivat.
Tieteellisen yhteiskunnan toteuduttua, tieteellisen tyon ihanne onkin kdantynyt ylosalaisin
tieteellisyyden vertailuasteiden ollessa totuus, epdily ja itserajoitus. Jos joku kyseenalaistaa
enemmain, myos tietdd enemmin, mutta lahinnd vain omien perusteidensa ja véitteidensa
hataruudesta ja rajoittuneisuudesta. Uuden tiedon karttuminen liséd tietoisuutta siitd, mité
kaikkea ei vield tiedetd, tietoisuutta riskien moninaisuudesta jne. Tietimyksen saturaa-
tiopistettd ei ole olemassa. Paatoksenteon mahdollisuuksien lisdéntyessé kaikilla aloilla
lisddntyvdt myos ennustamattomuus ja episuhtaisuus kasitteellis-skemaattisen jarjestyksen

ja yhteiskunnallisten kehityskulkujen moninaisuuden vililla. (Beck, 1990, 176-177)

Kovin ironiseen sdavyyn Ulrich Beck maalailee kuvaa nyky-yhteiskunnasta. Nyky-
yhteiskunnassa on korotettu katoavaisuus edistyksen periaatteeksi irrottamalla itsetuhon
mahdollisuudet ainoastaan sotilaallisista rajoituksista ja normalisoimalla ne monin eri ta-
voin, kuten rakentamalla yhd varmempia ydinvoimaloita tai tuottamalla yhé edistykselli-
sempid geeniteknologian tuotteita ja niin edelleen. Beck viittdd nyky-yhteiskunnan eldavéin
harhaisessa uskossa maailmanhistorian huipulla, sielld missa tulevaisuus yltdd ikuisesti eli
enempdin, suurempaan ja edelleen samaan. Teollisuusyhteiskunnan tulevaisuutena on teol-
lisuusyhteiskunta ja sen jédlkeen teollisuusyhteiskunta, koska ndin on ollut ja tulee aina

olemaan. (Beck, 1990, 22)
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Edelld mainittu ajattelutapa erehtyy luulemaan, ettd on olemassa rautainen laki, jonka mu-
kaan ihmiskunnan historiassa kulloinkin vallitseva ajattelukausi olisi ikuisesti ylittdmiton,
mité ajatusta vastaan Ulrich Beck kapinoi. Emme voi eldd ikuisesti jatkuvan edistyksen
eetosta korostavassa teollisuusyhteiskunnassa vaan senkin jilkeen on tuleva jotain muuta.
Beck kisittelee tieteen epdvarmuutta ldhinnd ympéristoriskien ndkokulmasta, mutta ajatuk-
set ovat sovellettavissa myds tietoon ja sen epdvarmuuteen yleensd. Ndma epdvarmuuden
juuret ovat Beckin mukaan syvalla riskien laskennassa. Pddmairérationaalinen ajattelutapa
edellyttdd tiettyd kiintopistettd. Riskirationaalisuuden horisontti on kuitenkin avoin ja maé-
rittelemdton. Néin ollen on ajateltava jonnekin “nurkan taakse tulevaisuuteen”. (Beck,

1990, 136-137.)

Paamaiirirationaalisuuden menestys on perustunut myds erikoistumiseen ja eriytymiseen,
jonka riskirationaalisuus ja vaaratilanteet myds kadantavét ylosalaisin. Beckin mukaan voi-
daan tietysti edelleen erikoistua osakokonaisuuksiin, todentaa kausaalisuhteita, todentaa
niitd osien suhteen ja tulkita seurausketjuja, mutta vasta kokonaisyhteydessd osasuorituksia
yhteen nivottaessa riskipalapeli voi saada jonkin kdytdnndllisen merkityksen. Yhdeksi esi-
merkiksi Beck ottaa oikeusnormit, vaikkapa siédetyt ohjearvot, joita ilman tieteellinen ko-

keilu jai riskien arvioinnin kannalta aivan merkityksettomaiksi. (Beck, 1990, 136-137.)

Ulrich Beckin mukaan riskiyhteiskunnassa erikoistumisen ja eriytymisen aika on siis ohi.
Nékokulmaa voinee soveltaa myds avoimeen asiantuntijuuteen: eri tieteenalat eivét voi
endd pysytelld omilla erikoistuneen tiedon kentilldéin vaan niiden vilille on luotava siltoja
avoimen tiedon jakamiseksi ja laajemman kokonaiskuvan hahmottamiseksi. Eri tieteenalo-
jen véittdmat riippuvat luonnollisesti siitd, misti kontekstissa kisin niité tarkastellaan, mut-
ta tieteenalojen vilisessd yhteistyOssd ndkemys laajenee ja eri ndkokulmat tdydentavit toi-

siaan.
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2 TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

2.1 Aiempi tutkimus tyoorganisaatioon sitoutumisesta

Organisaatiot ovat muuttuneet rakenteiltaan yhd matalammiksi ja véhemmaén byrokraatti-
siksi, mutta eivét kuitenkaan ole kokonaan hévidmaissd. Hallinnollisten paédtosrakenteiden
yksinkertaistuessa ja padtoksenteon jakautuessa organisaatiossa ei ole mitddn “turhaa”. Jal-
jelle jaanyt on entistd tarkedimmassi osassa. (Meyer & Allen, 1997, 5). Organisaatio on
yhtd kuin sen ihmiset tiedon ja osaamisen ollessa heissd. Asiantuntijaorganisaation kannal-
ta on erityisen tirkedd saada olennainen eli ihmiset sitoutumaan tydorganisaatioon, yhtei-

siin tavoitteisiin ja sitd kautta ty6honsa.

Organisaatiositoutumista on tutkittu paljon niin Suomessa kuin muuallakin maailmalla.
Suomessa tydorganisaatiositoutumiseen liittyvédé tutkimusta on tehnyt paljon mm. Pertti
Jokivuori (mm. Jokivuori, 2002), joka on tutkinut tydorganisaatioon sitoutumista erityisesti
kaksoissitoutumisen nakokulmasta, henkilon samanaikaista sitoutumista tydorganisaatioon
ja ammattijarjestoon. Tutkimuksensa valossa Jokivuori ndkee kaksoissitoutumisella olevan
itsendistd vaikutusta ollen ainutlaatuinen konstruktio eikd vain "suotuisten yhteistoimintaan

pohjaavan tydeldmdsuhteiden sivutuote" (emt. 99-100).

Organisaatioon sitoutumista on késitelty sosiologisessa tyontutkimuksessa runsaasti, mitd
esimerkiksi Pertti Jokivuori selittdd sillé, ettd organisaatiositoutuminen on selkeéssa yhtey-
dessd moneen hyvin tarkedksi miellettyyn tekijadan, kuten tyotyytyvéisyyteen, sairauspois-
saoloihin, tyopaikan vaihtamiseen ja vapaaehtoisuuteen tehdd ylimaéréisia toitd. (Jokivuo-
ri, 2002, 9-10.) Omassa tutkimuksessani olen kiinnostunut siitd, miten asiantuntija ja
osaaminen sitoutuvat avoimeen asiantuntijaorganisaatioon, jossa asiantuntijuus ei ole sel-
keén institutionaalista ja professionaalista. Tutkimukseni fokus on tietotyon luonteessa ja

sen mahdollisissa vaikutuksissa tydorganisaatiositoutumisen laatuun.

Antero Kiianmaan ndkemyksen mukaan sitoutuminen yritykseen on luonnollisesti ilmaus
solidaarisuudesta ja yhteenkuuluvuuden tunteesta. Yritystd kohtaan tunnettava solidaari-

suus on hdanen mukaansa ilmidnd melko uusi ja liittyy yhteiskuntien kehitykseen. Laajem-
min sitoutumisen ongelma on tullut johtamisen ja tydeldmén tutkimuksen kohteeksi vasta
1960-luvulla, jota selittdd suuryritysten synty ja yleensé yritysten koon kasvaminen, palk-
katydsuhteen yleistyminen ja yleinen koulutustason nousu (Kiianmaa, 1996, 148). Teolli-

suusyhteiskunnassa ihmisen sitoutuminen organisaatioon tai tydonantajaansa ei ollut myos-
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kadn valttaméttd niin tdrkedssd osassa verrattuna asiantuntijayhteiskuntaan”, jossa ihmi-

nen ja osaaminen ovat se tirkein tuotantovéline organisaatiolle.

Sitoutumisen késitettd voi ldhestyd monesta eri ndkdkulmasta késin. Eri tieteenalaa edusta-
vat tutkijat painottavat my0s eri aspekteja sitoutumisen kisitettd méaéritellessddn (Jokivuo-
ri, 2002, 17). O'Reilly ja Chatman mairittelevét sitoutumisen "psykologisena" siteend, jon-
ka luonne ja perusta voivat vaihdella. Taémai side voi perustua niin mukautumiseen (comp-
liance), samaistumiseen (identification) kuin my0s sisdistimiseen (internalization). Mu-
kautumisesta on kyse silloin, kun henkilon asenne ja kidytds on suopea jollekin ryhmélle
vain tiettyjen etujen takia eli ei esimerkiksi yhteisten arvojen vuoksi. Samaistumisesta pu-
hutaan, kun henkild voi tuntea ylpeyttd johonkin ryhméén kuulumisen ansiosta kunnioitta-
essaan sen edustamia arvoja, vaikka hén ei niitd omaksuisikaan. Sisdistiminen tapahtuu,
kun ryhméén, kollektiiviin tai organisaatioon panostetaan, koska organisaation heijastamat
asenteet ja arvomaailma ovat hyvin pitkélle samanlaiset kuin henkil6lla itsellddankin. Hen-
kilon linkittyminen organisaatioon voi olla ndiden kaikkien kolmen eri osan eli mukautu-

misen, samaistumisen ja sisdistimisen yhdistelma. (Jokivuori, 2002,17-18.)

Samaistuminen ja sitoutuminen ovat késitteind melko 14helld toisiaan niiden siséltdessd
paljon samoja elementtejd, vaikkakin samaistuminen siséltid enemman tunteenomaista yh-
teenkuuluvuutta ja yhteisollisyyttd. Sitoutuminen on taas luonteeltaan enemmén tavoitera-
tionaalista lojaalisuutta, jolloin sitoutuminen voidaan ymmartii suhtautumistavaksi tai
asenteeksi. (Jokivuori, 2002,17-18.) Ylipddnsa tunteiden merkitys tunnistettiin organisaa-
tiotutkimuksessa 19601970 -luvuilla tyotyytyvaisyytté tutkittaessa. Motivaatiotutkimuk-
sen instrumentaalisen, palkkioihin ja odotuksiin perustuvan ldhestymistavan kritiikin poh-
jalta 1980-luvulla alettiin kiinnittdd huomiota my0s tyontekijoiden sisdiseen motivaatioon.

(Eriksson, 2006, 131.)

Tunteiden merkitys huomioidaan myds organisaatiositoutumisen jaottelussa kolmeen eri
ndkokulmaan. Néitd sitoutumisen eri komponentteja voivat olla jatkuva, normatiivinen ja
affektiivinen sitoutuminen. Jatkuva sitoutuminen on rationaalisen valinnan mééarittelema
tilanne. Sitoutuminen on puolestaan normatiivista silloin, kun tydntekija on omaksunut or-
ganisaation ohjeistot ja normit, jolloin hinelld on tunne, ettd hin tyskentelee organisaati-
ossa, koska niin kuuluu tehdd. Kaikkein eniten kaytetty aspekti eli affektiivinen sitoutumi-

nen on kyseessé silloin, kun tyontekijd samaistuu itse organisaatioon, sen arvoihin ja ta-
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voitteisiin. Témén lajityypin sitoutuminen tarkoittaa yksilon emotionaalista kiinnittymista

ja samastumista johonkin organisaatioon. (Allen & Meyer, 1997, 11-13.)

Yleisesti ottaen organisaatioon sitoutumisella (organisational commitment) tarkoitetaan
sitd, milld tavoin henkild on asennoitunut tai kiinnittynyt tydorganisaatioonsa. Sisdistetty
vastuunotto omasta tyopanoksesta ja suorituksesta siten, ettd se palvelee organisaation me-
nestymisté, on sitoutumisen keskeisid elementtejd. Tdma tarkoittaa, ettd tyontekijé ei ota
huomioon vain omia yksil6llisid intressejddn, vaan my0s yrityksen tai tydorganisaation eli
tyonantajansa edun eli hyviksyy toisin sanoen tydnantajansa intressit. Téstd syystd organi-
saatiositoutumisesta on toisinaan kdytetty analogista termié tyonantajaan sitoutuminen
(employer commitment). Monissa tutkimuksissa on organisaatiositoutumisen kohdalla pai-
notettu juuri identifikaation merkitystd. Tyontekija joka on organisaatioonsa samaistunut,
el ajattele tyotd tehdessddn vain omia intressejdén vaan myos kokonaisuuden etua. (Joki-

vuori, 2002, 19-20.)

Varsinkin asiantuntijaorganisaation kannalta olisi suotavaa, ettd tyontekijé sitoutuisi tyon-
antajaansa samaistuen tydskentelyorganisaatioon tuntien olevansa osa sitd ilman arvo- tai
tavoiteristiriitoja. Organisaatioon sitoutuminen on kuitenkin vuorovaikutteinen suhde. Mi-
kali tyontekijé ei tunne tydorganisaation haluavan tai kykenevén sitoutumaan itseensd,
saattaa hén sitoutua sen sijaan tyotehtdvainsa tai osaamisalueeseensa (Meyer & Allen,
1997, 5). My0s Pertti Jokivuori (2002, 20) nostaa esiin sen, miten monet organisaatiositou-
tumista koskevat teoretisoinnit ovat hyvin yksilokeskeisii ja staattisia, kun taas esimerkiksi
Yehuda Baruch hinen mukaansa nékee sitoutumisen ennemminkin prosessina, joka edel-
lyttdd vastavuoroisuutta. Sitoutuminen on tdssé prosessissa kaksisuuntainen ilmio, jossa

sitoutumisen kivijalkana on tyydyttéva vaihtosuhde tyontekijén ja organisaation valill.

2.1.1 Sitoutuminen asiantuntijaorganisaatioon

Viimeaikaisessa tydeldmaid koskevassa keskustelussa on noussut esille yhd enemmaén teesi,
jonka mukaan yritysten ja organisaatioiden yhi tdrkedmpid menestystekijoitd ovat tydvoi-
man kompetenssit ja sitoutuminen. Pertti Jokivuori nostaa esiin sen, miten erilaiset organi-
saatiot poikkeavat toisistaan siind suhteessa, miten sitoutunutta henkilostdd se tarvitsee.
Asiantuntijaorganisaatiot ovat esimerkkejd organisaatioista, jotka tarvitsevat erittdin hyvin
sitoutuneita tyOntekijoitd. TyOssd tulee vastaan usein uusia avoimia tilanteita, jolloin tarvi-

taan ongelmia ratkovaa ja moniulotteista suhdetta ty6hon. Sen lisdksi on sisdistettdvé aina-

23



kin jossain méérin organisaation tavoitteet, toimintaperiaatteet ja kulttuuri. (Jokivuori,
2002, 10—-11.) Asiantuntijaorganisaatiossa tyontekijé ei ole endi tuotannon vélikappale tai
sen tuki vaan tyontekijd on se kaikki, jonka arvokkaan tydpanoksen tyOnantaja tarvitsee

ollakseen tuottava yritys.

Juha Siltala tuo esiin itsendisen tyon negatiivisia puolia mainitessaan, ettd tietotydldisia
kuormittavat urakkaluonteinen tyd, vastuun ottaminen odottamattomista haavereista, paine
oppia koko ajan uutta ja toiden kasautuminen. Ty0sti irrottautuminen koetaan vaikeaksi.
Ongelmat ovat nimenomaan omakohtaisia haasteita, joita ei voi sélyttdd kenenkdéin muun
harteille. (Siltala, 2004, 231-232.) Tyo6skentely asiantuntijaorganisaatiossa on siind mieles-
sd analoginen yrittdjyyden kanssa, ettd asiantuntija on vastuussa omasta tehtdvéikentéstain
ja tyosuorituksestaan omalla osaamispdéiomallaan. Osaaminen ja tieto on yleensd projekti-

kohtaista ja vaikeasti esimerkiksi kollegalle siirrettdvissa.

Myds Pertti Jokivuori korostaa sisdistettyd vastuunottoa omasta tydpanoksesta ja suorituk-
sesta siten, ettd se palvelee organisaation menestymistd mairitellessddn sitoutumisen kes-
keisid elementtejd. Kiteytettynd sitoutuessaan organisaatioon tyontekija hyviksyy tyonan-
tajansa intressit. (Jokivuori, 2002, 19.) Vaikkakin tietotyolle on ominaista tiimi- ja projek-
timuotoinen tydskentely, korostuu asiantuntijaorganisaatiossa toisaalta myds individualis-
mi. Tyontekijd on asiantuntijaorganisaatiolle siind mielessd korvaamaton, ettd tyontekijéssé
on iso osa organisaation kapasiteettia juuri tietynlaisella kombinaatiolla organisaatioon liit-

tyvad ja sen toimintakulttuuriin sovellettua osaamista.

Yksi mittari ty6hon tai tydorganisaatioon sitoutumisessa on tyohon kéytetty aika. Tyon
kontrolli ja koordinointi on muuttunut asiantuntijaorganisaatiossa tuotantovilineen ollessa
ihminen ja osaaminen eiki tehtaan koneisto. [lImonen ym. (2003) toteuttivat osana Tyossi
jaksamisen ohjelmaa Vastavuoroisuus on valttia -tutkimuksen, jossa kartoitettiin tydaika-
joustojen mahdollisuuksia ja ratkaisuja eri yrityksissi. Asiantuntijayrityksen tydnantajan
edustajan haastattelussa nousi voimakkaasti esiin periaate, kuinka yrityksessi seurataan
tyon tuloksia eikd niinkddn tydaikaa. Joissakin yrityksissd esimerkiksi oli tehty yksilollisia
sopimuksia ylempien toimihenkildiden kanssa, joiden perimmaéisené tarkoituksena on lak-
kauttaa aika tyotd mittaavana suureena. (Ilmonen, Jokivuori, Uhmavaara & Kairinen, 2003,
90-91.) Asiantuntijatydssa tydaikaa on haastavaa mitata. Ty0 ei rajoitu fyysiseen ty0ympa-
ristoon; kokouksia, asiakastapaamisia saattaa olla paljon ja ty6 kulkee mielessd vapaa-

aikanakin. Ty0ajan mittaamisen korostaminen ei ole toimiva kontrollikeino asiantuntija-
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tyOssd, kun puitteet tydskentelylle on luotava mahdollisimman hyvin itsendisyyttd ja itse-

ohjautuvuutta tukeviksi eiki ajatustyotd tukahduttaviksi.

Marja Eriksson (2006) nékee asiantuntijaorganisaation projektimuotoisen ja asiakasorien-
toituneen tyoskentelyn haastavan perinteisen kisityksen kontrollista ja koordinoinnista se-
ki perinteisen ndkemyksen esimies-alais/tyontekijésuhteesta. Tietotyotd luonnehditaan
Erikssonin mukaan projekteissa muuttuvina tehtdvinantoina, muuttuvina tydyhteison ra-
joina ja muuttuvina ty0yhteison fyysisiné tyotiloina. (Eriksson, 2006, 130). Edelld mainitut
olosuhteet sopivat huonosti yhteen perinteisen byrokraattisen hallinnon ja kontrollin kans-

sa.

Tyo6aikajoustoin tuetaan asiantuntijatyon vapautta. Ilmosen ym. (2003) edelld mainitun tut-
kimuksen asiantuntijayrityksessé liukuva ty6aika plus- ja miinussaldoineen oli ollut esi-
merkiksi kdytossi jo pitkddn. Esimerkkiyrityksessd vapaiden pitdmisestd oli periaatteessa
sovittava esimiehen kanssa, mutta kdytdnndsséd vapaiden pitdminen kavi joustavasti. Kui-
tenkin em. yrityksessékin tunnettiin myds ns. tyonarkomaanit, jotka eivit esimerkiksi kir-
janneet ylos lainkaan tydaikaansa tai pitidneet ansaittuja kesdlomia. (Ilmonen, Jokivuori,
Uhmavaara & Kairinen, 2003, 91.) Mihin em. ’tydnarkomaanit” sitoutuvat? Onko tyolle
omistautumisessa kyse vain velvollisuudentuntoisuudesta, kuten tutkimuksessa haastateltu
henkildston edustaja arvelee. Vai onko tyonantajaan sitoutumisen ja identifioitumisen aste
niin korkea, ettd tyOnantajan haasteet ja tavoitteet tuntuvat omakohtaisilta haasteilta, joiden
eteen halutaan antaa kaikkensa? Ilmonen ym. (2003) esimerkiksi toteavat rutiininomaiseen
tyohon verrattuna tietotyotd tekevien tuntevan tyotehtdvinsd enemmaén “omaksi” toisin
kuin rutiininomaisessa toistoty0ssd, jossa ty0 saatetaan tuntea enemmaén vieraaksi tyonan-
tajalle tehtdvéksi tyoksi (Ilmonen ym., 2003, 131). Asiantuntijatydssd tydaika saatetaan
kokea enemmaénkin muodollisuudeksi. Suuremmaksi pakottavaksi tekijéksi koetaan tdiden

valmiiksi saaminen, kuten I[lmosen ym. tutkimuksessakin nousi esille.

Ty6ajan seuraamisesta luopumisella ja tyon tulosta korostavalla ajattelutavalla on omat
haittapuolensa. Ilmonen ym. (2003) puhuvat trendistd, jossa tyopaikasta on tulossa ikdin
kuin toinen koti. Ty0ajan sijoittuminen ja tyopdivéan pituus vaihtelevat tarveohjautuvaa
tydaikaa tehdessd tarpeen mukaan. Palkkoja on saatettu nostaa esimerkiksi itsendisessd
asemassa olevien toimihenkildiden kohdalla niin, ettd palkkoja on korotettu summalla, joka
vastaa ylitdiden osuutta koko palkasta kahden edellisen vuoden osalta. Jarjestelyn johdosta

ylitoitd ei kdytidnnollisesti katsoen ole lainkaan. Jirjestelyyn saattaa liittyéd vield omien vai-
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kutusmahdollisuuksien lisdéntyminen, jolloin yksilolliset tydajat voivat edesauttaa tyonte-
kijda parantamaan eldménhallintaansa niin, ettd hin voi maksimoida oman valinnanvapau-
tensa. Kaikille jarjestely ei kuitenkaan sovi. Tutkimuksessa haastateltu luottamusmies tote-
aa kuinka kaikki eivét tiedd, miten paljon t6itd on tehtdvé, jolloin t6itd tehdddn yotd myo-
ten. Omasta vapaa-ajasta ei osata pitdd kiinni, kun vapaus ja vastuu ovat tyontekijélla itsel-
ladn oman valvonnan alaisena. (Ilmonen, Jokivuori, Uhmavaara & Kairinen, 2003, 131-
132.) Tydnantaja pyrkii sitouttamaan sille tarkeét ihmiset vapaudella, jolloin kontrolli on
tyontekijdlld itselldén. Kun tydnantaja ei aseta mitdén rajoja, tyontekijille voi koitua siité
loputon riittdiméattomyyden tunne, kun aina voisi pystyd parempaan. TyOnantaja tarjoaa
tyontekijille vapautta, joka edellyttdd siséistd vastuunottoa. Ndin on noidankehi valmis,

jonka mahdollisiin negatiivisiin vaikutuksiin tydnantajan pitdisi puuttua.

Asiantuntijaorganisaatiossa kontrolli ja koordinointi pyritdén korvaamaan sitouttamisella,
suurella vastuulla. Asiantuntijaorganisaatiolla on kuitenkin koko ajan se riski, ettd asian-
tuntija ldhtee organisaatiosta vieden mukanaan jalostamansa tiedon ja osaamisensa, seké
kenties vield asiakkaatkin (Eriksson, 2006, 130). Asiantuntijaorganisaatiossa on omat eri-
tyispiirteensd, jotka on huomioitava organisaatiositoutumista tutkittaessa. Mihin asiantunti-
ja oikeastaan sitoutuu? Kuten Sirpa Kolehmainen (2004) toteaa, sitoutuminen organisaati-
oon ei ole mitenkain itsestddn selvdd. Tietotyontekijit voivat olla pikemminkin sitoutunei-
ta omaan osaamiseensa ja sen kehittdmiseen eivitki yritykseen, jossa tyoskentelevit. Myos
projektimuotoinen tietointensiivinen tydskentely haastaa perinteisen nikemyksen kontrol-
lista kuten my0s organisaatiositoutumisesta. (Kolehmainen, 2004, 89, 91). Organisaation

paddoma on sen ihmisissé, joiden mukana kulkee hiljainen osaaminen.

Tietotydtd pidetddn houkuttelevana tyond, johon voi ikddn kuin upota, kokea huippuhetkii
ja josta voi nauttia. Ty0 on se areena, jossa toteutetaan itsed. (Julkunen, Nétti & Anttila,
2004, 17-18.) Mika on tydorganisaation rooli tdssd yhtdlossd? Asiantuntijatyodssé tyonteki-
jé el niin sanotusti tee vain tyotd kédskettyd, tyydyttdékseen esimiehidén tai vain maksetta-
van palkan vuoksi. Asiantuntijatyon uusia motivaattoreita ovat tavoitteet, innovaatioiden
tekeminen sekd oleminen mukana jonkin tiarkeén luomisessa. Sirpa Kolehmaisen IT-alan
tapaustutkimuksessa mukana ollut haastateltava toteaa koko ajan olevan jotakin uutta ja
muutoksen sekd oppimisen olevan tydlle hyvin tyypillistd. (Kolehmainen, 2004, 92.) Onko
asiantuntijaorganisaation tarkeimpié sitouttamiskeinoja tarjota tyontekijélle puitteet osaa-

misen kehittdmiselle, yhdessad oppimiselle ja itsensd haastamiselle?
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Sitoutuminen ei ole yksisuuntaista. Tydnantajalla on omat odotuksensa, joihin tyontekijé
pyrkii vastaamaan. Luonteeltaan tietotyd on rajatonta, kannettavaa, henkilokohtaista ja
tyydytysti tuottavaa. Sitoutumisen, luovuuden ja joustavuuden pitdisi olla tydajan pituutta
tarkedmpid asioita. Kuitenkin esimiehet saattavat turvautua tyohon sitoutumisen mittarina
sithen, kuinka paljon tyontekiji on ldsné tydpaikalla, koska se on helposti mitattavissa.
Lisndolollaan tyontekijd saattaa yrittdd todistaa omaa korvaamattomuuttaan ja sitoutumis-
ta, kun tyOareenalla vaaditaan suuria onnistumisia ja sankaritarinoita. Ylipitkdn tyopédivin
jélkeen tyoOntekijé voi tuntea suorittaneensa tarpeeksi ja itsensd riittdvéksi. (Julkunen, Natti
& Anttila, 2004, 31.) Pitkilla tyopdivilld saatetaan yrittd todistella omaa tarpeellisuutta,

jolloin tyOpdivén pituudella on symbolinen arvo.

Miké on pohjimmiltaan tydn merkitys asiantuntijatyon tekijoille? Julkusen ym. (2004) mu-
kaan korkeakoulutetun keskiluokan sisilld on erilaisia tydorientaatioita ja yhtend niista
tyokeskeisyys. Tyokeskeisyys ei kuitenkaan ole yksiulotteista vaan siiné voivat painottua
joko ammatillinen vastuu ja kunnia kuin myds menestyminen ja vaurastuminen. (Julkunen,
Nitti & Anttila, 2004, 174.) Kuinka keskeiselle sijalle tyo eliméssi kohoaa? Jos tietotyd
koetaan luonteeltaan sellaiseksi, ettd siind toteutetaan itsed ja kehitetdéin omaa persoonaa
kokonaisuutena, voi tyon olettaa olevan suuri osa eliméad. Toisaalta Julkunen ym. (2004)
toteavat keskiluokan dilemman olevan se, ettd tyd on merkittdvé niin toimeentulon kuin
sosiaalisen ja persoonallisen identiteetin kannalta vaikka kuitenkin ty6 heidédn tutkimuk-
sensa tulosten mukaan on yllattavén harvoin eldmin tirkein asia. Tyon merkitykset raken-
tuvat pikemmin velvollisuus- kuin menestys- tai nautintoetiikalle. (Julkunen, Nitti & Ant-

tila, 2004, 235.)

2.2 Asiantuntijaorganisaation erityispiirteet

Lisadntynyt kilpailu, teknologinen kehitys, tuottavuus- ja osaamisvaatimusten kasvu edel-
lyttévit joustavuuden lisddmistd sekd muuta kehittdmistd tyon organisoinnissa (Ilmonen,
Jokivuori, Uhmavaara & Kairinen, 2003, 12). Asiantuntijaorganisaatiolla on omat erityis-
piirteensi perinteiseen organisaatiomalliin verrattuna, jossa padtoksenteko on keskittynytti
ja sidottu byrokraattisiin valtarakenteisiin. Toisaalta asiantuntijan tulee kyeté itsendiseen
tyoskentelyyn, olla mahdollisuudet tehdd joustavasti itsendisid paatoksid sekd kehittda
omaa osaamistaan. Toisaalta taas osana organisaatiota tyontekijan tulisi omata yhteiset ar-

vot, kulttuuri ja tydskennelld yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi.
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Jussi Vahdamaéki kuvaa dlyn ja dlykkyyden maérittdvan nykyadn tietoyhteiskunnan tydor-
ganisaation laatua puhuttaessa esimerkiksi dlykkdédstd organisaatiosta (ks. Syddnmaanlak-
ka, 2000). Alysti ja ajattelusta on tullut asiantuntijaorganisaatioiden tuotantokoneisto. Vi-
hadmaiki puhuu yhteisesta dlystd ja kyseenalaistaa perinteistd suhtautumista dlyyn ja ajatte-
luun yksityisend eiki julkisena isommalle piirille kuuluvana. Kuten Vahdmaéki toteaa, aja-
tus dlysti kollektiivisena tuntuu vieraalta verrattuna intuitiiviseen késitykseen dlykkyydes-
td. (Vahamaiki, 2006, 89-90, a). Asiantuntijaorganisaatiossa ajattelusta tulee yhteistd ja né-

kyvadmpéd osaamisen ollessa padtuotantoviline.

Asiantuntijaorganisaatioiden paitdsrakenteet ovat madaltuneet perinteisen hierarkkiseen
organisaatiomalliin verrattuna ja asiantuntijatehtdvissi tyoskentelevien itseohjautuvuus ko-
rostunut. Kuten Botkin (1999) tuo esiin, organisaatioiden suurin haaste on luoda olosuhteet
itseorganisoitumiselle, itsejohtoisuudelle ja omaehtoiselle osaamisen kehittdmiselle (102—
103). Botkinin mukaan organisaatiot ovat muuttumassa tietoja ja osaamista jakaviksi ver-
kostoiksi, jotka ovat ennen kaikkea osaamista jakavia yhteisdjd. Tieto ja osaaminen kehit-
tyvit verkostossa. Tiede ei ole mikédn késite tieteentekijoiden yldpuolella, vaan kisite, jo-
ka rakentuu heidédn suhteeseensa. Tiedon jakaminen verkostossa on Botkinin mielesté yksi

keskeisistd osaamisen kehittdmisen vélineistd. (Botkin, 1999, 107-110, 147 ja 206-209.)

Myds Badaracco nékee verkostojen olevan keskeisessi roolissa osaamisen yhdistimisessa.
Organisaation olisi vaarallista ajatella liian kaikkivoipaisesti tietdvénsi ja hallitsevansa
kaiken. Kannattavampaa on luoda osaamisverkostoja muiden organisaatioiden ja asiakkai-
den, alihankkijoiden, yliopistojen ja tyomarkkinajérjestojen kanssa. Verkosto toimii ikddn
kuin tiedon vilittdjdnd, jossa osaaminen saavuttaa uusia ulottuvuuksia eri ndkokulmien yh-
distyessa ja lopputulos on enemmén kuin yhteenlaskettavien osiensa summa. Kuten Bada-
racco toteaa, osaamisen syntyminen on perimmiltiédn kiinni luottamuksen ja sitoutumisen

asteesta. (Juuti, 2001, 330.)

Karl Erik Sveibyn mukaan asiantuntijoiden johtamisen painopiste on ihmisissé sekéd heiddn
verkostoissaan. Esimiesten tehtdva olisi Sveibyn mukaan muuttumassa alaisten johtamises-
ta kollegoiden tukemiseksi, sekd vallan perusta hierarkkisesta asemasta osaamisen tasoon
liittyvéksi. (Juuti 2001, 330.) Jussi Vdahdmaéki totesi Vihredn liiton tydeldmédseminaarissa
(4.3.2005) tiedon olevan suhteisiin kuuluvaa. Ty6 on yhd enemmén suhteiden hoitamista ja
kommunikointia. Padtoksenteon itsendisyyden tirkeys korostuu yhd enemmain. Tyo ei Va-

hdmien mukaan ole palautettavissa yhteismitalliseksi tydajaksi.
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Monesti innovaatiot syntyvét juuri luovassa tyhjiossé ajatuksen ollessa vapaa. Miten johde-
taan tdllaista innovaation syntymistd? Perinteisen hierarkkisen organisaation kautta harjoi-
tettu kontrolli ei sovellu tietotydhon asiantuntijaorganisaatioon. Epdvarmassa ympéristossa
tyoskenteleva asiantuntija tarvitsee itsendisyyttd, valtaa paéttda soveltuvista tydskentely-
menetelmistd sekd kéytettidvistd ldhteistd ongelman ratkaisemiseksi. Ympérdivan organi-
saation tulisi tehostaa osaamista ja joustavuutta organisaation vahentdmalld organisaation

kontrollia. (Kolehmainen, 2006, 92.)

Oman erityisen lisdnsé asiantuntijaorganisaatioon tuo asiantuntijan kiinted suhde asiak-
kaisiinsa. Organisaation johdon kontrollin sijaan asiakas saattaa haluta mééritelld projektin
kulkua hyvinkin pitkélle, jopa projektin parissa tietyissa tehtavissd tyoskentelevit asiantun-
tijat. Ylipddansé tyoskentely tietointensiivisessd organisaatiossa vaatii 1dheisti ja jatkuvaa
yhteistydsuhdetta niin muiden projektin parissa tydskentelevien kuin asiakkaidenkin kans-
sa. Asiakkaan rooli on siind mielessékin tirked, ettd viime kiddessa raha tulee asiakkaalta.

(Kolehmainen, 2006, 92-93.)

2.2.1 Avoin asiantuntijuus tyoorganisaatiossa

Ihmisten osaamiseen perustuvassa asiantuntijaorganisaatiossa rakenteiden pitdé olla sellai-
set, ettd ne tukevat ryhmatydskentelyd ja osaamisen jakamista, koska kaikki tarvittava tieto
tai osaaminen on harvoin yhden ihmisen hallussa. Itsendisesti toimivilla tyéryhmilla ja -
tiimeilld on korostunut merkitys. Asiantuntijaorganisaatiossa tydskentely on monesti myos
asiakasldhtdistd, jolloin on tarpeen mahdollistaa paétdsten tekeminen mahdollisimman la-
helld asiakasta eli sielld missi asiakkaan tarpeet on tiedossa. Yritysten joustava erikoistu-
minen on lisddntynyt, milld tarkoitetaan yritysten keskittymistd tuotannossaan omaan ydin-
osaamiseensa. Tarvittavat palvelut hankitaan organisaation ulkopuolelta, miké vie kehitys-

ta kohti verkostotaloutta. (Ilmonen, Jokivuori, Uhmavaara & Kairinen, 2003, 12-13.)

Pauli Juutin mukaan organisaatiot yleensd ovat modernin ajan tuotteita. Modernille aika-
kaudelle tyypillistd oli yhtenevai jarki sekd ilmididen tieteellisen eritteleva ja viiled tarkas-
telu. Modernille ”jérjelle” ominaista oli laskelmoivuus. Moderni organisaatio korvasi pe-
rinteisen auktoriteetin tekniselld rationaalisuudella ja padtoksenteolla. Viime aikoina on
kuitenkin havahduttu modernien organisaatioiden kapea-alaisuuteen ja rationaalisuuspai-
notteisuuden ongelmiin. Moderni organisaatioajattelu vaikuttaisi kompastuneen omaan jar-

keilyynsd ja turhan yksiviivaiseen ajatteluun, joka ei anna sijaa luovuudelle. Tulevaisuuden
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tydeldmasséd luovuus on voimavara. (Juuti 2001,123,127.) Luovuuskaan ei synny pakotta-
malla, joten sitd ei voi mydskéén johtaa tiukan rationaalisesti. TyOskentely vaatii enemmén
mahdollisuuksia itsendiseen paatoksentekoon ja vapautta, jossa uudet innovaatiot voivat

syntyd kompastumatta byrokratian jaykésti pyOriviin rattaisiin.

Pauli Juutin mukaan postmoderni organisaationdkemys syntyi 1990-luvun alussa siitd ha-
vainnosta, etté erilaisissa kulttuureissa on syntynyt hyvin erilaisiakin menestyvid organi-
saatioita. Postmodernin organisaationikemyksen ensimmaisid edustajia oli Stewart R.
Clegg, joka pohtii modernin ja postmodernin kompleksisuutta. Clegg nékee uuden moder-
nin ympdriston vaikuttavan ratkaisevalla tavalla organisaatioihin. Modernille ajalle oli
Cleggin mukaan tyypillisté erilaisuuden lisddntyminen ja kidytdnndssd organisaatiot olivat
niitd paikkoja, joissa erilaistumista toteutettiin. Postmodernia aikaa puolestaan kuvaa eri-
laistumisen purkautuminen, jolloin télle ajalle on tyypillistd pdinvastaisten prosessien to-
teutuminen kuin modernille ajalle. Clegg nékee postmodernin aikakauden muutoksena

moderniin aikaan verrattuna. (Clegg, 1990, 1-3,9-11.)

Péinvastoin kuten teollisen aikakauden ajattelu oletti, jatkuva kehitys eteenpéin aina vain
kohti parempaa ja tehokkaampaa ei kestd ikuisesti. Modernin tilalle on astunut postmoder-
ni, tai pikemminkin se on jatkanut modernista, mutta ei endd samaan suuntaan. Organisaa-
tioita on alettu hahmottaa yhd useammin postmodernin viitekehyksen kautta. Postmoderni
hylk&d modernin rationaliteetin totalisoivan ja normalisoivan yhdenmukaisuuden sekd mo-
nologisuuden. Postmodernissa maailmassa on moniddnisyyttd ja kilpailevia puheita, eiké
vain yhté auktoriteettia samoine yhdenmukaistavine sddntdineen. Toisin kuin moderni,
postmoderni ei usko ennakoimiseen, valvontaan ja varmuuteen. Padllimmaéisend tavoittee-
na ei endi ole ennustettavuus. (Juuti, 2001, 128-129.) Samoin kuin Ulrich Beck, myds
Pauli Juuti kuvaa nyky-yhteiskuntaa, jossa ei ole enii uskoa jatkuvaan rationaaliseen kehi-
tykseen, joka menee aina eteenpdin parempaan ja parempaan. Postmodernissa tiedostetaan
paremmin eri vaihtoehtojen kirjo, niin hyvidssa kuin pahassa. Ei ole vain edistystd, on myds

epavarmuutta.

Postmodernissa organisaatiossa voisi sanoa olevan sijaa luovuudelle, yrittelidisyydelle,
avoimuudelle ja erilaisuudelle jatkuvan itsensd kehittimisen hengessd. Organisaatio on ris-
kialttiimpi tiedon ollessa epdvarmempaa kuin jatkuvaan tulevan ennakoimiseen pyrkinees-
sd modernin organisaatioajattelussa. Mutta organisaatiossa voisi ajatella néin ollen olevan

myOs enemmaén tilaa innovatiivisuudelle ja uusille ideoille, sekd enemmén dynaamisuutta
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vastuun ollessa hajautetumpaa. Julkusen ym. tutkimuksen aineistossa tuli toistuvasti esiin

tietotyon ryhmailuonne, tiimeissd tekeminen ja oppiminen toisten kokemuksista. TyOyhtei-
s0 on muutakin kuin sosiaalisuutta seuran vuoksi. Ryhmissé tuottavuus on suurempi kuin
yksin tydskennellessé ja oppiminen on ryhmin tai organisaation ominaisuus. (Julkunen

ym., 2004, 140.)

Pauli Juutin mukaan asiantuntijaorganisaatiot tarvitsevat uudenlaista strategista ajattelua.
Postmodernin asiantuntijaorganisaatiot eroavat byrokratioista, joissa tekijdt ja ajattelijat
olivat erillisid. Asiantuntijaorganisaatioissa ajattelu ja tekeminen kytkeytyvit yhteen, sekd
innovaatiot ovat keskeisessé asemassa. Ajattelu ja tekeminen kytkeytyvét asiantuntijaor-
ganisaatiossa yhteen asiantuntijan tehdessé ja ajatellessa seki ajatellessa tekemistddn ref-
lektiivisesti. Asiantuntija on Juutin mukaan tottunut luottamaan siihen tihedan rakennel-
maan, jonka hinen kokemuksellinen varastonsa tarjoaa. (Juuti 2001, 241.) Mezirow kuvaa
aikuisen persoonalliseen muutokseen johtavaa oppimista uudistumisen prosessina, joka on
reflektiivistd ja kriittistd kytkeytyen aikuisen eldmén perspektiivien muuttumiseen. Taméa
reflektio ei hdnen mukaansa kohdistu ainoastaan toimintaan, vaan myds taustalla vaikutta-
viin tietorakenteisiin, olettamuksiin, arvoihin ja uskomuksiin. Mezirow puhuukin koke-
mukseen sisdltyvistd merkitystiedosta, jonka perusteella yksilé suuntautuu muuhun tie-
toon. (Jarvinen, Koivisto & Poikela 2000, 96-97.) Osaamisen ollessa ihmisissi ja reflektii-
visen ajattelun heiddn péénsi sisdlld johtaminen kaipaa uusia vilineitd, koska ihmiset eivét
ole enda vilikappaleita koneiden ja johtajien vélissd vaan se pddasiallinen voimavara ja

koneet heiddn apuvélineindén.

Osaamisella on Jarvisen, Koiviston ja Poikelan (2000) mukaan aina kaksi ulottuvuutta.
Toisena ulottuvuutena on henkil6ihin kiinnittyvd ryhma- ja organisaatiorajat ylittdvd am-
matillinen pétevyys. Toisena dérilaitana on organisationaalinen eli vain tietyssd organisaa-
tiossa patevd tietdmys ja taitaminen. Organisationaalinen osaaminen voi myds muuntua
ammatilliseksi osaamiseksi. Asiantuntijan hankkima tietoperusta nahddén koulutuksen
tuottamaksi. Uuden oppimisen suunta on Jarveldn, Koiviston ja Poikelan mielesta siiné
mielessd menneessd, ettd se rakentuu aina aikaisemman teoria- ja kdytdnnossi hankitun
kokemustiedon varaan. Sen sijaan johtamisessa tarvittavan tiedon ja oppimisen suunta on
tulevassa, koska organisaation on elettiva ympériston muuttumisen ja kilpailun haasteiden
mukana ja koska kohdattuihin ongelmiin ei ole asiantuntijaratkaisuja. (Jarvinen, Koivisto

& Poikela, 2000, 75.)
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Pauli Juutin mukaan (2001) osaamisen johtamiseksi kutsutussa johtamissuunnassa on tun-
nistettu organisaatioiden ndkyméttdmien, aineettomien arvojen merkitys. Viime aikoina
Juutin mielestd ja ehkéd juuri osaamisen johtamiseen liittyvin runsaan diskurssin ansiosta
on ndhty, ettd organisaation keskeisin voimavara on osaaminen. Sen jélkeen se muuttui pu-
heeksi tietoyhteiskunnasta ja osaamisen yhteiskunnasta seké asiantuntijoiden johtamisesta.
Juuti pitdd tatd diskurssia osaamisen johtamisesta puheena, jonka myotd johtamisdiskurssi
on murtautumassa ulos modernin diskurssin kahleista vaikka osaamisen johtamisen puhe

siséltiddkin edelleen monin paikoin modernin diskurssin kaikuja. (Juuti, 2001, 311).

2.2.2 Yksilollisyys vs yhteisollisyys

Antero Kiianmaa tuo esiin sen ongelmallisen yhtidlon miten sovittaa yhteen verkostotalous
ja yksilollisyys (1996, 34). Tietoyhteiskuntaan liittyva yksilollisyys ja sen yhdistdiminen
verkostomuotoiseen organisaatioon on myds tutkimukseni sitoutumisteemaan nivoutuvia
kysymyksié liittyen siihen, miten yksilollisyyden tunne ja organisaatioon sitoutuminen

suhteutuvat toisiinsa.

Joustava tietotyd vetoaa subjektina toimimiseen (Siltala, 2004, 378). Mité laajemmalle
informaatioteknologian hyddyntaminen levidd, sitd enemmaén puolestaan Manuel Castellsin
mukaan tarvitaan itsendisid, koulutettuja tyontekijoitd, jotka ovat kyvykkdité ja halukkaita
ohjelmoimaan ja paittiméin kokonaisista tyoketjuista (Castells, 1996, 241). Miten toisiin-
sa suhteutuvat toisaalta rikas tyo itseorganisoinnin mahdollisuuksineen samassa tyoyhtei-
sOssd tyOskentelyn kanssa? Asiantuntijatyd on toisaalta itsekeskeistd oman osaamisen ke-
hittdmistd, mutta toisaalta avoimen asiantuntijuuden asiantuntijaorganisaatiossa vaaditaan

tiedon jakamista ja sen kulkemista parhaan kokonaislopputuloksen saavuttamiseksi.

Aikanaan jo Emile Durkheim pohti yhteiséllisyyden tunnetta ja sen syntyperii luoden
erottelun mekaanisesta ja orgaanisesta solidaarisuudesta (Durkheim, 1980.) Avoimen asi-
antuntijuuden ndkdkulmasta katsoen asiantuntijaorganisaatiossa on sijaa orgaaniselle yh-
teisollisyydelle, joka perustuu yksildiden viliselle vastavuoroisuudelle tyonjaon mydté eri-
laistuneessa yhteiskunnassa. Avoimen asiantuntijuuden l&htdkohtana on eri tieteenalojen ja
nékokulmien avoin kohtaaminen, sekéd tiedon jakaminen mahdollisimman moniulotteisen
kokonaiskuvan muodostamiseksi mahdollisimman monen eri erityisosaamisalueen yhdis-
tyessd, mikéd vaatii avointa kommunikaatiota, luottamusta ja osaamisen jakamista eri asian-

tuntija-alojen edustajien kesken.
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Antero Kiianmaan mukaan useimmiten tydskentelyorganisaatioon sitoutuminen mééritel-
ladn sithen identifioitumisena. Kiianmaa méiérittelee voimakkaan yhteenkuuluvuuden tun-
teen tyOnantajan kanssa on sosiaaliseksi sidonnaisuudeksi, koska téllin tyontekiji ei ota
huomioon vain omia yksildllisid intressejddn vaan myds tyonantajan edun. Kiianmaa sanoo
tyoeldmin psykologiassa ja sosiologiassa eldvin edelleen jaottelun kahteen erilliseen soli-
daarisuuden lajiin, joita ovat sitoutuminen ty6hon ja ammattiin, seké toisaalta sitoutuminen
yritykseen. Kiianmaa esimerkiksi kuvailee Simon Marcsonin (1960) The Scientist in Ame-
rican Industry ja William Kornhauserin Scientist in Industry (1962) raportteja, joissa yritet-
tiin tutkimuksen aikana muokata tutkijoiden ja tiedemiesten ajattelua liiketaloudellisem-
paan suuntaan, jotta he sitoutuisivat yrityksiin ja niiden liiketaloudellisiin tavoitteisiin.
Naisté tutkimuksista Kornhauserin aineistossa on jo tehtavéryhmiksi ja projektitiimeiksi
kutsuttuja projektiryhmié. Kornhauserin mukaan yleisperiaatteeksi havaittiin jo silloin, ettid
spesialistien ryhmit ovat professionaalisesti suuntautuneempia ja tehtdvaryhmait puolestaan

suuntautuvat organisaatioon. (Kiianmaa, 1996, 150, 153.)

Antero Kiianmaa korostaa sitd miten nykyiset l1dnsimaiden ihmiset ovat enemmaén yksiloité
kuin koskaan aiemmin ja kuinka sddty- ja luokkakohtainen ajattelu on kadonnut. Esimer-

kiksi solidaarisuus heikkenee useissa aineistossa koulutuksen mydtd tavalla, joka ei ole yh-
teydessd tyOtyytyvaisyyteen yleensd. My0Oskéén identifioitumisen ja sitoutumisen keskindi-
sestd suhteesta ei Kilanmaan mukaan ole paésty minkddnlaiseen yhteisymmaérrykseen (mt.,

162-163).

Yksilollisyyden korostuminen saattaa nikyd myos esimerkiksi tydaikajérjestelyissd. [lmo-
nen ym. (2003) tuovat esiin, kuinka osana Ty0ssd jaksamisen ohjelmaa toteutetun Vasta-
vuoroisuus on valttia -tutkimuksen aineistosta nousi esiin kaksi keskenéén ristiriitaista ke-
hityssuuntaa, jotka kuvaavat hyvin yksilollisyyden ja yhteisollisyyden kietoutumista toi-
siinsa tietotydssd. Samaan aikaan kun monilla toimipaikoilla tyd on muuttunut luonteeltaan
entistd sosiaalisemmaksi ja muista ty0tovereista riippuvaiseksi, on samaan aikaan lisdénty-
nyt tarve tehdéd ja sopia yha yksilollisempié tydaikajarjestelyjd. (Ilmonen, Jokivuori, Uh-

mavaara & Kairinen, 203, 9.)

2.3 Niklas Luhmannin systeemiteoria - autopoieettinen organisaatio

Risto Erdsaari (Pirttild & Eriksson, 2002, 28, 31-32) kytkee avoimen asiantuntijuuden

avoimeen kommunikaatioon, sithen miten konteksti jatetdin kommunikaation varaan. Asi-
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antuntijuuden muodot eivét rakennu traditiolle tai rutiinille vaan ne ovat jatkuvasti neuvo-
teltavissa. Asiantuntijatieto on muokattava “yleisolle” sellaiseen muotoon, ettd se ymmér-

rettdvissd valittomaan kommunikaatioon.

Sosiologi Niklas Luhmannin formaali teoria modernista yhteiskunnasta perustuu myos
kommunikaatiolle. Se antaa mielestdni oivallista ndkdkulmaa ja vélineistda tietoyhteiskun-
nan sekd avoimen asiantuntijuuden analyysiin. Niklas Luhmannin (1995) systeemiteoriaa
kiteyttden, systeemit luovat itse itsensd ilman deterministisid kausaalisia suhteita ulkomaa-
ilmaan. Sosiaaliset organisaatiot vetdvét rajat ulkomaailmaan omilla paatoksilldan ja luo-
den itse oman koodistonsa, jolla ne ovat selektiivisesti vuorovaikutuksessa ulkomaailmaan.
Jokainen organisaatio luo itse omat suhteensa ja sditelee sitd, minkélaisia vaikutuksia se
padstdd omaan organisaatioonsa. Tdma selektiivisyys ei saa kuitenkaan olla liian tiukkaa,
jotta systeemi ei kuole. Tété ideaa tutkimuksessani soveltaen, havainnollistan Luhmannin
systeemiteorian avulla organisaatiotasolla kuinka tietoa vaihdetaan tarpeeksi samanlaisen
koodiston omaavien organisaatioiden vélilld. Koodiston tulee olla tarpeeksi samanlaista
yhteisen ymmairryksen takaamiseksi. Tieto jota jactaan eri systeemien vililld, tuo jotain
uutta systeemin uudistamiseksi, jonka kautta avointa asiantuntijuutta edustava organisaatio

maédrittelee koko ajan uudestaan omaa paikkaansa suhteessa ymparistoonsa.

Kuva 1 havainnollistaa tulkintaani luhmannilaisesta systeemiteoriasta. Organisaatiot kom-
munikoivat keskenddn saman koodiston varassa. Ymparistosta tulevan syotteen ollessa or-
ganisaation koodiston kanssa tarpeeksi samanlainen, ldpdisee se organisaation ja ympéris-

ton vilisen rajan. Organisaatiot on kuvattu muodoltaan ameebamaisina sen havainnollista-

miseksi, miten ne uudistuvat ja méairittelevit rajojaan koko ajan uudestaan suhteessa ympa
ristoonsd. Ymparistossd on myos muita koodistojen mukaisia syotteitd, jotka yrittavét
kommunikoida, mutta liian erilaisen koodiston vuoksi se ei ldpdise organisaation ja sen
ympériston vilistd rajaa. Késittelen Luhmannin systeemiteoriaa syvillisemmin seuraavas-

sa.
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Kuva 1: Luhmannilainen systeemiteoria (oma tulkinta)

Mielestini Luhmannin teoria soveltuu hyvin avoimen asiantuntijuuden tai ns. uuden tieto-
tyon analyysiin tietoyhteiskunnassa. Teoria kuvaa hyvin tietoyhteiskunnan verkostoraken-
netta, organisaatioiden rajojen huokoisuutta ja avoimuutta ympardivélle yhteiskunnalle eri
tieteenalojen vilisen kommunikaation mahdollistamiseksi. Luhmannin teoria ndkee yhteis-
kunnan jérjestelménd ilman keskusta tai ydintd ja modernia yhteiskuntaa tarkastellaan maa-
ilmanyhteiskuntana, joka muodostuu kommunikaatiosta. Jarjestelmina tima maailmanyh-
teiskunta on itseensd viittaava ja itseorganisoituva. Luhmann pohjaa teoriansa teoreettisen
biologian edustajan Ludwig von Bertalanffyn ajatukselle "yleisestd systeemiteoriasta”.
Yleinen systeemiteoria selittdd luonnon tapaa kehittya niin, ettd se synnyttdd jarjestysta.
Perusta on termodynaamisesti avointen jérjestelmien ominaislaadussa niiden ollessa vaih-
tosuhteessa ymparistonsi kanssa séilyttden silti rakenteellisella itsesdételylld itsendisyyten-

sd. (Luhmann, 2004, 38-39.)

Ajatus jérjestelméstd, joka ovat riippuvuussuhteessa ympéristonsd kanssa syotteen ja tuo-
toksen (input/output) kautta, on myds tarked peruselementti Niklas Luhmannin teoriassa
autopoieettisesta organisaatiosta. Systeemiteorian peruselementit ovat yhteiskunnan jaotte-
lussa, jossa yldkésitteend ovat systeemit, jotka jaetaan edelleen pienemmiksi késitteiksi eli
koneiksi, organismeiksi, sosiaalisiksi ja psyykkisiksi systeemeiksi. Ndma sosiaaliset sys-
teemit jakautuvat vield interaktioiksi, organisaatioiksi ja yhteiskunniksi. (Luhmann, 1995,

2)

Systeemiteoriassa jérjestelmé maérittelee itse rajansa eriyttden itse itsensd ja méérittden
ympdriston siksi, mikd on sen rajojen toisella puolen. Yhteiskuntajérjestelmén teoria koh-

distaa huomionsa yhteiskuntajirjestelméin ja ympériston eroon. Niklas Luhmannin mielesti
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yleensdkin sosiaalisiin jdrjestelmiin ja yhteiskuntajdrjestelmiin erityisesti ndyttdd parhaiten
sopivan aina itseensd viittaava kommunikaation operaatio. Toisin sanoen yhteiskunta koos-
tuu yksinomaan kommunikaatioista. Uusintamalla jatkuvasti kommunikaatiota kommuni-
kaatiolla yhteiskunta erottaa itsensa toisella tavalla médriteltyjen jérjestelmien muodosta-

masta ympdristostd. (Luhmann, 2004, 41-42)

Niklas Luhmann ndkee kompleksisuuteen viittaavien lausumien olevan hedelmallisid vasta
kun ne perustuvat ykseyden sijasta eroon. Jokaiseen jérjestelmédn pétee sdanto, ettd ympa-
ristd on kompleksisempi kuin jérjestelma itse, mihin Luhmannin teoria rakentuu. Mikédan
ympdristd ei voi tukeutua tiydellisiin vastaavuussuhteisiin ympéristonséd kanssa vaan jo-
kaisen jdrjestelmin on vahennettdvd ympéristonsd kompleksisuutta ennen kaikkea havait-
semalla ympérist6d vain rajatulla tavalla ja valmiisiin kategorioihin jasentyneend omalla
tavallaan. (Luhmann, 2004, 47-48) Jokaisella jirjestelmélld on ikddn kuin oma koodiston-
sa tai sapluunansa vilineend ympériston havainnoinnissa tiedon kategorisoituen samalla

omaan jarjestelmadn sopivalla tavalla.

Kompleksinen jérjestelmé kykenee sdilymédn ja uusintamaan itsenséd hyvin rajallisesti itse-
dian huomattavasti kompleksisemmassa ympéristossd. Yksi vaihtoehto olisi, ettd jarjestelma
reagoisi heikosti ja eristdytyisi eli olisi vain véhén riippuvainen ymparistdsté ja rajoittaisi
yhteydet ymparistoonsé vain harvoihin kausaalisiin vuorovaikutuksiin. (Luhmann, 2004,

48.)

Yleisesti kompleksisemmat jarjestelmit kykenevét kuitenkin pitdméén ylld useampia ja
useammanlaisia suhteita ymparistoon, esimerkiksi erottelemaan sydotteité ja tuotoksia, ja
siten my0s reagoimaan monimutkaisempaan ympéristoon. Itseensi viittaavat autopoieetti-
set jarjestelmit ovat sisésyntyisesti rauhattomia ja alttiita uusintamaan itseédn. Ndin ollen
ne kehittavit autopoieesinsa jatkamiseksi omia rakenteitaan. Organisaation ymparistd kan-
nattelee ja héiritsee jérjestelmdd, mutta ei pakota sitd sopeutumaan eikd mydskaén vaadi
uusintamisen ehdoksi parasta mahdollista sopeutumista. Ympéristd on yhté aikaa autopoi-

eesin mahdollisuuden ehto ja rajoitus. (Luhmann, 2004, 48-50.)

Teoretisoinnin yksinkertaistamiseksi Luhmann kuvaa jérjestelmén ja ympériston vélista
suhdetta resonanssin kisitteelld. Modernin yhteiskunnan katsotaan olevan niin kompleksi-
nen jarjestelma, ettd sitd ei voi ndhda ikddn kuin tehtaana, jossa syotteet muunnettaisiin

tuotoksiksi. Tdma4 jérjestelmdn ja ympdriston yhteys syntyy siten, ettd jérjestelméa uusintaa
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itsedén ympdristoltdén sulkeutuneesti kayttdmalla sisdisesti kehdmaiisid rakenteita. Eriyty-
nyt jarjestelmd voidaan saattaa resonoimaan vain ominaistaajuuksiensa mukaisesti. Jérjes-
telmien ja ympariston elementtien vilill4 ei toisin sanoen ole missdén kohdin tdydellistd
vastaavuutta vaan jirjestelmi muodostaa vain erittdin valikoivia yhteyksid. Jarjestelméin
rajat suojaavat ndin sitd ympdriston vaikutuksilta. Ilman tété resonanssin tai kytkennén va-
likoivuutta jarjestelma ei erottuisi ympéristostéédn eiki olisi olemassa jarjestelména. (Luh-

mann, 2004, 52-53.)

2.3.1 Autopoieettinen organisaatioteoria ja avoin asiantuntijaorganisaa-
tio
Merkityksid kidsittelevén jérjestelmén tiytyy ensisijaisesti varmistaa sen oma autopoieesi,
kuten elollistenkin jérjestelmien ollessa kyseessi. Jérjestelmé on olemassa vain niin kauan
kuin merkityksellinen informaationmuokkaus jatkuu. Vain jérjestelmien on mahdollista
todella ndhdd ympéristd, silld ndkeminen edellyttdd samalla muiden rinnakkaismahdolli-
suuksien ndkemistd. Jarjestelmélld on kéytdssd omia erotteluja, joiden avulla sen on mah-
dollista késittdd tiloja ja tapahtumia, jotka siten ovat jarjestelmaille itselleen informaatiota.
Jérjestelmien eriytyminen tekee mahdolliseksi kompleksisuuden lisddmisen ja reduktion.
Tahén pohjaten jirjestelmén on mahdollista muodostaa ymparistodén kohtaan odotuksia,

mutta sallia samalla yllatykset. (Luhmann, 2004, 55.)

Jérjestelmien on Luhmannin mukaan turvauduttava autopoieesiin eli elementtien jatkuvaan
korvautumiseen saman jérjestelmén elementeilld. Koska informaatiot ja informaatio-
odotukset, siis rakenteet, tuotetaan erotteluja projisoimalla, timi sulkeutuneisuus on kui-
tenkin yhtd aikaa avoimuutta, koska juuri eron tekemisen tekniikan avulla jédrjestelmé saat-
taa kokea eroavansa ymparistostd. (Luhmann, 2004, 56.) Tekemadlld rajan itsensé ja ympi-
ristonsa vilille jarjestelmdn on mahdollista olla samaan aikaan eriytynyt ymparoivasta

maailmasta, mutta samaan aikaan kuitenkin avoin sille.

Sovellan Niklas Luhmannin systeemiteoriaa viitekehyksend tutkimuksessani kirkastamaan
ajatusta avointa asiantuntijuutta edustavasta asiantuntijaorganisaatiosta osana ympéroivaa

yhteiskuntaa. Asiantuntijaorganisaatio muodostaa oman lokeronsa, joka on eriytynyt oman
koodistonsa mukaiseksi systeemiksi tehden eron ymparistoon. Asiantuntijaorganisaatio on
maédritellyt itse oman perustehtdvénsi, lokeronsa suhteessa muihin ympérdiviin organisaa-

tioithin. Oma paikka ei saa kuitenkaan olla liian suljettu ja eristdytynyt vaan organisaation
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on madriteltdvd omaa paikkaansa, sitd miksi se on olemassa, koko ajan uudelleen koske-

tuksissa ympéristoonsd ja muihin organisaatioihin.
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3 TUTKIMUSKYSYMYKSET, AINEISTO JA
ANALYYSIMENETELMAT

3.1 Tutkimuskysymykset

Jussi Vdhdaméen mukaan ajattelun muuttuminen tuotannon olennaiseksi tekijéksi ja siirty-
minen “tietoyhteiskuntaan” muokkaa myds voimakkaasti tuotantoa ja tyotd, mutta myds
niiden organisoimista ja johtamista. Tilallisen, ajallisen ja toiminnallisen epdmairaisyyten-
sd vuoksi “aivotyd” on perinteisten tyon hallintajdrjestelmien, kuten tyopaikan kannalta
hankala. Uusi tilanne pakottaa muuttamaan palkkatyon kontrollimuotoja, jotka ovat muut-
tumassa jaksottaisiksi ja tavoitteiden seké tulosten vilisten suhteiden arvioimiseksi. (V-

hédmaiki, 2006, 101-103, a.)

Jussi Vdhdaméen mainitsema tietotyon uudenlaisen kontrollimuodon vaatimus seka tieto-
tyOn erityispiirteet ylipddnsé asettavat myo0s tietotydntekijin tydorganisaatioonsa sitoutu-
misen uuteen valoon. Asiantuntijaorganisaatiossa tydskentelevin tietotydldisen tydssd on
paljon vapautta ja itsendisyyttd, mutta toisaalta myds uudenlaisia sidoksia. Asiantuntijuu-
den ollessa avointa tietoa on jaettava parhaimman lopputuloksen saavuttamiseksi, koska
kaikkea tarvittavaa osaamista tai tietoa ei ole yhdelld ihmiselld. Asiantuntijaorganisaatiossa
tietotyOntekijét ovat riippuvaisia toisistaan. Avoimen asiantuntijuuden kautta toisaalta si-
dos omaan professionaaliseen yhteisdon ei valttdméttd ole niin voimakas. Toitd tehdddn
paljon poissa fyysisestd tydyhteisostd, joten yhteys fyysiseen tydymparistoon voi olla 16y-
hé. Asiakkaiden kanssa ollaan kiinteésti yhteisty0ssé, joten asiakassuhde voi olla hyvinkin
kiinted ja asiakas mairitelld tydskentelyolosuhteita kovinkin pitkélle. Tietoyhteiskunnan
asiantuntijaorganisaatioissa tyoorganisaatiositoutuminen on kaiken kaikkiaan uudessa ti-

lanteessa ja uuden haasteen edessé.

Téltd pohjalta tutkimukseni tavoitteena on syventéd tietimysti asiantuntijatyon erityispiir-
teistd, kuten tyon muutoksesta, suhteesta tyohon, tyon merkityksestd, asiantuntijatyon vaa-
timuksista ja paineista, mutta myds vapaudesta ja itsendisyydestd. Tutkimuksessani haluan
erityisesti kohdistaa huomion organisaatiositoutumisen laatuun ja luonteeseen asiantuntija-
organisaatiossa, jossa asiantuntijuus on luonteeltaan avointa. Mihin asiantuntija "’kiinnit-
tyy” tai sitoutuu asiantuntijaorganisaatiossa: paatosvalta on hajautettu, itseohjautuvuus on
korkeaa, esimies/alais-suhde on muuttunut, asiantuntijuus on avointa ja osaamista jaetaan,

suhde asiakkaisiin on kiinted ja vahva? Asiantuntijatydssad korostuu vahvasti oman osaami-
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sen kehittdminen ja sen kautta yksildllisyys. Onko tyontekijé sitoutunut tyorganisaatioon

vai pikemminkin oman osaamisensa kehittimiseen?

Tarkastelen ty0organisaatiositoutumista ja siithen liittyvien asiantuntuntijatyon erityispiir-
teitd hankkimani teemahaastatteluaineiston avulla. Tutkin asiantuntijaorganisaatiossa tyos-
kentelevén asiantuntijan sitoutumista tydorganisaatioonsa. Millaista on organisaatiositou-
tuminen asiantuntijaorganisaatiossa? I[lmeneekd tutkimusaineistossa jollakin tavalla sitou-
tumisen vaikeus? Minkdlaisia tekijoitd tai asioita haastattelemani asiantuntijatehtivissi
tyoskentelevit tietotyontekijdt tuovat esiin sitoutumiseen liittyen? Olisiko niistd mahdollis-

ta muodostaa yhtendisid kokemuskenttia?
Alla seuraavat tarkat tutkimuskysymykset:
Sitoutuminen

Miten haastateltavat ilmentdvét tydorganisaatioon tai tyOnantajaan sitoutumista ja perustel-
laanko sitoutumista rationaalisin, normatiivisin tai affektiivisin perustein?

Tuovatko haastateltavat ilmi organisaatioon sitoutumisen vaikeutta?

Mihin haastateltavat ovat sitoutuneita tai mitka tekijit vahvistavat sitoutumista tydorgani-

saatioon?
Ajallinen sitoutuminen

Miten haastateltavat ilmentdvat ajallista sitoutumista ty6hon?

Onko rajan vetdminen vaikeaa tyon ja vapaa-ajan vilille?
Tyon merkitys ja tyokeskeisyys

Ilmeneekd mikd on tydn merkitys haastateltaville?
Nouseeko haastateltavien puheessa esiin tyokeskeisyys ja miten se ilmenee?
Painottuuko tyokeskeisyydessd ammatillinen vastuu ja kunnia vai tyssd menestyminen ja

vaurastuminen?
Yhteisollisyys vs yksilollisyys

Miten haastateltavat ilmentdvét tyohon liittyvaa yhteisollisyyden tai yksilollisyyden tunnet-

ta?
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Mik4 tai millainen on tydyhteison merkitys tyontekijille?

Miten haastatteluissa ilmenevit tyon itsendisyys ja vapaus?
Oman osaamisen kehittiminen

Millé tavalla haastateltavat késittelevit osaamisen kehittdmistd? Mikd merkitys osaamisen
kehittdmiselld on haastateltaville?

Miki motivol oman osaamisen kehittimiseen?

3.2 Tutkimuskohde ja aineisto

Asetettuani lopullisen tutkimuskysymyksen ja paddyttyani kvalitatiiviseen tutkimusmene-
telméén, koin haastavaksi 10ytdd nimenomaisesti tutkimusongelmaani soveltuvaa aineistoa.
En halunnut tehdi tutkimusta aineiston ehdoilla. Paétin néin ollen kerdti haastatteluaineis-
ton itse saadakseni kayttdoni juuri tutkimuskysymystini varten radtialdidyn aineiston, joka
vastaisi mahdollisimman hyvin asettamaani tutkimuskysymykseen. Pdddyin laadulliseen
lahestymistapaan tutkimuksessani koettuani, ettd tutkimuskysymykseni kannalta organisaa-
tioon sitoutumisesta ja asiantuntijatyon erityispiirteistd avoimen asiantuntijuuden alalla sai-
sin rikkaamman aineiston laadullisin tutkimusmenetelmin. Haastattelua puolestaan pide-
tadn myoOs sopivana menetelmina silloin, kun tutkittavaa ilmi6ti tai asiaa ei tunneta kovin
hyvin tai tutkimusasetelmaa ei médaritty tdysin yksityiskohtaisesti vaan sitd tismennetddn

ehka vield tutkimuksen edetesséd (Ilmonen, Jokivuori, Uhmavaara & Kairinen, 2003, 43).

Maidrittelen avoimen asiantuntijuuden tutkimuksessani vastakkaiseksi professionalismin
kisitteelle, jossa tieto tai asiantuntijuus on tietyn tieteenalan sisdisti, luonteeltaan suljettua.
Néen avoimen asiantuntijuuden poikkitieteellisend, eri alojen vililld avoimesti jaettuna tie-
tona, jolloin syntyy monialaista, eri osaamista yhdistdvdi asiantuntijuutta. Avoimen asian-
tuntijuuden ndkdkulma sekd ns. uutta tyotd edustava asiantuntijaorganisaatio asettivat
luonnollisesti omat vaatimuksensa tutkimuskohteelle. Pdétin suorittaa teemahaastattelut
ensisijaisesti yhdessd samassa organisaatiossa vaikka tavoitteena ei ollutkaan tehda erityis-

td yhtd organisaatiota koskevaa tapaustutkimusta.

Otin yhteyttd kahteen eri konsultointialan yritykseen kysyen niitd yhteistyohon. Kysyin
yhteistyohon myds muutamaa eri asiantuntijaorganisaatioméadrittelyyn sopivaa tutkimusor-
ganisaatiota, mutta yhteistyon onnistuminen katkesi joko ajan puutteeseen, organisaatiossa

meneilldén olevaan organisaatiomuutokseen tai haastateltavien saamisen vaikeuteen. Toi-
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mitin kahden yhteistyosté kiinnostuneen konsultointiyrityksen yhteyshenkiléille lyhyen
esittelyn tutkimusaiheestani ja paddyin lopulta haastattelemaan kummassakin yrityksessé
asiantuntija- sekd esimiesasemassa olevia tyontekijoitd, joiden katsoin edustavan tutkimus-

kysymykseeni liittyvdd avoimen asiantuntijuuden alaa.

Tutkimuskohteeksi olisi voinut sopia hyvin myos esimerkiksi jokin IT-alan yritys, joita
my0s esimerkiksi Sirpa Kolehmainen (2004) on tutkinut sitoutumisen nikokulmasta. IT-
alalla asiantuntijuus on tiettyyn erikoisalaan kohdistunutta, jossa on tarpeen poikkitieteelli-
nen osaamisen soveltaminen. Vertailu esimerkiksi eri alojen asiantuntijatydssé olevien vé-
lilla olisi voinut olla kiinnostavaa, mutta tavoitteenani oli kuitenkin pitdd haastateltavien
méérd kohtuullisena litteroinnin tydldyden vuoksi. Katson tutkimuskohteeksi valitsemani
konsultointialan edustavan tutkimustehtdvéin mukaista avointa asiantuntijuutta, jossa osaa-
minen ei ole tiettyyn tieteenalaan sidottua ja ty0 on luonteeltaan ns. tietotyotd. Asiantunti-
jatehtévissd tyOskentelevit tyontekijét ovat korkeasti koulutettuja ja tdydentdavit monesti
koulutustaan opiskelemalla vield tyon ohessa. Konsultointiala on myos asiakasléhtoista,
joten monesti tietoty6lle tyypillinen kiinted suhde asiakkaaseen ja tydskentely yhteistydssa

asiakkaan kanssa on arkipdivdéd konsultointialalla.

Hankin aineiston tekemélld yhteensd kymmenen (10) puolistrukturoitua teemahaastattelua
kahdessa eri konsultointialan yrityksessa, joita kutsun tutkimuksessani yrityksiksi A ja B.
Tavoitteenani ei ole ollut tehdd tapaustutkimusta vaan tutkia yleiselld tasolla asiantuntija-
tehtivissd olevien tyontekijoiden organisaatiositoutumisen ilmenemismuotoja asiantuntija-
organisaatiossa, minkd vuoksi en koe olennaiseksi kertoa tutkimuskohteena olevista asian-
tuntijaorganisaatioista kovin yksityiskohtaisesti vaikka yritykset itse antoivat suostumuk-
sensa yrityksen nimen julkaisemiseen tutkimuksessani. Tutkimuskohteina olevien yritysten
tavoitteena ei ole edustaa tydeldmén kiytanteitd niin, ettd tulokset olisivat laajemmin yleis-
tettdvissd asiantuntija-alan organisaatioihin. Lisdksi haastattelut jakautuivat hyvin epéatasai-
sesti kahden eri yrityksen vililld, joten niiden kesken ei ollut esimerkiksi mahdollista tehdi

vertailua.

Toteutin haastattelut kevdan 2005 aikana. Tein kaksi (2) haastattelua yrityksessd A, joka on
kansainvilinen konsultointiyritys, jossa on liikkeenjohdon ja teknologian konsultteja.

Suomen toimipiste on osa Pohjoismaista organisaatiota, joka kéasittdd nelja maata ja yli 200
asiantuntijaa. Suomen toimipisteessi on yhteensd 60 asiantuntijakonsulttia. Yritys A kertoo

hy6dyntidvansd maailmanlaajuisia verkostojaan asiakastoimeksiannoissaan ja tarjoavansa
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kehittdmispalveluja asiakkaittensa toiminnoissa erityisesti taloushallinnon, asiakkuuden-

hallinnan ja tilaus-toimitusketjun osa-alueilla. Yritys tarjoaa liiketoiminnan kehittdmiseen
suunnattuja ratkaisuja, kuten liiketoimintastrategioiden laadintaa ja toteutusta, toimintojen
ja prosessien suunnittelua ja kehittdmistd, muutosten implementointia, teknologiastrategi-

oiden laadintaa, tietoliikenneinfrastruktuuria seké sovellusten implementointia.

Yrityksessd B toteutin valtaosan haastatteluista eli yhteensd kahdeksan (8) muuta haastatte-
lua muutaman péivén aikana. Yritys B on suomalainen ja tekee konsultointia ja valmen-
nusta liikkkeenjohdolle seka julkiselle sektorille. Yritys ilmoittaa olevansa suurin suomalai-
nen kehittdmisyhtié (vuonna 2005). Yrityksessd on yhteensd 120 asiantuntijaa (vuonna
2005). Yritys kertoo tarjoavansa kehittamispalveluja mm. strategioissa, johtamisen, tydyh-
teisOn, esimiestyon ja tyohyvinvoinnin seké henkildstéjohtamisen kehittdmisessi. Yritys B
tarjoaa asiakkailleen my0s tutkimus- ja mittauspalveluja, kuten osaamiskartoituksia, orga-
nisaation kulttuurikartoituksia ja sekd kehittdmisen ja koulutuksen vaikuttavuuden arvioin-
teja. Yritys B kertoo tyStapansa olevan osallistava ja luovansa uusia toimintatapoja organi-

saation eri tasoilla yhdessé tyoskentelemalla.

Tutkimuksessani padhuomio ja itse tutkimuskohde on haastateltavat ihmiset ja heidén ko-
kemuksensa asiantuntijaty6hon ja erityisesti tyohon sitoutumiseen liittyen. Haastateltavien
tydskentelyorganisaatiot eivit ndin ollen ole tutkimuksessani kovin merkittivédssd asemassa
siind mielessi, ettd olisin tehnyt vertailua yritysten vélilld. Mika tdytyy huomioida, yrityk-
set A ja B ovat tutkimuksessani epétasa-arvoisessa asemassa sen suhteen, ettd yrityksesté
A organisaationa kertyi haastattelujen kautta enemmaén tietoa. Tehtyéni yrityksessd B suu-
rimman osan haastatteluista, sain useamman haastattelun kautta my6s paremman yleisku-
van yrityksen B esimerkiksi tydyhteison yhteisistd tyoskentelytavoista ja toimintakulttuu-
rista. Huomattava ero yritysten vililld on se, ettd yritys A on laaja kansainvilinen, vuonna
2005 17 000 tyontekijaa kasittdnyt organisaatio kun yritys B on suomalainen kansainvéli-
sessd mittakaavassa pieni ja Suomessa toimiva organisaatio. Yritys B on haastattelukoh-
teista asiantuntijaorganisaatiolle hyvin tyypillinen matala organisaatio, jossa organisaa-

tiotasot padtosrakenteineen on karsittu minimiin.

Haastattelin yrityksissd A ja B pddasiassa asiantuntija- tai esimiestehtdvissi olevia henki-
16itd. Kunkin haastattelun keskiméérdinen kesto oli noin neljakymmentaviisi (45) minuut-
tia. Litteroiduista haastatteluista kertyi yhteensd vajaa yhdeksankymmenté (90) liuskaa ri-

vivalilla yksi (1) kirjoitettua aineistoa.
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Haastateltavien idn vélill ei ollut kovin suurta hajontaa, ikdhaitari vaihteli 29 ja 53 vuoden

vililld. Ainoastaan yhden haastateltavan iké jdi epdselvdksi. Kymmenesti haastateltavasta

neljd oli miehid ja kuusi naista. Koulutustausta korreloi jonkin verran ién kanssa; nuorem-

milla haastateltavista oli ylempi korkeakoulututkinto, mutta vanhemman ikédpolven haasta-

teltavista osalla olla opistoasteen tutkinto, mutta olivat kehittdneet osaamistaan tyon kautta

ja edenneet urallaan. Haastateltavista neljd mainitsi erityisesti kehittdvansé kuitenkin

osaamistaan opiskelemalla tyon ohessa tai olivat opiskelleet aiemmin tdydentdmalla koulu-

tustaan.

Haastateltavista yksi oli organisaatiossa projektiassistentin tehtdvéssé, eikd niink&én asian-

tuntijatehtivissd. Haastateltavan tehtiviastéd johtuen haastattelun sisilto ei ollut merkittava

tutkimustehtdvini kannalta, joten se on jétetty tutkimuksessani huomiotta. Samaten en-
simmaéisen haastattelun nauha oli 4dnenlaadultaan huomattavan huonolaatuinen, joten
haastattelussa jii paljon epdselvai litterointivaiheessa. Haastattelujen tekemisen ja litte-

roinnin vililld oli my®s ajallisesti pitkd tauko, mika heikensi huonolaatuisen nauhan litte-

rointia entisestddn kuin ettd haastattelu olisi viela ollut tuoreena mielessa.

Haastattelu Sukupuoli Ika  Koulutus Tehtivi/asema
organisaatiossa

1 mies 39 Kauppatieteiden = Management Director
tohtori (KTT) (toimialajohtaja)

2 nainen 39 Kauppatieteiden = Toimialatiimin
maisteri (KTM)  johtaja/paillikkd

3 nainen 29 Kasvatustieteiden Henkilostopaéllikko
maisteri (KM)

4 nainen 44 Y o-merkonomi Projektiassistentti

5 mies 53 Insindori (opisto)  Projektijohtaja

+ muuta koulu-

tusta n. 100 ov
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6 mies 53 Ekonomi, Senior partner

MBA-tutkinto (omistaja)

7 nainen ? Merkonomi Projektijohtaja

8 nainen 42 Yo-merkonomi,  Projektijohtaja

MBA -tutkinto

9 nainen 39 MBA-tutkinto Projektijohtaja
kesken

10 mies 32 Kauppatieteiden  Projektijohtaja
maisteri (KTM)

Taulukko 1: Haastateltavien tiedot

Erilaisten haastattelutyyppien kirjo on valtava ja osin myos hieman epdmaiérdinenkin. Esi-
merkiksi Sirkka Hirsjdrvi ja Helena Hurme jakavat haastattelutyypit kahteen luokaan, jois-
ta toisen muodostaa strukturoitu, standardoitu lomakehaastattelu. Toiseen luokkaan kuulu-
via haastattelutyyppejé Hirsjarvi ja Hurme listaavat strukturoimattoman, puolistruktu-
roidun haastattelun, puolistrukturoituun haastattelun, teemahaastattelun, syvéhaastattelun

sekd kvalitatiiviseen haastattelun. (Hirsjarvi & Hurme, 2001, 47.)

Toteutin omat haastatteluni ns. puolistrukturoituina teemahaastatteluina. Teemahaastatte-
lussa haastattelu kohdennetaan tiettyihin teemoihin, joista keskustellaan. Eskola ja Suoran-
ta sanovatkin teemahaastattelulle olevan ominaista, ettd sen aihepiirit tai teema-alueet on
etukdteen madratty, mutta menetelmaisti puuttuu kuitenkin strukturoidulle haastattelulle
tyypillinen kysymysten tarkka muoto ja jérjestys. Kaikki teema-alueet on etukéteen péétet-
ty lapikdytiviksi, mutta niiden jdrjestys ja laajuus vaihtelevat riippuen haastateltavasta.
Haastattelussa on jonkinlainen tukilista, mutta ei valmiita kysymyksid. Se luo haastatteluti-
lanteelle kuitenkin avointa haastattelua tiukemmat rajat, mutta mahdollistaa toisaalta haas-
tateltavalle strukturoitua haastattelua laajemmat mahdollisuudet yksilollisten tulkintojen

esittdimiseen. (Eskola & Suoranta, 1999, 87,89.)

Strukturoituun haastatteluun verrattuna teemahaastattelussa kysymyksié ei ole kuitenkaan
tarkkaan muotoiltu ja niiden jérjestys voi vaihdella. Teemahaastattelu on suhteellisen rajat-

tu ja médritelty muodoltaan etukdteen, mutta se sallii kuitenkin joustaa haastateltavan mu-
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kaan, minka ansiosta haastattelut on sisdlloltéddn rikkaampia kuin tarkasti etukdteen mééri-
telty strukturoitu haastattelu. (Eskola & Suoranta, 1998, 87.) Teemahaastattelu on Ilmosen
ym. (2003) mukaan erityisen sopiva tutkimusmetodi silloin, kun saatujen vastausten valos-
sa halutaan esittdé haastateltavalle lisdkysymyksiéd (Ilmonen, Jokivuori, Uhmavaara & Kai-

rinen, 2003, 45).

Haastattelujen edetessé koin teemahaastattelumuotoisen haastattelun hyvéksi haastateltavi-
en ollessa keskenéddn hyvin erilaisia ja eri aiheista syntyi keskustelua vaihdellen riippuen
haastateltavasta. Puolistrukturoidun teemahaastattelun ansiosta haastattelutilanne saattoi
hieman eldi haastateltavan mukaan. Tutkijan rooli on ohjailla keskustelua sithen suuntaan,
ettd se tuo esille tutkimusongelman kannalta relevanttia tietoa (Ilmonen, Jokivuori, Uhma-
vaara & Kairinen, 2003, 45). Haastattelin esittimélla muodoltaan sellaisia avoimia kysy-
myksid, joihin ei ollut valmiita vastausvaihtoja vaan haastateltava saattoi vastata pitkasti-
kin kertoen. Haastattelun kuluessa myds kysymysten jdrjestys sekd niiden muotoilu saattoi
vaihdella jonkin verran. Tosin ensimmaistd kertaa teemahaastatteluja tehdessé ennalta

maédritellystd kysymysrungosta poikkeaminen ei tuntunut luontevalta ja oli vaikeaa.

My®6s Hirsjarvi ym. korostavat haastattelun suurena etuna muihin tiedonkeruumenetelmiin
verrattuna aineiston keruun joustavan saiddeltivyyden tilanteen edellyttamélla tavalla ja
vastaajia myotiillen. Tadlla tarkoitetaan esimerkiksi haastatteluaiheiden jirjestyksen muut-
tamista tai mahdollisuutta tulkita vastauksia enemmén kuin vaikkapa postikyselyssd. Valit-
taessa haastattelumenetelma, halutaan korostaa ihmisen nidkemista tutkimustilanteessa sub-
jektina, jolloin hénelle on annettava mahdollisuus tuoda esille itseddn koskevia asioita niin
vapaasti kuin mahdollista. [hminen ndhdédén tutkimuksessa merkityksié luovana ja aktiivi-
sena osapuolena. Haastattelu valitaan myds siksi, ettd on ennakoitavissa tutkimuksen ai-
heen tuottavan vastauksia monitahoisesti ja moniin suuntiin. Haastateltaessa vastauksia on
my0s mahdollista selventdi saatavia vastauksia tai syventdé niitd tehden lisdkysymyksié tai

pyytdmalld perusteluja saadulle vastaukselle. (Hirsjarvi ym. 2005, 194-195.)

Ylipdédnsi haastattelulla kuten muillakin aineistonhankintamenetelmilld on omat niin hyvét
kuin huonotkin puolensa. Hirsjdrven, Remeksen ja Sajavaaran (2005) mukaan haastattelu
on siind suhteessa ainutlaatuinen tiedonkeruumenetelma4, ettd siind ollaan suorassa kielelli-
sessd vuorovaikutuksessa tutkittavan kanssa. Hirsjidrvi mainitsee esimerkiksi haastattelu-
menetelmén hyvéni puolena metodin joustavuuden aineistoa keréttiessd (Hirsjarvi, Remes

& Sajavaara 2005, 193.) Liséksi haastattelutilanne antaa tutkijalle mahdollisuuden havain-
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noida my0s haastateltavan ei-kielellisid vihjeité ja saada ndin selville vastausten taustalla
olevia motiiveja (Hirsjarvi & Hurme 2001, 34). Tiedonkeruumenetelmén valinnan tulee
tietenkin aina olla perusteltua ja harkita, miksi juuri valittu menetelma toimisi kaikkein

parhaiten tutkimusongelman kohdalla.

Tiedostin haastatteluja tehdessdni, kuinka haastateltavat saattaisivat kokea hankalana pu-
hua avoimesti. Otin kumpaankin yritykseen yhteyttd pyytidkseni heitd mukaan tutkimuk-
seeni ja sovin yhteyshenkilon kanssa haastattelevani useampaa henkildd. Organisaatiossa
A, jossa haastattelin yhteensd kahta henkil6d, sovin haastattelut suoraan haastateltavien
kanssa. Kolmas suunniteltu haastattelu peruuntui haastateltavan kiireisen oman aikataulun

vuoksi.

Organisaatiossa B yhteyshenkil6 sopi haastatteluajat puolestani niiden henkildiden kanssa,
jotka olivat valikoituneet haastateltavakseni asiantuntijatehtdvén, kalenterin aikataulujen
sopivuuden sekd halukkuuden perusteella. Erityisesti organisaatio B:n asetelma saattoi an-
taa haastateltavalle entistd voimakkaamman tunteen siitd, ettd hdn oli haastattelussa edus-
tamassa my0s tyOnantajaansa eikd vain kertomassa organisaatioon sitoutumisesta omana
itsenddn, mika saattoi heikentdd halua puhua avoimesti. Kuten Hirsjérvi ym. esittivit, hait-
tana haastattelumenetelméssa toisaalta on se, ettd sen luotettavuutta saattaa heikentdd haas-
tattelussa ilmenevé taipumus antaa sosiaalisesti suotavia vastauksia. Haastatteluaineisto on
myo0s konteksti- ja tilannesidonnaista, josta seuraa ongelmana se, ettd tutkittavat saattavat
puhua haastattelutilanteessa toisin kuin jossakin toisessa tilanteessa. (Hirsjérvi ym. 2005,

195-196.)

Laadullisen tutkimuksen yhteydessé keskustellaan nimenomaan herkisti tutkimuksen luo-
tettavuudesta, kuten Tuomi ja Sarajarvi (2004, 131) tuovat esiin, totuudesta ja tiedon ob-
jektiivisuudesta. Yleisessé tutkimusmetodikeskustelussa asetetaan usein kvantitatiivinen ja
kvalitatiivinen tutkimus vastakkain ja kvalitatiivista tutkimusta kritisoidaan luotettavuudes-
ta. Eskola ja Suoranta (1999, 209) tulkitsevat kritiikin johtuvan siité, ettd kvalitatiivisessa
tutkimuksessa aineiston analyysivaihe seké luotettavuuden arviointi eivét ole yhti lailla

erotettavissa kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa.

Tuomi ja Sarajirvi tuovat kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuus -keskusteluun toisen
nékokulman kiinnittdessddn huomion eroon havaintojen luotettavuuden seké niiden puolu-

eettomuuden vililld. Esimerkiksi puolueettomuudesta he ottavat sen, pyrkiiké tutkija kuu-
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lemaan ja ymmartimaan tiedonantajaa itseddn vai antaako tutkija esimerkiksi oman suku-
puolensa, ikdnsi tai poliittisen ndkemyksensé vaikuttaa siithen, miten tulkitsee tiedonanta-
jan kertomuksen. Keskustelussa laadullisesta tutkimuksesta periaatteessa myonnetdin, etti
tutkijan oman asenteen ldpi suodattunutta nikemysti ei voi vélttdd tutkijan kuitenkin itse

ollessa koko tutkimusasetelman luoja ja tulkitsija. (Tuomi & Sarajdrvi 2004, 133.)

Eskolan ja Suorannan mukaan laadullisen tutkimuksen ldhtdkohtana on tutkijan avoin sub-
jektiviteetti sekd sen tunnustaminen, ettd tutkija on tutkimuksensa keskeinen tutkimusviéli-
ne. Eskola ja Suoranta korostavat tutkijan asemaa luotettavuuden kriteerind, jolloin luotet-

tavuuden arviointi koskee koko tutkimusprosessia. (Eskola & Suoranta 1999, 211-212.)

3.3 Aineiston analyysimenetelmat

Haastattelumenetelmén haittapuoli on usein, ettd vapaamuotoisen haastatteluaineiston ana-
lysointi, tulkinta ja raportointi on ongelmallista, koska niitd varten ei ole olemassa mitéén
valmiita malleja, joita noudattaa (Hirsjarvi & Hurme 2001, 35). Toisaalta juuri timé mallit-

tomuus on myds haastattelumenetelmén rikkaus.

Pro gradu —tutkimukseni edetessd on ilmennyt laadulliselle tutkimukselle ominainen pro-
sessiorientoituneisuus. Aineistonkeruun vilineen ollessa inhimillinen eli tutkija itse, aineis-
toon liittyvét ndkokulmat ja tulkinnat voivat kehittyd tutkijan tietoisuudessa tutkimuspro-
sessin edetessd. Tastd syystd Kari Kiviniemi katsoo laadullisessa tutkimuksessa korostuvan
tutkimuksen eri elementtien kehittyvén tutkimuksen edetessd, kuten esimerkiksi tutkimus-
tehtdvén, teorianmuodostuksen, aineistonkeruun ja aineiston analyysin. (Kiviniemi, 2001,

68.)

Kvalitatiiviselle tutkimukselle on tyypillistd edetd induktiivisesti, tarkoittaen aineistoléh-
toistd etenemistd yksittdisestd yleiseen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on kuitenkin mah-
dollista toteuttaa kahta erilaista késitystd teorian luonteesta, sekd induktiivista ettd deduk-
titvista. Deduktiivisella tarkoitetaan etenemisti yleisestd yksityiseen. Eskolaa ja Suorantaa
lainaten: “teoria pddméadrind ja teoria vélineend”. Laadullisessa tutkimuksessa teoria voi
olla véline, jonka avulla aineistosta voi rakentaa tulkintoja ja esittdd tulkintoja tieteellisessd
muodossa. Teoria voi yhtd lailla toimia tutkimuksessa my0s padmairéina, jolloin yksittii-

sistd havainnoista edetiin yleiseen. (Eskola & Suoranta, 1998, 83-84.)
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Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2005) mukaan kvalitatiivisen eli laadullisen tutki-
muksen ldhtokohtana on todellisen eldmdn kuvaaminen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on
pyrkimyksené kohteen mahdollisimman kokonaisvaltainen kuvaaminen. Tutkija ei Hirsjér-
ven mukaan voi myoskdén sanoutua irti arvoldhtdkohdista, silld arvot ovat selkedssé yh-
teydessd sithen, mitd ja miten pyrimme ymmartdmaén tutkimiamme ilmiditd. On vaikea
saavuttaa sellaista objektiivisuutta, mihin objektiivisuudella perinteisesti pyritdén, silld tut-
kija ja se, mité tiedetddn, kietoutuvat saumattomasti toisiinsa. (Hirsjérvi ym. 2005, 152.)
Kvantitatiivinen eli madrallinen tutkimus mittaa nimensd mukaisesti maaraa, kun taas laa-
dullinen tutkimus suuntautuu laatuun ja erilaisiin merkityksiin, joiden erojen vertailemi-
seksi ei taas ole olemassa mitddn selkedd mittaristoa. Kvalitatiivinen tutkimus on luonteel-
taan kokonaisvaltaista tiedon hankintaa ja aineisto kootaan luonnollisissa, todellisissa tilan-

teissa.

Jouni Tuomen ja Anneli Sarajirven (2004) mukaan useimmat eri nimilld kulkevat laadulli-
sen tutkimuksen analyysimenetelmaét perustuvat ainakin jollakin tapaa siséllonanalyysiin.
Sisdllonanalyysi on perusanalyysimenetelma, jota voidaan kayttad kaikissa laadullisen tut-
kimuksen perinteissd. Se on paitsi yksittdinen metodi niin myos véljé teoreettinen kehys
liitettdvissd erilaisiin analyysikokonaisuuksiin. (Sarajarvi & Tuomi 2004, 93.) Sisédllonana-
lyysin tarkoituksena on tuottaa tietoa tutkittavasta asiasta. Olemassa oleva aineisto tiiviste-
tadn selkedmpdidn muotoon ja hakemalla siitd yhtendisid teemoja tai luokkia. Pyrkimyksena
on saada aikaan jotain kuvailua syvempéaé tulkintaa aineistosta. Eskolaa ja Suorantaa laina-
ten uusissa analyysi- ja tulkintatavoissa on, ettd unohdetaan “’todellinen” ja siirrytiddn
“mahdolliseen”. Talloin tdhtdimessé ei ole yksi ainoa totuus vaan erilaiset totuudet ja mah-

dolliset merkitykset. (Eskola & Suoranta 1999,138, 141.)

Miles ja Huberman kuvaavat aineistoldhtdistd sisdllonanalyysia eli induktiivista analyysia
kolmivaiheisena prosessina. Prosessiin kuuluu ensimmadisend aineiston redusointi eli pel-
kistaiminen, toisena aineiston klusterointi eli ryhmittely ja kolmantena abstrahointi eli teo-
reettisten késitteiden luominen. Edelld mainitussa aineiston klusteroinnissa eli ryhmittelys-
sd aineistosta koodatut alkuperdisilmaukset kdydédén ldpi tarkasti. Aineistosta on tarkoituk-
sena etsid samankaltaisuuksia ja/tai eroavaisuuksia kuvaavia kasitteitd. Kéasitteet ryhmitel-
134n ja yhdistetddn samankaltaisuuksien kesken ja nimetéén luokkaa kuvaavalla késitteella.
Kisitteiden luokitteluyksikkond voi olla esimerkiksi tutkittavan ilmién ominaisuus, piirre

tai kasitys. Luokittelun avulla aineistoa on mahdollista tiivistad selkeimmaéksi perusraken-
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teeksi tutkimukselle ja saada aikaan alustavia kuvauksia tutkittavana olevasta ilmidsti. Ai-
neiston klusteroinnin jidlkeen on vuorossa aineiston abstrahointi, jolla tarkoitetaan tutki-
muksen kannalta olennaisen tiedon erottamista seké tdmén valikoidun tiedon perusteella
muodostettavia teoreettisia késitteitd. Edelld mainittu klusterointi on jo osa tétd abstrahoin-
ti- eli késitteellistimisprosessia. Kisitteellistamisessd edetdén alkuperdisinformaation kéyt-
tamistd kielellisistd ilmauksista teoreettisiin kisitteisiin ja johtopaitoksiin. Késitteellisté-
minen jatkuu luokituksien yhdistelylld niin pitkélle kuin se on aineiston sisdllon ndkdkul-

masta mahdollista. (Tuomi & Sarajdrvi 2004, 112-114.)

Tutkimuksessani 1dhestyn tutkimusaineistoa pitden sitd teoreettisen ajattelun ldhtGkohtana,
apuvilineend tai ldhtokohtana tekemilleni tulkinnoille. Eskola ja Suoranta pitévit kvalita-
titvisen tutkimuksen ideana ja samalla sen vaikeutena ihmistieteille ominaista toisen asteen
tulkintaa, joka tarkoittaa tutkittavan ongelman tulkitsemista kahdesti. Jotta kvalitatiivinen
tutkimus olisi enemmén kuin ensimmaéisen asteen tulkinnan jéljentdmisté, kuuluu tieteelli-
seen ajatteluun reflektoiva, teoreettinen ajattelu. Tutkijan pyrkimyksené on kohota luon-
nollisen asenteen ylipuolelle ja luoda mielekkéiti teoreettisia tulkintoja kohteesta. (Eskola

& Suoranta 1999, 149.)

Ennen tutkimusaineistosta tehtdvié tulkintoja tein haastatteluaineistosta teemakortiston ai-
neiston selkeyttdmiseksi ja jaottelemiseksi. Luettuani ja tutustuttuani litteroituun haastatte-
luaineistoon ensin yleisluontoisesti tein jokaiselle haastattelulle oman teemakortin. Kerésin

kuhunkin teemakorttiin seuraavat samat perustiedot haastateltavasta:

Haastattelun numero

Litteroidun haastattelun sivuméaara
Haastateltavan organisaatio (A/B)
Haastateltavan sukupuoli

Haastateltavan ika

Haastateltavan koulutustausta

Haastateltavan tehtdvé haastatteluorganisaatiossa

Haastateltavan uratausta

Perustietojen jdlkeen aloin kdyda systemaattisesti 1dpi kaikkia haastatteluja yksi kerrallaan
rinnakkain asettamani tutkimustehtévin ja teemoiteltujen tutkimuskysymyksien kanssa.

Listasin kunkin haastattelun teemakorttiin otsikoiksi tutkimuskysymyksen alateemat ja et-
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sin kustakin haastattelusta niiden alle sopivia mainintoja. Teemakortistoon kirjasin seuraa-

vat teemaotsikot asettamieni tutkimuskysymysten pohjalta:
1. Sitoutuminen
* Asiakassuhde
2. Ajallinen sitoutuminen
3. Tyon merkitys ja tyokeskeisyys
* Asiantuntijuus vs esimiesasema
4. Yhteisollisyys vs yksilollisyys
* Vapaus ja vastuu
5. Oman osaamisen kehittiminen

Tutkimuskysymyksessa asettamieni teema-alueiden Sitoutuminen, Ajallinen sitoutuminen,
Tyon merkitys, Yhteisollisyys sekd Oman osaamisen kehittdminen lisdksi lisdsin kuhunkin
teemakorttiin teemaotsikot Asiakassuhde, Asiantuntijuus vs esimiesasema sekd Vapaus ja
vastuu. Lisdsin teemakortiston uudet teemaotsikot jo asettamieni teema-alueiden alatee-
moiksi. Katson Asiakassuhde, Asiantuntijuus vs esimiesaseman sekd Vapaus ja vastuu -
teemojen siséltyvén jo asetettuihin teema-alueisiin, mutta olevan aineistossa niin merkitté-

visti esilld, ettd kerdsin niitd koskevat maininnat omaksi joukokseen.

Aineiston teemoittelu toimi hyvéni ensimmaiisend ldhestymistapana aineistoon ja sen avul-
la oli mahdollista valaista tutkimusongelman kannalta olennaisia teemoja. Kvalitatiivinen
tutkimus ei kuitenkaan saisi jdddé teemoittelun tasolle aineistosta nostetuksi sitaattiko-
koelmaksi, jolloin tutkimuksellinen arvo ei nouse kovin korkealle. Teemoittelun jélkeen on
syytd mennd syvemmélle analyysissa ja johtopadtoksissd. Kuten Eskola ja Suoranta mai-
nitsevatkin, onnistunut aineiston teemoittelu vaatii teorian ja empirian vuorovaikutusta.
Kaytdnnossi se tarkoittaa teorian ja empirian yhteennivoutumista tutkimustekstissé, jolloin
ne keskustelevat keskendin. (Eskola ja Suoranta 1999, 154-155, 176.) Teemakortiston te-
keminen selkeytti paljon litteroitua haastatteluaineistoa ja auttoi ndkemaén sitd kokonai-
suutena. Teemakortiston avulla aineistosta nousi esiin suurempia tutkimuskysymyksen

kannalta tirkeitd teemoja.
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Aineistoldhtdisen sisdllonanalyysin tavoitteena on yhdistelld kasitteitd, minkéd kautta saa-
daan vastaus asetettuun tutkimustehtéviéin. Johtopdétosten tekemisesséd pyritddn ymmarté-
méén, mitd asiat merkitsevat tutkittaville. Sisdllonanalyysi perustuu tulkintaan ja péaatte-
lyyn, jossa edetdén empiirisestd aineistosta kohti kasitteellisempdd ndkemysté tutkimuksen
kohteena olevasta ilmidstd. (Tuomi & Sarajérvi, 2004, 115.) Oman haastatteluaineistoni
kohdalla etenin analyysissa syvempdin tulkintaan muodostamalla teemoitellusta aineistos-
ta haastateltaville yhteisid ns. kokemuskenttid. Kokosin kokemuskentét teemakorttien poh-
jalta isommiksi kokonaisuuksiksi, joissa maininnat késittelivdt jotakin samaa yhteista tee-
maa. Téssi jaottelussa jokin alateema, kuten esimerkiksi osaamisen kehittdminen esiintyi
useammassa kokemuskentéssd, mutta eri kontekstissa tai eri ndkokulmasta katsoen. Naita

kokemuskenttid kadsittelen tarkemmin seuraavassa luvussa nelja.

Kuten Tuomi ja Sarajérvi (2004, 148) toteavat, tirkeimpda kuin 16ytdd analyysille nimi on
kohdistaa huomio siihen, miten analyysin tekee. Olennaista on, ettd sisdllonanalyysi sido-
taan suunnitelmallisesti teoreettiseen kokonaisuuteen eiki kayteta sitd pelkkéni metodina

jonkin merkittdvin 16ytdmiseksi.
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4 HAASTATTELUAINEISTON ANALYYSI JA TULKINTA

4.1 Tietotyoliisten yhteiset kokemuskentiit

Teemakortiston avulla tiivistetystd ja teemoitellusta haastatteluaineistosta nousi asettamie-
ni tutkimuskysymyksien pohjalta yhtendisid kokemuskenttid, joita kédsittelen seuraavissa

alaluvuissa.

Tutkimusprosessi on kokonaisuus, jonka eri vaiheet vaikuttavat toisiinsa. Haastavinta ai-
neiston hankkimisprosessissa oli operationalisoida haastatteluteemat ja -kysymykset tutki-
muskysymystd mittaaviksi, mikd ilmeni my®s aineiston analyysia tehdessd. Esimerkiksi
tyon merkitys haastateltaville olisi jdlkeenpdin katsoen kannattanut painottaa enemmén
haastattelussa. Tyon merkitys -teeman kautta haastattelussa olisi todennékdisesti kisitelty

syvillisemmin sitd, mikd haastateltavan sitoo tyohonsé tai tydnantajaansa — jos ollenkaan.

Aineistoa litteroidessa totesin my0s, ettéd joitakin kysymyksid tai aiheita olisi kannattanut
tai voinut painottaa haastattelussa enemmaén ja antaa keskustelun ikdén kuin ajautua roh-
keammin sithen suuntaan, misté itse kullakin haastateltavalla olisi ollut enemmain annetta-
vaa. Ensikertalaisena haastatteluja tehdessd puolistrukturoidusta teemahaastattelurungosta
poikkeaminen tuntui kuitenkin haasteelliselta - vaikkakin haastattelumuoto olisi sen salli-
nut. Néin jélkeenpdin tuntui, ettd haastattelurungosta poikkeaminen olisi joidenkin haasta-

teltavien kohdalla rikastanut ja syventényt keskustelua entisestéén.

Haastatteluaineiston litteroiminen oli erittdin aikaa vievdi ja vei huomattavan suuren osan
aikaa suhteutettuna tutkimusprosessiin kokonaisuudessaan. Piddosin haastattelunauhat oli-
vat suhteellisen hyvitasoisia d4nenlaadultaan, mutta erityisesti yksi haastattelu oli danen-
laadultaan kovin huonolaatuinen ja néin ollen vaikeasti tulkittava joiltakin osin. Litteroin-
nin vietyd hyvin pitkén ajan osana tutkimusprosessia, itse tutkimusteksti etdantyi ja sithen
palaaminen tdysin mekaanisen litterointivaiheen jdlkeen tuntui ty6ldéltd. Oman tutkimuk-
seni kohdalla litterointivaihe ei toteutunut siind mielessi jo aineistoon tutustumisen en-
simmaisend vaiheena, ettd olisin tehnyt jo muistiinpanoja haastatteluaineistosta vaan litte-
roin koko aineiston tutustuakseni sithen paremmin kokonaisuutena vasta litterointivaiheen

jélkeen.
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Aikaisemmassa luvussa kuvailemani analyysivaiheen tuloksena syntyivét aineistosta esille
nousseet isommat kokonaisuudet teemakortiston pohjalta, joita kutsun téssé kokemusken-
tiksi. Yhtendisid kokemuskenttid on yhteensé seitsemén ja niiden pohjana ovat tutkimus-
tehtévissini asettamani tutkimuskysymykset. Teemoittelin aineiston teemakortistoihin
asettamieni tutkimuskysymysten perusteella. Kokemuskenttien kautta analysoin aineistoa
ja tavoitteena on ollut sdilyttdd punaisena lankana tietotyontekijén sitoutuminen asiantunti-
jaorganisaatioon. Kokemuskenttien avulla olen eritellyt aineistosta esiin nousseita sitoutu-

miseen vaikuttaneita tekijoitd, joita kidsittelen tarkemmin seuraavassa.

4.1.1 Osaamiskoneisto

Poimin osaamiskoneisto -kokemuskentin alle ne haastatteluissa esille tulleet maininnat,
jotka kuvaavat sitd millaisena asiantuntijaorganisaatio ndyttiytyy organisaatiotasolla, tyon-
antajan tai esimiestyon ndkokulmasta. Kokemuskenttéd yhdistéd ndkokulma, jossa asian-
tuntijaorganisaation ihmiset ja osaaminen nayttiytyivét ikdén kuin osaamiskoneistona.
Haastatteluissa késiteltiin sitd millaiset asiantuntijaorganisaation puitteiden tulee olla tieto-
tyon erityispiirteiden kannalta, mikd on esimiehen rooli tietotydssd ja millaiset vaatimukset

esimiehelle asetetaan tai mitd erityispiirteitd esimiestydssd on asiantuntijaorganisaatiossa.

Asiantuntijaorganisaatio toimii yhtendisend koneistona, jossa jokaisella on oma tietty osan-
sa hoidettavana. Organisaation ndkokulmasta on tarkedd, ettd kaikki tietdvit oman tehté-
vénsd ja henkilokohtaiset tavoitteensa, mité heiltd edellytetéédn ja saavat riittavésti ohjausta
— oman roolin ndkeminen osana kokonaisuutta on olennaista (Syddnmaanlakka, 2000, 79,
87). Tdmai vaatimus tuotiin esiin my0s haastatteluissa. Asiantuntijaorganisaatiossa oikean
paikan ja tehtdvén 16ytdminen jokaiselle on tirkeda kokonaisuuden ja toimivuuden kannal-

ta:

”No oon silld lailla, ettd kun on ndhnyt tillasen tirkeen asian, ettd koen et joka pai-
kassa pitdisi olla niin kun ettd ne parhaat asiantuntijat on niin kun oikeissa tehtdvis-
sd. Et jokainen tekee varmasti sitd missd on varmasti parhaimmillaan ja niin kun yri-
tyksen kannalta. Silld tavalla et jos tdd on tdillasta tiimityotd niin, sitd on korostettu
Jja ldhdetty hakemaankin tdmdn roolin kautta mitd itekin on ndhnyt niin pystyn myos

itsekin tukemaan niitd.” (Projektijohtaja, 7)

Osaamisen johtamisprosessin tavoitteena on jatkuva osaamisen kehittdminen, jotta organi-

saatio kykenee suoriutumaan tehtévistiddn (Syddnmaanlakka, 2000, 133). Asiantuntijaor-
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ganisaation johtamisen kannalta haasteena on 10ytéa oikeat ihmiset oikeille paikoilleen ja
motivoida heiddt parhaaseen mahdolliseen suoritukseen. Haastavaa johtamisessa kuitenkin
on erityisesti se, ettd thminen ei toimi koneen lailla vaan silld on oma tahto. Asiantuntija-
organisaation osaamiskoneiston virittdiminen on vaikeampaa kuin teollisuushallin koneis-
ton. Haastatteluissa kuvataan useaan otteeseen sitd miten oman osaamisen kehittyminen tai
tyOtehtévissd vastaan tulevien ongelmien ratkaiseminen on hyvin paljon riippuvaista ympé-
rilld olevista tydtovereista. Organisaatiorakenne on myds rakennettu osaamisen jakamista

tukevaksi:

”Mutta tddlld kun on sitten taas kyse hyvinkin erilaisista ostoista ja kokemuspohjasta
tulevia ihmisid niin tddlld kylld mahdollisesti sitten taas sitd omaa osaamista kehit-
tdd ihan eri tavalla, et siind mielessd mun mielestd kylld aika hyvd ympdristo kehit-
tymiselle. [...] Eli nimenomaan tdmd meiddn virallinen organisaatiorakenne, mikd
ldhtee siitd osaamispohjaisuudesta, se on se tavallaan yhteiso missd sitten asiantun-
tijat voi vaihtaa ajatuksia ihmisten kanssa, joilla on yhteinen intressi.” (Projektijoh-

taja, 10)

Yhdessi tyoskennellessédn eri alojen asiantuntijat toimivat parhaiten toistensa valmentaji-
na ja osaamisen kehittdjind. Sille tyonantajan on luotava mahdollisimman hyvit edellytyk-
set, jotta osaamisen jakamiselle ei ole esteitd. Jopa organisaation fyysisté tyoskentely-

ympéristdd kuvataan osaamisen jakamista ja avoimuutta tukevaksi:

”Fyysinen rakenne on sellainen, ettd meilld on sitten tuolla alhaalla sellaisia avoi-
mia, avoin toimisto, missd sitten pystyy — meilldhdn ei siis ole omaa paikkaa, kenel-
ldkdcdn ei ole omaa huonetta [...] Se informaatiovaihto ja sen pdidlle rakentaminen
on siind mielessd vapaata, mistd md tykkddn ettd se on hyvd asia. Se mahdollistaa
myods silloin sen, ettd ihmiset pddsevdt kehittymddn ja oppivat uusia asioita.” (Mana-

gement Director, 1)

Toisaalta tdysin avoimet tyoskentelytilat vailla omia paikkoja kuvaavat sité fyysisen tydyh-
teisOn 16yhyyttd ja sitd kuinka kokoonpano vaihtelee koko ajan projekteista ja asiakastyds-
kentelyn médarésté riippuen. Eiko tyonantaja edes kannusta tyontekijoitdén kiinnittyméén

fyysiseen ty0ymparistoon?

Haastatteluissa mainitaan my0s usein my0ds miten mielekkédksi koetaan mahdollisuus

oman osaamisen haastamiseen — se on pikemminkin perusedellytys tyolle. Aivotyoldinen
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tekee tyotd muutoksessa, Jussi Vahdmden mukaan aivotyd sijoittuu viiveeseen ollen jatku-
vassa jannitteessi sekd menneen tai tapahtuneen etté tulevan kanssa (Vahdmaéki, 2006, 107,
a). Tdmd muutoksen tilassa tydskentely tuotiin esiin myos haastatteluissa, tyOssi ei haluta
pysytelld jatkuvasti tutulla oman osaamisen ydinalueella. Tietoty0 on vanhan olemassa

olevan ja uuden tiedon soveltamista edelleen:

”Et et md ainakin olen tyyppind, ihmistyyppind semmonen, ettd kylld kylldstyn aika
nopeasti semmoseen saman tekemiseen ja se puuduttaa, ettd se nimenomaan on mun
mielestd se vahvuus ja mielekkyys tdssd tyossd. Et kun kehittdd itseensd, lukee kirjal-
lisuutta ja vaihtaa ajatuksia kollegojen kanssa, oppii jatkuvasti ja pddsee niitd sovel-
tamaan erilaisissa tilanteissa niin se on mun mielestd nimenomaan mielekkyyttd ja

ikdicin kuin vihentdd sitd stressid.” (Projektijohtaja, 10)

Oma rooli ei néin ollen ole lyoty lukkoon tydyhteisdssé vaan tyoltd haetaan vaihtelua ja
uusia haasteita. Tietotyontekijd hakee omaan osaamiseensa koko ajan uutta, joka pitdd tyon
alituisessa pienessd muutoksessa. Tietotyontekijén tyokalu on omat aivot, jotka taytyy pi-
tad kunnossa, kuten mika tahansa tyovéline. Nimenomaan liiallinen rutiininomaisuus tai
samankaltaiset tehtavit kuvataan ahdistavana ja epdmielekkédnd, minké puolestaan jatku-

vuutta arvostava tyontekijétyyppi voisi kokea turvallisena.

Haastattelujen valossa organisaatiorakenteeltaan I16yhemmaéssé asiantuntijaorganisaatiossa
on kuitenkin selked tarve esimiehelle asiantuntijatyon itsendisyydestd ja suuren itseohjau-
tuvuudesta vaatimuksesta huolimatta. Esimiehen rooli tietotydssd on vain erilainen. Asian-
tuntijaorganisaation johtamisen haasteena on esimerkiksi tiedon johtaminen ja sen paikal-
listaminen. Syddnmaanlakka méiérittelee tiedon johtamisen prosessiksi, jossa luodaan, han-
kitaan, varastoidaan, jaetaan ja sovelletaan tietoa. (Syddnmaanlakka, 2000, 179-180.)
Tyo6nantajan kannalta yhtend vélineend osaamisen valjastamisessa toimii jatkuva arviointi
ja palautteen antaminen, joka toimii vastakaikuna tehtiville tyolle. Tyontekijoille on ase-

tettu tarkat tulostavoitteet tydssdén ja niiden tavoittelua seurataan jatkuvasti:

”Ja se [tydsuorituksen mittaaminen] tapahtuu silld tavalla, ettd jos on isompi ryhmd
niin se mitataan tdllasena osallistujapalautteena tai projektipalautteena ja silld ta-
valla voi sanoa niin kun, ettd pdivittdin, monta kertaa viikossa saa palautteen tyos-
tddn ja silloin kun kaikki on hyvin niin ja niin kun voi sanoa, ettd itsellddnkin pitkdin

aikaa ollut, ettd palautteessa ei ole ollut ongelmia niin kylldhdn se tekee sen mielek-
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kddksi. Se tuo vastapainoa sille, ettd tdid on raskas tyo, ettd palaute otetaan, mutta
kaiken kun on huomannut niin kaikki uudetkin, jotka tulee niin aika moni kauhistelee

sitd, ettd tyosuoritus arvioidaan monta kertaa viikossa.” (Senior Partner, 6)

Esimiehen tehtdvini on luoda oikeanlaiset puitteet tai raamit asiantuntijoiden onnistumi-
seksi. Esimies ndhddén myds resurssien kohdentajana, ikdén kuin osaamisen valjastajana.
Yrityksen tuloksen ndkdkulmasta néhtyné esimies on viime kddessd se, joka osaa ottaa
parhaan mahdollisen hyddyn irti ihmisten pdén sisilld olevasta osaamisesta, koska sen
kaytton saaminen on yrityksen hyvin tuloksen térkein edellytys. Esimies valmentaa ihmi-

sisséd olevaa tai ajoittain piilevdédkin osaamista:

”Md nden ettd tdssd [esimiesasemassa] pitdd olla niin kun aika herkkdnd sen suh-
teen, et just hallita nditd kunkin osaamisen heikkouksia ja vahvuuksia. [...]. Eli niin
ettd hyodynnetddn niitd vahvoja kompetensseja, mutta samalla kehitetddn uusia, kos-
ka md oon huomannu sen, kuten md totesin aikaisemminkin jo, ettd siind mielessd tdd
on vdhdn raadollinen organisaatio ettd kun sul on joku hyvd tyyppi joka osaa jonkun
asian tosi hyvin niin se tarkottaa sitd, et se on tehny sitd aika pitkdcdn, jolloinka se
niin kun ikddn kuin itse sitten — vaikka sen niin kuin haluaisi laittaa aina siihen sa-
maan hommaan, koska se on niin hemmetin hyvd, ettd on saanut joka kerta hyvid
palautetta, niin jotta tdd henkilo pysyy motivoituneena niin hdnelle pitdd tarjota
myds muita. — Tdd on tavallaan semmosta niin johtamismielessd nimenomaan sitd,
ettd sd katot ettd ihminen pystyy hyédyntdmdcdn niitd omia vahvuuksiaan, jolloin se ei
ole niin sanotusti heikoilla jdilld, mutta ettd myoskin jatkossa pystyy oppimaan sitd
uutta, et sille pyritddn tarjoamaan niitd sellasia rooleja, joissa se pystyy hankkimaan

uutta.” (Toimialatiimin johtaja/pdallikko, 2)

Asiantuntijaorganisaatio toimii ikdin kuin osaamisen ja onnistumisten suoritusareenana,
jolla luodaan parhaat mahdolliset edellytykset yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Esimie-
hen tehtdavdni on kokonaisuuden hahmottaminen ja ndkeminen asiantuntijatehtdvissi ole-
vien keskittyessd omaan pienempédn lokeroonsa. Asiantuntijat ovat osaamiskoneistossa

yksilditd tietyssd roolissa:

”Koska asiantuntijat kuitenkin on, en md tiedd, no herkkd on ehkd vidrd sana, mutta
silloin kun he l6ytdvit sen oman roolinsa missd he onnistuu ja ovat vahvimmillaan

niin he loistaa. Mut sitten jos heitd puskee tavallaan semmoseen rooliin jossa he ei

57



tavallaan onnistu tai eivdt ole vahvimmillaan niin se vaan ei kerta kaikkiaan toimi.”

(Projektijohtaja, 10)

Esimies on se joka on omalta osaltaan luomassa parhaita mahdollisia olosuhteita asiantun-
tijoille tydssdin: “No md nden ettd mun ensisijainen tehtdvdni on tavallaan luoda sellaset
puitteet, raamit, jossa asiantuntijat mun tiimissdni olevat asiantuntijat voi onnistua.” (Pro-
jektijohtaja, 10) Tdssd mielessd esimies on ehkd enemmén tyOntekijoiden tyon edesauttaja
kuin suuri vallankéyttdji. Asetelma on erilainen perinteiseen hierarkkiseen organisaatioon
ndhden, jossa esimies on valta-asemassa ja alainen enemmain késkyléisen tai toteuttajan
asemassa. Asiantuntijaorganisaatiossa asetelma on tasapdistynyt ja asiantuntijatyota glori-
fioidaan onnistumistarinoilla. Asiantuntijat ovat enemman vallankahvassa osaamisen olles-
sa heilld itselldén. Esimiehelld ndhdddn haastateltavien mukaan silti olevan vastuuta koko-
naisuudesta. Kukin vastaa omasta tehtdvastddn, mutta esimies on vastuussa kokonaisuudes-
ta ja ohjaa sitd tarvittaessa oikeaan suuntaan: “Ja niin kun meilld on sitten vastuu itses-
tdmme, mut hén [esimies] on sitten vastuussa koko tiimistd.” (Projektijohtaja, 9) Asiantun-

tija-asemassa oleva vastaa omasta suorituksestaan ja reviiristdéan.

Esimiehen rooliin liittyen haastatteluissa korostuu paljon juuri esimiehen aseman erilaisuus
verrattuna monitasoiseen hierarkkiseen organisaatiomalliin. Erilaisuus tulee esiin esimer-
kiksi esimiehen valta-asemasta puhuttaessa. Esimiehen asema ei asiantuntijaorganisaatios-
sa perustu siithen, ettd hdn osaisi kaiken paremmin kuin alaisensa. Esimies on yht lailla

riippuvainen alaistensa osaamisesta tyotehtdvissiin selviytymiseksi:

”Md ldhden kylld siitd, ettd asiantuntijaorganisaatio ei ole semmonen niin kun perin-
teisesti, ettd esimies aina osaa kaiken parhaiten ja kertoo sitten yksityiskohdat ja sit-
ten tiimi toteuttaa. Niin siind mielessd asiantuntijoiden johtaminen on vihdn erilais-
ta, ettd ne asiantuntijat on esimiehiddn fiksumpia. Ja toki esimerkiksi on varmasti
ihan hyvd asiantuntija ja piddn itsednikin hyvdnd asiantuntijana, mutta jokainen tii-
missd oleva ihminen on minua parempi useammalla kuin yhdelld osa-alueella. Jol-
loin sellanen malli, ettd minulla on se tieto ja md kerron ja muut toteuttaa sen ei mis-
sddn nimessd toimi. Vaan ennen kaikkea se menee siihen, ettd on ihmisid joilla on
hyvin vahva intressi kehittyd asiantuntijana ja he on aika omatoimisiakin siind ja
mun tehtdvind on luoda sellaset puitteet, jossa he tavallaan pystyy niin kun kehitty-
mddn nimenomaan asiantuntijoina ja tavallaan niin kun ottamaan itsestddn sitten

mahdollisimman paljon irti.” (Projektijohtaja, 10)
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Esimies ei ole se joka myds tietdd eniten vaan alaisena olevat asiantuntijat ovat kukin mes-
tareita omalla alallaan: ”Painopiste on ehkd enemmdnkin niin kun tdmmosessd valmenta-
Jjassa. Toiset odottaa, ettd vaikka md nyt oman tiimini vetdjdnd olisin tdmmoinen neuvon-
antaja, mutta niin pitkd, mulla on yli kymmenen vuoden konsultointikokemus, niin silti md
en ole nihnyt kaikkea. En md niin kun voi olla kaikkien alojen asiantuntija.” (Toimialatii-
min johtaja/paillikko, 2) Tiimeissd esimies on tiimin jdsenend oman asiantuntijuuden alan
edustajana siind missd muutkin: “Mut kuitenkin semmoseen hyvin siithen samaan jengiin
kuuluvaisena [mukana tiimissd] eikd missddn tapauksessa itsensd meiddn yldpuolelle nos-

tava [esimies].” (Projektijohtaja, 9)

Asiakkaan kannalta on térkeintd parhaaseen mahdolliseen lopputulokseen ja silloin vaaka-
kupissa painaa enemman paras ratkaisu eikd muodollinen valta. Asiantuntijaorganisaatios-

sa valta on rakentuu viime kidessd osaamiselle ja asiantuntemukselle:

”Et siind ei ole minkddn moista tdmmdéstd hierarkista asetelmaa, ettd kuka on esimies
kuka ei, vaan projektitiimissd aina se ldhtee siitd substanssiosaamisesta. Kuka osaa
niin se on aina pomo, siind asiassa. Eikd mitddn tdllasta, silloin organisaatioraken-
teet unohtuu, et aina se asiakas on téirkein ja sitten tulee se projektitiimi ja sielld kat-
sotaan aina sen osaamisen kautta, ettd kuka, kenelld on paras nikemys.” (Projekti-

johtaja, 10)

Pauli Juutin mukaan verkosto-organisaation johtamisen keskeisin sisdltd on luottamus.
Useimmat ihmiset kokevat mydnteisend sen, ettd heihin luotetaan. (Juuti, 2004, 53.) Esi-
mies koetaan haastateltavien mielestd siind mielessi tirkeénd, ettd esimies tukee ja osoittaa

luottamusta omaa ty6td kohtaan. Esimies on peili omalle tydlle:

”Mut se mikd sielld [entisessd tyopaikassa] oli pielessd, niin oli just luottamuksen ja
arvostuksen puute ja huonot esimiessuhteet. Ja se ettd vaikka mulla oli oma tiimi ja
md sen tiimin kanssa pelasin hirvedn hyvin ja meilld meni kaikki hyvin mut jos sun
takana ei ole ittellesi sellasta selustaa mihin turvata [..] Et sen md koin ihan henkilo-
kohtasesti vanhassa tyonantajassani sen ettd miten iso merkitys silld oikeasti on, ettd
sun oma esimies tukee tai ohjaa sun toimintaa. Et jos ne on hyvin et esimies luottaa
sun tekemisiin ja arvostaa sun tekemistd, niin ei ole mitddn tarvetta lihted muualle.”

(Projektijohtaja, 9)
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Asiantuntijaorganisaation johtamiseen tuo haasteensa nimenomaan asiantuntijatehtévien
mukanaan tuoma yksilollisyys. Asiantuntijaorganisaatiolla on yrityksend selkeét tulosta-
voitteet, mutta osaamispddoman valjastamiseksi parhaaseen mahdolliseen kdyttoon, tulee
huomioida ihmisten yksil6lliset tavoitteet ja motivoivat tekijat. Tyontekijoité ei voi kohdel-
la tasapdisena rivipalkollisina vaan kullakin tdytyy olla oma rditéldity roolinsa osaamis-

koneistossa.

”?[..] mun mielestd se on myos asiantuntijaorganisaation yksi johtamisen tavallaan
haaste, ettd asiantuntijoilla on niin kuin joku on sanonut, kuplahallin kokoinen ego,
koska osaavat ja tietdivdt kaiken ja heitd pitid myos kohdella sen mukaisesti niin
ymmdrtdd, ettd mikd saa sen yksilon sitten niin sanotusti tikittdmddn ja ymmdrtd-

mddn ne painokertoimet eri asioille, mikd hdntd motivoi.” (Projektijohtaja, 10)

4.1.2 Yhteisollisyys — tyoyhteison merkitys

Asiantuntijaty6td varittavét yksilollisyys ja itsendisyys. Selkeédksi omaksi kokemuskentak-
seen muotoutuivat kokemukset tydyhteisosta — joko sen tdrkeydesti tai erityispiirteistd asi-
antuntijaorganisaatiossa. Haastateltavien puheessa ei niink&dn noussut esiin viittauksia,
joissa tyOyhteison toimivuus olisi koettu yksilollisyyden vuoksi ongelmalliseksi. Haastatte-
luissa korostui pikemminkin tydyhteison merkitys myonteisessd mielessd oman tyoskente-

lyn kannalta.

Asiantuntijan oman osaamisen kehittiminen on ehka itsekéstikin omaan kirjaimellisesti
piddomaan investoimista. Tietotyon kiinnostavana ja tydyhteison kannalta haastavana eri-
tyispiirteend on nahtévissd yksilollisyyden ja yhteisollisyyden kohtaaminen. Tydyhteison
toimimisen kannalta yhteisollisyyden tunteen 16ytyminen on tarkedd, jotta sen ihmiset ko-
kisivat kuuluvansa yhteisdon, olevansa osa samaa joukkoa. Tuula Heiskanen korostaa su-
juvan yhteistyon ja sosiaalisten taitojen tirkeyttd tietotydyhteisdssé alasta riippumatta.

Osaamisen jakaminen tekee yhteistyon tarpeelliseksi. (Heiskanen, 2004, 199.)

Haastatteluissa olikin paljon mainintoja tydyhteisoon liittyen. Haastatteluissa tyOyhteison
merkitys korostui voimakkaasti jidlleen osaamisen kautta. Haastateltavat puhuvat ik&én
kuin osaamisverkostosta. Kukin kehittdsd omaa osaamistaan kohdatessaan ratkaistessaan

ongelmatilanteita ja on riippuvainen muusta tydyhteisdstd osaamisen kautta:
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”Periaatteessa niin kun tdmmoinen organisaatio toimii ainoastaan niin, ettd luodaan
sellaset rakenteet, ettd sitd osaamista on pakko siirtdd. Esimerkiksi tdlld hetkelld md
olen tilanteessa, jossa mun tavoitteet on asetettu siten, ettd mun on pakko tavallaan
Jjakaa kaikki mahdollinen tieto ja osaaminen ldhinnd niin kun omalle tiimilleni, jotta

kokonaisuus toimii.” (Toimialatiimin johtaja/paéllikko, 2)

Asiantuntijoiden kehittdessd omaa osaamistaan omalla erityisalallaan, ovat he riippuvaisia
toistensa asiantuntijuudesta kokonaisuuden kannalta. Ty06toverit ovat tirkeitd tukea, osaa-
mista tai mielipidettd tarvittaessa: "Onhan se [tyoyhteisé ja sen tuki] tirked, et silloin kun
tulee joku ongelma, niin sd tieddt et okei, kelle md voisin esimerkiksi soittaa ja keneltd md

voisin kysyd.” (Projektijohtaja, 9)

Toimiva tiimitydskentely on Syddanmaanlakan mielesté yksi tiedon johtamisen perusedelly-
tys ja tiimi on usein asiantuntijaorganisaatiossa oppimisen ja tiedon jakamisen perusyksik-
ko. (Syddnmaanlakka, 2000, 181.) Asiantuntijaorganisaatiossa nimenomaan osaamisen ja-
kaminen on tydnantajan kannalta olennaista ja organisaation rakenteet on myds luotu sitd

tukeviksi.

”Ja sitten ehkd kolmantena siind pitdisi varmaan muistaa se, ettd me on jaettu ihmi-
set tdllasiin kotipesiin, jotka on osaamispohjaisia kotipesid ja heiddn tehtdvinsd siel-
ld kotipesdssd on kehittdd sithen osaamisalueeseen liittyvid asioita yhdessd [ ... ]Et
aina kun kotipesd on kasassa vaikka tdssd huoneessa niin jos md vaikka tuon korvani
tdnne niin md haluan, ettd ne keskustelee siitd, ettd miten kotipesdn tarjoama, miten
kilpailukynen se on, mitd tuotteita, palveluita kilpailijoilla on, mitd maailmalla on

tapahtunut, onko kirjoitettu kirjoja aiheesta ja jaetaan osaamista.” (Senior Partner,

1y

My0s tyOyhteison omaa tyotd kohtaan suoma arvostus koetaan térkeédksi tyoyhteisoon kuu-
lumisen kannalta: ”Toki myos sitten se, ettd sd tunnet niin kun ettd sd olet osa tdtd joukkoa,
ettd sun tekemistd arvostetaan, sille annetaan positiivista palautetta tai rakentavaa, totta
kai, palautetta niin kun téille mun tyolle, et onnistuinko vai enké md onnistunut, mitid mun
kannattais tehdd toisella tavalla tai ndin.” (Projektijohtaja, 9) Arvostuksen ansaitseminen
kytkeytyy sekin osaamiseen ja sen osoittamiseen, ettd on tirked osa muuta tydyhteisod:

”On silld iso merkitys, et sd oot oikeesti semmonen henkilo kenen puoleen kddnnytddn tie-
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’

tyissd asioissa, niin siitihdn se sit tulee, et sua arvostetaan, kun sulta kysytddn neuvoa.’

(Projektijohtaja, 9)

Haastateltavat kokevat tydyhteison mydnteisessd merkityksessd oman tyon ja siind kehit-
tymisen kannalta. Ympdrilld oleva tydyhteiso sparraa parempaan tydsuoritukseen tyStove-
reiden yltdessd hyviin tydsuorituksiin ja saadessa hyvié ideoita. Yhdessé tekemisesti syn-
tyy parhaimmillaan myonteinen hyvaé synnyttava kierre: “7ddlld on niin hyvid ihmisid
ainakin ihan hirveesti, ettd ne kaikki osaa tddlld ihan, tekee mielettomid suorituksia. Ta-
vallaan se niin kun ruokkii toinen toistaan kauemmaksi ja kauemmaksi, kun tietdd ettdi

mdkin kokeilen ja semmonen hyvd tsemppihenki.” (Projektijohtaja, 7)

Osaamisen kehittdminen voidaan kokea paineena, mutta tydtovereiden suoritusten kautta
oman osaamisen laajentaminen ja parantaminen koetaan positiivisena kilpailuna keske-

néén, joka parantaa omaa ty0suoritusta:

’Se on positiivinen paine, joskus tuntuu just ettd kun nédkee ettid on paljon opiskelleet
ihmiset, lukee paljon kirjoja ja tavallaan siitd syntyy joskus semmonen oma tuska, et-
td mé en pysty kdyttdd niin paljon aikaa, et viitkonloppuna lukisi kirjan tai kaksi tai..
Vililld sanomalehdet lukee et ymmartid mité tdssd maailmassa niin kun on meneil-

1d4n.” (Projektijohtaja, 5)

Tyo6tovereiden suoritukset saavat pyrkiméén yhd parempaan ja parempaan, koska tydyhtei-

sOssd uudistuminen on omaksuttu yhteiseksi itsestddn selviksi normiksi.

Yksilollisyys ja yhteisollisyys tai yhteiset tavoitteet saattavat kietoutua tydssd toisiinsa:
”Md olen miettinyt tota juttua, ettd kylld md olen itsedni aina pitdnyt tiimipelaajana siind
mielessd, ettd md kaipaan sellasta keskindistd sparrausta ja keskindistd semmosta.. Mut sit
md vililld huomaan vaan omissa toimintatavoissa, ettd md aika yksinddn sitten kuitenkin

taas vien asioita eteenpdin.” (Projektijohtaja, 5)

Oman tyoskentelyn kannalta koetaan viime kédessi tidrkednd mukavat ihmiset ja hyvé il-
mapiiri. Haastateltavien joukossa oli esimerkiksi muutama, jotka kertoivat vaihtaneensa
tyopaikkaa nykyiseen ja ilmapiirin vaihtuneen parempaan entiseen ty0yhteiséon verrattu-
na. TyOskentelyd asiantuntijaorganisaatiossa ja yrittdjyyttd verrattiin myos keskenéén, jol-

loin yrittdjyyden puutteeksi koettiin juuri tydyhteisén puuttuminen:

62



”On se [tyoyhteiso] tdrkedssd asemassa mun mielestd, koska md nden esimerkiksi
sen siind nyt kun me rekrytoidaan uusia ihmisid niin meillehdn hakee paljon sellaisia
ihmisid, joilla on oma konsulttiyritys perheen omistama taikka yksin omistama. Te-
kee yksin tyotd niin pddsyy miksi ne hakee samaa tyotd tekemddn meille, vihdn ehkd
pienemmdlld ansiotasolla, alhaisemmalla ansiotasolla, niin se pdcdsyy on kuitenkin
se, ettd heiltd puuttuu tyoyhteiso, jossa voi kehittyd, jossa voi sparrata ja rakentaa
vhdessd asioita ja myydd isompiakin projekteja, jotka pystyy sitten toteuttamaan po-

rukalla, verrattuna siihen, ettd tekisi sen kaiken itse.” (Senior Partner, 1)

TyOyhteison haasteena kuitenkin on runsas tydskentely kentélld, poissaolo fyysisestd tyo-
yhteisostd ja -ympéristostd. Yhteistd aikaa on valitettavan vahén: “Ja meilld on vihdn han-
kaluus siind se, ettd kun edellytys on ettd ihmiset on aina kuitenkin tddltd pois.” (Senior
Partner, 1) My0s oma esimies saattaa olla paljon poissa, joten yhteyttd tiytyy pitdd joten-
kin muuten: Ja kylldhdn mun esimies aina soittelee, ettd mitd kuuluu, miten menee, koska
hénkin on aina paljon pois paikalta.” (Projektijohtaja, 9) Runsaan kentdlld tydskentelyn
lisdksi tyoyhteisod virittdd taysin projektimuotoinen tydskentely. Tydyhteison sisdiset si-
dokset eldvit alati riippuen kulloinkin meneilldén olevista asiakasprojekteista. TyOyhteison
muoto muuttuu muodostettavien tiimien mukaan, joiden yhdessa tydskentelyn intensiivi-
syys vaihtelee projektikohtaisesti. Vililld tiimit ovat olemassa hyvinkin 16yhésti, pikemmin
virtuaalisesti. Vililld projektin eteen tydskentelevi tiimi saattaa tehda tditd hyvinkin tiiviis-
ti: ”Se [yhteistyo tiimin kanssa] on tosi tiivistd. Ja sitten voi taas niin kun mennd, ettei ol-
lakaan yhteyksissd, kun projektitiimi vaihtuu ja ollaankin jonkun toisen kanssa tekemisis-
sd.” (Projektijohtaja, 9) Tdssd mielessd haastateltavien tyOyhteiso ei ole kovin vakiintunut
vaan ldhimmit ty6toverit saattavat vaihdella kausiluontoisesti kovastikin projekteista riip-
puen. Toisessa haastatteluorganisaatiossa korostettiinkin aiemmin mainittua “’kotipesid”
myos siind mielessé tarkednd, ettd on aina edes jokin koti, jossa on samat ihmiset koolla

vaikkakin sen ensisijaisena tarkoituksena ndhtiin osaamisen jakaminen.

Vaikka tyOyhteiso on fyysisesti hyvin 10yhésti yhdessi, on tydskentelyorganisaatio jotakin

sellaista misté ollaan ylpeitd. Haastateltavat tuntevat olevansa osa joukkoa:

”Silld on iso merkitys et md voin olla ylped siitd organisaatiosta, ketd md edustan ja
niistd ihmisistd, ketkd on mun kollegoita. Me ollaan tditd samaa tiimid ja me kuulu-
taan tdhdn samaan yhteisoon. Et silld on mun mielestd iso merkitys niin kun, ettd [..]

No kai tdmd on sellanen asiantuntijoiden yhteiso, et jokaisella on se oma asiantunti-
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Jjuuden alueensa. Niin se, ettd md voin sanoa, et md olen yksi ndistd niin totta kai se

on semmonen iso asia, ettd md olen siind.” (Projektijohtaja, 9)

Asiantuntijaorganisaation tydyhteiso vaikuttaa haastatteluiden valossa koostuvan yhdessé
tyoskentelevistd yksildistd, jotka sitoo toisiinsa yhteiset tavoitteet ja riippuvaisuus toistensa

osaamisesta.

4.1.3 YKksilo — vapauden, vastuun ja itsenaisyyden kaipuuta

Yhteisollisyyden rinnalla kilpailee toisaalta yksilollisyys, joka muodostaa oman kokemus-
kenttdnsd mainintoineen vapauteen, vastuuseen ja tyon itsendisyyteen liittyen. Haastatelta-
vien useat maininnat yksildllisyyteen liittyen koskivat esimerkiksi omaa vastuuta, sen rajo-
ja, seka toisaalta taas koettua ja kaivattua vapautta. Edelld mainitut teemat ovat aineistossa
voimakkaasti esilld, koska ne koetaan olennaisiksi ulottuvuuksiksi tietotydssa. Mahdolli-

suus itsendisyyteen ja vapautetaan koetaan erittdin tdrkeind oman tydskentelyn mielekkyy-
den kannalta. My0s asiantuntijaorganisaation nikokulmasta vapauden antaminen on suota-
vaa, jos tietoa yrittdd johtaa tai hallita liikaa, muuttuu se takaisin informaatioksi tai dataksi

(Syddnmaanlakka, 2000, 196).
Haastateltavien puhetta vérittdvit vapauden ja itsendisyyden eetos:

”No kyl se [vapaus] on tirkeetd. Kyl se on tosi tirkeetd, ettd tddlld md koen ettd on
hirmu suuri vapaus. Nyt tietenkin kun ei ole suoranaisesti vertailupohjaa, mut md
luulen ettd se on poikkeuksellisen suuri [vapaus] . Ettd tietyt pelisddnnot on ja niin
kun ja sitten kun tavallaan tekee ne tyotehtdivdt mitd omalle vastuulle kuuluu niin sen
Jélkeen on aika suuri vapaus siind, et miten sen oman tyonsd niin kun organisoi, mil-
ld tavalla sen tekee ja minkdlaisessa aikataulussa. Niin on todella suuri vapaus mdd-
ritelld sitd omaa tyotd ja se on sopivassa suhteessa se vastuu ja sitten vapaus toteut-

taa.” (Henkil6stopaallikko, 3)

Vapautta ei kuitenkaan koeta rajattomana vaan haastateltavien puheessa vedotaan omaan
vastuuseen, yhdessa asetettuihin tavoitteisiin. Jotta asiantuntijaorganisaatio olisi yhdessi
toimiva yhteiso, eikd joukko erillisid, itsendisid yksiloitd, tarvitsee se yhteiset tavoitteet,
arvot ja strategian. Yhteiso tarvitsee my0s johtajan tai johtajia, jotka ovat vastuussa koko-
naisuudesta. Riitta Kuusisen mukaan yksi tiedon johtamisen avaintehtévistd on kanavoida

yksildosaaminen tiedon jakamisen prosesseihin. (Kuusinen, 2004, 69.)
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Vaikka oman osaamisen kehittdmisessé korostetaan omaa hydtyé ja omaan osaamispaé-
omaan investoimista, ei osaamisen kehittaminen ole kuitenkaan tiysin omavaltaista vaan
tyOnantaja asettaa sille omat ehtonsa ja osaamisen on hyddytettavd myos koko tydskente-
lyorganisaatiota. Haastateltavat kuitenkin kokevat, ettéd tavoitteiden on oltava omien ehto-
jen ja kiinnostuksen kohteiden mukaista, muuten niitd ei koeta mielekkéiksi. Asetettuihin

tavoitteisiin tai osaamisen kehittimiseen ei sitouduta, ellei se koidu itselle hyddyksi:

”Md en oikeastaan usko, ettd se semmonen tapa aidosti kehittdd, et pakotetaan jo-
honkin semmoseen vaan kylld se tdytyy ldhtee siitd, niin kun A, md itse haluan, md
koen itse saavani siitd [kouluttautumisesta] jotakin hyétyd ja totta kai tdytyy olla
myds hyotyd koko tyoyhteisélle tai sille yritykselle, mut ethdn sd ite mitddn tee jos et

sd jollain tavalla myos itse hyody.” (Projektijohtaja, 9).

Tyon mielekkyyden kannalta on tirkeéd, ettd on mahdollista vaikuttaa omaan tyonkuvaan

ja tehtéviin:

”No tietysti niin kun et tosiaan sd pystyt niin kun olemaan niissd tehtdvissd mitd sd
itse koet tarkeiksi. Ja pystyt vaikuttamaan tietylld tavalla myos omaan toimenkuvaan.
Myos sulle annettavat tehtdvdt, sd pystyt niin kun toteuttamaan sulle ominaisella ta-
valla, jotka tietysti ettd, jos mulle annetaan liian tarkasti niin, jos se jatkuvasti olisi
tehtivd kauhean tarkkaan mddriteltyd, tee ndin ja ndin ja lopputulos on tdmd niin se

vdihentdd [motivaatiota].” (Projektijohtaja, 7)

Tyo6nantaja antaa tyOntekijdille lickaa tydskentelyssd, tydssi ei seurata tydtunteja tai 1dsna-
oloa fyysisessd tyOympéristdssd vaan tyonantajalle tdrkedmpid ovat tyon tulokset: “E? se
on niin kun oikeastaan sen edellytys, et on sitoutunut tyéhén — mikd ei tarkoita sitd, ettd
tdalld tarvii niin kun istua aamusta iltaan missddn tapauksessa, et md en tarkoita sitd — sd
oot sitoutunut tyohon ja et sd oot sitoutunut asiakkaisiin. Se on menestystekijd.” (Toimiala-
tiimin johtaja/péallikko, 2) Juuri tyStuntien seuraamattomuus kasvattaa tyontekijén vastuu-
ta omasta itsestdéin. Kun tehdyillé tydtunneilla ei ole merkitysté, nousevat aikaansaannok-
set valokeilaan — mikd onkin tyonantajan kannalta tarkoituksenmukaista. Toisaalta se ettei
tyontekijdlld ole selkedtd mittaria riittdvastd tydpanoksesta tyGtuntien muodossa, voi vastuu
tuntua rajattomalta ja ympdarivuorokautiselta. Kuitenkin haastateltavien mukaan vapaus,

vastuu ja padtosvalta koetaan tirkedksi omassa tydssé:
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”Toki tamd yritys missd md nyt oon, miksi md olen tinne tullut, mahdollistaa tietyn-
laisen tavan toimia eli se antaa vastuuta, antaa myéskin valtaa tehdd itsendisid pdd-
toksid ja niin kun hyvin vapaasti toimia, mikd periaatteessa oli semmonen kahlitseva
asia mulle sellasessa organisaatiossa missd md viimiset kaksi vuottakin olin.” (Pro-

jektijohtaja, 9)

Puheessa korostuu myds vahvasti itsensd toteuttaminen. Mahdollisuus siithen on tarkeda.
Haastateltavat ovat kylla sitoutuneita yhteisiin tavoitteisiin, mutta tavoitteiden tulee palvel-
la myds oman itsen kehittymistd ja itsensd haastamista. Oman itsensé toteuttamiseen viit-
taavien mainintojen pohjalta herddkin kysymys, ettd mihin tyontekijét ovat viime kédessi
sitoutuneita? Onko oman itsensd toteuttamisen mahdollistava tydantaja ja sen asettamat
tavoitteet vain vélttimiton paha? Tydtehtévit koetaan omakohtaisina haasteina, joissa ha-
lutaan onnistua. Asiantuntija on tekemassd tydssddn sitd “omaa juttuaan™: “Ja nyt mulla on
esimerkiksi itselld, ettd md en ole raskaassa teollisuudessa tyoskennellyt enkd md halua
tyoskennelld. Se ei ole mun, se ei ole niin kun mun juttu.” (Senior Partner, 1). Haastatelta-
vien puheessa tulee voimakkaasti esiin halu toteuttaa itsedén ja kehittdd omaa osaamista ja
silti tavoitteet ovat viime kadessé tyonantajaa hyodyttivid tavoitteita. Haastateltavat eivét
kuitenkaan ole ndyrid hierarkkisen organisaation palkollisia vaan tekemassa tyotd my0s

omilla ehdoillaan:

”Kyllihdn se on tietysti tdrkeetd, ettd pddsee sitten toteuttamaan sitd itsednsd. Ja
olemaan asiantuntija. Eli tavallaan se, ettd on aito mahdollisuus vaikuttaa tekemiin-
sd asioihin, missd projekteissa on esimerkiksi mukana. Ja tota, ja sitten toisaalta
myos se, ettd pystyy olemaan vihdn framilla, niin sanotusti ja olemaan aidosti asian-
tuntija, arvostettu siind roolissaan. Ja kolmas asia sitten minkd mainitsen vield edel-

leen, ettd pystyy kehittymddn asiantuntijana.” (Management Director, 1)

Pyydettéesséd vertailemaan asiantuntijatehtdvén ja esimiesaseman vélilld, asiantuntijuus
koetaan mielekkdadmmaksi. Esimiestehtidva koetaan “muiden asioiden hoitamisena” ja ajan

olevan pois asiantuntijuuden kehittdmiseltd. Esimiesty0ssé ei ole tarvittavaa glamouria:

’Siind esimiestehtdvdissd ei ole mitddn glamouria, siis niin.. Ohhoh. Se on enemmdn
vaan muitten ihmisten tai niin kun tdmmdasten haastavien tilanteiden tai ristiriitojen
ratkomista tai niin kun yhteisen tien ndyttdmistd, ettd ei siind ole mitddn siis sem-

mosta, mitd md nyt oikein tavoittelisin esimiestehtdvdd. Kyl md niin kun, okei.. Tie-

66



tenkin jos md olen esimies niin en md niin kun periaatteessa luopuisi siitd mun asian-

tuntijuuden alueestani.” (Projektijohtaja, 9)

Motivaation omassa ty0sséd koetaan olevan viime kiddessd omalla vastuulla, sen tulee olla
sisdistd motivaatiota: “Eli pitdd olla niin kun hyvd motivaatio ja tavallaan ehkd vihdn sel-
lainen yrittdjihenkinen ja tavoitteellinenkin eli haluaa. Mitd nopeammin lihtee ite otta-
maan vastuuta siitd tyostddn, sitd nopeammin kehittyy ja etenee.” (Toimialatiimin johta-
ja/paillikko, 2) Vastuu kaikesta ei kuitenkaan ole yksinomaan itselld vaan esimiehelld koe-
taan olevan jonkinlainen vastuu omasta ty0std: “Varmaan se just ettd, et sielld on niin kun
se silld tavalla se suunnanndyttdjd [esimies] et mikd niin kun se tahtotila, mikd loytyy. Ja
sitd kautta tietysti aina se suppilo, ettd jos rupeaa menee johonkin aikaa niin hei, ettd sit
huudetaan ettd tdd on tirkee ja tdd on tirkeempi asia, et vie sitd eteenpdin.” (Projektijoh-

taja, 7)

Raimo Blom nikee Tietotyo ja tydeldmdn muutos —teoksessa kdytetyn kyselytutkimuksen
valossa tietotyoldisten yhteiskunnallisen asennoitumisen konservatiivisen keskiluokkaise-
na, johon kuuluu usko yksildllisyyteen (Blom ym., 2001, 206). Tutkimukseni tulokset tu-
kevat Blomin ndkemystd. Kun haastateltavilta kysyi, ettd mika saisi heiddt vaihtamaan toi-
seen tyopaikkaan, halusivat haastateltavat suuria ja mielenkiintoisia haasteita, joita voisi
toteuttaa itsendisesti: ”/...J ettd hitto kun saisi jonkun yksikon vield vedettdivdksi, ettd saisi
niin kun toteuttaa kaikkia nditd hyvid ajatuksia ihan itsendisesti.” (Projektijohtaja, 5) Se
“oman jutun” tekeminen “itsendisesti” vaikuttaisi kuitenkin olevan se perimmaéinen haave

vaikka haastateltavien vililld olikin eroja.

4.1.4 Osaamisen kehittiminen

Oman osaamisen kehittdminen kulkee punaisena lankana ldpi haastattelujen ja muodosti
siksi oman selkedn kokemuskenttdnsd. Oman osaamisen kehittiminen on aina viime ka-

i3

dessi tirkeintd: ” /..] et kylld uskon ettd niin mind kun muutkin asiantuntijat niin miettii
ettd kaikki mitd md teen niin ja kaikki mitd md osaan ja opin niin se on panostus itseen,
investointi minuun itseeni, ettd tosiaankin niin mukana ei ole kuin ne kdnnykdt ja tietoko-

neet, kaikki muu on korvien vilissd.” (Projektijohtaja, 10)

Vaikuttaisi ettd asiantuntijaorganisaatiossa tydskentelevien haastateltavien puhe pédtyy
aina viime kddessé jollakin tapaa osaamisen kehittdmiseen, se otetaan esille monelta eri

kannalta. Osaamisen kehittdminen tulee vastaan my0s kaikissa kokemuskentissad yhtend
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kantavana teemana. Asiantuntijatyo kiertyy oman osaamisen ymparilld, siksi ei ole ihme
ettd se tulee esiin monessa eri yhteydessd. Asiantuntijaorganisaatiossa tyontekijan arvo
médrittyy osaamispddoman kautta ja se on yrityksen tarkein myyntivaltti. Osaamisen suh-
teen valtasuhde tyontekijén ja tydnantajan vélilld on kaksisuuntainen. Toisaalta tyontekijén
on myytava itsensd tyonantajalle markkinakelpoisena ja juuri tydnantajalle tarpeellisena
osaamiskombinaationa. Toisaalta taas valta on tyOsuhteessa viime kiddessi tyontekijalla
itsellddn — osaaminen on tyontekijan korvien vilissd ja tyonantajan kannalta tirkeintd on

motivoida tyontekija tekemédn parhaansa parhaimman mahdollisen tuloksen saamiseksi.

Osaamisen kehittdminen ei ole kuitenkaan pelkéstédn ihmisestd itsestdédn 14htoisin vaikka
sitd leimaakin uteliaisuus uuteen tai vain halu oppia koko ajan uutta. Osaamisen kehittdmi-
selle on my0s ulkoisia vaatimuksia ja ensisijaisesti tietysti tyOnantaja asettaa sille omat
vaatimuksensa. Ty0suoritusta seurataan koko ajan ja siitd annetaan jatkuvasti palautetta.
Tehtdva tydpanos on yrityksen myyntituote asiakkaille ja sen laatua tarkkaillaan tason séi-
lyttdmiseksi. Asiakkaalle tiytyy olla uusia ajatuksia, asiakkaalle myydién uusia ideoita ja
kehitystyoti, jonka johdosta omaan tydpanokseen on haettava koko ajan uusia virikkeita.
My0s tyOtovereiden suoritukset ajavat tekeméén parastaan ja kehittdméan omaa osaamista
paremmaksi — tyOyhteisdssé vallitsee alituinen pieni kilpailu suoritustuloksista, joka haas-

tattelujen valossa ndyttdytyy myOnteisend eteenpéin ajavana paineena pystyd parempaan.

Ulkoiset vaatimukset ilmenevét esimerkiksi urakehitysvaatimusten kautta. Omaa itseé ke-
hitetddn koko ajan laajempana pakettina, jotta markkina-arvo tydmarkkinoilla olisi mah-

dollisimman myyva:

”[..] mietin sellasia asioita, ettd minkd tyyppisissd asioissa mulla on mahdollista ke-
hittyd. Jos md teen tdmdn asian ja opin, kehitin omaa osaamista, jota md pystyn sit-
ten hyodyntimddn tulevaisuudessa, ettd kylld md uskaltaisin vdittdd, ettd asiantuntija
kuitenkin mddrittdd sen omantunnonarvonsa ja hyvinvointinsa hyvin pitkidlle sen
kautta, ettd miten md kehityn asiantuntijana, koska kylldihdn se kdytdinto on niin, ettd
meilld ei ole kuin ne kinnykdt, tietokoneet ja se, mitd meilld on korvien vilissd ja jo-
ka kerta kun oppii jotakin niin se on vihdn niin kun itseensd investoisi ja panostaisi
eli musta tuntuu, ettd kylld se siihen jotenkin tiivistyy, ettd mahdollisuus tehdd hyvid
asioita, oppia ja sitten totta kai tulotaso sekd muut hygieniatekijdt tdytyy olla kun-

nossa.” (Projektijohtaja, 10)
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Yksi haastateltavista esimerkiksi kertoo kuinka tyduran kannalta on paine vaihtaa tyonan-
tajaa oman osaamispohjan laajentamiseksi. Sama tydnantaja ja samantyyppiset tyotehtivit

vuodesta toiseen eivit ndytd hyviltd ansioluettelossa:

”[...] niin tulee tavallaan semmonen tunne, ettd nykyddn oletetaan, ettd jos sd esi-
merkiksi rupeat olemaan viistoista vuotta samalla alalla niin se ruvetaan ndkee jos-
kus jopa ehkd haittana. Eli ettd se osaaminen voi olla vaan niin kun, on suppeeta. Se
on niin kun yhdeltd toimialalta, yhdeltd tyonantajalta, ettd vaikka sielld olisikin sitd
uranousua niin siitd huolimatta se voi olla jossain vaiheessa, muodostua rasitteeksi.
Tyonhakutilanteessa jos ei sitd kokemusta ole niin kun eri toimialoilta tai eri tyyppi-
sistd tehtdvistd tai eri organisaatioista niin eli, ldhinnd md niin kun koen ehkd sit sitd
kautta sen ettd kun on neljd vuotta ollut, niin kylld md koen ettd ehkd muutaman
vuoden sisdlld tulee se, ettd mun oman urakehityksen kannalta niin mun ehkd pitdisi

miettid toiseen organisaatioon siirtymistd.” (Henkilostopaallikko, 3)

Oma osaamisen kehittiminen ndhddin myos siind mielessd kokonaisvaltaisena, ettd kehit-

tyminen ei ole sidottu vain tyonantajan toimialaan vaan osaamisen tdytyy olla laajempaa:

”Mut tilanne on tavallaan sellanen niin kun, et jos uuden oppimisesta ja sellasesta
puhutaan, niin md jotenkin nden myos niin, ettd tavallaan ettd ei se ole aina niin kun
sellasta perinteistd opiskelua tai semmosta perinteistd lukemista. Vaan se voi olla
ihan, ettd sd luet pdivdilehtid ja tavallaan ettd missd ajassa nyt mennddn, mistd nyt
keskustellaan niin sekin on tavallaan semmosta niin kun, vois sanoa pddomaa milld
Sd niin kun — se on sun omaa osaamistasi, ettd sd tieddt vihdn missd, mikd on ajan

henki.” (Projektijohtaja, 5)

Muuten ei niin mieluisassa tydyhteisossi saatetaan esimerkiksi tehdd t6ité jos tyotehtavat
muuten koetaan hyviksi investoinniksi osaamispddoman karttumisen ja tulevaisuuden kan-
nalta: "Ehkd nuoremmat vield vihdn miettii, ettd ok ettd jos en viihdy niin md teen tddlld
niitd toitd, jota kautta md opin, panostan itseeni, kehityn. Jos en viihdy niin mulla on mah-

dollisuus vaihtaa maisemaa.” (Projektijohtaja, 10)
Tietotydssd ollaan ennen kaikkea hakemassa haasteita ja kasvunpaikkoja:

”No tietysti, ettd joku semmonen merkittivd iso haaste, joku hyvd johtajan pesti, kan-

sainvdlinen ehkd organisaatio tai joku mielenkiintonen yritys, joku joku iso, missd
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pddsisi sitten ikddn kuin viemddn sitd projektia yrityksen sisdlld niin toki semmonen
merkittivd haaste olisi ainakin tdillaselle nuorelle, ndlkdselle asiantuntijalle niin eh-
kd semmonen tilanne, missd joutuisi sitten miettimddn, ettd onko tdmd organisaatio

nyt sitten tarjonnut riittdvdsti kasvun paikkoja ja, vai olisiko sitten joku muu joka

houkuttelisi vield enemmdn.” (Projektijohtaja, 10)

4.1.5 Tyoorientaatio ja motivaatio

Haastateltavat toivat seikkoja koskien heidén tydorientaatiota tai sitd, miké heitd motivoi
tyOssé ja tistd muodostui oma yhtendinen kokemuskenttdnsd. Tydorientaation kohteina oli
niin menestymisen ja vaurastumisen halu kuin myos tydssd onnistuminen ja siind suoriu-

tuminen.

Haastateltavilta ei kysytty haastattelun yhteydessd heidén ansiotasoaan, mutta haastatte-
luissa ilmeni muuten palkkatason olevan varsin kohtuullinen ja palkan olevan melko tarked
motivaatiotekijd haastateltaville. Haastateltavien joukko on ansiotasoltaan siind mielessd
hyvin heterogeeninen, ettd alalla palkat ovat melko hyvilla tasolla esimerkiksi juuri haas-

tattelussa mainittuun yliopistomaailmaan verrattuna:

”Mutta tddlld pitdd palkan olla riittivdlld tasolla ja sitten tietysti timmdset niin kun
huippusuoriutujat, jotka sit on jo, paitsi ettd ne haluaa olla asiantuntijoita, mikd

erottaa meiddt tosta yliopisto-organisaatiosta, on se, ettd yliopisto-organisaatiossa
liksat on huomattavasti, moninkertaisesti huonommat tdilld hetkelld mitd ne on [...],

jos susta tulee konsultti.” (Management Director, 1)

Tutkimuksen haastatteluissa oli paljon viittauksia palkkatasoon ja siihen, ettd sen haluttiin
olevan tietylld” tasolla. Riittdvin ansiotason saavutettuaan haastateltavat kokivat kuiten-
kin rahaa tirkedmmiksi tekijoiksi mielenkiintoisen tyon ja hyvén tyoskentelyilmapiirin. On
totta, kuten Tuula Heiskasen sanoo, etti tietotyo itsessddn on haastavaa ja kiinnostavaa se-
ka palkitsee muutenkin kuin vain taloudellisesti (Heiskanen, 2004, 198). Itse tietotyon
kiinnostava sisdltd on palkitsevaa. Lisdksi mukavassa tydilmapiirissd ja tydyhteisossa
tyoskentely koetaan jopa tirkedmmaksi jos tarvitsisi valita rahakkaamman yrittdjéna tyos-
kentelyn ja pienemmait ansiotulot mukavassa tyOyhteisossé vililtd: ”Ky/ se on ne ihmiset ja

Vvhteisé missd sd olet ja ty6, mitd sd saat tehdd [mikd motivoi].” (Projektijohtaja, 9)
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Rahalla oli kuitenkin merkitystd vaikka se vaihteli haastateltavan mukaan. Organisaatiossa
luodut palkkioon perustuvat kannustinjérjestelmét koettiin mielekkaiksi ja sitd korostettiin,
kuinka ty0sta tdytyy maksaa kohtuullista korvausta. Jatkuva arviointi ja mittarit ajavat pa-
rempaan suoritukseen. ~Palkkaus merkitsee hyvinkin paljon siind mielessd, ettd sen pitdd
olla ehdottomasti oikeudenmukainen eli sen pitdd olla tavallaan tdillasessa organisaatiossa
niin ehdottomasti sidottu niihin suorituksiin eli jos sd tavallaan, sun suoritus on hyvd niin

silloin pitdd siitd myoskin palkita.” (Toimialatiimin johtaja/péallikkd, 2)

Tyontekijdille tarjotaan myds mahdollisuutta omistajuuteen yrityksessd, jonka kautta on
mahdollista edeti toiselle tasolle pdédtoksenteossa ja jossa ndhdéddn myds raha merkittavini

tekijéna:

”No kylldhdn yksi on, raha on kuitenkin aika ohjaava tekijd, meilldhdn on tdmd se-
nior partner, partner eli omistajien -malli. Ja meilld on viisitoista partneria eli kon-
sultit ja valmentajat voivat pddstd partneriksi, jolloin silloin voi osallistua pddték-
sentekoon enemmdn ja sitten toisaalta hyvin tuloksen saavutuksen jdlkeen niin voi
kuitenkin pddstd mydskin osingoille, et se on yksi tillanen yritysjohdon mahdolli-
suus, jota me on kdytetty hyvdiksi, sitouttaa silld tavalla. Md uskon, ettd enemmdn
merkitystd kun silld suoralla omistuksella taloudellisesta niin on silld, ettd tulee eri

tasolle pddtoksenteossa.” (Senior Partner, 1)

Valta sinédnsi ei kuitenkaan haastateltavien mukaan viehdtd niinkd4n vaan vaakakupissa
painavat enemmaédn mahdollisuus tehdd ty6td omalla kiinnostuksen alueella ja itsensa to-

teuttamisen mahdollisuus:

”No valtahan mulle ei oikeastaan merkkaa silld tavalla sindnsd juuri mitddn ja asi-
antuntijajohtamisessakin niin muodollisella asemavallallahan ei sitd tilaa oteta.
Vaan asiantuntijaorganisaatiossa tiytyy se asema ottaa silld osaamisella ja sitd
kautta, siis ennen kaikkea se tulee sen osaamisen kautta, et tdmmoinen muodollinen
valta, se ei oikeastaan sitd kautta mulle merkkaa, ettd esimiesasema sindnsd ei ole
mulle merkityksellinen vaan tietysti se, ettd mulla on mahdollisuus rakentaa tdistd jo-

takin niin kun mielekdstd ja tavallaan niin kun oman ndkostd.” (Projektijohtaja, 10)

Rahan merkityksen koettiin myds ehkéd vihenevén idn myd6td. Ansiotaso saattaa esimerkik-
si olla tarkedmpi tekija nuoremmille, mutta idn my6td merkitys pienenee ja tydyhteison

merkitys puolestaan kasvaa. Se miké nékyy tirkeimpdnd, on jélleen itsensi kehittdmisen ja
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uudistumisen halu, johon pyrkivit edelleen vanhemmankin sukupolven haastateltavat: “Ja
aina, ja sit tietylld tavalla semmonen, vaikka voisi sanoa ettd olen jo vanha mies niin, kun
kuitenkin tavallaan semmonen, ettd organisaatio on sellanen uudistuva [on tdrkedd].”
(Projektijohtaja, 5) Alaa on esimerkiksi vaihdettu vield myohemmalldkin 141l ja uusista
haasteista haaveillaan edelleen. Tarkedksi koetaan tydskentelyorganisaation uudistuminen
ja tietynlainen kehittyminen koko ajan, eteenpdin meno. Ympdérilld oleva tydyhteiso koe-
taan tirkedksi oman motivaation kannalta: ”On ne [tydtoverit] tosi tdrkeitd, et tavallaan et
sieltd loytyy osaamista plus sitd motivaatiota. Sehdn on se yksi tekijd siind, ettd miten kiva

on toihin tulla aamulla.” (Projektijohtaja)

Haastateltavia motivoi se, ettd tydssd on ennen kaikkea mahdollisuus uuden oppimiseen:
”Kylld joka pdivd jotain uutta tulee. Ja silloin kun on tavallaan tullut paljon niin silloin on
niin kun ollut hyvid pdivid.” (Projektijohtaja, 5) Tydskentelyorganisaation odotetaan ole-

van uudistuva ja koko ajan kehittyva:

?[...] sitten se, ettd kun tdnne tulee niin tdnne on kiva tulla, tietdd ettd tdmd on kehit-
tyvd organisaatio, tddlld parannetaan koko ajan asioita, tddlld ollaan kriittisid, tddl-
ld kysytddn asioita, kyseenalaistaminen on vihdn vaikea, kdytin mieluummin sanoja
kysytddn. Eli silld tavalla se jatkuva kehittyminen, draivi on pddlld ja — tdstd se kai-

kesta koostuu.” (Senior Partner, 6)

Asiakkaat ovat myos konsultointialalla isossa asemassa. Haastateltavat kokevat asiakkai-

den asettavan ty6lleen omat odotuksensa ja se on tydn kannalta myds motivoiva tekijé:

?Ettd tdlld markkinalla ei niin kun, silld vanhalla jutulla tai sellasella minkd on teh-
nyt kerran ennestddn. Ettd se tdssd on motivoinut kovasti, ettd tiedostaa ja tietdd sen,
ettd mennessddn asiakkaalle pitdd viedd aina jotain uutta ja sehdn on meiddn yksi

arvo.” (Senior Partner, 6)

Se miké taas auttaa kehittimién itsedén ja osaamistaan eteenpdin asiakkaiden eteen, on
tyOyhteison suoma luottamus omalle tyolle. Floridan mukaan yritykset etsivdt luovia ihmi-
sid, joita puolestaan houkuttelevat puoleensa yritykset, joista he voivat tyopaikan lisdksi
16ytdd hengenheimolaisiaan ja ilmapiirin, jossa on tilaa hengittdéd (Jokinen, 2004,13). Siti
ilmapiirié haastateltavatkin arvostavat: "Eikd se, ettd jos joku vetdd sulta koko ajan niin

kun mattoa jalkojen alta niin tota niin tilannehan olis ihan toinen, enhdn md en edes yritd
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Vvhtddn mitddn uutta.’ Et pysy nyt vaan siind omassa pienessd karsinassa ja dld nyt vaan

mene mihinkddn’ niin sehdn tappaisi kaiken uuden.” (Projektijohtaja, 9)

4.1.6 Asiakassuhde — vilttimiton kolmas pyora

Konsulttialalla asiakas on aina etusijalla, asiakassuhde ja sen tyoskentelyyn tuomat erityis-
piirteet muodostivat haastatteluaineissa oman selkedn kokemuskenttdnsd. Asiakassuhde on
oma tirked ja madrdavi tekijd haastateltavien tyOssd. Asiakastyon ollessa liiketoiminnan
elinehto, vaikuttaa asiakkaan mielipiteet asiantuntijaorganisaatiossa paljon: “Ja tdd liike-

toiminta perustuu vain siihen, mitd me tehddcdn asiakkaalle.” (Senior Partner, 6)

Luhmannilainen systeemiteoria sopii hyvin kuvaamaan asiantuntijaorganisaation suhdetta
asiakkaisiin. Organisaatio luo oman sapluunansa mukaisia "ympéristosuhteita” asiakkai-
siin. AsiakastyOn ja asiakassuhteittensa kautta asiantuntijaorganisaatio my0s uusintaa ja
kehittdd omaa osaamistaan muuttuvien ongelmatilanteiden kautta sekd maérittelee paik-
kaansa koko ajan uudelleen. (Luhmann, 1995.) Verkostomuotoinen ja kommunikaatioon
perustuva asiakasty0 muuttaa ty6td. Christian Marazzin mielestd postfordismissa lisdéntyy
tyoaika, jota kiytetddn ihmisten viliseen kommunikaatioon. Kommunikaatio on kuitenkin
samalla ajankéyttod, josta harvoin maksetaan. Palkkakustannusten ohella tehdddn muun
muassa toitd kotona, tutustutaan innovaatioprojekteihin ja ollaan yhteydessé asiakkaisiin.

(Holvas, 2008.)

Haastateltavien mukaan valtaosa ty0ajasta vietetdédn asiakastyOssd asiakkaan ollessa mel-

koinen aikarohmu:

”Ja tota noin, niin kun md sanoin niin tosiaan nditd meiddn palveluja tietysti vihdn
kehittdd, mutta ennen kaikkea, tai mulla on sellanen tyonjako oikeastaan, noin 70
prosenttia ajan kdytostd mitd siind tavallaan asiakastyohon. Sielld niin kun projekti-
en johtamiseen, mitd milloin on meilld asiakasprojekteja ja sitten uusien hankkimi-

seen ja sitten joku 30 prosenttia sitten tdtd omaa toteutusta.” (Projektijohtaja, 5)

Haastatteluissa korostetaan sité, kuinka konsultointiyrityksen kannalta on aina parempi,
mitd enemmaén asiantuntijat ovat “kentdlld” asiakkaiden kanssa. Asiakasprojektien mééra ja
onnistuminen vaikuttavat myonteisesti luonnollisesti taloudellista voittoa tavoittelevan or-
ganisaation tulokseen: "Ja ihan sama tilanne tavallaan sit taas niin kun, eihdn meilld, mitd

viahemmdn me ollaan tddlld, sekd esimies ettd mind niin sen parempi - itse kullekin ja yri-
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tykselle ettd me ollaan tienaamassa.” (Projektijohtaja, 5) Asiakkaan etusijalla pitiminen
on kuitenkin ristiriidassa tyoyhteison yhtendisyyden kanssa. Asiakkaiden parissa vietetty
tydaika on poissa tyOyhteison yhteiseltd ajalta ja se koetaan ongelmaksi, koska yhteisté ai-
kaa on véhin ja vaikea 16ytdé: ” [...] niin tota niilld on kalenterit kylld niin tdynnd, ettd
sitten kun pitdisi projektista projektiryhmdn kokoontua ja sit se on aika vaikeeta.” (Projek-

tijohtaja, 6)

Asiakas menee kuitenkin aina etusijalle, mikéli rinnakkain ovat asiakastapaaminen ja tyo-

yhteison sisdinen tapaaminen tai palaveri:

”Otetaas vaikka meiddn toimitusjohtaja, niin tdnd kevddnd niin hdn on véihintddn
neljd pdivid viikossa asiakkaan luona tyossd. Useimmiten viisi pdivdd viikossa. Ja se
on vaan esimerkki siitd ja miksi sanon ndin, ettd se on hallinnollinen ongelma ja vdi-
hdin haaste, niin on se, ettd kun meilld on yhteisid tapahtumia — johtoryhmdn kokous-
ta, nditd kotipesdkokouksia jne. niin kylld asiakas ne aina sitten ohittaa yksilétasolla.
Ja meilld on ihan sellanen henki ja fiilis tddlld, ettd me halutaan olla asiakaslihtoi-
nen organisaatio niin kylld kun mullekin asiakas soittaa ja hén esimerkiksi sanoo, et-
td miten nyt sulle kdvisi perjantai, ettd se olisi oikeastaan pariin viikkoon ainut aika
Jja jos mulla on joku sitd ennen juttu niin md sanon asiakkaalle, ettd kylld se sopii.

Ettd meilld se ohittaa kaiken asiakas aina kaikessa.” (Senior Partner, 6)

Asiakas on mukana ikdin kuin kolmantena pyorind, mutta lopputuloksen kannalta valtté-
mittoméani sellaisena, koska litketoiminta perustuu asiakkaisiin. TyOyhteiso kilpailee tois-
tensa ajasta ja huomiosta yhdessa asiakkaan kanssa, joka menee aina etusijalle. Esimiehen
huomiokin menetetién asiakkaalle hdnen ollessa paljon kiinni asiakasprojekteissa: “"No
tdlld hetkelld hyvin vihdn [tekemisissd esimiehen kanssa] koska esimies on projekteissa
niin paljon kiinni.” (Projektijohtaja, 5). Yhteydessa saatetaan olla enemmén esimerkiksi
puhelimitse kuin kasvokkain. Kuten yksi haastateltavistakin toteaa, ty0ssd tehddan hienoja

juttuja, mutta kollegoita ei tavata koskaan:

”Mutta jos saan siitd [tyoyhteisostdi] sen verran sanoa, ettd tdillasella alalla haaste,
kun ihmisten tavoitteet on kuitenkin sellasia, ettd kun sovitaan kuudeksi kuukaudeksi
kuinka paljon pitdd myydd ja toteuttaa ja se on euromddrdinen, mutta pdivisin se

tarkoittaa, ettd sd olet hyvin vihdn tddlld. Et pahimmillaanhan se on niin, ettd meilld
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on konsultti, joka on koko ajan asiakkaalla. Hdn tekee hienoja juttuja, mutta ei tapaa

kollegoita koskaan.” (Senior Partner, 6)

Tavoitteiden saavuttaminen ja asiakkaiden kanssa tydskentely menevét aina tyoyhteison

yhteisen ajan edelle.

Asiakasprojektit madrittelevit tyotd ajallisesti hyvin pitkélle: "Ja se mikd tietysti sitoo, niin
asiakkaallehan luvataan tietyt deadlinet tai tietyt valmennuspdivdt et totta kai mun niihin
pitdd niin kun sitoutua [..] ”. (Projektijohtaja, 9) Asiakas miirittelee myos paljon haastatel-
tavien tyOskentelyd muutenkin kuin ajallisesti. Asiakkaan tarpeiden mukaan muodostetaan
tarvittavat tiimit kuhunkin projektiin osaamispohjaisesti. Tiimin tydskentelyn tiiviys riip-

puu myds asiakkaan tarpeista ja siitd, miten iso projekti on kyseessi:

?[..] ja sehdn on oikeestaan mikd meitd pakottaa [osaamisen kehittimiseen] niin se-
héin on asiakas, asiakashan meitd niin kun pakottaa hakemaan niitd uusia ratkaisuja
Jja niin kun ainakin tdssd bisnesalueella niin meiddnhdn pitdd olla ajan hermolla tai
vihdn niin kun hermon edelld. Et niin kun ettei se asiakas ole meitd edelld vaan me
ollaan se, joka kerrotaan niitd uusia ldhestymistapoja tai uusia menetelmid tai rat-

kaisuja.” (Projektijohtaja, 9)

Organisaation tavoitteena on rakentaa mahdollisimman tiiviitd ja pitkid asiakassuhteita: ”E¢
luoda semmonen luottamuksellinen suhde. Se ettd miten usein ja miten kiinted niin se vd-
hdin vaihtelee, ettd pitdis tietysti olla ainakin tdrkeimpien asiakkaiden kanssa ihan joka
kuukausi jossain yhteydessd, vaikkei meniskddn mitddn projektiakaan.” (Projektijohtaja, 5)
Asiakkaiden kanssa toteutettavat projektit saattavat myos kestdd useampia vuosia, joten
asiakassuhde saattaa olla hyvinkin pitkdaikainen. Sidos ei kuitenkaan periaatteessa ole kil-
paileva sidos ty0nantajaan sitoutumisen rinnalla, koska sitoutuminen asiakkaaseen palvelee
organisaation tavoitteita. Sidos on kuitenkin ristiriitainen sen kannalta, ettd se kilpailee

tyOyhteison yhteisesti ajasta.

4.1.7 Tyoskentelyn rajat

Viimeiseen kokemuskenttién valikoituivat haastateltavien maininnat liittyen tyonsa rajoi-
hin tai rajoittamattomuuteen. Esimerkiksi teollisuudessa tyd on tiukasti rajoitettua ja séi-

deltyd, kun taas tietotyon tekijoiden tyotd on kuvattu vapaana ja jos ei nyt tiysin rajoitta-
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mattomana niin ainakin rajoiltaan 16yhind. Haastatteluissa nousi kuitenkin esiin jonkinlai-

sia ty0td ohjaavia rajoja tai rajoituksia, joiden koettiin sddtelevin omaa tyoskentelya.

Haastateltavat ovat tydssédn sitoutuneita tyonantajan kanssa yhdessé asetettuihin tavoittei-
siin eikd niinkdén tydaikaan. TyOnantaja ei seuraa tehtyjé tydtunteja eikd niitd ole asetettu
tyoskentelyn mittariksi. TyOnantajan kannalta tairkedmpié ovat ty0ssd saavutetut tulokset,

milld tyonantaja haluaa ehké suoda tyontekijélle vapauden ja itsendisyyden tunteen tai ettd

tyontekijdin luotetaan muutenkin kuin “kyttadamalla™:

”Niin sekd ihminen kenelle se sopii niin hdn tykkdd siitd, ettd jos meilld, jos se neljd
pdivdd viikossa laskutettavassa tyossd ja sanoo perjantaille, ettd olen kotona niin ei
meilld kukaan tddlld rasitu siitd eikd rupea miettimddn, ettd mitd helkkaria, ettd td-
mdhdn on tydpaikka. Ei tarvita sellasta kyttddvdd, joka katsoo, koska mittarit on niin

hyvdt.” (Senior Partner, 6)

Haastateltavien mukaan tydskentelyn vapaus vaikuttaisi nimenomaan olevan tyontekijoille
motivoiva tekija: ’Se mikd tddlld taas motivoi meiddn viime kevddnd tehdyn ilmapiiriselvi-
tyksen mukaan niin tddlld motivoi ihmisid vapaus.” (Senior Partner, 6) Organisaatioon ei

jopa haluta sitoutua, mikéli se ei tarjoa tyossi tarpeeksi vapautta: ”Et jos joku kahlitsee sut
johonkin tiettyyn nurkkaan niin silloin tulee heti nditd ajatuksia et heippatirallaa, taidanpa

ldhted muualle.” (Projektijohtaja, 9)

Haastateltavat ovat sitoutuneet tyonantajansa tarjoamaan vapauteen vaikka ty6tuntien seu-
raamattomuuden voisi nimenomaan luulla kahlitsevan. Tydnantaja ei anna muita mittareita
tyOsséd suoriutumiselle kuin asetetut tavoitteet eikd mittareita tavoitteeseen padsemiseksi.
Tyontekijén itse madriteltdviksi jad, mika lopputulos ja minkélainen panos sithen paisemi-
seksi on tyydyttavilld tasolla. Periaatteessa aina on mahdollisuus pyrkid parempaan, jollei

tyolle aseta itse rajoja.

Haastatteluissa ei kuitenkaan ilmennyt kovin voimakkaasti ajallinen sitoutuminen tai rajan
vetdmisen vaikeus ty0- ja vapaa-ajan vélille. Haastatteluissa mainitaan kylld tydmaiérin ja
tydajan yhteensovittamisen ajoittainen vaikeus tai haasteellisuus: ”No tietynlainen semmo-
nen, esimiestyohdn tai se vie aikaa, et siihen pitdd paneutua ja toisaalta niin kun, kun mei-
kdldisen vastuulla tddlld meilld on, ettd md myyn meiddn palveluja asiakkaille ja sit md
toteutan osan niistd niin sit sithen vield esimiehisyys niin md itse koen, ettd ei mun aika

riitd. ” (Projektijohtaja, 5). Haastateltavat tiedostavat riskin tyo- ja vapaa-ajan vélisen rajan
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vetdmisen vaikeudessa, mutta sen ei koeta kuitenkaan olevan varsinainen ongelma: ”Ky!-
hdin se on semmonen, itselle se niin kun puhuttava selvdiksi, tiettyjd rajoja asetettava, ettd

muuten se tyo vie mennessddn ihan tdysin ja siitd kdrsii muut.” (Projektijohtaja, 9)

Haastateltavat antavat puheessaan kuvan, ettd he hallitsevat oman ajankdyttddian. Esimies-
tehtévien vastuuta ei esimerkiksi haluta sen viedessé niin paljon aikaa muulta tyoltd. Kui-
tenkin nykyinenkin ty6tehtdvien ja vastuun mdérd on jossain méérin jo hallitsematon ja
toitd tdytyy herétd tekemédn aikaisin aamulla. Lisdksi tyossé pistetdén kaikki likoon, tydssd

halutaan antaa kaikkensa:

’Se on tietysti se sitoutuminen [esimiestehtdvddn] on niin kun ajallisesti se, tosiaan
mulla on neljd lasta niin nyt md teen jo vdlilld niin kun sitd, ettd teen iltoja tai nou-
sen aamulla viideltd tekemdidn, niin md tieddn sen mun tavan toimia, ettd md otan
sen niin maksimiasiakseni ja sitten ne soitot illalla ja aamulla, md koen sen niin kun
tyoaika karkaa kylld kdsistd. Se on varmaan niin kun jos se yksi, ettd tietdd miten

toimii siind. Ja tdd tyé myos vaatii niin kun tdssdkin koko ajan.” (Projektijohtaja, 7)

Ty6 on tasapainoilua vastuun kantamisesta suoriutumisen ja vapaa-ajan vililld, jossa oman

huomionsa vaatii perhe.

Haastateltavat kertovat kylld kuinka tyoasiat saattavat tulla kotiin tai uniin, mutta sité ei
painoteta kovin suurena ongelmana. Haastatteluissa kuvataan tydasioiden kulkemista mie-
lessd pikemminkin positiiviseen sdvyyn. Johonkin ongelmaan on saatettu keksid ratkaisu
tai mieleen on tullut jokin hyva idea tyotehtdvain liittyen vapaalla ollessa. Tai sitten uusi
tyd vain innostanut ja tarjonnut uusia virikkeitd niin, ettd tulevat uniin asti: ”Ja nyt etenkin
huomaa, ettd nyt kun md olen tdtd tyotd vaihtanut ja on tullut ihan hirveesti virikkeitd ja
uusia asioita niin ensimmdisen kuukauden ajan niin md ndin ihan hirveesti unia téistd ja ei
mitddn sellasta ahdistavaa, ei sellasta.” (Projektijohtaja, 8) Kokemuksia on kuitenkin
myos tdiden kantautumisesta kotiin ja vapaa-ajalle negatiivisessa mielessd: “Ettd mulla on
ollut edellisessd tyossd joskus just niin kun sitd stressin aiheuttamaa sellasta, ettd niin kun

herdd aamuydstd ja tulee mieleen, et tuo on tekemdttd.” (Projektijohtaja, 8)

Osa haastateltavista mainitsee arvojarjestyksen muuttuneen perheen myoti, jolloin suhde
tyohon on muuttunut “normaalimmaksi”. Perhe saa ikdén kuin katsomaan omaa tyoskente-
lyddn ja sen méaédrad ulkopuolisen ndkokulmasta, joka saa laittamaan tydskentelyn oikeam-

piin mittasuhteisiin. Lapset tai puoliso ovat myds saattaneet huomauttaa tydskentelyn suu-
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resta madréstd ja perhe on toiminut tavallaan maan pinnalle palauttajana. Perhe on kilpai-

leva sidos ty0hon tai tydnantajaan sitoutumisen rinnalla:

”Osalla on tietysti perhettd ja tdytyy aina priorisoida ja perhettdikin niin tota, ne jot-
ka haluaa jiddd [tyoyhteison yhteiseen illanviettoon]. Mind aion ainakin jdddd tdind
iltana tdnne ja seurustella ihmisten kanssa ja vaihtaa ajatuksia myoskin. Tdlld lailla
sitten pyritddn innovatiivisuuteen, sen osaamisen pitdd koko ajan kehittyd.” (Mana-

gement Director, 1)

4.2 Tulkinnan yhteenvetoa

Lahdin tutkimuksessani hakemaan vastauksia siithen, miten itsendinen oman osaamisensa
kehittdmisen ympaérilld pydriva tietotydldinen sitoutuu tydnantajaansa ja asiantuntijaor-
ganisaatioon tai mitkd tekijit vahvistavat sidosta tyoskentelyorganisaatioon. Tietotydssa
korostuvat itsendisyys ja vapaus, mikéd asettaa yhtendisend tyoyhteisond toimimisen tai
tydorganisaation asettamien tavoitteiden eteen tydskentelyn haasteelliseen yhtdloon. Yksi-
161lisyys ilmeneekin haastateltavien puheessa voimakkaasti. Erityisesti yksilollisyys ilme-
nee haluna tehdi t6itd nimenomaan omalla kiinnostusalueella tai "sitd omaa juttua”. Sitou-
tumisen tasoa ilmennetiéin haastatteluissa ajallisen sitoutumisen ja rajojen asettamisen

kautta, tyOyhteisostd puhuttaessa tai oman tyon yksilollisyyttd kasiteltdessa.

Tietotyd on ajattelutyotd. Ajatteluprosessille ei kuitenkaan ole erityistd paikkaa, koska ajat-
telu nikyy vasta mahdollisten lopputulosten kautta. Ajattelua ei ole mahdollista méaéritella
tiettyyn tilaan. (Vdahdmaiki, 2006, 105, a.) Haastateltavien puheessa tyoméaéari saattaa olla
suuri tai vaikeasti hallittavissa, mutta rajojen asettamista tyon ja vapaa-ajan valille ei kui-
tenkaan koeta kovin haasteelliseksi. Toitd saatetaan ajatella vapaa-ajalla ja ideoita pulpah-
della mieleen vaikka kesken juoksulenkin. Muutama haastateltava puhuu tyoskentelynsa
muuttuneen perheen myotd normaalimmaksi. Ty6 on siis ollut joskus epdnormaalia — ty6-
paivat pitkid, tyd kulkenut mukana omalle vapaa-ajalle ja ylipdédnsi tyon rajat olleet haily-
vid. Puheissa tyon ajallinen riistdytyminen on kuitenkin 1dsnd pikemminkin mahdollisena
ja tiedostettuna riskind, mutta haastateltavat antavat vaikutelman, ettd omalta osalta tydaika

on hallinnassa.

Haastateltavat puhuvat tyonantajan tai asiakkaiden omalle ty6lle asettamista tulosvaati-
muksista, kehityskeskustelussa asetetuista kehitysvaatimuksista ja siitd kuinka omaa suori-

tusta seurataan koko ajan. Aluksi se saatetaan kokea kauhistuttavana, mutta toisaalta mitta-
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rit tekevét tyon mielekkddksi, koska tyolld on koko ajan joku merkitys. Oma tydpanos ei
ole vain osa liukuhihnasarjatuotantoa. Merkille pantavaa on, ettd haastateltavien puheessa
ei kuitenkaan piirry kovin selvéa rajaa sithen, ettd mistd alkavat tydnantajan asettamat vaa-
timukset ja mistd jatkuvat omat itse asetetut tavoitteet omalle tydsuoritukselle. Ty on ni-
menomaan muuttunut omakohtaiseksi haasteeksi, tyonantajan tavoitteista on tullut omia

tavoitteita, haasteita omalle henkilokohtaiselle osaamiselle ja suoriutumiselle.

My0s osaamisen kehittdmisen kautta henkilokohtainen miné sekoittuu tyon alueelle. Tieto-
tyoldisen myydessid omaa osaamistaan, on itsed kehitettdvd kokonaisuutena ja sitd kautta-
tyOstd tulee henkilokohtaista. Osaamisen kehittiminen on kantava teema ldpi haastattelujen
ja se nostetaan esiin monista eri ndkdkulmista ja osaaminen on aina se, johon paadytidin
viime kédessd. Tietotyontekijdlle on tirkedd saada uusia haasteita ja kehitysmahdollisuuk-

sia.

Ty6orientaatio jakautuu osaltaan haastateltavien puheessa niin oman edun tavoitteluun,
kuin my0s Julkusen et. al (20044) mainitsemaan ammatilliseen vastuuseen. Oman edun
tavoittelu ilmenee oman hyddyn hakemisena esimerkiksi oman osaamisen kehittdmisessa.
Ty0ssi ei haluta mennd aivan tdysin tydnantajan ehdoilla vaan tehda sitd omaa juttua” —
mika onkin viime kédessi tyonantajankin etu, koska motivoituneena tietotyontekija saa
aikaan parhaan lopputuloksen. Raha ja ansiotaso korostuvat haastateltavien puheessa —
konsultointiala on liiketaloudellisesti orientoitunut, jossa etupédéssé taloudellisella tuloksel-
la on merkitystd. Niin on myds omalla ansiotasolla ja tydnantajan sitouttamiskeinoina on
tarjolla rahallisia kannustinjdrjestelmid ja omistajuus yrityksessi. Tydorientaatiossa amma-
tillinen vastuu nostetaan esiin sen kautta, ettd asetettuihin tavoitteisiin padseminen ndhdéin
tarkednd ja niiden eteen halutaan ehdottomasti tehdé paljon tditd. Tavoitteisiin padseminen
tosin kietoutuu oman henkildkohtaisen alueelle, koska panoksena on jdlleen oma osaami-
nen. Jos tavoite jdd saavuttamatta, sitd on vaikea perustella vain sen tydminédn tai -roolin
epdonnistumiseksi, koska tydmind on niin kiinted osa koko persoonallisuutta. Tietotyonte-

kijd rakentaa identiteettid hyvin pitkalti tyonsé kautta.

Haastatellut tietotyontekijdt eivdt kuitenkaan ole tydnsd vapaudesta huolimatta itsendisid
oman tiensd kulkijoita. Asiantuntijaorganisaatiossa tydyhteiso on tirkedssd asemassa ja
haastateltavat samaistuvat tyoskentelyorganisaatioon tuntiessaan ylpeytta sithen kuulumi-
sesta. Sisdistdmiseen perustuvaa siteitd tyoskentelyorganisaatioon haastateltavat eivit juu-

rikaan tuo esille, jolloin voisi puhua tyontekijdn ja tyonantajan samanlaisesta arvomaail-
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masta tai asenteesta. Syyna voi olla haastattelujen pinnallisuus, minkd vuoksi arvoja ei ké-
sitelty. Toisaalta osa haastateltavista toi esiin tyonantajaan sitovia tekijoité, joiden voi nah-

dé olevan puhtaasti mukautumiseen eli omaan etuun perustuvia.

Asiantuntijaorganisaation tydyhteisd muodostaa osaamisverkoston, josta saa tukea ja apua
asiantuntijatydssd, tyotovereista ollaan riippuvaisia osaamisen jakamisen kautta ja sen
avulla yritys pdédsee parhaimpaan lopputulokseen. Organisaatiorakenteet on luotu mataliksi
ja osaamisen jakamista tukeviksi. Konsultointialan kaltaisessa asiantuntijataloudessa ver-

kostoituminen ja kommunikaatio on olennaista.

TyOyhteiso osoittaa luottamusta ja arvostusta omaa tyotd kohtaan, joka ansaitaan osaami-
sen avulla. TyGtovereiden tydsuoritukset pitdvét tyoyhteisossé ylld kilpailuhenked, joka
inspiroi ja saa venymain omassa tydsuorituksessa. Tydskentelyilmapiiri on parhaimmil-
laan innostava. Tydyhteiso on tirked tydsséd viithtymisen kannalta ja siind vallitseva ilma-
piiri koetaan tdrkedksi. Ympdrilld oleva toimiva tydyhteiso haastaa tirkeydessd myos kor-
keamman ansiotason yrittdjénd tai toisen tyOyhteison, jossa palkka olisi korkeampi, mutta
ilmapiiri huonompi, jonka perusteella sitoutuminen olisi muutakin kuin vain oman edun

tavoittelua.

5 JOHTOPAATOKSET JA KESKUSTELUA

5.1 Osaamisen kehittiminen aina etusijalla

Osaamispddoma ja sen kehittdiminen on asiantuntijaorganisaation kannalta tarkedssd osas-
sa. Elamme tietoyhteiskunnassa, jossa tieto, tietdimys ja osaaminen ovat tdrkeimpid voima-
varoja ja tuotantotekijoitd (Vuorensyrja & Savolainen, 81). Téltd kannalta tutkimuksen

haastattelujen kiertyminen osaamisen ja sen kehittdmisen ympdérille ei ole yllitys.

”Nam et ipsa scientia potestas est” (Francis Bacon), tieto on valtaa. Baconilainen idea tie-
dosta valtana toteutunee tdnékin pdivina tavalla tai toisella. Asiantuntijaorganisaatiossa

perinteinen esimies-/alaisasetelma on tosin muuttunut ja valtakésitys on erilainen perintei-
seen hierarkkiseen organisaatiomalliin verrattuna. Asiantuntijaorganisaatiossa ei ole muo-
dollista asemavaltaa vaan valta ansaitaan osaamisella. Ennen arvostettu esimiesasema on

asiantuntijaorganisaatiossa kokenut ehkd hieman inflaatiota ja esimiestyd ndhdain pikem-
minkin asiantuntijaty6td tekevien tien siloitteluna, mahdollisimman otollisten tydskentely-

olosuhteiden varmistamisena aivotyoldisten sankariteoille. Asiantuntijatydssé on glooriaa
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ja sankarillisuutta. Tietotyontekijdlld on korkeakoulutustutkinto, hdn kehittdd osaamistaan
koko ajan pidemmalle, ratkoo pdivittdin ongelmia ja tekee tdrkedd aivotyotd, jossa pddsee
toteuttamaan itseddn kiinnostavaa juttua. Tietotyon tekemisen mahdollisuus itsessddn on

hieno tilaisuus.

Asiantuntijaorganisaation kannalta on olennaista, ettd osaamiskoneiston suoritus parantuu
koko ajan. Palautejirjestelmien tulee olla toimivia ja laadunvalvonnan kohdallaan, koska
asiakkaalle myytéva tuote on osaaminen. Itsendisyyttd vaativan tyon valvonta kytkeytyy
tiukkoihin tulosvelvoitteisiin (Blom ym., 2001, 210). Tietotydldisen tyd on jatkuvaa oman
osaamisarvon todistamista. Richard Sennett ndkee hieman ehké kérjistetysti hetken olevan
verkostotaloudessa kaikkein tarkein, jossa kokeneenkin tyontekijan arvo mitattaisiin sill,

miten viimeisin projekti on onnistunut (Jokinen, 2004, 13).

Oppimisen ollessa muuttumista, uusiutumista, kehittymisté, kasvua ja kypsymistd (Sydén-
maanlakka, 2000, 75), oman osaamisen kehittiminen vaatii tietotyontekijéltd alituista muu-
tosprosessia, oman tyosuorituksen kriittistd arviointia ja itsetutkiskelua. Tietotyontekijan
oma identiteetti on voimakkaasti mukana tydpanoksessa, mikd tekee oman minén tyosté
erilldén pitdmisen haasteelliseksi tai perdti mahdottomaksi. Tietoty6ldinen on tyOssiddn

kiinni koko omalla persoonallaan.

5.2 Kilpailevat sidokset

Julkunen ym. toteavat oman tutkimuksensa valossa, ettd tyopaikka ja koti eivdt ehké ole
sulautuneet keskenddn samanlaisiksi tiloiksi, mutta ty6td voisi pitdd vahintddn kodin nur-
kanvaltaajana. Toiden siirtyminen kotiin tapahtuu epdmuodollisesti, koska toistd ei selvid
tydaikana ja tyOpaikalla. Koti tarjoaa rauhallisemman tilan miettimiselle, lukemiselle ja
ajattelemiselle eli itsensd ylldpidolle professionaalisena ammatti-ihmisend. (Julkunen, Nat-
ti & Anttila, 2004, 134, 138.) Oman tutkimukseni haastatteluissa tyon ja vapaa-ajan vélisen
raja-aidan hdilyminen ei tule kovin voimakkaasti esiin. Tyon ja vapaa-ajan vélisté rajaa
kisitellddn jonkin verran, mutta mainintojen valossa ty0- ja vapaa-ajan vélistd suhdetta ei

koeta ongelmallisena.

Ty6hon kaytetty aika sekd tyon ja vapaa-ajan viliset rajat olivat haastatteluissa yksi niisté
aihealueista, joihin olisi kannattanut jélkeenpdin ajatellen paneutua syvemmin ja yrittda
kisitelld aihetta haastateltavien kanssa syvéllisemmin. Nyt aihealueen kisittely jdi haastat-

teluissa ehkd hieman pintapuoliseksi. Jonkin verran rajoihin kuitenkin viitattiin ja tyon se-

81



ké vapaa-ajan viliset rajankdynnit koettiin melko ongelmattomina. Tyd saattoi tilapdisen
paineen alla tunkeutua kotiin henkilokohtaiselle alueelle. Kaiken kaikkiaan haastatteluista
vilittyi kuva, ettd aika on omassa hallinnassa, mutta tyon paljous ja riski tdiden siirtymi-
sestd oman vapaa-ajan reviirille on tiedostettu. TietotyOldiset haluavat tydltdan vapautta,
mutta sitoutuvat sitd kautta tydnantajan tarjoamaan rajattomuuden kahleeseen, joka vaatii
jatkuvaa paneutumista, uusia ideoita ja virikkeitd tai verkostoitumista ja yhteydenpitoa eri

yhteistyotahoihin.

Tutkimuksen tulosten mukaan haastateltavat néyttdisivit sitoutuvan siihen, ettd heilld on
vapautta ja itsendisyyttd tydssdén. Onko vapaus vain ndenndistd? Jakke Holvas (2008) tyr-
méé vapauden postfordismissa tyystin talouden tutkijoiden ja filosofien Franco Berardin,
Maurizio Lazzaraton, Christian Marazzin sekd Paolo Virnon ajatuksiin pohjaten. Postfor-
dismissa vapaan tyOn tekijé on vdhiten vapaa. Berardin mukaan teolliseen tyohon verrattu-
na postfordismissa tyd tunkeutuu tietotyontekijdn mieleen, kun teollisessa tydssé se jatet-
tiin rauhaan. Ajan rajallisuuden vuoksi lisdaikaa otetaan kiyttoon omalta vapaa-ajalta.
Vanha ty6aikakasitys ei endéd pdde vaan tulisi méaéritelld uudelleen tyon tunkeutuessa epa-

médrdisend eri yhteyksiin ja eri eldménalueille.

Rajattomuus tietotyontekijoiden tydssd ndkyy myds oman tutkimukseni tuloksissa ja haas-
tateltavien puheessa. Vaikka tyon tunkeutumista omalle vapaa-ajalle ei tuodakaan kovin
voimakkaasti esiin, sen riski kuitenkin ndhdéén ja siksi omaa aikaa pyritdén hallitsemaan.
Etusijalla ajankdyton priorisoinnissa on oma osaamispddoma ja sithen investoimisen mah-
dollisuus. TyoOnantajan ja tietotyontekijan tavoitteet kulkevat kasi kddessd. Tydnantajan
asettamat tavoitteet ja tyontekijin jatkuva osaamisensa kehittdiminen eivit ole erotettavissa
toisistaan. TietotyOntekija kehittdd itsedéin kokonaisuutena, tyOsuorituksen tulokset ovat
jatkuvan tarkkailun alaisena ja siksi osaamista tiytyy pdivittdd koko ajan. Tietotyontekijan
ty6 on niin kiinted osa kokonaisidentiteettid, ettd tyotd ei voi ndhda vain selkedésti rajattuna

omana osa-alueenaan vaan se tunkeutuu mielen mukana muuhunkin elamééin.

Mielenkiintoista on, ettd julkisessa tyoeldmié koskevassa keskustelussa on pitkdén puhuttu
tybdaikajoustoista ja etdtydskentelyn mahdollistamisesta. Silti etityoskentely kotoa késin ei
ole merkittivisti lisddntynyt. Taistellaanko kodin tydasioille avaamista vastaan? Esimer-
kiksi Julkunen ym. (2004) tuovat esiin ajatuksen kulttuurisesta vastanormista, jonka he tul-
kitsevat tydaikojen pitenemisen, kilpailun ja menestyksen vastaiseksi reaktioksi. Vaati-

mukset siité, ettd eldmissa pitdd olla muutakin kuin ty6 sekd tyon ja muun eldmén pitdd
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olla keskenddn tasapainossa. Julkunen ym. tulkitsevat eldmdssd pitdd olla muutakin -
vaatimuksen myos niin, ettd joka suuntaan pidetddn etdisyyttd. Mini4 ei saa sitoa liian tiu-
kasti mihinkdén. Ty6 on hyva pitdd tydpaikalla, tydn ja muun eldmén vélisen rajan kannat-
taa olla selked. (Julkunen, Nitti & Anttila, 2004, 245-246.) My0s kansallisessa tietoyhteis-
kuntastrategiassa painotetaan mahdollisuutta hyvéédn eldméén kiristyneen kilpailun luomis-

ta olosuhteista huolimatta, mikd puhuu jonkinlaisen vastaregiimin syntymisen puolesta.

5.3 Mibhin tietotyontekija sitten sitoutuu

"Kylld md uskon ettd se [johon sitoutuu] on se yritys, koska se niin kun kulttuuri ja henki,
ne liittyy siihen. Vaikka olisi joku toinen [yritys], missd md tekisin samoja elementtejd niin

olisi kylld aika, kuitenkin erilainen.” (Projektijohtaja, 7)

Pasi Pydridn mukaan yritysorganisaatioiden sekéd tyontekijoiden menestyminen edellyttdd
uuden tiedon hyvéksikdyttdd sekd jatkuvaa uudelleen oppimista. Tietotyontekijoitd, joilla
on koulutusta ja ammatillista osaamista, ei ole mahdollista sitouttaa pelkélld rahalla. (Blom
ym., 2001, 38.). Tutkimukseni tulokset néyttdisivét tukevan Pasi Pyoridn nikemysti. Haas-
tateltavat korostavat voimakkaasti muitakin asioita kuin ansiotasoa tydskentelyorganisaati-
oon sitoutumiseen vaikuttavina tekijoind vaikkakin raha koetaan melko tarkedksi tekijaksi
tyd