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TIIVISTELMA

Tyo6eldaman laatu on ollut vilkkaan yhteiskuntapoliittisen keskustelun teema 2000-luvun alun
Euroopassa. Kansainvalistyva Kilpailu, teknologioiden nopea kehitys, tuotannon
rakennemuutos ja palvelusektorin kasvava merkitys taloudelle, on n&hty uhkina ty(elamé)n
laadulle. Tieddmme kuitenkin suhteellisen véhan, missa méarin ja miten tyéeldmaén laatu on
Suomessa ja Euroopassa muuttunut.

Tama raportti kokoaa Tyodsuojelurahaston rahoittaman hankkeen “Tydelamén laatu ja laadun
arviointi” péaatulokset. Tutkimushankkeessa analysoimme tyon laadun (job quality) seka
tyoelamén laadun (quality of work life) kasitteitd ja arvioimme tyon laadun muutosta
Suomessa ja Euroopassa. Kasiteanalyysi perustuu yli tuhanteen "EBSCO Business Source
Elite” -tietokannasta poimittuun tieteelliseen artikkeliin. Empiiriset, méaarélliset analyysit,
perustuvat Suomalaiseen  Tyooloaineistojen  sarjaan  vuosilta 1984-2008  seka
Eurooppalaiseen tydolotutkimusten (EWCS) sarjaan vuosilta 1995—2005. Kaytimme myos
kahdeksasta Euroopan maasta kerdttya “Quality of Life in a Changing Europe”
kyselyaineistoa vuodelta 2007. Tutkimushankkeen aikana kiinnostuimme tyon organisoinnin,
tyontekijoiden osallistumisen ja paikallisen sopimisen uusista muodoista ja kerdsimme
haastatteluaineiston viidestd pohjoiskarjalalaisesta teollisuusyrityksestd. Aineisto koostuu
yritysjohdon, luottamushenkil6iden seka tyontekijoiden haastatteluista.

Suomalaisen tyooloaineiston aikasarjan analyysin tavoitteenamme oli arvioida sit,
koskevatko kansainvélisissd tutkimuksissa havaitut tyon laadun muutostrendit suomalaista
tyoelaméaa. Ajallisen muutoksen ohella erityisen kiinnostuksen kohteena oli se, kuinka tyon
laatu koetaan sukupuolten valilla ja ammatillisen hierarkian eri tasoilla. Tulokset osoittivat,
ettd tyon laadun kehitystrendit ovat verkkaisia. Suomalainen ty6eldma nayttaa kohtelevan eri
ryhmid jossain maédrin yhtaldisesti, néin erityisesti suhteessa negatiivisena pidettyihin
kehityskulkuihin. Na&in ollen korkeampi koulutus ja asema eivédt suojaa palkansaajaa
tyoelamaén kielteisilta kehityssuunnilta. Sen sijaan sukupuolella on yh& merkitysta. Lapi 25
vuoden tarkastelujakson naiset raportoivat huonompaa tydelamén laatua kuin miehet.

Eurooppalaisen ty6oloaineiston analyysi osoitti, ettd verrattuna Skandinavian maihin
suomalaiset palkansaajat raportoivat yhtélaisia mahdollisuuksia kayttdd ammattitaitoaan ja
osaamistaan tydssadn, mutta ovat tyon autonomian suhteen heikommassa tilanteessa.
Suomalaiset olivat myods tyytymattomémpid palkkaukseensa. Vertailtaessa tyoeldman
kehitystrendeja Euroopassa havaitaan merkittavia eroja maaryhmien vélilla. Skandinaviassa
tyoeldman laatu on pysynyt eurooppalaisittain korkealla tasolla. Vertailevan tutkimuksen
tulokset tukevat nédkemyksid, jotka korostavat institutionaalisten tekijoiden merkitysta
tyoelamén laadun maarittajina.
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SUMMARY

The issues of job quality have assumed a central position on the political agenda due to
concerns about the economic and social sustainability of European societies. Across Europe,
global competition, technological change and economic restructuring, and the expansion of
the service sector are common developments that are perceived as threats to job quality. In
spite of such developments, we still do not know very much about how these different
pressures for change have affected job quality in Finland and in European countries.

This report summarized the main results of the project “Quality of work Life” financed by
Finnish Work Environmental Fund. Project studied the use of job quality concept as well as
levels and trends in quality of jobs in Finland as well as in Europe from a comparative
perspective. Empirical, quantitative analyses are based on Finnish Quality of Life Surveys
(1984-2008) and European Working Conditions Surveys representing EU27-countries
(1995-2005). Quality of Life in a Changing Europe —dataset (2007) collected from eight
European countries is also used. For the purposes of qualitative analyses of the job quality
concept, over 1000 scientific articles were collected from EBSCO Business Source Elite
database. In addition interviews in five Eastern Finland industial companies were conducted
in order to deepen our knowledge on the effects of new forms of work organization, such as
teamwork, and local bargaining on the perceived job quality.

Results shed light on special features of Finnish quality of work life. Studying the evolution
of job quality revealed convergence between employees in the manual and non-manual
positions in terms of quality of work life indicators. Despite the converging trend, class still
play enduring roles with regard to opportunities to influence and develop skills at work,
whereas insecurity and time pressures have become common experiences for employees. On
the contrary, gender seems to have pervasive effect; throughout the study period, women
report lower job quality than men.

Compared to Scandinavian countries, Finnish employees report equally high levels of
opportunities for using skills as well high effort but lacks behind in terms of employee
autonomy and satisfaction with the pay. When analysing the job quality trends, results point
out marked differences between the European countries. Scandinavian job quality has
remained high since the 1990’s, whereas the Southern and Eastern European countries
represent the lower end of the quality scale. UK and Ireland stand out as an intriguing case,
since in 1995 job quality in these countries was at the same, high level with Scandinavia but
the trend has been declining. The acquired results do not uniformly support the ‘grand
narratives’ of work life change, such as intensification of work, increasing insecurity and
transition to post-industrial, autonomous work organisation, but rather support the views of
literature on institutional variations in advanced capitalist societies.
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1. JOHDANTO

Tyoeldman laadusta on keskusteltu paljon viime vuosina. Namé keskustelut, samoin kuin
tyoelamén tilaa kuvaavat aikasarja-aineistot, tuovat esiin hdmmentdvia paradokseja.
Keskiméérin ty¢ tarjoaa paremman toimeentulon ja mahdollistaa omien taitojen ja
osaamisen kayton aiempaa laajemmin. Tyo palkitsee tekijddnsd. Toisesta nédkokulmasta
katsottuna ty6elama on muuttunut huonommaksi. On esitetty, ettd tyon palkitsevuuden ja
tyon vaatimusten suhde on muuttunut tyontekijan kannalta epdedullisemmaksi. Tyon
vakauden ja tyon tuoman turvallisuuden kokemisessa on kasvavia eroja. Tydelaméan laatua
ja tyooloja kartoittavat tutkimukset osoittavat merkittdvaa tyopaineiden kasvua (Green 2006).
Juha Siltalan (2004/2007) mukaan tyontekijan on annettava suhteettoman paljon, ja vielapa
suhteettoman heikoilla ehdoilla, saavuttaakseen saallisen elaman(laadun). Tuomo Alasoinin
(2006a, b) mukaan tyon psykologisen sopimuksen rikkoutuminen ilmenee ty6n
mielekkyyden heikkenemisen trendind. Francis Green (2006) arvelee, ettd syveneva
manageriaalinen kontrolli heikentdd tyén vetovoimaa silloinkin kun tulot kasvavat ja
tyotehtavat vaativat enemmén osaamista. Raija Julkunen pohtii kirjassaan ”Uuden tyon
paradoksit” (2008) tyodprosessidebatin ndkdkulmasta “uusia” tyon organisoinnin ja
kontrollin muotoja ja sitd, miten subjektivoituva, henkilokohtaistuva, tietoistuva,
affektisoituva ja estetisoituva tyo tuottaa uudenlaisia tyon patologioita.

Tyo6eldman laadun paradoksit on huomattu myos politiikan kentalla. Sekd kansallisella
tasolla ettd Euroopan laajentuvassa piirissa on ryhdytty pohtimaan sitd, miten |0yt&a
tasapaino taloudellisen kehityksen ja sosiaalisesti kestavien tyon organisointitapojen vélille.
Euroopan neuvoston kokouksessa 22.—23.3.2005 (European Council 2005) painotettiin, ettd
tyoelamén laadun ja eldman laadun tulee kehittyd samanaikaisesti taloudellisen kasvun ja
tyollisyyskehityksen kanssa. Jotta Euroopasta voisi Lissabonin kokouksen (2000)
tavoitteiden mukaisesti kehittyd maailman kehittynein talous, on keskityttava tydeldman
laadun  kysymyksiin.  Vastaavasti Suomessa TyOministerion johdolla toiminut
kolmikantainen  tydoryhm& on  esittdnyt, ettd talouskasvun, tyollisyyden ja
hyvinvointiyhteiskunnan rahoituspohjan turvaamiseksi on valttdmétontd, ettd tuottavuus ja
tyoelamén laatu parantuvat oleellisesti  suomalaisilla  tyopaikoilla  seuraavien
vuosikymmenten aikana (Esitys kansalliseksi ohjelmaksi tuottavuuden ja tyéelamanlaadun
samanaikaiseksi parantamiseksi 2007). On siis olemassa seké ylikansallinen ettd kansallinen
kiinnostus tyéeldamén laadun kehittdmiseen.

Tutkimushankkeemme ensimmainen tavoite oli tarkastella tutkimuskirjallisuuden avulla
tyoelamén laadun Kkasitteitd, tutkimusperinteitd ja laadun erilaisia arviointitapoja.
Empiirisend  tutkimustavoitteena oli  analysoida suomalaisen tydelaméan laatua
Tilastokeskuksen  kerdamilla  Tyooloaineistoilla  (1984-2008) sekd vertailevan
kansainvélisen  tyooloja kuvaavan aineistosarjan (EWCS  1995-2005) avulla.
Kaytannollisena kehittAmistavoitteena oli muodostaa késiteanalyysin ja tutkimusaineistojen
avulla internet-pohjainen tytkalu, jonka avulla yksil6t tai organisaatiot voivat arvioida
tyoelamén laatua. Tdsmensimme rahoittajan toiveesta tutkimus- ja kehittdmishankkeemme
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suunnitelmaa ja supistimme kolmatta tutkimustehtévaa, eli tyéeldman sosiaalisen laadun
mittarin toteutusta. Projektin aikana kiinnostuimme tyon organisoinnin Kkysymyksista.
Tilastoaineistojen aikasarjat osoittivat, ettd yksittaisista ty6eldman laadun indikaattoreista
erityisesti tyon autonomia ja tyontekijan mahdollisuus kayttdd osaamistaan ja luovuuttaan
ty0ssa eivat ole kehittyneet odotusten mukaisesti. Uudet tyon organisoinnin muodot eivét —
ainakaan tyontekijoiden kokemuksien mukaan — mataloittaneet hierarkioita tai lisdnneet
tyontekijoiden pdadtantdvaltaa oman tyon jarjestdmisen suhteen. Tilastoaineistojen kyky
selittdd ilmiota on rajallinen ja paatimmekin lahestyd ongelmaa case-analyysin keinoin.
Toteutimme viidessd pohjoiskarjalalaisessa teollisuusyrityksessa case-tutkimuksen, jonka
keskeisia teemoja olivat tydn organisoinnin muutokset, tyontekijan autonomia ja sopiminen.

Taméa loppuraportti tiivistdd tutkimushankkeen “Tydeldman laatu ja laadun arviointi”
keskeiset tulokset. Useimmat hankkeemme julkaisut ovat tieteellisten artikkeleiden
muodossa ja tdman raportin julkaisuhetkellda vertaisarvioinnissa tai julkaisuprosessissa.
Seuraavasta listauksesta 10ytyvéat tarkemmat tiedot projektin julkaisuista.

Tutkimushankkeen julkaisut:

Tieteelliset artikkelit

Hartikainen, A., Anttila, T., Oinas, T. and Natti, J. (2010) ’Is Finland Different?
Quality of Work among Finnish and European employees’. Research on
Finnish Society. 3:2010. 29-41.

Hartikainen, Armi Tyon ja perheen yhteensovittamisesta yhteensopivuuteen? Tutkimus
tyon ja perheen myonteisesta vuorovaikutuksesta’. Tyodeldman tutkimus 8: 2010. 291-295.

Hartikainen, A., Anttila, T., Oinas, T. and Natti, J. Job Quality Trends in Europe —
Implications for Work-Life Balance. In Sonja Drobni¢ & Ana Guillén (Eds.)

What is a Quality Job? Working Conditions and Tensions Between Work

and Private Life. Palgrave Macmillan (Hyvaksytty julkaistavaksi).

Kovacheva, S., van Doorne-Huiskes, A. & Anttila T. The Institutional Context of the
Quality of Work. In Margareta Back-Wiklund, Tanja van der Lippe, Laura den

Dulk & Anneke van Doorne-Huiskes (Eds.) Quality of Work and Life in Europe —
Theory, Practice and Policy. Palgrave Macmillan (Hyvaksytty julkaistavaksi).

Préag, P., das Dores Guerreiro, M., Natti, J., Brooks, M. and den Dulk, L.: Quality of
Work and Quality of Life of Service Sector Workers: Cross-national Variations in Eight
European Countries. In Margareta Back-Wiklund, Tanja van der Lippe, Laura denDulk
& Anneke van Doorne-Huiskes (Eds.) Quality of Work and Life in Europe —Theory,
Practice and Policy. Palgrave Macmillan (Hyvaksytty julkaistavaksi).
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Taipale, S., Beham, B. & Natti, J. The Social Quality Instrument: Measuring the Social
Quality of Work in European Workplaces. In Margareta Back-Wiklund, Tanja van der
Lippe, Laura den Dulk & Anneke van Doorne-Huiskes (Eds.) Quality of Work and Life
in Europe —Theory, Practice and Policy. Palgrave Macmillan (Hyvéksytty julkaistavaksi).

Taipale, S., Selander, K., Anttila, T. & Natti, J.: Work Engagement in Eight European
Countries: The Role of Job Demands, Autonomy, and Social Support. International
Journal of Sociology and Social Policy. (Hyvaksytty julkaistavaksi)

Virmasalo, 1., Anttila, T., Hartikainen, A., & Nétti, J: ‘Polarisoituuko tydelaman laatu? -
Ty6elaméan laatu toimihenkildiden ja tyontekijoiden kokemana 1984-2008° (Artikkeli
vertaisarvioinnissa).

Kasikirjoitukset (lahetetdan arvioitavaksi)

Sippola, Markku. Ty6eldman laatua kasittelevien artikkeleiden kontekstin tarkastelua
kansainvélisissé johtamisalan julkaisuissa vuosina 1984-2009.

Sippola, Markku. Flexible specialisation and the introduction of firm-level bargaining in
Finnish engineering shops.

Esitelmat tieteellisissa konferensseissa.

Anttila, Timo, Oinas, Tomi & Hartikainen, Armi: *Tydeldmén laadun muutos
Euroopassa.’” Posterindyttely, 4.-5.11.2010, Ty6eldman tutkimuspéivat, Tampere.

Hartikainen, Armi. ‘Enduring or abating inequalities? Job quality in Finland 1984-2008’
Tyodryhmaesitys, 7.-9.9.2010 Work, Employment & Society 2010 —konferenssi, Brighton,
UK.

Anttila, Timo & Oinas, Tomi, Hartikainen Armi & NAétti, Jouko. *Organization of work
time and work place among European employees’. Paper presented in 8th Annual
ESPAnet conference. 2—4 September 2010, Budapest, Hungary.

Hartikainen, Armi: Polarisoituuko tyoelamén laatu? Ty6eldman laatu toimihenkilGiden
ja tyontekijoiden kokemana 1984-2008’. Plenary-esitys, 17.-18.5.2010 SA-WORK-
vuosiseminaari, Tampere

Anttila, Timo & Nétti, Jouko: ‘Changing working time and well-being’. Paper presented
in ICOH-WOPS Conference 14-17 June 2010, Amsterdam, the Netherlands.
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2. TAVOITTEET JA AINEISTOT

2.1.Tybelaman laadun kasiteanalyysi

Tutkimuksen ensimmaisend tehtdvané oli kartoittaa tydelaman laatua ilmentévia kasitteitd
tutkimuskirjallisuudessa ja selvittdd, mitd kullakin ké&sitteelld on tarkoitettu, minkalaiseen
tutkimusperinteeseen kasite liitetddn ja miten Kkasitteitd on sovellettu empiirisessé
tutkimuksessa. Tavoitteena oli kiinnittdd huomiota sek& subjektiivisten ettd objektiivisten
tyon laadun mittareiden kayttoon tyd(elaméd)n laadun arvioinnissa ja tieteenalakohtaisiin
eroihin naiden valisissd painotuksissa. Lisdksi erittelimme tutkimuksellisia perinteita
ty6elamén laadun mittaamisessa ja indikaattorien rakentamisessa.

Teoreettisen tutkimuskirjallisuuden lisdksi  kasiteanalyysin  empiiriseksi aineistoksi
poimittiin EBSCO Business Source Elite —tietokannasta yli tuhat tieteellista artikkelia.
Artikkeliotanta suoritettiin hakutermeill&d ”quality of work life”, ”quality of working life”
ja 7job quality” vuosilta 1984-2009. Artikkeleiden siséllénanalyysin tavoitteena oli
muodostaa késitys siitd miten seka millaisia tutkimusaiheita tyoeldman laatu-késitteen alle

on kuulunut viimeisen noin 25-vuoden jaksolla.

Tulokset: A. Luku3.1
B. LIITE 1 Artikkeliké&sikirjoitus

2.2. Tybelaman laatu Suomessa

Empiirisend tutkimustehtédvéana oli tydelaman laadun analysointi soveltaen kasiteanalyysin
pohjalta tdsmentynyttd tydeldman laadun ldhestymistapaa empiirisiin aineistoihin,
Tavoitteena oli analysoida tydelaman laatua Suomessa Tilastokeskuksen kerdédmien
tyooloaineistojen avulla. Tyon laadun muutosta tarkasteltiin kolmesta eri ndkdkulmasta:

1) tyon laadun eri osa-alueiden ajallinen muutos

2) palkansaajaryhmien valiset eroja tyon laadun kokemisessa

3) havaitaanko eri palkansaajaryhmien vélisten erojen kasvaneen tutkimusajanjaksolla

1984-2008?

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen taustalla on kiinnostus peilata kansainvélista tyoelaman
muutosta koskevaa keskustelua suomalaiseen tyOeldmadn. Pitavatké skenaariot tyon
intensivoitumisesta ja tyon epdvarmuuden lisddntymisestda paikkaansa? Ovatko
mahdollisuudet osallistua tyotd koskevaan suunnitteluun ja péatoksentekoon seka
ammattitaidon kayttamiseen ja kehittdmiseen liséantyneet, kuten useat tyGeldmén
kehityssuuntia ké&sittelevét teoriat olettavat?

10
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Mielenkiinto toisen ja kolmannen kysymyksen asettamiseen kumpuaa myo6s kansainvélisesta
keskustelusta, jossa sosioekonomisten ryhmien vélisten erojen on pelatty kasvavan. Gallien
(2002) mukaan tietyt tydelamén kehitystrendit, kuten kansainvalisen kilpailun kiristyminen,
sekd tyon intensivoituminen ja joustavoittaminen, lisddvéat riskia heikommassa asemassa
olevien marginalisoitumiseen  tyomarkkinoilla. Toisaalta erityisesti korkeamman
sosioekonomisen aseman on katsottu olevan tyon laadun heikkenemiseltd suojaava tekija
(Clark 2005). Suomen osalta tutkimustieto siitd, miten muutokset ovat koskeneet eri
tyontekijaryhmia ja tapahtuuko tyén laadun suhteen polarisoitumista, on ollut puutteellista.

Kysymyksiin haettiin vastauksia Tyoolotutkimusaineistoista (1984, 1990, 1997, 2003 ja
2008.), joista on muodostettu ajallisten muutosten analysointia varten pitkittaisaineisto.
Tilastokeskuksen kayttdméan Kansainvélisestd ammattiluokituksen (the International
Standard Classification of Occupations; ISCO) pohjalta on muodostettu kolme eri sosio-
ekonomista ryhmaa: tyontekijat, alemmat toimihenkil6t ja ylemmat toimihenkilét. Tamén
lisdksi kunkin tyontekijaryhman tyon laadun kehitysta seurataan erikseen miesten ja naisten
osalta.

Tulokset: Luku 3.2

2.3. Suomi Euroopassa —tybelaman laatua eurooppalaisittain
vertailtuna

Toinen empiirinen tavoite oli arvioida suomalaista tyoeldmén laatua kansainvalisesté
vertailevasta nédkokulmasta hyddyntéden Eurooppalaisia tydoloaineistoja vuosilta 1995, 2000
ja 2005, jolloin Suomi on ollut mukana kyselyissa.

Pohjoismaista tyon laatua on pidetty muuta Eurooppaa korkeampana (Gallie 2003; Gallie
ym. 2007; Davoine & Ehrel 2006; Wallace ym. 2007). Kuitenkin aiemmissa tutkimuksissa
tyoeldman laatu Suomessa on arvoitu tyontekijoiden kokemusten perusteella muuta
Skandinaviaa heikommaksi (Gallie 2003; Pefia-Casas & Pochet 2009). Tata taustaa vasten
kysyimme

e onko Suomi erilainen suhteessa muihin Skandinavian maihin?

e eroavatko Pohjoismaat muusta Euroopasta tyon laadun mittareiden suhteen?

Tyo6elaman laatua vertailimme tarkastelemalla koulutukseen osallistumista, mahdollisuuksia
kehittyd ja vaikuttaa tyohonsa, tyossd koettua Kiirettd, tyytyvaisyyttd palkkaan sekd tyon
epavarmuuta ja huolia tyon terveysvaikutuksista. Joidenkin tutkijoiden mukaan tyon laatua
voi tutkia myos tyotyytyvaisyyden kautta, jolloin edelld mainitut tyon piirteet voidaan
ymmartéa olevan tyotyytyvaisyyden osatekijoita (ks. esim. Green 2006; Sirgy ym. 2001;
Gallie 2007c). Tutkimukset ovat kuitenkin viitanneet siihen, ettd eri yhteiskunnallisissa
konteksteissa tyotyytyvaisyytta selittavat tekijat ovat erilaisia (Green & Tsitsianis 2005;
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Sousa-Poza & Sousa-Poza 2000; Wallace ym. 2007). Tamén vuoksi tarkastelimme myos
tyotyytyvaisyytta vertailevasta nakokulmasta kysyen:
e ovatko tyon laadun osa-alueiden yhteydet tyotyytyvaisyyteen samankaltaisia vai
erilaisia Suomessa, Skandinaviassa ja muualla Euroopassa?

Tulokset: Luku 3.3

Nékokulmia tydelaman laadun muutokseen

Julkisiin, mutta myds akateemisiin keskusteluihin puhuttaessa tydeldmé&d koskevista
muutoksista liittyy usein kaksi ongelmaa. Ensinnékin puheissa
tyoeldman  ’mega’trendeistd, kuten  tydelamé&n  huononemisesta, ty6eldman
epavakaistumisesta tai siirtymisestd 24/7-auki olevaan palveluyhteiskuntaan, argumentit
eivat useinkaan nojaa empiirisiin aineistoihin. Toiseksi naihin keskusteluihin usein
sisaltyy oletus siitd ettd muutosprosessit aiheuttajineen ja seurauksineen olisivat
samankaltaisia eri puolilla maailmaa. Empiirisiin aineistoihin perustuvia tutkimuksia,
joissa analysoitaisiin ty6elamén laadun trendejd systemaattisesti erilaisissa konteksteissa,
on olemassa vain véhan ja siksi tutkimmekin:

e tydeldman laadun muutosta eri maaryhmissa 1995-2005 eurooppalaisten mies-

ja naistyotekijoiden kokemana

Tutkimme siis ovatko tyon laadun muutossuunnat samankaltaisia vai erilaisia eri
maaryhmissé miehilld ja naisilla hyddyntéden Eurooppalaisia tydoloaineistoja vuosilta 1995,
2000 ja 2005, jolloin Suomi on ollut mukana kyselyissd. Maat luokiteltiin viiteen ryhméaén:
Skandinavia, Manner-Eurooppa ja Anglosaksiset saarivaltiot sek& Eteld- ja Ita-Eurooppa.
Maiden ryhmittely perustuu kapitalismin variaatioita ja hyvinvointivaltio-regiimeja
erittelevaan kirjallisuuteen, joka tuo esille, ettd samankaltaisilla muutospaineilla voi olla
erilaisia seurauksia maiden erilaisista poliittisista, historiallisista ja institutionaalisista
jarjestelyista johtuen. (ks. esim. varieties of capitalism, Hall & Soskice 2001; production
regimes, Gallie 2007a; national employment models, Bosch, Rubery & Lehndorff 2007;
welfare regimes, Esping-Andersen 1990;1999 Karamessini 2008; Pascall & Manning 2000;
Wallace ym. 2007). Kansallisen tyomarkkinalainsddddnndn ohella keskeisia tydelaman
laatuun vaikuttavia jarjestelmid ovat ammattiyhdistykset ja keskitetyt palkkaneuvottelut,
ammatteihin valmentava koulutusjérjestelméd ja laajasti tarkasteltuna myods (naisten)
tyomarkkinoille padsyn mahdollistava sosiaalipolitiikka ja julkiset hoivapalvelut. Muutosta
kuvailevan analyysin liséksi tarkastelimme tyon laadun trendeja kapitalismin variaatio-
teorian valossa.

Tulokset, luku 3.3.1 ja 3.3.2
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2.4.Case-tutkimus teollisuusyrityksissa

Francis Greenin (2006) mukaan nykyisessa tyoeldmassé paradoksin muodostaa se, etta
keskimé&arin tyd tarjoaa paremman toimeentulon ja mahdollistaa omien taitojen ja
osaamisen k&yton aiempaa laajemmin. Samanaikaisesti tyd intensivoituu, tydsuorituksen
valvonnassa otetaan kéyttéon uusia kehittyneempia tekniikoita. Greenin (2006, 166)
johtopdatds on, etté tarkein subjektiivista hyvinvointia ja tyytyvaisyytta selittdva tekija on
tyontekijan autonomia eli mahdollisuus suunnitella ja kontrolloida ty6taan.

Havinto ei ole uusi. Sekd psykologinen ettd sosiologinen tydn tutkimus on pitényt
aloitteellisuuden ja autonomian laajuutta tyOtehtdvien suorittamisessa seka
mahdollisuutta oppimiseen ja paatdksentekoon tarkeimpénd tyohyvinvoinnin lahteend
(Gallie 2003; Dahl ym. 2009; Kalleberg, Nesheim & Olsen 2009). Autonomia viittaa
tyontekijan mahdollisuuteen kayttaa padtdsvaltaa ja aloitteellisuutta asioissa, joita tydssa
tapahtuu. Tyon autonomia riippuu tydn organisoinnin tavasta, erityisesti tyon kontrollin
muodoista ja johtamiskulttuureista (Green 2006; Dahl ym. 2009). Tyopsykologian
teorioissa autonomialla on vakiintunut rooli. Autonomia on tyéhon ja tydoloihin liittyva
voimavaratekija, joka motivoi tyontekijad ty0ssd oppimiseen ja panostamaan omaan
tyohon sekd organisaation tuloksellisuuteen. Autonomia, osana tyon voimavaratekijoit,
myo6s puskuroi tyon korkeiden vaatimusten aiheuttamaa kuormitusta ja lisad tyon imun
kokemista (Esim Bakker & Demerouti 2007; Bakker, Schaufeli, Leiter & Taris 2008).
Johtamisen teorioissa ja organisaatiotutkijoiden piirissa ndma tekijat on yhdistetty
organisaatioiden tuottavuuteen ja menestykseen.

Suomalaisten Tyooloaineistojen aikasarjan perusteella palkansaajien kokemukset tyon
autonomiasta on pysynyt vakioisella tasolla pitkaan. Kiire ja (liian) tiukat aikataulut ovat
tyooloaineistojen aikasarjan mukaan nousseet tarkeimmaksi tydssa viihtymista
vahentévaksi tekijaksi laman jéalkeisessdé Suomessa. Kiireen rinnakkaisilmiditd ovat
ylikuormittuneisuus sek& psykofyysiset ja psyykkiset oireet, jotka ovat olleet kasvussa.
Tilastojen taakse kétkeytyy tyon organisointiin liittyvia tekijoitd, joita halusimme
havainnoida case-tutkimuksen avulla. Case-tutkimus antaa mahdollisuuden tuoda esiin
myos yritysjohdon nékdkokulma tyén organisoinnin muutoksiin ja tyéelaman laadun
kysymyksiin. Yritysjohdon nakékulma puuttuu palkansaajiin rajatuissa tilastoaineistoissa.

Talouden, tyomarkkinoiden ja tavaramarkkinoiden kehitystrendit ovat tuotannollisten
joustostrategioiden kautta yhteydessa tehtaan”lattiatason” tyovoiman kayttoon. Yhtaalta
talouden globalisaatio ja talouden taantuma aiheuttavat joustopaineita suomalaisille
yrityksille ja niiden tyontekijoille. Toisaalta tyontekijoiden ik&&ntyminen ja osaavan
tyovoiman saatavuus asettavat haasteita yrityksille. Miten itse tyd on muuttunut tassé
asetelmassa? Mielenkiintoinen kysymys on myds, miten sopimisen paikallistuminen
vaikuttaa uusien joustavien toimintamallien k&yttoonottoon. Kohdistimme Case-
tutkimuksen viiteen pohjoiskarjalaiseen metallialan yritykseen, joissa ylla& mainitut
paineet ovat arkipaivaa.

Case-tutkimukselle asettamamme kysymykset olivat:
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(1) Mité sopeutumiskeinoja (toiminnallinen, maarallinen, palkka-, ym. joustot) yritykset
kayttavat pyrkiessaan sailymaan kilpailukykyisind toisaalta globalisaation ja laman,
toisaalta tyovoiman ikaantymisen ja poismuuton tilanteessa?

(2) Nakyykd tyoprosessissa jalkibyrokraattisen organisaation piirteet (hierarkioiden
mataloituminen, hajautus, joustavuus,”juoksevuus”); Tiimien kayttd; Paikallisen
sopimisen strategiat.

(3) Missa madrin vastuullisen autonomian piirteitd (osallistuminen tyota koskeviin
paatoksiin), ja missd méaéarin tyon paineisuutta (korkea intensiivisyys, vahainen autonomia)
tyoorganisaatiossa esiintyy tyontekijoiden itsensd kokemana. Miten joustava
erikoistuminen nédkyy tyontekijoiden osaamisen / taitojen hyddyntdmisessd ja
kehittdmisessa seka tyon pysyvyydessa?

Tulokset: LIITE 2

2.5 Tutkimuksessa kaytetyt aineistot

Tilastokeskuksen tydolotutkimus (1990, 1997, 2003 ja 2008)

Tutkimuksessa hyodynnetddn  Suomen viralliseen tilastoon (SVT) kuuluvaa
Tydolotutkimussarjan aineistoja vuosilta 1984, 1990, 1997, 2003 ja 2008. Vuosien 1984—
2008 tutkimuksissa on haastateltu 3000-4500 palkansaajaa, vastausprosentin vaihdellessa
valilla 68 ja 89 % (Lehto & Sutela 2008). Haastattelulomake kattaa laajasti tyon
ominaispiirteitd. Tassé tutkimuksessa huomion kohteena on tyéelamén laatu, erityisesti
subjektiivisten mittareiden osalta (esim. mahdollisuudet kehittda ja kayttdd ammattitaitoa
sekd osallistua tyon suunnitteluun ja paatoksentekoon sekd tydn epévarmuuden
kokemukset ja tyon paineisuus). Kyseessa laadukas valtakunnallinen tutkimus, jonka
avulla voidaan kuvata pitkdn aikavalin muutoksia koetuissa tyooloissa. Osa
tyoolotutkimuksen kysymyksistd on toistettu samanlaisina alusta saakka ja ne
muodostavatkin myds kansainvalisesti vertaillen poikkeuksellisen pitk&dn aikasarjan,
jonka avulla voidaan seurata tydoloja ja niiden muutosta. Tydolotutkimusaineistoista on
muodostettu ajallisten muutosten analysointia varten pitkittaisaineisto.

Eurooppalainen tydolotutkimus (1995, 2000 ja 2005)

Eurooppalaista tydolotutkimusta (European Working Conditions Survey) kerda
Dublinissa sijaitseva Eurooppalainen saati6 ty6- ja elinolojen parantamiseksi (Eurofound).
Tutkimuksen Suomen kirjeenvaihtajana toimii Tilastokeskus. Joka viides vuosi tehtava
tutkimus on tarjonnut arvokasta tietoa tyohon liittyvistd laadullisista nékokohdista
vuodesta 1990 lahtien. Aineistossa mukana olevat maiden maard on kasvanut yhté
matkaa Euroopan Unionin kanssa. Ensimmaéisen kyselyn suorittamisen aikaan 1990
mukana oli EU12-jdsenmaat. Vuonna 1995 mukaan l&htivat Unioniin liittyneet Itdvalta,
Suomi ja Ruotsi. Sittemmin vuoden 2000 aineistonkeruu laajennettiin vuonna 2001
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koskemaan myds uusia, tuolloin jasenyydesta neuvotelleita It4-Euroopan maita. Vuoden
2005 tydolotutkimus kattoi EU27-jasenmaiden lisdksi Kroatian ja Turkin sekd Sveitsin ja
Norjan. Vuoden 2010 aineistonkeruu on jo suoritettu, mutta aineisto luovutetaan vasta
tulevana vuonna vapaasti saétion ulkopuolisten tutkijoiden kéaytettavaksi.

Vuonna 2005 lomake sisélsi yli 100 tyontekijoille osoitettua kysymystd liittyen
tyotehtaviin ja tyooloihin, tyon organisointiin sekd tyon ja muun eldmén valiseen
tasapainoon. Aineisto sisaltdd noin 1000 tapausta jokaisesta maasta (poikkeuksena pienet
maat, kuten Kypros ja Malta, joista on kerétty noin 600 haastattelua kustakin). S&atio
pyrkii tarkkailemaan ja kehittdmaan kyselyn laatua, esimerkiksi laadullisten
kysymyspattereiden jalkitestausten avulla. Kehittdmistyon ohella osa lomakkeen
sisallésta on pyritty pitdimaan muuttumattomana, jotta ajallisten muutosten seuraaminen
sdilyisi mahdollisena.

Elaméanlaatu muuttuvassa Euroopassa - aineisto (2007)

Tydoloaineistoja tdydentévana aineistona kéytettiin Quality of Life in a Changing Europe
— hankkeessa vuoden 2007 aikana keréttya kyselyaineistoa. Kysely toteutettiin paaosin
internetissé ja se kohdistettiin neljaén palvelualan organisaatioon kahdeksassa eri maassa,
Suomessa, Ruotsissa, Britanniassa, Saksassa, Hollannissa, Portugalissa, Unkarissa ja
Bulgariassa. (N=7867). Kaikista ~maista mukana oli julkinen sairaala,
teleoperaattoripalveluita  tuottava  yritys, pankki/vakuutusalan organisaatio ja
vahittdiskaupan yksikoitd. Suomessa kyselyn kokonaisotos oli 1750 palkansaajaa, ja
lopulliseksi  vastausprosentiksi muodostui 55 (N=967). Kysely Kkartoittaa mm.
tyotyytyvaisyyttd, organisaatiokulttuuria, tyosséd koettua stressid, tyon imua, tyon ja
muiden eldmanalueiden tasapainoa, yksilollisia selviytymisstrategioita seka vastaajan ja
hé&nen tyonsa ominaispiirteita.
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3. TULOKSET

3.1. Kasiteanalyysi

Ty6elaman laadun tutkimusperinteet

TyoOeldman laatua voidaan arvioida sekd objektiivisin ettd subjektiivisin kriteerein. Nama
kriteerit vaihtelevat tieteenaloittain. Taloustieteen perinteessd on vierastettu subjektiivisia
arvioita tyoelaman laadusta. Subjektiiviset arviot esimerkiksi tyotyytyvaisyydestd ovat
alttiita normien vaikutuksille ja preferenssit riippuvat paljolti siitd, mitad tyolta tai
organisaatiolta odotetaan. Tassa perinteessd tydeldman laadun puhtaimpana mittarina on
pidetty tyosta saatavaa palkkaa. Sosiologinen ja psykologinen tyteldman laatua arvioiva
tutkimus nojaa usein tyontekijoiden subjektiivisiin arvioihin.  Nakdkulmaerot johtuvat
osittain laadun erilaisista méaritelmistd. Sosiologisessa tutkimusperinteessa keskeinen tyon
laatua méarittava tekija on tyon tekijalleen tarjoamat mahdollisuudet kdyttdd osaamistaan ja
kykyjaan — toteuttaa ja kehittad itseddn (Green 2006).

Duncan Gallien (2003) mukaan ty6eldman laadun tutkimuksen perinne siséltdd joitakin
paradigmaattisia l&hestymistavan vaihtoja. Sosiologinen tyon tutkimus korosti 1960-luvulta
ldhtien tyotehtdvan ja tyon organisoinnin merkitystd tyontekijoiden hyvinvoinnille. Uus-
marxilainen tyon tutkimuksen perinne oli erityisen huolestunut siitd, miten tyon siséllollinen
koéyhtyminen vaikuttaa tyontekijéiden mahdollisuuksia toteuttaa ja kehittad itsedan (ks. esim
Braverman 1974). Keskustelun aiheiksi nousi tdaman perinteen my6ta tyén humanisointi ja
rikastaminen. MyOhemmaéssa teoretisoinnissa kehitettiin valineitd tyoprosessin kontrollin
analyysiin, eriteltiin erilaisia kontrollin strategioita, tyontekijoiden suostumuksen tuotantoa
(Burawoy 1985). Toinen tyoeldamatutkimuksen valtavirtaan kuulunut ns. liberaali perinne
(Blauner  1964) korosti  teknologioiden  muutosten  vaikutuksia  tyorooleihin.
Tutkimusperinteessd kartoitettiin tyotehtavien piirteitd, jotka olivat yhteydessa koettuun
hyvinvointiin, ensisijaisesti tyotyytyvaisyyteen. Taméan perinteen jatketta ovat mm,
tutkimukset organisaatioon sitoutumisen syistd ja merkityksestd tyontekijan hyvinvoinnille.
Huolimatta teoreettisten l&htdkohtien erilaisuudesta molemmat lahestymistavat paatyivéat
korostamaan samoja hyvinvoinnin kannalta olennaisia tekijoitd: aloitteellisuuden ja
autonomian laajuutta ty6tehtdvien suorittamisessa sekd mahdollisuutta oppimiseen ja
paatoksentekoon (Gallie 2003; Dahl ym. 2009; Kalleberg, Nesheim & Olsen 2009).

Tyomarkkinoiden voimistuvat suhdannevaihtelut 1980-luvulla kohdistivat huomion
tyobvoiman joustaviin kayttotapoihin ja tydeldmén laadun eriytymiseen tyontekijaryhmien
valilla. Sosiologisesta nakokulmasta epdvarmuus linkittyy laajempaan keskusteluun tyon
prekarisoitumisesta (Kalleberg 2009). Uusi talous vaatii joustavuutta seka tyomarkkinoilta
ettd yksittaisilta tyopaikoilta. Nama kehityskulut konkretisoituvat epatyypillisten
tyosuhteiden lisddntymisend, toimintojen Kkarsimisena ja alasajona, saastéind ja
ulkoistamisena. Kyse ei ole kuitenkaan pelkastadn epéatyypillisten tydsuhteiden
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lisdédntymisestd, vaan uuden talouden on ajateltu heikentdneen myds pysyvia tydsuhteita ja
lisdnneen tyontekijoiden kokemaa epavarmuutta.

Kiireen lisd&dntyminen ja tydn intensivoituminen ovat vaikuttaneet uusilta kasitteilta
tyoelamén tutkimuksessa. Kuitenkin jo Braverman (1974) tyOprosessiteoriassaan piti
pyrkimysta tydsuorituksen maksimoimiseen kapitalismiin olennaisesti kuuluvana ilmiona.
Francis Green (2004, 2006; 2008; Green& Mcintosh 2001) on tuonut lukuisissa
tutkimuksissaan esille, miten tyépaineiden kasvu liittyy teknologian muutokseen. Uudet
teknologiat mahdollistavat uudenlaisia tyon suunnittelun ja valvonnan keinoja mutta myos
asettavat uudenlaisia vaatimuksia ty6lle lisaten tyontekijoiden paineita péivittad osaamistaan.
Lis&dksi globalisaation ja markkinaliberalismin levidmisen, tyomarkkinaosapuolten
voimasuhteiden muutosten, tyén uusien organisoinnin ja palkitsemisen tapojen, seka tyon
epavarmuuden lisdantymisesen on nahty vaikuttavan tyon intensivoitumiseen (ks. myos
Burchell ym. 2009; Gallie 2005).

Ty6elaman laadun indikaattorit ja mittaaminen

Ty06eldman laadun arviointi on ollut haasteellista johtuen peruskasitteiden — kuten ty6eldman
laatu — Kkirjavasta tulkinnasta, laadun muodostavien komponenttien maaran ja sisallon
vaihtelusta, sekd itse tydeldman muutoksista.

TyOministerion johdolla toiminut tyoryhma (Esitys kansalliseksi ohjelmaksi...) madrittelee
tyoelamén laadun perustaksi fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen tydymparistdn, jossa
tyontekijan terveys ja turvallisuus eivdt ole uhattuina. Tyoryhman tekemé&n ohjelman
maéadritelmat tydeldmén laadusta ovat pitkalti samoja, joita korostetaan Euroopan Unionin
piirissa.

Euroopan Neuvosto sopi vuonna 2001 komission yksiléiméan 10 laatutekijan pohjalta joukon
laatuindikaattoreita, joiden perusteella edistymistd arvioidaan. Tietyn tyon ominaispiirteita
kuvaavia tekijoitd ovat tyOtehtavan edellyttdma ja tuottama (ammatti)taito seka elinikdinen
oppimisen  mahdollisuus ja urakehitysmahdollisuudet. Laajempi tydeldamén ja
tyomarkkinoiden kontekstia kuvaava lista tydelamén laadun tekijoista sisaltdd sukupuolten
tasa-arvon; tyoturvallisuuden; tydsuhteen joustavuuden ja turvan; tyémarkkinoille péaasyn;
tyon organisoinnin seka tyon ja muun eldman tasapainon; yhteistoiminnan; moniarvoisuuden
ja syrjimattomyyden sekd yleisen tyosuorituksen. Euroopan Unionin strategiapapereiden
sisaltoja on Kkritisoitu siitg, ettd ne perustuvat vain 10yhéasti tutkimukseen ja ettd kaytdnnon
painotukset laatuun ovat jaédneet maarallisten tyépaikkojen luontiin liittyvien tavoitteiden
taustalle (Dieckhoff & Gallie 2007; Smith, Burchell, Fagan & O’Brien 2008). Lis&ksi
listasta on katsottu puuttuvan olennaisia tyon laadun ulottuvuuksia, kuten palkka ja tyon
intensivoituminen (EC 2008) seka sosiaalinen dialogi (Dieckhoff & Gallie 2007). Tyon
laadun tutkijoiden ndkokulmasta kyse onkin enemman poliittisesta tavoitteenasettelusta kuin
tutkimuksen tarkoituksiin soveltuvasta indikaattorilistasta.

Edelld mainitut tycelamén laadun komponentit ovat varsin yleisid. Tutkimustehtdvaa varten
laadun madrittajat on operationalisoitava teoreettisten oletusten mukaisiksi mittareiksi.
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Francis Greenin on kirjassaan Demanding Work (2006) etsinyt kattavan kansainvalisen
aineiston avulla empiiristd naytt6ad julkisuudessa vellovaan keskusteluun tydelamén laadun
heikentymisestd. H&n sisallyttdd tydelaman laadun ké&sitteeseen seuraavia ulottuvuuksia:
ammattitaito ja autonomia, tyopaine, tyon vaatima ponnistus ja tyon intensiteetin kasvu,
tyon mahdollistama harkinta/p&atoksenteko ja vaikutusmahdollisuudet, palkka, tyon riskit ja
epavarmuus seka subjektiivinen hyvinvoinnin kokemus. Greenin tutkimusotteessa yhdistyy
sekd sosiologinen tydelaman tutkimus ettd taloustieteellinen tutkimusperinne.

Ty6elaman laadun perusmittarit

Taitojen kaytdbn empiiriseen arvioimiseen on kéytetty useita mittareita. YKksi
perusteellisimmista empiiristd tutkimuksista on brittildinen skills-survey sarja, jossa on
arvioitu mm. kvalifikaatiotasoja, jotka ovat edellytyksend tyon saamiselle, koulutusajan
pituutta, tydssa saatua koulutusta, tietoteknistd osaamista, seka erilaisia itsearviointeja tyon
vaativuudesta (Felstead ym. 2007). Useissa tutkimuksissa nojataan myds tyontekijoiden
subjektiivisiin arvioihin siitd, millaisia kehittymismahdollisuuksia ty0 tarjoaa (Lehto &
Sutela 2008) sek& missd mé&arin tyd on monipuolista ja mahdollistaa erilaisten taitojen
soveltamisen (Parent-Thirion ym. 2007; Smith ym. 2008).

Ty0On autonomiaa on perinteisimmin tutkittu tiedustelemalla missd méarin tyontekija kokee
voivansa vaikuttaa tyonsé eri piirteisiin, kuten tyoOtahtiin, tyémenetelmiin ja
laatustandardeihin, siihen, mitd tyotehtaviin kuuluu, missa jéarjestyksessa tyot tehdaan tai
miten tyOt jaetaan ihmisten kesken tai keiden kanssa tyoskentelette (ks. esim. Parent-
Thirion ym. 2007; Lehto & Sutela 2008).

Kiireen kokemusta on Kartoitettu kysymyksilld liittyen ty6tahtiin, aikapaineeseen,
tyomaariin, tiukkoihin aikatauluihin, tyon vaatimaan fyysiseen tai henkiseen ponnisteluun
tai pitkiin tai epasosiaalisiin tydaikoihin (Dahl ym. 2009).

Tyon epdvarmuutta on usein tutkittu joko subjektiivisilla tai objektiivisilla mittareilla.
Subjektiivinen tutkimustapa perustuu tyontekijdn omaan kokemukseen, esimerkiksi
tiedustelemalla kuinka todennékéisend tyontekija pitdd tyonsa menettamista (Green 2003)
tai pitddkd vastaaja tyotddn turvallisena (Clark 2005; Gallie 2002; Handel 2005).
Objektiiviset indikaattorit kartoittavat esimerkiksi epétyypillisten (madraaikaisten ja
vuokraty®) tyosuhteiden yleisyyttd (Pefia-Casas & Pochet 2009) tai ty6suhteiden kestoja
(Doogan 2001; 2005).

Aihetta on kasitelty seuraavissa julkaisuissa:

Sippola. Markku: ‘Quality of work life” in business literature: A preliminary analysis of
technocratic and sociological uses of the concept. Ty6eldaman tutkimuspéivat, Tampere 4-
6.11.2009.

Hartikainen, A., Anttila, T., Oinas, T. and Natti, J. (2010) ’Is Finland Different?

Quality of Work among Finnish and European employees’. Research on
Finnish Society. 3:2010. 29-41.
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Virmasalo, 1., Anttila, T., Hartikainen, A., & Nétti, J: ‘Polarisoituuko tydelaman laatu? -
Ty6elaméan laatu toimihenkildiden ja tyontekijoiden kokemana 1984-2008° (Artikkeli
vertaisarvioinnissa).

Hartikainen, A., Anttila, T., Oinas, T. and Natti, J. Job Quality Trends in Europe —
Implications for Work-Life Balance. In Sonja Drobni¢ & Ana Guillén (Eds.)

What is a Quality Job? Working Conditions and Tensions Between Work

and Private Life. Palgrave Macmillan (Hyvaksytty julkaistavaksi).

3.2. Tydelaman laatu Suomessa

Tyo6elaman laadun muutoksen yleista suuntaa seké sitd, miten muutokset ovat koskeneet eri
sosioekonomisessa asemassa olevia tyontekijoitd, olemme tutkineet suomalaisen
tyooloaineiston (1984-2008) avulla. Tyoeldmédn laadun keskeisiksi mittareiksi t4té4
tutkimustehtdvaa varten valikoituivat aikaisemman tutkimuskirjallisuuden ja aineiston
tarjoamien mahdollisuuksien perusteella ammattitaito ja osaaminen, tyén autonomia, tyon
aikapaineet sekd epavarmuus tyon jatkuvuudesta. Toisin kuin akateemisen ja julkisen
keskustelun perusteella voisi olettaa, tulokset osoittavat tyceldamén laadun muutoksien
olevan melko maltillisia tutkimuksessa kéytossé olleiden mittareiden perusteella. Saadut
tulokset myods tukevat aiempia tutkimuksia, jotka osoittavat, ettd tyoeldamén laatu on
moniulotteinen ilmid ja ettd on hankala yhdistdd ndista ulottuvuuksista yhdensuuntaisia
muutoksia, jotka voisi tiivistaa yleiseksi paranemiseksi tai huonontumiseksi (ks. esim. Green
2006, 170).  Lisdksi emme havainneet polarisoitumista tyon laadun suhteen eri
palkansaajaryhmissa. Pdinvastoin, tyontekijoiden ja toimihenkildiden véliset erot vaikuttavat
kaventuneen tutkimusajanjaksolla. Sen sijaan sukupuolten valinen ero on hdmmaéstyttavan
pysyvé kaikissa sosioekonomisissa ryhmissé.

Tarkasteltaessa ty6eldman voimavaroina pidettyja tyon laadun ulottuvuuksia, suomalaisten
tyontekijoiden mahdollisuuksia kayttad ja kehittdd ammattitaitoaan sekd osallistua tyotaan
koskevaan suunnitteluun ja pé&atoksentekoon, vyleiselld tasolla havaitsimme maltillista
myonteista kehitystd. Mainitut tyon resurssit liittyvat selkedsti asemaan: jo lahtokohtaisesti
korkeammin koulutetuilla ja korkeammassa asemassa olevilla on enemman koulutus-,
kehittymis-, ja vaikutusmahdollisuuksia. Kuitenkin ajallista muutosta tarkasteltaessa
havaitaan, ettd ylemmissa asemissa olevien tilanteessa ei tapahdu parannuksia: myonteista
kehitysté tapahtuu nimenomaan tyontekijoiden ja alempien toimihenkildiden tyon piirteissa.
Sukupuolten vélisen eron kannalta tilanne ei ole juurikaan muuttunut, miesten ty0 on
kaikissa asemissa naisten tyota itsendisempad ja kehittdvampaa.

Tulokset kyseenalaistavat teeseja jélkifordistisesta (Handel 2005; Gallie 2007b) tai
jalkibyrokraattisesta (Johnson ym. 2009) tyon organisoinnin valtavirrasta.  Samalla
kyseenalaistuu osallistaviin managerialistisiin kaytantoihin (Appelbaum ym. 2004; Godard
2001) sisddnrakennettu oletus tyontekijan autonomian liséantymisestd. Autonomia ja
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kontrolli ovat yhteenkietoutuneita ilmi6itd. Uudet tyon kontrollin muodot, tydpanoksen
valvonnan kaytannot ja tiimityon yleistyminen voivat vahentdd yksilon autonomiaa.
Tulokset ovat kuitenkin linjassa kapitalismin variaatioihin nojaavien teorioiden oletusten
kanssa. Pohjoismaisen tuotantoregiimin tai koordinoidun markkinatalouden mallia
edustavissa  maissa  kehityksen ~ on  oletettu = kulkevan  kohti  lisddntyvia
vaikutusmahdollisuuksia (Gallie 2007a; Gallie & Russel 2009). Pohjoismaissa on panostettu
tyon kehittdmisohjelmien, tyomarkkinaosapuolten yhteistyon, sekd& osallistavan ja
ammattitaitoa korostavan tyon organisoinnin (Gustavsen 2007; Valeyre ym. 2009) liséksi
erityisesti heikommassa asemassa olevien, matalamman taitotason tyontekijoiden tyon ja
koulutuksen kehittamiseen (Gallie 2002).

Tyon laadun myonteiset kehityskulut tapaavat jadda julkisuudessa negatiivisten trendien
varjoon. Tyon ja tyoelamén epdvakaistuminen ovat yhdessa tyon intensivoitumisen kanssa
keskeisimpid tydelaman muutosta hallitsevia tarinoita, joita empiiriset aineistomme tukevat,
mutta vain jossain maarin. Tarkastelujakson keskivaiheilla Suomi sukelsi syvdan lamaan.
Odotetusti tyon epdvarmuuskokemukset lisdéntyivéat, samalla kiireestd ja Kireista
aikatauluista muodostui keskeinen — epatyydyttavad palkkaakin merkittdvdmpi — tydssé
viihtymistd vahentdva tekijd&. Huomattavaa on Kkuitenkin, etteivat epdvarmuus ja
kiirekokemukset ole yleistyneet 1990-luvulla havaitun piikin jalkeen. Toinen ajalliseen
muutokseen liittyva mielenkiintoinen havainto liittyy eri sosioekonomisten ryhmien valisiin
eroihin. Kokemukset tyon epavarmuudesta ja Kiireesté olivat vield 1980-luvulla vahvemmin
asemaan sidottuja, silla tyontekijdasemassa olevat kokivat toimihenkil6itd enemman
epavarmuutta tyopaikkansa pysyvyydesta kun taas kiire oli leimallisemmin ylempien
toimihenkildiden tyohon liittyva ilmid. 2000-luvulle tultaessa tdma ero haviéa ja Kiireen
haittaavuus ja tyon epdvarmuus eivat enda erottele merkittdvasti eri asemassa olevia
tyontekijoitd toisistaan. Nain ollen korkeampi koulutus ja asema eivét suojaa palkansaajaa
tyoelamén Kkielteisiltd kehityssuunnilta, kuten eurooppalaisiin aineistoihin nojaten on
arvioitu (Clark 2005; Smith ym. 2008). Sen sijaan sukupuolella on yha merkitysta. Naiset
kokevat miehid enemmén epdvarmuutta ja kiirettd kaikissa sosioekonomisissa asemissa
(ainoastaan tyon epdvarmuuden suhteen ylemmat toimihenkilénaiset tekevat poikkeuksen
kokiessaan vdahemmaén huolta tyonsa pysyvyydestd verrattuna samassa asemassa oleviin
miestyontekijoihin).  Naisten  Kkiirekokemukset  vaikuttaisivat erityiselta  piirteelta
suomalaisessa tyoeldmassd, silla Burchellin tutkimusryhman (2007) raportin mukaan EU12
maissa 1990-2005 miehet kokevat naisia enemmaén Kiirettd. (myds Hartikainen, Anttila,
Oinas & Natti 2010)

Aihetta on kasitelty seuraavissa julkaisuissa:

Virmasalo, 1., Anttila, T., Hartikainen, A., & Nétti, J. ‘Polarisoituuko tydelaman laatu? -
Ty6elaman laatu toimihenkildiden ja  tyOntekijoiden kokemana  1984-2008’
(vertaisarvioinnissa)

Hartikainen, Armi (2010) ‘Polarisoituuko tyéelaméan laatu? Tydelaman laatu

toimihenkilGiden ja tyontekijoiden kokemana 1984-2008" plenary-esitys, 17.-18.5.2010
SA-WORK-vuosiseminaari, Tampere
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Hartikainen, Armi (2010) ‘Enduring or abating inequalities? Job quality in Finland
1984-2008" Tyoryhmaesitys, 7.-9.9.2010 Work, Employment & Society 2010 —
konferenssi, Brighton, UK

3.3. Suomi Euroopassa

Toinen tutkimukselle asetettu tavoite liittyen empiiristen aineistojen analyysiin oli vertailla
suomalaista tydeldmén laatua Eurooppalaisessa kontekstissa. Erinomaisen aineiston vertailevan
tutkimuksen tarkoituksiin tarjoaa Eurooppalainen tydolotutkimus, jota keratdan viiden vuoden
valein. Hyddynsimme tutkimuksen tuottamaa aineistoa seké poikkileikkausnakdkulmasta etta
ajallisen muutoksen tarkasteluun.

3.3.1 Suomi — erityinen vai pohjoismainen?

Pohjoismaista tyon laatua on pidetty muuta Eurooppaa korkeampana. Empiirissa tutkimuksissa
pohjoismaiset tyontekijat saavat muita eurooppalaisia enemman tyopaikkakoulutusta training
(Dieckhoff ym. 2007; Parent-Thirion ym. 2007) ja heilla on paremmat mahdollisuudet kehittada
itseddn ja ammattitaitoaan tyossd (Green 2006; Parent-Thirion ym. 2007) sekd vaikuttaa
tyotaan koskevaan paatoksentekoon (Gallie 2003; Johnson ym. 2009). Joidenkin tutkimusten
mukaan myo6s tyon ja muun eldmén valisen tasapainon kokemus on muuta Eurooppaa
korkeammalla tasolla (Crompton & Lyonette 2006; Taipale, Anttila & Natti 2008).
Tyotyytyvéisyyden mittareilla Tanska johtaa tilastoja, muiden Pohjoismaiden sijoittuessa
keskiarvon ylapuolelle vaihtelevassa jarjestyksessa. (Mufioz de Bustillo Llorente & Macias
2005; Parent-Thirion et al. 2007; Pichler & Wallace 2009; Sousa-Poza & Sousa-Poza 2000).

Kuitenkin aiemmissa tutkimuksissa tyfeldamén laatu Suomessa on arvoitu tyontekijoiden
kokemusten perusteella Skandinaviaa heikommaksi (Gallie 2003; Pefia-Casas & Pochet
2009). Tutkimusprojektissa yhdeksi keskeiseksi mielenkiinnon kohteeksi muodostuikin
tarkastella Suomen erityispiirteitd suhteessa muihin Skandinavian maihin ja Eurooppaan.
Aineistona toimi eurooppalaisen tydolotutkimuksen vuonna 2005 keratty kyselyaineisto.
Valikoimme mukaan vertailuun kaikki 25 tuolloin Euroopan Unioniin kuulunutta maata
sekd Norjan laajentamaan nakdkulmaa Skandinaavisesta tyoeldmén laadusta.

Poikkileikkausaineistolla tutkittuna havaittiin sek& samankaltaisuuksia ettd eroavaisuuksia
tyon laadussa eri maaryhmien vélilld. Suomessa ja Skandinaviassa tyon laatu on muuta
Eurooppaa korkeammalla tasolla tyon voimavaroja edustavia ulottuvuuksia tarkasteltaessa.
Toisaalta Pohjolassa tyotahti koetaan varsin intensiivisena eiké pelko tyon menettdmisesté
ole muuta Eurooppaa harvinaisempaa.

Tarkasteltaessa Suomea osana Skandinaviaa (kuvio 2), tuloksemme tukevat aiempia

tutkimuksia siing, ettd Suomessa harvemmilla tyontekijoilla on paljon autonomiaa tydssaan
ja suomalaiset ovat huomattavasti useammin tyytyméattomia palkkaansa kuin muut
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pohjoismaalaiset. Sen sijaan tydon monipuolisuudessa ei havaittu eroja. Toisaalta
skandinaavit  olivat suomalaisia huomattavasti enemman  huolissaan  tydnsa
terveysvaikutuksista. Tyoeldmé&n muissa negatiivisten kokemusten yleisyydessd, kuten tyon
epavarmuudessa epétyypillisissa tydsuhteissa mitattuna ja tyén aikapaineiden yleisyydessa
ei havaittu eroja. Kuviossa 2 esitetyt maaryhmderot séilyivat samankaltaisina myos sen
jalkeen kuin analyyseissa® otettiin huomioon yksiléllisia ja rakenteellisia tekijoita.

Kuvio 2 Ty6n laadun osa-alueiden vertailua maaryhmissa
Aspects of job quality
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60

40 + | |0 Finland
B Scandinavia
30 — — |@ other EU

20 1 —
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High skill High High effort  Job insecurity Health at risk | am well paid
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Taméan liséksi tutkimme tyotyytyvdisyyden selittdjid eri maaryhmisséd. Ensimmaisen
ongelman muodosti tyotyytyvaisyyden mittaaminen luotettavasti. Joidenkin tutkijoiden
mielestd tyotyytyvéisyyttd voidaan pitdd hyvénd, yleisend tyon laadun mittarina
(Kalleberg & Vaisey 2005; Diaz-Serrano & Vieira 2005). Toisaalta yhden kysymyksen
mittareiden on katsottu olevan suurpiirteisyydesséan sisallottomig, silla ne usein antavat
hyvin positiivisen kuvan tyytyvéisyyden tasosta eivédtka ndin ollen ei erottele kovin
selkedsti vastaajia (ks. esim. Souza-Posa & Souza-Posa 2000; Bustillo de Llorente &
Macias 2005). Tata ongelmaa pyrimme l&hestymddn muodostamalla useammasta
kysymyksesta koostuvan tyotyytyvéisyysmittarin. Taman jalkeen valikoimme jokaisesta
tydnlaadun osa-alueesta® seka objektiivisen ettd subjektiivisen mittarin ja tutkimaan
néiden yhteyttd muodostamaamme tyotyytyvéisyysindikaattoriin eri maaryhmissa.

! logistinen regressio erikseen jokaiselle tydn laadun osatekijalle, kontrollimuuttujina ik, sukupuoli ja
ammattiasema seké toimiala, sektori ja maaryhma
2 autonomiasta kaytettavissa oli vain subjektiivinen mittari
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Regressioanalyysin avulla havaittiin, ettd subjektiiviset mittarit (esim. tyytyvaisyys
palkkaan) selittivdt vahvemmin tyytyvdisyyttd tydhon kuin objektiiviset laadun
indikaattorit (tuloluokka). Lisé&ksi havaittiin maaryhmien vélista vaihtelua. Tarkein tyon
piirre tyotyytyvaisyyden kannalta oli sek& Suomessa ettd Skandinaviassa tyon autonomia,
kun taas muualla Euroopassa tyytyvdisyys palkkaan nousi merkittdvimmaksi
tyytyvaisyyden selittajaksi. Tulokset ovat linjassa aiempien tutkimusten kanssa (ks. esim.
Wallace ym. 2007). Ulkoiset materiaaliset tekijat, kuten palkka ja varma tyopaikka olivat
merkittdvampid tyytyvdisyyden kannalta It4&- ja Eteld-Euroopassa kun taas
varakkaammilla EU-alueilla tyon siséisen palkitsevuuden eli tyén mielenkiintoisuuden ja
ura- ja kehittymismahdollisuuksien merkitys korostui. Eroa ei kuitenkaan tule liioitella,
silla tuloksemme my6s osoittavat, ettd Suomessa ja muissa Pohjoismaissa tyytyvéaisyys
palkkaan oli toiseksi tarkein tyotyytyvaisyyden selittdja kun taas muualla Euroopassa
autonomia nousi toiselle sijalle. Liséksi epdvarmuus tyon jatkuvuudesta erottui kaikissa
maaryhmissa tyotyytyvaisyytta heikentdvana tekijana.

Aihetta on kasitelty seuraavissa esityksissa ja julkaisuissa:

Hartikainen, A., Anttila, T., Oinas, T. & Nétti, J. (2010) ’Is Finland Different? Quality of
Work among Finnish and European employees’. Research on Finnish Society. 3:2010.
29-41.

ks. tarkemmin: http://www.finnresearch.fi/4_hartikainen_et al 2010.pdf

Anttila, Timo & Oinas, Tomi, Hartikainen Armi & Nétti, Jouko. ’Is Finland different? -
Quality of work among Finnish and European Employees’. Tyoryhmaéesitys. 4-6.11.2009
Tyodeldman tutkimuspdivat, Tampere.

3.3.2 Tybelaméan laadun muutokset ja sukupuoli. Eurooppalainen
vertailu

Tutkimalla tydeldman laadun muutossuuntia eri puolilla Eurooppaa osallistuimme
keskusteluun tyGeldmdan suurien tarinoiden paikkaansa pitdvyydestd. Aineistona
kéytimme Eurooppalaisia tydolotutkimuksia vuosilta 1995, 2000 ja 2005. Muutoksia
havainnoitiin mies- ja naistyontekijoiden kokemuksiin nojaten Skandinaviassa, Manner-
Euroopassa ja Anglosaksisissa saarivaltioissa seké Etela- ja Ita-Euroopassa.

Yleensd tyon laadun tutkimuksissa sukupuolierot on tiivistetty toteamukseen “naisten
tyon laatu on heikompaa kuin miesten” (esim. Smith ym. 2008, Burchell ym. 2007).
Tassakin tutkimuksessa tarkasteltaessa tyon voimavaratekijoitd, miehet raportoivat
voivansa kéyttdd tyossdén taitojaan monipuolisemmin sek& useimmissa maaryhmissé
miehilla oli myds naisia harvemmin epétyypillinen tydsuhde. Sen sijaan naiset kokivat
tyonsd itsendisempana kuin miehet lahes kaikissa maaryhmissa °. Toisaalta tyon

® Skandinavia on poikkeus, silla miehet kokevat naisia enemmén autonomiaa ty6ssan
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vaatimuksien suhteen havaittiin, ettd suurimmassa osassa maaryhmid miehet myos
kokevat naisia enemman Kkiirettd, tekevat useammin pitkia tyopdivia seka tydskentelevat
naisia useammin epasosiaalisina aikoina normaalityfajan ulkopuolella. Né&in ollen
tuloksiemme perusteella olisi liian yksioikoista paatella, etta tyéelamé kohtelee paremmin
naisia tai miehié.

Kun huomio kiinnitettiin  maaryhmaeroihin  vuonna 2005, havaitaan, ett4
pohjoismaalaiset miehet ja naiset kokevat muita eurooppalaisia useammin tydnsé
itsendiseksi ja sisalloltdan monipuoliseksi. Toisaalta Pohjoismaat erottuivat myos kiireen
mittareilla tyontekijoiden raportoidessa huomattavasti muuta Eurooppaa enemmaén tyon
aikapaineita, néin erityisesti naisten kohdalla. Sitd vastoin heikoimmiksi mahdollisuudet
vaikuttaa ja kayttaa erilaisia taitoja tydssa koetaan Eteld- ja Itd-Euroopassa, joissa myods
pitkat ja epdasosiaaliset tyOajat sekd epétyypilliset tydsuhteet ovat muuta Eurooppaa
yleisempid. Myods Anglosaksisten maissa, niin miesten kuin naistenkin kohdalla, ilta- ja
viikonloppu- sekd méérdaikainen ja vuokraty® ovat yleisempié kuin Manner- ja Pohjois-
Euroopassa.

Yleisella tasolla peilatessamme tuloksiamme tutkimuskirjallisuudessa esiintyviin
oletuksiin tyon laadun mahdollisista kehityssuunnista emme loytaneet yksiselitteista
tukea “suurille tarinoille” tydelaméan muutoksesta. Tyon palvelu- ja tietovaltaistumiseen
on olennaisena osana liitetty liukuhihnatyotd paremmat mahdollisuudet itsensa
kehittdmiseen ja vaikuttamiseen tydssa (Feldsted ym. 2007; Green 2006; Gallie 2007b).
Huolimatta laajasta tutkimuskirjallisuudesta, joka osittaa trendia kohti jalkibyrokraattista,
hierarkian ~ vahentymistd  korostavaa, tydn organisoinnin  valtavirtaa, seka
vaikuttamismahdollisuudet ovat lisddntyneet vain Pohjoismaissa. Suurimmassa osassa
maaryhmistd autonomia on itse asiassa, vastoin postfordismin oletuksia, heikentynyt.
Myos kehittymismahdollisuuksissa useimmissa maaryhmissid havaitaan vain lievaa
myonteista kehitysta.

Siirtymén  teollisesta jalkiteolliseen on ajateltu johtavan myds kollektiivisen
tyoaikasdantelyn purkamiseen ja siten tydaikojen yksil6llistymiseen seka tydaikamallien
moninaistumiseen ja eriytymiseen (esim. Adam 1995; Brannen 2005; Perrons ym. 2005).
Tuloksemme kuitenkin osoittivat, etta pitkid tyoviikkoja tekevien tyontekijoiden osuus on
kaikissa maaryhmissa vahentynyt, nain erityisesti Anglosaksisissa maissa.  *
Epésosiaaliset tyodajat eivat myoskadn olleet lisadntyneet tutkimusajanjaksolla (Ita-
Euroopan maita lukuun ottamatta) ja néin ollen oletukset siirtyméstda kohti 24/7-
palveluyhteiskuntaa eivat saaneet tukea.

Tyon intensivoituminen on  ollut  1990-luvun  lopulta l&htien  keskeinen
tyoelamékeskustelua leimannut ilmié, jonka on ndhty kumpuavan teknologian
muutoksesta, globalisaation  ja markkinaliberalismin levidmisestd  sekd
tyomarkkinaosapuolten voimasuhteiden muutoksista (ks. esim. Green & Mcintosh 2001;
Green 2006; Burchell ym. 2009; Gallie 2005). Kiireen lisd&ntymistd havaittiinkin
erityisesti Skandinaviassa sekd Eteld-Euroopan maissa. My6s naistyontekijat Manner-

* Teorioiden oletusten vastaisesti, lainsaadantoa on edelleen kehitetty ylipitkien tydaikojen rajoittamiseksi
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Euroopassa raportoivat tyon aikapaineiden kasvua. Sen sijaan Anglosaksisissa ja Ita-
Euroopan maissa tyon aikapaineet ovat lieventyneet.

Tyon ja tyelaman epévakaistuminen on ollut kiireen lisdédntymisen ohella keskeinen
tyoelamén muutosta hallitseva tarina. Uusi talous vaatii joustavuutta sekd tyomarkkinoilta
ettd yksittaisiltd tyopaikoilta, mik& konkretisoituu epatyypillisten tydsuhteiden
lisddntymisend, toimintojen karsimisena ja alasajona, sdastoind ja ulkoistamisena. (ks.
esim. Green 2008.) Tutkimuksessamme kayttdmamme objektiivisen, epatyypillisten
tyosuhteiden osuutta kuvaavan mittarin perusteella kuva tyon epévarmuuden
lisddntymisestd ei ole yksiselitteinen. Nain siksi, ettd méaaraaikaisten ja
vuokratydsopimusten osuus oli Skandinaviassa ja Manner-Euroopassa alhaisempi vuonna
2005 kuin l&ht6tilanteessa  1995. Kuitenkin  epétyypilliset tydsuhteet olivat
tutkimusajanjaksolla tuplaantuneet Anglosaksisissa maissa seké yleistyneet huomattavasti
It4-Euroopassa seka Etela-Euroopassa”.

Aihetta on kasitelty seuraavissa julkaisuissa:

Hartikainen, A., Anttila, T., Oinas, T. & Nétti, J. Job Quality Trends in Europe —
Implications for Work-Life Balance. In Sonja Drobni¢ & Ana Guillén (Eds.)
What is a Quality Job? Working Conditions and Tensions Between Work

and Private Life. Palgrave Macmillan (Hyvaksytty julkaistavaksi).

3.3.3 Teoria kapitalismin variaatioista ja tyén laadun muutos

Ty6eldman muutosta kuvaavat ’suuret tarinat’ eivét siis ota huomioon mahdollisia
maa(ryhméa)kohtaisesti eriytyvia kehityssuuntia. Mielenkiintoista onkin tarkastella
gjallisen muutosta maaryhmissé teoriakehysten l&pi, jotka huomioivat erilaisten
poliittisten, historiallisten ja institutionaalisten jarjestelyiden mahdolliset vaikutukset
kehityskulkuihin.

Seka kapitalismin variaatioita hahmotelleiden (Hall & Soskice 2001) ett&
tuotantoregiimien teoreetikkojen (ks. esim. Gallie 2007a; Gallie & Russell 2009) mukaan
terdvin jakolinja piirtyi koordinoitujen (esim. Pohjoismaat) ja liberaalien (esim. Iso-
Britannia) maiden valille. Teoriat olettavat, ettd koordinoiduissa markkinatalouksissa
vahvoilla instituutioilla, tydmarkkinalainsdddannolla seké korkean teknologiaan ja
tyontekijoiden osaamistasoon panostavilla tyénantajastrategioilla olisi mahdollisuuksia
lisata tyontekijoiden autonomiaa seké suojata epdvarmuuden lisdantymiselta ja tyon
intensivoitumiselta. Sité vastoin liberaaleissa markkinatalouksissa instituutiot eivat
sdatele tydvoiman kayttoa yhté tiukasti. N&in ollen tydvoimaan kohdistuu useita tyon
riskitekijoita; ammattiliittojen heikentyva vaikutusvalta yhdessa tydprosessin tiukkenevan

® Etela-Euroopassa epatyypilliset tydsuhteet yleistyivat naisilla, mutta miehilla vahenivat 1995-2005
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kontrollin kanssa johtaa tydpaineiden lisddntymiseen sekd tyon epavarmuuden
lisddntymiseen.

Monipuolinen tyon sisalto
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Kehittymis- ja vaikuttamismahdollisuudet Vuonna 1995 tydntekijoiden osuus, joiden
tyotehtaviin kuului odottamattomien ongelmien ratkaisemista itsendisesti, monimutkaisia
tehtavid sekd uuden oppimista oli eurooppalaisittain vertailtuna korkealla tasolla seka
Pohjoismaissa, jotka edustavat koordinoituja talouksia, etté liberaaleja markkinatalouksia
edustavissa Britanniassa ja Irlannissa. Havaitut trendit ovat kuitenkin eriytyneet:
Pohjoismaissa monipuolisissa tyotehtavissa tydskentelevien tyontekijoiden osuus vaheni,
mutta k&antyi nousuun 2000-luvun alkupuolella. Sen sijaan Britanniassa ja Irlannissa
monipuolisia  tyOtehtdvia  tekevien  maara  laski  koko  tarkastelujakson
ajan.Vaikuttamismahdollisuudet tydssd ovat sekd koordinoiduissa Pohjoismaissa etta
liberaaleissa saarivaltioissa korkealla tasolla lahtétilanteessa 1995. Kehityssuuntaa
tarkasteltaessa havaitaan, ettd Pohjoismaisten tydntekijoiden mahdollisuuksissa vaikuttaa
tyonmenetelmiin, tyotahtiin ja tehtévien suorittamisjarjestykseen ei tapahtunut muutosta
tutkimusajanjaksolla. Sen sijaan Britanniassa ja Irlannissa paljon autonomiaa raportoivien
tyontekijoiden osuus vaheni 1995-2000.
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Paljon vaikutusmahdollisuuksia tyohon
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Pitkat tydajat Britanniassa ja Irlannissa oli vuonna 1995 selvasti enemmén pitkaa
tyoviikkoa tekevid palkansaajia kuin muualla Euroopan Unionissa. Pitk&a tyoviikkoa
tekevien osuus on kuitenkin pienentynyt liberaaleissa saarivaltioissa erityisesti 1990-
luvun loppupuoliskolla. Pohjoismaissa ei ole tapahtunut muutosta pitkissé tydajoissa
tarkasteluajanjaksolla.

Pitkaa tyoviikkoa tekevia (yli
48t/viikossa)
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Epasosiaaliset ty0ajat Tarkastelujakson alussa 1995 epésosiaaliset tydajat olivat
harvinaisempia Skandinaviassa kuin vertailuryhmissa Britanniassa ja Irlannissa seké
muissa EU15-maissa.
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Tyoskentely epatyypillisina tyoaikoina
(saannollinen viikonloppu tai yotyo)
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Tyodn intensivoituminen Vuonna 1995 paljon aikapaineita kokevien tyontekijéiden
osuus oli samalla, eurooppalaisittain vertailtuna korkealla tasolla Pohjoismaissa seka
Britanniassa ja Irlannissa. Pohjoismaissa nopeassa tahdissa ja tiukkojen aikataulujen
puitteissa tydskentelevien osuus kasvanut 2000-luvulla. Vastoin odotuksia kiivastahtista
tyota tekevien osuus on laskenut Britanniassa ja Irlannissa 2000-luvulle tultaessa.
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Tyodn epavarmuus Epatyypilliset tydsuhteet olivat vuonna 1995 Britanniassa ja
Irlannissa harvinaisempia kuin Pohjoisessa Euroopassa sekd muissa EU15-maissa.
Ajallisen muutoksen tarkastelu osoittaa, ettd siind missd mééaraaikaisissa ja

28



Tyodelaman laatu ja laadun arviointi

vuokraty6suhteissa tyGskentelevien osuus on selkeésti kasvoi liberaaleissa saarivaltioissa,
Pohjoismaissa ja muissa EU15-valtioissa epatyypillisissa tydsuhteissa olevien maara
vaheni 1990-luvun lopulla.

Epatyypilliset tyosuhteet
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Kehittymis- ja vaikuttamismahdollisuuksiin seka tyon epdavarmuuteen liittyvat
kehityssuunnat myotéilevat tuotantoregiimiteorian asettamia oletuksia. Muutosta
tarkasteltaessa havaitsimme, ettd lahtotilanteessa 1995 Anglosaksisissa maissa tyon
monipuolisuus sekd tyontekijoille suotu autonomia ovat sek& miehilla ettd naisilla yhté
korkealla tasolla kuin Skandinaviassa. Kuitenkin siind missé Skandinavia erottuu ainoana
maaryhmang, jossa autonomia ja mahdollisuudet soveltaa erilaisia taitoja ovat
lisddntyneet entisestéan, liberaalien maiden ryhmaéssa tapahtuu tyon yksitoikkoistumista
ja autonomian selkedd laskua, erityisesti miestekijoiden kohdalla. Lisdksi havaitaan, etta
maéaraaikaiset ja vuokratytsuhteet olivat vield 1995 harvinaisimpia Anglosaksissa maissa,
mutta lisdéntyivat jyrkésti 2000-luvulle tultaessa sekd miehilld ettd naisilla. Sen sijaan
Skandinaviassa epatyypillisten tydsuhteiden osuus on vahentynyt tutkimusajanjaksolla.

Kontrasti Pohjoisen koordinoitujen ja Anglosaksisten liberaalien maiden vélille syntyi
myo0s tyon aikapaineiden kehityksen suhteen. Jalleen lahtotilanteessa 1995 eniten kiirettd
koettiin juuri Anglosaksisissa maissa miestyontekijoiden ryhmassa®, Pohjoismaisten
tyontekijoiden toimiessa ldhes yhtd tiukkojen aikataulujen puitteissa. Koordinoitujen
markkinatalouksien vahvat instituutiot eivét kuitenkaan ole onnistuneet suojelemaan tyon
intensivoitumiselta, silla Pohjoismaissa ty0 on Kkiireistynyt entisestddn. Liberaaleissa
Anglosaksisissa maissa havaitaan hyvin selkead tyon aikapaineiden lievenemista.

Skandinavian ja Anglosaksisten maiden tyon laadun kehitykset ovat olleet hyvin
erisuuntaisia. Kapitalismin variaatioita esiintuova teoria ei kuitenkaan onnistu
tyhjentévasti selittdaméén erilaisia kehityssuuntia. Pohjoismaissa maissa tyon tarjoamat

® Naisten osalta kiireen kokemus oli yhtd korkealla tasolla kuin Pohjoismaissa ja Anglosaksissa maissa
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kehittymis- ja vaikuttamismahdollisuudet nousevat samalla kun ty6 intensivoituu ja
Anglosaksisissa maissa samat prosessit ovat tdysin painvastaisia, tyon aikapaineet
vahenevat tyon yksitoikkoistuessa. Tama tutkimus ei kuitenkaan tarjoa vélineita tutkia
missa maérin  autonomian  lisddntymisen  rinnakkaisilmié on  tydprosessin
intensivoituminen. Lisa4 tutkimusta ndiden ilmididen syisté ja yhteyksista tarvitaan.

Aihetta on kasitelty seuraavissa julkaisuissa:
Anttila, Timo, Oinas, Tomi & Hartikainen, Armi: *Tydeldman laadun muutos

Euroopassa’. Posterindyttely, 4.-5.11.2010, Ty6eldamén tutkimuspéivat, Tampere
(artikkelikésikirjoitus l&ahddssé vertaisarviointiin)
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4. YHTEENVETO JA POHDINTA

Tutkimusprojektin tavoitteena oli kasitteellistda seka tutkia empiirisesti tydelamén laatua
ja sen muutosta Suomessa sek& vertailevasta nakokulmasta Euroopassa. Tuloksemme
toivat esille monia suomalaisen seké skandinavisen tydeldman erityispiirteita.

Aikaisemmat tutkimukset ty6n laadusta osoittavat, ettd tyoelamén laatu on
moniulotteinen ilmid ja ettd on hankala yhdistaa néista ulottuvuuksista yhdensuuntaisia
muutoksia, jotka voisi tiivistad yleiseksi paranemiseksi tai huonontumiseksi (Green 2006,
170).

Tuloksemme tukevat kasitystd seka suomalaisen ettd skandinavisen tydeldman laadun
korkeasta tasosta. Tyontekijoiden mahdollisuudet itsensd ja ammattitaitonsa
kehittdmiseen ja vaikuttamiseen ty®ssd ovat eurooppalaisittain vertailtuna korkealla
tasolla. Toimihenkil6iden ja tyontekijaasemassa olevien palkansaajien valinen kuilu tyon
laadun indikaattoreilla on tuloksiemme mukaan pienentynyt, kun taas eurooppalaiset
tutkimukset (Gallie ym. 2007; Feldsted ym. 2007) ovat antaneet viitteitd siitd, etta
polarisaatiota eri asemassa olevien valilla olisi tapahtunut muun muassa Britanniassa.
Suomi ja Pohjoismaat nayttaytyvét siis tdssakin suhteessa erityisina.

Pohjoismaiden menestysta tydelaméan laatu-vertailuissa on selitetty konsensushenkisilla
tyoelamésuhteilla, kun eri osapuolet, niin valtio, tydnantajat kuin ammattiliitotkin, ovat
yhdessa sitoutuneet tydelamén kehittdmistoimiin. Tyoeldamén kehittdminen on perustunut
sosioteknisten menetelmien perinteeseen, jossa on korostettu tyontekijoiden osaamisen
syventdmistd, osallistumista ja yhteistoimintaa. Tydskentely tiimeissa ja tiimien
autonomian kehittdminen sekd tyon rikastaminen ovat kuuluneet olennaisena osana
Pohjoismaiseen tytelamén kehittdmistoimintaan, kuten myds tydsuhteiden turvallisuus ja
pyrkimys pitkdjanteisyyteen (ks. esim. Gustavsen 2007; Huzzard 2003).

Edelldmainitun kaltaisia tyon piirteitd pidetddn my0ds osoittimina ty0n organisoinnin
uusista muodoista (verrattuna ’perinteisiin’ tiukemmin ylh&élta valvottuihin, pilkottuihin
ja yksitoikkoisiin  t@ihin). Taman Kkaltaisia ’oppivia organisaatioita’ (learning
organizations), joissa tyontekijoilla on mahdollisuuksia osallistua koulutukseen ja tyonsa
suunnitteluun ja sitd koskevaan paatoksentekoon, 16ytyy Pohjoismaista muuta Eurooppaa
enemman. (ks. myods Valeyre ym. 2009) Tamén taustalla voi olla toisaalta edella
mainitun kaltaiset kehittdmistoimet tai kapitalismin variaatio- ja
tuotantoregimiteoreetikkojen hahmottelemat tyOnantajastrategiat ja johtamiskulttuurit,
jotka pyrkivét pitkdjanteiseen tydévoiman kaytt6on ja hierarkioiden madaltamiseen.
Toisaalta kyse voi olla myds maiden elinkeinorakenteesta ja rakennemuutoksen vaiheesta
— sitt4, missd madrin tuotanto on erikoistunutta ja keskittyy korkean teknologian
tuotteisiin ja palveluihin (ks. myos Lorenz & Valeyre 2005).

Suomalaista ja pohjoismaista korkeaa tydeldman laatua himmentaa tyon aikapaineiden

lisdédntyminen ja korkea taso, samoin kuin kokemus tyoelamén epavakaisuudesta. Ajan
saatossa néistd kehityskuluista on muodostunut sekd tyontekijoitd ettd toimihenkil6ita
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yhdistdvd kokemus. Pohjolan tytel&amd antaa mahdollisuuksia kehittymiseen ja
osallistumiseen, mutta myds vaatii niitd ja osaltaan lisata kiirettd ja epévarmuutta
tyontekijoissa. Na&in ollen, oletukset siitd, ettd koordinoiduissa markkinatalouksissa
vahvoilla instituutioilla, tyémarkkinalainsaadannolla sekd korkean teknologiaan ja
tyontekijoiden osaamistasoon panostavilla tyonantajastrategioilla olisi mahdollisuuksia
suojata epavarmuuden lisdédntymiseltd ja tyon intensivoitumiselta eivat taysin nayta
pitdvan paikkaansa tuloksiemme perusteella. Vahvat instituutiot eivat ole merkittavéasti
pystyneet vaikuttamaan miesten ja naisten vélisiin eroihin tydeldamén laadun suhteen, silla
tuloksiemme mukaan erot sukupuolien vélill4 ovat hAmmastyttavan pysyvid Suomessa.

Tyo6elaman laadun sailyminen korkealla tasolla ei ole itsestdan selvaé. Tutkimuksemme
toi esille muun muassa sen, etté liberaalissa Britanniassa vuonna 1990-luvun puolivalissé
tyoelamén laatu oli useilla indikaattoreilla yht4d korkealla tasolla kuin Skandinaviassa.
Siind missa kymmenen vuoden kuluessa Pohjoismaat onnistuivat paaosin sailyttdmaén
asemansa, Britanniassa tyoeldmén hyvana (k&yttdmiemme indikaattoreiden perusteella)
kokevien maara vaikutti olevan jyrkassé laskusuhdanteessa. My6s Suomessa ja
Pohjoismaissa  institutionaalisiin  rakenteisiin, kuten  koulutusjarjestelméén ja
kolmikantaisiin tydehtosopimuksiin, kohdistuu paljon muutospaineita. Esimerkiksi
Ruotsissa tutkijat ovat tuoneet esille, ettd heikkenevalld hyvinvointivaltiolla ei kenties ole
mahdollisuuksia pitdd ylla entisenkaltaisia rakenteita, joiden on ajateltu osaltaan
tuottavan hyvaa tydelamad (esim. Huzzard 2003). Tuloksemme vaativatkin lis&&
huomiota ja keskustelua tydelaman laadun tutkimukseen ja kehittamiseen.

Tutkimuksen arviointia ja jatkotutkimuskysymyksia

Tutkimuksemme liittyi myods metodologisia haasteita sek& aineistojen ja tutkimustapojen
asettamia rajoitteita. Tyoeldmén laadun yhteiskuntatieteellisessa tutkimuksessa usein
nojataan tyontekijoiden subjektiivisiin ndkemyksiin ja kokemuksiin, joiden saattaminen
kuuluviin on térkeda, jotta saataisiin esille milla tavalla tyontekijat ovat tydelaman
muutokset kokeneet. Tyontekijoiden kokemuksiin ja arvioihin tyostdén nojaavat suurelta
osin myds seka suomalainen ettd eurooppalainen ty6oloaineisto, jotka toimivat
tutkimuksen keskeisimping aineistoina. Havaitsimme, ettd tyoel&man laadun muutokset
erityisesti Suomessa olivat melko maltillisia, mik& on jossain mé&érin ristiriidassa
tyoelaméa koskevan muutospuheen kanssa. Muutoksen arviointia vaikeuttaakin se, etté
ihmiset sopeuttavat subjektiiviset standardit objektiivisiin olosuhteisiin. On huomattu
esimerkiksi se, ettd poikkileikkausaineistoissa vastaajan tulot ja hdnen itse arvioima
onnellisuus  korreloivat ~ voimakkaasti, mutta  aikasarja-aineistoissa  tulojen
dramaattinenkaan kasvu ei johda onnellisuuden kasvuun. Hedonistiseksi oravanpyoraksi
nimetty ilmio tuottaa talldin vakioista kuvaa hyvinvoinnista ja samalla verhoaa muutokset
objektiivisissa elinolosuhteissa. Tutkimukset osoittavat, ettd standardien sopeuttamista
tapahtuu myds alaspéin objektiivisten olosuhteiden heikentyessé (ks. esim. Handel 2005;
Mufioz de Bustillo Llorente & Macias 2005).

Maaryhmien vertailuun sisaltyy myds ongelmia. Karkea teorioihin perustuva maiden
luokittelu ryhmiksi ei valttdamatta ole empiirisesti mielekastd, kun maaryhmien sisalla
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vaihtelua ty6eldman laadun mittareilla saattaa olla hyvinkin paljon, verrattuna
maaryhmien valisiin eroihin, joita ollaan tutkimassa. Toisin sanoen, maaryhmien
kayttaminen ajallisen muutoksen tarkastelussa saattaa peittad tdrkeédd informaatiota, kuten
yksittdisten maiden erilaiset kehityssuunnat. Kuitenkin havaintoyksikdiden méaéran
vahentdminen on olennaista. Lisdksi ajallisessa vertailussa empiirinen maiden luokittelu
ryhmiksi ei ole ongelmatonta, silld muodostettujen ryhmien sisdlla saattaa tapahtua
muutosta ajan myoté, jolloin yhtend ajankohtana klusteroituneet maat eivét enéa toisena
ajankohtana edustakaan empiirisesti yhtendista ryhmaa.

Tutkimuksessa valittu l&ahestymistapamme ty6elamén laadun analysointiin nojasi
sosiologiseen perinteeseen, jossa korostetaan tyon organisoinnin ja tyontekijoiden
kokemuksien merkityksié. Tarkastelun ulkopuolelle useimmiten jaavat talloin esimerkiksi
palkka, joka on objektiivisena mittarina ollut taloustieteen perinteen keskeinen tyon
laadun maarittdja. Lisaksi ulkopuolelle ovat jadneet muun muassa tyépaikan sosiaaliset
suhteet, silla tydeldman laadun teorioissa usein ns. meso-tason tekijoita ei ole otettu
huomioon. Myos fyysiseen tyoympéristoon, terveyteen ja tyoturvallisuusseikkoihin
liittyvat ndkokohdat jadvat huomiotta, silla ko. alojen paras asiantuntemus on toisaalla.
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LIITE 1 Artikkelikasikirjoitus

Tyoelaman laatua kasittelevien artikkeleiden kontekstin tarkastelua
kansainvalisissa johtamisalan julkaisuissa vuosina 1984-2009

Markku Sippola
Jyvéskylan yliopisto

Johdanto

Ké&silla oleva analyysi kartoittaa tydeldman laatu —ké&sitteen esiintymistd ja siihen
liittyvien tarkastelundkdkulmien kehittymistd kansainvalisissa johtamisalan artikkeleissa
vuosina 1984-2009. Useat tutkijat ovat viime aikoina pohtineet itse ty6elaman laatu —
késitteen ulottuvuuksia (esim. Gallie 2005; Green 2006; Martel & Dupuis 2006; Dahl et
al. 2009), mutta kasitteen kayton kontekstia ei ole systemaattisesti tutkittu. Maaritelmien
kirjo viittaa kasitteen joustavuuteen ja moniulotteisuuteen. Tyoeldméan laadun
maéaritelmien monipuolisuus viittaa siihen, ettd kasite on erddnlaisena sateenvarjoterminé
niin tydeldmaa kuin muitakin eldmanalueita koskeville asioille.

TyoOeldman laadun tutkimus on poikkitieteellistd. Tieteenalat, jotka tyypillisesti
yhdistetddn téhan aihepiiriin, ovat taloustiede, psykologia ja yhteiskuntatiede. Jo 1970-
luvulla ndmé tieteet muodostivat aihepiiria koskevan teoretisoinnin kulmakiven (esim.
Cherns ja Davis 1975, 44-47). Tyoelaman laatuun ndmé tieteenhaarat tuovat
luonnollisesti omat painotuksensa. Taloustieteellinen nékemys pohjautuu pitkélle
subjektiiviseen individualismiin, ts. homo economicus —ideaaliin (Green 2006, 10-12).
Pelkistetysti tdmén ideaalin mukaan voidaan sanoa, ettd tyd suoritetaan l&hinna
rahallisten palkkioiden vastikkeeksi niin kauan kuin palkan suoma marginaalinyoty
ylittda vapaa-ajan antaman marginaalihyddyn (Cherns & Davis 1975, 44).

Psykologinen lahestymistapa tydeldmédn laatuun nojautuu 1dhinnd Maslowin
tarvehierarkiaan sek& Tavistock-instituutin  tutkimuksiin ~ (Green 2006, 10-12).
Psykologian vaikutus organisaatioteorioihin ylipadtaan rajautuu paéasiassa tyontekijoiden
keskinéisten suhteiden ja esimies-alaissuhteiden kasittelyyn, jolloin tyén organisoinnin
tapa jaa toisarvoiseksi (Cherns & Davis 1975, 45). Tosin 1970-luvulla vaikuttanut
sosiotekninen ajattelu laajensi psykologista tarkastelukulmaa tyén organisaation suuntaan;
silloin hyvaksyttiin nédkemys, jonka mukaan niin motivaatio- kuin teknologisetkin
vaatimukset vaikuttavat tydorganisaatioon (emt.).

Sosiologiset tyoeldmdn laadun analyysit nojautuvat ainakin osittain marxilaiseen
tyOprosessin kasitteeseen, sekd autonomian, tyon “heikentdamisen” (de-skilling) jne.
késitteistoon (Green 2006, 10-12). Perinteisesti sosiologit ovat tutkineet suuria,
byrokraattisia organisaatioita, ja tieteenala on Kiinnittdnyt psykologiaa enemman
huomiota tydeldmén ja muun eldman sekd tydeldamén ja ulkonaisen ympériston valiseen
suhteeseen (Cherns & Davis 1975, 47). Sellaiset tekijat kuten tydmarkkinoiden kehitys,
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vastuun kierto perheessd, luokka-asenteet ja arvot seka intressien konflikti ovat saaneet
paljon painoarvoa sosiologisessa tydeldman laadun tutkimuksessa (emt.).

Kaésilla oleva analyysi keskittyy organisaatiohallinnon tutkimuksen tydelaman laatu —
késitteeseen yhdistamiin tekijoihin ja ilmidihin. Johtamisalan julkaisujen kielenkayton
tutkiminen on perusteltua siksikin, ettd johdon retoriikka voi vaikuttaa paljon siihen, mita
alan opiskelijat ja johtajat sanovat, kirjoittavat ja tekevat (Abrahamson 1997). Tydelamén
laadulle etsitddn yhteyksid muun muassa tyon organisaatiosta, tuottavuudesta, rahallisesta
kompensaatiosta, organisaatiokulttuurista, asenteista, kayttaytymisestd, tydeldmasuhteista,
tyontekijoiden keskindisistd suhteista, yksityis- ja tydeldman yhteensovittamisesta,
osaamistasosta, autonomiasta, tyon siséallostd, tyorooleista, tyOpaikan pysyvyydestd,
tyoolosuhteista, fyysisistd ja psyykkisistd muuttujista sekd tyontekijan saamasta
palautteesta. Ne tekijat, joihin itse kasitetta peilataan, ovat usein artikkeleissa hypoteesina,
ja tulevat vaistaméttd muovaamaan itse kasitettd. Siksi on tdrkedd kartoittaa, mita
tarkastelunakokulmia tyoelamén laatu —kasitteeseen on liitetty ja asioita painotetaan eri
aikoina. Tutkimusndkokulmien kirjo on niin laaja, ettd siséllénanalyysia ohjaamaan
tarvitaan teoreettista l&hestymistapaa.

Reed (1989) on kirjassaan Sociology of Management pohtinut erilaisia johdon
tarkastelunakokulmia ja pdaatynyt kolmeen pééasialliseen nékokulmaan: tekniseen,
poliittiseen ja Kkriittiseen. 7 Reedin (1989) esittelemd tekninen tarkastelundkokulma
johtamiseen muistuttaa Barleyn ja Kunkdan (1992) sek& Abrahamsonin (1997) esittdmaa
rationaalista johdon retoriikkaa. Rationaalisen retoriikan oletuksena on, ettd tyoprosessit
voidaan tehdd muodollisemmiksi ja rationaalisemmiksi tuottavuuden optimoimiseksi.
Sité vastoin normatiivisen retoriikan keskeinen metafora on joko perhe, ryhm4, kulttuuri
tai tiimi; Koko organisaatio, yksittdiset tiimit ja ndiden johtajat pyrkivat luomaan
tyontekijoissa tyytyvéisyyttd, luottamusta ja lojaaliutta tyOpaikkaa kohtaan, Tama
puolestaan sitouttaa tyontekijat organisaation tavoitteisiin, jolloin he pyrkivét
itseohjautuvasti ja luovasti jatkuvasti parantamaan tyoprosessia (Barley ja Kunda 1992;
Abrahamson 1997). Jako rationaalisen ja normatiivisen l&hestymistavan valilla muistuttaa
my06s Spectorin (1997, 2) tyotyytyvaisyys-termin suhteen k&yttdmaa jakoa utilitaristiseen
(tyytyvaisyys johtaa lisdéntyneeseen organisatoriseen tehokkuuteen) ja humanitaarisen
(tyontekijat ansaitsevat tulla reilusti ja kunnioittavasti kohdelluiksi) perspektiivin valilla.

Rationaalisuus- ja normatiivisuus —aspektien vaihtelu on yksi tdmén artikkelianalyysin
lapi leikkaava teema. Toinen tasta aineistosta nouseva eradnlainen vastakohtaisuus tulee
esille kollektiivisuus- ja yksilollisyys —vastinparin vaihtelussa. Tatd ulottuvuutta on
pohdittu erityisesti tyoelamésuhteita koskevassa Kirjallisuudessa (Peetz 2006).
TyoOsuhteiden yksilollistymisestd on viime aikoina puhuttu paljon, joskin puhe

" Tekninen nakokulma perustuu oletukseen, etta organisaatiot ovat toiminnallisesti valttamattomia
mekanismeja jotka institutionalisoivat yksilolliset arvot ja pddmaérat yli-inhimillisiksi kollektiiveiksi (Reed
1989, 3). Poliittinen ndkdkulma taas tekee pesderon teknisen perspektiivin rationaalisuuteen, ja se ndkee
johtamisen erilaisten Kilpailevien ryhmien tai koalitioiden voimien mittelénd (emt., 6). Kriittinen
nakdkulma puolestaan kasittelee johtamisen rakenteita ja strategioita valineind, joiden avulla hallitseva
luokka puolustaa ja edistdd omia intressejaan (emt., 10).
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yksilollisyydesta ei véalttdmattd merkitse kollektiivisuuden hdviamistd vaan sen
valjastamista erityisen intressin — toisin sanoen padoman — kayttoon (emt., 4-5).

Analyysissa kéytetddn myos kolmatta ulottuvuutta, joka nousee perinteisestd tyon
sosiologian ja viimeaikaisesta tyoeldméan laatua kasittelevasté kirjallisuudesta. Kyseessé
on tyOprosessi —aspekti. Vuonna 1974 ilmestyneesséd Labor and Monopoly Capital —
teoksessaan ty0prosessiteorian uranuurtaja Harry Braverman korosti toisaalta tyontekijan
autonomiaa ja ammattitaitoa, toisaalta yritysten kayttdmia kontrollin muotoja
tyoprosessista. Tyoprosessidebattia on yksinkertaisimmillaan kayty deskilling, reskilling
ja multiskilling —teeseista (Julkunen 2008, 23). Kun néihin teeseihin lisatdan tychon
itsensd liittyvat sisallét, mm. tyon intensiivisyys, monimutkaisuus/monipuolisuus,
erilaiset tyon jarjestelyt (osa-aikaisuus, tyOaikajérjestelyt), tullaan Dahlin ym. (2009)
havaitsemaan yhteen tydeldmén laadun ulottuvuuteen (job itself). 8 Huomataan, ettd
perinteiselld tyOprosessiteorialla ja tydelaméan laadun nykysuuntauksilla on paljon
yhteista.

Erityisesti Pohjoismaita koskeva tydelaman laadun tutkimus korostaa kaikkien kolmen
tyoprosessinakokulman keskindisriippuvuutta. Tyon autonomian ja intensiteetin on
havaittu mm. kansallisen ja Euroopan tason tydelamabarometreissa muuttuneen
viimeisen vuosikymmenten aikana, jolloin tyon paineisuus on lisdéntynyt. Suomea,
Ruotsia, Norjaa ja Tanskaa yhdistdva piirre on néiden maiden tyontekijoiden
keskimé&ardista korkeampi autonomia ja tyon intensiivisyys (Kristensen 2009).
TyoOntekijdt ovat my6s yleisesti tyytyvéisia tyohonsad, mik& saattaa juontua
pohjoismaisten tyontekijoiden hyvin kehittyneistd osallistumisjarjestelmistd; he saavat
osallistua poikkeuksellisen paljon tyon organisaation suunnitteluun. Tyon autonomia taas
rilppuu tydn organisoinnin tavasta, erityisesti tyon kontrollin muodoista ja
johtamiskulttuureista (Green 2006; Dahl ym. 2009).

Teoreettisen tarkastelun pohjalta syntyy kuvio 1, jossa on kaksi akselia ja yksi
lisdulottuvuus: 1) rationaalisuus — normatiivisuus -akseli, 2) kollektiivisuus -
yksilollisyys -akseli ja 3) tyoprosessi-ulottuvuus. Koska keskityn néihin ulottuvuuksiin,
tarkastelun ulkopuolelle jaa joitakin potentiaalisesti kiinnostavia ulottuvuuksia, joista on
lista liitteessa 1.

® Dahl et al.:n (2009) mukaan job itself —ulottuvuus pita4 sisallaan ammattitaidon, tyén intensiivisyyden ja
autonomian.
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Kuvio 1 Ty6eldman laatua kasittelevien artikkeleiden teoreettiset ulottuvuudet

Aineisto

Aineistona on EBSCO Business Source Elite —tietokannasta otettu artikkeliotanta
hakutermeilla ”quality of work life”, ”quality of working life” ja ”job quality” vuosilta
1984-2009.9 Otantaan hyvaksyttiin vain referee-menettelyn lapi kayneitd artikkeleita.
Tuloksena saatiin 1591 artikkelia, joista 1072 empiirista artikkelia. Jos tutkimuksen
ajatellaan heijastavan kulloisenkin ajanjakson tyoelamén laadun kysymyksia, erityisesti
empiiriset artikkelit ovat kiinnostavia, ja siksi otinkin juuri ne analyysin kohteeksi.
Empiirisid artikkeleita tarkastellaan viisivuotisjaksoissa 1984-1989, 1990-1994, 1995-
1999, 2000-2004 ja 2005-2009. Artikkeleiden kokonaismééra eri viisivuotiskausina
nékyy seuraavassa taulukossa hakutermein jaoteltuna (taulukko 1).

° Business Source Elite (EBSCO) —tietokantaan kootaan yhteiskunta- ja taloustieteellisia artikkeleita, jotka
liittyvat I&hinnd taloustieteeseen, liiketalouteen, kauppaan, rahoitukseen, markkinointiin ja johtamiseen.
Kokotekstiartikkeleita on noin 1100 lehdesta ja viitteitd noin 1800 lehdesta. Business Source Elite:n
artikkelien seuranta alkaa vuodesta 1984.
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Taulukko 1 Empiiristen artikkeleiden jakautuminen hakutermein ”quality of work
life”, "quality of working life” ja ”job quality” tarkasteltaville viisivuotiskausille.

termi 1984-  1990- 1995- 2000- 2005- 1984-

1989 1994 1999 2004 2009 2009
work 142 111 123 208 426 1010
working 10 4 2 7 3 26
job 1 3 7 7 18 36

yhteensa 153 118 132 222 447 1072

Taulukosta huomaamme, ettd “quality of work life” —termi on viimeisen
neljannesvuosisadan  aikana  sdilyttdnyt asemansa  ylivoimaisesti  tarkeimpana
hakutermind. 10 ”Quality of working life” —termin kéytén vahéisyys on yllattavaa
erityisesti 1980-luvun Kirjallisuudessa, silla tyoeldmén laatu —kokeilut kulkivat yleisesti
talld nimelld&. Taman hakutermin kayttd on viime aikoina vahentynyt l&hes
olemattomiin. ”Job quality” —termin vé&hdinen kaytté on myos yllatys. Olisi odottanut
viimeaikaisten tydeldmén laatua koskevien keskustelunavausten, esimerkiksi vuoden
2000 Lissabonin sopimuksen tai Francis Greenin (2006) uraauurtavan Demanding Work
—teoksen julkistamisen jalkeen kyseisen termin kohtalaista lisaantymisté.

Ké&silla oleva analyysi alkaa vuodesta 1984. Merkittdvand piirteend vanhimmissa
artikkeleissa on tyoelamén laadun ohjelmallisuuden korostus. Kun 1980-luvun
artikkeleissa tyoelaman laatu merkitsi QWL-ohjelmaa 12 prosentissa artikkeleista,
vastaava luku oli 8 prosenttia 1990-luvun alussa, jonka jalkeen luku on tippunut
muutamaan prosenttiin. Talla on syy-yhteys johdon preferensseihin. 1980-luvulla tehtiin
kokeiluja  jarjestaytymattomilla  tyopaikoilla  tyontekijoiden  sopeuttamiseksi
tyopaikkoihinsa, mistd johtuen “tydelaméan laatu” assosioitui menetelmaksi (Martel ja
Dupuis 2006, viittaavat Nadleriin ja Lawleriin [1983]).

Yleisesti ottaen ty0elamén laatuun liittyvia empiiristen artikkeleiden mé&&arda on
kasvamaan pain 2000-luvulla, kun se teki pienen notkahduksen 1990-luvulla. Aihepiiriin
kohdistuvan kiinnostuksen kasvu on voimakasta: kun vield 1990-luvulla aihetta koskevia
artikkeleita oli toistasataa, viisivuotiskautena 2000-2004 niité oli yli kaksisataa ja 2005-
2009 yli neljésataa.

19 Se seikka, etta EBSCO Business Source Elite —tietokannassa "quality of work life” on vakiintunut
ty6eldméan laadun hakutermiksi, on vaikuttanut osaltaan termin laajaan kayttéon. Lisdksi nama kolme
termid saattoivat esiintyd synonyymeind samassakin artikkelissa.
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Taulukko 2 Tarkasteltavat ulottuvuudet, nékokulmat ja niihin sijoitettavat sisallot

(koodiarvot)

Ulottuvuus

Nakodkulma

Nékokulmaan viittaava sisaltd (koodiarvot)

Rationaalinen

tyon organisaatio

arrangement of work, job design, circular organisations,
team/group work, quality circles, variety in work routine, job
enrichment, personal digital assistant, electronic mail system,
mobile work, changes in technology, innovation processes

tuottavuus

productivity, flexibility, job/organisational/task performance,
workplace innovations

palkkaus ja edut

income level, gain sharing, option compensation, pay
comparisons, distributive justice, compensating wage
differentials, self-funded leave, tuition reimbursement,
reward for high performance

Normatiivinen

organisaatiokulttuuri
ja resurssit

supervisory support, managerial sincerity, superior’s respect
and confidence, leader responsiveness, procedural justice,
corporate culture, psychological contract, trust, organisational
climate, organisational creativity, organisational capability,
generation of firm-specific capital, organisation’s support for
knowledge transfer, organisation-based self-esteem,
organisational identification, socialisation, organisational
learning capacity, spirituality at work, diversity, racio-
ethnically diverse work environment, permissive drinking
norms, consideration at the workplace

tyGasenteet

motivation, attachment to work, emotional display,
organisational commitment, psychological ownership,
organisational citizenship behaviour, employee loyalty,
turnover, turnover intentions

kayttaytyminen

social-sexual behaviour at work, sexual harassment,
counterproductive work behaviour, aggression, bullies,
incivility, hostility, anger in the workplace, theft behaviour,
alcohol use/abuse, absenteeism

Kollektiivinen

ty6elamésuhteet

direct/indirect participation, organisational silence,
delegation, industrial conflict, trade unions, works councils,
collective bargaining

tyontekijoiden
keskinaiset suhteet

interactions with co-workers, co-worker support, coaching,
knowledge transfer, information adequacy, group’s shared
attitude, group cohesiveness, proximity in organisation,
covenantal relationship, friendship in the workplace,
workplace isolation, leader-member exchange, supervisors’
abusiveness, racial or other discrimination

Yksilollinen

henkilokohtaiset
ominaisuudet

altruism, authoritarianism, intercultural sensitivity, volition,
beliefs, values, optimism, self-esteem, locus of control,
emotional regulation, equity sensitivity, Type A behavioural
pattern, general well-being, life satisfaction, playfulness, wit
and humour, trait affectivity, trait anger, neuroticism,
intelligence

henkilon luokittelut

ethnicity, religious identity, gender, sexual orientation,
disability, demographic factors, age, generation

yksityis- ja
tyoeldmén yht.

leisure, social networks (outside the workplace), work-life
balance, work-family conflict, marital adjustment
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ammattitaito ja choice of career, perception of one’s mobility potential, need
kokemus for achievement, occupational prestige, participation in
employee development activity, advancement, life-long
learning, life-role development, personal adjustment, trait
competitiveness, sense of competence, education, relevance
of curriculum, university quality, professional category, job
level, élite, skills, familiarity, tenure, seniority, promotion,
internal job switches, ecology of the life course, incidence of
.. . sick leave, lay-off experience, voluntary redundancy, pre-
TyOprosessi graduation experience, post-college experience, international
experience, industrial experience

tyon luonne job/task attributes, job/task demands, underemployment,
workload, polychronity, job complexity, job embeddedness,
working hours, mandatory overtime, working schedules, shift
work, full-time/part-time employment, flexitime, irregular
working patterns, unit heterogeneity

autonomia ja discretion, control at work, attainment of work goals, group
kontrolli decision and negotiation

Analyysi

Artikkelien tarkastelun tapa tdssa tutkimuksessa muistuttaa lahinnd siséllénanalyysia.
Puhtaimmillaan ymmarrettynd siséllonanalyysi yhdistdd tilastollisen formalismin ja
aineiston laadullisen analyysin (Bauer 2000, 132). Tama analyysi on luonteeltaan
pitkittaisanalyysi, jossa verrataan saman kontekstin muutoksia ajan suhteen (emt., 135).
Kaésilla oleva analyysi ei ole kuitenkaan puhtainta siséllonanalyysia siind mielessa, etta
tassa ei etsita tilastollisesti tiettyyn tarkastelunakokulmaan liittyvien fraasien tai sanojen
maaréé vaan pyritadn I0ytdmaan artikkelin kirjoittajan eniten painottamat perspektiivit.
Siséllénanalyysin - méaritelma sallii  tallaisen l&hestymistavan.  Siséllonanalyysi
on ”...tekniikka, jolla tehdd&n johtop&&tOksiad tarkasteltavana olevasta tekstista
objektivoidulla tavalla. ... Usein siind kasitellaén teksteja tilastollisesti” (Bauer 2000,
133).

Siséllonanalyysi ei yritd saavuttaa yhtd, oikeaa tekstin lukutapaa, vaikka se pyrkiikin
systemaattiseen, tasmalliseen ja toistettavaan menettelytapaan (Bauer 2000, 133).
Menettelytapa ei kuitenkaan mahdollista k&&nteista proseduuria eli koodauksen
palauttamista uudelleen tekstiksi (emt.). Koodauksen yhteydesséd saadaan aina uutta
informaatiota. Tdm& analyysi pohjautuu mainitulle periaatteelle, silla pohjimmiltaan se
on artikkelien “sanoman” tulkintaa ja artikkelien kategorisointia, mik& tuottaa uutta,
alkuperdisiin teksteihin palauttamatonta informaatiota.

Kaytannossé analyysi eteni siten, ettd otsikon, hakusanojen ja tiivistelman (joskus myos
kokotekstin) lukemisella eriteltiin 1-4 tydeldman laatuun vaikuttavaa tai siitd johtuvaa
tekijad eli tarkastelundkdkulmaa, jotka nousivat péaallimmaisind esille kustakin
artikkelista. Né&in l6ydetyt tarkastelundkokulmat ovat laheisesti sukua Palmerin et al.:n
(2007) laadullisessa uusien organisaatiomuotojen” sisallonanalyysissa kéyttamille
kielenkdayton ja olettamusten eroavaisuuksille ja yhtalaisyyksille, joita 16ytyi mm.
organisaatiomuutoksen seuraamuksissa ja siihen johtavissa tekijOissd. Toisin kuin
Palmerin ja muiden (2007) analyysissé, téssd ei kuitenkaan pyrita itse hakutermin
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kéaytossé ilmenevien erojen erittelyyn vaan hakutermiin liittyvien — siitd johtuvien tai
siihen vaikuttavien — tekijoiden kartoitukseen.

Olen kéayttanyt sisallénanalyysin koodauskehyksena 13 tutkimusnakokulmaa sisaltavaa
taulukkoa (ks. taulukko 2), jotka siséltyvat viiteen teoreettisesti rajattuun ulottuvuuteen
(taulukko 3). Bauer (2000, 139) luonnehtii koodauskehysté seuraavasti: ”Koodauskehys
on systemaattinen tapa vertailla. Se on sarja kysymyksid (koodeja), joilla koodaaja
lahestyy materiaalia ja joihin koodaaja l6ytda vastauksia etukdteen maéariteltyjen
vaihtoehtojen (koodiarvojen) joukosta.” Vaikka tekstipohja on avoin useille mahdollisille
kysymyksille, siséllonanalyysi tulkitsee tekstid vain koodauskehyksen, tutkimustavoitetta
ilmentdvén teoreettisen valinnan, valossa. (Bauer 2000, 139.)

Teoreettinen viitekehys on ohjannut koodauskehyksen rakentamista, mika on tyypillista
sisallénanalyysissa (Bauer 2000, 139). Analyysia on toisaalta vaikeuttanut
tarkastelunakokulmien paljous; toisaalta kaikki tarkastelundkokulmat ovat relevantteja
eikd yhtdan niisté ole haluttu jattaa pois. Koodauskehys ei ollut aluksi kattava, ja siihen
jouduttiin  jalkikateen  lisddmaan uusia tarkastelundkokulmia.  Aina uuden
tarkastelunakokulman 16ydyttya piti kdyda ennen tata kasitellyt artikkelit uudestaan l&pi
uudistetun koodauskehyksen kanssa.
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Tulokset

Analyysin tulokset esitetddn seuraavissa alaluvuissa teemoittain, eli artikkeleita
tarkastellaan viisivuotiskausittain seuraavan viiden ulottuvuuden suhteen:

Taulukko 3 Ty6elamén laadun tarkastelun viisi ulottuvuutta

1. Rationaaliseen suuntaukseen 2. Normatiiviseen suuntaukseen
liittyvat ndkokulmat: liittyvat ndkokulmat:

- tyon organisaatio - organisaatiokulttuuri ja resurssit

- tuottavuus - tyOasenteet

- palkkaus ja edut - kayttaytyminen

3. Kollektiivinen korostus pitaa sisallaan: 4. Yksil6llinen korostus pitaa sisallaan:
- tybelamésuhteet - henkilokohtaiset ominaisuudet

- tyontekijoiden keskindiset suhteet - henkil6luokittelut

- yksityis- ja tydeldméan yhteensovitta
5. Tydprosessiaspekti pitéa sisallaan:
- ammattitaidon ja kokemuksen
- tyon luonteen
- autonomian ja kontrollin

1. ja 2. ulottuvuus muodostavat tassa esityksessa vastakohtaparin, samoin kuin 3. ja 4.
ulottuvuus. Viides ulottuvuus on kuvattu tdssa itsendisend ulottuvuutena. Kéytannossa
ulottuvuuksien 1-4 vastakohtaisuus ei toteudu tassa aineistossa, silla samassa artikkelissa
on saatettu korostaa esimerkiksi tuottavuutta ja organisaation resursseja tai tyontekijoiden
keskinéisid suhteita ja henkilokohtaisia ominaisuuksia. Rationaalinen ja normatiivinen
suuntaus seka kollektiivinen ja yksil6llinen korostus eivét edes teoriassakaan ole toistensa
vastakohtia vaan paremminkin toisiaan taydentavid. Kyseisid ulottuvuuksia ei ole
kuitenkaan asetettu vastinpareiksi vain esitystavan yksinkertaistamisen vuoksi vaan
teoriasta nousevien hypoteesien ja aineistosta nousevien havaintojen tukemana.

Rationaalinen vs. normatiivinen ulottuvuus

Abrahamson (1997) on tarkastellut johtamisalan julkaisuja historiallisesta perspektiivista
nimenomaan rationaalisen ja normatiivisen retoriikan vaihtelun suhteen. Hanen
mukaansa 1970-luvulta aina 1990-luvulle artikkeleissa vallitsi normatiivinen retoriikka,
jolle oli luonteenomaista organisaatiokulttuurin ja laadun korostus. Sotien jalkeen aina
1970-luvulle oli vallinnut rationaalinen retoriikka nopean noususuhdanteen siivittdmana.
Kuinka ndma retoriikat on sisdistetty tydeldman laadusta kéaytdvaan keskusteluun eli
tyoeldman laatuun vaikuttavien tai siitd johtuvien tekijoiden yleisyyteen, selvidé
seuraavasta analyysista. Vaikka Abrahamson ndkeekin tuottavuutta, palkkiojarjestelmia
ja tyOprosessin optimointia korostavan rationaalisen suuntauksen ja tyontekijoiden
ajatusten ja emootioiden hallintaan pyrkivdn normatiivisen suuntauksen kesken&én
yhteen sopimattomina, tdssé tarkastelussa niitd voidaan pitad “epahistoriallisesti” (onko
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kysymyksesséd “historian loppu” t&ssd suhteessa?) jopa toisiaan téydentévina.
Tarkastellaan ensin rationaalisen ulottuvuuden esiintymista artikkeleissa (kuvio 2).

16
14
12
10 /OQ tyon organisaatio
8 \’/v tuottavuus
6 < palkkaus ja edut
4
2
0 ‘ ‘ ‘ ‘
1994-  1990-  1995- 2000-  2005-
1989 1994 1999 2004 2009

Kuvio 2 Rationaalinen ulottuvuus viisivuotiskausittain tarkasteltuna, % artikkeleista

Kuviosta 2 nékyy, ettd vaikka kiinnostus tyon organisoinnin vaikutuksiin ja tyoelaman
laadun seuraamuksiin tyon organisoinnille on vahentynyt radikaalisti erityisesti 2000-
luvulla, tuottavuus ja palkkaus ovat sdilyttdneet aiemman kiinnostavuutensa tydeldméan
laadun kontekstissa. Viimeksi mainittujen kahden tarkasteluperspektiivin osuus on ollut
jatkuvasti kohtuullista tasoa; tuottavuuden osuus on ollut 9-12 ja kompensaation 4-10
prosentin luokkaa. Koko rationaalisen ulottuvuuden hienoisessa hiipumisessa saattaa olla
kyse Abrahamsonin (1997) teesin mukaisesta “heilurin” liikkeestd rationalistisesta
diskurssista normatiiviseen. Taustalla oleva logiikka on vain toisenlainen kuin mita
Abrahamson ehdottaa. 2000-luvun maailmanlaajuinen korkeasuhdanne ei ole aiheuttanut
tutkimusintressien muuttumista enemman rationaaliseen suuntaan vaan painvastoin:
normatiivinen painotus on voimistunut (kuvio 3):
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Kuvio 3 Normatiivinen ulottuvuus viisivuotiskausittain tarkasteltuna, % artikkeleista
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Artikkelianalyysi vahvistaa Kasvion (1994, 146) havainnon siitd, ettd koko
organisaatiokulttuuria sekd ajattelu- ja toimintatapoja on pyritty (ainakin
tutkimuskirjallisuudessa) muuttamaan 1990-luvun puolivalistd l&htien; organisaation
ominaisuudet ja resurssit -tarkastelukulma lisasi osuuttaan 1990-luvun alun viidesta
2000-luvun 13helle 20 prosenttia. End& ei ole erillistd “henkildstojohtamista” vaan
pitemmalle ajanjaksolle tadhdattya “strategista henkilGstévoimavarajohtamista”.
Kiinnostus tydasenteita kohtaan on pysytellyt koko ajan korkealla, joskin
viisivuotisjaksona 2005-2009 se kipusi yli 20 prosentin. Kiinnostavaa on myds, ettd
ldhinnd negatiiviseen kayttadytymiseen kohdistuva kiinnostus on hiipunut positiivisten
organisaatiokulttuuri/resurssien korostamisen ja tyontekijoiden sitouttamisen teemojen
saadessa lisaa painoarvoa.

Erdalla tavalla voidaan havaita, ettd artikkeleissa tulee ndkyviin tyon ja p&ioman
keskindisriippuvuus. Se seikka, ettd managerialistinen Kirjallisuus tiedostaa
riippuvuutensa tyovoimasta, ei poista yritysjohdon pyrkimystd tyévoiman kontrolliin.
Vahvistuva painotus seka organisaatiokulttuuriin ettd tyOasenteisiin osoittaa kenties
kiinnostusta normatiivisen kontrollin mekanismeihin, joissa tyontekijan itsetuntemus tai
késitys itsestd (self-conception) on kontrollin kohteena (Ezzy 1997). Normatiivisella
ulottuvuudella nayttdisi siis tapahtuvan viiveellda kehitystd, jollaista Kunda (1992)
havaitsi tutkiessaan korkean osaamisen teknologiateollisuutta 1980- ja 1990-lukujen
taitteessa. Hénen tutkimassaan yrityksesséd johto harjoitti normatiivista kontrollia
edistamalla ’yrityskulttuuria’. Byrokraattinen kontrolli (rahallisten sanktioiden ja
palkkioiden muodossa) jai toisarvoiseksi kun tyodntekijoitd rohkaistiin siséistaméan
yrityksen pdamaéaria ja arvoja.

Kollektiivinen vs. yksilollinen korostus

Kollektivismia ja individualismia on kasitelty laajemmin kulttuuritutkimuksen piirissa,
mutta tassd yhteydessd pidattdydymme néiden késitteiden tydeldmadn liittyvissé
maéaritelmissd. Nain rajattuna kollektivismi merkitsee pédasiassa ryhmaan kohdistuvia
intressejd, suuntautumista ja kayttaytymista yhteistydssa muiden ryhmén jasenten kanssa,
ja individualismi pé&dasiassa Yyksiloon kohdistuvia intressejd, suuntautumista ja
kayttaytymistd, jossa viiteryhnména on l&hinnd yksilo eikd ryhma (Peetz 2006, 6-7).
Néiden madritelmien valossa tarkasteltaviksi aspekteiksi valikoituivat tytelamésuhteet ja
tyontekijoiden keskindiset suhteet (kollektiivinen korostus) sek& henkilokohtaiset
ominaisuudet, henkil6luokittelut ja yksityis- ja ty6elamén yhteensovittaminen
(yksilollinen korostus).
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Kuvio 4 Kollektiivinen korostus viisivuotiskausittain tarkasteltuna, % artikkeleista

Kollektiivisessa aspektissa on tapahtunut suuri muutos. Tydeldmésuhteet —
tarkastelukulma marginalisoitui 1990-luvulla on jaanyt véhdiselle tarkastelulle myos
2000-luvulla. Tyoeldmasuhteet —tarkastelukulman jyrkk& pudotus liittyi erityisesti 1990-
lukuun: Kun teeman esiintyvyys artikkeleissa oli 1980-luvulla 14 prosenttia, se oli 1990-
luvulla end@ muutaman prosentin. Alhainen kiinnostus kyseista teemaa kohtaan nayttaa
jaaneen pysyvaksi.

Ajatus johdon mydtamielisyydestd tyoelaman laadun parantamista kohtaan voi selittda
tyoelamésuhteet-tarkastelundkdkulman marginalisoitumisen 1990-luvulta
lahtien. ”Persoonan valmennusta” painottava henkiléstévoimavarojen johtaminen (human
resource management, HRM) on héivyttdméssa vanhaa kollektiivista vastakohtaisuutta ja
samalla vastavoimaa ty®markkinasuhteissa (Julkunen 2008, 64-65). Inhimillisten
voimavarojen johtamiskaytantojen kytkos tydelamén laatuun on ilmeinen, erityisesti kun
kysymys on ns. “pehmedstd” HRM:std. Huzzardin (2003, 16) mukaan “pehmed HRM”
vastaa ainakin teoriassa uskottavasti parannuksia tyoeldman laadussa, jolloin tyontekijat
nahdaén arvokkaina investoinnin kohteina eikd kulutettavina resursseina. Positiivisen
HRM-tyoelaman laatu —kytkoksen syyna saattavat olla myos 1990-luvun lopulta ldhes
kymmenen vuotta sdilyneet tiukat tydmarkkinat ja alhainen tyottomyys, jolloin yrityksien
on taytynyt vastata tyontekijoiden pyynt6ihin ja antaa ndille myonnytyksia (Brown et al.
2008).

Suhdannevaihteluilla saattaa todellakin olla suora vaikutus ndkdkulmien valintaan.
Esimerkiksi Britanniassa vuosina 1998-2004 tyontekijoiden pelko tydpaikkojensa
menetyksestd véheni huomattavasti, jolloin tyOnantajat suostuivat tyéelamén laadun
parantamiseen pitddkseen tyontekijat yrityksesséd ja véhentadkseen tyontekijoiden
vaihtuvuutta (Brown et al. 2008). Myo6s tyontekijat huomasivat tdman, jolloin
tyoeldmdsuhteet paranivat (emt.). On luonnollista, ett4d aihetta alettiin tutkia
perinpohjaisemmin. Suomessa elettiin samalla lailla korkeasuhdanteen aikaa — ja myos
viela laman jalkeisten tupojen aikaa - jolloin myo6s vallitsi konsensuaalinen
tyomarkkinailmapiiri. Voidaan hyvélla syyll& olettaa, etté riitaisten 1970- ja 1980-lukujen
jalkeen tyomarkkinakentélld vallinnut rauha véhensi tdmén tarkastelundkdkulman
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kiinnostavuutta. Tastd lahtokohdasta on mielenkiintoista tehdd vertailuja yksil6llisyys-
aspektiin tutkituissa artikkeleissa (kuvio 5):
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Kuvio 5 Yksil6llinen korostus viisivuotiskausittain tarkasteltuna, % artikkeleista

Puhtaasti yksilollisia tydelaman laatuun liittyvia tekijoita korostavien artikkeleiden osuus
ei ole kuviosta 5 péatellen muuttunut oleellisesti eri viisivuotisjaksojen valilla. Ainoa
huomionarvoinen poikkeus on yksityis- ja tyoeldman yhteensovittamiseen liittyvan
kiinnostuksen notkahdus artikkeleissa vuosina 1995-1999. Mielenkiintoista on, ettd
yksityiseen henkiloon ja yksityiselaméan kohdistuva mielenkiinto on tasaista, kymmenen
prosentin  molemmin  puolin  vaihtelevaa  kaikissa  tdmé&n  ulottuvuuden
tarkastelundkokulmissa, kun taas ammattitaito ja kokemus korostuvat (jalkimmaisté
nédkokulmaa kasitelladn seuraavassa kappaleessa). Toisin sanoen henkilGiden
ominaisuuksilla ja yksityiselamélla ei pyritd aiempaa enemman selittdméan tydeldmén
laatua tai sitd ei pidetd erityisemmin tuloksena tydeldman laadusta. Sitd vastoin
tyoeldman laatu kiinnitetddn mitd ilmeisimmin enemman tyontekijddn oman tyonsa ja
elaméankohtalonsa subjektina.

Mielenkiintoinen seikka tdssé aineistossa on, ettd hakutermilld “coping” / coping
strategies” ei loydy sen enempdd esiintymid 2000-luvulla kuin 1980- tai 1990-
luvuillakaan. Yleensd ottaen ”parjddmisen” tutkiminen on ollut siis hyvin vahaista. On
mahdollista, ettd tutkimuskirjallisuudessa ei pideté tdyden vastuun sysaamista tyoelaman
laadusta tyontekijan itsensa kontolle kannatettavana tutkimusndkodkulmana. Toinen
mielenkiintoinen huomio oli, ettd 1990-luvun tutkimus reagoi lahinn& reaktiivisesti
globalisaation lieveilmidihin mm. stressi- ja tyduupumustutkimuksen kautta kuin yritti
proaktiivisesti etsia tyontekijalle kanavia vaikuttaa omaan tydelaméénsa.11 Tyodeldméan
laadun tutkimus painottuukin 2000-luvulla enemmén organisaation suuntaan, ja télla
kertaa hyvin vahvasti proaktiivisella otteella.

! Liitteess4 1 mainittua tarkastelunakokulmaa "fyysiset ja psyykkiset seuraamukset” ei kasitell4 tassa
analyysissa; mainittakoon kuitenkin, ettd 1990-luvun alussa sité kasiteltiin 14 prosentissa artikkeleista, kun
kiinnostus tata aihetta kohtaan muulloin on ollut 10-12 prosenttia.
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Tyoprosessiaspekti

Tyoeldman laatua kasittelevien artikkeleiden tyoprosessiulottuvuus siséltdd kolme
nékokulmaa: 1) ammattitaito ja kokemus, 2) tyon luonne sekd 3) autonomia ja kontrolli.
Ammattitaito on luonnollinen tyéeldman laadun tarkastelundkokulma, koska tyontekijan
taitojen ja osaamisen hyddyntamistd pidetadn itsestddn selvand paaméérana tydeldman
laadun kirjallisuudessa (esim. Green 2006). Tyon luonne —tarkastelunakdkulmaa voidaan
ldhestyd Dahlin ja muiden (2009) k&yttdaman tyon intensiivisyys —termin kautta, joka
pitéa siséllaan tydtahdin, tyopaineen ja ylikuormituksen, tiukat ”deadline:t” ja ty6ajat —
toisin sanoen tyon vaatiman ponnistuksen. Tyon luonteeseen katson myds kuuluvaksi
Karasekin (1979) mallin mukaisen tydn vaatimus —termin ja tyon jarjestelyt (osa-
aikaisuus, tyoaikajarjestelyt). Autonomia ja kontrolli —tarkastelukulma tdydentda edelld
mainittuja tyoprosessin madreitd. Erityisesti autonomian kehitystd on seurattu
tyOprosessiteoriassa (Braverman 1974; Friedman 1977; Marchington & Parker 1990),
mutta viime aikoina myds tydeldméan laadun analyyseissa. Psykologinen tydelaman
laadun tutkimus korostaa myos tyontekijdn omaa kontrollia (Karasek 1979). Sek&
psykologinen ettd sosiologinen tyon tutkimus on pitanyt aloitteellisuuden ja autonomian
lagjuutta  tyotehtdvien  suorittamisessa sek& mahdollisuutta  oppimiseen ja
paatoksentekoon tarkeimpéna tyéhyvinvoinnin lahteend (Gallie 2003; Green 2006; Dahl
ym. 2009; Kalleberg, Nesheim & Olsen 2009).
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Kuvio 6 Tyoprosessiaspekti viisivuotiskausittain tarkasteltuna, % artikkeleista

TyoOprosessiaspektin suhteen tyoelaman laadusta kéyty keskustelu nayttdd selvalta:
kiinnostus on lisddntymaén péin. Alhaisena pysytteleva autonomian késittely kuitenkin
hdmmastyttdd. Tyontekijaan ei joko luoteta autonomisena toimijana tai teeman kasittely
ei vaikuta relevantilta tydeldman laadun kontekstissa. Tyontekijan itseohjautuvuuden ja
kontrollin l1&hes taydellinen puuttuminen vield 2000-luvun johtamisalan artikkeleista
ihmetyttdd lahinné sen takia, ettd kyseista indikaattoria jotkut pitdvat jopa tarkeimpéna
maita erottelevana tydelamén laadun ominaisuutena (Green 2006; Kristensen 2009).
Onko kyseessd autonomian ambivalentti vaikutus tyontekijoiden hyvinvointiin
jalkibyrokraattisessa organisaatiossa (ks. esim. Sengupta et al. 2009), joka vaikuttaa
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tutkimusaiheiden valintaan? Sen sijaan intressi tyontekijdn osaamisen ja kokemuksen
tutkimukseen on jatkuvasti korostumassa, mité alan kirjallisuus myos tukee (Morrison
ym. 2005; Green 2006; Gallie 2007). Ammattitaidon korostus on perinteisesti vahva
yhteiskuntatieteellisessa kirjallisuudessa lahtien Bravermanin (1974)
tyoelamén “heikentymisen” (de-skilling) teesistd. Kyseisestd korostuksesta voidaan
paatella, ettd johtamisalan tutkimuksessa tarkastellun tyéeldmén laadun ja perinteisen
tyOprosessiteorian intressit ovat osittain yhtenevéiset.

Pohdinta ja johtopéaatdkset

Tama artikkelianalyysi kartoitti tyéeldman laadun tutkimuksen konteksteja johtamisalan
julkaisuissa vuosina 1984-2009. Noin tuhannen empiirisen artikkelin siséllonanalyysi
tuotti erilaisia painotuksia eri vuosikymmenilld, ja myos vuosikymmenten alku- ja
loppupuolien valilla. Artikkelien tarkastelundkokulmat rajattiin teoreettisesti viiteen
perspektiiviin: 1) rationaalinen, 2) normatiivinen, 3) kollektiivinen, 4) yksildllinen
ulottuvuus seka 5) tydprosessiaspekti. Ndistd voidaan muodostaa seuraava kuvio, johon
eri vuosikymmenien tutkimuspainotukset asettuvat seuraavasti (kuvio 7):
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Kuvio 7 Tyo6elamén laatua ké&sittelevien artikkeleiden teoreettiset ulottuvuudet ja
painotukset eri vuosikymmenina

Kokoavan kaavion (kuvio 7) valossa nayttaa ensinnékin silta, ettd rationaalinen suuntaus
oli vallalla 1980-luvun lopun ja 1990-luvun aikana. Kollektiivisuus-yksilollisyys —akselin
suhteen muutos ei ole mitenkddn yksiselitteinen. Ainoa selvd muutos on
kollektiivisuusaspektin  vdheneminen. Ikddn kuin 2000-luvun managerialistinen
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kirjallisuus pohtisi ty0elaman laatua tyOpaikan kollektiivisuus-yksilollisyys -
perspektiivin suhteen neutraalista nékokulmasta, tehtyddn ekskursion yksilolliseen
suuntaan 1990-luvulla. Kyse voi olla paitsi tydeldmén vastuun sysédamisesta yksilolle,
myos jalkibyrokraattisesta rakenteiden ja ulkoisten auktoriteettien purkamisesta.

Ty0Oprosessiaspektin (joka pitaa siséllaan tyontekijan ammattitaidon ja autonomian seké
tyon luonteen) voimistuminen jélleen 2000-luvulla yhdessé perinteisen kollektiivisen
ulottuvuuden marginalisoitumisen vahvistaa kuvaa tyduran, tyén laadun ja vastuun
henkilokohtaistumisesta. T&ssa suhteessa tutkimusnékokulmien vaihtuminen ja
voimistuvat diskurssit voivat kertoa todellisuudesta tai toimivat itsedén toteuttavina
ennustuksina. Julkunen (2008, 121) lainaa Douglas Ezzyn (2001) ajatusta, jonka mukaan
jalkifordistiset johtamis- ja organisointiopit kuten yrityskulttuurit, joustava tyo, tiimityo,
osallistamisen tekniikat ja laatupiirit yhdessa kulutusta korostavan eetoksen kanssa luovat
ja uusintavat individualismia. Toisin sanoen yksilét joutuvat itse tekemdaan valintoja ja
kantamaan vastuuta valinnoistaan. Julkusen (2008, 122) mukaan uusliberaali vallankaytto
muovaa meista yksiloitd, joista jokaisella on velvollisuus ja oikeus Kilpailla asemista ja
resursseista, toteuttaa itseddn ja tehd& itsestd menestys- ja Kilpailusubjekti. Kuvaan
kuuluu, ettd yksilot ovat vastuussa omasta menestyksestdan seka epdonnistumisistaan ja
samalla my6s omasta tydhyvinvoinnistaan ja rajojen asettamisesta tyolleen (emt., 123).

2000-luvun uusien painotuksien tulkinnassa auttaa terminologia, jossa kuvataan yksiloa
kollektiivin osana. Suomalaisia mobiilipalvelujen sisalléntuottajien henkiléstopolitiikkaa
koskevassa analyysissaan Huhtala (2004, 256) huomasi tyontekijoiden luonteen
korostuksen. Luonne tarkoittaa tdssa yhteydessa “hyvéa tyyppid”, ammattilaista, joka
sopii organisaatioon ja tiimiin. Hyvan tyypin ei tarvitse olla erityisen ulospéin
suuntautunut tai puhelias vaan sellainen, joka kykenee tydskentelemaén, neuvottelemaan
ja tekemdan yhteistyoté toisten kanssa ja joka on sosiaalisesti herkka erilaisten tilanteiden
ja ihmisten suhteen (emt.). Kuittisen (2006) mukaan henkildston kehittdmisessa teknisen
kompetenssin rinnalle on nousemassa henkilokohtaisten luonteenpiirteiden selvittdminen
ja  muokkaaminen, jolloin  motivoituneisuus, tunnedly, aloitteellisuus ja
kommunikaatiotaidot ovat tarkeitd uralla etenemisessd. Liséksi jatkuvaan arviointiin
sisaltyy ajatus keskenerdisyydestd, joka pakottaa yksilon jatkuvasti kehittdmaan
kompetenssejaan. Véitankin, ettd aiemmin tyomarkkinasuhteiden né&kokulmasta
tarkasteltu kollektiivisuus on vain muuttanut muotoaan ja siirtynyt yrityskulttuurin ja
yritysten tarjoamien resurssien hahmoon managerialistisessa diskursissa.

Suomalaisessa tyteldman laadusta kaytdvassd keskustelussa painotetaan edelleen
rationaalisesta eetoksesta lahtdisin olevaa tuottavuusnakdkulmaa. Kansainvalinen
artikkelianalyysi ei tue téllaisen ndkdkulman vahvistamista. Painvastoin: nyt on vallalla
vahva tyOpaikan ilmapiirin, kulttuurin ja oman kokemuksen korostamisen trendi.
Tuottavuutta ei korosteta managerialistisessa kirjallisuudessa sinédnsa vaan se on esilla
vain vajaassa kymmenessd prosentissa tyoeldman laatua kasittelevissa artikkeleissa.
Tamaéan vuosituhannen artikkeleissa tyon tuottavuus ei ndyttdisi olevan itseisarvo vaan
oheistuote, kun on kysymys tydeldman laadusta, ja tdssa ominaisuudessa Kyseinen
tarkasteluperspektiivi tuntuu sailyvédn. Voimme edelleen pitdd tuottavuutta Jenkinsin
(1983, 2) tavoin alisteisena tyoelaman laadun premissille, jonka ”...yleisend padmaarana
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on jarjestdd organisaatiot, johdon menettelytavat ja tyotehtdvat kykyjen ja osaamisen
maksimaaliseen hyvaksikayton avulla niin, ettd voitaisiin luoda haastavampaa ja
tyydyttdvampédd tyotd ja parantaa organisaation tehokkuutta”.  Utilitaristinen
lahestymistapa on kansainvélisessa yrityskulttuurin ja johtamisalan Kirjallisuudessa
edelleen alisteinen humanistiselle l&hestymistavalle, kun on kysymys tyoeldmé&én
laadusta.
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LITE 2. Artikkelikasikirjoitus

Flexible specialisation and the introduction of firm-level bargaining in
Finnish engineering shops

Markku Sippola™

Abstract

Flexible specialisation is a production concept that has been discussed since the classic Second Industrial
Divide by Piore and Sabel, drawing the demarcation line between old, Fordist mass production and a hew
strategy of producing customised products with skilled labour using flexible, multi-use equipment.
Although management scholars are continuously introducing new concepts in order to optimise the labour
process and make the most of workers, there is hardly any doubt that the concept of flexible specialisation
captures a lot of what the present-day ideal of post-Fordist production should comprise. The labour process
organised by the principles of flexible specialisation can be the only option for restraining industrialists
from relocating even the remaining Nordic production to foreign countries. This paper tests and gives
evidence on the argument that such a production model functions well in a regime characterised by
‘negotiated responsibility’. It is also noticed that an increase in the scope of local bargaining does not make
production any more “flexibly specialised’.

Introduction

According to many scholars, we have witnessed a historical trajectory from the era of
Fordist mass production to neo-Fordist flexible production during past decades (Piore and
Sabel 1984; Kasvio 1994; Boxall and Purcell 2003). The basic concept underlying new
organisational forms has been that of flexible specialisation. The concept draws upon a
cooperative network of small and medium sized firms producing customised products for
differentiated consumer demands. In the face of economic crises, companies need to
either postpone investments in mass production or start craft production, the rationale of
which is based on economies of scope rather than on economies of scale. Additionally,
flexible specialisation is capable of upgrading processes, where it stresses the potential of
new technology in increasing functional flexibility and skills in order to offer more
rewarding work.

Although employers increasingly opt for global tendencies of total quality management
and lean production, as well as policies of human resource management, the Finnish
management style is still based on consensual relations and co-determination. While
advocating functional flexibility, systems based on new forms of work organisation to
some extent necessitate locally negotiated conditions of labour. Positively taken, local-
level collective bargaining can be an effective instrument to maintain employment and
allow companies to find flexible solutions to cope with the increasing pressures from the
product market. From a critical point of view, local solutions of collective bargaining can

12 University of Jyvaskyl4, Finland. Address of correspondence: markku.m.sippola@jyu.fi
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be viewed as forms of ‘disorganised’ decentralisation of the centralised industrial
relations system that has been the backbone of the Nordic model. In the worst scenario
for the trade unions, local bargaining practices can be viewed as substitutes for local
union bodies.

When enterprises seek to maintain the competitiveness of production in the north of
Europe, and the need of Nordic employers for retaining their core labour force, the
connection between flexible specialisation and local bargaining is especially worth of
scrutiny. There is also a theoretical reason for assuming that these phenomena are related
to each other. Flexible specialisation can be a product strategy that also presumes
flexibility on the part of the workforce (Hyman 1987; Barrett and Rainnie 2002), where
managerial desire for increasing flexibility through local bargaining can be seen as a
corollary of strategy planning.

In the Finnish context, local bargaining is typically cultivated within three domains of
work organisation: wage incentives, flexible working hours and job descriptions. The
idea of local bargaining has become more widespread since the early 1990s, and the
usage of wage incentives through firm-level bargaining has increased in the 2000s.
Nordic practices of co-determination overlap the idea of firm-level bargaining, although
the former activity is originally considered an extension to employee consultation. Co-
determination laws have provided Finnish employees with relatively strong rights to
participate in company decision-making, which allow them a relatively high level of
influence. Nowadays, the concept of local bargaining is strongly advocated especially by
the Confederation of Finnish Industries (EK) while the term of co-determination has
given way to the former concept. Also, it is noted that the EK bears an unfavourable
attitude towards centralized collective bargaining.

What is the position of the local union organisation in case of local bargaining? How
flexible specialisation relates to local bargaining? Is firm-level flexibility achieved by
local bargaining, particularly when considering wage negotiations at the local level? This
study, which is based on case studies of five engineering shops located in the North
Karelia region of Finland, seeks to answer to these questions.

The paper is organised as follows. The first chapter familiarises the reader with the
Finnish labour market regime, characterised by a simultaneous prevalence of delegated
responsibility and flexible specialisation. Local bargaining in the Finnish context is
outlined in the second chapter. These accounts are followed by the introduction to data
(five engineering shops) and method (the interview). After that, the analysis section
includes two chapters: the first one discusses the scope of flexible specialisation in the
case study companies, and the second one scrutinises these workplaces in the light of
local bargaining. The conclusion chapter sums up the findings.

Flexible specialisation in a regime characterised by ‘delegated responsibility’?
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Since the late 1980s, there has been a myriad of contributions to the debate on post-
Fordism.™ This term describes a variety of new approaches to markets, consumers and
workers in the new global marketplace, where governments are relatively “unable” to
control the economy (Knudsen 1995, 145; Boxall and Purcell 2003, 96). According to
many scholars, there seems to be a historical trajectory from the era of Fordist mass
production to neo-Fordist flexible production (e.g. Leborgne and Lipietz 1988; Gough
1996), between which the ‘second industrial divide’ served as a theoretical bifurcation
(Piore and Sabel 1984). The basic concept underlying new organisational forms is that of
flexible specialisation. Piore and Sabel drew upon the use of flexible manufacturing
arrangements in the Emilia-Romagna region of Italy, where a cooperative network of
small and medium sized firms produced customised products for differentiated consumer
demands.

Although the term on one hand refers to the production politics in a network of
enterprises, on the other it has repercussions for the labour process in individual firms.
Flexible specialisation is implemented in its fullest sense when it is “built around the
ideas of organizational decentralization and innovative production techniques managed
on a daily basis by multi-skilled and flexible workers themselves” (Boxall and Purcell
2003, 96). Additionally, flexible specialisation offers a new basis for upgrading processes
and stresses the potential of new technology in increasing functional flexibility and skills
in order to offer more rewarding work (Wood 1989; Barrett and Rainnie 2002). This
particular form of industrial organisation is capable of generating new types of jobs,
employment relations and, and processes of wage determination (Christopherson and
Storper 1989).

The implementation of flexible specialisation is by no means restricted to the textile and
garment industries, typical of Emilia-Romagna region in Italy, but can be cultivated in
wide range of geographical regions and industries such as tool-making in Japan and mini-
mills in the US steel industry (Christopherson and Storper 1989). In a sense, flexible
specialisation is more versatile than, for example, the theses of ‘new production concepts’
(Kern and Schumann 1984) and the concept of “diversified quality production’ (Sorge
and Streeck 1988), which mainly refer to the German automobile industry. Although the
scope of the latter term is very similar to that of flexible specialisation, it is more specific
and does not allow for as much variation within the scope of the term as does the concept
of flexible specialisation.

Piore and Sabel’s approach to flexible specialisation comes close to the current debate on
Varieties of Capitalism (VoC). This comes out as they discuss the regimes of flexible
specialisation (Piore and Sabel 1984, 279). One such regime would be a restricted one,
consisting of isolated communities of producers in fierce, primitive competition with
their rivals (this resembles the VoC classification of liberal market economies); another

13 Dicken (2003, 108-110) prefers using the term “after-Fordism’, presenting neutrality in
a tension between post-Fordism (the new technologies create quite different forms of
production organisation) and neo-Fordism (automated control systems are applied
within a Fordist structure). According to him, the phenomena under the new era of
after-Fordism are crystallised in a catchword of flexibility.
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would be coordinated by national social-welfare regulation, where the provision of
research and training facilities would be a public responsibility (this reminisces about the
VVoC characterisation of coordinated market economies). Also, such regimes have
overlaps with Whitley’s (1999, 89-90) “work systems”, a framework of institutional
contexts, conceptualised as distinctive patterns of interconnected characteristics of (a)
task organization and control, (b) workplace relations between social groups, and (c)
employment practices and policies. The work systems are specified in the following table
(Table 1).

Table 1 Characteristics of work-system types (Whitley 1999, 92)
Characteristics Work-system type
Taylorist Delegated responsibility Flexible specialization
Negotiated Paternalist Acrtisanal

Patriarchal

Task fragmentation High Low Low Low Low

Worker discretion and Low High Considerable High Limited
involvement

Managerial control of High Some Considerable Some High
work organization

Separation of managers  High Low Variable Low High
from workers

Employment commitment Low Considerable High Limited Limited

to employment
security to core

workforce
Rewards tied to: Standardized Skills Personal Skills and Personal
jobs performance personal
evaluation of
and abilities evaluation

performance

It is apparent that the Nordic labour process falls into the negotiated form of delegated
responsibility. However, one would argue that the distinction between the ‘delegated
responsibility’ and flexible specialisation types of work system is rather speculative. It is
also evident that the labour process in Finnish engineering shops displays flexible
specialisation. What is more, Whitley’s (1999) approach ignores the possibility that such
industrial districts would exist in which flexibly specialised production can be
compounded by a relatively remarkable union control in small firms, as was the case in
the Third Italy (Piore and Sabel 1984, 271).

A simple dichotomisation between negotiated responsibility and flexible specialisation
poses a further problem, questioning Whitley’s (1999) perception of the concept. As
already discussed, flexible specialisation can occur in different institutional settings, in
which capital finds anyway their strategy by means of which they able to utilitise the
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difference between the regimes, as is occurring between the Nordic and Baltic States (e.g.
Sippola 2009). In Peck’s (1992) terms the capitalist can employ either spatial (relocation)
or in situ — restructuring local employee relations — labour strategy, depending on
respective relationship between local social relations and labour supply. Although
Whitley’s account of different work systems is rather a heuristic simplification of the
reality in work organisations, it is worth scrutiny whether forms of flexible specialisation
really imply an escape from the forms of delegated responsibility. A hypothesis is,
however, that flexible specialisation is possible, and even flourishes, under delegated
responsibility.

Local bargaining

Local bargaining is used in 44 percent of Finnish workplaces, 28 percent of which there
are difficulties to apply the terms of agreement. Local wage agreements are slightly more
common than agreements concerning working hours. However, difficulties to apply the
terms of wage agreements are more widespread than those of working-hours agreements.
(Ihalainen et al. 2007, 130; SAK:n luottamusmieskysely... 2010.). In a study
commissioned by the key employers’ associations and trade union federations in Finland,
the idea of local-level bargaining was generally supported by both employer and
employee representatives, although this form of agreement involved a few controversies
(Local bargaining... 2008):

e Around 50 percent of private sector employee representatives answered in the
negative to the question “Is the status of local bargaining parties sufficiently
equitable?” whereas around 80 percent of employer representatives answered in
the affirmative. This hints at an unequal treatment of the parties at the bargaining
table.

e Furthermore in the private sector, employee representatives bore much more
negative attitude towards the extension of the scope of local bargaining than
representatives of management. Over 50 percent of the employee representatives
regarded current scope as sufficient, whereas the same proportion of the
representatives of management wished for an increased scope for bargaining.

If one party at the local bargaining table considers the partners equitable and the other
does not, this is a controversy that requires a case study. The same can be said about the
fact that employee representatives bear much more negative attitude towards the
extension of the scope of local bargaining than managers do. In the present research,
these themes are embedded in the research questions. Moreover, the case study
companies have been chosen from a sector with a long tradition of collective bargaining —
the metalworking sector.

To those not familiar with the labour relations systems in the Nordic countries, the
proliferation of firm-level bargaining might not provoke any particular ambitions. But
scholars devoted to the Nordic variation of the ‘coordinated market economy’ might
regard this as an end of the era of coordinated wage bargaining. For example, Finnish
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industrial relations system has traditionally (for 40 years) been characterised by
centralised (nation-level) incomes policy agreements, so-called TUPOs, complemented
by collective bargaining at sectoral level. TUPOs and industrial agreements set strict
boundaries for local bargaining in Finland. According to Timonen (1993, 31), the
industry comprises legally most important level of agreement. At the local level, it is
possible to conclude agreements substituting or complementing the industrial agreement.
Agreements completely replacing nationally concluded agreements are very rare in
Finland. Therefore, there has been less emphasis on firm-level bargaining, although
negotiations at local level have increased since early 1990s (Local bargaining... 2008).

Co-determination can be seen as a form of local bargaining, although the former implies
more a sort of consultation. For example, dismissals and lay-offs are subject to co-
determination between the management and employee representatives in Finland,
although sometimes it seems rather obscure whether real co-determination occurs in case
of dismissals — the employer is able to dismiss anyway on economic basis. In any case,
demarcation line between local bargaining and co-determination is blurring at firm level.

Firm-level collective agreement is more common in countries, where bargained issues are
scattered between federation and firm level. In such countries as Great Britain, Italy,
France, Belgium and the Netherlands, agreements are concluded mainly at federation
level and complemented at the firm level (Kauppinen 1989, 389-390). Moreover in Great
Britain, Italy and France, there is little legislation regulating collective bargaining
agreements. According to a country comparison made by Hakanen et al. (1996, 50), there
are more differences between firms than countries in conditions of labour and bargaining
practices. In most of the countries under scrutiny, most important clauses of collective
agreement were submitted to a general ballot, and a group of delegates elected from the
rank and file workers acted as a representative body. By contrast in Finland, senior shop
steward held negotiations alone with the management.

The current trend in the Finnish industrial relations system is the inclination of the
Confederation of Finnish Industries (EK) to deregulate the formerly centralised national
collective bargaining regime and advocate local-level bargaining. The Federation of
Finnish Technology Industries (FFTI) — the counterpart for the union federation, the
Finnish Metalworkers’ Union — expresses its opinion very clearly. The chairman of the
FFTI board, Jorma Eloranta, calls for firm-level, individual, fair, and stimulating
formation of wages, and in case “everybody gets the same wage irrespective of the fact
whether he or she works well or badly, it has repercussions for productivity” (Helsingin
Sanomat 23 July 2010). That is why he demands that the “exceptionally rigid” system of
wage formation in Finland should be reformed, and “the world that is regulated by
collective agreements requires a throughout re-consideration” (ibid.). Eloranta further
claims that “how we manage to keep Finland as an attractive destination for investment in
such a manner that manufacturing would retain here? The rigid functioning of industrial
relations is one of the obstacles here, it has also led to closures”. Although these
arguments can be perceived as a part of political game at the beginning of autumn’s
bargaining round, it however poses a serious question: is flexibly specialised production
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possible in such a regime of industrial relations as in Finland? Can the problems of
productivity resolved by means of ‘less rigid” firm-level bargaining?

The vice deputy president responsible for industrial relations at the FFTI, Risto Alanko,
elaborates further on the reasoning the chairman of FFTI board. He claims that the level
of the labour costs in 2008-2009 “was detached” from the development of Finnish
productivity, indicating that there is no room for wage increases in the face of increasing
international competition (Kauppalehti 11 Aug 2010).

Although the issues of wage and remuneration are increasingly brought up in the
bargaining agenda, flexible working hours remains the main subject of local bargaining
(Local bargaining...2008). In fact in the metalworking industry, company-specific pay
and conditions are put forward as the number one goal, as the FFTI enumerates its “must-
win battles” in its web pages www.teknologiateollisuus.fi. Also, world-class skills,
expertise, networking and innovation are named as key goals, which refers to the
prerequisites of flexible specialisation. Such strategic foci indicate that the FFTI has
opted for restructuring employee relations in situ, reflecting “capital’s periodic need to
reconstruct the employment relation”, where “firms do not consider relocation until the
possibilities for in situ adjustment have been exhausted” (Peck 1992, 334-335).

Research setting

A case study method is used in the current research. Compared to surveys, case studies
have two advantages: they allow processual, contextual and generally longitudinal
analysis of actions and meanings within organisation and they assist in understanding
social processes in their organisational and environmental contexts (Hartley 1994, 212).
They may also contribute to building theory and generating hypotheses in inductive
process (ibid, 213). Although quantitative studies are able to discern current trends in
local bargaining by categorising answers to specific questions for both managers and
shop stewards, those are not capable of full explanation for why such tendencies prevail,
and what are the underlying processes behind the phenomena. The case study method is
capable of filling this gap.

The Finnish companies chosen for study are from the North Karelia region, close to the
border between Finland and Russia. The region has traditionally been worst off in term of
unemployment in Finland, the unemployment rate accounting for 15.6 percent of the
workforce in February 2010. An average unemployment rate in Finland is currently at 9
percent. The local environment is not most favourable for business activity, since the
markets and suppliers are distant and transportation is consequently more expensive than
in South-West of Finland. On the other hand, the closeness of Russian border is expected
to offer some added value to the firms operating here due to great market opportunities.
Wages do not radically differ from other regions because industry-level agreements are
usually extended to all workers in Finland. What is more, firms face the challenge of
attracting skilled workers, for the Eastern corner is located in the periphery of Finland,
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and professional workers prefer Helsinki (the capital) region if they wish develop their
careers.

My method has been the interview. The interviews were conducted in Spring 2010. For
each company, two managers — from the ranks of managing director, personnel manager,
production manager or plant manager — has been selected and interviewed. The selection
of managers to be interviewed was contingent upon size and organisational structure of
the company. Senior shop steward at each shop was also interviewed, as well as 4-8
employees, depending on the size of the site. The duration of the manager interviews was
between 45 and 75 minutes, shop stewards were interviewed for about one hour, and the
interviews with employees took 30-45 minutes. The conclusions on the state of flexible
specialisation were mainly drawn on the basis of manager interviews, whereas the scope
and extent of local bargaining were judged by the accounts provided by both managers
and shop stewards. The rationale of interviewing employees was mainly to verify that the
workers were really equipped with multitude of skills and autonomy (in terms of pace
and order of tasks) necessary for flexibly specialised production.

The research permit to the Finnish companies was obtained in a following way. There
were altogether 15 companies operating in the metal and plastic industry with which 1
contacted. This was a total number of the firms in this sector in North Karelia comprising
the firms that had 50 workers or more. The list of the companies was acquired from a
database provided by the Regional Council of North Karelia. Five firms out of the
original number of fifteen granted us a permission to do research in their factory. Some
firms refused due to downsizing or poor economic performance, others refused because
they already participated in other research or developmental programs. The final sample
of five firms consisted of those firms that have managed relatively well in the current
economic crisis. Presumably they were also firms that have succeeded organise their
production and labour management in a way that would exhibit a “best practice” for other
firms in the sector.

Table 2 Characteristics of the Finnish (North Karelian) plants chosen for study
Conveyor Spare Parts Light Parts Elevator Wood Harvest
Firm structure | vertical vertical vertical (family | vertical (family | horisontal
company) company)
Company size, |50 100 75 450 50.000
employees
Operates in x 1 1 1 4 160
countries
Market Finnish export Finnish export Finnish export | Finnish export | global market
orientation industries industries, global | industries, industries
market global market
The year of 1993* 1993* 1985 1974 1972
start
Turnover 2008 [1.6-8.5 08-16 8.5-17 >17 >17
m€
Size of the site |50 50 75 100 400
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Proportion of almost all almost all over a half of | overahalfof |almostall

union members the workers the workers

Research and Some planning of | A few persons A few persons | Planningisan |R&D located in

development own in saw involved in the participate in inseparable part | another unit in
machines R&D R&D of the process | Finland

*) Operation started at Conveyor already in 1973 and at Spare Parts in 1975, but both firms went into
bankrupt in 1992-1993. However, both plants continued operation with former business concepts in 1993.

Two firms were established during the 1970s and one in the 1980s, a period which was
favourable time for Finnish export industries. These companies have suffered from the
recession at the beginning of the 1990s, and those established in the 1970s even went
bankrupt but started their operation again within one year. Two of the case study firms
have been founded at the beginning of the 1990s, during the worst recession. The
historical record of these North Karelian companies therefore displays the turbulence of
the industry on one hand, but also the ability of these firms to adapt to the changing
business environment, which confirms that these companies cultivate flexibly specialised
“strategy of permanent innovation” and “accommodation of ceaseless change” (Piore and
Sabel 1984).

The sector in question, the metalworking, is a flagship industry in the current policy of
sectoral collective bargaining in Finland. In 2009, the yearly wage increase of 0.5 percent
negotiated between the FFTI and the Finnish Metalworkers’ Union was set by the
Confederation of Finnish Industries as a backdrop against which all other industries’
agreements were concluded. The FFTI negotiates collective agreements with five
different sub-sectors, embracing 250,000 workers altogether.

Flexible specialisation at the case companies

How to operationalise the extent of flexible specialisation? According to the central thesis
underlying flexible specialisation (Piore and Sabel 1984), firms seek to adapt to the
product market rather than control it. Within this strategy, three areas are highlighted:

1. flexible, or multi-use, equipment,

2. skilled workers, and

3. customised products (production politics restricted to the forms of competition to those
favouring innovation)

The managing director at Conveyor asserted that the firm’s production organisation is
best perceived in terms of flexible specialisation. Other accounts of the firm support this
view. The firm has own research and development, which is launched whenever a new
offer arrives. Job content at this engineering shop has genuinely enlarged and rotation
encouraged between different jobs, except for machinists, who form the most
professional part of the workforce. A few years on-the-job training is needed for new
employees to get acquainted with one’s job, which implies that the workers are relatively
multi-skilled and highly qualified. According to the workers, understanding of the
drawings is as relevant as welding skills at the shop. There are no foremen, since all the
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workers take responsibility of single jobs and also perform quality checking. Often when
the firm has to make a bid, project leaders go to the workers and consult them on what
would be an appropriate working schedule for certain jobs. Thus, the workers in certain
positions have real control over the labour process. Products are highly customised.

The degree of flexible specialisation is probably the highest at Spare Parts as compared
with the other case study companies. The nature of work has changed from manual to
computer-based one, jobs have been enlarged, and the products are nowadays highly
customised. Although there have been several owners, the business concept has remained
more or less the same. The lesson to be learned from those times is that the company
cannot compete with mass production of standardised spare parts coming from the Far
East. In the words of the managing director, they “experienced a China syndrome already
twenty years ago.” The skills base has widened a lot during the last decades. On the other
hand, the management has great possibilities to monitor the workers, but obviously they
have not got any motivation to do that. The process control system collects very specific
information on the performance of the workers, which allows the management for
considerable control over the shop-floor workers.

Light Parts is an example of a workplace that has flexible working practices in terms of
working hours and bonus payment, but the labour process itself cannot be characterised
as flexibly specialised as expected when making first contacts with the management.
True, the company produces highly customised products. However, Light Parts has
departments in which the use of multi-use equipment is modest, which does not entirely
meet one of the key requirements of flexible specialisation — the use of flexible, multi-use
equipment. On the other hand, the managing director asserts that multi-skilled labour is a
key feature of the plant, which in the main, is evident.

In fact, a labour management strategy drawing upon flexible specialisation is considered
the only way to keep the production competitive in the CME context. An excerpt from a
discussion with a production manager at Elevator reveals this: “The competitive edge in
Finland is based on the idea that an employee must use their brains.” However, although
the products are to a large extent customised and there is flexible, multi-use equipment in
use, there are differences between departments in skill utilisation of workers, and the
labour process itself is transformation from an engineering shop to a factory (assembly)
line. The number of workers has grown steadily since the 1990s, and even though the
company is still owned by a family, the family-type work organisation does not work any
more. Therefore, a “size effect” is already seen at the factory, which implies that the firm
is not any more as flexibly specialised as it has previously been.

Wood Harvest is the biggest factory in the sample. It had 400 workers in February 2010.
There were temporal layoffs in 2009, but in the beginning of 2010 the factory again
started operation in full capacity and the layoffs were cancelled. In this year, the company
has received a lot of offers and it intends to build new office and canteen facilities as well
as a center for visitors. The situation of the company hints at a successful transition from
economic recession to sustainable growth, and a successful adaptation of skilled labour to
new production requirements. Wood Harvest does not fit into the features of flexible
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specialisation (flexible equipment, skilled workforce, customised products) as well as the
smaller firms in this research do. When looking into the production process itself, the size
of the factory simply does not allow for such flexibility as in smaller engineering shops,
since the former has evidently a larger division of labour. Besides, an assembly line type
composition system has been introduced in the beginning of the 2000s at Wood Harvest,
which has been a clear turn from an engineering shop into a production plant.

Local bargaining at the case companies

Conveyor

The firm started co-determination process in 2008, when the recession began, and the
management invited all the workers to a general meeting. The process continued with
consultation talks with chief shop steward. Plant manager insisted that the managing
director really takes care of the workers, which is seen in the fact that the firm does not
start lay-offs before the ultimate point when such activity cannot delayed any more. The
managing director reminisces about the event in 2008:

Interviewee: As we had the lay-offs, we gathered together, and told everybody what is the
situation and in addition to that provided information in written form. No one had
anything to ask about.

Interviewer: Was the procedure successful?

Interviewee: In our opinion, yes. It did not take a long time.

Interviewer: How long time it took, then?

Interviewee: The meeting took about one hour. We told the workers the situation, what is
going on, and then announced that we have a normal six-week period of negotiations
ahead. Although we did not have anything to agree on thereafter.

Conveyor has a very limited scope for local bargaining. The plant manager mentioned
only one subject of local bargaining, concerning working schedules. The management of
the firm has introduced a new monitoring system for working hours that makes the starts
and ends of the day more elastic: the workers can come to the workplace between 7.00-
7.30 and leave 15.30-16.00. Once they discussed the issue of working time banking, but
according to the shop steward the theme “did not catch on” — “the gentlemen [indicates
the workers] were against any kind of flexibility”.

The firm seems to be quite conventional with regards to employee participation in the
Finnish context. However, the employer has not joined the employers’ association, which
makes it difficult for the union representatives to consult their federation:

Interviewee: We haven’t had any disputes for a long time. We have contacted, though,
the federation a couple of times. We have agreed upon those matters, we haven’t
forwarded these issues... On the other hand, the employer has not organised, and
therefore we have not been able to take any issues to that level to be agreed. We need to
settle these things in some other way here.
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Interviewer: Is it a disadvantage in some way that the employer does not belong...
Interviewee: Sure, in my opinion, the employer should be associated with an employers’
association. | have no idea of where the reluctance to join an association comes from.

Conveyor was the smallest company in the sample, and although there were few issues
put forward in the bargaining table, and the workers seem to have a considerable shop-
floor power, the workers’ representative intuitively seems to be afraid of any increase in
local bargaining:

Interviewer: Should wages be agreed upon nowadays more individually, or is it a good
thing that an industry-level agreement exists as a basis.

Interviewee: | think that it is a good thing that there is [industry-level] agreement as a
foundation. I am of the opinion that these small firms would be in a weak position in
terms of these bargaining issues.

Spare Parts

There was quite a simple agenda for co-determination at Spare Parts at the moment: lay-
offs and dismissals. Two workers had recently been dismissed, and different options for
laying off the workers had been experimented. The chief shop steward exhibited high
trust in the managing director in handling the situation in the co-determination process
that began in late 2008; according to him the managing director “did his best”. He
maintained that the management’s arguments had made well known to the employees’
party and the process itself had been a two-way dialogue. They hd intentions to start
negotiations on job specifications and job evaluation.

Spare Parts had got local agreement on work schedules, which made it possible for the
employees working in the evening shift to make four 10-hours shifts per week and have
free time on Fridays. Also, an issue that was locally agreed is that the employer treats the
workers to free coffee during the coffee breaks. At a small engineering shop as Spare
Parts, the demarcation line between local bargaining and co-determination is especially
blurring, as an excerpt from an interview with the shop steward reveals:

Interviewer: Have you observed an increase in local bargaining?

Interviewee: It is a double-edged matter, that an increase in certain issues of local
bargaining is a good thing.

Interviewer: Are flexible wages such an issue?

Interviewee: Well, flexibility in wages is a good thing, if it is directed upwards.
Interviewer: An overall principle is that wage increases are allowed to be agreed locally,
isn’t it?

Interviewee: Exactly.

Interviewer: Are you ready to be flexible in, say, working hours?

Interviewee: We have already been flexible in working hours, we are ready to do 3 days a
week. And also 4 days and 5 days a week. It depends upon the job situation of the
following month.

70



Tyodelaman laatu ja laadun arviointi

Although the management at Spare Parts has introduced a comprehensive system for
controlling the production, the potential of controlling the labour process is not discerned
in the bargaining table. Instead, the small size of the company seems to support
consensual industrial relations at the enterprise. This is seen in an excerpt from the
interview with the shop steward: “...they [management] respect the union here, and they
indeed always request the opinion of the union in different issues, when has been
necessary to interpret things”.

Light Parts

Although most of the information and consultation of workers goes through the chief
shop steward at Light Parts, there are only few issues of co-determination and local
bargaining. One reason for an almost total absence of co-determination is that there have
not been any lay-offs during the recession 2008-2009 at the factory. Neither there have
been any negotiations on temporary agency work, part-time work, job specifications, nor
job evaluation. One issue of local bargaining between the management and union
representatives was the clause of general wage increase in the federation level collective
agreement, allocation of which was determined at the local level. The workers at Light
Parts decided to allocate the 0.5 percent wage increase equally for everybody. Working
time banking has been another question of local bargaining, which was up for discussion
at the interview with the chief shop steward:

Interviewer: How about... if you have working time banking in use, have you got any
negotiations on that?

Interviewee: We have discussed the limits [of the bank], in a busy period, when we were
in hurry, we lifted the limits of hours banked, but we returned back to the current system
of plus-minus 40 hours. [...] We have had talks why some people have got that many
hours on credit, we had discussed that.

In fact at Light Parts, there is a special group devoted to the working time banking, which
is titled “group for profit related pay”. The group involves three members of management
and four employee representatives. It meets four times a year, when it discusses work
organisation related matters, bonus payment and the banking of working hours. The
emphasis of these meetings is on the follow-up of a firm-level agreement on profit related
pay and banking of working hours. The system of profit related payment and banking of
working hours are intertwined. If a worker has signed an agreement on profit related pay,
he is supposed to join the bank. The managing director assured that the ones not involved
in the bank are the first ones to be laid off when needed — fortunately for the workers no
lay-offs were needed during the current recession.

Although the function of this group falls between the procedures of co-determination and
local bargaining, it is not based on union representation. This group, in the words of the
chief shop steward, “has nothing to do with the trade union”. The managing director
confirms this: “[The group] has representatives from the ranks of employees. It has been
freely elected by the workers. It does not hold any representation by the trade union shop
steward. True, he is also a member of the group, but not the basis of that mandate. They
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were all elected members.” This reflects the HRM participation type of employee
involvement strategy, which allows the management for accommodation to an
anticipated worker resistance (Ackers et al. 1992). According to Ackers et al. (ibid.),
“[m]anagement would like to take advantage of the weakened state of its workplace trade
union, short of trying to destroy it completely. It wants to communicate directly with the
shopfloor the need for more flexible working practices and for performance related pay.”
Therefore, the introduction of flexible pay and working hours serves better the purposes
of HRM than the flexibly specialised production itself.

The pay system at Light Parts would serve as a normal profit-related pay arrangement
unless it contained a so-called “obstructionist’s coefficient”. If a maximum bonus
accounts for 100 percent, the coefficient for those “who do not support our mutual
activities” may have 40-80 percent of the maximum. In monetary terms, it may happen
that “an obstructionist” may get a bonus of 800 euro per annum while other workers gain
2000 euro. Although the “obstructionist’s coefficient” has not been used yet, it serves as
an effective deterrent for those not easily complying with the common values. What are
the obstructionists like? The answer can be read between the lines of the managing
director’s answer to a question concerning disagreements with the union:

Interviewer: What kinds of big disagreements do you have with unions? What are the
reasons for disagreement?

Interviewee: What they can be, well we have such, how we can get rid of the
obstructionists and loosers. Or if one has got a long sick-leave and he needs to be
dismissed, how can you, they start making noise. But we have not had any disputes with
the unions, since we have got such an atmosphere that we won’t want quarrel with
anybody here. Even though we would have the right to do that, but I think so that a lame
agreement is better than a strong disagreement. And | calculate with these in such way
that a small firm like us cannot afford such a situation if the guys from Hakaniemi [the
headquarters of the union federation] enter here. They can obstruct our activity...

There is no doubt that the management has initiated this quasi-representative body and
the respective agreement (including the obstructionist’s coefficient) in order to make
work organisation more flexible in terms of pay and working hours. In fact, as the
managing director argues, local — or rather individual — bargaining has been a long time a
means of achieving numerical flexibility within the company: during the last recession at
the beginning of the 2000s, mainly functionaries consented to working a few months
without pay. The managing director sets white-collar workers as a prime example how to
exchange labour law-based holiday pay for vacation. Some workers have followed the
suit of the functionaries and applied for personal leave — without any other compensation
but the holiday pay.

Elevator

As for Elevator, the difference between co-determination and local bargaining is unclear.
Some topics under the rubric of co-determination might as well belong to the sphere of
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local bargaining and vice versa. In fact, the degree of local bargaining is quite low,
although there is a considerable number of issues taken into co-determination between
the management and union representatives.

Working time banking is a clear topic of local bargaining at Elevator, and another theme
that the production manager mentioned in this connection were weekend shifts for
machinists. Co-determination at this company seem to be rather ad hoc, not
systematically organised. Still, the list of issues for co-determination procedures is quite
long: dismissals, lay-offs, temporary agency workers, job specifications, job evaluation,
wage structures, and flexible working hours. In fact, it is not clear whether the chief shop
steward told about local bargaining when asked a question concerning co-determination
procedures:

Interviewee: As such, we have not had co-determination talks, but in between we had a
higher pace, was it in 2007, when we had temporary agency workers. That time we had
negotiations between the shop steward and production manager, mainly...

Interviewer: How did they go?

Interviewee: The agreement was not renewed. It was about... we had Latvian temporary
agency workers, and their wages were a bit obscure. [...]

Interviewer: In a manner, you were able to participate in decision-making in that the
agreement was not renewed. At least your effort had an impact...

Interviewee: | am not sure, whether my efforts had any influence or not. However, the
agreement was not renewed.

The ‘agreement” was made between Elevator and 4-5 Latvian workers. The
representative of the management gave a different explanation for why the work of these
Latvians was terminated. He asserted that it was difficult for them to continue due to
communication problems and lack of appropriate skills. Although the issue of temporary
agency work is clearly a subject of local bargaining, the process itself at Elevator
resembles co-determination in the sense that workers’ representatives were rather
consulted, not agreed with, upon this issue.

Another excerpt from the chief shop steward’s interview supports the idea that the terms
of co-determination and local bargaining were used interchangeably at Elevator:

Interviewer: Have you got co-determination procedures on job specifications, job
evaluation, and the like?

Interviewee: As we put our wage structures into practice, | don’t remember in which year,
then we had such... [...] It was about a half-year process on that theme. Then about the
same time, there was a similar one on flexible working hours. The white-collar workers
approved it but the workers did not. From that time, it has been almost forgotten,
sometimes it has been talked about, flexible working hours, but...

The reason why the workers did not accept the employer’s offer concerning flexible

working hours was the fact that the latter had initiated the negotiations and wished for
determining its terms. Indeed, some features of paternalism typical of fast-growing
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family enterprise were seen in the bargaining culture of the factory. When asked about
bargaining atmosphere, the production manager answered:

“Sure, we have been able to agree upon all sensible matters. But if the point of departure
is like that we know already at the starting-point that one is taking away from another
without giving any substitution, one will not gain one’s end. In such a case it is better not
to start any negotiations. [...] Whenever we had to dismiss, we had not negotiated on that,
we just fixed who will retain one’s job and who not.”

In other words, even though dismissals and lay-offs are subject to co-determination with
the employees’ party, in real terms the employer is not required to consult employees
with regards to labour cuts. This refers to a modern paternalism type of management
style, a social partnership in which “unions are more likely to play a role in influencing
than determining decisions, with involvement taking the form of consultation as opposed
to negotiation” (Kessler & Purcell 2003, 316-317).

Wood Harvest

According to the industrial relations manager at Wood Harvest, the factory has a long
tradition of local bargaining since the 1970s. All agreements “have not always been
good”, but they have been approved due to a strong pressure from the employees’ side. A
few agreements dealt with wages. Also a few locally bargained agreements have been
terminated. The shop steward portrays the firm-level agreements at Wood Harvest: “We
have plenty of local agreements, oh dear, if | start giving a list of those, flexible working
time is one of these, then as concerns wages system, we have adopted it in our own
manner and agreed upon it, [...] there are probably 5-6 written agreements.”

One plant agreement that can be considered beneficial for the employees has been a
profit-related compensation, evenly given to all employees. It took many years during the
1990s for the management to experiment a piece-rate based agreement in order to notice
that it will not work. Consequently, the current wages agreement was concluded. The
employee representative regarded the plant-level agreements as useful for workers:

Interviewer: Have these local agreements been a good thing on the whole?

Interviewee: Yes, otherwise we had not concluded them. At least, it is not our intention to
conclude any bad agreements, since they are meant for improving [the conditions of
labour]... At the moment, we are driving a hard bargain, we have talked about an
agreement on working time banking, but we have not arrived at an agreement on that,
since the conditions offered to us are not acceptable. They have brought up the
compensation for, on what condition we work on Saturdays, for example, and we put
these hours onto the bank, which are the limits of banking, all these are still open
questions.

A specific issue for local bargaining has been the initiative action of employees. The shop
steward says: “Now as we have this initiative action, we also have this continuous
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improvement, we needed to fix the amount of compensation and for what will be paid,
and what are the task descriptions and stuff.”

Until the recession 2008 the use of temporary agency work used to be a sensitive subject
of conversation with the employees’ party. According to the industrial relations manager,
the reason for this attitude was the traditions of strong labour union movement and the
“decent years”, when such flexibility was not necessary. However, the industrial relations
manager has been systematically preparing the ground for bringing temporary agency
work into use, and she had observed that the attitudes of employee representatives had
smoothened in this issue in the current situation. The manager was amazed at the
negative stance taken by employees towards agency work, since such form of
employment was commonplace in her previous workplace at the beginning of the 2000s.
Still, the negative stance of the shop steward was unambiguous:

Interviewer: What kind of attitude the workers have towards such an issue as temporary
agency work?

Interviewee: Definitely negative. Temporary agency work is against the sense of human
dignity, it must be forbidden entirely by the law. It means that we are going back to the
era of tenant farmers, in fact it is worse than tenancy. In case agency work will be
brought into use here, there will be such a strict opposition that it is better not to come to
work for a while.

Besides the strong tradition of local bargaining — which is now at a standstill because of
the reluctant attitude of the employees’ side to get involved in negotiations upon
temporary agency work — there is a complementary co-determination tradition in Wood
Harvest. One subject of consultation or co-determination between the management and
union representatives has been the timing of the jobs at the factory. All timings made by
job inspectors are subject to verification and approval by shop stewards. In this process,
the opinions of the workers are heard, besides which the shop stewards will check the
calculations. This gives evidence on a relatively high level of workers’ control over the
labour process. Employee evaluation in general had caused industrial action on the part of
the company’s functionaries: there was recently a walk-out among white-collar workers
for strengthening their demands in this matter, which only resulted in a court case against
the union in the Industrial Relations Court. As regards the blue-collar workers at the plant,
industrial action for such demands took place a long time ago, where it took years for the
management to yield in this matter.

Achieving flexibility through wage bargaining at the enterprise level

Wages remain the most important subject of negotiations. Wage negotiations provide us
an excellent test case of how to achieve flexibility through firm-level bargaining. Shop
stewards are themselves uncertain of whether they support wage differentials or equal
distribution of wages. Both parties to industrial relations agree that wage differentials are
necessary, but here is no clear solution how to make it. In our sample, especially young
workers were more inclined to negotiating wages individually, based on performance. In
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fact, previous industry level agreement directed collective bargaining towards wage
bargaining at the local level. The agreement prescribed that one percent of the wages has
to be distributed unevenly to workers, otherwise all workers would have been provided
only 0,5 percent increase in salary. According to one management representative, the
uneven distribution caused “an awful disagreement” among workers, which hinted at a
negative attitude towards including such clauses in industry level agreement. At Light
Parts, where bonuses are made possible by a local agreement, distribution of bonuses are
a sensitive issue, and the production manager is not eager to use the option to give
sanctions allowed by the system. Thus, even the employers’ side acknowledges the
difficulty to negotiate wages locally.

However, why negotiate wages locally, if one can make the same thing by manipulating
working hours and making schedules more “flexible”? That is probably why working
time banking appears to be such a central issue for the Federation of Finnish Technology
Industries, the employers’ association of the metalworking sector. A few employers
reported that they have consulted their federation concerning this issue. The employer
gains by the introduction of working time banking, as production manager at Elevator
explains:

“We have attempted to introduce banking of working hours for workers already a long
time. When our company started lay-offs, the men were on holiday for one week, and the
balance of the hours was set at minus 40 hours, one week’s working time. Now they have
been paying back those hours. ... [The bank] is not yet officially functioning. It has not
been yet approved [by the employees’ party]. Overtime pay is such a big amount of
money, which is difficult thing in organising the factory work. But it does not succeed if
we dictate that one has to use it.”

So, the real reason for advocating working hours bank are the huge costs of overtime and
weekend pay in the Finnish system. It is not surprising, either, that the Federation of
Finnish Technology Industries is actively putting forward the idea of working hour
banking. In the words of the production manager at Elevator, such a system might
provide managements a wider room for manoeuvring in human resource management,
since it would make possible to save some money from wages fund to be paid back as a
production bonus. A conclusion can be drawn, that in aspiring after flexibility through
wage bargaining the managements’ aim is more likely to reduce costs rather than to
make production more flexibly specialised per se.

Even in such a plant where there is a long tradition of local bargaining and the workers
have benefited a lot from it, the management desires for more local agreements. Before
long, the employers will take the initiative on their hands in local bargaining unless the
industry-level agreements will not set the landmarks for this activity. Both management
and labour participate in negotiating the ‘frontier of control’ on work-related issues,
although | assume management has a more determinant role. | agree with the notion of
management as “agents for, or bearers of, an economic logic that demands that labour is
controlled and directed” (Reed 1989, 12). Naturally workers also seek to gain control
over the labour process, or at least are involved in defining its frontiers. There does not
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seem to be any ‘size effect’ observed here, which is consistent with Heikkild and
Piekkola’s (2004) findings. According to their study, employees in large firms were
afraid of loosing their bargaining power and tended to resist local bargaining, and so were
the ones operating in ‘uncompetitive’ domestic market.

Although workers at the localities may benefit at least in the short run from local
bargaining, the employee representatives do not see this tendency in a favourable light.
The shop steward at Wood Harvest elaborates on this: “[Local bargaining] is not a good
deal, especially as for small workplaces, which have not consolidated shop steward
systems, they will loose. A strong mainstay is required in these local agreements.” ‘A
strong mainstay’ here refers to the sectoral agreements, typical of the Finnish industrial
relations system, which safeguard minimum standards for labour conditions in a
corresponding industry. The shop steward at the smallest firm in our sample, Conveyor,
was exactly of the same opinion; he insisted on the strength of the union as a backbone of
the durability of the Finnish system. Strong unions in large companies are able to
negotiate issues locally, but weaker unions at small engineering shops are not able to
stand up to managerial hegemony. Yet, this is the same opinion as a shop steward of a
firm representing the same sector in other case study expressed (lhalainen et al. 2007,
135).

In sum, there is no “one fits for all” solution to wages bargaining, but in practice, these
processes will be continued in a form or another. However, this activity should occur
within limits set by industry-level organisations. Along the lines laid down by the
industrial relations director at the FFTI, wages have to be stimulating, and in some way
related to performance. The analysis of local bargaining and co-determination processes
gives evidence on the fact that important issues are locally bargained, even though these
negotiations could not be called “official” local bargaining. This evidence refers to the
state of affairs that local-level negotiations are held irrespective of the fact that any
initiative has been taken by either the employer or employee representative to start
bargaining (see also IImonen et al. 2000, 122). Given the fact that local bargaining occurs
in any case, if only tensely unionised big workplaces have the power and authority to
negotiate wages, workers at more sparsely unionised small workplaces might see little
rationale for joining a union, but paradoxically, they will also find themselves as
vulnerable to the managements’ unilateral decisions with regard to wages and labour
conditions.

Conclusion

This story started with an account of flexible specialisation as a production politics that
would allow Nordic manufacturers to make profits drawing upon a labour strategy based
on skilled workers, flexible / multi-use equipment and customised products. The thread of
this paper develops towards local bargaining as a tool for making better use of flexible
specialised labour. The following questions were concerned:

1. What is the position of the local union organisation in case of local bargaining?
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2. How flexible specialisation relates to local bargaining?
3. Is firm-level flexibility achieved by local bargaining, especially by means of wage
negotiations at the local level?

With regards to the first research question, the key finding is that the extent to which
employees are able to benefit from local bargaining depends on bargaining power, which
stems from unionisation rate of the shop and the length of bargaining tradition. After a
stormy decade (the 1990s) of repeated walk-outs and pressure on the side of the union,
the management of one case study company complied with a local wage agreement that
satisfied the workers; On the part of the management, the agreement obtained at the end
of the 1990s does not fit well for today’s business environment, and wishes for a more
flexible agreement. Another case company offers an illuminating example of introduction
of both a flexible working time regime and a profit related pay system; While bargaining
has ostensibly occurred in co-determination with the workers, a relatively weak
bargaining power (a half of the workers have unionised) and a relatively young union
organisation hint at managerial prerogative in this connection. The rest of the case study
companies fall between these two extreme cases, where the degree of advantage of local
bargaining seems to be relative to the union strength.

The second research question needs further elaboration. The degree of flexible
specialisation seemed to correlate and negatively with organisation size, but the variation
is so small that any conclusions on the relationship between the extent of flexible
specialisation and degree of local bargaining cannot be drawn (see Table 3).

Table 3 Local bargaining, co-determination and the degree of flexible specialisation at
the case study workplaces.

Conveyor

Spare Parts

Light Parts

Elevator

Wood Harvest

Union almost all belong | almost all belong | over a half of over a half are | almost all
organisation to the union to the union are members members belong to union
Issues of local | flexible working | work schedules, | bonus payment, | working time bonus payment,
bargaining time free coffee during | flexible banking, flexible
the breaks working hours, | weekend shifts | working time,
working time for machinists | working time
banking banking,
initiative action
Level of local X X XX X XXX
bargaining
Issues of dismissals, lay- dismissals, lay- a follow-up of | dismissals, lay- | order situation,
participation/co | offs offs profit-related offs, temporary | future prospects
-determination pay, work agency work,
process related | job

matters

specifications,
job evaluation,
wage structures,
flexible
working hours

Level of co-
determination

XX

XXX

XX
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The extent of XXX XXX XX XX XX
flexible
specialisation

The observation that flexible specialisation remains as the production strategy in these
engineering shops irrespectively of the scale and scope of in-firm negotiations hints at the
fact that attempts to increase local bargaining may have other goals than the desire for
making the labour process ‘more flexibly specialised’. Obviously, the Finnish employers
are seeking in-situ restructuring of employment relations (Peck 1992). As theory suggests,
flexible specialisation is more naturally cultivated in the smallest firms of the sample. It
is also noteworthy that either local bargaining or co-determination, or both, are higher the
bigger the worksite, while both are at particularly high level at the biggest firm (Wood
Harvest) in this sample. Firm-level bargaining at Wood Harvest goes even “too far” in
the opinion of the management, where the agreements are “too beneficial” for the
employees’ party. Therefore, a probable goal of the management for gaining a footing in
local bargaining may refer to the breaking off the hegemonic position of a strong union in
big workplaces such as Wood Harvest. Managements prefer obtaining cheaper labour
(numerical flexibility) to empowering and engaging flexible, multi-skilled employees for
doing their best (functional flexibility).

As to the third research question, workplace-level bargaining serves as a means for
increasing worker effort, discretion and participation in workplace decision-making. This
is clearly an advantage for both employers and employees. Both the positive view and
negative view to local bargaining are evidenced. On one hand, by means of local
bargaining as well as co-determination, the employers have found flexible solutions as to
wages and working time that are advantageous for both the company and the workers. On
the other, the employers wish to introduce the issues of profit-related pay and temporary
agency work at the bargaining table, but the workers are reluctant to bring up these topics
in negotiations. In the case study workplaces, the initiative to local bargaining is without
exception taken by the management.

Obviously, Finnish companies are increasingly enthusiastic of shaping employment
relations, wages and other terms of employment at the local level in order to respond
tightening global competition, where they regard the traditional model of centralised
national income agreements (TUPOs) as obsolete. Still, the Finnish consensual system of
industrial relations serves as a framework that allows for production policies favouring
innovation. That is why one would argue that flexible specialisation and firm-level
bargaining should ultimately go hand in hand. The classic text by Piore and Sabel (1984,
288) supports this view. Consequently, flexible specialisation prerequisites cooperative
labour relations, and naturally in the Norbdic context, these are maintained through
collective bargaining and co-determination.
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