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10. Rakentumisen prosessit 
työorganisaatioissa: näkökulmana 
minuudet ja identiteetit

Antero Olakivi

Yhteiskuntatieteellinen tutkimus työorganisaatioista tarkastelee 
niitä osana yhteiskuntajärjestelmää ja työtä tekevien ihmisten ar-
kea. Tämä luku keskittyy etupäässä arkielämään. Organisaatioiden 
arkielämää voidaan lähestyä lukuisista tarkastelukulmista, joiden 
luokittelemiseksi ei ole vakiintunutta tapaa. Yhden luokittelutavan – 
eli konstruktion – tarjoilee organisaatiotutkija Haridimos Tsoukas, 
joka erottelee toisistaan behavioristiset, kognitivistiset ja diskursiiviset 
tarkastelukulmat.1 Useinkaan yksittäiset tutkimukset eivät edusta 
selkeästi vain yhtä tarkastelukulmaa. Karkeatkin erottelut voivat silti 
tehdä näkyväksi ja lisätä empiirisen organisaatiotutkimuksen moni-
muotoisuutta. Myös silloin kun tutkimukset yhdistelevät näkökul-
mia, tutkijoiden ja lukijoiden on hyvä tietää, millaisia näkökulmia 
ne kulloinkin yhdistelevät.

Behavioristisesta tarkastelukulmasta katsottuna työorganisaati-
oiden elementit, kuten johtajat ja alaiset, vaikuttavat toisiinsa kuin 
pallot biljardipöydällä. Tutkimuksen tehtävänä on kuvata element-
tien liikkeitä ja keskinäisiä vaikutussuhteita mahdollisimman ob-
jektiivisesti, ilman tietoa organisaatioiden jäsenten tulkintatavoista. 

1	 Tsoukas 2005.

DOI: 10.58181/VP9789523970458_10 
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Harva nykytutkija julistautuu behavioristiksi. Silti behavioristisia 
piirteitä voidaan löytää monenlaisista tutkimuksista. Tilastollisten 
mallinnusten lisäksi tutkijat voivat vaikkapa havainnoida, miten esi-
merkiksi työorganisaation teknologinen ympäristö vaikuttaa työn-
tekijöiden toimintaan ja käyttäytymiseen. 

Kognitivistinen näkökulma yhdistää behavioristiseen lähesty-
mistapaan työorganisaatioiden jäsenten subjektiiviset kokemuk-
set, merkitykset ja tulkintatavat.2 Biljardipallojen reaktiot toistensa 
liikkeisiin riippuvat osittain siitä, miten ne ymmärtävät itsensä, toi-
sensa ja ympäristönsä. Kognitivistisesta näkökulmasta kiinnostavaa 
on erityisesti, miten toimijoiden mielen sisäiset rakenteet, kuten 
käsitykset, uskomukset ja arvostukset, vaikuttavat heidän käyttäy-
tymiseensä. 

Myös diskursiivinen lähestymistapa tarkastelee tulkintatapoja ja 
merkityksiä. Sen kiinnostus ei kuitenkaan ole subjektiivisissa merki-
tyksissä vaan intersubjektiivisissa3 ja sosiaalisissa prosesseissa, joissa 
toimijat yhteistoiminnallisesti neuvottelevat ihmisten, asioiden ja 
tapahtumien merkityksistä.4 Kiinnostavaa on tutkia erityisesti kom-
munikaatioprosesseja, joissa toimijat vahvistavat, kiistävät, hiljentä-
vät tai muokkaavat toistensa tarjoamia tulkintoja.

Tsoukasin diskursiivinen lähestymistapa muistuttaa läheisesti 
sitä, mitä tämän teoksen johdantoluku5 kutsuu sosiaaliseksi konstruk-
tionismiksi ja erityisesti tulkitsevaksi sosiaaliseksi konstruktionismiksi. 
Sillä on selkeitä yhtymäkohtia myös siihen, mitä tutkijat ovat kut-
suneet relationistiseksi työorganisaatioiden tutkimukseksi6, orga-
nisaatiotutkimuksen prosesssiorientaatioksi7, työorganisaatioiden 
kulttuurintutkimukseksi8, kommunikaatioperustaiseksi organisaa-

2	 Tsoukas 2005.
3	 Stevanovic ym. tässä teoksessa.
4	 Tsoukas 2005.
5	 Myös Hosking 2011; Samra-Fredericks 2008.
6	 Hosking 2011.
7	 Hallett & Hawbaker 2021.
8	 Alvesson 2012.
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tiotutkimukseksi9 ja organisaatiotutkimuksen sensemaking-koulu-
kunnaksi10. Diskurssianalyysin eri versioiden11 lisäksi tämä tutkimus 
on omaksunut työkaluja muun muassa etnometodologiasta ja kes-
kustelunanalyysista12, foucault’laisesta hallinnan tutkimuksesta13 ja 
toimijaverkostoteoriasta14, joskaan nämäkään listaukset eivät tyhjen-
tävästi kuvaa monimuotoista, -tieteistä ja alati muuttuvaa kenttää. 

Tässä luvussa esittelen tutkimusta, joka ammentaa Tsoukasin 
erottelemasta diskursiivisesta lähestymistavasta joko suoraan tai 
epäsuorasti. Osa esittelemästäni tutkimuksesta toisin sanoen iden-
tifioituu diskursiiviseksi tutkimukseksi ja osa ei, mutta soveltaa sa-
man tyylistä lähestymistapaa. Esittelen myös konstruktionistista 
tutkimusta, joka yhdistelee diskursiivisia tarkastelukulmia muihin 
tarkastelukulmiin, erityisesti kognitivistiseen orientaatioon. 

Täsmennän seuraavaksi diskursiivisen ja konstruktionistisen 
tutkimuksen työorganisaatioihin mahdollistamia tarkastelukulmia. 
Huomioni on siinä, millaiset empiiriset tutkimuskysymykset ovat 
perinteisesti kiinnostaneet tutkijoita, jotka lähestyvät työorganisaa-
tioita konstruktionismin näkökulmasta. Tämän jälkeen esittelen työ-
organisaatioiden konstruktionistista tutkimusta yhden käsitteellisen 
ikkunan, minuuksien ja identiteettien rakentumisen, näkökulmasta. 

Mitä on konstruktionistinen  
työorganisaatioiden tutkimus?
Edellä ankkuroin sosiaalisen konstruktionismin Tsoukasin lähesty-
mistavoista ensisijaisesti diskursiiviseen työorganisaatiotutkimuk-
seen ja toissijaisesti tutkimukseen, joka yhdistelee diskursiivisia ja 

9	 Cooren ym. 2011.
10	 Weick 2001.
11	 Esim. Allen 2001; Alvesson & Karreman 2000; Fejes & Nicoll 2012; Fournier 

1999; Niska ym. 2014; Olakivi 2018; Olakivi & Niska 2017; Thomas & Davies 
2005; Zanoni & Janssens 2007.

12	 Esim. Allen 2001; Rawls 2008; Watson 2002.
13	 Esim. Fournier 1999; Miller & Rose 2010; Paju ym. 2020; Vallas & Christin 

2018.
14	 Esim. Cooren ym. 2011; Hassard & Cox 2013; Miller & Rose 2010.
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kognitivistisia lähtökohtia. Sekä diskursiivinen että kognitivistinen 
tutkimus on kiinnostunut merkityksistä, tiedosta ja tulkinnoista. 
Kognitivistiselle lähestymistavalle nämä tutkimuskohteet ovat perin-
teisesti kiinnostavia sikäli, kun ne muokkaavat organisaation jäsenten 
mielen sisäisiä rakenteita ja toimintataipumuksia (engl. disposition). 
Esimerkiksi niin sanottu institutionaalinen organisaatioteoria on 
tarkastellut organisaatioissa vallitsevia toimintalogiikoita eli – kuten 
monet teorian edustajat nämä ymmärtävät – uskomusjärjestelmiä, 
normeja, kognitiivisia skeemoja ja käsikirjoituksia, jotka vakiintues-
saan vaikuttavat työntekijöiden ajatteluun ja käyttäytymiseen.15 

Diskursiivinen tutkimus siirtää huomion subjektiivisista mer-
kityksistä, mielen sisäisistä rakenteista ja yksilöiden toimintataipu-
muksista kommunikaation ja yhteistoiminnan prosesseihin, joissa 
työorganisaatioita koskeva tieto, tulkinnat ja merkitykset rakentu-
vat. Kommunikaatioprosessit voivat sisältää avointa merkityskamp-
pailua, mutta myös hiljaista hyväksyntää, vaikenemista ja epämiel-
lyttävän tiedon huomiotta jättämistä.16 Usein kiinnostus kohdistuu 
siihen, miten työorganisaatioiden jäsenet rakentavat ja esittävät it-
seään, toisiaan ja ympäristöään koskevia tulkintoja ja vaikutelmia si-
ten, että ne ovat tunnistettavia, ymmärrettäviä ja hyväksyttäviä myös 
muille työorganisaatioiden jäsenille.17  Niin sanottu asutun institu-
tionalismin koulukunta on peräänkuuluttaneet vastaavaa käännettä 
kohti vuorovaikutusprosessien tutkimusta myös edellä mainitun 
institutionaalisen organisaatioteorian piirissä.18

Julkisten keskustelujen lisäksi diskursiivinen tutkimus saattaa 
olla kiinnostunut yksilöiden ajattelusta.19 Tällöin myös ajattelu ym-
märretään diskursiivisena toimintana ja prosessina, jossa työtä teke-
vät ihmiset arvioivat itseään ja ympäristöään ja esimerkiksi oikeut-
tavat omaa toimintaansa ikään kuin peilin eli itsensä tai kuviteltujen 

15	 Esim. Reay & Hinings 2009; myös Hallett & Hawbaker 2021.
16	 Alvesson & Spicer 2012; Knudsen ym. 2023; Olakivi & Wrede 2021.
17	 Tsoukas 2005.
18	 Hallett & Hawbaker 2021.
19	 Hosking 2011; Tsoukas 2005.
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toisten edessä. Mikäli tutkijat olettavat, että ajattelu myös ohjaa yk-
silöiden toimintataipumuksia ja tätä ohjausvaikutusta voidaan vie-
läpä empiirisesti tutkia, he ottavat askelen kohti kognitivistista nä-
kökulmaa. Tämän askelen ottavat joskus myös konstruktionismiin 
itsensä ankkuroivat organisaatiotutkijat.

Diskursiivisesta työorganisaatiotutkimuksesta voidaan erottaa 
mikro- ja makrokonstruktionistisia painotuksia.20 Makrokonstruk-
tionistisesti orientoituneet tutkimukset ovat tavallisesti kiinnostu-
neita työorganisaatioiden ja niitä ympäröivien talous- ja luokkajär-
jestelmien rakenteista, kuten eri työntekijäryhmien välisistä eriar-
voisuuksista ja valtaeroista. Tutkimukset voivat kysyä esimerkiksi, 
millaiset diskurssit21, tarinat, myytit ja muut merkitysjärjestelmät 
oikeuttavat kyseisiä valtarakenteita, sekä jäljittää näiden merkitys-
järjestelmien historiallista kehkeytymistä. Mikrokonstruktionisti-
sesti painottuneet tutkimukset ovat vuorostaan kiinnostuneempia 
työorganisaatioihin sijoittuvien paikallisten vuorovaikutustilantei-
den, -käytäntöjen ja -rakenteiden yksityiskohtaisesta empiirisestä 
kuvailusta ja tulkitsemisesta. 

Entä miten työorganisaatioiden konstruktionistiset tutkimuk-
set käsitteellistävät kohteensa, työorganisaatiot? Toisinaan tutkijat 
lähtevät oletuksesta, jonka mukaan sosiaalisen konstruktionismin 
tyypilliset tutkimuskohteet, kuten kommunikaatio, vuorovaikutus, 
kielenkäyttö ja merkityksenanto, ovat työorganisaatioiden keskeisiä 
ja jopa perustavia elementtejä.22 Osa tutkijoista konstruktionismin 
kentällä ja sen ulkopuolella katsoo, että erityisesti nykyaikaista ja 
jälkiteollista ”uutta työtä”23 tai ainakin asiantuntija-, ihmissuhde- ja 
palvelutyötä luonnehtii vuorovaikutuksen ja kommunikaation ko-
rostuminen sekä työntekijöiden tarve hallita itseään koskevia vaiku-
telmia työssä pärjäämisen edellytyksenä.24

20	 Alvesson & Karreman 2000; ks. myös Niska ym. tässä teoksessa.
21	 Tai Diskurssit, ks. Alvesson & Karreman 2000; Niska ym. tässä teoksessa.
22	 Esim. Cooren ym. 2011.
23	 Julkunen 2008; Vähämäki 2003.
24	 Esim. Alvesson 2001; 2012; Vallas & Christin 2018; myös Kuokkanen ym. 

2013; Veijola & Jokinen 2008.
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Työorganisaatioiden konstruktionistinen tutkimus ei kuiten-
kaan edellytä vahvoja etukäteisoletuksia työorganisaatioiden ole-
muksesta eikä edes vuorovaikutuksen, kielenkäytön ja merkitykse-
nannon asemasta niissä. Työorganisaatiot voivat olla tutkimukselle 
yksinkertaisesti empiirinen konteksti, jonka tarkastelu ei vaadi eri-
tyistä teoriaa työorganisaatioista tai niiden historiallisista eroista. 
Analyysi voi kohdistua siihen, miten osalliset itse suuntautuvat toi-
mintakontekstiinsa, mukaan lukien eri toimijoiden välisiin valtae-
roihin.25 Tällaiselle tutkimukselle kiinnostavaa ei ole kysyä, millaisia 
organisaatiot ovat, vaan miten organisaation jäsenet yhteistoimin-
nallisesti rakentavat ja purkavat itseään, toisiaan ja ympäristöään 
koskevia tulkintoja, merkityksiä, vaikutelmia ja totuuksia.26 Kuiten-
kin se, että rakentamisen ja purkamisen prosessit sijoittuvat työorga-
nisaatioihin, voi tehdä määrätyistä tutkimuskysymyksistä erityisen 
kiinnostavia. Tällaisia voivat olla esimerkiksi kysymykset koskien 
organisaatioiden päätöksentekoa27 tai – kuten tässä luvussa – työn-
tekijöiden identiteettiä ja minuutta. 

Myös silloin, kun tutkimuksen kohteena on yksinkertaisesti 
vuorovaikutus työorganisaatiossa, tutkijan on otettava vähintään 
epäsuora kanta siihen, mikä tekee hänen tutkimuskohteestaan ”työ-
organisaation” erotuksena esimerkiksi harrastusryhmälle, sosiaali-
selle liikkeelle tai kotitaloudelle. Konstruktionistisen työorganisaa-
tiotutkimuksen on myönnettävä, että myös työorganisaatiot ovat 
sosiaalisia konstruktiota eli luokittelun tuloksia.28 Pelkästään ”työ” 
määrittyy eri tavoin eri diskursseissa. Etenkin länsimaissa nykyisin 
vallitsevat diskurssit määrittelevät työksi ensisijaisesti palkkatyön ja 
kenties yrittäjyyden ja vasta tämän jälkeen kodin piirissä tehtävän 
työn, kuten perheenjäsenten hoivaamisen.29 Sillä, mikä kulloinkin 
määritellään työksi, on toimijoille vakavia seurauksia esimerkiksi 

25	 Myös Stevanovic ym. tässä teoksessa.
26	 Rawls 2008; Tsoukas 2000; Weick 2001.
27	 Esim. Cooren ym. 2011.
28	 Myös Cooren ym. 2011.
29	 Perry ym. 2005; Räsänen & Trux 2012.
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(palkka)työtä ja muuta elämää eri tavoin ohjaavan lainsäädännön 
välityksellä.

Samoin organisaatio on konstruktio, jonka rajat voidaan piir-
tää eri tavoin.30 Feministinen tutkimus on esimerkiksi korostanut, 
kuinka sekä yhteiskuntatieteellisessä tutkimuksessa että yhteiskun-
nallisessa keskustelussa esiintyvä mielikuva selvästi rajatuista työ-
organisaatioista jättää huomiotta tehtävät, vastuut ja sidokset, joita 
työorganisaatioiden jäsenillä on niiden ”ulkopuolisessa” elämässä, 
kuten kotitalouden piirissä.31 Myös verkostomaisten ja esimerkiksi 
monikansallisten työorganisaatioiden tapauksessa saattaa olla vai-
kea sanoa, missä organisaatio oikeastaan ”sijaitsee”.

Tutkijoiden ja lukijoiden on siis hyvä muistaa, että viattomalta-
kin kuulostavat tutkimuskohteen rajaukset – kuten rajaus ”työorga-
nisaatioihin” – ovat aina näkökulmiin sidottuja kommunikatiivisia 
tekoja. Nämä eivät ainoastaan tee kohdettaan näkyväksi, vaan teke-
vät sen näkyväksi määrätyillä tavoilla ja häivyttävät toisia. Käsitteel-
liset rajaukset ovat silti välttämättömiä: tutkimus ei voi problemati-
soida kaikkia käyttämiään käsitteitä samaan aikaan.32 

Kun seuraavissa alaluvuissa kirjoitan minuuksien ja identiteet-
tien rakentumisesta työorganisaatioissa, viittaan niillä erityisesti 
palkkatyön organisaatioihin. Useimmat empiiriset esimerkkini 
kertovat nykyaikaisista työorganisaatioista suhteellisen vauraissa 
länsimaissa, mikä luonnollisesti on rajattu tarkastelukulma glo-
baaliin työelämään. Tarkasteluni kohde ei ole työorganisaatioissa 
selvärajaisina entiteetteinä vaan prosesseissa, joissa inhimilliset 
toimijat yhdessä ei-inhimillisten toimijoiden kanssa järjestävät 
työtä ja rakentavat sen merkityksiä ja joissa myös työorganisaati-
oiden rajat jatkuvasti elävät ja määrittyvät sosiaalisin ja poliittisin 
seurauksin. 

30	 Cooren ym. 2011.
31	 Acker 1990.
32	 Myös Niska ym. tässä teoksessa.
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Minuus ja identiteetti työn  
järjestämisen diskursseissa
Organisaatioiden ja työelämän tutkijat Keijo Räsänen ja Marja-Liisa 
Trux erottelevat neljänlaisia kysymyksiä, joihin nykyajan työtä te-
kevä ihminen joutuu aika ajoin vastaamaan (halusi tai ei): Miten 
kykenen suorittamaan tämän työn? Mitä pyrin saavuttamaan suorit-
tamalla tämän työn? Miksi tämä työ ja siihen liittyvät tavoitteet ovat 
arvokkaita tai edes oikeutettuja? Kuka minä olen, kun työskentelen 
näin, näiden tavoitteiden hyväksi ja näistä syistä?33 Vastauksia ky-
symyksiin ei etsitä ainoastaan peilin vaan myös toisten edessä sekä 
työorganisaatioissa että niiden ulkopuolisessa vuorovaikutuksessa: 
työhaastattelussa, työpaikan tupakkatauolla, asiakastapaamisissa ja 
myyntitilanteissa, kehityskeskustelussa, treffeillä uuden tuttavan 
kanssa, sukujuhlissa ja luokkakokouksessa.

Yhteiskuntatieteellisesti voidaan ajatella, että Räsäsen ja Truxin 
kysymykset koskevat työtä tekevien ihmisten minuutta tai identiteet-
tiä. Nämä käsitteet voidaan määritellä lukuisin tavoin. Toisinaan tut-
kijat ymmärtävät minuuden (engl. self tai subjectivity) identiteettiä 
laajempana käsitteenä.34 Tällöin identiteetti on vastaus kysymykseen 
siitä, kuka henkilö on, kun taas minuus vastaa laajempaan kysymyk-
seen siitä, millainen hän on, sisältäen moninaiset pohdinnat henki-
lön ominaisuuksista. Näin tulkittuna Räsäsen ja Truxin kysymyk-
sistä vain viimeinen (”Kuka minä olen…”) koskee identiteettiä. Sitä 
vastoin taitoja, kykyjä, tavoitteita, oikeutusta ja arvokkuutta koske-
vat kysymykset (”Miten kykenen…”, ”Mitä pyrin saavuttamaan…” 
ja ”Miksi … ovat arvokkaita tai edes oikeutettuja”) on mahdollista 
ymmärtää laajemmin minuutta – ja myös toimijuutta – koskevina 
kysymyksinä.35 Useimmiten organisaatiotutkijat kuitenkin käyttä-
vät minuuden ja identiteetin (ja myös esimerkiksi subjektivitieetin) 
käsitteitä käytännössä synonyymeinä toisilleen – kuten myös tässä 
luvussa.

33	 Räsänen & Trux 2012, 19.
34	 Esim. Olakivi 2018, 44.
35	 Esim. Olakivi 2018, 45–48.
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Konstruktionistisesta näkökulmasta on selvää ja tärkeää, ettei 
nykyajan länsimainen ihminen joudu vastaamaan työtä ja minuutta 
koskeviin kysymyksiin yksin. Vastaamista helpottavat ja rajoittavat 
työelämää koskevat julkiset puhetavat, joihin jokainen voi helposti 
tutustua työpaikoille sijoittuvan kommunikaation lisäksi muun 
muassa sosiaalisessa ja perinteisessä mediassa, viihde- ja kulttuuri-
teollisuuden tuotteissa, itseapukirjallisuudessa, työpaikkailmoituk-
sissa sekä työhön valmistavissa oppilaitoksissa ja valmennuksissa. 
Julkisissa puhetavoissa määrättyihin töihin ja tehtäviin saattaa liittyä 
erityistä stigmaa tai ”likaisuutta”36, joko konkreettisesti tai symbo-
lisesti. Roska-auton kuljettaja joutuu kenties pohtimaan, miten 
säilyttää työnsä arvokkuus sen konkreettisesta likaisuudesta huoli-
matta, kun taas irtisanomisia toteuttavan yritysjohtajan työhön voi 
yhdistyä moraalista likaa. Vuorovaikutukselliset keinot, joilla työtä 
tekevät ihmiset hallitsevat itseensä ja työhönsä kohdistuvia arvok-
kuuden ja merkityksellisyyden vaikutelmia, on klassinen työn tut-
kimuksen kohde.37 

Keskiluokkaisesta länsimaalaisesta henkilöstä saattaa tuntua it-
sestään selvältä, että yhteiskunnalliset työelämäkeskustelut koros-
tavat minuutta ja identiteettiä koskevia kysymyksiä, kuten työnteki-
jöiden taitoja, arvoja ja tavoitteita. Nykyisin työtä tekeviltä ihmisiltä 
vaaditaan itsensä tuntemista.38 Näiden kysymysten ja vaatimusten 
korostuminen ei kuitenkaan ole ollut väistämätöntä tai lakien sa-
nelemaa vaan historiallisen kehityksen tulosta. Työelämän minä-
keskeisyys on toisin sanoen sosiaalisesti rakentunutta. Sosiologit 
Peter Miller ja Nikolas Rose ovat jäljittäneet työelämän historiaa 
tutkimalla muutoksia työorganisaatioita ja työntekijöitä koskevissa 
diskursseissa. Millerille ja Roselle diskurssit ovat makrokonstruktio-
nismin hengessä ”ajatteluteknologioita”39, jotka tekevät yhteiskuntaa 
ymmärrettäväksi, jäsentävät yksilöiden identiteettejä ja keskinäisiä 

36	 Hughes 1984, 87–97, 313; myös Fisher & Kang 2013; Stacey 2005.
37	 Esim. Hughes 1984.
38	 Paju ym. 2020.
39	 Miller & Rose 2010, 48–51.
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suhteita sekä suosittelevat toimintalinjoja. Diskurssi on mekanismi, 
”joka kääntää todellisuuden otolliseksi tietynkaltaiselle toiminnal-
le”40, kuten yksilöihin kohdistuvalle minuuksien muokkaukselle. 
Teoreettisesti Miller ja Rose ammentavat yhtäältä toimijaverkosto-
teoriasta41, toisaalta Michel Foucault’n filosofiasta.

Millerin ja Rosen työelämää koskeva tutkimus kohdistuu liik-
keenjohdon konsulttien, työpsykologien, insinöörien, sosiolo-
gien ja muiden asiantuntijoiden muotoilemiin työn järjestämisen 
oppeihin erityisesti Pohjois-Amerikassa ja Pohjois-Euroopassa.42 
1900-luvun alussa nämä opit – tunnetuimpana esimerkkinä niin 
sanottu taylorismi – saattoivat keskittyä tehdastyöntekijöiden mo-
toristen liikeratojen optimointiin liukuhihnalla ilman erityistä kiin-
nostusta työntekijöiden haluihin ja tarpeisiin, lukuun ottamatta 
heidän tarvetta saada työstään rahallinen korvaus. Nykyajan johta-
misopit sitä vastoin kohdistavat huomiota esimerkiksi työntekijöi-
den symbolisen tunnustuksen ja itsensä toteuttamisen tarpeeseen. 
Näiden johtamisoppien diskursseissa norminmukaiset työntekijät 
– tai ainakin koulutetut ja keskiluokkaiset työntekijät – määrittyvät 
lähtökohtaisesti aktiivisiksi ja sisäisesti motivoituneiksi toimijoiksi, 
jotka kaipaavat autonomiaa ja vaihtelua ja sairastuvat henkisesti, 
mikäli eivät niitä saa. Myös kun eri alojen työntekijöiltä itseltään 
kysytään, mikä heille on tärkeää, nousevat itsensä kehittäminen, 
autonomia ja vaihtelu tavanomaisesti keskeisten arvojen joukkoon 
(joskaan eivät välttämättä tärkeimmiksi arvoiksi).43 Työelämän dis-
kursseihin on myös ilmestynyt uudenlainen identiteetti, ”sisäinen 
yrittäjä”, jolle palkkatyö on tavoitteellista ongelmanratkaisua ja joka 
kantaa henkilökohtaista vastuuta oman työnsä suunnittelusta, it-
sensä kehittämisestä ja omasta jaksamisestaan.44 Uudet johtamisdis-

40	 Miller & Rose 2010, 51.
41	 Meskus tässä teoksessa.
42	 Miller & Rose 2010.
43	 Esim. Niska ym. 2024; Olakivi 2018; Stacey 2005; Thomas & Davies 2005; 

Vallas ym. 2022.
44	 Myös Kuokkanen ym. 2013; Niska 2021; Niska ym. 2014; Paju ym. 2020; 

Vallas & Christin 2017.
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kurssit tarjoavat uudenlaisia identiteettejä myös johtajille, erityisesti 
organisaatioiden keski- ja lähijohtajille. Heidän tulee nyt välttää vai-
kutelmia hierarkiasta ja pakottamisesta ja esiintyä itseohjautuvien 
alaistensa edessä demokraattisina, psykologista pelisilmää omaavina 
”valmentajina”, jotka ”fasilitoivat” alaistensa itsensä kehittämistä.45 
Hierarkiat ja pakottaminen eivät tietenkään ole kadonneet työelä-
mästä.46 Niihin kohdistuvasta kritiikistä on vain tullut – jos mahdol-
lista – aiempaakin tavallisempaa ja normatiivisesti painokkaampaa.

Miller ja Rose eivät asemoi tutkimustaan konstruktionismin 
kentälle, vaikka toiset tutkijat kutsuvatkin heidän lähestymista-
paansa foucault’laiseksi konstruktionismiksi.47 Konstruktionismin 
eri versioista käytävän keskustelun48 kannalta on huomionarvoista, 
etteivät Miller ja Rose tarjoa havaitsemilleen diskursiivisille muu-
toksille työelämän tai talouden perustaviin mekanismeihin vetoavia 
selityksiä. Heidän tavoitteensa on yksinkertaisesti seurata diskurs-
sien historiallista kehkeytymistä ja sen kannalta olennaisia historial-
lisia tapahtumia ja kehityskulkuja. He eivät kysy, miksi työtä tulkit-
sevat diskurssit ovat muuttuneet, vaan miten. 

Työn järjestämisen ja johtamisen diskursseja on tarkasteltu myös 
toisenlaisesta näkökulmasta. Esimerkiksi yhteiskuntapolitiikan tut-
kija Raija Julkunen on käyttänyt termejä työn subjektivoituminen, 
personoituminen, yksilöllistyminen ja henkilökohtaistuminen ku-
vatessaan etenkin länsimaisten työorganisaatioiden kasvavaa kiin-
nostusta koskien työntekijöiden minuuksia ja identiteettejä.49 Mar-
xilaisesta teoriaperinteestä ammentavan Julkusen mukaan subjekti-
voitumisen taustalla vaikuttavat eritoten muutokset teknologioissa 
ja markkinoissa. Nykyaikaiset tuotannon teknologiat ovat siirtäneet 
mekaanisia rutiinitoimintoja ihmisiltä koneille ja halvempien työvoi-
makustannusten maihin, ja markkinoilla taloudellinen voitto syntyy 

45	 Myös Boltanski & Chiapello 2006, 74–78; Niska ym. 2014; Olakivi & Niska 
2017.

46	 Esim. Vallas ym. 2022.
47	 Miller 2008.
48	 Niska ym. tässä teoksessa.
49	 Julkunen 2008.
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aiempaa enemmän paitsi mekaanisesta rutiinityöstä myös yksilöille 
räätälöidyistä kulutustuotteista ja -kokemuksista, inhimillisestä vuo-
rovaikutuksesta, tarinoista ja symboleista. Yksilöllisiä kulutustuot-
teita ja -kokemuksia kauppaavat markkinat riippuvat edelleen suorit-
tavan ja mekaanisen työn tekijöistä (mukaan lukien ruokaläheteistä 
ja logistiikkakeskusten työntekijöistä), mutta heihinkin kohdistuva 
kontrolli on yksilöllistynyt ja henkilökohtaistunut.50 Ylipäänsä ny-
kyaikaiset teknologiat ja sovellukset työkyvyn kasvattamista palvele-
vista älykelloista alustatalouden pisteytysjärjestelmiin ja sosiaalisen 
median verkostoitumispalveluihin mahdollistavat uudenlaisia tapoja 
mitata, arvioida, vertailla, dokumentoida ja esittää työntekijöitä.51 
Kaikki tämä kohdistaa länsimaisten työorganisaatioiden ja johtamis-
diskurssien arvioivan katseen aiempaakin voimakkaammin siihen, 
millaisia työtä tekevät yksilöt ovat. Millaisia ovat heidän kykynsä ke-
hittää, muokata ja reflektoida itseään, ratkaista ongelmia, kantaa vas-
tuuta, tuntea, hillitä ja hallita tunteitaan ja herättää tunteita toisissa?

Julkuselle teknologiat ja markkinat ovat reaalisia ja perustavia 
mekanismeja, jotka muokkaavat työn järjestämisen tapoja ja dis-
kursseja. Miller ja Rose, samoin kuin esimerkiksi sosiologit Luc  
Boltanski ja Eve Chiapello, lähestyvät asiaa hieman toisin52: he varo-
vat esittämästä viimekätisiä selityksiä, jotka vetoaisivat markkinoi-
hin, teknologioihin ja siihen, millaista johtamista ja työntekijyyttä 
ne kulloinkin edellyttävät. Heidän tutkimuksissaan muodikkaiden 
johtamisdiskurssien leviäminen ei selity yksinomaan sillä, että ne 
olisivat nykyaikaisten markkinoiden tai teknologioiden näkökul-
masta objektiivisesti ottaen tarkoituksenmukaisia. Diskurssien le-
viämistä voi kylläkin edesauttaa, mikäli ne onnistuvat vakuuttamaan 
eri yleisöt omasta tarkoituksenmukaisuudestaan kuten kyvystään 
lisätä työn taloudellista tuottavuutta. Tähän vakuutteluun tutkijat 
voivat suhtautua epäilevästi, hyväksyvästi tai yksinomaan kiinnos-
tavana tutkimuskohteena. Viimeisenä mainitussa tapauksessa tutki-

50	 Julkunen 2008.
51	 Lyon 2001; Vallas ym. 2022.
52	 Miller & Rose 2010; Boltanski & Chiapello 2006.
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jat voivat Millerin ja Rosen innoittamana tarkastella historiallisesti 
ja empiirisesti, miten työtä ja työntekijöitä merkityksellistävät dis-
kurssit kehkeytyvät, tulevat mahdollisiksi, rakentuvat vakuuttaviksi 
ja houkutteleviksi ja myös kohtaavat kritiikkiä ja vastustusta erilais-
ten, inhimillisten ja ei-inhimillisten toimijoiden yhteistoiminnassa. 

Mikäli yllä kuvattua lähestymistapaa suhteutetaan tämän kirjan 
johdantoluvun erottelemiin sosiaalisen konstruktionismin versi-
oihin, muistuttaa se enemmän relativismiin kuin realismiin kal-
lellaan olevaa tutkimusotetta.53 Miller ja Rose eivät lähtökohtiaan 
näin nimeä, vaikka muutoin korostavatkin näkökulmansa (hieno-
varaista) eroa marxilaiseen, yhteiskunnan taloudellis-teknologista 
perustaa ja siihen nojaavia selityksiä painottavaan tutkimusperintee-
seen.54 Myös esimerkiksi organisaatiotutkijat John Hassard ja Julie  
Wolfram Cox liittävät foucault’laisesta diskurssin tutkimuksesta ja 
toimijaverkostoteoriasta ammentavan organisaatiotutkimuksen rela-
tivistiseen orientaatioon, joka ”usein ilmentää agnostismia suhteessa 
todellisuuden luonteeseen ja esittää mieluummin epistemologisia 
kuin ontologisia väitteitä”.55 Lähestymistapoja voidaan kuitenkin 
nimetä eri tavoin, ja erot niiden välillä ovat moniselitteisiä.56 

Moninaista rakentumista, moninaista vastustusta
Millerin ja Rosen tutkimusta on mahdollista kutsua relativistiseksi 
myös toisesta syystä: se ei sisällä ”teoriaa inhimillisestä subjektis-
ta”57. Tällä Miller ja Rose viittaavat oletuksiin ihmisolentojen perus-
tavanlaatuisista ominaisuuksista. Perinteisemmät työn johtamisen 
teoriat saattavat olettaa lähtökohdakseen esimerkiksi työtä tekevien 
ihmisten (rajallisen) kyvyn rationaalisuuteen ja laskelmointiin tai 
perustavan tarpeen autonomiaan, itsen toteutukseen tai yhteenkuu-
luvuuden tunteeseen. Sitä vastoin Miller ja Rose ottavat tavoitteek-

53	 Niska ym. tässä teoksessa.
54	 Miller & Rose 2010.
55	 Hassard & Cox 2013, 1710 (käännös Olakivi).
56	 Myös Meskus tässä teoksessa.
57	 Miller & Rose 2012, 16.
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seen ”tutkia subjektiviteetin sijaan subjektiviteetin teknologioita, 
niitä tarkoitusperiä, metodeja, päämääriä, tekniikoita ja käytössä 
olevia kriteereitä, joita yksilöt käyttävät, kun he arvostelevat ja ar-
vioivat itseään hillitäkseen, ohjatakseen, hallitakseen, säätääkseen 
tai kehittääkseen itseään”.58 Omien sanojensa mukaan Miller ja Rose 
tarkastelevat historiallisesti, ”mitkä ihmistä koskevat käsitykset oli-
vat vallalla tiettyinä aikoina, tietyissä paikoissa ja ketkä niitä edus-
tivat”. Keskittyminen subjektiviteetin teknologioihin (eli minätek-
nologioihin) ei estä Milleria ja Rosea pohtimasta ”yksilöiden suh-
teita itseensä ja muihin” ja kiinnittämästä huomiota ”niihin kieliin 
ja niihin normeihin, joilla he arvioivat itseään ja joilla muut heitä 
arvioivat”.59 Nämä muotoilut mahdollistavat useanlaisia tulkintoja. 
Yhden tulkinnan mukaan Miller ja Rose edustavat relationaalista 
ja anti-essentialistista tutkimusorientaatiota, joka psykologisten 
mekanismien ja kognitiivisten rakenteiden sijaan korostaa subjek-
tiviteetin (ja minuuden) rakentumisen prosessuaalista, jatkuvasti 
tapahtumassa olevaa luonnetta.60  

Millerin ja Rosen teoreettista orientaatiota on myös kritisoitu. 
Erityisesti kriittisen realismin perinteeseen61 nojaavat tutkijat ovat 
peräänkuuluttaneet foucault’laiseen hallinnan analytiikkaan lisää 
pohdintaa perustavista (sosiaali)psykologisista mekanismeista, ku-
ten inhimillisistä kyvyistä ja tarpeista, jotka luovat reunaehdot mi-
nuuksien muokkaamiselle ja sen vastustamiselle.62 Kenties Millerin 
ja Rosen tapa sivuuttaa subjektiviteetin perustava ontologia liittyy 
myös tutkimuskohteen valintaan: heidän tutkimuksensa kohdistu-
vat työn järjestämisen ja johtamisen oppimateriaaleihin, muoteihin 
ja teorioihin, eivät niinkään työpaikkojen konkreettisiin käytäntöi-
hin. Konkreettisia käytäntöjä tutkittaessa saattaa kysymyksiä subjek-
tiviteetin ontologiasta olla vaikeampi sivuuttaa.63 Esittelen seuraa-

58	 Miller & Rose 2010, 16.
59	 Miller & Rose 2010, 16 (korostus alkuperäisessä).
60	 Myös Miller 2008.
61	 Kriittisestä realismista ks. Niska ym. tässä teoksessa.
62	 Esim. O’Mahoney 2012; myös Elder-Vass 2012; McKee 2009.
63	 Myös O’Mahoney 2012.
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vaksi valikoitujen esimerkkien avulla, millaisin eri tavoin minuuden 
ja identiteetin rakentumista on tarkasteltu työpaikkojen konkreet-
tisia kommunikaatiokäytäntöjä koskevassa konstruktionistisessa 
tutkimuksessa.

Omassa tutkimuksessani tarkastelin sosiaalipsykologi Miira Nis-
kan kanssa käytäntöjä, joiden välityksellä suomalaisten työpaikko-
jen esihenkilöt kykenivät – itsensä ja toisten silmissä – rakentamaan 
itsestään nykyaikaisten johtamisihanteiden mukaisia valmentajia 
ja fasilitaattoreita.64 Tutkimuksen kontekstina oli vanhustyö. Val-
mentajaidentiteetin rakentaminen edellytti esihenkilöiltä ja heidän 
yleisöiltään (esim. alaisilta) tulkintaa, jonka mukaan vanhustyön 
ongelmia oli mahdollista ratkaista valmentamalla ja fasilitoimalla 
työntekijöiden itsensä muokkaamista ja kehittämistä. Vaihtoehtoi-
sen tulkinnan mukaan vanhustyön ongelmat johtuivat resurssipu-
lasta ja vaativat ratkaisuksi rakenteellis-poliittisia uudistuksia, eivät 
valmentamista. Hienovaraisen diskursiivisen rakennustyön välityk-
sellä vanhustyön esihenkilöt kykenivät vaientamaan vaihtoehtoisen 
tulkinnan ja rakentamaan alaistensa identiteetit ja minuudet omien 
interventioidensa kohteeksi. Näin esihenkilöt pystyivät – ainakin 
ajoittain – pitämään yllä vaikutelmaa, jonka mukaan valmentava joh-
taminen oli vakavasti otettavaa, arvokasta ja merkityksellistä työtä. 

Edellä kuvatussa tutkimuksessamme tarkastelimme identiteet-
tien rakennustyötä, jota vanhustyön esihenkilöt tekivät tutkimus-
haastatteluissa. Kasvatustieteilijät Andreas Fejes ja Katherine Nicoll 
tarkastelivat puolestaan vanhustyön aitoja vuorovaikutustilanteita, 
joissa esihenkilöt suostuttelivat alaisiaan omaksumaan vastuullisen 
ja kyvykkään ongelmanratkaisijan identiteetin. Kysymällä alaisel-
taan esimerkiksi, ”miten me ratkaisemme tämän ongelman”, esihen-
kilö saattoi hienovaraisesti tarjota alaiselleen vastuullisen työnteki-
jän identiteettiä myös suhteessa ongelmiin, jotka olivat tavallisesti 
kuuluneet johdon vastuulle.65 

64	 Olakivi & Niska 2017.
65	 Fejes & Nicoll 2012.
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Molemmat tutkimukset tarkastelivat diskursiivisia käytäntöjä, 
joiden välityksellä työpaikkojen toimijat pyrkivät rakentamaan 
vakuuttavia ja moraalisesti kestäviä tulkintoja itsestään ja muista. 
Tutkimusten ensisijainen kiinnostus oli toisin sanoen identiteettien 
ja minuuksien rakentumisessa julkisina ja toisten hyväksyttä-
vissä olevina esityksinä, vaikutelmina ja mielikuvina episteemisen 
konstruktionismin hengessä, ei niiden ontologisessa rakentumisessa 
psykologisina taipumuksina, entiteetteinä tai kokemuksina.66 

Edellä mainitut tutkimukset kuitenkin myös pohtivat, mikä teki 
määrätyistä itseä koskevista esityksistä, vaikutelmista ja mieliku-
vista affektiivisesti houkuttelevia työpaikkojen toimijoille. Itsensä 
kehittäjän identiteetti näyttäytyy houkuttelevana kulttuurisessa 
kontekstissa, joka arvostaa itsensä kehittämistä. Yhteiskunnan jäse-
ninä työorganisaatioiden toimijoilla on kokemuksellista, aiempiin 
vuorovaikutustilanteisiin perustuvaa tietoa tästä kulttuurisesta kon-
tekstista ja sen tarjoamista kriteereistä, joilla he – Millerin ja Rosen 
sanoin – ”arvioivat itseään ja joilla muut heitä arvioivat”.67 Tämän 
suuntainen, diskursiivisen tutkimuksen taustalla usein esiintyvä 
oletus on suhteellisen avoin, joustava ja yleismaailmallinen mutta 
yhtä kaikki ”teoria inhimillisestä subjektista”68: työtä tekevät ihmi-
set orientoituvat kohti toisia ihmisiä, kokevat itseensä kohdistuvat 
arviot affektiivisesti ja oppivat kokemuksistaan. Toisinaan tutkijat 
ottavat askelen kohti kognitivistista työorganisaatiotutkimusta69 ja 
olettavat, että työtä tekevät ihmiset oppivat myös suhteellisen py-
syviä, yksityiskohtaisia ja yksilöllisiä reaktio- ja käyttäytymistaipu-
muksia, jotka ohjaavat ja selittävät heidän toimintaansa yli tilantei-
den – ja joita tutkimuksen on mahdollista empiirisesti tarkastella. 
Tämän askelen voivat ottaa myös konstruktionistisesti orientoitu-
neet työ- ja organisaatiotutkijat.70

66	 Niska tässä teoksessa; Niska ym. tässä teoksessa.
67	 Miller & Rose 2010, 16.
68	 Miller & Rose 2012, 16.
69	 Tsoukas 2005.
70	 Esim. Thomas & Davies 2005; Vallas & Christin 2018.
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Esimerkiksi organisaatiotutkijat Robyn Thomas ja Annette Da-
vies tarkastelivat, kuinka julkissektorin palveluorganisaatioiden 
keskijohtajat rakensivat minuuttaan yhteiskunnallisessa konteks-
tissa, jossa poliittiset uudistukset suostuttelevat heitä omaksumaan 
uudenlaisia identiteettejä kilpailuorientoituneina ja yrittäjämäisinä, 
julkissektorin taloudellista tehokkuutta palvelevina managereina. 
Thomasin ja Daviesin kiinnostus ei ollut ”vain” siinä, miten keski-
johtajat tilannekohtaisesti ja diskursiivisesti neuvottelivat heille tar-
jotuista identiteeteistä. Thomasia ja Daviesia kiinnosti myös, miten 
keskijohtajien aiemmin ”sisäistämät” käsitykset itsestään ohjasivat 
heitä joko omaksumaan tai vastustamaan kyseisiä identiteettejä.71 
Tämänkaltaisen tutkimusorientaation taustalla voidaan nähdä 
ymmärrys minuudesta entiteettinä, jolla on sosiaalisesti rakentu-
neita mutta suhteellisen pysyviä pykologisia skeemoja, taipumuk-
sia ja tapoja, jotka vaihtelevat yksilöiden välillä ja muokkaavat hei-
dän toimintaansa. Thomas ja Davies itse kiinnittyvät sosiaaliseen 
konstruktionismiin ja foucault’laiseen diskurssin tutkimukseen. 
Tsoukasin terminologiaa soveltaen heidän tutkimuksessaan voi 
kuitenkin nähdä myös kognitivistisia piirteitä, eivätkä rajat lähes-
tymistapojen välillä aina ole lainkaan selviä. Usein kyse on paino-
tuseroista.

Identiteettien rakentumisen lisäksi organisaatiotutkijoita on 
kiinnostanut työntekijöiden kyky vastustaa heille tarjottuja identi-
teettejä. Tutkijat ovat yhtä mieltä siitä, että minuuksien ja identiteet-
tien rakentumiseen liittyy työorganisaatioissa monenlaista kitkaa ja 
epävarmuutta. Erimielisyyttä tutkijoiden välille aiheuttaa lähinnä se, 
miten kitkaa ja epävarmuutta tulisi tulkita. Esimerkiksi Thomas ja 
Davies tulkitsivat, että vastustaessaan managerialistisia identiteet-
tejä heidän tutkimansa keskijohtajat vastustivat myös julkissektorin 
managerialistista uudistuspolitiikkaa.72 Tätä tulkintaa kaikki tutkijat 
eivät allekirjoita. 

71	 Thomas & Davies 2005.
72	 Thomas & Davies 2005.
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Tärkein vastalause liittyy organisatorisen vallankäytön muotoi-
hin. Vastalauseen mukaan Thomasin ja Daviesin edustama kriitti-
nen tutkimussuuntaus keskittyy liiaksi identiteettien hallintaan ja 
sivuuttaa sen, että organisaatiot ohjailevat jäseniään myös muuten 
– esimerkiksi taloudellisia rahavirtoja ja muita työn tekemisen ra-
kenteellisia ehtoja ohjaamalla. Rakenteellisiin ehtoihin työntekijät 
voivat joutua mukautumaan silloinkin, kun he vastustavat heille 
tarjottuja identiteettejä. Organisaatiotutkijoiden Peter Flemingin 
ja André Spicerin mukaan kriittinen organisaatiotutkimus olettaa 
usein (virheellisesti), että työntekijöiden emotionaalinen sitoutta-
minen ja heidän identiteettiensä hallinta on nykyaikaisten organi-
saatioiden olemuksellinen piirre. Kriittistä tutkimusta ja johtajille 
suunnattuja populaareja oppikirjoja yhdistääkin – hieman yllät-
täen – usko siihen, että työntekijöiden minuuksien muokkaami-
nen on työnantajille keskeinen ja jopa välttämätön keino tehostaa 
organisaatioiden tuottavuutta. Tosiasiassa työnantajalle usein riit-
tää, että työntekijät palvelevat sen tavoitteita – riippumatta siitä, 
kokevatko he kyseiset tavoitteet osaksi identiteettiään vai eivät. 
Fleming ja Spicer huomauttavat, kuinka työntekijät voivat tehdä 
työtään myös kyynisesti, ilman emotionaalista sitoutumista työn-
antajansa tarjoamiin identiteetteihin.73 McDonald’sin työntekijä 
voi pukea univormunsa alle McShit-t-paidan, ja julkissektorin kes-
kijohtaja voi toimeenpanna työnantajansa säästötavoitteita allekir-
joittamatta niitä henkilökohtaisesti – vetoamalla yksinkertaisesti 
rakenteelliseen pakkoon.74 Silti kumpikin voi toimia työnantajansa 
tavoitteiden mukaisesti, ilman avointa vastarintaa työnantajansa 
tavoitteille tai toimenpiteille. Työnantajan näkökulmasta toiminta, 
jossa työntekijät vastustavat heille tarjottuja identiteettejä mutta 
muutoin toimivat työnantajan tavoitteiden mukaisesti, voikin 
olla suhteellisen harmiton yksilöllisen ja symbolisen vastarinnan 
muoto verrattuna esimerkiksi (joukko)irtisanoutumisiin, lakkoi-

73	 Fleming & Spicer 2003; myös Gabriel 1999.
74	 Olakivi & Niska 2017.
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hin, poliittisiin vallankumouksiin tai muihin kollektiivisen vasta-
rinnan muotoihin.

Taitojen sosiaalinen rakentuminen
Minuuden ja identiteetin tarkasteluun voidaan liittää myös kysy-
mykset työntekijöiden – mukaan lukien mahdollisten työnteki-
jöiden kuten työttömien ja opiskelijoiden – tiedoista, taidoista, 
kyvyistä ja kapasiteeteista sekä niiden kehittämisestä.75 Tähän il-
miökokonaisuuteen viittaa myös Räsäsen ja Truxin ensimmäinen 
kysymys: Miten kykenen suorittamaan tämän työn?76 Kysymykseen 
annetut vastaukset kiinnostavat paitsi työntekijöitä ja työnantajia 
myös esimerkiksi väestön tuottavuudesta ja työkyvystä huolestu-
neita valtioita.77 Esittelen seuraavaksi kolme valikoitua teemaa, joita 
taitoja koskeva työorganisaatioiden konstruktionistinen tutkimus 
on tarkastellut. 

Ensimmäinen teema koskee luokituksia, joita organisaatiot ja 
yhteiskunnat kohdistavat eri töiden taitovaatimuksiin. Esimerkiksi 
sosiologi Ronnie J. Steinberg on tarkastellut yhteiskuntapoliittista 
keskustelua, jota käydään mies- ja naisvaltaisten töiden palkkata-
sa-arvosta.78 Taajaan julkilausutun ja laajasti hyväksytyn periaat-
teen mukaan yhtä vaativista töistä tulee maksaa yhtä suuri palkka 
riippumatta työn suorittajan sukupuolesta. Useat organisaatiot, vi-
ranomaiset ja tutkimuslaitokset tuottavat tilastollisia arvioita siitä, 
kuinka hyvin periaate toteutuu eri organisaatioissa ja yhteiskun-
nissa. Arviointia hankaloittaa se, että luokitukset töiden ”vaativuu-
desta” ovat sosiaalisesti rakentuneita.79

Luokituksissa historiallisesti miesvaltaiset työt näyttävät vaati-
van korkeaa ja erikoistunutta ammattitaitoa, kun taas naisvaltaisten 
töiden vaatima taito jää helposti luokitusten katveisiin. Erityisesti 

75	 Myös Julkunen 2008; Olakivi 2018, 45–48.
76	 Räsänen & Trux 2012, 19.
77	 Paju ym. 2020.
78	 Steinberg 1990.
79	 Kinnunen 2001; Steinberg 1990.
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arviointijärjestelmät ylenkatsovat vuorovaikutustaitojen sekä kuun-
telemisen ja hoivaamisen kaltaisia taitoja, jotka ovat teollisten länsi-
maiden perinteisessä työnjaossa näyttäytyneet naisvaltaisten töiden 
vaatimuksina.80 Sosiologi Joan Ackerin mukaan työn vaativuuden 
arviointijärjestelmät ovatkin syntyneet oikeuttamaan olemassa ole-
via sukupuoli- ja luokkahierarkioita. Sen sijaan, että työn status yh-
teiskunnassa tai organisaatiossa määriteltäisiin sen vaikeusasteen 
perusteella, työn vaikeusaste määritellään sen statuksen perusteella: 
johtajan työ määritellään vaikeammaksi, monimutkaisemmaksi ja 
vaativammaksi kuin sihteerin työ.81 Arviointitavat eivät kuitenkaan 
ole muuttumattomia, vaan eri töiden yhteiskunnallisesta tunnustuk-
sesta ja arvostuksesta käydään jatkuvaa diskursiivista kamppailua.82 
Esimerkiksi työpaikkailmoitukset rakentavat julkisia, historiallisesti 
muuttuvia mielikuvia siitä, millaisia ovat eri töiden taitovaatimuk-
set.83 Näin työpaikkailmoitukset tulevat rakentaneeksi yhteiskun-
nallista oikeutusta eri työntekijäryhmien välisille arvostuseroille 
samalla, kun ne rakentavat yksittäisiin työnhakijoihin ja -tekijöihin 
kohdistuvia odotuksia.

Toinen keskeinen tutkimusteema liittyy arvioihin, joita yhteis-
kunnat ja organisaatiot kohdistavat eri työntekijöihin. Edellä viitta-
sin tutkimuksiin, joiden mukaan työn vaativuuden arviointijärjes-
telmät tapaavat ylenkatsoa vuorovaikutustaitojen kaltaisia taitoja. 
Näiden ja muiden taitojen tunnistaminen, tunnustaminen ja arvot-
taminen on kuitenkin kontekstisidonnaista toimintaa, joka ei riipu 
vain työhön vaan myös sen tekijään kohdistuvista tulkinnoista. Tai-
tojen ja kykyjen tunnistamista muokkaavat muiden muassa suku-
puolistavat, rasistiset ja ageistiset diskurssit.84 Tutkimusten mukaan 
esimerkiksi hoivaan, huolenpitoon, yhteistyökykyyn, keholliseen 
vuorovaikutukseen ja tunteisiin liittyvät taidot tulevat helpommin 

80	 Latimer 2008.
81	 Acker 1990.
82	 Esim. Acker 1990; Latimer 2008.
83	 Kuokkanen ym. 2013.
84	 Esim. Choroszewicz & Adams 2019.
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näkyviksi ja joskus jopa palkituiksi, jos työtä tekee miesoletettu 
työntekijä.85 Kun samaa työtä tekee naisoletettu työntekijä, hänen 
taitonsa tulkitaan helposti henkilökohtaisiksi tai sisäsyntyisiksi, ei 
ammatillisiksi tai opituiksi taidoiksi. 

Sosiologi Lena Näre on vastaavasti tutkinut luokituksia, joita 
Suomessa syntyneet ja valkoiset vanhustyön työnantajat kohdis-
tavat siirtolaistaustaisiin ja rodullistettuihin hoitajiin. Näissä luo-
kituksissa siirtolaistaustaiset ja rodullistetut työntekijät näyttäytyi-
vät taitavina hoitajina, mutta enimmäkseen kulttuurisen taustansa, 
eikä ammatillisen ja muodollisen koulutuksensa vuoksi.86 Nämä 
tulkinnat oikeuttivat siirtolaistaustaisten ja rodullistettujen hoitajien 
työskentelyä hoivaorganisaatioiden alimmilla portailla, mutta 
ei välttämättä asiantuntijatehtävissä, joiden katsotaan vaativan 
teoreettisempaa tietoa.

Useille tutkijoille töitä ja työntekijöitä koskevat luokitukset ovat 
ensisijaisesti yhteiskuntien, organisaatioiden ja valtaa pitävien taho-
jen diskursiivisia tapoja oikeuttaa eriarvoisuutta, kuten eri töiden 
välisiä luokka- ja palkkaeroja tai sukupuolisyrjintään, ikäsyrjintään 
tai rasismiin perustuvaa työnjakoa.87 Näitä tutkimuksia luonnehtii 
toisin sanoen makrokonstruktionistinen orientaatio. Kolmas taito-
jen sosiaalista rakentumista koskeva teema lähentyy mikrokonstruk-
tionistista orientaatiota. Nämä tutkimukset ovat korostuneen kiin-
nostuneita siitä, miten työorganisaatioiden jäsenet hallitsevat omia 
taitojaan koskevia vaikutelmia ja mielikuvia paikallisissa vuorovai-
kutustilanteissa.

Taitoja koskeva vaikutelman hallinta edellyttää kulttuurisesti 
standardoituja ja tunnistettavia tapoja suorittaa tehtäviä: ammatti-
muusikkona on vaikea esiintyä, ellei pysty tuottamaan ääniaaltoja, 
jotka kuulijat tulkitsevat musiikiksi. Ammateilla on usein omat nor-
mistonsa, joiden mukaisesti ammattilaisten odotetaan esiintyvän.88 

85	 Veijola & Jokinen 2008.
86	 Näre 2013; myös Olakivi & Niska 2016.
87	 Esim. Acker 1990; Näre 2013.
88	 Fournier 1999; myös Choroszewicz & Adams 2019.
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Vaikutelman hallinta saattaa edellyttää puhetapoja, mutta myös esi-
merkiksi tutkintoja, kehollisia eleitä tai univormuja. Organisaatio-
tutkija Mats Alvesson on esittänyt teorian, jonka mukaan vaikutel-
mat työntekijästä – kuten hänen pukeutumisestaan ja puhetavois-
taan – ovat sitä tärkeämpiä, mitä vaikeampaa yleisön on arvioida 
tekijän taitoja työn välittömien ja konkreettisten tulosten perusteel-
la.89 Työn välittömien ja konkreettisten tulosten perusteella maalli-
kon saattaa olla helpompi arvioida siivoojan ja puusepän kuin psyki-
atrin tai sosiologin taitoja. Jälkimmäiset saattavat joutua käyttämään 
monipuolisempia keinoja vakuutellessaan yleisöjään.

Kun taitoja koskeva vaikutelman hallinta on sujuvaa ja onnis-
tunutta, se on useimmiten huomaamatonta. Myös huomaamaton 
vaikutelman hallinta on tutkimuksellisesti kiinnostavaa. Yhtä lailla 
on kiinnostavaa tutkia tilanteita, joissa vaikutelman hallinta edel-
lyttää erityistä ponnistelua. Esimerkiksi käy aiemmin mainittu tut-
kimuksemme diskursiivista keinoista, joiden avulla vanhustyön esi-
henkilöt rakensivat itsestään kyvykkäitä valmentajajohtajia. Esihen-
kilöiden identiteettiesitykset edellyttivät paitsi makrohistoriallista 
kontekstia, jossa valmentajajohtajan identiteetti oli ymmärrettävä 
ja kulttuurisesti saatavilla, myös jatkuvaa itsen ja muiden vakuut-
telua siitä, että valmentamisella on todellista väliä ja konkreettisia 
seurauksia. Valmentajajohtajan identiteetti, kuten identiteetit aina, 
edellytti jatkuvaa rakennustyötä.90 

Taitoja koskeva vaikutelman hallinta voi palvella erilaisia etuja ja 
intressejä. Mikrokonstruktionistisesti voidaan ajatella, että työntekijän 
esiintyminen taitavana, osaavana ja pätevänä palvelee ainakin työnte-
kijää itseään. Näin on kenties korostuneesti silloin, kun työntekijän 
taitoihin kohdistuu sosiaalista epäilyä tai vähättelyä esimerkiksi suku-
puolistavien, ageististen tai rasististen diskurssien johdosta.91 Usein 
kamppailut taitojen tunnistamisesta liittyvät kamppailuihin arvos-

89	 Alvesson 2001.
90	 Olakivi & Niska 2017.
91	 Esim. Zanoni & Janssens 2007; myös Choroszewicz & Adams 2019.
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tuksesta ja tunnustuksesta.92 Oman työn määrittely vaativaksi työksi 
ja itsen määrittely taitavaksi työntekijäksi ovat diskursiivisia keinoja, 
joilla työntekijät voivat sosiologi Everett C. Hughesin sanoin ”tehdä 
työstään siedettävää tai jopa kunniakasta itsensä ja toisten silmissä”.93

Työn näkeminen arvokkaana voi palvella työntekijää itseään, 
mutta myös työorganisaatiota ja sen mahdollisesti epäoikeudenmu-
kaisiakin rakenteita. Joskus kuormittavissa olosuhteissa sinnittelevät 
työntekijät löytävät arvokkuutta juuri kyvystään sinnitellä kuormit-
televissa olosuhteissa – ja näin tekevät kuormittavista olosuhteista 
itselleen siedettäviä ja vähentävät tarvetta niiden muuttamiseen.94 
Työn vaativuutta ja arvokkuutta koskeva mikrotason merkitykse-
nanto voi näin sekä haastaa että ylläpitää makrotason sosiaalisia ja 
poliittisia rakenteita.95

Erityisesti foucault’laiset tutkijat ovat tarkastelleet eri töihin ja 
työntekijöihin kohdistuvia ammattitaitovaatimuksia hienovarai-
sena ”etähallintana”.96 Etähallinnasta voidaan puhua, kun työnteki-
jät kehittävät ja arvioivat itseään ja läheisiä työtovereitaan sellaisten 
kriteereiden mukaisesti, jotka tuntuvat heistä itsestään arvokkailta 
mutta palvelevat samalla työnantajien, poliittisten päättäjien, osa-
kesäästäjien tai muiden piiloon jäävien auktoriteettien päämääriä. 
Työntekijät osallistuvat tällöin omaan hallintaansa ilman, että heitä 
tarvitsee siihen pakottaa. Näin on esimerkiksi silloin, kun vanhus-
työn keskijohtajat kehittävät itseään valmentajajohtajina tai kun hei-
dän alaisensa kehittävät itseään vaikeita olosuhteita sietävinä aktiivi-
sina ja yrittäjämäisinä ongelmanratkaisijoina.97 Vanhustyön ammat-
tilaisille nämä ihanteet voivat näyttäytyä arvokkaina ja omina. Silti 
ne ovat ihanteita, joita toiset, näkymättömiin jäävät auktoriteetit – 
mukaan lukien työelämän johtamisoppeja kehitelleet asiantuntijat 
– ovat heitä varten muotoilleet.  

92	 Allen 2001; Fisher & Kang 2014; Watson 2002.
93	 Hughes 1984, 342 (käännös Olakivi).
94	 Esim. Olakivi 2018; Stacey 2005; Vallas ym. 2022.
95	 Myös Choroszewicz & Adams 2019.
96	 Fournier 1999; myös Miller & Rose 2010.
97	 Olakivi 2018; myös Niska ym. 2014.
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Yhteenveto
Kaikki nykyaikaiset työorganisaatiot ja niiden käytännöt ovat inhi-
millisen toiminnan tulosta. Ne eivät ole esimerkiksi luonnon, talou-
den tai teknologian lakien sanelemia. Tässä karkeassa merkityksessä 
kaikki työorganisaatioiden tutkimus on niiden sosiaalisen rakentu-
misen tutkimusta. Tämän luvun tarkastelukulman olen rajannut 
etupäässä tutkimukseen, jota johdantoluvun perusteella olen luon-
nehtinut tulkitsevaksi konstruktionismiksi.98 Tällaista tutkimusta 
edustavat organisaatiotutkimuksen diskursiiviset suuntaukset.99 
Joskus konstruktionistiset tutkimukset tulevat, sosiaalitieteilijä Kirsi 
Juhilan sanoin, ”kognitivismin rajoille”.100 

Esittelemäni tutkimukset ovat keskittyneet työorganisaatioissa 
ja niiden ympäristössä tapahtuviin tulkinta- ja määrittelyprosessei-
hin. Näissä prosesseissa työelämän toimijat yhteistoiminnallisesti 
– usein rutiinimaisesti ja huomaamattaan – jäsentelevät sotkuista 
ja moniselitteistä todellisuutta ja rakentavat ja purkavat itseään, toi-
siaan ja ympäristöään koskevaa tietoa.101 Rakentamisen ja purkami-
sen prosessit voivat olla ohikiitäviä hetkiä työpaikan vuorovaiku-
tuksessa tai vuosisatojen tai -tuhansien kehityskulkuja työelämää 
koskevien luokittelujen historiassa – ja kaikkea tältä väliltä. Tutki-
muksen kohteena voivat olla tulkinnat ja luokitukset, jotka näyttäy-
tyvät niin itsestään selvinä, ettei aiempi tutkimus – työorganisaation 
jäsenistä puhumattakaan – ole niitä kyseenalaistanut. Yhtä hyvin 
tutkimus voi kohdistua tulkintoihin ja vaikutelmiin, jotka ovat jopa 
työorganisaatioiden jäsenille kiistanalaisia ja hauraita kuin sortu-
maisillaan oleva korttitalo.

Monet nykyaikaisen, länsimaisen työelämän kiistoista ja kes-
kusteluista sekä hallinnan, oikeuttamisen ja kritiikin linjoista kiin-
nittyvät käsityksiin työtä tekevien ihmisten minuudesta ja iden-
titeeteistä. Laajasti ottaen näihin voidaan lukea tieto, tulkinnat 

98	 Niska ym. tässä teoksessa.
99	 Tsoukas 2005.
100	 Juhila 1999, 171.
101	 Weick 2001.
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ja vaikutelmat työtä tekevien ihmisten haluista, tarpeista, tavoit-
teista, kyvyistä, taidoista, kapasiteeteista, moraalista ja etiikasta 
– ylipäänsä kysymykset siitä, millaisia työtä tekevät yksilöt ovat. 
Tässä luvussa olen tarjonnut välähdyksiä muutamista tutkimuse-
simerkeistä. 

Tutkimuskin on työtä, joten myös konstruktionistista tutki-
mustyötä tekevä tutkija joutuu vastaamaan työelämän identiteetti-
kysymyksiin102: Mitä pyrin saavuttamaan suorittamalla tämän työn? 
Miksi tämä työ ja siihen liittyvät tavoitteet ovat arvokkaita tai edes 
oikeutettuja? Konstruktionistinen tutkija saattaa rakentaa vastauk-
sensa väittämällä, että hänen tutkimuksensa auttaa paljastamaan 
työorganisaatioiden hienovaraisia valtarakenteita. Kenties hänen 
tutkimuksensa osoittaa, miten arkipäiväisetkin tulkinnat, joita työ-
organisaatioiden jäsenet yhteistoiminnallisesti ylläpitävät itsestään, 
toisistaan ja ympäristöstään, ovat historiallisesti ja poliittisesti ra-
kentuneita – ja tässä mielessä etäältä hallittuja. Valtarakenteiden 
purkamisen lisäksi hänen tutkimuksensa saattaa tarjota välineitä 
tiedollisten rakennelmien ylläpitämiseen. Sosiaaliset konstruktiot 
eivät välttämättä ole yhteiskunnallisesti ja sosiaalisesti haitallisia; 
myös lisää tasa-arvoa ja oikeudenmukaisuutta työorganisaatioi-
hin peräänkuuluttavat argumentit ovat sosiaalisesti rakentuneita.103 
Konstruktionistisesti orientoitunut tutkija saattaa myös toivoa, että 
hänen tutkimuksensa auttavat työelämän toimijoita ymmärtämään 
itseään ja toisiaan ja sovittelemaan vaikeita vuorovaikutustilanteita 
tai ryhmien välisiä konflikteja. 

Konstruktionistinen tutkija kuitenkin tietää, että hänenkin 
identiteettiesityksensä – kuten identiteettiesitykset aina – riippuvat 
yleisön hyväksynnästä. Ne vaativat tuekseen jatkuvaa toimintaa ja 
konkreettisia näyttöjä.

102	 Räsänen & Trux 2012, 19.
103	 Niska ym. tässä teoksessa.
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•	 Konstruktionistinen työorganisaatioiden tutkimus 
kohdistuu kommunikatiivisiin prosesseihin, joissa toi-
mijat työorganisaatioissa ja niiden ympäristössä yhteis-
toiminnallisesti rakentavat ja purkavat itseään, toisiaan 
ja ympäristöään koskevia merkityksiä ja tulkintoja.

•	 Makrokonstruktionistiset tutkimukset kohdistuvat 
tyypillisesti merkitysjärjestelmiin, jotka oikeuttavat 
työorganisaatioiden valtarakenteita. Mikrokonstruk-
tionistiset tutkimukset ovat kiinnostuneita työorga-
nisaatioihin ja niiden ympäristöön sijoittuvien vuoro-
vaikutuskäytäntöjen yksityiskohtaisesta kuvailusta ja 
tulkitsemisesta. 

•	 Monet työelämän merkityskamppailuista kohdistuvat 
vaikutelmiin ja mielikuviin työtä tekevien ihmisten 
minuudesta ja identiteeteistä, mukaan lukien heidän 
haluistaan, tarpeistaan, tavoitteistaan, kyvyistään, tai-
doistaan, kapasiteeteistaan, moraalistaan ja etiikastaan.


