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Esipuhe
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kuuluivat tutkimusprofessori Tuomo Alasoini, dosentti Tapio Bergholm, TKI-johtaja Satu Koivisto
ja varatuomari Markku Lemmetty. Historiallis-yhteiskuntatieteellinen hanke keskittyi suomalaisessa
tyoeldmassd 1980-luvulta l&htien tapahtuneisiin muutoksiin. Ty6eldman eri toimijaperspektiivien
mukaan rajatuissa osatutkimuksissa selvitettiin, millainen merkitys tyontekijain osallisuudella ja sen
edistdmiselld on ollut ty6elaman ongelmien ja ratkaisujen méaérittelyissa. Osallisuutta tarkasteltiin
tydeldman suhteiden, henkildstdjohtamisen seka tyollisyyspolitiikan kysymyksend, joka koskee tyon
merkityksia ja sisaltoja, tyosuhteita seka tyontekijan toimijuutta. Hankkeen tutkijat kasittelivat tata
tematiikkaa useissa julkaisuissaan ja konferenssiesitelmissddn. Hankesuunnitelman mukaisesti
keskeinen julkaisutuotos on kirja Tyontekijan osallisuus. Siita tehtiin hankkeen alkaessa esisopimus
kustannusyhtié Gaudeamuksen kanssa, ja kasikirjoitus (noin 250 sivua) luovutetaan kustantajalle
samoihin aikoihin kuin tdma loppuraportti Tydsuojelurahastolle. Kirjan kirjoittajina ovat Kettusen,
Kuokkasen, Karryldn ja Outisen lisdksi tutkimusprofessori Tuomo Alasoini (Tyoterveyslaitos),
erikoistutkija Sara Lindstrom (Tyoterveyslaitos), projektitutkija Laura Mankki (Itd-Suomen
yliopisto), yliopistonlehtori Markku Sippola (Helsingin yliopisto) ja vaitoskirjatutkija Tiina Taipale
(Aalto-yliopisto). Loppuraportti kuvaa hankkeen tuloksia esittdmalla ensin lyhennelman tdman Kkirjan
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viestintaaktiviteetit.
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Luvun 1 lyhennetty versio
Johdanto: osallisuus ratkaisuna — millaisiin ongelmiin?

Pauli Kettunen

Mista puhutaan, kun puhutaan osallisuudesta?

Osallisuudesta on tullut yhteiskunnallisen keskustelun keskeisid teemoja. Suomen itsendisyyden
juhlavuoden 2017 uudenvuodenpuheessaan tasavallan presidentti Sauli Niinist0 Kiteytti tavoitteensa
ilmaisuksi ”osallisen kansallistunto”. Vuoden 2019 eduskuntavaalien jalkeen muodostettu Antti
Rinteen hallitus antoi ohjelmalleen otsikon “Osallistava ja osaava Suomi”. Terveyden ja
hyvinvoinnin laitoksella toimii Osallisuuden edistdmisen yksikkd, ja kunnat ovat laatineet
osallisuusohjelmia. Monet ovat korostaneet tyon merkitysté yhteiskunnallisena osallisuutena. T&té on
tahdennetty torjuttaessa sosiaalista syrjaytymistd, kotoutettaessa maahanmuuttajia, pidennettaessa
tyouria, taytettdessd kestavyysvajetta, kohennettaessa kansallista Kilpailukykya ja kasiteltdessa
koronakriisin  vaikutuksia. Kysymys on ollut monin tavoin esilla myos kehitettdessa
tyoorganisaatioita ja sopimuskaytantdja seka edistettdessa tydhyvinvointia.

Mistd puhutaan, kun puhutaan osallisuudesta ja sen edistamisesta? Millaisiin aiempiin puhetapoihin,
ongelmanasetteluihin ja ratkaisumalleihin osallisuuspuhe pohjautuu, vertautuu tai tekee eroa?
Millaiset tyon, tyosuhteiden ja tyontekijyyden muutokset ovat luoneet edellytyksia uusille
osallisuutta koskeville ongelmanmadrittelyille ja ratkaisuvaihtoehdoille? Miten ovat muuttuneet
naiden kysymysten ja vastausten yleisemmat institutionaaliset ja diskursiiviset kehykset? Tasta
avautuu kysymys vallasta. Se ei koske ainoastaan sitd, ketkd ja miten maéérittdvat kulloinkin
ajankohtaisten ongelmien ratkaisut vastaukset, vaan kyse on myads siitd vallasta, joka maarittelee ja
rajaa relevantteina pidettdvat ongelmat. N&ain kysymyksenasettelu kiertyy siihen, missd maarin ja
miten puhutaan vallasta, kun puhutaan osallisuudesta ja sen edistdmisestd. Tieddmme aiemman
tutkimuskirjallisuuden perusteella, ettd esimerkiksi se, missd maarin ja miten ty6eld&maa on tarkasteltu

demokratian soveltamisalueena, on vaihdellut ja muuttunut (Fleming 1990; Karryla 2019).

Padasiassa 1950-luvulla kootussa Nykysuomen sanakirjassa osallisuuden merkityksiksi mainittiin
”osuus johonkin omaisuuteen tai etuun, harvemmin rasitukseen” sekd “osuus johonkin toimintaan”.
Uudessa osallisuuspuheessa sanaa kaytetddn toisin. Osallisuudesta voidaan puhua méaéreettd,
kertomatta mihin tai mistd ollaan osallisia. Osallisuudesta on tehty toimijuuden ainesosa, johon



kuuluu kokemus oman toiminnan merkityksellisyydestd ja tunnustuksesta (Isola et al. 2017).
Osallisuus ei viittaa ryhmdetuihin, jasenyyksiin tai osakkuuksiin eikd rajattuihin toiminta-alueisiin,
vaan henkilokohtaiseen vaikuttamiseen ja sitoutumiseen. *Osallisuus’ luo kuitenkin mielleyhtymén
osasta jossakin kokonaisuudessa. Osallisuuskésitteen henkilékohtainen lataus ulottuu myds siihen,
millaiseksi tuo kokonaisuus hahmottuu. Se on henkildkohtaisista siteistd muodostuva ’me”-yhteiso
pikemmin kuin asiaperusteisista rakenteista, prosesseista, toimija-asemista ja suhteista koostuva
yhteiskunta.

Kysymys voidaan asettaa myos toisesta suunnasta. Millaiset muutokset yhteisojen ja yhteiskuntien
késittdmisen tavoissa ovat luoneet edellytyksia sille, ettd osallisuus on nostettu tydeldman
toimijuuden olennaiseksi maareeksi? Taman hankkeen analyysien mukaan tarkeiltd ndyttavat
muutokset siind, miten kilpailukyvyn vaatimukset ovat rakentuneet késityksiin niin yksilgista kuin

yhteisoistd — yrityksistd, Suomesta, Euroopasta — toimijoina.

Osana kapitalismin globalisoitumista kansallisvaltion toimintatavoissa korostuivat 1980-luvulta
lahtien kilpailuvaltiolliset tehtavat. Myos hyvinvointivaltioksi kutsumiamme valtion toimintoja on
ohjattu niitd palvelemaan. Siltd osin kuin kansallisvaltio toimii kilpailuvaltiona, se muovaa
yhteiskuntaa  kilpailukyky-yhteisoksi, joka tarjoaa Kilpailukykyisen suorituspaikan eri
toimintaymparistdja vertailevalle yritys- ja sijoitustoiminnalle. Kilpailukyky-yhteison jasenyys
edellyttdd oman toiminnan ja toimintakyvyn tarkastelemista oman tydyksikon, yrityksen ja
kansakunnan kilpailukyvyn kannalta ja taman kriteerin hyvaksymistd omaan asemaan vaikuttavien

paatdsten perusteeksi.

Osallisuus nayttaa tulleen tassa yhteydessa merkitykselliseksi kahdella tavalla. Osallisuutta
korostetaan kilpailukykyisen ”me”-yhteison aktiivisena jasenyytend ja osana tietoon ja osaamiseen
perustuvaa yksil6llista kilpailukykyd. Osallisuuden edistdaminen on kuitenkin myds reagointia siihen,
ettd kilpailu tuottaa voittajia ja haviéjid sekd niitd, jotka eivat pysty siihen edes osallistumaan.
Osallistaminen on talloin pyrkimysta estéé ja késitella sosiaalista syrjaytymista ja sen tuomia uhkia
ja kustannuksia. *Osallisuus’, samoin kuin delaktighet sekd Suomessa ettd Ruotsissa?, on omaksuttu
laaja-alaiseen kéyttoon yhteyksissd, joissa englanniksi kdytetddn sanoja involvement, engagement ja

participation tai inclusion ja integration. Niin aktiivisesta jasenyydestd kuin syrjaytymisen

! Esimerkiksi edelld mainitussa uudenvuodenpuheessaan 2017 tasavallan presidentti luonnehti Suomea useaan kertaan
’yhteisoksi’ mutta ei kertaakaan yhteiskunnaksi’. Tasavallan presidentti Sauli Niiniston uudenvuodenpuhe 1.1.2017.
https://www.presidentti.fi/puheet/tasavallan-presidentti-sauli-niiniston-uudenvuodenpuhe-1-1-2017/

2 Ruotsiin vuonna 2014 perustettu Myndighet for delaktighet keskittyy liikuntaesteisten osallisuuteen, mutta jo google-
haulla I6ytaa vaivatta paljon laajemman kirjon tdmén sanan kdyttdtapoja, joissa delaktighet esitetadn esimerkiksi hyvan
tyoyhteison ja menestyksellisen yritystoiminnan edellytyksena.



torjunnasta puhuttaessa osallisuuden keskeisené siséltoné on yksilon henkilokohtainen kokeminen ja
kayttaytyminen pikemmin kuin yhteiskunnallisten toimija-asemien mukainen vaikuttaminen ja
edustautuminen, kuten oli laita esimerkiksi 1960- ja 1970-luvun keskusteluissa demokratian

laajentamisesta eri elaménalueille, ennen muuta tyéelamaan.

Tyo ja toimijuus

Tyoelamaa kasittelevissa keskusteluissa tyontekijain toimijuutta on vanhastaan kuvattu ja pohdittu
monista eri nakokulmista ja erilaisin kasittein. Tydntekijoiden toimija-asemat on voitu liittda tyon
merkityksiin eldaménmenossa ja taloudessa, tydnteon sisaltdihin ja organisointitapoihin seka tyo- ja
tyomarkkinasuhteissa muodostuviin intresseihin. Eri toimija-asemien keskinéaiset suhteet ovat olleet
tarked kysymys suomalaisessakin tydeldman tutkimuksessa. Niin sanotussa tydn sosiologian
ensimmadisessa aallossa 1950-luvulla tutkijoita Kkiinnosti, miten yrityksen tavoitteita toteuttava
tyonteko suhteutui tyontekijain omien etujen ajamiseen ja eturistiriitojen ilmaisemiseen. Paavo
Seppasen vaitoskirjassa Tehdas ja ammattiyhdistys (1958) tdma oli paakysymys, jonka tutkija
muotoili alaotsikoksi: “Tyontekijdin kaksitahoinen liityntd ammattiyhdistyksen ja tehtaan
organisaatioihin”. Tulokset poikkesivat siitd, miten erityisesti tydnantajat olivat vanhastaan tdman
asian ymmartaneet. Kriittiset ammattiyhdistysaktiivit olivat tyontekijoind hyvid, kuten VVaino Linnan
uppiniskaiset miehet sotilaina.

Tyontekijoiden eri toimija-asemia on kuitenkin tarkasteltu myos jotakin niista erityisesti painottaen.
Tyo6eldman ongelmia ja ratkaisuja maariteltdessa padosassa on usein ollut jompikumpi Seppésen
tutkiman “kaksitahoisen liitynnidn” puolista. Yhtadltd on rakennettu tyGeldman eri toimijoiden
jarjestaytymiseen, eturistiriitoihin ja ndiden sovitteluun ja sédantelyyn liittyvia kaytént6ja ja tuotettu
niitd palvelevaa tai niit4 arvioivaa tietoa. Toisaalta liikkeenjohdolliset kaytdnnot ja opit ovat
muotoutuneet omiksi instituutioikseen ja diskursseikseen, joihin kuuluvat osaltaan myds
johtamiskoulutus oppikirjoineen (Lindstrém ja Taipale tdssa kirjassa) seké tyontekijoité yritykseen
kiinnittdva viestintd henkildstélehtineen (Kuokkanen téssa kirjassa). Néihin kahteen tiedolliseen ja
toiminnalliseen ndkokulmaan viittaavat nykyisin kasitteet *tyoeldmin suhteet’ (industrial relations,

IR) ja "henkilost6johtaminen’ (human resource management, HRM)

Liikkeenjohdollinen ndkokulma ja ty6eldmédn suhteiden n&kokulma ovat olleet jannitteisessa
yhteydessé toisiinsa. Pohjoismaissa muutossuuntana oli pitkaan, ettd liikkeenjohdon piiriin

kuuluneita asioita vedettiin kollektiivisen neuvottelu- ja sopimusjarjestelman sisélle vahvan



ammattiyhdistysliikkeen voimin. Suunta kaantyi 1980-luvulla. Tydehtosopimusjarjestelman
purkamista tama ei tarkoittanut, vaan sit4, ettd ty0eldman suhteiden instituutioita arvioitaessa
keskeiseksi kriteeriksi tuli niiden soveltuvuus kilpailukykyisen yritystoiminnan vaatimuksiin.
Paikallisissa ja kansallisissa reagoinneissa padgoman ylirajaiseen liikkuvuuteen korostui “meidén”
tarjoamamme toimintaymparistén Kilpailukyky. Puolustusasemiin joutunut ammattiyhdistysliike
vetosi mielellddn ja paljolti myo6s tuloksellisesti kollektiivisen neuvottelu- ja sopimusjérjestelmén

tarjoamiin kilpailuetuihin.

Muutos nékyi osaltaan laajoissa tydelaman kehittdmisohjelmissa, joita Pohjoismaissa ja muuallakin
kehitettiin ja toteutettiin erityisesti 1990-luvun alusta lahtien (Alasoini téssa kirjasssa). Hallitusten,
tyomarkkinajérjestojen ja tutkijoiden yhteisty6lla toteutetuissa ohjelmissa oli vahvana eetoksena etsié
vaihtoehtoja  palkkakustannuksia  alentaville ja  sosiaalisia  turvaverkkoja  purkaville
kilpailustrategioille. Ammattiyhdistysliikkeen oli helppoa antaa tukensa strategioille, joissa
Kilpailuetua  etsittiin  innovaatioista, osaamisesta,  osallistumisesta ja  sitoutumisesta.
Tyo6ehtosopimuksia samoin kuin julkisia sosiaaliturva- ja palvelujarjestelmia oli mahdollista
perustella tallaisten hyvien kilpailustrategioiden edellytyksiné ja osina. Kilpailukyvyn ymparille
rakentuneeseen konsensukseen jéi silti kiistanaiheita, kuten kysymys siitd, miten ja kenen ehdoilla

voitiin lisata joustavuutta ja paikallista sopimista (Kérryla tassa kirjassa).

Tyopaikkojen vylirajainen liikkuvuus jo sindnsd merkitsi tyomarkkinoiden rakenteellista
globalisoitumista ja samalla tydvoiman myyjien keskindisen ylikansallisen kilpailun lisdantymista.
Tata kilpailua edisti myds tyovoiman ylirajainen liikkuvuus. Globalisaatioksi kutsutuissa
muutoksissa padoman liikkuvuus on lisdantynyt paljon enemmén kuin tyévoiman, mutta
maahanmuuttajat ja ulkomaalaistaustaiset tyontekijat ovat ylirajaisen liikkuvuuden helposti
havaittava ilmenemismuoto. Ammattiyhdistysliike tdhtd&d tydvoiman myyjien aseman
vahvistamiseen rajoittamalla heiddn keskindista kilpailuaan. Kun ty6paikkojen ja tydvoiman
ylirajainen liikkuvuus on laajentanut tyomarkkinat ylikansallisiksi, tima ammattiyhdistysliikkeen
peruspyrkimys on ndkynyt sekd kansallisena protektionismina ettd kansainvalisena solidaarisuutena
ja myo6s ndiden yhdistelmind. Taman ovat kokeneet esimerkiksi Suomeen toihin hakeutuneet
ulkomaalaiset. Heidankin toimijuuteensa on liittynyt — vahvasti sukupuolittuneita — kokemuksia
molemmista Seppédsen “kaksitahoisen liitynndn” puolista, my0s ammattiyhdistysjdsenyydesté

(Mankki ja Sippola téssé kirjassa).

Niin ty6eldamén suhteiden nakokulma kuin liikkeenjohdollinen nékékulma ovat maéarittaneet
tyéelamén erityiseksi eldmanalueeksi ja rajanneet ongelmanmaéérittelynsa paljolti tdman

elaménalueen sisalle. Tyon merkityksia ja sisélt6ja on kuitenkin ké&sitelty my0s toisin rajatuissa



institutionaalisissa ja diskursiivisissa kehyksissé, kuten sosiaalipolitiikassa, koulutuspolitiikassa ja
tyollisyyspolitiikassa. Ndista useat voidaan jaljittad sithen modernisoituvan yhteiskunnan ongelmien
ja ratkaisujen pohdintaan, josta my6s henkilostojohtamisen ja tydeldmédn suhteiden
kysymyksenasettelut paljolti juontuvat, nimittdin 1800-luvun loppupuolen ja 1900-luvun alun

“tyovaenkysymykseen”.

TyoOvéenkysymykseen sisallytettyjen ongelmien ja korjauskeinojen painotukset vaihtelivat.
Huolenaiheina olivat luokkaristiriitojen aiheuttama yhteiskuntajarjestyksen uhka, tehokkaan
tuotannon vaatiman tyovoiman saatavuus sekd yksildiden kelvollisuus tyontekijoina,
perheenelattajind ja kansalaisina. Kaikki nama huolenaiheet toivat tarkasteluun tyén merkityksen
eldmisen resurssien tuojana ja elamanmenon osana. Tyokykyisen kdyhyys oli keskeisia ongelmia.
Né&kemykset vaihtelivat siitd, oliko ratkaisuna pakottaa yksilo kayttdytymaan omalla ty6ll& elamisen
normin mukaan vai oliko tarpeen parantaa hénen edellytyksiddan tdman normin tayttdmiseen.
Nékemyserojen jatkuvuuksia voi tunnistaa ’aktivoinnin’ Kkésitteen avulla kéaydystd viime

vuosikymmenten sosiaali- ja tyollisyyspoliittisesta keskustelusta (Outinen téssé kirjassa).

Tassa esiteltdvan kirjan luvuissa tarkastellaan, miten tyontekijdin toimijuutta ja osallisuutta on
késitelty puhuttaessa tydelaman kehittdmisesta (luku 2), kiisteltdessa joustavuudesta ja paikallisesta
sopimisesta (luku 3), pohdittaessa ulkomaalaistaustaisten tyontekijain suhdetta kollektiiviseen
edunvalvontaan (luku 4), opastettaessa henkilostojohtamisen ammattilaisia (luku 5), edistettdessa
tyontekijain kokemusta yritysyhteison jasenyydestd (luku 6) sek& aktivoitaessa tyotd vailla olevia
(luku 7). Tarkastelut painottuvat Suomessa 1980-luvulta lahtien tapahtuneisiin muutoksiin. Myos tata
edeltdvd menneisyys osoittautuu kuitenkin merkitykselliseksi, kun tarkastellaan viimeaikaisia ja
nykyisid ongelman- ja ratkaisunmaarityksid. Niitd kehystdvissd instituutioissa ja diskursseissa

menneisyys on l&sna eri-iké&ising, toisiinsa sekoittuneina kerroksina.

Tarkeatd on huomata myds se, ettd noissa ongelman- ja ratkaisunméarityksissé rakennetaan kuvia
kulloinkin kdynnissa olevasta muutoksesta ja siten siitd, miten asiat ovat olleet aiemmin ja millaisiksi
ne ovat muuttumassa tai muutettavissa. Omia tavoitteita perustallaan vastauksina kasilld olevan
muutoksen tuomiin uusiin haasteisiin. Téllaisesta ”ennen niin mutta vastedes nédin” -bindérikoodista
(Adam 1996) ja sen mukaisista muutoskuvista tuli 1800-luvulla pysyvd osa modernisoituvan
yhteiskunnan ongelmien ja ratkaisujen maarittelyd. Pysyvyyttd ja toistuvuutta on myas siing, mitka
asiat esitetddn uusina haasteina. Muuttuvista ja vaihtelevista nidkokulmista “ihminen” on yha
uudelleen nostettu tydeldamédn “uudeksi haasteeksi” (Kettunen 1997, 97-99, 128-154), ja

osallisuuspuhe voidaan ndhdé uutena vaiheena tdméan vanhan “uuden haasteen” pitkdssé historiassa.
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Tarkastelemalla tata palkkatyohon liittyvien ongelmanasettelujen historiaa voidaan pohjustaa

jaljempana esiteltavia viimeaikaisten muutosten analyyseja.

Palkkatyon yhteiskunta ja rationalisoitava yhtidyhteiso

Pohjoismaisen  hyvinvointivaltion muotoutuminen oli  yhdeltd olennaiselta puoleltaan
palkkatyoyhteiskunnan tekemistd. Sosiaalisen séantelyn kansalliset instituutiot — sosiaaliturva,
julkiset sosiaali-, terveys- ja koulutuspalvelut seka tyomarkkinoiden neuvottelu- ja
sopimusjarjestelmd — kehittyivat tukemaan palkkatyon normaaliutta. Hyvinvointivaltion
rakentuminen tuki erityisesti naisten ansioty6td kodin ulkopuolella, kuitenkin sukupuolen mukaan
vahvasti  eriytyneilld  ty0markkinoilla  (Borchhorst & Siim 2008). Samaan aikaan

hyvinvointivaltiollisiin instituutioihin rakentui universaalin sosiaalisen kansalaisuuden periaate.

Teollisen palkkatyon laajeneminen oli kuitenkin alkuaan sangen ongelmallinen ilmié monista eri
nakokulmista. Tyovéeston mukauttaminen tydvoiman teollisen kdyton ja uusintamisen vaatimuksiin,
kuten tehtaan tila- ja aikakuriin, palkalla eldmiseen ja perherakenteiden muutoksiin, vaati
ponnistuksia ja vastarinnan voittamista. Taylorismi sovitti palkkaty6td ja tyontekijaa kapitalismin
henkeen, ja tdma kohtasi tyovéenliikkeen vastustusta. Rationalisointiin ylipdataan vastustus ei

kuitenkaan ulottunut.

Tyovéenliikkeen sosialistisen ideologian keskeistd sisaltod oli nékemys, ettd siirtyminen
kapitalismista sosialismiin olisi rationaalisuuden voitto. Rationaalisuuden edistaminen kuului myds
poliittisilta painotuksiltaan vaihdelleisiin taloudellisen ja teollisen demokratian tavoitteisiin, joita
erityisesti tyovaenliikkeessa kehiteltiin jo ensimmdisen maailmansodan jalkeen. Pohjoismaissa
tyovéenliike hyvaksyi varsin yksimielisesti jo kapitalismin vallitessa tehtdvan teknologisen ja
organisatorisen rationalisoinnin, mukaan lukien tayloristisiin tyontutkimuksiin perustuvan
palkkauksen, kunhan hyodyt jaettaisiin ja haitat korvattaisiin (De Geer 1982; Kettunen 1994).
Yhteisymmarrys rationalisoinnista sisaltyi Suomen Ammattiyhdistysten Keskusliiton SAK:n ja
Suomen Tyo6nantajain Keskusliiton STK:n vuosien 1944 ja 1946 yleissopimuksiin, joiden pohjalta

tydehtosopimusjarjestelmé rakennettiin Suomessa toisen maailmansodan jélkeen.

Rationalisointi-ideologia erilaisine poliittisine ilmenemismuotoineen loi kuvaa tuotantoprosesseista
eri tehtdvid tayttavien toimijoiden tyonjaollisena, funktionaalisena yhteistoimintana. Tdma nakemys

sovitti toisiinsa toisen maailmansodan jalkeisessa Suomessa teollisen tyfelaman saantelyn ja
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vallankéytén vanhoja ja uusia periaatteita. Sen avulla oikeutettiin tydnantajan tyonjohtovaltaa,

pariteettista tyomarkkinakompromissia ja paternalistista yhtioyhteisoa.

Tybelamén tutkimuksessa paternalismin kasite viittaa sosiaalisen jarjestyksen muotoihin, joita syntyi
tyypillisimmin yhden yrityksen hallitsemissa tehdasyhdyskunnissa. Yhtion tyovéelleen jérjestaméa
suojelu ja huolto ulottuivat laajalti tyén ulkopuoliseen eldmanpiiriin, sisélsivat avointa ja katkettya
kontrollia ja edellyttivat alaisilta vastavuoroisesti tottelevaisuutta. Toisin kuin tydeldmén suhteiden
yleisesityksissa on ollut tapana esittad, tyonantajapaternalismi ei kuitenkaan ollut vain modernin tielta
héviavia traditionaalisia kdytantdja, vaan se yhdistyi pyrkimyksiin rationalisoida tuotantoa, tyota ja

elamanmenoa (Kettunen 2018).

Esimerkiksi suomalaisissa puunjalostusteollisuuden ja useiden muidenkin alojen yrityksissa
tyovaenhuolloksi kutsuttuja toimintoja, asunnoista ammattikouluihin, systematisoitiin 1920- ja 1930-
luvulla. Silloin se oli osa tyonantajapolitiikkaa, joka pyrki estam&an ammattiyhdistysten
sekaantumisen tydehtojen méaarittamiseen ja kasvattamaan poliittisesti luotettavia, valkoisia tyolaisia.
Paikallisia tehdasyhteisOja ja useammasta tehdasyhteisostd koostuvia yhtidyhteisgja vaalittiin ja
vahvistettiin  kuitenkin edelleen sotien jalkeen, ammattiliittojen noustua tyéehtosopimusten
osapuoliksi. Paternalismia modernisoitiin, ja liian holhoavaksi ndhdyn “ty6véenhuollon” korvasi

ilmaus “’tyOnantajien sosiaalinen toiminta”.

Samaan aikaan tyonantajat kehittelivét ja sovelsivat uusia tapoja rationalisoida ty6ta, tyon johtamista
jatyontekijdin kasittelemistd, mité palveli muun muassa tyonjohtokoulutuksen organisointi (Kettunen
2011b). Taylorismin ideat oli tuotu Suomeen jo ennen ensimmaista maailmansotaa, ja 1920-luvulla
alettiin tuoda psykologisia oppeja, jotka arvostelivat taylorismia ”ihmisen” sivuuttamisesta. Toisen
maailmansodan jélkeen niin taylorismia kuin sen kritiikkid alettiin soveltaa yht4 aikaa niin, etta
tyoelaméan sovellettava psykologia sovitettiin rationalisoinnin osa-alueeksi, ’psykologiseksi
rationalisoinniksi” (Kettunen 1994, 361-378).

Tyo6nantajapolitiikan uudistajat tunnustivat, ettei ristiriitojen selitykseksi riittanyt kommunistinen
kiihotus, niin tarkedll4 sijalla kuin kommunismin vastustaminen heill& olikin. 1940-luvun lopulla tuli
suosituksi tarkastella tyéelamaén ristiriitoja yksiléllisen sopeutumisen ongelmina. Etsittiin ratkaisuja,
jotka sek& edistdisivat tyotehoa ettd vahentdisivat ristiriitoja. Tama nadkyi esimerkiksi
henkilostolehdissd, joita lukuisat yritykset perustivat sotien jalkeen, muutamat suuryritykset jo

aikaisemmin.

Henkilostolehdissa perhe oli suosittu metafora kuvaamaan yhtion eri osien ja toimijoiden suhteita. Se

mahdollisti sosiaalisten suhteiden paternalistisen esittdmisen ja mieltdmisen. Toimittajien
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ohjenuorana ollut nykyaikainen psykologia” edellytti kuitenkin my0s sellaista puhetapaa, joka ldhti
yhteison jasenyyteen liittyvastd tasavertaisuudesta. Kaikkia puhuttelevan sdvyn loytdminen ei tosin
ollut helppoa. Tydldisen ei luultavasti tarvinnut olla poliittisesti aktiivinen kokeakseen, etté
paternalistisessa puheessa oli jotain alistavaa ja eritteleméattdmassé yhteisyyden korostamisesta jotain
vadristavaa (Kettunen 2018, 113-118).

Vaikeammin torjuttavan elementin tyGnantajien sanomaan toi ndkemys, jossa tuotantoa tarkasteltiin
funktionaalisena yhteistoimintana. Kukin taytti tyonjaollista tehtdvadd kokonaisuuden osana. Téaté
nédkemystd voitiin soveltaa yhtion asemaan kansantaloudessa, paikallisten yksikdiden asemaan
yhtiossé ja kunkin henkilon asemaan tydorganisaatiossa. Kukin oli elimiston jasen tai koneiston ratas,
ja toiminta kavi yh& sujuvammin, tehokkaammin ja rationaalisemmin. Td&m& n&kemys tarjosi
tyoorganisaation hierarkialle perustelun, jonka sosialistiset tyovaenjohtajatkin periaatteessa
hyvaksyiviét ja jonka he myds omaksuivat argumentikseen arvostellessaan tyonantajien ahdasta
voitontavoittelua ja kapitalismin yleistd epéarationaalisuutta. Teollisuusyritysten paikalliset

tuotantokomiteat olivat talta kannalta huomionarvoinen osallistumisjarjestelma.

Tuotantokomiteat perustettiin teollisuusyrityksiin vuonna 1946 annetulla tuotantokomitealailla ja
lopetettiin vuonna 1978 saadetylla yhteistoiminta- eli yt-lailla. Vastaavia jarjestelmia rakennettiin
my®s muissa Pohjoismaissa ja Lansi-Euroopassa osana toisen maailmansodan jélkeista keskustelua
taloudellisesta ja teollisesta demokratiasta (Turunen 1990). Tuotantokomiteoiden korvaaminen yt-
menettelylla oli puolestaan tulosta tydelamén demokratisointipyrkimysten seuraavasta aallosta, 1960-
ja 1970-lukujen yritysdemokratiakeskustelusta (Karryld 2019). Sittemmin tosin ilmaisun ”yt-
neuvottelut” herdttdmid mielikuvia alkoi hallita tyopaikan menetyksen uhka pikemmin kuin

demokratian laajentumisen nakoala.

Tyo6eldman tutkijat ovat yleensa arvioineet tuotantokomiteoiden merkityksen vahaiseksi. Niiden
oikeudet rajoittuivat neuvon antamiseen ja tiedon saamiseen, tdhankin melko ahtaissa rajoissa, jotka
tulivat toisaalta tyonantajan direktio-oikeudesta, toisaalta tydehtosopimusjérjestelmastd ja siihen
kuuluneesta luottamusmiesjarjestelméastd. Kuitenkin riippumatta siitd, miké oli tuotantokomiteoiden
tosiasiallinen vaikutus yritysten paatoksentekoon tai tyontekijéin ndkemyksiin, ne ilmensivét uusia

tapoja tarkastella tydelamaa.

Merkittdvd uutuus oli tuotantokomiteoiden edustusperiaate. Teollisuusyhteisén totunnaisessa
jaottelussa omat paikkansa oli tyo6laisilla, tyonjohtajilla, virkailijoilla, insin6oreilld ja patruunalla.
Tama jaottelu eli vahvana 1960-luvulle saakka ja ty6laisten aatteelliset ja kaytannolliset kiinnikkeet
yhtioon pysyivat selvasti erilaisina kuin muiden ryhmien. Sekd edelld mainittu “aktiivinen

henkilokuntapolitiikka™ ettd tydeldmdn suhteiden julkinen ja kollektiivinen sdéntely edistivat



13

kuitenkin uudenlaisen jasennyksen kehittymistd. Siind hahmottui yritys, jolla oli henkildstd
jakautuneena kahteen p&aryhmaan, tyontekijoihin ja toimihenkildihin. Tuotantokomitealaki toi
"toimihenkilon’ tyopoliittiseen kieleen. Tuotantokomiteassa olivat edustettuina tyontekijoiden ja
tyonantajan lisdksi myos toimihenkilot. Néihin kuuluivat konttorivirkailijat, joita alettiin kutsua
teollisuustoimihenkil@iksi, seka tyonjohtajat ja teknikot, joita tarkoittamaan vakiintui véhitellen

kasite teknillinen toimihenkil6.

Ty0Oeldman valtasuhteiden ongelmat Kiteytyivét toimihenkildiden asemassa. Yht&alta toimihenkilot
olivat aiempaa selvemmin osa palkkatyolla elavaa henkilostod ja jarjestojensa kautta he ilmaisivat
tyytymattomyyttaan palkkojensa kehitykseen etenkin vertailussa tyontekijoihin. Toisaalta tydnantajat
pitivat tarkednd kirkastaa tyontekijoiden ja toimihenkildiden rajaa vahvistamalla toimihenkil6iden
sitoutumista yrityksen etuun. Toimihenkil6t, nimenomaan teknilliset toimihenkildt alimman
hierarkiatason tyonjohtajia mydten, olivat tyénantajan edustajia suhteessa tyontekijoihin. Tama oli
tyonantajille tarkea periaate, ja sitd yllapitddkseen tyodnantajajarjestdt vastustivat pitkééan
tyoehtosopimusperiaatteen ulottamista toimihenkil6ihin. Insin6orien miehittamié paallikkotehtavié ei
lainkaan siséllytetty toimihenkilGkasitteeseen, ja tuotantokomiteoissa insingorit toimivat

tyonantajajaseniné.

Tuotantokomitean alaisuuteen kuuluivat muun muassa aloitetoiminta ja turvallisuustoiminta.
Yhdysvalloissa ja Saksassa muutamat suuryritykset kaynnistivéat tyéntekijain aloitetoimintaa jo 1800-
luvun lopulla. Suomessakin sitd alettiin organisoida 1930-luvulla ja toden teolla sotien jalkeen.
Toiminta esineellistyi aloitelaatikossa, johon tyontekijan oli mahdollista jattdad ehdotuksiaan
tyémenetelmien ja -vélineiden sekd myds tydolosuhteiden parannuksista. Hyvét aloitteet yritys
palkitsi vaihtelevin rahasummin tuotantokomitean alaisen aloitelautakunnan esityksista. (Terds 1993,
Kettunen 2018, 126-128)

Aloitetoiminnan tavoin myo6s turvallisuustoiminta pikemmin téydensi kuin rajoitti tayloristista
rationalisointityotd. Yhdysvaltalaisten suuryritysten alulle panemaa Safety First -tapaturmantorjuntaa
oli suomalaisissakin teollisuusyrityksisséd organisoitu 1920-luvulta lahtien, ensiksi Serlachius-
yhtiossé, silloin osana ammattiyhdistysten osallisuuden torjunutta tydnantajapolitiikkaa. Safety First
-aatteen mukaan tyOtapaturmat olivat virhesuorituksista johtuvia tuotantoprosessin hairidita, miké
suuntasi niiden torjunnan kasvatustyoksi. Tamén oli maard pysya tyonantajan johdossa, mutta
toiminta edellytti tyonjohtajilta uusia taitoja ja tyontekijoilta osallistumista. Turvallisuustoimikuntien
jasenten valinta oli ennen sotia enimmékseen tyonjohdon tehtdvand, mutta sotien jalkeen
ammattiosastot ja tuotantokomiteat tulivat mukaan. Samalla ty6turvallisuuden perusteleminen

tehokkaan tuotannon ja siind tehtévén yhteistoiminnan edistdmisend sai lisaa poliittista voimaa. Tama
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sanoma oli kuulunut 1800-luvun lopulta lahtien myos lakisééteiseen tydsuojeluun ja sen valvojien,
ammattientarkastajien, opastusty6hon (Kettunen 1994). Se nédkyi myds siind, miten uusi tyésuojelun
valvontaorganisaatio tyodsuojeluvaltuutettuineen rakennettiin 1970-luvun alussa

ty6ehtosopimusjérjestelmén ja siihen kuuluneen luottamusmiesjarjestelman rinnalle.

Tyosuojelujérjestelmédn  ja  edunvalvontajérjestelmén  rinnakkaisuudessa nakyi  osaltaan
palkkatyontekijan kaksinaisasema tyOprosessin subjektina ja tydvoiman myyjand (vrt. Kern —
Schumann 1984). Naiden jarjestelmien ja niihin liittyneiden edustuksellisten vaikuttamistapojen
vahvistaminen oli toisaalta osa ty6elaméan sddntelyn muutosta, jossa “tyontekijdin kaksitahoiseen
liityntddn”, Paavo Seppésen 1950-luvulla tutkimaan jannitteeseen, tuli uusia latauksia. Yritysten
henkil6stohallintoja institutionalisoitiin - ja tyfelaman suhteiden edustuksellisia kayténtoja
vahvistettiin samanaikaisesti 1960- ja 1970-luvulla. Kummastakin suunnasta kehiteltiin mydGs
vastauksia kysymykseen siitd, missa méaarin ja miten demokratiaa oli mahdollista soveltaa

tyoelamaan.

Yritysdemokratia, yhteistoiminta ja osallistuminen

Tarpeet, tehtavét, toiminnot ja ristiriidat, joita oli hoidettu paternalistisella tyonantajapolitiikalla,
lohkesivat 1960-luvulla useaan suuntaan. Yhdelt& osin yhtidyhteison sosiaalinen ulottuvuus muuttui
kulutustavaramarkkinoilla tyydytettaviksi, markkinoiden muovaamiksi tarpeiksi. Toiseksi se muuttui
hyvinvointivaltion tehtaviksi, joiden hoitaminen lankesi suuressa maarin kunnille. Kolmanneksi siita,
mitd oli aiemmin Kkutsuttu teollisuuden sosiaaliseksi toiminnaksi, kehittyi yritysten
henkilostohallinnollinen funktio. Neljas muutos oli se, ettd monet yrityksen ja tydpaikan sosiaalista
jarjestystd  yllapitdneet  toiminnot  muotoutuivat  kollektiivisten  edunvalvonta-  ja

tyosuojelujarjestelmien edustukselliseksi alaportaaksi.

”Aktiivinen henkilokuntapolitiikka” ei ollut 1960-luvun uutuus, mutta henkildstohallinnon keskitetty
organisoiminen oli sitd useimmille suomalaisille yrityksille (Lilja 1987). Kansainvalisia malleja
soveltaneissa henkildstohallintouudistuksissa méariteltiin ja ratkottiin tydvoiman hankinnan ja
kéayton yritystaloudellisia ongelmia, mutta myo6s vastattiin tydeldman valtasuhteita koskeviin
haasteisiin. Nekin olivat kansainvalisid&. Muissa Pohjoismaissa, ensiksi Norjassa, kehiteltiin
tydorganisaation “’sosioteknisid” uudistuksia, joissa myds ammattiyhdistykset ja luottamushenkil6t
olivat osallisina (Venneslan 1990; Alasoini 2018). Yritysdemokratia nousi kansainvéliseksi

keskustelunaiheeksi.
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Yritysdemokratian kasitteesta tuli 1960-luvun lopulla ja 1970-luvun alussa maarittelykamppailun
kohde. Se saattoi tarkoittaa radikaalia vaatimusta taloudellisten valtasuhteiden muuttamista tai
yritysyhteison harmonian edistamistd. Jotkut suomalaisyritykset, kuten Enso-Gutzeit ja Partek,
ryhtyivét aktiivisesti etsimadn yrityksen ja henkiloston yhteisistd eduista lahtevia vaihtoehtoja
valtarakenteita ravisteleville hankkeille. Ne tavoittelivat yhtion siséisid yhteistoimintamuotoja, jotka
antaisivat yritysdemokratialle henkildstohallinnollisen sisallon. Tama oli vastausta myds muutoksiin,
joita toteutettiin jarjestosopimuksin ja laein 1960-luvun lopulla alkaneen ns. tulopolitiikan ajan ensi
vuosina. Luottamusmiesjarjestelméd vahvistettiin, ja monivaiheinen tydsuojelu-uudistus toi
tyopaikoille erityiset tydsuojeluvaltuutetut. Ruotsiin-muuton lisaédmat kokemukset ja odotukset
tyovoimapulasta olivat merkittdva henkilostopolitiikan motiivi, paitsi tydvoimasta kaydyn kilpailun
vuoksi myos siksi, ettd tydvoimapulan todettiin lisddvan tyontekijéin kollektiivista voimaa ja palkka-
aktioiden mahdollisuutta (Bergholm 2012, 403-413). 1970-luvun alussa lisdantyivét paikalliset
konfliktit, erityisesti suurten teollisuusyritysten villit” lakot, eivatkd yritysjohtajatkaan tyytyneet
selittdmaan niitd pelkastddn SAK:laisen ammattiyhdistysliikkeen poliittisilla ristiriidoilla ja
tulopolitiikkaa vastustaneiden véhemmistokommunistien aktiivisuudella (Kettunen 2018, 160-161).

TyoOnantajat halusivat vetda selvét rajat toisaalta liikkeenjohdollisen péaatoksenteon ja erilaisten
henkildston osallisuuteen perustuvien toimintojen vélille, toisaalta myods yrityksen sisdisen
yhteistoiminnan ja edunvalvonnan valille. Jalkimmainen rajanveto tuotti vaikeuksia, silla tuokaan
yhteistoiminta ei ollut ajateltavissa ilman luottamusmiehié ja muita ammattiyhdistysaktiiveja. 1960-

ja 1970-luvun yritysdemokratiakeskustelun lopputulos oli talta kannalta moniselitteinen.

Vuoden 1978 yhteistoimintalaki poikkesi keskustelussa nakyvimmin esilla olleista vaihtoehdoista.
Tyo6eldman valtasuhteiden perusteelliseen muutokseen tdhdénneet hankkeet sysattiin sivuun, eika
uudistus mennyt yhtd pitkalle kuin Ruotsissa edellisvuonna sdddetty mydtdmaaradmislaki
(medbestammandelagen). Toisaalta yhteistoimintalaki ei mydskaan perustanut
edunvalvontajarjestelmasta erillista henkiloston osallistumisjarjestelméd, vaan sen mukainen
yhteistoimintamenettely rakentui tyémarkkinoiden neuvottelu- ja sopimusjérjestelmén paikallisten ja
tyopaikkatasoisten toimijoiden ja kdytantdjen pohjalle. Edunvalvontaan kytkeytyva yhteistoiminta,
keskeisend muotonaan yt-neuvottelut henkilOstotilannetta muuttavien paatosten edelld, poikkesi
lilkkeenjohdolliseen ja henkildstohallinnolliseen agendaan sisallytetyn yhteistoiminnan tavoitteista,
mutta se jatti tilaa ndiden tavoitteiden edistdmiselle ja uusien johtamisoppien soveltamiselle. Se jatti
myos tilaa kehitelld markkinaehtoisia, tuotemarkkinoilla ja pian myds rahoitusmarkkinoilla kaytavan

kilpailun vaatimuksiin vastaavia henkilostén osallistumisen muotoja.
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Sikéli kuin taloudellisen demokratian tai yritysdemokratian késitteitd enda kaytettiin, ne viittasivat
eturistiriitojen ylapuolella olevaan toimintaan, jossa henkilosté oli mukana edistaméssa yrityksen ja
sen kaikkien toimijatahojen yhteistd etua. Vuonna 1986 asetettu valtionkomitea selvitti “uusien
yhteistoimintamuotojen  mahdollisuuksia taloudellisen ~ demokratian ja  Kilpailukykyisen
tuotantotoiminnan  edistdmiseksi”. Mietinngsséddn  “Tuottava osallistuminen uudistuvassa
tyoelamassd” (1987) tamé& Osallistumisjéarjestelmékomitea ehdotti henkilOstorahastoja, ja niité
koskenut laki s&adettiin vuonna 1989. Tamé& vapaaehtoinen, tulokseen perustuva henkiloston
palkitsemisjarjestelma myotéili eri yritysten vaihtelevia liiketoimintaehtoja ja poikkesi suuresti
Ruotsin palkansaajarahastoista, poliittista kenttdd jyrkasti jakaneesta ja lyhytaikaiseksi jaaneesté

kansantaloudellisen ohjauksen instituutiosta.

Yritysten kilpailuehdoista lahteva ty6elamén ongelmien ja ratkaisujen méaarittely nousi 1980-luvulla
etualalle niin Ruotsissa kuin Suomessa, mutta Ruotsissa tdma muutos toteutui jyrkempien
vastakkainasettelujen tietd kuin Suomessa. Tyotaisteluja oli tosin Suomessa paljon enemmén, ja suuri
k&anne alaspdin lakkojen ja niissd menetettyjen tyopéivien méaarissa tapahtui vasta 1980- ja 1990-
lukujen vaihteessa (Stokke & Thornqvist 2001), mutta avoimet konfliktit ylsivat harvoin
kamppailuiksi tydelaman uudistuksia koskevasta agendasta. Liike-elaman vallan kasvu agendan
maarittelyssa nékyi kuitenkin siing, ettd késite ’uudistus’, joka oli aiemmin useimmiten merkinnyt
julkisen ja kollektiivisen sdéntelyn lisdamisté, k&éntyi tarkoittamaan pikemminkin tallaisen sdéntelyn
vahentamistd. Ammattiyhdistysliikkeestd puolestaan tuli ’muutosvastarinnan’ edustaja (Ilmonen et
al. 1998, 112).

Tavoitellun uudistuksen sisaltoon viitattiin nyt usein kasitteelld ’joustavuus’. Se yleistyi puhuttaessa
tuotanto- ja tyoprosessien jo tapahtuneesta tai kdynnissa olevasta muutoksesta, jota tutkijat kuvasivat
muun muassa siirtymaéksi fordismista postfordismiin (Piore & Sabel 1984; Amin 1994). Ty0nantajien
puhetapoihin joustavuus iskostui vastaké&sitteend tyomarkkinoiden ”jaykkyyksille”, ndin my0ds
Suomessa.  Keskitetyt  tulopoliittiset ~ ratkaisut ja  toisinaan myo6s  valtakunnallinen
tyoehtosopimusjérjestelmé kyseenalaistettiin tai sopimusjarjestelmaa esitettiin tadydennettavaksi
“paikallisella” eli yritys- tai tyopaikkatason sopimisella (ks, Karryl& tassa kirjassa). Siind missa yt-
menettely jossain maarin — ja ay-liikkeen toiveissa vastedes viel4& enemman — alisti management-
ratkaisuja paikallisille industrial relations -kéytanndille, tyonantajien ehdottamassa paikallisessa
sopimisessa suunta oli pdainvastainen. Se liittyi liikkeenjohdollisia tavoitteita palvelevien

palkkausjarjestelmien ja osallistumismuotojen kehittdmiseen.

”Jaykkyyksien” tunnistaminen ja vastustaminen oli 1980-luvulla noussutta kansainvéalista

keskustelua, jossa kollektiivisopimusten, hyvinvointivaltion, korkean verotuksen ja muiden
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politiikkainterventioiden esitettiin vahingoittavan tuottavuutta ja kilpailukykyd. Nékemys, jonka
mukaan “euroskleroosi” erilaisine kansallisine ilmenemismuotoineen oli tuhoamassa Euroopan
maiden Kilpailukykya, oli paljon esillad 1980-luvulla Pohjoismaissakin, erityisesti Ruotsissa (Korpi
1994) mutta myds Suomessa. Yhdysvaltojen lisdksi Japani naytti tuolloin voittoisalta
globalisoituvassa  talouskilpailussa.  Samalla  kun  Yhdysvalloista  saatiin  virikettd
markkinaehtoisuuden vahvistamiseen, ”Japanin malli” antoi aineksia tyontekijdin joustavuuden ja
sitoutuneisuuden yhtaaikaiseen edistdmiseen. Niin sanotut laatupiirit tulivat Japanista moniin
suomalaisyrityksiinkin yhtend naita tavoitteita yhdistdvand omaan tyohon liittyvan osallistumisen
muotona (Lillrank 1988; Tervonen 2001).

Osallistumisen kasitteen nousu oli kaiken kaikkiaan osa laajempaa muutosta valtarakenteissa, joiden
mukaan ty6elamén uudistuksen agenda asetettiin. Liikkeenjohdollisen ndkékulman vahvistuminen
nékyi jo siind, millaisin adjektiiviattribuutein erilaisia osallistumisen muotoja alettiin erotella.
Luottamusmicehet ja tydsuojeluvaltuutetut olivat “epdsuoraa osallistumista” (indirect participation),
kun taas “’suoraa osallistumista” (direct participation) olivat omaan ty6hon suoraan kytkeytyvét
toiminnot, kuten tiimityoskentely. Erottelu laajeni management-kielestd myos tydeldman suhteiden

tutkimukseen.

Suoraksi osallistumiseksi  kutsuttuja toimintoja ei ollut realistista ajatella vaihtoehtoina
edunvalvonnan, tydsuojelun ja yhteistoiminnan edustuksellisille kéytannoille, se oli selvéa
suomalaistyOnantajille. ~ Tarkedtd oli saada  henkiloston  edustajat ~ myotamielisiksi
henkildstdjohtamisen tavoitteita tukeville osallistumismuodoille. Joustavuustavoitteiden olennaisena
osana oli pyrkimys mahdollistaa nopeaan paitoksentekoon perustuva “muutosjohtaminen”, ja timén
katsottiin vaativan erityisesti henkildston edustajilta yrityksen toimintaedellytysten ymmarrysta
(Imonen et al. 1998, 91; Kettunen 2018, 169). Tamén edistdminen oli pehmed osa sitd kokonaisuutta,
johon kuuluivat myo6s kovat tydnantajavaatimukset paikallisesta sopimisesta, laittomien lakkojen
ankarammista  sanktioista ja muista etenkin  1990-luvun  lamavuosina  esitetyista
pelisddntdmuutoksista.  Yritysten sisdistd informaatiota ja kommunikaatiota koskeneisiin
liilkkeenjohdollisiin tavoitteisiin olivat suhteellisen helposti sovitettavissa myos uudet edustuksellisen
osallistumisen muodot, henkildstdn edustus yritysten hallinnossa, mika Suomessakin vihdoin vuonna
1990 lailla saadettiin, sekd eurooppalaiset yritysneuvostot, useassa Europan maassa toimivien
yritysten osallistumisjérjestelmd, jota Euroopan unionin direktiivi vuodelta 1994 edellytti (Schiller
1998; Knudsen 2004).
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Janus-kasvoinen osallisuus

Vanhastaan ty0vaestd oli sisdisesti jakautunut siteiltddn tyOnantajayritykseen. Suurten
teollisuusyritysten paternalistinen tyonantajapolitiikka loi vakinaista kantavéked, joka kiinnittyi
yhtioon usein ylisukupolvisin sitein. Samalla tyénantajapaternalismi kuitenkin myds teki rajaa siihen
tyobvoiman osaan, joka oli lyhytaikaisissa ty0suhteissa ja jonka madrd vaihteli vuodenaikojen,
taloussuhdanteiden ja yrityksen erilaisten rakennushankkeiden mukaan. Ne muutokset, joita 1980-

luvulla nousseet joustavuuden vaatimukset ilmaisivat ja edistivét, loivat uusia jakoja.

Yritys oli markkinatoimija, jolla markkinavaatimuksia ennakoidessaan ja niihin sopeutuessaan oli
erilaisia menestyksen resursseja (ks. Lindstrom & Taipale téssé kirjassa). Yrityksen ja henkiloston
suhteeseen tuli tastd asetelmasta ristiriitaisia paineita. Henkildston oli m&&ra sitoutua osaksi yritysta,
mutta sen oli oltava myds yrityksen niin maaréllisesti kuin laadullisesti joustava resurssi.
Liikkeenjohdon edelleen suosima ilmaisu “me” méadrdytyi naistd ndkokulmista eri tavoin. Edellisesta
ndkokulmasta ”me” oli laajempi ja sisélsi yrityksen henkilostdineen, jalkimmaisestd “me” eli yritys
tarkasteli henkildstdd voimavaranaan, toisinaan myds yhtend “sidosryhminédén”, kuten ahdasta
osakkeenomistajien  (shareholders) nakdkulmaa Kritisoineiden management-oppien  késite

stakeholder suomennettiin.

Yksil6llinen ja yhteisollinen oli yhdistettavé uusin tavoin. Elimiston ja koneen metaforat eivét enda
kelvanneet kuvaamaan tyontekijoiden osallisuutta yrityksen toimijuuteen. ”Me”-henked oli vaikea
vaalia mydskaan historiallisiin - jatkuvuuksiin  vetoamalla. Konsernimuotoon organisoidun
yritystoiminnan usein ylikansallistuneet rakenteet olivat jatkuvassa muutoksessa, ja néin tapahtui
myo6s julkisella sektorilla uuden julkisjohtamisen (new public management) mukaisesti (Kks.
Kuokkanen tassa Kirjassa). Toimintoja ulkoistettaessa yhteisen tyénantajan pohjalta muodostuva
kollektiivisuus lohkeili, mikd muutti niin ty6organisaatioon kuin ammattiyhdistysorganisaatioon

kiinnittymisen edellytyksié.

Palkkatyon ja yritt4jyyden raja hdmartyi useilla tavoilla. Ns. itsensétyollistajien kasvaneeseen
ryhmadn mahtui ihmisid monenlaisissa sosiaalisissa asemissa ja eldmantilanteissa. Tyon
teettdmistapojen muutokset loivat yhdeltd osin sellaista toimeentulon l&hteiden ja tulevaisuuden
odotusten epdvarmuutta, josta alettiin 2000-luvun alussa puhua ’tydn huonontumisena” (Siltala 2003)
ja “’prekarisaationa” (Jokinen & Vendldinen 2015). Joka tapauksessa yrittdjyyteen ladattiin 1980-
luvulta lahtien julkisessa keskustelussa ja poliittisessa suunnittelussa uusia odotuksia. Yrittdjan eetos

ulotettiin my6s palkkatyolla elamiseen. Tama tarkoitti vaatimusta sitoutumisesta tydnantajayrityksen



19

tavoitteisiin, mutta myos sitd, ettd tyontekijan tuli tarkastella oman elamistaan projektina ja itsedan
siind kehittdméndén tuotteena. 1990-luvun lopulla “portfolio” yleistyi tdtd markkinointitehtavaa
tarkoittavana késitteend. Menestyksen edellytykset muuttuivat, siirryttiin, kuten Paivi Korvajérvi

vuonna 2001 Kiteytti, ”ammatin taitamisesta osaamisen esittdmiseen” (Korvajarvi 2001).

Jos muutosta tarkastellaan ty6ta koskevien késitysten kannalta, voidaan sanoa, ettéd ideaaliksi nousi
eraanlainen uusi hybridi. Yhtaalta tehdasteollisen tuotannon periaate, joka mukaan tyon tulos on
myyntituote, laajennettiin  yleispatevaksi. Se ulotettiin  my6s palvelualoille, viel&pa
tutkimustoimintaankin. Toisaalta naisvaltaisten palvelualojen periaate, asiakaskeskeisyys, ulotettiin
myo6s teolliseen tuotantoon, jossa tyontekijan suhde lopputuotteeseen ja sen kayttdarvoon oli
vanhastaan etdinen. Tuotteistamisen ja asiakaskeskeisyyden yhdistelma — yrittajan mentaliteetti —
korvaisi ndin sekd “fordistisen” palkkatyoldaismentaliteetin ettd sellaisen palvelu-, hoiva-, kasvatus-
ja tutkimustyon tekijoiden mentaliteetin, jossa oman tydn tuloksia ei ollut viela oivallettu tuotteiksi.
Tuotteistaminen ulotettiin hyddykkeisiin ja toimintoihin, jotka olivat aiemmin sijoittuneet
voitontavoittelun ulkopuolelle yhteisen hyvén tai yksityisen elamédnmenon piiriin. Kannustaviksi
tarkoitettuja, henkilokohtaista suoriutuvuutta arvioivia ja yksilollista kilpailua lisd&via
palkkausjarjestelmia kehitettiin ja omaksuttiin myds kaikkialla sielld, missa oli vanhastaan luotettu

tehtavanimikkeita ryhmitteleviin palkkaluokkiin ja palvelusajan mukaisiin ikalisiin.

Mit& ndmé& muutokset ovat merkinneet “tyontekijdin kaksitahoisen liitynnéan” (Seppanen 1958) toisen
puolen eli ammattiyhdistysjasenyyden ja ammattiyhdistysliikkeen toimintatapojen kannalta?
Menneisyyden karikatyyrit, joita mielelladn luodaan nykymuutosten kirkastamiseksi, vaikeuttavat
muutosten erittelyd. On kestdmatontd verrata nykytilannetta kuviteltuun menneeseen, jossa kaikki
tyolaiset muka olisivat osallistuneet liikkeeseen pysyvasti ja koko persoonallisuudellaan. Kilpailu on
aina kuulunut tyémarkkinoille, ja ammattiyhdistystoiminta on ollut sen sadntelemisté ja rajoittamista.

Yksil6llisen ja kollektiivisen jannite on ollut ammattiyhdistystoiminnan perustekija.

Itsedén tuotteistavan yrittdjan ideaali muuttaa Kkuitenkin ké&sitystda ammattiyhdistysjasenyyden
perusteista. Jos palkkatydsuhteen ajatellaan olevan tydnantajan ja tydntekijan business partnership,
haivytetddn ammattiyhdistysliikkeen keskeinen l&htoajatus eli se, ettd tydntekija on yksiléllisen
tyosuhteen heikompi osapuoli ja ettd tata epdsymmetriaa tasoitetaan kollektiivisella toiminnalla. Sen
sijaan ettd ammattiyhdistysjasenyys koettaisiin jasenyytend yhteiskunnallisessa liikkeessd, se
tarkoittaa  turvallisuuspalvelujen ~ hankkimista  veronluonteisen  jasenmaksun  avulla.
Ammattiyhdistysorganisaation perusteluksi jaa riskinhallinta. Talld kentalla ay-liike altistuu

kilpailulle toisten riskinhallintapalveluntuottajien kanssa. Suomessa ilmeisin kilpailija on Yleinen
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tyottomyyskassa eli ”Loimaan kanssa”, joka perustettiin vuonna 1991, talouslaman alkuvaiheessa ja

tyomarkkinoiden pelisdanndista virinneen kiivaan keskustelun aikaan (Hakkinen 2013).

Turvallisuus- ja edunvalvontapalvelujen ostaminen voi silti olla vahva peruste myos ay-jasenyydelle,
ja luottamus ammattiyhdistysliikkeeseen saattaa olla sitd vahvempi, mitd vahemman palvelujen
ostajat joutuvat itse osallistumaan niiden tuottamiseen. Ongelmaksi tulee kuitenkin se, etta
ammattiyhdistysliikkeen voima tuottaa naitd palveluita perustuu siihen, ettd jarjestd kykenee
jasentensa osallisuutta edellyttavéan kollektiiviseen toimintaan, viime kadessa lakkoon. VVoidaanko
niissa muutoksissa, joiden yhteydessa yrittdjyys on nostettu yleiseksi ideaaliksi, tunnistaa mitaan
sellaista, mika loisi uusia edellytyksid turvallisuuspalvelujen ostamista aktiivisemmalle
osallisuudelle? Onko muutoksissa sellaista ristiriitaisuutta, joka pohjustaisi Alberto Meluccin
yhteiskunnalliseen liikkeeseen yhdistamié piirteitd: solidaarisuutta, konfliktia ja jarjestelman rajojen
koettelua (Melucci 1989, 29)? Tallaista ristiriitaisuutta voidaan etsia yhtaalta tyontekijalle ja hanen
kilpailukyvylleen asetettavien vaatimusten keskindisista suhteista, toisaalta yhteiskunnallisiin

normeihin sisaltyvien lupausten ja koetun todellisuuden suhteesta.

Tyontekijalle asettavissa vaatimuksissa ndyttavat korostuneen erdénlaiset vastakohtien ykseydet.
Héneltd edellytetdén sitoutumista ja joustamista, elamisen ulkoisten ehtojen sisaistamista ja jatkuvaa
itsearviointia toisten toimijoiden nakokulmista, pitkajanteista suunnitelmallisuutta ja yllatyksellista
innovatiivisuutta, joukkuepelia ja yksilosuoritusta, lammintd yhteisollisyyttd ja kylmaa
markkinakilpailua, valintoja, joissa valitsemisen pakko ja valitsemisen vapaus vaihtelevat. N&issa
yksil6lle asettuvien vaatimusten jannitteissa voi piilla myds tydeldmén kokemusten politisoitumisen

eli kriittisen kollektiivisen osallisuuden potentiaaleja.

Myo6s yhteiskunnan yleiseksi normiksi kohotettu yrittdjyys voi kaantyd perusteeksi koetun
todellisuuden kritiikille. Tatd voi hahmottaa rinnastuksella siihen, millaisia yhteiskuntakriittisid
merkityksid aikoinaan latautui yleiseen ja yhtéldiseen &&nioikeuteen samoin kuin ty6eldman
suhteiden sopimusperiaatteeseen. Tasavertainen kansalaisuus, jota yleinen ja yhtéldinen aanioikeus
naytti lupaavan, ei toteutunut arkisessa eldmé&nmenossa, eikd tyoehtosopimuksen esittaméa
tyonantajien ja tyontekijoiden tasavertaisuus ulottunut tyfelaman kaytantoihin. Tyovéenliikkeen
yhteiskuntakritiikki sai ndin voimaa siité, ettd liike saattoi kritisoida yhteiskuntaa ik&&n kuin tdman
omilla mittapuilla. Yrittdjyyden normiin ndyttaa liittyvédn samantapaista voimaa eli yhteiskunnan
“immanentin kritiikin” (Lohmann 1986) mahdollisuuksia. Sen sisaltamé yksilollisen vapauden ja
eteenpéin paasemisen lupaus toteutuu vajavaisesti. Tietoa, osaamista ja itsearviointikykya osoittava

portfolio avaa paasyn kilpailuun, johon kaikki eivat edes pysty osallistumaan, mutta voittoa sekaan
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ei varmista. Itsensatydllistaja on saattanut vapautua palkkatydldismentaliteetista, mutta kohtaa

yrittdjyyden normiin sopimatonta sosiaalista alistusta.

Milla endoin ammattiyhdistysliike voi tarjota tulkintakehyksié naille kokemuksille? Jélleen nédyttavat
ajankohtaistuvan tehtavéat, jotka ammattiyhdistysliikkeen varhaisina vuosikymmenind hallitsivat
paivéjarjestysta:  jarjestaytymisen perusteleminen ja edistiminen sekd laaja-alaisempaa
solidaarisuutta luovien jarjestomuotojen etsiminen. Tehtdvét eivdt mahdu kansallisiin rajoihin.
Ammattiyhdistystoiminnan ydint4 on se, ettd se vahvistaa tyGvoiman myyjien asemaa rajoittamalla
heidan keskindista Kkilpailuaan. Tyévoiman myyjien keskindinen Kilpailu on koventunut ja tullut
aiempaa kansainvalisemmaksi ja ylikansallisemmaksi. Pd&doman ja tydpaikkojen globaalin
liikkuvuuden myota tydmarkkinakilpailu on globalisoitunut ilman, etté tyontekijoiden olisi tarvinnut
litkkua. My6s tydvoima kuitenkin litkkuu ylikansallisesti, ja sitakin tieta globalisaatiosta on tullut osa

kansallisten tydmarkkinasuhteiden dynamiikkaa.

Miten tyévoiman myyjien Kilpailun koventuminen on maééritelty ammattiyhdistystoiminnan
haasteeksi ja mistd suunnasta haasteen vastauksia on etsitty? Yhtend Suomessakin néhtyna reaktiona
on ollut pyrkimysten kansallisten tyémarkkinoiden protektionistiseen sédantelyyn. Toisena suuntana
on ollut vahvistaa ammattiyhdistysliikkeen asemaa kansainvélisena ja ylikansallisena toimijana
(Helander 2008; Mankki ja Sippola tassa kirjassa). Ammattiyhdistysinternationalismilla on pitka
historia, mutta myds monet kasvot. Kansainvalisen yhteistyon pontimena voi olla kansallinen
kilpailuetu: kansallisen kilpailukyvyn turvaamiseksi pyritddn sitomaan Kilpailijat — erityisesti
matalammilla kustannuksilla houkuttelevat sijaintikilpailun Kilpailijat — samoihin kansainvélisiin
sosiaalisiin normeihin. Yhdet ja samat tavoitteet voivat perustua globaaliin solidaarisuuteen tai
kansalliseen protektionismiin. Pitk&dn paalle nama kaksi ndkokulmaa tuskin kuitenkaan lankeavat
onnellisesti yhteen.

Protektionismia, internationalismia ja niiden yhdistelmid n&kyvampi haasteiden ja vastausten
méaérittelytapa on kuitenkin niin Suomessa kuin muissa Pohjoismaissa ollut se, ett4
ammattiyhdistyslilke on  osallistunut  kansallisten  kilpailukykystrategioiden  kehittelyyn.
Ammattiyhdistysliikkeen erityiskontribuutiona on ollut korostaa, ettei sadntelyn purkamisella ja
tyontekijoiden turvattomuuden lisddmiselld saavuteta tyontekijdin  sitoutuneisuuteen ja
innovatiivisuuteen perustuvaa kilpailukykyéa, vaan tahan tarvitaan osallisuutta, jonka vain sosiaaliset
turvaverkot mahdollistavat. Ammattiyhdistysliikkeen osallisuus tietoa ja osaamista kehittaviin
kilpailustrategioihin on voitu kokea liikkeen nakdkulman laajenemisena: tulonjakoon keskittymisesté
arvostellut ay-jarjestot ottavat vakavasti myds tuotantoon ja tyon sisaltéihin liittyvat kysymykset.

N&in ne ovat kuitenkin myds osallistuneet siihen, miten hyvinvointivaltiollisia instituutioita, mukaan
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lukien neuvottelu- ja sopimusjarjestelmaa, on muovattu palvelemaan kilpailuvaltiollisia tehtavia.

Tassa muutoksessa ty6té koskevan politiikan sosiaalinen nakokulma nayttaé jakautuneen.

Yhté&alta hyvinvointivaltiota ja sopimusjarjestelmdd on muovattu innovatiivisen kilpailukyky-
yhteison sosiaaliseksi infrastruktuuriksi, sosiaalisten investointien kanaviksi sek& sosiaalisen ja
inhimillisen p&&oman kasvattajiksi. Euroopan unionilta on tullut tukea sosiaalipolitiikan
taloudelliselle perustelemiselle. EU:n vuonna 2000 vahvistama ns. Lissabonin strategia teki
tunnetuksi tunnuksen “’sosiaalipolitiikka tuottavana tekijand”. Ambivalentti ilmaisu kertoo, ettd
sosiaalipolitiikka tukee taloutta sen sijaan ettd rasittaisi sitd, mutta samalla se edellyttda
sosiaalipolitiikan muovaamista niin, ettd se soveltuu talouden tueksi (Kettunen 201la, 33).
Ajattelutavassa on aineksia vanhasta pohjoismaisesta hyvan kehan ideologiasta, jossa sosiaalisen
tasa-arvon ja taloudellisen tehokkuuden tavoitteet tukivat toisiaan, mutta ainekset on sovitettu
kilpailuvaltion logiikkaan. N&in madrittyvdd sosiaalista ndkokulmaa voidaan kutsua

jélkihyvinvointivaltiolliseksi ’sosiaaliseksi’.

Toisaalta ’sosiaalinen’ saa merkityksid silt4 pohjin, etta kilpailu tuottaa voittajien liséksi haviajia seké
niita, jotka eivat pysty edes osallistumaan. Tastd nakokulmasta ’sosiaalinen’ liittyy ennen muuta
sosiaalisen syrjaytymisen estdmiseen ja kasittelemiseen, osin ihmisarvon vaatimusten vuoksi, 0sin
pyrkimyksesta turvata rauhallinen rinnakkainelo voittajien, havigjien ja sivuun jaaneiden valilla. Tata
’sosiaalista’ toteutetaan erityisesti aktivoinnin keinoin (Outinen tassa kirjassa). *Sosiaalisen’ tassakin
puolessa on tuttua. Pohjoismaisen hyvinvointivaltion rakentamisessa vaikutti maallistuneesta
luterilaisuudesta juontunut taystyollisyyden periaate: jokaisella on oltava oikeus tayttaa
velvollisuutensa tehda tyota. Hyvinvointivaltiollisen kerrostuman alta on ollut mahdollista kaivaa
esiin esihyvinvointivaltiollinen ajatus tyosta sosiaalisen jarjestyksen turvaajana ja itsekurinalaisen
kansalaisen kasvattajana, nyt myds maahanmuuttajan kotouttajana. ’Sosiaalisen’ kaksijakoisuuteen
liittyy néin tyon ja osallisuuden Janus-kasvoisuus. Samalla kun uudesta tyosté on keskusteltu yksilon
luovuuden ja oppimiskyvyn rajattomana osoittamisena ja aktiivisena osallisuutena tiedon ja
osaamisen Suomeen, syrjaytymisen estdvaa osallisuutta on edistetty paivittdmalla vanhaa ajatusta
tyostd — ja aktiivisesta minkd tahansa tyén hakemisesta — tyokykyisen velvollisuutena ja

kunniallisuuden ehtona.
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Luvun 2 tiivistelma

Tyontekijoiden muuttuva rooli suomalaisessa tyoelaman

kehittamispuheessa

Tuomo Alasoini

Tutkimustehtava

Luvussa tarkastellaan, millaisena tyontekijoiden rooli on eri aikakausina nayttaytynyt suomalaisessa
tyoelamén kehittdmispuheessa. Tarkastelu painottuu 1980-luvun jalkeiseen aikaan, jota voi kutsua
Kkilpailuvaltioajattelun aikakaudeksi, ja tand aikana toteutettuihin valtiollisiin tydeldman
kehittdmisohjelmiin. Tarkastelu osoittaa, ettd vaikka tyontekijoiden rooli tyopaikkojen
kehittamistydssd on viime vuosina vahvistunut Suomessa, ei tdmé vield sellaisenaan merkitse

tyontekijoiden osallisuuden ja toimijuuden vahvistumista suomalaisessa tyoelaméssa.

Norjalaistutkijat Tom Colbjgrnsen ja Eivind Falkum (1998) erottavat kolme erilaisella logiikalla
toimivaa jarjestelmda kuvaamaan tydnantajan ja tyontekijoiden vélistd vuorovaikutussuhdetta
tyopaikoilla. Naistad ensimmainen on lisdarvon tuottamiseen tdhtadva tuotantojarjestelma. Huolimatta
viime vuosien kiinnostuksesta “itseohjautuvia organisaatioita” kohtaan ja myds joillain aloilla
tapahtuneesta todellisesta kehityksestd tahan suuntaan (esim. Laloux 2014) rakentuu
tuotantojarjestelma peruslogiikaltaan tyonantajan ja tyontekijoiden valiselle hierarkkiselle suhteelle.
Toinen norjalaistutkijoiden erottama jarjestelma on neuvottelujarjestelma. Neuvottelujarjestelmé
perustuu, toisin kuin tuotantojérjestelma, lisdarvon jakamiseen. Neuvottelujérjestelmdssa tyonantajan
ja tyontekijoiden suhde on — ainakin periaatteessa — tasavertainen. Kolmatta jéarjestelmaa voidaan
kutsua kehitysjarjestelméksi. Sen avulla tydpaikka kehittdd tapaansa tuottaa lisdarvoa. Myds
kehitysjarjestelméssa tydnantajan ja tyontekijoiden suhde on — ainakin periaatteessa — tasavertainen
mutta riippuu kdytdnngssa muun muassa osapuolten hallussaan pitdmasta strategisesta osaamisesta,

siihen perustuvan tiedon jakamisen avoimuudesta ja keskindisestd luottamuksesta.

Tyo6paikan kolmen vuorovaikutusjarjestelméan keskindinen suhde on osittain jannitteinen, silla
osapuolet joutuvat toimimaan niissa erilaisen logiikan ohjaamina. Kehitys- ja neuvottelujarjestelman
valinen jannite koskee erityisesti toiminnan paamaarid (lisdarvon tuottaminen vs. jakaminen),
kehitys- ja tuotantojarjestelman erityisesti osapuolten keskindistd suhdetta (tasavertainen vs.

hierarkkinen) ja tuotanto- ja neuvottelujarjestelman nditd molempia. Jarjestelmien kesken on myds
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selvia riippuvuuksia. On esimerkiksi kaytdnnossa vaikeaa, ettd hyvin hierarkkinen
tuotantojérjestelmd ja avoin, osapuolten vahvaan keskindiseen luottamukseen perustuva
kehitysjarjestelmd voitaisiin sovittaa yhteen vaivattomasti. Naiden kolmen jérjestelmén erilaista

toiminnan logiikkaa voidaan kuvata taulukon 1 mukaisesti.

Taulukko 1. TyGnantajan ja tyontekijoiden vuorovaikutusjarjestelmat tyopaikalla.

VUOROVAIKUTUS- | TYONANTAJAN VUOROVAIKUTUKSEN | TAVOITE
JARJESTELMA JA LUONNE
TYONTEKIJOIDEN
SUHDE
Tuotantojarjestelméa Hierarkkinen Sanelu Liséarvon
tuottaminen
Neuvottelujarjestelma | Tasavertainen Neuvottelu Lis&arvon
jakaminen
Kehitysjarjestelma Tasavertainen Y hteiskehittdminen Lisdarvon
tuottamisen  tavan
parantaminen

Luvun kohteena on tydntekijoiden muuttuva rooli osana kehitysjarjestelmaa. Luku tarkastelee, kuinka
kasitykset tyontekijoiden osallisuudesta ja toimijuudesta ovat historiallisesti eldneet suomalaisessa
tyoeldman kehittdmispuheessa. Kehittdmispuhe ymmarretddn Kirjoituksessa laajasti joukkona
erilaisia toisiinsa nivoutuneita diskursseja, jotka siséltavat kasityksia tyontekijoiden toivotusta
roolista tyfelaman muutoksissa. Kehittdmispuhetta voidaan tarkastella niin erilaisten johtamis-,
organisaatio- ja kehittdmisoppien kuin julkisen vallan, tydmarkkinajarjestjen, tydorganisaatioiden

sekd tyoelaman tutkijoiden ja kehittdjien konkreettisten tyéeldmatekojen kautta.

Kehittdmispuheen historiallista muutosta Suomessa voidaan jasentad ajallisesti monin eri tavoin.
Vaikka Kkirjoitus l&hteekin liikkeelle kauempaa historiasta, keskittyy se toisen maailmansodan

jalkeisiin suuriin yhteiskunnallisiin murroksiin, joita voidaan kutsua hyvinvointivaltio- ja
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kilpailuvaltioajattelun 1&pilyénnin vaiheiksi (Heiskala & Luhtakallio 2006). Kirjoitus tarkastelee,
kuinka jannite ja muutos hyvinvointivaltio- ja kilpailuvaltiopainotteisten laajempien
yhteiskunnallisten diskurssien kesken on heijastunut tyéelamén kehittamispuheeseen. Konkreettisena
yksityiskohtaisemmin  analysoitavana  esimerkkind ovat  julkisesti  tuetut tydelaman

kehittdmisohjelmat.

Analyysi perustuu kirjallisuuskatsaukseen ja suomalaisia tyoelamén kehittamisohjelmia koskevien
omakohtaisten kokemusten reflektointiin. Kirjoittaja osallistui itse 1990-luvulta 2010-luvulle
aktiivisesti analyysin kohteena olevien ohjelmien suunnitteluun ja toteutukseen, ja han pyrkii
valaisemaan sitd, millaisten tavoitteiden ja argumenttien kautta tydntekijoiden osallisuutta ja

toimijuutta néissa ohjelmissa tarkasteltiin.

Luku etenee siten, ettd ensin tarkastellaan tyontekijoiden roolin historiallista muutosta Suomessa
osana tyopaikkojen kehitysjarjestelmaa ja tydeldman kehittdmispuhetta. Erilaisia historiallisia
vaiheita erotetaan neljd. Taméan jalkeen analysoin perusteellisemmin eraitd 1990-luvulta lahtien
toteutettuja julkisen vallan tukemia tydeldman kehittdmisohjelmia ja niiden kehittdmispuhetta

tyontekijoiden osallisuuden ja toimijuuden ndkdkulmasta. Lopussa on yhteenveto ja johtopaatokset.

Tutkimustulokset

Keskustelu tyontekijoiden osallistumisesta tyOpaikkojen kehittdmistyohon kdaynnistyi Suomessa jo
hyvinvointivaltion laajenemisen aikana, mutta vasta Kkilpailuvaltion aikakausi on merkinnyt
tyontekijoiden vahvempaa integroitumista osaksi tyopaikkojen kehitysjarjestelméaa. Kilpailuvaltion
aikakautena tyontekijoiden roolia kehittdmistydssa on Suomessa myds edistetty aktiivisemmin kuin
monissa muissa Euroopan maissa julkisen vallan yhdessd tydmarkkinajarjestdjen kanssa

k&ynnistamilla ty6eldaman kehittdmisohjelmilla.

Ohjelmien taustalla oleva kehittdmispuhe ei ole tarkastellut tydntekijoiden osallistumista
ensisijaisesti humanistisena tai demokraattisena arvona sellaisenaan, vaan kansallisen kilpailukyvyn
nékokulmasta. Tyontekijat ovat entistd koulutetumpia ja on ollut perusteltua edistdd tydpaikoilla
sellaisten rakenteiden ja prosessien syntymistd, joilla tdm& osaaminen saataisiin tehokkaammin
tukemaan tuotteiden, palvelujen ja toimintatapojen kehittdmistd. Ohjelmiin on sisaltynyt samalla
ajatus erdénlaisesta vaihtokaupasta. TyoOpaikoille luotavien uusien rakenteiden ja prosessien on ollut

tarkoitus toimia myds valineind edistdd tydeldmén laatua ja henkildston osallisuutta. Jotta
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vaihtokauppa voisi aidosti toteutua, on lahtokohtana ohjelmissa ollut, ettd tydpaikoilla toteutettujen

kehittamisprojektien omistajuus olisi jaetusti johdon ja henkiloston.

Ohjelmien kehittamispuhe on l&htenyt ajatuksesta, jonka mukaan myos tyontekijoilla on sellaisia
legitiimeja intressejd, joita on mahdollista edistdd kehitysjarjestelman siséltd kasin. Intressien on
katsottu  liittyvan  erityisesti  tyontekijoiden  tydn  siséltdon, heidan  kehitys- ja
oppimismahdollisuuksiinsa, tydympéristoon tai muihin laadullisiin tekijoihin, jotka eivédt ole
tyopaikkojen neuvottelujarjestelman ytimessé tai edes sen piirissa. Perinteisempiin jakokysymyksiin
ei ohjelmien kehittdmispuheessa ole haluttu ottaa kantaa. McCaben (2014) késiteparia kayttaen

voidaan puhua selektiivisestd making out -nakdkulmasta tyontekijoiden osallisuuteen ja toimijuuteen.

Luvussa tarkastellaan tyopaikkatasoa. Talouden globalisoitumisen ja finanssikapitalismin
vahvistumisen myota yksittaisid tyopaikkoja koskevia strategisia paéatoksia tehdaan kuitenkin yha
useammin niiden ylimman johdonkin ulottumattomissa. Kokonaisia yrityksia voidaan johtaa ja
arvioida entistd enemman puhtaina sijoituskohteina ja kokonaisia arvoketjuja voidaan
uudelleenorganisoida ja eriyttdd maantieteellisesti kehittynyttd tieto- ja viestintdteknologiaa
hyddyntéen jopa yksittaisten toimintojen ja tehtévien tasolla. Richard Baldwin (2016) puhuu "uudesta
globalisaatiosta”. Sen myd&td muutokset tydeldméssd ovat Baldwinin mukaan muuttuneet
vaikutuksiltaan ~ yha  akillisemmiksi,  yksilollisemmiksi, ennustamattomammiksi  ja

hallitsemattomammiksi.

Tyontekijoiden vahvistunut rooli osana tyopaikkojen Kkehitysjarjestelmaa ei siis merkitse
automaattisesti tyontekijoiden osallisuuden ja toimijuuden vahvistumista tyéelaméassa ylipaataan.
Voidaan pikemminkin ajatella, ettd roolin vahvistuessa kansainvélisen kilpailun paineet vélittyvat nyt
entistd suoremmin organisaatiohierarkian kaikille tasoille asti. Samankaltaiset kilpailulliset paineet
ulottuvat julkisen sektorin organisaatioihin niin sanotun uuden julkisjohtamisen (new public
management) myotd. Tamén on uudessa tyopsykologisessa tutkimuksessa katsottu olevan uusi
keskeinen tyon intensiivisyyden lisddntymisen muoto (Mauno ym. 2019). N&kyvamman roolinsa
my6té tyontekijat kantavat ndin yha suurempaa vastuuta koko oman tyopaikkansa menestymisesté ja
séilymisesta. Erilaisilla tyoelaman kehittdmisohjelmilla voidaan tarjota tydpaikkojen johdolle ja

henkil6stolle parempia evéita parjata tassa pelissa, muttei vaikuttaa itse pelin sdantoihin.
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Luvun 3 tiivistelma

Paikallinen sopiminen — tyontekijéiden osallistumista vai pakotettua

joustavuutta?

- Suomalaisten tydmarkkinakeskusjarjestojen nakemykset

paikallisesta sopimisesta 1980-1990-luvuilla

llkka Karryla

Tutkimustehtava

Suomalaista tyomarkkina- ja tydehtosopimusjarjestelmaa luonnehditaan tavallisesti keskitetyksi ja
kolmikantaiseksi, mutta vaatimukset sen hajauttamisesta ovat olleet voimakkaita jo useamman
vuosikymmenen. Suomen Tydnantajain Keskusjarjestd (STK) alkoi puhua hajautetun ja paikallisen
sopimisen puolesta jo 1980-luvulla. Viime vuosina siirtymista keskitetysta liittotason ja ennen
kaikkea yritystason sopimiseen ovat vaatineet porvaripuolueet, STK:n seuraaja Elinkeinoeldmén
keskusliitto (EK) ja Suomen Yrittdjat. Juha Sipilan hallitus otti paikallisen sopimisen lisadmisen
nékyvasti tavoitteekseen vuonna 2015. Saman vuoden lopulla EK muutti séantéjaan niin, ettei se
seuraavan kevaan jalkeen voisi enda toimia keskitettyjen sopimusten osapuolena (Kuorelahti 2020,
401-402; Bergholm 2018, 519-520). Viimeisin vuosien 2019-2020 ty6ehtosopimuskierros kaytiin
siten liittotasolla. Aiheen saamasta julkisuudesta huolimatta vallitsevat kdytdnnét ovat muuttuneet
varsin hitaasti, vaikkakin erityisesti 1990-lukua voidaan pitdd murrosvaiheena. Tyontekijapuoli on
halunnut séilyttda perusperiaatteina minimitason takaavat valtakunnalliset tydehtosopimukset seké
palkansaajien kollektiivisen edunvalvonnan, jonka katsotaan suojaavan yksittdistd tyontekijaa

tydsuhteen heikompana osapuolena.

Tama luku asettaa paikallisen sopimisen historialliseen perspektiiviin ja k&sittelee teeman nousemista
keskustelunaiheeksi 1980-luvulla sek& sen soveltamista tydehtosopimuksissa 1990-luvulla.
Tarkastelu keskittyy siihen, millaisiin ongelmiin paikallista sopimista esitettiin ratkaisuksi, ketk&
olivat aloitteellisia sen nostamisessa agendalle ja millaisia kokemukset paikallisen sopimisen
lisédmisestd  1990-luvulla olivat. Paikallinen sopiminen ymmarrettiin  ty6nantaja- ja

palkansaajaleireissd eri tavoin, ja luvussa avataan ké&sitteestd kaytyja maéarittelykamppailuja.
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Erityishuomion kohteena on, miten paikallinen sopiminen yhdistettiin tyontekijoiden osallisuuteen —
tarkemmin ottaen osallistumisen kasitteeseen. On syyté tarkastella, koettiinko paikallinen sopimisen
kaytannossé lisdnneen tyontekijoiden osallistumista ja mikd oli sen suhde tydn uusiin
organisaatiomuotoihin, kuten tiimipohjaisuuteen. Aineistona tarkastelussa kaytetaan ennen kaikkea
STK:n ja sen seuraajan Teollisuuden ja Tyonantajain  Keskusliiton (TT) seké
palkansaajakeskusjérjestd SAK:n julkisia kannanottoja sekd ndiden julkaisemia lehti&d eritellen
osapuolten ndkemysten eroja ja yhtéalaisyyksid. Muiden keskusjérjestojen kannanotot samoin kuin
tyoehtosopimusten varsinaisina osapuolina olevien liittojen nakemykset olisivat térkea
tutkimuskohde, mutta se jaa padosin taman luvun ulkopuolelle, kuten myos yritystaso. SAK:n ja
STK/TT:n tarkastelu antaa kuitenkin hyvan yleiskuvan keskustelua ohjanneista uskomuksista ja
kysymyksenasetteluista, joihin kanavoitui jossain méaarin myos liitto-, yritys- ja tyopaikkatasojen
nakemyksid. Tassd hahmoteltua yleiskuvaa on tarpeen tarkentaa jatkossa muiden ryhmien ja tasojen

paikallista sopimista koskevien tavoitteiden ja toiminnan tarkastelulla.

Tutkimustulokset

Hajautettu ja paikallinen sopiminen tydehdoista nousi Suomessa tydnantajien tavoitelistalle 1980-
luvun aikana, ja se yhdistettiin vahvasti tuolloin pinnalla olleeseen osallistumisen kasitteeseen.
Paikallinen sopiminen oli tyonantajille uusi tapa tavoitella tyontekijoiden yksil6llistd osallistumista
ay-liikkkeen ajaman kollektiivisen edunvalvonnan sijaan. 1960-luvulta asti tavoitteena ollut
yritysdemokratia oli tavallisesti tarkoittanut ay-liikkeelle uusien yritystason asioiden ottamista
kollektiivisen sopimisen piiriin ja jopa tyonantajan tyonjohtovallan kaventamista. 1980-luvulla
osallistumisen kasite alkoi korvata yritysdemokratiaa, ja tyOnantajien tavoitteet saivat enemman
kaikupohjaa. Tdma merkitsi ay-liikkeen yritysdemokratialle pédinvastaista tavoitetta: keskitettyjen
asioiden, kuten palkkojen ja tyoaikojen, viemistd alemmille tasoille ja jopa yksil6lliseen sopimiseen.
Tyonantajille tarkeda olisi ollut erityisesti mahdollisuus jopa alittaa tyGehtosopimusten normeja
paikallisella toisin sopimisella”. Kéaytannossa tavoite kuitenkin edistyi hitaasti, ja keskitetyt ja
liittokohtaiset sopimukset ovat 1990-luvulta asti luoneet vahvat raamit lisdantyvélle paikalliselle
sopimiselle. Tydnantajat esittivat hajautetun ja paikallisen sopimisen ennen kaikkea keinona sopeutua
markkinoiden muuttuviin vaatimuksiin. Laman ja suurtyottomyyden myo6ta paikallista sopimista
alettiin  perustella  tyontekijoiden  osallistumisen  sijaan  taloustilanteen  aiheuttamana

valttamattomyytend. Keskitetty malli tarjosi kuitenkin vield paljon hyotyja myds tydnantajille,
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erityisesti tyomarkkinoiden vakauden ja ennustettavuuden muodossa. Se sdilyi vuoden 2016

kilpailukykysopimukseen asti, vaikka hajautettu sopiminen liséantyi.

Ay-liikkeen asema tyOmarkkinoiden uudistamisen agendan madrittajana heikkeni 1980- ja 1990-
luvuilla, mutta se teki myds uusia tulkintoja todellisuudesta ja jakoi tiettyja uskomuksia
tyonantajapuolen kanssa. Tyontekijoiden uskottiin osaamis- ja koulutustason noustessa kaipaavan
lisdd mahdollisuuksia vaikuttaa etenkin tydaikoihinsa ja ty6tapoihinsa. Hajauttaminen ja paikallinen
sopiminen olivat my6s ay-liikkeen puheessa myonteistd osallistumista”, jos tyontekija ja tyonantaja
olivat tasa-arvoisessa suhteessa. Tasa-arvoisuuden vaatimus merkitsi tiettyjen yritysdemokratiaan
liittyneiden tavoitteiden jatkuvuutta, vaikka itse yritysdemokratian kasite katosi tydmarkkinakielesta.
Ay-liikkeen ensisijainen tavoite oli toteuttaa paikallinen sopiminen luottamusmiesjarjestelmén ja
yhteistoimintamenettelyn kautta, mika takasi kollektiivin selk&nojan ja vahvemman tasavertaisuuden
osapuolten vélille. T&ma suurelta osin onnistui 1990-luvun aikana, ja vuosikymmenen uudistuksia
voikin kuvata kasitteelld organisoitu hajauttaminen. SAK:n tavoitteet paikallisesta sopimisesta yt-
menettelyn alan laajentamisena ja sen sitovuuden vahvistamisena neuvotteluvelvollisuudesta
sopimisvelvollisuuteen sen sijaan eivat juurikaan edistyneet. Laman myo6ta tyontekijoiden
osallistumisen lisdédminen jai sivurooliin SAK:n puheessa, ja valtaosan 1990-lukua jérjestén huomio
keskittyi taisteluun tyottomyyttd, tydpahoinvointia sekd tyoehtojen ja sosiaaliturvan
heikennysehdotuksia vastaan. Ty0Ontekijoiden osallistuminen oman tyonsd méaérittelyyn lisdéntyi
jonkin verran tiimity0n ja muiden uusien organisaatiomuotojen myo6td, mutta hierarkkisen
tyonjohdon véhetessa lisaantyi toisaalta myos tyontekijéiden oma vastuu ja kontrolli Kiireen ja

markkinapaineiden hallitsemiseksi.

Paikallisen sopimisen mahdollisuudet eivét ole lisd&ntyneet Suomessa merkittavasti sitten 1990-
luvun, vaan kehitys on koskenut l&hinnd tuolloin luotujen kaytantdjen hienoséétod ja maltillista
laajentamista. 2000-luvun kahdella ensimmaiselld vuosikymmenelld puhe on ollut tietysséd mielessa
tekoja suurempaa: paikallinen sopiminen on noussut séanndéllisesti poliittisen keskustelun teemaksi
1980- ja 1990-luvuilta tuttujen vaatimuksien ja argumenttien siivittdména. Tyonantajapuoli kannattaa
edelleen palkan ja ty6ehtojen méarittdmistad vahvemmin yritystasolla, kilpailukyvyn ja tyollisyyden
nimissa. Erityisesti Suomen Yrittdjat on vaatinut tydehtosopimusten yleissitovuuden purkamista tai
vahintddn tyoehtosopimusten mahdollistaman paikallisen  sopimisen ulottamista myads
jarjestaytymattomiin tyonantajiin. Palkansaajajarjestot ovat kuitenkin pitaneet kiinni sopimisesta
valtakunnallisten tyoehtosopimusten ja niissd asetettujen “perdlautojen” puitteissa sekd
luottamushenkildista paikallisen sopimisen osapuolina. Paikallista sopimista alkuun voimakkaasti

ajanut Sipilan hallituskaan ei lopulta vienyt I&pi muutoksia, jotka olisivat haastaneet ndita periaatteita.
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Talven 2019-2020 liittokohtaisella sopimuskierroksella erilaisia joustomahdollisuuksia kuitenkin
jélleen liséttiin, erityisesti korvaamaan vuonna 2016 keskitetysti sovittuja 24:44 palkatonta “kiky-
tuntia”.  Kehityksessd ndkyy tietyssd mielessa Timosen (2000) tulkinnan mukainen
”markkinaehtoinen pakkosopiminen” ja siihen liittyvét joustavuusvaatimukset. TyOpaikkatasoisen
sopimisen tai osallistumisen sijaan markkinoiden vaatimuksilla perustellaan yha useammilla aloilla
tyonantajan madraysvallan lisdédmista esimerkiksi ylitdiden suhteen. Kiky-sopimuksesta poiketen
lisdtunneista maksetaan palkkaa, mutta ei vélttamatta ylity6lisid. (Liiten 2020.) Tamé&nkaltaisen
tyonantajavetoisen jouston lisaédminen pysyy varmasti agendalla vahintdan niin kauan, kuin yritykset
kokevat kohtaavansa markkinoiden aiheuttamat joustavuuspaineet nykyiselld intensiteetilla.
Palkansaajapuolen nakemys paikallisesta sopimisesta, joka perustuu tasavertaisten osapuolten
yhteisymmarrykseen ja kollektiivisten tydehtosopimuksien luomaan ehdottomaan vahimmaistasoon,

on usein nayttaytynyt tydnantajille liian jaykk&na nopeasti muuttuvassa markkinaymparistossa.
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Luvun 4 tiivistelma

Rivijidsenesta ammattiliittoaktiiviksi

- Ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden osallisuus ammattiliitoissa

Laura Mankki ja Markku Sippola

Tutkimustehtava

Luku tarkastelee ulkomaalaistaustaisten tyodntekijoiden osallisuutta tydmarkkinoilla ja
tyomarkkinasuhdetta ammattiliittojasenyyden nakodkulmasta. Se paneutuu myds ammattiliittojen

erilaisten osallisuuksien edellytyksiin.

Vuosi 2006 oli Euroopan unionin julistama tyontekijoiden liikkuvuuden teemavuosi. Tuona vuonna
myo6s paéattyi siirtyméaika, jona Suomi oli rajoittanut uusista EU-maista, kuten Virosta, tulevien
tyontekijoiden paasya Suomen tydmarkkinoille. VVoidaan sanoa, ettd Suomessa alkoi tydperéisen
maahanmuuton aikakausi (Haavisto ym. 2010; Helander 2011). Tydperdinen maahanmuutto nahdaan
ratkaisuna useisiin hyvinvointivaltion haasteisiin, kuten syntyvyyden laskuun, vaeston ikd&ntymiseen
ja tyontekijapulaan. Tydvoimaresurssindkdkulman rinnalla véhemman on kuitenkin pohdittu sit,
millaisia mahdollisuuksia ulkomaalaistaustaisella tyontekijalla on osallistua esimerkiksi

ammattiliiton toimintaan.

Luvussa analysoidaan, kuinka kansallinen luokkapolitiikka ja sukupuolittuneet oletukset ilmenevét
ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden haastattelupuheessa heiddn ammattiliitto-osallisuuttaan
mahdollistavina ja rajoittavina tekijoind. Analysoitavat haastattelut heijastelevat sekd yleisempié
tyomarkkinoiden prekarisaatiosta johtuvia muutoksia ettd maahanmuuttopolitiikan erityispiirteitd,
jotka vaikuttavat siten erityisesti muualta tulleiden tyontekijéiden asemaan. Ammattiliitot ovat
pyrkineet etsimddn erilaisia keinoja, joilla purkaa tyomarkkinoiden muutoksista johtuvaa
uusliberalistista yksilollisyyden eetosta ja rakentaa uudenlaista kollektiivista toimijuutta (Healy ym.
2004). Taméan perusteella arvioimme edelleen, millaisia mahdollisuuksia ammattiliitoilla on haastaa
uusliberalistista  yksiloeetosta, jossa tyontekijdt laitetaan kilpailemaan toisiaan vastaan

ulkomaalaistaustaisia tyontekijoitd tyollistévilld aloilla.



32

Teoreettisen viitekehyksen keskeisid elementtejd ovat ammattiyhdistysliikkeen taustalla vaikuttavaa
kansallista luokkapolitiikka, tydmarkkinasuhteiden sukupuolittuneisuus seké tyon yksildllistymiseen
liittyvat tyOmarkkinamuutokset. Tutkimusaineisto koostuu 57 ulkomaalaistaustaisen henkilon
syvidhaastattelusta, joista 28:n kanssa tehtiin jatkohaastattelut. Néihin kuului yksi parihaastattelu,
jossa haastateltiin samanaikaisesti ditid ja tytdrtd. Aineisto sisédltdd myos yhden ryhmihaastattelun,
johon osallistui kuusi henkilod. Kaikki muut haastattelut olivat yksilohaastatteluja. Haastatteluissa
kéytettiin eldmékerrallista teemahaastattelurunkoa (menetelmistd ks. Mrozowicki 2012), jota

sovellettiin myds ryhméhaastattelussa. Haastateltavien joukossa oli 33 miesti ja 24 naista.

Haastateltavista naiset olivat kaikki EU-maista, 20 Virosta ja muut Romaniasta, Bulgariasta, Latviasta
ja Unkarista. Miehistd suurin osa oli Virosta ja heité oli 24. EU-alueen ulkopuolelta tulevat michet
olivat Nepalista, Ghanasta, Intiasta, Kamerunista, Gambiasta, Nigeriasta ja Bangladeshista.
Haastateltavat olivat asuneet Suomessa puolesta vuodesta 10 vuoteen. Haastattelun aikana kévi ilmi,

ettd joillakin heistd oli useita toitd tai tyonantajia ja osa opiskeli.

Kaikki haastateltavat tyOskentelivit tai olivat aiemmin ty0skennelleet niin kutsutussa suorittavissa
toissd tai palvelualan toissd. Joissakin haastatteluissa kdvi ilmi, ettd haastateltavan palkkataso jai
suomalaisten ansaitsemien palkkojen alapuolelle. Toinen huomio oli, ettei suurimmalta osalta
vaadittu mitéén erityistd pohjakoulutusta. Erityisesti nuoremmat haastateltavat kuitenkin opiskelivat
Suomessa ja pyrkivét sen kautta parantamaan asemaansa tyomarkkinoilla. Jatkohaastatteluissa kévi
ilmi, ettd joillekin EU:n sisdisille muuttajille opiskelu oli tuottanut uusia mahdollisuuksia

tyomarkkinoilla.

Menetelmédnd kéytettiin aineistoldhtoistd sisdllonanalyysia. Kumpikin kirjoittaja teki 1dhilukua
ensiksi itse, jonka jidlkeen 10ydoksid vertailtiin osallisuuden nidkokulmasta. Aineiston analyysin
pohjalta rakennettiin ndkokulmaa, jotka kertovat ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden
osallisuudesta ammattiliittoihin. N&itd ovat: ristiriitainen suhde ammattiliitoon, tydkaverin ohjaama

jdsenyys ja ammattiliittoon kiinnittyvé aktivismi.

Tutkimustulokset

Ammattiliittojen kansalliset luokkasidokset tulivat esille seké naisten ja miesten puheenvuoroissa.
Edunvalvonnan  sukupuolittuneisuuteen  kiinnittyvdt normit nousivat esille erityisesti

ammattiliittoaktivismin edellytyksia tarkasteltaessa.
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Ulkomaalaistaustaiset tyontekijat rakentavat solidaarisuutta tyopaikalla kertoessaan toisilleen
ammattiliitoista. Siksi ulkomaalaistaustaisia tyontekijoita voisi huomioida nykyistd enemman
ammattiliittojen jarjestamistydssa. Ulkomaalaistaustaisten henkildiden ammattiliittoaktivismia tuli
tukea yhd& enemmdn ja pohtia, mitkd seikat rajoittavat aktiivisuutta. Esimerkiksi
ammattiliittoaktiivien ja muiden viranomaisten valinen yhteisty0 saattaa hankaloittaa joidenkin
tyontekijoiden asemaa, jolloin ammattiliitot nahdaan ongelmien aiheuttajana pikemminkin kuin
niiden ratkaisijana tai tyontekijoiden oikeuksien turvaajana.

Ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden haastatteluissa nousi esille osittain samankaltaisia normeja ja
ehtoja, jotka ovat rakentaneet myos suomalaisten ammattiliitto-osallisuutta. Ulkomaalaistaustaisuus
nousi esille usean haastateltavan puheenvuoroissa, kun he kertoivat esimerkiksi kielivaikeuksistaan.
Kielikysymys oli yhtena ehtona ammattiliittotoimintaan osallistumiselle. Ammattiliittoon

kuulumisen voitiin katsoa olevan normaalia, mutta vaativan kuitenkin suomen kielen osaamista.

Joidenkin EU- ja ETA-maiden ulkopuolelta tulevien tyontekijoiden haastatteluissa esiintyi késitystéa
ammattiliitoista kansallisina, vain suomalaisten etuja ajavina jarjestoind. EU- ja ETA-maiden
ulkopuolelta tulevien tydntekijoiden asema suhteessa ty6nantajaan on myos erilainen kuin EU-
kansalaisten, silld heidan oleskelulupansa kesto, sallittu tydtehtdva ja tyopaikan sijainti riippuu
tyonantajasta ja tyosuhteesta. Tassa ilmeni kontrasti siihen, milla tavalla EU-kansalaisuuden omaavat
tyontekijat puhuivat mahdollisuuksistaan vaihtaa tyopaikkaa ongelmien ilmaantuessa. Toisaalta erés
virolainen nainen ei halunnut uudessa tytpaikassa tyonantajan tietdvan, ettd hdn on ammattiliiton
jasen. Han jatkoi ammattiliiton jasenyyttd uudessa tyOpaikassa, jossa maksoi itse

ammattiliittojadsenmaksunsa. Hanelle ammattiliittojasenyydesta tuli yksityisasia.

Ammattiliitto-osallisuuden sukupuolittuneisuus tuli esille erityisesti niiden tyontekijoiden kohdalla,
jotka olivat jossakin méérin aktiivisia osallistujia eli olivat yhteydessa liittoon tai toimivat
luottamustehtavissé. Naisenemmistdiseen liittoon kuuluneet naiset kertoivat, ettd heidan ongelmansa
olivat ehkd niin mitattomid, ettd niita ei olisi kenties syyta lahted selvittdmaan liiton avulla. He myds
yrittivat ymmartad sitd, miksi liitot eivat pystyneet ajamaan heidan asioitaan. Naisenemmistoisella
siivousalalla tydskentelevien ammattiliiton edustajien tai muuten aktiivisten tyontekijoiden
osallistumista ei tuettu riittavalla tavalla. Jotkut kokivat, ettd myods tyonantajat olivat kohdelleet heita
alentavasti sukupuolen ja kansalaisuuden vuoksi. Toisin sanoen heitd ei leimattu vain hankaliksi
naisiksi (Saari ja Kainulainen 2014) vaan myods hankaliksi ulkomaalaisiksi naisiksi. Tallainen
varauksellinen ja ongelmia karttava puhetapa toistui myos EU- ja ETA-maiden ulkopuolelta tulevien

miesten haastatteluissa.
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Rakennusalalla tyodskentelevien, aktiivisesti ammattiliiton toimintaan osallistuville miehille
ammattiliittotoimintaan liitetty ideaali edunvalvontamaskuliinisuus (ks. Kainulainen ja Saari 2014) ei
tuottanut samanlaista stigmaa kuin naisille. Miehet tuottivat edunvalvontamaskuliinisuutta ja siihen
opittiin ammattiliiton toiminnassa. Suomalaiseen hegemonisen edunvalvontamaskuliinisuuden
ideaaliin nojaavat kaytannot tarjosivat aktiivisille rakennusalan miehille jonkinlaisen resurssin toimia
liitossa. Vaikka virolaisia rakennusalan tydntekijoita on jo pitk&an ollut Suomessa, hekin toisaalta
kantavat vaikeasti ammattiliittoon jarjestettdvan ryhmén leimaa. Tama koskee erityisesti liikkuvia
tyontekijoitd. Liikkuviin rakennusalan tyontekijoihin liitettiin ajatus pelkaavista ja jopa laiskoista

miehistd, joita on vaikea saada jarjestdytymaan ammattiliittoon.

Ammattiliittoon kuuluneet haastateltavat kuvasivat itsensd hyviksi tyontekijoiksi ja hyviksi
kansalaisiksi, jotka tulivat tydskentelemaan ja maksamaan veroja Suomeen. He olivat liittyneet
ammattiliittoon, koska se nayttadytyy jonkinlaisena normina Suomessa. Haastattelujen yhteisena
piirteend oli melko individualistinen suhtautuminen ammattiliittoon. Ammattiliitto nahtiin
instituutiona, josta voi saada etuuksia tyottdomyyden kohdatessa. Havaitsimme niin sanottuun
instrumentaaliseen Kollektivismiin viittaavaa eetosta (Bradley, 1999; Healy ym. 2004, 452;
Lockwood 1996, 57-58). Vaikka suhde liittoihin oli lahtdkohtaisesti valineellinen, tulokset antavat
merkkeja siitd, ettd ammattiliitoilla on mahdollisuuksia toimia alustana ulkomaalaistaustaisten
tyontekijoiden kollektiiviselle jarjestamiselle. Instrumentaalisen kollektivismin ajatus voisikin toimia
liittoon kuulumisen rationaliteettina ja uudenlaisen ideologisen kollektiivisen toimijuuden
kehittymisen pohjana. Instrumentaalisen kollektivismin taustalla olevien tekijoiden ymmartdminen

voisi auttaa liittoja jarjestamaan ja osallistamaan paremmin ulkomaalaistaustaisia tydntekijoita.

Erityisesti naisenemmistoisilla aloilla, joilla liitot eivat tarjoa ulkomaalaistaustaisille tyontekijoille
omaa ammattiosastoa, tyokavereiden esimerkki on tarked. Ammattiosastot ovat térkeitd paikkoja
tiedon jakamiselle ja tyontekijoiden jarjestaytymiselle sekd& kouluttautumiselle perinteisen
jarjestamistyon kehittdmisen (Kall ym. 2019) liséksi. Yhtdaltda Rakennusliiton strategia
ulkomaalaisille suunnattuine ammattiosastoineen nayttéisi muodostavan ulkomaalaisia yhdistavan
alustan, jolta suomen kielen taitoiset siirretddn toiseen osastoon. Toisaalta ulkomaalaisia varten
perustettu 007-ammattiosasto toimii  jonkinlaisena epéavirallisena tiedon vaihtamisen ja
verkostoitumisen paikkana parempien tyopaikkojen tavoittelemiseksi ulkomaalaistaustaisille
tyontekijoille. Sielld siis vaihdetaan hiljaista tietoa hyvistd ja huonoista tyonantajista. Ylipdansé
vaikuttaisi silta, ettd ay-aktiivien odotetaan oppivan ammattiliiton pelisddnnot ja kulttuuriset normit,

joita ei ole helppo haastaa.
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Taman tutkimuksen tulokset auttavat ymmartdmaan sitd, miten ammattiliitot tuottavat ja suojelevat
agendoitaan, tarjoavat palveluita ja madrittelevat ongelmia tavoilla, jotka ovat vélilla ristiriidassa
ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden tavoitteiden kanssa. Ulkomaalaistaustaisten tydntekijoiden
”agendoja” voidaankin tulkita kriittisind puheenvuoroina sellaisten ongelmien tunnistamiseksi, joita
ei aina voida tulkita yhteiskunnallisen luokan — vaikkapa tyovéenluokan — kautta (ks. Bradley 1999).
Ulkomaalaisten tyontekijoiden aktivointi tydmarkkina-asioissa edellyttéisi, ettd he tunnistaisivat
tyomarkkinoilla vallitsevan tydvoiman ja p&&oman ristiriidan lahtokohtana kollektiiviselle
toiminnalle. T&han ristiriitaan Kiinnittyvd luokkaidentiteetti ei ndyta riittdvalta kimmokkeelta
aktivoida ulkomaalaistaustaisia tyOntekijoitda ay-toimintaan. Onnistuneita esimerkkeja eri
maahanmuuttajaryhmien jérjestamisestd ammattiliittoihin on maista, joissa ammattiliitot ovat tehneet
yhteistyota erilaisten siirtolaisten oikeuksia tukevien jérjestdjen kanssa. Laajempien tyo6taisteluiden
jarjestaminen niin, ettd prekaareissa asemissa olevat siirtolaiset saadaan mukaan, saattaakin vaatia
tyontekijan oikeuksien lisaksi liikkuvuuteen liittyvien oikeuksien edistdmistd myds suomalaisilta
ammattiliitoilta.  Tdménkaltainen  jarjestaytyminen vaatinee ammattiliitoilta  uudenlaista
luokkapolitiikkaa, jossa  ty6voiman ymmérretddn  koostuvan yhd  moninaisemmista
tyontekijaryhmistd ja tunnustetaan, ettda heidan erilaiset ongelmansa ja niihin liittyvat poliittiset

haasteet ylittavat perinteiset tydelamakysymykset.
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Luvun 5 tiivistelma

Koneiston osa, prosessin noudattaja ja tunteella mukana

- Osallisuus suomalaisissa johtamisoppaissa

Sara Lindstrom ja Tiina Taipale

Tutkimustehtava

Osallisuuden lisd&minen, syventdminen seka yllapitdminen tydssé ja tyopaikoilla ovat talla hetkella
yleisia tavoitteita suomalaisessa ihmisten johtamisessa, etenkin asiantuntijatydssa. Osallisuutta
edistavilla johtamiskéaytannoilla viitataan niihin moninaisiin keinoihin ja toimintatapoihin, joiden
kautta tyoorganisaatioiden johtajat, esihenkil6t ja henkilostdalan ammattilaiset pyrkivat sitouttamaan
henkil6stod organisaation toimintaan. Muutamia tavanomaisia esimerkkeja téllaisista kaytanndista
ovat tiedon jakaminen ja keskustelu johdon seka henkildston valilla niin kasvokkain, Kirjallisesti kuin
digitaalisten kanavien kautta, laajat ja muuttuvat tydnkuvat, jotka siséltavat seka suunnittelua,
toimeenpanoa  ettd  kehittdmistd, yhteinen  ongelmanratkaisu, tiimiorganisaatiot ja
statustunnusmerkkien rikkominen (Wilkinson ym. 2010). Erilaisina kaytant6ina tdmé osallisuuden
tavoittelu heijastuu ja vahvistuu monissa eri yhteyksissa kuten tydeldamén ja johtamisen
kehittdmisessd (Alasoini tassa kirjassa), ammatillisissa medioissa ja johtamista kasittelevéassa
tietokirjallisuudessa (Musson & Duberley 2007) seka henkilostolenhdissa (Kuokkanen tassa kirjassa).
Késitykset osallisuudesta, sen toimijoista, keinoista ja tarkoitusperista eivat kuitenkaan ole staattisia.
Tassd luvussa tarkastelemme, mitd erilaisia painopisteitd ja kehityskulkuja voimme havaita
osallisuuskésityksissa niin ihmisten johtamisen tutkimuksen kuin suomalaisten johtamisoppaiden

perusteella.

Keskitymme siihen, miten henkildston osallisuutta on painotettu ihmisten johtamista kasittelevéssa
tutkimuskirjallisuudessa viimeisten vuosikymmenten aikana, 1980-luvulta 2010-luvulle. Keskeisi&
kysymyksid ovat: Miten ihmiset saavat tai miten heidan pitéisi osallistua, mihin he osallistuvat, kuka
osallistuu ja minka takia? Tarkastelemme néita kysymyksié ihmisten johtamisen tutkimuksen viime
vuosikymmenten lahestymistavoissa. Painopisteind ovat vuorotelleet tyfelaman suhteiden

hoitaminen  (industrial  relations, IR), ty6-, organisaatio- ja  sosiaalipsykologia
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(organisaatiokayttaytyminen) sekd liiketoimintalahtéinen  henkildstoresurssien  strateginen

johtaminen (human resource management, HRM).

Empiirisind esimerkkeind ihmisten johtamiselle annetuista erilaisista painotuksista kaytdmme
suomalaisia johtamisen tietokirjoja — johtamisoppaita — ja erityisesti niiden tapoja kuvata henkiléston
osallisuutta. Johtamisoppaat muokkaavat osaltaan sitd, miten, miksi ja keitd pyritdan osallistamaan
tyossdan. Ne rakentavat myos kuvaa siitd, miké on tavoiteltua tydorganisaatioiden johtamisessa ja
laajemmin koko tytelamassa. Tarkasteluun valitut teokset ovat Timo Santalaisen, Eero Voutilaisen
ja Pertti Porenteen (1987) Tulosjohtaminen uudistuu ja uudistaa, Urpo ja Anita Saralan (1996)
Oppiva organisaatio — oppimisen, laadun ja tuottavuuden yhdistaminen, Pauli Juutiin ja Antti
Vuorelan (2002) Johtaminen ja tydyhteison hyvinvointi, Helena Ahmanin (2012) Mielen johtaminen
organisaatioissa seké Sari Torkkolan (2015) Lean asiantuntijatydn johtamisessa.

Osallisuuden edistamistapojen tarkastelussamme hyddynnamme Stephen Barleyn ja Gideon Kundan
(1992) tekemaa erottelua normatiiviseen ja rationaaliseen johtamisideologiaan. Barleyn ja Kundan
(1992) vaikutusvaltaisen artikkelin perusteella johtaminen on historiallisesti vaihdellut rationaalista
ja normatiivista ideologiaa korostavien paradigmojen valilla. Artikkelissaan he pyrkivat kumoamaan
késityksen, jonka mukaan johtaminen olisi Yhdysvalloissa edennyt koersiivisesta johtamisesta
rationaalisten ideologioiden kautta normatiivisiin ideologioihin. Sen sijaan he osoittavat
johtamisparadigmojen vaihdelleen rationaalisten ja normatiivisten ideologioiden Vélill&.
Rationaaliset ja normatiiviset ideologiat ja niihin sisaltyvat kasitykset kontrollista ovat vaihdelleet

noin 20-30 vuoden jaksoina 1800-luvun lopulta alkaen (Barley & Kunda 1992).

Tutkimustulokset

Tarkastelumme osoittaa johtamisoppaiden vahvan ideologisen sekoittumisen: kaikissa kirjoissa oli
tunnistettavissa viitteitd sekd rationaalista ettd normatiivista ideologiaa painottavasta ihmisten
johtamisesta. Eri ideologioita yhdistetdan taktisesti, usein julkaisuajan hengen mukaisesti. Vaikka
edustuksellinen osallisuus on hdivytetty johtamisoppaissa ldhes olemattomiin, on ihmisten
johtamiseen keskittyvassé tutkimuksessa pilkahduksia edustuksellista nékokulmaa ylla pitdvén
tyoeldman suhteiden tutkimushaaran merkityksesta ja elinvoimaisuudesta. Lisaksi havaitsemme seké
johtamisoppaissa ettd tutkimuskirjallisuudessa 2010-luvulla tapahtuneen k&énteen, joka vie
osallisuutta kohti suoran osallistumisen yhteisollisempiéd painotuksia, tiimiorganisaatioiden ja niin

kutsutun yhdessaohjautuvuuden myota.
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Tutkimuskirjallisuudessa on melko selkedsti havaittavissa ero rationaalisuutta korostavan ihmisten
johtamisen ja normatiiviseen ideologiaan painottuvan ihmisten johtamisen valill4. Johtamisoppaissa
havaitsemme kuitenkin vahvempaa ideologista sekoittumista. Kaikissa kirjoissa oli tunnistettavissa
viitteitd sekd rationaalista ettd normatiivista ideologiaa painottavasta ihmisten johtamisesta. Y hteinen
oppaita nimittdva tekijd on tuloskeskeisyys, mika tuskin yllattdd, kun tarkastelussa ovat

johtamisoppaat.

Havaintojemme perusteella on helppo yhtyd Wilkinsonin ym. (2010) huomioihin siitd, etta
osallistumisella on monia eri merkityksia ja painotuksia, osaltaan sen mukaan, minka tieteenalan
nakokulmasta sita tarkastellaan. Osallisuus voidaankin ymmaértaa laajana Kkattokasitteend, joka
kokoaa yhteen erilaisia tapoja késitellda yksilon tai ryhmén kuulumista tai liittymistd erilaisiin

kokonaisuuksiin.

Ihmisten johtamisen tutkimusta vahvasti hallinnutta HRM-ndkokulmaa, sekd oppina ettéd
organisaatiofunktiona, on usein kuvattu pehmedana verrattuna muihin johtamispainotuksiin. Lisaksi
se esitetddn usein alisteisena kovemmille johtamisopeille ja -funktioille, kuten strateginen
johtaminen, laskentatoimi ja rahoitus (Itani 2016). Tama nakokulma vaikuttaa kuitenkin keskittyvan
HRM:n normatiivista ideologiaa noudattavaan, niin kutsuttuun pehmeéan koulukuntaan, joka
korostaa henkildston kehittymistd, sitoutumista ja vahvaa osallisuutta. HRM:n kovan puolen voikin
katsoa edustavan rationaalisten  johtamisoppien jatkumoa. Alan tutkimus perustuu
kokonaisuudessaan sekd rationaaliseen ideologiaan painottuvan, strategisen johtamisen eli
rakenneteorioiden seka normatiivista ideologiaa edustavan ihmissuhdekoulukunnan jatkumoille
(Bacon 2003).

Vaikka toimijajoukko on laajempi normatiivisessa kuin rationaalisessa ideologiassa, on p&apaino
kaikissa johtamisoppaissa johtajien toiminnassa ja niissa myds puhutellaan johtoporrasta.
Kiinnostavaa on myos, ettd vaikka ihmisten johtamiseen liittyva tutkimus (etenkin HRM) kasittelee
johtajien, esihenkildiden ja henkiloston lisdksi myods HR-ammattilaisten roolia, ovat HR-
ammattilaiset kuitenkin johtamisoppaissa ldhes ndkymattémia. Havaintomme tukee Jacobyn (2004)
analyysia, ettd muut johtamispainotukset voivat olla keino syrjayttdd HR-asiantuntemus

organisaatioissa.

Barleyn ja Kundan (1992) vaikutusvaltaisen artikkelin padvaittdma on, ettd vallalla oleva késitys
johtamisesta ja tyontekijoiden kontrollista vaihtelee rationaalisen ja normatiivisen johtamisideologian
valilla. Rationaalisessa ideologiassa kontrolli on sisdadnrakennettu eri tyfvaiheisiin ja se on usein
esihenkildiden toteuttamaa, kun normatiivisessa ideologiassa kontrolli muuttuu tydyhteison

sosiaaliseksi kontrolliksi tai tyontekijéiden siséistaméksi itsekontrolliksi. Juuri vahvaan osallisuuteen
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tahtddvat johtamiskaytannot voidaan tulkita sisdistetyn kontrolli muotoina (Musson & Duberley
2007; Fleming 2014). HRM-ajattelun ja siihen nivoutuvien kaytantojen leviamisté onkin tarkasteltu
paljon my®ds kriittisesséd johtamistutkimuksessa, erityisesti nojautuen Foucault’n hallintamentaliteetin
(Townley 1993) ja HRM-ajattelun myéhempien muotojen kohdalla myos Foucault’n biovallan tai
biopolitiikan (Fleming 2014) Kkasitteisiin. Kriittinen nékokulma korostaa henkil6stojohtamisen
kéaytintdjd kontrollikdytdntoind. Foucault’laisten linssien ldpi tarkasteltuna kaytannot kuten
rekrytointi, tyon organisointi, osaamisen kehittdminen tai palkitseminen ovat organisaatioiden
tavoitteiden funktionaalisen tukemisen sijaan kaytantojé, jotka luovat ja vahvistavat valta-asetelmia
seka implisiittisia kontrollin véaylia (Townley 1993) tai siirtavat kontrollin painopisteen ulkoisesta
kontrollista sisaiseen, oman toiminnan saatelyyn. Fleming (2014) puolestaan on tuonut esiin, etta
HRM-opin uusimmat muodot, jotka korostavat hauskuutta ja ty0dssd viihtymistd, ovat tuoneet
mukanaan myds ithmisen “koko eldmén” alistamisen tyolle. Tyontekijoiltd odotetaan uudenlaista
autenttisuutta eli “vain itsendén olemista”, samalla kun timéi autenttisuus valjastetaan uudella tavalla
osaksi paitsi kiinnostavan organisaatiokulttuurin luomista, my6s osaksi palvelutuotantoa. Tamé
tarkastelunakdkulma tuo esiin, miten ihmisten yha henkilokohtaisempia ominaisuuksia valjastetaan

osaksi tyontekoon houkuttelevan ja tydyhteisdon sitouttavan kulttuurin ja ilmapiirin rakentamista.

Viimeisen vuosikymmenen aikana on myds enenevassa maarin peradnkuulutettu uusia laajempia ja
moninaisempia osallisuuden muotoja; uudet johtamisen trendit korostavat tyon merkityksellisyytta ja
mielekkyyttd sekd itseohjautumista verkostomaisissa organisaatioissa (esim. Laloux 2014). Nama
johtamisen trendit ja muodot tuntuvat ndkevan nykyiset ihmisten johtamis- ja organisointikaytannot
riittdmattémana aidon osallisuuden ndkdkulmasta. Yha lisadntyvassa maarin korostetaan henkildston

valtuuttamista tai voimaannuttamista sekd mahdollistamista.

Niin kutsutun itseohjautuvuuden tai itsensa johtamisen voi kasittad yhtend ihmisten johtamiseen ja
osallisuuteen liittyvand, tdman hetkisend ihanteena. Itseohjautuvuuden voi tulkinta entisestaan
vahvistuvaksi, sisdistetyn kontrollin muodoksi (Fleming 2014; Taskin & Devos 2005). Osallisuuden
nédkokulmasta onkin kiinnostavaa, ettd osa tutkimuksista ja myds tarkastelemistamme
johtamisoppaista liittdd itseohjautuvuuden yksilon sijaan tai yksilon lisaksi myds yhteis6on, usein
tyoryhmadn tai tiimiin. Niin kutsuttu yhdessdohjautuminen luo ihmisten osallisuuteen tydpaikoilla
jalleen uuden kerroksen: sosiaalisen ndkokulman, joka herattdd muistikuvia tiimityon kulta-ajasta
1990-luvulla.

Havaintomme johtamisoppaista vastaava ihmisten johtamisen tutkimuksessa 1980-luvulta lahtien
tapahtunutta kehityskulkua, jossa edustuksellinen osallistuminen tydpaikoilla haivytetddn. Ennen

1980-lukua akateemisessa tarkastelussa ja myo6s kdytanngdissa oli vahvasti 1asnd tydeldmén suhteiden
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pluralistinen ndkokulma. Nykyinen ihmisten johtamisen valtavirtandkokulma tarkastelee
tyontekijoitad pikemmin yksiléind kuin yhteisid intressejaan ajavina tyontekijaryhming, ja painopiste
on heidan suhteissaan johtoon ja organisaation tavoitteisiin (Wilkinson & Fay 2011). Ty6eldman
suhteiden perinteen ndkdkulmasta huolena onkin ollut se, ettd HRM-ajattelusta, joka aluksi nayttaytyi
alisteisena tai tadydentdvana nékokulmana tydelaman suhteiden opeille ja kaytannoille, on tullut
valtavirtaa, jolle ty6eldman suhteiden hoitaminen on alisteista (Kaufman 2001b; Bacon 2003). Tdmén
muutoksen on kuvattu tapahtuneen samaan aikaan tydeldméan ja tyosuhteiden yksilditymisen seka

ammattiliittojen heikentymisen kanssa.

Ihmisten johtamisen ja erityisesti HRM-oppien katsotaankin olevan luonteeltaan unitaristisia ja
linjassa uusliberaalin talousajattelun ja uuden kapitalismin” tyokulttuurin levidmisen kanssa, jotka
voimistuivat vuosien 1985 ja 1995 vélill4. Boltanski ja Chiapello (2005) kuvaavat uutta kapitalismia
kapitalistisen ideologian muotona, jonka ilmi6itd ovat esimerkiksi joustavuuteen ja sirpaleiseen
tyohon sitoutuminen seka yksil6llisyyden vahvistuminen tyéelaméssa. Toisin kuin pluralististen
nakokulma, joka korostaa johdon ja tyontekijoiden intressiristiriitoja, unitaristinen nékokulma
tyoelaméan ja johtamiseen korostaa néille ryhmille yhteisié etuja ja tavoitteita (Blyton & Jenkins
2007; Bratton & Gold 2012).

Vaikka péapaino ihmisten johtamisen tutkimuksessa on pitkdan ollut unitaristinen ja jattanyt
rakenteelliset valta-asetelmat tyontekijoiden ja tyonantajien vélilla paitsioon, on pluralistisemman eli
intressiristiriitoja huomioivan tutkimuksen nousua kuitenkin havaittavissa 2010-luvulla. Esimerkkina
voi mainita kiinnostuksen yhdistdd IR-perinnettd ja tydprosessiteoriaa HRM-opin ja
organisaatiokdyttaytymisen ndkokulmiin “tyontekijan dédnen” (employee voice) tutkimisessa (Budd
ym. 2010; Wilkinson ym. 2014; Nechanska ym. 2020). Voice-késitteelld viitataan nimensa
mukaisesti “ddnen kidyttoon” eli osallisuuteen péddtoksenteossa niin oman tyohon kuin koko
organisaatioon liittyvissa asioissa (Wilkinson ym. 2014). Tyo6elamén suhteiden nékdkulma tuo
osallisuuden tutkimukseen ymmarrystd tyonteon ja ihmisten johtamisen institutionaalisista
kehyksista sekd Kkytkee tutkimuksen muutenkin vahvemmin ympardivaan yhteiskuntaan.
Né&kokulmien vahvempi yhdistdminen luo l&htdkohdan, jossa ihmisten ja ryhmien tavoitteet
tyopaikoilla voidaan ké&sittdd sekd yhtendisind ettd eridvind. Tama tunnustaa toimijoiden valille
rakenteellisen valtaepéatasapainon, josta seuraa jannitteitd. Kuitenkin toimijoilla voi samanaikaisesti
myos olla jaettuja tavoitteita, kuten yrityksen selviytyminen. Suoran ja edustuksellisen seké formaalin
ja epaformaalin osallistumisen tarkastelu tutkimuksessa samanaikaisesti voi luoda syvemman

ymmarryksen tyoelaméan osallisuuden monimuotoisesta kentasta.
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Luvun 6 tiivistelma

Tyontekijoéiden osallisuuden edistdminen Postin henkilostdlehdissa
1984-2017

Anna Kuokkanen

Tutkimustehtava

Luvussa tarkastellaan Postin henkilgstohallinnon osallisuuspuhetta vuosina 1984-2017. Aineistona
kaytetddn Postin henkildstolehtid. Miten osallistumisesta henkildstélehdissd puhuttiin, miten sita
perusteltiin ja minkélaista osallistuvan tyodntekijan ideaalia niissa rakennettiin? Miten namé
puhetavat, perustelut ja merkitykset muuttuivat 1980-luvun alkupuolelta 2010-luvun lopulle? Posti
valittiin tapaustutkimuksen kohdeyritykseksi ensinnékin siksi, ettd se on merkittdva yritys Suomen
historiassa. Postilaitos organisoitiin Ruotsin valtakuntaan kuuluneessa Suomessa 1638, ja Posti voi
siten pitaa itseddn Suomen vanhimpana yrityksend. Kaikilla suomalaisilla on Postiin jonkinlainen
suhde, koska se tuottaa kansallista peruspalvelua, joita kaytdnnossa kaikki suomalaiset ovat

kayttaneet.

Toinen syy, joka tekee Postista tutkimuksen kannalta kiinnostavan, on se, ettd Posti on kohdannut
viime vuosikymmenind monenlaisia haasteita, jotka ovat vaatineet sopeutumista.  Valtion
keskusvirastona toiminut Posti- ja lennatinlaitos muutettiin liikelaitokseksi 1990, ja yhtibmuotoon
siirryttiin 1994. Vanhan keskusviraston yhteydessa olleet eri toiminnot erotettiin toisistaan. Postin
organisaatio koki tarkastelujakson aikana valtavan muutoksen, joka heijasti yleisempid murroksia
suomalaisessa yhteiskunnassa ja talouspolitiikassa (Nevalainen 2014). Yrityksen l&hihistoria on osa
laajempaa  yhteiskunnallista  siirtym&&  valtiojohtoisesta ~ suunnittelusta  aikaisempaa
markkinavetoisempiin rakenteisiin. Postin toiminta perustui pitkddn monopoliasemaan, jota

kuitenkin purettiin vahitellen.

Koko tarkastelujakson ajan Posti on kamppaillut muutoksissa, ja sen henkiléstomaaré on laskenut.
Erityisesti 2000-luvulla Postin toimintatapa ja ansaintalogiikka on muuttunut merkittavasti.

Suurimpia ndista muutoksista ovat olleet kirjepostin volyymin védhentyminen, pakettiliikenteen
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lisddntyminen ja Kilpailun lisddntyminen alalla. Perustehtédvien ja -velvoitteiden historialliset
jatkuvuudet ja vuosituhannen vaihteen molemmin puolin tiedonvélityksessé tapahtuneet rajut
muutokset ovat luoneet tilanteen, jossa Postissa on haettu keinoja murroksessa selviytymiseen myaos
johtamistavoista ja henkilostohallinnosta. Samalla johtamistapojen ja osallistamisen keinojen
muutokset Postissa ovat olleet myds osa laajempaa yhteiskunnallista kehitystd, joka on muuttanut

kasitysta tyontekijoiden merkityksesté tuottavuuden lisdamisessé ja heidén roolistaan tyopaikoilla.

Kolmanneksi Postista tekee osallisuuden kannalta kiinnostavan se, ettd sielld on ja on ollut
monenlaisia tyontekijaryhmia ja tydsuhdetyyppejé. Postin palveluksessa on seké toimihenkildita ja
tyontekijoitd; johtajia, palvelutyota tekevia, jakelijoita ja lajittelijoita, toistaiseksi voimassa olevassa
tyosuhteessa olevia ja kausityontekijoitd. Vuosikymmenten ajan Posti oli Suomen suurin tyénantaja.
Henkilostomaaran huippu oli vuonna 1975, jolloin Postissa 31 400 henkildd, ja suunnilleen talla
tasolla se pysyi 15 vuotta (Pietidinen 1998, 100.) Tutkimukseni tarkastelujakson 1984-2017 aikana
henkiloston maara vaheni lahes puolella 30 500 tyontekijasta 16 500 tyontekijaan. Postin lehtiéd
analysoimalla voidaankin tavoittaa useita ulottuvuuksia suomalaisessa tydeldmassa tapahtuneesta
osallisuuden kadnteesta. Luvussa kuvataan, miten kollektiiviset, esimerkiksi
yhteistoimintamenettelyyn ja vaikutusmahdollisuuksien lisddmiseen liittyvat osallistumisen
merkitykset korvautuivat 2000-luvulle tultaessa osittain yksilollisemmiksi mielletyilla tavoitteilla

itsensd ja oman tyonsa kehittdmiseksi.

Tutkimustulokset

Postin henkilostolehtien analyysi osoittaa, ettd tyontekijoiden osallistumista pyrittiin edistaméén
koko tarkastelujakson ajan 1980-luvun alkupuolelta 2010-luvun lopulle ja henkildstén osallistaminen
tyon kehittdmiseen ja tuloksellisuuden parantamiseen oli usein aktiivista ja tietoista. Osallistumisen
edistamisesté tuli Postin henkilstélehtien Kirjoituksissa itsestaanselvyys, joka otettiin 2000-luvulla
huomioon jollakin tavalla lahes kaikissa toiminnan kehittdmiseen tahtadvisséd keskusteluissa.
TyoOntekijoiltd toivottiin vuosikymmenten edetessé entistd enemmaén joustavuutta ja sitoutumista
tyonantajaan  ja  tyohon sekd sen  tuloksellisuuteen.  Kollektiiviset,  esimerkiksi
yhteistoimintamenettelyyn ja vaikutusmahdollisuuksien lisddmiseen liittyvat osallistumisen
merkitykset korvautuivat osittain yksilollisemmiksi kuvatuilla tavoitteilla itsensd ja oman tyon

kehittdmiseksi. Kun osallistumista vielda 1980-luvulla tavoitellaan péa&osin erilaisilla yhteisesti
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neuvotelluilla jarjestelmilla ja palkkamalleilla, 2000-luvulla painotettiin entistd enemmaén tyontekijan

yksilollistd vastuuta omasta toimintakyvystaan ja ammattitaitonsa sailyttdmisesté.

Postin henkilostolehtien kautta hahmottuu ideaali 2000-luvun tyontekijastd, joka on siséistanyt
tyoorganisaation tavoitteet ja osallistuu aktiivisesti niiden toteuttamiseen ja oman tyokykynsé
yllapitdmiseen. Sama suuntaus on ollut ndhtavissa suomalaisessa tydelamassé laajemminkin. Etenkin
1990-luvulta lahtien tyontekijoilta vaadittiin tydpaikkailmoituksissa entistd enemman yrittdjamaista
asennetta (Kuokkanen ym. 2013, 219-220). Tyontekijan ideaaliksi muotoutui kuva aktiivisesta,
eteenpéinpyrkivéastd tyontekijasta (Vaananen & Turtiainen 2014b, 278-279). Tutkijat ovat 1980-
luvulta l&htien kiinnittdneet huomiota tydeldman individualisoitumiseen, joka on tarkoittanut muun
muassa tavoitteiden asettamista ja palkitsemista yksilollisesti sekda kollektiivisiin sopimuksiin
perustuvien kaytantdjen vahenemisté tyopaikoilla (Storey & Bacon 1993; Gunnigle, Morley & Turner
1997; Ezzy 2001). Johtamisessa yleistynyt tapa késittdd henkilostd resurssina edisti tydyhteisdjen
individualisoitumista (Gunnigle, Morley & Turner 1997). Taman tutkimuksen perusteella myos
Postin henkildstolle suunnatussa viestinndssa pyrittiin lisédmaan tyontekijoiden henkilokohtaista
vastuuta tyostd. Samalla se saattoi vahentad kollektiivista ja poliittista toimintaa tyopaikalla.
Osallistamisen kautta voidaan saavuttaa organisatorisia jarjestelyjd, jotka nayttavét demokraattisilta,
mutta saattavat todellisuudessa pikemminkin pyrkid kollektiivisen toiminnan véhentdmiseen
(Lappalainen 2019, 123).

Sara Lindstrémin ja Tiina Taipaleen tutkielma (t&mén kirjan luku 5) osoittaa, ettd osallisuuden
edistdmista kasiteltiin usein suomalaisessakin johtamiskirjallisuudessa 1980-luvulta eteenpdin. Myos
Postin henkil6stolehtien perusteella vaikuttaa silté, ettd Postin johto mielsi osallistumisen edistamisen
ainakin osittain johtamisen valineeksi ja keinoksi lisdtd tyOntekijoiden hallittavuutta ja
ennustettavuutta. Osallistumisen edistdmisen kayttdmiseen johtamisen vélineend viittaa muun
muassa se, ettd konsernijohtaja esitti osallisuuden edistdmisen kulttuurinmuutoksena vuonna 2009
samaan tapaan, kuin monien muidenkin johtamisen vélineiden uutuutta korostetaan suhteessa
vanhaan (Hirsch & De Soucey 2006, 171). Uusien tyon jarjestamisen tapojen korostaminen yllapitaa
uskomusta kehittymisesta ja uudistumisesta silloinkin, kun mikaéan ei oikeasti muutu (Abrahamson
1991; Seeck 2008, 25). My0s Postissa tukeuduttiin tdh&n uudistumisen puhetapaan. Tyodntekijoiden
osallistumista se ei kuitenkaan valttamétta lisénnyt. My6s Tuomo Alasoinin tutkielma tydeldman
kehittdmispuheesta (tdman kirjan luku 2) osoittaa, ettd vaikka tyéntekijéiden roolia on korostettu yha
enemman tydpaikkojen kehittamistydssa, se ei suoraan tarkoita tyontekijoiden osallisuuden ja

toimijuuden vahvistumista suomalaisessa tyoeldamassa.
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Vaikka osallistumisesta kirjoitettiin Postin henkildstélehdessa paljon, siita ei juurikaan keskusteltu
henkilostolehden mielipidepalstalla. Useimmiten osallistuminen, omaan tychon vaikuttaminen ja
niihin liittyvat teemat nousivat keskusteluun mielipidepalstalla vasta sitten, kun niité oli ké&sitelty
paljon lehden muissa kirjoituksissa. Tama viittaa siihen, ettd osallistumisen edistdminen oli Postissa
ennen kaikkea tyonantajan intressi ja osallistuminen tydnantajan ldhtokohdista luotu késite. Se ei
tietenkdan tarkoita sitg, etteivat tyontekijat olisi halunneet osallistua, mutta he pyrkivat esimerkiksi
mielipidekirjoituksillaan vaikuttamaan yksittaisiin konkreettisiin asioihin asia kerrallaan sen sijaan,

ettd olisivat keskustelleet osallistumisen edistamisesta sinansa (ks. Musson & Duberley 2007, 161).

Toistuva, l&pi vuosikymmenten jatkuva perustelu osallistumiseen kannustamiselle oli Postin
toimintaympariston ja tehtavékentdn muutos ja siihen sopeutuminen. Tyontekijoiden osallistaminen
omaan ty6hon néhtiin tarkeéna tekijana kilpailukyvyn yllapitdmisessa. Suurimpia haasteita olivat
digitalisaation aiheuttama Kirjepostin maaran véhentyminen ja jakelualan avaaminen Kilpailulle.
Niihin sopeutumisen kuvattiin henkilostélendessd vaativan joustavampia toimintatapoja. Nopeaa
yhteiskunnallista ja tietoteknistd murrosta sek& Postin toimintaympéristoon liittyvid muutoksia
kaytettiin perusteluina legitimoida tyontekijéihin kohdistuvaa joustavuuden ja sitoutumisen
vaatimusta. Tyontekijoiden osallistumisen edistdminen vaikuttaakin olleen Postissa yksi tapa
sopeutua muutokseen ja luovia siind. Se oli kenties myos tiedostettu tai tiedostamaton yritys saada
tyontekijat hyvaksymdan suuret muutokset. Niiden hyvaksymisen ajateltiin  kenties olevan
helpompaa, jos itse oli pa&assyt vaikuttamaan niihin. Postin l&pikdyma murros heijastaa laajempaa
suomalaisen tydeldman muutosta, johon vaikuttivat muun muassa siirtyma hyvinvointivaltiosta
kilpailuvaltioon, globalisaatio ja kansainvélisen Kkilpailun koveneminen, tyon tehostaminen,
ammattitaidon  jatkuvan  kehittdmisen  vaatimukset ja  yhteiskunnassa  vaikuttava
yksilollistymiskehitys (Heiskala & Luhtakallio 2006; Julkunen 2008; Kettunen 2008; Vd&nanen &
Turtiainen 2014a). Postissa osa ndista kehityskuluista koettiin vieldpd vahvempina kuin monissa
muissa tyOpaikoissa. Ratkaisua tehokkuuden vaatimuksiin ja tyontekijoiden toiveiden véliseen

ristiriitaan haettiin myds osallistumisesta.

Henkilostolehden Kirjoitukset osallistumisesta herattavat kysymyksié siitd, kenen osallistumista niilla
ylipaatdan tavoitellaan. Minkalaisia ovat esimerkiksi mé&ardaikaisissa tydsuhteissa olevien,
vuokratyontekijoiden ja kausitydntekijoiden mahdollisuudet osallistua paatoksen tekoon ja vaikuttaa
omaan ty6honsd? Naiden tyontekijaryhmien asemaa ei kasitelld juuri lainkaan Postin
henkilostolehdissd. On mahdollista, ettd henkildstolehtia ei edes ole suunnattu méaérdaikaisille
tyontekijoille. Heitd ei mydskaan tarvitse taivutella joustaviksi, koska joustavuus mielletddn

automaattisesti esimerkiksi vuokratyontekijan ominaisuudeksi (L&dhteenméki 2013, 235).
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Taman tutkimuksen viimeistely ajoittui syksyyn 2019, jolloin Posti joutui vakavaan ristiriitaan
ammattiliitto PAU:n kanssa, ja sen julkisuuskuva sai vakavan kolauksen. Posti ilmoitti elokuussa
siirtdvansa reilut 700 tyontekijaa uuden, tyontekijoiden kannalta huonomman tydsopimuksen piiriin.
Liséksi suunnitelmana oli, ettd mydéhemmin saman tyésopimuksen piiriin olisi paatynyt noin 8000
tyontekijaa. Tarkeimpénd syynd talle Posti esitti jakelualalla lisdadntyneen Kilpailun. Postin
kilpailijoiden tyontekijoiden tydsopimuksissa palkat olivat huomattavasti matalammat, ja Posti pyrki
kuromaan umpeen téatd eroa. Pian tydsopimusten muuttamiseen liittyvan suunnitelman julkistuksen
jalkeen media nosti julkisuuteen Postin toimitusjohtajan Heikki Malisen palkan, joka oli edellisena
vuonna ollut noin 46 000 euroa kuukaudessa. Palkasta noussut julkinen kohu johti toimitusjohtaja
Malisen irtisanoutumiseen. Marraskuussa Posti ajautui tydehtosopimuksia koskevassa neuvottelussa
umpikujaan ammattiliitto PAU:n kanssa. Postin tyontekijat aloittivat lakon vuoden tarkeimmén
jakelusesongin alla. Se Kkesti lopulta kaksi viikkoa, kunnes tyoehtosopimuksista padstiin
yhteisymmarrykseen. Tyoehtosopimuksien huonontamista edeltavdien Postin johdon ja valtio-
omistajan valisten kommunikaatio-ongelmien selvittely puolestaan johti omistajaohjauksesta
vastaavan ministeri Sirpa Paateron eroon. My6hemmin myds padministeri Antti Rinne erosi

tehtavastaan.

Hallituskriisiin huipentunut tapahtumasarja heijastaa tassa artikkelissa kuvattujen kehityskulkujen
seurauksia. Posti oli jo vuosien ajan kamppaillut alaa ravistelevien muutosten, koventuvan Kilpailun,
postipalvelujen  turvaamiseen liittyvdn vyleispalvelutehtdvan toteuttamisen ja voitollisen
yritystoiminnan vaatimusten ristipaineessa. Samaan aikaan Posti oli tuottanut valtio-omistajalle
kymmenien miljoonien osingot vuodessa. Kaikkein tavoitteiden yhteensovittaminen oli luonut
Postissa paineita kiristad tahtia. Syksylla 2019 julkistettu tydehtosopimusten muutos oli kuitenkin
ammattiliitolle litkaa. Vaikka sopuun lopulta paastiin, tyotaistelu vaikutti todenndkdisesti
tyontekijoiden luottamukseen tyénantajaa kohtaan. Osallisuuden tunnetta ja osallistumisen kulttuuria
voidaan rakentaa organisaation sisaisessa viestinndssa pitkdjanteisesti vuosikymmenien ajan, mutta
lopulta teot ratkaisevat. Yhteisollisyyden henki ja osallisuuden ilmapiiri voidaan rapauttaa yhdella
harkitsemattomalla toimenpiteella.
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Luvun 7 tiivistelma

Aktivointi haastaa aktiivisen tydvoimapolitiikan

- Osallisuuden ja toimijuuden muuttuvat diskurssit

tyomarkkinoiden aktivointipolitiikan valmistelussa 1991-2018

Sami Outinen

Tutkimustehtava

Juha Sipilan hallituksen aktiivimalli nosti ty6ttomyysturvan pelisaannot julkiseksi puheenaiheeksi.
Osallisuus on sidottu tyéntekoon yhteiskunnallisessa keskustelussa 2000-luvulla. Tama luku avaa
tyomarkkinoiden aktivointipolitiikan valmistelun ja osallisuuden historiallisia yhteyksia ja kysyy: 1)
Miten 1990-luvulla Suomeen rantautunut aktivointi (Alanko & Outinen 2016) suhteutuu
tyovoimapolitiikan perinteeseen? 2) Miten aktivointi liittyy osallistavaan sosiaaliturvaan (Hiilamo
ym. 2017)? ja 3) Mita poikkikansallisia vaikutteita Suomen aktivointitoimiin yhdistyi? Tutkimuksen
kohteena on se, miten johtavat hallituspuolueet, virkamiehet ja komiteat ovat rajanneet aiheeseen
liittyneet kysymykset (Spector & Kitsuse 1977), luonnehtineet politiikkansa kohteita (Bacchi 2009)
seka tehneet poikkikansallisia vertailuja (Kettunen & Petersen 2011). Tama vahvistaa tiedollista
pohjaa osallisuuden ongelmien méérittelylle ja ratkaisujen kehittelylle. Kuorruttivathan Antti Rinteen
ja Sanna Marinin hallitukset ohjelmansa otsikon osallisuudella: ”Osallistava ja osaava Suomi —

sosiaalisesti, taloudellisesti ja ekologisesti kestédvéa yhteiskunta”.

Rajoittavan ja mahdollistavan aktivoinnin késitteiden avulla (Alanko & Outinen 2016) t&ssa luvussa
arvioidaan aktivointipoliittisen kepin ja porkkanan vélisia suhteita ja niiden muutosta.
Mahdollistavilla aktivointitoimilla viitataan palkkatuen maksamiseen tyottéman tyollistéville
tyonantajille, tyévoiman ammatillisen ja alueellisen liikkumisen edistdmiseen seka tyottémien
kouluttamiseen. Néiden juuret ulottuvat pohjoismaisen palkkatytkeskeisen yhteiskunnan aktiiviseen
tyomarkkinapolitiikkaan (Kettunen 2008, 156-161). Aktivointipolitiikalla kannustetaan tydntekoon
heikentamalld ty6ttomyysturvan tasoa, kelpoisuuskriteerejd, kattavuutta ja kestoa (Eichhorst ym.
2010; Wulfgramm 2011, 481; Outinen 2012) tai vaatimalla tydsuoritusta tyottdmyysturvan

maksamisen vastikkeeksi (Lademel & Trickery 2000, xii). Rajoittavat ja aktivoivat toimenpiteet ovat
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olleet toisiinsa n&hden jannitteisessa suhteessa. Suomalainen sosiaaliturva on ollut aina
syyperusteinen, vaikka kansalaispalkka nousi 1980-luvulla yhteiskunnalliseen keskusteluun keinona
ratkaista tyOmarkkinoiden ja sosiaaliturvan viliinputoajien asema (Outinen 2015, 178-181).
Tyottomyyskortistoon kuuluneilla oli 1970-luvun alkuun saakka velvollisuus osallistua raskaisiin
maansiirtopainotteisiin tyollistamistdihin (Kalela 1989) ja esihyvinvointivaltiollinen pohjoismainen

kdyhainhoito perustui tyovelvoitteeseen (Kettunen 2011).

Aiempi tutkimus osallisuuden ja aktivointipolitiikan suhteista sekd niiden esikuvista taydentyy
luvussa nykypaivaan ulottuvalla systemaattisella historiallisella tarkastelulla. Tutkimuskohteena ovat
aktivointipolitilkan valmistelun kannalta tarkeimmat Kirjalliset ldhteet, joista kay ilmi
paahallituspuolueiden, tydmarkkinaosapuolten ja lainlaatijoiden aihetta koskevat kasitykset
Suomessa vuosina 1991-2018. Luku on jaettu hallituskausiin. Aktivointipolitiikan tulo Suomeen
paikantuu Esko Ahon porvarihallituksen (1991-1995) lamanaikaiseen talouskuripolitiikkaan.
Aktivoinnin ja osallisuuden vakiintuminen osaksi suomalaista yhteiskuntapolitiikkaa tapahtui Paavo
Lipposen laajapohjaisten sateenkaarihallitusten (1995-2003) aikana. Matti Vanhasen hallitukset
(2003-2010) kytkivat osallisuuden torjunnan vahvasti kansalaisten aktivointiin tyohon. Jyrki
Kataisen hallituksen (2011-2014) ohjelma toi keskusteluun osallistavan sosiaaliturvan
moninaisemmat ulottuvuudet, joiden kehittdminen jéi Juha Sipildn hallituksen kaudella (2015-2019)
aktiivimalliin kiteytyneen rajoittavan aktivoinnin ja perustulokokeilun jalkoihin. Aktivointipolitiikan
esimerkkeind Suomelle toimi ensin Ruotsi ja EU-jadsenyyden seurauksena monet EU-maat.
Rajoittavan aktivoinnin suosiota vahvistivat valtavirtataloustieteen olettamukset ja kansalliset,
sosiaaliturvan syyperusteista velvoittavuutta korostaneet historialliset jatkuvuudet. 1990-luvulta
lahtien vallinnut tydvoiman ylitarjonta heikentédd merkittavasti sen tehokkuutta, ellei samanaikaisesti

jaeta voimakkaasti ja valtiovalitteisesti tyota tai toimeentuloa.

Tutkimustulokset

Tyollisyyden ja sosiaaliturvan rajapinnalla osallisuuden ja aktivoinnin suhde muuttui Suomessa
1990-luvulta l&htien siten, ettd aktiivisesta tydvoimapolitiikasta siirryttiin rajoittavan aktivoinnin
suuntaan. Muutos toteutui poliittisessa paatoksenteossa melko huomaamattomasti. Rajoittavien
aktivointitoimien esimerkkind Suomelle toimi ensin Ruotsi ja EU-jasenyyden myo6ta muut

eurooppalaiset maat. Samalla toistettiin ty6ttomyyden ja kdyhyyden kasittelyn vanhoja ajattelu- ja
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toimintatapoja, Pohjoismainenkin  esihyvinvointivaltiollinen  kéyhdinhoito oli  asettanut
tyosuorituksen sosiaaliturvan saamisen ehdoksi. Tyottomyytta torjuttiin pitk&an siirtotydmailla ennen
tyottomyysturvan vakiintumista 1970-luvulla osaksi suomalaista yhteiskuntapolitiikkaa. Tama ei
estanyt palkkatyovéked ja heidan edustajiaan vieroksumasta niitd, jotka viettivat aikaansa

keskikaljaporukoissa.

Viime vuosina keskusteluun on tuotu myo6s ajatus osallistavasta sosiaaliturvasta, mik& eroaa
rajoittavaan aktivointiin siséltyvasta vastikkeellisesta sosiaaliturvasta. Ehdotetuissa osallistavissa
malleissa ty6ttémien mahdollisuus vaikuttaa osallisuuden muotoihin on tunnustettu ja toimenpiteet
on haluttu pitaa erilldén palkkatyosta toisin kuin aktivointipolitiikan kansallisissa kunnallisissa
esikuvissa sekda kuntouttavan ty6toiminnan ja tyokokeilun kéytdnndissé. Sipilan hallituksen
toteuttama perustulokokeilu edustaa suoremmin vuosikymmenid keskustelun kohteena olevaa
ajatusta osallisuuden erottamisesta tyonteosta. Ajatus ei tullut Suomeen EU:n valityksella 1990-
luvulla Ranskasta kuten moniin muihin EU-maihin (Silver 1994) vaan kansalaispalkkaa oli ehdoteltu
Suomessa viimeistadn 1980-luvun alusta l&htien vaihtoehdoksi toimeentulon jarjestdmiseksi
ihmisille, joille modernin lansimaisen teollisuusyhteiskunnan vaatimukset ja niihin kytketty
syyperusteinen sosiaaliturva nayttivat kéyneen saavuttamattomiksi. Suomalainen 1980-luvun
kansalaispalkkakeskustelu oli kuitenkin samansukuinen ja -aikainen ilmid kuin ranskalaiset

pohdiskelut tydyhteiskunnan Kriisista ja ty0sté vapautumisesta (Outinen 2015, 176-177).

Taydellista irtiottoa pohjoismaisen palkkatydyhteiskunnan tyokeskeisestd identiteetista ei
perustulokokeilukaan edustanut, koska kokeilun merkittdvd perustelu oli kannustinloukkujen
purkaminen. Tuloloukkukeskustelu kytkeytyi vahvistuneeseen aktivointipuheeseen 1990-luvun
Suomessa. Tama johti tilanteeseen, jossa ansioty0 sosiaalisena oikeutena korvautui 1990- ja 2000-

luvuilla ansioty6hon kannustamisella.

Kannustavuuspuhetta edeltanyttd aikaa voidaan Suomen osalta luonnehtia kohtuullisen ansioty6hon
sidotun toimeentuloturvan pikemmin kuin korkeaan tydllisyyteen perustuneen anteliaan
sosiaaliturvan ajaksi (vrt. Julkunen 2001). Kannustinloukkuajattelun juuret ovat yhdysvaltalaisessa
1980-luvun uusliberalismissa (Keskitalo 2008, 5-6, 20, 100-101, 166-199), jossa perustuloajattelu
yhdistyi friedmanilaiseen negatiivisen tuloveron kdyttdonottoon kompensaationa tyontekijan heikolle
tuottavuudelle. Siihen, ettd suomalaiset paéhallituspuolueet ja tydmarkkinakeskusjarjestot sitoutuivat
kannustinloukkujen  purkamiseen, ndyttd4d vaikuttaneen uusliberalismin, eurooppalaisten
sosiaalipolitiikkojen (Julkunen 2001) tai OECD:n (Kosonen 2004) suoria vaikutteita enemman
taloustieteen uusi valtavirta, joka korosti tyottémyyden rakenteellista luonnetta. Téssé katsonnassa

hyvinvointivaltio ja tydmarkkinoiden sopimusjérjestelma luovat jaykkyyksid, jotka selittavéat
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tyottomyyttd. Nain julkisen vallan ei voinut enda entiseen tapaan odottaa tyollistdvan ja yksilon

vastuuta omasta tyollistymisestdan ja toimeentulostaan piti lisata.

Aktivointipolitiikan keinovalikoiman osalta rintamalinjat kulkivat siten, ettd tyontekijdjarjestdjen
edustajat jaivéat tavallisesti yksin puolustamaan mahdollistavan aktivoinnin toimia tilanteissa, joissa
tybnantajat ja paahallituspuolueet ajoivat rajoittavan aktivoinnin Kiristamistd. Tahan yhdistyi
tyollisyys- ja tyottomyysturvapolitiikan kaytdnndissa viranomaisen ja tyottéman valistd
naennaissopimuksellisuutta edustanutta uuskonservatiivista ajattelua ja kolmannen sektorin
aktivointiroolia korostanutta kommunitarismia (Keskitalo 2008, 5-6, 20, 100-101, 166-199).
Rajoittavaa aktivointia perusteltiin  myds harmaan talouden rakenteellisella ehkéisylla ja
madrittelemalld etenkin heikoimmilla olleet ty6ttOmat sairaiksi. Vaeston ikdidntymisen mukanaan
tuomat tyovoimahaasteet pysyivat 1990-luvulta l&htien kestoperusteina tyottdmyysturvan
rahoituksen niukkuudelle ja ne saivat tukea suomalaisen talouspolitiikan myotasykliseen perinteeseen

kuuluneesta tiukan Kkirstunvartijan ihanteesta.

Tavoite lisatd tyomarkkinoiden joustavuutta sai 1980-luvulla vauhtia OECD:n suosituksista ja
ty6eldmén toimintatapojen muutoksista, ja se nousi merkittavaksi aktivointipolitiikan perusteeksi
Suomessa vuosina 1991-2018. Térkeimpand esikuvana toimi Tanskassa 1990-luvun puolivélissa
alkunsa saanut joustoturvamalli, josta Suomeen omaksuttiin lahinna rajoittavan aktivoinnin toimet
muttei sitd, ettd irtisanomiset olisi tehty merkittavasti helpommiksi ja vastapainoksi nostettu
ansiosidonnaisen  tyOttdmyysturvan korvaustaso 90 prosenttiin  palkasta. Suomen oma
muutosturvamalli piti sisalladn sekd mahdollistavan ettd rajoittavan aktivoinnin elementtejé ja oli

sisall6ltdédn huomattavasti Tanskan jarjestelyd vaatimattomampi.

Rajoittavan ja mahdollistavan aktivointipolitiikan yhdistelma ulotettiin Suomessa myos
maahanmuuttajien kotouttamiseen siten, ettd kulttuurinen moninaisuus pyrittiin viela 1990-luvulla
ottamaan huomioon siind misséa 2010-luvulla painotettiin kotouttamisen yhtendiskulttuurisia piirteita.
Maahanmuuton edellytysten parantaminen voidaan ndhda myos osana giddensildisen sosiaalisen

investointivaltion (Giddens 2001) suomalaista sovellusta.

Suomessa jako innovatiivisiin korkeaa osaamista vaativiin laadukkaisiin ja joustaviin tydpaikkoihin,
joita korostivat myds pehmeat johtamisopit (Lindstrom & Taipale tassa kirjassa), ja rajoittavan
aktivoinnin kannustimilla kontrolloituihin matalapalkkatdihin toteutui kuitenkin k&ytanndssa ennen
kuin sosiaalidemokraattisten kolmansien teiden kuuluisimmat edustajat toteuttivat samantapaisia
reformeja Isossa Britanniassa ja Saksassa 1990-luvun loppupuolelta l&htien ja ennen kuin ajatus
otettiin mukaan EU:n Lissabonin strategiaan vuonna 2000. Tama toteutui siten, ettd tutkijoiden

korostamat mahdollistavan aktivoinnin ’sosiaalidemokraattiset’ muodot korvautuivat vaikeimmin
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tyollistettavien olevien kohtelussa kolmannen tien tapaan giddensildisen rajoittavan aktivoinnin

elementeilld (Morel ym. 2012).

Né&in ollen suomalaista aktivointipolitiikkaa ei edes 1990-luvulla luonnehtinut yksinomaan Raija
Julkusen (2001) mainitsema taloudellisen pragmatismin ja rajoitetun uusliberalismin yhdistelméa vaan
sithen vaikutti moniulotteisempi kansallinen ja kansainvalinen vaikutusten Kirjo. Rajoittavan
aktivoinnin  l&pilyontia  selittdvat  valtandkokulmasta ammattiyhdistysliikkeen — heikommat
valtaresurssit suhteessa tyOnantajiin ja padhallituspuolueiden lainsd&dantdvaltaan pikemmin kuin
Timosen (2002 ja 2003) korostama jarjestaytyneiden tyontekijoiden Kkyky vastustaa
ansiosidonnaiseen turvaan kaavailtuja leikkauksia. Téassa asetelmassa oli luontevaa myds se, etta

tyottdmien kannustaminen yrittdjyyteen nousi osaksi aktivointipolitiikkaa 2000-luvulla.

EU:n kielenkdyttoon 2000-luvulla tiensa I0ytanyt aktiivisen hyvinvointivaltion ajatus (Kautto 2004)
valittyi Suomeen Matti Vanhasen ensimmaéisen hallituksen aikana. Tosin Aktiivinen
sosiaalipolitiikka -tyoryhma oli jo edellisen vuosituhannen puolella hahmotellut kuntouttavan
tyotoiminnan  kayttéonottoa. Tah&n kasitteeseen yhdistettiin - Suomessa EU:n  “aktiivisen
hyvinvointivaltion” tapaan sekd rajoittavan kannustamisen ettd mahdollistavan koulutus- ja
palkkatukipainotteisen aktivoinnin toimia. Sen sijaan EU:n aktiivisen osallisuuden politiikan (active
inclusion policy) ajatukset 2000-luvun loppupuolella (Saikku 2018) jaivat Suomessa Sata-komitean

ja finanssikriisin varjoon.

Vasta osallistavan sosiaaliturvan ajatuksessa ja hallinnonalojen yhteistydmuodoissa seuraavalla
vuosikymmenelld  pyrittiin -~ yhdistamaan  toimeentuloturvaa, tyomarkkinaosallisuutta ja
sosiaalipalveluja yhdeksi kokonaisuudeksi. Tama merkitsee osittaista kadnnettd suhteessa siihen, etté
mahdollistavat aktivointitoimet kohdistuivat paremmassa tyomarkkinavalmiudessa oleville ja
koulutettavissa oleville tyottdmille siind missé rajoittavat kannusteet suunnattiin kauempana
tyomarkkinoilta oleville (Alanko & Outinen 2016).

Tyomarkkina-asemaan kytketyn aktivoinnin ja osallisuuden samanaikainen toteuttaminen nayttaisi
toteutuneen historiallisen kehityksen valossa edellyttdvan tyollisyyspolitiikalta rajoittavan ja
mahdollistavan aktivoinnin yhdistamistd. Tamé merkitsisi tyonantajien edellyttdman joustavan ja
nopean tyollistdmisen, tyontekijoiden toivomien yksilollisesti raataloityjen tukitoimien ja
kohtuullisten tyottomyysturvan saantiehtojen kokonaisuutta. Rajoittavan aktivoinnin oikeutus
tyottémien silmissé kasvaisi, jos siihen liittyvid toimenpiteita sovellettaisiin vasta kun ty6ton olisi
kieltdytynyt mahdollistavista aktivointitoimista. Yleinen paradoksi on se, ettd julkinen
tyollistdmisvastuu on 1980-lukuun verrattuna heikentynyt ja yksilon oma vastuu korostunut, vaikka

ty6ttdmié on ollut sen jélkeisind vuosikymmenind, niin 1990- kuin 2000-luvullakin, paljon enemman.
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Yhteiskuntapolitiikan ~ muutosta ~ on  tukenut  ja  oikeuttanut  valtavirtataloustiede

kayttaytymistieteellisine mikroanalyyseineen.

Keskusteluun aktiivimallin tarpeellisuudesta ja ty6urien pidentdmisesté on syyta tuoda esiin myos se
nédkokulma, ettd tyourien pidentdminen saattaa johtaa painvastaisistakin arvioista huolimatta
tyottdmyyden ja kdyhyyden lisdédntymiseen. Ndin tapahtuu silloin, kun taystyollisyytta ei kyeté
turvaamaan tai tyottobmien toimeentuloturvaa nostamaan koyhyysrajan ylépuolelle. Kaiken
aktivointiajattelun heikko kohta on nimittdin se, ettd tyévoiman tarjonnan lisddntyminen ei ole
valtavirtataloustieteen olettamuksista huolimatta luonut kansallisesti tai globaalisti omaa
kysyntdansd. Maapallon ty6voimasta ainoastaan 25 prosenttia on pysyvissa ja kokoaikaisissa
palkkatoissa (International Labour Organization 2015). Suomessa laaja tydvoimareservi oli
suhdannehuipulta vaikuttavasta tilanteesta huolimatta tdman tutkimuksen tarkastelujakson pééatyttya
vuoden 2019 kevaalla 438 000 (191 000 tilastokeskuksen tydvoimatutkimuksen 16ytdmaa tyotonta,
113 000 tybnhaun eri syista lopettanutta piiloty6tontd ja 134 000 lisdd ty6tunteja kaipaavaa
alityollistd).

TyOvoiman jattimaisen globaalin ylitarjonnan vuoksi ei kasvaneiden keskindisriippuvuuksien
maailmassa ensisijaisesti ole merkitystda silld, johtuuko ty6ttomyys tydmarkkinoiden
institutionaalisista jaykkyyksistd, kuten rajoittavaa aktivointia kannattavat usein tulkitsevat, vai
koulutus- ja tyollisyysinvestointien véhaisyydestd, kuten mahdollistavan aktivoinnin puolustajat

arvioivat.

Toisin kuin aktivointiajattelussa oletetaan, suurta osaa tyottomista ei voi nékopiirissa olevassa
tulevaisuudessa osallistaa ja aktivoida toimeentulon edellytykset turvaavan palkkatyon kautta
sellaiseen, mitd ei ole olemassa, ilman taloudellisten resurssien laajaa uudelleenkohdistamista tai tyon
jakamista esimerkiksi tydaikaa lyhentdmalla. Taméa perustelisi sitd, ettd yhteiskuntapolitiikan
kokonaisuuteen yhdistettdisiin Hollannin ja Tanskan malleihin perustuva joustoturva (kevyet
irtisanomisperusteet, antelias tyottomyysturva ja tiukat aktivointiehdot), osallistavan sosiaaliturvan

sovellukset sek& yksildiden omaehtoista osallisuutta tukevat perustulovaihtoehdot.
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Hankkeen tutkijat ovat suunnitelman mukaisesti esitelleet tutkimustehtdvidédn ja -tuloksiaan
tieteellisilla foorumeilla (julkaisuissa ja konferensseissa) sekd osallistuneet julkiseen keskusteluun
niin perinteisessd kuin sosiaalisessa mediassa. Hankkeen loppuvaiheessa koronakriisi on tosin
aiheuttanut vaikeuksia. Kuluvan vuoden peruuntuneiden tutkimuskonferenssien joukkoon kuuluu
tilaisuuksia, joihin oli hyvéksytty hankkeemme tuloksia esitteleva sessio tai hankkeen tutkijoiden
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Tampereella syyskuussa 2020 ja johon olisi siséltynyt hankkeemme organisoima sessio. Tulostemme
esittelyfoorumeita olisivat olleet my6és European Social Science History Conference (ESSHC)
Leidenissa maaliskuussa 2020 sekd Sosiologipdivat Rovaniemelld maaliskuussa 2020. Naihin
konferensseihin tarkoitetut esitelmat toimivat kuitenkin aiotulla tavalla artikkelikasikirjoituksina,
jotka toimitetaan kansainvalisiin tieteellisiin julkaisuihin.

Tutkimustuotokset

Hankkeen téarkein yhteinen tutkimustuotos on edella esitelty kirja Tyontekijan osallisuus (toim. Pauli
Kettunen), joka on valmistunut kasikirjoituksena (esisopimus Gaudeamuksen kanssa).

Alla luetellaan hankkeen muut tutkimustuotokset: tieteelliset julkaisut, sessiot ja esitelmét
tieteellisissa konferensseissa sek& suurelle yleisolle ja ty6elaméan toimijoille suunnatut julkaisut.
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julkaisuja, joiden tausta on téta hanketta edeltaneissé projekteissa.
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