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TIIVISTELMÄ 

Tämän väitöskirjan tutkimuskohteena on matalapalkkaisia ja naisvaltaisia yksityisiä 
palvelualoja edustavan Palvelualojen ammattiliiton (PAM) luottamushenkilötoiminta 
ja siinä rakentuva ruohonjuuritason ammattiyhdistysaktiivisuus. Tutkimuksen tehtä-
vänä on tuoda esille ammatillisen edunvalvonnan edellytyksiä yksityisillä palvelu-
aloilla, purkaa työpaikkatasoa koskevia luottamushenkilötoiminnan käytäntöjä sekä 
nostaa esille palvelutyöhön liittyviä ammattiyhdistystoiminnan erityispiirteitä. Se pai-
kantuu feministisen työelämän suhteiden tutkimuksen ja työn sosiologisen tutkimuk-
sen kentille. Tutkimus rakentuu neljästä tieteellisestä artikkelista ja yhteenveto-osi-
osta. Väitöskirjassa kysyn, 1) miten luottamushenkilöiden toimijuus ilmenee palvelu-
työn käytännöissä ja luottamushenkilöiden arjessa, 2) millaista ammattiyhdistysaktii-
viutta luottamushenkilöiden toiminnalleen antamissa merkityksissä rakentuu ja 3) 
miten PAMin luottamushenkilötoiminta kiinnittyy työntekijöiden sukupuoleen ja 
muihin yhteiskunnallisiin eroihin. 

Tutkimus on metodologialtaan monipaikkainen etnografia, ja sen aineistona toi-
mii vuosien 2009–2014 aikana viidessä PAMin järjestämässä luottamushenkilökou-
lutuksessa, yhdessä puhelinpalvelualan luottamushenkilötapaamisessa ja kolmen 
luottamushenkilön työpaikalla (varasto, hotellisiivous ja vähittäiskauppa) tuotettu 
kenttäaineisto. Aineistoon sisältyy myös yhteensä 27 yksilö- ja parihaastattelua sekä 
kaksi nauhoitettua luottamushenkilöiden ryhmäkeskustelua. Tutkimuksen läpikulke-
vana juonteena toimii pohdintani siitä, miten luottamushenkilöiden toimintaedelly-
tykset ja ammattiyhdistysaktiivien toimintaympäristön muutos kytkeytyvät yksityisen 
palvelusektorin erityispiirteisiin ja muuttuviin työelämän rakenteisiin sekä millaisia 
kehittämisedellytyksiä ammattiliiton luottamushenkilötoiminnalla on tutkittavien nä-
kökulmasta. Lähestyn yksityisten palvelualojen edunvalvonnan kulttuurista kenttää 
erilaiset risteävät positiot ja näkökulmat huomioiden sekä avaan luottamushenkilö-
toiminnan ja ammattiyhdistysaktiivisuuden sukupuolittuneita käytäntöjä. 

Aineiston analyysissa hyödynnän etnografista, kerronnallista ja diskursiivistä lä-
hestymistapaa ja olen kiinnostunut luottamushenkilöiden ammattiyhdistysaktiivisuu-
teen liittämistä merkityksistä sekä toimijuuden rakentumisesta työpaikkojen arjessa 
tapahtuvan ammatillisen edunvalvonnan käytännöissä. Tutkimustulokseni tuovat 
esille, miten perinteiset ammatillisen edunvalvonnan keinot joutuvat palvelualoilla 
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muuttuvan työelämän kontekstissa haastavaan asemaan. Luottamushenkilöiden toi-
mintaympäristö yksityisillä palvelualoilla asettaa edellytyksiä heidän toimijuutensa 
muutokselle, koska toimintaympäristö vaatii heiltä erilaisten työntekijäryhmien in-
tressien huomioimista ja kykyä tehdä nopeita päätöksiä sekä sietää ympäristön risti-
riitaisiakin vaatimuksia. Luottamushenkilön tehtävässä edellytetään myös palvelualt-
tiutta ja tunnetyötä esimerkiksi neuvottelusuhteiden muodostamisessa työnantajaan. 
Samalla luottamushenkilöiden on pystyttävä osoittamaan työntekijöille, että he toi-
mivat tehtävänsä vaatimusten mukaisesti ammattiliiton jäsenten edustajina työpai-
koilla. Tutkimusten johtopäätöksissä tuon esille, miten luottamushenkilöiden asema 
rakentuu työelämässä muodollisten sopimusten pohjalta, mutta samalla luottamus-
henkilöiden asema on sosiaalisten vuorovaikutussuhteiden näkökulmasta myös jat-
kuvan neuvottelemisen ja tasapainoilun kohteena. 

 

Avainsanat: Työelämän suhteet, luottamushenkilöt, luottamusmiehet, ammattiyhdis-
tysaktiivit, ammattiliitot, palveluala, toimijuus, sukupuoli ja etnografia   
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ABSTRACT

The dissertation focuses on the daily practices and conditions of shop steward action 
in the female-dominated low paid private service sector, represented by the Service 
Union United (PAM). The study brings forward the specificities of grassroots service 
sector trade unionism and investigates the construction of agency in the lives of shop 
stewards. The objects of the study are the subjective meanings of trade union activity 
and the changing employment relations and trade union culture in Finland. In addi-
tion to this, the dissertation studies the gendered and gendering character of the trade 
union activity. It also concentrates on shop steward’s position and interactions with 
employers and employees.  

The dissertation is positioned theoretically in the fields of feminist employment 
relations and sociology of work. The key theoretical concepts of the study are agency, 
affective practices, emotion work, employee voice and subjective career theory. The 
study asks, 1) how is the shop steward’s agency manifested in the daily practices of 
service work, and how is it realized in the everyday life of the shop stewards 2) what 
kind of image of trade union activist is being produced in the meanings attached to 
shop steward action, 3) how is shop steward’s agency attached to gender and other 
differences? The research data was collected during multiple periods between 2009-
2014. The ethnographic field data was produced in five shop steward courses, one 
shop steward meeting (call centre work) and three workplaces (retail, warehouse, and 
cleaning). It also contains the total of 27 individual and pair interviews and two group 
discussions. The dissertation consists of four articles and this summary chapter. The 
analytical approach is ethnographic, narrative, and discursive.  

The study shows that private services offer a challenging environment for grass-
roots trade unionism and shop steward action, because of low trade union density, 
high proportion of small workplaces and workforce mainly consisting of young em-
ployees, students, and immigrants with relatively short labour market experience. It 
highlights how the service workplaces are difficult to organize, because employees 
feel fear in the workplace about their future in the company. The task requirements 
for shop stewards are becoming more demanding. They must be able to make quick 
decisions and perform emotion work so that they get their voices heard. Emotion 
work is a key component of shop steward’s tasks in the negotiations between the 
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workers and the employer. The results of the study also bring forward the changing 
conditions of Finnish trade union movement and how the trade union activity in the 
private services is in flux. The study discusses the weakening power of trade unions, 
which creates a need for a new kind of grassroots trade unionism and shop steward 
action. 

 

Keywords: Employment relations, employee representatives, shop stewards, trade un-
ionists, trade union, service sector, agency, gender, ethnography 



 

ix 

SISÄLLYS 

Tiivistelmä ..............................................................................................................................................  

Abstract ..................................................................................................................................................  

1 JOHDANTO ........................................................................................................................ 13 

2 TUTKIMUKSEN KONTEKSTI – PALVELUTYÖ JA 
EDUNVALVONNAN MUUTOS .................................................................................. 17 
2.1 Ammattiyhdistysliikkeen muuttuva asema ........................................................... 17 
2.2 Työelämän muutos ja palvelutyö ........................................................................... 19 
2.3 Luottamushenkilötoiminta tutkimuskohteena .................................................... 22 
2.4 Palvelualojen ammattiliitto luottamushenkilötoiminnan kontekstina ............. 28 

3 AMMATTIYHDISTYSAKTIIVIEN ARJEN TAVOITTAMINEN 
TEOREETTISIN KÄSITTEIN ....................................................................................... 31 
3.1 Työelämän suhteiden tutkimus – teoreettinen viitekehys ................................. 33 
3.2 Toimijuus, sukupuoli, valta ja käytäntöjen tutkiminen ...................................... 36 
3.3 Tutkimuksen tehtävä ja tutkimuskysymykset ...................................................... 41 

4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN ....................................................................... 42 
4.1 Monipaikkainen etnografia – lähestymistapa aineiston tuottamiseen ............. 43 
4.2 Kenttäaineiston tuottaminen – kursseilta työpaikoille ....................................... 48 
4.3 Haastatteluiden ja ryhmäkeskusteluiden toteuttaminen .................................... 52 
4.4 Tutkijan positio, tutkimuksen luotettavuus ja eettiset sitoumukset ................. 55 
4.5 Tutkimusaineiston analyysi ..................................................................................... 57 

5 ARTIKKELIT ...................................................................................................................... 61 
5.1 Prekaari palvelutyö ja ammattiyhdistystoiminnan muutospaineet ................... 61 
5.2 Nyrkkiä pöytään ja helmat paukkumaan? Luottamusmiestoiminnan 

sukupuolistavat käytännöt yksityisellä palvelusektorilla .................................... 63 
5.3 Työntekijöiden ääni ja tunteet matalapalkkaisen yksityisen 

palvelusektorin luottamusmiestoiminnassa ......................................................... 65 
5.4 Palvelutyöntekijästä ammattiyhdistysaktiiviksi – Luottamusmiesten 

urakertomukset matalapalkkaisella yksityisellä palvelusektorilla ...................... 66 



 

x 

6 TUTKIMUSTULOSTEN POHDINTA JA JOHTOPÄÄTÖKSET ........................ 69 
6.1 Luottamushenkilöiden toimijuus arjen vuorovaikutussuhteissa ....................... 70 
6.2 Yksityinen palvelutyö ja sukupuolittunut edunvalvonnan kenttä .................... 73 
6.3 Uusi ammattiyhdistystoiminta? – Luottamushenkilöihin liitetyt 

odotukset ................................................................................................................... 77 

7 LOPUKSI .............................................................................................................................. 81 

Lähteet ................................................................................................................................................ 84 

Liitteet ................................................................................................................................................. 95 

 

 



 

xi 

Taulukkoluettelo 

Taulukko 1 Tutkimuksen käsitteellinen jaottelu ........................................................................ 14 

Taulukko 2 Aineisto ....................................................................................................................... 46 

Taulukko 3 Tutkimusartikkelit ja niiden aineisto ...................................................................... 60 



 

xii 

ALKUPERÄISJULKAISUT

Julkaisu I Kainulainen, Ville (2020) Prekaari palvelutyö ja ammattiyhdistystoimin-
nan muutospaineet. Teoksessa Johanna Kantola, Paula Koskinen Sand-
berg & Hanna Ylöstalo (toim.): Tasa-arvopolitiikan suunnanmuutoksia. Ta-
louskriisistä tasa-arvon kriiseihin. Tallinna: Gaudeamus, 206–226. 

Julkaisu II Kainulainen, Ville & Saari, Milja (2014) Nyrkkiä pöytään ja helmat pauk-
kumaan? Luottamusmiestoiminnan sukupuolistavat käytännöt yksityi-
sellä palvelusektorilla. Työelämän tutkimus 12(3), 211–226. 

Julkaisu III Kainulainen, Ville (2018) Työntekijöiden ääni ja tunteet matalapalkkai-
sen yksityisen palvelusektorin luottamusmiestoiminnassa. Sosiologia 
55(3), 263–280. 

Julkaisu IV Kainulainen, Ville (2020) Palvelutyöntekijästä ammattiyhdistysaktiiviksi 
– Luottamusmiesten urakerronta matalapalkkaisella yksityisellä palvelu-
sektorilla. Aikuiskasvatus 40(1), 6–21. Kustantaja: Kansanvalistusseura. 
Doi: https://doi.org/10.33336/aik.91044.https://journal.fi/aikuiskasva-
tus/article/view/91044/50090 

 

 

 

 
  



 

13 

1 JOHDANTO

Työpaikoilla toimivat luottamushenkilöt ovat olleet samanaikaisesti sekä näkyvä että 
syrjään jäävä osa suomalaista työelämää. Esille he nousevat julkisessa keskustelussa 
yleensä silloin, kun yrityksissä käydään suuriin irtisanomisiin johtavia yhteistoiminta-
neuvotteluja ja mediaan tarvitaan haastateltavia kuvaamaan neuvotteluiden lopputu-
loksia ja niihin liittyviä työntekijöiden tuntemuksia. Vähemmälle huomiolle on jäänyt 
sen sijaan luottamushenkilöiden arkinen toiminta, kuten työehtojen kehittäminen, 
työehtosopimusten noudattamisen valvominen ja irtisanomisia vähemmän dramaat-
tiset työnantajan kanssa käydyt neuvottelut (ks. kuitenkin esim. Saari 2016; Kukkola 
2018; Miettinen 2020). Väitöskirjani tarkoituksena on tuoda esille tätä luottamushen-
kilöiden työpaikoilla tapahtuvaa arkista toimintaa. Tutkimustehtävänäni on kuvata 
ammatillisen edunvalvonnan edellytyksiä matalapalkkaisella yksityisellä palvelusekto-
rilla, purkaa työpaikkatasoa koskevia edunvalvonnan käytäntöjä sekä nostaa esille 
alojen ammattiyhdistystoiminnan erityispiirteitä. Tutkimukseni kohdeliittona on ma-
talapalkkaisia ja naisvaltaisia yksityisiä palvelualoja edustava Palvelualojen ammatti-
liitto (PAM). 

Tässä väitöskirjani yhteenveto-osiossa olen korvannut sukupuolittuneen luotta-
musmies-käsitteen sukupuolineutraalilla luottamushenkilön käsitteellä. Suomalaisessa 
ammattiyhdistysterminologiassa luottamushenkilöllä on tarkoitettu työntekijöitä 
edustavien luottamusmiesten, työsuojeluvaltuutettujen ja muiden työpaikkatason 
edustajien yläkäsitettä. Tämä luottamushenkilökäsitteen aiempi käyttötarkoitus laa-
jempana kattokäsitteenä aiheuttaa siten ristiriitoja ja jännitteitä. Olen ratkaissut ne 
niin, että käytän luottamushenkilön sijaan yläkäsitteenä työntekijöiden edustaja -käsitettä, 
joka on tarkempi käännös englanninkielisestä employee representative -käsitteestä. Tarve 
uudelle käsitteenmuodostukselle kirkastui väitöstyön loppuvaiheessa. Sen vuoksi 
olen käyttänyt ”luottamusmiehen” käsitettä tutkimukseni neljässä artikkelissa (I–IV), 
jotka ovat kaikki suomenkielisiä. Tekemääni muutosta perustelen sillä, että sukupuo-
littuneiden käytäntöjen muuttaminen vaatii vanhojen ja totuttujen toimintamallien 
aktiivista muuttamista. Toisin sanoen käytännöt eivät muutu ilman toimijoiden työtä 
niiden muuttamiseksi. Päätökseeni vaikutti sukupuolia eriarvoistavista ammatti-
nimekkeistä käyty keskustelu ja terminologian ymmärtäminen yhdeksi tasa-arvopoli-
tiikan välineeksi (Engelberg 2016; ks. myös esim. Aamulehti 2017). Käytän kuitenkin 
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sukupuolittunutta ”luottamusmiehen” käsitettä suorissa sitaateissa. Olen myös jättä-
nyt osajulkaisujeni otsikoinnin ennalleen luvussa 5 niiden alkuperäistä muotoa kunni-
oittaakseni. 
 

Taulukko 1 Tutkimuksen käsitteellinen jaottelu 
Aiempi käsitteistö Uusi käsitteistö 

Yläkäsite luottamushenkilö työntekijöiden edustaja  
Alakäsite luottamusmies luottamushenkilö 
Alakäsite varaluottamusmies varaluottamushenkilö 
Alakäsite pääluottamusmies pääluottamushenkilö 

luottamusmiesjärjestelmä luottamushenkilöjärjestelmä 
luottamusmiessopimus luottamushenkilösopimus 
Muuttumattomat alakäsitteet 

Alakäsite työsuojeluvaltuutettu työsuojeluvaltuutettu 
Alakäsite luottamusvaltuutettu luottamusvaltuutettu 

Tutkimuksen otsikon ”ay-aktiivien uusi arki” tarkoituksena on kuvastaa sitä, miten 
työntekijöiden ammatillinen edunvalvonta on muutoksessa niin kollektiivisella kuin 
yksilöidenkin tasolla (ks. Moore 2011; Miettinen 2020). Se viittaa myös siihen, miten 
tutkimuksen kohteena olevaan matalapalkkaiseen ja naisvaltaiseen yksityiseen palve-
lusektoriin liittyy sellaisia uuden työelämän piirteitä, jotka ovat nousseet viime vuosina 
esille yhteiskunnallisessa keskustelussa ja tutkimuksissa. Aloilla työskennellään usein 
osa-aikaisissa ja lyhyissä työsuhteissa (esim. Kauhanen 2016), ja yksityiset palvelualat 
ovat muihin aloihin, kuten julkisiin palveluihin ja teollisuuteen, verrattuna poikkeuk-
sellisen heikosti järjestäytyneitä (Ahtiainen 2019). Tämän lisäksi monet uudenlaiset 
alustavälitteiset keikkatyön ja kevytyrittäjyyden muodot ovat yleistyneet yksityisillä 
palvelualoilla viime vuosina (Mattila 2019; SSCU 2019). Voidaan sanoa, että matala-
palkkaiset yksityiset palvelualat ovat olleet monien työelämän muutosten keskellä, 
mutta siitä huolimatta niihin on kohdistettu Suomessa varsin vähän tutkimusta var-
sinkin työelämän suhteiden kontekstissa (ks. kuitenkin esim. Alho 2015; Danaj ym. 
2018; Kall ym. 2019). Yksityisen palvelusektorin kasvavaa tutkimustarvetta on kom-
mentoinut viime aikoina esimerkiksi Tampereen yliopiston dekaani ja sosiaali- ja ter-
veyspolitiikan professori Juho Saari, joka nimitti aloja ”työelämän laboratorioksi”, 
koska hänen mukaansa työelämän muutokset tuodaan niille usein ensimmäisenä 
(PAM 2019a).  

Tutkimukseni metodologisena lähestymistapana toimii monipaikkainen etnogra-
fia (Marcus 1995; ks. myös esim. Honkasalo 2011; Niemi 2015). Koen sen tarkoituk-
senmukaiseksi valinnaksi, koska pyrkimyksenäni on tavoittaa tutkittavan kentän 
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moniäänisyys ja valottaa eri äänten ristiriitaisuutta (esim. Paju ym. 2014; Niemi 2015). 
Tuotin aineiston vuosien 2009–2014 aikana viidessä PAMin järjestämässä luottamus-
henkilökoulutuksessa, yhdessä puhelinpalvelualan luottamushenkilötapaamisessa ja 
kolmen luottamushenkilön työpaikalla (varasto, hotellisiivous ja vähittäiskauppa). 
Tämän lisäksi tein yhteensä 27 yksilö- ja parihaastattelua sekä nauhoitin kaksi luotta-
mushenkilöiden ryhmäkeskustelua. Tutkimukseni moniäänisyyttä kuvastaa esimer-
kiksi se, että aineisto koostuu pitkään toimineiden aktiivien ja päätoimisten luotta-
mushenkilöiden ohella vasta vähän aikaa tehtävässä toimineista toimipaikkakohtai-
sista luottamushenkilöistä. En myöskään rajannut aineistoani pelkästään PAMin 
naisvaltaisiin aloihin, vaan olen sisällyttänyt siihen myös miesvaltaisten varasto- ja 
vartiointialojen luottamushenkilöitä. Tarkoituksenani ei kuitenkaan ollut vertailevan 
tutkimuksen tekeminen PAMin eri alojen välillä, vaan lähestyä yksityisten palvelualo-
jen edunvalvonnan kulttuurista kenttää erilaiset risteävät positiot ja näkökulmat huo-
mioiden sekä toisaalta avata luottamushenkilötoiminnan ja ammatillisen edunvalvon-
nan sukupuolittuneita käytäntöjä.  

Väitöskirjani tavoitteena on tuoda esille sitä, millainen kuva ammattiyhdistystoi-
minnasta piirtyy palvelutyön ruohonjuuritason näkökulmasta. Luottamushenkilöi-
den arjen tarkasteleminen johti minua kysymään, millainen on se käytännön toimin-
taympäristö, jossa työntekijöiden edunvalvontaa tehdään ja millaisia muutospaineita 
ammattiyhdistystoimintaan liittyy. Tutkimukseni läpikulkevana juonteena toimii 
pohdintani siitä, miten luottamushenkilöiden toimintaedellytykset ja toimintaympä-
ristön nopea muutos kytkeytyvät yksityisen palvelusektorin erityispiirteisiin ja muut-
tuviin työelämän rakenteisiin. Tämän kannalta on olennaista pohtia, millaisia kehit-
tämisedellytyksiä ammattiliiton luottamushenkilötoiminnalla on tutkittavien näkö-
kulmasta. Tutkimukseni lähtöoletuksena on se, että työelämän muutos ja ammatti-
liittojen kohtaamat haasteet synnyttävät uudenlaista ammattiyhdistysaktiivisuutta 
(Moore 2011; Murray ym. 2013). Tarkoituksenani ei kuitenkaan ole tutkia muutosta 
vertailuna johonkin aiempaan, vaan olen kiinnostunut siitä, miten ammatillinen 
edunvalvonta kiinnittyy työelämän muutoksiin, kuten työn prekarisaatioon, työn fe-
minisoitumiseen ja työntekijöiden kollektiivisuuden haurastumiseen. Tutkimukseni 
tuo esille, miten työelämän muutos asettaa perinteiset edunvalvonnan käytännöt ja 
toimintamallit uusien haasteiden eteen sekä edellyttää uudenlaisen ay-toimijuuden ra-
kentumista. Matalapalkkaisten yksityisten palvelualojen ammattiyhdistysaktiiveilta 
vaaditaan tehtävässään kykyä tehdä yhä nopeampia päätöksiä ja huomioida aiempaa 
moninaisemmat intressit. Työntekijöiden edunvalvonta myös yksilöllistyy ja subjek-
tivoituu (ks. Julkunen 2008), sillä luottamushenkilöiltä vaaditaan palvelualttiutta, 
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erilaisia tunnetaitoja ja kykyä muodostaa hyvät neuvottelusuhteet työnantajaan sekä 
toisaalta pätevyyttä hankkia työntekijöiden luottamus heidän etujensa puolustajana.  

Tutkimus koostuu neljästä osajulkaisusta (artikkelit I–IV) sekä tästä yhteenve-
dosta. Luvussa 2 avaan tutkimuksen kontekstia palvelutyön ja ammatillisen edunval-
vonnan muutosten näkökulmasta. Luvussa 3 esittelen tutkimuksen teoreettisen viite-
kehyksen, tutkimustehtävän ja tutkimuskysymykset. Luvussa 4 kerron tutkimuksen 
toteuttamiseen liittyvistä seikoista ja avaan metodologisia valintojani sekä esittelen 
aineistoa ja sen analyysia. Luku 5 keskittyy neljän osajulkaisun esittelemiseen. Luvussa 
6 tuon esille tutkimuksen johtopäätökset, minkä jälkeen luvussa 7 pohdin tutkimus-
tulosten merkityksiä, arvioin tutkimusprosessia ja pohdin jatkotutkimusaiheita. 
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2 TUTKIMUKSEN KONTEKSTI – PALVELUTYÖ JA 
EDUNVALVONNAN MUUTOS 

Työpaikkojen ammattiyhdistystoiminnan ymmärtämiseksi on olennaista kiinnittää 
huomiota siihen, millaisessa toimintaympäristössä nykypäivän ammatillinen edunval-
vonta tapahtuu niin ammattiyhdistysliikettä kuin työelämää koskevien muutosten nä-
kökulmasta. Toisin sanoen voidaan sanoa, että luottamushenkilöiden arkista toimin-
taa ei ole mahdollista ymmärtää liittämättä sitä niihin laajempiin työelämän suhteiden 
kehyksiin, joiden puitteissa se muotoutuu (Darlington 2002; Moore 2011; Heiskanen 
& Lavikka 2014). Tässä luvussa esittelen tutkimukseni kontekstin PAMin luottamus-
henkilötoiminnan ympäristöä koskevien muutosten näkökulmasta. Aluksi käsittelen 
ay-liikkeen kohtaamia muutospaineita, mistä siirryn tarkastelemaan palvelutyötä niin 
kutsutun uuden työn keskustelujen näkökulmasta. Luvun loppupuolella esittelen 
luottamushenkilötoimintaa tutkimuskohteena ja käyn läpi aiempaa luottamushenki-
löitä koskevaa tutkimuskirjallisuutta sekä esittelen PAMin edunvalvonnan ympäris-
tönä. 

2.1 Ammattiyhdistysliikkeen muuttuva asema 

Ammattiyhdistysliikkeellä on yhteiskunnallisena liikkeenä huomattavan paljon valtaa 
Suomessa, ja työntekijöiden järjestäytymisaste on ollut kansainvälisesti tarkasteltuna 
muiden pohjoismaiden tavoin poikkeuksellisen korkea (esim. Julkunen 2008, 47–48; 
Helander & Nylund 2012, 5). Viime vuosikymmeninä suomalaiset ammattiliitot ovat 
kuitenkin olleet merkittävien muutosten ja haasteiden edessä (esim. Ilmonen & Ke-
vätsalo 1995; Julkunen 2008; Helander & Nylund 2012; Melin 2012).1  Niiden on 
täytynyt toimia aiempaa vaikeammassa toimintaympäristössä samalla, kun edunval-
vonnan edellytykset ovat tulleet yhä ahtaammiksi. Haasteita on tuottanut muun mu-
assa teollisuustyön siirtäminen halvempien työvoimakustannusten maihin, 

 
1 Kansainvälisessä tutkimuskirjallisuudessa keskustelua ammattiliittojen kohtaamista haasteista on 
käyty aktiivisesti ja liittojen ongelmiksi on nähty muun muassa järjestäytymisasteiden laskeminen, yri-
tystoiminnan globalisoituminen sekä talouden ja työmarkkinoiden rakennemuutos (esim. Hyman 2001; 
Visser 2007; Baccaro & Howell 2011). 
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työsuhteiden silppuuntuminen osa- ja määräaikaisiksi työsuhteiksi sekä työmarkki-
noiden polarisoituminen aiempaa enemmän matalan koulutuksen pienipalkkaisiin 
töihin ja korkeiden koulutusvaatimusten hyväpalkkaisiin töihin. (Melin 2012, 15, 32–
33.) Samalla SAK:laisen ay-liikkeen julkista kuvaa ovat hallinneet käsitykset ajastaan 
jääneestä toimijasta, joka ei huomioi riittävästi yhteiskunnassa tapahtuneita muutok-
sia (Julkunen 2008, 69; Melin 2012, 15–16, 33). 

Ay-liikkeen asemasta on puhuttu viime vuosina sen vaikutusvallan heikentymisen 
kautta ja samalla on tuotu esille, miten ammattiliittojen on yhä vaikeampi ajaa jäsen-
tensä etuja (Ilmonen & Kevätsalo 1995; Julkunen 2008, 67; Melin 2012, 31). Harri 
Melin (2012, 19) on tiivistänyt ay-liikkeen ongelmat siihen, että se on keskittynyt vii-
meiset vuosikymmenet lähinnä saavutettujen etujen turvaamiseen. Hän määrittää 
ammattiliittoja koskevat työnantajalähtöiset muutokset joustavoittamiseen, muutok-
sen hallintaan, kilpailukyvyn turvaamiseen, tuottavuuden kasvattamiseen ja yrityk-
sistä lähtöisin olevan yhteistyön lisäämiseen (emt.). Toinen muutoskeskustelu, johon 
asemoin tutkimukseni, koskee palvelutyötä. Monet naisvaltaiset niin kutsutut kolmen 
C:n työt (Toynbee 2003) tai suomeksi kolmen K:n työt eli köksääminen, kuuraaminen 
ja kaitseminen (käännös: Eräsaari 2010, 219; ks. myös Julkunen 2010, 131; Hirvonen 
& Mankki 2017, 101) ovat merkittäviä työllistäjiä jälkiteollisilla työmarkkinoilla. Sa-
malla nämä työt ovat muuttuneet myös luonteeltaan. Matalapalkkaiseen palvelutyö-
hön kohdistuu voimakkaita tehostamispaineita, mikä ilmenee esimerkiksi siivous-
aloilla kilpailutusten (Tarkkonen 2010; Hirvonen & Mankki 2017) ja alihankinnan 
kautta (Grimshaw ym. 2018). Sama ongelma koskee PAMin aloista myös ravitse-
misaloja, joilla esimerkiksi työpaikkaravintoloiden toimintaa kilpailutetaan aktiivi-
sesti. 

Pohjoismaisessa työmarkkinamallissa sopimisen käytännöt ovat rakentuneet kol-
miportaiseksi: keskusjärjestö-, liitto- ja työpaikkatasolle (esim. Glassner 2012, 85–87; 
Helin 2012, 158). Viime vuosina näihin kaikkiin tasoihin on kohdistunut Suomessa 
kasvavia muutospaineita. Ensinnäkin keskusjärjestötasoa on haastanut tulopoliitti-
sista kokonaisratkaisuista siirtyminen kohti liitto- ja työpaikkatason sopimista. Liit-
totason ongelmia ovat olleet etenkin viime vuosina tapahtunut järjestäytymisasteiden 
lasku. Edunvalvonnan piirissä olevien järjestäytymisaste oli vuonna 2001 vielä 71 
prosenttia, mutta vuonna 2017 vain 59 prosenttia, ja pelkästään vuosien 2013 ja 2017 
välillä pudotusta tapahtui 5 prosenttia (Ahtiainen 2019, 38–39).2 Työpaikkatasoa 
puolestaan haastavat aktiivijäsenistön ikääntyminen (Helin 2012, 170) ja luottamus-
henkilöjärjestelmän kattavuuden heikentyminen. Kasvaneiden ongelmien edessä ay-

 
2 Jäsenmäärien putoamisen myötä myös ammattiliittojen toimintamahdollisuuksien kannalta olennaiset 
jäsenmaksutulot supistuvat. 
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liikkeeltä on peräänkuulutettu uudenlaisia toimintamalleja, jotta se pystyisi vastaa-
maan nykypäivän ja tulevaisuuden haasteisiin (esim. Julkunen 2008, 67–70; Melin 
2012, 33). 

Ammattiyhdistysliike on muuttunut myös sisäisiltä rakenteiltaan, sillä sen vahvana 
perustana nähty teollisuussektori on talouden globalisaation myötä menettänyt ase-
miaan tuotannon siirtyessä halvemman työvoiman maihin. Toista vahvan järjestäy-
tymisen aluetta eli julkista sektoria ovat koetelleet puolestaan palveluiden lisääntynyt 
yksityistäminen, joka voi johtaa myös palveluiden tuottamiseen aiempaa heikommilla 
työehdoilla (Tarkkonen 2010; Hirvonen & Mankki 2017, 101). Yksityistämiset ovat 
siirtäneet työntekijöitä yksityiselle palvelusektorille, jota on pidetty poikkeuksellisen 
haastavana ammattiyhdistystoiminnan ympäristönä (esim. Lehndorff 2002; Dølvik 
& Waddington 2002). Työmarkkinaosapuolten välisissä suhteissa tapahtuneiden 
muutosten ja erityisesti työnantajaosapuolen toimesta keskitetyistä sopimuksista luo-
puminen sekä viimeaikaisena esimerkkinä Sipilän hallituksen aktiivinen osallistumi-
nen työmarkkinapolitiikkaan ovat yksi esimerkki siitä, että ammattiliittojen asema on 
ollut muutoksessa myös politiikan saralla (Hirvola 2017; Adkins ym. 2019; Kylä-
Laaso & Koskinen Sandberg 2020). Toisaalta on kuitenkin tärkeää muistaa, että Suo-
messa muutokset ovat olleet vähemmän dramaattisia kuin monessa muussa teollis-
tuneessa maassa ja täällä esimerkiksi järjestäytymisasteet ovat pysyneet poikkeuksel-
lisen korkeina ja neuvotteluvoima verrattain vahvana. 

2.2 Työelämän muutos ja palvelutyö 

Työelämän muutosta on tutkittu viime vuosikymmeninä hyvin aktiivisesti, ja muutos 
on ollut myös aktiivisen yhteiskunnallisen keskustelun kohteena. Taloudessa ja työ-
markkinoilla tapahtuneita muutoksia on jäljitetty suomalaisessa työelämän tutkimuk-
sessa niin kutsutun uuden työn käsitteellä. Työmarkkinoiden palveluvaltaistuminen on 
ollut yksi osa tätä muutosta. Tässä luvussa lähden siitä tulkinnasta, että uutta työtä 
koskevien keskusteluiden kautta on mahdollista avata yksityisten palvelualojen am-
matillisen edunvalvonnan muuttuvaa kontekstia. Käytännössä uudella työllä on vii-
tattu kehitykseen, jossa jälkiteollinen työ yksilöllistyy, tunteistuu, prekarisoituu, femi-
nisoituu ja tietoistuu (Julkunen 2008, 18; Koivunen 2016, 271; Koivunen ym. 2018, 
3). Uutta työtä on määritetty myös siirtymänä fordistisesta tuotannosta kohti jälki-
fordistista tuotantoa (Julkunen 2008). Toisaalta sillä voidaan tarkoittaa uudenlaisten 
työn tekemisen tapojen vakiintumista työmarkkinoilla, kuten perinteisistä palkka-
työsuhteista siirtymistä kohti erilaisia alustavälitteisiä kevytyrittäjyyden muotoja 
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(esim. Kenney & Zysman 2019; Blåfield 2017). Uuden työn on katsottu korostavan 
työntekijöiden autonomiaa ja itseohjautumista, mutta toisaalta jälkifordistinen työ 
voi olla myös tiukkaan ositettua, mitattua ja ulkoisesti valvottua (Julkunen 2008, 164-
165). Jälkimmäinen on korostunut erityisesti matalapalkkaisissa yksityisten palvelu-
alojen töissä (Lehndorff 2002; Melin ym. 2006, 255-256). 

Samalla kun työ on mahdollistanut monille työntekijöille yhä paremmat mahdol-
lisuudet vaikuttaa oman työnsä sisältöön, työn on katsottu tulleen monilla aloilla 
aiempaa hauraammaksi. Tätä epävarmuuden tai epävakaisuuden lisääntymistä on 
kutsuttu työn prekarisoitumiseksi (esim. Standing 2011; Porta ym. 2015; Korhonen 
ym. 2006; Julkunen 2008; Könönen 2014; Jokinen ym. 2015; Kalleberg & Vallas 
2018). Käsitteenä prekarisaatio viittaa epävarmuuden lisääntymistä koskevaan pro-
sessiin ja prekariaatti puolestaan tästä epävarmuudesta kärsivien luokkaan (Korho-
nen ym. 2006, 378–379). Korhonen ja kumppanit (2006, 378–381) ovat tulkinneet 
prekariaatista käytyä keskustelua kahdesta eri perspektiivistä. Ensinnäkin se on koh-
distunut erilaisiin työvoiman joustavoittamisen tapoihin, kuten osa- ja määräaikaisiin 
työsuhteisiin sekä väliaikaiseen ja keikkaluontoiseen työhön. Toisaalta heidän mu-
kaansa prekariaattia voidaan lähestyä myös uutena aktiivisena ”kurittomana” subjek-
tiviteettina, jonka keskiössä on ollut pyrkimys irrottautua fordistisesta tehdaskurista. 
Samalla niin kutsuttu uusi talous on pyrkinyt ottamaan tämän subjektiviteetin haltuun 
tuotannon välineeksi. (emt.) Työn prekarisaatiosta seuraa ammattiliitoille monenlai-
sia haasteita työntekijöiden oikeuksien ajamiselle ja valvomiselle, sillä prekaarin pal-
velutyön keskiössä ovat sellaiset työntekijäryhmät, kuten nuoret, maahanmuuttajat ja 
osa-aikaiset työntekijät, jotka ovat olleet perinteisesti jo valmiiksi heikosti järjestäyty-
neitä (artikkeli I). 

Uusi työ viittaa myös työn feminisoitumiseen, millä on tarkoitettu esimerkiksi sitä, 
miten työ koskee nykyään asioiden ja tavaroiden tuottamisen sijaan yhä enemmän 
myös ihmisten palvelemista ja hoivaamista (Adkins 2001, 670–671). Työ on myös 
alkanut korostaa aiempaa enemmän piirteitä, jotka yhdistetään perinteisesti naisten 
tekemään kotityöhön (Vähämäki 2003; Jokinen 2005; Julkunen 2008). Työn femini-
soitumisella on tarkoitettu lisäksi sitä, että naiset ovat siirtyneet yhä enemmän mies-
valtaisille aloille, ja sitä, miten työssä edellytetään yhä enemmän kommunikaatioval-
miuksia, palvelualttiutta ja joustavuutta, jotka on inhimillisinä ominaisuuksina yhdis-
tetty naisiin (Jokinen 2005, 82–83; Julkunen 2008). Työn feminisoitumisena on toi-
saalta pidetty myös työn epävarmuuden lisääntymistä ja työn teettämisen tapojen 
moninaistumista (Jokinen 2013, 8). Tässä mielessä tutkimukseni kohteena olevat PA-
Min edustamat alat tarjoavat mielenkiintoisen näkökulman työmarkkinasuhteisiin, 
jossa erilaiset prekaarin työn piirteet kohtaavat sukupuolittuneen edunvalvonnan 
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kentän. Työn feminisoitumisen yhtenä seurauksena voidaan olettaa, että ay-liikkeen 
kohdalla sen seuraukset tulevat koskemaan myös muuta kuin naisten entistäkin mer-
kittävämpää osuutta ammattiliittojen jäsenkentässä. On kuitenkin tärkeää muistaa, 
että ammattiyhdistysaktiivisuutta voidaan pitää edelleen miehisenä yhteiskunnan alu-
eena, sillä jäsenkentän sukupuolijakaumiin suhteutettuna miehet päätyvät helpom-
min ammattiliittojen luottamustehtäviin ja tällä hetkellä esimerkiksi kaikkien keskus-
järjestöjen johdossa on mies. 

Uudessa työssä on myös emotionaalisen ja affektiivisen työn piirteitä (ks. esim. 
Hardt 1999; Julkunen 2008; Jokinen 2010; Nikkola & Harni 2015). Emotionaalisella 
työllä on tarkoitettu muun muassa sitä, miten työntekijöiltä vaaditaan tunteiden sään-
telyä ja kykyä tuottaa erilaisia tunnereaktioita (Hochschild 1983). Toisin sanoen työn-
tekijöihin kohdistetuissa odotuksissa korostuvat aiempaa enemmän erilaiset vuoro-
vaikutuksen ja sosiaalisuuden vaatimukset (Jokinen 2010, 46). Emotionaalista työtä 
ei kuitenkaan tulisi nähdä pelkästään työvoiman uusintamiseen tähtäävänä hoivaami-
sena, vaan tunteet ovat keskeinen osa itse tuotantoprosessia (Hochschild 1983). 
Tässä tutkimuksessa tuon esille, että myös luottamushenkilötoiminnassa tunteilla ja 
tunnetyöllä on yhä tärkeämpi rooli työpaikoilla. Tunnetaitoja edellytetään erityisesti 
siinä, miten luottamushenkilö tulee työpaikkojen arjessa kuulluksi niin työntekijöiden 
kuin työnantajankin toimesta. Tätä tunteiden merkitystä jäsensuhteiden ylläpitämi-
sessä voidaan pitää myös yhtenä merkkinä ay-liikkeen feminisoitumisesta aikana, 
jona ammatillista järjestäytymistä ei voida pitää itsestäänselvyytenä (artikkeli III). 

Uudessa työssä työntekijä on heikommin suojattu kuin ennen, sillä samalla kun 
työ henkilökohtaistuu, se tarjoaa myös vähemmän kollektiivista turvaa (Julkunen 
2008). Robert Castel (2007, 6, 29–33; ks. myös Julkunen 2008, 53) on esittänyt, että 
nimenomaan yhteiskunnan yksilöllistyminen on ihmisten kokeman turvattomuuden 
keskiössä ja sen seurauksena työntekijöiden on kannettava työelämässä yksilöllisiä 
riskejä. Näin ollen voidaan sanoa, että uudessa työssä kollektiivinen työläisyys kor-
vaantuu yksilöllisemmällä työntekijyydellä. Työelämää koskevissa keskusteluissa 
tämä on yhdistetty siihen, miten niin kutsuttuun vanhaan kollektiivisuuteen nojautu-
nut manuaalisen teollisuustyön työntekijä korvautuu yksilöllisemmin orientoituneella 
ja useammin työskentelevällä palvelualojen naistyöntekijällä. Ammattiliittojen näkö-
kulmasta on tärkeää huomata, että yksilöllistymisen on nähty koskevan suomalaista 
työelämää korkeista järjestäytymisasteista ja työmarkkinaosapuolten vallasta huoli-
matta etenkin nuorten työntekijöiden kohdalla (ks. esim. Jokivuori 1997).  

Toisaalta uutta työtä koskevan keskustelun kannalta tulisi muistaa, että työssä voi 
olla samaan aikaan monenlaisia ristiriitaisiakin kehityskulkuja, ja työelämän muutos-
diskurssia on myös kritisoitu esimerkiksi haastamalla näkemyksiä epävarmuuden 
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lisääntymisestä ja työn prekarisoitumisesta (Nätti & Pyöriä 2017; Pyöriä & Ojala 
2016). Raija Julkunen (2008, 20) on luonnehtinut 2000-luvun työtä muutoksineen ja 
jatkuvuuksineen ”mosaiikiksi” tai ”hybridiksi”. Tässä tutkimuksessa lähestyn uuteen 
työelämään liittyviä piirteitä yhtenä ay-aktiivien toimintaa ja sen muutosta selittävänä 
tekijänä. Osa-aikaisten töiden yleisyyden lisäksi PAMin edustamilla aloilla työskente-
lee poikkeuksellisen paljon nuoria työntekijöitä, maahanmuuttajataustaisia työnteki-
jöitä ja opiskelijoita ensimmäisissä työsuhteissaan. Näiden tekijöiden takia ammatti-
yhdistysliike on ollut yleisesti kasvavien haasteiden edessä (esim. Lehndorff 2002; 
Dølvik & Waddington 2002). Yhteenvetona voidaan todeta, että ammattiliittojen toi-
minnan edellytykset ovat tiukentuneet globaalin talouskilpailun kiristymisen myötä 
ja niiden on täytynyt toimia aiempaa kielteisemmässä ympäristössä. Tutkimuksessani 
uuden työn keskustelut johtavat kysymään, millaista on sen ammattiyhdistysaktiivi-
suus ja voidaanko mahdollisesti puhua myös ”uudesta ammattiyhdistysaktiivisuu-
desta” (ks. Moore 2011). Palaan tähän pohdintaan luvussa 6.4. 

2.3 Luottamushenkilötoiminta tutkimuskohteena 

Ammattiliittoon järjestäytyneitä työntekijöitä työpaikoilla edustavien luottamushen-
kilöiden roolia voidaan pitää tärkeänä osana suomalaista työmarkkinajärjestelmää 
(esim. Alasoini ym. 1994; Saari 2016; Kukkola 2018; Miettinen 2020). Luottamus-
henkilöiden toimintaa ja oikeuksia määrittävät työpaikoilla työehtosopimusten osaksi 
neuvotellut luottamushenkilösopimukset ja lainsäädäntö. Luottamushenkilösopi-
muksiin on kirjattu esimerkiksi luottamushenkilöiden tehtävät, työskentelypuitteet, 
tiedonsaantioikeudet, koulutusoikeudet, ansiomenetyksen korvaukset sekä luotta-
mushenkilön toimialueen työntekijöiden lukumäärän perusteella määritetyt luotta-
mushenkilökorvaukset ja työstävapautusajat. 3 Niihin on kirjattu myös luottamus-
henkilöiden työsuhdeturva, kuten syrjintäkielto, irtisanomisperusteet, yksilönsuoja 
(vahvistettu irtisanomissuoja), ehdokassuoja ja jälkisuoja (työsuhdeturvan soveltami-
nen tietyn aikaa myös tehtävän päättymisen jälkeen). Tämän lisäksi sopimuksissa 
määritetään luottamushenkilöiden kanssa vuosittain käsiteltävät asiat, kuten yrityksen 
ja sen henkilöstön rakenne, sekä myös luottamushenkilöiden valitsemista koskevat 

 
3 Esimerkiksi kaupan luottamushenkilösopimuksessa vapautusaika on jaettu työntekijämäärän perus-
teella yhteensä kuuteen eri kategoriaan ja pienimmän työntekijämäärän eli 20–49 henkilön yrityksessä 
luottamushenkilö saa työstävapautusaikaa kolme tuntia viikossa. Viimeisessä kuudennessa kategoriassa 
yli 800 työntekijän toimialueen luottamushenkilö on kokonaan työstään vapautettu. 
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käytännöt. (Kaupan työehtosopimus 1.2.2018–31.1.2020; ”Luottamusmiessopi-
mus”.) 

Luottamushenkilöillä on ollut rooli suomalaisen ay-liikkeen kehittymisessä aina 
1800-luvun lopulta asti (Kettunen 1994). Viralliseksi osaksi suomalaista työelämää 
luottamushenkilöjärjestelmä tuli vuosina 1944 ja 1946 työmarkkinaosapuolten välillä 
solmittujen yleissopimusten jälkeen (Alasoini ym. 1994, 71).4 Luottamushenkilöjär-
jestelmän kehityksen voidaan katsoa tapahtuneen osana muuta Suomen yhteiskun-
nallista ja poliittista kehitystä (Kettunen 1994; Bergholm 2005; 2007; SAK/TSL 
1976). Luottamushenkilöiden asemaan tuli 1960- ja 1970-luvuilla monia parannuksia, 
jotka koskivat esimerkiksi luottamushenkilöiden vahvempaa irtisanomissuojaa ja an-
sionmenetysten korvaamista (ks. Työsopimuslaki 320/1970, 53 §). Vuonna 1969 sol-
mittiin STK:n (EK nykyään) ja SAK:n välille ensimmäinen ”luottamusmiessopimus”, 
joka uusittiin vuonna 1994 (Kauppinen 2005, 150). Merkittävänä viimeaikaisena 
muutoksena luottamushenkilöiden asemaan voidaan pitää EK:n päätöstä (2016) luo-
pua keskusjärjestösopimuksista, joihin kuului myös luottamushenkilösopimus. Kes-
kitettyjen sopimusten tekemisestä siirryttiin järjestökohtaisiin luottamushenkilösopi-
muksiin (EK 2017). 

Luottamushenkilöjärjestelmän merkitykseen suhteutettuna luottamushenkilöt 
ovat olleet tutkimusten kohteena Suomessa melko harvoin (ks. kuitenkin esim. Vä-
hätalo & Lilja 1977; Lilja 1983; Alasoini ym. 1994; Kettunen 1994; Ikonen-Varila 
1997; Jokivuori 1997; Ilmonen ym. 1998; Ojakoski 1999; Helin 2012; Heiskanen & 
Lavikka 2014; Saari 2016; Kukkola 2018; Miettinen 2020). Akateemisten tutkimusten 
ohella luottamushenkilöistä on tehty myös ammattiliittojen ja keskusjärjestöjen kyse-
lyaineistoihin perustuvia järjestötutkimuksia ja luottamushenkilöraportteja (esim. 
Veirto 2015; Helin 2006). Kansainvälisessä tutkimuskirjallisuudessa on esitetty kri-
tiikkiä, että työelämän suhteiden tutkimus on kohdistunut ensisijaisesti instituutioihin 
ja rakenteisiin työntekijöiden toimijuuden jäädessä vähemmälle huomiolle (esim. 
Wajcman 2000, 183-184; Danieli 2006, 329; Darlington 2002, 95-99). Toisena kritii-
kin kohteena on ollut se, että sukupuoli on jäänyt valtavirtatutkimuksessa sivuosaan, 
ja silloin, kun sukupuoleen kiinnitetään huomiota, sitä lähestytään vain naisten näkö-
kulmasta (Danieli 2006, 329). Suomalaisessa tutkimuskirjallisuudessa sukupuolen 

 
4 Luottamushenkilöjärjestelmän edeltäjänä on pidetty ammattiryhmien ”kärkimiesjärjestelmää”, joka syn-
tyi 1800-luvun loppupuolella rakennusteollisuuteen, josta se levittäytyi myöhemmin muille aloille. Työ-
yhteisön kärkimiehen katsottiin kantavan työntekijöiden luottamusta sopiessaan työnantajan kanssa 
työntekijöiden työehdoista ja muista asioista. Tämän on uskottu vaikuttaneen myös ”luottamusmies”-
käsitteen syntymiseen. Kärkimiesjärjestelmän on tulkittu vakiinnuttaneen työntekijöiden ja työnantajan 
välisen yhteydenpidon suomalaiseen työelämään. (SAK/TSL 1976, 7). ”Kärkimiesjärjestelmää” voi-
daan pitää yhtenä esimerkkinä sukupuolittuneen kielen sitkeydestä suomalaisissa työelämän suhteissa. 
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merkityksen syrjään jäämistä on kritisoitu esimerkiksi työelämän historian tutkimuk-
sen näkökulmasta, jossa sukupuolen on katsottu jääneen luokkarakenteeseen keskit-
tymisen varjoon (Suoranta 2009, 261). Näkemys sukupuolen merkitysten sivuutta-
misesta pätee myös suomalaiseen luottamushenkilöjä koskevaan tutkimukseen, jossa 
toiminnan sukupuolittuneiden käytäntöjen purkaminen on jäänyt vähälle huomiolle 
(ks. kuitenkin esim. Heiskanen & Lavikka 2014; Saari 2016). Suomalaisen luottamus-
henkilöitä käsittelevän tutkimuksen kohdistuminen pääsääntöisesti teollisuuteen tai 
toimihenkilöaloihin sekä sukupuolen syrjään jääminen tehdyissä tutkimuksissa on 
yksi syy sille, miksi halusin tässä tutkimuksessa purkaa luottamushenkilöitä koskevaa 
sukupuolittunutta terminologiaa ja yleensä lähteä tutkimaan edunvalvonnan suku-
puolittuneita käytäntöjä. 

Suomessa ammattiliittojen luottamushenkilöiden asemaa työpaikoilla ja yleisesti 
ammattiyhdistysaktiiveja käsiteleviä tutkimuksia tehtiin jonkin verran etenkin 1990-
luvulla. Pertti Jokivuori (1997) sivusi luottamushenkilöitä ay-aktiiveja käsittelevissä 
tutkimuksissaan, joissa hän tarkasteli ammattiliiton rivijäsenten ja aktiivien välisiä 
eroja. Jokivuoren mielenkiinnon kohteena on erityisesti se, miten ammattiyhdistys-
toiminnan kulttuuri jakautuu ay-liikkeen sisällä. Merja Ikonen-Varila (1997) on tar-
kastellut kysely- ja haastatteluaineistoin luottamushenkilöiden tehtävässään kohtaa-
mia ristiriitatilanteita, joissa he kohtaavat epävarmuutta oikeasta ja väärästä toimin-
tatavasta. Hän oli kiinnostunut ristiriitojen tuomista moraalisista haasteista tilan-
teissa, joissa luottamushenkilöt kokevat epävarmuutta toimintatavoistaan. Ilmonen 
ja kumppanit (1998) ottivat tutkimuksessaan kohteeksi työpaikkatasolla rakentuvat 
luottamussuhteet työntekijöiden edustajien, kuten pääluottamushenkilöiden ja joh-
don edustajien välillä. Heidän tutkimustuloksensa osoittavat, että hyvät neuvottelu-
suhteet ja neuvotteluammattilaisuus nähdään yritysten voimavarana, mutta toisaalta tämä 
voi asettaa myös jännitteitä työntekijöiden edustajien ja heidän edustamiensa jäsenten 
välille. Harvoja etnografisia tutkimuksia luottamushenkilöistä on Maija Ojakosken 
(1999) tutkimus, jonka kohteena on yhteistoimintalain toimivuus elintarviketeolli-
suuden työpaikoilla. Siinä selvitetään luottamushenkilöiden kokemuksia työpaikkata-
solla tapahtuvasta yhteistoiminnasta, ja aineistona toimivat etnografisen aineiston li-
säksi myös kyselylomakkeet. 

Akateeminen mielenkiinto luottamushenkilöitä kohtaan vaikuttaisi heränneen 
suomalaisessa työelämän suhteiden tutkimuksessa jälleen 2010-luvulla, jolloin ilmes-
tyi muutamia luottamushenkilöitä käsitteleviä tutkimuksia. Tuula Heiskanen ja Riitta 
Lavikka (2014) ovat tutkineet tekstiili- ja vaatetusteollisuuden pääluottamushenkilön 
toimintaa Aliisan tarinan kautta, jossa hän kohtaa ristiriitaisia odotuksia kentältä te-
ollisuuden toimintaehtojen muutoksessa. Heiskanen ja Lavikka (emt.) tuovat esille, 
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miten Aliisa jää vaikeassa asemassaan yksin, mutta toisaalta osoittaa myös aktiivista 
toimijuutta haastavassa tilanteessa, johon hän joutuu edustaessaan työntekijöitä. 
Milja Saari (2016), jonka kanssa olen kirjoittanut yhdessä väitöskirjani yhden osajul-
kaisun (artikkeli II), käsittelee väitöskirjassaan luottamushenkilötoimintaa samapalk-
kaisuusvelvoitteiden toimeenpanemisen näkökulmasta finanssialalla. Hänen tutki-
mustulostensa mukaan samapalkkaisuuden edistämisessä työpaikoilla puuttuu pää-
sääntöisesti sukupuolinäkökulma, ja luottamushenkilöt korostavat sen sijaan yksilö-
kohtaisia ja työn vaativuuteen liittyviä tekijöitä (emt.). 

Viime aikoina julkaistuja tutkimuksia luottamushenkilöistä on Päivi Kukkolan 
(2018) systeemiteoriaa hyödyntävä väitöskirja yksityisen terveyspalvelualan luotta-
mushenkilöjärjestelmästä. Hänen tutkimuksensa tulokset osoittavat muun muassa 
sen, miten luottamushenkilöillä on keskeinen asema niissä organisaatioissa, joissa on 
toimiva luottamushenkilöjärjestelmä, sillä tällöin niin työntekijöiden kuin työnanta-
jan voidaan katsoa hyötyvän luottamushenkilöistä. Marjo Miettinen (2020) tarkaste-
lee väitöskirjassaan luottamushenkilöiden luottamusosaamista teollisuusaloilla, ja hä-
nen kiinnostuksen kohteenaan on luottamushenkilöiden osaamisen kehittyminen. 
Miettinen esittää, että luottamushenkilöiden luottamusosaaminen ei muodostu vain 
henkilökohtaisten kykyjen ja ominaisuuksien kautta vaan osaamista mahdollistavissa 
tiloissa, jotka hän nimeää toiminnan ja oppijuuden, tiedon ja asiantuntijuuden, osallisuuden ja 
johtajuuden sekä instituutioiden ja vallan tiloiksi. Miettinen ymmärtää nämä osaamisen 
tilat erillisiksi kokonaisuuksiksi, ja oppimisen kannalta keskeistä on näiden eri tilojen 
sisällä ja niiden välillä eteneminen. 

Kansainvälisesti katsottuna luottamushenkilöitä on tutkittu erityisesti Isossa-Bri-
tanniassa, jossa tutkimus oli aktiivista etenkin 1970-luvulta 1990-luvulle asti5 (esim. 
Beynon 1973; Nicholson 1976; Batstone ym. 1977; Darlington 1994; Lawrence 
1994). Näissä tutkimuksissa luottamushenkilöiden asemaa työpaikoilla on jäljitetty 
esimerkiksi erilaisten työntekijöiden ja työnantajan välisten jännitteiden ja ristiriitojen 
kautta (ks. esim. Beynon 1973; Lane 1974; Darlington 1994). Tony Lane (1974, 205) 
on todennut, että luottamushenkilön ja työnantajan välinen suhde ei edellytä toisesta 
pitämistä, mutta molemmat osapuolet myös tarvitsevat toisiaan. Tulee kuitenkin 

 
5 Merkittävänä luottamushenkilöitä koskevana tutkimuksena voidaan pitää Batstonen ja kumppaneiden 
(1977) Isoon-Britanniaan sijoittuvaa tutkimusta luottamushenkilöiden toiminnasta, jossa he painotta-
vat vahvaa neuvottelusuhdetta tehokkaan ja menestyksekkään työntekijöiden edustamisen edellytyk-
senä. Ralph Darlington (1994) on kritisoinut tutkimusta siitä olettamuksesta, että luottamushenkilön 
pyrkimyksenä olisi yhdistää lähtökohdiltaan passiivisten työntekijöiden intressit työnantajan intressei-
hin. Hänen mukaansa Batstone ja kumppanit eivät huomioi tarpeeksi työntekijöiden kollektiivisen jär-
jestäytymisen ja sen pohjalle rakentuvan vastarinnan merkitystä. Darlington tuo esille, miten työvoiman 
ja pääoman välinen ristiriita, antagonismi, ilmenee työpaikan sosiaalisissa suhteissa (ks. myös Beynon 
1973). 
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myös muistaa, että tutkimuksissa on esitetty, että tehtävässä kohtaamistaan konflik-
teista ja ristiriidoista huolimatta luottamushenkilöt päätyvät usein ajamaan kompro-
misseja työnantajan ja työntekijöiden välille (esim. Batstone ym. 1977; Webster 
2001). Luottamushenkilöiden tehtävä muodostuu tässä työntekijöiden edustamisen 
ja palkan maksavan työnantajan välisessä jännitteisessä tilassa (Lane 1974; myös 
Webster 2001, 197). 

Työelämän suhteiden tutkimusta yleisesti koskevasta sukupuolisokeuden kritii-
kistä huolimatta luottamushenkilöitä ja muita ammattiyhdistysaktiiveja koskevaa fe-
minististä tutkimusta on tehty etenkin anglosaksisissa maissa (esim. Wertheimer & 
Nelson 1975; Lawrence 1994; Kirton 2006; Moore 2011). Elizabeth Lawrence (1994) 
on tutkinut ammattiyhdistysaktiivisuutta työ- ja sukupuoliroolien näkökulmasta jul-
kisella sektorilla.6 Hän kritisoi aiempaa ammattiyhdistysaktiiveja käsittelevää tutki-
musta siitä, miten niissä on keskitytty ammattiyhdistystoimintaan osallistumisen es-
teiden kohdalla naisten sukupuolirooleihin yhteiskunnassa ja samalla päädytty usein 
sivuuttamaan työhön liittyvät syyt. Tällaisena työhön liittyvänä esteenä toimivat esi-
merkiksi naisvaltaisilla aloilla yleisemmät osa-aikaiset työsuhteet, jotka eivät mahdol-
lista yhtä helposti kontaktin ylläpitämistä edustettaviin työntekijöihin ja ammattiliiton 
tapaamisiin osallistumista (Fryer ym. 1978; ks. myös Lawrence 1994, 6). Luottamus-
henkilötoimintaan osallistumisen kannalta olennaista onkin se, miten ammattiliitot 
kykenevät neuvottelemaan edunvalvontaa koskevia ajallisia resursseja, kuten työstä 
vapautusaikaa (esim. Fryer ym. 1978; Lawrence 1994; Moore 2011). 

Merkittävänä naisten ammattiyhdistystoimintaa käsittelevänä tutkimuksena Law-
rence (1994, 13) nostaa esiin Barbara Wertheimerin ja Anne Nelsonin tutkimuksen 
vuodelta 1975 siinä esitetyn naisten osallistumisen esteitä koskevan luokittelun takia. 
Wertheimer ja Nelson (1975) määrittävät naisten ay-toimintaan osallistumisen es-
teiksi 1) työhön liittyvät syyt, 2) ammattiliittoon liittyvät syyt sekä 3) sosiokulttuuriset ja henki-
lökohtaiset syyt. Lawrence (1994, 15) korostaa, miten osallistumisen esteiden ohella 
olisi tärkeää keskittyä myös osallistumisen syihin, ja muistuttaa, että esteiden poista-
minen ei kuitenkaan välttämättä tarjoa syitä osallistumiseen. Lawrence (emt. 13-15) 
myös toteaa, että aiempi tutkimus on keskittynyt usein naisten kohdalla osallistumi-
sen esteisiin ja miesten kohdalla osallistumisen syihin. Lawrencen kritiikki ei kuiten-
kaan osu Wertheimerin ja Nelsonin (1975, 138) kohdalla maaliinsa, koska osallistu-
misten esteiden selvittämisen ohella he kysyvät tutkimuksessaan, mikä motivoi naisia 
pyrkimään ay-aktiiveiksi, ja pitävät tätä kysymystä tutkimuksensa kannalta yleisesti 

 
6 Ammattiliittojen sukupuolittuneen edunvalvonnan kentän suhteen on kuitenkin tärkeää huomata, 
että Suomessa naisten järjestäytyminen on miehiä yleisempää ja esimerkiksi Lawrencen tutkimuksen 
aikaisessa 1990-luvun alun Isossa-Britanniassa ammattiliittojen jäsenistä naisia oli kolmasosa.  
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keskeisenä. Heidän tutkimuksensa kohteena olevilla naisilla ay-toimintaan hakeutu-
misessa tärkein syy on näkemys siitä, että toiminnan kautta voi saavuttaa jotain sel-
laista, jota pitää merkityksellisenä, ja samalla voi tuntea ylpeyttä omien kykyjensä hyö-
dyntämisestä (emt.). 

Feministisen tutkimuksen keskeisenä antina työelämän suhteiden tutkimukselle 
voidaan pitää sitä, miten sen kautta erilaisten valta-asemien sukupuolittuneisuutta 
voidaan tuoda esille ja samalla nostaa esille näkymättömiin jääviä sukupuolittuneita 
rakenteita, käytäntöjä ja toimijuuksia. Feministisessä tutkimuksessa on usein tuotu 
esille, miten ammattiyhdistysaktiivisuus rakentuu maskuliinisen kulttuurin ympärille 
(esim. Lawrence 1994; Franzway 2000; Ledwith & Colgan 2002; Heiskanen & La-
vikka 2014). Maskuliinisuutta on tuotu esille esimerkiksi aktiiveilta edellytetyn pitkiin 
päiviin uhrautumisen ja toimintaan liittyvän vahvan sitoutumisvelvoitteen kautta 
(esim. Franzway 2000, 264-267). Sukupuolen ohella työelämän suhteiden tutkimuk-
sessa on viime aikoina keskitytty myös muihin yhteiskunnallisiin eroihin. Tutkimusta 
on tehty esimerkiksi ammattiliittojen suhteesta maahanmuuttajiin ja siirtotyöläisiin 
(esim. Ristikari 2012; Alho 2015; Danaj ym. 2018; Kall ym. 2019). Luottamushenki-
lötoiminnan kontekstissa tällaista tutkimusta on kuitenkin tehty vähemmän, mutta 
esimerkiksi Sian Moore (2011) on lähestynyt tutkimuksessaan ammattiliittojen akti-
vistien sosiaalisen identiteetin ja luokkatietoisuuden välistä suhdetta sukupuolen 
ohella myös etnisyyden näkökulmasta. 7 

Luottamushenkilön asema, toimintaympäristö ja tehtävät määrittyvät moninai-
sissa työpaikka- ja alakohtaisissa käytännöissä ja sosiaalisissa prosesseissa. Tämän li-
säksi siinä on kyse myös työehtosopimusten ja lakien säätelemästä muodollisesta ase-
masta. Nämä erilaiset muodolliset lähtökohdat vaihtelevat maasta toiseen, joten on 
tärkeää huomioida työmarkkinajärjestelmien erilaiset kansainväliset erot. Niistä huo-
limatta tutkimuskirjallisuuden perusteella luottamushenkilöiden toiminta pyörii hy-
vin samanlaisten kysymysten ympärillä. Esimerkiksi Isossa-Britanniassa tehdyissä 
aiemmissa tutkimuksissa luottamushenkilöiden tehtävä on yleensä työntekijöiden 
edustamista työnantajan kanssa erilaisissa vastaan tulevissa kysymyksissä, kuten työ-
ehtojen sekä -etujen puolustamisessa ja työllisyysturvassa (Cully ym. 1999). Toisaalta 
Ison-Britannian kaltaisessa hajautetussa työelämän suhteiden järjestelmässä luotta-
mushenkilöiden roolia on pidetty ammattiliittojen toiminnan kannalta olennaisena, 

 
7 Moore (2011) tarkastelee tutkimuksessaan Uusi ammattiyhdistysaktivismi (New Trade Union Activism) 
luottamushenkilöitä sekä uusia työntekijöiden edustamisen positioita Isossa-Britanniassa. Hän on kiin-
nostunut niistä rakenteellisista esteistä, joita työelämä asettaa ammattiliittojen aktivistien toimijuudelle. 
Mooren pyrkimyksenä on esimerkiksi Lawrencen (1994) ja Darlingtonin (1994; 2002) tavoin palauttaa 
subjekti työelämän suhteiden tutkimuksen kentälle. 
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sillä ammattiliittojen tarjoamat kollektiiviset edut ovat välittyneet heidän kauttaan 
(Terry 2003, 262). 

Voidaan päätellä, että Suomen kaltaisissa keskitettyihin ratkaisuihin nojaavissa 
työmarkkinamalleissa viime vuosina voimistunut paine neuvottelutoiminnan hajaut-
tamiselle voi osaltaan lisätä työpaikkatason työntekijöiden edustamisen merkitystä. 
Tämän puolesta puhuu osaltaan viime vuonna Suomessa entisestään kasvaneet vaa-
timukset paikallisen sopimisen lisäämiselle. (Melin 2012, 24; Helin 2012, 172–174; 
Kainulainen 2015; Kukkola 2018, 142; Miettinen 2020, 12.) Seuraavaksi siirryn ku-
vaamaan PAMia tarkemmin ammattiliittona ja luottamushenkilötoiminnan konteks-
tina. 

2.4 Palvelualojen ammattiliitto luottamushenkilötoiminnan 
kontekstina

Tämän tutkimuksen kohteena oleva PAM voidaan nähdä mielenkiintoisena luotta-
mushenkilötoiminnan ympäristönä, koska monet sellaiset työpaikkatason edunval-
vonnan rakenteet, jotka otetaan esimerkiksi isommissa teollisuusorganisaatioissa it-
sestäänselvyytenä, eivät ole sitä etenkään PAMin pienemmillä työpaikoilla. Esimer-
kiksi luottamushenkilöjärjestelmillä on teollisuudessa voimakkaammat perinteet (ks. 
Kukkola 2018, 114). Samoin niillä on myös yksityisiä palvelualoja enemmän vahvoja 
ja perinteikkäitä ammattiosastoja. PAMin aloista tekee mielenkiintoisen tutkimus-
kohteen lisäksi se, että niillä yhdistyvät palvelutyön ja sen teettämisen tapojen suku-
puolittuneisuus, naisvaltaisten alojen matalapalkkaisuus ja maahanmuuttajatyövoi-
man poikkeuksellisen suuri osuus. Tämän lisäksi alojen edunvalvonta on jäänyt sekä 
tutkimuksissa (ks. kuitenkin esim. Hentilä 1999; Alho 2015; Danaj ym. 2018; Kall 
ym. 2019) että julkisessa keskustelussa usein muiden alojen varjoon. PAM edustaa 
ammattiliitoksi hyvin useita erilaisia ammattialoja, kuten myyjiä, siivoojia, tarjoilijoita, 
hotellityöntekijöitä, varastotyöntekijöitä ja vartijoita. Näitä aloja yhdistää se, että ne 
ovat työn luonteeltaan palvelujen tuottamista ja suuri osa työstä tapahtuu asiakkaiden 
läsnä ollessa. 

207 000 jäsenellään PAM on Suomen toiseksi suurin ammattiliitto Teollisuuslii-
ton jälkeen, ja PAMin jäsenistä naisia on peräti 76 prosenttia [1.1.2020 tilanne], joten 
se on SAK:n edustamana liittona poikkeuksellisen naisvaltainen (SAK 2020). PAM 
on myös poikkeuksellisen vahvasti nuorten työntekijöiden ammattiliitto, sillä sen jä-
senistä alle 31-vuotiaita on 35 prosenttia (PAM 2020). Maahanmuuttajataustaisia 
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kaikista PAMin jäsenistä on noin 5 prosenttia (Alho 2015).8 PAM perustettiin 
vuonna 2000, kun Liikealan ammattiliitto, Hotelli- ja ravintolahenkilökunnan liitto, 
Teknisten ja erikoisammattien liitto ja Kiinteistötyöntekijäin liitto yhdistyivät. Sen 
sopimusalojen kenttää voidaan pitää moniin muihin ammattiliittoihin verrattuna 
poikkeuksellisen moninaisena. PAM neuvottelee yhteensä 34 työehtosopimusta, ja 
sen pääsopimusalat ovat kaupan ala, matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajan palveluala, 
kiinteistöpalveluala, apteekkiala, parturi- ja kampaamoala sekä vartiointiala. Tämän 
lisäksi PAM edustaa työehtosopimusneuvotteluissa myös erityisaloja ja esihenkilöitä. 
Järjestäytymisasteiden suhteen PAM ei poikkea kansainvälisistä verrokeistaan, eli sen 
edustamat alat ovat poikkeuksellisen matalasti järjestäytyneitä. PAMin ilmoittamat 
järjestäytymisasteet ovat esimerkiksi kaupan alalla 65 prosenttia, matkailu-, ravintola- 
ja vapaa-ajan palvelualalla 70 prosenttia, kiinteistöpalvelualalla 55 prosenttia ja varti-
ointialalla 60 prosenttia. (PAM 2020.) Esimerkiksi vähittäiskaupan palkansaajista nai-
sia oli 71 prosenttia vuonna 2018, ja sama sukupuolijakauma päti myös majoitus- ja 
ravitsemistoiminnassa (PAM Taskutilasto 2019 [Tilastokeskus]). 

PAMin ylintä päätäntävaltaa käyttää sen valtuusto, joka valitaan kerran neljässä 
vuodessa kokoontuvassa liittokokouksessa. Valtuusto koostuu puheenjohtajasta, 2 
varapuheenjohtajasta, 50 jäsenestä ja 10 yleisvarajäsenestä. Sen kausi kestää neljä 
vuotta, ja jäsenet valitaan alueiden, ammattiryhmien ja jäsenkunnan rakenteen perus-
teella. Valtuusto kokoontuu kauden aikana noin seitsemän kertaa. Liiton käytännön 
toimintaa johtaa puolestaan liiton hallitus, joka valitsee liiton johdossa olevat työnte-
kijät ja johtoryhmän. Hallitus koostuu liiton puheenjohtajasta, hallituksen puheen-
johtajan henkilökohtaisesta varajäsenestä, 15 varsinaisesta jäsenestä ja 3 yleisvarajäse-
nestä. Myös hallituksen toimikausi on neljä vuotta, ja se kokoontuu arviolta noin 11 
kertaa vuodessa. (PAM wiki 2020.) Ammattiosastoja PAMissa on 159 (PAM 2020). 
Tavoiteohjelmassaan 2020–2024 PAM kirjaa ammattiosastojen roolit paikallisen vai-
kuttamisen ja ammattiliiton yhteisöllisyyden perustaksi. Niiden rooli nähdään edun-
valvontaa tukevana jäsenistön toimintakenttänä, jossa hankitaan lisää jäseniä, vahvis-
tetaan työpaikkojen vuorovaikutusta ja paikallisesti toimivana yhteiskunnallisena vai-
kutuskanavana. 

PAMissa on sen ilmoittamien jäsenrekisteritietojen mukaan 1623 luottamushen-
kilöä9, joista naisia on 59 prosenttia ja 55 päätoimisesta pääluottamushenkilöstä naisia 
on 53 prosenttia. Naisten pienempi osuus luottamushenkilöistä suhteutettuna 

 
8 Myös PAMin toimitsijan henkilökohtaisen tiedonannon mukaan 30.9.2019. 
9 Luvussa on rekisteritietojen perusteella haetut ”päätoimiset pääluottamusmiehet”, ”pääluottamus-
miehet”, ”alueluottamusmiehet”, ”luottamusmiehet”, ”toimipaikkakohtaiset luottamusmiehet”, ”vara-
pääluottamusmiehet” ja ”varaluottamusmiehet”. 
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jäsenistöön johtuu osaltaan siitä, että naisvaltaisilla aloilla on miesvaltaisia aloja enem-
män pieniä työpaikkoja (ks. SAK 2004). Kuten aiemmin toin esille, isoissa yrityksissä 
luottamushenkilöjärjestelmän historia on usein pieniä työpaikkoja pidempi ja vah-
vempi, minkä lisäksi PAMin toimitsijan mukaan pienissä toimipisteissä yrittäjävetoi-
suus vaikuttaa siihen, että luottamushenkilöksi ei hakeuduta yhtä helposti.10 Toisaalta 
naisia on jäsenten sukupuolijakaumaan suhteutettuna harvemmin myös ammattilii-
ton hallinnossa, sillä esimerkiksi PAMin hallituksen 15 varsinaisesta jäsenestä naisia 
on 60 prosenttia (PAM 2019b). Luottamushenkilöiden toimikausi on PAMin val-
tuustosta ja hallituksesta poiketen kaksi vuotta. PAMin jäsenillä on oikeus esittää, 
asettautua ehdokkaaksi, äänestää ja tulla valituksi luottamushenkilöksi tai varaluotta-
mushenkilöksi työpaikoilla. PAMin erityispiirteet ja kentän heterogeenisyys tekevät 
siitä tutkimuskohteena mielenkiintoisen, mutta toisaalta alojen, työntekijöiden ja työ-
paikkojen kirjon takia myös haastavan. 

 
10 PAMin toimitsijan henkilökohtainen tiedonanto 5.2.2020. 
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3 AMMATTIYHDISTYSAKTIIVIEN ARJEN 
TAVOITTAMINEN TEOREETTISIN KÄSITTEIN 

Tutkimukseni teoreettisessa viitekehyksessä yhdistän feminististä työelämän suhtei-
den tutkimusta ja työn sosiologista tutkimusta. Tutkimuskohteen ja tutkimusaineis-
ton tarkastelemista usean erilaisen teorian kautta on kutsuttu teoreettiseksi triangu-
laatioksi (esim. Eskola & Suoranta 2008, 69). Tässä tutkimuksessa eri teorioiden yh-
distelemisen tarkoituksena on moniulotteisen kentän ja sitä koskevien erilaisten muu-
tosten tavoittaminen toimijoiden arjen näkökulmasta. Työelämän suhteiden tutki-
muksen yhtenä ongelmana on pidetty sitä, miten siinä keskitytään rakenteisiin ja ins-
tituutioihin sekä samalla jätetään ihmisten toiminta sivuosaan (ks. Danieli 2006, 329; 
Wajcman 2000, 183–184; Darlington 2002, 95). Myös teorioiden kehittämisen ja päi-
vittämisen on katsottu jäävän empirian varjoon (esim. Hansen 2002, 191; Tapia ym. 
2015, 159). Tätä selittää osaltaan myös se, että tutkimusten lähtökohtana on ollut 
erityisesti yhteiskunnallinen vaikuttaminen käytännön politiikan kautta (esim. Han-
sen 2002, 191). 

Tutkimukseni pyrkimyksenä on kehittää eri tutkimusperinteitä yhdistelemällä sel-
laista empiiristä ja teoreettista lähestymistapaa, jonka avulla on mahdollista ymmärtää 
työpaikkatason ammattiyhdistystoimintaa työelämän muutoksen kontekstissa ja huo-
mioida samalla myös erilaisten sukupuolittuneiden käytäntöjen merkitykset ammat-
tiliittojen edunvalvonnalle. Määritän tutkimukseni feministiseksi työelämän suhtei-
den tutkimukseksi, joka on saanut vaikutteita myös työelämän muutosta ja palvelu-
työtä koskevasta sosiologisesta työn tutkimuksesta. Edunvalvonnan sukupuolittunei-
den rakenteiden ja PAMin edustamien alojen erityispiirteiden tarkastelussa hyödyn-
nän esimerkiksi eriarvoisuuden järjestelmien (Acker 2006) ja työn prekarisaation (esim. Stan-
ding 2011; Porta ym. 2015; Korhonen ym. 2006; Julkunen 2008; Jokinen 2013; Kö-
nönen 2014) käsitteitä. Luottamushenkilöiden tarkastelemiseen aktiivisina subjek-
teina olen hyödyntänyt esimerkiksi toimijuuden (esim. Giddens 1984; Archer 2010) ja 
työntekijöiden äänen käsitteitä. Lähestymistapaani on ohjannut kiinnostukseni ammat-
tiyhdistystoiminnan sosiaalisiin prosesseihin, minkä takia olen nostanut tutkimukseni 
keskiöön myös käytäntöjen tutkimisen esimerkiksi sukupuolistavien käytäntöjen (Korva-
järvi & Kinnunen 1996; Acker 1997) sekä affektiivisten käytäntöjen (Wetherell 2012) 
näkökulmasta. Tämän lisäksi tutkimukseni läpäisevänä lähtökohtana on kiinnittää 
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huomiota erilaisiin yhteiskunnallisiin eroihin niiden risteävyyden huomioivasta inter-
sektionaalisesta (Crenshaw 1989; 1991) perspektiivistä. Palaan näihin käsitteisiin ja niitä 
käsitteleviin osajulkaisuihini tarkemmin seuraavissa alaluvuissa. 

Tutkimukseni asettuu sekä empiirisesti että teoreettisesti työpaikkatasolle kohdis-
tuvan feministisen työelämän suhteiden tutkimuksen viitekehykseen. Tutkimuksen 
teoreettisen viitekehyksen ymmärtämiseksi on tärkeää määrittää se, mitä suhteilla 
missäkin kontekstissa tarkoitetaan ja miten eri suhteiden tasot ovat yhteydessä toi-
siinsa (ks. esim. Hyman 1978, 43). Michael Burawoy (1982) on jaotellut työn tutki-
muksen perspektiivit ensinnäkin yhteiskunnallisiin tuotantosuhteisiin (relations of pro-
duction) eli työvoiman ja pääoman väliseen suhteeseen, jossa palkkatyösuhde muo-
dostuu. Toisaalta kyse on myös tuotannon paikassa muodostuvista sosiaalisista suh-
teista ([social] relations in production), jotka käsittävät työnantajan ja työntekijöiden väli-
set sosiaaliset suhteet, työntekijöiden väliset suhteet ja yleisesti koko työpaikan sosi-
aalisen ympäristön, joka tarkoittaa tämän tutkimuksen kohdalla myös asiakkaita. Toi-
sin sanoen työtä koskevilla suhteilla voidaan viitata työpaikkatason sosiaalisista suh-
teista aina globaaleihin tuotantosuhteisiin. Työelämän suhteiden tutkimuksessa tut-
kimuskenttää on lähestytty mikro-, meso- ja makrotasojen näkökulmista (esim. Hy-
man 1995). Ensin mainittu koskee työpaikkatason sosiaalista ympäristöä, jossa osa-
puolten väliset suhteet muodostuvat. Toiseksi mainittu koskee instituutioita ja niiden 
muodostamia verkostoja. Kolmannessa on kyse kansainvälisestä taloudesta ja politii-
kasta. (emt.) Hyman (emt., 43) korostaa, että työelämän suhteiden tutkimuksessa on 
tärkeää ottaa huomioon kaikkien kolmen tason merkitys ja niiden väliset suhteet. 
Tässä tutkimuksessa keskityn erityisesti työelämän suhteiden mikrotasolle eli työpai-
koilla tapahtuvaan toimintaan, mutta kuten aiemmin toin esille, sitä on mahdotonta 
erottaa edellä mainituista muista tasoista. 

Seuraavaksi esittelen työelämän tutkimuksen teoreettista keskustelua ja sitä koh-
taan osoitettua feminististä kritiikkiä, minkä jälkeen avaan tarkemmin hyödyntämääni 
intersektionaalista lähestymistapaa. Tarkoituksenani ei ole tehdä tutkimuskentän ko-
konaisesitystä vaan avata lyhyesti työelämän suhteiden tutkimuksen keskusteluiden 
taustaa ja perustella tekemiäni teoreettisia valintoja. Teorian taustoituksessa käytän 
suomenkielistä termiä työelämän suhteet enkä tee jaottelua englanninkielisten indust-
rial relations- ja employment relations -käsitteiden välillä. Suomenkielisessä tutkimuksissa 
ensin mainittu on joskus käännetty myös teollisiksi suhteiksi (ks. esim. Kauppinen 
2005, 11). Englanninkielisessä tutkimuskirjallisuudessa employment relations -käsitteen 
käyttö on yleistynyt 1990-luvulta lähtien etenkin siksi, että sen katsotaan kuvaavaan 
paremmin nykypäivän palveluvaltaista työelämää. 
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3.1 Työelämän suhteiden tutkimus – teoreettinen viitekehys 

Viime vuosina työelämän suhteita koskevassa tutkimuskirjallisuudessa on nostettu 
esille aiempaa aktiivisemmin sukupuoleen tai työntekijöiden moninaisuuteen liittyvät 
teemat toisin kuin vielä muutama vuosikymmen sitten (Rubery & Hebson 2018, 415; 
vrt. esim. Wajcman 2000). Sukupuolen merkityksiin keskittyvässä tutkimuksessa on 
tarkasteltu esimerkiksi työn ja sukupuoliroolien merkityksiä ammattiyhdistysaktiivi-
suudelle (esim. Lawrence 1994; Conley 2005) sekä myös naisten asemaa ammattilii-
toissa ja etenemisestä niiden portailla (esim. Bradley 1999; Kirton & Healy 1999; 
Cobble & Michal 2002; Kirton 2006; Ledwith 2012; Hansen & Ledwith 2013).  

Rubery ja Hebson (2018) kuitenkin painottavat, miten sukupuolinäkökulman val-
tavirtaistaminen voisi elvyttää työelämän suhteiden tutkimusta11, joka on ollut viime 
vuosina monin tavoin puolustuskannalla esimerkiksi markkinavoimien ja yhteiskun-
nallisten muutosten alla. Tällaisiksi uudistamisen keinoiksi he nostavat ensinnäkin 
naisten tekemän palkattoman työn merkityksen tuomisen tutkimuksissa vahvemmin 
esille palkallisen työn rinnalle. Toiseksi uudistamista koskevaksi päämääräksi he nos-
tavat yhteiskuntaluokkaan perustuvien intressien ja sosiaalisten kategorioiden laajen-
tamisen kysymykseksi yhteiskunnallisten erojen moninaisuudesta (ks. myös Moore 
2011; Hansen & Ledwith 2013). Tämä voidaan ymmärtää intersektionaalisen näkö-
kulman ulottamiseksi vahvemmin työelämän suhteiden tutkimukseen. Kolmanneksi 
he tuovat esille, miten sukupuolinäkökulman valtavirtaistamisen kautta työelämän 
suhteiden tutkimusta viime vuosikymmeninä vaikeuttanutta markkinakeskeistä nä-
kökulmaa voitaisiin haastaa esimerkiksi palkkatasa-arvoa koskevissa kysymyksissä 
(ks. myös Saari ym. 2019; Koskinen Sandberg & Saari 2019; Koskinen Sandberg 
2018). 

Seuraavaksi käyn lyhyesti läpi työelämän suhteiden tutkimuksen teoreettista kes-
kustelua ja nostan esille sitä koskevaa feminististä kritiikkiä. Tutkimuksen teoreetti-
sen paikantamisen kannalta on tärkeää ymmärtää työelämän suhteiden tutkimuksen 
käsitteellistä taustaa. Rakenteisiin keskittyvät teoriat auttavat myös selittämään ihmis-
ten toimintaa, joka ei muodostu tyhjiössä. John Dunlopin (1958) systeemiteoreettista 
mallia pidetään yhtenä ensimmäisistä järjestelmällisistä pyrkimyksistä rakentaa työelä-
män suhteiden tutkimukseen teoreettinen viitekehys (esim. Müller-Jentsch 2004, 2; 
Blyton & Turnbull 2004, 27).  

 
11 Toisaalta Rubery & Hebson (2018) nostavat esille myös feministisen kritiikin kääntöpuolena siitä 
mahdollisesti koituvat riskit, kuten kritiikin avaamat mahdollisuudet purkaa sääntelyä. Tämän lisäksi 
sukupuolten välisten erojen esille tuominen voi myös legitimoida niitä ja eri ryhmien intressien painot-
taminen voi johtaa intressien edustamisen pirstaloitumiseen sekä vahvistaa hierarkioita. Kokonaisuu-
tena he näkevät kuitenkin uudistamisen hyödyt riskejä tärkeämpänä. (emt.) 
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Dunlop (1958) jakaa teoriassaan työmarkkinajärjestelmän toimijat kolmeen ryh-
mään: työntekijöihin, työnantajaan (sisältäen molempien edustajat) ja valtioon. Tämän li-
säksi hän erittelee työmarkkinajärjestelmän ympäristön, johon sisältyy teknologia, 
markkinat ja organisaatioiden vallanjako. Järjestelmän eri osa-alueet sitoo yhteen ideo-
logia. Allan Flanders (1965, 10) tiivisti myöhemmin Dunlopia seuraten työelämän 
suhteiden tutkimuksen ”työtä säätelevien instituutioiden tutkimukseksi” (institutions 
of job regulation).12 Systeemiteorian etuna on nähty muun muassa se, että sen avulla on 
voitu luokitella työelämän suhteiden keskeisiä osa-alueita (esim. Blyton & Turnbull 
2004, 27; Kauppinen 2005, 12), mikä helpottaa esimerkiksi tutkimusongelmien muo-
dostamista ja rajaamista (Kauppinen 2005, 12). 

Luottamushenkilöiden tutkimisessa systeemiteoreettinen malli on hyödyllinen 
esimerkiksi neuvottelusuhteiden tarkastelemisessa etenkin silloin, kun pyritään ym-
märtämään sitä työmarkkinasuhteiden kokonaisuutta, jossa luottamushenkilöt toimi-
vat (Kauppinen 2005, 12–14). Systeemiteoreettista mallia on kuitenkin kritisoitu esi-
merkiksi siitä, että vaikka siinä keskitytään työelämän virallisten sääntöjen muodos-
tamiseen, se ei vastaa kysymykseen siitä, miksi ja miten nämä säännöt tehdään. Li-
säksi kritiikkiä on herättänyt myös se, miten malli korostaa vakautta ja jättää muu-
toksen ulottuvuudet sen ulkopuolelle. (Esim. Hyman 1978; Müller-Jentsch 2004, 3–
4; Kauppinen 2005, 14.) Useat feministitutkijat ovat myös kritisoineet sitä, miten 
institutionaalisessa näkökulmassa sosiaalisten prosessien sivuuttaminen tekee siitä 
sukupuolisokeaa eli sukupuolittuneita rakenteita pidetään sukupuolineutraaleina 
(esim. Wajcman 2000, 184; Ledwith & Colgan 2002, 2). 

Marxilaisen näkökulman mukaan työelämän suhteiden tutkimuksen tulisi huomi-
oida yhteiskunnan laajemmat poliittiset ja taloudelliset tekijät sekä kapitalistiseen ta-
lousjärjestelmään perustuvat ristiriidat (Hyman 1978). Marxilainen tutkimus nostaa 
tutkimuksen keskiöön yhteiskuntaluokkien väliset suhteet. Yhteiskuntaluokan käsit-
teellä on selitetty esimerkiksi sitä, miten ihmiset liittyvät ammattiliittoihin ja osallis-
tuvat niiden toimintaan (Kirton 2006, 1). Feministinen työelämän suhteiden tutkimus 
kuitenkin haastaa perinteisiä luokan teoretisointeja, ja feministitutkijoiden keskuu-
dessa on herättänyt kritiikkiä oletus yhteisestä luokkatietoisuudesta ja on muistutettu, 
että yhtä universaalia kokemusta luokasta ei ole olemassa (Cobble & Michal 2002, 

 
12 Dunlopin (1958) teoriassa työelämän suhteet nähdään teollisen yhteiskunnan itsenäisenä osajärjes-
telmänä, jonka keskiössä ovat säännöt, tai työelämän suhteita ohjaavien ”sääntöjen verkkona”, kuten 
Dunlop (1958) asian ilmaisee. Tätä sääntöjen nostamista teorian keskiöön on pidetty tervetulleena 
poikkeuksena aiempaan tutkimukseen, jossa oli keskitytty lähinnä kollektiiviseen sopimiseen ja teolli-
siin konflikteihin (Müller-Jentsch 2004, 2). Dunlopin systeemiteoria lukeutuu työelämän suhteiden tut-
kimuksessa niin kutsuttuun pluralistiseen viitekehykseen, jonka mukaan ristiriidat eri intressiryhmien 
välillä ovat vääjäämättömiä, mutta työmarkkinainstituutioiden ja niiden edustajien avulla nämä konflik-
tit ovat ratkaistavissa (esim. Abbott 2006, 192). 
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251). Tämä voidaan ymmärtää niin, että yhteiskuntaluokkaa koskevissa analyyseissa 
on joka tapauksessa tärkeää keskittyä myös siihen, miten se risteää sukupuolen, etni-
syyden ja muiden erojen kanssa. Yhteiskuntaluokan käsitettä ei ole pidetty yksinään 
riittävänä, kun on tutkittu esimerkiksi naisten ammattiyhdistystoimintaan osallistu-
mista (Kirton 2006, 2). Holgate ja kumppanit (2006, 325) ovat korostaneet, miten 
tutkimuksissa yhteiskunnallisia eroja on selitetty pääoman ja työvoiman välisen dy-
namiikan kautta, mutta yksinomaan yhteiskuntaluokkaan keskittyminen sukupuoli ja 
etnisyys sivuuttaen ei ”kykene tuomaan esille niitä monenlaisia sosiaalisia prosesseja, 
jotka positioivat työntekijät työmarkkinoille ja työpaikoille” (ks. myös Wajcman 
2000). Marxilainen teoretisointi on tarpeellista erityisesti silloin, kun pyrkimyksenä 
on ymmärtää luottamushenkilöiden ristiriitaista asemaa työntekijöiden ja työnantajan 
välissä.13 Tämä lähtökohta on kuitenkin vajavainen, ja yhdyn edellä sitä kohtaan osoi-
tettuun kritiikkiin sokeudesta muille olennaisille yhteiskunnallisille eroille. 

Tässä tutkimuksessa keskityn erityisesti sukupuolen merkitykseen luottamushen-
kilöiden toimijuutta ja edunvalvonnan käytäntöjä jäsentävänä tekijänä, mutta olen 
huomioinut myös esimerkiksi iän ja etnisyyden merkityksen. Yhteiskuntaluokkaa en 
ole käyttänyt osajulkaisuissa eksplisiittisesti teoreettisena käsitteenä, mutta sen rooli 
on olennainen esimerkiksi hyödyntämässäni Joan Ackerin (2006, 202–203) eriarvoi-
suuden järjestelmien käsitteessä (artikkeli II), jossa yhteiskuntaluokka ymmärretään kes-
keiseksi ihmisten asemaa tuotannon suhteissa määrittäväksi tekijäksi. Sukupuolen 
ohella yhteiskuntaluokka yhteiskunnallisena erona jäsentää ihmisten mahdollisuuksia 
erilaisiin resursseihin. Ymmärrän yhteiskuntaluokan rakentuvan materiaalisten teki-
jöiden ja koulutuksen ohella sosiaalisissa prosesseissa ja kulttuurisissa käytännöissä 
sukupuoleen ja muihin eroihin kietoutuneena (Skeggs 1997). Harriett Bradleyn 
(1999, 21) mukaan yhteiskuntaluokka ja sukupuoli tulisi nähdä samalla sekä sosiaali-
sina konstruktioina että ”elettyinä suhteina”, jotka vaihtelevat suhteessa toisiinsa, eli 
suhteet muuttuvat, kun rakenteet muuttuvat, ja toisinpäin. Näkökulmaan eroista, ku-
ten sukupuolesta, yhteiskuntaluokasta, iästä ja etnisyydestä elettyinä suhteina, sisältyy 

 
13 John Kelly (1998) on pyrkinyt selvittämään mobilisaatioteoriassaan, miten yksittäisistä työntekijöistä 
tulee kollektiivisia toimijoita, jotka sitoutuvat työntekijöiden järjestäytymiseen sekä ylläpitämään sitä. 
Vastauksena tähän hän näkee työntekijöiden epäoikeudenmukaisuuden kokemukset, jotka toimivat 
keskeisenä mobilisoitumisen perustana. Mobilisaatioteoriaa on kehuttu esimerkiksi siitä, miten se tar-
joaa konkreettisia edellytyksiä tutkia niitä rakenteellisia olosuhteita, joissa työntekijöiden mobilisoitu-
minen tapahtuu, ja samalla se myös tunnustaa toimijuuden merkityksen (Martin 1999, 1208). Toisaalta 
vaikka mobilisaatioteoria yhdistää analyysissaan yksittäisten työntekijöiden kokemuksia (mikrotaso) ja 
yhteiskunnan rakenteita (makrotaso), se on ensisijaisesti strukturalistista, eli muun marxilaisen tutki-
muksen tavoin sen lähtökohtana ovat rakenteet (Tapia ym. 2015, 162). Mobilisaatioteoriaa on pidetty 
hyödyllisenä ammattiliittojen tulevaisuuden ja uudistumisen tutkimisen kannalta, koska se tarjoaa esi-
merkiksi välineitä tarkastella työntekijöiden kollektiivisessa organisoitumisessa kohdattuja haasteita 
(Martin 1999; Holgate ym. 2018; ks. myös artikkeli I). 
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ajatus toimijoiden erilaisista mahdollisuuksista yhteiskunnallisiin resursseihin ja val-
taan (emt.). 

Yhtenä vastauksena erilaisten erojen samanaikaiseen huomioimiseen työelämän 
suhteiden tutkimuksessa on nähty Kimberlé Crenshaw'n (1989) kehittämä intersek-
tionaalisuuden käsite (Moore 2011; McBride ym. 2014; Rubery & Hebson 2018). In-
tersektionaalisella luennalla on mahdollista lähestyä luottamushenkilöitä tavalla, joka 
ottaa huomioon yhteiskuntaluokan ohella esimerkiksi sukupuolen, iän ja etnisyyden 
sekä niiden väliset suhteet (Moore 2011, 14). Crenshaw (1991) luokittelee intersek-
tionaalisuuden kolmeen osa-alueeseen, jotka ovat rakenteellinen, poliittinen ja repre-
sentaatioiden intersektionaalisuus. Rakenteellisella intersektionaalisuudella hän tar-
koittaa sitä, miten eri ryhmät asettuvat erilaisiin valta-asemiin yhteiskunnan raken-
teissa muodostuvien valtasuhteiden kautta. Toisin sanoen kyse on useamman toi-
seensa vaikuttavan sorron muodon kohtaamisesta samanaikaisesti. Poliittisella inter-
sektionaalisuudella tarkoitetaan sitä, miten erilaisia eroja tuotetaan ja miten joidenkin 
ryhmien intressit joutuvat marginaaliseen asemaan poliittisessa vaikuttamisessa. Rep-
resentaatioiden intersektionaalisuus kiinnittää huomion erilaisten erojen ja niiden 
hierarkioiden tuottamiseen diskursseissa ja kulttuurisissa representaatioissa. (Karku-
lehto ym. 2012, 17–19.) Tässä tutkimuksessa keskityn rakenteiden intersektionaali-
suuteen, mikä on lähellä eriarvoisuuden suhteiden rakentumista samanaikaisesti yh-
teiskuntaluokan, sukupuolen ja etnisyyden kautta tarkastelevan eriarvoisuuden järjes-
telmien käsitteen kanssa (Acker 2006, 202–203). Palaan tähän käsitteeseen vielä tar-
kemmin seuraavassa alaluvussa. 

3.2 Toimijuus, sukupuoli, valta ja käytäntöjen tutkiminen 

Tässä alaluvussa esittelen tutkimukseni kannalta olennaiset teoreettiset käsitteet, joi-
den kautta avaan luottamushenkilöiden arkea työpaikoilla ja ammattiyhdistysaktiivi-
suudessa mahdollistuvaa toimijuutta. Työelämän suhteiden tutkimuksessa osa tutki-
joista on korostanut, miten erilaisten rakenteellisten selitysmallien ohella olisi tärkeää 
kiinnittää huomiota myös siihen, miten työpaikoilla toimivat aktiivit pyrkivät käytän-
nössä toimimaan erilaisten rakenteiden rajaamissa toimintaympäristöissä (esim. Dar-
lington 2002, 95–96; Moore 2011). Kritiikkiä on herättänyt myös se, miten tutkimuk-
sissa yksilöiden toimijuus jätetään usein rakenteiden varjoon. Esimerkiksi luottamus-
henkilöiden vasemmistolaista aktivismia tutkinut Ralph Darlington on (2002, 96) on 
todennut, että työelämän suhteiden tutkimuksessa alleviivataan rakenteiden merki-
tystä, mutta ohitetaan toimijuus. Toisaalta hän (emt.) myös muistuttaa, miten 
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toimijuus ei kuitenkaan muodostu rakenteista riippumattomana (ks. myös esim. Gid-
dens 1984). Tämän lisäksi työelämän suhteissa rakenteisiin ja instituutioihin keskitty-
minen on sivuuttanut myös sen, miten erilaiset sosiaaliset prosessit sukupuolittavat 
organisaatioiden toimintaa, rakenteita ja kulttuureja (Ledwith & Colgan 2002, 2). Toi-
mijuuden tarkastelussa keskeiseen asemaan nousee Burawoyn (1982) edellä esille 
tuodun luokittelun sosiaalinen ulottuvuus, ja tutkimuskohteena on objektien sijaan 
subjektit. 

Yhteiskuntatieteilijöiden keskuudessa on ollut jo pitkään tavoitteena kehittää teo-
riaa, joka kykenisi huomioimaan samanaikaisesti, miten yhteiskunnalliset rakenteet 
muodostuvat ihmisten toiminnan kautta ja miten nämä rakenteet muokkaavat ihmis-
ten toimintaa (Archer 2010, 225; Kantola & Lombardo 2017, 71). Toimijoiden ja 
rakenteen välisiä suhteita on pohtinut esimerkiksi Anthony Giddens (1984), jonka 
mukaan toimijuudessa ei ole kyse toiminnan intentionaalisuudesta vaan siitä, että ih-
misillä on yleensä valmiudet (capability) tehdä asioita (Giddens 1984, 9). Tämä liittyy 
Giddensin (emt.) mukaan keskeisesti valtaan, mikä tarkoittaa sitä, että toimijalla on 
myös mahdollisuus toimia toisin. Eteläpelto ja kumppanit (2011, 20) ovat suomen-
taneet Giddensin (1984) toimijuuden määritelmän seuraavasti: ”Toimijuus ilmenee 
ihmisen teoissa silloin, kun hän olisi voinut toimia myös toisella tavalla ja kun se, 
mikä tapahtui, ei olisi tapahtunut ilman kyseistä tekoa.” Giddensin (1984, 25–28) tar-
koituksena oli ylittää hänen niin kutsutussa strukturaatioteoriassaan toimijuuden ja 
rakenteen välinen vastakkaisuus korostamalla rakenteen kaksinaisuutta, joka tarkoit-
taa sitä, että rakenne määrittää ihmisten toimintaa, mutta samalla se on myös ihmis-
ten toistuvan toiminnan seurausta. Toisin sanoen rakenne sekä mahdollistaa ihmis-
ten toimintaa että rajoittaa sitä. Rakenteita ylläpidetään ihmisten toiminnalla, jossa 
niitä toistetaan. Giddensin käsitys toimijuudesta on herättänyt myös kritiikkiä, jonka 
mukaan se korostaa liikaa ihmisten rationaalisuutta, ja esimerkiksi Margaret Archer 
(2010) on kritisoinut Giddensin toimijuuskäsitystä siitä, että se väheksyy rakenteiden 
vaikutusta ja korostaa liikaa vapaata subjektia. 

Feministinen toimijuuden tutkimus on korostanut, miten toimijuudessa on aina 
kyse vallasta (McNay 2016). Sukupuolen ohella ihmisten toimijuus yhteiskunnalli-
sissa rakenteissa risteää myös muiden erojen, kuten yhteiskuntaluokan ja etnisyyden 
kanssa (Madhok ym. 2013, 2; ks. myös Kantola & Lombardo 2017, 85). Feministi-
sessä tutkimuksessa sukupuoli ymmärretään valtarakenteisiin kytkeytyneenä ja yh-
teiskunnallisia rakenteita ja ihmisten toimintaa tarkastellaan sukupuolittuneina (Ni-
kunen & Lempiäinen 2018, 4). Feministisessä toimijuuden tutkimuksessa on esimer-
kiksi tuotu esille naisten piiloon jäävää toimintaa, kuten hoivaa, ja avattu yksilöiden 
toimijuutta jäsentäviä sukupuolittuneita rakenteita. Sen lisäksi tutkimus on purkanut 
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sukupuolittuneen vastarinnan mahdollisuuksia sekä nostanut esille intersektionaali-
sen lähestymistavan kautta sitä, miten naisten kokemukset ja toimijuus kiinnittyvät 
muihin yhteiskunnallisiin eroihin. (Kantola & Lombardo 2017, 72–78.) 

Luottamushenkilöiden toimijuuden ymmärtämiseksi on tärkeää asettaa sen ana-
lysoiminen siihen rakenteelliseen kontekstiin, jossa heidän toimintansa tapahtuu 
(Darlington 2002; Moore 2011; Heiskanen & Lavikka 2014). Nostan matalapalkkai-
sen yksityisen palvelusektorin rakenteet tarkastelun keskiöön esimerkiksi yhdessä 
Milja Saaren kanssa kirjoittamassamme artikkelissa II eriarvoisuuden järjestelmien 
(Acker 2006) käsitteen kautta. Eriarvoisuudella (inequality) Acker tarkoittaa organi-
saatioiden jäsenten välisiä systemaattisia vallan ja kontrollin eroja. Eriarvoisuuden 
järjestelmät (inequality regimes) ovat hänen mukaansa ”löyhästi toisiinsa kytkeytyviä 
käytäntöjä, prosesseja, toimia ja merkityksiä, jotka seuraavat ja ylläpitävät luokkaan, 
sukupuoleen ja rotuun liittyviä eriarvoisuuksia”. (emt., 443.) Eriarvoisuuden järjes-
telmät voidaan ymmärtää rakenteina, jotka jäsentävät luottamushenkilöiden toimi-
juuden mahdollisuuksia työpaikoilla ja tuottavat sukupuolittuneen ammattiyhdistys-
toiminnan ja ammatillisen edunvalvonnan kentän. Tämä sukupuolittunut kenttä on 
tarkastelun kohteena kaikissa tutkimukseni osajulkaisuissa. Nostan eriarvoisuutta 
tuottavina rakenteina esille erityisesti työsuhteiden osa-aikaisuuden, palvelutyön 
kontrollin ja työntekijöiden vaikutusmahdollisuuksien puutteen. Työn osa-aikaisuus, 
pienet palkat ja tiukka kontrolli kohdistuvat erityisesti monille naisvaltaisille palvelu-
aloille, kuten siivoukseen, kauppojen kassoille ja puhelinpalveluun (ks. Lehndorff 
2002). 

Yhdistän luottamushenkilöiden aktiiviseen toimijuuteen työntekijöiden äänen 
(employee voice) (artikkeli III) käsitteen, jolla tarkoitetaan työtekijöiden mahdollisuuksia 
ajaa intressejään, tuoda esille työpaikkaan liittyviä ongelmia ja ratkaista erimielisyyksiä 
sekä osallistua päätöksentekoon (Pyman ym. 2006, 543). Ymmärrän työntekijöiden 
äänen ja toimijuuden välisen kytköksen kysymyksenä, miten työntekijät tulevat työ-
paikoilla kuulluiksi. Yksilöllisen toimijuuden ohella kuulluksi tulemiseen liittyy myös 
kollektiivinen ulottuvuus. Tämä epäsuora ääni perustuu työntekijöiden intressien kol-
lektiiviseen edustamiseen ammattiliittojen mahdollistamien kollektiivisten järjestel-
mien, kuten luottamushenkilöjärjestelmän ja kollektiivisen sopimisen, avulla (Pyman 
ym. 2006; Mowbray, Wilkinson & Tse 2015; Barry & Wilkinson 2015). Darlington 
(2002, 95) on huomauttanut, miten rakenteiden ja toimijuuden välinen vuorovaiku-
tus voi ilmentyä työelämäsuhteissa hyvin erilaisin tavoin. Tätä kuulluksi tulemisen 
kysymystä problematisoin Arlie Hochschildin (1979; 1983) tunnesääntöjen (feeling rules) 
ja Margaret Wetherellin (2012) käyttämän affektiivisten käytäntöjen (affective practices) kä-
sitteiden kautta. Ensin mainitun olen lainannut työn sosiologisen tutkimuksen piiristä 
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ja jälkimmäisen sosiaalipsykologian alalta. Tunnesäännöillä Hochschild (1979, 563) 
viittaa niihin erilaisiin sosiaalisiin odotuksiin, jotka ohjaavat sitä, millä tavoin ihmisten 
tulisi eri tilanteissa tuntea. Kyse on ihmisten jakamista tunteita koskevista odotuk-
sista, jotka ovat usein myös tiedostamattomia. Wetherellin (2012, 4) mukaan affektii-
visten käytäntöjen käsitteellä on mahdollista tuoda esille sitä, miten affektit toimivat 
käytännössä ja miten tunteet ilmenevät sosiaalisessa elämässä. Tunnesääntöjen ja af-
fektiivisten käytäntöjen käsitteiden kautta on mahdollista lähestyä työntekijöiden ää-
nen ja tunteiden välisiä kytköksiä sekä yksilöiden tunteiden (tietynlaisten tunteiden 
osoittaminen) että kollektiivisten rakenteiden näkökulmasta. Niiden kautta on mah-
dollista kysyä, miten luottamushenkilötoiminnassa erilaiset tunnesäännöt toimivat 
käytännössä ja millaisessa tunneilmapiirissä edunvalvontaa tehdään. 

Lähestyn sukupuoleen liittyviä prosesseja tutkimuksessani käytäntöjen näkökul-
masta ja hyödynnän sukupuolistavien käytäntöjen käsitettä (Korvajärvi & Kinnunen 
1996; Acker 1997). Tulkitsen, että sukupuolistavien käytäntöjen avulla on mahdol-
lista tuoda esille yksityisten palvelualojen edunvalvonnan sukupuolittunutta luon-
netta ja alojen erityispiirteitä ammattiyhdistysliikkeen kentällä. Ackerin (1997) mu-
kaan sukupuolistavien käytäntöjen tutkimisessa on tärkeää kiinnittää huomiota sii-
hen, miten sukupuolittuneita rakenteita tuotetaan ihmisten jokapäiväisessä arkisessa 
toiminnassa. Tarkoitan sukupuolistavilla käytännöillä tutkimuksessani erilaisia va-
kiintuneita toimintatapoja, mielikuvia ja merkityksiä, jotka tuottavat ay-toiminnan su-
kupuolittuneita järjestyksiä (emt.; ks. myös Korvajärvi & Kinnunen 1996). Ymmär-
rän sukupuolen erityisesti tekemiseksi (Butler 1988). Päivi Korvajärvi (2004, 23–24) 
tiivistää sukupuolen tekemisen neljään keskenään risteävään lähestymistapaan, joissa 
sukupuolen nähdään rakentuvan esimerkiksi ihmisten välisissä vuorovaikutustilan-
teissa, toiminnan ja yhteiskunnan rakenteiden välisissä käytännöissä, symboleissa ja 
mielikuvissa sekä sukupuolen esityksissä. Tutkimukseni kohteena ei ole sukupuolen 
käsite itsessään tai sen erilaiset määrittelytavat. Sukupuolistavia käytäntöjä analy-
soidessani sukupuoli näyttäytyy aineistossa usein binaarisena jaotteluna ”mieheen” ja 
”naiseen”, vaikka itse ymmärrän sukupuolen tämän kahtiajakoisuuden sijaan jatku-
moksi. 

Tutkimukseni osajulkaisuissa en hyödynnä eksplisiittisesti vallan käsitettä, vaikka 
tunnustan sen keskeisen merkityksen työelämän suhteissa ja luottamushenkilöiden 
toimijuuden rakentumisessa. Valta on myös hyödyllinen käsite, kun tarkastellaan am-
mattiliittojen aseman heikentymistä yhteiskunnassa (esim. Gumbrell-McCormick & 
Hyman 2013) tai sitä, millaisessa toimintaympäristön paineessa matalapalkkaisen ja 
naisvaltaisen yksityisen palvelusektorin luottamushenkilöt toimivat. Työelämän suh-
teiden kenttä voidaan ymmärtää myös jatkuvan valtakamppailun areenana, jossa 
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osapuolet pyrkivät ajamaan intressejään neuvottelujärjestelmän ja lainsäädännön 
suomin keinoin. Edellä käsitelty marxilainen suhtautuminen valtaan (power over) ja 
toisaalta toimijuuden käsite (power to) edellyttävät määrittämään sen, mitä vallalla 
tarkoitetaan ja miten se ymmärretään. Jälkistrukturalistien tavoin katson, että ei ole 
mielekästä tehdä erottelua määräävän vallan alaisena olemisen (power over) ja yksi-
löiden muutosvoiman (power to) välillä vaan keskittyä Foucault’n ajattelun johdatta-
mana siihen, miten valta toimii sosiaalisissa suhteissa, sekä ymmärtää valta niin, että 
se ei ole koskaan vain yhden toimijan hallussa (esim. Sawicki 1991; Bradley 1999, 32; 
Eteläpelto ym. 2011, 18–19). Foucault’n käsitystä vallasta on myös kritisoitu esimer-
kiksi feministitutkijoiden keskuudessa siitä, että koska hän ei näe vallalla olevan sub-
jektia, hänen ajattelunsa tarjoaa vain vähän välineitä eri ryhmien välisten valtasuhtei-
den tarkasteluun (Bradley 1999, 32; Fraser 1989). Harriet Bradley (1999, 33) näkee 
ratkaisuksi käsityksen vallasta erilaisina resursseina ja kykynä kontrolloida erilaisia so-
siaalisia suhteita. 

Teoreettisena johtopäätöksenä osoitan tässä tutkimuksessa empiiriseen aineis-
tooni tukeutuen, että luottamushenkilöiden asema työpaikoilla on jatkuvasti valta-
suhteiden muokkaama ja uudelleenmuovaama (Foucault 1980). Luottamushenkilö-
asema rakentuu sekä työehtosopimusten ja lainsäädännön että sosiaalisten suhteiden 
(vuorovaikutus, neuvottelusuhteet) välisessä kanssakäymisessä. Ensin mainittua kut-
sun formaaliksi neuvotelluksi asemaksi, jolla tarkoitan lainsäädännön ja työehtosopimus-
ten pohjalta rakentuvaa toiminnan tilaa. Sen lisäksi voidaan puhua myös toistuvissa 
jokapäiväisissä arjen käytännöissä rakentuvasta toiminnan tilasta, jota kutsun tässä 
tutkimuksessa informaaliksi neuvotelluksi asemaksi. Siihen liittyvät prosessit ovat työeh-
tosopimuksista poiketen usein piileviä ja tiedostamattomia sekä tietynlaiseen työ-
paikka- ja edunvalvontakulttuuriin pohjautuvia. (Ks. formaalin ja informaalien valta-
positioiden välinen luokittelu esim. Peiró & Meliá 2003.) Yhteiskunnalliset erot, ku-
ten sukupuoli ja yhteiskuntaluokka, puolestaan määrittävät näiden molempien ase-
mien muodostumista esimerkiksi sukupuolittuneen ja luokkaan kiinnittyneen toimi-
juuden ja vallankäytön mahdollisuuksien kautta. Tämä ei kuitenkaan tarkoita sitä, että 
en tulkitsisi kapitalistisessa yhteiskunnassa muodostuvaa palkkatyösuhdetta epäsym-
metriseksi siinä mielessä, että työnantajalla on valta-asema suhteessa työntekijään 
(esim. Julkunen 2008, 45–46, 292; Helander & Nylund 2012, 7). 

Luottamushenkilöiden aseman voidaan nähdä olevan jatkuvassa tulemisen tilassa. 
Se on ainaisessa liikkeessä eli rakenteiden ja sosiaalisen ympäristön muokkaamaa ja 
niitä muokkaavaa. Aseman ymmärtäminen sekä formaalina että informaalina ase-
mana mahdollistaa rakenteiden ja toimijuuden välisten suhteiden tarkastelun sekä 
niiden välillä liikkumisen niin työpaikan kuin instituutioiden ja yhteiskunnan tasolla. 
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Lisäksi käsitteellinen jaottelu on yksi keino vastata tämän luvun alussa esitettyyn on-
gelmaan, jonka mukaan subjekti ja arkinen toimijuus jäävät työelämän suhteiden tut-
kimuksessa usein muodollisten sopimusten ja työmarkkinainstituutioiden varjoon. 

3.3 Tutkimuksen tehtävä ja tutkimuskysymykset 

Väitöskirjani tutkimustehtävänä on tuoda esille sitä, millainen kuva ammattiyhdistys-
toiminnasta ja ay-liikkeen tulevaisuudesta piirtyy ruohonjuuritason ay-aktiivien näkö-
kulmasta. Tuon esille luottamushenkilöiden näkymättömiin jäävää arkea sekä puran 
työpaikkatasoa koskevia edunvalvonnan käytäntöjä. Tutkimukseni myös valottaa 
ammatillisen edunvalvonnan edellytyksiä ja nostaa esille matalapalkkaisten ja naisval-
taisten yksityisten palvelualojen ammattiyhdistystoiminnan erityispiirteitä. Tutki-
mukseni läpikulkevana teemana toimii pohdinta siitä, miten luottamushenkilöiden 
toimintaedellytykset ja niiden muutos kytkeytyvät palvelutyöhön ja työelämän muut-
tuviin rakenteisiin. Tutkimuskysymyksiin vastaan hyödyntämällä erilaisia osia moni-
paikkaisesta etnografisesta aineistostani. Olen tarkentanut väitöskirjani tutkimusky-
symykset seuraaviksi: 

 
 Miten luottamushenkilöiden toimijuus ilmenee palvelutyön käytännöissä ja luot-

tamushenkilöiden arjessa?  
 Millaista ammattiyhdistysaktiiviutta luottamushenkilöiden toiminnalleen anta-

missa merkityksissä rakentuu?  
 Miten PAMin luottamushenkilötoiminta kiinnittyy työntekijöiden sukupuoleen 

ja muihin yhteiskunnallisiin eroihin? 

Tutkimuskysymysten kautta tarkoituksenani on nostaa keskusteluun luottamushen-
kilöiden toimintaedellytykset haastavaksi edunvalvonnan ympäristöksi katsotuilla 
PAMin aloilla. Tämän lisäksi tavoitteenani on osallistua ammattiyhdistysliikettä kos-
kevaan muutoskeskusteluun ruohonjuuritason toiminnassa vastaan tulevien tekijöi-
den näkökulmasta sekä näin ollen ottaa kantaa siihen, millainen voisi olla tulevaisuu-
den ammattiyhdistysaktiivi. Tähän pohdintaan palaan väitöskirjani johtopäätöksissä 
luvussa 6.3. Tutkimuskysymysten tehtävänä ei ole pelkästään erilaisten sukupuolittu-
neiden edunvalvontaa koskevien esteiden ja haasteiden esille tuominen, vaan pyrki-
myksenäni on myös purkaa julkisen keskustelun stereotypiaa helposti periksi anta-
vista naisvaltaisista palvelualoja edustavista ammattiliitoista. 
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN 

Väitöskirjani tausta ulottuu aina loppuvuoteen 2008, jolloin PAM etsi ilmoituksella 
graduntekijää tutkimaan heidän luottamushenkilökoulutuksiaan mukaan lukien myös 
työsuojeluvaltuutetut (Kainulainen 2011). Tutkimusprosessin edetessä tutkimusin-
tressini kehittyi luottamushenkilökoulutuksista laajemmin luottamushenkilötoimin-
nan arkisiin käytäntöihin ja ammattiyhdistysaktiivisuuden kehittymiseen työpaikoilla. 
Yhtenä käytännön syynä tälle toimi se, että luottamushenkilökoulutusten opetussi-
sältöjä oli vaikeaa ymmärtää irrallaan luottamushenkilöiden toimenkuvasta ja työ-
paikkojen arjesta. Pro gradu -tutkielmani valmistuessa vuonna 2010 halusin jatkaa 
väitöskirjassani aktiivien tutkimista, mutta kohdistaa sen vielä selvemmin luottamus-
henkilöiden edunvalvonnan mahdollisuuksiin ja palvelualojen edunvalvonnan eri-
tyispiirteisiin ja ammattiliittojen kohtaamiin haasteisiin työelämän muutoksessa. Aloi-
tin väitöskirjaprosessin alkuvuodesta 2011 ja osallistuin PAMin järjestämälle luotta-
mushenkilöiden jatkokurssille, jossa toteutin kenttähavainnointia ja haastattelin luot-
tamushenkilöitä. 

Tutkimuksen toteuttamisen kannalta olennaisena toimintaympäristönä toimi 
Suomen Akatemian (2016–2020) ja sitä ennen Helsingin yliopiston tutkimusmäärä-
rahoin (2015–2017) toteutettu professori Johanna Kantolan johtama Gender and Po-
wer in Reconfigured Corporatism -hanke. Kolme neljästä osajulkaisusta valmistui osana 
tätä hanketta, jonka tehtävänä on tutkia korporatismia paikallisella, kansallisella ja 
ylikansallisella tasolla. Tutkimukseni on kattanut hankkeessa paikallisen tason tutki-
muksen (myös Saari 2016). Ennen hankkeen alkamista vaihdoin tutkimuksen raken-
teen monografiasta artikkeliväitöskirjaksi. Syynä tälle toimi se, että koin artikkeliväi-
töskirjan mahdollistavan laajan tutkimuskohteen ja aineistokokonaisuuden pilkkomi-
sen pienempiin osiin, mikä teki tutkimuskokonaisuudesta paremmin hallittavan. Vä-
hän tutkitun mutta monipolvisen aiheen eritteleminen pienemmiksi artikkelikoko-
naisuuksiksi helpotti jäsentämään tutkimustehtävän kannalta olennaisia kysymyksiä. 
Artikkeliväitöskirjaa voidaan pitää perusteltuna vaihtoehtoehtona erityisesti silloin, 
kun kyse on moniulotteisesta ilmiöstä, joka on jatkuvassa muutoksessa. 

PAMin alojen laajan kirjon piirteen vuoksi koin tutkimuksen rajaamisen ja olen-
naisten tutkimusongelmien kiteyttämisen työlääksi. Pohdin usein sitä, miten on mah-
dollista kirjoittaa luottamushenkilöiden toimijuudesta jotain yleistä silloin, kun 
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alajakauma on niin laaja. Tutkimusaineistoni ei kuitenkaan taipunut alakohtaiseen 
vertailevaan tutkimukseen, jota en myöskään halunnut tehdä, sillä olin enemmän 
kiinnostunut luottamushenkilötehtävän piirteistä ja sille annetuista merkityksistä tut-
kittavien arjessa. Tämä ei kuitenkaan tarkoita sitä, etten olisi kiinnittänyt huomiota 
luottamushenkilötoimintaa koskeviin eroihin. Päinvastoin tutkimukseni läpileikkaa-
vana juonteena on toiminut kiinnostukseni siitä, miten erilaiset yhteiskunnalliset erot 
ja kategoriat jäsentävät luottamushenkilöiden toimintakenttää. Tutkimuksen toteut-
tamisen kannalta koin yhdeksi haasteeksi myös sen, että suomalaisessa kontekstissa 
luottamushenkilöiden arjesta ja yleensä työpaikkatason ammattiyhdistystoiminnasta 
oli tehty vähän tutkimusta etenkään etnografisin menetelmin (ks. kuitenkin Ojakoski 
1999; myös luku 3.2). Tästä syystä lähestyin tutkimuskohdettani yhdistämällä työpaik-
katasolle kohdistuvaa kansainvälistä työelämän suhteiden tutkimuksen kirjallisuutta 
feministiseen ja sosiologiseen työn tutkimukseen. Olennaista tämän suhteen on kui-
tenkin huomioida, että tutkimuksessa on tärkeää huomioida työmarkkinamallien vä-
liset kansainväliset erot. Toisaalta tutkimusprosessin aikana yllätyin siitä, että monet 
luottamushenkilöiden asemaa työyhteisössä määrittävät tekijät voidaan nähdä työ-
markkinakontekstista riippumatta usein melko samanlaisina. Tällaisia piirteitä on esi-
merkiksi luottamushenkilöiden jännitteinen positio työntekijöiden ja työnantajan vä-
lissä sekä tehtävässä kohdatut paineet, etenkin isoja työntekijämääriä edustettaessa 
(esim. Beynon 1973; Darlington 1994; Moore 2011). 

4.1 Monipaikkainen etnografia – lähestymistapa aineiston 
tuottamiseen

Tutkimusotteena etnografiaan yhdistetään monenlaiset aineiston tuottamisen tavat 
osallistuvasta havainnoinnista haastatteluihin ja erilaisten kirjallisten materiaalien 
hyödyntämiseen (Hammersley & Atkinson 2007; Paju ym. 2014). Etnografisen tut-
kimuksen keskiöön asetetaan yleisesti kenttätyö ja kentällä tapahtuvan toiminnan tut-
kiminen osallistuvalla havainnoinnilla (esim. Ortner 1995; Hammersley & Atkinson 
2007; Rastas 2010; Huttunen 2010; Paju ym. 2014; Niemi 2015; Hämeenaho & Kos-
kinen-Koivisto 2018). Käytännössä kentällä tarkoitetaan sitä kontekstia, jossa tutki-
musaineisto tuotetaan (esim. Paju ym. 2014, 31). Tässä tutkimuksessa etnografinen 
lähestymistapa innosti minua sen osallistuvan ja tutkijan aktiivisuutta korostavan piir-
teen vuoksi. Etnografian on nähty soveltuvan erityisesti ihmisten arkisen toiminnan 
ja sosiaalisten suhteiden tutkimiseen (Hammersley & Atkinson 2007, 3–4; Paloniemi 
& Collin 2018, 232-233). Koin, että etnografisen tutkimusotteen kautta minulla on 
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tutkijana edellytykset tavoittaa ammattiyhdistysaktiivien arjesta jotain sellaista, joka 
ei välttämättä ole tutkittavasta aiheesta laajemmin tiedossa ja josta ei ole aiempaa 
tutkimuskirjallisuutta tai muuta informaatiota saatavilla. Tutkimuslähestymistavan 
valitsemiseeni vaikutti se, että etnografia tarjoaa keinon tavoittaa ammatillisen edun-
valvonnan katveeseen jääviä yksityiskohtia sekä matalapalkkaisen yksityisen palvelu-
työn kentän moninaisuutta. Etnografian yhtenä antina onkin pidetty sen tarjoamaa 
mahdollisuutta tuoda esille tutkimuskohteen monipuolisuutta ja moniäänisyyttä 
mutta myös erilaisia ristiriitaisuuksia (Niemi 2015, 21–22). 

Etnografialla tarkoitetaan tutkimuksen niin tekemisen prosessia kuin kirjoitettua 
lopputuotosta (esim. Tedlock 2000, 455; Honkasalo 2008, 4). Etnografiaa ei tulisi 
ymmärtää pelkästään metodina vaan tutkimuksen tekemisen tyylinä (Vuorinen 2005, 
63; Salo 1999). Siinä tietoa tuotetaan yleensä havainnoimalla sekä haastattelemalla, ja 
sen keskiössä on osallistuminen kentän toimintaan (Hammersley & Atkinson 2007, 
3; Palmu 2003, 6). Keskeistä on tutkijan osallistuminen eli pyrkimys ymmärtää toisten 
elämää käyttämällä itseään mahdollisimman paljon tiedon tuottamisen välineenä 
(esim. Ortner 1995, 173). Tutkimusprosessin kannalta on tärkeää se, miten tutkija 
asettaa itsensä osaksi tutkimuksen tekemistä ja toimii sen välineenä (Hammersley & 
Atkinson 2007, 17; Salo 1999, 17). Etnografinen tutkimus on vuorovaikutteista tut-
kimusta, ja Elina Paju (2014, 32) ja kumppanit nostavat etnografisen tietämisen kes-
kiöön kohtaamisen, joka voidaan ymmärtää havainnoimisen ohella myös kuuntele-
miseksi, puhumiseksi ja tutkittavien kanssa ajan viettämiseksi. Beverley Skeggsin 
(1997, 23) mukaan etnografiassa tutkija tuo esille eri aineistojen yhdistämisen ohella 
myös tutkimusta koskevat valtakysymykset, tutkimusetiikan ja tutkijan vastuun lä-
hestymistapojen vallinnassa. 

Tutkittavien kuulemisessa ja heidän äänensä analysoimisessa kentän moniäänisyys 
asettaa haasteita, sillä tutkittavien äänet eivät ole välttämättä yhtenäisiä. Tutkimusta 
tehdessäni tämä tutkittavien moniäänisyys tuntui aiheuttavan haasteita, ja se edellytti 
tutkijana minulta refleksiivisyyttä. Tutkimusartikkeleita kirjoittaessani pohdin toistu-
vasti kysymystä siitä, kenen äänen tutkimukseni tuo kuuluviin ja teenkö tutkimuksel-
lani oikeutta luottamushenkilöiden moninaisuudelle. Käytännössä tämä johti analyy-
sin kuvauksessa usein siihen, että erottelin tekstissäni, puhutaanko ammattiliiton toi-
minnassa aktiivisista päätoimisista luottamushenkilöistä vai toimipaikkakohtaisista ja 
uusista luottamushenkilöistä. Tutkimusaineiston heterogeenisyys toimi myös yhtenä 
syynä sille, että hyödynsin kirjoittamissani artikkeleissa eri osia siitä. 

Etnografisen lähestymistapani poikkeaa niin kutsutuista perinteisistä etnografi-
oista, sillä yhden selkeärajaisen kentän ja sen pitkäkestoisen havainnoinnin sijaan tuo-
tin aineiston monipaikkaisesti ja pätkittäin vuosien 2009–2014 aikana. Tutkimukseni 
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osajulkaisut nojaavat erityisesti haastatteluaineiston analyysiin. Haastatteluiden ana-
lyysilla on todettu olevan etnografioissa usein keskeinen asema (esim. Huttunen 
2010, 43). Tutkimuksessani haastatteluaineiston keskeisyyttä selitti erityisesti kenttä-
aineiston fragmentaarisuus ja pyrkimykseni keskittyä luottamushenkilöiden toimin-
nalleen antamiin merkityksiin, joihin koin pääseväni käsiksi kattavan haastatteluai-
neiston kautta. Määritän tutkimukseni lähestymistavan monipaikkaiseksi etnogra-
fiaksi enkä yleisemmin laadulliseksi tutkimukseksi, sillä osallistuva lähestymistapani 
on ollut keskeinen osa tutkimusprosessia. Etnografialla tarkoitan tässä tutkimuksessa 
ennen kaikkea tulokulmaa aineiston tuottamiseen ja tutkittavan ilmiön moniulottei-
suuden tavoittamiseen. Vietin aikaa PAMin luottamushenkilöiden kanssa ja seurasin 
heidän toimintaansa luottamushenkilökoulutuksissa ja työpaikoilla. Tutkimuksen te-
keminen edellytti PAMin tiiviin yhteisön vuoksi myös erityistä refleksiivistä otetta, 
mihin palaan tarkemmin luvussa 4.4. Tutkimustani ei kuitenkaan voida pitää niin sa-
notusti perinteisenä etnografiana, sillä kyseessä ei ole niinkään kenttämuistiinpanojen 
pohjalta kirjoitetusta ja ”tiheään kuvaukseen” (Geertz 1973) perustuvasta tutkittavien 
arjen kokonaisesityksestä heidän arkisessa toimintaympäristössään, vaan heidän toi-
minnalleen antamien merkitysten esille tuomisesta erilaisten työelämän muutokseen 
liittyvien teemojen ja teoreettisten käsitteiden kautta osallistuvaa lähestymistapaa 
hyödyntäen. 

Tuotin aineistokokonaisuuden viidessä PAMin järjestämässä luottamushenkilö-
koulutuksessa, yhdessä puhelinpalvelualan luottamushenkilötapaamisessa sekä kol-
men luottamushenkilön työpaikalla (varasto, hotellisiivous ja vähittäiskauppa). Luot-
tamushenkilökoulutukset olivat kaksiosaisia aktiiveille suunnattua täydennyskoulu-
tusta lukuun ottamatta. Peruskurssit kestivät yhteensä viisi päivää, ja ensimmäiseen 
osaan varattiin kolme ja jälkimmäiseen kaksi päivää. Näiden osien välillä oli noin 
kuukauden tauko. Tämän lisäksi haastattelin yksilö- ja parihaastatteluin yhteensä 30 
luottamushenkilöä (yhteensä 27 haastattelua) sekä nauhoitin kaksi luottamushenki-
löiden ryhmäkeskustelua. Tässä väitöskirjan yhteenvedossa kutsun koulutuksissa ja 
”luottamusmiestapaamisissa” tuotettua aineistoani kokonaisuutena kurssiaineistoksi 
silloin, kun ei ole olennaista erottaa niitä toisistaan. 
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Taulukko 2 Aineisto 

Yksilöhaastattelut Naisia Miehiä 

20–40 min 9 5 

40–60 min 3 3 

yli 60 min 3 1 

Parihaastattelut   

46–63 min 4 2 

Haastateltavat yhteensä 19 11 

Kurssiaineisto Yhteensä Kesto pv.

Luottamusmiesten peruskurssit14 2 8 

Luottamusmiesten jatkokurssit 2 20 

Aktiivien täydennyskoulutus 1 2 

Luottamusmiestapaaminen 1 2 

Työpaikka-aineisto 

Varastoala 1 1 

Kaupanala 1 2 

Siivousala 1 1 

Muu aineisto   

Ryhmäkeskustelut15 2

 

 
14 Olin toisen peruskurssin jälkimmäiseltä kahden päivän osalta pois sairastumiseni takia. 
15 Ryhmäkeskustelun osallistujia en kirjannut erikseen ylös, joten heidän sukupuolijakaumaansa en ole 
laskenut. Niihin sai osallistua vapaasti eikä niissä tarvinnut puhua. Pyysin silti kaikilta osallistujilta luvan 
keskusteluiden nauhoittamiseen.  
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Haastatelluista 19 oli naisia ja 11 miehiä. Haastateltujen ammattialoista yleisin oli kau-
pan ala (N=13) ja toiseksi yleisin majoitus- ja ravitsemustoiminnan ala (N=7). Tämän 
jälkeen suurimmat olivat varastoala (N=4) ja kiinteistöpalveluala (N=3). Muut alat 
olivat puhelinpalveluala ja vartiointiala. Aineistokokonaisuuteen sisältyy myös pro 
gradu -tutkielmani aineisto, jota lähdin laajentamaan väitöstutkimusta varten. Tutki-
musprosessin aikana en ole pyrkinyt erottelemaan näitä aineistoja toisistaan, vaan 
olen lähestynyt aineistoa pitkäkestoisena prosessina. Tätä ratkaisua perustelen sillä, 
että väitöskirjan aineiston tuottaminen jatkui jokseenkin saumattomasti pro gradu -
tutkielmani valmiiksi saattamisen jälkeen ja olin tuottanut koko aineiston ennen en-
simmäisen tutkimusjulkaisun kirjoittamista. Myös teemahaastatteluiden haastattelu-
runko (liite 1) pysyi ensimmäisissä väitöskirjaa varten tuotetuissa haastatteluissa pää-
osin samanlaisena. Haastattelukysymykset päivittyivät kuitenkin myöhemmässä vai-
heessa tutkimusprosessia (ks. luku 4.3). 

Aineiston hankkimisessa lähtökohtanani oli tuottaa mahdollisimman kattava ai-
neisto, joka tavoittaisi PAMin monenkirjavan edunvalvonnan laajan kentän. Tutki-
musintressini johdatti minut hyödyntämään teoreettisen triangulaation (ks. luku 3) 
ohella myös aineistotriangulaatiota eli päädyin yhdistämään erilaisia aineistoja keske-
nään (ks. esim. Eskola ja Suoranta 2008). En kuitenkaan tee tarkempaa jaottelua tut-
kimuksessani etnografisen tutkimuksen ja menetelmällisen triangulaation välillä. Nii-
den erona on pidetty sitä, miten etnografiassa konteksti asetetaan keskeiseksi osaksi 
tutkimuksen tavoitteita ja pyrkimyksenä on ymmärtää kontekstin toimintaa (Palo-
niemi & Collin 2018, 233). Aineiston moninaisuus tuotti tutkimusprosessille myös 
käytännön ongelmia, sillä laajan, pätkittäin tuotetun ja heterogeenisen aineiston 
kanssa työskenteleminen oli käytännössä työlästä. Tuotin usein uutta aineistoa jo en-
nen kuin olin ehtinyt puhtaaksikirjoittaa tai perehtyä aiempaan. Ruusuvuori ja kump-
panit (2010, 9) ovat todenneet aineiston saattavan tuntua tutkijalle analyysivaiheessa 
sekavan lisäksi myös hämmentävältä ja vieraalta. Tällä he tarkoittavat esimerkiksi sitä, 
miten tutkimuksen haastattelukysymykset eivät välttämättä vastaa itse tutkimuskysy-
myksiä (emt). Etnografian tekemistä on luonnehdittu muun muassa tutkimusproses-
sin jäsentymättömyyden vuoksi ”sotkuiseksi” (messy) puuhaksi (esim. Plows 2018). 
Tässä tutkimuksessa koin, että sotkuisuus koski erityisesti tutkimusaineiston moni-
naisuutta ja sen pätkittäistä luonnetta. 

Monipaikkaisen ja pätkittäin tuotetun aineiston fragmentaarisuus tuotti työtä eri-
tyisesti analyysin alkuvaiheessa, jossa suurista tekstimassoista piti yrittää löytää sään-
nönmukaisuuksia ja samalla sovittaa erilaisten aineistoepisodien rytmit yhteen. Tämä 
tarkoitti esimerkiksi pitkien ja monipolvisten haastatteluvastausten ja muutaman sa-
nan keskeneräisten havainnointimuistiinpanojen lukemista niin, että niiden väliltä 
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olisi löydettävissä yhtymäkohtia. Aineiston moninaisuutta selittää myös PAMin edus-
tamien työpaikkojen ja alojen kirjo. Oman haasteensa asetti myös se, että tutkittavien 
anonymiteetin turvaamiseksi pysyttelin hyvin yleisluontoisissa yritysten taustatie-
doissa, joita tarkensin tarvittaessa kysymällä haastatteluissa. Jälkikäteen totesin, että 
kirjallinen yritysten taustatietojen kerääminen jokaiselta haastateltavalta olisi helpot-
tanut myöhemmin tapahtuvaa aineiston luokittelua. Näitä tietoja en olisi voinut kui-
tenkaan sellaisenaan käyttää, koska tarkemmat tiedot olisivat riittäneet paljastamaan 
haastateltavan henkilöllisyyden. Jälkikäteen tutkittavien anonymiteetin turvaaminen 
vaati tarkkaavaisuutta erityisesti päätoimisten tai lähes tulkoon kokonaan työstään 
vapautettujen luottamushenkilöiden kohdalla, sillä heitä on varsin vähän etenkin pie-
nemmillä sopimusaloilla. 

Toisaalta prosessimaisuudessa ja pitkässä kontaktissa tutkimuskenttään oli myös 
hyötynsä. Esimerkiksi puhtaaksikirjoittaessani toisen jatkokurssin kenttämuistiinpa-
noja huomasin erään luottamushenkilön esille ottaman mielenkiintoisen esimerkin 
omalta työpaikaltaan, mutta koska kyseessä oli tiivistahtinen kurssitilanne, sen käsit-
teleminen jäi lähinnä yleisluonteiseksi toteamukseksi. Kaipasin asiasta kuitenkin lisä-
tietoa, joten päädyin ottamaan kyseiseen luottamushenkilöön yhteyttä. Tein haastat-
telumatkan hänen kotikaupunkiinsa ja sain kysyttyä kaipaamani tarkennukset havain-
nointiaineistossa huomioni kiinnittäneeseen episodiin. Tämä on yksi esimerkki siitä, 
että kenttätyöllä oli tutkimuksen toteuttamisen kannalta tärkeä rooli, vaikka hyödyn-
sinkin sitä suhteellisen vähän tutkimukseni osajulkaisuissa. 

4.2 Kenttäaineiston tuottaminen – kursseilta työpaikoille 

Tutkimusprosessin alkuvaiheessa asetin tavoitteekseni aktiivisen ja osallistuvan lä-
hestymistavan luottamushenkilöiden arjen tavoittamiseen. Tarkoituksenani oli pe-
rehtyä luottamushenkilöiden työhön heidän toimintaympäristöissään työpaikoilla ja 
luottamushenkilökoulutuksissa. Kävin keskusteluja luottamushenkilöiden kanssa ja 
kyselin heidän toiminnastaan sekä pyrin näkemään siitä myös piiloon jääviä puolia, 
kuten tehtävän herättämille tunteille annettuja merkityksiä sekä työpaikkojen arjessa 
kohdattuja paineita. Lähtökohtana oli antaa aineiston johdattaa eteenpäin tutkimuk-
sen teossa. Luottamushenkilökoulutuksissa toteutetun kenttätyön kautta tavoit-
teenani oli saada monipuolinen käsitys myös luottamushenkilötoiminnan erilaisista 
vaiheista. Peruskursseilla oli mahdollista tarkastella vasta aivan tehtävänsä alkuvai-
heessa olevia luottamushenkilöitä. Kurssien kautta avautui näkymä luottamushenki-
löiden tehtävien perusteisiin, kuten jäsenhankintatyöhön, työehtosopimuksen rooliin 
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edunvalvonnassa, neuvottelutaitojen harjoittelemiseen, luottamushenkilöiden oi-
keuksiin ja velvollisuuksiin sekä muihin perusasioihin. 

Luottamushenkilökoulutuksiin osallistuminen tapahtui yleensä toistuvan kaavan 
kautta. Aluksi suunnittelin yhdessä PAMin koulutusosaston toimitsijoiden kanssa ai-
kataulujen kannalta havainnoimiseen sopivat koulutukset. PAM järjestää vuosittain 
7–9 luottamushenkilöiden peruskurssia ja 2–3 jatkokurssia. Osallistuin juuri aloitta-
neille luottamushenkilöille suunnatuille peruskursseille ja vähintään vuoden jo tehtä-
vässä toimineille suunnatuille jatkokursseille sekä päätoimisille aktiiveille suunnat-
tuun täydennyskoulutukseen. Matkustin kaikkiin koulutuksiin ja luottamushenkilöta-
paamiseen junalla lukuun ottamatta yhtä koulutusta, johon matkan pituuden takia 
lensin. Seuraavan otteen olen kirjoittanut ensimmäisen luottamushenkilöiden jatko-
kurssille matkaamisesta tekemieni muistiinpanojen pohjalta. 

Tapaan [pienen suomalaisen kaupungin] juna-asemalla kouluttajan, ja odotamme hä-
nen ja muutaman kurssilaisen kanssa yhteiskuljetusta, jonka on tarkoitus viedä meidät 
perille kurssikeskukseen. Menen linja-auton takaosaan, jossa istun hiljaa koko matkan. 
Lasken, että autossa on noin kahdeksan matkustajaa. Saavumme lopulta kurssikes-
kukselle ja odottelemme aulassa huoneisiin kirjautumista. Saatuamme avaimet vien 
tavarani huoneeseeni ja otan mukaani kenttäpäiväkirjana toimivan muistiinpanovih-
koni. Kello on puoli yksitoista. Odottelemme opetustiloissa koulutuksen alkua. Osa 
luottamusmiehistä juo aamukahveja. Kouluttaja pyytää minua jakamaan osallistujille 
nimikylteiksi tarkoitetut pahvit hänen kanssaan. Tämän jälkeen kouluttaja esittelee it-
sensä ja kertoo käytössämme olevasta opetustilasta. Lasken koulutuksen osallistuja-
määräksi kaksikymmentä, mikäli minut ja kouluttajan lasketaan mukaan. 

Ensimmäisen ja viimeisen toteuttamani kurssihavainnoinnin välillä kului suhteellisen 
pitkä aika. Ensimmäiselle kurssille (luottamushenkilöiden peruskurssi 2009) osallis-
tuessani en tiennyt, mitä siltä odottaisin. En myöskään osannut etukäteen arvioida 
kurssille osallistuvien ikää ja yllätyin koulutuksen alkaessa, miten nuoria osallistujat 
olivat. Vaikka koulutuksessa oli myös itseäni vanhempia luottamushenkilöitä, suurin 
osa osallistujista oli kolmenkympin molemmin puolin. Koulutuksen ollessa minulle 
uusi kokemus pyrin kirjoittamaan mahdollisimman tarkat havainnointimuistiinpanot. 
Kurssien sisällön koostuessa pääsääntöisesti kouluttajien ja koulutettavien käymistä 
keskusteluista ja niiden ylös kirjoittaminen muistiinpanoihin tuli keskeiseksi tehtä-
väkseni. Kattavien muistiinpanojen tekeminen osoittautui kuitenkin haastavaksi, 
koska sain yleensä kiinni keskusteluiden ja puheenvuorojen alusta, mutta muistiinpa-
noja kirjoittaessani oli usein jo siirrytty johonkin muuhun vaiheeseen. 

Kurssit olivat useamman päivän kestäviä intensiivisiä tilaisuuksia, joissa suurin 
osa luottamushenkilöistä asui samassa koulutuskeskuksessa tai hotellissa. Vietin luot-
tamushenkilöiden kanssa aikaa koulutuspäivien ohella yhteisessä vapaa-ajan 
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tilaisuuksissa, kuten saunailloissa, hohtokeilauksessa ja ravintolaillallisilla. Pääasiassa 
koulutusten illat koostuivat spontaanista yhdessäolosta, johon osallistui vain osa 
luottamushenkilöistä. Etnografiselle tutkimukselle tärkeän kentälle sisään pääsemi-
sen kannalta koin nämä vapaa-ajan hetket hyväksi keinoksi luottamushenkilöihin tu-
tustumiseen ja luottamuksellisten suhteiden muodostamiseen. Eräässä kaupungin 
keskustassa järjestetyssä luottamushenkilökoulutuksessa menin muutaman luotta-
mushenkilön mukana baariin, jossa vietimme aikaa lopulta myöhään yöhön. Osallis-
tuin keskusteluihin ja kuuntelin. Seuraavana aamuna luottamushenkilöt vitsailivat mi-
nulle muiden luottamushenkilöiden kuullen pitkäksi venähtäneestä illastamme. Toi-
sessa koulutuksessa olimme keskellä metsää sijaitsevassa kurssikeskuksessa, jossa oli 
vähän muita ajanviettomahdollisuuksia kuin istuskella illalla yhteistiloissa ja jutella. 
Kuuntelimme musiikkia ja keskustelimme vapaasti, mutta usein nämä keskustelut si-
vusivat myös luottamushenkilöiden työpaikkoja. Vapaa-ajan tilanteista kirjoitin kent-
täpäiväkirjaani yleensä vain pääpiirteissään illan kulun. 

Tutkimuksen kannalta ongelmalliseksi muodostui työpaikoilla tuotetun aineiston 
lyhyys verrattuna muuhun aineistoon. Pyrkimyksenäni oli päästä mahdollisimman 
paljon työpaikoille havainnoimaan luottamushenkilöiden toimintaa heidän arkiym-
päristössään. Tämä ei kuitenkaan ollut luottamushenkilöiden tehtävän luonteen takia 
helposti toteutettavissa, minkä tulkitsin johtuvan erityisesti tehtävän luottamukselli-
sesta luonteesta ja tehtävien vaihtelevista sisällöistä. Oletuksenani oli, että harva yri-
tys olisi valmis päästämään ulkopuolista havainnoitsijaa seuraamaan pidemmäksi ai-
kaa luottamushenkilöiden toimintaa tai etenkään seuraamaan esimerkiksi erimieli-
syyksiin liittyviä keskusteluita. Luottamushenkilön tehtävään liittyvää luottamuksel-
lista asemaa kuvattiin aineistossa esimerkiksi toteamuksella, että tehtävä on monesti 
”ikävien asioiden” kanssa tekemisissä olemista. Työpaikoilla toteuttamani havain-
nointi muodostui 1–2 päivän mittaisista jaksoista, joita voisi kuvata pikemminkin 
työpaikkavierailuiksi kuin kenttäjaksoiksi. Tämä selittää myös käytännössä sitä, miksi 
työpaikkahavainnoinnit jäävät tutkimusartikkeleissa melko marginaaliseen asemaan. 

Työpaikoilla tuotetuilla havainnointijaksoilla oli kuitenkin niiden kestoon nähden 
merkitys muun aineiston tuottamisen kannalta, sillä niiden avulla pääsin seuraamaan 
luottamushenkilöiden toimintaa ja erityisesti heidän vuorovaikutustaan työpaikoilla 
arkisissa työympäristöissä. Ilman koulutuksissa ja työpaikoilla tehtyä havainnointia 
haastatteluista olisi tullut hyvin erilaisia sisällöltään. Etnografisessa tutkimuksessa 
haastatteluilla on todettu olevan keskeinen rooli, ja ne on sidottu siihen kenttään, 
jossa havainnointiaineisto tuotetaan (Huttunen 2010, 43). Nämä havainnointijaksot 
toivat esille esimerkiksi sen, miten luottamushenkilöt kohtaavat käytännössä työnte-
kijöitä työpaikoillaan. Hotellisiivouksessa tekemässäni havainnoinnissa kiersin 
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luottamushenkilön mukana ison hotellin käytäviä ja seurasin luottamushenkilön lä-
hinnä maahanmuuttajataustaisten työntekijöiden kanssa käymiä keskusteluja. 

Tutkijan suhde empiriaan on aina väistämättömästi myös teoreettisiin esioletuk-
siin sidottua, mutta teoreettinen ymmärrys ja tutkimukselle asetetut kysymykset myös 
elävät tutkimusprosessin edetessä (Huttunen 2010, 41–42). Väitöskirjan aineistoa 
tuottaessani osasin jo paremmin arvioida sitä, mikä on muistiinpanoissa olennaista ja 
minkä voi jättää kirjaamatta, joten myöhemmin tekemässäni havainnoinnissa pyrki-
myksenäni ei ollut ensimmäisten kurssihavaintojen kaltainen kaiken mahdollisen ylös 
kirjaaminen. Sen sijaan osasin lähteä jo hakemaan vahvistusta tietyille esioletuksilleni, 
jotka olivat muodostuneet aiemman aineiston tuottamisen ja tutkimuskirjallisuuden 
lukemisen myötä. Kirjoitin myös koko kenttätyöajan kursseilla käsiteltyjä teemoja 
ylös haastatteluita varten. Hyödynsin kursseilla käsiteltyjä sisältöjä etenkin kahdessa 
tekemässäni ryhmäkeskustelussa. Peruskurssien lähtökohtana oli tehtävän perustei-
den esille tuominen ja luottamushenkilöiden oikeuksien ja velvollisuuksien läpi käy-
minen. Jatkokurssi kesti yhteensä kymmenen päivää kahdessa viiden päivän osiossa. 
Sille oli tarkoitus osallistua PAMin ohjeen mukaan noin vuosi peruskurssin käymisen 
jälkeen.16 Jatkokoulutuksen tavoitteena oli syventää luottamushenkilöiden osaamista 
esimerkiksi neuvottelutaitoja harjoittelemalla. Koulutukseen sisältyi myös yrityksen 
talousasioiden laskemista ja työlainsäädäntöön perehtymistä. 

Kurssihavainnointi osoittautui työlääksi, mutta sisällöltään myös antoisaksi aineis-
ton tuottamisen tavaksi. Koulutusten aikataulujen takia muistiinpanojen puhtaaksi 
kirjoittaminen ei onnistunut kentällä, vaan vasta myöhemmin koulutusmatkojen jäl-
keen. Koulutuspäivät alkoivat aamulla aikaisin ja päättyivät iltapäivällä, jonka jälkeen 
tein haastatteluja ja vietin aikaa luottamushenkilöiden seurassa iltaan tai välillä myös 
yöhön asti. Vapaamuotoisissa tilanteissa en kantanut muistiinpanovihkoja mukanani, 
joten kirjoitin hotellihuoneessani niistä vasta ennen nukkumaanmenoa tai aamulla 
aikaisin ennen kurssipäivien alkamista. Tällainen intensiiviseksi kurssietnografiaksi luon-
nehtimani aineiston tuottamisen tapa on tehokas keino tuottaa nopeasti paljon ai-
neistoa, mutta se aiheuttaa tutkimuksen tekemiselle myös käytännön haasteita. Kurs-
simatkoilta palatessani olin useamman päivän niiden virittämässä tunnelmassa, mutta 
liian väsynyt kirjoittamaan niistä mitään (ks. myös Palmu 2003, 37). Tämän lisäksi 
minulla oli nauhurilla useampi haastattelu odottamassa litterointia, muistiinpanovih-
koja odottamassa puhtaaksikirjoittamista sekä kouluttajien luvalla vietyjä kurssimate-
riaaleja, kuten lehtiötaulupapereita, laukku täyteen pakattuna.  

Luottamushenkilöiden jatkokursseilla aloitin myös valokuvaamisen aineiston 
tuottamisen tueksi. En kuitenkaan kuvannut ihmisiä tai muulla tavalla tunnistettavia 

 
16 PAMin toimitsijan henkilökohtainen tiedonanto 12.2.2020. 
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tietoja, vaan lehtiötaulupapereita ja muita kirjoituksia, joita en olisi ehtinyt kirjaamaan 
ylös. Kuvasin myös tyhjiä opetustiloja, minkä ajattelin helpottavan myöhemmin kou-
lutuksissa tapahtuneiden asioiden muistamista. Valokuvat ja koulutuksista mukaan 
otetut materiaalit eivät kuitenkaan lukeudu varsinaiseen tutkimusaineistoon, enkä 
käynyt niitä jälkikäteen kovinkaan tarkasti läpi. Luottamushenkilöiden toiminnan 
seuraaminen yhden työpaikan sijaan monella eri kentällä osoittautui kentän hajanai-
suudesta ja lyhyestä kontaktista huolimatta myös tutkimusaineistoa rikastuttavaksi 
tekijäksi. Monella eri kentällä toimiminen mahdollisti huomion kohdistamisen toi-
minnan ympäristöjen, tilanteiden ja käytäntöjen moninaisuuteen (Marcus 1995; 
Niemi 2015). Koulutuksissa kohtasin luottamushenkilöiden kirjon vasta vähän aikaa 
tehtävässä toimineista toimipaikkakohtaisista luottamushenkilöistä aina pitkäaikaisiin 
pääluottamushenkilöihin, joista osa toimi myös PAMin hallituksessa ja valtuustossa 
sekä SAK:n edustajistossa. 

4.3 Haastatteluiden ja ryhmäkeskusteluiden toteuttaminen 

Ryhmäkeskustelut toteutin koulutuksissa ja luottamushenkilötapaamisessa tapahtu-
neen havainnoinnin ja aineiston analyysin sekä niiden pohjalta muodostamieni löy-
hien teemojen pohjalta. Haastateltavat tavoitin pääosin kursseilla toteuttamani kent-
tätyön yhteydessä. Yksilö- ja parihaastattelut tein iltaisin koulutuspäivien jälkeen tai 
melko lyhyiksi jääneillä tauoilla. Tämä koulutuspäivien ja luottamushenkilötapaami-
sen tiivis rakenne asetti myös käytännön haasteita haastattelujen tekemiselle. Kent-
tähavainnoinnin ulkopuolella tehdyt haastattelut toteutin joko PAMin keskustoimis-
tolla Helsingissä tai aluetoimistoissa eri puolilla Suomea sekä myös Helsingin yliopis-
ton tiloissa. Ryhmäkeskustelut toteutin kurssipäivinä, mutta opetuspäivien ulkopuo-
lisella ajalla. Ensimmäisen ryhmäkeskustelun toteutin luottamushenkilöiden jatko-
kurssilla ja toisen puhelinpalvelualan luottamushenkilötapaamisessa. Toisin kuin 
luottamushenkilökoulutuksissa, puhelinpalvelualan luottamushenkilötapaamisen 
osallistujat edustivat kaikki samaa sopimusalaa, ja sen sisällöt olivat näin ollen raja-
tummat kuin kaikkien alojen luottamushenkilöille suunnatut koulutukset. Se erosi 
perus- ja jatkokursseista siinä, että sitä ei myöskään järjestänyt PAMin kouluttaja, 
vaan järjestötoiminnasta, kuten luottamushenkilöverkoston ylläpitämisestä, vastaava 
toimitsija. 

Haastattelu etnografisen tiedon tuottamisen välineenä sopii erityisesti tutkittavien 
toiminnalleen antamien merkitysten tarkastelemiseen tietyssä kontekstissa (Huttunen 
2010; Huttunen & Homanen 2017). Kenttätyöllä oli haastatteluiden tekemisen 
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kannalta olennainen rooli, sillä ensinnäkin se mahdollisti luottamuksellisten suhtei-
den muodostamisen haastateltaviin ja toisaalta pystyin myös hyödyntämään kenttä-
havainnoinnissa ilmenneitä teemoja haastatteluiden tukena. Etnografisessa tutkimus-
prosessissa haastatteluiden kannalta olennaista onkin se, että niiden suhde tutkimus-
kontekstiin on keskeinen eikä haastatteluita nähdä irrallisena puheena muusta aineis-
tosta (Huttunen & Homanen 2017, 132). Yksilö- ja parihaastattelut noudattivat puo-
listrukturoitujen teemahaastatteluiden rakennetta, jossa pyysin ennalta määrittämieni 
teemojen ohella luottamushenkilöitä kertomaan omista kokemuksistaan ja tunteis-
taan sekä tuomaan esille tehtävän hoitamiseen liittyviä merkityksiä (ks. esim. Hyväri-
nen 2017). Annoin kuitenkin haastateltaville mahdollisuuden kuljettaa haastattelutee-
moja myös muiden alueiden pariin. Näin ollen haastattelut eivät noudattaneet etukä-
teen tarkkaan suunniteltua kaavaa, ja niistä tuli ennalta laadituista kysymyksistä huo-
limatta suhteellisen vapaita keskusteluita.  

Haastattelukysymykset elivät tutkimuksessani kenttätyön ja muun aineistonke-
ruuprosessin myötä, joten myös siitä syystä ne voidaan ymmärtää etnografisiksi haas-
tatteluiksi (Huttunen & Homanen 2017, 144–149). Parihaastattelut rakentuivat pää-
asiassa samalla tavalla kuin yksilöhaastattelut, mutta niissä vapaamuotoinen keskus-
telu nousi vielä merkittävämpään rooliin. Toin tutkittaville esille, miten haastattelui-
hin osallistuminen oli vapaaehtoista (Lappalainen 2006; Niemi 2015). Haastattelin 
myös sellaisia luottamushenkilöitä, joita PAMin toimitsijat eivät olleet minulle ehdot-
taneet. Näin pyrin varmistamaan haastatteluaineiston monipuolisuuden ohella sen 
riippumattomuuden PAMin organisaatiosta. Korostin koulutuksissa, miten kaikilla 
on oikeus osallistua haastatteluihin, mutta loppuvaiheessa koitin priorisoida haastat-
telujen ehdottamisessa sellaisia aloja, joilta minulla ei vielä ollut haastateltuja tai heitä 
oli sopimusalan kokoon nähden vähän. 

Ensimmäisen ja viimeisen tekemäni haastattelun välillä kului viisi vuotta, mikä 
johtui siitä, että tuotin aineistoa osissa ja halusin vielä täydentää aineistoa lisähaastat-
teluilla. Aineiston tuottamiseen kulunut pitkä aika näkyy myös haastattelujen raken-
tumisessa. Tein ensimmäisen haastattelun ammattiliiton aktiivisimmille päätoimisille 
työntekijöiden edustajille osoitetussa täydennyskoulutuksessa. Olin graduntekijä, 
jolla oli vähän tietoa PAMin luottamushenkilötoiminnasta, joten rakensin haastatte-
lukysymykset (ks. liite 1) yleisluontoisten kysymysten pohjalle graduohjaajiltani saa-
mieni neuvojen avulla. Ensimmäiset haastatteluni rakentuivat toistuvan samanlaisen 
kaavan kautta. Esitin epävarmana opiskelijana itseäni vanhemmille luottamushenki-
löille lyhyitä kysymyksiä, joihin he antoivat usein pitkiä ja monipolvisia vastauksia. 
Haastatteluaineistoa purkaessani ei ollut mitenkään poikkeuksellista, että 
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kysymykseni oli noin yhden rivin mittainen ja erityisesti päätoimisten luottamushen-
kilöiden vastaukset vähintään puolen sivun mittaisia. 

Haastattelutilanteissa huomasin, että suoraan käytännön työhön liittyvät kysy-
mykset ymmärrettiin haastateltavien keskuudessa helpoiten. Tällaisia olivat esimer-
kiksi ne kysymykset, joissa pyysin luottamushenkilöitä kuvaamaan tyypillisiä tehtävi-
ään työpaikalla tai arvioimaan, miten työnantaja ja työntekijät suhtautuivat heihin 
luottamushenkilönä. Sen sijaan yllätyin tutkimukseni alkuvaiheessa siitä, miten vai-
keana monet luottamushenkilöt kokivat luottamushenkilötoiminnan merkitystä, ay-
liikettä tai yleisesti yhteiskuntaa koskevat kysymykset. Näissä tilanteissa kiinnitin huo-
miota siihen kuiluun, joka erilaisten ilmiöiden yhteyksien pohtimisen tarpeesta minun 
ja haastateltavien välille muodostui. Ne tuntuivat myös muistuttavan siitä, miten työn 
merkitysten käsitteellistämistä voidaan pitää etenkin akateemisen työn ja tietotyön 
tekijöihin liitettynä ominaisuutena.  

Työväestöä akateemisina tutkijoina tarkastelleet Matti Kortteinen (1992) ja Mari 
Käyhkö (2006) ovat puhuneet niin kutsutusta kulttuurisesta kuilusta, joka muodos-
tuu tutkijan ja tutkittavien välille haastattelutilanteissa. Tämä välimatka tutkijan habi-
tukseni ja tutkittavien välille ei kuitenkaan muodostunut usein kovinkaan merkittä-
väksi tekijäksi tutkimuksessani. Aloittaessani minuun suhtauduttiin graduntekijänä ja 
myöhemmissä tutkimusvaiheissa jatko-opiskelijana. Koin, että erityisesti iälläni kol-
mekymppisenä tutkijanalkuna oli haastattelusuhteen muodostumisessa kulttuurista 
kuilua kaventava vaikutus. Nuoria peruskurssille osallistuneita luottamushenkilöitä 
oli kuitenkin välillä vaikea saada puhumaan tehtävästään lyhyitä vastauksia pidemmin 
(ks. Kortteinen 1992). Esimerkiksi eräs vähän aikaa luottamushenkilönä toiminut 
mies vastasi lähes jokaiseen kysymykseeni muutamalla lauseella, ja välillä hän sanoi 
vain muutaman sanan. Seuraava sitaatti on poimittu haastattelun puolivälistä. 

 

Ville: Miten sä koet, että sun työpaikalla suhtaudutaan luottamusmieheen tai luotta-
mushenkilöihin yleensä, työsuojeluvaltuutettuun myös? Ja tota miten muut työntekijät 
ja miten esimiehet suhtautuu?  

Haastateltava: Kyllähän ne suhtautuu… Tosin esimiehet tota niin ehkä voi vähän eri-
lailla suhtautua kun on luottamusmies, kun tota ei olis luottamusmies.  

Ville: Mm. Miten työntekijät?  

Haastateltava: Se vähän riippuu kans työntekijästä.  

Ville: Onko tullut negatiivista palautetta vai positiivista palautetta?  

Haastateltava: No on tullut... No ei ole tullut oikein kumpaakaan.  
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Ville: Aijaa, että palautetta ei tule. 

Koin tässä vaiheessa vaikeaksi tarkentavien kysymysten tekemisen ja huomasin vält-
televäni niitä, sillä kysymykset saivat haastateltavan yleensä vaivaantuneeksi ja johti-
vat hiljaisuuteen. Haastattelun teki vaikeaksi se, että luottamushenkilöllä oli lyhyt ko-
kemus tehtävästä toimimisesta. Olin tässä vaiheessa aiemmin haastatellut pääsään-
töisesti päätoimisia luottamushenkilöitä, joiden haastattelut erosivat usein toimipaik-
kakohtaisten ja vähän aikaa tehtävässä toimineiden haastatteluista, sillä kuten jo aiem-
min toin esille, päätoimiset luottamushenkilöt olivat pääsääntöisesti puheliaita. Tämä 
haastatteluaineiston jakautuneisuus kahteen melko selvästi erottuvaan ryhmään on 
keskeinen syy sille, miksi olen tutkimusaineisoa analysoidessani ja osajulkaisuissa pyr-
kinyt aktiivisesti tuomaan esille tekemääni jaottelua päätoimisten ja toimipaikkakoh-
taisten luottamushenkilöiden välillä. Pro gradu -tutkielmaa varten tuottamani haas-
tattelut litteroin itse, mutta väitöskirjan haastatteluissa tukeuduin lopulta ulkopuoli-
seen litterointipalveluun, koska aineistoa oli paljon. Ryhmäkeskusteluja kävin läpi 
kuuntelemalla nauhoituksia, minkä jälkeen merkitsin ylös niissä käsiteltyjä teemoja, 
joiden pohjalta litteroin keskusteluiden osia. Tämä myös helpotti luonteeltaan pit-
kien, vapaamuotoisten ja polveilevien keskusteluiden jäsentämistä. 

4.4 Tutkijan positio, tutkimuksen luotettavuus ja eettiset 
sitoumukset

Tutkijan eettistä herkkyyttä on pidetty feministisen etnografian yhtenä keskeisenä 
periaatteena (Skeggs 2007, 434–435; Niemi 2015, 41; Lappalainen 2007, Heyl 2007; 
Mietola ym. 2016). Sillä on tarkoitettu erityisesti pyrkimystä tarkastella tutkimuksen 
sisäisiä valtasuhteita kriittisesti sekä purkaa niitä (Skeggs 2007, 434; Mietola ym. 2016, 
9; Niemi 2015, 41). Tutkimuksessani nämä valtasuhteiden merkitykset nousivat esille 
tutkijan riippumattomuuden ja ulkopuolisuuden korostamisena kenttätyöskente-
lyssä. Siitä huolimatta, että tutkijalla on etnografiassa aina aktiivinen osallistujan po-
sitio eikä kentästä ole mahdollista irrottautua kokonaan, pyrin erityisesti kursseilla 
tekemässäni osallistuvassa havainnoinnissa korostamaan PAMin organisaation ulko-
puolisen tutkijan roolia. Käytännössä tämä tarkoitti sitä, että osoitin koulutuksissa ja 
luottamushenkilötapaamisessa, etten osallistu niihin PAMia edustavana organisaa-
tion jäsenenä, vaan opiskelijana ja myöhemmin jatko-opiskelijana. Tutkijan etiikka ja 
ulkopuolisen tarkastelijan rooli tarkoittivat myös sitä, etten paljastanut PAMin kou-
luttajille haastatteluihin osallistuneita henkilöitä. Mikäli kentällä tai haastattelussa 
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nousi esille ammattiliittoa tai koulutusta kohtaan esitettyä kritiikkiä, toin esille, että 
minun kuulleni voi sellaista esittää, mutta en kuitenkaan ole oikea taho palautteen 
eteenpäin viemiseen. 

Sen lisäksi, että tutkimusaineiston tuottaminen osoittautui monivaiheiseksi pro-
sessiksi, myös itse tutkimusmatka osoittautui liikkumiseksi erilaisten organisaatioi-
den, työtehtävien ja elämäntilanteiden välillä. Olennaista tutkimuksen toteuttamisen 
kannalta on ollut myös se, että minulla on ollut koko tutkimuksen ajan työpiste käy-
tettävissäni PAMin keskustoimistolla. Kontaktini tutkimuskenttään on pysynyt näin 
ollen suhteellisen tiiviinä, vaikka varsinaisen tutkimusaineiston tuottaminen ajoittuu 
vuosiin 2009–2014. En kuitenkaan ole määrittänyt PAMin työntekijöiden kanssa 
käymiäni keskusteluja varsinaiseksi tutkimusaineistoksi. Olen kuitenkin hyödyntänyt 
toimitsijoiden kanssa käymiäni keskusteluja esimerkiksi tarkennusta vaativista asi-
oista, jolloin olen merkinnyt ne tutkimustekstiini alaviitteinä henkilökohtaisista tie-
donannoista. Tiiviillä kontaktillani PAMiin on kuitenkin ollut oma roolinsa tutki-
muksen muotoutumisessa, vaikka minulle ei ole PAMin puolelta koskaan ilmaistu 
minkäänlaisia linjoja tai rajoituksia tutkimuksen osajulkaisujen kirjoittamiseen ja olen 
pitänyt myös tutkimusaineiston vain omassa käytössäni. Olen kuitenkin kommentoi-
nut sen pohjalta esimerkiksi PAMin viestinnässä ja käynyt keskusteluja toimitsijoiden 
kanssa. Olen myös korostanut, että haastatteluihin osallistuneiden luottamushenki-
löiden henkilöllisyys ja heidän edustamansa yritykset pysyvät vain minun tietonani. 

Osallistuva lähestymistapa aineiston tuottamiseen edellytti tutkimusetiikan kan-
nalta erityistä tarkkaavaisuutta, sillä esimerkiksi luottamushenkilöiden vapaa-ajalla 
käymien keskusteluiden päätyminen tutkimusaineistoon sellaisenaan voisi pahimmil-
lan rikkoa tutkimuksen tekemisen kannalta keskeistä anonymiteetin ja luottamuksel-
lisuuden vaatimusta. Osa luottamushenkilöistä saattoi pyytää suoraan, etten käyttäisi 
tiettyjä osia heidän puheestaan tutkimuksessa. Yksi luottamushenkilö pyysi ryhmä-
keskustelussa, että enhän ihan tällaisena mainitse asiaa tutkimuksessani. Näissä tilan-
teissa muistutin luottamushenkilöitä siitä, että tunnistamista edesauttavat seikat eivät 
tule olemaan tutkimusjulkaisuissa sellaisenaan eikä nimiä tai yrityksiä mainita tutki-
musjulkaisuissa. Tämä edellytti myös harkintaa siitä, millaisia aineistositaatteja artik-
keleissani hyödynnän ja millä tavoin esimerkkejä on mahdollista nostaa aineistosta 
esille (ks. Niemi 2015; Mietola 2014, 41–43). Tutkittavien anonymiteetin kannalta 
haastavimmaksi tehtäväksi osoittautui ammattiliiton sisällä tapahtuvan tunnistamisen 
välttäminen. Erityisesti kaikkein aktiivisimpien päätoimisten luottamushenkilöiden 
kohdalla kyse on melko pienestä joukosta henkilöitä, jotka ovat usein aktiivisia myös 
ammattiliiton muussa toiminnassa. Tutkittavien anonymiteetin turvaamisessa minua 
auttoi aktiivinen kontakti PAMin toimitsijoihin, sillä pystyin varmistamaan heiltä 
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esimerkiksi sen, millainen määrä päätoimisia luottamushenkilöitä on kokonaisuudes-
saan tietyillä aloilla. Anonymiteetin turvaamisen kannalta myös tutkimusprosessin 
pitkä kesto osoittautui käytännössä hyödylliseksi tekijäksi, sillä hyvin lyhyellä aikavä-
lillä tuotetun aineiston kohdistaminen tiettyihin henkilöihin olisi ollut helpompaa. 

Kvalitatiivisten tutkimusten keskiössä on erilaisten merkitysten tulkitseminen, 
jonka tarkoituksena on lisätä ymmärrystä tutkittavasta kohteesta (esim. Hammersley 
& Atkinson 2007; Heyl 2007). Tällöin jo tutkimuksen lähtöoletuksissa tunnustetaan, 
että tarkoituksena ei ole pyrkiä löytämään tutkimuskohteesta niin kutsuttua tyhjentä-
vää totuutta, vaan kyse on tutkimusprosessin myötä tapahtuvasta tulkinnan syventy-
misestä (Puusa & Juuti 2011, 47-48). Tulkintaan perustuvassa tutkimuksessa myös 
tunnustetaan, että tutkija on keskeinen osa itse tutkimusprosessia. Näiden epistemo-
logisten lähtökohtien metodologisena seurauksena on se, että tutkimuksen kannalta 
on tärkeää kirjoittaa auki se, miten aineiston valossa erilaisiin tulkintoihin on pää-
dytty. Näin ollen aineiston kuvaus, analyysin auki kirjoittaminen ja tutkimuksen me-
todologisten valintojen perusteleminen nousevat keskeiseen asemaan tutkimuksen 
luotettavuuden arvioimisessa. Erityisen tärkeää on, että tutkija on mahdollisimman 
avoin valintojensa tekemisessä koko tutkimusprosessin ajan. 

4.5 Tutkimusaineiston analyysi 

Tutkimusprosessin ajatellaan yleensä etenevän lineaarisesti vaihe kerrallaan aineiston 
keräämisestä tulkintojen tekemiseen ja teorian rakentamiseen. Etnografian on kat-
sottu poikkeavan tästä perinteisestä kaavasta, koska siinä nämä eri vaiheet aineiston 
tuottamisesta, analyysista, tulkinnasta ja teoretisoinnista menevät ristikkäin ja aineis-
ton alustavan analyysin katsotaan alkavan jo kentälle mentäessä (Hammersley & At-
kinson 2007, 158; Lappalainen 2006; 2007, 13; Niemi 2015). Toisin sanoen analyysi 
voidaan ymmärtää etnografiassa pikemminkin jatkuvaksi prosessiksi kuin tutkimuk-
sen yksittäiseksi vaiheeksi (Hammersley & Atkinson 2007, 158). Yhdyn tähän käsi-
tykseen, vaikka jokaisen artikkelin kohdalla olenkin erottanut kirjoittamisprosessista 
aineiston systemaattisen työstämisen vaiheen, jossa rajasin, tyypittelin ja luokittelin 
aineistoa teoreettisten käsitteiden pohjalta. Teorian ja teoreettisten käsitteiden voi-
daan katsoa suuntaavan ja rajaavan tutkijan katsetta analyysissa (Niemi 2015, 41; 
Hammersley & Atkinson 2007, 163). Koin käsitteiden kautta tapahtuvan katseen 
suuntaamisen ja teoriaan pohjautuvan lukutyylin hyödylliseksi keinoksi työstää mo-
niulotteista ja etenkin alkuvaiheessa myös sekavalta tuntunutta aineistokokonai-
suutta. Tulkitsin tämän johtuvan erityisesti siitä, että olin tuottanut aineistoa niin 
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monella eri kentällä lyhyissä pätkissä, ja se sisälsi useita eri ammattialoja sekä eri vai-
heessa ammattiyhdistystoimintaa olevia tutkittavia. Tämän takia aineistosta oli usein 
vaikeaa löytää punaista lankaa tai juonta ja teoreettisten käsitteiden kautta siitä oli 
mahdollista saada otetta. 

Anna-Maija Niemi (2015, 14) on todennut, että teoreettinen moniäänisyys ja mo-
nipaikkainen etnografia kytkeytyvät toisiinsa ja miten tutkittavaa aihetta lähestytään 
tällöin monesta eri perspektiivistä ja teoreettinen kirjallisuus pidetään mukana koko 
tutkimusprosessin ajan. Itse ymmärsin tämän myös niin, että teoreettinen kirjallisuus 
on tärkeässä roolissa myös silloin, kun tutkimuskohteesta on vaikeaa saada otetta sen 
moninaisuuden vuoksi. Etenkin alkuvaiheessa analyysiprosessi on aineiston kanssa 
työskentelemään oppimista. Aineiston työstäminen vaati myös siihen etäisyyden ot-
tamista, sillä merkitysten löytäminen ja tulkintojen rakentaminen eivät onnistu, jos 
aineistoa katsoo liian läheltä ja vain sen erot nähden (ks. Alasuutari 2011).  

Analyysissa en kokenut työlääksi ainoastaan sen monipaikkaisuutta vaan myös 
tutkimuskohteen moniulotteisuutta lukuisine ammattialojen välisine eroineen. Laura 
Huttusen (2010, 43) mukaan etnografioissa haastatteluiden analyysi rakentaa usein 
tutkimuksen ytimen, johon yhdistetään muita aineistoja, ja keskeistä on haastattelu-
aineiston kontekstoiminen suhteessa etnografiseen kenttään. Tutkimukseni osajul-
kaisujen analyysi rakentui ensisijaisesti haastatteluaineiston varaan. Yhdeksi kes-
keiseksi syyksi tälle koin sen, miten haastattelut mahdollistivat kenttätyötä helpom-
min pysähtymisen merkitysten pohtimiseen, kuin tiivistahtisilla kursseilla toteutettu 
kenttätyö. On kuitenkin tärkeää huomata, että etnografisessa tutkimuksessa haastat-
teluaineisto on aina sidottu siihen kenttään, jolla se on tuotettu (ks. emt.; myös Hut-
tunen & Homanen 2017) ja vaikka erotin analyysissani eri aineistoja toisistaan, niiden 
tuottaminen ja siksi myös niiden analyysi, tapahtui pikemminkin vuoropuhelussa kes-
kenään kuin irrallaan toisistaan. Haastatteluaineistoa analysoidessani kentällä kohtaa-
mani asiat ja koulutuksissa havainnoimani keskustelut kulkivat ikään kuin analyysini 
rinnalla ja ohjaten analyyttista katsettani.    

Artikkelissa I keskityin PAMin suurimpiin naisvaltaisiin aloihin ja rajasin aineis-
toon vain aktiivisimpia luottamushenkilöitä, joihin käytin erilaisia rajaamisperusteita 
(ks. luku 5.1 ja taulukko 2). Hyödynsin luottamushenkilöiden toimijuuden analyysin 
läpi kulkevana teoreettisena viitekehyksenä Cindi Katzin (2004) toimijuuden luokit-
telua, jonka kolme osaa ovat resilienssi (resilience), uudelleenmuokkaaminen (reworking) ja 
vastarinta (resistance). Yhdessä Milja Saaren kanssa kirjoittamassamme artikkelissa II 
hyödynsin koko väitöskirjani aineistoa (ks. luku 4.1), ja keskityimme palvelualojen 
rakenteiden analyysiin ja luottamushenkilöiden edunvalvontapuheen diskurssianalyy-
siin. Tutkimuskysymyksemme kohdistuivat muun muassa siihen, miten sukupuoli ja 
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luottamushenkilötoiminta kietoutuvat toisiinsa ja miten sukupuoli artikuloituu tai 
vaientuu luottamushenkilöiden puheessa. Artikkelissa III rajasin aineistoksi luotta-
mushenkilöiden yksilö- ja parihaastattelut (N=27) sekä kaksi ryhmäkeskustelua. Ana-
lyysi oli jatkoa artikkelissa II esiin lyhyesti nostamallemme työntekijöiden pelkoa kos-
kevalle huomiolle, ja pyrkimyksenäni oli ikään kuin syventää työntekijöiden äänen ja 
tunteiden välisten kytkösten analyysia.  

Artikkelissa IV hyödynsin luottamushenkilöiden yksilöhaastatteluja (N=24) ja 
koulutuksissa tuotettua havainnointiaineistoa (N=5). Valikoivan otannan jälkeen 
keskityin kuitenkin lopulta aktiiveiksi tulkitsemieni 10 naisen ja 7 miehen tarkempaan 
analyysiin. Olin analyysissa kiinnostunut luottamushenkilötehtävän ajallisuudesta ja 
prosessimaisuudesta ja luokittelin aineistoa erilaisiin luottamushenkilötoiminnan vai-
heisiin, joita luin myös sukupuolittuneiden käytäntöjen näkökulmasta. Hyödynsin 
analyysissani kerronnallista lähestymistapaa (esim. Heikkinen 2010), jolla jäsensin 
luottamushenkilöiden uralla etenemisen erilaisia vaiheita.  

Tuottamani tutkimusaineiston laajuuden ja heterogeenisyyden etuna voidaan pi-
tää sitä, että sen kautta on mahdollista tuoda esille alojen edunvalvontaan liittyvää 
moninaisuutta. Toisaalta analyysin kannalta haasteeksi osoittautui se, että yhtä tyypil-
listä PAMin edustamaa työpaikkaa tai alaa ei ole olemassa, koska alojen ja työpaik-
kojen välillä on myös eroja. Koin tutkimusaineiston analyysin kannalta kuitenkin 
eduksi sen, että erityisesti päätoimisten luottamushenkilöiden toimintaympäristön 
piirteisiin liittyi yhtymäkohtia toisiinsa. Myös kansainvälinen tutkimuskirjallisuus aut-
toi jäsentämään aineistoa, sillä huomasin, että poikkeuksien määrästä huolimatta mo-
net piirteet tehtävässä ovat myös yhteneväisiä. Palaan näihin tekijöihin vielä tutki-
mukseni johtopäätöksissä luvussa 6. 
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Taulukko 3 Tutkimusartikkelit ja niiden aineisto 

 Otsikko Aineisto 

Artikkeli 1 Prekaari palvelutyö ja ammattiyhdistystoimin-
nan muutospaineet 

12 yksilöhaastattelua, 1 parihaastattelu. 
Rajasin aineiston aktiivisimpiin luottamus-
henkilöihin vähittäiskaupan (9 hlöä) ja ma-
joitus- ja ravitsemustoiminnan (3 hlöä) 
alalla sekä kiinteistöpalvelualalla (2 hlöä).  

Artikkeli 2 Nyrkkiä pöytään ja helmat paukkumaan? Luot-
tamusmiestoiminnan sukupuolistavat käytän-
nöt yksityisellä palvelusektorilla 

24 yksilö- ja 3 parihaastattelua, 6 luotta-
mushenkilökurssia (sis. 1 luottamushenki-
lötapaaminen, 5 luottamushenkilökoulu-
tusta), 3 työpaikkahavainnointia ja 2 ryh-
mäkeskustelua.  

Artikkeli 3 Työntekijöiden ääni ja tunteet matalapalkkaisen 
yksityisen palvelusektorin luottamusmiestoi-
minnassa 

24 yksilöhaastattelua, 3 parihaastattelua ja 
2 ryhmäkeskustelua. 

Artikkeli 4 Palvelutyöntekijästä ammattiyhdistysaktiiviksi 
– Luottamusmiesten urakerronta matalapalkkai-
sella yksityisellä palvelusektorilla 

24 yksilöhaastattelua, 5 luottamushenkilö-
koulutusta
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5 ARTIKKELIT 

Väitöskirja koostuu neljästä vertaisarvioidusta suomenkielisestä tutkimusartikkelista. 
Julkaisukielen valintaan vaikutti se, että luottamushenkilötoiminnasta on melko vä-
hän suomenkielistä tutkimusta olemassa (ks. kuitenkin esim. Heiskanen & Lavikka 
2014; Saari 2016; Kukkola 2018; Miettinen 2020) etenkin matalapalkkaisen ja nais-
valtaisen yksityisen palvelusektorin näkökulmasta. Artikkeleiden järjestys tässä yh-
teenvedossa ei perustu niiden julkaisuaikaan, vaan tutkimusprosessin kokonaisuuden 
kannalta johdonmukaiseen järjestykseen. Artikkelien kirjoittamisen lähtökohtana on 
toiminut näkemys, että ymmärtääksemme ammattiliittojen muuttuvaa asemaa yhteis-
kunnassa on tärkeää kiinnittää huomiota myös työpaikkatasolla toimivien aktiivien 
rooliin tämän muutoksen keskiössä (Murray ym. 2013, 344; Moore 2011). 

5.1 Prekaari palvelutyö ja ammattiyhdistystoiminnan 
muutospaineet 

Artikkeli I julkaistiin Tasa-arvopolitiikan suunnanmuutoksia -kirjassa, jonka ovat toimit-
taneet Johanna Kantola, Paula Koskinen Sandberg ja Hanna Ylöstalo. Artikkeli kä-
sittelee luottamushenkilöiden toimijuuden rakentumista kolmella naisvaltaisella yksi-
tyisellä palvelualalla, jotka ovat vähittäiskauppa, majoitus ja ravitsemistoiminta sekä 
kiinteistöpalveluala. Artikkeli tuo näkökulman työn prekarisaatiota käsittelevään tut-
kimukseen siinä vähemmälle huomiolle jääneen työpaikkatason ammattiyhdistystoi-
minnan näkökulmasta. Artikkelissa otan osaa viime vuosina käytyyn keskusteluun 
siitä, miksi naisvaltaisten palvelualojen edunvalvonta näyttäytyy vähemmän suoria 
vaatimuksia esittävänä työntekijöiden oikeuksien puolustamisen kannalta kuin muilla 
aloilla, kuten teollisuudessa ja kuljetusaloilla. Keskityin analyysissani alojen aktiivi-
simpiin luottamushenkilöihin. Kriteerinä käytin pitkää ammattiyhdistystaustaa sekä 
muuta luottamushenkilön tehtävässä tarvittavaa kokemusta, joksi tulkitsin myös esi-
henkilökokemuksen. Rajaamisperusteena toimi myös verrattain suuren yrityksen 
luottamushenkilönä toimiminen (henkilöstöä yli 200) tai luottamushenkilötehtävän 
päätoimisuus. Haastatelluista luottamushenkilöistä oli naisia 11 ja miehiä 3.  
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Artikkelissa vastaan kysymykseen siitä, millaista toimijuutta prekaarin palkkatyön 
luottamushenkilöille mahdollistuu ja millaisia toimijuuden resursseja heillä on käytet-
tävissään. Tämän lisäksi kysyn, miten erilaiset palvelutyöhön kiinnittyvät kategoriat, 
kuten sukupuoli ja työmarkkina-asema, jäsentävät luottamushenkilöiden toimijuuden 
ehtoja ja mahdollisuuksia. Analysoin luottamushenkilöiden toimijuutta Cindi Katzin 
(2004) edellä luvussa 4.5 esitellyn kolmiosaisen teoreettisen luokittelun (resilienssi, uu-
delleenmuokkaaminen ja vastarinta) avulla. Kohdistin aluksi analyysini siihen, miten luot-
tamushenkilöt pyrkivät mukautumaan prekaarissa palvelutyössä edunvalvonnan ym-
päristöön (resilienssi). Tämän jälkeen kiinnitin analyysissani huomiota siihen, miten 
luottamushenkilöt pyrkivät vastaamaan toimintaympäristön haasteisiin ja kehittä-
mään työntekijöiden työehtoja (uudelleenmuokkaaminen). Lopuksi tarkastelin sitä, mil-
laiset tekijät haastoivat työntekijöiden kollektiivista mobilisoimista palvelualojen työ-
paikoilla (vastarinta).  

Analysoin aineistoa tyypittelemällä siitä erilaisia prekaariin palvelutyöhön liitettyjä 
piirteitä. Tällaisiksi prekaarin työn ominaisuuksiksi nostin aineistosta muun muassa 
työntekijöiden ja luottamushenkilöiden jatkuvassa liikkeessä olemisen, osa-aikatyön 
merkityksen ja palvelutyötä koskevat ajalliset joustot. Tämän jälkeen luin aineistoa 
uudelleen kiinnittämällä huomioni toimijuuteen, sukupuoleen ja työmarkkina-ase-
maan. Lähtökohtanani artikkelin kirjoittamiselle toimi kysymys siitä, että jos niin kut-
sutun vanhan teollisuustyön ammattiyhdistysaktiivina on pidetty keski-ikäistä miestä, 
millainen on uuden palvelutyön ay-aktiivi.  

Artikkelin tulokset tuovat esille, että luottamushenkilöiden toimijuus rakentuu 
edunvalvonnan verkostojen vahvistamisen, toimintaympäristöön mukautumisen, 
erilaisten vaikutuskanavien hyödyntämisen ja työntekijöiden kollektiivisen vastarin-
nan mobilisoimisen ympärille. Palvelualojen työntekijät ovat usein jakautuneet pie-
niin toimipisteisiin, mikä vaikeuttaa lakien ja työehtosopimusten valvomista sekä 
neuvottelutoiminnan kannalta olennaista työntekijöiden kuulemista. Luottamushen-
kilöiden voi olla vaikeaa perustella työpaikkaansa nopeasti vaihtaville työntekijöille 
ammattiliiton jäsenyydestä seuraavia etuja. Tämän vuoksi myös ammatillisen edun-
valvonnan edellytyksenä toimiva työntekijöiden kollektiivinen mobilisoiminen on 
esimerkiksi alueellisesti keskittyneisiin työorganisaatioihin verrattuna hankalampaa. 
PAMin luottamushenkilöiden tehtävässä korostuu työehtosopimusten ja muiden so-
pimusten valvominen (ks. myös Kukkola 2018). Tämän lisäksi se on myös jäsenpal-
veluiden tarjoamista työntekijöille ja myös eräänlaisena kasvattajan roolissa toimi-
mista (ks. myös Miettinen 2020). Tehtävään liittyvät paineet näkyvät luottamushen-
kilöihin kohdistettujen odotusten lisääntymisenä. Työntekijöiden edustajilta vaadi-
taan haastavampien tehtävien hoitamista esimerkiksi työelämän 



 

63 

oikeudenmukaisuuskysymyksistä erilaisiin työorganisaatioita koskeviin muutoksiin, 
mikä edellyttää heiltä myös aiempaa monipuolisempaa osaamista (ks. myös Murray 
ym. 2013, 342).  

Artikkelin johtopäätöksenä on, että luottamushenkilöille muodostuu työpaikoilla 
toimiessaan niin kutsuttu kaksoisrooli, jossa he toimivat yhtäältä toimintaympäris-
töön reagoivina muutosagentteina ja toisaalta ammattiliiton institutionaalisten puit-
teitten vahvistajina. Tämä tulee esille esimerkiksi luottamushenkilöiden tekemässä 
järjestäytymistyössä, jossa heiltä edellytetään uusien jäsenten hankkimista ja yhdys-
henkilöiden löytämistä. Luottamushenkilöt pyrkivät toiminnassaan myös estämään 
sitä, että työpaikkojen työntekijät eivät jakautuisi niin kutsuttuihin parempien työeh-
tojen ”ydintyöntekijöihin” ja toisaalta heikommassa asemassa oleviin ja usein väliai-
kaisesti aloilla työskenteleviin, joiden joukossa on paljon nuoria ja maahanmuuttaja-
taustaisia työntekijöitä. 

5.2 Nyrkkiä pöytään ja helmat paukkumaan? 
Luottamusmiestoiminnan sukupuolistavat käytännöt 
yksityisellä palvelusektorilla 

Artikkeli II julkaistiin sukupuolen ja työn välisten suhteiden tarkasteluun keskitty-
vässä Työelämän tutkimus -lehden teemanumerossa (2014/3), jonka päätoimittajina 
toimivat Tuija Koivunen, Katri Otonkorpi-Lehtoranta ja Hanna Ylöstalo. Kirjoitin 
artikkelin yhteistyössä VTT Milja Saaren kanssa. Artikkeli avaa näkökulman amma-
tillisen edunvalvonnan sukupuolittuneeseen luonteeseen yksityisten palvelualojen 
työpaikoilla. Sen aineistona oli tutkimani Palvelualojen ammattiliiton (PAM) havain-
nointi- ja haastatteluaineisto (myös ryhmäkeskustelut) sekä Saaren tutkiman Vakuu-
tusväen liiton (VvL) luottamushenkilöiden haastatteluaineisto.  

Artikkelin analyysin perustana toimi kaksi eri osiota, joista ensimmäisen muodosti 
palvelualojen rakenteiden analyysi ja toisen luottamushenkilöiden edunvalvontapu-
heen diskurssianalyysi. Ensimmäisen osion teoreettisena viitekehyksenä hyödyn-
nämme Ackerin (2006) eriarvoisuuksien järjestelmien käsitettä, jonka avulla analysoimme 
tutkimiamme liittoja ja pyrimme etsimään niistä yhtäläisyyksiä ja eroja, jotka osaltaan 
selittävät luottamushenkilöiden sukupuolittuneita edunvalvontadiskursseja. Sen poh-
jalta kysyimme, millaiset työelämän sukupuolittuneet rakenteet kehystävät ammatti-
liittojen edunvalvontaa ja millaisia ovat liittojen eriarvoisuuksia tuottavat ja ylläpitä-
vät järjestelmät.  
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Toisen analyysiosion teoreettinen viitekehys perustuu työelämän sukupuolista-
vien käytäntöjen tutkimusperinteeseen (Korvajärvi & Kinnunen 1996; Acker 1997; 
Korvajärvi 2004). Sukupuolittuneiden käytäntöjen pohjalta analysoimme luottamus-
henkilöiden tuottamia sukupuolittuneen edunvalvonnan diskursseja. Kysymme, mi-
ten sukupuoli ja luottamushenkilötoiminta kietoutuvat toisiinsa ja miten sukupuoli 
artikuloituu tai vaientuu luottamushenkilöiden puhuessa edunvalvontatehtävästään, 
edunvalvontaa koskevista odotuksistaan ja toiminnan tilastaan. Lisäksi kysymme, mi-
ten luottamushenkilöt näkevät tehtävänsä, asemansa ja vaikutusmahdollisuutensa 
edunvalvonnan intressien välittämisessä ammattiliiton jäsenistön ja työnantajan vä-
lillä. Hyödynsimme edunvalvonnan sukupuolityylejä koskevassa analyysissämme 
mies- ja naistapaisuuden käsitteitä, joissa on kyse kulttuurisesti rakentuneista miehi-
sinä ja naisellisina pidetyistä puhetavoista ja toimintamalleista (Veijola & Jokinen 
2001). Pyrkimyksenämme on näin korostaa, että kyse on sukupuoliesityksistä eikä 
sukupuolten erilaisista biologisista olemuksista.  

Artikkelimme tulokset osoittavat, että eriarvoisuuden järjestelmien yhtenä seu-
rauksena yksityisille palvelualoille on niille rakentuva sukupuolittunut edunvalvon-
nan kenttä, joka perustuu alojen vahvaan naisvaltaisuuteen, sukupuolittain eriytynei-
siin töihin ja naisten ja miesten väliseen palkkaeroon. Tutkimiemme liittojen välillä 
on myös eroja, sillä PAMin edustamien alojen työntekijät ovat VvL:n toimihenkilöitä 
matalammin kouluttautuneita, pienipalkkaisempia ja etniseltä taustaltaan heterogee-
nisempiä. Yksi keskeinen ero liittojen välillä on myös se, että PAMin edustamilla 
aloilla osa-aikatyöt ovat poikkeuksellinen yleisiä. Tuloksemme tuovat esille, miten 
edunvalvonnan vaatimusten toteuttamisen vaikeus yhdistyy luottamushenkilöiden 
edunvalvontapuheessa ”heikkoon naistapaiseen” edunvalvontaan ja samalla luotta-
mushenkilöiden asemoituminen työnantajan kanssa vastakkaisten näkemysten esille 
tuojiksi muodostuu ristiriitaisena naiseuteen liitettyjen oletusten, kuten konfliktien 
karttamisen ja sovittelemiseen pyrkivän lähestymistavan, kanssa.  

Johtopäätöksenämme on, että nykypäivän palvelualojen luottamushenkilöihin ja 
alojen ammatilliseen edunvalvontaan kohdistetaan epärealistisen tiukkoja vaatimuk-
sia, joiden perustana toimivat käsitykset eräänlaisesta kuvitteellisesta ”tehdaslattiata-
son luottamushenkilöideaalista”. Tällaiset edunvalvonnan tehokkuusvaatimukset tiu-
kasta ja peräänantamattomasta edunvalvonnasta eivät kuitenkaan ole analyysiemme 
mukaan linjassa palvelutyöntekijöiden ja luottamushenkilöiden arjen kanssa, sillä 
työntekijöiden arkeen liittyy epävarmuutta työsuhteen jatkumisesta ja taloudellisesta 
toimeentulosta. Artikkelin lopussa keskitymme pohtimaan sitä, että millaisena näyt-
täytyvät alojen edunvalvonnassa edellytykset sellaiselle uudenlaiselle ay-toimijuudelle, 
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jonka pyrkimyksenä ei olisi uusintaa vaan sen sijaan purkaa sukupuolittuneita käsi-
tyksiä heikosta ja vahvasta ammatillisesta edunvalvonnasta. 

5.3 Työntekijöiden ääni ja tunteet matalapalkkaisen yksityisen 
palvelusektorin luottamusmiestoiminnassa 

Artikkeli III julkaistiin Sosiologia-lehdessä vuonna 2018 (55:3). Tarkastelen siinä työn-
tekijöiden äänen ja tunteiden välisiä kytköksiä PAMin luottamushenkilötoiminnassa. 
Olen kiinnostunut luottamushenkilötehtävään liittyvästä tunnetyöstä työelämän suh-
teissa vähemmälle huomiolle jääneiden arjen vuorovaikutussuhteiden näkökulmasta. 
Artikkelin tarkoituksena on avata tunteiden roolia yksityisten palvelualojen ammatil-
lisessa edunvalvonnassa ja kuvata luottamushenkilötoimintaan liittyvää tunnetyötä. 
Aineistoksi olen rajannut Palvelualojen ammattiliiton (PAM) luottamushenkilöiden 
yksilö- ja parihaastattelut (N=27) sekä kaksi ryhmäkeskustelua.  

Artikkelin teoreettisena käsitteenä käytän sosiologisen työn tutkimuksen piirissä 
toimivan Arlie Hochschildin (1979; 1983) kehittämää tunnesääntöjen käsitettä ja sosi-
aalipsykologian tutkijan Margaret Wetherellin (2012) käyttämää affektiivisten käytäntö-
jen käsitettä. Tunnesääntöjen ja affektiivisten käytäntöjen kautta nostan tarkasteluuni 
työntekijöiden äänen ja tunteiden välisten kytkösten tarkastelemisen yksilöiden toi-
mintaa säätelevien tunteiden ja niiden rajat ylittävien affektiivisten rakenteiden näkö-
kulmasta. Analyysissa etsin aineistosta sellaisia avainkohtia, joissa luottamushenkilöt 
puhuvat työntekijöiden edustamisessa kohtaamista haasteistaan. Keskityn sellaisiin 
kohtiin, joissa luottamushenkilöt nostavat esille työntekijöiden ääneen ja tunteiden 
esittämiseen liittyviä merkityksiä ja niiden esille tuomiseen liittyviä haasteita.  

Artikkeli avaa näkökulman työpaikoilla vallitsevaan työntekijöiden epävarmuu-
desta johtuvaan pelon ilmapiiriin, joka vaikeuttaa työntekijöiden ammatillista edun-
valvontaa. Artikkeli syventää tätä edellisessä osajulkaisussa (artikkeli II) esille nosta-
maamme teemaa, jonka lisäksi keskityin myös laajemmin tunteiden asemaan edun-
valvonnassa sekä toisaalta myös luottamushenkilöiltä edellytettyyn tunnetyöhön. Tu-
lokset osoittavat, miten luottamushenkilöt tulevat toiminnassaan haastaneiksi mata-
lapalkkaisiin palvelualoihin yhdistettyä mielikuvaa mukautuvista ja matalan työmark-
kina-asemansa vuoksi huomaamattomina pysyttäytyvistä palvelualojen työntekijöistä 
(vrt. esim. Käyhkö 2006). Sen lisäksi artikkelin tulokset osoittavat, miten luottamus-
henkilötehtävässä tunteet nousevat keskeiseen asemaan tehtävän emotionaalisen 
kuormittavuuden kohtaamisessa (Franzway 2000). Artikkeli osoittaa, miten aloihin 
liittyvä epävarmuus toimeentulosta ja työolosuhteista sekä niistä seuraava 



 

66 

turvattomuus tuottavat yksityisille palvelualoille haastavan edunvalvonnan ympäris-
tön. Luottamushenkilöiltä vaaditaan kykyä toimia työntekijöiden edunvalvojina vaih-
televien ja välillä myös keskenään ristiriitaisten äänten keskellä.  

Artikkelin johtopäätöksenä on, että ammatillinen edunvalvonta yksilöllistyy ja 
subjektivoituu (ks. Julkunen 2008) PAMin edustamilla aloilla, joilla kollektiivinen 
luokkaintressi voidaan nähdä poikkeuksellisen pirstaleisena. Yksilöllistyvä edunval-
vonnan kulttuuri nojaa luottamushenkilöiden henkilökohtaisiin ominaisuuksiin, ku-
ten kuulijoiden vakuuttamisen kykyyn ja vuorovaikutustaitoihin. Työntekijöiden ää-
nen edustamiseen liittyy luottamushenkilötoiminnassa tunteita koskeva ristiriita, 
jossa neuvotteleminen vaatii luottamushenkilöiltä omien tunteiden hillitsemistä, 
mutta tästä poiketen työntekijät saattavat myös vaatia niiden esille tuomista entistä 
voimakkaammin.  

Työntekijöiden kokeman pelon takia työntekijöiden intressien edustamisesta tulee 
vaikeampaa, koska luottamushenkilö ei saa turvattomuudesta kärsiviltä työntekijöiltä 
edunvalvonnan valtuutusta. Tällöin työntekijöiden äänen esille tuominen ei välttä-
mättä etene luottamushenkilöltä työnantajalle. Ammattiliiton olennainen luonne 
työntekijöiden edunvalvojana vaikeutuu, koska yhteiskunnallisen liikkeen kannalta 
olennaisia negatiivisia tunteita on vaikeampi hyödyntää työntekijöiden mobilisoimi-
sessa kollektiiviseen toimintaan. Tämä voi toimia myös yhtenä syynä sille, miksi ma-
talapalkkaisilla ja naisvaltaisilla yksityisillä palvelualoilla työntekijät kohtaavat haasteet 
helpommin yksilöinä kuin kollektiivisena työyhteisönä. 

5.4 Palvelutyöntekijästä ammattiyhdistysaktiiviksi – 
Luottamusmiesten urakertomukset matalapalkkaisella 
yksityisellä palvelusektorilla 

Artikkeli IV julkaistiin Aikuiskasvatus-lehdessä. Siinä tarkastelen PAMin luottamus-
henkilöiden urakerrontaa ja olen kiinnostunut heidän ammattiyhdistysuriensa raken-
tumisesta. Analyysini kohteena on luottamushenkilöiden ay-aktiivisuuteen liittämät 
merkitykset osana heidän elämänkulkuaan. Artikkelin lähtökohtana on kysymys siitä, 
että missä määrin luottamushenkilötehtävästä on mahdollista puhua urana. Tämän 
lisäksi artikkelissa selvitetään, millaisia kehittymis- ja etenemismahdollisuuksia PA-
Min luottamushenkilötehtävä tarjoaa matalasti koulutetuille palvelualojen työnteki-
jöille. Artikkeli tuo esille ay-aktiivisuuden erilaisia vaiheita tehtävässä vähän aikaa sit-
ten aloittaneista toimipaikkakohtaisista luottamushenkilöistä pitkään tehtävässä toi-
mineisiin aktiiveihin. Artikkelin aineistona toimii PAMin luottamushenkilöiden 
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yksilöhaastattelut (N=24) ja luottamushenkilökoulutuksissa (N=5) tuotettu havain-
nointiaineisto.  

Artikkeli vastaa kysymykseen siitä, millaista urakerrontaa luottamushenkilötoi-
minnan eri vaiheista voidaan erottaa. Tämän lisäksi siinä kysytään, millaisena ay-ak-
tiivin uralle päätyminen ja sillä eteneminen näyttäytyvät erityisesti subjektiivisen ura-
käsityksen näkökulmasta (esim. Collin & Watts 1996; Arthur ym. 2005; Khapova ym. 
2007). Kolmantena tutkimuskysymyksenä on se, miten sukupuoli merkityksellistyy 
luottamushenkilöiden uraa koskevissa käsityksissä, mielikuvissa ja itsemäärittelyissä. 
Tutkimusaineiston analyysissa hyödynsin kertomuksellista lähestymistapaa (esim. 
Heikkinen 2010). Analysoin artikkelin aineistoa etsimällä siitä erilaisia uraa kuvaavia 
kertomuksellisia episodeja, jotka tuovat esille luottamushenkilöiden uraan liittämiä 
merkityksiä sekä mahdollistavat ay-uran vaiheiden erittelemisen tarinamuotoon eli 
alkuvaiheeseen, keskikohtaan ja loppuun.  

Kysyin haastatteluissa luottamushenkilöiltä, pitävätkö he itseään ay-aktiivina, sekä 
miten he määrittävät ay-aktiivin. Analyysissa erittelin aluksi näitä määritelmiä sekä 
sitä, miten haastateltavat identifioivat itsensä suhteessa niihin. Tämän jälkeen analy-
soin luottamushenkilöiden aineistossa rakentuvia erilaisia urakehityksen episodeja, 
joita luokittelin ay-uran vaiheiden näkökulmasta. Kiinnitin huomiota erityisesti luot-
tamushenkilöiden kertomuksissa ilmenevään prosessinomaisuuteen. Lopuksi tarkas-
telin, miten ay-aktiivien urapolut ovat sukupuolittuneita. Rajasin aineistoa valikoivalla 
otannalla ja otin lopussa tarkempaan analyysiin sellaiset haastateltavat, jotka vastasi-
vat olevansa ay-aktiiveja tai näkivät itsensä ainakin osittain sellaisina. Tällaisia luotta-
mushenkilöitä oli aineistossa 9 naista ja 7 miestä.  

Artikkelin tulokset tuovat esille, miten ihanteellisimmillaan ay-toiminnan kautta 
päätoimisille luottamushenkilöille tulee mahdollisuus siirtyä suorittavasta palvelu-
työstä luottamustehtäviin, jotka muistuttavat sekä tiedollisten vaatimusten että työn-
tekijöiden autonomian suhteen enemmän toimihenkilötyötä. Luottamushenkilöteh-
tävä on yksi uravaihtoehto matalapalkkaisilla ja matalien koulutusvaatimusten aloilla, 
jotka tarjoavat työntekijöille verrattain huonosti etenemismahdollisuuksia ja vähän 
työehtoihin vaikuttamisen mahdollisuuksia.  

Erityisesti pääluottamushenkilön tehtävässä vaaditaan sellaisia taitoja, jotka on lii-
tetty yleensä korkeakoulutusta edellyttäviin asiantuntija- ja johtotason tehtäviin. 
Luottamushenkilöiltä edellytetään erilaisten johtamistaitojen ohella myös valmiuksia 
käsitellä ja tuottaa monenlaista informaatiota. Luottamushenkilötehtävässä tarjoutuu 
mahdollisuus osaamisen kehittämiseen ja oman työn merkityksellistämiseen sekä 
monenlaiseen vaikuttamistyöhön. Luottamushenkilöiden urakerronnassa tulee esille 
myös asiantuntijuuden rakentumisen ja risteävien uravaatimusten tasapainottamisen 
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merkitys. Artikkelin yhtenä johtopäätöksenä on se, että aktiivisimmilla luottamus-
henkilöillä heidän urapolkunsa rakentuu merkittäväksi osaksi heidän elämänkulkuaan 
ja se määrittää monella tavoin myös heidän vapaa-aikaansa. 
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6 TUTKIMUSTULOSTEN POHDINTA JA 
JOHTOPÄÄTÖKSET 

Lähtökohtanani tässä tutkimuksessa on ollut PAMin luottamushenkilötoiminnan 
tarkasteleminen työpaikan arkisten vuorovaikutussuhteiden ja omalle toiminnalle an-
nettujen merkitysten näkökulmasta. Analyysini kohdistui luottamushenkilöiden toi-
mijuuteen, edunvalvonnan sukupuolistaviin käytäntöihin, luottamushenkilötehtävän 
edellyttämään tunnetyöhön ja luottamushenkilöiden urakerrontaan. Tutkimuksen 
tehtävänä oli avata matalapalkkaisten ja naisvaltaisten yksityisten palvelualojen am-
matillista edunvalvontaa ja luottamushenkilöiden näkemyksiä tehtävästään sekä 
tuoda esille työpaikkatason ammattiyhdistysaktiivisuutta. Tutkimukseni käytännön 
tehtävänä on ollut osaltaan ruohonjuuritason kysymysten näkökulmasta osallistua 
keskusteluun siitä, millaiselta ay-liikkeen tulevaisuus näyttää työelämän suhteiden tut-
kimuksen valossa.  

Kysyn tutkimuksessani, miten luottamushenkilöiden toimijuus ilmenee palvelu-
työn käytännöissä ja luottamushenkilöiden arjessa. Tarkoituksenani on tuoda esille 
luottamushenkilöiden toimijuuden ehtoja ja mahdollisuuksia sekä ammatillisen edun-
valvonnan kenttää ja sen sukupuolittuneita käytäntöjä. Jäsennän luottamushenkilöi-
den toimijuutta rajoittavia tekijöitä yksityisten palvelualojen erityispiirteiden näkökul-
masta. Pohdin myös luottamushenkilöiden toimijuuden resursseja ja sitä, miten luot-
tamushenkilöt pyrkivät vastaamaan toimintaympäristön asettamiin haasteisiin. Tä-
män lisäksi kysyn, millaista ammattiyhdistysaktiiviutta luottamushenkilöiden toimin-
nalleen antamissa merkityksissä rakentuu. Sen kautta kuvaan tarkemmin ammattiyh-
distysaktiivisuuden rakentumiseen liittyviä henkilökohtaisia prosesseja sekä luotta-
mushenkilöiden ay-aktiivisuuteen liittämiä merkityksiä. Tutkimusprosessin läpäise-
vänä tutkimuskysymyksenä olen ollut kiinnostunut siitä, miten PAMin luottamus-
henkilötoiminta kiinnittyy työntekijöiden sukupuoleen ja muihin yhteiskunnallisiin 
eroihin.  

Tulosten käsittelyssä esitän tiivistetysti osajulkaisuja koskevia johtopäätöksiä, teen 
niiden välistä synteesiä sekä yhdistän tulokset laajempaan yhteiskunnalliseen keskus-
teluun. Lähestyn aluksi luottamushenkilötoiminnassa rakentuvaa toimijuutta arjen 
vuorovaikutussuhteiden näkökulmasta ja keskityn luottamushenkilöiden toimijuutta 
rajoittaviin ja edistäviin tekijöihin. Tämän jälkeen nostan lähempään tarkasteluuni 
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alojen kollektiivisen edunvalvonnan mahdollisuudet ja PAMin alojen sukupuolittu-
neen kentän. Lopuksi tarkastelen luottamushenkilöiden toimijuutta ammattiyhdistys-
aktiivisuuden rakentumisen näkökulmasta. 

6.1 Luottamushenkilöiden toimijuus arjen vuorovaikutussuhteissa 

Ammattiliittojen luottamushenkilöiden toimintaympäristö määrittyy virallisesti työn-
tekijä- ja työnantajaliittojen välillä sovittujen työehtosopimusten sekä lainsäädän-
nössä määritettyjen oikeuksien ja velvollisuuksien ympärille (Saari 2016; Kukkola 
2018). Tämän lisäksi siihen vaikuttuvat myös alojen työpaikka- ja edunvalvontakult-
tuurit. Luottamushenkilöiden arkinen toiminta on ihmisten kanssa toimimista, kuten 
työntekijöiden kuulemista, neuvomista ja tiedottamista sekä työnantajan kanssa neu-
vottelemista. Toin aiemmin esille luvussa 3.2, miten luottamushenkilöiden asema ra-
kentuu sekä työehtosopimusten että työpaikan vuorovaikutussuhteiden kautta. Tut-
kimukseni osajulkaisut osoittavat, miten tämä asema on niin sanotusti jatkuvassa tu-
lemisen tilassa. Työehtosopimuksiin ja lakeihin perustuvan luottamushenkilöiden 
position nimeän tutkimuksessani formaaliksi neuvotelluksi asemaksi. Arjen vuorovaiku-
tussuhteissa rakentuvaa positiota kutsun puolestaan informaaliksi neuvotelluksi asemaksi. 
Tutkimukseni yhtenä johtopäätöksenä on, että luottamushenkilötoiminnassa keskei-
nen luottamushenkilöiden toimijuuden muoto liittyy vuorovaikutussuhteiden ylläpi-
tämiseen niin työnantajaan kuin työntekijöihin. Seuraavaksi käsittelen vuorovaiku-
tussuhteiden roolia toimijuuden rajoitteiden ja resurssien näkökulmasta.  

Tutkimustuloksissa edunvalvontakentän hajautuneisuus ilmeni yhdeksi kes-
keiseksi luottamushenkilöiden toimijuutta rajoittavaksi tekijäksi (ks. myös Dølvik & 
Waddington 2002; Kukkola 2018). Suurten yritysten luottamushenkilöt pitivät työn-
tekijöiden keskuudessa kiertämistä tehtävänsä olennaisena vaatimuksena, mutta ko-
kivat toisaalta sen myös haastavaksi. Esimerkiksi kaupan, ravintola- ja siivousalan 
luottamushenkilöillä toimintakenttä on usein ripoteltu pienempiin toimipisteisiin laa-
jalle alueelle. Työntekijöiden kohtaaminen ja kuuleminen edellyttävät isojen yritysten 
päätoimisilta luottamushenkilöiltä aktiivista kentälle jalkautumista, vaikka kaikkia jä-
seniä on käytännössä mahdotonta kohdata. Toisaalta luottamushenkilöiden suhde-
verkostot voidaan nähdä yhtenä keskeisenä toimijuuden resurssina (ks. myös Kuk-
kola 2018, 140; Miettinen 2020). Päätoimisten luottamushenkilöiden toiminnan kan-
nalta toimipaikkakohtaisilla luottamushenkilöillä ja työpaikkojen yhdyshenkilöillä on 
olennainen rooli. Aineistossa ilmeni, miten osa luottamushenkilöistä yritti houkutella 
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työpaikoille toimipaikkakohtaisia luottamushenkilöitä ja yhdyshenkilöitä ylläpitä-
mään tiedonkulkua.  

Luottamushenkilökoulutusten opetussisällöissä korostui neuvottelutaitojen har-
joitteleminen, johon sisältyi neuvottelujärjestyksen perusteiden opettelemisen ohella 
myös käytännön vuorovaikutustaitojen hallintaa. Ilmonen ja kumppanit (1998) ovat 
puhuneet myös neuvotteluammattilaisuudesta kuvatessaan luottamustehtävässä edellytet-
tyjä neuvottelutaitoja. Tutkimukseni johtopäätöksenä on, että työnantajaan on kyet-
tävä ylläpitämään riittävän hyviä neuvottelusuhteita, jotta tehtävässä tulee kuulluksi 
ja neuvottelutoiminta etenee. Mielenkiintoisena tuloksena voidaan pitää sitä, että liian 
aggressiivisen lähestymistavan riskiksi koettiin neuvottelukontaktin heikentyminen ja 
pahimmassa tapauksessa neuvotteluaseman menettäminen (artikkeli III). Luottamus-
henkilötoimintaan liittyvää tunnetyötä (Hochschild 1979; 1983) koskeva analyysini 
toi esille, miten neuvottelusuhteiden ylläpitäminen edellyttää luottamushenkilöiltä 
aktiivista tunnetyötä ja kielteisten tunteiden osoittamista on pyrittävä myös hillitse-
mään. Suhteiden ylläpitäminen samanaikaisesti sekä työnantajaan että jäsenistöön 
edellyttää luottamushenkilöiltä niin kutsuttua diskurssitaituruutta17 (Brunila 2009), joka 
ammattiyhdistystoiminnan kontekstissa tarkoittaa luottamushenkilöiden kykyä tehdä 
tulkintoja siitä, miten eri asioita, kuten neuvottelutavoitteita ja työehtoja koskevia ky-
symyksiä, on mahdollista tuoda esille työntekijöiden ja työnantajan intressit huomi-
oiden sekä lopputuloksen saamiseksi molempien osapuolten näkemykset huomioi-
den. Tällaista tasapainoilua edellyttävää toimintaa eräs kaupan alan luottamushenkilö 
kutsui haastattelussa myös ”kameleonttimaiseksi käyttäytymiseksi” (artikkeli II).  

Toimipaikkojen kiertäminen ja tehtävään yleisesti liittyvä matkustaminen sekä 
palvelutyön asettuminen myös iltoihin ja viikonloppuihin asettavat luottamushenki-
lötoiminnalle normaaleista työajoista poikkeavat ajalliset raamit. Ajankäyttömahdol-
lisuuksien sukupuolittuneisuus sekä yleisesti tehtävän ajallisesti haastava luonne nou-
sevat esille aineistossa erityisesti päätoimisten luottamushenkilöiden kohdalla. Am-
mattiyhdistysaktiivien aikapaineita ja niiden sukupuolittuneisuutta koskeva tulos on 
yhteneväinen myös aiempien ammattiyhdistysaktiivien toimintaa käsittelevien tutki-
musten kanssa (ks. esim. Bradley 1999; Kirton 2006; Moore 2011). Vuorovaikutus-
suhteiden rooli korostuu työntekijöiden kohtaamisessa, ja esimerkiksi jäsenhankinta 
nuorten työntekijöiden ja maahanmuuttajien kohdalla edellyttää henkilökohtaista 
kanssakäymistä työntekijöiden kanssa, mutta samalla edellytykset tälle 

 
17 Elomäki ja kumppanit (2019) ovat kirjoittaneet myös niin kutsutusta affektitaituruudesta (”affective 
virtuosity”), jossa he nostavat affektien merkityksen keskiöön feministisessä tiedon tuottamisessa sen 
suhteen, miten tutkijat tulevat asemoiduksi suhteessa yhteiskunnalliseen ja poliittiseen keskusteluun. 



 

72 

vuorovaikutukselle ovat kentän luonteen takia vaikeat (ks. palvelutyöpaikkojen eri-
tyispiiteistä ammattiliitoille myös esim. Lehndorff 2002).  

Ammattiliittoon kuulumista ei pidetä Suomessa enää verrattain korkeista järjes-
täytymisasteista huolimatta itsestäänselvyytenä (esim. Jokivuori 1997; Julkunen 2008; 
Melin 2012). Aineistossa tämä näkyy ensinnäkin niin, että luottamushenkilöt kokevat 
jäsenhankinnan työlääksi ja vaikeaksi tehtäväksi. Työpaikka- ja alakohtaiset erot uu-
sien jäsenten hankkimisessa näkyi myös aineistossa, jossa varastoalan luottamushen-
kilö puhui siitä, miten jokainen uusi työntekijä tulee luottamushenkilön kopille, jossa 
tarjotaan jäsenyyttä. Pieniin toimipisteisiin jakautuneessa kaupassa ja muissa naisval-
taisissa työpaikoissa tämä ei kuitenkaan ole samalla tavalla järjestettävissä. Lisäksi jä-
senhankinta ja järjestäytymisen ylläpitäminen vaativat henkilökohtaista panostamista, 
mikä ilmenee esimerkiksi palvelun kaltaisena työntekijöiden auttamisena mitä moni-
naisimmissa ongelmissa. Toisin sanoen työntekijöiden on koettava, että jäsenyydestä 
on heille jotain hyötyä. Monilla matalapalkkaisilla yksityisen palvelusektorin työpai-
koilla tähän liittyy paradoksi siitä, että vuorovaikutusta työntekijöiden kanssa pide-
tään tärkeänä, mutta samalla luottamuksellisten suhteiden toteuttaminen on vaikeaa.  

Tutkimus tukee aiemmissa esitettyjä tulkintoja siitä, että työn tehostaminen lisää 
luottamushenkilötehtävän hoitamiseen liittyviä aikapaineita (Upchurch ym. 2002). 
Tämä ilmenee ensinnäkin niin, että työntekijät eivät välttämättä lähde ay-toimintaan 
mukaan, koska sille ei ole vuorotyössä riittävästi aikaa ja vapaat halutaan säästää it-
selle tai perheelle. Toisaalta luottamushenkilöille ei välttämättä jää riittävästi aikaa 
työntekijöiden kanssa keskustelemiselle ja esimerkiksi siivousaloilla tekemässäni 
kenttätyössä luottamushenkilön ja työntekijöiden vuorovaikutus tapahtui lyhyissä 
kohtaamisissa, joissa luottamushenkilö kyseli työntekijöiden kuulumisia ja tarjosi am-
mattiliittoon kuulumattomille työntekijöille jäsenyyttä sekä pyrki neuvomaan myös 
käytännön asioissa, kuten lomien hakemisessa. Valtaosa näistä työntekijöistä oli maa-
hanmuuttajataustaisia, ja heidän kanssaan keskustelemisessa korostui erilaisten käy-
tännön asioiden hoitaminen. Esimerkiksi varastoalan luottamushenkilön haastatte-
lussa tuli esille se, miten maahanmuuttajataustaisten työntekijöiden kohdalla hän aut-
toi muun muassa työlupien uusimisessa ja lomien järjestämisessä. Toisaalta analyysini 
tuo myös esille, miten maahanmuuttajataustaisten työntekijöiden kohdalla luotta-
mushenkilöillä on myös mahdollista hyödyntää maahanmuuttajien omia tiiviitä yh-
teisöjä esimerkiksi tiedonkulussa.  

Luottamushenkilöiden toimijuuden mahdollisuuksia rajoittaa PAMin edustamilla 
aloilla myös työntekijöiden työn väliaikainen luonne. Työntekijöiden korkea vaihtu-
vuus ja suhtautuminen työhön esimerkiksi opiskeluiden takia koettiin sekä ammatti-
liittojäsenyyden että yleisesti työntekijöiden oikeuksien puolustamisen kannalta 
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työlääksi. Tutkimukseni yhtenä johtopäätöksenä on se, että työntekijöiden heikko 
sitoutuminen työorganisaatioon haastaa luottamushenkilöiden toimijuuden mahdol-
lisuuksia työpaikoilla, mikä ilmenee muun muassa jäsenhankintaan liittyvissä tehtä-
vissä. Samalla alojen verrattain heikko järjestäytymisaste (ks. Ahtiainen 2019) kuiten-
kin korostaa työpaikkatasolla tapahtuvan jäsenhankinnan merkitystä. Henkilökohtai-
sen kontaktin merkitys koetaan aineistossa tehtävän hoitamisen kannalta tärkeäksi, 
koska työntekijöillä ei välttämättä ole kovinkaan paljon tietoa ammattiliiton toimin-
nasta tai jäsenyyteen liittyvistä tekijöistä. Yhteenvetona voidaan todeta, että luotta-
mushenkilöiden toimijuuden näkökulmasta vuorovaikutussuhteiden korostuminen 
matalapalkkaisilla yksityisillä palvelualoilla on ristiriidassa vuorovaikutusmahdolli-
suuksien kanssa. Tulevaisuuden ammattiyhdistysaktiivisuuden ja luottamushenkilöi-
den toimijuuden kannalta keskeistä tulee olemaan se, millä tavalla luottamushenki-
löiden on mahdollista ylläpitää työntekijöiden ja ammattiliiton välistä kontaktia ken-
tällä, jolla tämä yhteys ei usein ole itsestään selvä. 

6.2 Yksityinen palvelutyö ja sukupuolittunut edunvalvonnan kenttä 

Aiemmissa tutkimuksissa on tuotu esille, miten ammattiyhdistysaktiivisuus mielle-
tään maskuliiniseksi toiminnaksi ja ammattiliitot nähdään maskuliinisina organisaati-
oina (esim. Franzway 2000; Ledwith & Colgan 2002). Käytimme yhdessä Milja Saa-
ren kanssa kirjoittamassamme osajulkaisussa (artikkeli II) niin kutsuttua hegemonisen 
edunvalvontamaskuliinisuuden käsitettä (ks. hegemoninen maskuliinisuus: Connell 1995), 
jolla purimme luottamushenkilöiden ammatilliseen edunvalvontaan liittämiä suku-
puolittuneita diskursseja. Kiinnostuksemme kohteena oli se, miten tiettyjen suku-
puolityylien toistaminen tuottaa työpaikkojen ja edunvalvonnan sukupuoliesityksiä, 
jotka toistuessaan muokkaavat ammattiyhdistystoiminnan kulttuuria (McDowell 
1995; Kuosmanen 2002, 45). Tähän liittyvä tutkimustuloksemme on, että luottamus-
henkilöt arvottavat eri ammattialojen edunvalvontaa yhdistämällä luottamushenki-
löihin ja alojen työntekijöihin sukupuolistereotypioita, joissa naiset tulkitaan helpom-
min periksi antaviksi kuin miehet. Luottamushenkilöiden keskuudessa toistuivat nä-
kemykset siitä, että miesvaltaisilla aloilla, kuten teollisuudessa, työntekijät voivat hel-
pommin esittää työnantajalle suoria vaatimuksia.  

Tutkimukseni yhtenä johtopäätöksenä on, että työpaikoilla vallitsee näennäinen 
sukupuolineutraalisuus eli käsitys siitä, että sukupuolella ei ole työpaikan asioiden 
kannalta merkitystä (Korvajärvi 2004, 21: vrt. Nikunen & Lempiäinen 2018, 5). Tä-
hän liittyi myös käsitys siitä, että luottamushenkilön tehtävän hoitamisessa on kyse 
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enemmän persoonasta kuin sukupuolesta (artikkeli II) tai ay-toimintaan osallistumi-
nen riippuu enemmän omista valinnoista kuin sukupuolen vaikutuksista (artikkeli 
IV). Tämän käsityksen sukupuolineutraalisuudesta yhdistimme Saaren kanssa kirjoit-
tamassamme artikkelissa II myös Riitta Lavikan (2004, 43) tulkintaan ”naamioituneesta 
hegemonisesta maskuliinisuudesta”, jonka mukaan sukupuolen merkityksen vaientamisen 
kautta sukupuolineutraalisuudeksi ymmärrettyä maskuliinisuutta ylläpidetään hege-
monisena kulttuurina ja normina. Naisilta luottamushenkilön asemaan mukautumi-
nen saattaa edelleen vaatia kovempaa työtä, sillä heidän voi olla vaikeampaa sopeutua 
työväenluokkaisen ammatillisen edunvalvonnan kulttuurisiin oletuksiin. Tai mikä tär-
keintä, he eivät välttämättä tule mukautumisestaan huolimatta näihin maskuliinisiin 
järjestyksiin hyväksytyiksi (artikkeli III). Käytännön toimeksi esitämme, miten tätä 
sukupuolittunutta edunvalvontapuhetta tulisi purkaa kiinnittämällä huomiota ala- ja 
työpaikkakohtaisiin eroihin eikä eroa vahvojen miesvaltaisten alojen edunvalvontaa 
ja heikkoa naisvaltaisten alojen edunvalvontaa tulisi yhdistää sukupuoliin, vaan huo-
mioida ala- ja työpaikkakohtaiset erot.  

Tutkimuksen tulokset tuovat myös esille, miten PAMin aloilla edunvalvontaan 
kohdistui haasteita, koska epävarmassa asemassa työehtojensa puolesta pelkäävät 
työntekijät eivät välttämättä anna luottamushenkilöille valtuutusta edustaa heitä työn-
antajan kanssa käytävissä neuvotteluissa. Työpaikoilla vallitseva pelon ilmapiiri toimii 
tutkimukseni mukaan affektiivisena käytäntönä (Wetherell 2012), joka hankaloittaa työ-
paikkansa ja työolosuhteidensa puolesta pelkääviä työntekijöitä. Erilaiset mahdolli-
suudet ilmaista tunteita kiinnittyvät työntekijöiden sukupuoleen ja yhteiskuntaluok-
kaan. Toisaalta tutkimukseni tuo myös esille sen, miten luottamushenkilöt tulevat 
tehtävässään haastaneiksi työntekijöiden vastaansanomattomuuden kulttuuria. Tä-
män voidaan nähdä myös purkavan käsitystä mukautuvista, nöyristä ja vastaansano-
mattomista palvelutyöntekijöistä (vrt. Käyhkö 2006). Havaitsemani vastaansanomat-
tomuuden kulttuurin kanssa ristiriidassa oli se havainto, että osa luottamushenkilöistä 
koki, että työntekijät eivät välttämättä ymmärrä sitä, että luottamushenkilö ei voi 
työnantajan kanssa neuvotellessaan esittää vain tiukasti suoria vaatimuksia ja neuvot-
teluissa on sen sijaan pyrittävä löytämään kompromisseja ja yhteisymmärrys. Tämä 
kahtiajakoisuus ilmenee niin, että osalla työpaikoista työntekijät pelkäävät lähteä vaa-
timaan oikeuksiaan mahdollisten kielteisten seurausten pelossa, mutta toisaalta osalla 
työpaikoista esitetään näkemyksiä siitä, miten edunvalvonnassa pitäisi olla enemmän 
tunnetta ja taistelumieltä (artikkeli III).  

Työpaikoilla vallitseva vastaansanomattomuuden kulttuuri voidaan nähdä myös 
yhtenä luottamushenkilöiden toimijuutta rajoittavana tekijänä. Yksityisten palvelu-
alojen luottamushenkilötoiminnassa painottuu yksittäisten työntekijöiden ongelmiin 
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puuttuminen. Tätä tulkintaa tukee myös analyysissani esille tuleva näkemys siitä, että 
luottamushenkilönä toimiminen on työntekijöiden auttamista erilaisissa ongelmissa 
ja heidän kysymyksiinsä vastaamista yleensä puhelimen ja sähköpostin välityksellä. 
Tutkimukseni johtopäätöksenä on, että omista oikeuksista kiinni pitäminen kollek-
tiivisen ammattiyhdistystoiminnan kautta ei rakennu otolliselle maaperälle hajanai-
sella edunvalvonnan kentällä, jolla osa työntekijöistä pelkää tulevaisuutensa puolesta. 
Tämä tarkoittaa myös sitä, että työntekijöiden epäoikeudenmukaisuuden kokemuk-
set ovat vaikeasti mobilisoitavissa kollektiiviseksi toiminnaksi esimerkiksi työtaiste-
lutoimenpitein (ks. Kelly 1998). PAMin edustamilla aloilla erilaiset palvelutyön orga-
nisointiin liittyvät piirteet vaikeuttavat luottamushenkilötoiminnan ohella myös työn-
tekijöiden kollektiivista toimintaa. Palvelutyötä koskeva tiivis työtahti ja nopea muu-
tos muokkaavat yhdessä toimimisen edellytyksiä ja myös työntekijöiden kokemusta 
yhteisöllisyydestä. Tämä näkyy erityisesti siinä, miten luottamushenkilöt kokevat 
työntekijöiden valmiudet kollektiiviselle toiminnalle melko heikoiksi ja lakkojen jär-
jestämisen vaikeaksi. Analyysini mukaan alojen piirteet kuormittavat luottamushen-
kilöiden arkea ja rajaavat heidän toimijuuden mahdollisuuksiaan.  

Tutkimuksessa tarkastelin myös sitä, miten luottamushenkilöt pyrkivät mukautu-
maan toimintaympäristöönsä sekä uudelleenmuokkaamaan ay-toimintansa ehtoja ja 
mobilisoimaan työntekijöiden kollektiivista vastarintaa (artikkeli I). Yksityisillä palve-
lualoilla työvoiman moninaisuus edellyttää ammattiliitoilta ja niiden luottamushenki-
löiltä erilaisten ja keskenään ristiriitaisten intressien huomioimista (ks. esim. Dølvik 
& Waddington 2002). Aiemmassa tutkimuksessa (Cobble & Michal 2002, 251) on 
huomautettu, miten ei ole mahdollista määrittää vain yhtä työntekijöitä koskevaa 
luokkaidentiteettiä tai -tietoisuutta. Osoitin, miten työsuhteiden ja työehtojen tullessa 
yksilöllisemmiksi sekä työntekijöiden intressien muuttuessa yhä moninaisemmiksi 
kollektiivisesta yhteiskuntaluokasta tulee ammatillisen edunvalvonnan kannalta yhä 
vaikeammin tunnistettavaa ja määritettävä tekijä myös työpaikoilla tapahtuvassa 
edunvalvonnassa. Luottamushenkilöiden on kuunneltava erilaisia työntekijäryhmiä, 
esimerkiksi vain ilta- tai viikonloppuvuoroja tekevistä ja vähän aikaa työssä olevista 
opiskelijoista työssä pysyvästi elantoaan hankkiviin. Työpaikkaansa nopeasti vaihta-
ville työntekijöille on vaikeaa perustella jäsenyydestä seuraavia etuja. Nämä yksityis-
ten palvelualojen erityispiirteet vaikeuttavat työntekijöiden työehdoista neuvottele-
mista sekä työehtosopimusten lainsäädännön noudattamisen valvomista.  

Tutkimuksen yhtenä johtopäätöksenä on se, miten luottamushenkilöt joutuvat 
työpaikoilla eräänlaiseen kaksoisrooliin, jossa he pyrkivät vahvistamaan ammattilii-
ton institutionaalisia puitteita jäsenhankinnalla sekä tarjoamaan ammattiliiton jäse-
nille apua ja palveluja, kuten työsuhdeneuvontaa (artikkeli I). Toisaalta heidän pitää 
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myös reagoida toimintaympäristön haasteisiin päättämällä perinteisten toimintamal-
lien ja uusien soveltamisen välillä. Yhtenä tällaisena tilanteena ilmeni se, miten uudet 
luottamushenkilöt pohtivat luottamushenkilökoulutuksissa, tulisiko liittoon kuulu-
mattomia auttaa heidän ongelmissaan, koska jos heitä ei auta, silloin he eivät myös-
kään tule liittymään ammattiliiton jäseniksi. Yksi johtopäätös on myös se, että luot-
tamushenkilöiden toimijuuden kannalta työehtosopimusten rooli nousee työpaikka-
tason edunvalvonnassa keskeiseen rooliin, sillä haastavalla edunvalvonnan kentällä 
työehtosopimukset takaavat viime kädessä luottamushenkilöiden neuvottelumahdol-
lisuudet (ks. myös Saari 2016).  

Yksityisten palvelualojen edunvalvonnan kulttuuria määrittävät osaltaan nopeasti 
muuttuva työelämä ja rauhallista valmistelua edellyttävien edunvalvontakeinojen vä-
linen ristiriita. Edunvalvonnan ja neuvottelutoiminnan koetaan vaativan pitkäjän-
teistä työtä, sillä neuvottelutoiminnan kautta asioiden kehittäminen ei tapahdu het-
kessä. PAMin aloilla tiivistahtinen työ, vauhdilla muuttuvat työympäristöt ja alojen 
luonne niin kutsuttuina läpikulkualoina eivät kuitenkaan välttämättä mahdollista tä-
mänkaltaista kärsivällistä edunvalvontaa. Tämä tulee esille esimerkiksi niin, että työn-
tekijä on saattanut vaihtaa jo yritystä ennen kuin hänen asiaansa voidaan lähteä vie-
mään eteenpäin (artikkeli III). Johtopäätöksenä on se, että tunnetyö on luottamus-
henkilöiden toimijuuden kannalta tärkeässä asemassa, koska se toimii samanaikaisesti 
vuorovaikutussuhteiden edellytyksenä, mutta myös edunvalvonnan vaatiman työn-
tekijöiden kollektiivisuuden vahvistajana. Tutkimukseni tulokset tukevat aiemmin 
esitettyjä näkemyksiä siitä, että matalapalkkaiset yksityiset palvelualat ovat ammatti-
liitoille poikkeuksellisen vaikea ympäristö (ks. esim. Lehndorff 2002; Dølvik & Wad-
dington 2002). Ammattiyhdistysaktiivien uusi arki on työelämän nopeaa muutosta, 
työntekijöiden vaihtumista ja pyrkimystä vahvistaa edunvalvonnan kollektiivista 
kenttää, mikä edellyttää työtä työntekijöiden äänen kuuluviksi tuomiselle. Joidenkin 
päätoimisten luottamushenkilöiden kohdalla arki on myös toistuvia yt-neuvotteluja. 
Tulevaisuuden ammattiyhdistysaktiivisuuden kannalta olennainen kysymys tulee ole-
maan se, millaisessa sosiaalisessa ympäristössä luottamushenkilöt tekevät tunnetyö-
tään, onko heidän mahdollista saada tehtäväänsä yhteisön tukea ja jäävätkö he tehtä-
vässään yksin.  
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6.3 Uusi ammattiyhdistystoiminta? – Luottamushenkilöihin liitetyt 
odotukset

Luottamushenkilöitä Isossa-Britanniassa 1990-luvulla tarkastellut Elizabeth Law-
rence (1994, 13) on kritisoinut, miten aiemmissa tutkimuksissa miesten kohdalla on 
yleensä keskitytty ammattiyhdistystoiminnan syihin ja naisten kohdalla puolestaan 
esteisiin. Väitöskirjassani nostin toiminnan syyt lähempään tarkasteluun luottamus-
henkilöiden urakerrontaa käsittelevässä osajulkaisussani (artikkeli IV). Kiinnostuksen 
kohteenani oli se, millaisia henkilökohtaisia kehittymismahdollisuuksia luottamus-
henkilötoiminta avaa matalasti kouluttautuneille matalapalkka-alojen työntekijöille. 
Tulosteni mukaan luottamushenkilötoiminta tarjoaa työntekijöille mahdollisuuksia 
kehittää työpaikkansa työehtoja ja vaikuttaa sopimusalatoimikuntien18 ja valiokuntien 
kautta myös laajemmin alojen työehtosopimuksiin. Toisaalta ammattiyhdistystoi-
minta on myös arkisempaa työpaikkojen käytännöissä tapahtuvaa vaikuttamistyötä. 
Esimerkiksi luottamushenkilöiden peruskurssilla korostui käytännön vaikuttamistyö, 
kuten työntekijälistojen päivittäminen, tilojen siisteys, jäsenhankinta ja ilmoitustaulun 
päivittäminen. Ammattiyhdistystoiminta nähdään hyödylliseksi vaikuttamiskanavaksi 
työntekijöiden työehtojen kannalta jo näiden pienten arkisten toimien näkökulmasta. 
Työpaikkojen kehittämistyö on usein myös työehtosopimusten ja lakien noudattami-
sen valvomista, joka kuuluu luottamushenkilötoiminnan ydinalueisiin (ks. myös Saari 
2016; Kukkola 2018; Miettinen 2020). 

Näiden käytännön vaikuttamismahdollisuuksien ohella tutkimuksen tulokset ovat 
linjassa aiempien tutkimusten kanssa siitä, että ammattiyhdistystoiminta tarjoaa työn-
tekijöille myös vaihtelua työnteon arkeen (esim. Wertheimer & Nelson 1975; Law-
rence 1994; Kirton 2006). Tehtävän koetut hyvät ja huonot puolet saattoivat vuoro-
tella myös samojen haastateltavien vastauksissa. Toisaalta luottamushenkilönä toimi-
minen vie erityisesti aktiivisimpien luottamushenkilöiden kohdalla omaa vapaa-aikaa, 
mutta toisaalta se voi tarjota myös mielekästä sisältöä sekä työhön että muuhun elä-
mään. Subjektiivisen urakäsityksen (esim. Collin & Watts 1996; Arthur ym. 2005; 
Khapova ym. 2007) näkökulmasta aktiiveilla luottamustehtävässä toimiminen ja sen 
mukana tuleva muu ammattiyhdistystoiminta on merkittävässä osassa heidän ajan-
käyttöään työpaikoilla sekä tärkeä osa elämää myös työpaikkojen ulkopuolella. Teh-
tävän keskiössä on työntekijöiden edustaminen, mutta samalla se mahdollistaa myös 
oman osaamisen kehittämistä, esimerkiksi työlainsäädäntöön ja työehtosopimuksiin 
tutustumista. Ammattiyhdistysuralla etenemistä kaupan alan päätoiminen 

 
18 PAMissa on yhteensä 27 sopimusalatoimikuntaa (PAM 2020). 
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luottamushenkilö kuvasi ”portaittain” etenemiseksi oman osaamisen ja valmiuksien 
lisääntymisessä (artikkeli IV). Tässä mielessä luottamushenkilötehtävissä voidaan ha-
vaita myös asiantuntijatyön piirteitä. Pidemmälle urallaan etenevillä luottamushenki-
löillä myös erilaiset ammattiliiton luottamustoimet esimerkiksi PAMin hallituksessa, 
valtuustossa, valiokunnissa ja sopimusalatoimikunnissa nousevat keskeiseen ase-
maan.  

Aineistossani tyypillinen monipuolisesti ammattiliiton toimintaan osallistuva am-
mattiyhdistysaktiivi oli päätoimisesti luottamushenkilönä toimiva keski-ikäinen nai-
nen, jolla on riittävän vanhat lapset. Tämä perhetilanteen merkitys naisten ammatti-
yhdistystoiminnalle on linjassa myös aiempien ammattiyhdistysaktiiveja käsittelevien 
tutkimusten kanssa (Moore 2011; Kirton 2006). Myös aikaisemmassa suomalaisessa 
tutkimuksessa on tuotu esille ay-aktiiviksi valikoitumisen sukupuolittuneisuus. Esi-
merkiksi Jokivuoren (1997) tutkimuksen mukaan kolmessa keskusjärjestössä eli 
SAK:ssa, STTK:ssa ja Akavassa luottamushenkilöksi valittiin helpommin mies kuin 
nainen. Mielenkiintoista on se, että kokonaan tai lähestulkoon kokonaan tehtäväs-
tään vapautettujen luottamushenkilöiden voidaan nähdä saavan työhönsä siinä myös 
kaivattua säännönmukaisuutta, sillä luottamushenkilönä työaika keskittyy pääsääntöi-
sesti toimistotyöaikoihin, mutta palvelualoilla tehty työ on usein vuorotyötä. Tästä 
huolimatta on kuitenkin tärkeää huomata, että luottamushenkilötehtävä voi edellyt-
tää myös laajempaa tavoitettavana olemista. Tutkimuksessani tämä ilmeni niin, että 
osa luottamushenkilöistä pohti luottamushenkilötehtävään liittyviä ajankäyttömah-
dollisuuksiaan ja sitä, miten työaikaa on pystyttävä myös rajaamaan, jotta se ei kuor-
mita liikaa vapaa-aikaa (ks. myös Kukkola 2018). Tämän ymmärrän myös yhtenä 
luottamushenkilötehtävää koskevana tunnetyön muotona, sillä tehtävän henkinen 
kuormittavuus edellyttää asioiden käsittelemistä ja omien rajallisten toimintamahdol-
lisuuksien hyväksymistä. Olennaiseksi tämän tekee se, että aktiivisimpien luottamus-
henkilöiden kohdalla tehtävän tuomia varjopuolia on loppuun palamisen uhka. Am-
mattiyhdistysaktiivien uutta arkea kuvaa työelämän nopea liike, jossa edunvalvonnan 
ajalliset ja tilallisen ympäristöt muodostuvat moninaisissa käytännöissä. Luottamus-
tehtävä saattaa vapauttaa palvelualojen työntekijät vuorotyöstä, mutta samalla ay-toi-
mintaan käytetty aika voi tunkeutua helpommin muuhun arkeen.   

Edellisessä luvussa esille tuomani vuorovaikutussuhteiden merkitysten suhteen 
on tärkeää huomata, että asioiden esittämistä työntekijöille joudutaan pohtimaan 
myös luottamushenkilöiden oman aseman takia. Luottamushenkilön tehtävä on 
luonteeltaan demokraattinen (esim. Heiskanen & Lavikka 2014, 165), ja luottamus-
henkilö valitaan kerran kahdessa vuodessa luottamushenkilövaaleissa. Analyysini 
mukaan erityisesti kilpailluissa päätoimisten luottamushenkilöiden tehtävissä 
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uudelleen valituksi tulemiseen saattaa liittyä myös epätietoisuutta ja huolta, sillä am-
mattiyhdistystoiminnalle uhrataan paljon omaa aikaa ja osaamista. Mikäli luottamus-
henkilöiden valintoihin liittyy kilpailua, työntekijöiden edustajan roolissa on pystyt-
tävä osoittamaan vahvaa periksi antamatonta asennetta. Ammattiyhdistysuralla ete-
nemiseen liittyy epävarmuuden lisääntymistä, sillä toimintaa koskeva kilpailu tiivistyy 
ylemmille portaille mentäessä. Toimipaikkaisten osittain tehtävästään vapautettujen 
luottamushenkilöiden kohdalla tehtäviin usein ajaudutaan eikä niinkään hakeuduta, 
joten niihin ei yleensä liity tämänkaltaista kilpailua (artikkeli IV).  

Analyysini mukaan erilaiset luottamushenkilötehtävän rinnalla hoidettavat tehtä-
vät toimivat yhtenä keskeisenä perusteena sille, miten luottamushenkilöt määrittävät 
ay-aktiivin. Toisaalta kaikkein aktiivisimmista päätoimisista luottamushenkilöistä 
moni määritti aktiiveiksi sen sijaan kaikki luottamushenkilöt. Mielenkiintoisena tu-
loksena voidaan pitää sitä, että aineistossa yllättävän harva haastateltu toimipaikka-
kohtainen luottamushenkilö piti itseään ammattiyhdistysaktiivina (artikkeli II). Aiem-
missa tutkimuksissa kaksoissitoutumisen käsitettä on käytetty kuvaamaan sitä, miten 
ammattiyhdistykseen sitoutuneet työntekijät ovat myös niin kutsuttuja rivijäseniä si-
toutuneempia omaan työorganisaatioonsa (esim. Jokivuori 2002). Nämä huomiot 
ovat yhtenäisiä myös tämän tutkimuksen tulosten kanssa. 

Luokkaidentiteettien pirstaloitumisesta seuraava kollektiivisen turvan heikentymi-
nen ja yksin kohdattavien riskien lisääntyminen työelämässä on katsottu olevan osa 
työn subjektivoitumisen ja yksilöllistymisen kehitystä (Julkunen 2008). Tutkimukseni 
tuo esille sen, miten myös ammatillinen edunvalvonta luottamushenkilötoiminnan 
näkökulmasta yksilöllistyy ja subjektivoituu, sillä se edellyttää luottamushenkilöiltä 
yhä enemmän kykyä muodostaa luottamuksellisia suhteita, kuulijoiden vakuuttamista 
ja oman persoonan peliin laittamista. Kuten aiemmin toin esille, yhdeksi keskeiseksi 
vaatimukseksi tässä toimintaympäristöön mukautumisessa sekä työntekijöiden ja 
työnantajan kuulluksi tulemisessa nousee kyky tehdä tunnetyötä, jossa samanaikai-
sesti luodaan toimivat neuvottelusuhteet työnantajaan ja toisaalta ansaitaan myös 
työntekijöiltä heidän edustamistaan edellyttävä luottamus (artikkeli III).  

Työmarkkinaosapuolten voimasuhteita on tarkasteltu osapuoleksi mukautumisen 
historiallisen kehityksen näkökulmasta (Kettunen 2010). Tässä tutkimuksessa lähes-
tyin neuvottelukumppaniksi mukautumisen prosesseja käytännön työpaikkatason ar-
kisen toiminnan näkökulmasta. Asema, jossa suorien vaatimusten esittämisen sijaan 
on saatava toinen osapuoli ensin kuuntelemaan, johtaa siihen, että edunvalvonnan 
arki edellyttää henkilökohtaisia valmiuksia, kuten kuulijoiden vakuuttamista, vuoro-
vaikutustaitoja ja kykyä ottaa työpaikoilla erilaiset intressit huomioon. Yhteenvetona 
voidaan sanoa, että PAMin luottamushenkilötoiminnassa tulee esille piirteitä, jotka 



 

80 

tekevät siitä monella tapaa palvelutyön kaltaista. Tutkimukseni tuo esille, miten edellä 
mainittujen vaatimusten ohella luottamushenkilöiden tehtävässä saatetaan vaatia 
myös eräänlaista jäsenten epämuodollisena terapeuttina toimimista työntekijöiden 
kohdatessa vaikeita asioita työpaikoilla tai niiden ulkopuolella. Sen lisäksi luottamus-
henkilötoiminnassa korostuu myös asiakaspalvelumainen yksittäisten työntekijöiden 
ongelmien ratkaiseminen, jossa tiedon välittäjänä toimiminen nousee keskeiseen ase-
maan. Ammattiyhdistysaktiivisuuden tulevaisuuden kannalta keskeistä tulee olemaan 
se, miten luottamushenkilöt saadaan sitoutetuiksi ammattiliiton toimintaan mukaan, 
jotta heillä olisi myös motivaatiota kehittää omaa osaamistaan. Tämän kannalta on 
tärkeää pohtia sitä, miten ammattiliitto sitoutuu aktiiveihinsa, jotka ovat valmiita pa-
nostamaan ammattiyhdistystoimintaan ja käyttämään tehtävissä toimimiseen omaa 
aikaansa.  
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7 LOPUKSI

Työelämän suhteiden tutkimuksessa on aiemmin kirjoitettu ”passiivisen naistyöntekijän 
myytistä” (Purcell 1979, 112-113). Sen olemassaolosta nykypäivän suomalaisessa yh-
teiskunnassa kertoo esimerkiksi se, miten naisvaltaisiin ammattiliittoihin liitetään 
edelleen käsitys konfliktien välttämisestä ja siitä, miten ne tyytyvät helpommin 
osaansa. Tutkimukseni yhtenä läpikulkevana tehtävänä on ollut purkaa näitä matala-
palkkaisia ja naisvaltaisia yksityisiä palvelualoja koskevia oletuksia nostamalla esiin 
ammatillisen edunvalvonnan arkisia käytäntöjä työpaikkatason luottamushenkilötoi-
minnassa. Tässä viimeisessä luvussa esitän näkemyksiäni siitä, millä tavoin ammatti-
liittojen tulisi vastata nykypäivän haasteisiin tutkimustulosteni valossa. Ensimmäi-
senä nostan esille sen, miten sukupuolten välisiä eroja tuottavia käytäntöjä tulisi pur-
kaa ammattiliittojen sisällä. Käsityksiä vahvasta miesvaltaisten työpaikkojen edunval-
vonnasta ja heikosta naisvaltaisten alojen edunvalvonnasta ei tulisi toistaa yksinker-
taisina tosiasioina, vaan sen sijaan tulisi kiinnittää huomiota alojen ja työpaikkojen 
välisiin eroihin ja siihen, miten näiden stereotypioiden tuottaminen rakentuu mieli-
kuvien pohjalta (artikkeli II). Tämän suhteen olisi tärkeää tunnustaa, että edunval-
vonta ja luottamushenkilöiden toiminta eivät rakennu tyhjiössä ja jotkut työpaikat ja 
alat ovat yksinkertaisesti vaikeasti järjestettävissä ammatilliseen edunvalvontaan. Ei 
tulisi myöskään pelkästään katsoa sitä, miten näiden alojen aktiivit pyrkivät vastaa-
maan haasteisiin, vaan myös siihen, millaista tukea he saavat ympäriltään.  

Instituutioihin ensisijaisesti keskittyneessä työelämän suhteiden tutkimuksessa on 
ay-aktiiveihin kohdistetun tutkimuksen tavoitteena ollut pyrkimys palauttaa subjekti 
tutkimuksen keskiöön (esim. Darlington 1994; 2002; Moore 2011). Tässä tutkimuk-
sessa vastasin tähän tutkimustarpeeseen avaamalla luottamushenkilöiden asemaa ma-
talapalkkaisia ja naisvaltaisia yksityisiä palvelualoja edustavan PAMin luottamushen-
kilöiden arkisessa toiminnassa rakentuvan toimijuuden näkökulmasta. Tarkoitukse-
nani oli tuoda esille työelämän suhteiden muutosta ammattiyhdistysaktiivisuuden 
”uuden arjen” näkökulmasta. Tätä ei kuitenkaan tulisi ymmärtää niin, että itse palve-
lutyö tai siihen liittyvät edunvalvonnan edellytykset tai ammattiyhdistystoimintaa ja 
sen sukupuolittunutta luonnetta koskevat tekijät olisivat jotain täysin uutta ja poik-
keuksellista. Sen sijaan tutkimukseni tuo esille, miten suomalainen ay-liike kohtaa 
monin tavoin haasteita myös työpaikkatason toiminnan näkökulmasta, sekä sen, että 



 

82 

aktiivien toimintamahdollisuuksia ei tulisi sivuuttaa, kun pohditaan ay-liikkeen käy-
täntöjen uudistamista.  

Ammattiliittojen kannalta keskeiseen asemaan sukupuolittuneen edunvalvonta-
kulttuurin kohtaamisessa nousee erilaisten stereotypioiden purkaminen esimerkiksi 
luottamushenkilökoulutuksissa (artikkeli II). Tämän suhteen on tärkeää huomioida 
se, että näitä stereotypioita ei tulla vahvistaneeksi vain niitä esiin nostamalla, vaan 
pureudutaan sekä alakohtaisiin että työpaikkakohtaisiin eroihin edunvalvonnan mah-
dollisuuksissa ja ammattiliittojen toimintakenttien rakenteellisiin eroihin. Tärkeää on 
myös huomioida jäsenten erilaiset käytännön mahdollisuudet osallistua ammattiyh-
distystoimintaan. Tämä tutkimus on toiminut osaltaan yhtenä avauksena näihin ky-
symyksiin suomalaisten työelämän suhteiden kentällä. Yhtenä keskeisenä muutok-
sena ammattiyhdistystoiminnan sukupuolittuneiden erojen purkamiseen esitin tässä 
tutkimuksessa luottamusmies -käsitteestä luopumista ja sen korvaamista luottamushen-
kilön käsitteellä. Se edellyttää vain luottamushenkilön yläkäsitteen korvaamista parem-
min englanninkielisen käännöksenkin kanssa toimivalla työntekijöiden edustajan käsit-
teellä.    

PAM on viime vuosina pyrkinyt vastaamaan kentän haasteisiin niin kutsutun jär-
jestämisen malliin perustuvalla strategialla, jolla jäseniä pyritään tukemaan oman ak-
tiivisuuden kasvattamisessa. Se perustuu Yhdysvalloissa alkunsa saaneeseen ammat-
tiyhdistystoiminnan malliin (organizing model), joka eroaa ruohonjuuritasolta ponnis-
tavan aktiivisuuden osalta ammattiliitoista palveluntarjoajina (servicing model) (Kall ym. 
2019). Jatkotutkimuksen aiheeksi jää selvittää, miten ammattiliiton on mahdollista 
vastata järjestämismallilla luottamushenkilöiden asemaan työpaikoilla ja alakohtaisiin 
haasteisiin. Tämän tutkimuksen tulokset osoittavat, että etenkin aktiivisimmille luot-
tamushenkilöille on tärkeää tarjota tukea, sillä tehtävään liittyvä vaatimustaso esimer-
kiksi neuvottelutoiminnassa ja työntekijöiden kokema kiire eivät vaikuttaisi olevan 
matalapalkkaisilla yksityisillä palvelualoilla ainakaan vähenemässä. Luottamushenki-
löiden toimintamahdollisuuksia tarkasteltaessa olisi tärkeää huomioida alakohtaisten 
erojen ohella myös työpaikkakohtaiset erot, sillä edunvalvontaa ei rakenneta tyhji-
össä. Ruohonjuuritasolla tapahtuvan toiminnan vahvistaminen työntekijöiden kol-
lektiivisuutta lisäämällä voidaan nähdä tärkeänä tavoitteena, sillä esimerkiksi tiedon-
kulku ei ole hajautuneella kentällä aina itsestäänselvyys.  

Ammattiliitoille jää pohdittavaksi, miten niiden toiminnan kannalta olennaisia ak-
tiiveja saadaan tuettua heidän toimessaan esimerkiksi jaksamisessa, neuvottelutaito-
jen kehittämisessä ja moninaisen työvoiman kohtaamisessa. Tämän lisäksi niiden on 
myös otettava pohdinnan kohteeksi se, miten ne saavat hankittua lisää uusia aktiiveja 
toiminnasta poistuvien tilalle. Yhtenä keskeisenä kysymyksenä tulee etenkin PAMin 
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aloilla olemaan se, miten maahanmuuttajataustaisia työntekijöitä saadaan houkuteltua 
lisää ammattiyhdistystoimintaan mukaan. PAMin toimitsijan arvion mukaan muuta 
kuin suomea tai ruotsia äidinkielenään puhuvia maahanmuuttajataustaisia luottamus-
henkilöitä on PAMissa alle kymmenen.19 Se on pieni osuus 1623 luottamushenkilöstä 
etenkin aloilla, joiden työntekijöistä yhä kasvava osa on maahanmuuttajataustaisia. 
Tutkimani luottamushenkilöt näkevät yhdeksi maahanmuuttajataustaisten työnteki-
jöiden kanssa toimimisen haasteeksi kielitaidon. Esimerkiksi siivousalan luottamus-
henkilön kanssa hotellin käytäviä kiertäessäni tuli nopeasti selville, että työpaikan 
vuorovaikutus tapahtui suomen kielen sijaan pääasiassa englanniksi. Tässä tutkimuk-
sessa olin kiinnostunut siitä, miten suomea puhuvat luottamushenkilöt tulevat toi-
meen suomea taitamattomien työntekijöiden kanssa. Jatkotutkimuksen tehtäväksi jää 
sen sijaan pohtia sitä, miten luottamushenkilötehtävään saataisiin hakeutumaan lisää 
myös sellaisia työntekijöitä, joilla äidinkieli on joku muu kuin suomi tai ruotsi, sekä 
millaisia haasteita he kohtaavat ammatillisessa edunvalvonnassa. Kielivaatimusten 
suhteen ammattiliitoille jää myös pohdittavaksi, pitäisikö niiden purkaa suomen kie-
len osaamiseen liittyviä vaatimuksia.  

Tämän tutkimuksen tulokset ovat tuoneet esille sitä, että toimintaympäristö aset-
taa luottamushenkilöille haasteita ja tehtävässä koetut paineet voivat etenkin päätoi-
misten luottamushenkilöiden kohdalla olla kovia. Tämän takia ammattiliittojen olisi 
tärkeää kiinnittää huomiota niin luottamushenkilöiden jaksamiseen kuin heidän tule-
vaisuuden näkymiinsä tehtävässä lopettamisen jälkeenkin. Luottamushenkilöille tar-
jottava tuki on tärkeää myös siksi, että tehtävä edellyttää monenlaista osaamista, 
jonka hankkiminen vaatii puolestaan luottamushenkilöiltä oman osaamisensa kehit-
tämistä ja päivittämistä. Mutta mikä tärkeintä, tämän tutkimuksen valossa ei vaikuta 
siltä, että luottamushenkilötehtävän osaamisvaatimukset olisivat lähivuosina aina-
kaan vähenemässä. 

 
19 Henkilökohtainen tiedonanto 29.1.2020. 
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LIITTEET

Liite 1. Haastattelurunko  
 

 Kertoisitko miten ja milloin päädyit nykyiseen ammattiisi ja miten päädyit 
luottamusmieheksi?  

o aiemmat työpaikat  
o siirtyminen työelämään  
o mistä aloitteesta  

 Mitä tiesit luottamushenkilön tehtävistä ennen kuin ryhdyit tehtävään?  
 Miten ay-toiminta istuu – vai istuuko se muuhun elämääsi?  
 Muistatko, miten kuulit ensimmäisen kerran ammattiyhdistyksestä?  
 Oletko osallistunut ay-tilaisuuksiin, kuten risteilyille ja kesäpäiville?  
 Oletko seurannut ammattiliiton muuta toimintaa? (esim. lehdet, nettisivut)  
 Näetkö, että ay-toiminnan kautta voisi vaikuttaa laajemmin yhteiskuntaan?  
 Onko keskustelu ay-liikkeen tulevaisuudesta sinulle tuttua?  
 Miten työpaikallasi on suhtauduttu luottamushenkilöihin?  
 Miten työntekijät ja esimiehet ovat suhtautuneet sinuun?  
 Onko palaute työntekijöiltä sinulle tärkeää ja koetko saavasi sitä?  
 Millaisiin konkreettisiin tilanteisiin tai haasteisiin törmäät työssäsi?  
 Osaatko kertoa esimerkkiä luottamustehtävistäsi?  
 Koetko saavasi tukea liitosta tarvitessasi sitä?  
 Oletko mielestäsi ay-aktiivi ja miten itse määrittelet ay-aktiivin?  
 Millaisia hyviä ja huonoja puolia näet ay-toiminnassasi?  
 Onko sinulla tulevaisuuden suunnitelmia luottamus- ja ay-tehtävien suhteen?  
 Tuleeko mieleesi vielä muuta?  
 Koulutus:  

o Mihin ay-koulutuksiin ja mihin Pamin järjestämiin koulutuksiin olet 
osallistunut?  

o Mistä kuulit koulutuksista?  
o Millaisia ennakko-oletuksia sinulla oli koulutuksistasi ja ovatko kou-

lutukset vastanneet näitä oletuksia?  
o Kohtaatko työssäsi koulutuksissa käsiteltyjä asioita? 
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Liite 2. Ensimmäiseen haastattelurunkoon tehdyt päivitykset (kerätty jälkikä-
teen eikä käytetty kaikissa haastatteluissa) 
 

 Mihin luottamusmiehiä sun mielestäsi tarvitaan?  
 Mitkä sun mielestäsi on luottamusmiehen keskeiset tehtävät?  
 Mikä on ammattiliiton keskeinen tehtävä?  
 Oletko sä mielestäsi ay-aktiivi ja mikä se on?  
 Voiko luottamusmiehistä ja ay-aktiiveista puhua sun mielestäsi aktivisteina?  
 Mihin ammattiliittoa tarvitaan?  

o Entä ay-liikettä?  
 Onko susta jokin muuttunut vuosien varrella ammattiliitossa, luottamus-

miestehtävässä tai työssä yleisesti?  
o Onko ay-liike ja ammattiliitto poliittisia ja kuuluisiko niiden olla?  

 Mihin yhteiskuntaluokkaan sä koet kuuluvasi ja miten yhteiskuntaluokka 
määritellään?  

 Miten näet työpaikalla luottamusmiesten suhteet työnantajaan ja työntekijöi-
hin?  

o Millainen suhde sulla on?  
o Miten sä kuvailisit sitä sellaiselle, joka ei tiedä, mitä se on?  

 Mikä saa sut toimimaan ay-liikkeessä, entä luottamusmiestehtävässä?  
 Millaiset tekijät rajoittavat luottamusmiehen toimintaa työpaikalla?  

o Entä ammattiliiton?  
 Onko sukupuolella merkitystä ammattiyhdistystoiminnassa?  
 Onko jotain sellaisia luottamusmiehen haasteita, jotka koskevat vain palve-

lualoja? 
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Prekaari palvelutyö ja 
ammattiyhdistystoiminnan 

muutospaineet

Ville Kainulainen

Työelämää koskevia kielteisiä muutoksia on tuotu viime vuosina usein 
esille prekarisaation käsitteellä, jolla tarkoitetaan työvoiman kohtaa-
maa epävarmuutta toimeentulostaan, oikeuksistaan ja tulevaisuudes-
taan.1 Työn epäsäännöllisyydestä ja työmarkkinoiden epävarmuudesta 
on seurannut työntekijöiden sosiaalista ja taloudellista turvattomuutta. 
Tämä on lisännyt myös sukupuolten välistä eriarvoisuutta, sillä esimer-
kiksi vastentahtoisen osa-aikatyön on havaittu olevan erityisesti naisten 
ja naisvaltaisten matalapalkkaisten palvelualojen ongelma.2 Työn preka-
risoitumisesta ei kuitenkaan vallitse yksimielisyyttä, ja sen voimakkuu-
desta on esitetty vaihtelevia tulkintoja eri lähestymistavoista riippuen.3 
Työsuhteiden ja toimeentulon epävarmuus ovat joka tapauksessa olleet 
jo pitkään työntekijöiden arkea monilla matalapalkkaisilla palvelu-
aloilla. Tässä luvussa lähestyn työn prekarisaatiota työelämää koskevana 
prosessina, jossa työvoiman joustavoittamisen seurauksena epävarmuu-
den, liikkuvuuden ja tilapäisyyden kokemukset lisääntyvät työntekijöi-
den elämässä. Prekarisaation käsite ei palaudu pelkästään palkkatyön eri 
muotoja koskeviin muutoksiin, vaan siinä on kysymys kehityksestä, joka 
hämärtää työn ja muun elämän rajoja laajemminkin.4

Työelämän tasa-arvokysymyksiä on nostettu viime vuosina aktiivi-
sesti esille. Samalla on kuitenkin esitetty kritiikkiä, että käyty keskus-
telu on kohdistunut erityisesti työmarkkinoiden hyväosaisiin ryhmiin 
ja esimerkiksi matalapalkkaisilla palvelualoilla työskentelevien naisten 
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suuri joukko on jätetty vähemmälle huomiolle.5 Analysoin tässä luvussa 
naisvaltaisilla ja matalapalkkaisilla yksityisillä palvelualoilla toimivien 
Palvelualojen ammattiliiton (PAM) luottamusmiesten arjen kokemuk-
sia. Olen kiinnostunut työelämän tasa-arvokysymyksistä matalapalkka-
alojen ammatillisen edunvalvonnan näkökulmasta. Vastaan luvussa 
kysymyksiin siitä, millaista toimijuutta prekaarin palkkatyön luottamus-
miehille mahdollistuu, millaisia toimijuuden resursseja heillä on käy-
tettävissään sekä miten erilaiset palvelutyöhön kiinnittyvät kategoriat, 
kuten sukupuoli ja työmarkkina-asema, jäsentävät luottamusmiesten 
toimijuuden ehtoja ja mahdollisuuksia. Tutkimustehtävääni ohjaa ensi-
näkin pohdinta siitä, millainen on uuden palvelutyön ammattiyhdistys-
aktiivi – jos niin sanotun vanhan teollisuustyön ammattiyhdistysaktiivi 
oli keski-ikäinen mies. Toiseksi olen kiinnostunut siitä, miten yksityisen 
palvelusektorin ammattiyhdistystoiminta mahdollistaa käytännössä kol-
lektiivisen suojan tarjoamisen turvattomuudesta kärsiville työntekijöille. 
Kolmanneksi haluan tutkimuksellani osallistua viime vuosina aktiivisesti 
käytyyn keskusteluun siitä, miksi palvelualojen naiset eivät taistele tiu-
kemmin omien oikeuksiensa puolesta. Tutkimukseni lähtökohtana on, 
että ymmärtääksemme työelämän kehityskulkuja ja ammattiliittojen 
asemaa, on tärkeää kiinnittää huomiota työpaikkatasolla toimivien aktii-
vien rooliin tässä muutoksessa.6 

Ammattiliiton luottamusmiehillä on myös tasa-arvopolitiikan kan-
nalta keskeinen rooli työpaikoilla, sillä tasa-arvopolitiikan ja -lainsäädän-
nön velvoitteet muotoutuvat käytännön toiminnaksi työntekijöiden ja 
heitä edustavien luottamusmiesten sekä työnantajan välillä tapahtuvassa 
yhteistoiminnassa.7 Työntekijöiden edustajina toimivien luottamus-
miesten tehtäviin kuuluu työehtosopimusten ja lainsäädännön nou-
dattamisen valvominen, työehtojen turvaaminen ja kehittäminen sekä 
työntekijöiden järjestäytymisen vahvistaminen ammattiliittojen jäsen-
hankinnan kautta. Viime vuosina kasvanut paine paikallisen sopimisen 
lisäämiseen on ollut osa laajempaa kollektiivisen sopimisen hajautta-
mista, jonka myötä työntekijöiden edustajien merkitys työpaikoilla on 
lisääntynyt samalla, kun ammattiliittojen asema yhteiskunnallisina toi-
mijoina on tullut vaikeammaksi. Nämä paineet näkyvät luottamusmie-
hiin kohdistettujen odotusten lisääntymisenä. Työntekijöiden edustajilta 
vaaditaan yhä haastavampien tehtävien hoitamista, mikä edellyttää heiltä 
yhä monipuolisempaa osaamista.8 
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Aloitan luvun käsittelemällä ammattiyhdistysliikkeen aseman 
muutos paineita prekaarin palvelutyön kontekstissa. Tämän jälkeen käyn 
läpi teoreettisena viitekehyksenä hyödyntämääni toimijuuden käsitettä 
työelämän suhteiden näkökulmasta, mistä siirryn aineiston esittelyyn 
ja analyysiin. Tulosten esittelemisen jälkeen pohdin luottamusmiesten 
työpaikoilla omaksumaa ammattiyhdistysaktiivin kaksoisroolia, jossa 
heidän tehtävänään on toimia samanaikaisesti sekä työympäristön aset-
tamiin haasteisiin vastaavina edunvalvonnan muutosagentteina että 
perinteisen ammattiliiton institutionaalisten resurssien ylläpitäjinä.

A MM ATTIY HDIST YSLIIK E JA PR EK A AR I PA LV ELUT YÖ

Ammattiyhdistysliike on ollut viime vuosikymmeninä lisääntyvien haas-
teiden edessä. Ammattiliittojen toimintamahdollisuudet ovat vaikeu-
tuneet, kun globaali talouskilpailu on kiristynyt ja ammattiliittojen on 
täytynyt toimia aiempaa kriittisemmässä ympäristössä. Samalla ammatti-
yhdistysliikkeeseen on liitetty mielikuva vanhentuneesta ja muuttunei-
siin olosuhteisiin sopeutumiskyvyttömästä toimijasta, joka keskittyy 
verrattain paremmassa tilanteessa olevien (mies)työntekijöiden aseman 
vahvistamiseen.9 Toimintaympäristöstä kumpuavien ongelmien ohella 
ammattiyhdistysliikettä ovat haastaneet myös sen sisäisissä rakenteissa 
tapahtuneet muutokset. Ammattiliittojen vallan kivijalkana pidetty 
teollisuussektori on menettänyt asemaansa, kun tuotantoa on siirretty 
globalisaation myötä halvemman tuotannon maihin. Lisäksi myös julki-
sia palveluita on yksityistetty. Samalla työpaikat ovat siirtyneet aiempaa 
enemmän yksityiselle palvelusektorille, jota on pidetty ammattiliitoille 
poikkeuksellisen vaikeana ympäristönä esimerkiksi pienten työpaikkojen 
suuren osuuden, työn väliaikaisuuden ja osa-aikatyön yleisyyden takia.

Ammattiliittojen keskeisenä tehtävänä on ollut työntekijöiden edus-
taminen työnantajaosapuolen kanssa käytävissä työehtosopimus (TES) 
-neuvotteluissa. Ammattiliittojen roolina on ollut toimia niin sanot-
tuna välittäjäorganisaationa, millä on tarkoitettu sitä, että ne neuvot-
televat kollektiivisesti jäsentensä työehdoista.10 Sopimustoiminnan 
tavoitteena on saavuttaa neuvotteluiden kautta molempia työmarkkina-
osapuolia tyydyttävä yhteisymmärrys, jolla työmarkkinoille taataan myös 
työrauha.11 Kollektiivista sopimista on pidetty myös yhtenä tärkeänä tasa-
arvo politiikan välineenä ja se on nähty hyödyllisenä työmarkkinoiden 
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tasa-arvoa edistävänä tekijänä.12 Toisaalta on myös osoitettu, että suo-
malaisella työehtosopimusjärjestelmällä on ollut esimerkiksi palkka-
tasa-arvon kannalta paitsi positiivisia myös kielteisiä seurauksia, sillä 
työehtosopimukset nostavat vähimmäispalkkaa, mutta samalla ne legi-
timoivat sukupuolten välisiä palkkaeroja (ks. Koskinen Sandberg tässä 
kirjassa).13

Kansainvälisissä työelämän suhteita käsittelevissä tutkimuksissa on 
nostettu esille, että jos ammattiliitot haluavat säilyttää asemansa, niiden 
on kyettävä edustamaan paremmin niiden toiminnassa aiemmin syrjään 
jääneitä naisia.14 Suomen tilanne on kuitenkin ainakin ammatillisen jär-
jestäytymisen suhteen poikennut tästä, sillä naiset ovat miehiä useam-
min ammattiliittojen jäseniä. Vuonna 2017 Suomessa edunvalvonnan 
piirissä olevien järjestäytymisaste oli 59 prosenttia. Naisista järjestäyty-
neitä oli 66 prosenttia ja miehistä 52 prosenttia. Naisten korkeampaa 
järjestäytymis astetta selittää julkisten palvelualojen korkea järjestäy-
tymisaste, joka oli 73 prosenttia.15 Julkisista palvelualoista ja teollisuus-
aloista (72 %) poiketen yksityiset palvelualat ovat puolestaan Suomen 
mittakaavassa poikkeuksellisen heikosti järjestäytyneitä, sillä niillä järjes-
täytymisaste oli vain 48 prosenttia.16 Matala järjestäytyminen on perin-
teisesti koskenut Suomessa kahta keskenään hyvin erilaista yksityisen 
sektorin ryhmää: hyväpalkkaisia yksityisen sektorin miesvaltaisia aloja ja 
toisaalta nuoria, epävarmassa asemassa olevia pätkätyöntekijöitä.17

Viime vuosina muun muassa EK:n vetäytyminen keskitetyistä rat-
kaisuista ja Sipilän hallituksen aiempaa aktiivisempi rooli työmark-
kinapolitiikassa ovat antaneet viitteitä siitä, että myös suomalainen 
työmarkkinajärjestelmä on muutoksen tilassa. Ammattiyhdistysliik-
keen lisääntyneistä ongelmista kertoo esimerkiksi se, että edunvalvon-
nan piirissä olevien ammatillinen järjestäytymisaste putosi Suomessa 
lähes 12 prosenttia vuosina 2001–2017.18 Kansainvälisesti tarkasteltuna 
Suomen järjestäytymisaste on kuitenkin pysynyt harvinaisen korke-
ana. Työelämän suhteiden tutkimuksessa on kuitenkin huomautettu, 
että verrattain korkeista järjestäytymisasteista ja kattavista työehtosopi-
muksista huolimatta myös Pohjoismaissa ammattiliittojen on asemansa 
turvaamiseksi omaksuttava aiempaa aktiivisempi ote työntekijöiden 
järjestäytymiseen.19

Työmarkkinoiden muutoksesta puhuttaessa on oltu huolissaan myös 
niiden polarisoitumisesta. Esimerkiksi polarisaatiota tutkineet Maarten 
Goos ja Alan Manning ovat todenneet, että työmarkkinat tarjoavat 
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aiempaa enemmän hyväpalkkaisia tieto- ja teknologia-alojen työpaik-
koja korkeasti koulutetuille työntekijöille (MacJobs), mutta samalla myös 
heikkopalkkaisia ja epävarmoja palvelutöitä matalasti kouluttautuneille 
työntekijöille (McJobs).20 Sukupuolten välisen tasa-arvon näkökulmasta 
kehitys on ollut mielenkiintoista, sillä naisten koulutustason kasvu on 
mahdollistanut yhä useammalle naiselle etenemisen asiantuntija-asemiin 
ja johtotehtäviin, mutta samalla monet matalapalkkaisten palvelualojen 
ammatit, kuten siivooja, tarjoilija ja kaupan myyjä, ovat pysyneet nais-
valtaisina.21 Matalapalkkaiset palvelutyöt sisältävät piirteitä sekä teolli-
sesta että jälkiteollisesta työstä. Ne ovat teollisuustyön tavoin aikaan ja 
paikkaan sidottuja ja ruumiillisesti raskaita, mutta toisaalta niitä koske-
vat monet jälkiteollisen työn piirteet, kuten lyhytaikainen sitoutuminen, 
henkilökohtaisuus ja joiltain osin myös työn itsenäisyys.22

On todettu, että työn ja toimeentulon epävarmuudesta johtuva tur-
vattomuus aiheuttaa työntekijöille stressiä.23 Tutkimuksissa on kuitenkin 
keskitytty lähinnä siihen, miten yksittäiset työntekijät pyrkivät käsittele-
mään stressiään, ja vähemmälle huomiolle on jäänyt se, millainen rooli 
ammattiliitoilla on työntekijöiden kokeman epävarmuuden kohtaa-
misessa.24 Ymmärrän työn prekaarisuuden työntekijöiden kokemaksi 
epävarmuudeksi omasta toimeentulostaan ja tulevaisuudestaan. Prekari-
saatiossa ei ole kysymys vain tietyn yksittäisen riskin vaikutuksesta vaan 
laajemmasta epävarmuuden kokemuksesta sekä epätietoisuudesta siitä, 
mitä tulevaisuus tuo tullessaan.25

Tulkitsen vastentahtoisen osa-aikatyön yhdeksi olennaiseksi prekaa-
ria palkkatyötä kuvaavaksi ominaisuudeksi, vaikka kaikki osa-aikatyö ei 
välttämättä ole vastentahtoista eivätkä kaikki niin sanotusti epätyypil-
lisissä työsuhteissa työskentelevät ole aina epävarmassa työmarkkina- 
asemassa.26 Naisvaltaisilla matalapalkkaisilla palvelualoilla osa-aikatyö on 
kuitenkin hyvin yleistä ja merkittävä osa työntekijöistä tekee sitä vasten 
tahtoaan. Tilastokeskuksen työvoimatutkimuksen mukaan vuonna 2018 
PAMin ammattialoilla kokoaikatyön puute oli keskeisin syy tehdä osa-
aikatyötä esimerkiksi myyjillä (joista osa-aikatyötä teki 47 %), tarjoilu-
työntekijöillä (42 %) sekä koti-, hotelli- ja toimistosiivoojilla (35 %).27 
Toisin sanoen kokoaikatyön puute oli opiskelemistakin merkittävämpi 
syy osa-aikatyön tekemiselle.

Tutkimukseni kohteena oleva PAM on poikkeuksellisen naisval-
tainen ammattiliitto, sillä sen jäsenistöstä yli kolme neljäsosaa (76 %) 
on naisia. Se on myös Suomen suurin ammattiliitto, jolla oli vuoden 
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2019 alussa vajaat 217 000 jäsentä.28 Vuonna 2019 PAMissa oli yhteensä 
1 623 luottamusmiestä, joista 59 prosenttia oli naisia. Näin ollen nai-
silla oli jäsenistöön suhteutettuna luottamusmiestehtävissä aliedustus, 
mitä selittää se, että naisvaltaisilla aloilla on paljon työpaikkoja, joissa 
on harvemmin luottamusmies. PAMin luottamusmiehistä lähes puolet 
työskentelee kaupan sopimusaloilla ja seuraavaksi suurin osuus majoi-
tus- ja ravitsemistoiminnan aloilla.29 PAMin edustamat alat ovat myös 
ikä rakenteeltaan monia muita aloja nuorempia. Esimerkiksi vähittäis-
kaupan ja majoitus- ja ravitsemistoiminnan aloilla työskentelevistä alle 
35-vuotiaita oli vuonna 2018 yli puolet.30 Ulkomaalaistaustaisten työn-
tekijöiden osuus on erityisen suuri siivoojien, kotiapulaisten ja muiden 
puhdistustyöntekijöiden joukossa: vuonna 2016 hieman yli joka viides 
aloilla työskentelevistä oli ulkomaalaistaustainen.31 Maahanmuuttaja-
taustaisia kaikista PAMin jäsenistä on noin viisi prosenttia.32

TOIMIJUUS JA T YÖELÄ M Ä N SUHTEET

Toimijuuden käsitettä on hyödynnetty viime vuosikymmeninä paljon 
ihmistieteiden piirissä. Työelämän suhteiden tutkimusta kohtaan 
on kuitenkin esitetty kritiikkiä siitä, että tutkimuksissa on keski-
tytty ensisijaisesti rakenteisiin, järjestelmiin ja instituutioihin ja jätetty 
toimijuus näkökulma vähemmälle huomiolle.33 Tähän niin sanottuun 
institutionaaliseen vinoumaan on liittynyt myös aiemman tutkimuksen 
kritisoiminen sukupuolisokeudesta. Arvostelua on herättänyt 
esimerkiksi se, että toimijoiden sukupuolta ei ole otettu huomioon ja 
työntekijyyttä on lähestytty miesnormin kautta.34 Varsinkin vuosituhan-
nen vaihteen jälkeen sukupuolen merkityksiin on kuitenkin alettu kiin-
nittää yhä enemmän ja aiempaa monipuolisemmin huomiota.35

Toimijuudella on yleisesti viitattu rakenteiden ja toimijoiden väliseen 
suhteeseen. Teoreettisena käsitteenä toimijuutta on perusteltu erityi-
sesti sillä, että sen kautta on mahdollista ylittää rakenteiden ja toimin-
nan välinen dikotomia. Työntekijöiden toimijuutta on luokiteltu viime 
vuosina esimerkiksi tuotannon rakennemuutosten alueellisia seurauksia 
tarkastelleen Cindi Katzin käyttämän kolmitasoisen toimijuuden eritte-
lyn avulla.36 Sen ensimmäinen toimijuuden taso on resilienssi (resilience), 
jolla on tarkoitettu erilaisia selviytymisstrategioita, joilla ihmiset pyrkivät 
sopeutumaan asemaansa sosiaalisessa todellisuudessa. Resilienssi voidaan 
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ymmärtää arkisina selviytymistä edistävinä toimina.37 Toinen toimijuu-
den taso Katzin erittelyssä on uudelleenmuokkaaminen (reworking), jolla 
tarkoitetaan työntekijöiden kohdalla sitä, miten he pyrkivät aktiivisesti 
parantamaan asemaansa ja työehtojansa. Työntekijöiden tavoitteena on 
muokata vallalla olevia sosiaalisia suhteita, mutta ei kokonaan hylätä 
niitä. Kolmas toimijuuden taso on vastarinta (resistance), jolla tarkoite-
taan pyrkimystä muuttaa hegemonisia valtasuhteita. Se voidaan ymmär-
tää myös valtaresurssien kasvattamiseen pyrkiväksi mobilisoitumiseksi, 
jolla yritetään saada parempia työehtoja.38

Katzin luokittelussa toimijuutta lähestytään sosiaalisena prosessina. 
Tästä perspektiivistä toimijuutta on tarkasteltu myös relationaalisen 
toimijuuden käsitteellä, jolla korostetaan sitä, että toimijuus rakentuu 
vuorovaikutussuhteissa, koska ihmiset ovat riippuvaisia toisistaan.39 Teo-
reettinen erottelu sosiaaliseen ja yksilölliseen toimijuuteen voidaan kui-
tenkin nähdä keinotekoisena, sillä kaiken toimijuuden voidaan olettaa 
rakentuvan suhteessa johonkin. Toisin sanoen toimijuus ei koskaan 
synny tyhjiössä.40 Toimijuus on aina kytköksissä valtaan, joka määrittää 
paitsi ne sosiaaliset asemat, joihin toimijoiden on mahdollista asettua, 
myös sen, millaisia resursseja heillä on käytössään. Lähestyn luottamus-
miesten toimijuutta vuorovaikutussuhteiden kautta ja kiinnostukseni 
kohteena on erityisesti se, miten valta säätelee yksilöiden ja yhteisön 
mahdollisuutta (power to) saada jotain aikaiseksi.41

Ammattiliittoja käsittelevässä tutkimuksessa toimijuuden käsite 
mahdollistaa niin yksittäisten työntekijöiden toiminnan kuin työ elämää 
säätelevien organisaatioiden, instituutioiden ja työmarkkinapolitiikan 
välisten suhteiden analyysin. Toimijuuden kautta voidaan tarkastella 
luottamusmiestoiminnan ehtoja ja mahdollisuuksia työpaikoilla. Toi-
mijanäkökulmaa voidaan pitää myös yhtenä tärkeänä ammattiliittojen 
muutoksen kuvaajana.

AINEISTO JA A NALY YSI

Aineistonani käytän yhteensä neljäntoista yksityisiä palvelualoja edusta-
van PAMin luottamusmiehen teemahaastatteluja. Aineisto on osa laajem-
paa vuosina 2009–2014 tuotettua etnografista aineistokokonaisuutta. 
Aiemmin julkaistuissa artikkeleissa olen analysoinut havainnointi- ja 
haastattelumateriaalia sisältävää aineistoa luottamusmiestoiminnan 
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sukupuolittuneiden käytäntöjen sekä tunteiden ja työntekijöiden äänen 
välisten suhteiden näkökulmista.42 Tässä luvussa hyödyntämäni aineis-
ton olen rajannut PAMin kolmeen suurimpaan sopimusalaan, jotka ovat 
kaikki naisvaltaisia. Nämä alat ovat vähittäiskauppa (naisia PAMin jäse-
nistä 76 %), majoitus ja ravitsemistoiminta (naisia jäsenistä 79 %) sekä 
kiinteistöpalveluala (naisia jäsenistä 64 %).43 Rajasin aineiston alojen 
aktiivisimpiin luottamusmiehiin. Rajaamisen perusteena käytin pitkää 
ammattiyhdistystaustaa tai muuta tehtävässä tarvittavaa kokemusta, 
kuten esimieskokemusta. Lisäksi rajaamisperusteena toimi tehtävän pää-
toimisuus tai se, että haastateltava edusti verrattain isoa yritystä (henki-
löstö yli 200). Aktiiveihin keskittymistä perustelen sillä, että heillä on 
PAMin alakohtaisista erityispiirteistä enemmän kokemusta kuin vain 
vähän aikaa tehtävässä toimineilla sekä pienten yritysten luottamus-
miehillä. Heidän kauttaan on siten mahdollista päästä johdonmukai-
semmin käsiksi ammattiyhdistysliikettä koskeviin muutospaineisiin. 

Toteutin haastattelut PAMin luottamusmieskoulutuksissa tehdyn 
kenttätyön yhteydessä sekä erikseen Helsingin yliopiston tiloissa tai 
PAMin toimistoissa eri puolilla Suomea.44 Haastatelluista naisia on 11 
ja miehiä 3. Heistä yhdeksän työskenteli kaupan aloilla, kolme majoi-
tus- ja ravitsemistoiminnan aloilla sekä kaksi kiinteistöpalvelualoilla.45 
Haastatelluista nuorimmat olivat syntyneet 1980-luvulla ja vanhim-
mat 1950-luvulla. Haastattelut koostuvat kahdestatoista yksilöhaastat-
telusta ja yhdestä parihaastattelusta, ja toteutin ne puolistrukturoituina 
teemahaastatteluina: annoin haastateltaville ennalta laatimastani haas-
tattelurungosta huolimatta myös mahdollisuuden vaikuttaa haastatte-
lun teemoihin ja sisältöön. En myöskään kysynyt kaikilta haastateltavilta 
samoja kysymyksiä. Haastattelut muistuttivat etenkin parihaastatte-
lun kohdalla etnografiselle haastattelulle tyypillistä vapaamuotoisem-
paa keskustelua, jossa luottamusmiehet puhuivat tehtäväänsä liittyvistä 
kysymyksistä. Suurimman osan haastateltavista tavoitin PAMin luotta-
musmieskoulutusten kautta. Lisäksi hankin haastateltavia myös sähkö-
postitse. Olen anonymisoinut aineiston haastattelusitaatit ja myös 
muokannut niiden kieliasua luettavuuden parantamiseksi.

Analyysissa keskityn luottamusmiesten toimijuuden ehtoihin, mah-
dollisuuksiin ja resursseihin prekaarin työn näkökulmasta. Aluksi 
tyypittelin aineistosta erilaisia prekaarin palvelutyön piirteitä, kuten osa-
aikaisuuden, työn ajalliset joustot sekä jatkuvassa liikkeessä olemisen. 
Tämän jälkeen tarkastelin näitä piirteitä luottamusmiesten toimijuuden, 
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sukupuolen ja työmarkkina-aseman näkökulmista. Toimijuuden ana-
lyysin teoreettisena viitekehyksenä hyödynsin aiemmin esille tuomaani 
Katzin (2004) kolmiosaista toimijuuden luokittelua: Analysoin aluksi, 
miten luottamusmiehet pyrkivät tehtävässään mukautumaan edunval-
vonnan ympäristöön (resilienssi). Tämän jälkeen analysoin sitä, miten 
ja millaisin keinoin luottamusmiehet pyrkivät kehittämään työntekijöi-
den työehtoja ja vastaamaan toimintaympäristön asettamiin haasteisiin 
(uudelleenmuokkaaminen). Lopuksi kiinnitin huomioni siihen, millai-
set tekijät haastavat kollektiivisen mobilisoinnin mahdollisuuksia yksi-
tyisillä palvelualoilla (vastarinta).

PR EK A AR IIN AR K EEN MUK AUTUMINEN

Aineistossa matalapalkkaisen yksityisen palvelusektorin työntekijöiden 
arki näyttäytyy ajoittain pakkotahtisena puurtamisena, jossa työsuori-
tuksia ja ajankäyttöä valvotaan tarkasti. Matalapalkkainen palvelutyö 
on usein rutiininomaista, vahvan ulkoisen kontrollin alaista sekä selke-
ään työnjakoon ja hierarkkiseen johtamiseen perustuvaa. Työtä tehdään 
monesti myös yksin pienissä toimipisteissä tai toisen yrityksen tiloissa. 
Tällaisista palvelutyön organisointia koskevista piirteistä on tutkimuk-
sessa puhuttu palvelusektorin taylorismin (service-sector taylorism) käsit-
teellä, jolla on tarkoitettu muun muassa työn standardoimista, ulkoisen 
kontrollin lisääntymistä ja työn arvon laskua.46 Osassa haastatteluja tois-
tuivat näkemykset työntekijöiden kokemasta kiireestä ja työnantajan 
asettamien vaatimusten lisääntymisestä, kuten työn tehostamisesta ja tii-
viistä työtahdista. 

Haastattelija: Osaatko sä sanoa, että miksi työntekijöiden näkökul-
masta se vaihtuvuus on niin suurta, jos ei oteta huomioon heistä riip-
pumatonta irtisanomisasiaa?

Nainen 1 (ravitsemisala): No se on ensinnäkin, että se on niin 
huonosti palkattua alaa, niin ihmiset etsii parempipalkkaisia töitä. Ja 
sitten se on niin hirvittävän raskasta työtä ja sitten se on niin pakko-
tahtista työtä. Ja se on kilpailutettu sellaiseksi, että ei ihmiset jaksa 
sitä tehdä kauaa.
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Työn tehostamisen on todettu lisäävän myös luottamusmiestehtävän 
hoitamiseen liittyviä aikapaineita.47 Työntekijöiden kokema kiire, työn 
tiivis tahti ja heikko autonomia asettavat luottamusmiestoiminnalle 
tiukat ajalliset raamit. Tehtävän edellyttämä aika on huomioitu työehto-
sopimuksissa niin sanottuna työstävapautusaikana, joka voidaan nähdä 
keskeisenä luottamusmiesten toimijuuden resurssina. Ilman sitä tehtä-
vään kuuluvia velvoitteita joutuisi hoitamaan omalla ajalla työaikojen 
ulkopuolella.48 PAMin aloilla tämä olisi erityisen vaikeaa, sillä niin sano-
tuista normaalityöajoista poikkeavat työajat ovat niillä erityisen yleisiä, 
millä on yhteys myös siihen, että suuri osa työsuhteista on osa-aikai-
sia.49 Aineistossa osa-aikatyön tuomat haasteet määrittyvät melko arki-
seksi ja toistuvaksi luottamusmiesten toimintaympäristöä raamittavaksi 
tekijäksi. Erityisesti kaupan alan luottamusmiehet ottivat heitä paljon 
työllistävänä tekijänä esille osa-aikatyön sekä siihen liittyvän lisätyön 
tarjoamisvelvoitteen.50 

Mies 1 (kaupan ala): […] tämä osa-aikaisten työntekijöiden valtava 
määrä ja sitten nämä sopimustunnit eli lisätuntien tarjoaminen ja sun 
muut ja tämmöiset on semmoisia perusjuttuja mitä tulee päivittäin 
siellä.

Olen aiemmin julkaistussa artikkelissa osoittanut, että osa-aikatyö vai-
keuttaa luottamusmiesten toimintaa PAMin aloilla, koska työnteki-
jät pelkäävät sen tuomaa epävarmuutta sekä työtuntien mahdollista 
vähentämistä.51 Myös osa-aikatyöhön liittyvät niin sanotut epätyypilli-
set työajat hankaloittavat luottamusmiesten käytännön edunvalvonta-
mahdollisuuksia. Tämä ilmenee erityisesti ilta- ja viikonloppuvuoroa 
tekevien työntekijöiden kohdalla, sillä heidän asioidensa hoitaminen 
esimerkiksi akuuteissa ongelmatilanteissa saattaa edellyttää luottamus-
miehiltä normaalityöaikoja laajempaa tavoitettavana olemista. Työn 
joustaessa myös ammattiyhdistystoimintaan kohdistuu joustamispainei-
ta.52 Toisaalta aikapaineet ilmenivät aineistossa myös siten, että osa luotta-
musmiehistä korosti työajan vapaa-ajasta erottamisen tärkeyttä ja kertoi 
esimerkiksi rajoittavansa työpuhelimeen vastaamista viikonloppuisin.

Palvelutyön ajoittuminen niin sanottuihin epäsosiaalisiin aikoi-
hin vaikeuttaa myös työn ja perheen yhteensovittamista.53 Työaikojen 
tuomat hankaluudet voidaan nähdä myös yhtenä luottamusmiestoi-
mintaa sukupuolittavana tekijänä. Aineistossa naiset tuovat esille oman 
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perhetilanteensa, kun he pohtivat toimintamahdollisuuksiaan. Silloin-
kin, kun he kokivat tehtävän soveltuvan hyvin heidän tämänhetkiseen 
elämäntilanteeseensa, luottamustehtävissä toimimisen mahdollisuuk-
sia arvioitiin perhetilanteen ja erityisesti lasten iän perusteella. Tämä 
perheen merkityksen korostuminen on linjassa myös aiempien naisten 
ammattiyhdistys aktiivisuutta käsitelleiden tutkimusten kanssa.54 
Tyypillinen ammatti yhdistysaktiivi on aineistossani päätoimisena 
luottamusmiehenä työskentelevä keski-ikäinen nainen, jolla on ammat-
tiyhdistystoiminnan kannalta riittävän vanhat lapset. Tämä tuli esille esi-
merkiksi kaupan alalla työskentelevän naisen haastattelussa:

Nainen 2 (kaupan ala): Siis nehän on [perheessä] kaikki tottuneet 
siihen, että mä olen poissa. Ja sitten jos ei kävisi, niin enhän mä näistä 
tehtävistä luopuisi. Kun mä olen kuitenkin aikuinen ihminen. Niin. 
Se on ihan eri, jos olisi semmoinen perheenäiti, jolla on pienet lapset, 
niin sitten se mies vois tietty jotain vähän sanoakin. Mutta ei mulle 
varmaan enää kukaan voi sanoa.

Ammattiliitoista on puhuttu tutkimuksissa ”ahneina organisaatioina”, 
jotka edellyttävät aktiiveilta voimakasta sitoutumista ja henkilökoh-
taista panostamista.55 Ajankäyttömahdollisuuksien pohtiminen koros-
tui aineistossa erityisesti päätoimisilla luottamusmiehillä, joiden tehtävä 
edellyttää usein esimerkiksi liiton valiokuntien ja muiden elimien toi-
mintaan osallistumista, ammattiosastoissa toimimista sekä aktiivista 
kouluttautumista. Palvelualoilla tiivistahtisen ja kuormittavan työn sovit-
taminen perhe-elämään voi olla jo itsessään haastavaa, mutta vielä ongel-
mallisemmaksi se muuttuu silloin, kun aikaa pitäisi löytää vielä iltoja 
ja viikonloppuja vievälle ammattiyhdistystoiminnallekin.56 Ammatti-
liitoille tämä taas on haastavaa siksi, että aktiivijäsenistön ikääntyminen 
on ollut jo pidempään ammattiliittojen kasvava ongelma. Kaupan alalla 
työskentelevän naisen haastattelussa palkkatyön ja ammattiyhdistys-
toiminnan suhde tiivistyy seuraavasti:

Nainen 3 (kaupan ala): Järjestötoiminta nyt yleensäkin on vähän krii-
sissä. Ei nyt kovin monessa muussakaan järjestössä niin kauheasti sitä 
väkeä ole. Että se, se on enemmän yksilöllisempää tämä elämä vissiin, 
nykyinen ajattelumaailma. Vai onko työelämä muuttunut niin 
kovaksi, että sitä ei ole enää sitä jaksamista. Ja enemmän perheelle ja 
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muulle sitten annetaan armoa. Nämä on näitä juttuja, joita joutuu 
pohtimaan.

Katzin luokittelun resilienssi toimijuus voidaan ymmärtää matalapalk-
kaisen ja naisvaltaisen yksityisen palvelusektorin luottamusmiestoimin-
nassa mukautumisena tiivistahtisen edunvalvontaympäristön rytmiin. 
Luottamusmiesten toimijuus on tilanteisiin mukautumisen ohella myös 
vallalla olevan tilanteen sietämistä. Tehtävässä toimiminen edellyttää 
luottamusmiehiltä omien rajallisten toimintamahdollisuuksien hyväk-
symistä, mikä tarkoittaa käytännössä sen tunnustamista, että joskus 
asioihin ei yksinkertaisesti ole mahdollista vaikuttaa ja siitä seuraavaa 
turhautumista on vain opittava sietämään.57 Ravitsemisaloilla työsken-
televä haastateltava (nainen 1) kiteytti tämän rajallisuuden hyväksymi-
sen seuraavasti: ”Pitää olla henkisesti semmoista vahvuutta ja kovuutta. 
Että jos ottaa kaikista asioista kantaakseen maailman murheet, niin siinä 
murenee itse sinne alle.”

PA LV ELUT YÖ LUOTTA MUSMIESTOIMINNA N 
Y MPÄR ISTÖNÄ

Seuraavaksi siirryn tarkastelemaan, miten luottamusmiehet pyrkivät vastaa-
maan haastavan toimintaympäristön tuomiin vaikeuksiin sekä työstämään 
omia ammatillisen edunvalvonnan edellytyksiään. Katzin luokittelun 
mukaisesti tarkastelun kohteena on siis uudelleenmuokkaaminen.

Vahvaa järjestäytymisastetta pidetään keskeisenä ammattiliittojen 
valtaresurssina.58 Naisvaltaisilla yksityisillä palvelualoilla kollektiivista 
edunvalvontaa kuitenkin hankaloittaa matalien järjestäytymis asteiden 
ohella myös se, että merkittävä osa palvelutyöstä tapahtuu verrat-
tain pienissä toimipisteissä.59 Lisäksi myös yksintyöskentely on aloilla 
poikkeuk sellisen yleistä. Erityisesti suurta työntekijäjoukkoa edusta-
vien päätoimisten luottamusmiesten kohdalla pitkät välimatkat toimi-
paikkojen välillä johtavat siihen, että heidän toimintakenttänsä on laaja 
ja hajautunut. Sosiaalisia suhteita ylläpidetään lyhyissä kohtaamisissa, 
joissa luottamuksellisten suhteiden muodostaminen on vaikeaa. Kentän 
hajautuneisuudella on myös konkreettisia seurauksia esimerkiksi paikal-
liselle sopimiselle. Se tekee hankalaksi paitsi työehtosopimusten valvo-
misen myös työehtojen neuvottelemisen.
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Haastattelija: Onks täs muuten työpaikan koolla merkitystä, paikal-
lisessa sopimisessa, sun mielestä?

Nainen 4 (kaupan ala): Kyllä sillä varmaan sillain [on], jos miettii, että 
sä olet yhden talon toimipaikkakohtainen luottamusmies ja sä sovit 
sille yhdelle talolle, jossa on vaikka se 30 tyyppiä töissä, versus että sä 
olet päätoiminen luottamusmies, joka edustat sataa työpaikkaa, joista 
pienin voi olla viiden työntekijän paikka ja isoin 150 henkilön, niin 
kyllä se aika eri lähtökohta on sitä sopia. Et kyllähän sen pienemmän 
porukan kanssa on aina helpompi, asiat [sopia]. Ensinnäkin silloin 
on mahdollisuus jutella ihan joka ikisen kanssa, mutta jos sulla on ne 
sata työpaikkaa ja reilu puolentoista tuhatta edustettavaa työntekijää, 
niin silloin se on aika mahdotonta, että ihan joka ikisen kanssa erik-
seen juttelisi. Että sitten pitää nähdä se kokonaisuus eri lailla.

Luottamusmiestoiminta edellyttää ympäristöä, joka takaa työntekijöi-
den yksityisyyden ja mahdollistaa luottamuksellisten keskustelujen käy-
misen. Kauppojen kassalinjat, ravintoloiden baaritiskit ja hotellien aulat 
ovat luottamuksellisen kanssakäymisen kannalta vaativia ympäristöjä. 
Myös työpaikkojen taukohuoneet ovat ongelmallisia kohtaamispaikkoja, 
sillä niihin on myös muilla työntekijöillä pääsy. Työpaikkatason ammatti-
yhdistystoiminnassa vuorovaikutussuhteet ovat rakentuneet perinteisesti 
työntekijöiden ja työnantajan välisessä kanssakäymisessä, mutta palvelu-
työssä näihin vuorovaikutussuhteisiin asettuvat myös asiakkaat.

Nainen 4 (kaupan ala): Ei voi asiaa läpikäydä kyllä millään lailla 
[asiakkaiden läsnä ollessa], niin. Et se periaatteessa pitäisi osata sitten 
pitää ovi kiinni niistä keskeneräisistä asioista niin, ettei ne asiakkaille 
asti näy.

Haastava toimintaympäristö rajaa luottamusmiesten toimijuuden edel-
lytyksiä, sillä se vaikuttaa ammattiyhdistystoiminnalle olennaisten 
vuorovaikutussuhteiden muodostamiseen. Toinen kollektiivista edun-
valvontaa vaikeuttava tekijä yksityisillä palvelualoilla on se, että ne työl-
listävät paljon ammattiliittojen turvaverkkojen ulkopuolelle jäänyttä ja 
muutenkin haavoittuvassa asemassa olevaa työnvoimaa, kuten nuoria 
ja maahanmuuttajia. Maahanmuuttajien ja nuorten suuri osuus haastaa 
ammattiliittoja esimerkiksi siksi, että heitä on vaikeaa saada liittymään 
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ammattiliittojen jäseniksi. Luottamusmiesten näkökulmasta vaikeuksia 
maahanmuuttajien kohtaamisessa aiheuttaa erityisesti kielitaito.

Nainen 5 (ravitsemisala): Siis onhan se haastavaa, vieraalla kielellä 
lähtee selittämään semmoisia termejä ja mitä ei ymmärrä. Toinen ei 
ymmärrä ollenkaan, ja ne kulttuurierot tulee siinä voimakkaasti esiin. 
Niin se tekee sitä haastavuutta just silleen, että kun selittää, että näin 
se menee täällä. Ja kun ne selittää, et meidän maassa se menee näin, 
mutta no meillä se menee näin ja täällä lukee näin ja näin. Et se on se 
haastavuus tosiaan.

Yksi keinoista, joilla luottamusmiehet vastaavat näihin ongelmiin, on 
maahanmuuttajataustaisten työntekijöiden vahvaksi koettujen omien 
yhteisöjen hyödyntäminen. Tämä tuli esille esimerkiksi ravitsemis-
aloilla työskentelevän naisen (nainen 5) vastauksessa, jossa hän toteaa, 
että maahanmuuttajilla ”on jotenkin yhteinen semmoinen sisäpiiri, jossa 
puhutaan, että tämä liitto on hyvä asia, ja sitä kautta myös siellä sitten 
liitytään”.

Ammattiyhdistystoiminnassa yhdyshenkilöt välittävät tietoa työn-
tekijöiden, luottamusmiehen ja ammattiliiton välillä. Työpaikoilla 
luottamusmiesten arkinen toiminta rakentuu näiden verkostojen vah-
vistamisen ympärille. Yhdyshenkilöt nähdään tärkeänä resurssina, 
sillä heidän roolinsa korostuu alueellisesti hajautuneella kentällä. Eräs 
pääluottamusmiehenä kaupassa vähän aikaa sitten aloittanut nainen 
kuvasi yhdyshenkilöiden hankkimiseen liittyviä tavoitteitaan seuraavasti: 

Nainen 6 (kaupan ala): Seuraavan kerran kun mä lähden käymään 
työpaikoilla, niin ne liiton jäsenet, ketä mä nyt tiedän, niin yritän 
silleen, että mä saan sen joka työpaikalle sen yhden yhdyshenkilön”. 

Työntekijöiden kohtaaminen on työlästä ja vie aikaa, eikä palvelualoille 
ole välttämättä mahdollista muodostaa samankaltaista järjestäytynyttä 
työpaikkatason edunvalvontaorganisaatiota kuin esimerkiksi suuriin 
teollisuusorganisaatioihin.

Aineistossa erityisesti nuoret työntekijät koetaan haasteeksi amma-
tillisen edunvalvonnan kannalta siksi, että heidän katsotaan tuntevan 
ammattiliittojen toimintaa muita ikäryhmiä heikommin. Nuorten ikä-
ryhmien vähäisempää kiinnostusta ammattiyhdistystoimintaa kohtaan 



220  TASA-ARVOPOLITIIKAN SUUNNANMUUTOKSIA

on selitty kulttuurisella muutoksella, jonka myötä on alettu koros-
tamaan yksilön vastuuta solidaarisuuden ja yhteisöllisyyden sijaan.60 
PAMin edustamilla aloilla nuorten vähäisempää kiinnostusta selittävät 
myös muut tekijät. Esimerkiksi ravitsemisaloilla työskentelevä nainen 
(nainen 5) totesi nuorten kanssa toimimisesta seuraavasti: ”Voi sanoa, 
että se [nuorten työntekijöiden kanssa toimiminen] on enemmän sem-
moista nuorten kasvattamista ja opettamista siihen työelämään”. Toiseksi 
selitykseksi nuorten kiinnostuksen puutteelle sama haastateltava mainit-
see sen, että palvelualat ovat usein välivaihe nuorten työurilla.

Nainen 5 (ravitsemisala): Nuoret ajattelevat, että tämä on vaan 
semmoinen välietappi heidän elämässä. He tekee tätä, kun ei ole 
muutakaan, ja ne ajattelee että, no, että ne lähtee kunnon töihin tästä. 
Niin sen takia niitä ei kiinnosta sen alan työnteko tai sen hyvinvointi 
siellä työpaikalla millään lailla.

Väliaikaisesti alalla työskentelevät ja nopeasti työpaikkaa vaihtavat 
työntekijät eivät ole välttämättä samalla tavalla sitoutuneita työorgani-
saatioonsa kuin tehtävässä pitkään toimineet, etenkään jos he eivät ole 
varmoja siitä, työskentelevätkö he alalla enää tulevaisuudessa. Maahan-
muuttajataustaisten henkilöiden ja nuorten kanssa toimiminen koros-
taa luottamusmiesten roolia eräänlaisina työyhteisön tukihenkilöinä, 
työelämään kasvattajina tai valmentajina. Työn väliaikainen luonne ja 
nopea muutostahti eivät kuitenkaan kohdistu pelkästään työntekijöihin, 
sillä ne voivat koskea myös koko organisaatiota. Esimerkiksi ravitsemis-
aloilla kansainvälisessä suuryrityksessä päätoimisena luottamusmiehenä 
työskentelevä nainen kuvasi työorganisaationsa nopeaa muutostahtia 
seuraavasti:

Nainen 1 (ravitsemisala): Ja tietysti aina, kun johto vaihtuu ja uudet 
HR-johtajat tulee ja koko HR-osasto vaihtuu, niin aina tulee uudet 
trendit. Niin sitten aina lähdetään katsomaan sitä, että mikä se sun 
paikka siellä, asemasi, on sitten uudelleen. Et siinä joutuu koko ajan 
johtoon nähden lunastamaan, kun meillä on niin kiivas tahti, et ne 
varmaan vaihtaa noin kolmen neljän vuoden välein koko HR-johdon 
siellä. Niin siellä tulee aina uudet visionäärit, joilla on uudet visiot, 
että ”te olette aina tehny vääriä asioita, nyt tehdään uusia asioita”.
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Työehtojen kehittäminen ja neuvottelutoiminta edellyttävät usein kär-
sivällistä, pitkäjänteistä työtä. Esimerkiksi yksi ravitsemisalan haastatel-
tava kuvaili ihanteellista ammattiyhdistysaktiivia näin: 

Nainen 1 (ravitsemisala): No, just se, että siinä täytyy olla semmoista 
tiettyä henkeä. Ja pitkäjänteisyyttä ja kykyä nähdä, et sä pystyt vaikut-
tamaan asioihin, vaikka sä et olisi aina itse suuna päänä […]. Että 
systemaattisesti viet asioita eteenpäin. Mä näkisin, et semmoinen 
järjestelmällisyys, systemaattisuus siinä asioihin vaikuttamisessa on 
kaikista parasta, [parempaa] kun joku hetkellinen, äkkispontaani 
juttu. Voi olla [että] sekin jossain toimii.

Palvelutyön tiiviistä rytmistä ja työntekijöiden nopeasta vaihtuvuudesta 
johtuen pitkäjänteinen työehtojen kehittäminen ei kuitenkaan vält-
tämättä ole ylipäänsä mahdollista. Työvoiman nopea liike vaikeuttaa 
luottamusmiesten työtä myös siksi, että he joutuvat rakentamaan suhde-
verkostonsa sekä lunastamaan paikkansa työyhteisössä yhä uudestaan.

KOLLEKTII V ISEN VASTAR INNA N M A HDOLLISUUDET

Seuraavaksi tarkastelen työntekijöiden kollektiivisen vastarinnan näkö-
kulmasta sitä, millaiset asiat vaikeuttavat prekaarin palvelutyön edun-
valvontaa. Ammatillinen edunvalvonta edellyttää ammattiliitoilta 
kykyä järjestää jäsenet yhteisten tavoitteiden taakse sekä tarvittaessa 
myös mobilisoida heidät puolustamaan työehtojaan kollektiivisesti. 
Työelämän suhteiden tutkimuksen teoriaa kehittänyt John Kelly tul-
kitsee mobilisaatioteoriassaan työntekijöiden kokemukset epäoikeuden-
mukaisuudesta keskeiseksi työntekijöiden kollektiivista järjestäytymistä 
selittäväksi tekijäksi. Mobilisoituminen edellyttää työntekijöiltä hänen 
mukaansa myös näkemystä siitä, että epäkohdista ja niiden korjaami-
sesta on vastuussa selkeästi määrittyvä taho (työnantaja), sekä toimi-
juuden tuntoa eli kokemusta siitä, että ongelmille on mahdollista tehdä 
jotain. Mobilisoitumisen yhtenä edellytyksenä on myös se, että työn-
tekijöillä on resursseja tarjoava taho (ammattiliitto) ja työntekijöitä 
yhteen kokoavat johtajat (aktiivit).61 Näkyvimmin valmiudet kollektii-
viselle toimijuudelle punnitaan ammattiliittojen kyvyssä järjestää työ-
taistelutoimenpiteitä. Aineistosta käy kuitenkin ilmi, että käytännön 
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mahdollisuudet organisoida työtaistelutoimia ovat monin tavoin rajatut. 
Ensiksikin luottamusmiehet itse kokevat, että työntekijöiden mobilisoi-
minen yhteiseksi rintamaksi on vaikeaa. Toiseksi työntekijät epäilevät 
koko työtaistelutoimenpiteitä, mikäli he eivät koe niillä olevan riittävästi 
vaikutusta. Aineistossa toistuvat myös näkemykset siitä, että työntekijät 
eivät välttämättä ole valmiita osallistumaan lakkoihin.

Nainen 7 (siivousala): Ei se toimisto, jos ei siivota vuorokauteen niin 
ei sillä ole mitään merkitystä [lakon kannalta]. Meidän järjestäytymis-
aste on erittäin huono, meillä ihmiset itki nyt, kun oli lakko varotus, 
onko pakko mennä. Niin kyllä se työnantaja nauraa partaansa siinä. 
Mä sanoin, et ei ole pakko mennä, työt on lakossa, ei ihmiset.

Nainen 8 (kaupan ala): Musta tuntuu, että tuolla miesten aloilla, 
niin kuin teollisuudessa tai näin, niin musta tuntuu, että nämä alat 
seisoo paremmin ryhmänä sen tavoitteensa takana, et musta tuntuu 
et palvelualoilla siinä mielessä on vaikea olla luottamusmies, että 
ei välttämättä saa niitä kaikkia ihmisiä siihen taakse. Et kyllä meil-
läkin toi lakkohomma, kyllä mä välillä ihmettelen, kun just tuollakin 
[luottamus mieskoulutuksessa] puhuttiin, et joo meillä on kaikki 
lakossa, niin ei se kyllä meillä mitenkään niin itsestään selvää ole.

Vastarinnan organisoiminen on siis työlästä, koska työntekijöitä on 
vaikeaa sitouttaa kollektiiviseen toimintaan mukaan, mikäli sen tavoit-
teista ja mahdollisista hyödyistä on epäselvyyttä. Luottamusmiehiltä vaa-
ditaan, että he pystyvät mobilisoimaan monenlaisia työntekijä ryhmiä, 
kuten osa-aikaisia, kokoaikaisia, maahanmuuttajataustaisia, nuoria ja 
vanhempia työntekijöitä sekä opiskelijoita.62 Työtaistelutoimin saavu-
tetut edut on kyettävä tuomaan esille ja perustelemaan työntekijöille 
niin, että he kokevat työtaistelutoimiin osallistumisen kannattavana. 
Se, miten paljon merkitystä vakuuttamisella on, tuo esille myös työn 
lyhytjänteisyyden. 

Nainen 8 (kaupan ala): Ehkä ihmiset ei ole niin tietoisia kaikesta, ja 
siis jotenkin ajatellaan tavallaan silleen lyhytnäköisesti, että jos mä 
olen lakossa, niin mä menetän sen muutaman päivän palkan […]. Että 
ehkä ne ei ole tullu tavallaan ne tavoitteet niin hyvin näkyville, että 
mitä siitä sitten saisi, jos tämä homma menee hyvin.
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Luottamusmiesten suhdetta työnantajaan on kuvattu vastarinnan ja 
mukautumisen välisen jännitteen kautta.63 Työntekijöiden kollektii-
vinen toimijuus rakentuu yhteisten intressien edustamisen ympärille, 
mutta yhteisen äänen löytyminen voi olla yksityisillä palvelualoilla vaikea 
tehtävä.64 Toimintaympäristön tuomat haasteet ovat yksi keskeinen syy 
sille, miksi naisvaltaisten matalapalkka-alojen työntekijät eivät taistele 
hanakammin oikeuksiensa puolesta. Työnantajan valta-asema vaikuttaa 
aineiston valossa horjumattomalta, kuten tuli esille esimerkiksi ravitse-
mistoiminnan aloilla työskentelevän naisen haastattelussa. 

Nainen 1 (ravitsemisala): No ei sitä hirveästi sitä paikallista neuvot-
telua ole. Kyllä se on mun mielestä enemmän sanelupolitiikkaa tällä 
hetkellä, mitä yritysjohto harrastaa. Ne vaan sanoo, että me on nyt 
päätetty leikata ja supistaa ja ottaa edut pois. Ja sitten vaikka me 
kuinka sanottaisiin, että me ei hyväksytä niitä tai muuta, niin ei ne 
kuuntele. Tai ne kuuntelee, mutta ne sanoo, että sillä ei ole mitään 
vaikutusta. Ja vaikka meitäkin on paljon luottamusmiehiä aina 
yhdessä ja [vaikka] kaikki esittäisi eriävää mielipidettä, niin ei sillä 
ole vaikutusta. Että yritysjohto tekee, mitä ne on päättänyt tehdä.

Haastateltavan vastauksessa tulee esille myös se, miten kapeilta esi-
merkiksi paikallisen sopimisen mahdollisuudet vaikuttavat alojen 
luottamus miestoiminnan näkökulmasta. Toisaalta sama haastateltava toi 
kuitenkin esille sen, että luottamusmiestehtävässä hänelle avautuu vai-
keasta toiminta ympäristöstä huolimatta erilaisia vaikuttamisen kanavia: 

Nainen 1 (ravitsemisala): Mehän voidaan kehittää ja tehdä esityksiä 
työehtosopimuksiin ja kaikennäköisiin, mitkä työntekijöiden 
oloihin vaikuttaa niin eri tahoilla. Et esimerkiksi SAK:n valtuustossa 
voi vaikuttaa, PAMin hallituksessa voi vaikuttaa niihin, ammattiosas-
tossa voi vaikuttaa niihin. Sitten oman työnantajan näkökulmasta 
niin me on vaikutettu ihan Euroopan tasolla. […] Että kyllä siellä 
pystyy tekee, mutta se on hirvittävän pitkäjänteistä työtä.

Yhteenvetona voidaan todeta, että luottamusmiesten toimijuus rakentuu 
matalapalkkaisilla ja naisvaltaisilla yksityisillä palvelualoilla helpommin 
työehtojen uudelleentyöstämisen kuin suoran vastarinnan ympärille. 
Työehtojen turvaamisessa kollektiiviset sopimukset nousevat keskeiseen 
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asemaan. Tämä ei tarkoita sitä, etteikö sopimuksissa nähtäisi paranta-
misen varaa, mutta ilman kattavia työehtosopimuksia asiat olisivat työ-
paikoilla todennäköisesti työntekijöiden kannalta vieläkin huonommin.

LUOTTA MUSMIESTEN K A KSOISROOLI 
PR EK A AR ISSA PA LV ELUT YÖSSÄ

Ammattiliitot kohtaavat nykypäivänä yhä enemmän ongelmia, sillä 
niiden järjestäytymisasteet ovat kääntyneet laskuun, työntekijöiden 
mobilisoiminen kollektiiviseen toimintaan on aiempaa vaikeampaa ja 
työllisyys lisääntyy erityisesti sellaisilla aloilla, joilla ammattiliittojen toi-
minta on perinteisesti ollut vaikeaa. Suomessa tämä kehitys ei kuitenkaan 
ole ollut yhtä dramaattista kuin monissa muissa länsimaissa, ja esimer-
kiksi ammattiliittojen järjestäytymisasteet ovat pysyneet verrattain 
korkeina. Vahvasta yhteiskunnallisesta asemasta huolimatta ammatti-
yhdistysliike kohtaa vaikeuksia erityisesti prekaarissa palvelutyössä. 
Tämä johtuu siitä, että moninaisen työvoiman intressejä on haastavaa 
sovittaa yhteen.65 Lisäksi ammattiliiton tavoitteet täytyy perustella työn-
tekijöille aiempaa selkeämmin, ja työntekijöiden nopea liikkuvuus rajoit-
taa edunvalvonnan mahdollisuuksia. Myös se, että prekaarin palvelutyön 
ammatti yhdistysaktiivit ovat – vanhan teollisuustyön miessubjektista 
poiketen – usein työn, ammattiyhdistystoiminnan ja perhevelvollisuuk-
sien kanssa tasapainoilevia naisia, tuo luottamusmiestyöhön omat han-
kaluutensa, kuten henkilökohtaisen elämän yhteensovittamisen kiireisen 
palvelutyön ja ammattiyhdistystoiminnan kanssa.66

Luottamusmiesten rooli työpaikoilla asettaa heidät eräänlaiseen kak-
soisrooliin, jossa heidän tulee toimia yhtäältä eräänlaisina toiminta-
ympäristöön reagoivina muutosagentteina ja toisaalta ammattiliiton 
institutionaalisten puitteitten vahvistajina. He siis edustavat niin työ-
paikkaa ja sen ihmisiä kuin liittoakin. Luottamusmiesten toimijuudessa 
korostuu toimintaympäristöön mukautuminen, edunvalvonnan ver-
kostojen vahvistaminen, erilaisten vaikutuskanavien hyödyntäminen ja 
kollektiivisen vastarinnan mobilisoiminen. Luottamusmiesten rooli työ-
paikoilla rakentuu jäsenpalveluiden tarjoajan roolin, kasvattajan roolin 
sekä erilaisten sopimusten valvojan roolin ympärille. Luottamusmies-
ten kaksoisrooli näkyy esimerkiksi järjestäytymistyössä, jossa heidän 
on samanaikaisesti hankittava uusia jäseniä, löydettävä yhdyshenkilöitä 
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työpaikoilta sekä pyrittävä estämään työntekijöiden jakautuminen 
parempien työehtojen järjestäytyneisiin ”ydintyöntekijöihin” ja erityi-
sesti maahanmuuttajista ja nuorista koostuviin huonompien työehtojen 
väliaikaistyöntekijöihin. Työpaikkaansa tiuhaan vaihtaville työnteki-
jöille jäsenyyttä on vaikeaa perustella. Työehdoista neuvottelemista ja 
työehto sopimusten sekä lainsäädännön noudattamisen valvomista vai-
keuttaa se, että työntekijät ovat hajautuneet pieniin toimipisteisiin. Siksi 
myös ammatilliselle edunvalvonnalle keskeinen työntekijöiden kollektii-
vinen mobilisoiminen on esimerkiksi suuriin teollisuusorganisaatioihin 
verrattuna hankalaa.

On kuitenkin tärkeää huomata, että PAM on viime vuosina aktivoitu-
nut alojen ongelmien suhteen ja esitellyt osallistavan järjestämisen strate-
gian, jonka pyrkimyksenä on sitouttaa työyhteisöjä ja lisätä työntekijöiden 
aktiivisuutta keskittymällä erityisesti työpaikkojen ”johtohahmoihin” 
(vrt. yhdyshenkilöt), erillisten jäsentiimien perustamiseen ja työnteki-
jöiden yksilöllisempään kuuntelemiseen.67 Tämä järjestämismalli poh-
jautuu erityisesti Yhdysvalloissa sikäläisen ammattiyhdistysliikkeen 
kohtaaman kriisin myötä jalansijaa saaneeseen ammattiyhdistystoimin-
nan tapaan, jossa pyrkimyksenä on siirtyä ammattiliitoista palveluiden 
tarjoajina (servicing model) kohti aktiivisempaa ja osallistavampaa edun-
valvontakulttuuria (organizing model).68 Kyseessä on vielä sen verran uusi 
strategia työpaikoilla, että sen toimivuuden arviointi luottamusmies-
toiminnan kannalta jää jatkotutkimuksen aiheeksi.69 Edellä käsitellyn 
perusteella on mielenkiintoista nähdä, millaisin välinein PAM pyrkii rat-
kaisemaan työntekijöiden liikkumisen, epävarmuuden ja turvattomuu-
den sekä työntekijäryhmien moninaisuuden esiin nostamia haasteita.

Työntekijöiden mahdollisuutta neuvotella kollektiivisesti omista työ-
ehdoistaan on pidetty yhtenä selityksenä sille, että työelämä on Suomessa 
ja muissa Pohjoismaissa korkealaatuista.70 Nykypäivän työelämän katso-
taan kuitenkin vaativan yhä enemmän joustavuutta, jota perustellaan eri-
tyisesti yritysten kyvyllä tehdä yhä nopeampia ratkaisuja. Yhtenä keinona 
työmarkkinoiden joustojen lisäämiseen on nähty työmarkkinaosapuol-
ten välisen sopimisen siirtäminen kollektiiviselta tasolta kohti paikal-
lista tasoa. Harvemmin on kuitenkin pohdittu sitä, millaiset käytännön 
edellytykset sopimiselle työpaikoilla on, tai sitä, millaisessa toiminta-
ympäristössä ja millaisin toimijuuden resurssein sopimusneuvotteluja 
käydään.71 Työpaikkatason ammattiyhdistystoiminnan näkökulmasta 
viime vuosien keskustelu ammattiyhdistysliikkeen merkityksestä on 
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ollut siinä mielessä ristiriitaista, että samalla kun ammattiliittojen asemaa 
yhteiskunnassa on kritisoitu, sopimustoiminnan siirtäminen kohti työ-
paikkatasoa on tehnyt luottamusmiesten roolin suomalaisessa työ-
elämässä yhä tärkeämmäksi.
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Nyrkkiä pöytään ja helmat paukkumaan?

1

”Mäkin oon meidän yksikössä ainoo mies. 

Mä saan reippaasti enempi palkkaa kuin ihmi
nen, joka tekee ihan samaa duunia. Mä oon sen 
tuonu niille naisille esille, et riitauttakaa, vaa
tikaa samaa palkkaa kuin minä. Mennään oi
keuteen! Ei kukaan lähe viemään asiaa eteen
päin. Jos mä sanon suoraan niin osittain syyl
lisiä on naiset, koska ne ei riitele mielellään. 
Jos ne riitelis enempi, niin asiat korjattaisi no
peammin. Ne [naiset] pelkää vieläkin sitä lei
mautumista.2” (Luottamusmies, mies, VvL.) 

Kuten luottamusmiehen sitaatissa tulee 
esille, sukupuoli jäsentää käsityksiä tehok-
kaasta ammatillisesta edunvalvonnasta. Tämä 
artikkeli on keskustelunavaus yksityisen pal-
velusektorin luottamusmiesten edunvalvon-
taan sukupuolinäkökulmasta tarkasteltuna. 
Tutkimme yhtäältä, millaiset eriarvoisuuden 
järjestelmät rakentavat naisvaltaista yksi-
tyistä palvelualaa ja toisaalta, miten luotta-
musmiesten edunvalvontapuheessa tuote-
taan oletuksia sukupuolesta ja käsityksiä hei-
kosta naistapaisesta ja vahvasta miestapai-
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sesta edunvalvonnasta. Tutkimusaineistona 
on Kainulaisen Suomen Ammattiliittojen 
Keskusjärjestö SAK:hon kuuluvan ja yksityi-
sen palvelusektorin työntekijöitä edustavan 
Palvelualojen ammattiliitto PAM ry:n (PAM) 
havainnointi- ja haastatteluaineisto sekä 
Saaren Toimihenkilökeskusjärjestö STTK:hon 
kuuluvan vakuutusalan toimihenkilöitä edus-
tavan Vakuutusväen Liitto VvL ry:n (VvL) luot-
tamusmiesten haastattelu- ja koulutusaineisto. 

Osoitamme, että nykypäivän palvelualoil-
la työskenteleviin luottamusmiehiin ja heidän 
edustamiensa liittojen jäseniin kohdistetaan 
työpaikalla edunvalvonnan vaatimuksia, jot-
ka kumpuavat imaginaarisesta hegemoni-
sen maskuliinisuuden kyllästämästä tehdas-
lattiatason luottamusmiesideaalista. Näiden 
vaatimusten toteuttamisen vaikeus yhdiste-
tään edunvalvontapuheessa ”heikkoon nais-
tapaiseen” edunvalvontaan. Hegemonisen 
edunvalvontamaskuliinisuden ideaali eli vaa-
timukset kovasta ja peräänantamattomasta 
edunvalvonnasta eivät kohtaa palvelualan 
työntekijöiden ja heidän edustajiensa todel-
lisuutta, jossa työn tekemisen ehtoihin on si-
säänkudottuna huoli riittävästä toimeentu-
losta ja työsuhteen säilymisestä. Analyysin 
tulosten kautta pohdimme edellytyksiä sel-
laiselle uudenlaiselle ay-toimijuudelle, joka 
pyrkisi uusintamisen sijaan purkamaan su-
kupuolittuneita käsityksiä heikosta ja vahvas-
ta edunvalvonnasta ja joka vastaisi paremmin 
palvelualan naisten ja miesten tarpeisiin.

Luottamusmiesjärjestelmä on työpaikka-
tason ammattiyhdistystoiminnan kivijalka 
ja merkittävä osa suomalaisia työelämäsuh-
teita. Luottamusmiehiin on kuitenkin koh-
distettu suomalaisessa työelämän suhtei-
den tutkimuksessa suhteellisen vähän huo-
miota3 (ks. kuitenkin Vähätalo & Lilja 1977; 
Lilja 1983; Alasoini ym. 1994; Heiskanen & 
Lavikka 2013). Ay-toiminta on totuttu perin-
teisesti yhdistämään työelämän suhteiden 
tutkimuksessa miesvaltaiseen sinikaulus-
työhön, ja tutkimusten kohteena ovat olleet 
ensisijaisesti miesvaltaiset teollisuusalojen 
(esim. Koli 1955; Seppänen 1958) ja kuljetus-

alojen (esim. Bergholm 2000) työpaikat (vrt. 
tekstiiliteollisuuden naisten työtä tutkinut 
Suoranta 2009). Suomalaista ammattiyhdis-
tysliikkeen edunvalvontatutkimusta, jota oli-
si tehty sukupuoli- tai naisnäkökulmasta tar-
kasteltuna, on erittäin vähän, ja se on keskit-
tynyt historian tutkimuksen alalle (Ala-Kapee 
ym. 1979; Hentilä 1999; Haggren 2005; 2009; 
ks. kuitenkin Martikainen & Yli-Pietilä 1992; 
Heiskanen & Lavikka 2013).

Viime vuosina useat feministitutkijat ovat 
arvostelleet työelämän suhteiden tutkimuk-
sen sukupuolisokeutta (esim. Wajcman 2000; 
Hansen 2002; Holgate ym. 2006; Danieli 2006; 
Kirton 2006; Le Capitaine ym. 2013). Kritiikkiä 
on esitetty myös siitä, että silloin kun tutki-
muksissa huomioidaan toimijoiden sukupuoli, 
vain naisten toiminta nähdään sukupuolittu-
neena (Wajcman 2000; Hansen 2002; Danieli 
2006) ja toimijat ja toimijuus jäävät rakentei-
den ja instituutioiden varjoon (Danieli 2006). 
Tutkimuksissa on kuitenkin alettu kiinnittää 
yhä enemmän huomiota siihen, miten työ-
paikkatason ammattiyhdistystoiminta kiinnit-
tyy yhteiskuntaluokan ohella työntekijöiden 
sukupuoleen ja etnisyyteen (esim. Bradley 
1999; Kirton 2006; Moore 2011; Heiskanen 
& Lavikka 2013). Tutkimuksemme paikantuu 
työelämän suhteiden tutkimuksen ja suku-
puolentutkimuksen kentille. 

Yksityisten palvelualojen rakenteiden analyy-
si ja luottamusmiesten edunvalvontapuheen 
diskurssianalyysi muodostavat tutkimuksem-
me kaksi osaa. Ensimmäisessä analyysiosiossa 
tutkimme tilastotietojen kautta ammatillisen 
edunvalvonnan sukupuolittuneita rakenteita 
PAM:ssa ja VvL:ssä. Teoreettisena viitekehyk-
senä käytämme Joan Ackerin (2006) eriarvoi-
suuksien järjestelmien (inequality regimes) 
käsitettä. Tutkimme, millaiset työelämän su-
kupuolittuneet rakenteet kehystävät näiden 
ammattiliittojen edunvalvontaa ja millaisia 
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ovat liittojen eriarvoisuuksia tuottavat ja yl-
läpitävät järjestelmät. Toisessa analyysiosios-
sa tutkimme luottamusmiesten tuottamia 
diskursseja sukupuolittuneesta edunvalvon-
nasta. Kysymme, miten sukupuoli ja luotta-
musmiestoiminta kietoutuvat toisiinsa ja mi-
ten sukupuoli artikuloituu tai vaientuu luot-
tamusmiesten puhuessa edunvalvontatehtä-
västään, edunvalvontaa koskevista odotuk-
sistaan ja toiminnan tilastaan. Analysoimme, 
miten luottamusmiehet näkevät tehtävänsä, 
asemansa ja vaikutusmahdollisuutensa edun-
valvonnan intressien välittämisessä ammatti-
liiton jäsenistön ja työnantajan välillä.

Teoreettisena viitekehyksenä hyödynnäm-
me Joan Ackerin (2006) eriarvoisuuksien jär-
jestelmien lisäksi työelämän sukupuolistavien 
käytäntöjen tutkimusperinnettä (Kinnunen 
& Korvajärvi 1996; Korvajärvi 1998; 2004). 
Analysoimme PAM:a ja VvL:ää ensin eriar-
voisuuksien järjestelmien kautta ja etsim-
me ammattiliitoista yhtäläisyyksiä ja eroja, 
jotka osaltaan selittävät luottamusmiesten 
sukupuolittuneita edunvalvontadiskursseja 
eli artikkelimme toisen analyysiosion tulok-
sia. Acker (2006) tarkoittaa eriarvoisuudella 
(inequality) organisaatioissa systemaattisia 
vallan ja kontrollin eroja organisaation jäsen-
ten välillä. Eriarvoisuuden järjestelmät ovat 
”löyhästi toisiinsa kytkeytyviä käytäntöjä, 
prosesseja, toimia ja merkityksiä, jotka seu-
raavat ja ylläpitävät luokkaan, sukupuoleen ja 
rotuun liittyviä eriarvoisuuksia” (emt., 443). 
Eriarvoisuutta tuottavia järjestelmiä löytyy 
kaikista organisaatioista, mutta työpaikat 
eroavat keskenään siinä, kuinka vahvasti eri-
arvoisuudet ovat läsnä ja kuinka voimakkai-
ta ne ovat. Eriarvoisuuden järjestelmät ovat 
jatkuvassa muutoksessa. Ne kiinnittyvät laa-
jemmin ympäröivän yhteiskunnan ja kulttuu-
rin eriarvoisuuksiin. (Emt.) Naisten ja mies-
ten tasa-arvoisuuden eteneminen työpaikal-
la voi tarkoittaa eriarvoisuuden järjestelmien 
rakentumista toisaalta uudelleen ja vahvistaa 
esimerkiksi yhteiskuntaluokkien välisiä eroja.

Työelämän sukupuolistavien käytäntöjen 
tutkimuksessa analysoidaan, miten sukupuo-

li kiinnittyy yhteiskunnallisiin rakenteisiin ja 
miten se kietoutuu erilaisissa yhteyksissä val-
taan, erityisesti kulloinkin dominoiviin valta-
suhteisiin ja valtaa tuottaviin prosesseihin. 
Sukupuolistavat käytännöt ovat ”ihmisten pu-
hetta, kirjoituksia, liikkeitä, katseita, ajatuk-
sia, tulkintoja, mielikuvia ja tuntemuksia, jot-
ka ovat erilaisten toimintojen ja ihmisten vä-
listen vuorovaikutuksien virtaa, jossa jokapäi-
väinen elämä sykkii ja järjestyy”. (Kinnunen & 
Korvajärvi 1996, 233.) Sukupuolistavat käy-
tännöt näyttäytyvät tutkimuskohteessamme 
esimerkiksi siinä, miten luottamusmiesten 
oma paikallinen toiminta muovautuu suh-
teessa työelämää ja työmarkkinasuhteita ke-
hystäviin, vakiintuneisiin teksteihin (esimer-
kiksi sääntöihin, määräyksiin, luokituksiin, 
sopimuksiin ja lakeihin), jotka saavat merki-
tyksensä työpaikan arkisissa käytännöissä ja 
sukupuolittuneissa valtajärjestelmissä. 

Näkökulmamme mukaan sukupuolta tuo-
tetaan edunvalvonnassa sukupuolityylien 
kautta työpaikkojen arjessa ja niiden käy-
tännöissä. Sukupuolityylit tarkoittavat ruu-
miiseen kirjoittautuneita sukupuolittuneita 
liikkumis- ja vuorovaikutustyylejä, eleitä ja 
äänenpainoja, joita oletetaan nais- tai mies-
puolisilta luottamusmiehiltä. Nämä sukupuo-
lityylit tuottavat toistettuina sukupuoliesityk-
siä, joista tulee toistojen myötä osa työpaikan 
ja sen edunvalvonnan kulttuuria. (McDowell 
1995; Kuosmanen 2002, 45; Koivunen 2006). 
Käytämme edunvalvonnan sukupuolityylien 
analyysissä mies- ja naistapaisuuden käsit-
teitä, joilla tarkoitetaan kulttuurisesti raken-
tuneita miehisiksi ja naisisiksi käsitettyjä pu-
hetapoja ja toimintamalleja (Veijola & Jokinen 
2001). Nais- ja miestapaisuuden käsitteillä 
pyrimme etäännyttämään sukupuolittuneen 
edunvalvontapuheen biologisista naisista ja 
miehistä ja heidän oletetuista ominaisuuk-
sistaan sekä korostamaan, että kyse on suku-
puoliesityksistä eikä sukupuolten erilaisista 
olemuksista.

Yksityisen palvelualan sukupuolittunei-
den rakenteiden ja edunvalvonnan virallis-
ten instituutioiden lisäksi luottamusmies-
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ten toimintaa muovaavat myös epäviralliset 
edunvalvonnan instituutiot, jotka rakentuvat 
diskursiivisesti ja ruumiillisesti työpaikko-
jen arjessa hyväksyttyjen sukupuolityylien ja 
-esitysten kautta (ks. feministinen uusinsti-
tutionaalinen teoria Krook & Mackay 2010). 
Tarkastelemme, millaisia sukupuolittuneita 
diskursseja luottamusmiehet tuottavat pu-
huessaan ammatillisesta edunvalvonnasta 
yksityisen palvelualan työpaikoilla ja miten 
he tulevat uusintaneeksi sukupuolittuneita 
käsityksiä ja oletuksia tehokkaasta edunval-
vonnasta. Olemme kiinnostuneita siitä, miten 
diskurssien heijastamat ja niiden tuottamat 
todellisuuskäsitykset rajaavat edunvalvonnan 
sukupuolittuneita tiloja ja luottamusmiehen 
toimintamahdollisuuksia. Diskursseilla tar-
koitamme vakiintuneita tapoja ajatella ja pu-
hua edunvalvonnasta ja sukupuolesta työ-
paikoilla. Nämä diskurssit rakentuvat osana 
laajempaa yhteiskuntaa ja sen työelämäsuh-
teita ja sukupuolittuneita valtajärjestelmiä. 
(Jokinen 2004; Wetherell ym. 2001.)

Tutkimuksen aineisto kattaa yksityi-
sen palvelusektorin työntekijöitä edustavan 
PAM:n ja vakuutusalan toimihenkilöitä edus-
tavan VvL:n luottamusmiesten haastattelu- ja 
havainnointiaineiston. PAM:a käsittelevä ai-
neisto sisältää vuosina 2009–2014 tuotetun 
aineiston (34 havainnointipäivää), joka on 
kerätty viidessä luottamusmieskoulutukses-
sa4, kolmella yksityisen palvelusektorin työ-
paikalla (varasto-, kaupan- ja siivousalalla) ja 
yhdessä PAM:n järjestämässä luottamusmies-
tapaamisessa. Lisäksi aineistoon sisältyy yk-
silö- ja pari- haastatteluista koostuva haastat-
teluaineisto (N=27) sekä kaksi nauhoitettua 
ryhmäkeskustelua. PAM:n vahvasta naisval-
taisuudesta johtuen suurin osa haastatelluis-
ta on naisia (N=20), mutta joukossa on myös 
miehiä (N=7). 

VvL:n aineistoon sisältyvät hankkeessa 
Samapalkkaisuusnäkökulman valtavirtais
tamisen käytännöt palkkojen paikallises-
sa sopimisessa5 (Saari 2011) tuotetut ko-
kous- ja koulutusmuistiinpanot sekä tässä 
artikkelissa pääasiallisena aineistona toimi-

va haastatteluaineisto, joka on kerätty vuosi-
na 2009–20106(N = 26). Haastatellut edusta-
vat neljän vakuutusyrityksen luottamushen-
kilöitä sekä VvL:n toimiston henkilökuntaa. 
Haastateltavien joukossa oli tasapuolisesti 
sekä naisia että miehiä, jotka toimivat joko 
myyntitehtäviin keskittyneinä kenttämiehi-
nä (vakuutusalalla miesvaltainen tehtävä) tai 
konttoritoimihenkilöinä (vahvasti naisvaltai-
nen tehtävä). 

Haastattelut (kukin kestoltaan 0,5-2 h) 
toteutettiin puolistrukturoituina teemahaas-
tatteluina, joissa Kainulaisen teemana oli eri-
tyisesti luottamusmiehen asema työpaikka-
tason edunvalvonnassa ja Saaren sukupuol-
ten palkkatasa-arvon edistäminen työpaikal-
la. Sukupuolinäkökulma oli mukana läpileik-
kaavana näkökulmana kaikissa haastatteluis-
sa, eli niissä puhuttiin eksplisiittisesti naisista 
ja miehistä sekä sukupuolen merkityksestä. 
Aineiston analyysissa luokittelimme haastat-
teluaineistoa siinä toistuvien sukupuoleen 
kiinnittyvien teemojen mukaan: työntekijöi-
den epävarmuutta ja pelkoa selittävät tekijät, 
neuvottelumahdollisuuksien rakentuminen, 
työnantajan ja työntekijöiden suhde luotta-

-
tautuminen ja niistä selviäminen työpaikalla. 
Artikkeliin on valittu sitaatit, jotka parhaiten 
kiteyttävät analyysissä keskeisimmiksi muo-
toutuneet teemat.

Naisvaltaista yksityistä palvelusektoria on 
pidetty poikkeuksellisen haasteellisena alu-
eena ammattiyhdistysliikkeelle. Sen mata-
lampaa järjestäytymisastetta on selitetty esi-
merkiksi suurista teollisuusorganisaatioista 
poikkeavalla ay-toiminnan traditiolla. (esim. 
Ilmonen & Kevätsalo 1995.) Palvelusektorin 
ay-toimintaa rakennetaan parhaillaan ajas-
sa, jossa talouden rakennemuutoksen myö-
tä yksityisen palvelusektorin merkitys sekä 
työllistäjänä että talouden sektorina on kas-



   215 

A
RTIKKELIT

Työelämän tutkimus – Arbetslivsforskning  12 (3) – 2014

vanut. Samalla globaali talouskilpailu ja uus-
liberaali talouspolitiikka rajaavat ammatti-
yhdistysliikkeen toimintamahdollisuuksia 
(esim. Julkunen 2009). Taloudessa ja työ-
markkinoilla tapahtuneet muutokset ovat 
heijastuneet suomalaiseen työmarkkinajär-
jestelmään esimerkiksi siten, että kollektiivis-
ta työehtosopimusjärjestelmää on hajautettu 
ja työpaikkatason paikallista sopimista lisät-
ty (Alasoini ym. 1994; Ilmonen & Kevätsalo 
1995). Paikallinen sopiminen on lisännyt 
luottamusmiesten merkitystä ammatillisessa 
edunvalvonnassa (Kairinen ym. 2008; Saari 
2013), mutta toisaalta toimintaympäristös-
sä tapahtuneet muutokset, kuten heikentyvä 
jäsenpohja, ovat samaan aikaan tehneet luot-
tamusmiesten toiminnasta aiempaa haasteel-
lisempaa.  

Ammattiliittojen jäsenmäärät ovat kään-
tyneet laskusuuntaan kaikkialla läntisissä 
teollisuusmaissa. Suomessa ammatillisen 
järjestäytymisen heikentymistä on selittä-
nyt työmarkkinoilla ja työvoiman rakenteis-
sa tapahtuneiden muutosten ohella etenkin 
ammattiliitoista riippumattoman yksityi-
sen työttömyyskassan suosio (Böckerman & 
Uusitalo 2006). Pohjoismaissa jäsenmäärät 
ovat kuitenkin pudonneet verrattain maltil-
lisesti ja ammatillinen järjestäytyminen on 
pysynyt poikkeuksellisen vahvana (OECD 
2014). Vuonna 2012 Suomessa kolme neljäs-
tä palkansaajasta kuului edelleen ammatti-
liittoon (Lyly-Yrjänäinen 2013, 929), vaikka 
osuus on laskenut 1990-luvun huippuvuosis-
ta noin kymmenen prosenttiyksikköä (OECD 
2014; ks. myös Böckerman & Uusitalo 2006). 
Yksityisellä palvelusektorilla järjestäyty-
misaste oli muita sektoreita selvästi matalam-
pi, 64 prosenttia7 (Lyly-Yrjänäinen 2013, 94). 

Ay-liike on lisäksi naisistunut: vuon-
na 2002 naispalkansaajista 75 prosenttia ja 
miespalkansaajista 72 prosenttia oli ammat-
tiliittoon järjestäytyneitä, kun vastaavat luvut 
olivat vuonna 2012 naisilla 82 prosenttia ja 
miehillä 65 prosenttia. (Lyly-Yrjänäinen 2013, 
93.) Jäsenmääriin suhteutettuna miehet ovat 
kuitenkin yliedustettuina ammattiliittojen 

luottamustehtävissä. Tutkimuksemme koh-
teena olevissa ammattiliitoissa naisia on luot-
tamusmiehinä vähemmän kuin mitä naisten 
osuus on jäsenistöstä: PAM:n 1 700 luotta-
musmiehestä naisia on 59 prosenttia, vaikka 
jäsenistöstä naisten osuus on 77 prosenttia8. 
VvL:n 133 luottamusmiehestä naisia on 59 
prosenttia naisten osuuden ollessa jäsenis-
töstä 85 prosenttia9.

Yksityisen palvelusektorin heikompaa jär-
jestäytymisastetta ovat selittäneet useat eri 
tekijät, kuten työpaikkojen pieni koko ja työn-
tekijöiden korkea vaihtuvuus sekä osa-aikais-
ten työsuhteiden yleisyys (ks. esim. Ilmonen 
& Kevätsalo 1995). Ammatillisen edunvalvon-
nan kannalta tärkeää kollektiivisuutta haas-
taa työntekijöiden hajaantuminen pienille 
työpaikoille, joilla ei ole työpaikan arjessa 
omaa luottamusmiestä. PAM:n aloilla myös 
yhä useampi työntekijä on maahanmuutta-
jataustainen tai vasta työuransa alussa oleva 
nuori, jolla ei välttämättä ole tietoa suoma-
laisen työelämän pelisäännöistä ja työnteki-
jöiden oikeuksista. Tulkinnat yksityisen pal-
velualan heikommasta edunvalvonnan perin-
teestä paikantuvat siis kenttään, joka poikke-
aa ”perinteisestä” edunvalvonnasta, mikäli 
perinteellä tarkoitetaan tutkimuskirjallisuut-
ta hallinnutta miesvaltaisten teollisuusam-
mattiliittojen edunvalvonnan historiaa. 

Ackerin (2006, 444–445) eriarvoisuuksien 
järjestelmien analyysi käynnistyy määritte-
lemällä eriarvoisuuden perusta. Tässä artik-
kelissa keskitytään sukupuoleen, mutta si-
vutaan myös luokkaa, etnistä taustaa ja ikää, 
sillä nämä eriarvoisuuden perustat nousevat 
esiin haastatteluissamme. Tarkastelemamme 
ammattiliitot ovat hyvin eri kokoisia jäsen-
määrältään, mutta hyvin samanlaisia suku-
puolijakaumaltaan. PAM:n 231 000 jäsenes-
tä naisten osuus on 77 prosenttia, miesten 
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23 prosenttia. VvL:n 5 167 jäsenestä naisten 
osuus on 85 prosenttia ja miesten 15 prosent-
tia. Kummatkin liitot ovat siis hyvin naisval-
taisia, mikä vastaa yleistä käsitystä yksityi-
sistä palvelualoista poikkeuksellisen naisval-

-
jaan erilaisia: PAM:n jäsenillä on matalampi 
koulutus- ja tulotaso kuin VvL:n jäsenillä. 
PAM:n edustamat työntekijät ovat useim-
miten keskiasteen koulutuksen suorittanei-
ta työntekijöitä, kuten siivoojia, vartijoita ja 
myyjiä (PAM 2013). Pääosa VvL:n jäsenistä on 
vakuutusyrityksissä työskenteleviä niin kut-
suttuja alempia toimihenkilöitä, joista useim-
milla on alempi korkea-asteen koulutus, ku-
ten yo-merkonomin tutkinto (Vakuutusalan 
tasa-arvoraportti 2011, 20). Liitot eroavat 
myös suhteessa erilaisen etnisen taustan 
omaaviin jäseniin: PAM:lla on yli 10 000 niin 
kutsuttua vieraskielistä jäsentä10, kun taas 
VvL:ssä ei ole tietoa siitä, kuinka paljon maa-
hanmuuttajataustaisia jäseniä liitossa on ei-
vätkä etniset tasa-arvokysymykset ole vielä 
aktualisoituneet PAM:n tapaan (Saaren kou-
lutusmuistiinpanot).

Ackerin (2006, 445–447) eriarvoisuuden 
järjestelmien toinen ulottuvuus on eriarvoisuu
den muoto ja aste, joka ilmenee esimerkiksi tut-
kimalla sukupuolittunutta työnjakoa liittojen 
sisällä. Vuonna 2012 PAM:n suurimalla sopi-
musalalla eli kaupan alalla (tukkukauppa pois 
lukien) työskenteli 141 900 työntekijää, joista 
naisten osuus oli 77 prosenttia. Toiseksi suu-
rimmalla alalla eli majoitus- ja ravitsemusalal-
la työskenteli 76 200 työntekijää, joista naisten 
osuus oli 74 prosenttia. (PAM 2013.) Vuonna 
2010 vakuutusalalla työskenteli 10 520 henki-
löä, joista konttoritoimihenkilöitä oli 8 893 ja 
kenttämiehiä 1 627. Konttoritoimihenkilöistä 
naisten osuus on 70 prosenttia, kenttämiehistä 
32 prosenttia. (Vakuutusalan tasa-arvotyöryh-
män raportti 2011,7.)

Ackerin (2006, 454) mukaan myös työ-
paikoilla harjoitettu työntekijöiden kontrol
li on keskeinen eriarvoisuuden järjestelmä. 
Kontrolli voi olla suoraa johdon alaisiin koh-
distamaa kontrollia tai työntekijän sisäistä-

mää kontrollia. Palkka on suora ja kenties 
voimakkain kontrollimuoto työpaikoilla. Se 
kertoo yksittäisen naisen tai miehen teke-
män työn arvon ja merkitsee henkilön pai-
kan laajemmin organisaation ja yhteiskun-
nan palkkahierarkiassa. Palkkaus kuvastaa 
siten myös sukupuolten eriarvoisuuden as-
tetta. Tutkimamme ammattiliitot asettuvat 
eri kohdille yhteiskunnan palkkahierarkias-
sa: PAM on matalapalkkaisten ja VvL keski-
palkkaisten liitto, joskin VvL:n sisäiset palk-
kaerot ovat suuret. Molemmissa liitoissa 
naisten palkka jää selvästi miesten palkois-
ta. Esimerkiksi PAM:n myyjillä sukupuolten 
palkkaero on 11 prosenttia (ero 262 €)11. 
Vakuutusalalla konttorisopimuksen piirissä 
olevilla sukupuolten palkkaero on 16 pro-
senttia (ero 556 €) ja kenttämiehillä sama-
ten 16 prosenttia (ero 814 €) (Finanssialan 
keskusliiton syksyn 2013 tilastot). Palkkaerot 
noudattelevat myös yleistä tutkimustulosta, 
jonka mukaan mitä korkeammista tuloluokis-
ta on kyse, sitä suuremmiksi sukupuolten vä-
liset keskimääräiset palkkaerot muodostuvat 
(Lilja 2011, 52–53).

Ackerin eriarvoisuuksien järjestelmien 
analyysissä (2006, 452–454) tarkastellaan 
myös eriarvoisuuden legitimiteettiä eli sitä, 
kuinka oikeutettuna eronteot koetaan ja mi-
ten työssä vaadittavat kompetenssit määri-
tellään eri ryhmille erilaisiksi. Vakuutusalan 
perinne tarkastella konttorityötä ja kentän 
myyntityötä erikseen ja pitää nämä eri palk-
kasopimuksien erottamina kuvastaa vahvaa 
legitimiteettiä arvottaa nais- ja miesvaltaista 
toimihenkilötyötä eri tavoin. Kun eri palkka-
sopimusten olemassaolo otetaan annettuna ja 
työtehtävien sukupuolittunut hierarkia jäte-
tään kyseenalaistamatta, voidaan työpaikoilla 
säilyttää sukupuoliharmonian tila (Korvajärvi 
1998) ja estää samalla myös ammattiyhdis-
tysliikkeen sisällä perinteisesti vaimennetun 

Eriarvoisuuden järjestelmien tuottami-
sessa myös erilaiset työn organisoinnin pro
sessit ovat keskeisessä asemassa. Yksi kes-
keisistä suomalaisista eriarvoisuuksien jär-
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jestelmistä työn organisoinnissa on määrä- ja 
osa-aikaisten töiden keskittyminen naisval-
taisille aloille. Työsuhteen ja toimeentulon 
epävarmuudesta kumpuava turvattomuus 
tekee ammatillisen edunvalvonnan erityisen 
hankalaksi sellaisilla työpaikoilla, joilla työn-
tekijöiden vaihtuvuus on nopeaa ja osa-ai-
kaiset työsuhteet yleisiä (PAM) tai jotka käy-
vät parhaillaan läpi rakennemuutosta (Vvl). 
Vakuutusalalla työpaikoista on kadonnut ku-
luneiden kymmenen vuoden aikana 12 pro-
senttia muun muassa fuusioiden ja irtisano-
misten takia sekä asiakaspalvelutehtävien 
muuttuessa asiakkaiden itsepalveluksi säh-
köisen asioinnin ja muun teknologisen ke-
hityksen takia12 (Vakuutusalan tasa-arvora-
portti 2011, 7). PAM:ssa työvoiman vaihtu-
vuus liittyy heikossa työmarkkina-asemassa 
oleviin työntekijöihin, jotka ovat helposti kor-
vattavissa. Molempien ammattiliittojen edun-
valvontaa koskevissa haasteissa on loppujen 
lopuksi kyse samasta: toimeentulon menet-
tämisen pelosta. 

Kokoavasti voi todeta, että tarkastelemis-
samme ammattiliitoissa PAM:ssa ja VvL:ssa 
Ackerin luokittelemat (2006) eriarvoisuu-
den järjestelmät tuottavat sukupuolittuneen 
edunvalvonnan kentän, jolle on ominaista 
vahva naisvaltaisuus, sukupuolittain jakautu-
neet työt sekä naisten ja miesten palkkaero. 
Liittoja kuitenkin erottaa jäsenistön etninen 
tausta ja yhteiskuntaluokka: VvL:n jäsenis-
tö on etniseltä taustaltaan homogeenisempi 
kuin PAM:n ja VvL:n jäsenten koulutus ja tulo-
taso on PAM:n jäsenistöä korkeampi. Liittoja 
erottaa myös se, että PAM:ssa tärkeimpänä 
eriarvoisuuksien järjestelmänä korostuu työn 
organisoiminen osa-aikatöihin.

Käsitykset naiseudesta ja mieheydestä rajaa-
vat tapoja edustaa henkilöstöä ja myös sitä, 
millaista henkilöstöä luottamusmies kokee 
edustavansa (Bradley 1999). Tässä osiossa 

analysoimme, millaisia käsityksiä tehokkaas-
ta edunvalvonnasta ja samalla sukupuoles-
ta luottamusmiehet tuottavat puheessaan. 
Cecilia Ridgeway (2009) on kutsunut suku-
puoleen liitettyjä yleisiä oletuksia “kulttuu-
risesti hegemonisiksi uskomuksiksi”. Niillä 
hän tarkoittaa, että oletukset ovat ensinnäkin 
institutionalisoituneita ja toisaalta edustavat 
tiettyjä yhteiskunnan “hallitsevia ryhmiä”, 
kuten keskiluokkaisia, heteroseksuaalisia ja 
valkoihoisia naisia. Näitä hegemonisia usko-
muksia voidaan kutsua myös stereotypioiksi 
eli kaavamaisiksi ja yksinkertaistetuiksi kä-
sityksiksi siitä, millainen naiseus ja mieheys 
ovat hyväksyttävää ja toivottua työelämässä. 
Naisvaltaisen palvelusektorin edunvalvonnan 
käytännöissä uusinnetaan naistyöntekijöihin 
liitettyjä yleisiä oletuksia, kuten niin kutsut-
tua hoivaviettiä (Ylöstalo 2012, 114), palve-

-
tien välttämistä ristiriitatilanteissa (Bradley 
1999), kuten seuraava sitaatti osoittaa:

”Naiset on sellasia alistuvia ja mukautu
via. Miehet on silleen vähän jyrkempiä. Ja 
se on vaan, et miehet uskaltaa sanoo suo
raan. Naiset ei niinkään. Et on vähän, et 
”Okei, nyt se [muutos] tulee ja mitähän tu
lee?” Tavallaan jäähään odottamaan, et 
mitähän tuleman pitää. Mut miehet on 
enemmän semmosia, et ne pitää puoliaan.” 
(Henkilöstöyhdistyksen johtokunnan jäsen, 
nainen, VvL.)

Kuten edellinen sitaatti osoittaa, sukupuoli-
stereotypiat ovat henkilöstön edustajien pu-
heessa selkeästi läsnä. Sukupuoli yhteiskun-
nallisena rakenteellisena kahtiajakona, kuten 
sukupuolten palkkaerona (Saari 2012; 2013), 
on sekin ihmisten mielissä selvästi olemassa 
(Korvajärvi 2004, 21). Samaan aikaan työpai-
koilla kuitenkin vallitsee näennäinen suku-
puolineutraalisuus, jolla tarkoitetaan vallit-
sevaa käsitystä, että sukupuolella ei ole mer-
kitystä (Korvajärvi 2004, 21). Seuraavassa si-
taatissa vakuutusalan luottamusmies koros-
taa edustamaansa henkilöstöä yksilöinä ja 
häivyttää sukupuolen merkitystä. 
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”Siis nainen naisena, mutta työkaverina ne 
on henkilöitä. Ei siinä oo mitään merkitystä 
mikä se sukupuoli on. Ja sille henkilölle mak
setaan se liksa sen mukaan, miten se hom
mansa hoitaa (…) Tänä päivänä mun mie
lestä tämmöstä [sukupuolten palkkaeroa] ei 
pitäis olla missään tapauksessa, koska tässä 
yksilöt tekee töitä. Se on ihan yhdentekevää, 
mitä sulla on jalkovälissä. Sillä ei oo mitään 
merkitystä.” (Entinen luottamusmies, mies, 
VvL.)

Sukupuolen merkityksestä puhuttaessa luot-
tamusmiehet toivat myös muissa yhteyksissä 
vahvasti esille, että tasa-arvo on sitä, että suku-
puolella ei ole merkitystä ja kaikkia ajatellaan 
yksilöinä. Erityisesti naisluottamusmiehet sa-
noivat, että luottamusmiestehtävän hoitami-
nen on enemmän henkilön persoonasta kuin 
sukupuolesta kiinni. Sukupuoliharmonian (ks. 
myös Lavikka 2004, 21; Heiskanen & Lavikka 
2013) ja sukupuolineutraalisuuden kulttuu-
ri sisältää kuitenkin samanaikaisesti seksu-
aalisuuteen, kotiin, perheeseen ja lapsiin kie-
toutuvia käytäntöjä, jotka aliarvostavat naisia 
ja naisten osaamista. (Korvajärvi 2004, 21.) 
Naisten asemaa työmarkkinoilla määrittää-
kin yhä sukupuolittunut työnjako, jossa nais-
ten työksi nähdään Leena Eräsaaren (2009) 
kolmen koon töiksi suomentamat ”köksäys, 
kuuraus ja kaitseminen” (”catering, cleaning, 
caring”, Toynbee 2003). Koska miellyttävä, oi-
kean ikäinen ja kokoinen ulkonäköruumis kie-
toutuu mielikuviin hyvästä sosioekonomises-
ta asemasta, liike-elämästä ja asiakaspalve-
lutehtävistä, (Koivunen 2006, 3), neljäntenä 
K:na voidaan pitää asiakaspalvelutehtävissä 
toimivien työntekijöiden ulkonäköön kohdis-
tettua kauneuden vaatimusta.

Riitta Lavikka (2004, 43) on todennut, että työ-
paikkojen sukupuolineutraaliudessa on kysy-
mys naamioituneesta hegemonisesta maskulii-
nisuudesta (ks. hegemoninen maskuliinisuus 
ja käsitteen kritiikki: Connell & Messerschmidt 

2005), jonka havaitsemisen ja johon reagoimi-
sen sukupuolineutraali kulttuuri pyrkii vaien-
tamaan. Lavikan mukaan sukupuolen vaien-
taminen mahdollistaa sukupuolineutraaliu-

-
lymisen hegemonisena normina ja kulttuuri-
na, joka alistaa naisia, feminiinisyyksiä ja he-
gemonisesta maskuliinisuudesta poikkeavia 
maskuliinisuuksia. Seuraavassa sitaatissa en-
tinen luottamusmies yhdistää heikot toimijat 
ja heikot liitot alan naisvaltaisuuteen ja hyvät 
palkat ”koviin jätkiin” Paperiliitossa ja Auto- ja 
Kuljetusalan Työntekijäliitto AKT:ssa:

”Jos on heikkoja toimijoita jossain heikos

Vahvoja liittoja on esimerkiks Paperiliitto: 
Jätkillä on hirveät liksat siellä. Ja ahtaajat 
kahden viikon kurssituksella pääsi kolmen ja 
puolen tonnin liksoille.” (Entinen luottamus
mies, mies, VvL.) 

Työväenluokkaisten miesten ammatilliseen 
edunvalvontaan on liitetty olettamus vahvas-
ta, jopa aggressiivisesta ja militantista edun-
valvonnasta sekä edunvalvontaa tukevasta 
työntekijöiden tiiviistä kollektiivisuudesta 
(ks. esim. Beynon 1973). Työväenluokkaisten 
naisten edunvalvonta on nähty enemmän so-
vittelevana ja myönnytyksiin pyrkivänä sekä 
myös heikkona ja tehottomana (ks. esim. 
Bradley 1999). Seuraavassa sitaatissa sama 
luottamusnainen, joka oli aiemmin haastatte-
lussa kiistänyt sukupuolen merkityksen am-
mattiyhdistystoiminnassa, kertoo kuitenkin, 
miten naispuoliselta luottamusmieheltä odo-
tetaan mukautuvaa ja sopeutuvaa asennetta 
suhteessa työnantajaosapuoleen:

”En mä tiedä, johtuuko siitä, että mä olen 
nainen, vai mistä se johtuu, mutta mun odo
tettiin kuitenkin, että mä en puuttuisi asioi
hin niin kärkevästi.” (Luottamusmies, nai
nen, PAM.)

Kristiina Brunila (2009, 158) on tarkastellut 
tasa-arvotyöhön kytkeytyvää diskurssitaitu
ruutta, jolla hän tarkoittaa toimijoiden kykyä 
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tunnistaa tilanteen edellyttämät tavat puhua, 
neuvotella ja tehdä ”oikein”. Toisin sanoen 
diskurssitaituruus on ”kulttuurisesti jaettua 
tietoa siitä, kuinka tulee tilanteisesti toimia, 
jotta tulee kuulluksi” (emt.). Kaupan alalla 
työskentelevä luottamusnainen kuvasi haas-
tattelussa luottamusmieheltä vaadittuja neu-
vottelutaitoja seuraavasti:

”Joskus täytyy miettiä sit sellaisia asioita, 
että mitenkä puhuu. Kun vähän erilaisella 
kielellä voi puhua samasta asiasta aina eri 
ihmisille, että vähän semmoista kameleont
timaista käyttäytymistä joutuu harrasta
maan.” (Luottamusmies, nainen, PAM.)

Luottamusnaisen sitaatti kuvastaa, miten 
luottamusmiestoiminta edellyttää henkilös-
tön edustajilta tietynlaista osapuolidiskurs-

kompromissin välissä vaatii luottamusmiehiltä 
muodollisten neuvottelutaitojen kehittämisen 
ohella taitoa toimia erilaisten diskurssien vä-
lillä eli kykyä käyttää oikeanlaista kieltä ja pu-
kea sanoiksi työmarkkinaosapuolten intressit 
ja neuvotteluita koskevat tavoitteet ja tulokset. 
Koska säännöt osapuolidiskurssin oikeinhal-
linnalle ovat naisilla ja miehillä erilaiset, luot-
tamusmiesten diskurssitaituruus rakentuu su-
kupuolittuneiden käytäntöjen pohjalta.

Luottamusmiehen sukupuoli määrittää 
myös sitä, miten tehtävässä on mahdollis-
ta saada äänensä kuuluviin. Harriet Bradley 
(1999, 171) on havainnut, että osa hänen 
haastattelemistaan naisluottamusmiehistä 
koki sopivansa huonosti luottamusmiesteh-
tävään sukupuolensa takia. Tämä johtui esi-
merkiksi siitä, että miespuolinen työnantaja 
ei välttämättä ottanut naisluottamusmiestä 
vakavasti. Myös haastattelemamme naisval-
taisen palvelualan luottamusmiehet suku-
puolesta riippumatta sanoivat, että miehiä 
kuunnellaan luottamusmiehinä helpommin 
kuin naisia, sillä työnantaja suhtautuu mies-
luottamusmiehiin ”vakavammin”. Seuraavan 
sitaatin luottamusmiehen edustamassa yri-
tyksessä oli reilu kaksikymmentä luottamus-
miestä, joista suurin osa on naisia. Hän ker-

toi työpaikallaan käymistä keskusteluistaan 
seuraavasti:

”Ainakin kerrottujen juttujen kautta, niin 
minä ja mun mieskollegat ei törmätä ol
lenkaan semmoisiin ongelmiin, mihinkä 
joku naispääluottamusmies työpaikalla. 
Esimerkiksi kyllä mä tiedän sen, että jos mä 
menen työnantajan ovesta sisään, niin kyl
lä siihen vastapuoli suhtautuu vakavasti. 
Keskustelu alkaa heti …/… Jotenkin ne nai
set valittaa sitä, että ne ei saa oikein niin 
kuin ovia auki.” (Luottamusmies, mies, PAM.)

Ay-toimintaa koskevissa tutkimuksissa on 
kiinnitetty huomiota sukupuolten välisiin eroi-
hin niissä erilaisissa tavoissa, joilla ay- aktiivit 
lähestyvät työnantajaa neuvottelu- ja erimie-
lisyystilanteissa (Bradley 1999; Moore 2011). 
Bradleyn (1999, 170) mukaan naisten on ole-
tettu välttävän neuvotteluissa aggressiivista 
ja lähestymistapaa ja suosivan mieluummin 
neuvottelevia taktiikoita, kun taas miesten on 
ollut helpompi asettua vastustamaan työnan-
tajan päätösvaltaa ja heiltä on odotettu hel-
pommin aktiivista poliittista toimijuutta eri-
mielisyystilanteissa. Naisluottamusmiehiltä 
kuulluksi tuleminen edellyttää kykyä hallita 
edunvalvonnan miehiset normit, kuten mas-
kuliinisiksi mielletyt aggressiiviset neuvotte-
lutaktiikat (emt.). PAM:n luottamusmiehen si-
taatti kuvaa hyvin tätä mies- ja naistapaisen 
keskustelutyylin välistä oletettua eroa: 

”En mä ole pöydänhakkaaja, mutta mulla 
nousee perse penkistä kyllä. Työnantaja jou
tuu joskus kyllä mulle sanomaan, että koita
han rauhoittua (nauraa). Mä teen tässä niin 
kuin eron, että miehet ei ole semmoisia niin 

set ovat] (…) Jos mä huomaan, että työnan
taja lähtee sortumaan sellaiseen sliiba–slaa

kyllä mä mainitsen. Mä en usko, että naiset 
tekee sitä.” (Luottamusmies, mies, PAM.)

Miehinen toiminta yhdistyy edellisessä si-
taatissa kovuuteen ja turhan neuvottelun 
välttämiseen. ”Sliiba-slaaban” voi tulkita tar-
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koittavan naisluottamusmiehille tyypillisem-
mäksi katsottua vuorovaikutuksellisuutta. 
Periksiantamaton lähestymistapa rakentuu 
maskuliinisena vahvuutena ja tehokkaana 
edunvalvontana, kuten seuraavasta luotta-
musmiehen sitaatista käy ilmi:

”Kyllä naisetkin on niin kuin sitä mieltä, että 
[vaikka] naiset osaa jotenkin kauniimmin ja 
sitä kautta paremmin hoitaa tiettyjä asioi
ta, mut sit kun on se oikein kova paikka, sit 
katsotaan kumminkin, että ”Kyllä perkele 
se toi äijä on” …/… Et luotetaan enemmän, 
että se [mies] ei niin kuin peräänny uhkan
kaan edessä. Mulle on ihan korviin kantau
tunut, että sitten kun työnantaja ottaa vä
hän kovemman roolin, niin siinä vähän hei
kommalla pääluottamusmiehellä rupee 
vähän hameen helmat paukkuu. Äijät ei 
ehkä siitä tiukasta tilanteesta lähe pakene
maan, siinä ollaan ja otetaan iskut vastaan.” 
(Luottamusmies, mies, PAM.)

”Hameen helman paukkumisen” voi tulkita 
tarkoittavan, että tiukan paikan tullen naiset 

kanssa vastakkain asettuminen on ristirii-
dassa naiseuteen liitettyjen oletusten, kuten 

välttämisen, kanssa. Naistyylistä sovittelevaa 
edunvalvontaa ei aineistossamme nähty pel-
kästään negatiivisena heikkoutena, vaan myös 
menestyksellisen luottamusmiestehtävän hoi-
tamisen edellytyksenä. Luottamusmies, joka 
ensin sanoi, että hän ei ”sliiba-slaabaa” puhu, 
jatkoi tuomalla esiin, ettei hänen tapansa koh-

-
tämättä paras mahdollinen toimintatapa. Jos 
taas naispuolinen luottamusmies asettuu kon-

-
-

tatyylin kanssa ja ottaa riskin tulla leimatuksi 
”vaikeaksi akaksi”. Tätä leimaantumisen pel-
koa analysoimme tarkemmin pelkoa käsitte-
levässä luvussa. 

Kun luottamusmiehet samaan aikaan kiis-
tävät sukupuolen merkitystä ja tuottavat dis-
kursseja mies- ja naistapaisesta edunvalvon-

nasta, heidän puheessaan toistuu mielenkiin-
toinen miehen ruumiiseen ja valtaan liittyvä 
kytkös. Luottamusmiesten värittäessä humo-
ristisesti puhettaan naisista ja miehistä suh-
teessa edunvalvontaan he puhuvat mones-
ti siitä, miten miehissä on edunvalvonnassa 
tarvittavaa ”munaa”. ”Muna” yhdistetään roh-
keuteen ja periksiantamattomuuteen omien 
neuvottelutavoitteiden läpi saamisessa. Kun 
luottamusmieheltä kysyttiin odotetaan-
ko miesluottamusmiehiltä erilaista lähesty-
mistä työnantajaa kohtaan, hän vastasi nau-
raen: ”Ehkä se naisillakin on kumminkin se, 
että kyllä miehissä on niin kuin sitä munaa” 
(Luottamusmies, mies, PAM). Samaan fallok-
sen valtaan neuvotteluvoiman lähteenä viit-
tasi ay-aktiivinainen vakuutusalalta sanoen:

”Aina kun naisia kokoontuu niin aina jos
sain vaiheessa puhutaan siitä, et pitäis kas
vattaa munat, että sais liksaa. Et se tuntuu 
niinkun se ois huumoria ja se on vitsi, mut 
toisaalta siinä piilee suuri totuuden jyvä.” 
(Henkilöstöyhdistyksen johtokunnan jäsen, 
nainen, VvL.).

Yhteenvetona voidaan sanoa, että luottamus-
miehet tekevät edunvalvontapuheessa erot-
telun mies- ja naistapaisen luottamusmies-
toiminnan välillä. Erilaisten muna-sitaattien 
toistuvuudessa kiteytyy se, miten hegemo-
ninen maskuliinisuus sulkee ulos tehokkaan 
edunvalvonnan ideaalista naiset ja hegemo-
nisesta maskuliinisuudesta poikkeavat muut 
maskuliinisuudet. Vaikka luottamusmiesten 
puheessa pintataso vaikuttaa sukupuolineut-
raalilta ja keskustelu keskittyy yksilöihin, vain 
hieman pintaa raaputtamalla tulee esiin mie-
hisyyden yhdistäminen rohkeuteen, kyvykkyy-
teen ja periksi antamattomuuteen – kaikkien 
edellä mainittujen ollessa ominaisuuksia, joita 
ajatellaan luottamusmiestehtävässä ja tehok-
kaassa edunvalvonnassa tarvittavan. 

Sara Ahmed (2003; 2004) on kirjoittanut, 
että pelko on yksi keskeisimmistä nyky-yh-
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teiskunnan tunteista. Hän haastaa näkemyk-
sen, että tunteissa olisi kyse pelkästään hen-
kilökohtaisesta psykologisesta kokemukses-
ta ja korostaa, että tunteet ”tekevät asioita” ja 
niillä muovataan todellisuutta. Ahmed kehot-
taa pohtimaan, miten tunteet toimivat konk-
reettisin ja tietyin tavoin välittäessään suh-
detta psyykkisen ja sosiaalisen, yksilön ja kol-
lektiivin välillä. Tunteet tulisikin tulkita niin, 
että ne ovat psyykkisten ilmiöiden lisäksi so-
siaalisia ja niillä on materiaalisia vaikutuk-
sia. Tunteilla, kuten mielihyvällä tai pelolla, 
voidaan myös hallita (Dean 1999; Eriksson 
2006; Parviainen 2008). 

”Koko ajan sä näit, että lisätyöntarjoamis
velvoitetta13 rikotaan, mutta kun kukaan 
työntekijä ei uskaltanut sitten lähteä omal
la nimellään asiaa eteenpäin viemään, vaan 
pelkäsi, että sitten nekin vähät tunnit hä
viää, joita nyt on saanut. Ei pysty viemään 

seiso siellä takana. (…) Sulla kädet on taval
laan sidotut, että ei ole ketään nimeä antaa, 
vaikka oikeasti olisi, mutta jos ei ole sen jä
senen valtuutusta viedä eteenpäin. Ja sitten 
toisaalta se antaa työnantajalle jälleen sen 
signaalin, että asialle ei tarvitse mitään teh
dä.” (Entinen luottamusmies, nainen, PAM.) 

Edellinen sitaatti kuvaa hyvin sitä, miten 
PAM:n sopimusaloilla luottamusmiesten 
toimintaa vaikeuttavat osa-aikatyöt eten-
kin niistä seuraavan epävarmuuden ja työn-
tuntien vähentämiseen liittyvän pelon takia. 
Jäsenistössä huolta aiheuttaa varsinkin se, 
miten vähäisillä työtunneilla on mahdollista 
tulla toimeen. Haastateltu entinen luottamus-
mies koki asemansa työnantajan ja työnteki-
jöiden välillä vaikeana, sillä työntekijöiden 
kokema pelko johti siihen, että luottamus-
mies ei pystynyt käytännössä toimimaan lii-
ton jäsenten etujen puolustamiseksi. 

VvL:n työpaikoilla edunvalvontaa hal-
vaannuttava pelko paikantuu huoleen työpai-
kan menettämisestä. VvL:n toiminnanjohtaja 
Kirsi Kovanen (2014, 6) kuvasi vuoden 2014 
alussa liiton jäsenlehdessä tilannetta seuraa-

vasti: ”Epäasiallisen kohtelun esille ottaminen 
alkaa joissakin yhtiöissä olla todella uhkaroh
keaa, jos haluaa vielä jatkaa töitä tuossa yh
tiössä. Työntekijän pitäessä kiinni omista tai 
työkaverinsa oikeuksista esimiehet ovatkin 
sulkeneet työntekijöiden suut vihjailemalla 
tulevista neuvotteluista. Pelon ilmapiiri on 
tullut minulle tutuksi teiltä jäseniltä saamis
tani luottamuksellisista kirjeistä (…) Kirjeet 
ovat hätähuutoja ja luottamuksellisia. Minua 
kielletään ottamasta yhteyttä työnantajaan, 
ettei kirjoittajia otettaisi silmätikuiksi ja lei
mattaisi hankaliksi. Tai kutsuttaisi sellaisiin 
neuvotteluihin, joiden jälkeen on tullut tavak
si, että työkaverin kerrotaan lähteneen uusiin 
haasteisiin”. 

Luottamusmiehet tunnistivat, että uhka 
vai keaksi tyypiksi leimautumisesta koros-
tuu erityisesti naisluottamusmiehillä, jotka 
sai vat helposti ns. ”vaikean akan” maineen. 
Kun summataan naistapaiseen edunvalvon-
taan liitetty sovittelevuus ja harmoniahakui-
suus, naisiin yhdistetty ”luontainen” pelok-
kuus ja naisluottamusmiesten todelliset 
huo let toimeentulon puolesta, alkavat hei-
kon edunvalvonnan selitykset olla kasassa. 
Edunvalvontapuheella on materiaalisia seu-
rauksia: kun luottamusmiehet kehystävät 
edunvalvontaa halvaannuttavan pelon ni-
menomaan naisiin liittyvänä ominaisuute-
na, he uusintavat samalla sukupuolittuneita 
edunvalvonnan diskursseja. Käsitykset siitä, 
millaisia luottamusnaiset ovat ja mitä he pel-
käävät, muuntuvat työehtojen rakenteissa ja 
työpaikkatason edunvalvonnan sukupuolittu-
neissa käytännöissä naisten miehiä kapeam-
maksi edunvalvonnan tilaksi.

Olemme osoittaneet, että luottamusmiehet 
selittävät yksityisen palvelualan edunvalvon-
tavalmiuden vähäisyyttä alan naisvaltaisuu-
della, ja selitykset ”heikommasta” edunval-
vonnasta kiinnittyvät naisiin ja naisten ole-
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tettuihin ominaisuuksiin. Miesvaltaisten teol-
lisuusalojen ”vahva” ja naisvaltaisten palve-
lualojen ”heikko” edunvalvonta tuottuvat dis-
kurssissa, joka hakee selityksensä luottamus-
miesten ja työntekijöiden sukupuolesta eikä 
kiinnitä riittävästi huomiota nais- ja miesval-
taisten alojen välisiin eroihin eikä vertailu-
jen tekemisen ajalliseen kontekstiin. Samalla 
vaientuu keskustelu luottamusmiehen toimi-
juutta rajoittavista ja mahdollistavista insti-
tutionaalisista ja rakenteellisista sekä yhteis-
kuntapoliittisista tekijöistä. 

Ensimmäisessä analyysiosiossa totesim-
me, että Ackerin luokittelemat (2006) eri-
arvoisuuden järjestelmät tuottavat PAM:ssa 
ja VvL:ssa sukupuolittuneen edunvalvon-
nan kentän, jolle on ominaista vahva nais-
valtaisuus, sukupuolittain jakautuneet työt 
sekä naisten ja miesten palkkaero. Liittoja 
yhdistää naisvaltaisuus, mutta PAM:ssa su-
kupuolen rinnalle nousevat VvL:ää selvem-
min myös matalasti koulutettujen ja palkat-
tujen työntekijöiden yhteiskuntaluokka, et-
ninen tausta ja toimeentuloa koskevat on-
gelmat. Keskiluokkaisen ja etniseltä taustal-
taan homogeenisemmän jäsenistön VvL:ssä 
eriarvoisuus keskittyy sen sijaan etupäässä 
sukupuolittuneisiin jakoihin naisvaltaises-
sa konttorityössä ja miesvaltaisessa kenttä-
miestyössä. Tutkimustuloksena esitämme, 
että epävarmuudesta kumpuava pelko on yk-
sityisen palvelualan rakenteisiin kietoutu-
va säie, joka paikantuu luottamusmiesten ja 
ay-aktiivien haastatteluissa luottamusnaisten 
ja naistyöntekijöiden sukupuoleen ja naisten 

-
koissa” työnantajan kanssa. 

Tulkitsemme, että yksityisen palvelualan 
edunvalvonnan ”heikkous” rakentuu suhtees-
sa imaginaariseen tehdaslattiatason masku-
liiniseen edunvalvontakulttuuriin, jota tuskin 
on koskaan ollut olemassa sellaisena kuin se 
ideaalitasolla varsinkin aineistomme mies-
puolisten luottamusmiesten puheessa raken-
tuu. Naistapaiseksi määrittyvä palvelualojen 
”heikko” edunvalvonta on konstruktio, joka 
rakentuu vastakuvana teollistumisen ajan ag-

gressiiviselle, periksi antamattomalle hege-
moniselle edunvalvontamaskuliinisuudelle, 
jossa lyödään nyrkkiä pöytään, vaaditaan ja 
saadaan vaatimukset läpi. ”Heikon” naisvaltai-
sen edunvalvonnan diskurssi tuottaa hankalia 
edunvalvonnan toimijapositioita sekä palve-
lualan työntekijöille että luottamusmiehille.

Imaginaarinen miestapainen edunvalvon-
ta on nostalginen unelma ajasta, jossa ay-liike 
eli kulta-aikaansa ja työnantajan oli taivutta-
va luottamusmiesten vaateisiin vahvan järjes-
täytymisen ja lakkouhan edessä. Nykypäivän 
yksityisen palvelusektorin edunvalvontaa ta-
pahtuu kuitenkin aikana, jolloin ammattiliit-
tojen työstä leijonanosa menee olemassa ole-
vien jäsenten säilyttämiseen, uusien rekrytoi-
miseen ja itsensä brändäämiseen markkinoi-
malla sitä, miksi yksilöiden kannattaa kuulua 
liittoon ja mitä palveluita liitto voi jäsenilleen 
tarjota. Laajentuvan yksityisen palvelualan 
ammatillista edunvalvontaa kehitetään osa-
na individualistista yhteiskuntapoliittista il-
mapiiriä, jossa vaietaan yhteiskuntaluokista, 
rakenteista ja solidaarisuudesta – siis perin-
teisen ammattiyhdistystoiminnan kulmaki-
vistä. Samaan tapaan myös tasa-arvopolitiik-
ka on osa neoliberalistista kapitalistista po-
liittista kulttuuria, jossa eriarvoisuuden on-
gelmiin haetaan teknisiä yksilötason ratkai-
suja (Saari & Kantola, tulossa). Raija Julkunen 
(2009, 11, 65–68) onkin kirjoittanut työelä-
män ja ammatillisen edunvalvonnan muu-
toksiin liittyen, että nykypäivän ”työ tärähtää 
suoraan henkilöön” samalla kun kollektiiviset 
turvaverkot, kuten ammattiyhdistysliike, ovat 
heikentyneet ja työelämän ongelmista on tul-
lut enemmän yksilötason kysymys.

Nykypäivän palvelualoilla työskentelevät 
luottamusmiehet kohtaavat tehtävässään mo-
nia uudenlaisia haasteita, jotka asettavat pe-
rinteiset edunvalvonnan keinot ja toiminta-
tavat kritiikille alttiiksi sekä luovat paineita 
uudenlaisen  rakentumiselle. 
Luottamusmiehiltä edellytetään toimimis-
ta yhä nopeampia ratkaisuja vaativassa työ-
ympäristössä, edellytyksiä arvioida monen-
kirjavaa informaatiota sekä taitoa luovia yhä 
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moninaisempien intressien ja identiteettien 
keskellä. Lisäksi luottamusmiehiin kohdis-
tuu kasvaneita odotuksia sekä työnantajan 
että työntekijöiden puolelta esimerkiksi li-
sääntyvän paikallisen sopimisen, yrityksiltä 
edellytetyn nopean reagoimisen ja työyhtei-
sön jatkuvan muutoksen ja pirstaloitumisen 
takia. Tämä toimintakentän muutos vaikuttaa 
luottamusmiehille asetettuihin vaatimuksiin 
ja luottamusmiesten toiminnan mahdolli-
suuksiin. Millaista voisi siis olla uudenlainen 
ay-toimijuus, joka ei uusintaisi jakoa heikkoon 
naistapaiseen ja vahvaan miestapaiseen edun-
valvontaan ja joka vastaisi paremmin sitä to-
dellisuutta, jossa naisvaltaisilla yksityisillä 
palvelualoilla tehdään työtä, ja joka mahdol-
listaisi jäsenistön intressien ajamisen nykyistä 
paremmin? 

Luottamusmiehen toimintaympäristön 
määrittelevät pääasiassa alakohtaiset työ-
ehto sopimukset, työelämän lainsäädäntö ja 
työ paikka- ja edunvalvontakulttuuri. Jotta uu-
denlainen ay-toimijuus, joka ei uusinna suku-
puolistereotypioita heikoista naisista ja vah-
voista miehistä, on mahdollinen, tarvitaan 
muutoksia kaikilla näillä kolmella osa-alueella. 
Luottamusmiesten kannalta erityisesti irtisa-
nomissuojan vahvistaminen ja minimituntien 
määrittely palvelualoilla olisivat askelia kohti 
nykyistä parempaa yhteistoimintakulttuuria 
työpaikoilla. Ne myös mahdollistaisivat ny-
kyistä paremmin edunvalvontaa käytännössä. 

Ammattiliittojen toteuttamissa luottamus-
mieskoulutuksissa on mahdollista käsitellä 
sukupuolittuneita käsityksiä nais- ja mies-
tapaisesta edunvalvontatyylistä ja haastaa 
ay-toimijoiden omia stereotypioita, jotta niitä 
ei kyseenalaistamatta toistettaisi ja uusinnet-
taisi työpaikan ja edunvalvonnan sukupuolit-
tuneissa käytännöissä. Työpaikkojen tasa-ar-
vosuunnittelu ja ammattiliittojen aktiivinen 
tasa-arvotyö mahdollistavat parhaimmillaan 
vanhojen sukupuolikäsitysten purkamisen ja 
tilan tekemisen uudenlaiselle, sukupuolisensi-
tiivisemmälle edunvalvontakulttuurille14.

Moninaistuvassa työelämässä tarvitaan li-
sää tutkimusta ja ay-toimintaa erilaisten ta-
sa-arvojen edistämiseksi, joten sukupuolinä-
kökulman lisäksi tulisi pohtia myös naisten 
ja miesten keskinäisiä eroja, kuten luokkaa, 
etnisyyttä ja ikää. Ne kaikki merkitykselliste-
tään työpaikan ja edunvalvonnan sukupuolit-
tuneissa käytännöissä ja ovat siten muutetta-
vissa rakenteellisten uudistusten ohella myös 
toisin puhumalla ja toistamalla, uusin ajatte-
lemalla ja tekemällä. 
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Työntekijöiden ääni ja tunteet  
matalapalkkaisen yksityisen palvelusektorin 
luottamusmiestoiminnassa

Ville Kainulainen

Abstrakti
Ammattiliittojen luottamusmiehillä on työntekijöiden edustajina suomalaisilla työpaikoilla tärkeä rooli. Tässä 

artikkelissa tarkastellaan työntekijöiden äänen ja tunteiden välisiä kytköksiä matalapalkkaisen ja naisvaltaisen 

yksityisen palvelusektorin luottamusmiestoiminnassa. Aineistona toimii Palvelualojen ammattiliiton (PAM) 

luottamusmiesten yksilö- ja parihaastattelut (N=27) sekä kaksi ryhmäkeskustelua. Artikkelissa tuodaan esille, 

miten tunteet ovat luottamusmiestehtävän kannalta keskeisessä asemassa neuvottelusuhteiden muodos-

tamisessa, työntekijöiden kokeman pelon käsittelemisessä ja tehtävän emotionaalisen kuormittavuuden 

kohtaamisessa. Analyysi osoittaa, miten luottamusmiehet tulevat tehtävässään haastaneiksi naisvaltaisiin 

palvelualoihin liitettyä oletusta mukautuvista ja epävarman työmarkkina-aseman takia hiljaa olevista palve-

lutyöntekijöistä. Ammatillinen edunvalvonta palvelualojen työpaikoilla yksilöllistyy ja subjektivoituu kollektii-

visen luokkaintressin pirstaloituessa. Edunvalvonta nojaa yhä enemmän luottamusmiesten henkilökohtaisiin 

ominaisuuksiin, kuten kuulijoiden vakuuttamisen kykyyn ja vuorovaikutustaitoihin. Samalla yhteiskunnalli-

sen liikkeen kannalta keskeinen kielteisten tunteiden toimintaa mobilisoiva luonne menettää merkitystään.

Asiasanat:  affektiiviset käytännöt, luottamusmies, tunnesäännöt, työelämän suhteet, työntekijöiden ääni, 

yksityinen palvelusektori

Johdanto

Työntekijöiden mahdollisuutta tuoda näkemyk-

sensä esille työpaikoilla pidetään tärkeänä työor-

ganisaatioiden tehokkuuden ja työntekijöiden työ-

tyytyväisyyden kannalta (esim. Holland ym. 2011). 

Toisaalta työnantajan näkemyksestä poikkeavien 

mielipiteiden esille tuominen voidaan tulkita myös 

riskiksi niistä työntekijöille mahdollisesti koituvien 

kielteisten seurausten takia, mikä johtaa mielipi-

teiden esille tuomisen sijaan niistä vaikenemiseen 

(esim. Morrison & Milliken 2000; Milliken, Morri-

son & Hewlin 2003). Tässä työntekijöiden äänen 

(employee voice) ja työntekijöiden vaikenemisen 

(employee silence) välisessä rajankäynnissä tunteil-

la on keskeinen merkitys. Työnantajan on havait-

tu suhtautuvan kielteisesti työntekijöiden eriäviin 

mielipiteisiin varsinkin silloin, kun niiden esille 

tuomista ohjaavat voimakkaat kielteiset tunteet, 
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kuten viha, suuttumus ja pettymys (Kish-Gephart 

ym. 2009; Grant 2013). Toisaalta työntekijöiden 

kokemat negatiiviset tunteet ovat merkittävässä 

asemassa työntekijöiden äänen esille tuomiseen 

liittyvän pelon voittamisessa (Kish-Gephart ym. 

2009; Grant 2013; Morrison 2014). 

Ammattiyhdistystoimintaa käsittelevissä tutkimuk-

sissa tunteet ovat olleet vain harvoin varsinaisena 

tutkimuskohteena (ks. kuitenkin esim. Williams 

2002; Coulter 2013; Eaton ym. 2014). Tuula Heiska-

nen ja Riitta Lavikka (2013) ovat myös huomautta-

neet, että naisten välisiä kielteisiä tunteita on organi-

saatioiden tutkimuksessa käsitelty kaiken kaikkiaan 

melko vähän. Tunteiden merkityksiä on sivuttu 

työelämän suhteiden kohdalla lähinnä silloin kun 

yritykset ovat käyneet läpi dramaattisia muutoksia, 

kuten työntekijöiden irtisanomisia (esim. HS 2006; 

Heiskanen & Lavikka 2013; 2014), tai silloin kun on 

käsitelty osapuolten välisiä jännitteitä ja ristiriitoja. 

Suomalaisen työelämän kontekstissa on tarkasteltu 

esimerkiksi vastarintaan liittyvän vihanpidon merki-

tystä työläismiesten yhteenkuuluvuudentunteen ja 

keskinäisen solidaarisuuden rakentumisessa (Berg-

holm 1997). Toisaalta voimakkaiden tunnereaktioi-

den on osoitettu myös vaikeuttavan työntekijöiden 

edunvalvontaa erityisesti silloin, kun työorgani-

saatiot käyvät läpi vaikeita murrosvaiheita ja työn-

tekijät ovat epävarmoja omasta tulevaisuudestaan 

(Heiskanen & Lavikka 2013; 2014). Tutkimuksissa on 

keskitytty lähinnä edunvalvonnan kentässä perin-

teikkäisiin teollisuusaloihin (Heiskanen & Lavikka 

2013; 2014) ja kuljetusaloihin (Bergholm 1997). Sen 

sijaan yksityisten palvelualojen ay-toimintaa on tut-

kittu varsin vähän (ks. kuitenkin Kainulainen & Saari 

2014; Kainulainen 2015; Saari 2016). 

Ammattiliittojen luottamusmiehillä1  on suoma-

laisilla työpaikoilla työntekijöiden äänen kannal-

1   Luottamusmiehestä ei tässä yhteydessä ole käytetty suku-

puolineutraalia luottamushenkilön käsitettä, sillä se viittaa 

luottamusmiehen ohella myös työsuojeluvaltuutettuun. 

ta tärkeä rooli. Heidän tehtävänään on edustaa 

työntekijöitä työnantajan kanssa käytävissä neu-

votteluissa, selvittää työntekijöiden ja työnanta-

jan välisiä erimielisyyksiä sekä valvoa sopimus-

ten ja lakien noudattamista2  (ks. esim. Kaupan 

työehtosopimus 2017). Tässä artikkelissa olen 

kiinnostunut luottamusmiestehtävään liittyväs-

tä tunnetyöstä työelämän suhteissa vähemmälle 

huomiolle jääneiden arjen vuorovaikutussuh-

teiden näkökulmasta. Analyysini kohteena ovat 

työntekijöiden äänen ja tunteiden väliset kyt-

kökset. Vastaan kysymykseen siitä, miten tunteet 

säätelevät luottamusmiesten erilaisia tapoja ja 

mahdollisuuksia tuoda työntekijöiden ääntä kuu-

luville työpaikoilla. Kysyn myös, miten tunteiden 

ja äänen väliset kytkökset kiinnittyvät palvelualo-

jen edunvalvonnan rakenteisiin ja diskursseihin 

sekä miten nämä kytkökset ovat sukupuoleen ja 

yhteiskuntaluokkaan kietoutuneita. 

Matalapalkkaisia yksityisiä palvelualoja voidaan 

pitää poikkeuksellisen haastavana ympäristönä 

työntekijöiden äänen esille tuomiselle. Työhön 

liittyvä vaatimus muita varten olemisesta ei tarjoa 

otollista maaperää epäkohtien esille ottamiselle. 

Esimerkiksi siivoojien koulutusta tarkastellut 

Mari Käyhkö (2006) on osoittanut, miten perin-

teisesti työläisnaisten tekemään siivoustyöhön 

liitetään vaatimus nöyryydestä, kuuliaisuudesta, 

joustavuudesta ja näkymättömyydestä. Palve-

lutyötä tehdään usein myös epävarmoissa olo-

suhteissa erilaisissa lyhytaikaisissa, tilapäisissä 

ja osa-aikaisissa työsuhteissa, joissa epäkohtien 

esille ottaminen voi vaikuttaa töiden jatkumiseen. 

Tässä artikkelissa tuon esille, miten palvelualojen 

luottamusmiehet tulevat työntekijöiden äänen 

käyttäjinä haastaneeksi oletusta vastaansano-

mattomista ja epävarman työmarkkina-aseman 

2   Luottamusmiesten oikeuksia ja velvollisuuksia määrit-

tävät työmarkkinajärjestöjen välillä neuvotellut työehtos-

opimukset (TES) ja niiden osaksi sovitut luottamusmies-

sopimukset sekä työlainsäädäntö.
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takia hiljaa olevista matalapalkka-alojen palve-

lutyöntekijöistä.

Artikkelin teoreettisena viitekehyksenä käytän Ar-

lie Hochschildin (1979; 1983) sosiologisen työn-

tutkimuksen piirissä kehittämää tunnesääntöjen 

(feeling rules) käsitettä ja sosiaalipsykologian 

alaan lukeutuvan Margaret Wetherellin (2012) 

käyttämää affektiivisten käytäntöjen (affective 

practices) käsitettä. Tunnesääntöihin ja affek-

tiivisiin käytäntöihin keskittyminen mahdollis-

taa työntekijöiden äänen ja tunteiden välisten 

kytkösten tarkastelemisen yksilöiden toimintaa 

säätelevien tunteiden ja niiden rajat ylittävien af-

fektiivisten rakenteiden näkökulmasta. Artikkeli 

koostuu vuosien 2009–2014 aikana tehdyistä 27 

Palvelualojen ammattiliiton (PA M) luottamus-

miehen yksilö- ja parihaastattelusta sekä kahdes-

ta ryhmäkeskustelusta.

Työntekijöiden ääni 

Työntekijöiden ääni on ollut viime vuosikymme-

ninä aktiivisesti tutkimusten kohteena työelämän 

suhteiden, organisaatiokäyttäytymisen ja henki-

löstövoimavarojen johtamisen (human resource 

management, HRM) tutkimuksessa (esim. Dun-

don ym. 2004; Mowbray, Wilkinson & Tse 2015; 

Barry & Wilkinson 2016). Työntekijöiden ääni 

on määritelty eri tavoin eri tutkimusperinteissä. 

Tiivistetysti se voidaan ymmärtää työntekijöiden 

mahdollisuudeksi osallistua päätöksentekoon, 

tuoda esille ja ajaa omia intressejään sekä nos-

taa esille työpaikkaa koskevia ongelmia, huolia 

ja erimielisyyksiä (Pyman ym. 2006). Työelämän 

suhteiden tutkimuksessa työntekijöiden äänellä 

tarkoitetaan yleensä niin kutsuttua ”epäsuoraa 

ääntä”, jonka keskiössä on työntekijöiden intres-

sien kollektiivinen edustaminen ammattiliiton 

tarjoamien kollektiivisten kanavien, kuten luot-

tamushenkilöjärjestelmän, ja kollektiivisen neu-

vottelemisen kautta (Pyman ym. 2006; Mowbray, 

Wilkinson & Tse 2015; Barry & Wilkinson 2016).

Työntekijöiden äänen tutkimuksessa on usein vii-

tattu Albert O. Hirschmanin taloustieteen klassik-

koon Exit, Voice, and Loyalty (1970). Hirschman 

tulkitsee ”äänen” pyrkimykseksi muuttaa epätoi-

vottuja olosuhteita sen sijaan, että niiden takia 

”poistuttaisiin kokonaan” (exit). Näiden kahden 

vaihtoehdon välillä toimiva lojaliteetti (loyalty) 

lisää äänen käyttämistä ja vähentää poistumisen 

todennäköisyyttä. Hirschmanin teoriaa voidaan 

pitää työntekijöiden äänen tutkimuksen kannal-

ta merkittävänä, vaikka hänen tarkastelunsa koh-

teena olivat työsuhteiden sijaan organisaatioiden 

asiakassuhteet (Allen 2014; Mowbray, Wilkinson 

& Tse 2015). Myöhemmin Richard B. Freeman ja 

James L. Medoff (1984) jatkoivat Hirschmanin 

teoriaa tarkastellessaan työntekijöiden äänen 

merkityksiä ammattiliittojen näkökulmasta. Hei-

dän mukaansa ammattiliittojen tarjoaman kol-

lektiivisen edustuksen kautta työntekijöiden on 

mahdollista parantaa omia työehtojaan, minkä 

takia se toimii vaihtoehtona irtisanoutumiselle. 

Freemanin ja Medoffin (mt.) näkemyksen mu-

kaan työntekijöiden äänen kuulluksi tulemista 

voidaan pitää tärkeänä sekä työntekijöiden että 

työnantajan näkökulmasta, koska se vähentää 

työntekijöiden vaihtuvuutta ja lisää työorgani-

saatioon sitoutumista. 

Työntekijöiden vaikenemista on pidetty organi-

saatioiden toiminnalle haitallisena, sillä näke-

mysten panttaaminen voi pahimmillaan vaikeut-

taa niiden toimintaa ja heikentää työntekijöiden 

työmoraalia (Morrison 2014). Teoreettisena kä-

sitteenä työntekijöiden vaikeneminen voidaan 

ymmärtää eräänlaiseksi työntekijöiden äänen 

vastinpariksi, jossa työntekijät eivät eri syistä 

johtuen tuo näkemyksiään työpaikoilla esille eli 

jättävät äänensä käyttämättä. Tärkeää on kuiten-

kin huomata, että vaikeneminen voi olla myös tie-

toista pidättäytymistä äänen käyttämisestä (Barry 

& Wilkinson 2016). Työntekijöiden vaikenemista 

tutkittaessa on kiinnitetty yleensä huomiota nii-

hin erilaisiin syihin ja tapoihin, joilla työntekijät 
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päättävät valita joko äänen käyttämisen tai vai-

kenemisen (Milliken, Morrison & Hewlin 2003). 

Jimmy Donaghey ja kumppanit (2011) ovat kri-

tisoineet aiempaa työntekijöiden vaikenemista 

koskevaa tutkimusta siitä, miten siinä vaikene-

mista on lähestytty työntekijöiden omana valinta-

na eikä ole huomioitu riittävästi esimerkiksi työn 

johtamisen roolia. 

Ammattiliittojen jäsenmäärien laskun ja erilais-

ten työntekijöiden osallistumista korostavien 

HRM-toimintojen lisääntymisen myötä tutkimuk-

sissa on alettu keskittyä yhä enemmän työnteki-

jöiden käyttämiin vaihtoehtoisiin äänen kanaviin, 

kuten tiimityöskentelyyn (Mowbray, Wilkinson & 

Tse 2015). Tässä artikkelissa tuon kuitenkin esille, 

että ammattiliittojen kohtaamista haasteista huo-

limatta niiden tarjoamilla työntekijöiden edusta-

misen mekanismeilla on edelleen tärkeä merkitys 

erityisesti epävarmassa työmarkkina-asemassa 

oleville matalapalkkaisille työntekijöille kollek-

tiivisen turvan ja edunvalvonnan vuoksi.

Tunnesäännöistä affektiivisten 
käytäntöjen tutkimiseen

Työelämän tutkimuksessa on viime vuosikymme-

ninä kiinnitetty paljon huomiota työntekijöiden 

tunteisiin (esim. Hochschild 1979; 1983; Ashforth 

& Humphrey 1995; Bolton 2005). Tämä on ollut 

osittain seurausta palvelutyön merkittävästä kas-

vusta sekä työllistäjänä että talouden sektorina. 

Tutkimuksissa on keskitytty erityisesti työntekijöi-

den tekemään ”tunnetyöhön” (emotional labor), 

jolla käsitteen kehittänyt Arlie Hochschild (1983, 

7) tarkoittaa sitä, miten työntekijöiden työproses-

siin liittyy olennaisena osana omien ja muiden 

ihmisten tunteiden käsitteleminen tuottamalla 

”yleisesti havaittavissa olevia kasvollisia ja ruu-

miillisia esityksiä” (ks. myös Korvajärvi 2001, 206). 

Tunnesääntöjen käsitteellä Hochschild (1979) 

tarkoittaa erilaisia sosiaalisia odotuksia, jotka 

ohjaavat sitä, millä tavoin ihmisten tulee tietyssä 

tilanteessa tuntea. Hochschild ymmärtää nämä 

odotukset jaetuiksi mutta usein myös tiedosta-

mattomiksi. Ne voivat olla laajoja ihmisjoukkoja 

tai vain tiettyjä ryhmiä koskevia sekä ulkoisia tai 

sisäistettyjä. (Mt.) Hochschildin (1979; 1983) ana-

lyysin keskiössä on se, miten palvelutyöprosessia 

kontrolloivia tunnesääntöjä noudattavat työnteki-

jät vieraantuvat työprosessissaan omista aidoista 

tunteistaan. Hochschildista poiketen esimerkiksi 

Raija Julkunen ja kumppanit (2009, 44–45) ovat 

huomauttaneet, että tunnesäännöillä on työnteki-

jöiden kannalta myös positiivisia seurauksia ja ne 

voivat mahdollistaa toimijuuksia sekä muodostua 

ammattitaitoa kasvattaviksi resursseiksi.

Affektin käsite on ollut yhteiskuntatieteiden- ja 

kulttuurintutkimuksen piirissä aktiivisesti esillä 

viime vuosina, minkä vuoksi on alettu puhua niin 

sanotusta affektiivisesta käänteestä (esim. Wethe-

rell 2012; Jokinen ym. 2015). Affektiin ja tunteisiin 

keskittymällä on pyritty kiinnittämään huomiota 

merkitysten materiaalisuuteen sekä subjektien 

ruumiillisuuteen (Koivunen 2008, 5-6). Käsittee-

nä affekti on usein pyritty erottamaan tunteista 

(emotion) ja tuntemuksista (feeling) (Jokinen ym. 

2015, 18–19). Affektien ja tunteiden erona on pidet-

ty sitä, miten ensin mainitut nähdään autonomi-

sina ja jälkimmäiset tietoisina (Wetherell 2012). 

Osalle tutkijoista affektien ja tunteiden välinen 

erottelu on toiminut koko affektiteorian keskeise-

nä edellytyksenä (esim. Massumi 2002). Toisaalta 

jotkut ovat pitäneet affektia pitkälti tunteiden sy-

nonyyminä (esim. Ahmed 2004; myös Wetherell 

2012). Oman vaikeutensa affektin käsitteelliselle 

määrittelylle tuo Eeva Jokisen ja kumppaneiden 

(2015, 18–19) mukaan myös se, että suomen kie-

lessä sanalla ”tunne” voidaan viitata englannin 

kielen sanoihin ”emotion”, ”affect” ja ”feeling”. 

Wetherell (2012) on kehittänyt affektin ja tunteen 

käsitteisiin liittyvää teoreettista ajattelua käytän-

nön tutkimuksen näkökulmasta. Hän on pyrkinyt 
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tekemään eroa liian kapea-alaisena pitämäänsä 

psykologiseen tunteiden tutkimisen perinteeseen 

sekä Gilles Deleuzen ajattelusta ammentaviin 

affektin käsitteellistyksiin, joissa ei Wetherellin 

mukaan tuoda riittävän selvästi esille sitä, miten 

affektit toimivat käytännössä. Affektia ei tulisi hä-

nen mukaansa ymmärtää erillään merkitysten ja 

diskurssien tuottamisesta vaan niiden keskeise-

nä osana. Wetherell ymmärtää affektin ”ruumiil-

listuneeksi merkityksellistämiseksi” (embodied 

meaning-making). Affektiivisilla käytännöillä 

Wetherell (2012) tarkoittaa erilaisia muodostel-

mia (figuration), joissa ruumiisiin kiinnittyvät 

rutiinit ja mahdollisuudet tulevat täydennetyiksi 

ja kietoutuneiksi yhteen merkitysten tuottamisen 

ja muiden sosiaalisten ja materiaalisten muodos-

telmien kanssa. Affektiivisten käytäntöjen tarkas-

telemisessa huomio kiinnittyy niihin erilaisiin 

tapoihin, joilla tunteet ilmenevät sosiaalisessa 

elämässä. Wetherellin mukaan affektiivisissa 

käytännöissä on olennaista niiden jatkuvuus ja 

prosessinomaisuus. Ne voivat olla kestoltaan ja 

kooltaan vaihtelevia yksilöiden nopeasti ryöp-

sähtävistä pitkiin historiallisiin ajanjaksoihin. 

Affektiivisia käytäntöjä voidaan lähestyä sekä 

yksilöllisinä tunteina että jaettuina affektiivisina 

virtauksina (Kerr & Garforth 2016). 

Tässä artikkelissa affektiivisten käytäntöjen käsite 

auttaa ymmärtämään tunteiden ja työntekijöiden 

äänen kytköksiä sekä diskursiivisina että ruumiil-

lisina prosesseina, joilla on niin yksilöllisiä kuin 

kollektiivisia merkityksiä. Huomion kiinnittä-

minen affektiivisiin käytäntöihin tuo esille sen, 

miten työntekijöiden ääni tulee ilmaistuksi ja 

kuulluksi suhteessa yksilöiden tunteisiin ja yksi-

lölliset kokemukset ylittäviin rakenteisiin. Tun-

teiden ja affektien tarkasteleminen käytäntöjen 

näkökulmasta ohjaa kysymään, miten erilaiset 

tunnesäännöt toimivat käytännössä ja millaisia 

edunvalvonnan positioita ja subjektiviteetteja 

tunnesääntöjen kautta luottamusmiehille mah-

dollistuu. Analyysin keskiöön nousee Sara Ahme-

dia (2004) mukaillen kiinnostus siitä ”mitä tunteet 

tekevät” työntekijöiden äänelle. 

Matalapalkkainen 
yksityinen palvelusektori 
luottamusmiestoiminnan 
kontekstina

Luottamusmiestoiminnan tunteiden ja äänen 

välisten kytkösten analyysissä on välttämätöntä 

kiinnittää huomiota siihen ympäristöön, jossa 

edunvalvontaa tehdään. Yksityisten palvelualo-

jen merkitys työllistäjänä ja talouden sektorina on 

kasvanut viime vuosikymmeninä voimakkaasti. 

Kansantalouden tilipidon mukaan näiden alojen 

osuus Suomen kokonaistuotannosta oli vuonna 

1975 reilu kolmannes, mutta vuonna 2014 osuus 

oli kohonnut jo puoleen. Tutkimuksen kohtee-

na olevassa matalapalkkaisia ja yksityisiä pal-

velualoja edustavassa PA M :ssa oli vuoden 2017 

vaihteessa yli 231 000 jäsentä, mikä tekee siitä 

Suomen suurimman ammattiliiton (S A K  2017). 

PA M :in 1864 luottamusmiehestä lähes puolet 

työskentelee kaupan sopimusaloilla, joihin lu-

keutuu myös varastoala.3  Toiseksi suurin osuus 

toimii majoitus- ja ravitsemustoiminnan aloilla. 

PAM on poikkeuksellisen naisvaltainen ammatti-

liitto, sillä sen jäsenistöstä 76 prosenttia on naisia 

(mt.). PAM edustaa moniin muihin liittoihin ver-

rattuna myös harvinaisen nuorta työvoimaa, sillä 

jäsenistä 34 prosenttia on alle 31-vuotiaita (PAM 

2016). Maahanmuuttajataustaisia jäseniä on vajaa 

5 prosenttia (PAM 2015; Alho 2015). 

PA M :in edustamia naisvaltaisia palvelutöitä on 

kutsuttu tutkimuksissa muun muassa esteettisek-

si, emotionaaliseksi ja feminiiniseksi työksi (ks. 

Julkunen 2008). Niistä on käytetty myös nimitys-

tä pinkkikaulustyö, jonka avulla on haluttu tehdä 

eroa perinteisiin miesvaltaisiin teollisuusalojen 

3   Tiedot on saatu PAM:ista 23.10.2015. Määrässä on mu-

kana myös varaluottamusmiehet.
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sinikaulustöihin ja toimihenkilöiden valkokau-

lustöihin (Howe 1977). Suoraan asiakaskontak-

tiin perustuvista palvelutöistä on puhuttu myös 

eräänlaisina perinteisesti naisten kotona tekemän 

työn jatkeina. Polly Toynbee (2003) on nimennyt 

ne kolmen C:n töiksi (cooking, cleaning ja caring), 

jotka Leena Eräsaari (2009) on kääntänyt kolmen 

K:n töiksi, eli ”köksäykseksi”, ”kuuraukseksi” ja 

”kaitsemiseksi”. Neljäntenä K:na voidaan pitää 

naisvaltaiseen palvelu- ja asiakaspalvelutyöhön 

liittyvää kauneuden vaatimusta (Kainulainen & 

Saari 2014).

Yksityisten palvelualojen merkityksen kasvu 

asettaa ammattiyhdistysliikkeen uudenlaisten 

kysymysten eteen, sillä niitä on pidetty poikke-

uksellisen vaikeana ammattiyhdistystoiminnan 

alueena. Esimerkiksi kaupassa, kioskissa tai 

ravintolassa yksin asiakkaita palvelevalla työn-

tekijällä on harvemmin käytännössä mahdolli-

suuksia hoitaa ammatilliseen edunvalvontaan 

liittyviä toimia. Työtä tehdään monesti kiireessä 

ja vahvan ulkoisen kontrollin alaisena. Tutki-

muksissa yksityisen palvelusektorin ay-toimin-

nassa kohdattuja haasteita on selitetty esimer-

kiksi matalalla järjestäytymisasteella, pienten 

työpaikkojen suurella osuudella, työntekijöiden 

nopealla vaihtuvuudella, työn epäsäännöllisyy-

dellä ja osa-aikatyön yleisyydellä (Dølvik & Wad-

dington 2002; Wills 2005; Kainulainen & Saari 

2014; Kainulainen 2015). 

Tutkimuksen aineisto ja 
menetelmät

Artikkeli pohjautuu 27 yksilö- ja parihaas-

tatteluun sekä kahteen ryhmäkeskusteluun4. 

Haastateltavat on tavoitettu pääosin PAM:in 

4   Aineisto on osa vuosina 2009–2014 tuotettua laajem-

paa kokonaisuutta, johon sisältyy myös työpaikoilla ja 

luottamusmieskoulutuksissa tuotettu havainnointiai-

neisto.

luottamusmieskoulutuksissa tehdyn kenttä-

työn kautta. Toteutin yksilö- ja parihaastattelut 

puolistrukturoituina teemahaastatteluina, jois-

sa luottamusmiehillä oli mahdollisuus kertoa 

omista tunteistaan ja pohtia tehtävään liittyviä 

merkityksiä. Haastattelut muodostuivat lopul-

ta ennalta laadituista kysymyksistä huolimatta 

suhteellisen vapaamuotoisiksi keskusteluiksi, 

jotka eivät noudattaneet etukäteen suunnitel-

tua järjestystä. Päivitin haastattelukysymyksiä 

tutkimusprosessin edetessä, joten kaikilta luot-

tamusmiehiltä ei kysytty samoja kysymyksiä. 

Haastateltavat saivat myös itse mahdollisuuden 

viedä keskustelua haluamiinsa suuntiin. Pari-

haastatteluissa kysyin haastateltavilta pääosin 

samoja kysymyksiä kuin yksilöhaastatteluissa, 

mutta ne rakentuivat vielä enemmän vapaa-

muotoisen keskustelun pohjalle. Ryhmäkes-

kustelut toteutin havainnoinnin ja aiemmin 

tuottamani aineiston analyysin pohjalta muo-

dostamieni löyhien teemojen pohjalta. 

Tavoitin suurimman osan haastateltavista luot-

tamusmieskoulutuksissa, mutta tutkimusaineis-

ton monipuolisuuden varmistamiseksi hankin 

haastateltavia myös omatoimisesti sähköpostin 

välityksellä. Koulutusten ulkopuolella tehdyt 

haastattelut toteutin joko PAM :in toimistoissa eri 

puolella Suomea tai yliopiston tiloissa. Ryhmä-

keskustelut nauhoitin koulutuspäivien jälkeen 

illalla, jolloin luottamusmiehillä oli enemmän 

vapaa-aikaa. 

Nuorimmat haastateltavat olivat syntyneet 

1980-luvulla ja vanhimmat 1950-luvulla. PAM :in 

luottamusmiesten sukupuolijakaumaan verrattu-

na tutkimuksen mieshaastateltavilla (35 prosent-

tia) on lievä aliedustus, sillä PAM :in luottamus-

miehistä miehiä on 41 prosenttia (PA M 2014a). 

Haastateltavien alakohtainen jakautuminen 

(Taulukko 1) vastaa PA M :in luottamusmiesten 

sopimusalajakauman suhteen melko hyvin työ-

markkinoiden todellisuutta. 
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Analyysin aloitin nostamalla haastatteluista tar-

kempaan luentaan sellaisia avainkohtia, joissa 

luottamusmiehet puhuvat työntekijöiden edus-

tamiseen liittyvistä haasteista. Tämän luennan 

pohjalta tarkensin aineiston kannalta relevant-

teja teoreettisia käsitteitä, minkä jälkeen palasin 

aineiston induktiiviseen analysointiin näiden 

teoreettisten käsitteiden pohjalta. Analyysissä 

kuvaan haastatteluista niitä kohtia, joissa luot-

tamusmiehet merkityksellistävät ja problemati-

soivat työntekijöiden äänen esille tuomiseen ja 

tunteiden esittämiseen liittyviä käytäntöjä. Etsin 

luottamusmiesten ”tunnepuheesta” myös eri-

laisia työntekijöiden äänen ja tunteiden välisiä 

kytköksiä. Lopuksi peilasin haastatteluissa esiin 

nostamiani teemoja luottamusmieskoulutusten 

opetussisältöihin, kuten neuvotteluharjoituksiin 

ja työpaikkaesittelyihin. 

Analyysissa korostuvat päätoimisten ja pitkään 

luottamusmiestehtävänä toimineiden haastatel-

tavien näkemykset, sillä lyhyen aikaa tehtävässä 

toimineilla luottamusmiehillä oli vain vähän ko-

kemusta tehtävässä toimimisesta ja työnantajan 

kanssa neuvottelemisesta5 . Analyysiluvuissa 

esitän aineistosta suoria lainauksia, joista olen 

5   Kokonaan tai lähestulkoon kokonaan työstä vapautettuja 

luottamusmiehiä haastatteluaineistossa on yhteensä 12, joista 

naisia on 8 ja miehiä 4.

kuitenkin poistanut turhaa sanojen toistoa. Olen 

muokannut lainauksista tunnistettavia tietoja 

haastateltavien anonymiteetin turvaamiseksi.

Kuulluksi tuleminen 

Analyysini perusteella luottamusmiehet mieltä-

vät tehtävässään tunteet joksikin, jota tulee pyr-

kiä hallitsemaan ja kontrolloimaan. Ne nähdään 

vastakohdaksi työnantajan ”numeroihin keskitty-

välle” ja rationaaliseksi tulkitulle päätöksenteolle. 

Varsinkin pitkään tehtävässä toimineiden päätoi-

misten luottamusmiesten haastatteluissa toistu-

vat näkemykset siitä, miten toimivat ja luotta-

mukselliset neuvottelusuhteet työnantajaan ovat 

edellytys työntekijöiden äänen esille tuomiselle. 

Tunnekontrollin merkitys luottamusmiestehtä-

vässä yhdistyy liian hyökkäävän lähestymistavan 

välttämiseen. Luottamusmies on työntekijöiden 

”järjen ääni”, kuten eräs PA M :in toimitsijana 

työskentelevä entinen pääluottamusmies asian 

minulle ilmaisi (henkilökohtainen tiedonanto 

15.5.2017). 

Työntekijöiden edustamiseen liittyvä tunnetyö 

edellyttää tiettyjen tunnesääntöjen noudatta-

mista. Neuvottelutoimintaa koskeva tunnesään-

tö voidaan tiivistää näkemykseksi, jonka mukaan 

työnantajan kanssa neuvotellessa kielteisille tun-

teille ei tule antaa valtaa, sillä seurauksena voi olla 

N M YHT.

Kaupan ala 12 2 14

Majoitus- ja ravitsemusala 6 1 7

Kiinteistöpalveluala 1 2 3

Varastoala 0 4 4

Puhelinpalveluala 1 1 2

Vartiointiala 0 1 1

Kaikki haastateltavat 20 11 31

Taulukko 1. Haastateltavat sukupuolen ja alan mukaan    
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hermojen menettäminen, mikä vaikeuttaa neu-

votteluiden eteenpäinviemistä. Hyvien neuvot-

telusuhteiden merkitys on tärkeä, koska niiden 

kautta on mahdollista tulla kuulluksi.

J u h a n i  (varastoala): Tyyli on välillä vähän se, 

että neuvottelutaidot ei ole parhaat mahdolliset, 

että jos mä suutun jostain sit mä sanon kyl sil-

leen. Kannattaisi aina pari kertaa miettiä, miten 

itseänsä ilmaisee, ettei polta niitä välejä. Sitten 

tulee joskus polkaistua ja pahasti ja [olen] sitten 

joutunutkin kärsimään siitä viime aikoina.

Sinikka (kaupan ala) [T]oimiakseen luottamus-

miehenä mä en voi toimia niin, että mä tappelen 

koko ajan vastaan työnantajaa. Vaan mun pitää 

lähteä siltä linjalta, että on ne työntekijöiden asi-

at, jotka mun pitää saada heidän tietoon ja nehän 

viedään sinne silleen, että sä ensin luot hyvän neu-

vottelusuhteen, että he kuuntelevat.

Työntekijöiden äänen sivuuttamisella on luotta-

musmiesten tunnekontrollin epäonnistumisessa 

keskeinen rooli. Aineistossa tätä tuodaan esille 

puhumalla työnantajan yksipuolisesta päätöksen-

teosta, joka sivuuttaa työntekijöiden näkemykset 

ja mielipiteet. Esimerkiksi kaupassa työskennellyt 

Raili kertoi työnantajan sanelusta ryhmäkeskus-

telussa seuraavasti.

Toisilla on pidempi pinna kuin toisilla. Ja sitten 

tietenkin, miten ne asiat esitetään, niin sekin on 

heti yksi semmoinen. Jos sieltä [työnantajalta] 

tulee vain, että näin, näin, näin [lyö nyrkillä pöy-

tään]. Eikä sitten yhtään kuunnella mitä sulla on 

sanottavaa.

Hyvien neuvottelusuhteiden muodostaminen voi 

toimia käytännön pakon ohella myös tietoisena 

neuvottelutaktiikkana, jossa pyrkimyksenä on 

vahvistaa neuvotteluosapuolten välistä yhteen-

kuuluvuuden tunnetta positiivisen ilmapiirin 

kautta. Luottamusmiesten tunnetyöhön kiinnit-

tyvät tunnesäännöt edellyttävät kielteisten tun-

teiden kontrolloimisen ohella myös toivottujen 

tunteiden esittämistä.

Hannu (kaupan ala): Pitää olla hyvin valmistau-

tunut, pystyä perustelemaan asiat ja taktikoimaan 

aika paljon siinä neuvottelussa, että saadaan vas-

tapuoli ensin hyvälle tuulelle. Et mä perinteisesti 

aloitan sen, että mä juttelen ensin niitä näitä. Kau-

nis ilma tänään ja tietenkin riippuu vastapuoles-

ta, et oletko saanut tai jotain muuta saatan kysyä 

[nauraa]. Tavallaan murran sen jään siinä, ja sen 

jälkeen sitten aletaan asiasta keskustelemaan. 

[Olen] huomannut, että huomattavasti helpom-

malla ja huomattavasti parempiin tuloksiin pää-

sen sillä taktiikalla kuin mitä ennen.

Aineistossa sukupuolen merkitys työntekijöiden 

äänen esille tuomisessa yhdistyy ammatillisen 

edunvalvonnan ja luottamusmiestoiminnan 

miehisiin perinteisiin. Edellä olevassa sitaatissa 

Hannu kuvaa tapaansa murtaa jää seksistisellä 

vitsillä. Vitsiä voidaan pitää epäsopivana, mutta 

tässä maskuliinisessa ympäristössä se yhdistyy 

”hyvään tuuleen”, hauskuuteen ja positiivisen 

ilmapiirin luomiseen. Sukupuolen merkitys on 

prosessissa ilmeinen. 

Aiemmin kaupassa luottamusmiehenä toiminut 

ja lopulta PAM :in toimitsijaksi päätynyt Mirja koki 

asemansa työpaikalla niin, että naisena hänen oli 

tehtävä edeltävää miestyöntekijää voimakkaam-

min töitä sen eteen, että hänet otettiin tosissaan 

ja hän tuli tehtävässään kuulluksi. Tämä edellytti 

häneltä kuulijoiden vakuuttamista ja itsensä nä-

kyväksi tekemistä. 

Mirja :  Jotenkin musta itsestäni tuntuu, että nais-

ten pitää tehdä tavallaan lainausmerkeissä isompi 

työ. Niin kuin osoittaa, että mä oikeasti saan ihan 

yhtä lailla tämän suuni auki, vaikka mulla suku-

puoli onkin toinen. Mutta se voi olla kyllä, että se 

on vaan mun oma mielipide ihan johtuen siitä, 
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että mun edeltäjä aikanaan oli mies ja oli yli kuu-

sikymppinen mies, joka oli ollut 30 vuotta siinä ja 

mä olen ollut valintahetkellä [alle 30-vuotias6]. Ja 

nainen. Että tytöteltiin hyvin kovasti. 

Sukupuoli jäsentää myös neuvottelusuhteiden 

muodostamista, sillä se vaikuttaa siihen, millai-

sia keinoja vuorovaikutuksen muodostumissa on 

mahdollista hyödyntää. 

Luottamusmiestoiminnan miehinen perinne 

kiinnittyy sukupuolen ohella myös työntekijöi-

den yhteiskuntaluokkaan. Claire Williams (2002) 

on tarkastellut työväenluokkaisen miesvaltaisen 

puualan ammattiliiton maskuliinista ja hetero-

normatiivista toimintakulttuuria, jossa tuntei-

den osoittamista ei katsota hyvällä, työnantajaan 

suhtaudutaan avoimen vihamielisesti ja amma-

tillinen edunvalvonta nähdään poikkeuksellisen 

kovaluonteiseksi toiminnaksi (ks. myös Bergholm 

1997). Aineiston mukaan erityisesti teollisuus- ja 

kuljetusalojen työpaikat mielletään työntekijöi-

den keskuudessa eräänlaiseksi edunvalvonnan 

ideaaliympäristöksi, jossa voimakkaita tunteita 

sisältävän ay-toiminnan, työntekijöiden korkean 

järjestäytymisasteen sekä vahvan kollektiiviseen 

edunvalvontakulttuuriin turvin työntekijöiden 

tavoitteita saadaan vietyä tehokkaasti eteenpäin 

(ks. myös Kainulainen & Saari 2014). 

Aiemmin tehtaassa luottamusmiehenä toiminut 

Make perustelee teollisuusalojen vahvaa luot-

tamusmiesasemaa työntekijöiden osoittamalla 

luottamuksella ja kollektiivisesti toimivan työyh-

teisön periksiantamattomuudella.

M a k e :  Siellä tehdastyöskentelyssä luottamus-

miehen vahvuus ja luottamusmiehen rooli oli sitä 

kautta hyvin vahva, koska se jengi tiesi asioista ja 

järkkymättä seisoi luottamusmiehen selän takana. 

6   Tarkka ikä poistettu haastateltavan anonymiteetin 

turvaamiseksi.

Ja tämä toi luottamusmiesroolissa sille henkilölle 

tiettyä painoarvoa ja uskottavuutta myös siellä 

työnantajan puolella. 

Naisvaltaiset palvelualat ja niiden työntekijät 

hän määrittää sen sijaan vapaaehtoisiksi ”alta-

vastaajiksi”, jotka omalla suostuvaisuudellaan ja 

työnantajan vaatimuksiin alistuvalla asenteellaan 

oikeuttavat oman heikomman asemansa. 

Make:  Tämähän [nykyinen PAM :in ala] on sitten 

taas naisvaltainen ala ja kyllä mulle siinä jo toimi-

paikkakohtaisena luottamusmiehenä ja pääluot-

tamusmiehenä rupesi jo pikkuhiljaa aukeamaan 

tämä, että täällä niin kuin suostutaan jo valmiiksi 

olemaan tavallaan niin kuin altavastaajina. Ja sit-

ten se, että omista oikeuksistaan kiinni pitäminen 

niin mun mielestäni edes tämmöistä kulttuuria 

[ei ole] ollut.

Maskuliinisen ja taistelutahtoisen edunvalvonta-

kulttuurin ideaalia on tutkimuksessa kuvattu kä-

sitteellä ”hegemoninen edunvalvontamaskuliini-

suus”. Tällä tarkoitetaan sitä, miten miesvaltaisten 

liittojen edunvalvonta mielletään maskuliiniseksi 

ja tehokkaaksi ja naisvaltaisten liittojen edunval-

vonta feminiiniseksi ja heikoksi. Representaatiot 

kiinnittyvät sukupuoleen edunvalvonnan tehok-

kuutta selittävänä tekijänä eivätkä ota huomi-

oon edunvalvonnan erilaisia mahdollisuuksia 

ja edellytyksiä eri alojen välillä. (Kainulainen & 

Saari 2014.) 

Ammatilliseen edunvalvontaan ja sen alakohtai-

siin eroihin liitetyt oletukset edunvalvonnan te-

hokkuudesta otetaan helposti itsestäänselvyytenä 

esimerkiksi liittämällä ne työntekijöiden asentei-

siin, kuten edellä olevassa Maken altavastaaja-

asennetta kuvaavassa haastattelulainauksessa 

tulee esille. Harvemmin päädytään kysymään, 

millaisissa käytännöissä ja millaisten ehtojen 

alaisena ammatillista edunvalvontaa heikoksi 

miellettyjen naisvaltaisten palvelualojen työpai-
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koilla tehdään. Tiedustelin Makelta syytä sille, 

miksi tehtaassa hänen mielestään oltiin kiinnos-

tuneempia työntekijöiden oikeuksista kuin hänen 

nykyisellä naisvaltaisella palvelualojen työpaikal-

la. Hän pohti hetken vastausta ja totesi:  

Ehkä se, että sitä omaa asemaansa siinä yrityksen 

sisällä niin ei ole näillä matalapalkkaisilla ja nais-

valtaisilla palvelualoilla oikein sisäistetty. Sitä on 

vähän ajateltu näin, että kunhan mä nyt saan tässä 

tehdä näitä töitä. Enkä aseta omalle työuralleni 

mitään semmoisia kapuloita rattaisiin. Että pelä-

tään vähän sen oman työsuhteen puolesta, joka 

sitten vaimentaa halukkuutta lähteä peräämään 

omia oikeuksiaan. 

Ammatillisen edunvalvonnan mahdollisuudet yk-

sityisillä palvelualoilla poikkeavat teollisuustyö-

hön liitetyistä ideaaleista. Molemmissa on kyse 

työväenluokkaisista matalien koulutusvaatimus-

ten ruumiillisesti raskaista töistä, mutta erityisesti 

naisten tekemää työväenluokkaista palvelutyötä 

on vaivannut matalan palkan ohella työn heik-

ko arvostus ja työsuhteiden epävarmuus (esim. 

McDowell 2009). Luottamusmiesten haastatte-

luissa voidaan havaita eräänlainen naisvaltaisiin 

palvelutöihin kohdistuva ”tunnustusvaje”, joka 

ilmenee työntekijöiden näkymättömyytenä ja 

heitä kohtaan osoitetun arvostuksen puutteena. 

Tähän liittyvät myös näkemykset työnantajan 

osoittamasta heikosta työntekijöihin sitoutumi-

sesta. Esimerkiksi ravintola-alalla työskentelevä 

Alma puhui haastattelussa työnantajan suhtau-

tumisesta seuraavasti:

Välillä oikeasti tuntuu, että se ihminen kyllä unoh-

tuu ihan täysin. En tiedä vieläkö ne sitä lausetta 

viljelee kovasti. Yhteen väliinhän ne sanoi, että 

kyllä siellä on porukkaa tulossa, että jos on täällä 

paha olla, niin senkun lähtee.

Yhteiskunnallisesti vähän arvostettu epävarma 

palvelutyö tarjoaa erilaisen edunvalvonnan ja 

vastarinnan kentän kuin miesvaltainen sinikau-

lustyö. Seuraavaksi tarkastelen palvelualojen 

työntekijöiden kokemaa pelkoa ja siitä ammatil-

liselle edunvalvonnalle ja luottamusmiestoimin-

nalle koituvia haasteita7 . 

Pelko johtaa 
vastaansanomattomuuteen 

Tunteet voivat näkyvyyden lisäämisen ohella myös 

vaimentaa työntekijöiden ääntä. Työntekijöiden 

kokema pelko on tulkittu aiemmissa tutkimuksis-

sa tällaiseksi työntekijöitä hiljentäväksi kielteiseksi 

tunteeksi (Kish-Gephart ym. 2009; Grant 2013; Kai-

nulainen & Saari 2014). Luottamusmiesten arjessa 

työntekijöiden kokema pelko ilmenee siten, että 

luottamusmiesten on vaikeaa tuoda työntekijöi-

den kertomia epäkohtia esille, koska epävarmassa 

työmarkkina-asemassa olevat työntekijät pelkäävät 

siitä heidän toimeentulolleen mahdollisesti koitu-

via seurauksia (ks. myös Kainulainen & Saari 2014). 

Toisin sanoen pelko kiinnittyy työntekijöiden toi-

meentulon materiaalisiin ehtoihin ja pääoman ja 

työvoiman välisiin valtasuhteisiin. 

Työntekijöiden pelko toimii affektiivisena käytän-

tönä, joka tuottaa palvelualoille vastaansanomat-

tomuuden kulttuuria, joka rajaa luottamusmies-

ten mahdollisuuksia tuoda työntekijöiden ääntä 

esille. Pelko näkyy esimerkiksi osa-aikaisten työn-

tekijöiden huolena työtuntien vähenemisestä ja 

työvuorojen huonontumisesta. 

Mirja (kaupan ala): Oikeastaan kautta linjan on-

gelma on yleensä se, että ihmiset pelkäävät, että 

7   Analysoimme työntekijöiden edunvalvontaan liitty-

vää pelkoa aikaisemmin ilmestyneessä artikkelissamme 

(Kainulainen & Saari 2014). Tässä artikkelissa kiinnitän 

huomiota pelon merkitykseen edunvalvonnan tun-

nekulttuureja muokkaavana affektiivisena käytäntönä ja 

syvennän ymmärrystä siitä, miten työntekijöiden kokema 

turvattomuuden tunne tekee yksityisen palvelusektorin 

luottamusmiestoiminnasta poikkeuksellisen haastavaa.
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sitten ei saa sitäkään vähää työtunteja, jos vaatii 

jotain mikä kuuluu, että täytyy nyt ehkä tyytyä tä-

hän, että onneksi mä saan edes tämän verran. Ja 

sitten kuitenkin kahvihuoneissa manataan, että 

kun “mä en saa sitä kokoaikatyötä ja taas tuli toi 

Pirjo uutena tohon noin”. Kyllä se pelko on aika 

voimakas siinä, että jos ei [saa] niitä tunteja. Tai 

sitten pelätään sitä, että saa kaikista tylsimmät 

vuorot.

Analyysini perusteella palvelualojen työnteki-

jöiden toimeentuloa koskevan epävarmuuden 

seuraus on pelon kollektiivisuus. Työntekijöiden 

tuntema pelko tuottaa palvelualoille ”affektiivista 

ilmapiiriä” (ks. Mannevuo 2015), jota hallitsee työn-

tekijöiden kollektiivisen edunvalvonnan läpäisevä 

turvattomuus. Vastaansanomattomuuden kulttuu-

rista Mirjan toiminnalle koituneet seuraukset joh-

tivat ristiriitatilanteeseen, jossa työntekijät vaativat 

häneltä samaan aikaan epäkohtien korjaamista, 

mutta toisaalta kielsivät mahdollisten negatiivisten 

seurausten pelossa paljastamasta heidän nimeään 

työnantajalle. Mirja pyrki haastamaan tätä työnte-

kijöiden pelkoa järjestämällä joukot yhteen saman 

ongelman taakse. 

Mirja :  Oikeastaan tuossa lisätyön tarjoamisvel-

voitteessakin, niin, vaikka kaikki oli jäseniä, joiden 

ongelma se oli, niin… Silti ne jäsenetkään, vaik-

ka koitti sanoa, että teistä ei nyt kukaan [erotu]… 

Kun te porukalla tuotte joka ikinen tämän asian 

nyt heti eteen. Niin teistä ei kukaan erikseen ero-

tu, vaan se on jokaisen asia, niin silti joka ikinen 

tiputtautui pois siitä tarkastelusta, että “en mä sil-

ti uskalla, että kyllä se varmaan kuitenkin jotakin 

kautta kostetaan mulle”, että ”mä saan sitten pas-

kat vuorot” tai ”mä en saa näitäkään vuoroja”, tai 

”mulla ei jatketa sopimusta”, jos oli määräaikainen 

joku niistä.

Mirja ei kuitenkaan pystynyt selvittämään vasten-

tahtoista osa-aikatyötä koskevaa ongelmaa, kos-

ka hänen ponnisteluistaan huolimatta työntekijät 

pelkäsivät edelleen työnantajan mahdollisia kos-

totoimenpiteitä. Pitkään erimielisyysprosessiin ei 

olisi toisaalta ollut edes mahdollista lähteä, sillä 

työntekijä saattoi ehtiä vaihtamaan työpaikkaa tai 

Mirjan sanoin: ”[…] sitten oli just siinä rajalla, että 

mä ehkä saan uuden työn, mutta jos en mä saa 

niin en mä uskalla tässä vaiheessa nyt riitauttaa”. 

Aiemmin esitellyin Hirschmanin (1970) käsittein 

analysoituna työntekijä pohti vaihtoehtojaan eli 

äänen käyttämistä (luottamusmiehen valtuutta-

mista epäkohdan korjaamiseen) ja poistumista 

(työpaikan vaihtamista). Lojaliteetin puute eli 

pelko työnantajan reaktiosta ja toive saada muita 

töitä vähensi työntekijän halua käyttää ääntä ja 

teki poistumisvaihtoehdon olemassaolon erityi-

sen merkitykselliseksi.

Puhelinpalvelualalla työskentelevä Amanda 

liitti työntekijöiden kokeman pelon yhteistoi-

mintaneuvotteluihin, joita hänellä oli takanaan 

lukuisia. Pelon vaikutuksesta luottamusmiehen 

toimintamahdollisuuksiin hän totesi seuraavas-

ti: ”Kyllä ihmisillä ihan selvästi on se pelko, että 

varmasti olisi aika vaikea tällaisessa ajassa saa-

da joku lakko pystyyn niin, että sillä olisi aidosti 

vaikutusta, että sitten jos on satunnaisia lakko-

osallistujia, niin se on se ja sama onko sitä lakkoa, 

vai ei.” Amandan sitaatissa kiteytyy, miten pelon 

konkreettisena seurauksena luottamusmiesten 

on vaikeampi organisoida työtaistelutoimenpi-

teitä. Vastaansanomattomuuden kulttuuri selit-

tää osaltaan naisvaltaisiin palvelualoihin liitettyä 

”heikon edunvalvonnan” leimaa.

Työntekijöiden kokema pelko voi kohdistua myös 

muuhun kuin heidän toimeentuloonsa turvaami-

seen. Esimerkiksi työntekijöiden ja työnantajan 

välisen konfliktin saatetaan pelätä heikentävän 

työyhteisön ilmapiiriä ja pahimmillaan johtavan 

jopa työpaikkakiusaamiseen. Puhelinpalvelu-

alalla työskentelevä Senja kuvasi tätä pelkoa to-

teamalla ryhmäkeskustelussa, että ”huoli on ne 

henkilökemiat, että sitä pelätään just silmätikuk-
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si joutumista ja että sen jälkeen menee ilmapiiri 

huonoksi”. Senja kertoi tapauksesta, jossa hän 

koki käyvänsä työnantajan kanssa normaaleja 

luottamusmiestehtävään kuuluvia neuvotteluja 

työntekijöiden ylityökorvauksista, mutta työnte-

kijät kokivat neuvottelemisen riitelynä. 

S e n j a :  Sehän on neuvottelutilanne, minähän 

siellä luottamusmiehenä neuvottelen, mutta kui-

tenkin henkilökunta koki […] Sen kauheana tais-

teluna, ja kauhea kiistely on nyt, eripura on nyt 

työnantajan kanssa […] Mutta, sieltä tuli [työnteki-

jöiltä] ihan sähköpostilla ja, että ”eikö tätä voitaisi 

jo sopia”, että ”minulla on niin paha olla”. Ja jos ky-

syit jotain kommentteja, että eihän luottamusmies 

voi mitään päättää, että edustaa henkilöstöä […] 

Niin sitten sieltä tulee vastauksena, että ”en minä 

enää tiedä, että ihan sama, minä en jaksa enää 

keskittyä, että kunhan minä saan omat työt hoi-

dettua, että tämä on niin ahdistava asia” […] Niiltä 

ei saanut enää edes vastauksia, koska se ahdisti 

heitä niin. No pakkohan se oli läpi viedä ja sitten 

yrittää tukea, että koittakaa nyt jaksaa, mutta, siis 

tuommoinen ajattelu ei mene mun kaaliin […] 

Vaikka se meidän työnantaja oli ihan asiallinen, 

että asiat riitelee, niin varmaan kokivat, että tässä 

nyt tökitään. 

Maikki :  Härnätään. 

Senja :  Härnätään, niin. Että mitä tästä nyt sitten 

seuraa. Että nyt riidellään, vaikka oikeasti neuvo-

teltiin. Että ”nyt riidellään työnantajan kanssa, 

mitä tästä nyt sitten seuraa”, niin se oli varmaan 

siellä taustalla, että miksi he nyt oli sitten niin ah-

distuneita. Ja sitten kun se oli ohi, ne vaan niin 

huokaisivat helpotuksesta. Ja mä olin vaan että 

”nii-i, so, että tämä oli niin kuin yksi keissi”.

Senja neuvotteli omasta paikastaan työntekijöiden 

ja työnantajan välisessä valtasuhteessa. Tässä kah-

densuuntaisessa rajankäynnissä hän ensinnäkin 

neuvotteli työnantajan kanssa työn tekemisen eh-

doista ja toisaalta edunvalvonnan kohteena olevi-

en jäsenten kanssa heidän edustamisensa valtuu-

tuksesta. Työntekijöiden kokema pelko ja ahdistus 

ilmentävät palvelutyön turvattomuuteen kiinnitty-

vän tunnekulttuurin ja ammatillisen edunvalvon-

nan tunnekulttuurin välistä eroa. Toisin sanoen 

affektiiviset käytännöt tuottavat ristiriidan mukau-

tuvan ja vastaansanomattoman palvelutyöntekijän 

subjektiviteetin ja oikeuksista kiinni pitävän edun-

valvojan subjektiviteetin välille. Esimerkin Senja 

pyrki purkamaan tätä ristiriitaa eli tässä tapaukses-

sa neuvottelujen synnyttämiä jännitteitä tukemalla 

työntekijöitä ja pyytämällä neuvotteluja koskevaa 

palautetta. Siitä huolimatta hän koki asettuvansa 

neuvotteluja käydessään työntekijöiden keskuu-

dessa riidanhaastajan subjektipositioon. Käsitys 

palvelutyöntekijästä muodostuu matalapalkkai-

sella ja naisvaltaisella yksityisellä palvelusekto-

rilla henkilökohtaisia riskejä punnitsevan ja vain 

omista asioistaan huolehtivan yksilön varaan. Sa-

malla työntekijöiden kokeman pelon takia heidän 

äänensä esille tuominen edellyttää kollektiivisiin 

sopimuksiin nojaavan luottamusmiesjärjestelmän 

tarjoamaa turvaa.  

Aiemmin esille tuodut Mari Käyhkön (2006) 

huomiot matalapalkka-alojen työläisnaisille 

asetetuista tottelevaisuuden, nöyryyden, kuu-

liaisuuden ja näkymättömyyden vaatimuksista 

asettuvat ristiriitaan luottamusmiestehtävässä 

edellytetyn työntekijöiden äänen esille tuomisen 

kanssa. Haastattelemani naiset toivat haastatte-

luissa päinvastoin esille, miten yhtenä keskeisenä 

tekijänä luottamusmiestehtävään valikoitumises-

sa on se, että saa äänensä rohkeasti työpaikoilla 

kuuluville ja puolustaa heikompiaan. 

L e e n a  (kaupan ala): Mähän olen semmoinen 

rohkea, että mä uskallan yksin sanoa 20 ihmiselle, 

että tämä on näin ja sitten ne heittää mulle vas-

taväitteitä ja sitten ne vielä jotenkin liittoutuukin 

keskenään. […] Kyllä mä varmaan pienestä pitä-

en olen ollut sellainen oikeudenmukainen ja aina 
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sitä heikompaa halunnut suojella. Se oma etu on 

varmaan unohtunut, että tosiaan uskallan olla eri 

mieltä ihan viimeiseen astikin. Vaikka itsellä olisi 

hirveän hankalaa.

Myös naisluottamusmiehen tehtävää tekstiili- ja 

vaatetusteollisuudessa tarkastelleet Heiskanen 

& Lavikka (2013; 2014) ovat tuoneet esille, miten 

sisarellinen huolenpito toimii keskeisenä luotta-

musmiestoimintaa ohjaavana motiivina. Toisin 

kuin siivoojakoulutuksen tavoite palvelijan rooliin 

kasvatetuista hiljaisista ja näkymättömistä arjen 

puurtajista, luottamusmiestoiminta edellyttää 

sanavalmista neuvottelijaa, joka pitää puolensa 

tilanteessa kuin tilanteessa. 

Tunnetyön ristiriidat ja 
emotionaalinen kuormitus

Aineiston perusteella PA M :in aloilla on havait-

tavissa monta päällekkäistä ja keskenään ristirii-

taista työntekijöiden ääntä. Edellisessä analyysi-

luvussa käsitellyn pelon hiljentämän äänen lisäksi 

aineistossa toistuvat luottamusmiesten näkemyk-

set siitä, miten osa työntekijöistä kaipaa tunteik-

kaampaa edunvalvontaa, jossa työnantajalle 

osoitetaan tarvittaessa vaikka työtaistelutoimen-

pitein, että työantajan esittämiin vaatimuksiin ei 

suostuta. Haastateltavista osa puhui siitä, miten 

työntekijöiden keskuudessa alojen edunvalvonta 

mielletään heikoksi ja tehottomaksi sekä liian hel-

posti työnantajan näkemyksiin taipuvaksi. 

A m a n da  (puhelinpalveluala): Monesti tulee 

palautetta ja kuulee, että on liian lössöä toimin-

taa. Välillä ihmiset oikein sanoo, että eikö voitaisi 

mennä lakkoon, että sikäli uskoo siihen, että sieltä 

löytyisi sitä yhteisvoimaa. Mutta mä itse koen, että 

semmoiset äärikeinot ovat niitä viimeisiä keinoja. 

Niin kauan, kun pystytään puhumaan tai löytä-

mään ratkaisu neuvottelemalla, niin hyvä. Mutta 

kyllä sitä itse välillä suivaantuu ja ajattelee oikeas-

ti, että ”hitto, barrikadeille nyt!”

J u h a n i  (varastoala): Monet on sanonut, että 

tämä [PAM] on tämmöinen mummo- kautta ak-

kaliitto välillä, että tota. Välillä toivoisi semmoista 

vähän A K T-fiilistä enemmän tohon toimintaan, 

että ehkä kun on varastossa töissä, niin meillä on 

vähän eri fiilikset siellä. […] Se, että niin kauan 

kuin me ollaan kytköksissä tuohon mummojen 

kassatoimintaan tai kauppatoimintaan [naurah-

taa] niin oikeasti me ei saada yhtään mitään va-

rastoille aikaiseksi mitä me halutaan.

Työntekijöiden esittämät vaatimukset työanta-

jalle vahvemmin hanttiin pistämisestä ovat risti-

riidassa aiemmin kuvattujen neuvottelusuhteita 

koskevien tunnesääntöjen kanssa. Työntekijöiden 

äänen edustamiseen liittyy tunneristiriita, jossa 

työnantajan kanssa neuvotteleminen edellyttää 

luottamusmiehiltä tunteiden kurissa pitämis-

tä, mutta työntekijöiden keskuudessa saatetaan 

päinvastoin vaatia niiden voimakkaampaa esille 

tuomista. Luottamusmiesten keskeinen tehtävä 

työntekijöiden edustajana hankaloituu, koska 

työntekijöiden ääni pysähtyy luottamusmieheen, 

joka ei saa turvattomuudesta kärsiviltä työn-

tekijöiltä edunvalvonnan valtuutusta. Samalla 

edunvalvonnan tehottomuudesta seuraava tur-

hautuminen kohdistuu luottamusmiehiin. Työn-

tekijöiden kohtaamat vaikeudet ja epävarmoissa 

olosuhteissa rakentuva turvattomuus luovat aloil-

le poikkeuksellisen haastavia edunvalvonnan po-

sitioita. Luottamusmiesten on muodostettava po-

sitionsa keskenään ristiriitaisten äänten keskellä. 

Heidän on myös pysyttävä hereillä työntekijöiden 

mielenliikkeistä, mikäli he toivovat pysyvänsä teh-

tävässä myös seuraavien luottamusmiesvaalien 

jälkeen. 

Toimiminen ympäristössä, joka ei välttämättä 

tarjoa mahdollisuuksia yhteisön tuelle, edellyt-

tää oman rajallisuuden kohtaamista. Loppuun 

palamisen uhka ja tehtävässä yksin jääminen 

edellyttävät luottamusmiehiltä omien tunteiden 

käsittelemistä ja vaikeiden tilanteiden purkamis-
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ta. Puhelinpalvelualalla työskentelevä Amanda 

painotti omien tunteiden käsittelemisen merki-

tystä seuraavasti

Siinähän joutuu [luottamusmiestehtävässä] pal-

jon sitten sitäkin puolta, ihmisten pahoinvointia 

ja sellaista kuuntelemaan ja kestämään. Se on sit-

ten taas, sitä omaa jaksamista täytyy siinä kohtaa 

miettiä, että siitä voi tulla raskasta rekeä, jos ei sitä 

osaa oikein käsitellä. 

Työntekijöiden kokema epävarmuus ja turvatto-

muus lisäävät luottamusmiestehtävän emotio-

naalista kuormitusta. Vaikeita tilanteita, kuten 

yt-neuvotteluja, läpikäyneet luottamusmiehet 

pohtivat haastatteluissa vaikutusmahdollisuuten-

sa rajallisuutta ja sitä miten lopullisen päätöksen 

tekee aina työnantaja. Tehtävässä jaksamisen 

kannalta tärkeää on omien toimintamahdolli-

suuksien rajallisuuden hyväksyminen ja sen kaut-

ta tapahtuva tunnekuormituksen keventäminen. 

Voimattomuuden tunne yhdistyy asioiden ete-

nemättömyyteen sekä tehtävän asettamien vaa-

timusten ja käytännön toimintamahdollisuuksien 

väliseen ristiriitaan. 

Amanda :  Varmaan aika monella on tullut, että 

ei saa mitään aikaiseksi, voimattomuuden tunne 

tullut, että samojen asioiden kanssa joutuu vään-

tämään työnantajan kanssa vuodesta toiseen. Ja 

sitten uupumus, ihan saattaa tulla jopa masennus, 

siinä voi tietty olla taustalla hyvin monta muuta-

kin…

Aineistossa piirtyy kuva palvelualojen luottamus-

miesten arjesta henkisesti kuluttavana ja raskaa-

na puurtamisena, joka ei aina tunnu etenevän 

mihinkään mutta samalla mahdollistaa monien 

ihmisten elämään vaikuttamisen. Luottamusmie-

hen tehtävää luonnehditaan tunnemaailmaltaan 

yksipuoliseksi, koska siinä toimitaan lähinnä työ-

elämän negatiivisten puolten kanssa. Esimerkiksi 

kaupan alalla työskentelevä Maria tiivisti tämän 

toteamalla, että “harvoin kukaan soittaa, että ́ hei, 

mulla on ihanaa’”. 

Palvelualojen luottamusmiehillä ei useimmiten 

ole tukenaan tehdasyhteisön kaltaista luottamus-

miesorganisaatiota, mikä lisää tehtävässä koettua 

yksinäisyyden tunnetta. Varsinkin päätoimisten 

luottamusmiesten arkinen työ tapahtuu kiireessä 

ja jatkuvassa liikkeessä pahimmillaan kymmenien 

eri toimipaikkojen välillä. Osa haastateltavista 

koki jäävänsä vaikeiden asioiden kanssa yksin, 

vaikka muiden yritysten luottamusmiehiltä saa-

tua vertaistukea pidettiin tärkeänä voimavarana. 

Eräs mieshaastateltava tiivisti tämän yksin jäämi-

sen seuraavasti: 

Pitää rehellisesti sanoa näin, että kyllä sitten kun 

me luottamusmiehet oikeasti apua tarvitaan ja me 

ollaan avuntarpeessa, kyllä me ihan täysin yksin 

ollaan. Ei ole sellaista tahoa, joka todellisuudessa 

auttaa. Se apu mitä me voidaan saada, on lohdu-

tus omilta kollegoilta, mutta siihen se jää.

Tilanteissa, joissa työnantaja on jo päätöksensä 

tehnyt, luottamusmiehen tehtäväksi jää lähinnä 

työntekijöiden henkinen tukeminen. Työntekijöi-

den kohtaamia vastoinkäymisiä ja niihin liittyviä 

tunteita eletään ikään kuin työntekijän rinnalla, 

mutta ilman mahdollisuuksia vaikuttaa niiden 

lopputulokseen. Tukihenkilön tai ”terapeutin” 

asemaa tuotiin esille aineistossa esimerkiksi ver-

taamalla luottamusmiehen tehtävää papin ja psy-

kologin työhön. Työntekijöiden kollektiivisessa 

edunvalvonnassa kohdattujen haasteiden myötä 

voidaan olettaa, että tämä ”terapeutin” rooli kas-

vaa tulevaisuudessa entisestään. 

Johtopäätökset – kohti 
yksilöllistyvää ja subjektivoituvaa 
edunvalvontaa?

Työelämän suhteista käydyssä keskustelussa nos-

tetaan harvemmin esille työpaikoilla tapahtuvaa 
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arkista toimintaa. Esimerkiksi viime aikoina käy-

dyssä paikallista sopimista koskevassa keskuste-

lussa on harvemmin otettu esille neuvotteluedel-

lytysten työpaikka- ja alakohtaisia eroja. Tässä 

artikkelissa tavoitteenani oli avata työntekijöi-

den asemaa ja edunvalvonnan mahdollisuuksia 

matalapalkkaisilla yksityisillä palvelualoilla sekä 

nykypäivän ay-toiminnassa kohdattuja haastei-

ta arjen vuorovaikutussuhteiden näkökulmasta, 

joka on jäänyt työelämän suhteiden tutkimuk-

sessa vähemmälle huomiolle. Analyysissani toin 

esille, miten luottamusmiestehtävässä edellyte-

tyllä tunnetyöllä on keskeinen asema työpaikoil-

la muodostuvissa suhteissa. Osoitin myös, miten 

sukupuoleen ja yhteiskuntaluokkaan kiinnittyvät 

rajoitukset ja mahdollisuudet ilmaista tunteita 

luovat aloille haastavia edunvalvonnan positioita. 

Lisäksi toin esille, miten luottamusmiestoimin-

taan liittyvän tunnetyön synnyttämät henkiset 

paineet ja tehtävän emotionaalinen kuormitus 

edellyttävät luottamusmiehiltä omien tunteiden 

käsittelemistä ja rajallisten toimintamahdolli-

suuksien hyväksymistä.

Luottamusmiestoiminta rakentuu matalapalk-

kaisten yksityisten palvelualojen työpaikoilla 

kuulluksi tulemista koskevissa tunnustuskamp-

pailuissa. Tunnustetuksi neuvottelukumppanik-

si ja sitä kautta kuulluksi tuleminen edellyttävät 

luottamusmiehiltä luottamusmiestoimintaa kos-

kevien tunnesääntöjen hallintaa. Toimeentulon 

epävarmuudesta johtuva pelko toimii epätyy-

pillisten työsuhteiden läpäisemällä yksityisellä 

palvelusektorilla edunvalvontaa rajaavana affek-

tiivisena käytäntönä, joka luo työpaikoille edun-

valvontaa heikentävää vastaansanomattomuuden 

kulttuuria. Tehtävässään luottamusmiehet tulevat 

haastaneiksi tätä kulttuuria ja samalla rikkoneeksi 

oletusta mukautuvista ja vastaansanomattomista 

palvelutyöntekijöistä (vrt. Käyhkö 2006). Vaikut-

taa toisin sanoen siltä, että palvelutyöntekijöihin 

ja heitä edustaviin luottamusmiehiin liitetään 

keskenään risteäviä odotuksia, jotka ilmenevät 

poikkeuksellisen voimakkaina sellaisilla palve-

lualojen työpaikoilla, joilla työntekijöiden ei ole 

odotettu tuovan erimielisyyksiä ja niihin liittyviä 

kielteisiä tunteita esille. Lisää tutkimusta kaipai-

si sen selvittäminen, miten paljon työpaikkojen 

koko ja pienillä työpaikoilla helposti henkilö-

kohtaistuvat kiistat selittävät työntekijöiden ha-

lua välttää työnantajan kanssa riitatilanteeseen 

päätymistä.     

Viime vuosina työn on luonnehdittu yksilöllis-

tyneen ja subjektivoituneen. Tässä muutoksessa 

työtä koskevat vaatimukset ja epävarmuudet koh-

distuvat yksittäisiin työntekijöihin kollektiiviseen 

luokkaidentiteettiin perustuvien turvajärjestelmi-

en heikentyessä (Julkunen 2008). Tämän artik-

kelin tutkimustulokset osoittavat, että myös ny-

kypäivän ammatillisen edunvalvonnan voidaan 

havaita yksilöllistyvän ja subjektivoituvan samalla 

kun luokkaidentiteettiin perustuva kollektiivinen 

edunvalvonta pirstaloituu. Neuvotteluosapuo-

leksi tuleminen vaatii luottamusmiehiltä luot-

tamusmiestoimintaa koskevien tunnesääntöjen 

hallintaa. Nämä säännöt puolestaan edellyttävät 

henkilökohtaisia ponnisteluja ja oman persoonan 

peliin laittamista. Seurauksena edunvalvonnan 

käytännöt nojaavat yhä enemmän henkilökohtai-

siin ominaisuuksiin, kuten kuulijoiden vakuutta-

misen kykyyn, vuorovaikutustaitoihin ja erilaisten 

intressien huomioon ottamisen ja yhdistämisen 

taitoon. Samalla luottamusmiestehtävä alkaa 

muistuttaa yhtä enemmän palvelutyötä, jossa 

luottamusmiesten tehtäväksi jää jäsenten tera-

peuttina toimiminen ja asiakaspalvelijamainen 

yksittäisten työntekijöiden ongelmien hoitami-

nen. 

Naisvaltaisten yksityisten palvelualojen työpai-

koilla moninaiset työn tekemisen muodot, työ-

suhteiden silppuuntuminen sekä työn väliaikai-

nen luonne ja sen painottuminen yhä enemmän 

tilapäistyövoimalle, kuten opiskelijoille, edellyt-

tää erilaisten ja keskenään ristiriitaisten intres-
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sien huomioimista. Työntekijöiden etua ei voida 

nähdä enää samassa mielessä yhteisenä kuin ko-

kopäiväisen ja läpi elämän jatkuvan teollisuus-

työn kontekstissa. Työsuhteiden ja työehtojen 

yksilöllistyessä sekä työntekijöiden intressien 

moninaistuessa kollektiivisen luokan merkitys 

hälvenee edunvalvonnan kannalta yhä vaikeam-

min tunnistettavaksi ja määritettäväksi. Naisilta 

vaaditaan edelleen kovempaa työtä luottamus-

miespositioon asettumisessa, sillä heidän on 

miehiä vaikeampaa mukautua työväenluokkai-

sen edunvalvonnan maskuliinisiin järjestyksiin. 

Toisaalta vaikka naiset mukautuvaisitkin, he eivät 

välttämättä tule niihin hyväksytyiksi. 

Matalapalkkaisen yksityisen palvelusektorin työ-

paikkatasolla edunvalvonnan kohteeksi asettuu 

kollektiivisen ryhmän sijasta epävarman työmark-

kina-aseman takia haavoittuvat ja passivoituvat 

yksittäiset työntekijät. Ammatillisen edunvalvon-

nan perinne, jossa luottamusmies edustaa am-

matillisesti järjestäytyneitä työntekijöitä työnan-

tajan kanssa käytävissä neuvotteluissa, kohtaa 

haasteita, koska luottamusmies ei välttämättä 

saa turvattomuudesta kärsiviltä työntekijöil-

tä edunvalvonnan valtuutusta. Samalla myös 

yhteiskunnallisen liikkeen kannalta keskeinen 

negatiivisten tunteiden toimintaa mobilisoiva 

luonne menettää merkitystään. Turvattomuus ja 

pelko seurauksista eivät luo otollista maaperää 

kollektiivisesti oikeuksistaan kiinni pitämiselle 

esimerkiksi työtaistelutoimenpitein. Sitä vastoin 

ne luovat ilmapiiriä, jossa työntekijät keskittyvät 

pitämään huolta vain omista asioistaan. 

Tunnetyön merkitystä korostavassa yksilöllis-

tyvässä ja subjektivoituvassa ammatillisessa 

edunvalvonnassa yhteiskuntaluokka ei mene-

tä merkitystään. Affektiivisilla käytännöillä on 

myös materiaalisia seurauksia. Niiden luomassa 

vastaansanomattomuuden kulttuurissa edunval-

vontaa, kuten työaikaan ja palkkaukseen liittyviä 

neuvotteluja, ei pystytä toteuttamaan luotta-

musmiestoiminnan perinteisessä merkityksessä. 

Vastaansanomattomuuden kulttuurissa työnte-

kijöiden ääni on yhä enemmän kiinni luottamus-

miehistä. Samaan aikaan vaatimus paikallisen 

sopimisen lisäämistä kohtaan lisääntyy. Raija Jul-

kunen (2008) on kirjoittanut siitä, miten ”työ tä-

rähtää” työntekijöihin aiempaa voimakkaammin 

tilanteessa, jossa kollektiiviset turvaverkot eivät 

enää tarjoa samalla tavalla suojaa kuin aikaisem-

min. Ammatillisen edunvalvonnan kontekstissa 

tämä työn ”tärähtäminen” kohdistuu erityisesti 

työntekijöitä edustaviin luottamusmiehiin. Heil-

tä edellytetään samanaikaisesti työntekijöiden 

äänen esille tuomista ja valta-asemaansa alati 

kasvattavan työnantajan määräysvaltaan mu-

kautumista.  
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VILLE KAINULAINEN

Palvelutyöntekijästä 
ammattiyhdistysaktiiviksi  

Luottamusmiehet kokevat ammattiyhdistysuran merkitysten kietoutuvan 

työntekijöiden edustajana toimimisen, oman osaamisen ja asiantuntijuuden 

rakentumisen sekä ajankäyttömahdollisuuksien tasapainottamisen 

ympärille. Asia käy ilmi Palvelualojen ammattiliiton (PAM) luottamusmiesten 

uratarinoista. Aktiivisimmilla luottamusmiehillä ay-toiminta on merkittävä 

osa elämää, ja siinä on havaittavissa urakehityksen piirteitä. 

TYÖURA YMMÄRRETÄÄN YLEENSä ylöspäin 
etenevänä kehityksenä organisaatioiden hier-

arkioissa portaalta toiselle, ja se on yhdistetty erityi-
sesti korkeasti koulutettuihin ja johtavassa asemassa 
oleviin työntekijöihin (Kirton 2006, 47; Hennequin 
2007, 565–568). 

Keskustelu urasta on ollut leimallisesti keski-
luokkaista. Vähäisten koulutusvaatimusten matala-
palkkaiset palvelualat ovat tarjonneet työntekijöille 
verrattain heikosti uraetenemisen mahdollisuuksia 
(Lindsay 2005). Työtä tehdään aloilla usein tiuk-
kojen tuotantovaatimusten ja ulkoisen kontrollin 
alaisena (Ott 2016). Työntekijöiden vaihtuvuus on 

Luottamusmiesten urakerronta 
matalapalkkaisella yksityisellä 

palvelusektorilla 

yleistä, ja monia palvelutöitä on pidetty niin kutsut-
tuina läpikulkualoina, joilla työskennellään opinto-
jen lomassa tai samaan aikaan muuta työtä etsien. 
Yksityiset palvelualat ovat toimineet kuitenkin mer-
kittävänä työllistäjänä, ja niiden roolia on pidetty 
suomalaisten työmarkkinoiden kannalta tärkeänä 
myös tulevaisuudessa (esim. TEM 2015). 

Työntekijöitä edustavien luottamusmiesten toi-
mintaa ei ole yleensä totuttu ajattelemaan tietoisena 
uravalintana, joka tarjoaisi erityisiä urakehityksen 
mahdollisuuksia. Yksi selitys tälle on se, että luot-
tamusmiehet hoitavat tehtäväänsä pääsääntöisesti 
muun työnsä ohessa. Työntekijöiden edustajien 
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tehtäviin on liitetty myös kielteisiä piirteitä, kuten 
tehtävien korkea kuormittavuus ja kiittämätön luon-
ne (esim. Lawrence 1994; Bradley 1999, 175; Kainu-
lainen 2018). 

Luottamusmiestoiminnan on lisäksi osoitettu ole-
van sukupuolittunutta (esim. Bradley 1999; Kainu-
lainen & Saari 2014; Saari 2016; Kainulainen 2018; 
Kainulainen 2020), ja ammattiyhdistystoimintaa on 
pidetty perinteisesti miehisenä elämänalueena (esim. 
Bradley 1999; Julkunen 2008; Ledwith 2012). Suo-
malaisessa ammattiyhdistysterminologiassa on käy-
tetty sukupuolittunutta luottamusmiehen käsitettä, 
mitä on selitetty sillä, että sukupuolineutraalilla luot-
tamushenkilön käsitteellä tarkoitetaan luottamus-
miesten lisäksi muita luottamustehtäviä, kuten työ-
suojeluvaltuutetun tehtävää.

Naisten ammattiyhdistysuria tarkastelevassa 
tutkimuksessa on tuotu esille, miten ay-urat toimi-
vat sekä vaihtoehtoisena että rinnakkaisena naisten 
muille urille, sekä miten ammattiyhdistysuraa teke-
vien naisten on usein tasapainoteltava erilaisten uri-
en, kuten pienten lasten vanhempana toimimisen ja 
työuran, välillä (Kirton 2006). Tutkimuksissa on kui-
tenkin harvoin tarkasteltu sitä, millaisia kehitysvaihei-
ta ammattiliittojen luottamusmiestehtäviin liittyy ja 
millaista ammatillista kasvua ne mahdollistavat.

Tarkastelen tässä artikkelissa Palvelualojen am-
mattiliiton (PAM) luottamusmiestehtävään liitty-
vää urakerrontaa osana luottamusmiesten elämän-
kulkua. Naisvaltainen PAM on lähes 217 000 jäse-
nellään Suomen suurin ammattiliitto (SAK 2019). 
Se edustaa matalapalkkaisia yksityisiä palvelualoja, 
kuten kauppojen myyjiä, hotelli- ja ravintola-alan 
työntekijöitä sekä siivoojia. 

Olen kiinnostunut siitä, millaista urakerrontaa 
luottamusmiestoiminnan eri vaiheista voidaan erot-
taa sekä millaisena ay-aktiivin uralle päätyminen, ja 
sillä eteneminen näyttäytyvät erityisesti subjektiivisen 

urakäsityksen näkökulmasta. ’Subjektiivisella uralla’ 
tarkoitan luottamusmiesten ay-aktiivisuuteen liittämiä 
merkityksiä, heidän käsityksiään omasta ay-toiminnan 
historiastaan sekä ay-uraa koskevia tulevaisuuden odo-
tuksia (ks. esim. Collin & Watts 1996, 391–393). Li-
säksi kysyn, miten sukupuoli merkityksellistyy luotta-
musmiesten uraa koskevissa käsityksissä, mielikuvissa 
ja itsemäärittelyissä. 

Tutkimustehtävääni ohjaa pohdinta siitä, millaisia 
henkilökohtaisia etenemis- ja kehittymismahdolli-
suuksia luottamusmiestoiminta tarjoaa matalasti kou-
luttautuneille työntekijöille ja missä määrin usein vä-
liaikaiseksi jäävästä luottamusmiestehtävästä voidaan 
puhua urana. Urakerronnan kautta on mahdollista 
jäljittää luottamusmiesten ay-aktiivisuutta elämän-
kulkuun kiinnittyvänä, käynnissä olevana prosessina. 
Uriin keskittyminen avaa samalla suomalaisessa työ-
elämän suhteiden tutkimuksessa vähälle huomiolle 
jääneen näkökulman siihen, millä tavoin ay-toiminta 
on ruohonjuuritasolla muutoksessa ja millaisia haas-
teita nämä muutokset aiheuttavat ay-liikkeelle. 

AMMATTIYHDISTYSAKTIIVISUUS 

MATALAPALKKAISELLA YKSITYISELLÄ 

PALVELUSEKTORILLA

Ay-aktiivisuutta on perinteisesti pidetty työväen-
luokkaisena, teollisena ja maskuliinisena toiminta-
na (esim. Lawrence 1994; Bradley 1999; Julkunen 
2008, 67; Ledwith 2012). Suomessa naiset ovat kui-
tenkin miehiä useammin ammattiliiton jäseniä, mikä 
on johtunut erityisesti naisvaltaisen julkisen sekto-
rin verrattain vahvasta järjestäytymisen perinteestä. 
Naisvaltaisia yksityisiä palvelualoja voidaan pitää 
sen sijaan poikkeuksellisen heikosti järjestäytyneinä. 
Edunvalvonnan piirissä olevien järjestäytymisaste oli 
vuonna 2017 julkisilla palvelualoilla 73 prosenttia, 
kun yksityisillä palvelualoilla järjestäytyneitä oli 48 
prosenttia (Ahtiainen 2019).

Verrattain heikon järjestäytymisen ohella yksi-
tyisiä palvelualoja on pidetty ay-toiminnan kannal-
ta haasteellisina esimerkiksi pienten työpaikkojen 
suuren osuuden, osa-aikatyön yleisyyden sekä nuor-
ten ja maahanmuuttajataustaisten työntekijöiden 
suuren määrän takia (esim. Dølvik & Waddington 
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2002). Yksityisten palvelualojen työntekijöillä on 
lisäksi ollut muita aloja harvemmin luottamusmies 
tukenaan, mitä selittää osaltaan pienten työpaikko-
jen suuri määrä (ks. SAK 2004). Palvelualojen eri-
tyispiirteet ovat näkyneet alojen ay-aktiivisuudessa, 
sillä työntekijöiden lyhyttä työhistoriaa ja ammatti-
järjestön jäsenyyttä on pidetty syynä vähäisemmälle 
ay-osallistumiselle (Bradley 1999, 166; Ahtiainen 
2015, 36–37). 

Aiemmassa ay-aktiiveja käsittelevässä tutkimuk-
sissa on tuotu esille, miten työn ja muun elämän 
yhdistäminen on yksi olennainen ay-aktiivisuutta 
vaikeuttava tekijä (esim. Lawrence 1994; Kirton 
2006). Haasteet ovat olleet sukupuolittuneita, sil-
lä perheen ja työn yhteensovittamisen ongelma 
on koskenut erityisesti naisia (Lawrence 1994; 
Kirton 2006; Kainulainen 2020). Matalapalkkai-
sella ja yksityisellä palvelusektorilla työntekijöiden 
ay-toimintaa hankaloittaa sekin, että työtä tehdään 
usein niin kutsuttujen normaalityöaikojen ulkopuo-
lella iltaisin, öisin ja viikonloppuisin (Kainulainen 
2020). Työaikojen asettuminen eri vuorokauden 
aikoihin ja viikonlopulle on yleistä erityisesti sellai-
silla naisvaltaisilla aloilla, joilla on paljon osa-aikaisia 
työntekijöitä, kuten vähittäiskaupassa, majoitus- ja 
ravitsemustoiminnassa sekä kiinteistöpalveluissa 
(Kauhanen 2016). 

Tutkimuksen kohteena olevan PAMin jäsenistä 
76 prosenttia on naisia. Ammattiliiton 1 623 luotta-
musmiehestä naisia on 59 prosenttia, ja 55 päätoimi-
sesta pääluottamusmiehestä vähän yli puolet (PAM 
2019b). Naisten pienempi osuus luottamusmiehissä 
kuin jäsenissä selittyy osaltaan sillä, että naisvaltaisilla 
aloilla on enemmän pieniä työpaikkoja kuin miesval-
taisilla aloilla. Jäsenistön sukupuolijakaumaan verrat-
tuna miehet ovat yliedustettuina myös ammattiliiton 
hallinnossa, sillä PAMin hallituksen 15 varsinaisesta 

jäsenestä naisia oli vuonna 2019 noin 60 prosenttia 
(2019c). 

Aiemmassa ammattiliittojen sukupuolirakentei-
ta käsittelevässä tutkimuksessa on nostettu esille se, 
miten naisten kasvanut osuus työvoimassa ei ole 
kuitenkaan vaikuttanut ammattiliittojen ylempien 
portaiden miehisiin rakenteisiin (Ledwith 2012). 
Suomessa miehiset valtarakenteet tulevat esille 
esimerkiksi siinä, miten kaikkien kolmen työnteki-
jöiden keskusjärjestön, Suomen Ammattiliittojen 
Keskusjärjestön (SAK), STTK:n ja AKAVAn, pu-
heenjohtaja on mies, vaikka ammatillisesti järjes-
täytyneistä vuoden 2017 tietojen (Ahtiainen 2019) 
mukaan 56 prosenttia oli naisia. 

PAMin sisällä tasa-arvokysymyksistä koskeva 
keskustelu nousi pinnalle artikkelin kirjoittamisen 
aikaan kesäkuussa 2019 järjestetyssä liittokokouk-
sessa, jossa hyväksyttiin esitys työntekijöitä ja luot-
tamushenkilöitä koskevasta sukupuoliarvioinnista. 
PAMin toimitsijan henkilökohtaisen tiedonannon 
mukaan sen yhtenä tarkoituksena on selvittää am-
mattiliiton eri asemien sukupuolijakaumia, mistä 
voidaan päätellä, että tehtävien jakautuminen suku-
puolen perusteella kiinnostaa myös ammattiliitossa. 

URAKERRONTA JA SUKUPUOLISTAVAT 

KÄYTÄNNÖT

Työntekijöiden urat rakentuvat jälkiteollisessa 
työssä katkosten, muutosten ja valintojen moni-
naisuudessa, eivät välttämättä selkeän yhden polun 
kautta. Sen vuoksi ura-käsitteen käyttöä on uratut-
kimuksessa laajennettu muillekin elämänalueille. 
Urateorioita tarkastelleet Sherry E. Sullivan ja Ye-
huda Baruch (2009, 1543) ovat tiivistäneet uratut-
kimuksen pohjalta ’uran’ tarkoittavan ”yksilöiden 
työtä tai muita merkityksellisiä kokemuksia organi-
saatioissa tai niiden ulkopuolella, mitkä muodosta-
vat erityisen kokonaisuuden yksilön elämänkulus-
sa”. Näin määriteltynä ’ura’ tulisi ymmärtää ennen 
kaikkea käynnissä olevana prosessina. Uran käsit-
teen avulla on ollut mahdollista jäsentää ja selkeyt-
tää ihmisten elämäntilanteiden moninaisuutta ja 
elämänpiirien eriytymistä (Komulainen & Sinisalo  
2006, 150). 
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lisi lähestyä jatkuvasti tuotettavana eikä vain työpai-
koilla ilmenevänä erona. (Rubery & Hebson 2018.) 
Suomalaista työelämää sukupuolen näkökulmasta 
tarkasteleva Päivi Korvajärvi (2004, 23–24) tiivistää 
sukupuolen tekemisen neljään keskenään risteävään 
lähestymistapaan, joissa sukupuolen nähdään raken-
tuvan esimerkiksi ihmisten välisissä vuorovaikutus-
tilanteissa, toiminnan ja yhteiskunnan rakenteiden 
välisissä käytännöissä, symboleissa ja mielikuvissa, 
sekä sukupuolen esityksissä. 

Lähestyn sukupuolen käsitettä työelämän suku-
puolistavien käytäntöjen näkökulmasta. Sukupuo-
len, yhteiskuntaluokan ja etnisyyden välisiä suhteita 
tarkastelevan amerikkalaisen sosiologin Joan Acke-
rin (1997) mukaan sukupuolistavien käytäntöjen 
käsite kiinnittää huomion siihen, miten sukupuo-
littuneita rakenteita tuotetaan ihmisten jokapäi-
väisessä arkisessa toiminnassa. Käsitteen (Acker 
1990a; 1997) lähtökohtana on pyrkimys haastaa 
organisaatioihin liitettyä oletusta niiden sukupuoli-
neutraaliudesta. Sukupuolistavat käytännöt voidaan 
ymmärtää kysymyksenä sukupuolen kytkeytymises-
tä yhteiskunnallisiin rakenteisiin ja kiinnittymisenä 
valtaan (Korvajärvi & Kinnunen 1996, 233). Ne pi-
tävät organisaatioissa yllä sukupuolten eriarvoisuutta 
(Acker 1997), mutta niiden kautta on myös mahdol-
lista tuoda esille naisten tekemän työn arvostusta ja 
sitä kautta vahvistaa naisten asemaa yhteiskunnassa 
(Korvajärvi & Kinnunen 1996, 233). 

Sukupuolistavat käytännöt voivat olla näkyviä tai 
näkymättömiä, mutta niiden piiloon jäämistä lisää se, 
että organisaatioiden käytänteet tulkitaan monesti 
sukupuolineutraaleiksi (Acker 1997). Päivi Korva-
järvi ja Merja Kinnunen (1996, 234–240) määrittä-
vät Ackerin (esim. 1990b) teoretisointiin tukeutuen 
sukupuolistavia käytäntöjä koskeviksi tarkastelunä-
kökulmiksi sukupuolistavat mielikuvat, itsemääritte-
lyt ja vuorovaikutuksen. 

Tarkoitan ’sukupuolistavilla käytännöillä’ luotta-
musmiesten urakerronnassa esiintyviä merkityksiä, 
mielikuvia ja itsemäärittelyjä, jotka tuottavat ay-toi-
minnan sukupuolittuneita järjestyksiä. Aiemmissa ar-
tikkeleissani olen analysoinut tutkimuksen aineistoa 
edunvalvonnan sukupuolistavien käytäntöjen (Kai-
nulainen & Saari 2014), tunteiden ja työntekijöiden 

Aiemmissa ay-aktiiveja käsittelevässä tutkimukses-
sa sukupuolta on pidetty yhteiskuntaluokan ohella yh-
tenä keskeisenä ay-aktiivien elämänkulkua jäsentävä-
nä yhteiskunnallisena erona (Lawrence 1994; Kirton 
2006; Moore 2011). Naisten ay-uria Isossa-Britanni-
assa tarkastellut Gill Kirton (2006) esittää, että nais-
ten ay-toimintaan osallistumisen ymmärtämiseksi on 
olennaista huomioida ura laajana, horisontaalisena ja 
moninaisena käsitteenä. Työurien tutkimuksessa on 
myös yleisemmin tuotu esille, että on tärkeää kiinnit-
tää huomioida sekä uran objektiivisiin että subjektiivi-
siin puoliin (Collin & Watts 1996, 393–395; Komu-
lainen & Sinisalo 2006, 151). 

’Objektiivisella uralla’ tarkoitetaan uratutkimuk-
sessa uraa määrittäviä instituutioita (Arthur & Rous-
seau 1996, 7), ja käsitteellä on viitattu muodollisiin 
titteleihin ja työtehtävien jatkumoon (Collin & 
Watts 1996, 392). Lähestyn luottamusmiesten ura-
kerrontaa erityisesti subjektiivisen urakäsityksen nä-
kökulmasta, jolloin kyse on muodollisten ja selkeästi 
rajattujen asemien sijaan yksilöiden omalle uralleen 
antamista merkityksistä (mt.). Analyysissani huo-
mioin lisäksi ay-uran objektiivisen puolen, jolla tar-
koitan luottamusmiestehtävään kiinnittyviä muo-
dollisia positioita, kuten ammattiliiton hallinnollisia 
luottamusasemia, sekä luottamusmiestoiminnan si-
säisiä hierarkioita toimipaikkakohtaisista luottamus-
miehistä päätoimisiin pääluottamusmiehiin. 

Työelämän suhteiden tutkimuksessa on 2000-lu-
vun vaihteen jälkeen korostettu sukupuolen ja mui-
den erojen merkitystä työntekijöiden kokemusten ja 
intressien tarkastelemisessa (esim. Wajcman 2000; 
Ledwith 2012, Kainulainen & Saari 2014; Saari 
2016; Kainulainen 2018; Rubery & Hebson 2018; 
Kainulainen 2020). On muun muassa esitetty pal-
kattoman työn nostamista taloudellisen tuotannon 
rinnalle. Lisäksi on korostettu, miten sukupuolta tu-
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äänen välisten suhteiden (Kainulainen 2018) sekä 
työn prekarisaation ja luottamusmiesten toimijuuden 
näkökulmasta (2020). Nyt suuntaan analyysini luot-
tamusmiesten ammattiyhdistysuriin.

AINEISTO JA METODOLOGIA

Artikkelini aineistona toimivat 24 luottamusmiehen 
teemahaastattelua sekä viidessä PAMin järjestämässä 
luottamusmieskoulutuksessa tuotettu kenttäaineis-
to. Aineisto on osa vuosina 2009–2014 tuottamaani 
monipaikkaista etnografista aineistokokonaisuutta, 
jonka keräämistä on ohjannut kiinnostukseni luotta-
musmiesten arjen kokemuksiin ja ruohonjuuritason 
ay-aktiivisuuteen. Aineiston rajaaminen perustui sii-
hen, että yksilöhaastatteluiden kautta pääsin käsiksi 
luottamusmiesten omakohtaiseen urakerrontaan ja 
eri vaiheissa oleville luottamusmiehille suunnatut 
koulutukset tarjosivat mahdollisuuden tarkastella 
näitä vaiheita usean luottamusmiehen näkökulmasta 
samanaikaisesti1. Kiinnostusta ihmisten elettyihin ko-
kemuksiin tietyssä ryhmässä tai kulttuurissa on pidet-
ty tutkijan osallistuvan lähestymistavan ohella yhtenä 
etnografisen tutkimuksen keskeisenä piirteenä (esim. 
Angrosino 2007). 

’Monipaikkaisuudella’ tarkoitetaan etnografises-
sa tutkimuksessa sitä, että aineisto tuotetaan yhden 
selkeärajaisen kentän sijaan monella eri kentällä 
(Marcus 1995). Yhden pitkäkestoisen kenttätyön si-
jaan tutkija tuottaa aineistokokonaisuuden erilaisis-
sa vaihtuvissa tiloissa tapahtuvissa kenttävierailuissa 
(Hämeenaho & Koskinen-Koivisto 2014, 12–13). 

Haastatelluista luottamusmiehistä 15 oli naisia 
ja yhdeksän miehiä. Toteutin useimmat haastatte-
lut luottamusmieskursseilla havainnoimisen yhtey-
dessä; lisäksi haastattelin luottamusmiehiä PAMin 
ja yliopiston tiloissa sekä yhden luottamusmiehen 
työpaikalla. Haastateltujen ammattialoista yleisin 

oli kauppa (N = 10) ja toiseksi yleisin majoitus- ja 
ravitsemustoiminta (N = 6). Muut alat olivat suu-
ruusjärjestyksessä varastoala, kiinteistöpalvelu, pu-
helinpalvelu ja vartiointi. 

Kursseilla tuotettu havainnointiaineisto koostuu 
kahdesta luottamusmiesten peruskurssista yhteensä 
kahdeksalta havainnointipäivältä – olin toisen kou-
lutuksen jälkimmäiseltä kahden päivän osalta pois 
– kahdesta luottamusmiesten jatkokurssista yhteen-
sä 20 havainnointipäivältä ja yhdestä päätoimisille 
luottamushenkilöille suunnatusta täydennyskou-
lutuksesta yhteensä kahdelta havainnointipäivältä. 
Luottamusmiesten perus- ja jatkokursseille osallis-
tui noin 20 luottamusmiestä ja aktiiveille suunnat-
tuun koulutukseen noin 70 luottamusmiestä ja työ-
suojeluvaltuutettua. 

Haastattelut kestivät vajaasta puolesta tunnis-
ta reiluun puoleentoista tuntiin. Hyödynsin niissä 
etukäteen laatimaani kysymyslistaa. En kuitenkaan 
kysynyt kaikilta haastateltavilta samoja kysymyksiä, 
sillä kysymykset elivät osana etnografista tutkimus-
prosessia ja muuta aineiston tuottamista (ks. Hut-
tunen & Homanen 2017). Kysymysten vaihtelua 
selitti osaltaan aineiston tuottamisen pitkä kesto. 
Haastattelut noudattavat ennalta mietittyjen ky-
symysten ja teemojen suhteen puolistrukturoitua 
teemahaastattelua (ks. esim. Hyvärinen 2017), 
mutta kysymysten vaihtelun ja kentän vaikutuksen 
suhteen niissä on myös etnografisen haastattelun 
piirteitä (Huttunen & Homanen 2017, 144–149). 
Annoin ennen haastatteluja miettimistäni kysymyk-
sistä huolimatta haastateltaville mahdollisuuden 
kuljettaa keskustelua heidän haluamiinsa suuntiin. 

Aineiston analyysissä hyödynnän kerronnalli-
sen tutkimuksen tarjoamaa viitekehystä. Sitä on 
pidetty hyödyllisenä myös etnografiassa, koska ker-
tomukset avaavat näkökulman kertojien käsityk-
siin niistä merkityksistä, joita he liittävät elämänsä, 
ympäristönsä ja yhteisöjensä kannalta tärkeisiin ta-
pahtumiin (Cortazzi 2001, 384). Kerronnallisessa 
tutkimuksessa kertomuksia ja kertomista voidaan 
käyttää niin tiedon rakentajana kuin sen välittäjänä. 
Tutkimuksen materiaali koostuu kertomuksista, 
mutta itse tutkimuskin voidaan ymmärtää kerto-
mukseksi. (Heikkinen 2010.) 
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Kerronnallisuuden kautta lähestyn luottamus-
miesten ammattiyhdistystoimintaa prosessina, jolla 
on erilaisia vaiheita ja joka tarjoaa erilaisia henkilö-
kohtaisen kehittymisen mahdollisuuksia. Toisin sa-
noen kerronnallisuus toimii analyysini jäsentämistä 
suuntaavana välineenä, eikä pyrkimykseni ole luo-
kitella aineistoa esimerkiksi erilaisiin kertomustyyp-
peihin (ks. Heikkinen 2010). Analyysissa keskityn 
merkityksiin, jotka koskevat luottamusmiestehtäväs-
sä aloittamista ja siinä etenemistä sekä avaan tehtä-
vän mahdolliseen lopettamiseen liittyviä pohdinto-
ja. Lähtökohtanani on tavoittaa ruohonjuuritason 
ay-toimintaa koskevien kokemusten ja merkitysten 
moninaisuus. 

Aloitin analyysin konstruoimalla erilaiset luotta-
musmiesuran vaiheet, jotka muodostavat ay-aktii-
viksi kehittymisen prosessin rungon. Tukeuduin täs-
sä erityisesti luottamusmieskoulutuksissa tuotettuun 
aineistoon. Sen jälkeen luin haastatteluaineistoa etsi-
mällä siitä erilaisia tarinallisia episodeja, jotka tuovat 
esille luottamusmiesten uraan liittämiä merkityksiä. 
Tarkoitukseni oli rakentaa analyysini tarinamuo-
toon, jossa on alkuvaihe, keskikohta ja loppu. Kysyin 
kaikissa haastatteluissa, pitävätkö luottamusmiehet 
itseään ay-aktiivina sekä miten he määrittävät ay-
aktiivin. Analyysissa erittelin aluksi näitä ay-aktiivin 
määritelmiä ja sitä, miten haastateltavat määrittävät 
itseänsä suhteessa niihin. Tämän jälkeen analysoin 
luottamusmiesmiesten aineistossa rakentuvia urake-
hityksen kuvauksia, joita luokittelin ay-uran vaihei-
den näkökulmasta.

Analyysi rakentui kahdessa osassa. Ensimmäisessä 
vaiheessa hyödynsin luottamusmiesten haastatteluai-
neistoa (N = 24) ja kursseilla tuotettua havainnointi-
aineistoa (N = 5) kokonaisvaltaisesti. Tämän jälkeen 
rajasin haastateltavia valikoivalla otannalla keskitty-
mällä niihin luottamusmiehiin, jotka vastasivat ole-
vansa ay-aktiiveja tai näkivät itsensä ainakin osittain 
sellaisena. Heitä oli haastatelluista yhdeksän naista ja 
seitsemän miestä. Valtaosa heistä oli suurten yritys-
ten päätoimisia luottamusmiehiä (N = 9). 

Analyysin rungon muodostaa pääluottamusmie-
henä toimivan Ailan tarina, jonka olen konstruoinut 
kertomuksen muotoon haastattelun pohjalta. Valitsin 
Ailan tarinan analyysia kuljettavaksi ja jäsentäväksi  

kertomukseksi, koska hänen haastattelussaan on pal-
jon sellaisia piirteitä, jotka tulivat esille muidenkin 
luottamusmiesten haastatteluissa. Olen poistanut 
aineistositaateista turhaa toistoa, täytesanoja ja käsi-
tellyt kieliasua helpommin luettavaksi. Tarvittaessa 
olen muokannut haastattelusitaatteja haastateltavien 
anonymiteetin turvaamiseksi. 

Aloituskertomus – luottamusmieheksi

Aila aloitti myyjän työt ruokakaupassa teini-ikäisenä 
ja päätyi työskentelemään myyjän ammatissa koko 
työuransa ajan ennen kuin tuli valituksi päätoimisek-
si luottamusmieheksi. Kaupan alalle hän oli päätynyt 
monien muiden työntekijöiden tavoin ilman sen tar-
kempaa suunnitelmallisuutta. Ailan kaltaiset ajautu-
misen kokemukset toistuivat aineistossa laajemmin-
kin (haastattelut 1, 3, 5–14, 19–20, 22–24). Työt oli 
aloitettu nuorena, ja töitä oli etsitty esimerkiksi työt-
tömäksi jäämisen, alan vaihtamisen tai opinnoista 
valmistumisen takia. 

Aila lopetti lyhyen kertomuksensa työurastaan 
toteamalla: ”[--] nuorena kävin kaupassa, mutta 
sitten tein lapsia ja olin kotona välillä, että tämä on 
tämä minun elämäntarina.” Kokemukset perheestä 
työuraa jäsentävänä tekijänä toistuivat muidenkin 
päätoimisina luottamusmiehinä toimivien naisten 
urakerronnassa. Hoitovapaat pilkkoivat työuraa, ja 
lapsen kanssa kotona oleminen oli saattanut vaikut-
taa alun perin aloille hakeutumiseen:

”[Alalle] olen vaihtanut, kun lapset kasvoi isoik-
si ja mulla oli kolme lasta ja olin niiden kanssa 
kotona. Tein hommia kyllä, mutta etupäässä 
iltahommia. Ja sitten mä päätin, että olin jo li-
kempänä neljääkymmentä ja ei ollut oikein alaa 
missä olisin voinut hankkia sitä rahaa kunnolla. 
Ja sitten mä päätin, että mä vaihdan ne iltahom-
mani päivätyöhön ja sitten läksin tähän nykyiseen 
työpaikkaani, jossa nyt olen ollut jo yli 20 vuotta.” 
(nainen, haastattelu 3, kaupan ala)

Yksityisillä palvelualoilla yleiset osa-aikaiset työsuh-
teet ovat tarjonneet erityisesti pienten lasten äideille 
mahdollisuuden hoitaa lapsia kotona. Ongelmana on 
kuitenkin pidetty sitä, että osa-aikatyössä palkka jää 
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kokoaikatyötä pienemmäksi, ja työvuoroja voi olla 
vaikea sovittaa yhteen perheen arjen kanssa (Salmi 
ym. 2016, 206). Erilaisten velvollisuuksien yhteenso-
vittaminen muuttuu haastavaksi varsinkin silloin, kun 
perhevelvollisuuksiin ja epäsäännöllisiin työaikoihin 
on pystyttävä yhdistämään ay-toimintaa koskevat vel-
vollisuudet. 

Olen aiemmassa artikkelissani tuonut esille, mi-
ten luottamusmiestehtävään liittyy ajankäytöllisiä 
paineita esimerkiksi palvelutyön epäsäännöllisen ja 
tiiviin rytmin takia (Kainulainen 2020). Ajankäytön 
mahdollisuuksia voidaan pitää yhtenä keskeisenä 
luottamusmiesten ammattiyhdistysuria määrittävänä 
tekijänä (Kirton 2006). Työn, perheen ja ay-toimin-
nan yhdistäminen on kolminkertainen taakka (triple 
load), kuten näiden eri elämänalueiden yhdistämistä 
on aiemmissa tutkimuksissa kutsuttu. (Bradley ym. 
2005, 226; Kirton 2006, 58.) 

Luottamusmieheksi hakeutumistaan Aila selitti 
sillä, että häntä edeltävä luottamusmies ei ollut toi-
minut riittävän aktiivisesti työntekijöiden edustaja-
na, joten hän päätti itse pyrkiä tehtävään ja asettautui 
ehdolle:

”[Yrityksessä] oli luottamusmiehenä mies, joka 
antoi mulle hyvin huonoja vastauksia ja kun ky-
syin miksi, niin hän vastasi, että siksi kun minä 
sanon. [--] Minä en tyytynyt siihen vastaukseen 
ja kun aikani häntä kuuntelin ja hänen toimikau-
tensa oli päättymässä, niin ajattelin, että minäkin 
olen parempi. Minä pystyn jostakin selvittämään.”

Ajautuminen kuvaa aloille päätymisen ohella luot-
tamusmiestehtävässä aloittamista. Tämä tuli esil-
le urakerronnassa esimerkiksi niin, että tehtävään 
ei olisi aluksi haluttu tai siihen ryhtyminen vaa-
ti miettimistä (haastattelut 2, 10–12, 17, 23, 24). 
Luottamus mieheksi päätymisen syitä tarkastellut 

Andreas Pekarek (2009) erottaa henkilökohtaisiksi 
syiksi oman kiinnostuksen, velvollisuudentunnon, 
altruistisen orientaation, itsevarmuuden, aiemman 
kokemuksen, ammattiliittoon sitoutumisen ja poliit-
tisen ideologian. Ne ovat yhteneväisiä aineistossani 
esille tulevien syiden kanssa. 

Yhdeksi keskeiseksi syyksi ilmeni kertomuksissa 
se, että muuten työpaikalla ei olisi luottamusmiestä 
välttämättä ollenkaan (haastattelut 7, 8, 10–12, 14, 
18, 20). Tällöin luottamusmieheksi valikoiduttiin 
ikään kuin käytännön pakosta. Ailan tavoin luot-
tamusmiehet olivat saattaneet lähteä haastamaan 
edeltäjäänsä. Edeltäjä oli voinut myös etsiä itselleen 
jatkajaa siirtyessään esimerkiksi eläkkeelle tai muihin 
tehtäviin. Tehtävään päätymisen syynä toimi myös 
se, että luottamusmiehet olivat aluksi lähteneet selvit-
tämään omiin työehtoihinsa liittyviä ongelmia. 

Vaikka luottamusmiesten uran alkuvaihetta 
koskeva urakerronta ei tue kuvaa määrätietoisesta 
ay-uran rakentamisesta, ja tehtävään pikemminkin 
kulkeuduttiin kuin hakeuduttiin, oma aktiivisuus 
vaikuttaa tehtävään päätymiseen. Siitä voi tulla ikään 
kuin ”luonnollista” silloin, kun samankaltaista oma-
ehtoista työehtoja koskevaa selvittelytyötä on tehty 
jo ennen luottamusmieheksi päätymistä.

”Mä kysyn uudestaan, että miksi sua kiinnostaa 
[luottamusmiehen tehtävä]?” (haastattelija)

”Ehkä se kun joskus on joutunut omia asioita sel-
vittämään työnantajan kanssa ja jossain vaihees-
sa ajautui siihen, että selvitteli muidenkin asioita, 
kun kiinnosti saada asioita kuntoon, kun oli jotain 
epäkohtia. Sitten siinä vaan ajautui aina vaan sy-
vemmälle ja sitten on tullut luottamustehtäviä sitä 
kautta niin kun kaikkea muutakin, että kaiketi se, 
että haluaa epäkohtiin puuttua ja saada korjattua.” 
(nainen, haastattelu 16, ravintola-ala)

Keskeiseksi tekijäksi kertomuksissa nousee näkemys 
siitä, että työpaikalle tarvitaan luottamusmies aja-
maan työntekijöiden etua. Niissä korostuu samoin 
työpaikkojen verrattain pieni koko. Työpaikan ay-
toiminnan kulttuuri eroaa tässä mielessä esimerkiksi 
suurista tehdasorganisaatioista, joissa ammattiosasto-
toiminnalla ja luottamusmiesorganisaatiolla voi olla 

Työn, perheen ja  
ay-toiminnan yhdistäminen 
on kolminkertainen 
taakka. 
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pitkät perinteet ja vahva asema työntekijöiden edun-
valvonnassa. Naisvaltaisilla yksityisillä palvelualoilla 
edunvalvonta työpaikalla on käytännössä etenkin 
pienissä toimipaikoissa luottamusmiesjärjestelmän 
perustusten rakentamista. Toiminta lepää yhden tai 
muutaman luottamusmiehen varassa. (Kainulainen 
2020). Tästä huolimatta suurin osa luottamusmiehis-
tä kertoi päätyneensä tehtävään siksi, että joku tai jot-
kut ovat työpaikalla sitä heille ehdottaneet, vaikka en 
kysynyt asiaa erikseen (haastateltavat 2, 4–15, 17–21, 
23, 24). Se on linjassa myös SAK:n luottamusmies-
raportin kanssa siinä, että aloite luottamustehtävään 
ryhtymisestä tulee luottamusmiehille pääosin työto-
vereilta (Helin 2006, 77).

Ensimmäistä kauttaan toimivien toimipaikka-
kohtaisten luottamusmiesten ay-toiminta keskittyy 
yleensä oman työpaikan yksittäisten epäkohtien 
korjaamiseen, ja keskeiseksi sisällöksi muodostuu 
tiedon välittäminen työntekijöiden ja työnantajan vä-
lillä. Luottamusmiehet hoitavat tehtävää palkkatyön-
sä ohessa, eikä heillä yleensä vielä ole muita tehtäviä 
ay-liikkeessä. Luottamusmiestoimea lähestytään vas-
taantulevien yksittäisten tilanteiden näkökulmasta, 
eikä ay-aktiivisuus toimi elämänkulkua määrittävänä 
tekijänä. Arkinen yksittäisten asioiden kehittämistyö 
tulee esille esimerkiksi peruskurssilla toteuttamassani 
havainnoinnissa.

Kouluttaja pyytää luottamusmiehiä valitsemaan 
työpaikoiltaan tekemisen kohteen. Luottamus-
miehet pohtivat hiljaa paikoillaan ja välillä ope-
tustiloista kuuluu puheensorinaa. Kouluttaja 
kiertää keskustelemassa suunnitelmista ja sanoo, 
että hän kerää kaikkien tavoitteet taululle. Niissä 
nousee esille muun muassa: työntekijälistojen 
päivittäminen, jäsenhankinta, lakikirjan hankki-
minen, työpaikan ilmoitustaulun päivittäminen, 
ruokailua koskeva ongelma, sekä palkkanauho-
jen nimekkeisiin ja vessojen siisteyteen liittyvät 
suunnitelmat. 

Kurssin opetussisällöt käsittelevät tehtävän perustie-
toutta, kuten tiedonvälitystä, työehtoihin ja lainsää-
däntöön tutustumista ja neuvottelutaitojen harjoitte-
lemista. Kirjasin peruskurssilla muistiin osallistujien 
siihen liittämiä odotuksia. Ne koskivat esimerkiksi 

neuvottelutaitoja, esimerkkejä käytännön vaikut-
tamisesta, itsevarmuutta, ongelmanratkaisutaitoja, 
erilaisia näkökulmia, keskustelua ja verkostoitu-
mista. Myös aiemmassa tutkimuksessa on osoitet-
tu (Kirton 2006, 52–53), miten alkuvaiheessa ay-
uraa olevien naisten pyrkimyksenä on ensisijaisesti 
kehittyä tehtävässä kokemusten ja ammattiliiton 
tarjoaman koulutuksen kautta, ei niinkään edetä 
ay-uralla. 

Kehityskertomus – ammattiyhdistysaktiiviksi 

Aila koki kasvaneensa ay-aktiiviksi askel askeleelta. 
Hän oli aloittanut luottamusmiehenä ilman aiem-
paa kokemusta ja piti tehtävän hoitamiselle tärkeä-
nä ammattiliiton antamaa apua, vertaistukea muilta 
luottamusmiehiltä ja ammattiliiton tarjoamia luot-
tamusmieskoulutuksia. Aila piti oikeudenmukai-
suuden ja tasa-arvon ihanteita sekä työntekijöiden 
edustamista luottamusmiesten ay-toiminnan eteen-
päin vievänä voimana. Hän kuvasi ay-aktiiviksi ke-
hittymistään seuraavasti: 

”Sitä mennään portaittain sitten eteenpäin, roh-
keus kasvaa ja osaaminen ja kaikki. [--] Jotenkin 
se on vaan semmoinen polku, jota lähdetään kul-
kemaan. [--] Oikeastaan sitä ei voi ihan suoraan 
verrata mihinkään ammatinvalintakysymykseen 
ihan suoraan, mutta miksei se vähän samansuun-
taista ole. Kyllähän siellä tulee niitä portaita, että 
tähän minulla riittää valmiudet, entäs tuohon ja 
entäs tuohon. Nälkä kasvaa syödessä.”

Varsinkin pitkään luottamusmiestehtävässä toimi-
neilla päätoimisilla luottamusmiehillä ammattiyh-
distystoiminta on olennainen osa arkea, sillä tehtä-
vään sisältyvät vastuut ja muu ajanviete vievät aikaa. 
Päätoimisen pääluottamusmiehen toimi voi toisaal-
ta tuoda työntekijöille toivottua säännönmukaisuut-
ta, etenkin jos se niin sanotusti vapauttaa heidät yk-
sityisillä palvelualoilla yleisestä vuorotyöskentelystä, 
vaikka tehtävää hoidetaan välillä sovittujen työaiko-
jen ulkopuolella. Päätoimisen luottamusmiehen 
tehtävä muistuttaa tältä osin enemmän toimihen-
kilötyötä, joissa on suurempi autonomia ja parem-
mat mahdollisuudet vaikuttaa työn organisoimiseen  
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Naisista ay-aktiiveina 
eivät pitäneet itseään 
toimipaikkakohtaiset 
ja pienten yritysten 
luottamusmiehet.

kuin suorittavissa töissä (esim. Julkunen 2008). Teh-
tävä sisältää kokouksia ja edellyttää kognitiivisia val-
miuksia, kuten tiedonkäsittelyä, henkilökohtaista on-
gelmanratkaisukykyä ja vuorovaikutustaitoja. 

”Ei niissä [työtehtävissä] ole mitään yhtäläisyyttä. 
Että kun kokin työhän on fyysisesti hirveen ras-
kasta ja se on suorittavaa työtä ja hyvin semmois-
ta, pakkotahtista työtä ja aikatauluista pitää pitää 
kiinni ihan mielettömästi. Ja sitten taas pääluotta-
musmiehen työssä, niin enimpi aika menee siinä, 
että sä istut kabineteissa ja kokouksissa ja, sellaista 
aivotyöskentelyä hyvin paljon ja yksin puurtamis-
ta, että kun sä mietit ihmisten ongelmia ja miten 
sä lähdet niitä viemään eteenpäin. Että niissä ei ole 
mun mielestäni mitään yhtymäkohtaa [nauraa].” 
(nainen, haastattelu 17, ravintola-ala)

Ay-aktiiviksi määrittäminen tapahtuu aineistossa 
yleensä sen perusteella, miten näkyvässä ja merkittä-
vässä asemassa haastateltavat kokevat ay-liikkeeseen 
kytkeytyvät toimet elämässään sekä miten monipuo-
lisesti he toimivat erilaisissa ammattiliiton asemissa, 
kuten hallituksessa, valtuustossa, valiokunnissa ja 
sopimusalatoimikunnissa. Tämän takia harva toimi-
paikkakohtaisista ja varsinkaan ensimmäisen kau-
den luottamusmiehistä mielsi itseään ay-aktiiviksi. 
Sen sijaan toiminnassa pidempään mukana olleet, 
päätoimisena tehtävää suorittaneet pitivät kaikki 
itseään ay-aktiiveina. Heidän määritelmissään aktii-
viksi tulkitsemisen kynnys oli myös vähemmän aikaa 
tehtävässä toimineita luottamusmiehiä matalampi. 
Haastatelluista 15 naisesta kuusi ei pitänyt itseään 
aktiivina, mutta yhdeksästä haastatellusta miehes-
tä vain kaksi ei pitänyt itseään ay-aktiivina. Naisista 
ay-aktiivina eivät pitäneet toimipaikkakohtaiset ja 

pienten yritysten luottamusmiehet. Miehillä jako ei 
ollut yhtä selvä, ja myös osa toimipaikkakohtaisista 
ja pienten yritysten luottamusmiehistä laski itsensä 
aktiiviksi (haastateltavat: 8, 20, 23). 

Luottamusmiesten urakerronnassa tulee esille, 
miten erityisesti sellaiset haastateltavat, jotka eivät 
nähneet itseään ay-aktiiveina, rajasivat aktiiveiksi 
vain kaikkein näkyvimmät toimijat. Kuva ”poik-
keuksellisen aktiivisista” työntekijöiden edustajis-
ta toistui luottamusmiesten aktiiveille antamissa 
määritelmissä. Itsensä aktiiviksi mieltäminen riip-
pui erityisesti siitä, positioivatko luottamusmiehet 
itsensä suhteessa rivijäseniin vai aktiivisimpiin ak-
tiiveihin.

”No jos mä vertaan johonkin oikein, mitä mä 
kuvittelen ay-aktiivilla niin en ole, sellainen ay-
aktiivi, että mä, että sen PAMin voisi melkein 
lukea tästä otsasta niin en, en ole. Et en mä tie-
dä, en tuputa sitä niin kuin uskontoa kellekään.” 
(nainen, haastattelu 11, kaupan ala)

”Niin että mä sitten ajattelen, että se [aktiivi] on 
ehkä enemmän esillä ja enemmän just toimin-
nassa mukana ja tuo itseensä paremmin esille. 
[--] Jotenkin ay-aktiivisen mielikuva tulee heti, 
että se on niin kuin liput heilumassa jossain 
eduskuntatalon portailla [naurahtaa], mutta siis 
että totta kai se on siis kaikkea muuta. Mutta se 
että, en ehkä ole ajatellut itseäni ay-aktiivisena.” 
(nainen, haastattelu 10, ravintola-ala)

”Niin niin, se on sitten tietysti katsojan silmässä, 
että olenko mä ay-aktiivi. En mä ole semmoinen, 
että mä jakelen jotain flaijereita, että PAM sitä 
PAM tätä, vaan että mä kerron uusille työnteki-
jöille, että kuulutaan esim. ammattiliittoon ja oli-
si oikein suotavaa, että jos ja kun apua tarvitsette 
ja kysyttävää tulee, niin se käytännössä edellyttää 
sen, että kuuluu ammattiliittoon.” (mies, haastat-
telu 19, vartiointiala)

Väljimmissä luottamusmiesten antamissa ay-ak-
tiivien määritelmissä aktiiveiksi määritettiin kaikki 
muut paitsi liiton passiivisimmat rivijäsenet. Toisin 
sanoen kiinnostus työtehtäviä koskeviin asioihin 
riitti siihen, että tulkittiin aktiiviksi.
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Monet ay-aktiivin toimet, kuten ammattiosastojen 
kokoukset ja ammattiliiton järjestämät tapahtumat, 
sijoittuvat normaalien työaikojen ulkopuolelle, minkä 
vuoksi aktiivina toimiminen vaatii oman vapaa-ajan 
käyttämistä. Pääluottamusmiesten tehtävää on pi-
detty henkisesti kuormittavana, joka vaatii tekijältään 
vapaa-ajan uhraamista ja omistautunutta asennet-
ta (esim. Kirton 2006; Heiskanen & Lavikka 2014; 
Kainulainen 2018; Kainulainen 2020). Samalla kun 
ajankäyttö on keskeinen ay-aktiivisuutta määrittävä 
tekijä, se on olennainen toimintaa sukupuolittava te-
kijä (esim. Lawrence 1994; Kirton 2006; Kainulainen 
2020). Aineistossa tulee esille työn intensiivisyyden 
ohella sen ulkopuolisen elämän kuormittavuus. Aikaa 
vievän ammattiyhdistystoiminnan yhteensovittami-
nen oman vapaa-ajan kanssa koskee erityisesti per-
heellisiä luottamusmiehiä.

”Ehkä se tarjonta [harrastuksissa] on niin toisen-
laista nyt. [--] On lapsillekin harrastusmahdolli-
suuksia niin paljon, että loppuu oikeasti vuoro-
kaudesta tunnit. Ja sitten taas toisaalta keskeinen 
ongelma on se, että työajat ovat useilla aloilla jo 
niin toista, kun kahdeksasta neljään arkisin. [--] 
kaikkina vuorokauden aikoina sulla voi olla työ-
vuoro, niin sitten kun sulla on se vapaa hetki, vaik-
ka silloin olisikin tarjolla jotain niin sä et vaa jaksa 
lähteä. Että saisi sitä omaakin aikaa. Mutta että 
onko se runsaudenpula sitten mikä osaltaan vie.” 
(nainen, haastattelu 15, kaupan ala)

Korvajärvi (2002; 2004) on tuonut esille sen, miten 
työorganisaatioissa vallitsee oletus sukupuolineut-
raalisuudesta ja sukupuolten välisestä harmoniasta 
sekä siitä, miten sukupuolella ei usein koeta olevan 
merkitystä. Sukupuolen poispyyhkiytymisen on 
osoitettu tuottavan yksityisille palvelualoille suku-
puolittuneen edunvalvonnan kentän (Kainulainen 
& Saari 2014). 

Sukupuolen merkityksen vähätteleminen kuvas-
taa samalla luottamusmiesten urakerrontaa. Haas-
tateltava saattoi aluksi todeta, miten luottamusmie-
henä toimimisessa sukupuolella ei ollut väliä, ja kyse 
oli yksilöistä. Toisessa kohtaa hän saattoi todeta, 
että naisena häneen oli suhtauduttu ay-toiminnassa 
eri tavalla kuin mieheen suhtauduttaisiin (ks. myös 
Kainulainen & Saari 2014).

Ajankäyttöä pohtineen kaupanalan luottamus-
miehen haastattelussa tämä ristiriita nousi hyvin 
konkreettisesti esille. Hän koki, että sukupuolella ei 
ollut merkitystä, ja kyse oli yksilön omasta aktiivisuu-
desta, mutta pohti samalla, miten ammattiosaston 
kokouksissa oli imetetty aivan pieniä vauvoja. 

”Tietysti silloin, jos on ihan pieniä vauvoja, niin 
vauvat on vähän enemmän kiinni siinä äidissä kun 
se äiti on se joka pystyy imettämisen hoitamaan. 
Mutta sitten taas mitä muistaa ammattiosaston-
kin johtokunnan kokouksista, niin ne aktiivit, 
jotka aktiiveja oli, niin on siellä alle viikon ikäisiä 
vauvoja imetetty siinä kokouksen lomassa. Että se 
kai sitten taas riippuu siitä omasta aktiivisuudes-
ta, omasta kiinnostuksesta että haluaako olla sit-
ten yhtään pois. Mutta en mä usko et sukupuolella 
on sillä lailla merkitystä.” (nainen, haastattelu 15, 
kaupan ala)

Vauvoja ei kuitenkaan ole mahdollista imettää kaikis-
sa kokouksissa, minkä vuoksi hoivavastuun kasautu-
minen äideille toimii luottamusmiesten uramahdolli-
suuksia rajaavana sukupuolistavana käytäntönä. 

Sukupuoli jäsentää kokemuksia myös siitä, millä 
tavoin luottamusmies otetaan tehtävässään vastaan 
(Bradley 1999; Kainulainen & Saari 2014). Ravin-
tola-alalla päätoimisena luottamusmiehenä toimiva 
nainen tuo selvästi esille uramahdollisuuksien suku-
puolittuneen luonteen yhdistämällä ay-toiminnan 
perinteen ja etenemismahdollisuuksien avautumi-
sen miehiin (ks. myös Bradley 1999; Kirton 2006). 
Naisten uraetenemistä haittaaville rakenteellisille 
ongelmille haastateltava näkee kuitenkin ratkaisuksi 
naisten yksilöllisen päätöksenteon – tarkemmin sa-
nottuna heidän oman rohkeutensa. Näin ay-toimin-
nan sukupuolittuneita rakenteita tulisi hänen näke-
myksensä mukaan haastaa yksilöllisillä valinnoilla.

Pääluottamusmiesten 
tehtävää pidetään 
henkisesti kuormittavana.
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”Mun mielestäni naisia pitäisi olla vielä enemmän, 
ja sitten naisten pitäisi olla vielä rohkeampia. Että 
tietysti tässä on pitkät perinteet, että miehet on ol-
lut ne, jotka on aikanaan ollut niitä enemmän vai-
kuttajia.” (Nainen, haastattelu 17, ravintola-ala)

”Puhutko sä luottamusmiehistä vai, PAMin jäsenis-
tä vai sitten tästä hallinnon, siis näistä eri, PAMin 
hallituksista ja SAK:n toiminnasta?” (haastattelija) 

”No kaikista näistä luottamustehtävistä, koska 
siellä pitäisi olla vaan vielä enemmän naisia. Ja 
naisten rohkeammin tulla mukaan. Ja nimen-
omaan nuorten naisten vielä lisäksi, että olisi sit-
ten sitä jatkumoa. Että miesten on jotenkin paljon 
helpompi mennä ja miehet saa helpommin paik-
koja.” (nainen, haastattelu 17, ravintola-ala)

Haastateltavan vastauksessa sukupuoli on ammatti-
liiton organisatorisia urakehityksen mahdollisuuksia 
jäsentävä tekijä, mutta samalla se tulkitaan yksilön 
henkilökohtaiseksi ratkaisuksi. Sukupuoli vaikuttaa 
mahdollisuuksiin kohota ay-liikkeen uraportailla, ja 
ay-aktiiveihin liitettyjä sukupuolittuneita oletuksia 
tuotetaan työpaikkojen käytännöissä. Rakenteellis-
ten erojen tunnistaminen ja samanaikainen suku-
puolen vaikutuksen kieltäminen ay-toiminnassa on 
yksi tapa tuottaa käsitystä sen sukupuolineutraalista 
luonteesta ja vahvistaa sen sukupuolistavia käytäntö-
jä (Kainulainen & Saari 2014). 

Nuorilla naisilla sukupuolen ohella ikä vaikeuttaa 
ay-aktiivin uralla etenemistä, sillä aktiiveina he tule-
vat haastaneiksi sekä ikää että sukupuolta koskevia ay-
toiminnan perinteitä. Sukupuolittuneet ay-toiminnan 
rakenteet selittävät osaltaan sitä, miksi miehillä on jä-
senten sukupuolijakaumaan suhteutettuna edelleen 
yliedustus ammattiliiton luottamustehtävissä.

Lopetuskertomus – luottamusmiestehtävän 

jälkeen

Aila on toiminut luottamusmiehen tehtävissä toista-
kymmentä vuotta. Hän on ollut aktiivinen ammat-
tiosastonsa toiminnassa, ja lopulta hänet on valittu 
ammattiliiton valtuustoon ja hallitukseen. Aila on 
tyytyväinen saavutuksiinsa työurallaan. Nykyisestä 
asemastaan ay-liikkeessä Aila toteaa nauraen: ”Mä en 
varmaan ihan oikeasti kykene enää tämän enempään 
ja sitten toisekseen ei ole kuin liittopuheenjohtajan 
paikka ja toimitusjohtajan paikka siellä yrityksessä, 
että mä olen saavuttanut jo ihan oikeastaan riittävästi.”

Luottamusmiehillä on tehtävässään muita työn-
tekijöitä vahvempi irtisanomissuoja, mutta siitä huo-
limatta heidän urakerronnassaan on havaittavissa 
myös tehtävän jatkoon liittyvää epävarmuutta. Suur-
ten yritysten päätoimisiin luottamusmiestehtäviin 
ja erilaisiin ammattiliiton hallinnollisiin asemiin voi 
liittyä kovaakin kilpailua, mikä synnyttää huolta myös 
mahdollisesta luottamusmiesvaalien häviämisestä. 
Luottamusmiesten aktiivisinta kärkeä edustavien pää-
toimisten pääluottamusmiesten osuus on myös hyvin 
pieni, sillä heitä on luottamusmiehistä vain neljä pro-
senttia. Kilpailu tehtävistä tai luottamusmiestehtävän 
mahdollista jatkumista koskeva pohdinta tulivat esille 
usean päätoimisen luottamusmiehen haastattelussa 
(haastateltavat: 1, 2, 4, 6, 9, 16, 17). 

Päätoimisilla luottamusmiehillä huolta voi aiheut-
taa sekin, että luottamusmieskausi kestää vain kaksi 
vuotta. Epävarmuuden ohella tähän saattaa liittyä kat-
keruuden ja epäreiluuden tunteita. Olennaista näiden 
kielteisten tunteiden kannalta on luottamusmiesten 
subjektiivisen ja objektiivisen uran välille muodostu-
va ristiriita. Toisin sanoen luottamusmiestoiminnalle 
uhrataan aikaa ja omia voimavaroja, mutta panokset 
eivät kuitenkaan aina näy tehtävän jatkumisena tai 
urakehityksenä. 

Luottamusmiestehtävistä voi olla vaikeaa palata 
entisiin työtehtäviin, koska niitä koskevaa ammattitai-
toa ei ole ollut mahdollista pitää yllä, ja fyysisesti kuor-
mittamiin palvelualojen töihin palaaminen saattaa olla 
varsinkin vanhemmille päätoimisille luottamusmiehille 
vaikeaa. Lisäksi ay-aktiivina hankittua osaamista voi olla 
hankalaa hyödyntää muihin työtehtäviin hakemisessa.

Suurten yritysten 
päätoimisiin luottamusmies-
tehtäviin voi liittyä  
kovaa kilpailua.
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”No siinä varmasti katkeruutta, jos sut syrjäyte-
tään siit pois. Ajattele mua esimerkiksi. Mä olen 
nyt ollut yli 20 vuotta, ja mut syrjäytettäisiin nyt 
näissä syksyn vaaleissa. Mitä mä tekisin sitten? 
Miettisin kyllä hetken aikaa et hetkinen että, yli 
20 vuotta elämästä mä annoin ay-liikkeelle, ja nyt 
mun pitää keksii et mitä mä teen mun elämässä, 
kun mun oma ammattitaito on mennyt. Mä en 
voi palata sinne mun omaan ammattiin, kun mä 
en ole sitä 20 vuoteen tehnyt. Niin nyt mun pitäi-
si kouluttautua omatoimisesti johonkin uuteen.” 
(nainen, haastattelu 17, ravintola-ala)

Luottamusmiesten halu jatkaa tehtävässään voi ai-
heuttaa työntekijöille ja ammattiliitolle ongelmia, 
sillä jatkon varmistamista koskevaa vaalityötä saate-
taan joutua tekemään luottamustehtävän hoitamisen 
kustannuksella. Toisin sanoen oman urakehityksen 
turvaaminen voi asettua ristiriitaan luottamukseen 
perustuvan demokraattisesti luottamusmiesvaaleissa 
valitun yhteisön edustajan aseman kanssa. Päätoimi-
silla luottamusmiehillä uramahdollisuuksien selkeyt-
täminen voi vähentää stressiä ja kokemusta yksin jää-
misestä. Kun kysyin ravintola-alan luottamusmieheltä 
(nainen, haastattelu 17), saattaisiko luottamusmiehen 
tehtävää pitää vaihtoehtona yrityksen urapoluille, hän 
vastasi näin: 

”No toi on kuule äärettömän hyvä kysymys ja toi 
olisi mun mielestäni semmoinen mikä kannattaisi 
ottaa sellaiseen oikein yleiseenkin pohdintaan. Sen 
takia että, sitä ei ole varmaan koskaan nähty sem-
moisena vaihtoehtona. Ja sitä ei ole koskaan kehi-
tetty semmoisena vaihtoehtona oikeasti. Että koska 
siinä on niin kova se kamppailu aina et kuka sinne 
pääsee ja, sitten siitä, että kuka siitä pitää huolta sit-
ten siitä urakehityksestä. Oikeasti kun ajatellaan 

että työnantajallehan sä olet vähän semmoinen 
pikku paha, ja sitten oikeasti niin ethän sä ole lii-
tonkaan, työntekijä. Niin ei se liittokaan susta huo-
lehdi. Niin sun pitää itse itsestäsi huolehtia. Niin 
sikäli, se, onki hyvä kysymys, että onko se uravaih-
toehto.” (nainen, haastattelu 17, ravintola-ala)

Haastateltavan kertomuksessa tulee esille luotta-
musmiehen aseman kahtiajakoisuus ja sitä koskeva 
jännite. Työnantajalle luottamusmies edustaa teh-
tävänsä takia ammattiliittoa ja ammattiliitolle omaa 
yritystään. 

Kielteisistä piirteistä huolimatta luottamusmies-
toiminta koetaan aineistossa myös palkitsevana. Esi-
merkiksi Aila totesi, että ”toisaalta sitten siitä [luot-
tamusmiestoiminnan] palkitsevuudesta tulee ehkä 
harvemmin puhuttua, että näihin liittyy näihin ase-
miin sitten niin paljon sellaista arvostusta ja mahdol-
lisuutta vaikuttaa asioihin”. 

Toinen kaupan alan päätoiminen luottamusmies 
totesi pohtiessaan tulevien vaalien mahdollista häviä-
mistä, että tehtävän tärkeydestä huolimatta se ei kui-
tenkaan ole hänelle ”sellainen elämän ja kuoleman 
paikka” (haastattelu 2, nainen). Ammattiyhdistysura 
ei myöskään välttämättä pääty luottamusmiesvaalien 
häviämiseen tai entisiin työtehtäviin palaamiseen. 
Yhtenä mahdollisena luottamusmiesten urakehityk-
sen päätepisteenä on pidetty ammattiliiton toimitsi-
jaksi, palkatuksi toimihenkilöksi, kohoamista. Tämä 
tulee esille esimerkiksi luottamusmiesten jatkokurs-
silla tuotetun havainnointiaineiston episodissa, jossa 
vierailemme PAMin aluetoimistossa:

”Aluetoimitsija kertoo nykyisestä työstään ja ko-
kemuksistaan pääluottamusmiehen tehtävissä. 
[--] Hän toteaa pohdiskelevaan sävyyn, että onko 
toimitsijaksi päätyminen ’se palkinto tehdystä 
luottamusmiestyöstä’. Toimitsija kertoo tehtä-
vänsä korkeasta työmäärästä ja sen muista ikävistä 
puolista, sekä jatkaa puhumalla siitä, miten luot-
tamusmiesvuosinaan hän kyllästyi ’tappelemaan 
aina samoista asioista’, eli kaupan alan työnte-
kijöiden lisätunneista. [--] Toimitsija vertaa ny-
kyistä työtään luottamusmiestehtävään niin, että 
nykyisessä työssä asiat ovat paremmin siinä mie-
lessä, että jutut alkavat, mutta ne myös päättyvät.”

Työnantajalle 
luottamusmies edustaa 
ammattiliittoa ja 
ammattiliitolle omaa 
yritystään.
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Selkein ero toimitsijoiden työn ja luottamusmiesteh-
tävän välillä on se, että toimitsijat eivät ole enää samal-
la tavalla riippuvaisia kentän hyväksynnästä. Erään 
PAMin toimitsijan kanssa käymäni keskustelun pe-
rusteella luottamusmiestausta mahdollistaa edelleen 
ammattiliittoon työllistymisen esimerkiksi sopimus-
asioiden ja järjestötehtävien pariin sekä aluetoimis-
toihin, mutta samalla ammattiliitto on yhä enemmän 
asiantuntijaorganisaatio, jonka moniin tehtäviin edel-
lytetään korkeaa koulutustasoa (henkilökohtainen 
tiedonanto PAM 10.6.2019). Tärkeää on kuitenkin 
huomata, että ammattiliiton toimitsijoiksi luottamus-
miehistä päätyy lopulta vain murto-osa. 

POHDINTA 

Tarkastelin artikkelissa PAMin luottamusmiesten 
tehtävään liittyvää urakerrontaa osana luottamus-
miesten elämänkulkua. Tulokset tuovat esille sen, 
miten työntekijöiden edustajana toimiminen tarjoaa 
luottamusmiehille mahdollisuuksia vaikuttaa työnte-
kijöiden työehtoihin, merkityksellistää omaa työtään 
ja kehittää osaamistaan. Ay-toimintaan osallistumi-
nen tarjoaa matalasti koulutetuille työntekijöille ura-
kehityksen mahdollisuuksia aloilla, joihin ei yleensä 
liitetä urakehityksen piirteitä. Varsinkin päätoimisesti 
tehtävää hoitavilla luottamusmiehillä ay-toiminta 
muodostui tärkeäksi osaksi elämää myös työpaikan 
ulkopuolella. Tässä mielessä se muistuttaa perinteistä 
arkikäsitystä urasta. 

Ammattiyhdistystoiminnalle annetaan ja se myös 
ottaa työn ulkopuolista aikaa. Luottamusmiesten uralle 
antamat merkitykset kietoutuvat muun muassa työnte-
kijöiden kollektiivisten etujen valvonnan, oman asian-
tuntijuuden rakentumisen ja risteävien urapolkujen 
tasapainottamisen ympärille. Tulokset tukevat aiem-
pia ammattiyhdistysaktiiveja käsitteleviä tutkimuksia     

 siinä, että ay-toimintaan osallistuminen tuo työnteki-
jöille kaivattua vaihtelua ja tarjoaa sisältöä muuhun elä-
mään (Kirton 2006).

Pätkätyöntekijöiden urakerrontaa tutkinut Sikke 
Leinikki (2009, 45) on todennut, että urakerronnalla 
luodaan uralle jatkuvuuden tunnetta ja uskottavuutta. 
Erityisesti päätoimisten luottamusmiesten urakerron-
nassa on havaittavissa nousujohteinen juoni, jossa ete-
neminen on tapahtunut askeleittain erilaisten tehtävien 
ja toimien lisääntymisenä. Ay-toiminnan kautta avautuu 
mahdollisuus siirtyä suorittavasta palvelutyöstä tehtä-
viin, jotka muistuttavat sekä tiedollisten vaatimusten 
että työntekijöiden autonomian suhteen luonteeltaan 
enemmän toimihenkilötyötä (ks. Julkunen 2008). Teh-
tävässä edellytetään taitoja, joita ei ole totuttu liittämään 
matalien koulutusvaatimusten matalapalkka-aloihin 
vaan koulutusta vaativiin asiantuntijatehtäviin. 

Suurten työntekijämäärien edustaminen edellyttää 
johtamistaitojen ohella tiedollisia valmiuksia käsitellä 
ja tuottaa monenlaista informaatiota. Lisäksi se edel-
lyttää vastuuta, paineensietokykyä ja tilivelvollisuutta 
jäsenille (esim. Heiskanen & Lavikka 2014; Kainulai-
nen 2018; Kainulainen 2020,). Toisaalta tehtävä voi 
tarjota päätoimisille luottamusmiehille myös työhuo-
neen, matkustamista ja suhteellisen vapaasti päätettä-
vät työajat. 

Tutkimuksen tulokset tuovat esille, miten nais-
ten ay-uria koskevat hyvin samanlaiset uraesteet kuin 
monia muita työuria. Velvollisuuksien yhdistämistä 
koskevien vaikeuksien voidaan olettaa korostuvan 
erityisesti naisvaltaisilla palvelualoilla, kuten kaupassa 
ja majoitus- ja ravitsemustoiminnassa, sillä työtä teh-
dään niillä usein niin sanottujen normaalityöaikojen 
ulkopuolella iltaisin ja viikonloppuisin, minkä vuok-
si työvuorojen ennustaminen on erityisen hankalaa 
(Kainulainen 2020). Ay-uran rakentumisen kannalta 
erityisesti perheen ja työn yhteensovittaminen, mie-
hiä suosiva sosiaalinen ympäristö ja edunvalvonnan 
miehiset perinteet asettavat naisten uraetenemiselle 
haasteita (ks. myös. Lawrence 1994; Bradley1999; 
Kirton 2006; Kainulainen & Saari 2014). Sukupuoli 
jäsentää luottamusmiesten uramahdollisuuksia, vaik-
ka ammattiyhdistystoiminnan  tarjoamiin tehtäviin ha-
keutumista lähestytään sukupuolineutraalisti ”omana 
valintana”. 

Ay-toiminta tarjoaa 
matalasti koulutetuille 
työntekijöille urakehityksen 
mahdollisuuksia.
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Vaikka aineistossa toistuvat kuvaukset aloille ja 
luottamusmiestehtävään ajautumisesta, luottamus-
miehen ura voi olla määrätietoisen pyrkimisen tulos 
etenkin päätoimisilla luottamusmiehillä. Heillä luot-
tamusmiestehtävässä on havaittavissa ammatillisen 
kasvun piirteitä (ks. Wallin 2007). Ensinnäkin tehtä-
vä edellyttää aktiivista oman osaamisen kehittämistä 
esimerkiksi luottamusmieskoulutuksiin osallistumal-
la, jotta jäsenten kysymyksiin on mahdollista vastata. 
Toiseksi tehtävään sisältyy korkea sitoutumisen vaati-
mus esimerkiksi sen edellyttämän paineensietokyvyn 
ja suuren työmäärän vuoksi (esim. Heiskanen & La-
vikka 2014, 165). Ay-aktiivin ura voi tuoda työn epä-
säännöllisyyteen tottuneille palvelutyöntekijöille kai-
vattua ennustettavuutta, mutta samalla erityisesti pää-
toimisten luottamusmiesten paikoista käyty kilpailu 
lisää uran tulevaisuudesta koettua epävarmuutta. 

Tutkimuksissa työntekijöiden ajankäytöstä on 
tuotu esille, miten kiireen kokemukset ovat lisään-
tyneet työelämässä, ja samalla on alettu puhua 24 
tunnin yhteiskunnasta (esim. Epstein ja Kalleberg 
2001). Työelämän muuttuessa yhä hektisemmäksi 
ja haukatessa ihmisten vapaa-ajasta yhä suuremman 
osan, ammattiliittojen on tärkeää pohtia, miten työn-
tekijöillä riittää aikaa ja jaksamista ammattiyhdistys-
aktiivisuudelle (ks. myös Kainulainen 2020). Näiden 
muutosten takia ei voida pitää yllättävänä, että luotta-
musmiesten määrä vähenee (vrt. luottamusmiesten 
määrä Kainulainen 2018), etenkin kun huomioidaan 
yleisesti ay-liikkeen aseman heikentyminen yhteis-
kunnassa (ks. esim. Julkunen 2008). 

Uusien aktiivien löytäminen olisi ammattiliittojen 
tulevaisuuden kannalta erityisen tärkeää siksikin, että 
niiden aktiivijäsenistö ikääntyy. Lisäksi paikallinen 

sopiminen lisää luottamusmiesten merkitystä tule-
vaisuudessa. Keinot uusien aktiivien hankkimiseen 
vaikuttavat kuitenkin rajallisilta. Edellytyksenä on, 
että ammattiliitot huomioivat työntekijöiden erilai-
set mahdollisuudet osallistua ay-toimintaan. Lisäksi 
niiden tulee pohtia, mitä ne voivat tarjota toiminnas-
sa mukana oleville ja siihen aikaa uhraaville työpaik-
kojen aktiiveille. 

Yhtenä kehittämisen kohteena päätoimisten luot-
tamusmiesten haastatteluissa tuli esille tulevaisuuden 
uramahdollisuuksien selvittämisen ja kehittämisen 
ammattiliiton puolelta. Kysymykseksi nousee tällöin 
se, mitä sen jälkeen, kun on antanut ay-liikkeelle vuo-
sia aikaansa ja osaamistaan, mutta ura voi päättyä seu-
raaviin vaaleihin, tai sitä seuraaviin. Päätoimisilla pää-
luottamusmiehillä vaihtoehtona on tehtävän päätty-
essä palata takaisin niihin työtehtäviin, joista he ovat 
tehtävään lähteneet. Käytännössä se ei kuitenkaan 
vaikuta kovinkaan todennäköiseltä tulevaisuudelta 
niille, jotka ovat olleet näistä töistä pitkään poissa. 

Luottamusmiesten mahdollisuudet siirtyä toi-
selle työuralle vaikuttavat parantuneen 2010-luvun 
loppupuolella, sillä esimerkiksi Palkansaajien kou-
lutussäätiön omistama Kiljavan opisto on alkanut 
tarjota yhdessä Humanistisen ammattikorkeakou-
lun (HUMAK) kanssa toteutettavia avoimen kor-
keakoulun väyläopintoja, joiden kautta on mah-
dollista päästä riittävien opintomäärien täyttyessä 
opiskelemaan varsinaiselle ammattikorkeakoulun 
linjalle. Tämä polku edellyttää kuitenkin opiskelu-
valmiuksia, joita kaikilla matalasti kouluttautuneilla 
luottamusmiehillä ei välttämättä ole. Nähtäväksi jää, 
millaisen roolin ammattiliitot ottavat siinä, miten 
niiden aktiiveja tai entisiä aktiiveja valmennettaisiin 
kohti uutta uraa. 

VILLE KAINULAINEN

KM, tohtorikoulutettava 
Gepoco-projekti 
Tampereen yliopisto

     https://orcid.org/0000-0002-
4343-543X

Keinot uusien aktiivien 
hankkimiseen vaikuttavat 
rajallisilta, vaikka siihen 
on paineita.

1Koko aineistokokonaisuudesta rajasin tästä artikkelista pois kolmen parihaastattelun ohella, luottamusmiesten työ-

paikoilla (4 päivää), luottamusmiestapaamisessa (2 päivää) tuotetun havainnointiaineiston ja kaksi ryhmäkeskustelua.
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