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KIITOKSET

Timin kirjan kirjoittaminen on palvellut haluani saada jonkinlainen
kisitys ja tolkku suomalaisen tydelimin kokonaisuudesta. Kirjoitta-
misen mahdollisti Tydsuojelurahastolta saamani stipendi. Yliopistolla
tutkimustehtivissi tyoskentelevi erikoistutkija-projektipaillikks ei
tydssddn juuri ehdi syventyi tutkimusten tekemiseen tai kirjoittami-
seen, miki on sindnsd harmillista ja kummallistakin, muttei nahtivisti
milldin tapaa muuhun tydelimiin verrattuna poikkeuksellista. Ilman
stipendid timai kirja ei olisi tullut valmiiksi, joten monet kiitokset
saamastani kirjoitusmahdollisuudesta.

Haluaisin my®s kiittida kaikkia tyokavereitani ja yhteistyokump-
paneitani seki ennen muuta niiti kaikkia “tydelimin kenttipelaajia”,
joilta olen saanut timin kirjan kirjoittamiseen tarvittavat tiedot. Tietoja
on keritty vuosien saatossa monenlaisten rahoitusten turvin. Kirjan lo-
pusta [ytyviin liitteeseen olen koonnut tutkimusprojektien puitteissa
aineistoistamme aiemmin kirjoitetut julkaisut. Erityisesti haluan kiittd
tutkimusryhmissimme kanssani tyoskennelleitd ja tydskentelevid, jotka
ovat antaneet panoksensa hankkeisiin. Tunnen itseni etuoikeutetuksi ja
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vihin noloksikin, kun monissa kohdissa kiytin teidin tekemiinne ja
litteroimianne haastatteluja. Yksin en olisi mitenkiin saanut koottua
sellaista aineistomassaa kuin arkistoissamme tilld hetkelld on. Erityis-
kiitos teille Anna-Kaisa Vuortenvili, Elina Virtaniemi, Erika Palm,
Heidi Kervinen, Heta Nippili, Joonas Miettinen, Jouni Kempe, Leena
Luoma, Pasi Koski, Pdivi Valkama, Risto Nikkanen, Sari Pitkinen ja
Tatu Piirainen! Muutenkin antamanne tuki ja tarjoamanne ystivyys
ovat minulle todella tirkeitd ja sama koskee ylipdinsi kaikkia Tyoeli-
min tutkimuskeskuksessa tyoskentelevia.

Kiitos my®és kaikille niille, jotka pyytiessini auliisti antoivat kir-
jallisuusvinkkejd, seki niille tahoille, jotka ovat rahoittaneet tutkimus-
hankkeitamme vuosien saatossa. Erikseen haluan kiittdd vield tys- ja
elinkeinoministeridn erityisasiantuntijaa Antti Nirhistd, joka haastoi
minua tarkastelemaan tyelimin muutosta muun ohella sukupuolten
tasa-arvon nikokulmasta. Olen tietoisesti viltellyt aihetta tihin asti,
koska olen pelinnyt, etten voisi suhtautua siihen riittdvin viiledsti ja
“objektiivisesti”. Olikin varsin hikellyttivi kokemus havaita, miten
erilaisena muutos piirtyy naisten ja miesten eteen. Kiitokset tistd tema-
tiikasta kanssani keskustelleille tasa-arvoasiantuntijoille Hanna-Leena
Autiolle ja Tuula Heiskaselle. Vastaavasti kiitokset nuoren sukupolven
erityisyyttd koskevista kommenteista dosentti Jaana Lihteenmaalle
seki kiitokset tuesta ja tsemppauksesta SAK:n tutkimus- ja tydaika-
asiantuntija Juha Antilalle.

Tampereen kesissid 2010

Anu Jirvensivu
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JOHDANTO
@&

Jos sinusta silloin tilléin tuntuu, ettd tydelimi on menettinyt tolk-
kunsa ja tyon teosta on kadonnut mielekkyys tai etti jotain ainakin
on tyoeldmissi perustavanlaatuisesti eri tavoin kuin ennen, sinun
kannattaa lukea timi kirja. Suosittelen lukemista my®s niille, jotka
ihmettelevit, miksi tydelimin ongelmat ovat alituiseen pinnalla, vaikka
moni asia on nykyisin varsin mukavasti. Kuvaan kirjassa viimeaikaisia
tydelimin muutoksia, muutosten logiikkaa ja muuttamisen mahdolli-
suuksia pelikenttivertauksen avulla. Tavoitteeni on antaa tulkinta-apua
niille, joita tydelimin muutokset mietityttivit, seki auttaa kentin ja
toimintamahdollisuuksien hahmottamisessa.

Tarkastelen muutosta ajanjaksolla, joka ulottuu noin 1980-luvulta
vuoteen 2010. T4ni aikana on tapahtunut muutoksia niin tydsuhteissa,
tyon tekoa kehystivissi arvomaailmassa, tyaikaan liittyvissd kisityk-
sissd, tydtehtivissd kuin tydn organisoinnissakin. Edelleen odotettavissa
on viestorakenteellisia muutoksia, jotka heijastelevat my®s tydelimiin,
esimerkiksi tyomarkkinoiden kiytdssi olevien ikiluokkien pienenemi-
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sen muodossa. Nimi hiljattain tapahtuneet, meneilldin olevat ja hori-
sontissa siintdvit muutokset ovat aiheuttaneet monenlaista padnvaivaa
eri tahoille. Esimerkiksi tyonantajat painiskelevat henkilsstopoliittisten
pulmien ja rekrytointiongelmien parissa, tydnvilitystd harjoittavat
tahot tuskailevat niin sanottujen kohtaanto-ongelmien kanssa ja kou-
lutusinstituutioissa tydskentelevit tuntevat voimattomuutta tydelimin
kentin ja koulutuksen kentin vilisen kuilun ylittimisessi.

Kaikissa mainituissa ongelmissa ja haasteissa pyorivit kuitenkin
viime kidessi yksittdiset ihmiset: tydtd tekeviit, tyon tekomahdollisuuk-
sia kaipaavat tai tyohon pettyneet. Me ihmiset emme ole vain erilais-
ten toimenpiteiden kohteita, saati kulloistenkin "tarpeiden” mukaan
ajatteleva ja toimiva pelaaja tydelimin monimutkaisella pelikentilla.
Voidakseen toteuttaa tiysivaltaisesti omia pelistrategioitaan ja tehdik-
seen omasta nikokulmastaan parhaita valintoja, jokainen tydelimin
kentin pelaaja tarvitsee ja ansaitsee tietoa siitd, millaisessa pelissd hin
on mukana ja miksi ympirillid tapahtuu erilaisia asioita.

Vaikka suomalaisessa tydelimissi on tapahtumassa muutoksia,
tietyt asiat ovat varsin pysyvid ja tydelimillemme jo pitkddn leimaa
antaneita. Suomalaiselle tydelimille on ollut tyypillistd esimerkiksi
vahva eri osapuolten vilisen keskiniisen luottamuksen hengessi toi-
miminen. Tyonantajat ja tyontekijit ovat tavanneet 16ytidd yhteisen
sivelen. Oletettavasti timi piirre on ollut poikkeuksellisen nikyvi
juuri meidin yhteiskunnassamme. Useat eri syyt aina globalisaatiosta
markkinatalouden kiihdyttimiseen ovat kuitenkin aiheuttaneet tilan-
teen, jossa tydnantajien ja tyontekijoiden viliseen luottamukseen ja
lojaalisuuteen perustava tydelimin malli on joutunut haasteiden eteen.
Kenties mallilla ei enii ole pohjaa eiki edellytyksii tai sitten juuri nyt
vanha toimintakulttuuri voikin toimia merkittidvini voimavarana, jon-
ka pohjalta syntyy aikaa myoten aivan uudenlainen tydelimin kenttd,
kenties omaleimainen uusi suomalainen malli. Suhteessa luottamukseen
elimme nyt katkoskohdassa.

Toinen keskeinen tydelimiimme leimaava kulttuurinen perinne
on aikoinaan luterilaisuudesta voimansa ammentanut tydmoraali, jossa
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tydssd kilvoittelu on kohdannut uskonnollisen kilvoittelun idean. Tyon
hyvin tekeminen on tarkoittanut meille likipitien samaa kuin hyvin
eliminen. Hyvi tydntekiji on samaistunut hyviin ihmiseen. Olemme
halunneet tehdd tydmme hyvin ja saada tunteen tyon ja elimin hallin-
nasta, vaihtoehtojen olemassa olosta ja vapaaseen tahtoon perustuvasta
valinnasta. Téstd on kummunnut kunniallisen ja tunnustuksen arvoisen
suoriutumisen kokemus. Samasta lihteestd on noussut ammattiylpeys
ja yhteis6on ja yhteiskuntaan kuulumisen oikeutus. Hetki, jolloin tyén
sankari on tuntenut tiyttineensi velvollisuutensa yhteison jiseneni,
on tuottanut lihes pyhyyden kokemukseen rinnastettavissa olevan
tyydytyksen tunteen. Tillainen tyontekijid on ollut kullanarvoinen
kapitalistisen yhteiskuntamallin kiyttévoimana.

Edelld mainitsemani tydnantajien ja tydntekijoiden vilinen luotta-
mus ja yhteen hiileen puhaltaminen on tietysti intressien erilaisuudesta
ja jopa vastakkaisuudesta huolimatta kutonut tydsuhteen osapuolten
kohtalot yhteen suomalaisessa tydelimissi. Lojaalisuus ja ajatus kohta-
lonyhteydesti on ottanut tukea protestanttisesta tydmoraalista saaden
aikaan tilanteen, jossa palkansaajat ovat olleet valmiita uhraamaan
paljon tydelimin alttarille. Tietenkiin ei pidd unohtaa materialistista
kiyttdvoimaa, joka on syntynyt toisaalta useimmille vidjidmattomistd
pakosta ansaita leipinsi tydtd tekemilld ja toisaalta yhteiskunnallisen
arvostuksen liittymisestd asemaan tydmarkkinoilla ja pidomien hie-
rarkioissa. Taloudellisia tekijéitd on kuitenkin niin poliittisissa kuin
tydmarkkinajirjestojen keskusteluissakin usein tapana korostaa moraa-
listen ja kulttuuristen seikkojen kustannuksella. Helposti unohdetaan,
ettd arvot ja moraali, eli kisitykset siitd, miki on oikein ja jirkevii ja
miki vastaavasti vidrin ja jirjetontd, muokkaavat olennaisesti tyoela-
min pelikenttdd. Ne muodostavat perustan tydelimin pelisddntojen
synnylle. Jotta tydelimi voi toimia, tarvitaan yhteiskuntaan ainakin
jossain mairin jaettu Kisitys tydelimin pelisidnnéisti. Jotta tyontekiji
suostuu mukaan tydelimin peliin, hinelle tiytyy muodostua Kisitys
siitd, miten hin voi saada pelissi parjaamisen, eli kunnialla selviyty-
misen kokemuksen.
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Koska tini piivini tydelimin ja sielld pirjidmisen kenttd on
erilainen kuin eilen, my&s tyossi ja elimissd kunnialla selviytyjit ovat
erilaisia kuin eilisen ty6n sankarit. Muutos on tapahtunut nopeasti, silli
eilisen sankarit ovat edelleen tydelimin pelikentilld. Muutoksen nope-
us lieneekin yksi suurimmista keskuudessamme havaittavista tydelimin
tragedioista. Olisi reilua, jos sankarit saisivat poistua sankareina ja
lopettaa huipulla. Tydelimin muutoksessa on kiynyt toisin. Pelikenttid
on muuttunut nopeasti ja sé@nndt ovat vaihtuneet. Vanhoilla kikoilla ei
endd pirjdd, mutta uusien pelitaktiikoiden opettelu on tuskaista; niin
tuskaista kuin muuntuminen mestarista oppipojaksi voi olla.

Toisaalta muutoksessa ei ole pelkki tydelimi, vaan myds laa-
jemmin arvomaailma. Tyon tekemisen merkitys ei endd ole sama
kuin ennen, ainakaan yhteiskunnan nuoremmille ikiluokille. Yhi
useampi painottaa enemmin perhettd ja vapaa-aikaa ja vihemmin
tyotd. Vapaan ja tyon luontevasti yhdistineeseen agraariyhteiskuntaan
aikoinaan juurtunut ahkeruuden normi ei ilmeisesti jaksa kantaa
enid palkkatyohon perustuvan yhteiskunnan nuorimpien sukupolvi-
en kohdalla. Lomarahoja ollaan valmiita vaihtamaan vapaiksi. Tyon
tai siitd saatavan palkan kautta saavutettavissa olevat asiat eivit niin
ikiddn ole enii kiistatta yhteiskunnallisen tunnustuksen lihteiti tai
kohteita. Sankaritarinat ovat muuttuneet. Porssiyhtion yliportaalta
mummonmakin maille valkosipulin viljelijiksi muuttanutta voidaan
pitid rohkeana ja hinen valintaansa arvostettuna. Perheen tydnsi
edelle julkisesti laittaneita naisia katsotaan ylospiin ja koti-isit saavat
ympirilleen glamourin kehin. Turbokiihdyttivin tuotannon on yhi
vaikeampaa saada prosesseistaan ulos niin kiinnostavia lopputuotteita,
ettd ne voittaisivat vuoristoon suuntautuvan mietiskelymatkan. Viher-
tdvien nousevien arvojen rinnalla shoppailu miirittyy sairaudeksi ja
taantuman huojuttamassa valtiossa ahneella valtionyhtién johtajalla
saattaa olla vanhan sananlaskun mukainen loppu. Ikiin kuin arvo-
maailman ja tydelimin muutosten peilini suomalaisten palkansaajien
tuntoja kartoittava tydolobarometri kertoo, ettd yhi useampi epiilee
tyon teon mielekkyytti, eli sitd, onko tydn tekemisessi tolkkua myos
tulevaisuudessa.
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Tydelimi itsessiin ja tydelimin yhteiskunnallinen konteksti ovat
toisiinsa kietoutuneen ja vaikeasti kokonaisuudeksi hahmottuvan muu-
toksen pyorteissi. TAmi kirja antaa lukijalle vilineiti ymmirtii ja suh-
teuttaa toisiinsa niiti asioita, joita hin jokapiiviisessi (tyd)eldmissiin
kohtaa. Kenties vastaan tulevat ristiriitaisuudet kdyvit ymmirrettiviksi,
kun niiti katsoo peliin piirtyvien voimakenttien, vanhan muistojen ja
uuden aavistusten valossa. Ehki tieto muiden kidyttimistd parjadmis-
strategioista auttaa omien strategioiden kehittelyssi.
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TUTKIMUKSEN PERUSTA
@

Kisilld oleva kirja on tapaustutkimus suomalaisesta tydelimisti, sen
muutoksesta ja sielld toimivien selviytymismahdollisuuksista. Uskoisin,
ettd kirjaa olisi mahdollista kiyttid tydelimiasioiden tai "tydelimi-
tieteen” opetuksessa, mutta ensisijaisesti kirja noudattaa tutkimuksen
eiki oppikirjan muotoa. Kenties siitd jonkun mielesti loytyy pamfle-
tinomaisiakin piirteitd. Tutkimukset ovat aina enemmiin tai vihemmin
tekijinsd nakéisid, silld niin kutsuttu faktatietokin antaa mahdollisuuk-
sia monenlaisten kertomusten kirjoittamiselle — puhumattakaan siits,
miten monta tutkijan tekemii valintaa faktatiedon takaa pengottaessa
16ytyy. Tdmai kirja edustaa tyyliltddn niitd "enemmin tekijinsi nikoisid
kirjoituksia”. Pyrin kirjoittamaan niin, etteivit omat valintani, mie-
lipiteeni ja niiden perustelut jiisi piiloon. Jos karrikoin tai korostan,
yritin tehdi sen myds lukijalle selviksi.

Esitystavallinen painotusvalintani johtuu ennen muuta siiti, etti
mielestini "perinteisen oppikirjan” ei tulisi olla yhden henkilon kirjoit-
tama, vaan valintoja ja ratkaisuja tulisi tehd useamman asiantuntijan
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voimin. Suunnilleen saman asian tietenkin ajaa useiden eri kirjoittajien
teosten samanaikainen kiytt opetusmateriaalina. Toinen syy formaatin
valinnalle nousee kirjoitettavuuden ja luettavuuden suunnasta. Tyoeld-
mi tapauksena, arvoituksena, selittimistd vaativana, kysymyksii eteen
nostavana ja my®os tunteita herittivini on kichtovampi, innoittavampi
ja jopa todenmukaisempi kuin tydelimi opetuksena ja aloilleen jiy-
kistettyni tasapaksun kerronnan kohteena.

Kirjoittajan tekemien valintojen ja ratkaisujen merkitys korostuu
kirjoitus- ja tutkimustyossi, kun kohteena on niinkin iso kokonaisuus
kuin suomalainen tydelimi on. On tiysin selvii, ettd tydelimistd
voidaan kirjoittaa eri nikokulmista monenlaisia tarinoita ja niin on
tehtykin. Viimeaikaisista varsin kattavista useiden tydelimin tutkijoi-
den nikemyksii kokoavista kirjoista on paikallaan tissd kohtaa mainita
ainakin Antti Kasvion ja Johanna Tjiderin kokoama "Tyé murroksessa”
(2007), Tuula Heiskasen ym. toimittama "Kohti uutta tydelimii?”
(2008) seki Raimo Blomin ja Ari Hautaniemen toimittama ~Tyoelima
muuttuu, joustaako hyvinvointi?” (2009).

Tissi luvussa yritin parhaan taitoni mukaan kertoa ja perustella
omia valintojani tietden hyvin sen, ettd huomattava osa valinnoista jii
vilpittomistd yrityksistd huolimatta tutkijoilta itseltdiinkin havaitse-
matta. Ensinndikin olen valinnut tutkimuksen kohteeksi nimenomaan
suomalaisen tydelimin ja samalla rajaan pois tai asetan ainakin mar-
ginaaliin toiset maat. Globalisaatio ulottuu varsin selvisti tydelimin
alueelle ja suomalainen tydelimi on tietenkin keskiniisriippuvaisessa
suhteessa globaalin tydelimin kanssa. Téni paivini ei olekaan helppoa
perustella tutkimukselleen kansallisvaltion rajojenmukaista kohdennus-
ta. Valitsen rehellisyyden ja sanon, etten oman osaamiseni rajallisuuden
vuoksi rohkene lihted yhtiin suomalaista tydelimidd pidemmille.
Vaikeasti hahmottuvat kulttuuriset piirteet muokkaavat tyelimid
siind madrin, ettd olisi hyvin hankalaa kirjoittaa enimmikseen oman
kokemuspiirin ulkopuolelle rajautuvasta. Lisiksi haluan paistd kisiksi
suomalaisten tydntekijéiden arkeen, jolloin kovin etiilti ei mielestini
realistisesti ottaen voi ammentaa. On my6s tunnustettava, ettd jo
suomalaisen tydelimin pelisiintdjen pohtiminen on varsin haastava
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tehtivi — vieldpi tietien, ettei luettavaksi tarkoitetusta kirjasta kannata
tehdi puhelinluettelonkokoista.

Toiseksi olen valinnut aivan tietynlaisen suomalaisen tydelimin
lihestymistavan ja tutkimusorientaation. Karkeasti jakaen osa tutki-
joista uskoo ensisijaisesti siihen, miti he lukevat, ajatellen tutkijoiden
tuottaman tiedon ja heidin kiyttiminsi kisitteet automaattisesti
parhaaksi mahdolliseksi tavaksi saada tietoa todellisuudesta. Osa tutki-
joista rakentaa vield erityisesti sen varaan, miti on ilmaistavissa luvuin
ja erityisesti prosenttiluvuin. Itse kuulun sithen tutkijajoukkoon, joka
ei usko ennen kuin itse paikanpiillid nikee ja kuulee. Timi peruspiirre
on ohjannut toimintaani koko reilun kymmenvuotisen tydelimini
ajan. Jos haluan tietdi tyelimaisti jotain, kdyn kysymissi suomalaisilta
tyontekijoiltd ja katsomassa paikan piilld, miten asiat ovat ja vasta
timin jilkeen katson kirjoista, mitd toiset tutkijat ovat aiheesta sano-
neet. Tillaisessa luonnehdinnassa on tietysti kyse yksinkertaistuksesta.
Totta kai toiminnalleni ja tille tutkimukselle ovat antaneet vinkkeji ja
perustuksia monien tutkijakollegoiden kirjoitukset ja on usein melko
mahdotonta sanoa, mistd jokin omalle tutkimukselle tirkei idea tai
ajatus alun perin on lihtoisin. Hyvin usein tietenkin myos kuulen
samat asiat tutkijoilta ja muilta tyontekijilti. Jos kuitenkin tutkijan ja
tydelimin kenttipelaajan nikemykset ovat ristiriidassa, on mielestini
kuunneltava tarkalla korvalla jilkimmaisti.

Empirian ensisijaisuudesta huolimatta tutkimukseni taustalla
vaikuttaa suuri miird kotimaista ja kansainvilistd tydelimin tut-
kimusta, jota olen lukenut. Olen pyrkinyt merkitsemiin keskeisid
lihteitd viittauksiksi soveltaen erddnlaista “tutkimuksen subsidiariteet-
tiperiaatetta’, eli liheisyysperiaatetta; oletan suomalaisilla tutkijoilla
olevan suhteessa ulkomaisiin tutkijoihin ensisijaiseksi arvottuvan ni-
kemyksen tikiliisestd tyoelimistd sekd parhaat molempiin suuntiin
toimivat kommunikaatiokanavat suhteessa siihen ja sen toimijoihin.
Tdmin vuoksi lihdeluettelossa painottuvat hieman epimuodikkaasti
suomalaiset nimet. Monessa kohtaa viittaan tydolotutkimukseen, silld
saadakseni otteen eri ilmididen yleisyydesti Suomessa olen suhteuttanut
havaintojani sithen (Lehto & Sutela 2008). Kansainviliset vertailut
jatin muiden tehtiviksi.
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Yhteiskuntatutkimuksen ja kenties vield erityisesti tydelimin
tutkimuksen tapauksessa liheisyys kenttiin ja sidos elettiviin arkeen
on olennaisen tirked niin tutkimuksen kuin tydelimin toimijoidenkin
kannalta. Harri Melin kuvaa asiaa seuraavalla tavalla:

"Tutkimus on moniidnisti ja esittii monia lupauksia. Niiin tietysti
tuleekin olla. Tyielimin tutkimuksen tulee olla lisnd arjen tilanteissa
ja arjen kiytinniissi. Arjen kéiytinnit taas ovat moni-ilmeisii ja
monesti suorastaan ristiriitaisia. Tutkijoiden vaan tulee muistaa
pitiid tiukasti kiinni tieteen sidnnoisti. Toki tutkijoiden tulee osallis-
tua myds tydelimdsti kiytiviidin keskusteluun; heiltii voi suorastaan
edellyttiidi tillaista. Tyoelimiin tutkimus on yksi niisti monitieteisisti
tutkimusalueista, jotka ovat vahvasti kiinni kiytinnin elimdssi.”

(Melin 2007, 27.)

Vaikka olen kirjoittanut titd tutkimusta paikoin sellaiseen muotoon,
jossa toisten tutkijoiden #4ni puhuu ensin ja tydelimin kenttipelaajien
vasta sen jilkeen, analyysivaiheessa etenemistapani on ollut empiriasta
lihtevi.

Kolmas keskeinen valintani liittyy tutkimusmenetelmiin. Kisit-
telen tydelimii tapauksena ja tapaustutkimuksen keinoin. Tapaustut-
kimuksen perimmiinen tehtivi on tehdi tapauksesta ymmiirrettivi
(Laine ym. 2007, 31). Sen sijaan yleistimisesti ollaan tapaustutki-
muksen tapauksessa montaa mieltid. En pyri tissi kirjassa yleistimiin
tydelimistd ulospdin. Suomalainen tydelimi on sellainen tapaus, jossa
jo ajatus tapauksen sisilld tapahtuvasta yleistimisestd saa hikikarpalot
juoksemaan pitkin selkdd. Mitd on mahdollista todeta moninaisesta
ja monimutkaisesta tydelimistd ikddn kuin yleisesti ottaen? Tapaus-
tutkimuksen oppikirjassa neuvotaan, etti tillaisissa tapauksissa ... on
tehtivi strategisia valintoja ja valittava tapauksen sisiiltii ne aineistot, me-
netelmit ja nikokulmat, joiden avulla saadaan riittiivi kuva tapauksesta
ja voidaan luotettavasti péitelld, miti tapahtui.” Niin ikdin neuvotaan
kerddmiin riittdvd ja monipuolinen aineisto ja soveltamaan siihen
triangulaatiota. Tdmin jilkeen todetaan: "Jos ja kun valinnat onnistu-
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vat, yleistiminen tapauksen sisiin on mabdollista”. (Laine ym. 2007,
27.) Katson noudattaneeni noita ohjeita, joten virhemahdollisuus jiid
kohtaan jos ja kun” seki siihen, miten olen aineistoa tulkinnut.

Tutkimusaineistona olen hyddyntinyt tydkavereideni kanssa yh-
teistydssi tehtyjen tydelimiin kohdistuneiden tutkimusten materiaa-
leja noin 7 vuoden ajalta, eli vuodesta 2003 eteenpiin. Tuota aiempia
aineistoja en varsinaisesti ole tissi tutkimuksessa kiyttinyt, mutta en
mydskdin ole voinut pyyhkii pois mielestini edellisten viiden vuoden
aikana konsultoinnin ja tutkimuksen kautta oppimaani. Huomionar-
voista on, etten ole kerinnyt lainkaan uutta aineistoa varsinaisesti titd
tutkimusta kirjoittaakseni, miki tietenkin vaikeuttaa tutkimustehtivin
suorittamista jonkin verran. En ylipdinsi ole itse kerinnyt kaikkea
kidyttimidni aineistoa, vaan minulla on ollut onni piistd hysdynti-
miin tiiviin ja pitkijinteisen tutkimusryhmityémme tuloksia. Olen
kuitenkin ollut my®ds itse mukana jokaisessa tutkimushankkeessa,
jonka materiaaleja hyodynnin.

Timi tutkimus kisittelee sellaista korkeamman tason arvoitusta,
jonka "alatapauksina” kaikkia aiempia tutkimuksiamme voidaan pitii.
Olen yhdessi kollegojeni kanssa tutkinut kymmenien hankkeiden
voimin organisatorisia kiytintojd ja niiden muutoksia, tydpaikkojen
sopeuttamistilanteita (irtisanomis- ja lomautustilanteita), innovaa-
tiotoimintaa, seudullista ja muuta verkostomaista kehittimistyotd,
kehittimisen ja kouluttamisen rajapintaa, tydvoimapoliittisia kiy-
tintdjd, rekrytointikiytintdjd, osaavan tydvoiman turvaamista, tydssi
oppimista ja tydpaikkakoulutusta. Lihes jokaisessa tutkimuksessa
yhteni nikékulmana ja heijastuspintana on ollut jonkinlainen tyon
muuttuminen ja toisena tydelimin laadun, tyon teon mielekkyyden
ja tyontekijoiden hyvinvoinnin nikékulma. Nimi samat juonteet
kannattelevat my®és titd tutkimusta.

Vaikka timi kirja on kirjoitettu likimain alusta loppuun paris-
sa kuukaudessa keviilld 2010, tutkimus on ollut tekeilld pitkiin.
Tydelimin muutos on ilmioni kiehtonut minua vihintiin vuodesta
2003 ja olen ujuttanut kyseisen tematiikan tavalla tai toisella lihes
kaikkeen tyshoni, vaikka en olekaan voinut varsinaisesti keskittyd sen
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pohtimiseen ennen kevittd 2010. Olen my®s kirjoittanut aiheesta niitid
samoja aineistoja kiyttien aiemmin varsin toisenlaisen kisikirjoitus-
version, jonka titd kirjoittaessani tallensin “mappioshén”. Lisiksi olen
vuosia sitten koostanut luentojen materiaaliksi diaesityksen, jota olen
jalostanut hiljalleen eteenpiin sitd mukaa kuin minulta on pyydetty
alustuksia tydelimin muutoksesta. Koostettuani niiden harjoitusten
tiimoilla pitkin matkaa tydti tekevien omien erontekojen ja luokit-
telujen pohjalta hypoteeseja, ajatuksia ja luokituksia olen aktiivisesti
testannut niitd keskustellessani milloin aihepiiriin liittyvien luentojeni
yleisdjen, milloin toimittajien ja milloin tutkijakollegoideni kanssa.
Niin olen saanut arvokkaita kommentteja, haasteita ja vahvistusta
tulkinnoilleni.

Aineiston keruutapa on ollut monipuolinen ja aineistoja on ker-
tynyt monilta eri aloilta ja useista ammateista. Aineistoa 18ytyy esimer-
kiksi seuraavilta toimialoilta: metalliteollisuus, kumiteollisuus, puute-
ollisuus, kuljetusviline- ja koneenrakennusteollisuus, rakentaminen,
terveydenhoito, aikuiskoulutus, tys- ja elinkeinohallinto, puhtaanapito,
ravintola-ala seki kuljetusala. Ehki eniten aineistoissa on pienilti ja kes-
kisuurilta teollisuustydpaikoilta keritty4d materiaalia ja aineistomuotona
painottuvat nauhoitetut ja litteroidut haastattelut. Olemme tehneet
yksilo- ja ryhmihaastatteluja ja jirjestineet tydpaikoilla tilaisuuksia,
jotka on nauhoitettu. Olemme myés toteuttaneet tydpaikantasoisia
henkilostokyselyjd ja joitakin laajempia suomalaisille yrityksille kohden-
nettuja kyselytutkimuksia. Niin ikddn olemme hyddyntineet erilaisia
tekstejd ja dokumentteja. Monet tutkimushankkeistamme ovat olleet
usean vuoden mittaisia hyvin intensiivisii tydpaikkojen tai erilaisten
verkostojen kehittimishankkeita, joiden aikana eri ammattiryhmiin
kuuluvat ihmiset ovat keskustelleet kanssamme. Toisilla typaikoil-
la taas olemme kiyneet tekemissi haastattelukierroksia muutamien
vuosien vilein.

Emme ole milloinkaan laskeneet, monellako tydpaikalla olemme
tehneet kehittimisty6ti tai montako tydelimin tutkimuksellista haas-
tattelua arkistoistamme 18ytyy, mutta arvioisin tutkimusryhmidmme
osallistuneen noin kolmenkymmenen tydpaikan kehittimiseen. Haas-
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tatteluja taas 16ytynee yli 300. Titid kirjaa kirjoittaessani olen kiyttinyt
apuna aineistoistamme jo tehtyjd analyyseji ja raportteja ja koostanut
materiaalia niiden pohjalta, eli tehnyt sekundaarianalyysii, erdidnlaista
analyysinanalyysii. Jonkin verran olen my®s selannut alkuperiisid haas-
tattelumateriaaleja seki aivan tuoreita, vuodenvaihteessa 2009-2010
tehtyjd, haastattelulitteraatteja. Kirjan lopusta 16ytyy luettelo samoista
aineistoista aiemmin kirjoitetuista julkaisuista, joiden kautta timin
tutkimuksen taustoista kiinnostunut lukija saa paremman kuvan niin
aineistoista kuin niihin kytkeytyvistd tutkimustematiikoistakin.

Kuitenkin vaikka tutkijalla olisi kiytossd millaiset aineistomassat
tahansa ja vaikka hin olisi lukenut kaiken alan kirjallisuuden, tutki-
muksesta voi tulla todellisuutta tavoittamaton tai johonkin suuntaan
vino. Tapaustutkimuksen kohdalla analyysi- ja tulkintavaiheet ovat niitd
paikkoja, joiden kuvaaminen ja ohjeistaminen on tunnetusti vaikeaa.
Hyvin paljon jdd sen varaan, miten tutkija aineistoaan ihmetellessiin
hoksaa ja oivaltaa. Ylldttdvinkin ratkaisevaa on, mihin huomion kiin-
nittdd ja millaiset motiivit ty6td ohjaavat. Mitd laajempi tutkimuskohde
sitd enemmain valinnan varaa. Utelias, ennakkoluuloton ja ymmiir-
timiin pyrkivd mieli lienee paras laadun takuu monessa muussakin
tyossd kuin tutkimuksessa, mutta tapaustutkimuksen tapauksessa
se on ehdoton onnistumisen edellytys. Sen varassa voi yrittdd tehdi
parhaansa ja katsoa sitten, mihin se riitti4, eli millaisen vastaanoton
tuotos saa. Erityisesti tydelimin tutkimus on laji, jossa analyysien ja
tulkintojen osuvuudelle 16ytyy paljon arvioitsijoita ja korjaajia. Suurin
osa suomalaisista on ainakin joskus ollut tekemisissi tyon ja tydelimin
kanssa ja moni on tullut pohtineeksi tyn teon mielekkyyttikin. Niin
ollen en ole erityisen huolestunut siitd, ettd mahdolliset vikapaitelmini
olisivat omiaan aiheuttamaan suurta vahinkoa.

Neljis valintani on edelld sanotun valossakin hyvin merkittivi. Se
liittyy tutkimuksen nikokulmaan, tutkimuskysymykseen, eli siihen,
mihin kohdensin huomioni aineistoja tutkaillessani. Kahlatessani lipi
materiaaleja toimintaani suuntasi johtoajatus. Halusin katsoa, miti
ihmiset ovat sanoneet tydelimin muutoksesta ja millaisia seikkoja
olemme suhteessa tihin tulleet jo nostaneeksi esiin raporteissamme.
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Halusin tutkia tydelimin muutoksen arvoitusta pohtien samalla kysy-
mysti tyon teon mielekkyyden mahdollisesta heikkenemisestd. Minua
kiinnosti saada selville, miki tydelimissi on ihmisten mielestd uutta
ja ihmeellisté, kenties huonoakin, ja miki vastaavasti on normaaliksi,
oikeaksi, hyviksi tai toisaalta vanhaksi miellettyd. Samoin pohdin nii-
den kokemusten syiti ja luokittelujen syntyi. Miksi joku esimerkiksi
kauhistelee tydnantajan sitoutumattomuutta? Miksi se taas ei jonkun
toisen puheessa niyttiisi olevan maininnan arvoinen asia ensinkiin?
Entd miki sija tissd kaikessa on tydn teon mielekkyydelld ja sithen
kohdistuvilla kyseenalaistuksilla? Tdmin ensimmaiisen kysymyskoko-
naisuuden vastauksena voisi sanoa hahmottuvan "tapaus tydelimin”,
eli millaista timin piivin tydelimi on erityisesti vilictomisti nykyistd
alempaa tydelimii vasten peilattuna.

Toinen tutkimukseni paikysymyksisti liittyy logiikkaan, jolla tys-
elimd muuttuu. Etsin aineistoistani toimijuutta, muutoksen moottoria
tai moottoreita. Kysyin, millaisin erilaisin tavoin tyontekijit vastaavat
tyoeldimin pelissi eteen tuleviin tilanteisiin? Entd miten tydntekijit
voivat litkuttaa muutoksen virtaa ja suunnata pelid kohti aiempaa
parempaa mielekkyyttd? Ja vastaavasti miten tydnantajat toimivat ja
litkuttavat pelid? Tami toinen tutkimuskysymys askaroi sen parissa,
voiko tydelimid muuttaa ja jos, niin miten.

Ehki kaikkein haastavin kysymys kohdistui lopulta sithen, miten
kaikki palaset - puheet, kokemukset ja luokittelut - liittyvit yhteen tai
voiko niistd jotenkin muokata ymmirrettivin kokonaisuuden. Hiljal-
leen niitd kysymyksid ihmetellessi tavoitteekseni muotoutui koostaa
aineistosta esiin tydelimin vanhat ja uudet pelisdinnot seki sellaiset
pelistrategiat, joilla tydnantajat ja tyontekijit kokevat voivansa uudessa
tyoeldmissd pirjatd. Samalla tietenkin varsin paljon nikékulmia ja
yksityiskohtia on tidytynyt valita sivuutettaviksi ja osa on varmasti
jadnyt kokonaan havaitsemattakin.

Viides valintani koskee kisitteiti, joita olen kiyttinyt ja joiden
varassa olen havaintojani jasentinyt. Kehittelin kiyttimiini kisitteistod
samanaikaisesti muiden tutkimusten lukemisen ja aineiston jirjeste-
lyn kanssa. Kiytinndssi poimin materiaaleistamme lukemattoman
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midrin katkelmia ja haastattelusitaatteja, joissa otettiin kantaa edelld
mainittuihin tutkimuskysymyksiin. Jérjestin niitd teemojen alle, ver-
tailin keskeniiin, vaihdoin osien paikkaa ja jirjestelin ja teemoittelin
uudelleen, kunnes kokonaisuus hahmottui ja eteeni piirtyi mielestini
looginen, jirjellinen ja ymmarrettivi tydelimin pelikentti. Se ei tosin
levittdytynyt tasaisen vihreini nurmena, vaan kuoppaisena ja osin kel-
lastuneenakin kaikkine sisiisine jinnitteineen ja dynamiikkoineen.

Analyysivaiheessa minua alkoi jo varsin varhain kiehtoa tutkimus-
kysymyksen ohella ajatus tydelimin kuvaamisesta pelikenttini. Voisin
tietenkin marssittaa tihin kohtaan nikyviin perustelut sille, miksi
juuri pelivertaus mielestini on hyvi tapa kuvata tydelimin muutosta.
Todellisuudessa en kuitenkaan ole edennyt niin jirkevisti, ettd olisin
ensin keridnnyt eteeni suuren miirin vaihtoehtoisia analyysivilineiti
ja tulosten jirjestelytyokaluja ja sen jilkeen verrannut niiden etuja ja
heikkouksia piityen parhaaseen tapaan. Niin ollen perustelut tissi
kohtaa olisivat jilkikiteistd konstruointia ja jiisivit sikili itse tutkimus-
prosessista irrallisiksi. Totruudenmukaisempi kertomus pelivertauksen
kidytostd on se, ettd viehityin sen antamasta mahdollisuudesta pddstd
kuvaamaan muutosta liikkeessi olevana eiki pysiytyskuvana. Olin jo
opiskeluaikana syysti tai toisesta viehdttynyt peli- ja kenttiteorioista.
Ilmeisesti ne vastaavat jollain tapaa sitd, millaiseksi koen yhteiskunnan
ja tydelimin.

Kyseisen lihestymistavan taustalla vaikuttavat erityisesti kahden
(ulkomaisen) tutkijan kirjoitukset. Toinen niistd, Michael Burawoy
(esim. 1979 ja 1985), on kuuluisa lihinni tydelimin tutkijoiden
piirissi ja siellikin ehki kohdennetusti marxilaisviritteisesti tydpro-
sessiteoriasta kiinnostuneiden tutkijoiden parissa. Toinen taas on huo-
mattavasti yleisemmin tunnettu sosiologi Pierre Bourdieu (esim. 1977;
1984; 1987 ja 1991). Olen omaksunut vaikutteita Burawoylta siin,
miten hin kuvasi eridin tehtaan tyontekijoiden toimintaa peling, joka
sai tyontekijit tyoskentelemiin, eli suostumaan tyhon, ja vield aivan
tietylld teholla. Burawoylta voi oppia siitd, miksi ja milld ehdoilla peli,
toisin sanoen tyd pysyy kidynnissi. Bourdieulta taas olen omaksunut
laajemman ajatuksen siit, ettd ihmisten ja yhteisdjen toimintaa on

22 — AnuJarvensivu



mahdollista ja hedelmallistd kuvata kentin kisitettd hyddyntien. Ken-
tilld on toimijoita, jotka tiedostamattaan ja tietoisesti kiyttavit erilaisia
strategioita tullakseen toimeen, pirjitikseen, kenties myos edetikseen.
Kentin "pelaajien” siirrot muokkaavat kentti ja vaikuttavat muiden
siirtoihin. Toimijat eivit ole vapaita tekemiin mitd tahansa, vaan
kentin ja sielld pydrivin pelin seki oman taustansa ohjaamia. Bourdi-
eun kentillid pelataan peleji, joiden sidnndt on analyysissi l6ydettivi.
Loytiminen on mahdollista esimerkiksi asettamalla kentin vanha ja
uusi toimija vastakkain. TAmi on yksi keskeinen menetelmi, jota olen
analyysissa hyddyntinyt.

Olen kuitenkin tehnyt irtioton Bourdieun kisitteistostd, koska
halusin timin kirjan olevan helppolukuisen ja Bourdieuti tuntemat-
tomienkin ymmirrettivissd olevan. Niisti syistd kiinnitin kisitteiston
yleiseen, vihintiin suomalaisten arkiymmirryksen mukaiseen peli-
kisitteistoon. Tidlloin keskeisid kisitteitd ovat ensinnikin tydelimin
pelisiinnat, jolla viittaan yhteiskunnan jisenten ja alayhteis6jen kes-
keniin neuvottelemaan sopimukseen tydelimin toimintalogiikasta,
normaalista, oikeasta, viiristi, hyvisti ja huonosta. Pelisiintdjen
auki purkamiseksi on tarpeen selvittid pelin tavoite, pelaajien viliset
suhteet, pelaajamiiri, peliaika, pelaajalta edellytettivit ominaisuudet,
pelissd eteneminen, pelin organisoitumisen tapa ja tuomaritoiminta
seki pelin loppuminen, maali. Toinen tirked ylikisite on pelistrategia,
jolla viittaan tydelimin pelikentin toimijoiden pirjiimiskeinoihin,
joita kiyttimilld nimi pyrkivit saavuttamaan tavoitteensa ja selviy-
tymiin kunnialla tydeldmisti ja laajemmin elimistdin yhteiskunnan
tunnustettuina jisenini. Pidin pelin kokonaisuuden, muutossuunnan
ja muutoksen voimakkuuden hahmottamisen nikékulmasta tirkeini
tunnistaa strategioista niiden toimijuuden astetta, eli sitd, missi mi-
rin strategiat ovat sidoksissa tydelimin pelin vanhaan tai nykyiseen
logiikkaan tai missd mairin niistd voisi olla loydettivissd uutta luovia
piirteitd.

Kuudes valintani nousee edellisten valintojen varaan. Pelimeta-
foraa analyysivilineeni kiyttimailld pyrin kuvaamisen ja selittimisen
ohella my8s murtamaan yleisti ajattelutapaa, jonka mukaan jokin mei-
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din ulottumattomissamme oleva, kuten markkinavoima, globalisaatio
tai kapitalismin henki, ohjaisi suomalaista tydelimii ja sen muutosta
vidjaamiccomalld tavalla vieden kaiken kontrollin ja hallinnan mah-
dollisuudet meidin ulottumattomiimme. Vastoin tuollaisia kisityksid
esitin, ettd pelissd jokainen siirto ja valittu strategia on omiaan vaikut-
tamaan muiden kentin toimijoiden siirtoihin ja strategiavalintoihin,
miki taas litkuttaa pelin kokonaisuutta dynaamisen systeemisen lo-
giikan mukaisesti. Systeemi on tietenkin ulospiin avoin, eli olemme
osa vihintiin maapallon kokoista yhteisdi, ja olisi varmasti paikallaan
kirjoittaa tuollainen laaja-alaisempi pelianalyysikin. Téssd vaiheessa
lienee kuitenkin tilausta kidintdi tarkastelukulmaa toivottomuutta
lietsovista niin sanotuista ylhiiltd alas tai ulkoa sisdin -tarkasteluista
enemmin arkipdivin toimijuutta mahdollistaviin alhaalta ylos ja sisiltd
ulos —tarkasteluihin. Tybelimin muutos on jatkuva prosessi, jonka
me pelaajat yhdessi teemme joko aktiivisesti tiedostaen tai ajopuuna
virran mukana ajelehtien. T4min ajattelun mukaan en my6skiin voi
tissd kirjassa sanoa viimeisti sanaa tydelimin muutoksesta tai ennustaa
tulevaa muutosta, mutta voin tuoda lukijalle nikyviin muutossuuntia
ja pelaajien nyt kiyttdmii strategioita yllyttden jokaista aktiiviseen ja
kantaa ottavaan kehittelyyn, jotta tydelimin pelikentti muuttuisi
siihen suuntaan, jonka me pelaajat koemme hyviksi.

Ennen kuin siirryn tydelimin pelikentin ja sen muutosten tarkas-
teluun, taustoitan kuvausta tydelimin ja niin sanotun muun elimin
vilisen suhteen lyhyelld luotaamisella. T4ssi yhteydessd esittelen myds
tydelimin muutoksen analysoinnissa tirkein kisitteen “suostumus”.
Toisena taustajuonteena pohdin vield yhden luvun verran itse muu-
toksen ymmirtimistd sekd uuden ja vanhan miiritysti.
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TYON JA MUUN ELAMAN
RAJAUTUMINEN
JA TYOHON SUOSTUMINEN

@

Tydelimin tutkijoita on viime vuosina mietityttinyt moni perustavan-
laatuinen asia. Yksi niistd on ty6n rajautuminen muusta elimisti. Kyse
ei toki ole milldin lailla uudesta problematiikasta, vaan tieteentekijoitd
jo vuosisatoja pohdituttaneesta teemasta, joka kuitenkin niyttiisi tilld
hetkelli eldvin jonkinlaista vahvistumisen aikakautta. (Ks. Siltala 2004;
Julkunen 2008.)

Palkan eteen tehdyn ty6n rajattomuus, sen liikkyminen vapaa-
ajalle tai vyéryminen perheen yli koetaan merkittiviksi ongelmiksi ja
haasteiksi tydelimiin odotettujen sukupolvien kasvatustydn ja yhtd
lailla tyoikaisid vanhempiin sukupolviin kohdistuvan hoivaty6n niks-
kulmasta (esim. Antila 2005). Monet vaativatkin asettamaan nykyistd
selkeimpii rajoja kurittomaksi heittiytyneelle tyslle. Vastaavasti tyon
ja perheen erilldin pitiminen luo painetta niiden yhteen sovittamiselle
ja tahin liittyvien kiytintojen kehittelylle (ks. Kivimiaki 2009). Niistd
katsannoista kisin tydn ja toisaalta perheen, vapaa-ajan tai muun
vastaavan eliminalueen vililtd on mahdollista 16ytdd monenlaisia
yhteyksig, joista toiset ovat toisia toimivampia. Ty6n ja muun elimin
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alueet ja kiytinnot voivat samankin ihmisen kohdalla kompensoida
toisiaan, joutua toistensa vuoksi uhratuiksi, olla instrumentaalisessa
suhteessa toisiinsa, [ytdd erilaisia vuorovaikutusmuotoja tai erottua
tiukasti toisistaan (Zedeck & Mosier 1990).

Toisaalta voidaan ajatella tydn limittyvin niin hienosyisini lan-
koina ihmiselimin kankaaseen, etti sitd on mahdotonta leikata siististi
erilleen muista eliminalueista. Tydn siikeiden vikivaltainen raastami-
nen pois elimin kankaasta aiheuttaa viijidmiced koko kankaan hajo-
amisen eiki sikili ole mielekis ajatus ollenkaan. Ti4sti nikékulmasta
tyon rajattomuus ei ole varsinainen ongelma, vaan pikemminkin
onni: tyontekiji tuntee sellaista tyén imua, ettei malta olla avaamatta
tyohon liiceyvid sihkdposteja kotikoneelta. Niin ajatellen ihminen ja
ihmiselimi muodostavat parhaimmillaan yhteniisen kokonaisuuden,
jonka varassa ihminen pystyy rakentamaan koherentin identiteetin ja
persoonan.

Erilaisten tyon ja muun eldmin vilisen suhteen katsantojen taustal-
ta voidaan 16ytid my6s kysymys yhteiskuntamallista ja tyén osuudesta
siind. Karl Marx (1976) teki aikoinaan erottelun vilttimictdmyyden ja
vapauden valtakuntien vilille. Vilttimittomyyden valtakunnassa tyoti
tehddin puutteen ja ulkoisen tarkoituksenmukaisuuden sanelemana.
Vapauden valtakunnassa tapahtuva toiminta taas ei ole samassa mielessi
tyotd. Tyon kisitettd perusteellisesti pohtinut Simo Aho (1988, 14-31)
pddtyy Marxin jalanjiljissi suosittamaan, ettd Kisitettd tyd “voidaan
ilman tismentivii mdéireiti kiyttid vain silloin, kun tarkoitetaan viilt-
tamiitonti vaivannikod”. Niin Marx kuin Ahokin korostavat, etti
valtakuntien raja on historiallisesti muuttuva. "Arkikielen tyokdsite ei ole
asiayhteydestiiin riippumaton eiki sitd siis voi yleispétevisti tismentid.”
"Mikdi on tyoti ja miki ei, on kulloisestakin asiayhteydesti ja pubujasta
riippuva, varsin vaihtelevainen asia, jonka kriteereitii ei voida johtaa tyon
yleisisti médritelmisti.” (Aho 1988, 21, 19).

Ty6n ja muun elimin yhteen kutomisen puolustajat panevat
toivonsa itsensi toteuttamisen mahdollisuuteen, vilttimittomyyden ja
vapauden valtakuntien yhteensulautumiseen. Thannekuvaksi kuroutuu
kutsumustydtd tekevi ja siind itsedin toteuttava henkild, jolle tyd on

26 — Anu Jarvensivu



itseisarvo ja elimin keskeinen sisilto. Tillainen ihminen tekee juuri
sitd tyotd, mitd haluaa. Hin myos tekee mieluummin tystd kuin on
jouten. Usein silmien eteen piirtyy mallikuvaksi 1800-luvun mestarita-
son kisitydldinen, jonka pajassa omat lapset oppivat leikkinsi lomassa
luontevasti jatkamaan vanhempansa ammattia ja joka kiireettdmisti
valmistaa viimeisteltyjd esineitd, timin pdivin huutokauppaldytsji.
Vastaavan elimin eri osa-alueiden integraation ihannekuvan saattoi
ainakin vield jokunen vuosikymmen sitten 16ytii maaseudulta met-
sistd, pellosta tai eldimisti elantonsa hankkivien keskuudesta. Samaan
pihapiiriin mahtuivat niin ty$ kuin vapaa-aika, yhtilailla ansion lihteet
kuin mummot ja mukulatkin (ks. Katila 2000). Yleisten kisitysten
mukaan vasta teollistuminen erotti laajassa mitassa toisistaan vapaa-
ajan, perheen ja tyon (Liljestrom 1986).

Karumpi kuva ihmiseldmin ja tyon suhteesta voidaankin koostaa
korostaen yhteiskuntamallimme erityispiirretti: kapitalistista markki-
nataloutta ja palkkaty6td. Niisti lihtokohdista edelld kuvattu ihanne
ndyttiytyy vaikeasti saavutettavana. Sen sijaan eteen piirtyvissi kuvassa
kapitalisti on riistinyt ihmisen tydn ja ottaa sen tuotoksesta itselleen
kuulumattoman lisdarvosiivun tavoitteenaan vielipi kaikenaikaa lisitd
ihmistydstd saamaansa hyotysuhdetta ja kasata yhi suurempia pidomia.
Palkkatydntekiji suostuu tihin ahneeseen alistuksen muotoon ja siihen,
ettd hin myy tydhonottotilanteessa tydvoimansa tietimittd tarkoin,
mihin sitd tullaan kiyttimiin. Ilmiostd puhutaan tyénantajan direktio,
eli johtamisoikeutena, joka on perinteisesti ollut tydsopimuslainsiddin-
ndssi koskemattomuuden suojaa nauttiva oikeus. Tissd kontekstissa
tietenkin myydyn ajan pituuden on oltava tiedossa ja tydn ja muun
elimin vilille on luontevaa pystyttid barrikadi. Toimintatavassa tdytyy
monen asian loksahtaa tydntekijin nikskulmasta kohdalleen, ennen
kuin lopputuloksena on onnellinen ja vapauden tunteesta nauttiva
direktiovallan alaisuudessa tydskentelevi palkkatyoliinen, joka to-
teuttaa itseddn tekemilld juuri sitd mitd haluaa, juuri silld tavalla kuin
haluaa ja juuri silloin, kun haluaa. Vield parempaa onnea ja erilaisten
jirjestelmien rakentamista edellytti tilanne, jossa tuohon harmonisen
arvokkuuden tilaan paityvit vield lapset ja vanhuksetkin.
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Marxilaisen palkkatyén tydelimidmallia viljensi 1970-luvulla
Michael Burawoy (1979), joka huomautti tyonantajan tosiasiassa olevan
huomattavasti suuremmassa miirin palkkatyontekijin suostumuksen
armoilla kuin miti direktio-oikeudesta voisi johtaa. Tyontekijilld on pe-
livaraa, vaikka tyonantajan valta-asema onkin huomattava. Tyonantaja
joutuu lunastamaan tydntekijin suostumuksen tydprosessin kuluessa
yhi uudelleen. Tidmi onnistuu, kun tydntekiji saadaan houkutelluksi
erdinlaiseen peliin, jossa pirjidminen tuottaa tyontekijille riittivin
tyydytyksen. Tyontekijsilld on taipumus rakentaa tydpaikalleen niiti
tydprosessiin liittyvid pelejd, joilla he saavat mielettdminkin toiminnan
tuntumaan mielekliltd, tekemisen arvoiselta (ks. Julkunen 1987). Ti-
td kautta tydntekijidt myds itse tuottavat suostumuksensa kapitalistiseen
riistoon ja tydnantajan oikeuteen kiyttii valtaa sen suhteen, mihin ja
minki tavoitteen saavuttamiseen tydtd tekevd ponnistelunsa kohdistaa.
On keskeistd, etti pelissd on juuri sopiva miiri epavarmuutta koskien
lopputulosta. Tyontekiji ei saa olla varma pirjdidmisestd ja toisaalta
pelin tavoitteen on oltava tydntekijdikin jollain tapaa kiinnostava.
Jos ndmi eivit toteudu, peli menettdd merkityksensi ja tydntekijin
tydhon suostuminen on vaarassa.

Tyon tekemiseen, tarkennettuna palkkatydn tekemiseen suostumi-
nen on yksi timin kirjan paiteemoista. Kuvaan Burawoyn tyopaikka-
tasoista analyysid yhteiskunnan tasolle soveltaen tydelimii erdinlaisena
pelini, jolla on tavoitteensa, osallistujansa ja pelisdntonsi. Pelin pitid
pystyd houkuttamaan osallistujia; tissi tapauksessa tydnantajia ja tydn-
tekijoitid. Pelissi on oltava jotain tavoittelemisen arvoista, kuten raha,
taitojen kehittyminen, kunnia tai ainakin itsekunnioitus. Osallistujilla
tdytyy olla yhteisymmarrys pelin sddnnoistd, joiden pohjalta toimimi-
nen ymmirretiin oikeaksi ja reiluksi. Pelissd pitii olla mahdollisuus
parjitd kehittimilld strategioita, joilla saavutetaan tavoiteltu loppu-
tulos. Tillaisena peli myds vddjdamittd tuottaa voittajia ja hividjii.
Taitavat pelaajat kehittivit strategioita, joilla tydelimin pelissd voi
pdrjitd, mutta kaikilta voittoisten strategioiden kehittely ei onnistu.

Vaikka oman aikakauden erityispiirteiden korostamisesta va-
roitellaan yleisesti tutkijapiireissd, viitin, ettd elimme parhaillaan
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yhteiskunnan tasolla jonkintasoista tydelimin pelin kdinnekohtaa.
Vanhat ty6eldimin pelid ohjanneet pelisiinnot eivit enidi ole voimassa,
ainakaan kokonaan. Niiden mukaan ei voi pelata tai jos sellaista yricti,
on tuomittu putoamaan ensimmiiselli kierroksella. Ennen voittoisat
strategiat tuottavat nyt tappion. Koska meisti suurin osa on mukana
pelin tiimellyksessi, meidin on vaikea hahmottaa kokonaisuutta. Eri-
tyisen vaikea meidiin on havaita muuttunutta kenttii ja muuttuneita
sddntojd. Tdstd seuraa kokemus epavarmuuksien lisidntymisesti. Liika
epdvarmuus pirjdimisesti taas syo peliin osallistumisen mieltd. Emme
vilttimittd ole kovin innokkaita tarttumaan uusiin pelikuvioihin,
koska meisti olisi mukavaa jatkaa pelid, kuten ennen. Se olisi tuttua
ja turvallista.

Vanhat pelisidnnot kertoivat sen, mitd pidimme normaalina, ar-
vokkaana ja oikeudenmukaisena. On vaikea hyviksyi, ettd muutokset
voivat kohdistua tillaisiin hyvin perustavanlaatuisiin asioihin, kuten
koko pelin tavoitteenasetteluun. Toisaalta, tydelimin peli niytdd caled
lzhinni vain kokeneiden pelaajien silmissi. Nuorten ikiluokkien eteen
muutos ei samalla tavoin hahmotu. Sukupolvien ketjussa muutokset
ovat yhtd aikaa radikaaleja ja vihittiisii riippuen siitd, kenen kokemusta
kuuntelee ja miten etiiltd tilanteita tarkastelee.

Pelisidntdjen ja pelin tavoitteiden muutoksessa haasteellista on se,
ettd mitd useammasta uusi peli tuntuu vieraalta, sitd suurempi joukko
juontuu kysymiin pelin mieltd: Onko tissd mitiin jirked? Onko
moinen toiminta oikein ja mielekisti? Suomalaisten palkansaajien
ajatuksia vuosittain kartoittava tydolobarometri on 2000-luvulla nos-
tanut nimi kysymykset esiin. Tyoelimin tutkijoiden himmastykseksi
palkansaajien yleisen tydn teon mielekkyyden ja tyshalujen kehitystd
mittaava indeksi on painunut punaiselle, vaikka samanaikaisesti moni
asia tyossd on muuttunut mydnteiseen suuntaan. Vaikka liukuhih-
natyyppinen huonoksi ajateltu tyd on korvautunut paljon vastuuta
sisdltivilld laajoilla kehittymiseen kannustavilla tydnkuvilla, vaikuttaa
siltd, ettd suomalaisten palkansaajien suostumus tydelimin peliin on
vaarassa. Vapaan ja perheen arvostus nousee siini, kun tyon laskee
(Lehto & Sutela 2008). Moni pitii tilannetta paradoksaalisena.
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Useat tutkijat ovat pohtineet, miki logiikka aiheuttaa yhteiskun-
nan muutoksia tai miki kriisiyttid kapitalistisen kasautumismallin
(Julkunen1987). Suurimmat optimistit esittdvit syyksi ihmisen halun
parantaa maailmaa. He ajattelevat joitakin vuosikymmenii sitten al-
kaneiden tydelimin ja tyon organisoinnin muutosten johtuvan siiti,
ettd taannoisen liukuhihnaty6ksi luonnehditun tydn havaittiin olevan
huonoa ja ihmiselle sopimatonta. T4mi havainto sai aikaan protesteja
niin tydntekijéiden kuin tutkijoidenkin taholta ja protestien tuloksena
yritykset ottivat kiyttéon uusia tapoja organisoida tydti.

(Inho)realistit taas esittdvit, ettdi muutosten takana on ollut ja
on edelleen ennemminkin kapitalistisen yhteiskuntamallin vidjiima-
ton tarve kehittdd yhi tehokkaampia tapoja lisdarvon tuottamiseen.
Toisin sanoen jatkuvat muutokset tydpaikalla aiheutuvat yritysten
ja tind pidivind myos julkisten organisaatioiden kokemasta pakosta
tuottaa yhd enemmin yhi halvemmalla ja niilli menetelmilld pirja-
td kovenevassa kilpailussa. Omien tutkimushavaintojeni perusteella
kallistuisin jilkimmaiisen selityksen puolelle: muutokset tydssimme
ovat tehokkuus- ja tuottavuustoiveiden lapsia ja muutosten merki-
tykset tyontekijoiden tyén kannalta ovat moninaiset (Jarvensivu &
Koski 2009; ks. myés Julkunen 1987 ja 2008). Nuo muutokset eivit
kuitenkaan vilttimittd ole olleet omiaan saamaan aikaan tehokkuutta
sen paremmin kuin tuottavuuttakaan, ainakaan jos ne on toteutettu
lyhytjinteisesti ja tyontekijoitd kuulematta ja kehittimistoimintaan
osallistamatta. Tyontekijoilld on aina mahdollisuus vastustaa jirjetto-
miksi kokemiaan uudistuksia: toisinaan mahdollisuudet ovat pienii
arkisia omia sovelluksia ja toisinaan ne ovat mahdollisuuksia sulkea
tolkuttoman tydpaikan ovi takanaan lopullisesti. Ty on riippuvainen
tekijinsd suostumuksesta — tosin suostumuksen kisitteen relevanssi
nousee (palkka)tyon ja muun elimin rajanvedosta. Suostumuksen
kisite menettinee jossain mairin merkityksensi kapitalistisesta palk-
katyostd poikkeavan tyon tekemisen tapauksessa.

Tistd hetkestd peilattuna liukuhihnakapinassa ja sen jilkeisissi
tyon ja tydelimin muutoksissa on kuitenkin erds varsin kiinnostava
piirre. Tuolloin, 1970-luvulla, yritysten korkeampaa tuottavuutta
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hakevat ja tyontekijoiden parempaa hyvinvointia etsivit pddtyivit
kutakuinkin samanlaisiin ty6elimin korjaussuosituksiin (ks. Julkunen
1987). Nykyhetkessi on havaittavissa jotain varsin samankaltaista. Jos
vertaa esimerkiksi suomalaisille yrityksille esitettyjd suosituksia siiti,
milld keinoin ne voivat tulevaisuudessa pirjitd, niihin suosituksiin,
joilla metsistetddn tydntekijoiden hyvii, piityy jilleen 16ytimiin
samankaltaisuutta. T4td historiallista toistuvuutta kannustan pohti-
maan.
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UUSI, VANHA JA MUUTOS
@

Kun alkaa miettii tyelimin pelisiintéjen muutosta, joutuu nopeasti
kasvotusten varsin hankalan kysymyksen kanssa. On jollain tapaa
miiriteltivd muutoksen alku ja loppu. Lisiksi on tietysti selvitettivi,
miti oli ennen muutosta ja mikd muuttui, eli "vanha”, ja toisaalta
kohdennettava tarkastelu sithen, mitd on muutoksen jilkeen. Muu-
toksen jilkeistd "uutta” pohtiessa taas joutuu miettimiin, mihin uusi
loppuu. Kenties edes nykyhetken taso ei riitd, vaan pitid kurottautua
vield hieman uudempaan, eli sithen, minne tydelimin suunta nyt
ndyttdi; tulevaisuuden trendeihin.

Toinen, edelliseen linkittyvi, haaste muodostuu muutoksen kisit-
teestd. Mitd muutos on ja milloin voi puhua muutoksesta? Tydelimin
muutoksesta on viime aikoina puhuttu ja kirjoitettu paljon. Mediassa
niytettdisiin usein pitdvin tydelimin muutosta itsestdin selvini.
Tydelimid on muuttunut ja se selittdd yhtd ja toista. Tdmin kirjan
viimeistelyvaiheessa EVA julkaisi suomalaisten tydelimiin liictyvid
arvo- ja asennemuutoksia luotaavan tutkimuksen provokatiivisella
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otsikolla " Tyoelimin kulttuurivallankumous”. Tuon kirjoituksen alussa
julistettiin:

"Ty6 on palannut suomalaisen yhteiskuntakeskustelun ytimeen. 1i-
mdinhetkisessi taloudellis-yhteiskunnallisessa tilanteessa naiiveinkin
arvattavasti nikee, etti hyvinvointi voi syntyi vain tyosti.” (Haavisto

2010, 7.)

Tdmin kaiken vastaansanomisen mahdottomaksi tekevin totuuden
pohjalta kirjoituksessa kannettiin syvid huolta erityisesti nuorten
tyontekijoiden tyshon, kiytinnossi kapitalistiseen palkkatyshon,
liittyvistd arvoista ja asenteista. Suurten ikiluokkien jilkeiset pienet
ikidluokat niyttivit EVAn kyselytutkimuksen perusteella suhtautuvan
vapaa-aikaansa ja harrastuksiinsa edeltivid polvea intohimoisemmin
ja vastaavasti tyontekoon niitd vihemmilld paatoksella. Lisiksi vaik-
ka talouskasvun ja ihmisten hyvinvoinnin vilisen kohtalonyhteyden
tunnisti lihes 40 % vastaajista, usko markkinatalouden toimimiseen
kaikkien kansalaisten parhaaksi oli vastaajien keskuudessa heikkoa,
silld vain 15 % oli viitteen kanssa edes jokseenkin samaa mielti. Tutki-
mustulokset herittivit tutkijoissa rohkeuden esittdd vallankumouksen
alkaneeksi. (Haavisto 2010.)

Tutkijapiireissi jo vallankumousta huomattavasti lievemmastikin
muutoksesta puhuminen aiheuttaa helposti sen, ettd saa vastaansa
rydpyn palautetta, jossa todistellaan muutosta vastaan ja muuttu-
mattomuuden puolesta. EVAn tutkimuskin antaa tillaisille reuna-
merkinnaille paljon tilaa. En lihde niitd kuitenkaan tissi yhteydessi
tekemiin. Sen sijaan kirjoitan tihin kirjani alkusivuille muistutukseksi
niin itselleni kuin lukijoillekin seuraavan tutkimussitaatin:

“Viime vuosina teollisen yhteiskuntamme ja elimin muotomme
tulevaisuus on sekd yleisessii julkisessa keskustelussa etti tutkijoiden
akateemisilla foorumeilla monin tavoin problematisoitu. Miti erilai-
simmista yhteiskunnallisista, poliittisista tai tieteellisisti lihtokohdista
késin on viitetty, etti eldmme poikkeuksellisen syvillisen kriisin tai
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perustavanlaatuisen historiallisen murroksen aikaa, jolle vetiiii vertoja
vain timén yhteiskunnan pari sataa vuotta sitten synnyttinyt teollinen
vallankumous. Tulevaisuutta on maalattu seki synkein mustaksi
ettdi valoisin sateenkaaren virein, mutta siitii niyttivit kovin monet
olevan yhti mielti, ettii entisen kaltaisena ei maailman meno endii
voi jatkua.

Teollisen, kapitalistisen yhteiskunnan on kylli ennenkin véitetty olleen
kriisissii — ja ehkiipii se rodella onkin ollut kriisissii koko historiansa
ajan, silli mitipi muutakaan kapitalismin historia on ollut kuin
toisiaan seuraavien taloudellisten ja yhteiskunnallisten murroskausien
historiaa. Nyt yhteiskuntamme néiyttiii joutuneen samalla kertaa
kovin moneen kriisiin, joihin liittyy useita uudentyyppisii piirteitii:
Subteellisen nopean taloudellisen kasvun ja ns. tiystyollisyyden aika
néyttid ainakin toistaiseksi jiineen historiaan, talous- ja yhteiskunta-
polititkan keinot osoittautuivat tehottomiksi ja hyvinvointivaltionkin
sanotaan olevan kriisissi. Myos poliittisen demokratian instituutioiden
sanotaan menettineen toimintakykydin ja uskottavuuttaan. Sopeutu-
minen kansainvilisen talouden voimakkaaseen rakennemuutokseen on
kivuliasta kaikkialla, samalla kun on etsittivi keinoja selviti ennen
kokemattomalla tavalla ajankobtaistuneista energia-, raaka-aine- ja
ympdristiongelmista.” (Aho 1988, 7.)

Kyseinen sitaatti on lihes neljinnesvuosisadan takaa; kollegani Simo
Ahon lisensiaattitutkimuksesta vuodelta 1988. Joko Aho on ollut
edelli aikaansa tai sitten oikeastaan mikiin ei ole muuttunut noista
pdivistd. Parasta on, ettd Aho ei niele kirjoitustaan purematta, vaan
lihtee problematisoimaan muutospuhetta paityen kirjoittamaan tutki-
muksen palkkatyon normalisoinnin historiallisista vaiheista. Tydelimin
muutospuheissa on nihtivisti Ahon mielestid ollut paljon vanhaa jo
1980-luvulla, joten mahdollisuudet kirjoittaa samoista tematiikoista
katu-uskottavasti suurta muutosta tai muutostarvetta julistaen tini
piivini niyttiisivit olevan kutakuinkin surkeat.

34 - AnuJarvensivu



Miksi ihmeessi kuitenkin yritin kirjoittaa tydelimin muutoksesta,
uudesta ja vanhasta? Uskonko kenties enemmin mediaa ja EVAa kuin
Ahoa? Oikeastaan uskon molempia. Toisaalta tutkimusteni perusteella
on helposti hahmotettavissa tydelimin muutoskulkuja. Toisaalta kui-
tenkin tydelimisti 16ytyy perustavanlaatuisia jatkuvuuksia; vallanku-
mousta en ainakaan vield ole havainnut tapahtuneen. Vaikka aihepiiri
on kovin hankala, kirjoitan siitd jo senkin vuoksi, ettd haluan hahmot-
taa kokonaisuuksia ja muutoskulkuja ymmirtiikseni, millaisessa pelissi
pyorin ja mihin suuntiin matkaaviin virtoihin osallistun. Lihtokohtani
on, ettd ymmarrin tydelimin muutoksen jatkuvana, monisuuntaisena
ja vahittdisend, en ollenkaan kumouksellisena tai kertaluontoisena.
Tydelimissi on pysyvyyksid ja yhteiskunnassa lineaarisen “kehityksen”
ohella kertautumisia, pitkii aaltoja harjanteineen ja aallonpohjineen
(ks. Julkunen 1987). Ihmiskunnan historia on hidasta historiaa. Mutta
eiko olisi kummallista ja yhteiskuntaan kohdentuvan ymmairryksemme
lisddntymisen kannalta ongelmallista kiyttdd pysyvyyksia muutoksesta
puhumisen vaientamiseen? Siti paitsi eikd jokainen sukupolvi ansaitse
oman historiansa ja historiallisen asemointinsa seki sen tunteen, etti
on saanut osallistua johonkin suurempaan kokonaisuuteen ja ettd oma
elimi on osunut jollain tapaa kiinnostavaan aikaan? Eiké tillainen
tieto ole myds toiminnan mahdollisuuksien kannalta tirkedd? Kun
puhun tydelimin muutoksista, puhun niistd niiden lihtskohtien
kannattelemana.

Enti sitten muutoksen piitepisteet, uusi ja vanha, mihin asemoida
ne, jos muutos on vallankumouksen sijasta ennemminkin hiljainen
virta vailla alkua ja loppua? Risto Heiskala kollegoineen on tarkastellut
Suomen lahihistoriassa tapahtunutta yhteiskunnallista muutosta. Hin
pysdyttdd muutoksen vuosilukuihin ja kiteyttdd 1980-luvulta 2000-
luvulle yltineen muutoksen ytimekkaisti ja suorasanaisesti:

”1990-luvun muutoksen jilkeen Suomi on 2000-luvulla rikkaamps,

avoimempi, tehokkaampi, eriarvoisempi ja julmempi yhteiskunta

kuin 1980-luvulla.” (Heiskala 2006, 40)
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Heiskalan mukaan Suomi siirtyi parissakymmenessi vuodessa melko
sujuvasti suunnittelutaloudesta kilpailukyky-yhteiskuntaan. Muutos ei
toki tapahtunut vailla soradinis, toteaa Heiskala. 2000-luvulle tultaessa
kilpailukykydiskurssia haastamaan oli Heiskalan mukaan kehittynyt
selvisti havaittavissa oleva, mutta kohtuullisen voimaton sosiaalista
vastuuta ja hyvinvointia korostava vastadiskurssi. Tuota puhetapaa
kiyteavit kysyivit, miksi yhdessd maailmanhistorian yleikylldisimmistd
yhteiskunnista pitiisi harjoittaa politiikkaa, joka lisid viestoryhmien
eriarvoisuutta seki tyon ja muiden elinolojen rasittavuutta. (Heiskala
2006, 39-40.)

Heiskalan tekstissi viimeisin suomalaisen yhteiskunnan merkitti-
vistdi muutoksista asettuu parinkymmenen vuoden ajanjaksolle, jossa
1980-luku ilmentid vanhaa ja 2000-luvun taite uutta. Tuo aikavili an-
taa kehikkoa my®s tydelimin muutoksen pohdinnalle, joskin venytin
“uutta’ aivan kirjan kirjoitushetkeen, varovasti sen ylikin. Tydelimin
tutkimuksen suunnasta on tilld hetkelli edelleen varsin helppoa I6ytii
yhteiskunnastamme Heiskalan mainitsema kilpailukykydiskurssi. Niin
ikdin hyvinvointia ja sosiaalista vastuuta korostava vastadiskurssi on
hahmotettavissa. En tiedd, voisiko olla niin, ettd jilkimmaiinen olisi
jopa voimistunut viimeisen vuosikymmenen aikana.

Yhteiskunnan ja sen erittdin merkittivin osa-alueen, tydelimin,
muutosta tutkiessa ei voi vilttyi vidrien valintojen tekemisen mahdol-
lisuuteen liittyviltd epdvarmuuden tunteelta. Voiko tutkija milloinkaan
olla aivan varma siiti, ettd tulee asemoineeksi vanhan kohdalleen ja ym-
miirtdi lopettaa ajoissa, ennen kuin uusi muuttuu omaksi toiveuneksi?
Entd millid perusteella ja kriteerilld voi erottaa ja osaa tiivisti olennaisen
niistd lukuisista piirteistd, joita tydelimin kokoiselta kentiled loytyy?
Risto Heiskala ja Eeva Luhtakallio huomauttavat, ettd menneisyytti
tulkitaan aina tulevaisuuteen suuntautuvien odotusten valossa, eli
tulevaisuutta koskevat odotukset antavat menneisyyttid koskevalle
yhteiskuntatutkimukselle kriteerin. Tuon kriteerin varassa erotellaan
tirkeiltd ndyteidvd vihemmin tirkeilti. (Heiskala & Luhtakallio 2006,
8-9.) Toteamus on tutkijalle armollinen siini, ettd odotuksia saa olla.
Niitd on tutkijalla siind kuin muillakin yhteiskunnan jisenilli.
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Myos Raija Julkunen (2008) on perusteellisessa uutta tyotd ki-
sittelevissi kirjassaan pohtinut vanhan ja uuden asemoitumista tyon
muutoksessa. Niin ikiddn Juha Siltala (2004) on laajassa kirjassaan
joutunut saman pohdinnan eteen, mutta hin on ratkaissut sen histo-
rioitsijan luonnikkuudella kuvaten tydelimin mittavaa kehityskaarta.
Julkunen puolestaan on koonnut tieteellisistd keskusteluista kisitteelli-
set vastakkainasettelut pitkiin taulukkoon, joka kuvaa varsin kattavasti
uuden tydn ja vanhan tydn erilaisuutta. Tarkemmin sanottuna taulukko
kuvaa kisitteitd, joiden kautta eri tutkijat ovat erotelleet vanhaa ja
uutta tyotd toisistaan.

Taulukko 1. Vanha ja uusi ty6 (Julkunen 2008, 19).

Vanha tyo Uusi tyo

Sosiaalisesti ankkuroitunut Uusliberaali
Kansallinen Kansainvalistynyt, globaali
Teollinen Jalkiteollinen
Fordistinen Jalki- tai uusfordistinen
Byrokraattinen Jalkibyrokraattinen
Moderni Jalkimoderni
Objektivoitu Subijektivoitu
Tayloristinen Toyotistinen
Organisoitu Disorganisoitu
Saannelty Saantelematon

Institutionaalinen

Jalki-institutionaalinen

Ammatillinen

Jalkiammatillinen

Ruumiillinen, manuaalinen

Tietoistunut, kognitiivinen

Materiaalinen

Immateriaalinen, kulttuurinen

Suojattu Prekaari
Kollektiivinen Yksilollinen
Kasvoton Henkilditynyt
Rutinoitunut Joustava
Paikallaanpysyva Liikkuva

Eristetty

Kommunikatiivinen

Maskuliininen

Feminisoitunut, affektiivinen, estetisoitunut

Vastakohtainen

Yhteistoiminnallinen

Proletariaatti

Prekariaatti

Massatyolainen

Yleinen aly

Esirefleksiivinen

Refleksiivinen

Palkkatyo

Palkkatydnjalkeinen
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Epiilen, ettd ylli olevassa taulukossa uusi ty pitii sisilldin sek sitd,
miki jo nyt on olemassa, ettd sitd, mistd on vasta nikyvissi heikkoja
signaaleja. Esimerkiksi viimeinen erottelu palkkaty6n ja palkkatyon-
jilkeisen vililld ei kuvaa entisen ja nykyisen eroa, koska suurin osa
vaikkapa suomalaisista edelleen tydskentelee palkkatydsuhteessa (Melin
2007), mutta se epdilemittd kuvaa olemassa olevaa muutosjuonnetta
ja painopisteen siirtymad (Vihimiki 2007).

Tutkijoiden mddrittimien vuosipaalujen tai heidin tekemiensi ki-
site-erottelujen sijasta olen hyddyntinyt uuden ja vanhan asemoinnissa
valitsemaani ihmisliheistd tutkimusotetta, eli toiminut ensisijaisesti
empiiriseltd pohjalta. Toisin sanoen, olen tarkastellut aineistojani etsien
uutta, vanhaa ja muutosta suomalaisten tyontekijoiden, esimiesten
ja johtajien puheesta. Nuo puheet asettavat suomalaisen tydelimin
muutoksen suunnilleen samaan aikahaarukkaan kuin mitd Heiskala
kdyttdd. Itse asiassa suomalaiset tyotd tekevit puhuvat varsin usein
uudesta ja vanhasta, menneesti ja nykyisesti sekd juuri tulossa olevasta.
He kertovat toisinaan pitkisti, toisinaan ohimennen sivulauseessa,
miten tydelimissi tai heidin omalla tydpaikallaan toimittiin ennen
ja miten nyt sekd miten pelisidnnét ovat muuttuneet. Varsin usein
niihin kommentointeihin liittyy jonkinlaisia arvotuksia ja haasteelli-
suuden kokemuksia. Ennen oli helpompaa tai mukavampaa ja nyt on
vaikeampaa tai tavalla tai toisella epimukavaa. Niin eivit kuitenkaan
menneeseen, vaan haaveilevat tulevasta tai ihmettelevit vanhempien
ikidluokkien kokemuksia.

On yhtd ymmarrettivid, miksi tydelimin vanha valitsemastani
tarkastelukulmasta asettuu tillid hetkelld noin 1980-luvulle tai aikai-
sintaan 1970-luvulle. Juuri nyt elikeiin kynnykselld olevat saapuivat
tuolloin tydelimiin. Tydeldmisti ei juuri tapaa sellaisia kertojia, joilla
olisi omakohtaisia tydelimitarinoita 1960-luvulta tai sitd ennen, kun
vihissd ovat 1970-luvusta kertojatkin. Kuvaamani tyselimin muutos-
jakso onkin ensisijaisesti se ajanjakso, jonka timin hetken tydelimin
kenttipelaajat “tuntevat nahoissaan” ja joista heilld riictdd kerrottavaa.
Kysymys tydelimin muutoksen ajoittumisesta ei ole tutkimukseni

38 - AnuJarvensivu



nikokulmasta kovin relevantti enki pyri siti timin kummemmin
asemoimaan paikoilleen.

Vaikka muutoksen ajoittaminen ei lihestymistapani, aineistoni ja
menetelmini huomioiden voi nousta keskeiseksi, vanhan ja uuden piir-
teet on niillikin lihtokohdilla [6ydettivissi. Tdssd kirjassa esittimini
uudet ja vanhat tydelimin pelisiinnot pohjaavat tutkimuskohteen, eli
suomalaisen tydelimin, informanttien itse tekemiin eroihin. Vaikka
tillaiset eronteot vidjaimaitdd litkkuvat yleisten diskurssien siivill, olisi
elitististd viitedd totuuden pakenevan niiden ulottumattomiin (tarkem-
min Alasuutari 2004). Ihmisten puhe ja yhteiskunnan diskurssit eivit
leiju todellisuudesta irrallaan, vaan ovat itsessiin osa todellisuutta, ja
kielelliseen ilmaisuun kiinnittyminen on likipitden ainoa keino, jolla
sosiaalisesta maailmasta voi saada kiinni.

Kidytin monessa kohtaa tydelimin kentilld toimivista, kuten
tydnantajista, tydntekijoisti tai tyon hakijoista, yhteistd nimitysti tyo-
elimin kenttipelaaja. Viittaan tillid "tavallisiin kansalaisiin” erotuksena
tahoista, joiden toimijuus ja valta suhteessa tydelimin kenttiin on
erilaista, kuten edunvalvonnan parissa tydskentelevilli tai korkeilla
virkamiehilld ja poliittisilla pddtedjilldi. Nimi tahot joutuvat tutki-
musasetelmassani vaikenemaan. Heidin tekonsa toki ovat tydelimin
kentilld vidjaimittd lisni, vaikkakin ammattijirjestdjen vaikutusvallan
on uumoiltu olevan laskusuunnassa (Julkunen 2008). Erilaisissa ase-
missa tyoti tekevit saavat kuitenkin tilld kertaa ensisijaisesti miritelld
sen, miki on vanhaa ja miki taas tuntuu uudelta.
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TYOELAMAN
VANHAT JA UUDET PELISAANNOT

@&

Jitin Bourdieun ohjeita noudattaen mairittelemitti tydelimin kentin.
En siis esimerkiksi ota suoraan tarkasteluun sitd, miki on tydelimii ja
miki ei, tai mikd on tydti ja miki ei, vaikka kirjasta voikin lukea mydos
tihin rajapintaan liittyvid nikemyksii. Aihetta niin ikdidn tutkitaan
tilld hetkelld Suomessakin (esim. Nitti, Viisinen & Anttila 2006).

Tyén kisitteen pohdinnan ja rajausten haun sijasta lihden liik-
keelle tydelimin pelisiinnoistd ja niiden muutoksista. Sddntsjen
hahmottaminen auttaa paljastamaan varsin paljon itse tydelimin
kertovat siitd, mitd suomalaiset tydelimin kenttipelaajat - tyonantajat
ja tyontekijdt - pitdvit normaalina, oikeana ja hyvini toimintatapana ja
millaisen toiminnan pelaajat vastaavasti kokevat vieraaksi, epireiluksi
likoodisto ja pelisidntdjen muutoksesta voi lukea myds kansakunnan
tyoelimiidn ja tyohon liittyvin moraalin muutosta.

Pelisiinnoistd puhutaan varsin paljon nimenomaan muutos-
tilanteissa. Tilloin kyseessd on yleensi tilanne, jossa jokin kentin
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toimija on kyseenalaistanut pelisdinnon, rikkonut sitd vastaan. Toiset
kenttipelaajat ottavat niihin tilanteisiin kantaa kertoen, miten jonkin
asian “kuuluisi olla” tai miten asioiden “ei pitdisi menni”. Tydelimin
pelisdinnaiksi olen valinnut sellaisia tematiikkoja, joiden suhteen ai-
neistostani 18ytyy vahvoja, usein toistuvia muutoskertomuksia. Olen
suhteuttanut niitd tematiikkoja sithen, mitki asiat yleisen ymmirryksen
mukaan pelistd pitiisi tietdd, jotta sitd voi pelata.

Jotta pelid voi pelata, sen siinndistd on oltava selvilli ainakin
seuraavien asioiden suhteen:

» Delin tavoite, eli miki on paimiiri, tirkedi ja tavoiteltavaa

» Deliaika ja tauot

» Pelaajan ominaisuudet, eli millaisia ominaisuuksia peli edellyttii

» Pelin yleinen organisoituminen

» Tuomarityd, eli kontrolli

» Palkkiot ja palkitseminen, eli miti pelissi voi voittaa ja milld perus-
teella

Kaikista niisti teemoista on myds l6ydettivissi selvid tydelimin muu-
toskulkuja. Kiyn seuraavissa luvuissa lipi tydelimin pelisidintsjd esi-
tellen seki vanhan, historiaan hiipumassa olevan pelisiinnén, etti sen
korvaajaksi nousemassa olevan uuden pelisidinnon.

Pelin favoite

Ensimmiiseksi esittelemini tydelimin pelisiintd koskee pelin tavoi-
tetta. Se liittyy koko pelin kidynnissd pysymiseen ollen erddnlainen
metasdintd, toimintaa ohjaava pdiperiaate. Pelin tavoite on pelin
houkutin. Se on mahdollista nihdi kaikkia seuraavia pelisiintji lapi-
leikkaavana. Kenties johtuen tisti poikkeuksellisen merkityksellisesti
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asemastaan, se on myds pelisidntd, joka uhkaa analyysissi kaikkein
helpoimmin karata kisistd. Mikid onkaan tydelimin pelin padmairid
ja mitd kenttidpelaajat pelissiddn tavoittelevat?

Kysymys ty6n teon perustasta ja tavoitteesta on tydelimin tut-
kimuksen alueella yhti aikaa varsin triviaali ja kenties kysymyksistd
kaikkein tirkein. Kun tutkitaan palkkatyoti tekevid, tullaan harvoin
asettaneeksi kysymystd, miksi tyotd tehdéin tai mitd tydn teon puit-
teissa tavoitellaan. Kiinnostuksen kohteiksi valikoituvat useimmiten
muut asiat ja suostumus tyéhon otetaan annettuna. Toisaalta tyon
teon tavoite on asia, joka epiilemitti heijastelee hyvinkin moneen
tutkimusasetelmaan.

Tydn teon tavoitteenasettelu palautuu jossain mairin tydn ja muun
elimin erillisyyden ja integraation kysymyksiin esimerkiksi tunnetun
tyvorientaatiojaottelun kautta. Usein tehdyn erottelun mukaan siini,
kun toisille ty6 on lihinni vilineellisessi roolissa elimin kokonaisuu-
dessa, toisille se on itseisarvoista toimintaa. Esimerkiksi Juha Siltala
pohtii kirjassaan ty6td toimeentulona ja kehityskercomuksena. Hin te-
kee sinéinsd varsin ndppirin ja kuvaavan ideaalityyppijaottelun duunari,
urakoitsija, diakonissa ja itsensi toteuttaja. Siltalan duunari hankkii
vilttimittdmin elannon vierasmiiriytyneessi, omalta kannalta mie-
lenkiinnottomassa tyossi. Urakoitsija taas pyrkii voittamaan vapauden
tyon kautta. Diakonissalle luonteenomaista on itsensi uhraaminen
toisten auttamiselle. Itsensi toteuttaja taas harrastaa tyon tekemisti.
Siltala linkittdd viimeisimmin tyon teon motiivin myds keskustelui-
hin luovasta luokasta ja narsistisesta persoonallisuudesta. Tyon teon
motiivit toki sekoittuvat eivitki ideaalityypit esiinny puhtaina, kuten
Siltala itsekin huomauttaa. (Siltala 2004.)

Kun huomio kohdennetaan tydelimin kentin sisiiseen peli-
sidntdmuutokseen, esiin nousee hieman erilainen tarkastelukulma
suhteessa tyon teon tavoitteeseen ja tydn teon perusajatukseen sekd
sithen, millainen ty6n tavoite olisi suomalaiselle tyontekijille kirjoitet-
tavissa toisaalta eilisen ja toisaalta timin piivin kohdalle. Miksi teet
tyotd, on hitusen eri kysymys kuin kysymys siitd, mikid perusajatus
tyon tekemistisi johdattaa? Niistd jilkimmiinen on tissd luvussa
tarkastelun piikohteena.
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Burawoy (1979) pohti yhden tydpaikan sisilld jossain miirin
samaa kysymysti tutkiessaan tyontekijoiden tyshén suostumusta.
Tuossa yhteydessid hin muotoili kuuluisan kysymyksensi siitd, miksi
hinen tutkimansa tyontekijit tekivit urakkansa sisissi tydtd juuri sen
verran kuin tekivit eivitkd enempii tai vihempii, eli mitd tydntekijit
oikeastaan tydssiin ja tyolldin tavoittelivat. Vastaus tuohon kysymyk-
seen muodostui monitahoiseksi ja tydpaikan erilaisiin yhteissihin
kiinnittyviksi. Kirjassaan Burawoy kertoi “making out” —pelisti, jolla
hin viittasi erdinlaiseen selviytymispeliin, jota ei pelattu ainakaan
pelkistiin ansioiden kasvattamismielessi. Sen sijaan peli oli moni-
mutkainen sosiaalinen instituutio, jonka kautta tydntekijit lunastivat
hyviksynnin ryhmin jiseneksi ja saivat arvokkuuden, merkityksellisyy-
den ja saavuttamisen tunteita (mt.). Burawoyn kuvaamassa virikkaassi
tyoelimin arjessa Siltalan pelkistetyt ideaalityypit nayteiisivit litkaa
yksinkertaistavina tallautuvan jalkoihin.

Rehellisestd oman tydn hyvin ja loppuun tekemisestd

Muutosaspektin lisdé@minen tydn teon tavoitteen tarkasteluun tekee
pohdinnasta entisti haasteellisempaa. Miki tavoite oli vanhassa pelissd
ja miki uudessa? Mitd tydelimin pelisidntdjen mukaisella tyon teolla
oli mahdollista saavuttaa ennen ja toisaalta miti silld saavuttaa nyt? Vai
onko muutosta ylipdinsi tapahtunut? Olisi mukavan yksinkertaista
yrittdd viittdd ennen esiintyneen enemmin esimerkiksi diakonissoja ja
nyt duunareita. T4ltd pohjalta ajauduttaisiin kuitenkin harhaan, vaikka
tuokin tulkinta saattaa tavoittaa jonkinlaisen muutosjuonteen ennen
muuta yksittdisten ammattien sisdiseni painopisteen muutoksena.
Esimerkiksi Jyri Linden on esittinyt teoriantutkimuksen pohjalta
tuonsuuntaisen kehityskulun 16ytyvin perusasteen opettajan tyosti.
Hin esittdd, ettd opettajan tydn perusta ja tarkoitus ovat monimut-
kaistuneet eivitki tarjoa tydntekijille endd selkedd kiinnittymisen
kohdetta. Jos opetustydn mielekkyys ennen perustui kristillisen palve-
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lutydn eetokseen seki kansallisvaltioideologian tuottamaan kansalaisten
arvostukseen ja tukeen, nimi eivit enidd kilpailuun ja kulutukseen
perustuvassa yhteiskunnassa ole riittivid perustoja tydlle. Julkisen
sektorin auttamistyé on Lindenin mukaan muuttunut itseisarvoon
perustuvasta tydstd kohti kansallista ja yksilollistd kilpailukykyi ja
hyotyi tavoittelevaa tyotd. Tidtd kautta opettajan tyd on muuttunut
kutsumuksesta palkkatyksi, jossa tydn mielekkyys perustuu siitd itselle
saatavaan taloudelliseen hydtyyn. (Linden 2010.) Lindenin pohdin-
ta ottaa selvisti tukea aiemmin mainitsemastani Heiskalan (2006)
ajatuksesta, jonka mukaan suomalainen yhteiskunta olisi muuttunut
kilpailukyky-yhteiskunnaksi.

Ajatus kutsumustyén muuttumisesta palkkatyksi tai diakonis-
sojen korvautumisesta duunareilla on periaatteessa houkutteleva ja
yksiselitteisyydessddn puoleensavetivi. Tosin muutos tuntuu varsin
kylmailti ja pakottaa miettimiin, mitd opettajan tyoti tekevit viitteestd
ajattelevat. En ole tutkinut perusasteen opettajan tydtd, mutta muuta
tyotd tekevien pohdintojen perusteella voisin esittdd varauksia. Jos
kuuntelee tarkalla korvalla ty6ti tekevid, tdrmid vidjaimaced ihmisen
ajattelun monimutkaisuuteen. En vield ole kyennyt 16ytimain suo-
malaisilta tydpaikoilta yhtikdin ”puhdasveristd duunaria” ja harvassa
ovat “pyyteettdomiit diakonissatkin”. Ennemminkin on niin, etti olen
tavannut esimerkiksi sellaisia niin sanottua duunarityoti tehtaassa
palkkansa eteen tekevii, joille uhrautuminen ty$ssi, vapaan tavoittelu
tyon kautta ja tyon itseisarvo ovat perustavanlaatuisia kunnia-asioita
(esim. Jirvensivu 2007).

Siltalan ideaalityypit sulautuvat omassa aineistossani lihinni yh-
deksi ainoaksi suomalaisen tydelimin kenttipelaajan "tyypiksi”, mikd
vie pohjan muutoksen hahmottamiselta tuollaisten tyypittelyjen tai
orientaatioiden kautta. Niin ikiin tuoreen EVAn tutkimuksen (Haa-
visto 2010) mukaan tyd merkitsee suomalaisille lukuisia eri asioita,
mutta eniten korostuvat kolme aspektia: toimeentulo, identiteetin
yllipito sekid tyshon liittyvi sosiaalinen vuorovaikutus, jotka kaikki
saivat kyselyssi laajan kannatuksen.
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Tydelimin vanhan peruspelisidnnén voi tavoittaa ottamalla lih-
tokohdaksi tuon kokonaisuuden, sen miki duunaria, diakonissaa, ura-
koitsijaa ja itsensitoteuttajaa yhdistdd. Osuvimman analyysin aiheesta,
eli suomalaisen tyon (vanhasta) perusluonteesta, on mielestini tehnyt
Matti Kortteinen (1992) tutkiessaan 1980-luvun pankkitoimihen-
kiloitd ja metallimiehid. Hinen keskeiset kisiteinnovaationsa olivat
selviytymisen eetos ja pirjadmisen pakko. Nuo kisitteet ylittavit kuilun
ty6n ja muun elimin vilildd yhdistden ihmiselimin kokonaisuudeksi
kuitenkin samalla osoittaen tyon tekemiseen liittyvin perusilmion.

Tuon perusilmién taustalta voidaan 16ytii sosiologian klassikoi-
den ajatuksia; niin Weberin ideanmukaista protestanttisen etiikan
ja kapitalismin hengen likimain saumatonta yhteensopivuutta kuin
Durkheimin esiin nostamaa yhteison eteen uhrautumistakin. Tyo
on mahdollista nihdi panokseksi yhteiseen tuotantoon tai yhteiseen
hyviin ja tyon kautta ollaan merkityksellisii toisille yhteiskunnallisissa
suhteissa. Asian toinen puoli ovat ihmistd innostavat tunnustuksen ja
arvostuksen kokemukset, jotka tydn kautta voi saavuttaa. Tunnustuksen
kohdalla kohtaavat vastavuoroisessa suhteessa yksild ja yhteiss. Eridin
muovitehtaan tydntekiji ilmaisee asian niin:

"Ja sen tyon arvostus pitiisi olla tyonantajan puolelta myds, etti te
teette hyvii tyoti ja arvokasta tyoti talolle. On sitten viimeistely tai
Jokin muu. Sun pitidi olla ylped siiti, miti si teet. Ettd jos et itse ole,
niin se on vaikeaa sitten.” (keskikokoisen muovitehtaan tyintekiji)

Tyéntekijin arvostuksen kokemus ja tydnantajan tunnustus ovat kes-
kiniisriippuvaisessa suhteessa, kuten sama asia tutkijakielelld kai tu-
lisi ilmaista. Kannattaa huomata muovitehtaan tyontekijin sitaatissa
kiyttimi muoto "te”, milld hin viittaa tydntekijoiden yhteis66n, ja
kisite "talo”, joka lausahduksessa yhdistid tyontekijit ja tyonantajan.
Vaikka ollaan "te” ja "tyonantaja’, on myés “talo”, jonka sisilld arvostus
koetaan ja tunnustus "hyvisti tydstd” saadaan. Niistd lihtokohdista
peilind kumpuaa tydntekijin oma ylpeys tydstiin, jota ilman “se on
vaikeaa sitten”.
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Muovitehtaan tyontekiji laskee varsin hyvin perustan suomalai-
selle tydn teon tavoitteenasettelulle. Mutta millaista sitten ennen on
ollut suomalaisittain arvostettu, tunnustettu ty? Mitd oli vanhassa
pelissid hyvi tyd, josta saattoi olla ylped, ja mihin se muuttui? Toisin
sanoen, mikd on sellainen perustavanlaatuinen asia, jonka periin
tydntekijoiden kuulee haikailevan. Eteenpiin johdattaa eridin kun-
toutuskeskuksen naisesimies.

"Kylli joo, en md varmasti olisi tiiti tyiti pystynyt tekemdiin, jos siind
(AJ: tyon edellyttimiin ja oman arvomaailman viilillii) olisi kauhea
ristiviita. ... Ja se, ettii mun mielesti niin toissi kuin kotonakin tiytyy
liihted sitti, etti ollaan rebellisii. Tiytyy sanoa niin kuin asiat ovat.
Se, ettii mut on mielestiini pienesti pitien kasvatettu siihen, etti se
mitd teet, niin tee se niin hyvin kuin osaat tehdd. Kylli se tiytyy teh-
dii se homma loppuun. Siinéi tulee kyllii tidlli tyossi vililli sellaista
ristiriitaa, etti asioita jid vaiheeseen. Mi en saa jotain kiinni, niin
ettii méi saisin sen asian tehtyi loppuun. Mi tarvitsen jotakin tietoa.
Mutta se on mun mielestii sitii arkipiiivii. Jossain vaiheessa kuitenkin
sitten hoitaa sen asian. Viililli tulee mieleen kylli sekin, ettii ehki se
tyo hallitsee vihin liikaakin eliméid. Mun tulee herkisti laitettua
Joku tydasia sen kotiasian edelle.” (kuntoutuskeskuksen naisesimies)

Jos titd esimiesnaista on uskominen, suomalaiset on kasvatettu teke-
miin tydnsi “niin hyvin kuin osaat tehdi” ja loppuun asti. Sitaatin
nainen ei ole ainoa, joka sanoo niin. Vastaavanlaiset noita peruspe-
riaatteita nykytydelimiin suhteuttavat kommentit ovat aineistossani
hyvinkin tyypillisid — eivitki vain sielli. Aina niihin pdiviin asti tyon
tekeminen, mieluiten kova sellainen, on ollut suomalaisille arvo si-
ninsi (ks. Kortteinen 1992). "Rehellinen tyénteko” on suomalaiseen
suuhun sopiva ilmaus. Kun on tehnyt sintillisen piivity6n, on saat-
tanut viettdd vapaa-aikaa hyvilld mielin ja puhtaalla omallatunnolla.
Saavutettuaan sovitun iin ja tydvuosien miirin on ansainnut leppoisat
elakepiivit.
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Vanhan tybelimin tydn teon tavoitteenasetteluun liittyvi peli-
sidntd on mahdollista ankkuroida oman tyon tekemiseen loppuun
saakka niin hyvin kuin mahdollista ja yhteiskunnan osallisuuden
lunastamiseen titi kautta. Pelin ytimessi, sen kiyttévoimana, on ollut
protestanttinen tydetiikka, jonka mukaan tyén hyvin ja loppuun asti
tekeminen on keskeinen toimintaa ohjaava arvo. Oikealla tielld pysy-
misesti seuraisi yhteison palkinto ennemmin tai myshemmin.

Edelld siteeraamani naisesimies linkittdd sitaatin alussa tyon ja
kodin saumattomasti yhteen rehellisyysperiaatetta ja kotikasvatuksen
vaikutusta tyon tekoon painottaen. Sitten kertomus kuitenkin muuttuu
tyon ja kodin luontevasta jatkumosta syvin ristiriidan kuvaukseksi. Se
muuttuu siitd, mistd esimiechen mukaan “tdytyy lihted”, arjen kiytin-
noiksi. Nykytydelimin ty6 on sisilloltdin ja tavoitteenasettelultaan
sekavaa ja sildd. Hyvin ei pysty tyotd tekemiin, ei edes loppuun. Tyd
kuitenkin pitdd yrittdd tehdd loppuun, mutta silloin kirsivit koti,
vapaa-aika ja perhe. Ty alkaa hallita elimii ja timi hiiritsee haasta-
teltavaa. Siini on jotain vidrid, minki vuoksi muodostuu moraalinen
ongelma, ristiriita. Sitaatin alun kaunis kotoa téihin ulottuva jatkumo
kidntyy tilanteeksi, jossa tyd ja perhe asemoituvat toistensa kilpailijoik-
si. Alla saman kuntoutuskeskuksen toinen tydntekiji, sairaanhoitaja,
kertoo lisid muutoksesta.

"En mii tiedd, kylli mulle on kauhean tirkeid, etti mi teen tyoni
hyvin. Tietysti se, ettii kun on sairaanhoitaja, niin on rotta kai vihin
enemmiin sitd tietopohjaa, miti voi soveltaa sithen tyishin. M voisin
kokea riittimiittomyyttd, jos mi en olisi sairaanboitaja. Tietysti mi
eliiisin sen oman koulutukseni mukaan. Mi olen kauhean tark-
ka, mulle on tirkeid, etti mé olen tehnyt asiat oikein. Ihmiset saa
liiikkeensi oikeaan aikaan. Ne on annettu ja huolehdittu. Mi olen
vililli liiankin pikkutarkka, mutta sitten mulla on hyvi olo, kun
md tiedin, ettii kaikki asiat on tehty huolellisesti. Kiireessi se huolel-
lisuus ikivikylli rapistun, kun ei pysty repeimdiin joka paikkaan.”
(kuntoutuskeskuksen naissairaanhoitaja)
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Tyon hyvin tekeminen olisi tirkedi, samoin oikein ja huolellisesti
toimiminen. Sitten olisi sairaanhoitajankin hyvi olla. Koulutukses-
sa opittu ammatti on antanut tyélle tietyn kehyksen ja sen varassa
on tullut kilvoitella kohti hyvii suoritusta, ylpeyttd omasta tydsti
ja tyon laadusta. Ammatti ja sithen sovitetut tyonantajan tavoitteet
ovat tuoneet mukanaan identiteetin, ylpeyden aiheen ja kriteeriston
hyville tydsuoritukselle. Tyontekijin oma persoona on saanut leviti
ammatin suojissa. Kiire kuitenkin kasvaa, hyvin tekemisen edellytykset
rapistuvat ja paha olo lisdéintyy. Tuossa tilanteessa ei tunnu mahdolli-
selta eiki pikkuhiljaa oikein jirkeviltikiin yrittdd noudattaa vanhoja
pelisiintsji. Oman moraalin mukaan ei endd pysty toimimaan. Aika
ei kerta kaikkiaan riitd kaikkeen, kun mikiin ei enii ole riictavisti.
Sairaanhoitaja jid miettimiin, onko hinelld varaa tai oikeutta, saati
jopa velvollisuutta, olla pikkutarkka.

Jos hyvin tekeminen on kiireessi ja jatkuvan parantamisen ide-
ologian alla tullut vaikeaksi, on my®os kyseenalaista, milloin nykytyd
on tehty loppuun ja valmiiksi tai milloin ihminen on ty6nsi tehnyt
ja ansainnut elikkeensi. Viipyvin palkkion ideologiassa pditepisteen
olemassa olo ja vakaa usko sen saavuttamiseen olivat keskeiset toimin-
taa yllipitivit tekijit. Konepajan tyontekiji puntaroi problematiikkaa
seuraavasti:

"Tuossa, missi mé nyt olen, niin siind pitiisi myis ajaa kahta ko-
netta mahdollisuuksien mukaan (AJ: aiemmin oli tapana, ettii yksi
tyontekiji kiyttid yhti konetta). Ja on siini ajettukin. Kertaakaan
ei olla tultu pubumaan vield, ettii siiti saisi mitidin hyvitysti. Siiti
ei saa senttiiikiin tunti enki mié ole viitsinyt kysyikéidin. Mi olen
ajatellut, etti hitto, ihan sama. Tekee sen, kun tekee. Kiyttiii sen
koko ajan siihen. Mii luotan siihen, etti joskus palkitaan ja jokainen
saa ansionsa mukaan. Vaikka timén tyoelimain jilkeen, viimeiselli
tuomiolla, jokainen saa ansionsa mukaan. Mi luotan siihen. Kun
palkkaahan tiilli ei saa.” (konepajan tyontekijimies)
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Hyvin hoidetuista toistd ja kovasta tydnteosta pitdisi suomalaisen
tyontekijin mielesti olla tulossa palkinto, ellei tydelimissi, niin loppu-
pisteessi kuitenkin, ja nyt nuo loppupisteet ovat kadonneet. Palkintoa
saattaa joutua odottamaan jopa viimeiselle tuomiolle, kuten siteerattu
metallimies pelkdd. Lisiksi monet ovat huomanneet, ettei esimerkiksi
tydnantaja pidi tavoitteina ja arvosta samoja asioita kuin itse, misti
seuraa ristiriitoja. Tilloin tydnantajan ja tydntekijoiden vilille saattaa
syntyi epiarvostuksen kierre. On vaikea kunnioittaa henkiloiti, joilla
on kovin erilainen kisitys oikeasta ja vidristi, hyvisti ja pahasta. Epi-
arvostuksen kierteessi toisen kiyttdytymistd tulkitaan epdarvostuksen
lipi ja kierre syvenee. Vastapuolen pelisti niyttdd puuttuvan jirki ja
tolkku. Toinen tuntuu itsesti tyystin moraalittomalta, vaikka kysymys
on moraalien eroista, joista ei osata keskustella. Jollei tyontekijille
l6ydy luontevaa moraaliyhteisod, joka jakaisi saman arvomaailman,
tunnustuksen kokemus jii saamatta. Tunnustus on eridénlainen peili.
Siind yhteisé tunnustaa yksilon kaltaisekseen ja pdinvastoin. Tunnus-
tus antaa ithmiselle varmuuden siitd, etti hin on oikealla tielld, toimii
yhteison pelisiintdjen, moraalin mukaan. Vastaavasti tunnustukset
vahvistavat yhteisod. (Jirvensivu ym. 2009.)

Tyosti katoaa mieli, ellei voi tuntea pérjinneensi; ellei voi olla yl-
pei siitd, mitd tekee, kuten aiemmin siteerattu muovitehtaan tydntekiji
sanoi. Ymmartidkseni tistd suomalaiset palkansaajat kantavat huolta
epiillessdin tydn teon mielekkyyden ja tyshalujen yleisesti vihenevin.
Kun oma Kisitys oikeasta ja jirkevisti, koko pelin siinngisti, ei osu
yksiin omien tydelimisti tehtyjen havaintojen kanssa, tydpaikan joh-
dolta ei heru myonteisti palautetta eikid vahvoja ammattiyhteisojikain
enii ole vilttdmittd kaikkien tukena miirittelemissi tietd kohti oikeaa
ja hyvid toimintaa, tulee tyontekijille eksynyt olo. Konkreettisen esi-
merkin eksymisesti antavat alla siteeratut metallimichet.

Tutkija: "Kuulostaa, etti teilli on aika itsendinen tuo tyi?”

Pienehkon konepajan metallimies: “Se on todella entiseen verrattu-
na. Ennen romut oli vieresséi Ja Siitd ruvettiin repimdédn ja sanottiin,
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mitii tehdiin. Mutta nyt pitiii itse katsoa, miti tekee. Annetaan
vaan kuvanippu kéteen, etti tuo pitiisi tehddi. Ettii se on vihin kuin
nykyajan karjatila, ettii lampsitaan sielli ristiin rastiin ja haeskellaan
tavarat ja sitten katsotaan vaan pelkkidi tulosta.”

Toinen konepajan tyontekiji: “Sillain timi melkein on mennyt
timd yritys, etti ainakin timin wuden systeemin aikaan, etti jos ei
olisi titid vanhempaa tyontekijid, niin siellii istuisi moni tyontekiji
Ja istuisi eikd tietiisi, mitd tekisi. Siind mielessi vastuu on siirretty
kokonaan tuonne hallin puolelle tyontekijoille. Ei nuo johtajar kéiy
koskaan tuolla. Ne kiertiviit vaan. “Pajan valvoja” ei tiedi noita
virkkejd, etti miten ne pyorii.”

Metallimiesten pitiisi itse keksid, mitd tehdi ja miten toimia, ja timin
lisiiksi vield etsid sopivat vilineet ja tydstettidvit materiaalit. Niiden
vastuunoton paikkojen lisiksi myos mahdollisia tavoitteita on useampia
ja niiden vililed pitiisi tehdd valintoja. Verkostoituneessa taloudessa
on lukuisia arvoyhteisdjd ja moraalikoodistoja, jotka vaikuttavat tyon-
tekijoihin. Paikoin nimi koodistot ovat ristiriidassa keskendin. Esi-
merkiksi yleistyvi laatutasosta tinkiminen asettuu monen tyontekijin
ammattiylpeyttd vastaan. Aineistoissani on tavallista, ettd tydpaikan
johtajat olisivat valmiita hyviksymiin heikompilaatuisen tyon tuloksen
kuin tyontekijit. T4lloin johtajan moraalikisitys asettuu tyontekijin
moraalikiisitystd vastaan. Verkostona toimivissa organisaatioissa myos
yhteistyskumppaneiden, kuten toimittajayritysten ja asiakkaiden mo-
raalit tulevat tyontekijian nikyville.

Laatutason miiritykseen liittyvi ongelma hiersi my6s konepajassa,
jonka tyontekiji edelld kertoi vastuunsa lisddntymisesti. Eri sidosryh-
milli oli erilainen Kisitys siitd, milloin tyd on laadukasta, eli milloin se
on tehty riittidvin hyvin. Konepajan tuotantopiillikon nikskulmasta
oli jarkevii liittdd laatutaso tuottavuuteen ja mairittdd se sitd kautta.

"Laatu on erittiiin tirkei asia. Pyritiiin pitimiédin niin hyvini se
laatutaso, ettii se on viihintidnkin niin hyvi kuin asiakas on kuvitellut
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sen olevan. Mutta tietenkiin se ei voi olla niin kuin kohtuuttoman
ylihyvi, kun talous ei kesti siti. Se olisi siti, miti asiakas tilaa.”
(pienehkin konepajan tuotantopiiillikko)

Konepajan tydntekijéiden piti osata arvioida asiakkaan odotus ja
tdyttdd se; juuri ja juuri. Tydntekijoiden olisi osattava viljentdd tyon
hyvin tekemisen kriteereji aiemmasta tydn laatutason osalta. Tille
oli olemassa hyvi perustelu: yrityksen kannattavuus tiytyi siilyteis,
muuten toiminnan jatkuminen vaarantuisi. Tydntekijit eivit niin-
kdin joutuneet murehtimaan kannattavuuslukuja. Heille kanavoitui
toisenlaisia huolia, kuten metallimies alla kertoo.

"Kun asiakkaan laatuinsindirit tuli, niin ne sanoivat, etti heilti
on sitten turbaa yrittiii pimittii. Toinen on levyseppd ja toinen on
hitsari - kun he sinne tulivat ja lukivat sitten itsensi insinéireiksi.
Siellihiin justiin on sellaisia, jotka ovat nousseet sen kautta. Ovar
vuosia tehneet itse niiti hommia ja sieltd sitten nousseet tarkastajiksi
ja sellaisiksi. Sielli ne sitten aika tarkkaan katsovat sen laadun.”

(pienehkin konepajan tyintekiji)

Asiakas uhkasi ammattimicehii tarkastuksilla, joita toteuttivat metal-
limiesten kanssa samaan ammatilliseen moraaliyhteis66n kuuluvat
tyontekijit. Niiden kisitykset hyvin tehdysti tydstd osuisivat tydn-
tekijoiden arvioiden mukaan lihelle heidin omia ajatuksiaan, mutta
kauemmas oman tydpaikan johdon odotuksista. Seurauksena metalli-
tehtaan tydntekijit eivit tienneet, miten toimia. He kaipasivat kovasti
tuomaria, jolta kysyi, ja sddntokirjaa, josta tarkistaa.

Pelisdintojen hukassa olemisesta seuraa tuskaa ja hampaat irvessi
parjddmisen yrittdmistd. Monelle on tullut tunne siité, ettei itse voi
jonkun mielestd tai jostain nikokulmasta vajaaksi ja tavoite saavutta-
matta. Tyotd ei saa tehdyksi hyvin eikd loppuun ja se tuntuu viiriled,
pelisiintojen vastaiselta. Vaikutusmahdollisuudet omaan pirjiimiseen
ovat heikot, kun kaikki vaikuttaa kaikkeen ja yksittdinen tyontekiji on
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vastuussa kaikesta ja kaikista. Asiaa konkretisoi alla olevassa sitaatissa
ikkunatehtaan tydntekiji, joka kertoo mahdollisuuksistaan vaikuttaa
koko tehtaan tuloksesta riippuvan palkkansa suuruuteen.

"Vaikka porukassa tebtiisiin miten hyvii tulosta tahansa, niin aina
Jossain kohden tapahtuu jotain, vaikka konerikko ja siini se viikon
palkkio taas menee.” (miestyintekiji ikkunatehtaassa)

Vanhassa tydelimin pelissi oli helpompaa muodostaa yhteinen ki-
sitys tyon hyvin tekemisen kriteereisti. Tdmi johtui lihiesimiesten
saatavilla olosta ja asiantuntemuksesta seki toisaalta tyopaikkojen
suuremmasta itsendisyyden asteesta ja vihiisestd verkostoitumisesta.
Myos vahvat ammatilliset yhteisot, ammattijirjestot ja ammattikou-
lutus, auttoivat suunnistamisessa. Siintokirja oli moraaliyhteison
tuomarilla ja siitd voitiin tarvittaessa katsoa, miki on oikein ja mikd
védrin, ja milloin ty$ on tehty hyvin ja miki on riittdvisti. Pystyttiin
niin ikéin jirjestimiin tarvittaessa neuvotteluja eri yhteisojen, kuten
ammattiyhteison, ja tyonantajan valtuuttamien tuomareiden vilille.
(Ks. myos Julkunen 2008.)

Uudessa tydelimin pelissd yhteisesti jaetut pelisdinnst ovat kiy-
neet harvinaisuudeksi ja sitd kautta tydpaikkojen kyky muodostaa
yhteniisia moraaliyhteissjd on entisestiin vihentynyt. Porukat ovat
hajonneet, mutta toisaalta my®ds lisdntyneet ja muotoutuneet uudel-
leen, kuten tiiviistd itseniisesti yrityksestd konsernin osaksi siirtyneen
ikkunatehtaan tydntekiji toteaa alla.

"Niin, etti ei olla endiii yhti suurta ikkunatehtaan perbetti.” (nais-
tyontekijii ikkunatehtaassa)
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Jatkuvasti paranevaan tydn teosta kerftomiseenko?

Mutta mitd tydeldimin muutos on tuonut vanhan tydn teon tavoitteen
sijaan? Jos vanha tydelimin pelisdinto rakentui tydn hyvin ja loppuun
tekemisen tavoittelun ja ndin muodostuneiden kriteerien tiyttimisestd
saadun ylpeyden varaan, miti tarjotaan vanhan siinnon tilalle?

Tuomo Alasoini on analysoinut tydelimin muutosta psykolo-
gisen sopimuksen kisitteen avulla kiinnittden huomiota tydnantajan
ja tyontekijin viliseen vaihtosuhteeseen kohdistuviin tydntekijin
odotuksiin ja niiden tiyttymiseen. Alasoini toteaa perinteiseen pa-
ternalistiseen psykologiseen sopimukseen sisiltyneiden periaatteiden
menettineen jalansijaa. Aiempi vaihto palkansaajien lojaalisuuden ja
tdyden tyopanoksen seki tyonantajan takaaman suhteellisen turvatun
tydsuhteen ja ennustettavien ansioiden vililli on kiynyt epirealistiseksi.
Uudeksi mahdollisuudeksi Alasoini ehdottaa sopimuksen solmimista
kehittymisen ympirille. T4lloin tyonantaja pyrkisi hyvin johtamisen ja
tyon organisoinnin avulla takaamaan palkansaajille entistd paremmat
mahdollisuudet haasteelliseen tydhon ja oman osaamisen jatkuvaan
kehittymiseen. Tyontekijd taas kantaisi kortensa kekoon olemalla
kiinnostunut oppimisesta ja kehittymisestid parantaen titd kautta myos
tyollistettivyyteddn. (Alasoini 2006.) Tissd mallissa tydntekijoille tar-
joiltaisiin oppimista ja kehittymisti tyon teossa tavoiteltaviksi asioiksi.
Toisin sanoen olisi tydskenneltivi niin, ettd oppisi mahdollisimman
hyvin ja sopivia asioita.

Oppiminen ja kehittyminen ovat todellakin nousseet suomalai-
sen tydelimin keskioon ja tavoitteiksi, joiden kyseenalaistaminen on
likipitden mahdotonta (Jirvensivu 2006). Sikili peruspelisiinnon
asemoituminen tydnantajan ja tyontekijin yhteisen, jopa synergisen,
kehittymistavoitteen ja tyontekijin tysllistymiskyvystd huolehtimisen
ympirille ei ole ollenkaan mahdoton ajatus. Itse asiassa yhteensopivuus
kilpailukyky-yhteiskunnan kanssa olisi varsin hyvi. Kiytinnossi muu-
tos tarkoittaisi tydssd tavoiteltavan kohdalla sitd, ettd kun ennen tyd
piti tehdi loppuun ja hyvin, nyt pitiisi tydskennelld tydtd ja itsedin
kehittden. Tdmi on toki jonkintasoista todellisuutta jo monissa toissi

Topaus tydeldmd ja voiko sitd muuttaa — 53



ja monella tyopaikalla, mutta ajatus kehittdmisestd, kehittymisesti ja
vastustamattomasta oppimispakosta mys jakaa mielipiteitd, kuten
kuntoutuskeskuksen keittidtyontekija huomauttaa.

"Nyt tavallaan se on jokapdiviisti, ei ole vaan jonkun homma, vaan
tavallaan kaikki tekee kehittiimisti. Toisaalta tuohon voisi kylli sanoa,
ettii md olen aika poikkeusyksilo tuon kehittimisen subteen tuolla
keittiissi kuitenkin. Sielld ei kaikki todellakaan ole kiinnostuneita
kehittimiiin. Etti koetaan rasittavaksi, vaikeaksi ja hankalaksi ja
kaikkea sellaista.” (kuntoutuskeskuksen keittiotyontekiji)

Monet tyontekijit epailemitti toki kokevat oppimisen ja kehittimisen
ainakin tiettyyn rajaan asti mydnteiseni asiana, mutta kun oppimispallo
heitetiin jo muutenkin hektisemmiksi kiyneeseen peliin, jaksamisen
rajat saattavat tulla vastaan. Oppiminen tavoitteena on varsin erityyp-
pinen asia kuin oman osaamisalueen ytimeen kuuluvan tyon hyvin
ja loppuun asti tekeminen. Siini kun jilkimmaiinen kuvaa todellakin
tyoskentelyn tavoitetta ja lopputulemaa, oppiminen jittii tosiasialli-
sen tavoitteenasettelun aivan levilleen vaieten esimerkiksi oppimisen
suunnasta ja kohteesta sekd mairisti (Jirvensivu 2006). Nimi varsin
suuret asiat jadvit tyopaikka- ja tydsuhdetasoisten neuvottelujen ja
intressipelien varaan. Oppiminen ei siis ole ongelmaton tyén teon
tavoitteena, joskin kiehtova ja osaratkaisuna varsin mahdollinen.

Oman tontin hyvin hoitamisen tilalle on oppimisen ohella tarjolla
muitakin uusia pelisdintdji. Ensinniikin omaan tyohon ei tydelimissi
endd voi takertua. Sen sijaan entisten omien téiden oheen tarjotaan
muita tehtidvid ammattien rajojen liudentuessa. Kuten jo edelld tuli
esiin, tyontekijéiden vastuulle on siirtynyt paljon sellaisia tehtivid, joita
ennen hoitivat esimichet, toimihenkil6t ja kehitystehtivissd toimivat.
Nimi ovat laajentaneet tyonkuvia merkittdvisti. Osin uudet tehtivit
ovat my®os rikastaneet tydti. Terveydenhoitoalan ammattilainen kuvaa
tilanteen ristiriitaisuutta seuraavasti:
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"Osastonhoitaja esimerkiksi, joka on lihiesimies osastolla, niin heidiin
tyonkuvansa on munttunut ihan hirveisti. Ei ehdi endii konkreettiseen
tyohin ollenkaan. On siini tapahtunut tyon muuttumista. Ja kun
ajattelee, paljonko silli on hoitajan itsetunnolle merkitystd, ettii se saa
vastuuta, kun annetaan vastuuta. Sellaista tyon mielekkyytti lisii
sekin. Ettii kylli mi luulen, ettii tyohon on tullut mielekkyytti, mutta
on se tasaisesti samanaikaisesti vihentynytkin. Vaikka niin paljon
pubutaan, etti kiire on usein itse tehtyi. Mutta ihan yksinkertaisesti,
sitd viked on litan vihin.” (terveydenhoitoalan tyonhakija)

Tyé6tehtivien laajentuminen ja tavoitteiden monipuolistuminen on
tyontekijoille kaksiterdinen miekka. Ongelma syntyy sitd kautta, ettd
uudet tehtivit eivit poista vanhoja, vaan tulevat niiden oheen. Pahim-
massa tapauksessa tilanteeseen liittyy vield episuhta henkilstomai-
rin ja tydmadrin vililld. Osa tyontekijoistd kokee esimiesten toiden
siirtymisen omalle vastuulleen erityisen epireiluna ja outona, kuten
metallimies alla olevassa sitaatissa pohtii.

"No, jotenkin mulla on semmoinen kuva, etti haetaanko tiissi nyt
Vidrdd kautta, etti vihin niin kuin rintamatilanteessa sotamiehet
rupeavat neuvoon kenraaleja. Se viisaus oli aina ennen, johonka voi
luottaa, niin se tuli ylhidilti alaspiin. Mutta nyt, kun se on kadonnut,
niin ettii suunnittelijoille ei voi edes kunnolla soittaa eiki niiti tavoita,
ettii he ovat jossain tehdaskierroksella taikka jossain kentilli.” (pienen
metallitehtaan tyonopastajana toimiva vanhempi miestyintekijii)

Ty6 ja sitd kautta tyon tavoitteenasettelu on laajentunut myos muilla
tavoilla kuin konkreettisten, aiemmin kenties muiden hoitamien,
tyotehtivien omiin toihin lisddmisen kautta. Olen havainnut, ettd
usein nimi tehtivilaajennukset liittyvit tyostd ja tyon tekemisestd
kertomiseen ja monenlaiseen oman ty6n tekemisen edellytysten tur-
vaamiseen. Omasta ja oman organisaation tydsti on pystyttivi kerta
toisensa jilkeen kirjoittamaan hyvi tarina, jonka hyvyys miiriytyy kul-
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loisenkin raportin kohteen tavoitteista ja odotuksista. Toisin sanoen on
osattava kertoa ja kirjoittaa monenlaisia kertomuksia tydn tekemisestd;
siitd, mitd, miten ja miksi aikoo ty6ti tehdi ja myshemmin uudelleen
mitd, miten ja miksi tyotd tuli tehtyd. Ollaan aivan toisenlaisten tyon
sisiltdjen direlld kuin “oman tyén hyvin tekemisen” tapauksessa.
Niistd tdistd selviytyminen myds edellyttdd aivan erilaisia taitoja ja
osaamista. Toisin kuin vanha rehellisyyteen pohjaava tyon hyvin teke-
misen pelisiintd, onnistunut tydn tekemisestd kercomisen pelisdintd
saattaa mydos edellyttii taitoja, joihin kuulee joskus viitattavan "luovan
kirjanpidon” kisitteelld. Kilpailutustilanteissa ei vilttimitti aina voita
paras tyontekijd tai parhaiten tydti tekevd ryhmi, vaan parhaan tyon
tekemisen tarinan kertoja tai muuten vaan sopivaksi havaittu taho.

Edes hyvien tarinoiden kirjoittaminen ei siis vilttimartti riitd. Se ei
riitd myoskiin siksi, ettd tydeldmai lipdisevin jatkuvan kehittymisen
ja parantamisen ideologiassa mikiin ei ole riittdvisti. Seuraavalla ker-
ralla odotetaan jilleen parempaa tarinaa. Niistd aineksista kuroutuvaa
ahdistuksen kehid pohti tyo- ja elinkeinotoimiston naistyntekiji
seuraavalla tavalla:

"Tuntuu, ettii se huoli ei ole se, etti miti mi ehdin tekemiiin tindin

Jja huomenna, vaan se on huoli siiti, miti mdi ehdin tekemiiiin ensi
vitkolla ja seuraavalla tai tilleen. Etti vaikka ebtisikin, mutta on
se paine sielld. Kunpa saisi keskittyi sithen tyohon, miti tekee, ettei
tarvitsisi kantaa huolta. Tietysti tulevaisuutta tiytyy suunnitella,
mutta ei se saisi olla sellainen painajainen, ettii se ahdistaisi, miti
on tulossa. Onhan ne tietysti niimdi meidin tulostavoitteetkin. Ne
voisivat olla sensuuntaisia, etti ne saavutettaisiin eikd tehtiisi niin,
ettii keun joskus saat jotain hyvin menemiiiin, niin ensi vuonna pitiisi
tehdi vieli paremmin. Elikki olisi jokin timmainen, miki riittid.
Sitten, kun me saavutamme jotain, niin siiti voisi tulla parempi
Jiilis. Fiilis jos on hyvé, niin siti tyitikin jaksaa tehdi.” (te-toimiston
tyontekiji)
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Saavutuksista pitiisi siteeratun tyontekijin mukaan voida iloita ei-
ki ahdistua, jotta jaksaisi tydelimissi. Tulostavoitteisiin linkitetyt
tyontekijoille huolta tuottavat suunnitelmat, arvioinnit, katsaukset ja
raportoinnit ovat titi piivii, eivitkd menneen maailman suunnittelu-
taloutta. Jatkuvin kilpailutuksin varmistetaan, etti likipitien jokainen
suomalainen tydntekiji “duunarista diakonissaan” osaa kertoa tyon
teosta, esimerkiksi kirjoittaa tarjouspyynnon ja tarjouksen. Yhi useam-
man niin yksityiselld kuin julkisellakin sektorilla tyskentelevin tulee
rakennella laatujirjestelmii ja kirjoittaa osavuosikatsauksia. Projektityd
tarjouspyyntdineen, tarjouksineen, vili-, loppu-, itse- ja ulkopuolisi-
ne arviointeineen on uudenlaisen tydn ja tydn tavoitteenasettelun
karikatyyri. Nuo toiminnot ovat olemassa kiisittiikseni ohjatakseen
tyon tekemistd haluttuun suuntaan, mutta arjessa niiden toteutta-
minen kahmaisee huomattavan osan niihin eri puolilta osallistuvien
tyvajasta. Tilloin tyon tekemistd ohjataan kiytinnossi voimakkaasti
ylipdinsi tyonteosta pois ja tydskentelystd kertomisen ja keskustele-
misen suuntaan.

Tydn teosta ndyttiisikin tulleen varsin monen kohdalla turhautta-
vaa lennokkien heittelyi. Rationalisointien jilkeen jo aiemmin olemassa
olleiden hallinnollisten lennokkienkaan taittelua eivit enidd hoida
erityisesti sithen erikoistuneet tydelimin kentin pelaajat, vaan siti
tekevit myds korkean tason ammattifutarit. Pelaajat, jotka luulivat
tulleensa joukkueeseen potkimaan palloa, huomaavatkin taittelevansa
lennokkeja ja heittelevinsi niitd joukkueelta toiselle ja joukkueen si-
silld ylos ja alas. Jostain on syntynyt ajatus, jonka mukaan tydelimin
pelaajat voivat yhti aikaa taitella kisilliin lennokkia ja potkia jalallaan
palloa ja kaikenlisiksi tehdid timin kaiken sintillisesti ja peliajalla.
Vaikka lennokkien tydstimisen tavoitteena on pallon liukkaampi
litkkkuminen pelaajalta toiselle, pallon vauhti hidastunee viijiiamicei
eiki ole todennikéistd, ettd ndin toimiva joukkue menestyy jalkapallon
maailmanmestaruuskisoissa.

Myés tyon teknistyminen ja automaatio ovat tuoneet oman virinsi
tyontekijoiden arkipdividn (ks. Pydrid ym. 2005). Niin itse tyon kuin
lennokkitoiminnankin avuksi on kehitelty runsaasti erilaisia teknisid

Topaus tydeldmd ja voiko sitd muuttaa — 57



apuvilineitd ja jirjestelmid. Niiden avulla pitiisi olla mahdollista
taitella ja heitelld lennokkeja entistd nippirimmin ja vauhdikkaam-
min. Tekniset jirjestelmit esitetdéin vaihtoehdottomina, vaikka niilli
olisikin taipumus rytiti lennokit kiyttokelvottomiksi. Niilld on niin
ikdin vain harvoin merkitysti itse jalkapallopelin kannalta. Ongelmat
jirjestelmissi ovat joukkueen johdon ja tekniikan kehittijien nikskul-
masta vain osoitus tarpeesta edelleen kehittii niitd suurin panostuksin.
Teknisistd niperryksistd kiinnostuneet kehittelevitkin pelaajien iloksi
parannettuja versioita lihes jokaiselle piiville. Alla terveydenhoitoalan
ammattilainen, ladkiri, pohtii syntynytti tilannetta.

"Tidllihin on paljon tietokoneita ja paljon objelmia. Kela siiitii

ja mdirid. lerveysministerio médrdd, ettd pitii olla siti ja pitiii
olla titi. Ja sitten on todella paljon ihmisii ekonomian puolella.
Sitten on paljon ihmisii tietokonepuolella. Mutta loppujen lopuksi
tyotaakka tulee hoitotyohin, missi sen ei pitiisi olla. Sen pitiisi olla
helpompaa. Kaikki timié, miti testataan. Kaikki tietokonejutut ja
kaikki, miti pitid tiyttid, kiintii ja vidntii, niin sithen menee
kylli turhaa aikaa. Se vie henkilikuntaa ja siti pitiisi vihentid. Se
on todella hullua, etti on niin paljon byrokratiaa. Tuntuu joskus, etti
stellid menee liikirin tyi hukkaan. Liikéirind voisi nihdi tuplasti
enemmiin potilaita, jos hinelli olisi sitii byrokratiaa paljon vihemmiin
Ja enemmiin siti, miki on se tirkein asia kaikista.” (lidikéiri)

Jos vanha tyén tavoitetta koskeva pelisiintd kiteytyi oman rehellisen
(ammatti)tyon hyvin ja loppuun tekemisen kautta kunnialla selviyty-
miseen, uuden pelisiinnén mukaan niyttiisi tirkeintd olevan kyetid
kaaoksen keskelld tuottamaan hyvi ja alati paranemassa oleva tyon
tekemisen tarina erilaisia teknisii jirjestelmid kiyttden. Tassd pelissd
menestyikseen on ensimmiiseksi syytd unohtaa ajatus omasta tyosti,
ammatista ja sen ytimen keskeisyydestd. Loppua tai hyvin tekemisti ei
kannata tavoitella. Tavoitteeksi niyttiisi sen sijaan muotoutuvan tyon
tekeminen jotenkuten ja tyon teosta kertomisen tekeminen mahdol-
lisimman taitavasti; hieman eri tavoin eri yleisdille ja kerta kerralta
paremmin.
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En tiedi, kohtaako timi arkinen maailma ty6n ja tydntekijin
kehittymisen ympirille visioitua tavoitteenasettelua. Kysymykseksi
nousee myds, voiko titd kautta muodostua samanlainen pelin henki,
jonka omaksi mielletyn tyén hyvin ja loppuun tekemalld pirjdimi-
nen tuotti? Eiké uhaksi muodostu tydn sisillsttomyys tai moraalin
rapautuminen jaksamisen rajoittaman todellisuuden ja jatkuvaa pa-
rantamista vaativan tarinoinnin viijaamactoman erilleen ajautumisen
myo6td? Tydelimin pelin tavoitehan on kuitenkin pelisiinndisti se,
jonka pitiisi houkuttaa pelaajat mukaan. Tyontekijoiden olisi kyettivi
pitimiin pelin tavoitetta mielekkiinid, mutta esimerkiksi ylli sitee-
rattu lddkiri koki edelleen potilaiden tapaamisen tirkeimmiksi kuin
paperien kiintelyn ja jirjestelmien tiyttelyn. Hin ei jakanut tyslleen
ulkoapiin asettuvaa tavoitetta. Tilanteesta oli hinen mielestiin tullut
“hullu”, mieleton.

Uuden tydelimin peruspelisiintd, toimintaa ohjaava tavoite niyt-
tiisi jadvin vield auki. Vanha tavoite tai ainakin sen mukaan toimimisen
edellytykset ovat epdilemitti kyseenalaistuneet, mutta uusi tavoite
hahmottuu heikosti. En osaa sanoa, miki toimii uuden tydelimin
pelin houkuttimena ja tikyni. On myds syyti esittdd kysymys pelin
tavoitteen muutoksen pohjimmaisesta merkityksesti: jos pelin kantava
pidperiaate muuttuu, onko kyse enii edes samasta pelisti?

Pelagjien vdliset suhteet ja pelagjamdadrd

On huomattavasti helpompaa saada ote tydelimin kentin pelaaja-
miirien ja pelaajien vilisten suhteiden muutoksista kuin koko pelin
tavoitteenasettelusta. Pelikentilld eri osa-alueet kuitenkin liittyvit yh-
teen ja kentin pelisiannot heijastelevat toisiaan. Esimerkiksi edellisessi
luvussa esiin ottamani omasta tydstd kertomisessa onnistuminen on
tirkedd myds siksi, ettd tydelimin suhteiden alueella on tapahtunut
merkittivid pelisdintdmuutoksia. Tyot ja niiden tekijit jirjestdytyvit
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uudelleen aiempaa nopeammassa tahdissa. T4lloin jokaisen on osattava
kertoa omasta tydstddn ja omasta osaamisestaan. Tisti pelisddntomuu-
toksesta kerron seuraavaksi.

Palkkatydpaikan sisdisestd kohtalonyhteydesta

Tilastokeskuksen mukaan vuonna 2007 suomalaisia palkansaajia oli
2 178 000. Luvusta voidaan nopeasti piitelld, ettd suurin osa tavalla
tai toisella rahalla korvattavaa tyoti tekevistd suomalaisista on palk-
katydssd. Sen sijaan harvempi tietinee, ettd naisia on ollut suomalai-
sista palkansaajista enemmist6 jo 1990-luvulta asti. (Lehto & Sutela
2008.)

Palkkatydsuhde ei ole piirre, joka erityisesti erottaisi Suomea
muista linsimaista, vaan pikemminkin sen kautta liitymme niiden
joukkoon. Sen sijaan suomalaisen yhteiskunnan erityiseksi, sitd muista
yhteiskunnista erottavaksi, piirteeksi on mainittu vahva luottamus.
Luottamusyhteiskunnan jisenet tuntevat toisiaan kohtaan ennemmin
luottamusta kuin epiluottamusta. Tami nikyy esimerkiksi kansainvi-
lisissi vertailutilastoissa, joissa tyonantajien ja tydntekijoiden vilisten
ristiriitojen kokemukset ovat Suomessa muita maita harvinaisempia.
(Alasoini 2006.)

Palkkatydsuhteen intressien eriytymisen ylittidvi luottamus on-
kin ollut keskeinen tekiji suomalaisen tydelimin menestystarinassa.
Tissd luottamussuhteessa tydnantajien ja tyontekijoiden vilille on
kutoutunut voimakas kohtalonyhteydentunne. Pelisidntoni on pidetty
ajatusta, jonka mukaan tyénantajan menestys nikyy tyontekijin me-
nestykseni ja vastaavasti tydntekiji voi odottaa kirsivinsi tyonantajaa
kohdanneista vaikeuksista. Jos kohtalonyhteyden pelisidnt6i vastaan
on rikottu, tilanne on mielletty epioikeudenmukaiseksi. Esimerkin
tistd antaa konepajan metallimies.
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"Me tiedetiiiin, miten tilli firmalla menee. Laskutuksen perusteella
menee tosi hyvin, niin mun mielesti olisi oikeus ja kohtuus, ettii
meillikin menisi hyvin eiki vaan firmalla.” (pienen konepajan mies-

tyontekiji)

Vaikka kohtalonyhteyden pelisiintd on kirsinyt jo monta loukkausta,
se ei ole unohtunut suomalaisilta tydntekijoiltd. Ajatus samassa veneessi
olemisesta nousee keskusteluihin usein. Toisaalta kohtalonyhteydesti
puhutaan useimmiten juuri edelld metallimiehen puheessakin esiinty-
villd tavalla. Siitd kerrotaan periaatteena, jonka odotettaisiin pitivin,
mutta jota vastaan tydnantaja on toiminut tavalla tai toisella. Yleiseen
keskusteluun kohtalonyhteyden pelisdints on tullut erityisesti menes-
tyvien yritysten irtisanomisten kautta. Nousukaudella tapahtuneita
menestyvien yritysten irtisanomisia ei yleisesti ottaen pidetty hyvik-
syttivini, toisin kuin 1990-luvun taantuman aikana tapahtuneita.
(Esim. Alasoini 2006; Julkunen 2008.)

Nimenomaan henkilgstovihennykset muodostavat kohtalonyhte-
yden kulminaatiopisteen. Se paljastaa pelisiintomuutoksen. Tydeldmin
logiikaksi niyttidisi hiljalleen muodostuneen sellainen ajatus, jonka mu-
kaan oman joukkueen pelaajamiirin pienentiminen minimiin takaa
parhaan lopputuloksen. Muissa lajeissa kuin tydelimissi tillaista ajatte-
lua tuskin pidettiisiin kovin loogisena. Tydelimissi henkilostomiirin
minimointi on kuitenkin asetettu itsestdin selviksi tavoitteeksi, jonka
perusteluksi riittdd kehipddtelmi: henkildstomenojen supistuminen
budjetissa. Muita henkilostévihennysten seurauksia mietitdin harvoin,
vaikka osa niisti epiilemitti on yritykselle vahingollisia (Kivimiki ym.
2007; Jdrvensivu 2007b). Yhdessi globaalin kilpailun, lyhyentihtii-
men tarkastelujen ja neljinnesvuosiajattelun kanssa on saatu aikaan
tilanne, jossa tyonantajan ja tyontekijin viliselle kohtalonyhteydelle
el endd ole sijaa, kuten nousukaudella henkilsstévihennystilanteessa
haastattelemani metallimies alla olevassa sitaatissa pohdiskelee.

"Tuo vaan on sellainen asia, joka tulee monelle mieleen, kun meidin
osastolla on tehty nimd vuodet, miti mikin olen tidilli ollut, joka
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vuosi tehty jumalaton positiivinen tulos. Jos sitten jotain poikkeuksia
on ja sitten kun ensimmdisen kerran ndiin, niin sitten heti maelle.
Monen mielessi se varmaan vihin kalskahtaa. Se on semmoinen aika
nyt. Juuri aamulla kattelin lehdesti, ettii hyvin kiy meihin, ihmisii
laitettu teollisuudesta pihalle viimeisen kahden vuoden aikana.”
(keskisuuren metallitehtaan tyontekijimies)

Kyseinen metallimies toki ymmirtdd oman tilanteensa olevan osa
suurempaa muutosta, mutta se ei poista epireiluuden kokemusta.
Kohtalonyhteyden olisi metallimichen mielestd pitinyt kantaa pien-
ten notkahdusten yli. Kohtalonyhteyden pelisidntsi ei loukkauk-
sista huolimatta pystytty nousukaudella poistamaan sen paremmin
tyontekijoiden ajattelusta kuin yhteiskunnan normirakenteestakaan.
Tistd vinkkelistd viimeisin, 2008 laajassa mitassa alkanut, taantuma
tarjosi monelle tyénantajalle kaivatun mahdollisuuden organisaation
trimmaamiseen huonoksi tydnantajaksi leimautumatta. Vuonna 2010
toteutetussa haastattelussa erdin pienehkon hyvissi globaalissa kil-
pailuasemassa olevan koneenrakennusalan yrityksen omistaja-johtaja
puhui aiheesta varsin avoimesti.

"Tutkija: Mitki asiat vaikuttivat sithen, etti pystyttiin tekemdiin se
erottelu, etti kuka lihtee ja kuka jid?

Johtaja: Kyllihiin se on ammattitaitoasiat ehdottomasti. Kokonaisam-

mattitaidollahan ne valinnat piti tehdi. Se on ihan selvi asia. Sitten
semmoinen tyontekijoiden monipuolisuus oli siellii yhteni asiana. ...
Keitii se ensimmiiisend koski, niin niitd, joilla oli vihin kapea-alai-
nen osaaminen ja kapea-alainen asenne, niin sellaisia ihmisiiihin ei
pystytty pitimiidin toissi. Ilman muuta perusrungoksi jii aktiivinen
ydinjoukko, joka on hyvin monitaitoinen.

Johtaja: Eikis niin, ettii te kiytiitte niiti vaan tutkimusaineistona?
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Tutkija: Kiytimme tutkimusaineistona. (AJ: tutkija selittid tutki-
museettiset periaatteet)

Johtaja: Niin tuohon nyt vihin sworemminkin, etti milli tavalla.
Kylliihin se totuus on tietenkin se, etti kun tillainen taantuma tulee
ja joudutaan lomauttamaan, niin yrityksen tirkein tehtivi on siivota
se henkilokunta. Nimittiin kaikissa organisaatioissa on niitii niin
sanotusti hyvii ja huonoja, sopivia ja vihemmdn sopivia tekijoiti.
Kylliihiin tillainen aika, silloin yrityksen pitiiii ehdottomasti siivota sitii
henkilkuntaa siihen malliin, etti mahdollisimman moni ei-sopiva
henkilo joutuisi pois sielti. Tyonantajan nikikulmasta ne ei-sopivar
henkilot, niin ne ovat niitii kaikkein hankalimpia. Ne tietiviit kaikki
liiton pykiiliit ja ne eiviit ole aktiivisia toissi, vaan ne ovat aktiivisia
olemalla hankalia. Timmiisissi sopeuttamistilanteissa ne on oikeas-
taan se kulmakivi, minkd mukaan tiytyy se marssijirjestys tehdi.

Johtaja: Juu, oikeasti siiniihiin on tisti kyse. Meitikin on eri lehtiin
tistii taantumasta haastateltu. Nyt niiden ongelmatyintekijoiden
takia pitid joka foorumissa pitiii kieli hyvin tiukasti keskelli suura,
ettdi ei vain erehdy sanomaan, etti sitvottiin tiiilli. Ja taas jos tutkitte
néitd asioita, niin minusta se olisi hyvinkin tirkei nikikulma tuoda
esille sielli.” (pienehkin koneenrakennusalan yrityksen omistaja-joh-

taja)

Edelli siteerattu omistaja-johtaja ymmiirsi, ettd oli annettava kovin
erilaiset selitykset irtisanomisjirjestykselle kontekstista riippuen. Hin

myds selitti haastattelussa, ettd periaatteessa kaikille tyontekijoille olisi
pystytty maksamaan palkkaa koko notkahduksen ajan, joka heidin
kohdallaan oli haastatteluhetkelld jo ehtinyt taittua nousuksi. Yritystoi-
minnan logiikan mukaisesti oli kuitenkin jirkevii kiyttid hiljaisempi
vaihe yrityksen kehittimiseen ja tissi yhteydessi ensin lomauttaa ja
sen jilkeen irtisanoa viidennes yrityksen tydntekijoistd. Tdmin jil-

keen yritys oli johtajan mukaan entistd kovemmassa iskussa ja valmis

laajentamaan markkinoitaan palkkaamiensa uusien myyntityonteki-
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joiden avulla. Seki johtaja ettd yrityksen tuotantopiillikks kuvasivat
haastatteluissa globaalia taantumaa yritykselle hyviksi asiaksi.

Timin luvun aihepiirin kannalta keskeisin opetus oheisesta si-
taatista on se, miten mahdotonta Suomessa edelleen on myéntid
kohtalonyhteyden ja omistetun tydpaikan (Siltala 2004) aikojen olevan
vihintdin palkkatyossd auttamattomasti ohi. Mydntiminen on vaikeaa,
vaikka painvastaiseen ajatukseen ripustautuminen tuskin auttaa ketddn.
Ilmeisesti timin seikan yleiseen keskusteluun nostamisen tavoite oli
syyni sille, ettd johtaja halusi kertoa tutkijoille toisen tarinan kuin
paikallislehdille. Todellisten arjen kiytintojen varaan on mahdollista
rakentaa yhteiskunnalle kestiavimpi tulevaisuus kuin pakon edess tois-
tettujen tyhjien, mutta “oikeaoppisten” diskurssien kannatukselle.

Tyontekijoitd midritietoisesti vihennettiessd vanhoista pelisiin-
ndistd ja moraalista kiinni pitiminen saattaa aiheuttaa varsin kisitti-
mittdmintuntuisia ihmiskohtaloita, kuten eriin kuntoutuskeskuk-
sen tapauksessa. Sielli kymmenesosa henkilostostd oli nousukauden
aikana irtisanottu ja samanaikaisesti oli kehitelty uusia palveluja ja
monipuolistettu asiakaskuntaa. Muutama vuosi irtisanomisten jilkeen
yhi epitoivoisesti kunnialla selviytymisti yrittinyt naisesimies paityi
seuraavanlaiseen tilanteeseen:

"Se, ettii kyllii lihinnd mun oma kroppa nyt reagoi sillii tavalla, ettii
mulla on vuotava vatsahaava. En ole pystynyt sairaslomia kéyttimiin.
Mii olen kylli ollut, mutta md en ole pystynyt kiyttimiiin. Mi olen
ollut tyissi. Ei ole mitiiin mahdollisuutta sairastaa. Mi yritiin silli
ehkiistii sitd, etti se dominopalikka ei lihde liikkeelle. Sitten oltai-
siin niin todellisissa ongelmissa, kun sielti kaatuisi Hanna ja taas
ne seuraavat ja seuraavat, joille koko ajan kasaantuisi lisid ja lisii
to1ti. Ylitoiti tulee viljalti. Kotona teen paljon toiti tilli hetkelli.”
(kuntoutuskeskuksen naisesimies)

On selvii, ettd tiukaksi trimmattu joukkue saattaa saavuttaa hetkelli-

sesti voittoja, mutta miten sen kiy, kun ensimmiinen dominopalikka
kaatuu? Entd millaiset mahdollisuudet paljon puhuttujen innovaati-
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oiden tuottamiselle niiltd tydpaikoilta 16ytyy? Olisi jirkeenkdypii
ajatella, ettd tietty mairi ty6td vaatii tietyn vihimmaiismiirin tydn-
tekijoitd ja hienoinen viljyys tuottaisi jopa luovuutta ja sitd kautta
lisdarvoa. Ellei tekijoitd ole tarpeeksi, ty ei tule tehdyksi. Ainakaan
se ei tule tehdyksi hyvin, miki taas syd tyontekijoiden motivaatiota.
Niukka tydntekijimiiri ja pelivarojen rationalisoiminen olemattomiin
vieviit mahdollisuudet oppimiselta ja innovoinnilta. (Jirvensivu 2006;
Jirvensivu ym. 2009).

Voidaan olettaa, ettd esimerkiksi viimeisimmin taantuman aikana
osa yrityksistd on pystynyt kiyttimiin hiljaisen ajan hysdykseen teke-
milld kehitystydtd, divistimilld yhteistydtd eri yhteistyokumppaneiden
kanssa ja etsimilld uusia asiakkaita. Niin toimi edelld mainittu ko-
neenrakennusalan yritys sen lisiksi, etti se karsi henkildsto4in viiden-
nekselld. Toisaalta vauhdin jilleen kiihtyessi on riskini, ettd kehitystyd
ja yhteistyosuhteisiin panostaminen kiireen lisidntyessi unohtuvat
hyvin nopeasti ja timin lisiksi minimoidun henkil3stén voimavarat
loppuvat jo alkumetreilld. Nousu ei tillsin ole kestdvilld pohjalla eikd
siind toteudu sen paremmin yrityksen kuin henkildstonkdin etu.

Tydelimin suhteet eivit ole muuttuneet pelkistiin tydnantajien
ja tydntekijoiden vililld, vaan myos tyontekijéiden viliset suhteet ovat
saaneet uudenlaisia piirteitd. Paljon puhutaan tyontekijoiden vilisen
keskiniisen kilpailun ja kilpailuttamisen lisiantymisesti. Tyolotut-
kimuksen mukaan kilpailuhenki on lisidntynyt selvisti pitkilli aika-
vililld, mutta myds 2000-luvun kuluessa, erityisesti miesten kohdalla.
Paljon kilpailuhenkei esiintyy hallinnollisen johtotyon, kaupallisen
tyon ja tieteellisen ja teknisen tydn tekijoiden mielestd. Tyontekijoiden
vilisistd ristiriidoista on loydettivissd kasvua. Niin ikddn esimiesten
ja alaisten viliset ristiriidat ovat yleistyneet tasaisesti reilun parin-
kymmenen vuoden aikana. Jopa fyysinen vikivalta tai sen uhka ovat
lisaantyneet parissa kymmenessi vuodessa suomalaisilla tyopaikoilla, jos
tarkastellaan naisten kokemuksia. Miesten kohdalta ei 16ydy vastaavaa
trendid. Vikivaltakokemukset liittyvit erityisesti terveydenhoitoalan,
sosiaalitydn, opetustyon, liikkennetydn ja palvelutydn ammatteihin.
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Niiissi toissi vikivallan uhka linkittyy ensisijaisesti asiakaskontakteihin.
(Lehto & Sutela 2008, 84—-85; 108—-111.)

Enimmikseen tydpaikan henkil6ston sisdinen ilmi6 on tydpaik-
kakiusaaminen, jota vuonna 2008 [ysi tydpaikaltaan ainakin joskus
44 % suomalaisista palkansaajista. Joka neljis palkansaaja on joskus
itse joutunut tydpaikkakiusaamisen kohteeksi. Naiset kokevat kiusaa-
mista michii enemmin ja kiusaamiskokemukset on paikallistettavissa
naisvaltaisille aloille. Kiusaamiseen ovat yhteydessi tydpaikalla koettu
kiireestd aiheutuva rasitus seki tdiden huono organisointi. Kiusatuista
suurin osa koki tulleensa tydtoverinsa kiusaamaksi. Kyselyyn vastaa-
misen aikaan tydpaikkakiusaamista kokeneista kuitenkin kolmannes
koki esimichen kiusaavan. Miesesimichen alaisuudessa tyoskentele-
vistd kiusatuista 41 % koki esimichen kiusaavan, kun naisesimiesten
kiusatuista alaisista vain 25 % koki esimiehensi kiusaavan. (Lehto &
Sutela 2008, 111-113.) Suomalaiset odottavat tydpaikkojen ilmapiirin
kiristyvin tulevaisuudessa entisestdin (Haavisto 2010, 69).

Tyontekijoiden vilien kiristyminen ei ole tydnantajan ja tydn-
tekijoiden vilisten suhteiden muutoksesta irrallinen ilmis. Jo teol-
lisuusyhteiskunnan aikaan tunnistettiin tendenssi, jonka mukaan
tydnantajan ja tyontekijin viliselld konfliktilla oli taipumusta muun-
tua tyontekijoiden keskiniiseksi ristiriidaksi (Burawoy 1979). Nyt
tydnantajan sitoutumisen liudennuttua tydntekijit ovat menettineet
mahdollisuuksiaan solidaarisuuteen ja kollektiiviseen yhteistoimintaan,
kuten edunvalvontaan (ks. myés Julkunen 2008). Tilalle on tullut
kollegojen asemoituminen kilpailijoiksi tyopitkid jaettaessa. Niin
ikdin hyvin tavanomaisiksi tulleissa henkilostovihennystilanteissa
tyontekijit joutuvat toistensa kilpailijoiksi. Jalkimmiisestd esimer-
kiksi kidy henkildstovihennystilanteessa olleen kuntoutuskeskuksen
tyontekijin kommentti.

"Meillii on hirvein hyvi porukka ja jos tulee jonkun yksilin kohdalla
Jotain ongelmia tai on se sitten iloa tai surua, niin koko porukka eliii
siind mukana. Nyt se koskee tavallaan kaikkia. Kukaan ei tiedd,
mitd tulee tapahtumaan. Onko tyopaikkaa kesin jilkeen vai eiko
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ole? Me ollaan siiniikin kohtaa ikéiin kuin samassa veneessi, mutta
kukaan ei pysty siind kohtaa tukemaan toista.” (kuntoutuskeskuksen
naistyontekiji)

Kuten tydolotutkimuskin vinkkasi, esimerkiksi tydpaikkakiusaaminen
voidaan asettaa laajempiin yhteyksiin kuin kahden ihmisen viliseksi
konfliktin ja alistamisen muodoksi, joka saa alkunsa toisen ”pahas-
ta tahdosta ja luonteesta”. Lyhytjinteinen taloudellinen optimointi,
ihmisty6n alistaminen teknologialle ja teknis-taloudellisiin tieteisiin
perustuva kisitys "tieteellisesti litkkeenjohdosta” ovat rationalisoineet
tydorganisaatioista pois paljon enemminkin kuin ne kuuluisat 16ysit.
Mukana on miti luultavimmin mennyt iso annos humaanin ja toista
kunnioittavan toimintatavan edellytyksid. Kiinnostava yksityiskohta
tyvolotutkimuksessa on se, ettd ilmeisesti naisesimichet ovat onnis-
tuneet hieman miesesimiehii paremmin toimimaan tydyhteisoissi
puskureina. Tosin hinta tistd on saattanut olla yksilotasolla kova,
kuten tissi alaluvussa siteeraamani kuntoutuskeskuksen naisesimiehen
haastattelusta on luettavissa; esimies uhrasi terveytensi tydyhteisonsi
ja tydnantajansa vuoksi.

Liian pienelld henkilostomiirilld tydskennelldin nykyisin alalla
kuin alalla, mikili tydelimin kenttipelaajia on uskominen. Tilastol-
lisen vahvistuksen saaminen aiheesta on vaikeaa. Heijastus tydelimin
tutkimukseen tistd osui oman tutkimusryhmimme kohdalle talvella
2010, kun saimme huomata selvin muutoksen siini, miten helposti
tydpaikat lihtevit mukaan muutaman avainhenkilon haastattelua edel-
lyttaviin tutkimuksiin. Aiemmin tydpaikkojen mukaan lihteminen oli
likipitden itsestdin selvyys, mutta taantuman jilkimainingeissa aikaa
parille haastattelulle ei tahtonut 16ytyd sen paremmin teollisuuden,
ollut endi samalla tapaa kuin vieli muutama vuosi sitten aikaa, eikd
kenties rohkeuttakaan, oman tyépaikan tapahtumien pohdinnalle.
Tuottavan ja tuottamattoman tydn sekd tehollisen ja tehottoman
tydajan vilille lyhytjinteisyyttd ilmentivin kriteerein kehitelty erottelu
on purrut.
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Bisnessuhteisiin ja arvoyhteisdihin

Olisi varsin uskaliasta ennakoida palkkatyon ja sithen kuuluvan tyésuh-
demallin katoavan suomalaisesta yhteiskunnasta tikildisen tydelimin
sukupolvenvaihdoksen ja globaalin tydelimimallin muutoksen tuis-
keessa. Noin rohkealle viitteelle en 16ydd perusteluja. Sen sijaan palk-
katydsuhde on sisillsltiin epdilemittd muuttunut ja muuttumassa eiki
se kohtalonyhteyden haihduttua enii jaine yhti vihiiselle muunlaisten
vaihtoehtojen suunnalta tulevalle haastamiselle kuin tihin asti. Tdhin
johtopiitokseen tulivat myds EVAn tutkijat (Haavisto 2010).

Miirdaikaisuuden pelottava haamu

Tydsuhteen osapuolten vilisen ”ikuisen lojaalisuuden” ja kohtalonyh-
teyden kohdalla on ollut kyse varsin keskeisestd pelisidnnostd. Niin
ikdin palkkatyosuhteen tiukassa puristuksessa oleminen on nihty
normaaliksi ja tavoiteltavaksi ja hetkellinenkin tydtd vailla oleminen ih-
misarvoa kuluttavaksi. Palkkatydpaikat on mielletty henkilskohtaiseksi
omaisuudeksi, omistetuiksi tydpaikoiksi (Siltala 2004). Tyonantajan ja
tyontekijin vilisen ikuisen lojaalisuuden ja kohtalonyhteyden henki
ovat saaneet maallisen muotonsa niin sanotun vakinaisen tydsopi-
muksen muodossa.

Tydsuhteen vakinaisuus on suomalaisille lihes pyhid asia. 83 %
pitid vakinaista tydsuhdetta tirkeini; tosin vanhemmat ikiluokat
nuorempia suuremmassa miirin (Haavisto 2010, 44—45). Saman
hengen ohjaamana miiriaikaisia ja lyhytkestoisia tditd on tapana
tarkastella ongelmina. Miiriaikaiset tyot ovat ristiriidassa suhteessa
sithen, mitd olemme tottuneet pitimdin normaalina. Lyhytkestoi-
set tydsuhteet on luettu epityypillisten tydsuhteiden kategoriaan.
Kuten nimitys paljastaa, ne edustavat jotain meille outoa ja uutta.
Tyoélainsiddintd tuomitsee midriaikaisuudet ja lainsidd4dnnon avulla
niitd on pyritty karsimaan. Viime aikoina on kuitenkin alettu puhua
epityypillisten tdiden tyypillistymisestd, normalisoitumisesta. Vaikka
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juridisessa mielessi tydsuhteen normaalimuoto edelleen on - ilmeisesti
yleiskielen ”vakinaisuutta” suunnilleen vastaava - toistaiseksi voimassa
oleva tyosuhde, tydelimin kiytinnét ovat muuntaneet noiden sano-
jen merkitystd. Toistaiseksi ei endd tarkoita elinikiistid tyduraa yhden
tyénantajan palveluksessa, vaan sen merkitys on lihempini ajatusta
tydsuhteen voimassaolosta, “kunnes toisin todetaan”. T4dmi ei liene se,
mitd suomalaiset vakinaisen tydsuhteen nimissi perdinkuuluttavat.

Tydelimin pelisiintdmuutos suhteessa tydsuhteiden muutok-
seen, pitkittymiseen, poikkeaa kuitenkin jonkin verran muista tissi
kirjassa kisittelemistini pelisddntomuutoksista. Se on vihintdankin
tietylld tapaa hitaammin etenevi tai vaikeammin hahmottuva kuin
muut muutokset. Havaitsin eron konkreettisesti tarkastellessani, mitd
aineistojeni tyontekijit aiheesta puhuivat, ja valitessani kirjaan sopi-
vaa haastattelusitaattia poimimieni eri vaihtoehtojen joukosta. Koska
ajatukseni oli nostaa esiin suomalaisten tydelimin kenttipelaajien
puhetta tyon ja tydelimin muutoksesta, olen pitkin matkaa kiinnitti-
nyt erityisti huomioita lausumiin, jossa haastateltava tekee tavalla tai
toisella omaa ty6tiin kuvaavan erottelun “ennen — nyt” ja mielelldin
my®s itse liittdd sen laajempiin yhteiskunnallisiin yhteyksiin.

Jos konstruoisin edellid todetun ja erilaisten aikalaisanalyysien
valossa tydelimin pelisidgntomuutoslausuman tyon pitkittymisen ja
midriaikaisuuksien osalta, se voisi niyteid tillaiselta:

"Ennen olin palkattuna toistaiseksi voimassa olevassa tyisubteessa,
mutta nykyisin tyiskentelen vuokratyisubteessa. Elimdistini on tullut
piitkittiistii eikd pitkijinteinen suunnittelu ole eniid mahdollista.”

Tutkimustemme tyontekijit eivit kuitenkaan puhu tuolla tavalla. Vika
voi tietysti olla aineistossamme. Se kieltdmittd painottuu teollisuustyotd
tekevien puheeseen, mutta sielld on runsaasti mys esimerkiksi toimi-
henkildammattien edustajien, kouluttajien, osuuskunnassa toimivien,
terveydenhoitoalan, puhtaanapitoalan seki kuljetus- ja rakennusalan
ihmisten puhetta. Jos ihmiset puhuisivat konstruoimallani tavalla,
aineistosta luulisi 16ytyvin esimerkkeji siitd ottaen huomioon, miten
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yleisesti kiinnostavana pitkityokeskustelua pidetdin. Sen lisiksi, ettd
loytimini aineisto on tissd kohtaa kovin "tyhjdd”, en mydskiin tun-
nista ensin mainittua kommenttia oman lihiyhteisoni, tutkimustyotd
tekevien puheesta, vaikka akateeminen pitkitydliisyys on lihiyhtei-
sossdni kouriintuntuva ilmid sindnsi.

Kisittidkseni lausumien puuttuminen ei johdukaan aineiston
vinoumista tai puutteista, vaan sille on 18ydettivissi muita selityksii.
Keskeisin selitys on se, ettid tydelimin muuttuminen pitkiteiiseksi kos-
kee ensisijaisesti tydelimin kentille astuvia. Kerran kentilld "vakiintu-
neen aseman’, tyypillisesti toistaiseksi voimassa olevan tydsopimuksen,
voittaneita ei juuri pitkityshon putoa. Julkisuudessa paljon puhuttu
tyon pitkittyminen ei ole muuttanut kentilld jo ennen muutosta
olleiden tyotd patkiksi, mutta se heijastuu niiden “vakihenkildiden”
toihin muilla tavoilla. Muutoksesta antaa esimerkin ravintola-alan
kouluttaja.

"Nyt sielli on pari ihmistd, jotka jakavat ja sitten sielli voi olla vaikka
viisi ekstraa joka ilta ja ne vaibtuvat. Niin ei siiti tule, etti se on
henkisesti vakkareille tosi rankkaa ja ne visyvit.” (ravintola-alan
kouluttaja)

Kentille astuvien pelaajien tyon pitkittyminen nikyy vanhemman
tyontekijisukupolven tdissd vastuun kasvuna, tyon rasittavuuden ja
kiireen lisdintymisend seki tyon ohessa tehtivin opetustyon lisidn-
tymisend.

Vastaavasti pitkitdissd toimivilla on todennikéisesti vain harvoin
ollut ennen pitkitydputkea vakinaista tydsuhdetta. Téstd huolimat-
ta pitkissd toimivat toki tuntevat vakinaisen tydsuhteen normin ja
monet heisti, tai meistd, kokevat myds huono-osaisuutta verrattuna
vakinaisissa tydsuhteissa tydskenteleviin. Hieman karrikoiden voisi siis
sanoa, ettd pitkityotd tekevit ovat aina ennenkin olleet pitkitoissi.
He eivit ole sithen asemaan mistdidn toisesta maailmasta pudonneet
ja titd huomiota tukevat tilastotkin. Tyon muutos pitkittiiseksi ei siis
tissd mielessd kosketa samalla tavoin kaikkia tydelimin kenttipelaajia
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eiki se ole edennyt samassa tahdissa muiden tydelimin muutosten
kanssa.

Lisiksi itse asiassa miiriaikaiset tydsopimukset ovat lihinni vihe-
nemissi. Mairiaikaisissa tydsopimuksissa tydskentelevien palkansaajien
osuus lisdintyi ensin 1980-luvulta 1990-luvulle, mutta on 2000-luvulla
laskenut. Vuoden 2008 tydolotutkimuksessa mairiaikaisten naisten
osuus oli 16 % ja miesten 8 %. Erityisesti mairiaikaisuuksia kiytetdin
julkisella sektorilla ja eniten opetustydn, sosiaalityon ja terveydenhoi-
don ammateissa. Mairiaikaiset tydsuhteet ovat Suomessa muuta EU:
ta yleisempi, erityisesti korkeasti koulutettujen keskuudessa. (Lehto
& Sutela 2008, 33-39.)

Toisaalta syy sille, etti aineistossani esiintyy “liian niukasti” jul-
kisuudessa voivoteltua pitkitydpuhetta, lienee miiriaikaisten toiden
moninaisuus ja niihin liitetyt monet erilaiset merkitykset. Mairiaikai-
suudet ovat aiheuttaneet lainsiitdjien kohdalla paljon pohdintaa, silld
toisaalta midriaikaisuudet on todettu tydmarkkinoilla tarpeellisiksi,
mutta toisaalta tydtd tekeville monia ongelmia aiheuttaviksi tydsuhteen
jirjestimisen tavoiksi. Mairiaikaisissa tydsuhteissa tydskentelee varsin
heterogeenista joukkoa, josta osa ei koe miiriaikaisuutta ongelmaksi.
Toisten mielesti tulevaisuuden suunnittelu on hankalaa, kun taas tois-
ten mielestd mairiaikaisuuteen liittyy mydnteinen vapauden tunne.
naisista periti 52 % ja michistd 57 %. Vuonna 2008 yli puolet mii-
rdaikaisista vihintidn 30-vuotiaista oli ollut ansiotydssi koko edellisen
vuoden ja noin puolet miiriaikaisista uskoi mahdollisuutensa uuden
tyon hankkimiseen hyviksi. Ylipdidnsi mairiaikaisina toimivien kiel-
teisyys tydsuhteensa miiriaikaisuuteen oli vuoteen 2008 mennessi
vihentynyt. (Mt.) T4mi saattaa kertoa erdinlaisesta sukupolvenvaih-
doksesta. Pitkityon kentille astuvat ovat jo vuosikymmenten etii-
syyden piissd vakinaisen tydn ja omistetun tydpaikan “kulta-ajasta”
eivitkd niin olleen endi vilttimittd ajattele jddneensi vaille jotain
korvaamatonta.
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Muita tyoputkia patkivid
ja ristiriitojen sdvyttimii tydsuhdemalleja

Jos maiiriaikaisuuksien kohdalla on havaittavissa seki kyseisen ty-
suhdetyypin kiyton vihenemisti ettd toimintatavan hyviksymisen
lisidntymistd, niin suuremman huomion ja keskustelujen kohteeksi
on nousemassa vuokratyd. Kyse on Suomen oloissa miiriaikaisuuksiin
nihden uudesta ilmidsti, jonka on uumoiltu olevan rajussa yleisty-
misen vaiheessa.

Vuokraty® tarjoaa tydnantajalle tydvoiman joustavan kiytén mal-
lin ja samalla se on nihty tyotd tekevien oikeuksia polkevana toimin-
tatapana. Epikohdaksi on luettu, ettd vuokratydntekijoitd kayctamalld
tyonantaja voi viltelld omaksi tyontekijiksi ottamista tai jopa siirtdd
omia tydntekijditd vuokratyosuhteisiin, joissa tydsuhteen jatkuvuus on
minimaalinen, kuten myds tydnantajan velvollisuudet tydti tekevid
kohtaan. Kiriittisten puheenvuorojen mukaan vuokratyéntekiji liikkuu
ty6hon ja pois tuntien varoitusajoilla, mutta haaveilee usein vakituisesta
tydsuhteesta. (Viitala 2007.) Miiriaikaisiin tydsopimuksiin verrattu-
na vuokratydti on mahdollista pitii vield radikaalimmin vakinaisen
tyosuhteen ideasta etiisyyttd ottavana.

Vuokratyshon liittyvit kysymykset paisivit tydolotutkimukseen
vasta vuonna 2008. Niin ollen vastaavanlaisia kehityskulkujen tarkas-
teluja kuin miiriaikaisten tydsuhteiden kohdalla, ei ole mahdollista
esittdd vuokratydsti. Niin ikiin ei ole mahdollista kovin luotettavasti
tarkastella, ovatko vuokratydsuhteet korvanneet mairiaikaisia tyo-
suhteita, vaikka titd pidetddnkin oletettavana. Tyoolotutkimukseen
vastanneista vuokratydti tekevistd kolmannes opiskeli tyon ohella tut-
kintoon johtavassa koulutuksessa. 43 % kertoi tekevinsi vuokraty6ti
omasta halustaan ja vihemmistd, 31 %, siiti syysti, ettei muuta ollut
tarjolla. Joissakin tapauksissa taustalla oli se, ettd entinen tydpaikka oli
ulkoistanut osan toiminnoistaan ja tydt toteutettiin nyt vuokraty6lla.
Jos miiriaikaisuudet ovat julkisen sektorin ilmio, vuokraty6ti kiyte-
tdin enemmin yksityiselld sektorilla kuitenkin siten, ettd kotimaisesti
omistetuissa yrityksissd vuokratyoti kiytetdin selvisti vihemmin kuin
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muiden tahojen omistamissa yrityksissd. Epdilemittd tahin liittyen
vuokratyotd tehdiddn tyypillisesti isoilla tydpaikoilla. (Lehto & Sutela
2008, 40-42.)

Ty6suhteiden moninaistumisesta ja uudenlaisten mallien synnysti
esimerkiksi kiiy myds vuosina 2007-2009 tutkimamme "asiakaslihtoi-
nen tydosuuskunta”. Tydosuuskuntien synnyn taustalla on historian
kuluessa tyypillisesti ollut ajatus pienen toimijan aseman turvaami-
sesta erityisesti taloudellisesti vaikeina aikoina yksittiisten ihmisten
yhteenliittymien kautta. Osuuskunnan tavoitteena ei ole perinteisesti
ollut voiton hankkiminen, vaan jisenten elinkeinon turvaaminen ja
edistiminen. Tydmarkkinoille on kuitenkin syntynyt my®s asiakaslih-
toisesti organisoituja osuuskuntia. Yksi melko iso suomalainen yritys
oli aktiivisesti mukana vuonna 2007 perustamassa tillaista osuus-
kuntaa, jonka tavoitteeksi ajateltiin jo alun perin erityisesti timin
yhden yrityksen jousto- ja tilapiistydvoimatarpeisiin vastaaminen.
Yrityksen henkil6std oli vastustanut voimakkaasti erilaisia joustoja
ja etenkin vuokratyévoiman kiyttd6n ottoa ja osuuskunta ajateltiin
”pehmeimmiksi vaihtoehdoksi”, vaikka ammattiyhdistys suhtautui
sithenkin kriittisesti. Kyseinen osuuskunta syntyi siis poikkeuksellisesti,
eli ensisijaisesti asiakasyrityksen intressisti ja sen tarpeita palvelemaan.
Yritys toimi osuuskunnan perustamisen moottorina ja paikallinen te-
toimisto kokosi osuuskunnan lihinni seudun tydttomistd. (Nippild
& Jirvensivu 2009.)

Tutkiessamme osuuskuntaa huomasimme, miten ristiriitaisia
tavoitteenasetteluja sithen kohdentui. Siini, kun asiakasyritys odot-
ti saavansa joustavaa tydvoimaa, moni osuuskuntalaisista toiveili
vakituisesta tyollistymisestd kyseisen yrityksen palkkalistoille. Kun
osuuskuntalaiset olettivat oppivansa yrityksestd useita tydtehtivii,
asiakasyritykselle ja sen omille vakituisille tyontekijéille edullisinta oli
teettdd samoilla osuuskuntalaisilla aina samoja tehtivii, joissa nimi
olivat jo oppineet tehokkaiksi ja joihin ei endd tarvinnut kohdentaa
toiveita. Yritykselle oli edullista, ettd osuuskunnassa oli tarjolla paljon
potentiaalista tydvoimaa, mutta osuuskuntalaisten miirin kasvu taas
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rajoitti niiden mahdollisuuksia saada haluamiaan tyskeikkoja riitti-
visti. Perustavanlaatuinen ristiriitaisuus syntyi siitd, ettd asiakasyritys
koki osuuskunnan hyviksi kumppaniksi sen arvomaailman vuoksi.
Kumppanin toimintaa kuvattiin jirkeviksi, sydimelliseksi ja limpimik-
si, miki asiakkaan mielesti erotti osuuskunnan vuokratydyrityksistd,
jotka asiakasyrityksessi koettiin “kylmiksi”. Samanaikaisesti kuitenkin
asiakasyrityksen suhtautumista osuuskuntaan luonnehti varsin kylmi
ja taloudellisia arvoja korostava logiikka ajatellen jo sitikin, miten
osuuskunta sai alkunsa.

Itse osuuskuntalaiset luettelivat paljon osuuskuntatoimintatavan
hyotyjd, mutta yhti lailla myds haittoja. Aivan samalla tavoin asia-
kasyrityksen omat tydntekijit kokivat osuuskuntalaiset sekd omien
toidensi helpottajiksi ettd uhkaajiksi. Kun taloudellinen taantuma iski
vuonna 2008, osuuskuntamallin sisiinen ristiriitaisuus muuntui siten,
ettd toimintatavan vahvuudet alkoivat osuuskuntalaisten vinkkelisti
ndyttdd yhd enemmin heikkouksilta. Laheinen yhteistyésuhde yhden
asiakasyrityksen kanssa kddntyi ikivilld tavalla kohtalonyhteydeksi.
Osuuskuntalaisten ty6t loppuivat jo paljon ennen asiakkaan omia
lomautuksia ja irtisanomisia. Merkillepantavaa oli sekin, ettd jilkim-
miiset saivat paljon kielteisti huomiota paikallisessa mediassa, kun taas
osuuskuntalaiset katosivat tydpaikalta ddnettdmasti ja siististi. Kolikolla
arveltiin kuitenkin olevan myénteinen kiintdpuolensa taantuman
taittuessa nousuksi, kuten paikallisen te-toimiston tyontekiji arveli:

"Se (AJ: osuuskuntaryi) on se, joka sieltii ensimmdiisend nostaa piii-
tinsd, koska se on se kaikkein varovaisin tapa ottaa henkilokuntaa.
Ei tarvitse muuta kuin tarjota se tyi. Osoittaa se tyi ja se tarve ja
olla valmis sitten siiti maksamaan. Kynnys on niin matala. ... Etti
mydiskin se paluu sithen normaaliin tapahtuu sitten piinvastaisessa
Jjérjestyksessi.” (te-toimiston tyontekiji)

On tietysti mahdollista spekuloida silld, johtavatko taantuman jilkeiset

tydsuhteet endd koskaan te-toimiston tydntekijin viittaamaan “normaa-
liin”. Saattaa yhti hyvin olla niin, ettd taantuman jilkeen tydsuhteiden
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kentti jirjestyy entisti enemmiin erilaisten “bisnessuhteiden” kautta
perinteisten palkkatydsuhteiden sijasta. (Néppild & Jirvensivu 2009.)
Mutta timi jdd nihdiviksi. Viliton opetus niin mairiaikaisista ty6-
suhteista, vuokratyostd kuin asiakaslihtdisestid tydosuuskunnastakin
on kuitenkin se, ettd nimi tyon ja tekijin vilisten suhteiden jirjesti-
misen muodot ovat luonteeltaan ristiriitojen sivyttimii eikd niitd voi
suurta vikivaltaa tekemittd luonnehtia sen paremmin hyviksi kuin
huonoiksikaan.

Pelottaako pitkittiisyys vai jokin muu?

Pitkittiisen tyén tekemisen mallien ristiriitaisuus ja moniulotteisuus
nikyvit myds Antti Saloniemen ja Pekka Virtasen saamissa tutkimus-
tuloksissa, joiden mukaan méiriaikaisissa tydsuhteissa toimiminen
ei sinillddn tuota kielteisid arvioita tydelimin laadusta. Tutkijoiden
mukaan laajan kyselytutkimuksen tuloksista oli ensihavaintona luet-
tavissa ennemminkin se, ettd vakituisessa tydsuhteessa olevat arvioivat
yleensi vastentahtoiseksi, muttei milliin tapaa hyvinvointia romah-
duttavaksi. (Saloniemi & Virtanen 2008.) Vastaavasti Tiina Pensola
ja Aila Jirvikoski ovat todenneet, ettei miiriaikaisuus sininsi ole
yhteydessi psyykkiseen oireiluun. Sen sijaan psyykkiseen oireiluun
ovat yhdistettivissi tyohon liittyvit epavarmuustekijit yleisemmin,
kuten tyontekijimiirin vihennykset omalla toimipaikalla. (Pensola
& Jirvikoski 2006.)

Saloniemi ja Virtanen huomauttavat, etti tydelimissi todettu
lisdéintyvi epivarmuus on auki purkamista vaativa piirre. Se ei en-
sinnikiin ole aina ja kaikkien kiusana nykyisilli tyomarkkinoilla,
vaan epivarmuuden kokeminen sijoittuu sinne, missi tyomarkkina-
resurssit muutenkin ovat heikoimmillaan. Niin ikiin epivarmuus
sisiltdd monenlaisia aspekteja, kuten objekdiivisen tydsuhteen laji
(toistaiseksi voimassa oleva vs. miiriaikainen), tydn loppumisen uhan
kokemus ja tyon sisillon olennaisen muuttumisen uhka. Niilli erot-
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teluilla Saloniemi ja Virtanen toteavat, ettd tydsuhdetyyppiin liittyvi
epivarmuus on julkisen sektorin naisten ongelma, kun taas koettu
tyottdmyysuhka yksityisen sektorin palkansaajien osa. Tyotehtivien
sisillsllisten muutosten uhat painottuvat naisten toihin. Naiset myos
kokevat tehtivien sisillsllisten muutosten uhat vakavina. Heilld halu
jatedd senhetkinen tydpaikka tai koko palkkatyé liki kaksinkertaistui,
jos nikyvilli oli tydtehtivien muutoksiin liittyvid uhkia. Johtopddtsk-
kontekstissa pikemminkin sillaksi vakaammalle tyduralle kuin tydeli-
min huonoille lohkoille sulkevaksi loukoksi. Vastaavasti he toteavat,
ettei tydyhteiskunnan arvojen eroosio synny epityypillisten tdiden
lisiantymisestd, vaan siitd, ettd vakituinen tydsuhde ei enidd pysty
tarjoamaan turvallisuutta. (Saloniemi & Virtanen 2008.) Tyopaikkaa
el voi endi omistaa.

Epdvarmuus jiytid siis kulttuurisesti syvilld eiki se ole kitey-
tettdvissi tydsuhdemuotojen muutoksiin tai muuttumattomuuteen.
Epdvarmuutta esiintyy ja se koetaan useimmiten kielteiseksi, mutta
tyosuhteiden pitkittyminen ei ole yhtd itsestddn selvi kehityskulku.
Sen puolesta on yksinkertaisesti erittdin vaikea 18ytid vedenpitivid
empiirisid todisteita — miki tosin osaltaan johtuu tutkimusten puut-
teista. Tutkimuksin ei ole vield saatu aivan kiinni siitd, miti tyén
pitkittyminen tai epdvarmuus tarkoittavat.

Yleisesti ottaen pitkitoiden lisdéintymiseen uskotaan palkansaajien
keskuudessa vahvasti. 90 % EVAn tutkimuksen vastaajista uskoi pit-
kitoiden lisidntyvin tulevaisuudessa, joskin suomalaiset mys uskovat,
ettd epavarmuus tyon jatkuvuudesta opitaan hyviksymiin (Haavisto
2010, 68-69). Ilmeisesti suomalaiset kiteyttivit epdvarmuuteen ja
yleisemminkin tydelimaiin liittyvit huolensa puhuen niistd akselilla
“vakinaiset tydsuhteet — pitkitydt” ja ndiden kisitteiden sisilto saattaa
hyvinkin olla jotain aivan muuta kuin toistaiseksi voimassa olevat tyo-
suhteet vs. mairiaikaiset pestit. Vihintdin osa pitkitydpuheesta ottaa
pontta aivan toisista tydelimin piirteisté ja haasteista kuin tydsopimus-
ten lyhenemisesti. Ennemminkin epivarmuuden ydin on [ydettivissi
tyypillisten palkkatydsuhteiden sisiltd kuin niiden ulkopuolelta.
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Edelld esitetyn perusteella on todettava, ettd tydurien pitkitty-
minen ja lyhyiden sitoumusten lisddntyminen mité ilmeisimmin ovat
jollain tasolla todellisia kehityskulkuja, mutta eivit niin voimakkaita
ja rajuja eivitkd etenkddn niin yksiselitteisid kuin mind niitd usein
arkikeskusteluissa pidetdin. Palkansaajien epivarmuuskokemusten-
kin ydin on muualla kuin tydsuhteiden pituuksissa. Huomiot ovat
linkitettdvissd esimerkiksi tydnantajan ja tydntekijin kohtalonyhte-
yspelisdinnon kyseenalaistumiseen. Kun tyontekiji ei enii voi uskoa
tyonantajan hyvin koituvan omaksi hyvikseen, epivarmuuden tunne
nousee esiin.

Mikai sitoo, ellei kohtalonyhteys?

Kiinnostavaksi kysymykseksi nousee, miten epivarmuuden kokemusta
voisi lieventid ja mitd on tulossa tydelimin kenttipelaajien vilille
liimaksi kohtalonyhteyden sijaan, niin tyypillisiin kuin epityyppilli-
siinkin tydsuhteisiin.

Maltillisesti ja edelleen jonkinlaista yhteistd tavoitetta tydnantajille
ja tyontekijoille etsien voidaan edelld esitetysti Alasoinin mukaisesti
piityi esimerkiksi ehdottamaan hyvin johtajuuden ja tyon organi-
soinnin seki tydntekijin tydllistymiskyvyn ympirille muotoutuvaa
yhteisti perspektiivid. T4llsin huomio kiinnittyy oppimiseen, joka
koituisi niin tyontekijin kuin tyonantajankin hyviksi. Osapuolet si-
toutuisivat yhteiseen oppimisprosessiin. EVAn tutkimuksesta voidaan
lukea tukea tille Alasoinin esittimille mahdollisuudelle, esimerkiksi
vastaajien hyvid esimiestyotid ja tydyhteison toimivuutta korostavista
kannanotoista ja toisaalta nuoren sukupolven oppimista korostavista
toiveista (Haavisto 2010).

Radikaalimpiakin ehdotuksia on esitetty ulkomaisten tutkijoiden
toimesta. Yksi varsin paljon keskusteluissa liikkkunut nikemys on, ettd
tyontekijoiden ja tyonantajien vilinen vaihto tulee keskittymiin yhi
enemmin taloudellisten arvojen ympiirille (Andersson & Schalk 1998;
Sennett 2006). Rahasta kiytivit keskustelut korostuvat tissi mallissa.
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Alasoini (2000) ei usko tillaisen niin kutsutun vapaiden agenttien
toimintamallin soveltuvan Suomeen eiki viite saa kovin suurta tukea
EVAn tutkimuksestakaan (Haavisto 2010, 70).

Taloudellisten hydtyjensi maksimointiin tihtddvien itsendisten
ja vapaiden agenttien vaeltelumalli, eli jonkinlainen bisnessuhdemal-
li saattaisi kuitenkin sopia joillekuille ja toimia esimerkiksi tietyilld
aloilla tai tietyissd tilanteissa. Tutkimani tydntekijéiden ja tyonan-
tajien puheen perusteella siti ei voi sulkea pois kehityskuluista, vaan
se on edelleen jitettivi yhdeksi vaihtoehdoksi tydelimin pelikentin
toimijoiden vilisten suhteiden muotoutumistapojen kirjoon. Kenties
helpoiten bisnessuhdemalli olisi ajateltavissa jollekin korkean osaamisen
ja nuorten (mies)tydntekijoiden toimialalle. Nuoremmat ikidpolvet
on todettu vanhempia litkkuvaisemmiksi tutkimuksissakin (Virjo &
Aho 2007). Kuitenkin aineistostani [8ytyy esimerkkeji tistd mallista
niin terveydenhoitoalalta kuin kohtuullisen alhaista teknologiaa hyo-
dyntivistd teollisuudestakin. Ohessa keskikokoisen muovitehtaan
tyontekijin aiheeseen liittyvid pohdintaa:

"Kylliihin siti firma katsoo, ettii olisi nuori kaveri, ettii olisi pithidin
toissi. Mutta toisaalta sitten nuoret on taas hanakampia vaihtamaan
paikkaa. Kun ne saavat tuosta robotista vaikka tiyden koulutuksen,
oppivat sitii tekemdiin, ja jossain paremmassa paikassa on tyipaikka
auki, niin hakeehan ne sinne. Vanhemmassa on sitten taas se paikal-
laan pysyminen.” (keskikokoisen muovitehtaan tyontekiji)

Esimerkiksi muovitehtaan tapauksessa yhteinen oppimisen ilo oli
lyhytaikainen, kun parempi paikka ilmaantui niképiiriin. Kun tys-
elimin kenttipelaajat puhuvat “tydpaikkashoppailusta” tai nuorten
heikosta sitoutumisesta, "paremmalla paikalla” viitataan varsin usein
nimenomaan parempaa palkkaa maksavaan yritykseen tai organisaa-
tioon. Toisaalta tissd ei kuitenkaan ole koko kuva. Parempi paikka,
johon ollaan valmiita siirtyméin, nidyttdd varsin usein mairittyvin myds
eettisyyden ja tietyn moraalisen harmonian kautta. Nuoret tyonteki-
jit etsivit yhtd lailla tyoti ja tyopaikkaa, jonka he voisivat (tiettyni
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hetkeni) kokea omakseen. Tdmai oli osatekijinid myos muovitehtaan
tapauksessa, jossa tehtaan henkildsto ei ylipaansi katsonut tydnantajan
toimivan ratkaisuissaan erityisen moraalisesti. Muovitehtaalla esimer-
kiksi yrityksen omistajat kuittasivat niyttivisti suuria bonuksia ja
osinkoja, miti tyontekijit eivit pitineet sopivana toimintana suhteessa
sithen, miten henkil6stod kohdeltiin.

Yhden, varsin pitkille viedyn, muodon yhteisen arvomaailman
varaan rakentuvista “tydpaikoista” tarjoavat uudentyyppiset yhtei-
sot. Nditd voi 18ytdd niin avoimen lihdekoodin kisitteen alta kuin
hyvin monien muidenkin sanaparien kautta. Ehki nikyvimmissi
muodossa arvoperustaisten yhteenliittymien genreid edustavat varsin
laajamittaiset eldmistd ja tyotd tai tdsmillisemmin sanottuna tydtd,
asumista, tydelimin jilkeistd eldmistd ja opiskelua uudella ja varsin
luovalla tavalla yhdistivit niin sanotut living lab —konseptit. Naistd
yksi maailmanlaajuisestikin kuuluisimmista 16ytyy Suomesta, Helsingin
Arabianrannasta.

"Arabianranta tind piivini on hyvd esimerkki vastakohtaisuuksien
paikasta; “vanhaa ja wutta’, “luontoa ja urbaania kaupunkia’, teol-
lisuutta ja asumista”, "opiskelua ja rauhaa’, taidetta ja tekniikkaa”
jne. Yksi yhteinen piirre kaupunginosalle on "kokeilevuus” ja "uskallus”
sekd “yhteisollisyys”. Arabianrannan virtuaalikylid, Helsinki Virtual
Village, perustettiin jo 2000-luvun alussa ja on toiminut myds néiiden
sivujen "brindini” niihin piiviin saakka.” (http://www.arabianran-
ta.filinfol, luettu tasa-arvonpdivini 19.3.2010)

Kun Arabianrantaa suhteuttaa mediassa yhi useammin esiin tuleviin
internet-pohjaisiin toisinaan hyvin pieniin ja toisinaan erittiin suuriin
yhteiséihin, voi huomata, miten moninaisesta ja erilaisia muotoja
saavasta ilmiosti arvoyhteisdjen tapauksessa on kyse. Kyse on ilmigs-
td, joka pitkille viedyissi muodoissaan haastaa tyon ja muun elimin
erilldin pitimisen mielekkyyden ja toisaalta myos palkkatyomallin
perinteisen tydnantaja-tyontekiji -asetelman.

Arabianranta on niin ikiin kuin vastaus Antti Kasvion huutoon:
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“Kestiiviimpiiiin kehitykseen voidaan ehkd péiisti hillitsemilli tehok-
kaasti maailman nykyisti viestonkasvua, edistimaillii ibmisten entistii
kompaktimpaa sijoittumista suuriin asutuskeskuksiin, suuntaamalla
kasvun painopiste tavaroiden lisiintyviin tuotannon ja kulutuksen
sijasta kulttuuriselle ja virtuaaliselle ulottuvuudelle, tyydyttiimiilli
ihmisten tarpeet lihempind lopullisia kulutuspaikkoja valmistetuilla
tuotteilla, tuomalla tyi ja asuminen lihemmiis toisiaan seki korvaa-
malla kasvava osa maailmanlaajuisista materiaali- ja ihmisvirroista
bittien tehokkaalla litkuttelulla maanosasta toiseen.” (Kasvio 2007,
41.)

Yhteiseen arvomaailmaan, tavoitteeseen ja monesti myds varsin huo-
mattavaan yhteisollisyyteen pohjaavat tydelimin pelikentin toimi-
joiden viliset suhteet eivit ole nousseet tyhjisti. Ne sopivat hyvin
vastavoimaksi kilpailukyky-yhteiskunnan kylmaille logiikalle, jossa
ty6nantajan ja tyontekijin vilisen kohtalonyhteyden lisiksi on purettu
myds tyontekijoiden vilistd solidaarisuutta. Niiden synty tuo kirkkaasti
esiin, ettd yhid useampien mielesti lilan monet ihmiskunnassa edelleen
tirkeind pidetyistd arvoista on menneini vuosina uhrattu harvoille
kasaantuvan taloudellisen hyddyn alttarille.

Yhteisollisyyden vahvistumisen tarve nousee my®s niistd eriytti-
misen juurista, jotka ovat syntyneet verkostotalouden myoti. Yritysten
ja julkisten organisaatioiden pilkkomisten ja yhi uudelleen kilpailu-
tettavien alihankintaketjujen johdosta samaan prosessiin tydti teke-
vien vilinen sosiaalinen etiisyys on paikoin kasvanut huomattavasti
ja tyontekijoille on tullut yksinjddmisen kokemuksia (Jarvensivu &
Koski 2009). Samaa genreid edustavat edelld mainitut tydyhteisojen
lisddntyneet ristiriidat, asiakkaiden kanssa koetut ongelmat ja tyopaik-
kakiusaaminen. Niistd kokemuksista huolimatta tai toisaalta juuri
noiden kokemusten valossa voidaan huomata, etti yhteisén kaipuu
ei ole kadonnut minnekiin. Yhteisot olisivat omiaan lieventimiin
edelld analysoitua lisddntynytti epdvarmuutta.

Klaus Helkama ja Tuija Seppild (2006) esittelevit Inglehartin

kuuluisaa useiden vuosikymmenten aineistot kattavaa maailmanlaa-
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juista arvotutkimusta ja sen perusteesid “ddnetdntd vallankumousta”.
Teesin mukaan postmaterialistiset, itsensd ilmaisemiseen ja elimin
laatuun liittyvit arvot korvaavat hiljalleen materialistiset, taloudel-
liset ja fyysiseen turvallisuuteen liittyvit arvot vauraissa linsimaissa
koulutustason ja varallisuuden noustessa. Postmaterialistisiin arvoi-
hin luetaan esimerkiksi enemmin sananvaltaa tydssi”, “enemmin
sananvaltaa hallinnossa” ja ”sananvapaus”. Helkaman ja Seppilin
mukaan postmaterialististen arvojen kannatus on lintisissi teollisuus-
maissa jatkuvasti jonkin verran kasvanut ja kaiken lisiksi Suomi on
timin kehityskulun kirkimaita. Suomi sijoittuu niin ikiin kirkeen
perhekeskeisyyden lisddntymisen trendissd ja on hyvin mukana myds
linsimaisessa uskonnollisuuden, eli henkilokohtaisen elimin mielen
etsinnin trendissi. Helkama ja Seppili tunnistavatkin Suomen osalta
arvomuutoksen, jossa 1980-luvulta 1990-luvulle siirryttiessi tapahtui
muutos individualistisempaan suuntaan. Sen sijaan timin jilkeen on
tapahtunut siirtymi kohti yhteisollisempii arvomaailmaa. (Helkama
& Seppild 2006.)

Tydnantajan ja tyontekijin vilisestd kohtalonyhteyden pelisiin-
nostd voidaan siis liikkua moneen suuntaan. Yhdelld jatkumon reu-
nalla korostuu tydelimin kenttipelaajia ohjaavana taloudellinen ja
yksilokeskeinen rationaliteetti ja toisella yhteisokeskeinen ja laajem-
malti ammentava moraalinen rationaliteetti. Kaikenlaiset sekamuodort,
hybridit, ovat epiilemitti mahdollisia ja niin bisnessuhdemalli kuin
arvoyhteisoistd ponnistava mallikin voivat asemoitua juridisesti mo-
nenlaisten tydn ja sen tekijoiden vilisten “tydsuhdemallien” sisddn.
Ne voivat asettua kauniisti kapitalistisen palkkatydyhteiskunnan (Aho
1988, 29-30: palkkatydyhteiskunnan kisite viittaa niihin yhteis-
kuntiin, joissa tyd on piidsidntdisesti palkkatyotd) sisddn, mutta ne
voivat myos olennaisesti muuttaa perinteistd tyon, tydnantajan ja
tyontekijin vilistd kolmiota nostaen kuvioon entistd nikyvimmiksi
mahdollisesti lisipalikoita. Niitd palikoita voivat olla esimerkiksi toiset
tyotd tekevit ja tydn tulosten kiyttijit, kun taas “tyonantajapalikan”
merkitys saattaa joutua kuviossa uudelleen pohdittavaksi. Sen sijaan
sitoumusten aikajinteisiin nuo mallit eivit sinillddn ota kantaa, vaan
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jattavit sithen pelivaraa erilaisille sopimuksille. Palaan arvoyhteiséihin
tarkemmin vieli kirjan loppupuolella niiden sisiltimin tulevaisuuden
potentiaalin vuoksi.

Peliaika ja pelitauot

Edelld kuvatusta ty6n pitkittymisen trendin hajaantumisesta huoli-
matta yksi selkedsti havaittavista tydelimin muutoksista liittyy aikaan.
Tydelimin pelin rytmi on monen kohdalla muuttunut. Téstd ilmidstd
puhutaan paljon my®s julkisuudessa. Pelivertauksen idean mukaisesti
tydn teon aikaan liittyvi aspekti ja siind tapahtuva muutoskin limittyvit
kentin muihin pelisiantéihin. Esimerkiksi yhteyttd edelld kisiteltyihin
pelaajien vilisten suhteiden muutoksiin, kuten vakinaisuuksiin ja
médridaikaisuuksiin ei tarvitse kauaa miettid.

Sadnnellystd ja samanlaisesta

Palkkatydyhteiskunnan aikakisitys on perustunut ajatukseen tyo- ja
vapaa-ajan tiukasta rajaamisesta. Tydsopimuslaissa, tydehtosopimuksis-
sa ja yksittdisten tydntekijéiden tydsopimuksissa tydajan miirittely ja
sddntely on perinteisesti ollut yksi keskeisimmisti asioista. Tyypillisend
on pidetty toistaiseksi voimassa olevan tydsuhteen sisillid tehtivii
kokopiivityotd ja tilastojen valossa se myos edelleen on tyypillistd
(Lehto & Sutela 2008).

Tydajan standardiksi ehti muotoutua noin neljinkymmenen viik-
kotunnin ty6, joka ajoittuu maanantaiaamun ja perjantai-illan viliin
tyypillisimmilldin aikavilille "kahdeksasta neljdin”. Poikkeamat tistd
on ollut tapana kisitelld erikseen ja niiden on katsottu my®s oikeut-
tavan ylimiddriisiin korvauksiin. Niiden normien lisiksi on tarkasti
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midritelty myos loma-ajat ja niiden mairiytyminen ja perustuminen
— usein tydsuhteen pituuteen, eli aikaan. Tyonantajat ovat ostaneet
varsin konkreettisesti tyontekijéiden aikaa.

Edelleen edunvalvojien kesken keskustellaan kiivaasti tydajoista.
Ehki eniten palstatilaa ovat viime aikoina saaneet kiistat kauppojen
sunnuntaiaukioloista ja sen seurauksista. Julkisissa keskusteluissa ja
piidttijien pdydissd ovat saaneet yhi enemmiin tilaa myos tydaikajoustot
ja tyon ja perheen tai muun vapaa-ajan yhdistiminen seki paikallinen
sopiminen. Jilkimmiinen on selvi signaali tyn tekemiseen liittyvin
aikakisityksen ja tyon tekemisen rytmin muutoksesta myos lainsii-
didnnén tasolla. Samoin kauppojen sunnuntaiaukiolojen etenemisesti
voi lukea tydaikanormin jatkuvaa rapautumista.

Uuden tydelimin pelissi tyoaika niyttdd olevan hyvid vauhtia
katoamassa kisistd entiseen sdinneltyyn ja monille samanlaiseen, niin
sanottuun normaalitydaikaan verrattuna. Monia suomalaisia yhdistivi
aikaan liittyvi kokemus nykytydelimissi on lihinni lisidntynyt kiire
(Lehto & Sutela 2008). Ty6n ja vapaan raja taas muotoutuu tapauskoh-
taisesti ja ylityon kisitteen sisiltd on joutunut tarkastelujen kohteeksi.
Muutoksesta kertoo kuntoutuskeskuksen naisesimies.

"Silloin, kun mulla oli aikaa tehdi tyoni tyoajan puitteissa, niin méi

pystyin aika paljon joustamaan ja suunnittelemaan sitii (AJ: tyoti).
Pystyin tekemdiiin jonkinlaista kehitystyoti. Mutta tilli hetkelli, kun
en pysty edes tekemdiiin vélttiimdittomii tiiti tyoajan puitteissa, niin
en tilli hetkelli pysty niin paljon vaikuttamaan (AJ: omaan tyohin
ylipéiinsi). Lihinnd se on sitd, ettid md pystyn vaikuttamaan, mind
iltoina mii jiiin ylitiihin perhesyyt huomioon ottaen, ja mind iltoina
en. Meillii on ylityokielto. Niisti ei saa mitiin korvausta, vaan ihan
yksi yhteen.” (kuntoutuskeskuksen naisesimies)

Esimies muistaa vield ajan, jolloin hin teki t6itd "tydajan puitteissa’,
mutta nyt tilanne on toinen. Tydolotutkimuksesta voi lukea saman
kuin sitaatista. Sen mukaan palkansaajien mahdollisuudet vaikuttaa
omiin tydaikoihinsa ovat kasvaneet 1980-luvulta merkittivisti, mutta
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samoin myds ylitdiden tekeminen on lisddntynyt kaiken aikaa (Lehto &
Sutela 2008). Suhteessa tydaikaan tydelimissi todellakin on tapahtunut
ja tapahtumassa varsin selvisti havaittavissa oleva muutos tarkasteluni
aikajinteelld. TAmin voi huomata palattaessa katsomaan, mitd Simo
Aho vuonna 1988 totesi tydajasta. Hin kertoi “taistelusta tydajasta”
sekd mainitsi myds luonnehtimani “normaalityajan”. Mutta tydajan
tapauskohtainen jousto teki vasta tuloaan ja sitd ilmentid Ahon kirjassa
vain lyhyt toteamus:

"Tillii hetkellii taistellaan paitsi tyoajan lyhentimisesti myis ns.
uudesta, joustavasta tyoaikapolitiikasta, jossa keskeinen kysymys on,
saako tyontekiji itse rationalisoida aikansa joustavasti tarpeidensa
mukaan vai sovittaako tyonantaja tyoajat tyoprosessin vieraaseen
rationaliteettiin entistikin tehokkaammin.” (Aho 1988, 56.)

Ahon luonnehdinta tarttuu edelleen myos tihin hetkeen, taisteluja
kidyddin joustoista vieldkin. Toisaalta tydajoille on tapahtunut jotain
muutakin, joka lienee jiiinyt suurten taistojen ulkopuolelle, mutta
on nihtivissi esimerkiksi ylld olevasta naisesimichen sitaatista. Tdni
pdivini tydajat joustavat molempiin suuntiin, mutta olennainen uu-
tuus suhteessa Ahon kuvaamaan aikaan on tyon liikkyminen, tyon
ja vapaan epimiiriinen tunkeutuminen toistensa alueille ja sekoit-
tuminen. Juhlavien taistelujen sijasta liikkyminen on tapahtunut
arkisesti ja kuin huomaamatta eivitkid edunvalvojat ndyttiisi saaneen
ilmidsti otetta. Vastaavasti kenenkiin ei kuule endd puhuvan tydajan
lyhentimisestd, paitsi tyonantajan keinona vihentii henkilostokuluja
esimerkiksi sopeuttamistilanteessa.

Ty6n liikkymisilmion kisisti lipeiminen johtunee siitd, ettei ole
aivan selvii, kenen intresseisti liikkyminen tapahtuu: tydnantajan vai
tyontekijin. Tydolotutkimus huomauttaa, ettd vaikka palkansaajien
mahdollisuudet vaikuttaa omiin ty6aikoihinsa ovat kasvaneet 1980-
luvulta merkittivisti, aiempaa useampi nainen joutuu joustamaan tyd-
ajoissaan vihintiin viikoittain esimiehen tai tydtehtivien vuoksi. Mie-
hillid trendi on kulkenut toiseen suuntaan. (Lehto & Sutela 2008.)
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Tyoaikoihin ja niiden muutoksiin vaikuttavat tydajan tutkijan
ja tydaika-asiantuntijan Juha Antilan (2005, 3-4) mukaan seuraavat
kymmenen tekijdi:

. Lait, tybehtosopimukset, direktiivit

. Suomalaisen tydyhteiskunnan traditio

. Yritysten / tydyhteisdjen / toimialojen traditio

. Yritysten / toimipaikkojen talous- ja kilpailutilanne

. Paikallinen sopiminen

. Tyéntekijéiden tarpeet ja toiveet

. Toiden organisointi ja yritysten proaktiivinen toimintatapa
. Tietotekniikan kehittyminen ja leviiminen

. Henkiloston keskindinen kilpailuasetelma

S O 00 N NN AW N~

[u—

. Sosioekonominen asema

Listaan voisi vield erikseen lisitd tydmatkat, joilla monesti on taipumus
ylittdd ns. normaalitydajan rajat. Antila toteaa, ettd niisti tekijoistd ja
niiden muutoksista kumpuava todellisuus on vahvasti kyseenalaistanut
teollisuusyhteiskunnan kollektiivisen tydaikaraamin muuntaen sen
tydaikaratkaisuiksi ja niiden tydstimiseksi. Yhi useammin teemme
agraariyhteiskunnan mallilla tyotd, joka vaatii sen ajan, minki se
kulloinkin sattuu vaatimaan. Tydaika ja oma-aika sekoittuvat vaatien
yhi enemmin yksil6llistd harkintaa ja vastuunkantoa. Perinteinen tys-
markkinaosapuoliakin kiinnostanut tydajan pituuteen liittyvi tydaika-
kysymys on Antilan ennakoinnin mukaan hyvii vauhtia muuntumassa
kysymykseksi ajankiyton autonomiasta ja jouston vastavuoroisuudesta.
(Antila 2005.) T4tihin ennakoi Ahokin jo vuonna 1988.

Periodittaiseen, Idikkyvadan ja moninaiseen

Tydelimin aikakisityksen ja aikaan liittyvien kiytintdjen muutos on
sisdlloltdin moninainen. Tydajat monipuolistuvat, paikallistuvat ja
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yksilollistyvit (Antila 2005). Laajemmin voidaan my6s puhua tyén
uudenlaisesta rytmittymisestd, johon edelld kisittelemini tydsuhteen
muutokset ja niihin liittyvit epdvarmuudet seki vield laajemmassa
tarkastelussa muutokset itse tydtehtivissi, niiden sisilldissi ja tydsuh-
teiden kiyttotavoissa tiiviisti kytkeytyvit. Moninaiset kehityskulut voi
tiivistdd kahteen hieman vastakkaiselta vaikuttavaan trendiin: tyd on
toisaalta rytmittynyt entistd lyhyemmiksi jaksoiksi, patkittynyt, mutta
toisaalta tydaika on menettinyt kiinteit ja sintilliset rajansa.

Kuvaan seuraavaksi muutoksia tarkemmin kisitellen tissd yhte-
ydessid myos niin sanotut trampoliinitydt ja projektityot, vaikka ne
olisivat linkitettivissi myds edellisessi luvussa kisittelemiini tydelimin
pelaajien vilisiin suhteisiin. Valintani johtuu siitd, ettd nimi tyon jir-
jestdmisen tavat liittyvit enemmin tydn tekemisen rytmittymiseen ja
siinid tapahtuneisiin muutoksiin kuin tydsuhteisiin. Trampoliinityélle
ndyttiisi olevan tyypillistd, ettd sitd tehddidn pyrihdyksing, jonkin toisen
toiminnan vilissi tai matkalla jonnekin muualle. Trampoliinity6n ei
tarvitse olla miiriaikaisen luonteista, vaan sitd voidaan hyvinkin tehda
toistaiseksi voimassa olevassa tydsuhteessa — ja silti lyhytkestoisesti.
Projektityolld voi olla samantapaisia piirteitd kuin miiriaikaisilla
tyosuhteilla, mutta sitd esiintyy myds tdysin irrallaan tydsuhteiden
kestosta, eli vakituisten tydsuhteiden sisilli.

Ty6ajan uutta rytmittymisti tarkasteltaessa huomataan ensinnikin
yhteiskunnan tasolla, ettd yhteiskuntaan on kehkeytynyt mainitse-
miani trampoliinitditi ja tietoyhteiskuntakehityksen tiydennykseksi
caputsinotaloutta. Viimeksi mainitussa on kyse kehityskulusta, jossa
yhteiskunnan ylempiin luokkiin kuuluvat alkavat kiireidensi keskelld
teettdd (kotitalousvihennysten turvin) “vihiarvoisia” tditd yhteiskun-
nan hierarkiassa alemmas sijoittuvilla. Trampoliinityd taas on yhdis-
telmi turvaverkkoa ja ponnahduslautaa tarjoten alustan pehmeidin
pudotukseen ja toisaalta korkeaan pomppuun. Trampoliinityd on
kohtuullisen helposti ja nopeasti opittavissa oleva. Sille on leimallista
sijoittuminen toiden arvohierarkiassa ennemmin keskiarvon ala- kuin

ylipuolelle. Trampoliinitdissi on usein melko heikko ansiotaso. (Ks.
Warhurst 2008.)
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Tydelimiin on muodostunut trampoliinitdisti sekd yksittiisid l4-
pikulkutehtivii toimialojen sisdin ettd kokonaisia lipikulkualoja. Naitd
ovat esimerkiksi puhtaanapitoala ja tietyt kaupan- ja palvelun tehtivit.
Lipikulkutehtivii 16ytyy niin ikd4n teollisuudesta ja vaikkapa hotelli- ja
ravintola-alalta. Alla olevassa sitaatissa ravintola-alan tyénantaja kertoo

oman alansa muuttumisesta tydntekijdiden lipikulkualaksi.

"Sanotaan, etti ammattitaitoinen, etti hotelli- ja ravintola-alalle
ei endid hakeuduta niin paljon opiskelemaankaan tiilli. Siiti on
vihin tullut sellainen, sanotaanko lipikulkuala, ettii siti rehddiin
oma aikansa ja sitten, kun ammattitaitoista henkilikuntaa ei ole,
niin ravintoloibin péisee ilman koulutustakin toibin. Niin siti kautta
mun mielesti varmasti se arvostus on laskenut. Etti ennen vanhaan
piti kuitenkin kiydi se tarjoilijalinja, joka kesti 1,5 vuotta vihintiin,
ettdi pdiisit tarjoilemaan. Nykydiidn ihan suoraan kadulta otetaan, etti
kunhan olet hyvii tyyppi ja valmis oppimaan, niin siti kautta. Siti
tehddin oma aikansa ja sitten siirrytidn vihin toisenlaisiin haas-
teisiin. Sellaisia pitkin linjan uria, jotka ovar tehneet uravalinnan
hotelli- ja ravintola-alalle, tuntuu olevan harvassa. Se on hyvin paljon
muuttunut.” (ravintola-alan tyonantaja)

Trampoliinityét houkuttelevat kahdenlaista tygvoimaa. Toisaalta tietyn-
laiset tyontekijit (esim. kasautuvasti huonossa tyomarkkina-asemassa
olevat karikatyyrini alempaan yhteiskuntaluokkaan kuuluva, ikiinty-
nyt maahanmuuttajanainen) jidvit niihin jumiin, mutta toisaalta ne
antavat turvaa ja luovat mahdollisuuksia toisenlaisille tyontekijoille
(mm. opiskelijoille ja tilapiisiltd vapaajaksoilta tyomarkkinoille palaa-
massa oleville). Kolmanneksi voidaan vield spekuloida silld, vievitks
jalkimmiiset ensin mainituilta nima tydt ja mitd siitd olisi padteltivissi,
mutta nimi keskustelut rajaan timin kirjan ulkopuolelle.
Trampoliinitéiden ohella toinen tyén uudenlaiseen rytmittymi-
seen liittyvi lyhyttempoisuutta aiheuttava ilmié on tyén muuttuminen
projektien kautta organisoiduksi. Kristiina Brunila (2009) on kiyttinyt
tasa-arvotydn tutkimuksessaan ”projektitapaistumisen” kisitetti. Pro-
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jekteja tehdiin toisaalta “tavanomaisten” tyésuhdemuotojen sisilli,
jolloin niiden merkitys tyontekijille voi olla mydnteisellikin tavalla
tyotd jasentivi ja rajaava (Pyorid 2005a). Toisaalta osalle tyontekijoi-
td koko tyd madirittyy projektin kautta ja tydura rytmittyy kulkuna
projektista toiseen. Tydsopimus on tillsin projektin mittainen, am-
mattinimikkeessi esiintyy sana projekti (projektipaillikko, projektiasi-
antuntija, projektisuunnittelija, projektiassistentti jne.) ja tydn sisiltd,
tavoite, palkitseminen ja kontrolli ovat luettavissa projektiin liittyvisti
asiakirjoista. Niissd tapauksissa projekti on tyd ja tyd on projekti ja
tyotd tekevin identiteettind on projektitydntekiji. Projektityon ohella
esiintyy myos muita rajatun tai mairiaikaisen tyon muotoja, kuten
edellisessd luvussa toin esiin.

Jos trampoliinitydt ja projektityot sekd toisaalta midriaikaisuudet
ja vuokratydkin edustavat tyon ja tydsuhteen jirjestelyihin liittyvia
tyon ajallista patkittymisti ja rajautumista, tyvaikaan liittyvid rajatto-
muutta taas on loydettivissi tyon sisiltdjen ja tydn tekemisen tapojen
suunnalta, erityisesti niin sanottujen tietotyoliisten tai luovan luokan
kohdilta (ks. my8s Antila 2005). Nimi kaksi juonnetta eivit kuiten-
kaan ole sovittamattomassa ristiriidassa keskeniin. Lipikulkualojen
kehkeytyminen sopii itse asiassa saumattomasti yhteen rajattoman tyon
synnyn kanssa. Tietoyhteiskunnassa tai toiselta nimeltiin informaatio-
yhteiskunnassa rajatonta tietotyoti tekevit eivit jaksa eivitki halua olla
missdin tekemisissi siivoukseen tai kahvinkeittoon liittyvien tehtivien
kanssa sen paremmin tdissi kuin kotonakaan. Caputsinotalouden
tyontekijit ruokkivat tietotydtd tekevien nilkiiset suut ja siivoavat
heidin jittdiminsid jiljet. Niin ikididn tydn liikkyminen tydajan rajojen
yli sopii loogisesti hyvin yhteen tyon pitkittymisen kanssa, kunhan
keitokseen lisitiin hyppysellinen kilpailuttamista ja kourallinen riit-
timittdmyyden tunteesta kumpuavaa huonoa omaatuntoa.

Ty6n ja vapaan vilinen raja on uudessa tydelimin pelissi murrettu
tai korkeintaan se on Juha Antilaa (2005) siteeraten veteen piirretty
viiva; tyontekijin on oltava aina valmiina. Aivan erityisesti timi ilmi6
on lydnyt leimansa niin sanottuihin tietotyontekijoihin, asiantunti-
ja-ammateissa tydskenteleviin tietoyhteiskunnaksi nimitetyn yhteis-
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kuntamallimme tukipilareihin. Muodollisesti usein vanhanaikaista
toimistotydaikaa noudattavat ja sen perusteella palkkansa saavat ja
tyvaikansa raportoivat tyontekijit hoitelevat nykyisin tyohén liittyvid
sihkoposteja ja puheluja kotoa ja harrastuksista kisin niin iltaisin kuin
viikonloppuisinkin. Ilmi6 on kuitenkin yleisempi ja tyeldmin kenttid
ja sen tehtivii ldpileikkaava.

"Jos opiskelija lihettiii sibkipostia lanantaina, niin tuntuu, etti se
odottaa sithen vastausta viimeistiin sunnuntaina.” (koulutusalan
ammattilainen)

Kotona tehtyi ansioty6td, kotiansiotydtd, tutkineiden mukaan kielteiset
kokemukset, kuten aikaristiriidat ja laiminlyénnin tuntemukset, ovat
nimenomaan piivitydtiin kotona tiydentivien osana — eivit niiden,
jotka ovat sopineet tydnantajansa kanssa tekevinsi osan toistdin kodin
piirissd (Ntti ym. 2006). Tydmiirin lisidntyminen ja oman tehtivi-
kuvan rajojen himirtyminen aiheuttavat yhi useammalle tyontekijille
kokemuksen siitd, ettd hin ei ole saanut virallisen tydajan sisilld syystd
tai toisesta velvollisuuksiaan hoidettua. Oma ty® ei ole tullut tehdyksi
kunnolla ja kunnialla selviytymisen tunne puuttuu. Tyon liikkymisen
tirkeimmiksi syyksi nousi Antilankin (2005) tutkimuksessa halu tehdi
tydt hyvin. Lisddntynyt tydntekijoiden vilinen kilpailu hankaloittaa
tyontekijin oloa entisestdin.

Pelissii pirjadmiskokemuksen saadakseen ja syyllisyytti lietsovaa
omaatuntoa rauhoitellakseen moni tyontekija paikkaa suoritustaan
vapaa-ajalla. Johtuen velvollisuuden tunnosta ja siihen liittyvistd huo-
nosta pirjidmisen tunteesta hin ei useinkaan pyydi ylimiiriisestd
tyostddn palkkaa. Alla erddssid kuntoutuskeskuksessa tydskentelevid
nainen antaa hyvin esimerkin tisti aiheesta.

"Se tietiid sitten sitd, ettii mé tulen vitkonloppuna tekemdin niiti omia

toitini. M olen kylli valmis sithenkin. En md ole siti purnannut
yhtiin.” (kuntoutuskeskuksessa tyiskentelevi naisesimies)
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Kuten edelld siteeratun naisen tapauksessa, oman tydn tehdyksi tule-
misen edellytykset hukkuvat usein sitd kautta, kun tydntekiji joutuu
tekemiin oikeastaan jollekin toiselle kuuluvia tehtivii tai sellaisia toit3,
joiden hin ei mielld kuuluvan omaan tyshonsi, mutta jotka ovat vuosi-
en mydtd kuin huomaamatta uineet osaksi pakollisia suorituksia. Kyse
voi my®&s olla ylimiiriisiksi mielletyistd palavereista ja koulutuksista.
Oma lukunsa tissi peliaikarosvojen kokonaisuudessa ovat erilaiset edel-
|4 mainitsemani tekniset jirjestelmiit, joilla kontrolloidaan ja ohjataan
tyontekiji ja joita tydntekijin on kuitenkin hieman paradoksaalisesti
itse yllidpidettivi. Kun "oma ty$” ei kuitenkaan ole kadonnut lisitdiden
myo6td minnekiin, sekin on tehtivi. Jos tyontekijin omaksi tyokseen
mieltdmit tehtivit jddvit hoitamatta tai tulevat huonosti hoidetuiksi,
parjadmisen kokemus jai saavuttamatta.

On mahdollista, ettd ylld olevaan sitaattiin esimerkiksi nosta-
mani esimies edustaa juuri sitd ihmisryhmii, joka pelin pdityttyd
vieli "moppaa kentin” tehden kaiken toisiltakin tekemiitti jidneen
ja on sitd kautta kaikkein lujimmilla uudessa heikkojen rajojen ja
litkkkuvien pelisiintéjen leimaamassa pelissi. Erddnlainen karikatyyri
ilmidstd saattaa hyvinkin olla edellisen sitaatin lausujan tapainen li-
hiesimiestasolla tydskentelevi ylitunnollinen ja palvelualtis moneen
suuntaan hoivavelvollinen noin nelikymppinen nainen. Niin kotiin
kuin tyohénkin liiteyvit riittimitcdmyyden kokemukset ovat naisilla
yleisempid kuin miehilld ja toiden rajattomuus tyypillisempii kor-
keammin koulutetuilla kuin teollisuustyontekijsilld (Antila 2005).
Samoin nimenomaan ylemmit toimihenkilonaiset profiloituvat tys-
elimissd ryhmiksi, joiden tydsuorituksia ja omaa jaksamista kiire ja
kiredt aikataulut rasittavat muita ryhmii enemmain. Edelleen ylemmit
toimihenkildnaiset kokevat omaan tydtahtiinsa vaikuttamisen mah-
dollisuuksien heikentyneen vuodesta 1997 vuoteen 2003 useammin
kuin muut tyontekijiryhmit. (Aitta 20006.)

Samassa kuntoutuskeskuksessa edellisen haastateltavan kanssa
tydskentelevi toinen keski-ikai lihestyvi lihiesimiesnainen tilitti tun-
tojaan hyvin samantapaisesti kuin kollegansa.
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"Haastateltava: Kieltimiittii kylli, kun arkisinkin olen sitten tiukan

paikan tullen auttamassa siind, kylli jobtaja on joskus kuitannut,
ettii "aijaa, si ole péidssyt ihan oikeisiin tiihin”. Niin, ei se varmaan
tule ajatellecksi, ettii timii on kaikki pois niisti mun niin sanotuista
omista tehtivista.

Tutkija: Aivan, ja ne tiytyy silti tehdi.

Haastateltava: Silti ne tiytyy hoitaa. Mutta md olen ajatellut sen
niin, ettii kun md olen timin jobin ottanut, niin tid on siti mun
vastunaluetta, mun tiytyy siiti parbaalla mahdollisella tavalla vastata.
Turha mun on mennii johtajalle poraamaan siti, ettii mulla ei ole
tyontekijid.” (kuntoutuskeskuksen naisesimies)

Vastuuntuntoisella ja monenlaisten toiden yhtiaikaiseen tekemiseen
historian kuluessa sosiaalistuneella naissukupuolen edustajalla vas-
tuualue voi olla varsin laaja ulottuen omista tehtivistd niin alas- kuin
ylospidinkin ja pitkille sivusuuntiin muuntuen lopulta lihes huomaa-
matta palkkatyon nimissi suoritetusta muiden eliminosa-alueiden
alaisiksi hoiva- ja huolehtimistehtiviksi.

Kun vieli tyon kontrolli on muuntunut ja tullut lihemmis jokaista
tydntekijiyksilod, kaikkien odotetaan olevan persoonatasolla vastuussa
kaikesta, organisaatiot ovat ohuet, tydaika kuluu lennokkien taitteluun
ja heittelyyn ja jokainen on kilpailuasetelmassa kollegoihinsa nihden,
on loogista, etti tydaika venyy. Ylitoiden miiri on lisidntynyt tasai-
sesti (Lehto & Sutela 2008), mutta titikin kiinnostavampi ilmié jdd
tilastoissa kiytettyjen kysymyksenasettelujen tavoittamattomiin. On
hyvin oletettavaa, ettd palkattomat ja monin tavoin nikymittomit
tyvajan ylittdvit puuhat, “harmaat ylityd”, ovat lisddntyneet (my6s
Antila 2005). Ne kuitenkin pysyvit piilossa, mikd johtuu osaltaan
edelld mainituista seikoista. Moni tydntekiji kokee ylimiiriisen tyon
velvollisuudekseen, tydssi pirjaimisen edellytykseksi eiki varsinaiseksi
ylityoksi. Moraali vaatii tekemdin. T4mi ei sulje pois aitoa kiinnostusta

Topaus tydeldmd ja voiko sitd muuttaa — 91



tyohon, vaan pitdd sen nimenomaan sisilldan. Kyse on kulttuurisesta
ja sisdisestd halusta kokea tehneensi parhaansa ja vield pirjinneensi-
kin.

Tuo halu, jonka merkittivi juuri on protestanttinen tydetiikka,
on huomattava tuotannontekiji ja sen sammumisuhka merkittivi
uhka sille yhteiskuntamallille, jossa nyt elimme. Protestanttisen vel-
vollisuusajattelun sammuessa tyon on kyettivd houkuttelemaan ja
viettelemiin. EVAn tutkimuksesta selviid, ettd 26-55-vuotiaista joka
kolmas toivoisi voivansa kiyttid nykyistd vihemmin aikaa ansiotyshon.
40 % kaikista vastanneista olisi valmis tinkimiin palkastaan, mikili
tyoaikaa lyhennettiisiin ja tistd seuraisi vapaa-ajan lisidntyminen.
Vaikka EVAn tutkimus tehtiin keskelld pahinta taantumaa (talvella
2010), palkastaan vapaa-ajan vuoksi tinkimain halukkaita oli enem-
min kuin tuosta vaihtokaupasta kieltdytyvii. Erityisen innokkaita
olivat 26-35 —vuotiaat ja toisaalta akteemisesti koulutetut ja hyvissi
sosioekonomisessa asemassa olevat. (Haavisto 2010, 28—31.)

Yhteenvetien tydaikakisitykseen ja kiytintoihin liittyvdd muu-
tosta voisi kuvata siten, ettid uuden pelisdinnon mukaan tyd rytmittyy
miidriaikaisiksi pyrihdyksiksi, jolloin tydtd tehddidn intensiivisesti
ympiri vuorokauden, yhtd hyvin viikonloppuisin kuin viikollakin,
ja toisaalta niiden viliin asemoituviksi pelitauoiksi. Kun tyotd teh-
didin, sitd tehdiin “kaksneljiseitsemin”. Pelitaukojen osalta on tosin
todettava, ettd tilld hetkelld tydntekijit eivit vield suuressa midrin
osaa rytmittdi tyotiin uudella tavalla. Tydn rajattomuus on uuden-
laista rajaamista enemmin titd paivii. Tydn uudenlainen rajaaminen
esimerkiksi periodeiksi on vasta hiipivii muutosta, johon opiskelua
kannustaa se, ettd tehtaan pilli on ilmeisen lopullisesti lakannut soit-
tamasta kaikille yhteistd tyon teon rytmii. Jokaisen on otettava tyon
tekoon kiyttiminsi ajan méirittiminen omaan hallintaansa.

Jotkut pelkiivit téiden ja tyontekijoiden jakautuvan muutoskul-
kujen my6ti jyrkisti kahtia, mihin viitataan polarisaation kisitteella.
Toiden kahtiajakautuminen saattaa olla hieman yksioikoinen tapa
kuvata moninaisia kehityskulkuja, mutta se tavoittaa todellisuutta.
Yhteiskunnan tasolta loytyy niin tietoyhteiskunta kuin caputsino-
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talouskin. Toisaalta lisdintymissd ovat trampoliinity6t ja toisaalta
vaativat, rajattomat tydt. Olisi kuitenkin viirin johtaa suoraan tistd
jako hyviin ja huonoihin téihin tai kunnialla selviytyjiin ja kunniansa
menettineisiin. Pelaajan asemointi alasarjaan tai edustusjoukkueeseen
riippuu pitkald siitd, milld kentdn kulmalla arvioitsija seisoo vai seisoo-
ko hin kenties katsomon puolella. Taloudellisin mittarein rajattomat
midrit tyotd tekevd huonosta omastatunnosta kirsivi asiantuntija
toki sijoittuu puhtaanapitotydti keikkaluonteisesti rahan tarpeeseensa
tekevin maailmanmatkaajan ylipuolelle, mutta miten lienee niiden
pelaajien onnellisuuden laita? Lisiksi trampoliinitoiti voidaan jo niiden
nimenmukaisestikin tehdd my®és viliaikaisesti esimerkiksi opiskelujen
ohessa, jolloin tydelimin kentin sisdinen polarisaatio ei niyttdydy
vastaavalla tavalla uhkana.

Pelaagjan ominaisuudet

Joku voisi olla sitd mieltid, ettid pelaajan ominaisuudet eivit kuulu
pelisddntokirjan sisdin. Tdm3d on erittdin hyvi nikokanta. Pelaajan
ominaisuuksien kohdalla on kyse enemminkin pelin idean ja sidntdjen
seurauksesta. Ei suoranaisesti siiti, ettd pelin sidnnéissi edellytettiisiin
tietynlaista pelaajaa. Pelissi menestyvin piirteet kuitenkin kertovat
pelisti, samoin my®os hiviijin profiili. Yhdenlainen pelaaja sopii hyvin
yhteen peliin ja kenties toisenlainen toiseen. Joku voi tuntea olevansa
enemmin kotonaan tenniskentilli ja toinen pokeripoydassi. Yksi taitaa
jadkiekon ja toinen shakin, mutta harva molemmat. Samalla tavalla
tydelimin pelin ja sen muutoksen ymmirtimistd auttaa olennaisesti,
jos saa otteen siitd, millaiselle henkilélle vanha peli luontevasti sopi ja
millaista tyyppii taas uusi suosii. Perustelenkin pelaajan ominaisuuksien
liittimisen pelisdintdihin silld, ettd kentiin kanssa yhteensopivat omi-
naisuudet ovat omiaan valottamaan itse kenttii ja sen muutosta.
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Kokemusta kartuttavasta ammattilaisesta

Jos puhutaan vanhan tydelimin tyontekijistd, hinet esitetdidn nykyi-
sin usein kisityoldisend. Tunnetuin kisity6ldisyydestd puhuja lienee
Richard Sennett (2004; 2007). Kisitydldinen on vertauskuva henkilds-
td, joka pyrkii tekemidin tydnsi taiten ja hyvin. Kisityoliiseen liitetdin
niin ikiin ajatus kiytettivin ajan alisteisuudesta lopputuloksen laa-
dulle. On my®és helppo mieltii, miten kisitydldisen taitavuus kehittyi
vertikaalisessa suunnassa: valmistettavasta tuotteesta tuli kerta toisensa
jilkeen taidokkaampi ja tisti syystd nuori oli oppipoika ja vanha oli
mestari. Vaikka lienee varsin kyseenalaista asemoida vanhan tydelimin
kentin tyontekiji kisity6liisen esiliinan sisdin, kisityolidismetafora
toimii hyvin tarjoten vastakohdan uuden tydelimin tyontekijille.

Jos timin kirjan logiikan mukaisesti suomalaisen tydelimin pe-
lisddntomuutoksen aikaperspektiivini pidetddn kuitenkin ajanjaksoa
1980-2010, kisitysldisen valitseminen vanhan tydelimin edustajaksi
olisi vihintdinkin outo ratkaisu. Sen sijaan on mahdollista kuljettaa
kisity6ldisyyden idean ydintd nykypiiviin ammatin ja ammatti-identi-
teetin kisitteiden kautta. Raija Julkunen luonnehtii ammattia taitojen
institutionaaliseksi paketiksi. Ammattien huipennukseksi hiin mainitsee
ammattikuntalaitokset ja professiot, jotka edustavat suljettua tietoa,
tehtivimonopoleja, kollegiaalista kontrollia ja miesten sukupuolivaltaa.
(Julkunen 2007.)

Yhteiskunnantasolla miarityksid saava ammatti 16ytid kiinnitys-
pinnan yksil66n ammatti-identiteetin tai tydidentiteetin muodossa.
Anneli Etelipellon mukaan tyshon liittyvi identiteetti kuvaa laajasti ja
monitasoisesti ithmisen ja tydn vilistd suhdetta, jossa kietoutuvat yhteen
ammattialan yhteiskunnallinen, sosiaalinen ja kulttuurinen kiytintd
seki yksilon rakentamat ja jatkuvasti muokkaamart yksilolliset merkityk-
set ja kisitykset tydn asemasta elimissi seki tyohon liittyvistd arvoista
ja eettisistd sitoumuksista. Edelleen Eteldpelto asettaa tydidentiteetin
kattamaan koko spektrin omasta henkilhistoriasta aina tulevaisuuden
tyohon liittyviin odotuksiin. Ammatti-identiteetti rakentui kisityo-
miisessi tuotantotavassa vakiintuneiden perinteiden omaksumisen
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kautta laajalti tunnetussa oppipoika-kisilli-mestari -jirjestelmissa.
Teollisessa yhteiskunnassa ammatti opittiin koulutusjirjestelmissi.
Sen sijaan jilkiteollisessa yhteiskunnassa ammatti-identiteetistid on
tullut tydidentiteetti tai vield korostuneemmin mini-identiteetti, jonka
tuottamis- ja koossapitimisvastuu on yhi enemmin yksilolli itselldin.
(Eteldpelto 2007.)

Identiteettien muodostamisoikeus ja ammattien sisillén méiritti-
minen on mahdollista nihdd myds kamppailujen kenttini. Karrikoiden
kamppailua kiydiin kisitysldisperinteiden jatkeeksi itsensd maritti-
vin koulutusjirjestelmin ja tuottavuus- ja tehokkuusarvoja korostavan
palkkatyoyhteiskunnan tydelimin, eli tyonantajien, tarpeiden vililla.
Kysymys muodostuu akselille, tulisiko koulutuksen palvella tydelimii
vai kasvatuksellisia ja sivistyksellisid paamairid. Problematiikkaa pohtii
opetusalan ammattilaisten lisiksi moni tyonantaja. Jalkimmaisestd
tyypillisen esimerkin tarjoilee ravintola-alalla toimiva tydnantaja:

"Kylli mé nikisin kebittimiskobteena tietynlaisen ajatuksen kiinti-
misen siihen, etti miten sellaisen perustyon arvostusta aletaan nostaa
sielti perusopetuksesta lihtien. Asenteista ja koulutuspolitiikasta se
liihtee, etti koulutetaan todella sithen, missi siti tarvetta on. Meidiin
on ihan turha kouluttaa ihmisid teoreettiseen filosofiaan tai johonkin
muuhun, jos sielli ei ole tekemisti. Perusammatit, kampaamotoimin-
taa ei voi siirtid minnekdin, ruoka on laitettava tiilli ja talo on
rakennettava sielld, missi se on ja putket rakennettava siind. Niin
se vaan on ja se asia ei muutu miksikdiin siiti.” (ravintola-alan
tyonantaja)

Karin Filanderin ja Esa Jokisen mukaan ammatillinen koulutus ja sen
tavoitteet ovat muutoksessa. Pohjoismaisen koulutusjirjestelmikes-
keisen mallin mukaiseen toimintatapaan on sisiltynyt ammatillisen
kasvun, ammattisivistyksen ja laaja-alaisten ammatti-identiteettien
tavoitteet. Niin ikdin ammattikoulutuksella on tavoiteltu jatkuvan
kehittymisen, eliminhallinnan ja yleisen jatkokoulutuskelpoisuuden
perustoja. Viimeisimmit ammattikoulutuksen reformit ovat tutkijoi-
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den mukaan kyseenalaistaneet nimi ideaalit suunnaten ammatillisen
koulutuksen yhi selvemmin palvelemaan tydpaikkojen vilittomii tys-
voimatarpeita. Ammatti-ithmisen sijasta pyritd4n tuottamaan joustavaa
tydvoimaa kasvattamalla koulutettavissa oikeita asenteita. Samassa
tahdissa opettajien ty on muuttunut siten, etti perinteisen opetustyon
arvostus ja sille annettu tila ovat vihentyneet yhteisty6n, raportoin-
nin ja erilaisten kehittimisprojektien rakentelun tieltd. (Filander &
Jokinen 2008.) Yksilon valta miirittdi omaa identiteettidin saattaa
muutosprosessien pyorteissi tapahtuvissa eri instituutioiden vilisissd
neuvotteluprosesseissa olla jopa kaventumassa (Marttila 2010).

Jos suhteutetaan edelld esitettyd sithen, mitd tutkimusaineistois-
tani paljastuu, voidaan todeta paljon yhtildisyyksii. Tietynlainen
ammattien mureneminen tai ammattien rajojen rapistuminen on
selvisti havaittavissa. Niin ikdin ammatti- ja tutkintonimikkeet ovat
todellakin jatkuvassa muutoksessa (Filander & Jokinen 2008). Jopa
samalla alalla toimivien on hankala tunnistaa nimikkeiti ja pysy4 muu-
tosten mukana, kuten puhtaanapitoalan osaaja rekrytointi-ilmoituksia
miettiessddn lausuu.

"Ei kylli saa tietoa paikoista. Joissakin on niin, ettii tuntuu vihin
siltd, etti miki timdi homma on. Hyvd jos saa selville sen tyin, ettii
onko timi siivousta vai onko timi keittiiti ja mitid timi oikein
on. Hyvi, jos se kerrotaan. Jos siini on vihin oudompi nimitys.
Kun tuntuu, ettii nyt nimdi nimityksetkin vaihtuvar niin vauhdilla,
ettei tiedd, mikd mikin on.” (ensisijaisesti pubtaanapitoalalta roitii
etsivi)

Sen sijaan keskustelu ammateista kisityoldisyyden nykypiiviin kan-
tajina jid kaikessa juhlavuudessaan mietityttimain. Kisityoldisideaan
liittyi vahvasti kokonaisuuden tekemisen hallitseminen. Kisitydldinen
osasi valmistaa esimerkiksi kellon tai ikkunan alusta loppuun. Teollisen
tuotannon ositettuine tydprosesseineen on mielletty vieneen tyonteki-
joiltd timin kokonaisuuden tekemisen hallinnan ja taidon (Braverman
1974). Aineistojeni perusteella vaikuttaa kuitenkin siltd, ettei [6ydy
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niin pienen teollisen tydprosessin osan hoitajaa, etteikd hinelle olisi
syntynyt jonkinlainen ammatti-identiteetti”, kiinnittyminen ja ylpeys
juuri kyseiseen prosessin osaan liittyen. Tutkimastani ikkunatehtaasta
16ytyi prosessin osien viliset tiukat rajapinnat, omatekoiset ammatti-
nimikkeet “kittarista” "heloittajaan” ja voimakasta "professionaalista”
rajojen puolustusta. Niin ikiin sielti 16ytyi henkilston vahvaa ja kon-
tekstissaan tdysin ymmirrettivissi olevaa vastustusta monitaitoisuutta
kohtaan. Kittari ei halunnut ikkunatyontekijiksi, eli prosessin osaa
tekemiin kurjistettu ei ollut kiinnostunut kisityoliisen osaamisalasta,
ei ainakaan palkkatyossi. (Jarvensivu 2007.)

Tekemiini havainnot antavat kuitenkin rohkeutta olla samaa mielti
ammattien rajojen murtamisteesin kanssa, kunhan hyviksytiin se, etti
ammatti ei vilttimited ole enii teollisuusyhteiskunnan ajallakaan ollut
se sama kisitydammatti tai professio, joka aikoinaan kukoisti yhdessi
ammattikuntalaitoksen kanssa. Siihen on silti voinut liitty4 varsin voi-
makasta identifioitumista. Tydelimin pelaajan osaamista ja identiteettid
koskevan pelisiintomuutoksen ydin loytynee ty6n rajattomuuden
lisadntymisestd. Rajattomuus ylettyy edelld kisitellyn ajan lisiksi myos
tyon sisdltihin. Kehittymiskutsut kuuluvat suuntaan jos toiseen ja
ammattitaidon laajentaminen on noussut vihintiin yhti tirkeiksi kuin
sen syventiminen. Kyse ei tillgin ole vain vanhojen professioammat-
tien, kuten opettajien, tyon ideologisen perustan jirkkymisestd, vaan
sama kehityskulku voidaan 18ytid niin ikkunatehtaan kittarin tydsti
kuin alla siteeratun ravintola-alan tyontekijin tydstikin.

"Ravintolakeittioissi tarvitsee tiskata ja tuolleen, mutta kun ne ve-
detiiiin niin pienilli henkilokunnilla, ettii kokkikin tiskaa ja tekee
annoksia samalla siini. Ja sitten joskus kiireiltoina ehki saadaan
sinne tiskari avuksi ja sitten tyoharjoittelijat joutuvat kiireavuksi,
ettii he joutuvat sinne tiskaamaan. Téytyy laittaa kaikkea, ettii kaikki
tekeviit kaikkea. On se luontevaa tehdi laidasta laitaan, kun on
Joutunut koulussa tekemdiiin. Se on ihan itsestiiin selviid, ettii tiskaat
ja tehddiin esivalmistelut ja laitat ruuat ja kaikki keittiotehtiviit
kuuluvar kokille. Niin sitten, kun on joitakin vanhempia kokkeja,
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niin he muistelevat jotakin 80-luvun kulta-aikoja, kun oli ainakin
viisi tiskaria ja yksi keittivapulainen ja kaikilla oli omat tehtivit.”
(ravintola-alan tyinhakija)

Rajat ovat murtuneet ja ammatti-identiteetit muuntuneet voimava-
roista rasitteiksi. Tydidentiteetin kehyksessd mistdin tydsti ei oikein
ole mahdollista kieltiytyd. Haastateltu antaa sitaatissa myds hyvin
selityksen sille, miksi kokki nykyisin tiskaa, eli miksi ammattirajat
ovat muuttuneet kilpailukyky-yhteiskunnassa riesoiksi. Jos ennen tyoti
hoiti kokkien lisiksi viisi tiskaria ja yksi keittidapulainen, nyt sama
ty6 tulee tehdyksi parin kokin toimesta. Logiikan mukaan vihempi
on enemmin, vaikka himmistystd saattaa herittdd se, miksi kokilla
on taloudellisesti kannattavaa teetti tiskarin toiti.

Joustavasti monitaitoiseen ja potentiaaliaan
kehiftavaan hyvadn tyyppiin

Miti ilmeisimmin monitaitoisuus ja joustavuus ovat uuden tydelimin
pelikentin pelaajalle tirkeitd ominaisuuksia. Aineistoni suorastaan
pursuavat tihin muutokseen liittyvistdi maininnoista. Uuden pelin
piirre on my®s se, ettd tyonantajat eivit vilttimittd itsekddn oikein
osaa mdiritelld, millaisiin tehtiviin tai minki nimikkeen alle he tar-
vitsisivat tyontekijin. Tyotd tarjotaan ensisijaisesti hyville tyypille,
joka on joustavasti taivutettavissa tarpeen mukaan mihin tahansa tai
vield jalostuneemmassa tapauksessa ymmirtid itse taivutella itsedidn
tilanteiden mukaan. Ammattinimikkeiden korvaaminen sisillsllisesti
tyhjilli suomenkielisilld tai vaikeasti avautuvilla englanninkielisilla
termeilld tuo tydntekijiin kohdistuvien odotusten muutokset kaikkien
nikyviin.

Monitaitoisena tydskentely voi olla joidenkin mielestd kiinnos-
tavaa, mutta se ei vilttimittd ole kaikkien intresseissi eikd myoskiin
helppoa, miki tuli hyvin esiin ikkunatehdasta tutkiessani. Monitoi-
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mityontekijin tydnkuvasta on poistettu tyén huokoisuus ja mahdol-
lisuudet siddelld tystahtia. Monitoimitydntekijilld on aina kiire ja
monitaituri saattaa loytdd itsensi paivisti toiseen puuhaamasta jotain
tyystin toista kuin minki oli kuvitellut ammatikseen ja tydtehtivikseen.
Monipuolinen tehtivikuva ei juuri auta ihmisti koherentin identiteetin
rakentamisessa. Se voi kuitenkin niyttiytyd ainoana vaihtochtona sii-
lyttdd oma tydpaikka tai saada kasaan kokopiivityd yhdelld tydpaikalla.
Monitaitoisuuteen pyrkimisen logiikka on tydnantajan nikskulmasta
ymmirrettivi, tehokaskin ja riskejd minimoiva. (Jirvensivu 2006 ja
2007.) Niin ollen useat tydnantajat yrittivit vastustuksesta huolimatta
ja hinnalla milld hyvinsi organisoida tyét monitoimisia luottopelaajia
silmilld pitden, kuten siivouspalvelualan tyonantaja kertoo alla.

"Hotelli on hirvein hyvi esimerkki, etti aamupala, kuka tekee aa-
mupalan. Se on hirvein lyhyt aika aamusta. No joku tulee tekemdiin
sen, mutta kukaan ei tee 2-3 tuntia toitd, eli mitd sitten. Hiin sitvoa
niiti hotellibuoneita, koska ne tyhjeneviit heti sen jilkeen ja sitten
ne pitiii olla taas 12:een mennessi valmiina, kun tulevat uuder asi-
akkaat. Miti sitten, kun toiti on kasassa 5-6 tuntia? No, sen jilkeen
voisi menni vaikka ravintolaan tiskaamaan. Ne, jotka ovat saaneet
esimerkiksi ammatillisen koulutuksen tai ovat tyon ohessa oppineet, eli
tyokokemusta on parikymmenti vuotta takana ja sitten jostain syysti
jdit tyottomdksi. Esimerkiksi vaikka keittijd, joka jii tyottomdiksi
Jostain syysti, niin ei se halua mielelliin menni monipalvelutyin-
tekijiiksi, koska hin haluaa tehdi vaan keittijin hommia. Mutta
tillainen wusi nuori, joka valmistuu, niin hin on valmis, etti ei ole
sitii asennetta. Nimi ammattityontekijit ovat vaikeita, esimerkiksi
ammattikoulusta valmistunut kokki, joka on ollut tiissi jo esimerkiksi
10 vuotta kokkina, niin sitiihin et saa edes vahingossa siivoamaan.
Hiin on kokki ja minihin en siivoa, kun se on siivoojan hommaa.
Ja silti hin voisi. Ja kuuluisi ehdottomasti keittion siivous hinelle.
Ettii me ollaan selvin muutoksen edessi, mutta pakon edessi se vieli
muuttun. Jos ei hyvilld, niin sitten paballa.” (pubtaanapitoalan
tyonantaja)
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Tekemissimme haastatteluissa nikyy, ettd usein tydnantajien puheessa
monitaitoisuus niyttidytyy ainoana vaihtoehtona, jolla tyontekijit ja
tyopaikat tulevaisuudessa voivat pirjitd. Luottopelaajan paidan lunas-
tavalla tulee esimerkiksi edellisen sitaatin tydnantajan nikékulmasta
olla pelisilmii, laajaa osaamista ja asenne, jonka varassa hin kiyttid
pelisilmdinsi joustaen tydpaikkansa parhaaksi.

Lisdintyvd monitaitoisuus tai moniammatillisuus ei ole ainoa
pelaajan ominaisuuksiin liittyvd muutossuunta. Jos monitaitoista voi
nimittidi joukkueensa luottopelaajaksi (Jirvensivu 2007), uudelta tyo-
elimin kentilti [8ytyy myds muita pelipaikkoja. Ténd piivind monet
tydnantajat etsivit tulevaisuuden potentiaalia, tihtipelaaja-ainesta seki
hyvii tyyppejd, joiden voi olettaa oikeissa kasvuolosuhteissa puhkeavan
tiyteen loistoon. Maaleja joukkueelleen suoltava tihtipelaaja on juuri
sopiva sekoitus kentilld erikoista ja yleistd. Hinessd inkarnoituu kaikki
se, miki on kentilld arvostettua tai sitten hinessi on ainakin tihin
viittaavaa potentiaalia. Tdhden loisto ei perustu pelkkiin osaamiseen,
vaan lisiksi tarvitaan oikeat arvot ja asenteet, loistava fysiikka, sosiaali-
nen lahjakkuus, jirkihtimiton henkinen kantti ja useimpien kohdalla
pientd ulkonikséon kohdistuvaa ehostustakin. Aiemmat niytét eivit
ole haitaksi, mutta niiti ei edellyteti.

Tihti on kaunis katsoa, mutta joskus turhan kuuma koskea. Nar-
sismin yleistyminen Suomessa saattaa liitty osin siihen, ettd vanhassa
tyoelimissi joukkuepeli ja luottopelaaminen oli kysytympid kuin
tihteys. Samanlaisuus ja tasalaatuisuus olivat arvostettuja. Toisista
erottautuminen ei ollut vilttimitonti, koska jatkuvaa kilpailutusta ei
vield ollut nostettu vaihtoehdottoman ideologian korokkeelle. Erot-
tautuminen oli ennemminkin kulttuurisesti paheksuttua. Tihden ei
ollut sopivaa tehdi itsestdin numeroa, vaan mestarin tuli ennemminkin
vaieten kyykistyi sorvinsa taa (Kortteinen 1992). Huippua ei etsitty
yhti kiivaasti kuin nykyisin. Pelisdintojen yheikkid muututtua sen
paremmin syttymisen paikkoja etsivit tihdet kuin muutkaan pelaajat
eivit osaa luovia monimutkaisella kentilld. Kenties nidin syntynyt
kulttuurinen murroskohta saa suomalaiset kokemaan kansainvilisesti
verraten huomattavan paljon tydpaikkakiusaamista (ks. Lehto & Sutela
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2008) ja diagnostisoimaan toisensa narsistisiksi persoonallisuuksiksi.
Joka tapauksessa on selvii, ettd timidn piivin tihtipelaajassa pitiisi
yhdistyi sellainen ominaisuuksien kirjo, josta ei kovin koherenttia
persoonallisuutta pysty rakentamaan (Jirvensivu 20006).

Jos edelld kuvattu luottopelaaja, eli monitaitotydntekiji kuulosti
haastavalta roolilta jo tiedollisen ja ”jaksamisosaamisen” mielessd,
tihtipelaajan, eli todella hyvin tyypin kriteerit ovat vieli kovemmat.
On oltava itsevarma selviytyjd, tydnantajalle lojaali, sitoutunut, terve,
tydssd jaksava, yhteistyokykyinen, joustava, tyytyviinen, tulevaisuudelle
tirkeiden tehtivien taitaja, sopivan ikidinen, hyvinnikéinen, tydnanta-
jan bisnesideaan sopiva, hyvin luonteinen, asenteeltaan oikeanlainen,
muutosmyénteinen, oppimiskykyinen ja koulutushaluinen. Tihteys
rakentuu edelld kuvatun luottopelaajan notkean asenteen varaan.
Kun vahvuutena on joustava asenne, “reippaus”, kuten ravintola-alan
asiantuntija alla toteaa, muuta pirjddamisessi tarpeellista voi ainakin
jossain mairin oppia.

"Ja moniosaaja tarkoittaa siti, etti pitii olla tietty reippaus. Asenne
ensinnikin kobdallaan omaa tyitii kohtaan. Se on se, misti oikeasti
liihdetiiin litkenteeseen. Jos sulla on sellainen mieli, etti en tillaista
keittiotydsti vilitd, niin ei ole mitiin mahdollisuuksia lihtei alal-
le. Ettii olkoot se ala miki hyviinsi. Ja sitten pitii olla tietysti hyvi
Jysiikka, kunto pitiii olla hyvi. Ja sellainen iloisuus. Sitten pitii olla
asiakaspalvelualttius, pitii osata palvella asiakkaira. Jotkur ihmiset
ovat sithen luwontaisesti sopivia ja kylli sitii voi opetellakin. Murta kylli
se periaatteessa sisiltii kumpuaa ihmisten kanssa toimeen tuleminen
Jja thmisten huomioiminen. Ja totta kai tiimipelaaja, etti nimié ovat
tietysti vanhoja asioita nimi tiimiasiat. Mutta kyllii se edelleen on,
ettd pitiiii olla ihminen, joka tulee toimeen sen ryhmiin jisenend,
missi tydskentelee. Ettii se ei ole yksin tekemisti, vaan pitii ottaa
kaikki huomioon, kun tehdiiin. Meilli pitii olla maalina se lounas
kello 11. Olen yrittiinyt opettaa ihmisille siti, etti se tarkoittaa, etti
ei saa koskaan jiiddi miettimdin sitd, jos se oma on jo, etti olen jo
suorittanut omat tyoni. Niin sitii ei saa jiidi katsomaan, vaan pitii
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kokonaisuuksia katsoa ja missi apua tarvitaan, niin sithen pitii
mennd sitten ja tarttua tyohon kiinni. Etti se on sellaista hoksaa-
mista ja totta kai sielli on se ammattitaito myiskin.” (ravintola-alan
sidosryhmiiorganisaation edustaja)

Juha Antilan ja Pekka Ylostalon tutkimuksen mukaan jo kymmenisen
vuotta sitten palkansaajat asettivat tyon yleisten vaatimusten listalla
yhteistyokyvyn, vastuunoton, oma-aloitteisuuden ja asiakkaiden tar-
peiden ymmirtimisen korkean ammattitaidon edelle. Vastaavasti he
nostivat suunnilleen samalle tasolle ndiden kanssa uusien asioiden
oppimisvalmiuden, uusien tehtivien hallitsemisen ja kokonaisuuden
hallinnan. (Antila & Ylostalo 2002, 156-157.) On oletettavaa, etti
vaikka korkea ammattitaito olisi pudonnut vield alemmas.

Pelkilld kertaalleen hankitulla teknisluontoisella osaamisella saat-
tol pirjitd vanhassa pelissd, mutta ei endd. Oppimisesta ja jatkuvasta
kehittymisestd ja kehittdmisestd on tullut vaihtoehdoton pakko yhi
useammalle (Jirvensivu 2006) samalla, kun tietotyon ja sen tekijoiden
miird on Suomessa noussut huomattavasti (Pydrid 2005b). Tyonteki-
jiin kohdistuvien odotusten muutokseen voidaan laajemmin ajatellen
viitata metaforalla, jonka mukaan ty otti ennen vain tekijinsi kidet,
mutta tind paivind se vie my9s jirjen, mielen ja sydimen (Thompson
& Warhurst 1998). Niin tydntekijin dlykkyydestd kuin hinen tunteis-
taan ja arvoistaankin on tullut merkittivii tuotannon tekijoitd. Niistd
muodostuu yrityksen voimavara ja resurssi. Jokaisen tydntekijin jirki
on oltava mukana, koska kaikkien pitdi oppia ja kehittid. Fantasioi-
hin ja piiviuniin ei tydpaikoilla enii juuri jai aikaa, toisin kuin vield
1970-luvulle tyypillisissi teollisissa tdissd (vrt. Julkunen 1987). Kun
tyontekijd on myos sydimeltdin mukana, hin ehtii moneen paikkaan
ja jollei ehdi, sydimelld voi vihin tinkii omasta vapaa-ajasta hyvin
tyvasian vuoksi. Sydidmelld ehtii hyvin, kuten ravintola-alan ammat-
tilainen alla kertoo.

102 - AnuJdrvensivu



"Silleen viihiin jiirjestelli omassa pidssiiin, etti teen ton, ton ja ton
Jja sitten kerkidin tuon ja nuo ovat tuossa valmistumassa. Musta tun-
tuu, ettd tissd pitid olla tietyn tyyppinen ihminen. Siind pitii olla
vihin sydimeltiin mukana ja pitiii aika paljon antautua tuohon
hommaan. Pitii olla oma-aloitteisuutta minun mielestd.” (ravintola-

alan tyonhakija)

Yhi useammalla alalla edes sydimen antaminen tydlle ei riitd, ellei
ulkoinen olemus ole tythén sopiva. Moni tyé on muuttunut aiem-
paa julkisemmaksi, jolloin téiden vaatimuksetkin ovat muuntuneet.
Puhutaan esteettisestd tyostid ja tyon esteettisyyden lisidntymisestd.
Hehkutetut ja kirotut avokonttorit eivit ole ainoita paikkoja, joissa
tyontekijd on tuotu esiin kaikkien katsottavaksi ja tuomaroitavaksi.
Jokainen lienee pannut merkille muodikkaat ravintolat, joissa keittio
aukeaa ravintolasaliin. Kenties silmiin on pistinyt myos puhtaanapi-
totyontekijoiden varovainen esiinmarssi ja anteeksipyytivit koputtelut
toimistoissa tyohuoneiden ovilla. Kun samaan aikaan toimistoissa
tydskentelevien tydpiivit ovat venyneet ja lomillakin kiydiin toissd,
puhtaanapidosta huolehtivilla ei oikeastaan ole ollut muuta vaihtoeh-
toa kuin astua toisten sekaan. Tydn julkisuuden lisdintyminen sopii
toisille, mutta joillekin se on ahdistava kokemus, kuten seuraavassa
siteerattu puhtaanapitoalan tyonantaja miettii.

"Meidiin tiytyy miettid, etti jos se asiakas onkin sielli monta tun-
tia, niin sitten meidin tiytyy miettii, miten sitvotaan ja pohtia ja
miettid, missi ja milloin voidaan mennd sinne. Tilanneherkkyys, etti
Joskus joudutaan jittimdin sitvoamatta ja siivotaan se seuraavana
piiivini tai kerran viikossa. Se on jinnd, etti se on persoonakysymys.
Samaten nimdi toimistosiivoukset ovat olleet aikaisemmin, ettii he
ovat tulleet tiihin, kun toimistoista ovat tosiaan tyintekijit lihteneet
Jja on tullut sitvooja iltaisin tinne tosi pitkdin, niin se tuo haasteita
kylli sitvoukseen.” (pubtaanapitoalan tyonantaja)
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Julkisissa ja esteettisissi toissi huomio kiinnittyy entisti nopeammin
tyontekijoiden henkilokohtaisiin ominaisuuksiin. Puhutaan tyon sub-
jektivoitumisesta, henkil6n osumisesta (Julkunen 2008). Henkils-
kohtaisilla ominaisuuksilla on aiempaa enemmin merkitysti tyostd
selviytymisen kannalta. Sen lisiksi, ettd tydssi on laitettava koko
persoona peliin, persoonan matsaus tydn ja tydpaikan erityispiirteisiin
on tirkeid. Tydntekijin asenteen, osaamisen ja ulkoisten seikkojen on
osuttava yhteen liikeidean kanssa.

"Kyllii se rekrytoinnissa on se hyvi tyyppi. Jokaisessa paikassa on se,
ettii toimintaympiiristion ja liikeideaan sisiltyy aina henkilikunta,
minkilaista porukkaa sinne haetaan ja millaista osaamista. Ja kylli
siind korostuu nimenomaan se ulkoinen ja nimenomaan luottamus,
tyoaikojen noudattaminen. Se on ykkosjuttu enemmiin kuin se am-
mattiosaaminen.” (ravintola-alan sidosryhmiityintekiji)

Erityisesti palveluammateissa tyontekijoiden on sovittava kulttuurisesti
yhteen asiakkaiden kanssa. On selvii, ettd nuorison kuumimpaan
menomestaan ei sovellu keski-ikdistynyt kitaransoittaja eikd nuori
tunne varttuneemman kansan viinimieltymyksii, kuten alla tys- ja
elinkeinotoimiston tydntekiji pohtii.

"Yksikin tyonantaja sanoi, etti kun heidin asiakaskuntansa on vart-
tuneempaa viiked, niin he haluaisivat, ettii tyintekijit olisivar myis
varttuneempia. Koska he osaavat oikeanlaisia viineji tarjota heille
ja ehdottaa oikeantyyppisiii ruokia, koska makutottumukset ovat eri-
ikdisilli ihmisilli erilaiset.” (tyo- ja elinkeinotoimiston tyontekiji)

Viimekidessi moni tydelimin pelaajalle tyonantajan kautta kanavoitu-
vista vaatimuksista on liht6isin asiakkaista, sinusta ja minusta. Syvisti
henkil6n kiyvit odotukset tuntuvat toisinaan kuitenkin oudoilta, silld
vanhojen pelisiintojen mukaan pelaajia ei saanut erotella taustan ja
henkilskohtaisten ominaisuuksien mukaan. Oli sopimatonta kiinnittii
huomiota persoonaan, ainoastaan osaamisen piti olla merkityksellisti.
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Timi pelisiintd eldd edelleen lainsdidinndssi, monissa kiytinnoissi
ja jdrjestelmissd. Se tuntuu kuitenkin ristiriitaiselta suhteessa uuden
tyoelimin kentin vaatimuksiin. Pelaajan kun tulisi sopia saumatto-
masti joukkueeseen ja kutoutua yhteen tyonsi ja tydnantajansa kanssa.
Nykytyoeliminkentin pelaaja pukeutuu joukkueensa paitaan myos
vapaa-ajalla, joten paidan on oltava sopiva. Jokainen kuntoutuskeskuk-
sen tydntekiji on kuntoutuskeskuslainen myos muilla eliminalueillaan,
kuten kuntoutuskeskuksen johtaja visioi alla.

“Jokainen on kiyntikortti. Jokaisella on kontaktinsa. Jokainen voi
hankkia asiakkaita. Jokainen tyintekiji on jossain yhdistyksessi mu-
kana urheiluseurassa tai jossain kuppikunnassa, missi hyvéinsi voi
aina mainostaa kuntoutuskeskusta. Jos koulun vanhempainyhdistys
etsii kokouspaikkaa, ettii missiis pidettiiisiin seuraava kokous, jossain
kivassa paikassa, niin kuntoutuskeskuslainen vanhempainyhdistyksen
edustajana “meidin rantasaunalle pidsee, vuokrataan se, se on ihana
paikka”. Silli tavalla paikka tulee tutuksi.” (kuntoutuskeskuksen
Jjohtaja)

Vaikka paita on lihes kasvanut ihoon kiinni, virallisesti yritetdin edel-
leen noudattaa vanhaa pelisiintoi, jonka mukaan lihinni osaaminen,
tiedot ja taidot, olivat tyontekijissi tirkedd. Vain niitd tekijoitd sopi
tarkastella rekrytoinnin yhteydessi. Persoonallisuuden kokonaisuutta
piti suojata. Virallisesti tydnhakijan nimellid googlettaminen on tuo-
mittavaa, mutta epivirallisesti lihinni viisasta — niin tyonhakijan kuin
tyonantajankin nikdkulmasta. Virherekrytointi ei liene kenenkiin
etu. Tdmin tiedostavat hyvin ne, jotka ovat havainneet typaikka-
haastattelun muuttuneen yksisuuntaisesta informaation kerdimisestd
tyon ja tyontekijin vilisen yhteensopivuuden kaksisuuntaiseksi ja
moniulotteiseksi tarkasteluksi. Tiukkoja kysymyksii esittdd tyotd tar-
joavan ohella my®ds tyoti etsivi. Alla olevassa sitaatissa tyo- ja elinkei-
notoimiston tyontekiji tuskailee hallinnon jirjestelmin ja tosielimin
heikkoa yhteensopivuutta.
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"Tiimi tekee ongelman. Kun tyonantaja soittaa ja sanoo meille, etti
haepas meille rekisteristii tiillainen henkils, niin siini on pitki lista
persoonan ominaisuuksia: pitid olla yhteistyihaluinen, ei saa olla
alkoholiongelmaa eiki sitii ja titi ja tota, niin ei me sitii mistiiin
nihdd.” (tyi- ja elinkeinotoimiston tyontekiji)

Tyshallinnon jirjestelmiin eivit persoonallisuuden kuvaukset sovi,
mihin liittyen tydnantajat kokevat sen palvelevan heikosti heidin
tarpeitaan ja samaa valittavat tydti etsivit (Pitkinen ym. 2009). Osaa-
misluettelot eivit auta, kun tarvetta olisi facebook-tyyppiselle profi-
loinnille. Vanhojen siintojen ja niihin pohjautuvien jirjestelmien ja
uuden tydelimin pelikentin puristuksissa tydti ja ihmisid kohtautta-
maan pyrkivien tehtdvit ovat muuttuneet haastaviksi. Tdmin pdivin
tihtipelaaja ei paise pelkin tiedollisen osaamisen ympirille kudotuissa
jarjestelmissi esiin, silld tihtipelaajassa tirkeintd on potentiaali ja per-
soona. Cv:std on loydyttivd yhi enemmin tietoa ja mielelliin myos
kuva. Samalla suhtautuminen ikidin on muuttanut muotoaan, koska
tarkastelun kohteena on osaamisen sijasta henkils, koko hyvin tai
vihemmiin hyvin tyypin paketti. Iistd on tullut arvosta, arvokkuuk-
sista ja tasa-arvosta kiytivin keskustelun aihe. Korkeammassa idssi on
tydnantajan nikékulmasta vihintiin kaksi puolta, kuten alla olevasta
sitaatista ilmenee.

"Se ikd on varmaan, etti jossakin on, ikd on ja ei. Etti ennemmin se
on henkilikysymys tind péiivini. Kun olen haastatellut, niin nuorilla
on sellainen asenne, etti he ovat tottuneet viihin helpompaan elimdiin
kotona ja asenne ei ole kohdallaan. Mutta esimerkiksi nimd, en tiedd,
mikdi se keski-iki on. 30—40 vuoden luokkaa, niin siini vaiheessa
asenne on aivan, etti asenteellahan kuitenkin tiibin pidstiin ja
tekniikka opitaan joka paikalla. Kylli mind ainakin olen saanut
pubuttua tysssi oppimaan néiti 40-vuotiaita ja yli 50-vuotiaita
ihan silli, etti ei ole niiti lapsia ja on tyomotivaatio kohdallaan.
Nimenomaan niiistd, eiviit ole idikkiiti, vaan siis keski-ikiisii rouvia,
niin tyollistymistilanne on tosi hyvd, ettii ne ovat niiti tunnollisia,
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uskollisia ja luotettavia. Ettii se luotettavuus on tind péiivindg, niin
nuoremmilla se mukavuuden halu tulee, jolloin se luotettavuus. Ei se
ole niin, etti se ei ole tirkedd, etti jos md olen pois. Mutta kun siellii
paikalla ei ole yhtiin sellaista henkilod, josta ei olisi viilid, jos se ei
tulisikaan. Se on tyin mitoitus kuitenkin niin jampti, etti kaikkia
tarvitaan. Tyonhakijoilla lnotettavuus ja terve itsevarmuus on hyvd,
ettdi sitiihiin me ndille aikuisemmille opiskelijoille halutaan. Auttaa
sen itsetunnon loytymisessi, koska nuoret menevit mennen tullen
ohi, koska egoa riittid. Mutta uskoisin, etti henkilo, joka palkkaa
ammattilaisen, oppii nikemiiiin, etti se on sellaista, ettii tiiilti tul-
laan ja tistii menndiin ja saman tien meni jo. Ettii se ei ole, ettii sillii
itseluottamuksella ei ole katetta.” (ravintola-alan sidosryhmiityinte-

kiis)

Nuoremmat henkilot osaavat kenties paremmin uida potentiaalisen
tihtipelaajan rooliin, mutta hieman ikdintyneemmisti saattaa loytyd
parempia luottopelaajia. Tyonantaja ei aina tiedosta, kummantyyppisti
pelaajaa hin oikeastaan tarvitsisi. Kun nuoremmat osaavat keskimii-
rin paremmin ottaa hyvin tyypin roolin ja kirjoittaa hyvin tarinan
tyonteosta, luottopelaajaa kaipaava tyonantajakin saattaa harhautua
tihden loistosta ja tehdi virherekrytoinnin. Myshemmin huomataan,
ettd nuorempien “itseluottamuksella ei ole katetta”. Toisin sanoen
tulevaisuuden tihteni palkatun potentiaali ei realisoidu ja lupaukset
jadvit lunastamatta.

Yhteenvetona tydelimin kenttipelaajista voidaan todeta, etti
kun vanhan tydelimin kentilld pelissd pirjisi kokenut ja osaava am-
mattilainen, nyt tilanne on moninaisempi. T4n3 piivini tydntekijissd
arvostetaan entistd enemmin joustavuutta, monitaitoisuutta ja yleisesti
ottaen persoonan kokonaisvaltaista sopimista tyonantajan profiiliin ja
tyotehtividn. Valmiudet jatkuvaan kehittymiseen ja muutoksiin ovat
niin ikédin olennainen osa timin pdivin hyvii tyyppid.
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Pelin organisoituminen

Tyéelimin pelin organisoitumista tapahtuu monella tasolla. Periaat-
ganisoitumista. T#ssd luvussa otan kiinnekohdaksi kuitenkin tydelimin
tason sijasta tydpaikkatason ja sielld tapahtuvan tydn organisoinnin ja
organisoitumisen seki sithen tiukasti linkittyvin tyon jaon ja jakautu-
misen. Joukkuepeleissi on tapana jakaa pelipaikat ja -roolit.

Ty6n organisointia on pidetty pitkiddn yhteni keskeisimmisti
tydelimin kysymyksistd. Se toimii ikddn kuin vilittivini tekijind
tyontekijin ja tydn vilissd. (Julkunen 1987.) Myés tyon organisointi
on suurten muutosten keskelld. Muutosta luonnehtii sama piirre kuin
montaa muutakin tydelimin kentin pelisiintomuutosta: rajojen
hahmottaminen on tullut vaikeammaksi.

Organisaatiorakenteesta
ja tyéntekijoiden jariestémisestd

Tyborganisaatioiden tutkimus on varsin laaja ja pitkin perinteen omaa-
va tutkimussuunta. Se kiinnosti jo toistasataa vuotta sitten sosiologian
klassikko Max Weberii ja erityisen kuuluisaksi tyon organisoinnin
kehittelijiksi nousi Frederick W. Taylor tieteellisen litkkeenjohdon
periaatteineen. Enemmin tai vihemmiin tieteellisiin havaintoihin
pohjaava tydn organisointityd on noiden piivien jilkeen antanut lei-
vin monelle ihmiselle: johtajille, esimichille, konsulteille, tutkijoille
ja kouluttajille. T4ssi kirjassa voin vain raapaista tyén organisoinnin
viimeisimpiid muutoskulkuja harpaten suurella loikalla monien mie-
lenkiintoisten vilivaiheiden ja yksityiskohtien yli.

Ty6n organisoinnin ydinti voi kuvata Minna Janhosen ja Jan-Erik
Johansonin (2007) mukaisesti siten, ettd organisoitumisen lihtskohta
on tydtehtivien ja tydntekijoiden jirjestiminen tiettyihin suhteisiin
toistensa kanssa kahdella ulottuvuudella: horisontaalisesti tydtehtivi-
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en vililld ja vertikaalisesti johtajien ja tydntekijoiden vililld. Erittdin
perusteellinen teos tydén organisoinnista tai organisaatiomuodoista,
miti sanaa kirjoittaja itse kiyttdd, on Raija Julkusen viitoskirja (1987).
Vaikka teoksen nimessi viitataan “uusiin organisaatiomuotoihin”,
oman viitekehykseni nikékulmasta (yli kaksikymmenti vuotta kirjan
ilmestymisen jilkeen) kyseiset organisaatiomuodot alkavat painua osiksi
vanhan tydelimin kentin tydn organisointia. Julkusen perusajatukset
ovat kuitenkin kestineet aikaa. Hin toteaa tydprosessin sosioteknisesti
organisaatiosta ja tyon uusista organisaatiomuodoista seuraavaa:

"Siindi (AJ: tyoprosessin sosioteknisessii organisaatiossa) muodostun
tyontekijiiden tyin sisilto, siind kiteytyy tuotannonkulkn, eliviin tyin
ja koneiden yhdistely, ja se toteuttaa viime kiidessi elivin tyon kont-
rollin. Se on eri intressien pobjalta taisteltu sopu tai viilirauha, jossa
tiivistyviit lattiatason tuotannolliset subteet. Mutta se on mydis strate-
ginen viline voittoasteen yllipidossa. ... Tyon uudelleenmuotoilussa
laajennetaan tyontekijiiden tehtivikuvia, yhdistelliin tyotehtivii ja
ammatteja, kierritetiiin tyontekijoiti eri tehtivissi, puretaan tyon
teknisti sidonnaisuutta, vihennetiin detaljivalvontaa ja korvataan
sitdi rajallisella itseohjauksella seki laatu- ja tulosvastuulla.” (Jullkunen
1987, 387.)

Tydn organisoinnin viimeisimpien muutosten taustaksi onkin hyvi
nostaa Julkusen viitoskirjan perspektiivi maailmanlaajuisine 1960- ja
1970-luvun taitteen lakkoaaltoineen, tyontekijoiden suostumuskrii-
seineen ja liukuhihnakapinoineen. Tyon "uudet” organisaatiomuo-
dot voitiin tuosta perspektiivistd nihdi tyontekijéiden voittoina. Ne
edustivat uutta ja parempaa etenkin tydntekijoiden vaikutusmahdolli-
suuksien laajenemisen kautta. Siitd, miksi parannukset olivat tarpeen,
on mahdollista esittdd monenlaisia tulkintoja. Toisesta nikokulmasta
voidaan puhua tydntekijéiden kohonneista odotuksista, kun taas toinen
nikékulma kertoo tyén voimaperiistymisesti ja rationalisoinneista,
jotka saivat aikaan vastalauseita. Niin ikddn kuusi- ja seitseminkym-
mentilukujen vaihteeseen voidaan asemoida yksi kapitalistisen ka-
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sautumismallin kriisiytymiskohta ja nihdi tissi valossa tyén uudet
organisaatiomuodot keinoina parantaa tuottavuutta, eli myos (tai
ennen muuta) tyénantajien voittoina. Vanha toimintamalli ei enii
riittédnyt kasvattamaan pidomia, vaan siihen tarvittiin jotain uutta.
Julkunen totesi, ettd tyén uusilla organisaatiomuodoilla pyrittiin 1970-
luvulta alkaen palauttamaan seki kapitalistisen yritysmuodon oikeutus,
litkkeenjohdon arvovalta ettid tydprosessin kontrolli. Teknologian
edistyminenkin on mahdollista nostaa uusiin organisointimuotoihin
liittyviksi seikaksi, joskaan sitd ei voitane pitid varsinaisesti uuteen
ty6n organisointiin “pakottavana” tekijini. (Julkunen 1987.)

Edelld mainittu tehtivien ja tekijoiden horisontaaliseen ja verti-
kaaliseen jirjestimiseen pohjaava tyon organisoinnin méirittely on se,
mihin organisaatiotutkijat ovat tottuneet. Se kuitenkin kantaa jonkin
verran painolastia 1900-luvulle varsin tyypillisestd byrokraattisesta
organisaatiomallista seki tayloristisesta tieteellisen litkkeenjohdon
ideasta kiinnittden organisaatioon kohdistuvat tarkastelut tyotd te-
kevien ulkopuolelta etukiteen tapahtuvaan tehtivien jirjestimiseen
ja jakamiseen seki tehtivien asemoitumiseen suhteessa toisiinsa joko
hierarkkisesti tai perikkiisesti. Entd jos nimi tyén organisoinnin
perusoletukset eivit (endd) padekiin?

Teollisissa tydprosesseissa tietyn tuotteen valmistuksen yhteydessi
tydvaiheiden ennalta miiritty ja usein ainoana oikeana tai parhaana
pidetty organisointitapa saattoi olla hahmotettavissa kiyttien tehtivien
perikkiin laittamisen ja toisaalta keskiniiseen hierarkiaan asettamisen
menetelmid. Esimerkiksi oma testini” erddn ikkunatehtaan tapauksessa
sujui noilla kisitteistdilld periaatteessa kohtuullisen kitkattomasti (Jar-
vensivu 2007). Ikkunatehtaan samoina toistuvat keskeiset tydvaiheet
oli kuvattavissa ja asetettavissa perikkiin. Linjan alussa sahattiin pokiin
tarvittavat puut ja loppupiissi prosessin kuluessa tydstettyihin ja maa-
lattuihin pokiin asetettiin paikoilleen helat ja lasit. Tydprosessi toistui
piipiirteiltdin samana, vaikka ikkunan koko tai tyyppi vaihteli. Niin
ikdin ero toimihenkil6- ja tydntekijitehtivien vililld oli ikkunatehtaalla
selkei ja fyysisinkin reviirirajoin osoitettu. Samantyyppisen logiikan
olen tavannut useissa eri alojen tehtaissa. Tillaista teollista toiminta-
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mallia on tietylld tasolla helppo kehittdd, muunnella ja tehostaakin.
Se on kokonaisuutena melko nippiristi hallittavissa oleva — etenkin
jos tydorganisaation sosiaalista puolta ei oteta lukuun.

Tehdasty® on kuitenkin Suomessa hyvii vauhtia vihenemissi ja
aivan muunlaiset tydprosessit ovat tulleet tavanomaisemmiksi. Muu-
tokset pakottavat pohtimaan tydn organisointia ja tehtivijakoja uusista
lahtokohdista ja tyystin toisenlaisten kisitteiden ja mallien kautta.
Millaista on tyén organisointi, jos tehtivit tydt eivit tydpaikoilla
endi toistukaan kerta toisensa jilkeen samanlaisina selkeini proses-
seina? Entd mitd tyon organisoinnista kertovat ihmisten kuvaukset
rajattomista toistd?

Edes ikkunatehtaan kohdalla pelkkiin edelld esitetyn kaltaiseen
organisaatiorakenteen kuvaukseen tyytyminen ei ollut mahdollista,
koska se olisi jittinyt varjoon hyvin paljon tiden organisoitumises-
ta, erityisesti sosiaalis-poliittisessa ja epivirallisen organisoitumisen
mielessi (mt.). Monen muun 2000-luvun ty6n ja tydpaikan kohdalla
tehtivien horisontaaliseen ja vertikaaliseen etukiteisjirjestimiseen
perustuva kuvaustapa olisi vield heikommin sovellettavissa (ks. Pyorid
2005a).

Charles Heckscher (2007, 1) kuvaa meneilldin olevaa tyon orga-
nisoinnin haasteiden muutosta ja sen liittymipintoja tihin tapaan:

"When, about a century ago, companies mastered the techniques of
bureaucratic organization, they made possible the creation of produc-

tion on a scale and a level of efficiency hitherto undreamed of. Now
the problem at the leading edge of production is to combine knowledge
and skills flexibility around changing tasks. For this purpose neither
markets nor bureaucracies are optimal: the task requires new processes
of collaborative communication, understanding, mutual adjustment,

and shared problem solving.”

Heckscher luo sitaatissa tilauksen uusille tyén organisointitavoille

ja niihin kohdistuville tarkasteluille, jotka poikkeavat logiikaltaan
olennaisesti aiemmista. Hinen mukaansa tarvitaan uusia yhteisen
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kommunikaation ja ymmirryksen prosesseja seki keskiniistd sopimista
ja yhteistd ongelmanratkaisua. (Mt.) Etiisyys Heckscherin perdinkuu-
luttaman ty6n organisointia koskevan ymmarryksen ja vertikaalisten ja
horisontaalisten tydprosessivirtojen piirtelyn vililli on huomattava.
Emme toki eli tilld hetkelld tyon organisoinnin katkoskohdassa,
vaan paljon muutoksia on jo ehtinyt tapahtua ja toisaalta edelleen toteu-
tetaan Julkusen kuvaamalle humanisointiaallolle tyypillisid uudistuksia.
Yleisimpii teollisten toimialojen uusia kiytintsji ovat tyon tiimiytti-
minen, jatkuvaan parantamiseen tihtiivien aloitejirjestelmien pystyt-
timinen, hierarkiatasojen vihentiminen, tydkierron lisdiminen, tyon
laajentaminen, tyon rikastaminen ja solujen rakentaminen (Jirvensivu
& Koski 2009). Tiimeissi tydskentely on Suomessa yleisti jopa muihin
EU-maihin verrattuna. Toisaalta usko tiimityon autuaaksi tekeviin
vaikutukseen on vihentynyt suomalaisten palkansaajien keskuudessa.
(Lehto & Sutela 2008.) Tdmai ei ole ylldttivi tulos, silld yksittdisten
ty6n organisointikiytintdjen "hyvyydestd” on tutkijoidenkin piirissi
kiistelty paljon. Tiimity6 on yksi niistid esimerkeisti, joiden kohdalla
organisaatiotutkijat ovat kilvan esittineet seki puoltavia ettd kritisoivia
nikemyksiid. (Tarkemmin Koski 2007; Jirvensivu & Koski 2009.)
Arjen muutoskuluista huolimatta organisaatioiden tutkimuk-
sessa ja kehittimisessd on varsin pitkdin siilynyt paljon teknistd ja
hallinnointiorientaatiota. Tyotehtivid ja tydntekijoitd on siirrelty,
niputeltu ja kierritelty” sen mukaan, miki paperilla on johtajista
parhaalta niyttinyt tai mitd katu-uskottavalta vaikuttava konsultti on
onnistunut johtajille kauppaamaan. Usein kyse on ollut universaaliksi
oletetusta niin sanotusta hyvisti kiytinndsti, joka on kuljetettu tai
ainakin yritetty mekaanisesti siirtdi maailmalta Suomeen ja naapuri-
organisaatiosta omalle tydpaikalle. Kun yksi sopivan vakuuttava yritys
on mallin ostanut, se on referenssin turvin ollut myytivissi likimain
kenelle tahansa toimitusjohtajalle. Niissi tilanteissa tyontekijit ovat
kokeneet tydorganisaatioiden muutokset vaikeiksi ja ristiriitaisiksi,
miki ei ole ihme, silld jokainen organisaatio ja tydpaikka on omanlai-
sensa monimutkainen ja monikerroksinen systeeminen kokonaisuus,
enemmin kuin osiensa summa (Jarvensivu & Koski 2009). Alla pienen
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metallitehtaan tuotantopiillikks kertoo organisaation kehittimisko-
kemuksistaan:

"Tyokiertoa on tehty voimakkaasti ja md olen meinannut saada tur-

paani. Kun mié tulin tinne, niin tiillihin ei kiertinyt muuta kuin
maha. Tidilli oli tiukasti oman tuotteen puoli ja alihankintapuoli.
1lissii meni sitten piikkilanka, missi oli sihkd ja sitten oli vield puolen-
toista metrin vallihaudat molemmin puolin. Sitten menin sanomaan
kaverille, etti mene tuonne, sielti on kaveri sairaana. Timi sanoi,
ettei hiin osaa, ei ole ikind tehnyr niiti. Sitten méi hokasin, ettii
tidllihin on kaverit, ne on saattanut olla kolkyti vuotta. Ne eiviit
ole tehneet mitiiin muuta kuin siti omaa hommaansa. Mi ajattelin,
etti tissihin on ihan oikeasti sellainen homma, etti me ollaan vieli
kusessa timiin kanssa. Sitten md rupesin sekottaan ja sitten alkoi show.
Tuli, ettii en mene, en mene sille puolelle. Sanoin, etti on kaks vaih-
toehtoa, joko menet kotiin tai sitten sii menet. Ei ole nyt tiiti kivaa,
mitd sii olet tehnyt 30 vuotta, kun ei ole kukaan niitii nyt tilannut.
Ettii tehdinks me huviksemme niiti? Ei tissi ole vaihtoehtoja. IThan
niin kuin vikipakolla rupesin siirtiiméin kavereita. Tind piivini
se menee ihan sukkelaan, ei mitidin ongelmaa, mutta aluksi oli kylli
lujassa. Ettii md en sille puolelle mene!” (pienehkon metallitehtaan
tuotantopiillikka)

Hiljalleen lihestymistavat ovat toki alkaneet monipuolistua rakenne-
keskeisisti tarkasteluista. On esimerkiksi alettu puhua organisatorisista
kiytinnoistd. Kidytinto vaatii subjektinsa, toteuttajansa, aktiivisena
toimijana. Eroa voi kuvata siten, ettid ulkopuolinen asiantuntija tai
tyopaikan johtaja voi helposti piirtdd tiimit ja niisti muodostuvan
organisaation kuvan paperille. Sen sijaan organisaatiossa toteutettavien
kiytintojen kokoaminen ja niistd muodostuvan kokonaisuuden piirti-
minen on melko mahdotonta. Organisaation kuvaaminen rakenteena
on kiehtovaa helppoutensa vuoksi, mutta miten suuren osan tyén
organisoitumisesta se tosiasiassa voi tavoittaa?
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Olen tutkimusryhmimme kanssa verrannut tydpaikkojen johtaji-
en ja toisaalta tyontekijoiden sanallisia kuvauksia tyon organisoinnista
(Jarvensivu & Koski 2009). Havaitsimme, etti johtajisto kertoo ty-
organisaatiosta rakenteena ja prosessina: jokseenkin selkeind kuvana.
Muutamia kymmenii metallimiehii tydllistivin metallitehtaan tuo-
tantopiillikko esimerkiksi kertoi tydn organisoinnista niin:

"Ei ole virallisesti mitiin kuvantoa tehty, etti miten timd prosessi
menee lipi ja miti temppuja siini tehdiin. Periaatteessa se olisi
meikiliiisen pédssi hyvinkin kirkkaana se kuva. Kylli siitii kuvan
aikaiseksi saa. Kylli se aika monimutkainen prosessi on itse asiassa.
Siind on kaikenlaisia temppuja ja se voi se tavara seikkailla aika kau-
kanakin meidin toimesta eriniikiisissi késittelyissi ja palata takaisin
Jja kiydi siellii ja tulla tinne ja libtei sitten asiakkaalle. Kylli siini
kaiken nikiisii koukkauksia voi olla. Mutta tuo on meilli atka selkedi
asia. M uskon, ettii pojat hallissa tietiii aika tarkoin, mitii tyivaiheita
ne kikkareet kiy lipi. Ja sittenhin meilli on tyomiidreissi kuitenkin
olemassa se resepti niiiden kikkareiden valmistamiseksi aina. Etti
miti md olen ajatellut olevan tyivaiheita ja missi jirjestyksessd, ettii
tillainen kikkare saadaan valmiina ulos. Silleen se menee. Kylli mi
uskoisin, etti vieli tilli tasolla kun menniin, niin ei siiti kannata
tuon vaikeampaa tehdd.” (pienehkin metallitehtaan tuotantopdil-

likkd)

Vaikka tuotantopiillikks kertoo sitaatissa tydorganisaation helppota-
juisuudesta, saman - organisatorisia ja litketoimintastrategisia muutok-
sia kokeneen - tyopaikan tyontekij6illi oli hyvin erilainen kuva tyon
organisoinnista. Olen jo edelli lainannut metallitehtaan kokeneiden
tyontekijoiden kuvausta tydn organisoinnista ja sen muutoksesta, mutta
kuvauksen osuvuuden vuoksi nostan sen tissikin yhteydessi esiin.

Tutkija: "Kuulostaa, etti teilli on aika itsendinen tuo tyi?”

Pienebkon konepajan metallimies: “Se on todella entiseen verrattuna.
Ennen romut olivat vieressi Jja siitd ruvettiin repimddn ja sanottiin,
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mitii tehdiin. Mutta nyt pitii itse katsoa, mitii tekee. Annetaan
vaan kuvanippu kéteen, ettd tuo pitiisi tehddi. Etti se on vihin kuin
nykyajan karjatila, ettii lampsitaan siellé ristiin rastiin ja haeskellaan
tavarat ja sitten katsotaan vaan pelkkidi tulosta.”

Toinen konepajan tyontekiji: "Sillain timdi melkein on mennyt timd

yritys, et ainakin timdin uuden systeemin aikaan, ettdi jos ei olisi tiiti
vanhempaa tyontekijid, niin siellii istuisi moni tyintekiji ja istuisi
eikd tietiiisi, mitd tekisi. Siind mielessi vastuu on siirretty kokonaan
tuonne hallin puolelle tyontekijoille. Ei nuo johtajat kiy koskaan
tuolla. Ne kiertiiviit vaan. “Pajan valvoja” ei tiedi noita virkkeji,
ettii miten ne pyirivit.” (pienehkin metallitehtaan tyontekiji)

Edes pienen metallitehtaaksi tai konepajaksi luonnehdittavissa olevan
yrityksen tyontekijit eivit kerro selkeistd organisaatiorakenteesta. Sen
sijaan he kuvaavat monimutkaista ja kerta toisensa jilkeen uudelleen
organisoituvaa tyon tekoa — miki heidin kokemuksensa mukaan
rutinoituneina tapoina, vaan ongelmanratkaisuna, reflektointina ja
vertaistuen etsintdni. Heckscherin edelld mainittu ajatus niyttiisi
tarttuvan pienen suomalaisen muuttotappioalueella sijaitsevan me-
tallipajan todellisuuteen.

Metallimiehet kertovat sitaatissa my®s tyontekijin lisddntyneesti
vastuusta ja kokeneen tyontekijin arvon kasvamisesta. Ero tehtaan
tuotantopaillikén kuvaukseen on huomattava, vaikka metalliteh-
taan tuotantopiillikkokin kertoo prosessin koukkauksista. Hinelle
koukkaukset ovat kuitenkin ennalta arvattavia ja hallittavia, kun taas
metallitehtaan tydntekijit kertoivat yksi toisensa jilkeen himmen-
nyksesti ja harhailusta.

Olen kollegani Pasi Kosken kanssa monesti todennut, ettid tyon
organisoinnista suuri osa tapahtuu tiysin epivirallisesti ja epivirallisten
kiytintojen kautta (esim. Jirvensivu & Koski 2009). Niin ikdin huo-

yleensi ole tdiden organisoitumisesta kovin hyvii kokonaiskuvaa ja tys-
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paikan tyon organisoinnista voi saada hyvinkin erilaisen kuvan riippuen
siitd, kenelti sattuu kysymiin. Organisoinnin alueeseen kuuluu paljon
“epdmidriistd”, mitd ilmentidd esimerkiksi se, etti laajassa kyselyssimme
teollisuusyritysten johtajat antoivat huomattavan erilaisia vastauksia
tiettyjen organisatoristen kiytintdjen kiytostd omalla tydpaikallaan
riippuen siitd, kysyttiinkd kidytinnon “virallista” vai “epivirallista”
kiytossi oloa. Jatkuvaa parantamista kiytettiin virallisesti 56 %:lla
vastanneista tydpaikoista, mutta timin lisiksi kdytinnon mielsi olevan
epdvirallisesti kiytdssi tyopaikallaan 38 % johrtajista. Varsin yleisesti
tunnetun kiytinnon, tiimitydn, kohdallakin vastaavat prosenttiosuu-
det olivat 61 ja 28. Tyon laajentamisen kohdalla epivirallisen kiyton
tunnisti jopa 52 % vastaajista, kun kiytinnon virallisen kiyton rohkeni
tunnustaa vain 27 % vastaajista. (Mt., 33.)

Jos eroja 16ytyy tyontekijoiden ja johdon kisitysten vililted (ks.
my6s Alasoini ym. 2010), niin my6s tyontekijoiden kisitykset tyon
organisointitavoista omalla tydpaikallaan eroavat toisistaan tai nike-
mykset tiydentivit toisiaan. Esimerkiksi ikkunatehtaassa tyontekijit
osasivat piirtdd tehtaan tydprosessista lihinnd vain oman “reviirinsi”
kohdan ja vasta muissa prosessin osissa tydskentelevien kanssa yhdessi
koko prosessin. Tyon tekemisen kontekstina toimivaa organisaatiota
voidaankin kuvata teknisisti, rakenteellisista, sosiaalisista ja poliittisista
prosesseista ja kdytinnoisti muodostuvaksi systeemiseksi kokonaisuu-
deksi, jossa eri osat ovat monimutkaisessa ja keskiniisriippuvaisessa
suhteessa toisiinsa nihden. Osa organisatorisista kiytinndistd on viral-
lisia, mutta paljon suurempi osa niin sanottuja epivirallisia kdytintoji.
Niin muodostuneen monimutkaisen kokonaisuuden koherenttius voi
olla vihiinen tai suurempi, mutta staattinen organisaatio ei milloinkaan
ehdi olla. Sen sijaan se on jatkuvassa liikkkeessd ja tind pidivind yhi
useammin myds huomattavassa vuorovaikutussuhteessa organisaatiosta
ulospiin — jopa siind méirin, ettd organisaation rajojen hahmottaminen
on tulossa vaikeaksi. (Jirvensivu 2007; Jirvensivu & Koski 2009.)
Mistd oikeastaan uudentyyppisen tydprosessin kokonaisuus alkaa ja
mihin se paittyy? Entd misti alkavat yksittdisen tydryhmin tai tydn-
tekijin tehtivit ja vastuut ja mihin ne loppuvat?
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My®és Janhonen ja Johanson ovat havainneet epivirallisen orga-
nisaation ja organisoitumisen merkityksen kasvun ja virallisen orga-
nisaation merkityksen vihenemisen. Heidin mukaansa teollistuneissa
linsimaissa suurten organisaatioiden toiminnasta 16ytyy kolme yhdis-
tdvid piirrettd: osallistuminen organisaatioiden vilisiin verkostoihin,
puoli-itseniisisti tulosyksikdistd koostuva divisioonarakenne ja tydnte-
kijoiden vilinen joustava tydnjako divisioonien sisiisiss tyoryhmissi.
Sosiaalisten suhteiden merkitys korostuu rakenteen kustannuksella.
(Janhonen & Johanson 2007.)

On huomionarvoista, etti tyén organisointiin liittyvin muutoksen
voi paikallistaa asiantuntijatyon ohella jopa pieniltd teollisuustys-
paikoilta, joiden kuvaamiseen vanhat kisitteet eivit tahdo taipua.
Esimerkkini tdstd voidaan pitdd edelld mainittua metallitehdasta.
Todennikoisti on, etti tydelimin muutos on keskeinen syy organi-
saatiotutkimuksen painopisteen muutokseen. Oletan, ettd aiemmat
rakennekeskeiset tutkimukset ja mairitelmit todella tavoittivat jotain
olennaista 1900-luvun teollisuusyhteiskunnan tydorganisaatioista,
vaikka niistikin 18ytyi epaviralliset kiytintonsi. Noin 1970-luvulta
lihtien sekd kuvaukset ettd tyon organisoituminen ovat hiljalleen
hivuttamalla ottaneet etiisyyttd noiden “vanhaa” tydelimin pelid
kuvanneiden tutkimusten olennaisesta: kertaluonteisesta, etukiteen
asiantuntijan toimesta tapahtuvasta tehtivien jirjestelysti vertikaalisessa
ja horisontaalisessa suunnassa optimaalisella tavalla.

Jatkuvaan uudelleen organisoitumisen
avoimeen prosessiin

Ty6n ja tydtehtivien organisoitumisesta uudessa tydelimin pelissd
antaa hyvin esimerkin kuntoutuskeskuksessa esimiestehtivissi toimiva
nainen, jonka omiin tehtiviin kuuluu muiden tehtivien ohella toisten
toiden organisointia:
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"Tyovuorolistojen laatiminen ja toiden organisointi. Aika paljon ajasta
kuluu siihen, kun on kolme eri tyopistettii ja eri porukkaa ja koko
ajan pitiisi olla selvilli, missi menniiiin. Sairastapauksissa huolehtia
toiden jirjestelyisti jne. Keittivssi mulla on tyonjohtaja, joka huolehtii
tavaroiden tilaamisesta, mutta siivouspuolen tavaroiden tilauksesta
huolehdin. Laskujen tarkastukset kuuluvat mulle. Merkittivi osa
ajasta menee palavereissa istumiseen. Meidin talossa nyt tilli hetkelli
esimiehet on osa johtoryhmiid. Se on ollut ihan hyvi systeemi, joka
meilli nyt vuoden alusta otettiin kiyttion. Eli me ei endidi vain anneta
meidin asioita esimiehiemme piiditettiiviksi, vaan saadaan olla irse
sielli mukana pidttimiissi. Timéi ympdristokin kertoo siiti, kun on
katkenlaisia purkkeja sun muuta, niin se juontaa juurensa siiti, etti
mdi olen huolehtinut myis ravitsemusneuvonnasta tissi talossa. Nyt
se on toki ostettu ostopalveluna. Toki edelleen jirjestelen asiakkaiden
ajanvaraukset ja hoidan yhteydet tihin ulkopuoliseen henkiloon, jolta
ostetaan ne palvelut. Eniten aikaa kuluu tillaisten sekalaisten asioi-
den hoitamiseen. Joskus, kun olen jonakin piivind suunnitellut, ettii
teen jotakin, niin kun on ilta, niin huomaan, etti en ole piissyt edes
aloittamaan. Olen mennyt ympiri taloa, hoitanut kaiken maailman
pienid jarjestelyiti. Toki keittidssikin on se, ettii tyinjohtajan kanssa
on kerittivi vaihtamaan kuulumisia ja suunniteltava sen puolen
toimintaa. Sitten on sellaista pienti silid, jota on vaikea yksiloidd.
Vililli itsekin miettii, etti mihin se aika on mennyt. Yksi pysiyttiii
yhdessii kohtaa ja toinen toisessa kobtaa, ihan liittyen tyjasioihin.
Jos joku asia askarruttaa niin siini saattaa menni 15 minuuttia tai
puoli tuntiakin, kun siti setvitiin. Enimmiikseen nimi asiat ovat
alaisten kanssa. Toki tehdiiiin yhteistyoti muiden esimiesten kanssa.
Kokonaisuudenhan tiillii talossa tiytyy toimia eikii voida erottaa, ettii
on nimd tukipalvelut ja sitten on timd varsinainen toiminta. Vaan
kylli meidiin tiytyy tehdi yhteistyoti myis silli rintamalla, etti toi-
mitaan saumattomasti yhteen.” (kuntoutuskeskuksen naisesimies)

”Saumatonta yhteen toimimista” edellyttivin systeemisen kokonai-
suuden kenttd on sekava ja vaikeasti haltuun otettavissa. Millaista
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onkaan nykypiivin ty6n organisointi? Kuka siti tekee? Entd misti
kohdasta voisi tarttua esimerkiksi ylipuolisen sitaatin kuvaaman tyon
organisoinnille olennaiseen? Miten voisi kuvata kuntoutuskeskuksen
tydprosessin tai edes esimiechen henkilskohtaisen tydprosessin?

Mitd ilmeisimmin tyn organisointi ja tytehtivien jako on alistu-
nut jatkuville neuvotteluille; kommunikaatiolle ja ongelmanratkaisulle,
kuten Heckscher (2007) esitti. Jos lihtokohdaksi otetaan ajatus tydn
organisoitumisesta entisti enemmin epivirallisten ja ehkid hieman
sattumanvaraistenkin kiytintojen kautta, kiinnostus alkaa kohdistua
tyontekijoiden vilisiin suhteisiin, tyontekijoiden innostuneisuuteen,
motivoituneisuuteen ja heidin mahdollisuuksiinsa tehdi "oikeita ja
jarkevid” pddtoksid sekd kehitelld uusia tyon tekemisen tapoja yksin
ja vaihtuvissa kokoonpanoissa.

Jatkuvan uudelleen organisoitumisen ongelmat

Entisestiin epavirallistunut, eli yhid enemmin tyontekijoiden ja heidin
muodostamiensa ryhmien varaan jéinyt tydn organisointi ja tehtivien
jako on yksi tydnkuviin kuin huomaamatta uineista lisiaspekteista. Se
on myds lisitehtivi ja oma osaamisalueensa. Tehtivin paneutuneelle
hoitamiselle ei vilttimittid ole tind piivini kovin hyvid edellytyksig,
silld tydelimin kentin muutokset eivit ole olleet omiaan tillaisia luo-
maan. Esimerkiksi tydolotutkimuksen perusteella aiempaa harvemmat
tyontekijit kokivat vuonna 2008 tydpaikkansa tyén organisoinnin
hyviksi ja samoin oli vihentynyt niiden osuus, jotka pitivit riittivini
tyon jirjestelyistd ja ongelmista kiytyji keskusteluja (Lehto & Sutela
2008). Kiireen lisadntyminen ja henkiléstén supistaminen minimiin
sopivat huonosti yhteen jatkuvan uudelleen organisoitumisen ja yhdessd
kehittelyn ideoiden kanssa.

Ty6n organisoinnille asettuu haasteita myos sitd kautta, ettd yhi
esimerkiksi sithen, ettd yhteistydsuhteet muodostuvat monesti jopa eri
maissa asuvien ja tydskentelevien ihmisten vilille. Niin ikiin etityon
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mahdollinen yleistyminen tuo organisointiin omat sivynsi. Ilman
etityotikin suurin osa suomalaisista palkansaajista liikkkuu tyossiin
pddtyopaikkansa ulkopuolella ainakin joskus ja suomalaiset johtavat
eurooppalaisen tydolotutkimuksen mukaan vertailua, jossa tarkastellaan
ty6n tekemistd muualla kuin kotona tai tydpaikan toimitiloissa (Lehto
& Sutela 2008, 143). Pasi Pyéridn (2007) mukaan fyysisen etiisyyden
kasvaessa yhteistyo heikkenee. Samoin keskiniisen arvostuksen ja kun-
nioituksen luomista vaikeuttava tyontekijiryhmien vilinen sosiaalinen
ja kulttuurinen etiisyys lisidntyy organisaatiorajojen ylittimisten ja
alihankintaketjujen synnyn myéti (Jirvensivu & Koski 2009).

Aineistoistani [6ytyvit tydelimin muutospuheet kuvaavat nykyisid
tyon tekemisen tapoja lahinni "kaoottiseksi sddtimiseksi”. Alla kun-
toutuskeskuksen esimies kuvaa arkea, jossa menniin ehki enemmin
tuurilla kuin taidolla.

"Haastateltava: Ei mene samalla lailla, tyillistii koko ajan enemmiin.
Koko ajan pitiii olla hereilli, ennen mentiin samalla sapluunalla. Se
oli turvallista. Nyt miettii koko ajan, ettii pysyyko kaikki langat kai-
killa kiisissi. Ettei yhtikkii tuossa ole linja-autolastillinen pihassa ja
kukaan ei tiedi miti niille pitiisi tehdi. Joku on unohtanut kokonaan,
ettii ne ovat tulossa. Koko ajan on muistettava, missi tarjouksessa on
luvattu mitiikin, etti menniin sen mukaan, miti on luvattu. Ennen
mentiin kaikki samalla kaavalla.

Tutkija: No, mites te pysytte tissi kaikessa mukana?

Haastateltava: En md tiedd, toistaiseksi on pysytty (naurua). Mutta
kylli méi tuossa juuri sanoin, etti tini vuonna ei endd yhtidn uutta
tuotetta. Mutta kylli nyt joku asia pitiiisi saada sellaiseksi pysyviiksi
kéiytiinteeksi, ennen kuin tulee uutta tai sitten pian kiy niin, etti
Jokin asia unohtuu.” (kuntoutuskeskuksen naisesimies)

Nykytydtid on mahdotonta suunnitella etukiteen (Pysrid 2005a).
Muutokset ovat jatkuvia ja ihmiset eldvit pelossa siitd, miki tyd mil-
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loinkin on kaiken silin ja sihliimisen, toisten kannustamisen ja
tehtyjen toiden raportoinnin keskelld jainyt hoitamatta. Toimintata-
pojen vakiintumista "pysyviksi kiytinnsiksi” odottavat muutkin kuin
edelld siteerattu henkils, mutta pysyvien kiytintdjen syntyminen on
kiynyt varsin harvinaiseksi. On suoranainen ihme, ettd suomalaisessa
tydelimissi kaikesta “sddtimisestd” huolimatta toitd saadaan vietyd

Jos ajatellaan, ettd téiden etukiteisorganisointikin on aiempaa vi-
hemmiin apuna kaaoksesta selviytymisessi, ei voi vilttyi kysymykseltd,
miki henki tyontekoa vield kannattelee? Miki saa pelin pydrimidin?
Miksi valmista kuitenkin tulee ja miksi ihmiset tydskentelevit kovasti,
vaikka edellytykset tyon jirkeville tekemiselle ovat heiddn mielestdin
heikentyneet? Taloudellinen pakko ei riiti selitykseksi, silli se pakottaa
vain elannon hankkimiseen, ei mihin tahansa sihliimiseen suostumi-
seen. Problematiikka linkittyy ensimmiiseni esittimiini tyon teon
tavoitteeseen liittyviin pelisiintoon, jonka jitin auki.

Naisten tyon jako

Yksi tyontekoa kannatteleva henki 16ytynee edelleen Matti Kortteisen
(1992) kisitteistd; selviytymisen eetoksesta ja pirjidmisen pakosta.
Kuten aiemmin kuntoutuskeskuksen esimerkin kautta toin esiin,
tydelimisti ja oletettavasti jokaiselta tyopaikalta, 16ytyy henkilditd,
jotka venyvit uskomattomiin yksildsuorituksiin. Riittimittdmyyden
tunteet ja vastuullisuuden kokemukset ovat omiaan tuottamaan tulosta
oloissa kuin oloissa. Toitikin organisoidaan muun toiminnan ohessa,
koska on pakko pirjitd ja esteet on tehty voitettaviksi, olipa niiden
ylittdmisessd sitten mieltd tai ei.

Aineistoissani tulee varsin vahvasti esiin riittimittdmyyden ko-
kemusten kirvoittama vastuunotto. Siitd puhuvat kuitenkin lihinni
naiset (ks. myds Kortteinen 1992). Saattaa olla, ettd ty6n feminisoitu-
minen, naisistuminen, on yhdessi tyén organisoinnissa ja tyosisilloissi
tapahtuneiden muutosten kanssa aiheuttanut sen, ettd tydelimin
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muutoksella on erilaisia seurauksia ja merkityksid (karkeaa kahtiajakoa
kiyttien) michille ja naisille. Feminiinistyminen tai feminisoituminen
viittaa esimerkiksi sithen, ettd naiset niyttivit kuin luonnostaan so-
pivilta lisdintymissi oleviin palvelu- ja hoivatéihin, huolehtimiseen,
kommunikointiin, saamaan toisessa aikaan hyvii oloa, pitimiin ylld
arjen jatkuvuuksia ja tydpaikkojen viihtyisyyttd (Julkunen 2008, 156).
Tyt niyttdvit muuttuneen entistikin paremmin "naisille sopiviksi”.
Aiemmin totesin Antilan ja Ylgstalon (2002, 156-157) listanneen kes-
keisimmiksi tydn yleisiksi vaatimuksiksi yhteistyékyvyn, vastuunoton,
oma-aloitteisuuden, asiakkaiden tarpeiden ymmairtimisen, korkean
ammattitaidon, uusien asioiden oppimisvalmiuksien, uusien tehtivien
hallitsemisen ja kokonaisuuksien hallitsemisen. Nimi vaatimukset
sopivat hyvin yhteen naisille perinteisesti kirjattujen vahvuuksien
kanssa. Samoin naisyhteensopivaksi on helppo mieltii uudeksi tyon
teon tavoitteeksi tarjolla oleva tydn teosta kertominen siten, ettd osaa
kertoa erilaisia tarinoita kulloisenkin yleisén nikokulman huomioiden,
eli ottaa toiset ja toisten tarpeet tissikin mielessd huomioon.

Jos feminiinistd kotity6td on totuttu kuvaamaan tydksi, joka ei
koskaan tule valmiiksi, jota tiytyy tehdi aina uudestaan, joka ei kulje
kellon tahdissa ja joka nikyy vain silloin, kun se on jiinyt tekemittd,
nimi samat piirteet lyovit lidpi tydelimin uusissa pelisiinnoissi.
On kuitenkin keskeisti lisitd keitokseen tyon organisoinnin logiikan
muutos. Kun tdiden feminiinistymiseen lisitddn rajansa menettineissi
organisaatioissa tapahtuva rajattoman ty6n “alhaaltapdin” organisoi-
tuminen, eli tydntekijin itseorganisointi ja tydntekijiryhmien sisilld
tapahtuva “keskusteleva organisointi”, piddytiin tilanteeseen, jossa
toiden jakautuminen ja tydmiirit saavat uutta sukupuolenmukaista
virid. Naissukupuolella perinteisesti korostuvaksi nihty vastuura-
tionaalisuus (Kortteinen 1992) on tillaisen ty6n organisointimallin
oloissa omiaan siirtimidn yhi suuremman osan tyén tekemisestd
naisten kontolle tydpaikkatasolla ja tyon tekemisen arkisissa kiytin-
ndissi. Toisin sanoen yhi useammin vastuurationaalinen nainen seki
kahmii itselleen tehtivid ettd tulee mielletyksi “kaikenlaisen silin”
hoitavaksi joustavaksi resurssiksi. Jussi Vihimien mukaan globaalin

122 — AnuJdrvensivu



tyonjaon tasolla tarkastellen naisten tehtiviksi osuu jo muutenkin 80
% kaikesta tydstd (Vihamiki 2007, 246), ja kuten aiemmin mainitsin
suomalaisissa palkansaajissa on enemmin naisia kuin miehii. Naisten
rooli suomalaisessa tydelimissi on tilld hetkelld yhti aikaa vahva ja
heikko (ks. my®os Julkunen 2010).

Tidd kirjoittaessani Kauppalehti otsikoi rivikisti: "Nuoria naisia
kaatuu rivisti kuin heindi”. Lainaan kirjoitusta:

"Suomeen on kebittymdssi elikepommi, mutta sen aiheuttajia eiviit
ole ikiiintyneet, vaan nuorer aikuiset. Erityisesti nuoria naisia kaa-
tuu rivisti kuin heindi. Alle 35-vuotiaiden elikekustannukset ovat
suorastaan réijibtineet. ... Tyoterveyslaitoksen piidjohtajan Harri Vai-
nion mielesti tilanteen tekee huolestuttavaksi se, etti kaikki mittarit
osoittavat lineaarisesti ylospiin. Myos 16-34 -vuotiaiden alkaneet
Kela-sairauspiivirahakaudet ovat voimakkaassa kasvussa, samoin
mielialaliiikkeiden kiytt. — Nousu on systemaattista ja kaikissa
tilastoissa nuorten naisten ongelmat ovat kasvaneet nopeammin kuin
miesten, Vainio sanoo.” (Kauppalehti, hitp:77www.kauppalehti.fi,
luettu 6.4.2010.)

Tydelimin pelisiintomuutos ei seurauksiltaan niyti samalta michille
ja naisille. Vaikka olen pyrkinyt kuvaamaan muutosta niin sanotusti su-
kupuolineutraalisti yleiselld tasolla ja suuria linjoja painottaen, tormiin
kaikista kulmista samaan muutoksen tuotokseen. Feminiinistynyt tyd
on samalla aiempaa vihiisemmissd méirin maskuliinista ja sitd kaut-
ta kenties yhd useamman michen nikékulmasta vierasta. Niin ikddn
miesten on mahdollista eristd itsensd uudenlaisten tdiden joiltakin
kuormitustekijsilti jo senkin vuoksi, ettei heiltd odoteta "naistyyppistd
kiyttdytymistd” (Julkunen 2010). Toisaalta kun (palkka)tydstd on tullut
keskimairin ja kulttuurisesti ymmirrettyni naissukupuolelle sopivampaa,
siitd on kehittynyt kyseiselle sukupuolelle aiempaa pahempi ansa. Ylld
siteeraamani lehti kertoo ilmién pahimmat seuraukset tuoden esiin mydos
sen aspektin, ettd uusilla tydelimin pelisiannoilld pelaa nimenomaan
nuori ikdluokka. Nuoret ovat hyvin yhteensopivia tydelimin uuden

pelin kanssa, mutta samalla my®és alttiita sen rasitustekijoille.
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Tyonjako ja vastuun tunne

Edelld kuvattua tyn organisoinnin ja tyonjakojen logiikan muutok-
sesta kehkeytynyttd ilmidtd voidaan lihestyd teoreettisesti mainitse-
mani vastuurationaalisuuden kisitteen avulla. Vastuurationaalisuus
on esitetty nimenomaan naissukupuolelle tyypilliseksi kulttuurin ja
vuosisataisen sosialisaation tuottamaksi ominaisuudeksi, vaikka vas-
tuurationaalisuutta esiintyy myds miehilld (Katila 2000).

Vastuurationaalisuuteen on liitetty esimerkiksi seuraavanlaisia
piirteitd: kyky huolenpitoon, kyky tarvesuuntautuneeseen viestin-
tddn, vastuun kantaminen kokonaisuudesta, liittyminen olennaisesti
reproduktiivisiin tehtiviin ja ihmissuhteiden ylldpitoon sekid oman
toiminnan mukauttaminen siitd muille tahoille arvioitavissa olevat
seuraukset huomioiden (Meyer 1986; Nitkin 1986; Korvajirvi 1986).
Piivi Korvajirven mukaan vastuurationaalisella toiminnalla suhteessa
yhteis66n tarkoitetaan naisten tapaa tajuta ja tunnistaa toisten ihmisten
asema ja tarpeet, samastua niihin ja toimia niiden mukaisesti tai ainakin
ottaen ne huomion. Vastuurationaalisen toiminnan paimiirini on
yhteison sidilyttiminen ja sen jisenten hyvinvointi. (Korvajirvi 1986,
181-182.)

Esimerkiksi EVAn arvo- ja asennetutkimuksen perusteella naiset
kokevat michii tirkeimmiksi lihes kaikki kyselyssd tiedustellut tyon ja
tydpaikan ominaisuudet. Etenkin ero korostuu seuraavien muuttujien
kohdalla (lueteltuna vihiisimmisti erosta suurimpaan): Tyopaikalla
on hyvi henki ja viihtyisi tydympiristd; Tydajat ovat sidnnélliset eikd
toitd tarvitse viedd kotiin; Esimies on innostava ja reilu; Tyslld on
merkitysti/sitd tehddin hyvin ja tirkein asian eteen sekd Tyénantajan
ja esimiesteni arvot vastaavat omiani. (Haavisto 2010, 52-53.) On
oletettavaa, ettd naiset myos pyrkivit vaikuttamaan niihin tirkeik-
si kokemiinsa asioihin, huolehtimaan hyvisti tydoloista. Tillaiseen
panostukseen viittaa ainakin se, ettd naisesimiehet onnistuvat miehii
paremmin esimiestydssi (Lehto & Sutela 2008).

Naistutkimuskirjallisuudessa on jo varhain tuotu esiin, ettd nais-
ten vastuurationaalinen toiminta voi tuottaa yhti hyvin alistusta kuin
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vapautumistakin. Samat asiat voivat olla yhtd hyvin ylpeyden aiheita
ja vahvuuden lihteitd kuin taakkoja ja voimattomuuden aiheitakin.
Vastuurationaalisuus voi my®s aiheuttaa jostain nikékulmasta naisten
itsensi kannalta epirationaalista kiyttidytymistd. (Rantalaiho 1986.)
Niin ikdin on huomautettu, etti perinteiset tydn ja tydelimin tutki-
muksen kisitteet, kuten tydn tulosten tarkastelut ja tydnjaon pohdinnat
eivit pysty tarttumaan vastuurationaalisen kiyttdytymisen tuottamaan
olennaiseen, eli sithen, miten vastuun tunne jakautuu ja millaisia
seurauksia siitd koituu (Nitkin 1986).

Vastuun tunne ja sithen keskiniisriippuvaisessa suhteessa oleva
riittimittdmyyden tunne ovat sattuvasti sanoen huonoja isintii, kun
uuden tydelimin pelissi “kaikki kuuluu kaikille” ja tyén organisointi
jdd jatkuvasti tyoyhteisoissd (uudelleen) neuvoteltavaksi. Tyomairi
jakaantuu helposti vastuuntunteen voimakkuuden perusteella. Kun
timin lisiksi tyot sinilldin ovat feminisoituneet, kohtuuton osa palk-
katy6n painolastista uhkaa kaatua lihinni "sen toisen sukupuolen”
kannettavaksi. Tami ilmio on hyvid vauhtia jaédmassi yhtd nikymit-
tomiksi kuin naisten muukin yhteiskuntaa yllipitivi toiminta. Siitd
puhutaan avoimesti vain naisten kesken. Ainakin projektimaailmasta
on helppo 16ytii esimerkkej siitd, miten naiset keskustelevat keskeniin
havaitsemistaan epikohdista, mutta vaikenevat muilla foorumeilla.
[Imid liittynee sithen naistutkimuksen havaitsemaan seikkaan, etti
“omien miesten” hiljaisesta kannattelusta on joka tapauksessa hydtyi
my®és naisille (esim. Julkunen 2010). Toisaalta vaikeneminen vaikut-
tanee sithen, etti tydn jakautumisen tasa-arvo-ongelmat jonkin verran
pakenevat tilastollisia tai kyselytutkimuksiin perustuvia tarkasteluja.
Uskaltaisin joka tapauksessa epiillid, ettd téiden organisoitumisen
avoimuus ja tydntekijdiden lisidntynyt vaikutusvalta tarkoittaa yksilon
kohdalla vain suhteellista avoimuutta ja vaikutusvaltaa, jota toisilla on
enemmin kuin toisilla. Jatkuvan ja keskustelevan tyén organisoinnin
tilanteessa henkilon tyomiiri ja toiden sisillot riippuvat neuvottelu-
voimasta ja vastuurationaalisuuden vahvuudesta.
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Tyon tekemisen edellytysten turvaaminen:
produktiota vai reproduktiota?

Tyén organisointitehtivien siirtyminen johtajistolta ja muilta alan
asiantuntijoilta jokaisen kenttipelaajan vastuulle on linkitettivissi mui-
hin ty6n sisillollisiin muutoksiin. Se voidaan nihdi osana laajempaa
virtaa, jossa niin sanottu oma tyd ei lankea automaattisesti tehtiviksi,
kuten ennen. Piistikseen tapaamaan potilasta lddkirin on tiytettivi
tekstilld lukuisia erilaisia jirjestelmii tai voidakseen tutkia kohdettaan
monen tutkijan on kiytettivi reippaasti yli puolet tybajastaan mui-
hin puuhiin, kuten yhteistyskuvioiden rakentamiseen, lomakkeiden
pyorittelyyn ja taloushallinnollisiin tehtdviin - teknisten jirjestelmien
tyytyviiseni pitimisestd puhumattakaan. Téstd muutostrendistd avau-
tuu toinen mahdollisuus yrittdd selictdd, miksi tydeliman muutoksissa
on sukupuolenmukaista virid ja millaisesta virisivystd on kyse.

Mahdollisuuden tarjoaa vanha marxilaissivytteinen produktion
ja reproduktion, tuotannon ja uusintamisen, erottelu (ks. myds Jul-
kunen 2010). Karkeasti jakaen ja erilaiset vuosikymmenten aikana
tehdyt huomautukset ja tarkennukset tissi kohtaa sivuuttaen vanhassa
palkkatydyhteiskunnan pelissi produktio, tuotanto, tapahtui lihinni
miehisen palkkatyon piirissi ja reproduktio, tydvoiman uusintaminen,
naisellisen kodin piirissi. Reproduktioon liittyy olennaisesti samoja
elementteji kuin vastuurationaaliseen kiyttiytymiseen. Reproduk-
tio voidaan ymmirtid monella tavalla, mutta laajasti ajatellen on
mahdollista puhua tydn, eli tuotannollisen tai tuottavan toiminnan,
edellytysten ja jatkuvuuden turvaamisesta. Jos suhteutetaan sitd, mil-
laiseksi tydelimin kenttidpelaajat kertovat tydnsi muuttuneen, siihen,
millainen sisiltd reproduktion Kisitteelle on asetettavissa, ei voi olla
huomaamatta yhtilidisyytti.

Palkansaajat kertovat yhi suuremman osan (rajansa menettineesti)
tybajastaan kuluvan nimenomaan “varsinaisen tyon” tekemisen mah-
dollisuuksia ylldpitividdn toimintaan. Samankaltainen tarina toistuu,
kun he arvioivat tydn tekemisen kannalta tirkeiti tydntekijin ominai-
suuksia. Tydaika kuluu yhteistydsuhteiden yllipitoon, tyokavereiden
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auttamiseen ja tyon tekemisestd eri suuntiin kauniisti kertomiseen.
Tyontekijiltd vaaditaan enemmin yhteistyotaitoja kuin teknistd am-
mattiosaamista. Niin ikdidn tyossi ei enidd voi keskittyi yhteen asiaan,
vaan on pidettivd monia palloja ilmassa yhti aikaa ja huolehdittava
kokonaisuudesta; sekoitettava kattilan sisiltéd imuroinnin ja lasten
komentamisen ohessa, kuten kuvaus perinteikkiisti kotitydstd voisi
kuulua. On oltava aina valppaana ja valmiina reagoimaan nopeasti.

Kyse on jilleen kerran ty6n rajoista ja reproduktiivisen tyon oi-
keudesta tulla luokitelluksi (tuottavaksi ja palkanarvoiseksi) tydksi. Nyt
asetelma on kuitenkin erilainen kuin silloin, kun vaadittiin esimer-
kiksi naisten suorittaman kotityén aiempaa parempaa noteeraamista
produktion edellytykseksi tai jopa sindnsi tuottavaksi toiminnaksi.
Uudessa tyoelimin pelissd nimittdin niin sanotun tuottavan tyon
tekemisen mahdollisuuksia ylldpitivit ja tyon tekemisen edellytyksid
uusintavat tehtivit ovat haukanneet leijonanosan produktioksi miel-
letystd (tyd)ajasta. Produktio on hyvii vauhtia "reprodusoitumassa’,
eli yhi useampi tyd on sisillsltdan muuntumassa kattamaan vihem-
min sellaisia tydvaiheita, jotka perinteisesti on mielletty tuottavaksi
tydksi. Tyontekijoiden puheessa timi kuuluu valituksina siitd, ettd
tydaika kuluu niin sanottuun sildin, palaveerauksiin ja “sddtimiseen”
seki erilaisten jirjestelmien, asiakkaiden ja muiden yhteistyokump-
paneiden tyytyviiseni pitimiseen. Télloin “omaa tydtd” on tehtivi
vapaa-ajalla.

Onkin varsin loogista ja oikeutettua kysyi, miki tillaisen toi-
mintatavan tarkoitus on tai onko kukaan vakavissaan edes pohtinut
tilannetta. Ketd palvelee esimerkiksi se, etti lddkiri tai ammattitutkija
kiyttdd pdivi piiviltd vihemmin tydaikaansa potilaiden tai tutkimus-
kohteidensa tutkimiseen? Voisiko olla mahdollista, ettd me suomalaiset
tyotd tekevit olemme hieman harhautuneet suunnasta? Enti oletetaan-
ko palkkatyontekijoiden hoitavan korvauksetta varsinaisten produkti-
ivisten tehtivien ohella tydn reproduktiiviset osa-alueet, kuten oman
ja muiden tydtehtivien organisoinnin (vrt. uusi naisille tyypillinen
toiminnallisten esimiesten ryhmi)? Tai onko jirkevii teettdd kallis-
palkkaisilla erikoisosaajilla myds tehtivien tukifunktiot? Riittdvitks
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henkilsstobudjettiin toimistotyontekijoiden irtisanomisilla aikaan
saadut sddstot kattamaan muiden alojen asiantuntijoiden tydajassa
menetetyn rahan? Onko yhteiskunnallamme ylipainsi todellakin varaa
haaskata rahaa ty6ti tekevien tydajan muodossa jatkuvasti lisddntyviin
raportointiin ja teknisten jirjestelmien kanssa kamppailuun seki hu-
kata samalla ihmisten ilyllisid resursseja? Tai onko meilld varaa ottaa
se riski, ettd niitd asioita pohtimaan pysihtyvit jittivit pelin sikseen?
Olisi hyvin kiinnostavaa nihdi tutkimustietoa siitd, miten suuria
tydaikapanostuksia kansantalouden tasolla tilld hetkelld kiytetdin
”lennokkitoimintaan”. Tulokset saattaisivat olla pelottavia.

Varmistaessaan kokonaisvaltaisesti tydpaikkansa rahoitusta ja
pitimilld ylld yhteistyverkostoja “varsinaisen oman ty6nsi” ohella
palkkatyontekijit litkkuvat kaiken lisiksi harmaalla alueella suhteessa
rooliinsa tyonantajansa palkkaamina. Onko kyse enii palkkatyonteki-
joistd ja miksi tillaiset tydntekijit suostuvat eivitki esimerkiksi ryhdy
yrittdjiksi? Miksi he neuvottelevat sopimuksia tyonantajalleen eivitka
suoraan itselleen, jos tydnantajan tarjoamat resurssit eivit endi tyon
tietoistuessa ja henkilskohtaistuessa ole edellytys ammatin harjoit-
tamiselle? Miksi he edelleen uusintavat tyon tekemisen edellytysten
ohessa myos kapitalistiset yhteiskuntasuhteet — ja oman alistamisensa
rakenteet? Ja miki osa tdssid on feminiiniselld vastuurationaalisuudella?
Sekd on (palkka)tyon tekemisti ylld pitivd henki (ks. myds Julkunen
2010)? Onko tyon feminisoituminen omiaan vahvistamaan ty6ti
tekevien alistuvaa asennetta ottaen tukea naisten perinteikkiistd alis-
tumishistoriasta?

Palkkaty6n sisdisid uusintamistehtivid on toki ollut olemassa
aina, mutta nyt ne ovat levinneet aiempaa laajemmalle ihmisjou-
kolle. Esimerkiksi vaativaa tietotydtd tekevit asiantuntijat kidytcavit
nykyisin paljon tybaikaansa tehtiviin, joita ennen hoitivat erilaiset
toimistotydntekijit (ks. Julkunen 2008). Niin ikidin naiset ovat jo
vanhan tydelimin pelin aikana epivirallisesti yhdistineet vastuura-
tionaalisen suuntautumisen ja yhteison yllipidon tuotantovoimaksi,
joka on monen tydn kannalta ollut vilttimitontd, joskin huomaa-
matonta (ks. Korvajirvi 1986). Lisiksi on hyvi havaita, ettd naiset
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ovat viime vuosikymmenien aikana huomattavassa mairin vallanneet
palkkaty6n kenttid miehiltd ja tydelimin feminiininen muutos lienee
keskindgisriippuvaisessa suhteessa tihin muutokseen. Nimi seikat eivit
kuitenkaan riitd kumoamaan viitettd palkkatydn tuotannon sisdisen
reproduktion lisidntymisesti ja sen kantamista sukupuolispesifeisti
seurauksista. Tydeldmin feminisoitumista lisdd se, ettd hoivatydn mairi
suhteessa muihin tehtiviin on lisdintymissi, mikd suomalaisen sitke-
dn ammatti- ja tehtivisegregaation oloissa on omiaan kasvattamaan
naisten (palkka)tyotaakkaa entisestddn.

Viitteelle uudentyyppisen ty6n organisoitumisen ja tydntekijoi-
den itse toteuttamien tydnjakojen aiheuttamasta sukupuolten vilisen
epitasa-arvon lisddntymisesti ei vield tutkimuskirjallisuudesta loydy
paljoa empiiristd tukea. Tdmi saattaa kuitenkin johtua yksinkertai-
sesti siiti, ettd aihetta ei ole suoraan tutkittu eivitki olemassa olevat
tyoelimin tasa-arvoon liittyvit tutkimukset saa ilmigsti kisitteellistd
ja lihestymistavallista otetta, kuten edelld jo viittasin. Kuitenkin ole-
massa olevista tutkimuksistakin voidaan poimia joitakin pohdinnan
arvoisia huomioita.

Ensinnikin naiset kokevat miehid enemmin haittaavaa kiiretti
ja sektoreittain tarkasteltuna kiirettd koetaan eniten naissektoreilla, eli
kuntien tdissi (Lehto & Sutela 2008). Minna Leinonen, Nina Talola,
Sirkku Terdvi ja Katja Uosukainen taas ovat verranneet tychyvinvointia
ja tasa-arvoa tutkimissaan puolustusvoimissa poliisiorganisaatioista
tehtyihin havaintoihin. He huomasivat, ettd niissi kahdessa melko
hierarkkisessa organisaatiossa sotilasnaiset ja -michet arvioivat poliiseja
myénteisemmin omaa tydyhteisédin ja samoin kokivat omaavansa
enemmin vaikutusmahdollisuuksia, mutta asetelma kiintyi pdin-
vastaiseksi esimiestyon ja johtamisen tasa-arvoisuuden kokemusten
kohdalla. (Leinonen ym. 2008.) Saattaisi olla, ettd tissi kuvastuu
tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksien lisiintymisen kidintopuoli ja
esimiesten suuntaan kohdistettu toive tasa-arvoisuuden ylldpitimisesti
arjen organisoinnissa, kun tyontekijit itse eivit onnistu saavuttamaan
reiluja toimintatapoja. Liisa Huhta, Jouni Kempe, Minna Leinonen
ja Katja Uosukainen (2007) ovat naisten ja miesten vilisti tasa-arvoa
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tydpaikkojen kehittimistyossi tutkiessaan niin ikdan todenneet naisten
kokevan syrjintii ja epitasa-arvoista kohtelua miehii enemmin sekd
tyotehtivien jaossa ettd tyomairin jakautumisessa. Tydtehtivien jaon
osalta tulos on saanut vahvistusta tutkimusryhmin myshemmissi
rikosseuraamusalan tasa-arvoa selvittidneessi tutkimuksessa (Autio ym.
2010.) Lisdtutkimukset aiheesta ovat kuitenkin erittdin tarpeellisia.

Apua arvoyhteisoisti?

(Naisten) riittimittomyyden tunteet ja vastuullisuuden kokemukset pi-
tdvit pelid kiynnissi ja turvaavat tuottavuutta ainakin johonkin rajaan
asti. Raja kuitenkin piirtyy jo nikyviin esimerkiksi nuorten naisten uu-
pumisepidemian muodossa. Niyttii siltd, ettd nykyinen tydn "itsekseen
organisoitumisen” malli ei vaikuta olevan kovin kestivilld pohjalla. Mutta
miki neuvoksi, kun tydnantajan organisointivallan alle palaaminenkaan
ei vaikuta realistiselta eikd houkuttelevalta vaihtoehdolta?

Tissd kohtaa palaan aikaisemmin esittimiini ajatukseen arvo-
yhteisdisti ja kohtuullisen avoimen organisoitumisen ideasta. Voisi
hyvinkin olla, ettd uusi tydén tekemisti kannatteleva henki olisi 16y-
dettivissd arvoyhteisdjen kautta. Tyon teon mieli saattaisi ndyttdytyi
yhi useammille mahdollisen laaja-alaisesti avoimen organisoitumisen,
eli samanhenkisten tai samaa tavoittelevien ihmisten melko vapaan
yhdistymisen kautta. Avoimen organisoitumisen idea vaatii tuekseen
yhteisen tavoitteen, jonkinlaisen sopimuksen yhteisestd moraalista, eli
kisityksisti siitd, millainen tyd ja toiminta on oikeaa ja hyvii. Tami
sopii hyvin yhteen vastuurationaalisen kiyttdytymisen kanssa tukien
mahdollisuuksia 6yt mielekis ja yhtendinen tavoitteenasettelu. EVAn
tutkimuksen mukaan 72 % suomalaisista arvostaa sitd, ettd tyolld
on laajempaa merkitysti ja sitd tehdddn hyvin asian eteen (Haavisto
2010, 45). Yhteisten tavoitteiden ei toki aina tarvitse olla erityisen
korkealentoisia, vaan sellaisia voi 18ytyd mistd tahansa tyostd. Alla
pienen tekstiilitehtaan tydntekijin ajatuksia aiheesta:
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"Kaikkein paras olisi, kun voitaisiin keskeniiin sopia tyonjaosta.
Mehiin kuitenkin osataan parhaiten nimi tyor. Yhteistyolli me tiisti
menndiiin eteenpiiin.” (pienehkin tekstiilitehtaan tyontekiji)

Kun tiedetddn, miti ollaan tekemissd, voidaan yhdessi sopia, millaisin
askelein tavoitteeseen pidstiin ja kuka nuo askeleet missikin kohtaa
ottaa. Edellytykseni on kuitenkin me-muoto, riittivin kiintei yhteisd
tai porukka, jolle sopiminen on mahdollista. (Jirvensivu ym. 2009.)
kiytead kisitettd "collaborative enterprise”, jonka suomeksi kiddntimi-
nen ei ole aivan yksinkertaista. Ideana se tulee monesta kohtaa hyvin
lihelle omia moraalisen sopimuksen pohdintojani (esim. Jirvensivu
ym. 2009 ja Jarvensivu & Koski 2009) eiki kierri kovin kaukaa orga-
nisaatiokansalaisuudesta kiytyji keskusteluja tai osallistavan kehitta-
mistoiminnan ideoitakaan (Melin & Mamia 2007). Siiti voi kuitenkin
ammentaa radikaalimpiakin aineksia esimerkiksi yhteiskunnallisten
yritysten kehittelytyon pohjaksi.

Uudenlaisen tyon organisoinnin muotona collaborative enterpri-
se, jonka voisi kdintii monenlaisia tulkintamahdollisuuksia jittden
“yhteishankkeeksi” tai Tuomo Alasoinin (2009) tavoin kapeammin
“yhteistoiminnalliseksi yritykseksi”, kantaa mukanaan ajatuksen siitd,
ettd jokaisen osallistujan tiytyy hyviksyd riippuvaisuutensa toisista
saadakseen tehtyi sen, miki on tirkeii kaikille osallistujille. (Heckscher
2007.) Samankaltaisen moraalin ja tavoitteen jakavat tydporukat oman
ty6nsi organisoijina ei toki ole d4rimmadisen uusi ilmis, mutta malli on
nostettavissa uudentyyppiseksi korostukseksi suhteessa lihihistoriaan,
kuten Heckscher kirjassaan tekee.

Yhteishankkeet ja yhteistoiminnalliset yritykset eivit sindllddn riiti
poistamaan tydn organisointiin ja jakautumiseen liittyvid haasteita,
kuten sukupuolten tasa-arvoon liittyvid tyonjakohaasteita. Ne jittivit
ongelmille vihintddn nykyisenkokoisen tilan. Hienoiseksi mahdollisuu-
deksi kuitenkin nousee yhteisten hankkeiden tai yhteistoiminnallisten
yritysten uudenlaiseksi luotavissa oleva suhde ty6n ja muun elimin
yhteniisyyden tukemiseen. Kenties vastuurationaalisuutta ilmentivin
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yhteishankkein kyetiin luomaan esimerkiksi Helsingin Arabianrannan
tapausta soveltaen uudenlaisia "kyldyhteis6jd”, joissa kaikki ihmisela-
mille tirked onnistutaan yhdistimiin mielekkiiksi, hallictavaksi ja
lipielettiviksi kokonaisuudeksi. Tillainen tyon teon malli saattaisi
olla omiaan helpottamaan ainakin jonkin verran naisten tydtaakkaa,
koska se on omiaan kuluttamaan produktion ja reproduktion vilille
rakennettua muuria elimin kokonaisuuden nikskulmasta.

Ennemmin nikisin arvoyhteisot kuitenkin tyon teon mielekkyyted
lidkitsevind, nykyiselle tyon teon tavalle vaihtoehtoisen toimintamal-
lin tarjoavina, uusien innovatiivisten ratkaisujen synnyttijini ja tyon
ja vapaan miirittelylle uusia variaatioita antavina kuin naisten tyon
tekoa (mydnteiselld tavalla) rajoittavina. Viimeksi mainittu tarvinnee
lisalazkkeitd ja naisten omaa tilanteen tiedostamisen lisddmisti.

Arvoyhteisdji pohtiessa ajautuu herkisti myds miettimiin
durkheimilaista erottelua mekaanisen ja orgaanisen solidaarisuuden
muotojen vililld. Jos teollisen tyénjaon synnyn kohdalla niytti sil-
td, ettd painopisteen liike tapahtui tyonjakoon perustuvan yhteison
organisoitumisen suuntaan, olemmeko nyt vihintiin kehittyneiden
yhteiskuntien kohdalla ja tydelimin sisilld keskelld toisensuuntais-
ta painopisteen liikettd? Tyonjaossa nikyy osittaisia liudentumisen
merkkejd, minki ohella nykytilanteessa yhteen kuulumisen perustaa
haetaan uudelleen (my®s) jonkinlaisesta samankaltaisuudesta, yhtei-
sistd merkityksistd, tavoitteista ja moraalista. T4llainen arvoyhteisdjen
kokoaminen on ainakin teknologian kehityksen myoti tullut entistd
yksinkertaisemmaksi.

On jo monesti nihty, miten helppoa ihmisten on tind pdivini
”pikaorganisoitua” esimerkiksi internetid hyviksi kiyttien. Jos jokin
ryhmi tai yhteiso kokee, etteivit asiat suju "oikein”, heilld on aiempaa
paremmat mahdollisuudet organisoitua hoitamaan tilanne haluamaan-
sa suuntaan. Hyvi esimerkki tistd keviiled 2010 olivat satamien ah-
taustoimintaa lakon aikana turvaamaan vapaachtoispohjalta internetin
kautta jirjestiytyneet Facebook-ahtaajat. Niiden toiminnan merkitysti
seki konkreettisesti ahtaajien lakon loppumiselle etti laajemmin tyd-
elimin pelisiintdjen muotoutumiselle varmasti pohditaan monellakin
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foorumilla — tai ainakin voisi olla syyti pohtia. Internet ja verkko ovat
antaneet tilaa sellaisille organisoitumisen muodoille, joille ei aina ole
edes vastinetta verkon ulkopuolisessa todellisuudessa. Yhteiskunnan
jarjestelmit ja lainsdddinto saattavat jiidd nopeatempoisesta toimin-
nasta jilkeen. Tomi Leivon ja kumppaneiden mukaan niin tapahtui
esimerkiksi jirjestolain osalta:

"Undessa nettisukupolven kulttuurissa halutaan muodostaa asiapoh-
Jalta jirjesti jonkin tietyn teeman ympdrille, ja purkaa se joustavasti
sitten, kun asia on valmis tai loppuun kisitelty. Tiihin saakka niin
ei ole voinut tehdd.” (Leivo ym. 2009.)

Kokosin tihin lukuun paljon muutakin kuin tyén organisoinnin
pelisidntomuutoksen. Sikili on syyti vield hieman kerrata. Ty6n orga-
nisoinnin suhteen tydelimin muutoksessa on kyse kutakuinkin siitd,
ettd uuden tydelimin pelissi tyd on tekijoidensd toimesta organisoitava
jatkuvasti uudelleen. Ty paikan rajat ovat liudentuneet ja organisointi
tapahtuu monenlaisten rajojen yli. Typaikan sisdinen organisaatiora-
kenne on katoamassa kisistid. Toiti ei endd useinkaan ole mahdollista
organisoida etukiteen. Korkeintaan timin voi tehdd suuntaa antavalla
tavalla. Vastuu tyon organisoitumisesta on yhi useammalla tydntekijilli
ja tyontekijdjoukoilla. Keskeisti on tillsin 16ytii joustavia ja jatkuvan
uudelleen muotoutumisen sallivia kiytintsjd, tiloja ja halua, motiiveja
ja tavoitteita sopimiselle ja kehittelylle seki samalla tapoja ehkiistid
epireiluiksi koettujen tehtivijakojen syntyminen. Tydpaikkatasoinen
(jos tillaista miirettd on endd mielekidstd kiyttid) tyon organisointi
on osa laajempaa tydelimin pelid, jonka on myos pysyttavi kiyn-
nissi ja saatava alleen kannatteleva henki, jotta organisoinnista edes
tulee mielekds kysymys tai tehtivd. Organisoituminen on kuitenkin
— edelleen — yksi perustavanlaatuisimmista tydelimin kysymyksistd
ja vahvassa keskiniisriippuvaisessa suhteessa tyon teon tavoitteeseen
ja mielekkyyteen liittyvien kysymysten kanssa.
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Tuomarity® ja kontrolli

Tyshén liittyvd kontrolli, hallinta ja vallankiytts ovat asioita, jotka
tuovat kapitalistisen palkkatydyhteiskunnan tyntekijille ehki kaikkein
selkeimmin nikyviin tuon yhteiskuntamuodon ja siini tehdyn tyon
peruslogiikan. Palkkatydntekiji myy tyonantajalleen tyévoimansa ja
tyonantajalle jad direktio- eli johtamisoikeus seki samalla kontrol-
loinnin oikeus tai velvollisuus. Tdmi lihtokohta asettuu vihintdin
jonkin verran ristiriitaan suhteessa linsimaissa keskeiseen yksilon
aihetta on usein ollut tapana lihestyi joko hyvinkin kirjekkaisti tai
korostetun varovaisesti.

Tydelimin pelisiantomuutos ei kuitenkaan ole harpannut timin-
kidn aihepiirin yli. Olen jo aiemmissa luvuissa sivunnut tyon kontrollin
muutoksia. Tydelimin pelin osa-alueet ovat toisiaan lipileikkaavia
ja keskindisessi riippuvuussuhteessa, miki alkaa kuvauksen edetessi
nikyi asioiden kertautumisena. Samalla pelisdintdjen kokonaisuus
kuitenkin saa muotonsa.

Selkedn tfehtavan
ja siihen kaytetyn ajan suorasta konftrolloinnista

Suora esimiehen katseeseen perustuva kontrolli oli tyypillinen vanhalle
tyoelimin pelille. Kentin laidalla seisoi tuomarina esimies, joka viime
kidessi antoi ratkaisun oikean ja vidrin vililld seki yksiselitteisen
palautteen. Hin ruumiillisti moraalin ja oli mys henkils, joka otti
vastaan pelaajien napinan. Halutessaan hin pystyi jopa muuttamaan
tuomioita. Esimies oli l4sni ja hinelld oli valtaa. Nykyisin timi kuva
el enid tavoita kohdetta. Vanhoja ja uusia toimintatapoja vertaavat

toisiinsa seuraavassa sitaatissa pienen metallitehtaan tyomiehet.

134 — Anu Jdrvensivu



"Metallimies: Tuo Iapio, kuka on tuotantopiillikks tuolla hallin
puolella, niin se siellii sitten kattelee. Mutta liikaa Tapiota syytetiiiin.
Kun viiked lihtee, niin litkaa pitiisi yhden miehen hoitaa. Ennen
vanhaan tyonjohtajat toivat meidin viereen ison nipun tavaroita ja
sitten paperit sithen viereen ja kaikki oli siind libelli. Ja sitten ky-
tittiin, ettei vaan tule joutoaikaa. Jos pikkaisenkin katteli muualle,
niin hyvé ettei hermostunut. Mutta nyt ei niin seurata. Yksikin kaveri
sanoi, ettd ei tee tiind piivind mitiin, ettd katsotaan, tuleeko kukaan
katsoon, niin ei tullut.

Tutkija: No, se on hyvi ettii luotetaan sitten.

Metallimies: No, kyllii ne todella lnwottaa. Mutta sitten meillii on tuo
tuntilapun tiytto, ettd sillii kontrolloidaan. Mutta ei sitii oikein pysty
vahtiin. Kylli se kai yleiskuva tyomaissa on mennyt tihin, ettii miti
on jutellut.” (pienen metallitehtaan tyomiehet)

Ennen tyotehtivi oli selkedrajainen. Tyonjohtaja antoi sen toteut-
tamiselle puitteet ja valvoi toteuttamista selin takaa. Kiinnostuksen
kohteena oli erityisesti tydtehtiviin kiytetty aika ja yleisemmin ajan
kiyttiminen tydhon. Nyt kontrollia on vaikeampi hahmottaa. Tun-
tilappuja kylld tdytelldiin, mutta niiden vastaavuus tosielimin kanssa
lienee kyseenalainen muuallakin kuin sitaatin metallimiesten tys-
paikalla. Metallimies kuitenkin huomauttaa, ettei sekava tilanne ole
esimichen vika. Ei esimieskiin joka paikkaan ehdi. Kyseiselld tyopai-
kalla esimieheni toimivan tuotantopiillikén alapuolelta oli poistettu
tyonjohtaja, mitd voidaan pitid varsin tyypillisend teollisuusyrityksen
1990-luvulla toteuttamana kehittimistoimena. Usein olen kuullut
niiden poistojen perusteluiksi turhan kontrollin vihentimisen ja
tyontekijéiden autonomian lisidmisen.

Tyontekijoiden autonomiassa ja vaikuttamismahdollisuuksissa
onkin tapahtunut muutosta. Tydolotutkimuksen mukaan suomalaisten
tyontekijoiden vaikuttamismahdollisuudet ovat lisdéintyneet muiden
asioiden suhteen, paitsi suhteessa tydjirjestykseen ja tydtahtiin. Mie-

Tapaus tydeldmd ja voiko sitdh muuttaa — 135



hilld vaikuttamisen tila on lisidntynyt vield enemmin kuin naisilla.
(Lehto & Sutela 2008, 57-58.) Toisaalta tydolotutkimus paljastaa,
ettd esimiestyotd tekevien miird on lisddntynyt 1980-luvulta. Tilla
hetkelld 46 %:lla michisti ja 36 %:lla naisista tydhén kuuluu toisten
tyon johtamista tai tehtivien jakamista toisille tydntekijoille. Vaikka
esimiestydtd tekevit yhi useammat, yhi useampi esimies on ilman omia
suoria alaisia. (Lehto & Sutela 2008, 99.) Esimiestyon piirteiti on siis
miti ilmeisimmin silyttiytynyt laajan tyontekijijoukon tehtivikuviin.
IImié linkittyy edelliseen pelisdintdmuutokseen: tydn organisointiin
ja jakamiseen.

2000-luvulla Suomeen onkin syntynyt perinteisten hallinnol-
listen esimiesten oheen uudentyyppinen toiminnallisten esimiesten
ryhmi. Toiminnallisilla esimiehilld ei ole alaisia, mutta kyllikin esi-
miestehtivid. Naisten kohdalla tillaiseen tehtividin asemoituminen on
michii yleisempii. Ylipddnsi esimiestyon vaatimukset ovat kiristyneet
sekd hallinnollisten ettd toiminnallisten esimiesten kohdalla. Kuiten-
kin toiminnallisten esimiesten mahdollisuudet vaikuttaa esimerkiksi
tyonjakokysymyksiin ja aikatauluihin ovat hallinnollisia esimiehii
heikommat. Timi konkretisoituu esimerkiksi projektitydssi, jossa
projektipdillikdiden asema organisaatiossa saattaa olla kaikkea muuta
kuin yksiselitteinen. Toiminnalliset esimiehet ovat tydpaikoilla han-
kalissa tilanteissa, koska heilli on vihin vaikutusmahdollisuuksia,
mutta heihin kohdistuu paljon vaatimuksia ja odotuksia. (Kontiainen
2006.)

Esimiesty6 on niin ollen muuttunut ja esimiehen vallankiytcs-
mahdollisuudet ovat liudentuneet. Kuten edellisen sitaatin metallimies-
kin arvioi, esimiestyon muutoksesta huolimatta kontrolli ei kuitenkaan
ole tybelimistd minnekidin kadonnut. Se ei kokonaisuutena liene
edes vihentynyt sen paremmin esimiestasoja poistaneissa teollisuus-
yrityksissd kuin yleisemmin tydelimissikdin. Se on vain muuttanut
muotoaan, vaihtanut toteuttajiaan, osin automatisoitunutkin. Edes
vanhanaikaiseksi tuomittu suora katsekontrolli ei ole kadonnut. Esi-
merkiksi avokonttorit ja ravintoloiden avokeittist mahdollistavat hyvin
samantyyppistd valvontaa kuin tehdassalit aiemmin.
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Tietyssd mielessi tyén kontrolloinnin perustavat ovatkin kes-
tineet aikaa varsin hyvin. Erilaisia kontrollin muotoja, vilineiti ja
kontrollistrategioita voidaan eritelli monin tavoin ja Raija Julkusen
viitoskirja tarjoaa tihin 1980-luvun nikékulman. Sieltd voidaan
poimia esimerkiksi jo kyseisen vuosikymmenen alussa tunnistettuja
kontrollivilineitd, kuten suora valvonta, suunnittelun ja toteutta-
misen erottaminen, tdiden osittelu, teknologia, tekninen tydnjako,
sidnndt, sisdiset tydmarkkinat, tydvoiman lohkominen, ideologinen
yhdentiminen, ty6n rikastaminen, yksilollinen vaakasuora rajallinen
autonomia, vastuullinen autonomia seki kollektiivinen pysty- ja vaa-
kasuora rajallinen autonomia. (Julkunen 1987, 142-159.) Pienesti
ajantasaistettuna noilla kisitteilld kykenee tarttumaan varsin pitkilti
myés nykytyoelimin kontrolliin. Julkunen itse toteaa myshemmissi
kirjassaan saman lisiten, etti tdniin kuitenkin monet kontrollitekniikat
tavoittelevat normatiivista, subjektiviteetin muotoiluun ja itsesiitelyyn
tihtddvid kontrollia. Esimerkiksi tyépaikan kulttuuristen muutosten
ohjelmilla pyritiin valloittamaan tyontekijit sielua my6ten. (Julkunen
2008, 166.)

Toisaalta tyopaikalla tapahtuva kontrollointi on aina “kahden
kauppa” siind mielessd, ettd kontrollia ovat kautta aikain harjoitta-
neet tydnantajapuolen lisiksi tyontekijit. Direktio-oikeus alistetaan
tyopaikoilla dinettdmin ja joskus dinekkiinkin neuvottelun koh-
teeksi. Esimerkiksi tydprosessiteoreettinen kirjallisuus on tarkastellut
tyopaikkojen hallintakamppailuja (esim. Burawoy 1979). Julkunen
(2008, 163) toteaa kuvaavasti, ettd mitiin kontrollia ei voida ulkoa-
pdin asentaa tydntekijoille, vaan tyontekijit tulkitsevat, omaksuvat,
muuntelevat, hyviksyvit, kiistivit, kiertdvit, vastustavat ja venyttivit
niiti kiytint6ji toimien vihintiinkin rajallisina subjekteina.

Kulttuurisen normatiivisuuden ja sielun valloituksen ohella tek-
nologian kehitystaso mahdollistaa tindin pelottavan tehokkaan kont-
rollin, mikili sellaista halutaan kiyttdd. Periaatteessa mahdollinen
olisi my®s tyontekijdiden ja tydnantajien vilinen kontrollin ympirille
syntyvi “kilpavarustelukierre”. On hyvi olla tietoinen tillaisista ske-
naarioista, mutta niiden vietiviksi tuskin kannattaa kovin pitkiksi
aikaa antautua.
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Useiden tavoitteiden
ja kontrollin I&hteiden valisiin ristiriitaisuuksiin

Jos tydelimin kontrollin muutosta haluaisi luonnehtia lyhyesti, siitd
voisi todeta seuraavaa: aiemmin ty6n ja sen kontrollin ”standardimalli”
oli selkedrajainen tehtivi, jonka suorittamista tydaikaa optimaalisesti
kiyttden yksi esimies lihinni katseellaan valvoi, kun taas nykyhetkessi
voidaan nihdi tehtivien rajojen hiviimiseen linkittyvid kontrollin
monimuotoistumista, tiivistymistikin seki kontrolloivien tahojen
lisddntymisti.

Vaikka totesin, etti suora katsekontrollikaan ei ole kadonnut,
uuden tydelimin pelissd tydn sujumista on vaikea valvoa vain suoralla
kontrollilla tydsuorituksen aikana. Tarkoitukseen sopivat paremmin
erilaiset etu- ja jilkikiteiskontrollin muodot aina huolellisista rekrytoin-
tiprosesseista tarjouskilpailuihin ja moniportaisiin jilkikiteisarviointei-
hin. Projektity6ti voi luonnehtia uudenlaisen kontrollin karikatyyriksi.
Projektin toteutumista ja tyontekijin puuhia valvoo niin tydntekiji
itse kuin hinen mahdollinen projektiesimichensi, lisiksi tydntekijin
tyopaikan esimies ja mahdollisesti vield titdi korkeampi johto seki
projektin rahoittajakin. Niiden lisiksi kontrollin kentille astuu usein
vield rahoittajan toiminnan arvioija sekid mahdollisesti tahoja, jotka
edustavat tyon suorittajan oman tydpaikan toiminnan ulkopuolisia
tarkistajia. Nykyisin tillaiset monet ja kerrostuvat kontrollin ilmen-
tymiit kohtaavat toisensa tydntekijin edessid luoden uudentyyppisii
tilanteita ja ristiriitakokemuksia seki jopa taisteluja siitd, kenen tulos
tyon tulos on. Kuten totesin, pitii osata kertoa oman tyon tekemisen
hyvi tarina hieman erilaisina versioina riippuen siiti, kuka tarinointia
odottaa. Suorasukaisella copypaste-tekniikalla ei tissd aivan pirjii, vaan
kontrollin kohteena oleminen sy runsaasti aikaa tyon tekemiselti.

Toisaalta tyhjd tarinointi ei tietenkdin riitd, vaan tyontekijin
on saatava aikaan edes jotain, mistd kertoa. T4ssd kohtaa useiden eri
tahojen suunnasta kumpuavat kriteeristot alkavat ohjata tyontekijin
toimintaa. Tydntekijin on tuotettava sitd, miti oma esimies tahtoo,
sitd mitd tyonantaja ja sen arvioija tahtoo sekid siti miti asiakas tai
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rahoittaja ja vieldi mahdollisesti hieman poikkeavin korostuksin asi-
akkaan tai rahoittajan arvioija haluaa. Kenties huomioon on otettava
vield tydtovereiden, yhteistyotahojen ja omien alaisten tahtomiset.
Koska jokainen kontrollitaho viimekidessi muotoutuu ihmiseksi ja
nimi puolestaan ihmisketjuiksi, tavoiteketjut ja niihin vastaamisen
ketjut ovat aina tiynnd inhimillisid tulkintoja ja sosiaalisia konstruk-
tioita. Niiden ketjujen ja konstruktioiden kohtaannot ovat enemmin
tai vihemmiin hyvin tahdon varassa seki toisaalta sen varassa, missi
miirin eri tahot kykenevit solmimaan niin sanottuja moraalisia sopi-
muksia (moraalisen sopimuksen kisitteesti katso Jarvensivu ym. 2009).
Kontrolli alistuu monenlaisille neuvotteluille, tin4in todennikoisesti
vield enemmin kuin eilen.

Keskeinen kontrollin muutoksen suunta on Julkusen mukaan se,
ettd julkisen sektorin professionaaleihin ja yksityisen sektorin ylem-
piin toimihenkil6ihin on alettu kohdistaa sellaista byrokraattista ja
markkinakontrollia, jota on aiemmin kiytetty yksityiselld sektoril-
la tai kohdennettu alemmissa hierarkkisissa asemissa oleviin. Myos
keskiluokkainen ja professionaali tyd on kohdannut mittaamisen,
laskemisen, laskennallisuuden, osittelun, intensivoinnin ja ulkoapiin
tapahtuvan suunnittelun ja valvonnan periaatteet. (Julkunen 2008,
165.) Niiden muutosten kautta erityisesti professionaalissa tydssd
ajautuvat usein tormiyskurssille tyontekijin ammatti-identiteetistd
ja koulutustaustasta nousevat tavoitteet ja toisaalta tydstd kumpuavat
tavoitteet (Linden 2010; Marttila 2010).

Samantyyppisid pohdintoja olen silti kohdannut teollisuustyon-
tekijoidenkin puheesta. Omalle tydlle asettuvat kriteerit nousevat
toisaalta ammatista ja toisaalta tydpaikan “realiteeteista” ja ndihin mo-
lempiin kriteeristoihin saattaa kohdistua kontrollia. Kontrolloijat ovat
muuttuneet ja monipuolistuneet myds muualla kuin projektityossi.
Hyvin monen tydti arvioivat esimiehen sijasta tai ohella asiakkaat ja
toiset tyontekijit. Kirjan alussa kerroin esimerkin siitd, miten metal-
litehtaan ty6ntekijit joutuivat puntaroimaan toimintaansa erilaisten
laatumittareiden ristitulessa. Tyonantaja kontrolloi tyon laatua toivoen
“riittdvin hyvid laatutasoa”, kun taas asiakasyrityksen tarkistuksia
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tekivit ammattimiehet, jotka arvioivat ty6n jilked tiukempaan kri-
teeristd6n nojaten. Kaiken lisiksi tuo jilkimmaiinen kriteerist6 oli
lizhempini sitd, minkd metallimiehet olivat oman ammattinsa kautta
omaksuneet. Metallimiesten oli siis keinolla tai toisella pidettivi seki
oma tydnantaja etti asiakas tyytyviisend ja kyettivd tekemiin timi
niin, ettd pystyivit vield katsomaan peiliinkin.

Keskustelut kontrolloijien moninaisuudesta ovat tydpaikoilla
tavallisia. Yksi tematiikkaan liittyvi tunteita herittivi aihe on tydto-
vereiden toisiinsa kohdistama kontrolli. Suomessa vahvasti yleistyneet
ryhmityémuodot sisiltivit usein tyontekijoiden keskindiskontrollin
idean sitd kautta, ettd ne tuottavat tilanteen, jossa tyontekijin hyvi
suoriutuminen riippuu tydkaverin suoriutumisesta. Erityisen selvisti
asetelmat ja niistd kumpuavat ristiriidat tulevat nikyviin, jos ryh-
mitydstd suoriutuminen on otettu palkitsemisjirjestelmin osaksi.
Seuraavassa katkelmassa pienehkon konepajan tyontekijit pohtivat,
kenen oikeastaan tulisi kiyttdd hallintavaltaa, eli tuomaroida tyopaikalla
antaen palautetta tydssd parjaimisesti.

- "Ainakin timmdsissi, jos soluasiaa ajetaan eteenpdin, niin siind pitii
sitten olla kaverit, jotka on suurin piirtein samalla viivalla ja samalla
osaamistasolla, tyitehollaan ja niin. Ei se muuten. Yks tekee ja kaks
et tee mitiin. Ei semmonen luonnaa.

- Sielld on kumminkin aina niiti vapaamatkustajia. Siini mielessi
se tuotantopalkkio on vihin niin kuin vidirin, kun nekin saa sen,
vaikka ne tekeviit vihemmiin.

- Tutkija: Miti sille asialle voisi tehdi?

- Kun ne tietiiii, kuka tekee, niin sille vihin. Niille ei makseta, jotka
ei tee.

- Kyllii ne sen pystyy yksiloimdiin tuolla ylikerrassa, kun niilli on niin
hienot tietokoneet. Kyllii ne sen tietiid, ettii kuka tekee ja mitii tekee
Jja kuka ei ree.

- Mutta siis, ensin vois niin, ettd kivisi sanoon niille.

- Eutii olisiko nyt aika tehdi. Se voisi.

- Kun ei ole sanottu.
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- Kun ei tiillii ole yhtiiin semmosta miestdi, joka uskaltaa sanoo. Tuolla
yliikerrassa. Etti vois vihin ruveta tekemdiin.

1

Se vois korjaantua se asia ihan siinikin, kun sanottaisiin.

1

Ei nyt sanota kenenkiin nimii, mutta muutamatr kaverit, niin ei
tarvise kuin olla jotain vikaa siini koneessa, niin ne ei tee mitidn.

1

Tiimd ei varmaan ole pelkistiin meidin vuoron mielipide. Tiimii
on varmaan koko. Kaikki sen tietii.

Joltain se homma luonnistuu, joltain se ei luonnistu. Ei sille voi
mitdidn.

Niin kylli se kumminkin tyinantajan asia on niin kuin sanoo.

Ei se meidiin asia ole.
- Ei
Se on niin ilkedd sanoa.

1

- Ollaanhan me joskus koitettu vihin vihjata, mutta.

- Se on, kun se alkaa tarttua muihinkin.

- Niin, miksi meidiin pitiiisi sitten tehdi.

- Niin.

- Kun toikaan ei tee ja silti saa ihan saman.

- Tutkija: Koetteko, etti he kumminkin pystyisivit tekemdin?

- Vaikea sanoo.

- Ainakin minun nihdikseni siini on ihan taballinen kapinointi vaan,
mistii se johtuu. Jos vikaa on, niin ei yritetikidin korjata siti.

- Ne ei tajua, etti tekisi jotain, ettd saataisiin vihin enempi palkkio-
ta.

- Tutkija: Jos se tuloksesta palkitseminen tulee, niin riittiisikihin niille
se, ettii kiy selittimiissi, miki se logiikka on?

- Jaa niin ylikerran viiki meille?

- Tutkija: Niin.

- Siti on vaikea menni sanomaan.

- Eihiin se nyt niin hirvedisti vaikuta. Eibin mekéidn olla tyytyviisii
palkkaan, mutta siiti huolimatta me tehdiin toiti. Etti eihin se
niin kuin. On vaihtoehtona sitten kivellii pois ja ei ole tiilli firmassa
tiissi. Se on vaan hyviksyttivi. Mutta niin kuin odotetaan, etti jos
kumminkin saataisiin vihin enempi. Mutta ei se auta kuin tehdi
silti toiti.
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- Tutkija: Joillakin on sitten lihtokohtaisesti heikompi tysmoraali?

- Meilli tuossa ainakin nyt meidin kolmen kesken vaikuttaa toistensa
palkkoihin. Olemalla tekemiitti mitiiin tai sitten tehdiin paljon.

- Varmaan, jos siind olisi yksikin semmonen, joka ei tee, niin se ei olisi

endd teilli?

Ei kyllii olisi.

Ne on kylli kaikki semmosia, ettii ne tekee hommia.

Kylliihin se tietysti silloin. Se vie niin kuin mukanaan tavallaan.

Jos olisi viihin laiskempi, niin koittaisi tehdi, kun tietid.

- Niin ettii toi tekee noin paljon ja méi teen niin vihin.

- Niin ollaan niin kuin samassa.” (pienehkin konepajan tyontekijoiden
keskustelutilaisuus)

1

Konepajassa, kuten monella muullakin tydpaikalla, on huomattu mah-
dollisuus kayttad hyvii tydntekijoitd motivoimaan toisia yhi parempiin
suorituksiin. Toisten kyttddmistid ja kirittdmistd eivit ainakaan edelld
siteeratut metallimiehet kokeneet aivan varauksetta omaksi tehtivik-
seen, mutta kuin huomaamatta he lihtivit sithen mukaan. Huono
pelaaja alkoi harmittaa muita ja hinen tahalliseksi arvioitua hidasta
juoksuaan kritisoitiin. Tilanteesta kehkeytyy tydyhteison kannalta
hankala, jos koko joukkuetta rankaistaan ja palkitaan kollektiivisin
perustein. Heikoimman lenkin poistamisesta tulee noissa tapauksissa
myds tydkavereiden intressi. Vaikka samantasoisuus helpottaa ryhmissi
tydskentelyd, oma hyvi yksilosuoritus on kuitenkin my®ds tirkedd saada
kilpailutilanteissa nikyviin, miki tekee asetelmasta entisti jannittei-
semmin (Jirvensivu 20006).

Niiden tydn kontrolliin liittyvien muutossuuntien valossa ei ole
ylldtedvad, eted kokemukset tydyhteison kannustavuudesta ovat ty-
olotutkimuksissa liikkuneet kielteiseen suuntaan. Vain vajaa viidennes
palkansaajista tuntee saavansa esimicheltdin tukea ja rohkaisua aina
silloin, kun ty6 tuntuu hankalalta, ja lisddntymistd on tapahtunut
my®s esimiesten ja alaisten vilisten ristiriitojen kohdalla (Lehto &
Sutela 2008, 80—85). Miten esimies voisi antaa tukea, kun hin on
vain yksi (harmillisen usein keskeniin ristiriitaisten) tyon kriteerien ja
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kontrollin asettajista ja titd kautta palautteen antajista ja kaikenlisiksi
yhd useammin vailla vaikutusmahdollisuuksia?

Jos tybelimin pelisidntémuutosten kuvauksessa kontrollin muu-
tosta lihestyy edelli esitetysti ristiriitaisten tavoitteiden ja monimutkais-
ten kontrolliketjujen ja -suhteiden suunnasta, kysymys normatiivisen
kontrollin sijasta jid kiinnostavasti auki. Millaiset mahdollisuudet
yksittiiselld tavoitteiden ja kontrollin asettajalla on tydprosessiteoreet-
tisten pohdintojen mukaisesti valloittaa tyontekijin sielu, kun sen on
taisteltava tilasta, paitsi tyontekijin subjektiuden, myss muiden tavoit-
teiden ja kontrollin asettajien kanssa? Toisaalta ilmaan voidaan tissi
kohtaa jilleen heittii laaja-alaisesti avoimen tydn organisoitumisen
pallo todeten normatiivisen kontrollin kenties 16ytivin vahvan tyyssijan
sitd kautta. Mutta miki lienee kapitalistisesta palkkatyostid ponnistavan
kontrollikisityksen jalansija, jos yhteishankkeisiin ryhtyvit yhteisen
tavoitteen ja arvomaailman jakavat ihmiset keksivit organisoitua tuon
ponnistuslaudan ulkopuoliselle alueelle? Tlloin kysymys kontrollista
palautuu yksilon ja yhteison viliseen toimijuusdilemmaan — ei endd
palkkatydsuhteeseen.

Pelissd eteneminen, rangaistukset,
palkkiot ja poistuminen

Kuten suurimmassa osassa pelejid, myds tydelimin pelissi on tapana
edeti. Tybelimisti voidaan 18ytid myos peleille tyypillisid rangais-
tuksia ja palkkioita. Kaikki eivit toki etene tydelimin pelissi siini
mielessi, ettd he siirtyisivit niin sanotusta huonommasta paikasta tai
asemasta parempaan tai kapuaisivat hierarkian portaita kohti huippua.
Ty6elimin peli etenee kuitenkin jokaisen kohdalla vigjaamitti kohti
loppua. Jokainen saavuttaa joskus pelinsi piitepisteen eiki kukaan siind
mielessi voi jiidd paikoilleen. Pelissi etenemiseen liittyvit olennaisesti
palkkiot ja rangaistukset, jotka suuntaavat ja vauhdittavat kulkua.
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Henkilostd irrallisesta,
yleisluontoisesta etenemisestd ja palkitsemisesta

Jos ajatellaan ylipdinsi pelejd niissd etenemisen, palkitsemisen ja ran-
kaisemisen nikokulmasta, keskeiseksi padmidriksi niissi muodostuu
lahinni joko maalin tavoittaminen tai toisten pelaajien voittaminen.
Matkalla pyritiin vilttelemiin rangaistuksia ja metsdstimain palkki-
oita. Joissakin peleissi pelaajan matka voi myos keskeytyd hetkeksi tai
katketa tyystin, jolloin maali jii tavoittamatta.

Tydelimin tapauksessakin samat piirteet on loydettivissi. Tydeld-
miin matkalle ja tyburalle mahtuu erilaisia katkoksia, "rangaistuksia” ja
palkkioita. My®ds tydelimin pelin loppupistettd voidaan varsin hyvin
tarkastella maalina ja voitettuna palkkiona”. Koska teollisen palkka-
tydyhteiskunnan logiikan mukaista on ollut tyon ja vapaan erottaminen
toisistaan, tydelimin pelille on ollut mahdollista mairitelld loppu-
pisteeksi elikeikd, jolloin kovasta tyon teosta on seurannut ansaittu
vapautus. Pidsddntdisesti tuo loppupiste on pyritty asettamaan kaikille
samaan kohtaan. Vastaavasti muukin tydelimin pelissd eteneminen on
ollut tapana siinnelld kaikkia samanlaisesti koskevalla tavalla.

Maali ei kuitenkaan ole tydelimin pelin ainoa palkinto, vaan palk-
kioita on syyti tarkastella myds pelinaikaisen palkitsemisen nikokulmasta
ja etenemiseen liittyen. Tilloin yksi keskeinen nikokulma muodostuu
ty6n teon palkitsemisesta ja erityisesti rahapalkasta, jota voidaan pitid
tydelimin palkitsemisen olennaisimpana osana. Mukana pelaaminen
varmistaa, muiden tyélle annettujen merkitysten ohella, taloudelliset
edellytykset muulle elimaille pelin kuluessa. Palkitseminen ja palkka-
uksen rakenteet vaikuttavat monin tavoin pelaajan toimintaan. Palkalla
on odotusarvo ja ohjausvaikutus ihmisten hakeutuessa koulutukseen ja
2004.) Tydelimin pelissd pérjaiminen ja eteneminen linkittyvit ndin
ollen vahvasti palkitsemiseen. Palkitseminen ohjaa toimintaa, mutta se
on myds tunnustus pirjadmisesti ja laajemmin ajatellen tyontekijin
(elimissid) pirjaamisen edellytys. Toisin sanoen palkitseminen vaikuttaa
pelaajan suuntaan ja vauhtiin monin tavoin ja eri tason tarkasteluissa.
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Tybelimin pelissd etenemiseen liittyvit keskeisesti myds ihmisen
ja tyon vililld toimivat niditd kahta tahoa vilittdvit tydmarkkinat.
Ne ovat yhteiskunnallinen areena, jolla tyévoiman myyjit ja ostajat
kohtaavat toisensa. Sielld punnitaan tydstid kiinnostuneiden ja tyd-
paikkojen arvo. Historiallisesti tydmarkkinoiden synty nivoutuu yh-
teiskunnan eriytymiseen ja kodin ulkopuolisen palkkatydn ja kotona
tapahtuvan tydvoiman uusintamisen erillistymiseen. (Silvennoinen
1992.) Tydmarkkinoiden toimivuudesta on huolehtinut aivan erityi-
nen politiikkalohko, jota on vuosien saatossa nimitetty monin tavoin,
mutta jonka ytimen ehki vield parhaiten tavoittaa tydvoimapolitiikan,
mieluiten akdivisen sellaisen, nimelli (ks. Sihto 1994). Tyomarkkinat
eivit siis ole Suomessa mitkiin vapaat markkinat, vaan niiti sdinnel-
lddn akediivisesti.

Tind pdivind tydvoimapolitiikassa kannetaan huolta erityisesti
kohtaanto-ongelmaksi nimetysti tydmarkkinahiiriostd, jolla viita-
taan yhtiaikaiseen tysttdmyyteen ja tydvoimapulaan. Toisin sanoen
tarjolla oleva tydvoima on episopivaa tai episopivilla seuduilla suh-
teessa avoinna oleviin tydpaikkoihin. Inhimillisemmin ilmaistuna
tyotd etsivit ithmiset tai tydnhakijastatuksella muista syistid olevat
tekijin kohtaamattomuuden syiti voidaan 16ytdd niin tydpaikasta tai
ammattialasta, tydnhakijasta kuin tydn vilitysprosessistakin (Pitkinen
ym. 2009). Tilld hetkelld markkinahiirididen syitd 16ytyy edelleen
my®s taantumasta. Tyomarkkinoiden toimimisen kannalta tyévoiman
notkea liikkkuvuus ammattien, alojen ja alueiden vililld on nostettu
erityisen tirkeiksi tavoitteeksi (Virjo & Aho 2007). Liukas liikkumi-
nen nihdiin tydelimin pelissikin takeeksi hyvistd pirjadmisestd ja
palkkioiden saavuttamisesta.

Pelimetaforaa kiytettiessd pelissi etenemisen, palkitsemisen ja
maalin tavoittelun yhteyteen on mahdollista ja loogista liittdd (vili-
aikaista) kentiltd poistumista edustavat ty6ttdmyys ja muut tyduran
katkokset. Tyttomyys, sairastuminen ja erilaiset vapaat (perhevapaat,
opintovapaat jne.) ovat kuin noppapelin pysiytyspisteiti, joiden koh-
dalla ohjeessa kehotetaan odottamaan kierros tai pari tai paremmassa
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tapauksessa heittimiin noppaa uudelleen. Ne on mahdollista tulkita
seurauksista ja yleisisti merkityksenannoista riippuen rangaistuksiksi
tai palkkioita ja etenemisti tuottaviksi.

Aho (1988, 60) toteaa tydelimin peliin kuuluvista pysihdyksis-
td, ettd tyovoiman legitiimi ja viestdn uusintamista vaarantamaton
erottaminen muusta viestostd on ollut palkkatydn normaalistamisen
keskeinen institutionaalinen muoto. Tydsti poissaoloja varten on ra-
kennettu omat erityiset instituutionsa, norminsa ja kriteerinsi. (Mt.)
Niihin voidaan laskea lapsia ja nuoria sosiaalistavat koulut ja oppi-
laitokset sekd palkkatyévoiman uusintamista palvelevat perhevapaat.
Esimerkiksi tyelimin ohella toista suurta yhteiskunnan kenttii,
koulutusta, voidaan tarkastella muiden nikokulmien ohella marginali-
saation hallintana ja se, mistd marginalisoitumista pyritiin estimiin,
on enemmin tai vihemmin tydelimi (Silvennoinen 2002). Kun
ty6ttomyys viime vuosikymmenini on miiritelty aiempaa enemmin
henkilskohtaisista puutteista johtuvaksi eiki niinkdidn tyon puutteesta
syntyviksi ilmioksi, tydttdmyyden ja konkreettisesti ottaen tydttomien
hoitamisesta on tullut yksi hyvin merkittivi koulutusjirjestelmin
tehtivi (Silvennoinen 1992). Tyotid vailla olevien tai vield tydsuhtees-
ta nauttivien koulutuksen kehittimiseen on satsattu, jotta koulutus
reagoisi tydelimin pelin kulkuihin mahdollisimman nopeasti. Rea-
goinnin ohella on puhuttu myds proaktiivisesta tydvoimapoliittisesta
kouluttamisesta. (Esim. Jarvensivu 2004 ja 2005.)

Koulutusta on edelld sanotun valossa peruteltua tarkastella en-
nemmin tydelimin pelid jouduttavana kuin sitd hidastavana tai vaa-
rantavana pelikatkona, vaikka nuoruusiin koulutusta onkin tapana
tydvoimapuladiskurssissa tarkastella tydelimidin siirtymisen hidasteena
ja sikili pelin pydrimisen kannalta vahingollisena. Koulutussosiologian-
kin piirissi koulutusta on tarkasteltu perinteisesti palkkiona. Erityisesti
henkiléstokoulutus on tapana tulkita tyénantajan tyontekijille kohden-
tamaksi palkkioksi. Lisiksi koulutuksella on yhteys my6s rahalliseen
palkitsemiseen, silld korkeamman koulutustason on voitu odottaa
tuottavan matalaa paremman palkan. Timin ohella lisikoulutus on
usein yhdistetty tydpaikan sisdiseen nousuun ja palkan paranemiseen.
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(ks. Silvennoinen 1992.) Vaikka ty6ntekijit joskus saattavat luonneh-
tia erityisesti tydnantajan jirjestimid ja timin tavoitteisiin liittyvid
koulutusta ja oppimista myds rangaistukseksi tai viistimittomiksi
pakoksi, koulutuksella lienee kuitenkin tydelimin pelissi etupidissi
my®énteisid ja palkitsevia piirteitd. Koulutukseen liittyvit pysihdykset
ovat pelaajalle hyviksi ja auttavat hinti liukkaassa etenemisessi tyo-
elimin pelin hengessi.

Suomalaiset ovat perinteisesti vahvan koulutususkon kansaa. Kou-
lutus on meille paitsi palkinto, my®s yleispitevi liike. Koulutuksesta,
oppimisesta ja kehittymisestd on likimain mahdotonta lausua kriittistd
sanaa (Jarvensivu 2006). Suomalaiset kouluttautuvatkin erittiin ahke-
rasti. My®s tydnantajan kustantamaan koulutukseen osallistuminen
on kolmenkymmenen vuoden aikana kasvanut selkeisti ja tissi asiassa
Suomi on Euroopan ykkonen. Tilld hetkelld vuosittain koulutukseen
osallistuu 60 % suomalaisista. Toisaalta koulutuspiivien miiri on
vihentynyt, eli koulutusten pituudet ovat lyhentyneet. Tydolotutki-
muksen mukaan suomalaiset [6ytivit niin ikédin tyostddn kehittimis-
mahdollisuuksia ja -tarpeita, mutta pitivit tydssi etenemismahdolli-
suuksiaan melko vaatimattomina. (Lehto & Sutela 2008, 51-56.)

Siini, kun koulutus luo mydnteisen katkon ja liukkaamman etene-
misen mahdollisuuden, sairastuminen puolestaan muodostaa ikivin ja
harvoin ennakoitavissa olevan pysihdyksen tydelimin pelin kannalta.
Tutkimusten perusteella sairastavuus on muuttanut profiiliaan. Erilaiset
tuki- ja litkuntaelinvaivat ovat tydolotutkimuksen seuranta-aikana,
eli 1970-luvulta, lisddntyneet. Kaikkein yleisimpii ovat kivut ja siryt
niska-hartia-alueella. Psyykkisten sairauksien puolella huomattavin
muutos on univaikeuksien tuntuva kasvu erityisesti naisilla viimeisen
30 vuoden aikana. Nukahtamisvaikeuksista tai oisistd heriilemisistd
kirsi vuonna 2008 vihintiin viikoittain 37 % naisista ja 28 % michisti.
Toinen tyypillinen oire on visymyksen, haluttomuuden ja tarmot-
tomuuden tunne, jota esiintyy niin ikddn naisilla selvisti enemmin
kuin miehilld. Samoin ylirasittuneisuus ja tunne siiti, ectd kaikki kiy
yli voimien, ovat enemmin naisten kiusana - miki on yhdistettivissi
aiemmin esittdmiini tyon jakautumisen dilemmoihin. Tydolotutki-
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muksen mukaan oireensa yhdisti nimenomaan tyelimain 82 % niistd
kirsineistd. Ei liene ylldttivid, ettd sairauspoissaolot ovat yleistyneet
2000-luvulla. (Lehto & Sutela 2008, 173-183.) Kiinnostavaa sen sijaan
on, ettd sairauksista ovat yleistyneet tyon henkilokohtaistumisen ja
subjektivoitumisen trendin tahdissa nimenomaan henkiset sairaudet
(ks. Julkunen 2008). Tillainen kehityskulku on tietenkin merkittivi
haaste tydelimin pelin soljumiselle.

Niin ikddn tyottomyys on palkkatydyhteiskunnassa kantanut
kielteistd leimaa ymmirrettivisti syistd. Kun (palkka)tydn tekeminen
on korotettu normiksi, tyottdmyys on poikkeustila. Palkkatys on Ahon
mukaan mielletty kaikissa viestoryhmissid “miehen kunniaksi”, aineel-
listen, sosiaalisten ja moraalisten ansioiden perustaksi ja mittapuuksi,
kaikkia koskevaksi velvollisuudeksi ja jopa inhimilliseksi perusoikeu-
deksi. Aho huomauttaa, ettd se on jo pitkiin ollut niin vahva normi,
ettd myds naiset ovat vaatimalla vaatineet paisti siitd osallisiksi, vaikka
se onkin tarkoittanut kaksinkertaista tyokuormaa ja kaksinkertaista
alistamista. Aho luonnehtiikin tysttdmyyttd palkkatyon tekemisen
sidnndn vahvistavaksi poikkeukseksi. (Aho 1988.)

Poikkeavuuden leima konkretisoituu tydttomien kisittelyyn ja
siilyttimiseen erikoistuneen organisaation kohdalla nimitettiinpi siti
sitten tydvoimatoimistoksi tai te-toimistoksi. Ahon pohdintoja 20
vuotta uudempaa todistusaineistoa tydtcdmyyden kielteisestd leimasta
tarjoilee vuodelta 2008 (silloisen) tydvoimatoimiston tydntekiji:

"Tydvoimatoimistohan on paikka, johon kaikki hividjit ja luuserir
menevit. Eihiin sinne kukaan huipputekiji halua. Se pysyy kaukana
tydvoimatoimistosta. Jos se laittaa nimensi sinne tyGvoimatoimiston
stvuille, niin sehiin on surkea viitys.” (te-toimiston tyintekiji)

Ty6ttomyyden kantajaansa leimaava vaikutus ei ole hivinnyt. Jaana
Lihteenmaa toteaa nuorisoty6ttdmyyttd tutkittuaan, ettd Suomessa
tyottomyyden ympiirilli leijuu moraalinen paniikki ja my6s nuorten
on pakko epitoivoisesti haluta ja pyrkid joko toihin tai opiskelemaan
taloudellisen taantumankin oloissa (Lihteenmaa 2010). Niin vahvan
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kulttuurisen tyn tekemisen normin vallitessa te-toimistojen on hyvin
hankalaa pidsti kielteisestd imagostaan. Epiluuloisuus te-toimistoja
kohtaan on tyénantajapuolella vihintidn yhti vahvaa kuin ty6ti te-
kevien ja hakevien kohdalla. Eris te-toimistotydntekiji kertoi asiasta
ndin:

"Niiti rekrytointitapoja on tind piivind niin paljon muitakin kuin
se, ettd tule tinne tithin huomenna. ... Siti md olen yrittinyt sanoa,
miti (A]: tyonantajat) ei ole vield ollenkaan hoksanneet. On néimii
rekrytointitapaamisen ja -tilaisuudet. Me ei tahdota saada tinne
tyonantajia esittelemdin omaa firmaansa, omia avoinna olevia tyo-
paikkojaan, ei sitten milliicin.” (te-toimiston tyontekiji)

Vaikka tydttomyydelld on vahva poikkeavuuden status, tydttomyyden
tulkintatapa on kuitenkin muuttunut vuosikymmenten saatossa. Kun
sen on mielletty johtuvan tiden puutteesta, sitd on laikitty erilaisilla
yhteiskunnan jirjestelemilld toilld. T4nd pidivind tukityollistimistd
on vihennetty ja koulutusta lisitty. Tilldin tydttomyyden tulkinta
on myds siirtynyt tydn puutteesta puutteiksi henkilon osaamisessa ja
ominaisuuksissa.

Muutosta pelissi etenemisen logiikassa — tydurassa, palkkioissa,
rangaistuksissa ja maaliin pidsyssi — onkin mahdollista lihestyd niiden
asioiden henkilskohtaistumisen kautta. Jos vanhassa pelissi kulkureitti
rangaistuksineen ja palkkioineen oli selkeisti merkitty pelilautaan,
uusi peli mahdollistaa variaatioita. Yksittidisen pelaajan kohdalle osu-
vat reitit ja palkinnot riippuvat yhi enemmin siitd, miten pelaaja
toimii ja millainen hin on. Tyburien on todettu muuttuneen ennalta
arvattavasti soljuvista henkilokohtaisesti muotoutuviksi. Koulutuksen
kehittimistydssd on viime vuosina lanseerattu henkilokohtaistamisen
periaate, joka viittaa tarpeeseen riitil6idd ennen suurille massoille
samanlaisina toteutetut koulutukset kunkin yksilén tarpeiden mu-
kaisiksi. Todellinen koulutustarve tulee timin opin mukaan pyrkii
mahdollisimman tarkoin kaivamaan kustakin yksildstd. Tami trendi
limittyy saumattomasti tydttdmyyden hoitoon ja sielld etsittyihin
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henkilskohtaisiin ura- ja koulutuspolkuihin seki niin kutsuttuun
henkilokohtaiseen ”puheeksi ottamismenettelyyn”. Edelleen tydpaik-
kojen sisilld on pyritty vauhdikkaasti yleistynein kehityskeskusteluin
turvaamaan tyontekijikohtaista etenemistd tydpaikan sisilld ja yhi
useammin tihin on liitetty myds henkilokohtaisesti huomioiva pal-
kitseminen. Sairauksien painopisteen muutos fyysisistd hyvin lihelle
persoonaa tuleviin henkisiin sairauksiin sopii samaan logiikkaan. Pie-
nemmissd miirin samaa yksilollistimisen trendid ilmentinevit myds
erilaisten viliaikaisen vapaan muotojen moninaiset kehittelyt, kuten
vuorotteluvapaa, opintovapaa, osa-aikaelike ja perhevapaajirjestelmit.
Henkilokohtaiset elikeratkaisut on niin ikiin kisitepari, jota nikee jo
aivan tavallisesti mediassa. Pelin kulku lihdéstd maaliin neuvotellaan
jokaisen pelaajan kohdalla erikseen.

Ehki kouriintuntuvimmin tydelimin pelissi etenemisen henkils-
kohtaistuminen nikyy aineistoissani palkkaukseen liittyvien muutosten
kohdalla. Muissakin tutkimuksissa on havaittu palkitsemisen alalla suu-
ria muutoksia. Aina 1990-luvulle asti palkkaan vaikutti enimmikseen
tyontekijin asema organisaatiossa ja tehtivinimike, joita voidaan pitid
kantajastaan irrallisina tekijéini. Niiden ohella olennaisia elementteji
monissa sopimuksissa olivat vidjidmitti ja kaikille samoin perustein
lankeavat ikd- ja palvelusvuosilisit. Nykyisissi tyo- ja virkaehtosopi-
mubksissa tyon vaativuuden tapauskohtaisen arvioinnin merkitystd on
korostettu ja sen ohella palkkioperusteiksi ovat nousseet henkilén pite-
vyys ja suoriutuminen. (Ks. Lahti ym. 2004.) Yleisesti on siirrytty kohti
joustavampia palkitsemistapoja. Tdmai niikyy erityisesti suoriutumisen
ja tydn vaativuuden arviointiin perustuvien palkkaustapojen seki tulos-
palkkioiden kiytto6n ottona. Myds osaamisperusteinen palkanosa on
tehnyt tuloaan. Uusilla kiytinnoilld kerrotaan pyrittivin sitouttamaan
hyvid tyontekijoitd ja parantamaan tyon tuottavuutta. Tutkimuksin
on todettu, ettd palkitsemisperusteilla ja -ratkaisuilla onkin merkitystd
esimerkiksi organisaation kilpailukykyisyydelle, innovatiivisuudelle ja
henkil6stén motivaatiolle. (Salimiki ym. 2009.) Toisaalta on todettu,
ettd tind piivini tirkedksi mielletyn innovaatioita tukevan palkitse-
misen kehittely on erityisen haastavaa (Moisio ym. 2009).
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Palkitsemisen henkilokohtaistuminen nikyy selvisti tydolotutki-
muksessa. Vuonna 2008 ty6n vaativuuden arviointiin perustuvaa palk-
kausta kiytettiin jo lihes puolella palkansaajien tydpaikoista. Erityisesti
vaativuuden arviointia kiytetdin korkeasti koulutettujen tydpaikoilla
ja valtiosektorilla. Henkilskohtaisen tydsuorituksen arviointi on lisiin-
tynyt vuosien 2003 ja 2008 vilillikin huomattavasti. Tilld hetkelld
tydsuorituksen arviointi koskee 41 % palkansaajista. Tulospalkkausta
sovelletaan likimain yhtd monen tyopaikalla. Henkilskohtaistaminen
ei ole poistanut palkkauksen tasa-arvo-ongelmia. Miehille maksetaan
tulospalkkiota huomattavasti enemmin ja suurempia summia kuin
naisille. Lisiksi naisten kohdalla ovat yleistyneet nimenomaan pienet
palkkiot, kun taas miesten kohdalla yleistyminen on kohdentunut
isoihin palkkioihin. Sen lisiksi, ettd miehet saavat naisia enemmin
palkkaa ja erilaisia lisid, he myos kidyvit useammin henkilokohtaisia
palkkakeskusteluja esimichen kanssa ja saavat sen perusteella palkan-
korotuksia. Naisilla palkkatyytymittémyys ei johda yhtd usein toimen-
piteisiin. Sukupuolenmukainen palkkaepitasa-arvo on havaittavissa
kaikilla koulutustasoilla. (Lehto & Sutela 2008, 160-168.)

Henkilbkohtaiseen ja neuvottelunvaraiseen

Otan seuraavaksi tarkemman pohdinnan kohteeksi palkkauksen henki-
lskohtaistumisen ja neuvottelunvaraistumisen aineistoistani 16ytyvien
aiheeseen liittyvien keskustelujen kautta. Nostan myos pohdittavaksi
elikeidn sddntelyn ja sen asemoitumisen tydelimin pelin etenemisti
koskevaan trendiin, jolle on luonteenomaista katkoksellisuuden li-
sdantyminen ja henkilskohtaistuminen.

Alla olevasta keskustelusitaatista kdy ilmi, miten henkildstd ir-
rallaan tapahtuva, mutta toisaalta kollektiivein suojattu palkkaus, ja
palkkiopalkkaukseen perustava palkkausjirjestelmiuudistus kohtasivat
toisensa pienessi konepajassa.
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Téilli on semmosiakin miehid, jotka on kohta kaksikymmenti vuotta
olleet. Niin varmaan kymmenen vuotta sitten, kun tiilli on oikein
(A]: muut kuin liittokorotuksiin liittyviit) palkankorotukset ollut. Ne
ovat niitii litton korotuksia, joita tulee tasaisin vilein. Kuitenkin aika
paljon nimd kaverit osaa eri hommia tiilli. Eihén siiti mitiiin tule.
Ei siitii niin kuin hyody. Ei meikiliinen ainakaan opettele yhtiin
hommaa endi lisii. Vaikka osaisi kaikki koneet etu- ja takaperin,
niin palkka pysyy samana.

Sitten on nuo vaativuusryhmdit. Miten se voi mennd niin, etti ennen
oli vaativuusryhmii 8 ja sitten tuli roinen kone rinnalle, niin vaati-
vuusryhmd laski samalla?

Ajat kabta konetta yhtaikaa, niin vaativuus laskee.

Ei kylli meikiiliinen késiti millddn.

Tiilli se menee niiin. Etti saadaan se palkka sopimaan johonkin
kirjassa olevaan taulukkoon.

Se on keinotekoista toimintaa.

\

1

1

Tiilld menndiin kaikki taulukon mukaan.
Ei sulle voi antaa palkkaa, kun toi taulukko ei anna periksi.

1

1

- Tiimii néyttii nyt tilti.

1

Ei siindi taulukossa pubuta mistiin kakskoneajosta yhtiin mitdiin.

- Kun timd tuli timd, miki timd nyt on, misti nikyy.

- Parake.

Heitetdiiin roskikseen ja maksetaan sen mukaan, miti on tehnyt. Kylli
ne tietivit tuolla ylikerrassa, kuka saa aikaan. Kuka tiilli tekee toitii
ja kuka ei.

Kylliihiin se palkkiopalkkasysteems, timmanen osaurakkasysteemi, niin
jos siid saat kahdessa vitkossa jonkun 20 euroa kiteesi siiti hommasta,
kun sii painat 125 % kahta konetta.

- Silloin, kun saatiin siti tuotantopalkkioo, oli sairaslomatkin ihan
pobjalukemissa. Sitten kun se lakkasi, niin pikkusen kun nend vuoti,

niin ei muuta kuin sairaslomaa. Sitii maksettiin kato silloin tehdylle
tyolle, niin silloin tehtiin vihin kipeendikin. Tehdyn tyon mdiiri,
niin kylli meikiliinen ainakin pii kolmantena jalkana vetiii, eiki
sairaslomaa.
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- Kyllii kolmetubatta eurookin vuodessa kun sait enempi kuin nyt, niin
se vihin.

- Kylli se sithen vaikuttaa.

- Kylli kummasti alkaa kiinnostaa erilailla.” (pienehkin konepajan

tyontekijoiden keskustelu)

Keskustelusta nikyy, ettid henkilskohtainen arviointi ja tuloksen perus-
teella saatavat reilut lisit mahdollistaisivat myds osaamisen kehittymi-
sestd palkitsemisen ja motivoisivat metallimiehiikin monitaitoisuuteen
ja kovaan tyéntekoon. Toisaalta arviointien ja neuvottelujen myoti
syntyy yhi enemmin tilaa henkilé6n kiyville epioikeudenmukai-
suuksien kokemubksille. Niin ikdin muualta tuodut palkkamallit jaavic
irralleen tyopaikan todellisuudesta ja edellyttivit soveltamista, joka voi
onnistua tai sitten ei. On keinotekoisen tuntuista sovitella omaa tyotd
palkkamallien kriteeristoihin ja peilauttaa itsedin niiden valossa. Me-
tallimiehet pitivit periaatteessa hyvini ajatuksena sitd, ettd tuloksista
palkittaisiin, mutta kriteerit ja palkitsemisen tasot aiheuttavat him-
miistelyd. Samalla tavoin my6s muilla tydpaikoilla usein ihmetelldin,
miten miiritelld se raja, jonka perusteella osaamisen lisidntymisestd
palkittaisiin, kun tydelimi joka tapauksessa vaatii jatkuvaa oppimista.
Paperilla ja tietokoneen ruudulla vakuuttavalta niyttivi ei vilctimited
vakuuta tyon teon arkeen aseteltuna.

Henkilokohtaistamisen ja henkilokohtaistumisen trendi on kaksi-
piippuinen asia. Toisaalta sitd kautta jokainen joutuu entistd enemmin
yksilonid vastuuseen, mutta toisaalta myos mahdollisuudet huomioida
yksilditd ja heididn yksilollisyyttiin paranevat. (Ks. Julkunen 2008.)
Toisinaan tisti kokonaisuudesta realisoituu vain toinen puoli, kuten
konepajan tydntekijit kokivat:

"Palkitsemisjirjestelmiuudistus ei niy mitenkiin.
- Ei silli kylli mitiiin merkitysti ole.
Stressikiyriin saa korkeammalle. Hiki tulee.

- Tiihiin mennessi ei kylli ole mitiin.
- On sessillai selvii, mutta se on pistetty niin matalalle, ettei siiti mitiin
rahaa tule.” (pienehkin konepajan tyintekijoiden keskustelu)
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Henkil66n osuva suoritukseen perustuva palkkaus saattaa nostaa hiked
ja tyotehoa silti erityisemmin palkitsematta. Antti Kasvion (2007)
mukaan tydsuhdejirjestelyissd pyritiin nykyisin mahdollisimman
suureen joustavuuteen niin, ettd palkkaa maksettaisiin ainoastaan
todellista lisiarvoa tuottavasta tydstd. Saman suuntauksen tunnistaa
Jussi Vihidmiki (2007). Esimerkiksi projektityn kohdalla "tehollisesta
tydajasta maksamisesta” on tullut jo aivan hyviksytty ilmaus. Kiin-
topuolena projektityd “tehottomasta” tydajasta vapautettuna antaa
mahdollisuudet sille, ettd kaikki palkanmaksun takana olevat tahot
toiminnan varsinaisesta rahoittajasta tyontekijin viralliseen tyénan-
tajaan pakenevat vuorotellen, kun tarvittaisiin loma-ajan tai muun
vapaan palkan kustantajaa. Perinteinen tydaikamalli ja tehdystd tydstd
palkitsemisen idea eivit nivoudu saumattomasti toisiinsa.

Projektitdiden ohella my®ds aivan perinteisten tyosuhteiden koh-
dalla samanaikaisesti tulokseen ja aikaan perustuva palkitseminen ja
toisaalta niihin kahteen ulottuvuuteen liittyvd kontrolli aiheuttaa
ristiriitojen kokemuksia. Konepajan metallimies totesi tydajan ja sen
kontrolloinnin sekd toisaalta tuloksesta palkitsemisen vilisestd risti-
riidasta ndin:

"Eikds palkkiopalkan pitiiisi kannustaa ihmisii tuleen toihin eiki
sithen, ettii ne ovat minuutilleen?” (pienehkin konepajan metalli-

tyontekiji)

Jos palkitsemisen kannalta yhi useammin merkityksellisii tekijoitd ovat
tulos, tyon vaativuus ja henkilskohtainen suoriutuminen, miki osa
tydajalla ja sen tarkastelulla tissd kokonaisuudessa on? On epiilemitti
toitd, joissa riittdvin henkilgstomairin paikallaolo on varmistettava
kellon ympiri, mutta varsin paljon l6ytynee myos tehtivii, joissa tyo-
ajan ei enii uskoisi olevan kovinkaan suuren kiinnostuksen kohteena
tai palkkaan liittyvini tekijini. Tyoajasta ja sen tarkastelusta ei silti
uskalleta irtautua.

Kenties vield erikoisempi kuva piirtyy eteen, kun asetetaan rin-
nakkain kaksi muutosjuonnetta: tydn sisillsllinen, joissain tapauksissa
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hyvinkin voimakas, reprodusoituminen ja vain todellisesta lisdarvoa
tuottavasta tydstd maksaminen. Kuka tdssi mallissa kustantaa sen
”sildn ja sddtimisen”, jota palkkatyontekijoiden on pakko tehdi?
Tai problematiikka toisinpiin asetellen mitki tehtivit tind piivini
tulisi laskea lisdarvoa tuottaviksi? On hankala hahmottaa, misti tyotid
tekeville oikeastaan maksetaan tai pitdisi maksaa ja miti laskelmissa
mitataan ja kontrolloidaan tai pitiisi kontrolloida. Kenties palkkaa
tullaan tulevaisuudessa maksamaan entisti enemmin asiakkaan arvion
perusteella tai arvoyhteisdjen tapauksissa tyon tehneiden keskiniisten
jakosopimusten mukaisesti?

Palkkauksen henkilskohtaistuminen ja neuvottelunvaraistumi-
nen on ollut kehityskulku, johon on liitetty niin myénteisid kuin
kielteisizikin mielikuvia ja paljon on edelleen auki. Muutos on laajassa
mitassa vield niin tuore, ettei sen seurauksista laajemmin suomalaisen
tyoelimin pelin kululle ole olemassa kovin tarkkaa tietoa. Selvii
kuitenkin on, ettd palkkauksen muutos on varsin olennainen osa
tydelimin muutoskulkua. Se on yhti aikaa sekd muiden muutosten
indikaattori ettd ohjaaja.

Palkitsemiseen kuuluu tietenkin myos paljon muuta kuin raha-
palkka, mutta tissd yhteydessi en lihde syville kyseiseen aiheeseen.
Palkan ja muiden palkitsemisten ja tunnustusten tirkeysjirjestyksesti
konepajan michet vitsailivat seuraavalla tavalla:

- Sitiihiin ne sitii palkkaa. Kylli sen itse tietiid, etti on tehnyt hyvin, siis
sanotaan nyt ahkerasti ja se jilki on hyviid. Niin kylli sen tietid. Ei
siti tarvitse erikseen tulla sanoon, ettii hieno homma. Eibiin se tietysti
haittaakaan, jos joskus sanoo, mutta ei sitii nyt erityisesti kaipaa.

- Koska siti vartenhan tiilli ollaan, etti pyritiin niin kuin tekeen
ihan hyvin. Néimd, jotka ei siiti palkasta perusta, jotka niin kuin
kiitoksella, niin nehiin voisivat sitten antaa niille vihin enempi,
Jotka ovat valmiita ottaan siti palkkaa.

- Kysytiiiin, ettii kuka haluaa kiitoksen ja kuka palkan.” (pienehkin
konepajan tyontekijiit)
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Konepajan tyontekijoiden puheenvuorosta voisi oppia kriittisyytti
niiti esityksid kohtaan, joissa kovasti korostetaan muun palkitsemisen
ja kannustamisen merkitysti rahapalkan sijasta tai kustannuksella.
En viiti, ettd kyseiset puheenvuorot olisivat aivan hakoteilld, mutta
palkkatydn kontekstissa ne saavat vidjaamited virid. Ellei tydtd tehtiisi
kapitalistisessa palkkatydyhteiskunnassa, muille tunnustuksille ja tyon
palkitsevaksi kokemiselle voisi huoletta antaa painoarvoa ilman, etti
pelkona olisi taloudellisiin jakokysymyksiin sekaantuminen. Yleisesti
ottaen monille tydntekijoille oma tunnustus”, eli tydssd pirjddmisen
tunne on hyvin tirkei ja toisaalta asiakkailta ja tydtovereilta saatu
tunnustus merkitsee paljon. Nimi tunnustuksen muodot ovat myos
toistaiseksi julkaisemattomissa henkildstokyselyissimme erottuneet
esimiesten ja johtajien kiitoksia tirkeimpini. Jilkimmaisiin voi palk-
katyon intressikentissd joskus latautua jopa kielteisid merkityksid
(Jarvensivu ym. 2009).

Laajemmin ajatellen palkkauksella on tiivis linkitys tydttomyyteen,
silld palkalla ohjataan ihmisid suuntautumaan vapaalta t6ihin. Vaikka
tyottomyydelld on kielteinen leimansa, sithen suhtaudutaan toisinaan
elimintilanteesta riippuen my®os neutraalisti tai jopa myOnteisesti (Lih-
teenmaa 2009; Haavisto 2010). Erityisesti tillaisissa tilanteissa nostetaan
keskusteluissa nopeasti esiin periaate, jonka mukaan tyon teon tulee olla
kannattavaa suhteessa tydttomyyteen. Kuten te-toimiston tydntekiji alla
lausuu, palkkauksen tulisi kannustaa tyon tekemiseen.

"Se palkkaus (A]: puhtaanapiroalalla) on ihan onnetonta ja on ihan
selvd asia, ettii jos si otat sellaisen yksityisestii yrityksesti, 2-3 tunnin
siivoustyon, niin saatat pérjiti paremmin tyottoméind. Ettd ei sieltii
tule sitd elintason nousua, niin ei siti tyjvoimaa saada. Tyonantajien
pitiiisi kiinnittiid huomiota palkkaukseen, ylipidtiin huomiota néiilli
meidin ongelma-aloilla: myynti ja sitvous.” (te-toimistotyintekiji)

Joidenkin alojen heikko palkkataso on tehnyt vaikeaksi tydntekijoiden

hankkimisen. Tilanne ei ainakaan helpotu, jos samalla vaatimukset
tydntekijin ja hinen suorituksensa suuntaan kasvavat. (Pitkinen ym.
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2009.) Tydelimin pelin keskeyttimiseen ei pitiisi yleisen ajattelun
valossa kannustaa, ettei synny “kannustinloukkuja”.

Jos ty6ttdmyys ei edelleenkidn ole pidssyt kielteisestd leimas-
taan, tydelimin pelin lopettamisen merkitys ja tulkinta sen sijaan
ovat muutoksessa. Vield ennen 2000-luvun taantumaa Suomessa oli
tapana ajatella, etti elike saattoi pelastaa tydttdmyyden kiroilta, kuten
tydntekijditdin vuonna 2004 irtisanomassa olleen kuntoutuskeskuksen
tyontekiji kuvaa:

"Mii luotan siihen, ettii elimi kantaa. Jos yksi ovi sulkeutuu, niin
toinen on jo raollaan. Enemmiin mi koen henkilokohtaista surua
stitd, ettii me ollaan tehty hienoa tyoti, me ollaan saatu siiti valta-
van hyvii palautetta ja nyt meilti viediiin siiti omalla tavallaan
mahdollisuudet. Sen lisiiksi vielii kolme tyintekijii irtisanotaan hyvin
kyseenalaisin perustein. Mun mielesti ainoa kunniallinen irtisano-
misperuste on piidseminen elikeputkeen. ... Onban se tietylli tavalla
sellainen henkilskohtainen konkurssi, kun on tiysilli panostanut,
tiiysillii arvostanut ja tiysilli halunnut olla tissi mukana ja sitten
yhtikkii ei endid tarvitakaan.” (kuntoutuskeskuksen naisesimies)

”Putki” oli kunniallinen vaihtoehto tydttomyydelle ja sen mukanaan
tuomalle “henkilskohtaiselle konkurssille”. Se oli jopa "kunniallinen
irtisanomisperuste”, erddnlainen tydntekijdiden ja heidin edustajien-
sa, tydnantajien ja joskus myos tydvoimaviranomaisten yhteisym-
mirryksessd toteuttama ratkaisu. Tydttomyyselikkeestd on puhuttu
"pehmeini ratkaisuna” ja "hiljaisena sopimuksena” (Ikonen 2009).
Ty6ttomyyteen ja elikkeeseen liitetyt merkitykset ovat poikenneet
toisistaan kuin yo pdivisti.

Sen sijaan nyt yhteiskunnassa on tarjolla aivan toisenlaista eli-
kepuhetta. Se puhe ei tyydy enidid tyottomyyselikkeen, "putkien”
tuomitsemiseen, vaan kyseenalaistaa tydelikkeen oikeutusta. Puheet
huoltosuhteen haasteista, elike-chtojen heikennyksisti ja tydurien
pidentimisestd esittivit elikkeen ja elikkeelld olevat jonain muuna
kuin leponsa ansainneina tyon sankareina. Aiemmin kovalla tyslld
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ansaituksi ja kunnialliseksi mielletty elike niyttiytyy tindin ongelma-
na. Elikeliiset ovat julkisuuspuheessa kansantaloudellinen ongelma.
Kysymykseksi nouseekin, voiko elikkeen vield tulevina vuosinakin
nihdi saavutuksena, pelin maalina? Nielaiseeko henkil66n osuvan jat-
kuvan parantamisen ja sen kidntépuolen jatkuvan riittimittomyyden
periaate elikoitymiseltd kunnian? Jos pelin loppupiste himirretddn,
vertautuvatko elikeliiset tyotd vailla olevina tyéttomiin? Aihe on
sosiaalisesti herkki ja sitd tuskin piidsee lihestymiin muuten kuin
miettimilld sitd, mitd julkisissa keskusteluissa sanotaan ja etenkin,
mitd jitetddn hienotunteisesti sanomatta. Itsekin jitin tematiikan
tarkemman penkomisen muiden tutkimusten aiheeksi.

Tydelimin pelin paidttyminen elikkeen muodossa on ollut timin
kirjan kirjoitushetkelld varsin kuuma aihe, koska paittdjit ovat paatti-
neet pidentii tyduria ja hinata elikeikii ylospiin. Tydssd jatkamisen
edellytyksii ja keinoja on kartoitettu vilkkaasti ja niissd yhteyksissi tyon
mielekkyys on nostettu yhdeksi keskeisistd tekijoistd (esim. Tuominen
ym. 2010). Yleistd himmennysti ja leikinlaskua aiheuttaa se, ettei eld-
keiin asemoitumisesta tulevaisuudessa ole tilld hetkelld minkiinlaista
tietoa. Suomalaiset eivit yleisesti ottaen enii usko “elikelupauksen”
kestivyyteen, silli elike-chtojen odottaa tiukentuvan 89 % suomalai-
sista (Haavisto 2010, 69). Tilanteen ristiriitaisuutta ilmentii se, etti
toisaalta ikdintyneiden ei uskota jaksavan tehdid nykyistd pidempii
tyduria ja kuitenkin yleisesti uskotaan, ettd tydurat joka tapauksessa
pitenevit (Haavisto 2010, 79). Kyse voi olla siitd, ettd kansalaiset odot-
tavat tulevaksi lihinni tyduria pidentivid keppeji, silld porkkanaksi
asetettu superkarttuma ei jaksa houkutella kuin 60 %:a suomalaisista
(mt., 83). Toinen vaihtoehto on, ettdi muut suomalaiset ovat havainneet
tyon ja vapaan rajaa kuluttavan ja henkilokohtaisuutta korostavan
muutoskulun piittijikerrosta tarkkanikoisemmin.

On nimittdin piivinselvii, ettd elikeikiddebatti sinilldin sopii
heikosti yhteen tissd kirjassa kisittelemieni tydelimin muutosten
kanssa. Se ei ensinnikiin sovi saumattomasti yhteen tydelimin pelin
etenemisen ja palkitsemisen henkilskohtaistumisen trendin kanssa.
Kyseinen trendi on olennainen osa my6s muiden kuin etenemiseen ja
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palkitsemiseen liittyvin tydelimin pelisidnnon muutosta. Tydelimin
muutoksissa toinen olennainen piirre on tydn ja vapaan uudenlainen
asemoituminen toisiinsa nihden lipi koko ihmiselimin. Tydurat ja
tyon tekemisen tavat ovat osaltaan pitkittymassd lyhyemmiksi perik-
kiisiksi ja limittdisiksi pyrahdyksiksi, mutta tydsisillt ja tydajat ovat
samaan aikaan menettineet rajansa laajentaen tydn alaa. Koko tyon
tekemisen tapa hakee uutta rytmii. Miksi tillaisessa tilanteessa kan-
nattaisi vaivautua keskustelemaan jostain yksittiisestd ikivuodesta? Jos
raameiltaan ja rytmiltdin sdinnellyn ja samanlaisen on tydeldmissi ja
tyburalla entistd enemmin korvannut ja korvaamassa moninainen ja
henkilokohtainen, eiké elikeiin paikoilleen naulaamisen sijasta olisi
trendikkdimpia” tai trendin mukaista kiinnittdd huomio ennemmin-
kin elikeiin joustoon ja aivan uudentyyppisten mallien kehittelyyn?

Henkilskohtaistumisen trendi ei toki ole nytkdin jittinyt eli-
koitymistd ja elikettd tdysin "vanhan pelin hengen” valtaan. Henkils-
kohtaiset elikevakuutukset ja uudenlaiset sidstimisen muodot (kuten
PS-sidstiminen) sopivat loogisesti trendiin ja uuteen tydelimin peliin.
Vidjaamiteomaled ndytddisikin, ettd tydelimin pelin loppupiste on
muuttumassa laajemman muutostrendin mukana yhi henkilskoh-
taisemmin miirdytyviksi ja toisaalta episelvemmiksi, ei endd niin
lopulliseksi - jos vain erilaiset jirjestelmiit ja tydelimin siedettivyys
antavat tillaiselle muutokselle tilaa. Tyduran pidentimis- tai tilkit-
semistavoite sininsi ei liene pahassa ristiriidassa tuon pelin hengen
mukaisen kehityskulun kanssa. Sen sijaan haastetta 6ytynee siitd, miten
pitid ensinnikin tyén uudenlaisista sisilloistd turhautuneet, toiseksi
ylirasittuneet unettomat ja kolmanneksi arvojaan muuttaneet nuoret
(palkka)tyon touhussa ja kiinnostuneina tydelimin pelissd etenemisesti
ja siind tarjolla olevista palkinnoista. Rajoja ja rajautumista joudutaan
miettiméin niistd lihtokohdista.

Miti ilmeisimmin tulevaisuudessa tydeldmin pelin maalin saavut-
taa sellainen pelaaja, joka pystyy 16ytimiin tyon ja elimin yhteenso-
pivuuden, koherenssin, rytmin ja mielekkyyden. Mutta oliko asia tiltd
osin aiemmin olennaisesti toisin? Sama perusajatus vain johdattanee
tinddn toisenlaisiin kehittelyihin ja ratkaisuihin kuin eilen.
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TYOELAMAN SUKUPOLVET
JA MUUTOKSEN NOSTATTAMAT
KYSYMYKSET

@

Kirjan alkupuoli oli omistettu tydelimin muutoksen kartoittamiselle
ja kuvaamiselle. Vanhat ja uudet pelisiinnét on nyt kirjattu. Seuraa-
vaksi vaihdan tarkastelukulmaa. Tissd pailuvussa on kaksi osaa. En-
simmaisessi alaluvussa kirjoitan tydelimin sukupolven vaihdoksesta.
Ty6elimin muutos ei niytd kaikille samalta ja muutos sininsi on
omiaan asemoimaan sukupolvien ketjun lenkit eri tavoin suhteessa
sithen. Vastaavasti uudessa pelissi pirjiagminen on luontevampaa uu-
teen peliin syntyneille kuin vanhan pelin taitajille.

Toisessa alaluvussa teen yhteenvedon kirjan alkupuolesta, eli tyo-
elimin pelikentin muutoksesta. Samassa yhteydessi heitin ilmaan
myos koko joukon kysymyksii, joihin tydelimii eri positioista tar-
kastelevat voivat tarttua.
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Tybeldman sukupolvenvaindos

Olemme tottuneet siihen, etti lihtiessimme mukaan johonkin peliin
sithen on olemassa siinndt, joista pelaajilla on melko lailla samankal-
tainen Kisitys ja joita kaikki ainakin likipitien noudattavat. Lisdksi
voimme olettaa noiden samaisten siintdjen pysyvin voimassa koko pe-
lin ajan sen alusta aina loppuun asti. Jos titi logiikkaa ei noudatettaisi,
himmennyksen kokemukset olisivat mittavia. Tosin aivan viimeaikoina
on kehitelty pelejd, joihin sisiltyy sidntomuutosten mahdollisuus. Jos
kuitenkin ajatellaan "vanhan sukupolven peleji”, esimerkiksi jalkapal-
loa tai Afrikan Tihted, huomataan sidntdjen pysyvyyden oletuksen
olevan varsin jirkkymittdmissd asemassa. Jos pysyvyyttd ei olisi, se
vaikeuttaisi olennaisesti pelissd parjiamistd ja nakertaisi pahemman
kerran kiinnostusta pelaamiseen.

Tydelimin pelikentilld on kuitenkin tilld hetkelld varsin paljon
pelaajia, jotka ovat aloittaneet pelin aivan toisilla sidnnéilld kuin mitkd
nyt ovat voimassa. Nuo pelaajat ovat lihteneet mukaan viikonlopun
mittaiseen golf-turnaukseen, mutta yllittden reidt ovatkin kadonneet
viheri6lti, mailapojat kaikonneet, herrasmiesajattelu hivinnyt eiki
edes turnauksen loppumisajankohdasta ole varmuutta.

Sukupolvet: muutoksen tuotteet ja tekijit

Kisittelen seuraavaksi tydelimin sukupolvia siitd nikokulmasta, ettd
pelisidntdmuutos vidjadmittd tuottaa sukupolvia ja toisaalta kukin
sukupolvi tekee tydelimin kentistd omannikéisensd. Ymmarrin siis
tydelimin muutoksen ja tydelimin sukupolvet vahvasti keskendin
kytkoksissi oleviksi. Tydelimin muutos ja tydelimin sukupolvet ovat
toisiinsa nihden keskiniisriippuvaisessa suhteessa: yhti aikaa toistensa
tuotteita ja tekijoitd. Jokainen tydelimissi toimiva sukupolvi pelaa
pelinsd hieman erilaisella kentilld ja ainakin jonkin verran toisten
sukupolvien ajasta poikkeavilla pelisiinnéilli.

Tapaus tydeldmd ja voiko sitd muuttaa — 161



Sukupolven kisitettd on kiytetty sen yhteiskunnallisessa merki-
tyksessi vasta noin sata vuotta. Kisite on tuona aikana vakiinnuttanut
asemansa sosiologisissa keskusteluissa, vaikka se ei aivan ongelmaton
olekaan. Sitd on pyritty tismentimiin ja korvaamaan esimerkiksi
kohortin kisitteelld, joka kuitenkin soveltunee parhaiten tilastollisiin
tarkasteluihin. Aiempina vuosisatoina sukupolvella oli tapana viitata
lahinni perheiden sisissi muodostuviin sukupolvien ketjuihin. Yheeis-
kunnallisen sukupolven kisite taas nojaa ajatukseen, jonka mukaan
sukupolvi muodostuu suunnilleen samoihin aikoihin syntyneistd ihmi-
sistd, joita usein myds yhdistid yksi tai useampi merkittivi kokemus.
Kisitteen alla voidaan tutkia esimerkiksi sukupolvitietoisuutta, ajan
henkei ja sukupolvien mobilisoitumista erityisiksi litkkeiksi. Suku-
polvea tarkastelevissa tutkimuksissa on usein ollut tapana kiinnittii
huomio nimenomaan nuoreen sukupolveen ja nuoruuteen eliminvai-
heena sekid "uuden sukupolven” yhteiskunnalliseen muutosvoimaan.
Niin ikddn on ollut tavanomaista ajatella nuorisosukupolven edustavan
tulevaisuutta jo nykyisyydessi. (Purhonen 2007.)

Oma tarkastelutapani ottaa tukea edelld mainitusta, mutta my®s
poikkeaa noista juurista jonkin verran, koska kontekstoin sukupolvet
nimenomaan tydelimin muutokseen puhuen erityisistd tydelimin
sukupolvista. Samalla sidon edelld kuvaamallani tavalla sukupolvet ja
muutoksen tiukasti kiinni toisiinsa molemmista suunnista. Sukupolvet
soljuvat muutoksen hiljaisessa virrassa. Kenties tydelimin kentilti ja
sitd lipileikkaavasta muutoksen virrasta voisi hahmottaa muinakin
ajankohtina vastaavantyyppiselld tavalla suhteessa kenttiin ja sen
pelisiintoihin asemoituvia sukupolvia kuin tilld hetkella.

Niiden hahmotelmien perusteella joku saattaisi viittidd, ettd ym-
mirrin sukupolven tavalla, jossa yhteiskunnallisen sukupolven mairi-
telmi kaappaa sisiinsi aineksia niin sanotun perhesukupolven ideasta.
Vaikutelmaa kenties vahvistaa se, etten myoskiin lihesty sukupolvia
erityisind muutosta tuottavina ja olemassaolostaan tietoisina liikkeina.
Minua ei viehiti ajatus tulevaisuuden ennakoimisesta sitd kautta, ettd
olisi loydettivissd yksi yhteniinen itsensi selkeisti ja julkisesti artikuloi-
va nuori sukupolvi, jonka pohjalta pettimiton ennustus olisi mahdol-
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lista laatia. Tyoeldmin kenttd on ristivetoinen ja erilaisten virtausten,
ehki kamppailujenkin virittimi ja sukupolvien sisilld on varianssia
(ks. myos Lihteenmaa 2009). Siind mielessi tydelimin kentin ja sen

pelisddntdjen tulevaisuus jid viij
poista perusteluja tydelimin sukupolvien etsimiselti.

Tyoelimin pelisidnnot ovat erdidnlaisia uinuvia rutinoituneita
kiytintdjd, mutta muutos tekee niistd hetkeksi huomion ja pohdinnan,
reflektion kohteita. Kuten Pertti Alasuutari alla olevassa sitaatissa ku-
vaa, yhteiskunnallinen elimi on katkosten ja rutiinien soljuvaa virtaa,
jossa ei ole aloituspistetti tai lopputulosta, mutta jossa sukupolvilla
on oma sijaintinsa.

"Jo yhden sukupolven aikana jotakin menettelytapaa aletaan pitiii niin
luonnollisena, ettii sitii ei edes huomata — ja jos joku kysyy, oletetaan,
etti asiat ovat aina olleet tilli tavalla.” (Alasuutari 2007, 45)

Kullakin sukupolvella on omat tavanomaisuutensa ja “normaalinsa’.
Niin ajateltaessa eteen hahmottuu useita tarkastelupisteiti, joista
tydelimin muutos (tai muuttumattomuus) niyttii erilaiselta. Samoin
alkaa vaikuttaa siltd, ettd tydelimin eri sukupolvilla on tilld hetkelld
aivan erilaiset lihtokohdat 6yt tyon mielekkyyden kokemuksia ja
parjitd tydelimissd. TAmi johtuu suurelta osin heidin erilaisista tys-
elimikokemuksistaan ja heidin erilaisesta asemoitumisestaan suhteessa
tydelimin muutokseen. Myos sukupolvien odotukset poikkeavat toi-
sistaan. Motiivini sukupolvista kirjoittamiselle nousee niisti sekoista
sekd siitd, ettd tyontekijit itse puhuvat varsin luontevasti sukupolvista.
Tosin en ole varma, voisiko tydelimin sukupolvien tapauksessa puhua
varsinaisesta sukupolvitietoisuudesta, jota monet pitivit keskeiseni
tekijind sukupolven miirittelyssd (Purhonen 2007).

Suomalaisten tieteellisten kirjoitusten marin perusteella sukupol-
vea ei ehki voi kutsua erityisen muodikkaaksi kisitteeksi, vaikka sitd
erityisesti nuorisotutkimuksen piirissd toki kiytetddn. Jonkin verran
palstatilaa ovat viime vuosina saaneet kirjoitukset, joissa pohdiskellaan

1960- ja 1970-luvuilla syntynyttid X-sukupolvea ja 1980- ja 1990-lu-
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vulla syntynyttd Y-sukupolvea. Niissi kirjoituksissa otetaan paikoitellen
kantaa my®os sithen, miten “sopivia” uusimmat sukupolvet ovat tyo-
elimiin ja millaiseksi niihin kuuluvat tydelimin tekevit. (Leivo ym.
2009.) Sen sijaan varsinaisesti tydelimin tutkijoiksi profiloituneiden
keskuudessa sukupolvi analyysivilineeni ei ole herittinyt isompaa
kiinnostusta. Koska suomalaiset tydelimin tutkijat ovat pitkilti vai-
enneet sukupolvista, on tarpeen katsoa, miti tydelimin kenttipelaajat
niistd kertovat.

Tyéelimin sukupolvista puhumisessa on tietenkin vaaransa mo-
nessakin mielessi eivitki vaarat ole tutkijan kohdalla ainakaan pienem-
pid kuin muiden tydelimin kentin puheenparsia luovien ja yllipitivien
eteen piirtyvit haasteet. Sukupolvi sininsid on hyvin hankala kisite
(Purhonen 2007). Lisiksi sukupolvi vidjiamited kiinnittyy tavalla tai
toisella ikiin, joka puolestaan on timin hetken yhteiskunnallisissa
ja etenkin tydelimiin liittyvissd keskusteluissa varsin arka aihe. En
missddn tapauksessa haluaisi, ettd sukupolvijaotteluni ymmarrettiisiin
esimerkiksi siten, ettd sen voisi suoraan soveltaa yksittiisen henkilon
kohdalle syntymivuoden perusteella. Sukupolvikisitteen kiyted viijaa-
mittd sumentaa nikyvyyttd suhteessa muihin ihmisten vilisiin eroihin,
kuten eliminvaihe, sukupuoli tai yhteiskuntaluokka (Purhonen 2007).
En myéskiin toivoisi jaottelun toimivan syrjivind mekanismina, vaan
piinvastoin. Eri sukupolvien vilisten erojen hahmottaminen voi lisitd
ymmiirrysti ja keskinidisen yhteistyon mahdollisuuksia tyon tekemisen
arjessa. Se voi myds avata uudenlaisen nikékulman suhteessa siihen,
miti ikikisitteen avulla on tydeldmisti ja sen muutoksesta poimitta-
vissa, vaikka oma aineistoni ei toki riitd todistamaan, etti 16ytimini
erot liittyisivit pelkistiin sukupolviin eivitki ollenkaan elimin- tai
ikivaiheisiin. Todennikoisesti molemmat vaikuttavat. Sukupolvikortti
kannattaa kuitenkin kidntidi ja tuoda mukaan tydelimin muutosta
koskevaan keskusteluun.

Hyvin tyypillisestd arjen sukupolvijaottelusta antaa esimerkin
te-toimiston tydntekiji:
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"Mii sanoisin, etti juuri niméi 40-, 50- ja 60-luvuilla syntyneet, ne
ovat sellainen asiakasrybmi, joka on tottunut asioimaan henkilikoh-
taisesti, tietylli virkailijalla. Ne odottavar vaikka kaksi viikkoa, ettii
ne piidseviit sille. Sitten ne eiviit tihin tyonhakuun ja muuhun. Ebki
tiissii menee sitten, kun mi jidin elikkeelle, niin nimdi nuoremmar
sukupolvet, ne ovat erityyppisii. Ne osaavat hakea ja ehki se muo-
dostuu niin kuin nyt yritetiiin. Mutta se ei oikein onnistu néiden
(A]: vanhempien sukupolvien) kohdalla.” (te-toimiston tyontekiji,
n. 55v vuonna 2010)

Esimerkissi tulee esiin, ettd uudet tydnhakuun liittyvit, usein tieto-
koneen ja internetin kiyttéon perustuvat, kidytinnét ovat luontevia
nuoremmille sukupolville, mutta eivit niin luontevia vanhemmille.
Vanhemmat taas haluavat keskustella tutun ja turvalliseksi mielletyn
virkailijan kanssa. Ajan kuluessa sukupolvenvaihdos korjaa te-toimiston
tyontekijin ajatusten mukaan tilanteen. Virran juoksun vauhdittami-
nen sen sijaan vaikuttaa hinesti vaikealta.

Edellisen sitaatinmukainen pohdinta on tydelimin kenttipelaa-
jille hyvin tyypillistd, vaikka te-toimisto ehki edustaakin tietynlaista
nikoalapaikkaa suhteessa tydelimin erilaisiin sukupolviin. Aineis-
tossani erityisesti koulutustehtivissi ja tyhallinnon palveluksessa
toimivat tekevit usein sukupolvijaotteluja kuvaten eroja tydntekijoiden
ja erityisesti tydtd hakevien kohdalla. Niille tydelimin kommentaat-
toreille sukupolvet realisoituvat tyon tekemisen arjessa: vanhemmat
sukupolvet eroavat nuoremmista ja silld on seurauksensa oman tyon
tekemiselle.

Kolme tyéelimin sukupolvea
Millaisia sukupolvia tydeldmaisti sitten 16ytyy? Edelld pelisidntémuu-
tosta pohtiessani kidyttimaini luokittelua “vanha” ja “uusi” noudat-

tamalla pidddyteiisiin nippiristi kahteen tydelimin sukupolveen.
Niistd toinen pelaisi vanhoilla sidnnéilld ja toinen uusilla. Todellisuus
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ei tietenkddn ole noin mustavalkoinen, vaikka kieltimittd tydelimin
kenttipelaajien puheessa useimmiten viitataan nimenomaan kahteen
sukupolveen: nuoriin ja vanhoihin.

Tydelimin pelisdintdmuutokseen nihden on kuitenkin melko
helposti erotettavissa kolme sukupolvea, joiden suhde ajanvirtaan ja
tydelimin kenttdin on omanlaisensa. Kiyttimistini haastattelulitteraa-
teista [6ytyy haastatteluvuoden lisiksi lihes aina vihintiinkin tutkijan
tekemi arvio haastateltavan iistd, usein asiaa on suoraan kysyttykin.
Tissd esittimini padtelmit kolmesta sukupolvesta olen johtanut tar-
kastelemalla haastateltujen puhetta niihin taustatietoihin suhteuttaen.
Kaikkien litteraattien systemaattinen ldpikdyminen tilld tavoin olisi
kuitenkin vaatinut huomattavasti enemmin aikaa kuin mitd minulla
oli kiytettivissi. Toisena menetelmini olenkin kiyttinyt sukupolvista
tai idstd suoraan puhuvien lausumien tarkastelua. Tissd yhteydessd
lihestyn aihetta lihinni timin jilkimmaiisen tavan kautta. Kuten
mainitsin, eniten sukupolvilausumia esittivit tydelimin pelikentin
toimivuudesta tavalla tai toisella huolehtimaan joutuvat: te-toimisto-
tyontekijit, kouluttajat ja muiden sidosryhmien edustajat.

My®s edelli siteeraamani te-toimiston tydntekiji paityy kolmeen
tydelimin sukupolveen. Hin innostuu haastattelun aikana vetimiin
vield yhden rajaviivan 40-lukulaisten ja 60-lukulaisten vilille. Hin aset-
taa vuoteen 1955 katkoskohdan haastaen silli "elikeputkea”, joka yltid
aina vuonna 1949 syntyneisiin asti. Tydntekijd antaa ymmairtii, ettd
elikeputken pid on viirissi kohdassa, silld 50-luvun alussa syntyneet
muistuttavat putkeen sopivia ikiluokkia ja myds niiden orientaatio
on hinen mukaansa jo elike:

“Sitten taas 50-luvulla syntyneiden, se on varsinkin, jos olet sieltii
alkupdistii. Sielli on valitettavasti irtisanottuja - sanon valitettavasti
- tuotannollisista ja taloudellisista syisti. ... He ovat tyottomii tyon-
hakijoita ja tuonne inforyhmiiin ja kaikkiin pitiisi osoittaa. Se on
sellaista hienosiitii sitten. Saattaa olla 3040 vuotta tyohistoriaa
sielli takana. Nyt, kun on varsinkin tillainen aika (A]: taantuma).
He ovat itse lihteneet, halunneet ja tyinantaja sitten irtisanoo tuo-
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tannollisista ja taloudellisista syisti. Sitten tissi on vihin tillaista
sompailua. Kuitenkin on tyitin. ... Nid 50-luvun alussa syntyneet.
He meneviit vihin samalla mielelld, osa siis, kuin nimdi 40-luvulla
syntyneet. Tullaan viihin, etti tarvitseeko mun kiydi tiilld monesti.”
(te-toimiston tyontekiji)

On tietenkin huomattava, etti te-toimiston tydntekiji tarkastelee
ensisijaisesti tydttomiksi jadneiti. Toisaalta juuri tydteomyys tyduralle
sattuneena katkoskohtana tuo hyvin esiin tydntekijin ja tydelimin
vilisen suhteen tilan. Niin ikiin se nostaa esiin tydttdmyyteen liittyvit
hipeidn tunteet ja niiden konkretisoitumisen te-toimistovierailujen
yhteydessi.

Tyoelimin ja mahdollisen tydntekijin vilisen suhteen toista
puolta siteeraamani te-toimiston tydntekiji luonnehtii siten, etti jos
vanhimman ikiluokan tysttomiksi jiinyt haluaisikin t6ihin, hin ei
ikidnsd vuoksi sinne paise. Tétd samaa toistavat muutkin aineistojemme
te-toimistotydntekijit. Tydelimin pelisiintomuutosteorian valossa on
varsin ymmirrettivid, ettd 55-vuotiaiden ja sitd vanhempien ja toisaalta
nykytydelimin vililld on usein yhteensopivuusongelmia. Kenttd hylkii
pelaajaa ja pelaaja kenttdi. Tydttdmin status on kuitenkin varsin ei-
toivottu ja siksi “elikeputki” antaa pelastavan kisitteen oman tilanteen
miirittelylle. On helpompi olla ”putkessa” kuin tydttomini. Te-toi-
miston virkailijan myshemmin haastattelussa kiyttimien kisitteiden
mukaan oikean elikeputken ulkopuolelle jiivit 50-luvun alkupuolella
syntyneet tyotd hakevat ovatkin “kaukoputkessa”.

Tydelimin vanhimman sukupolven kokemuksia voisi luonnehtia
siten, ettd uusi tydelimin pelikenttd ndyttdd heistd vieraammalta kuin
muista sukupolvista. Tdma ei tarkoita, etteivitks he voisi sielld pirjaci.
Pirjdiminen edellyttid kuitenkin usein tiltid sukupolvelta hieman muita
suurempia ponnisteluja ainakin siini mielessi, ettd tyontekijd saisi pe-
lin juonesta kiinni. Vanhan pelin mestarin on asetuttava oppipojaksi.
Toisaalta vanhassa tydelimin pelissi tyon tekemiselle oli miiritelty
selkei loppupiste, jonka varaan saattoi laskea. Vaikka tyon tekeminen
timin pisteen, eli idn, saavuttamisen jilkeenkin oli mahdollista, maali,
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voitto ja vapaus oli kuitenkin jo saavutettu. Niisti tekijoistd johtuen
on ymmirrettivid, ettd moni (eivit tietenkidn kaikki!) vanhempaan
sukupolveen kuuluvista odottaa eliketti ja kokee sen erityisesti tyot-
tomyysuhan alla houkuttelevaksi vaihtoehdoksi. Tillainen ”elike-
orientaatio” ei kuitenkaan missiin tapauksessa tarkoita vihiistd tyon
arvostusta, vaan nimenomaan piinvastoin (ks. myos Haavisto 2010).
Ty6ttomin statusta vieroksutaan.

Toinen tydelimin sukupolviraja on epiilemitti vield edellistikin
vaikeampi asettaa paikoilleen. Sukupolvioppaaksi nostamani te-toimis-
totyontekiji asetti sen vuoteen 1970. Itse olen yrittinyt usean vuoden
ajan paikallistaa niin sanotusti tyon ohessa tuota katkoskohtaa, eli
testaillut sitd aina tilaisuuden tullen. Tiltd pohjalta sanoisin, etti edel-
linen vuosiluku osuu melko oikeaan kohtaan. Ehki hinaisin siti parilla
vuodella yldspiin, mutta kuten totesin, raja on liukuva ja yksiloiden
kohdalla aina veteen piirretty. Mistd tuo raja sitten kertoo, jos edellinen
raja kertoi tyelimin kentistd vieraantumisesta ja elikeorientaation
midristd (kuitenkaan tydn arvostusta kyseenalaistamatta)?

"Raja 19727 kertoo ainakin ahdistuksen ja tydelimin mieletts-
myyskokemusten miirin katkoskohdasta. Tuomo Alasoini on tydn
teon mielekkyyden ja tyhalujen muutosta tydolobarometrin pohjalta
tutkiessaan todennut iin merkityksen. Hinen mukaansa nuorten (tut-
kimushetkelld vuonna 2005 luokkaan 18—24 —vuotiaat kuuluneiden)
ikdryhmi eroaa selvisti muista myonteisemmilld asenteillaan ja odotuk-
sillaan. Niin ikdin ryhmi 25-34 —vuotiaat erottuu titi idkkaammistd
myonteisemmilld tyén teon mielekkyysodotuksillaan. Toisin sanoen
nimi nuoremmat ikdluokat uskovat muita useammin suomalaisten
palkansaajien tyon teon mielekkyyden ja tyshalujen olevan kehitty-
missi myonteiseen suuntaan. (Alasoini 2006, 13.) Tillainen oletus
ja odotus voi nihdikseni syntyi jonkinlaisesta tydelimin pelikentin
“jirjelliseksi kokemisesta”, toisin sanoen pelisidntdjen tuttuudesta.
Alasoinin analyysissi kdyttamit luokitukset ajavat rajan vuoteen 1971,
tosin rajaa ei tutkimuksessa ole pyritty tarkoin paikantamaan, vaan se
miiriytyy teknisesti.
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Pelisdintomuutosteorian pohjalta nuorimman sukupolven tapa-
uksessa voidaan puhua siitd sukupolvesta, joka on suoraan astunut uu-
delle tyvelimin kentille. Tilloin tarkoitetaan aikaisintaan 1990-luvun
laman aikoihin tysmarkkinoille tulleita. Kdytinndssid huomattava osa
sukupolvesta lienee siirtynyt koulutuksen kentiltd tydelimin kentille
vasta 1990-luvun puolivilissi ja sen jilkeen. Tilloin nuorimmalla
sukupolvella ei ole painolastinaan vanhan tydelimin kentin tunte-
musta, ei esimerkiksi omakohtaista kokemusta tydelimistid ennen
1990-luvun alun lamaa. Lamaa edeltivi “kulta-aika” ei ole osa hei-
din tydelimikokemustaan. He eivit koskaan kuvitelleet tulleensa
pelaamaan herrasmiesmiiseen golfin viikonlopputurnaukseen, vaan
astuivat keskelle nopeatempoista jiikiekko-ottelua. Syntymilahjana
saatu parempi yhteensopivuus kentin kanssa antaa nuoremmille tdssd
mielessi jonkinlaisen etulyontiaseman.

Vaikka pelisidntdmuutos ei suoraan tuota yhti pahaa ahdistusta
nuorimmalle sukupolvelle, tyelimin rasitustekijoitd hekidn eivit
toki piise pakoon. Eris ravintola-alalla keikkatoiti tekevd nuoren
sukupolven edustaja kertoi tyomuodon rasitustekijoistd ndin:

"Kylli se varmaan on tyinantajalle helppoa, kun heilli on ekstroja.
Mind en ole oikeasti heidin listoillaan ravintolassa, vaan jollakin
henkilostovuokraamon, miti kautta he kiyttivit. Etti sitten jos he
eiviit endid tarvitse mua, niin he eivit oikeastaan edes irtisano mua,
vaan ei ole endiii tunteja. Ettii heillehiin se on helppoa, mutta meillii
tiimdi on ikivimpi. Mulla timdi ekstra on ok, mutta tiediin, etti moner
ovat silleen, etti haluaisivat vakituista mieluummin ja ekstraaminen
on kauhean rasittavaa.” (ravintola-alan naistyontekiji, n. 25v vuonna
2008)

Vaikka ekstraamisessa on ikivit ja epidoikeudenmukaiset piirteensi,
haastatellulle se on tyomuotona “ok”. On olemassa toisia, joille ekst-
raaminen, keikkatyd, on vield epdsopivampaa.

EVAn tutkimuksestakin on mahdollista erottaa eri sukupolvia.
Tydelimin nuorin sukupolvi hahmottuu kyseisessd tutkimuksessa
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ensinnikin sitd kautta, ettd viite "Ty6 on tirkein osa ihmisen eli-
minsisiltéd” tuottaa idin mukaan tarkasteltuna kiinteiskuvavastaukset
vanhimpien ja nuorimpien ryhmien vilille. Siin4, kun tutkijoiden
kiyttimin luokittelun mukaan kaksi kolmasosaa 56—65 —vuotiaista
ja jopa kolme neljisosaa yli 65-vuotiaista mieltdd tyon elimin kes-
keisimmiksi sisilloksi, alle 36-vuotiaista vastaava maird kiistdd asian.
(Haavisto 2010, 25-27.) Tutkijoiden luokituksessa luokka "alle 36-
vuotiaat” osuu aikaisintaan 1974 syntyneisiin. Rento etiisyydenotto
tydhon koskeekin siis tutkijoiden himmistykseksi elikeliisten sijasta
nuorta sukupolvea. Sama nikyy myds vapaa-ajan imun kohdalla, silli
vapaa houkuttelee tutkimuksen mukaan nuorempia enemmin kuin
vanhempia. Edelleen nuoremmat ikiryhmit korostavat vanhempia
vihemmin ty6hon itseensi ja tyon teon moraaliin liitettdvissd olevia
asioita. Sen sijaan nuoret korostavat omaa ammatillista kehittymis-
td, osaamispidoman kartuttamista seki lyhytaikaisia tyostd saatavia
onnistumisen kokemuksia. (Mt.) Tutkijat toteavatkin, ettd vaikka
nuorempien asenteiden muuttuminen iin karttuessa on mahdollista,
saattaa olla toisinkin.

" 1970-luvulla ja sen jilkeen syntyneet piener ikiluokar pitiviit
pubetta tyinteosta “jokaisen velvollisuutena” tai “ihmisen kunniana”
itselleen olennaisella tavalla vieraampana kuin heiti edeltineet, ky-

seiseen paatokseen ja eetokseen sosiaalistetut suuremmat ikiluokat.”
(Haavisto 2010, 38.)

Vastaavantyyppisid havaintoja on tehnyt myés nuoria (vuonna 2009
ikdluokkaan 16-29-vuotiaat kuuluneita) tyottomid tutkinut Jaana
Lihteenmaa, jonka mukaan havaittavissa on protestanttisen tydetiikan
rapautumista eikd esimerkiksi tyon vakituisuus ollut hinen tutkimal-
leen kohderyhmille ensisijainen tydn kriteeri, vaan tyén mielekkyys
oli huomattavasti tirkeimpi (Lihteenmaa 2009).

Voisi siis aavistella, ettd tydtd tekevit oppivat tydelimin pelisiin-
ndt viimeistdin sukupolvien vaihtuessa ja ettd nuori sukupolvi olisi
jo hyvii vauhtia kehittelemissi omia selviytymisstrategioitaan. Tissd
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kohtaa lienee my®os reilua tunnustaa, etti itse kuulun juuri ja juuri
tihin nuorimmaksi tydelimin sukupolveksi nimittdimiini ryhmiin.
En koe uutta tydelimin kenttid “vieraaksi” eivitki sen pelisiinnot
minusta tunnu mahdottomilta, vaikka pelissi ei jossain kohtaa juuri
tolkkua nidyttiisi olevankaan (viittaan tilli erityisesti sithen, millaisiin
puuhasteluihin tydpidivit on pakko kiyttdd). Asemoidun kuitenkin
siind mairin lihelle sukupolvien rajaa, etti koen, ellen aivan hengen-
heimolaisuutta, niin ainakin myétituntoa suhteessa keskimmaiiseen
tydelimin sukupolveen.

Mutta miki sitten luonnehtii tydelimin keskimmiistd sukupol-
vea? Heidiin asemansa ei ole missiiin tapauksessa helppo. Vaikka kaikilla
sukupolvilla on tydelimin kentilld omat haasteensa, keskimmaiisen
sukupolven tilanne saattaa olla kaikkein vaikein. Kenties voitaisiin
puhua "petetyistd keski-ikiisista”. Tdami sukupolvi on se, joka oletti
lihteneensi pelaamaan golfia, mutta joutuukin vidjadmited pelaamaan
suuren osan tyourastaan jiikiekkoa ja lennittimiin vield varsinaisen
pelin ohessa lennokkeja. Viliinputoajaryhmin puhetta ja toimintaa
leimaavat usein ristiriitaisuudet ja kompromissit. Erittdin hienosyisen
pohdinnan uusista ja vanhoista pelisiinnéisti sekd omasta asemoitumi-
sestaan toisaalta “nuorten muutosmydnteisten” ja toisaalta “vanhojen
(tutkimushetkelld 2004) noin 40-vuotias metallimies, jota siteerasin
pitkisti vditdskirjassani (Jarvensivu 2006).

Vanhan pelin taitamisesta ja jo historiaan painuneiden pelisdin-
tdjen noudattamispyrkimyksestd nouseva asenne voi hankaloittaa
tyontekijin pelissd pirjadmistd olennaisesti, vaikka ihminen olisikin
halukas kompromisseihin, saati sitten jollei kompromissihalua 16ydy.
Niin kivi erddn ravintola-alan tyonhakijan kohdalla.

"Se oli sellainen paikka, ettii voisin kuvitella meneviini toihinkin.
Sinnekdin ei oteta kuin vuokrafirman kautta hakijoita ja vuokrafir-
maan md en mene. En missiiin tapauksessa. Kun joutuisi vaihtamaan
paikkaa, etti tiniin menet tuonne ja huomenna tuonne, etti ei.
Kylli mun tiytyy jo idin puolestakin yhdessi ja samassa paikassa olla
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piiivi. Enki mi muutenkaan lihde tuonne juoksentelemaan ympiiri
kylidi ja tyikaverit vaihtumaan.” (ravintola-alan tyinhakija, n. 53v
vuonna 2008)

Jos edelli siteerattu henkild suostuisi kompromissiin eiki vastustaisi
vuokrafirmaa jo ”periaatteesta”, hin saattaisi tyollistyd haluamaansa
paikkaan. Haastateltava nosti vahvasti esiin ikikysymyksen: vuokra-
firmassa tyoskenteleminen ja tydkavereiden vaihtuminen ei sopinut
hinen ikiiselleen. Kenties se ei olisi niin suuri ongelma nuorimman
sukupolven edustajalle?

Sukupolvien perusteellisempi pohdiskelu ja eri sukupolviin kuu-
luvien kokemusten erojen tarkempi tutkiminen olisi varsin paikallaan,
jotta ymmirryksemme tydelimin tulevista muutoksista ja timin
pdivin haasteiden kohdentumisesta tarkentuisi. T4lld hetkelld elimme
varsin paljon sen oletuksen varassa, etti ikiivuodet ja eliminvaihe ovat
ratkaisevia ja ihmiset noudattavat saman ikdisini samoja toimintamal-
leja. Entipi jos tuo oletus ei tavoita todellisuutta tai tavoittaa siitd vain
osan? Pystymmekd milldin tasolla ennakoimaan, miten tydelimin
nuorimman sukupolven edustajat toimivat esimerkiksi kuusikym-
mentiviisivuotiaina? Itse ainakin toivoisin puuhaavani silloin jotain
muuta kuin lennokkien heittely.

Sukupolvien omat sainnot

Edelld sanotun perusteella eri sukupolvien nikskulmasta luontevat
pelisiannot ja todennikoisesti myos heididn kisityksensd pirjadmis-
td tuottavista pelistrategioista eroavat jonkin verran toisistaan. On
kiinnostavaa, ettd tydntekijit itse kertovat rohkeasti siitd, miten olisi
hyvii ja oikeudenmukaista soveltaa eri sukupolviin erilaisia pelisiin-
tji. Oletan, ettd tydntekijit niin ikédin hahmottavat erot pirjdimisen
mahdollisuuksissa ja toivovat, ettd ne huomioitaisiin.
Sukupolvijaottelun teki myds keskisuuren metallitehtaan tydn-
tekiji, joka puolusteli pitkilld tydurilla metallimiesten taipumusta
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katsoa peli tydpaikallaan loppuun asti. Vanhoilla metallimiehilld oli
haastateltavan mielesti tiysi oikeus pysyi paikoillaan, vaikka yrityksen
toimintoja supistettiin ja tydntekijoille tarjottiin uusia uria aukovia
vaihtoehtoja.

"Katsotaan tiimd nyt ensin loppuun ja ruvetaan sitten katselemaan,
miti katsellaan. Se vihin tuo porukka haisee siltd, ettii se on niin
kypsynyt tuohon systeemiin, ettii se antaa menné loppuun asti. Kun on
niinkin pitkii tysrupeamia joka ainoalla. Se on eri juttu, kun etti olisi
ollut vain 2-3 vuotta.” (keskisuuren metallitehtaan miestyintekijii)

Lyhyen aikaa tissi olleita, kidytinnoissd nuoria, olisi miehen mielesti
voinut kohdella toisin. Se, miki ei miehisessi tydyhteisossi olisi ol-
ollut siedettivissi nuorten tapauksessa. Toisaalta kuva ei ole aivan
yksiselitteinen, silld irtisanomisia toteuttaneessa naisvaltaisessa kun-
toutuskeskuksessa taas vanhimpaan sukupolveen kuulunut nainen
sddli nimenomaan tydnsi menettivid nuoria esimerkiksi ndiden asun-
tolainojen vuoksi (Jarvensivu 2006). Nikskulma oli kuitenkin niissd
kahdessa tapauksessa eri: metallimies tarkasteli tilannetta kulttuurisen
tydnantajan ja tyontekijin kohtalonyhteyden kehyksessi, kun taas
kuntoutuskeskuksen nainen pohti tilannetta taloudellisen selviyty-
misen nikokulmasta. Suomalaiseen kulttuuriin myos kuuluu oman
pirjidmisen esiin tuominen ja tillaisissa tapauksissa voidaan korostaa
“toisten” itsed huonompaa selviytymisti (mt.).

Omasta vaikeasta asemasta ei ole tapana puhua siten, etteikd
tarpeeksi ponnistelemalla kaikesta huolimatta selviytyisi (Kortteinen
1992). Kuitenkin osa vanhemmista tydntekijoistd tuntee alemmuutta
havaitessaan oman heikon yhteen sopivuutensa uuden kentin kanssa.
Tillainen alemmuuden tunne on omiaan hankaloittamaan pirjadmis-
td entisestdin. Omia vahvuuksia ei huomata eiki niitd osata tuoda
selvidsanaisesti esiin. Suomalaisessa kulttuurissa huonoksi havaittu
kenttiyhteensopivuus vetid hiljaiseksi, kuten tys- ja elinkeinotoimiston
tyontekiji alla olevassa sitaatissa toteaa.
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"Kun on niin paljon hyvin koulutettuja nuoria, jotka tietiviit oman
arvonsa. Vanhemmat ovat hiljaa. Se on alasta rijppumatta.” (te-toi-
miston tyontekiji)

Jos vanhemmat ikiluokat hiljenevit, moni nuori taas osaa hysdyntii
kykyiin hahmottaa kentin logiikoita ja kiyttid pelisilmiinsi hyvik-
seen. Hin kantaa luontevasti hyvin tyypin viittaa. Nuori tietdd arvonsa
ja osaa myydi tyonsid mukavaan hintaan. Myés uusi pelirytmi luontuu
keskimidrin paremmin nuoremmalta sukupolvelta. Sithen kuuluvat
saattavat jopa valita mieluummin kentin, jossa pelataan jiikiekkoa
kuin golf-kentin. He ovat rohkeampia esittimiin vaatimuksia, ha-
luamaan tydelimiltd jotain. Tdmi nikyy tydnantajien suuntaan ja
kuuluu heididn puheestaan.

"Tosin toiset ihmiset tykkdi siitdi, ovat sen luonteisia, etti haluavar

pitkii potilassubteita ja sellaista rauballisempaa meininkii, ettei
niin hirvedsti tapahdu koko ajan. Niin kylli niiti jonkun verran on.
Mutta se on sellainen tavallaan kahdenlainen. Etti muun tyyppiseen
on helpompi saada. Jotenkin tuntuu, etti nuorilla ihmisilli on var-
sinkin niin, etti he haluavat akuutimpaan hoitotyohon, etti he eivit
vilttimiitti tillaiseen halua.” (terveydenhoitoalan tyonantaja)

Terveydenhoitoalan tydnantajan oli helpompi 16ytii uusia tyontekijoiti
nopeatempoiseen hoitotyéhon kuin pitkijinteisid potilassuhteita ylli-
pitimiin. Niin ikddn terveydenhoitoalan tydntekiji on havainnut, ettd
keikkaluonteinen ty®, projektit ja jatkuva muutos sopivat paremmin
niille, jotka eivit ole muuta rytmii kokeneet.

"Ettii se jakaa ihmisii vihin kabtia. On ne keikkaihmiset ja ne,
Jotka tykkdiviit olla yhdelli osastolla koko ajan.” (terveydenhoitoalan
tyonhakija)

Pelin henki paljastaa salaisuutensa nuoremmille eiki heidin tarvitse
yhti ponnekkaasti pohtia tydelimin tolkun tilaa. Tdmin hetken haas-
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teemme on erilaisten sukupolvien huomioiminen tydelimissi. Vaikka
nuoremmilla sukupolvilla onkin etulyontiasema sitd kautta, ettd uusi
peli ei tunnu heisti yhtd oudolta kuin vanhemmista vanhaan peliin
tottuneista, myds nuoret joutuvat etsimddn parjddmisstrategiansa.
Edelliset sukupolvet eivit tarjoile niitd heille valmiina. Kuitenkin so-
peutumisen haasteet ovat suuremmat vanhemmilla ikdluokilla. Lisiksi
heitd ymmarrettivisti houkuttelee vapauttava mahdollisuus jictid
uudet sidnndt opettelematta ja antaa koko kenttid nuorempien kisiin.
Vaikka tydssi ja tyon kautta voitettu kunnia ei enidd tulevaisuudessa
olisikaan keskeinen tavoite, kaikkia sukupolvia yhdistid kuitenkin
haaste kehittdd oma tapansa selviytyd (tyd)elimistd. Jokaisen suku-
polven on tavalla tai toisella ratkaistava, miten kirjoittaa itselle hyvi
tyon ja muun elimin tarina.

Vanhasta uuteen; mitd se tarkoittaa?

Kokoan edelld kisitellyt tydelimin kenttdd reunustavat pelisiinnot
tissd luvussa yhteen ja peilaan niitd tydelimin kentin eri toimijoiden
nikokulmasta. Tydelimin muutosta yhteenvetivien huomioiden ohella
tuon esiin haasteita, joita muutos on nostanut eteemme.

Jatkuvan muutoksen lipileikkaamassa yhteiskunnassa esiintyy
paljon heikkoja signaaleja, joista toiset vahvistuvat ja toiset heikkene-
vit tulevaisuudessa. On tdysin mahdollista, ettd olen kokonaiskuvaa
luodessani korostanut liikaa joitakin sellaisia signaaleja, jotka tulevat-
kin heikkenemain. Toisaalta olen voinut ohittaa jonkin keskeiseksi
kasvavan signaalin. Niami riskit on otettava, jos yrittdd tarttua dynaa-
misen kentin muutosprosessiin ja hahmottaa menneen vastinpariksi
nykyisyyden, jossa tulevaisuuden ainekset ovat jo iduillaan.

Tiivistykseksi tydelimin muutoksista yritin ensin koostaa peli-
sidntomuutosten yhteenvetotaulukon, jossa olisivat olleet rinnakkain
vanha ja uusi pelisidntd. Hylkisin kuitenkin muutaman yrityksen
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jilkeen ajatuksen, koska taulukko ei mielestini olisi tehnyt oikeutta
todellisuudelle. Kun yhteiskunnallinen todellisuus ja muutos ovat
juonteita, jatkumoja ja virtoja, eiko selvirajainen taulukko ole aivan
viiri tapa asioiden esittimiseen?

Toisaalta, kun tutkijalta viediin taulukot, hin taitaakin pudota
tyhjin piille. Miten esittdd pelisidntomuutos mielekkddlld ja mah-
dollisimman totuudenmukaisella tavalla, mutta samalla my®s lyhyesti
ja ytimekkiidsti? Yksi mahdollisuus on hieman taulukkoa epimiirii-
semmin luonnehtia muutosjuonteita “vanhasta uuteen”, kuten tein
alalukujen otsikoinnissakin. Tillgin tydelimin pelisidntomuutoksia
voisi hahmotella seuraavasti:

> DPelaajien viliset suhteet ovat muutoksessa, joka suuntautuu palkka-
tydsuhteen ja -tydpaikan sisiisestd kohtalonyhteydesti kohti toisaalta
bisnessuhteita ja toisaalta arvoyhteisoji.

> Deliaika ja pelitauot eivit endd ole yleisin normein siinneltyji ja
monille samanlaisia, vaan yhi enemmin periodittaisia, rajojen yli
liikkyvid ja moninaisia.

» Delaajalta odotettavat ominaisuudet ovat moninaistuneet eiki suu-
rinta arvostusta endd nauti kokemusta tiukkarajaisesti kartuttanut
ammattilainen, vaan joustava, moneen taipuva ja monitaitoinen tai
kehittymislupauksia antava potentiaalinen hyvi tyyppi.

» Delin organisoituminen puolestaan ei enii voi tapahtua organisaa-
tiorakenteeseen keskittyvin etukiteissuunnittelun avulla, vaan peli
organisoituu pelaajien toimesta kaiken aikaa uudelleen enemmin tai
vihemmin avoimena prosessina.

» Tuomarin valtaa ei enii kiiytd esimies suoran kontrollin keinoin, vaan
tavoitteita ja kontrollia asettavat monet eri lihteet pitkini ketjuina,
joissa kontrolloidut tavoitteenasettelut voivat olla keskeniin hyvinkin
ristiriitaisia. Kontrollin keinot ovat moninaistuneet yhti lailla kuin
kontrollin harjoittajatkin.

> Pelissi eteneminen, rangaistukset, palkkiot ja maali ovat henkilo-
kohtaistuneet. Aiemmin henkil8sti irralliset ja yleisluonteiset koulu-
tukset, palkitseminen, tydtcdmyys ja elikdityminen ovat tulleet yhi
enemmin henkils- ja tilannekohtaisten neuvottelujen varaisiksi.
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» Pelin tavoite, toimintaa ohjaava piiperiaate, on tydn rajojen hukuttua
ja sisiltéjen muututtua etddntynyt rehellisestd oman tyon hyvin ja
loppuun tekemisestd. Ei kuitenkaan ole ollenkaan selvid, mitid on
tullut tai tulossa tilalle tai ainakaan mini en pysty hahmottamaan
muutosjuonteen toista paiti. Tydeldmin pelin tavoite taitaa olla juuri
nyt hieman hakusessa muiltakin kuin minulta. Nayteiisi siltd, eccd
pirjitikseen uudessa pelissi tydntekijin olisi ainakin panostettava
yhi enemmin tydn tekemisen edellytysten “uusintamiseen”. Ti-
mi tarkoittaa monesti jatkuvasti paranevaa tydn teosta kertomista,
moneen suuntaan ~tarinoimista’. Menossa on kenties jonkinlainen
tydelimin diskursoituminen tai retorinen kiinne, jossa "kielitaito”
ja erilaisten asemointien hahmottamiskyky nousevat vahvuuksiksi.
Toisaalta tillainen tavoitteenasettelu ei taida riittdd houkuttelemaan
kaikkia tydn teosta kiinnostuneita pelin pyorteisiin, vaikka kielipe-
lien pelaamisessa oma hohtonsa onkin. Kenties yhteisen piamairin
hyviksi tydskenteleviit arvoyhteisot pystyvit tulevaisuudessa synnyt-

timiin mielekkdimpii tydelimii.

Niin esitetyt muutokset on ymmarrettivi viljiksi juonteiksi ja tren-
deiksi. Luonnehdinnat pyrkivit tarttumaan vauhdissa olevaan muutok-
seen, jonka alku on jotakuinkin 1980-luvulla ja loppupii 2010-luvulla.
Luonnehdintojen perusteella tydelimin muutos vaikuttaa melko huo-
mattavalta. Onkin hyvi noteerata, etti muutoksen esitystapa tuottaa
mitd ilmeisimmin ennemmin muutosta korostavan kuin pysyvyytti
painottavan lopputuloksen.

Toinen mahdollisuus on katsoa muutoksia, esimerkiksi edellistd
luetteloa, etsien sieltd ylikiyvii logiikoita ja periaatteita. Koko kirjan
ajan olen pyrkinyt loogisen kokonaisuuden rakentamiseen. Eri palo-
jen on nihdikseni sovittava edes jonkin verran yhteen systeemisessi
mielessi. Se ei tarkoita sitd, ettd muutosjuonteet sininsi olisivat siististi
yhteensopivia, vaan ettd niiden vililtd on pystyttivi 16ytimiin syy-
seuraussuhteita ja muita vastaavia logiikoita. Joku voisi pitdd tillaista
lihestymistapaa liian rationaalisena huomauttaen, etti yhteiskunnan
kehityskuluissa ja ihmiskunnan toiminnassa on paljon satunnaisuutta
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ja epiloogista. Tdmi pitdd paikkansa, mutta se ei mielestini saa estdid
ihmisti pyrkimisti mielen, tolkun ja jirjen etsimiseen. Ymmirtimisen
yrittiminen tai tolkun tuottaminen on nihdikseni yleisinhimillisti toi-
mintaa, joka itsessiin myds tuottaa keskingisriippuvuutta ja systeemisii
kokonaisuuksia. Esimerkiksi jos yrityksen tuotevalikoimaa muutetaan
ja huomataan kiytdssi olevan palkitsemisen sopivan huonosti uusiin
tuotteisiin, mitd todennikoisimmin tydyhteisé pyrkii muuttamaan
palkitsemista yhteensopivammaksi tai kyseenalaistaa uusien tuotteiden
tekemisen mielekkyyden. Tydelimin kenttd ja sielld tapahtuva muutos
on tietenkin tavattoman paljon suurempi ja monimutkaisempi ko-
konaisuus kuin yksittdinen tyopaikka, mutta sama perusajatus toimii
siellikin. Epdsopivaa palaa tai sen ympiristod vol yrittid muuttaa.

Jos yrittdd katsoa yksittdisten muutosten yli ja etsid mahdollisim-
man moneen pelisdintddn osuvia systeemin muutossuuntia, tydelimin
muutoksesta ndyttiisi nousevan kaksi juonnetta yli muiden: ensinnikin
henkilkohtaistumisen, subjektivoitumisen tai henkil66n osumisen pe-
riaate seki toisaalta tyon (ja vapaan) uudenlaisen rytmittymisen trendi.
Henkilskohtaistuminen tarkoittaa Julkusen (2008) mukaan yhteiséjen
antaman suojan murenemista. Yhteisjen katoamista se ei kuitenkaan
nihdikseni tarkoita, ennemminkin lisidntynytti tarvetta muodostaa
itse omat yhteisénsi sen sijaan, ettd ne tarjoiltaisiin valmiina.

Ty6én muuttuminen entistd enemmin henkil66n osuvaksi ja ryt-
mittyminen uudella tavalla ovat hyvin yhteen sopivia piirteitd. Mo-
lempiin liittyy tyon ja vapaan, toiselle annetun ja oman rajankiynti.
Ty6elimin muutos koettelee selvisti tyon ja vapaan rajapintaa ja
kenties timi piirre olisi nostettavissa esiin perustavanlaatuisimpana
muutoskulkuna, jos sellainen olisi valittava. Kyse on tydelimin kentin
ja muiden kenttien vilisestd rajauksesta, tyon miirittelystikin. Ei ole
ihme, ettd tillaisessa tilanteessa juuri pelin kantava péiperiaate, tyon
teon tavoite jdd auki ja vaivaamaan.

Olisi houkuttelevaa tyytyi toteamaan, etti tydelimin muutoksessa
on piirteitd, jotka ovat kutistaneet vapaan aluetta. Ty6 on menettinyt
rajansa ja tunkeutunut syville vapaa-aikaan ja persoonaan, minki vuok-
si moni tyontekiji on yhi syvemmin kapitalistisen tydnantajansa ja sen
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harjoittaman kontrollin vanki. Tdmi on kuitenkin vain toinen puoli
totuutta. Tilanne muuttuu monimutkaisemmaksi, jos aletaan miettid
ylipdinsi ty6n ja vapaan rajautumista. Onko esimerkiksi historiallisia
kehityskulkuja peilini kiyttien ideaalina pidettivi tydstd vapaata vai
tydssd vapaata ihmistd? Tulisiko vapaan rajautua selkeisti tyostd vai
olisiko tydn ja vapaan piinvastoin kurouduttava tiukemmin yhteen?

Vaikka ei intoutuisikaan filosofisista pohdinnoista, jokaisen ratkot-
tavaksi nousee elimin arjessa koko joukko samaan problematiikkaan
liittyvid kysymyksid: Millaisen tyon haluan? Toteutanko itseiini tydssd
vai tyostd huolimatta? Miten suuri osa identiteetistini muodostuu
tydsti? Pystynkd allekirjoittamaan tydnantajani tavoitteet ja toiminta-
tavat tai pystynko olemaan kokonaan ajattelematta niitd? Miten paljon
teen tyotd? Otanko hoitaakseni vield nuo tehtivit? Mihin suostun
ja mihin en? Milloin teen ty6ti ja milloin olen vapaalla vai koenko
vapautta tydssini? Vaikka niitd kysymyksid on jossain muodossa poh-
dittu likipitien kautta-aikojen, tilli hetkelld niihin vastaaminen lienee
vaihtoehdottomampaa kuin ennen. Jokaiselta odotetaan omannik®éisid
ratkaisuja ja kykyid perustella ne.

Olen esittinyt jo edellisissi luvuissa kenties enemmin kysymyksii
kuin olisi ollut asiantuntijan statuksen hankkimisen kannalta viisasta.
En kuitenkaan malta vielikiin lopettaa kysymysten esittimistd ja tule-
vaisuuden haasteiden pohtimista. Kysymykset nousevat osin heikosti
tunnetuista ja tutkituista tydelimin pelikentin kohdista — tydelimissi
riitedisi vield runsaasti tutkittavaa. Osa niistd taas kehkeytyy siitd,
etteivit tutkijat voi antaa vastausta asiaan, joka edellyttid arvojen
puntaroimista ja moraalista sopimista.

Jotkut tydelimin muutoksista tuottavat padnvaivaa lainlaatijoille,
edunvalvojille ja erilaisten tukijirjestelmien kehittdjille, silld ne ovat
ristiriidassa timinhetkisen lainsiidinnén kanssa eivitki olemassa
olevat jirjestelmit taivu uuden tydelimin kentin toimijoiden tar-
peisiin. Tillaisia ovat esimerkiksi tyon ja sen tekemisen uusi ajallinen
rytmittyminen ja uudentyyppiset tydsuhteiden jirjestimisen tavat,
jalkimmiisten ddrimuotona tdiden ja tekijéiden kohtaaminen ilman
varsinaista tyonantajaa. Paittdjit joutuvat esimerkiksi miettimiin,
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pitdisikd yhteiskunnan pyrkii tasoittamaan uusin periaattein sen ji-
senten toimeentuloa niin ajallisessa kuin erilaisten téiden arvostamisen
mielessiikin. He joutuvat ottamaan kantaa sithen, miki on tdiden mai-
riaikaista kestoa koskevan lainsiidinnon merkitys lyhyiden sitoutumis-
ten aikakaudella. Enti tuotetaanko miiriaikaisuuksien kautta kenties
tulevaisuudessa molemminpuolista tydsuhteen turvaa vai kiinnostaako
sellaisten kiytto endd ketddn? Jos tyontekijin tydsuhdeturva on hinen
osaamisensa, miten erottaa tyontekijin osaaminen tydnantajan osaa-
misesta, jota tilli on vield nykyisin oikeus varjella? Kenen salaisuus
on "ammattisalaisuus”? Rajoittaako tydntekijid koskeva kilpailukielto
timin riittdvid tyonsaantia silpputydelimissi?

Miti tehdi tydajoille? Onko tarvetta laajamittaiselle tydaikaremon-
tille johtuen esimerkiksi intensiivisid pyrihdyksii sisiltavistd periodit-
taisesta tyon tekemisen tavasta? Tai miten auttaa tydntekijoitd tyonsi
rajaamisessa? Mitd tehdi erityisesti naisille, jotka vastuuntunteen ja
litan innokkuutensa vuoksi vapaachtoisenoloisesti ottavat tehtivikseen
litkaa toitd? Loytyyko naisista itsestddn voimaa vastustaa kiusauksia vai
pitiisikd heitd tasa-arvon nimissi “holhota”? Millaisia uusia tydsuh-
demuotoja tarvitaan, jos tydnantaja-tyontekiji -jakolinja himirtyy?
Pitiikd uuden pelin kanssa heikommin yhteensopivat ikidintyneet
tasapaksuna ryhmini pakottaa luopumaan mestarinviitasta ja asettaa
heidit oppipojan rooliin? Vai voisiko sen sijasta lisitd suvaitsevaisuutta
ja antaa mahdollisuuksia yksilollisille reiteille tunnustaen sen, ettd
joillakin tydhalua ja -kykyi riiteii likipitden hautaan saakka, kun taas
toisten kohdalla ne ovat kiivaassa muutospydrteessi hiipuneet jo paljon
aiemmin? Enti voisivatko jilkimmiiseen ryhmiin kuuluvatkin edel-
leen tehdi jotain arvokasta ja tydksi tunnustettavaa? Miten ylipdidnsi
varmistaa kaikkien hyvin erilaisten ryhmien ja ihmisten tarpeiden ja
erityisvahvuuksien huomioiminen?

Oppilaitosviki ja oppisisiltojen laatijat opetusministeridtd myoten
joutuvat télld hetkelld miettimain, mitd heidin toiminnalleen tarkoittaa
monitaitoisuusvaatimusten ja yrityskohtaisen osaamisen korostuminen
suhteessa ammattiosaamiseen. Millainen haaste muodostuu uusien
oppimisen muotojen kehittelystd, kun koulutuksella on myss muita
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merkityksid kuin yritysten tarpeiden palveleminen ja kun mahdolli-
suudet tosiasiassa palvella jokaisen yrityksen tarpeita ovat rajalliset?
Onko moraalisesti oikein yrittdd kasvattaa ihmisissi niitd taitoja, joita
timin piivin tydelimi pyytdd? Tai miki olisi tydelimin pyytimien
taitojen ja osaamisen vaihtoehto? Onko esimerkiksi oikein ja jirkevii
kasvattaa alakoulusta asti lapsia sietimiin paineita ja stressid vaikkapa
nykyisin jo ensimmiiselld luokalla kiytetyilldi matematiikan kuntotes-
teilld, joissa muutamassa minuutissa pyritiin laskemaan kymmenii
yksinkertaisia laskutehtivid ja annettua aikaa kiristetddn sitd mydten,
kun 7edistystd” tapahtuu? Tuleeko sairaanhoitajiksi haluavia karsia
koulutuksesta jaksamisosaamisen perusteella? Vai voiko jiidd odot-
tamaan, ettd paictdjit kokisivat tolkullisemmaksi kohdentaa rikkaan
yhteiskuntamme resurssit toisin ja mahdollistaa riittivit henkilosts-
miirit edes inhimillisen eldimin kannalta kaikkein tirkeimmille aloille?
Pitdako kouluttaa joustavaa asennetta vai kriittistd suhtautumista, kun
edelliselld todennikaisesti pirjiisi taloudellisessa mielessd paremmin?
Entid myo6ntidko tydvoimapoliittisen koulutuksen status meikkaus-
kurssille ja tyylikoulutukselle? Vai pitiisiké voimavaroja kohdentaa
pelisiinténeuvottelujen aikaansaamiseen tydpaikoilla?

Tyonantajaroolissa toimivien suuri haaste tulevaisuudessa on
keksid, miten houkuttaa heikosti sitoutuvia ja valikoivia tydntekijoitd
ja miten ylipainsi siilyttdd tydnantajastatus uudenlaisten tydtd tekevid
kiinnostavien tyosuhdemuotojen mahdollisesti vallatessa markkinoita.
Enti kuinka puuttua kehityskulkuun, joka uhkaa niin tyshaluja kuin
protestanttista tydetiikkaakin? Miten luoda tydpaikasta sellainen, ettd
se ruokkisi tydntekijin innostusta, houkuttelisi hinet mukaan pirjii-
mispeliin? Miten saattaa téiden sisillot mielekkiiksi? Tai miten [6ytid
rohkeus jakaa valta ja piitoksenteko tulevaisuudessa aivan uudella
tavalla tyontekijoille?

Haluan vield erikseen korostaa yhtd eteemme avautuvista haas-
teista. Teen niin sen vuoksi, ettd kyse on problematiikasta, jolla on
rakenteellinen ja historiallinen taipumus jaidi "tirkedmpien asioiden”
varjoon. Niin siitd huolimatta, etti kaikkia yhteiskunnan jisenii pitiisi
koskettaa sukupuolten vilisen tasa-arvon kehitys tydeldmissi. Niyttid
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siltd, ettd tydelimin muutoksen mukanaan tuomat ongelmat eivit
realisoidu samanlaisina miehille ja naisille. On tietenkin varsin vahvaa
kategorisointia puhua yleisesti ottaen michisti ja naisista sivuuttaen
toisaalta niiden samankaltaisuudet seki toisaalta henkilokohtaiset
erot. Seki laajasti yleistettivit ettd omat laadulliset tutkimukseni
viittaavat kuitenkin varsin vahvasti siithen, etti tydelimin muutosten
vaikutuksia tulisi tarkastella ja tarkemmin tutkia erikseen miesten
ja naisten kohdalta. Tutkimisella tarkoitan tissid yhteydessi tutkijoi-
den tekemien tutkimusten ohella my®ds - ja ennen muuta - jokaisella
tyopaikalla tehtivii arkipdivin havainnointia ja pohdiskelua. Aivan
erityisen kriittiseltd ryhmiltd vaikuttaa melko korkeasti koulutettujen,
mahdollisesti esimiestehtividkin hoitavien nuorehkojen ja varhaisessa
keski-iissd olevien naisten ryhmi. Tdmi on lisiksi se ryhmi, jolle
kasaantuu tydelimin ulkopuolista hoivavastuuta sekid lapsista ettd
vanhuksista. Miten nimi naiset jaksavat viedd eliminsi kunnialla
lapi? Miten niitid kaikesta vastuuta ottavia estetddn kahmimasta tehti-
vikseen ylettdmid tydkuormia nykytydelimissi tyypillisten jatkuvien
tyonjako- ja organisointineuvottelujen tuoksinassa (vielipd miehii
huonommalla palkalla)? Miten heitd suojataan ristiriitaisilta tavoit-
teenasetteluketjuilta, kun heitd ohjaa halu tehdi kaikki onnellisiksi?
Samoin olisi tietysti tutkailtava, 16ytyyko vastaavasti miesten kohdalta
jokin oma vaaramomenttinsa. Kenties esimerkiksi naisia heikompi
yhteensopivuus feminiinistyneen ja “reprodusoituneen” tydelimin
kentin kanssa?

Tyoelimin kentidn pelisiintdjen muutokset koskettavat viime
kidessd meitd jokaista tyotd tekevid. Me kaikki joudumme miettimiin
tapoja pirjitd uudenlaisessa pelissi. Titd pohdintaa saattaa helpottaa
kentin hahmottamisen ohella toisten kenttipelaajien strategioiden
tuntemus ja asemointi. T4hin teemaan siirryn seuraavaksi.
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PARJAAMISSTRATEGIAT
JA NIIDEN MUUTOSVOIMA

@

Olen edelld hahmotellut tydelimin kenttipelaajien kertoman perus-
teella kentin vanhoja ja uusia piirteiti sekd tuonut esiin pelisiintdjen
muuttumisen mukanaan tuomia haasteita ja kysymyksii. Esitin my®s,
ettd toiset ihmiset sopivat uuden kentin kanssa paremmin yhteen kuin
toiset ja ettd timi todennikoisesti vaikuttaa heidin mahdollisuuksiinsa
pirjitd uudella kentilld. Sukupuolella ja sukupolvella on tissd merki-
tystd, mutta epiilemittd muillakin tekijoilla.

Hieman paradoksaalisesti paras yhteensopivuus tydelimin uuden
pelikentin kanssa ei vilttdimittd tuota yksiselitteisesti parasta parjii-
mistd. Vaikka vanhemmat ikiluokat joutuvatkin muutosten myotd
pohtimaan nuoria enemmin tydelimin tolkun tilaa ja kokevat uuden
pelin oudoksi, he saavat voimavaroja esimerkiksi nikopiirissa siintdvistd
pelin maalista ja monissa tapauksissa ylipaansi helpomman eliminvai-
heen kautta. Taloudelliset huolet ja lapsiin liittyvit haasteet ovat heilld
keskimirin pienempii. Niin ikiin vaikka tydelimi on feminisoitunut
ja muokkaantunut aiempaa enemmin naisyhteensopivaksi, se asettaa
titd kautta myos huomattavan jaksamisansan nimenomaan naissu-
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kupuolelle. Vaikka miesten yhteensopivuus nykytyoelimin kanssa ei
vilttdimittd ole aivan yhtd hyvi kuin naisten ja timi varmasti aiheuttaa
tiettyjd sopeutumisongelmia, heiti ei kuitenkaan vaivaa riittimitto-
myyden tunne samassa mitassa kuin kaikista rajattomista tehtivisti
ja alati laajenevista yhteistyosuhteista huolen kantamista yrittivid
naisia. Niin siis oletan, mutta lisitutkimukset olisivat tarpeen. Joka
tapauksessa kaikkien tydelimin kentilld toimivien eteen piirtyy koko
joukko varsin vaikeita kysymyksid; kullekin vihin omanlaisiaan. Niitd
luettelin edellisessi luvussa.

Tissd kohtaa kirjaa muutan tydelimin kenttipelaajien roolia
tydelimin kuvaajista ja muutoksen kohtaajista pelisidntdjen muok-
kaajiksi. Kohdennan tarkastelun tydelimin kentin piitoimijoihin,
tyontekijoihin ja tydnantajiin, ja sithen, miten he ottavat haasteet
vastaan ja millaisin tavoin he vastaavat eteen piirtyviin kysymyksiin.
Vaikka muillakin tahoilla, kuten tydelimii koskevaa lainsdidintoad
ja tukipalveluja kehittivilld tai edunvalvontajirjestsilld, on runsaasti
vaikutusvaltaa suhteessa tyelimin kenttdin, tyotd tarjoavat ja sitd
tekeviit ovat kuitenkin ensisijaisia kentin toimijoita, joiden arkiset
valinnat vidjddmittd muokkaavat kokonaisuutta. Muut tahot pyrki-
vit lihinni valvomaan, sditelemidin, ohjaamaan ja tukemaan heitd
— kunnostamaan kentti.

Tydelimin kentin muokkaus tapahtuu tydntekijéiden ja tydn-
antajien pirjidmisstrategioiden kautta. Puhun tissi yhteydessi pe-
listrategioista ja pirjadmisstrategioista, joilla tarkoitan tydelimin
kenttipelaajien kunnialla selviytymiseensi ja tydn mielekkyyden pa-
rantamiseen kdyttimii keinoja ja toimintatapoja. Pertti Alasuutari
kiytedd selviytymisstrategian kisitettd laajassa mielessd viittaamaan
yksilon kehittimiain yleiseen eliminasenteeseen, jonka avulla hin
pystyy kokemaan mielekkyytti ja siilyttimidn itsekunnioituksensa.
Hinen mukaansa selviytymisstrategioita voidaan rakentaa kaikenlaisten
motiivien ympirille, mutta niitd voidaan rakentaa vain sosiaalisessa
kontekstissa. Vaikka selviytymisstrategioista voidaan psykologises-
sa tarkastelussa loytdd paljon yksilollistd virid, erilaisuutta ja ainut-
kertaisuutta, kaikkien strategioiden rakennuspalikat ovat kuitenkin
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yhteisid. Osa strategiasta tulee toimijan aseman mukana, vaikka eri
yksilot voivat omaksua samaa toimijan asemaa varten tiysin erilaisen
strategian. Lisdksi selviytymisstrategiat rakennetaan tyypillisesti niis-
td aineksista, joita julkinen keskustelu tuottaa. Alasuutarin mukaan
toimivan strategian antama mielihyvi tulee osittain siitd, ettd sen voi
menestyksekkiisti kommunikoida toisille ja nimi ymmirtivit stra-
tegian idean. Vastaavasti kommunikoitu selviytymisstrategia vaikuttaa
jilleen julkisiin puhetapoihin. (Alasuutari 2007.)

Ymmiirrin parjadmisstrategian kutakuinkin samoin kuin Alasuu-
tari selviytymisstrategian, vaikken tarkastelekaan siti yksilon elimin-
asenteena, vaan ennemminkin yksittiiseni “toimenpiteeni” lihentyen
sikili jossain mairin myos selviytymiskeinon kisitettd. Pyrin kuitenkin
pirjadmisstrategian kisitteelld ottamaan etiisyyttd selviytymisen k-
sitteeseen. Pirjddminen voidaan tydelimin tutkimuksessa ymmirtidd
selviytymistd moniulotteisemmaksi kisitteeksi (ks. Kortteinen 1992).
Tydelimin kenttipelaaja voi kehitelld pirjadmisstrategian myos titd

tilanteessa, josta selviytyminen vidjidmitcd edellyttdd jonkinlaisen
strategian rakentamista tai soveltamista. Esimerkiksi Saija Katila (2000)
kiyttdd maatalousyrittdjid koskevassa tutkimuksessaan selviytymisstra-
tegian kisitettd pohtiessaan, miten maatalousyrittijit ovat vastanneet
yhteiskunnan asettamiin muutoshaasteisiin. Mielestini pirjidmisen
kisite sisiltid ja sallii tillaista eteen piirretyisti muutoshaasteista sel-
viytymistd enemmin toimijuutta.

Kiytin parjaimisstrategian kisitetti siten, ettd kontekstoin kun-
kin pirjddmisstrategian osaksi tydelimin pelikenttii ja kohdennan
huomion erilaisiin kentilti 16ytyviin strategioihin, en niinkiin yksi-
l6toimijoihin. Yksilonidkokulmasta tehdyssi tarkastelussa olisi varmasti
loydettivissd esimerkiksi useiden pirjadmisstrategioiden yhtiaikaista
tai perikkiistd kiyttod. Niin ikddn pelikenttitarkastelussa oletan stra-
tegian ja kentin olevan vuorovaikutteisessa ja keskindisriippuvaisessa
suhteessa. Niin ollen myds kenttipelaajan kiyttimi strategia voi
sekd uusintaa ettd muuttaa kenttdd eikd miki tahansa strategia ole
mahdollinen. Tarkennan huomion tyéelimin kenttiin systeemiseni
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kokonaisuutena. Samalla irrottaudun jossain mairin Alasuutarille
liheisestd puhetapojen, diskurssien tarkastelusta. Tyontekijit ja tyon-
antajat toki puhuvat strategioistaan, enhin muuten olisi niiti voinut
haastatteluista koostaakaan. Luonnollisesti kertomukset myos ovat
linkityksissd "julkisiin puhetapoihin”. Toisaalta strategioiden kiyttoon
liittyy kommunikoimattomuutta ja osa toiminnasta on melko vihii-
sessd miirin reflektoitua ja pohdiskeltua. Puhetavat eivit kuitenkaan
ole analyysini keskiossi, vaan puheen sisiltd, eli se, millaisia strategi-
oita tydelimin kenttipelaajat kertovat kiyttivinsi. Laajennan parissa
luvussa tarkastelua aineistostani 16ytyvien kercomusten ulkopuolelle,
koska palkkatychon kontekstoituva aineistoni on selvisti puutteellinen
suhteessa sithen, miten tydelimin kentilld tind pdivini voi parjitd.

Tyéntekijoiden ja tydnantajien strategiat syntyvit suhteessa toi-
siinsa, erdinlaisina reaktioketjuina. Yhden toimijan strateginen siirto
on omiaan vaikuttamaan muiden toimijoiden seuraaviin siirtoihin
kuin shakkipelissd. Tydelimin tapauksessa timi keskindisriippuvuus
toimii erityisesti tyontekijoiden ja tyonantajien vilillid. Tydntekijoiden
ja tyonantajien vastakkainasettelun tarkasteluun nostaen olisi mahdol-
lista puhua jopa ketjuista, joissa toisen osapuolen kiyttimi strategia
synnyttid toisen osapuolen vastastrategian ja timi jilleen uuden vas-
tastrategian ja niin edelleen (Jirvensivu 2007). Toki tydntekijdstrategiat
ovat myds sidoksissa toisiinsa, samoin tydnantajien strategiat. Toisten
strategiat saattavat toimia toisten esimerkkeini, minki voi havaita
vaikkapa tuoreen downshiftaus-toiminnan levidmisestd julkisuuden
henkildiden keskuudessa ja miti oletettavimmin sielti hiljalleen laa-
jemman ihmiskunnan keskuuteen. Bourdieun mukaan tillainen le-
vidminen noudattaa tiettyi logiikkaa, jossa erilaisissa arvohierarkioissa
matalammalla sijaitsevat henkil6t omaksuvat korkeammalla sijaitsevien
ihmisten toimintakiytintsjd ja arvostuksia (Bourdieu 1987).

Vaikka puhun tissi yhteydessi pelivertaukseen soveltuvin strate-
gian kisittein, on hyvi huomata, etteivit kuvaamani pelistrategiat ole
strategiariihen systemaattista ja rationaalista tuotetta. Niissd on paljon
spontaania, selkdytimestd tapahtuvaa ja satunnaistakin. Esimerkiksi
tydnantajat eivit vilttimittd suurin ponnistuksin ja tietoisesti kehittele
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vastastrategioita tydntekijoiden kiyttamille strategioille eivitka vileea-
miittid edes kovin paljoa reflektoi niitd kaikkia. Ihmisten toiminta on
aina vain rajallisen rationaalista. Tdmi ei sulje pois sitd, etteikd toiminta
silti voisi olla tolkullista, eli ymmarrettivid ja mielekistikin. Kyse on
eri toimijoiden kentilld selviytymiseen, pirjidmiseen tarvittavasta
sosiaalisesta toiminnasta, jota voidaan etiisyyttd ottaen hahmottaa
strategian ja vastastrategian kisittein. (Ks. myds Bourdieu 1987.)

Olen koostanut tyontekijéiden ja tydnantajien pelistrategiat etsi-
miilld ja poimimalla niitd aineistostani. Kysyin aineistoa lipikiydessini,
miten ja millaisin toimintatavoin tydntekijit ja toisaalta tydnantajat
ratkovat vastaan tulevia ongelmia ja yrittivit pirjitd uudella tapaa
pyorivissd tydelimin pelissi. Loydettyini niitd keinoja jirjestelin
niiti ja suhteutin toisiinsa. Huomasin, etti strategiat eroavat toisistaan
merkittivisti siind, miten paljon niiden soveltaminen muuttaa tyo-
elimin kenttdd ja pelid. Tdmid on tydelimidn muutoksen tarkastelun
kannalta erityisen kiintoisaa. Strategiat olivatkin jaoteltavissa passii-
visiksi, aktiivisiksi ja luoviksi suhteessa sithen, miten suuressa mairin
ne sisiltdvit muutospotentiaalia, toimijuutta. Esimerkiksi osa tydn-
tekijoiden kiyttimisti strategioista uusintaa vanhaa tai timinhetkistd
tydelimin kentin pelid, kun taas osa ottaa siihen selvisti enemmin
etdisyyttd. Tydelimin tutkimuksessa on ollut tavallista jilkimmaiisten
kohdalla puhua vastarinnasta suhteessa palkkatyhén tai sen joihinkin
piirteisiin.

Tutkijoita on koko kapitalistisen palkkatydyhteiskunnan ajan
pohdituttanut kysymys tydntekijoiden suostumisesta palkkatyshén, eli
esimerkiksi tydmotivaatioon liittyvit kysymykset, seki tyontekijoiden
ilmentimi vastarinta, suostumuksen epddminen. Niihin kysymyksiin
on kehitelty radikaalimpia ja vihemmin radikaaleja vastauksia. Ensin
mainituista kdyvit esimerkiksi marxilaisen tradition edustajat. T4nd
piivini esimerkiksi niin sanotuissa prekariaattikeskustelussa elii ajatus
siitd, ettd tyovoimalla on nyt sellainen uudenlainen koostumus, joka
pystyy uhkaamaan pisioman valtaa ja pakottamaan tuotannon suhteet
uuteen muotoon. Ajatuksen mukaan nykyiseni tuotannon moottorina
toimivat aivot ja kehot tarvitsevat kylld edelleen toisia kumppaneita
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tuottaakseen arvoa, mutta toisten lisnioloon ei enii tarvita pidoman
orkesterointia. Suomeksi sanottuna kapitalistinen tyénantaja tulee
tarpeettomaksi. (Ks. Julkunen 2008.)

Radikaalin vastarinnan pohtimisen ja vallankumouksen ideoinnin
ohessa on esiintynyt tutkimuksellista kiinnostusta pienempimuotoi-
seen vastarintaan, joka ei sinilldin uhkaa olemassa olevaa jirjestelmad,
mutta on omiaan muuntamaan sitd (Burawoy 1979). Timikin vasta-
rinta voidaan ajatella tydelimin pelisiintdjen muokkaamisen yhdeksi
moottoriksi. Pelisiannét hioutuvat kentin eri toimijoiden vilisessi
vuorovaikutuksessa, jolloin tyontekijéiden toiminta on omiaan jitti-
miin jilkensd kenttiiin ja yhteisiin pelisidntsihin.

Tyontekijiden kohdalla toimijuus saakin palkkatydyhteiskunnan
kontekstissa vield hieman erilaista lisisivyd kuin tydnantajien kohdalla.
Tdmin huomion ohjaamana kisittelen tydntekijoiden parjadmisstrate-
gioita ja sitd kautta my®os vastarintaa tydntekijoiden pelistrategioiden
kaksiulotteisen toimijuusjatkumon kautta. Ensinnikin teen jaottelun
suostumuksen ja suostumattomuuden vilille. T4lld ilmennin sitd,
onko pelistrategia omiaan ottamaan etdisyyttd kapitalistisesta palk-
katydyhteiskunnasta ja palkkatydsuhteesta vai asemoituuko strategia
niiden sisidn. Suurin osa strategioista edustaa jilkimmaisti, maltillista,
mallia. Toiseksi kiytin jaottelua passiivisuus-aktiivisuus-luovuus. Tdmi
aspekti valottaa yleisemmin strategian sisiltimii toimijuuden astetta
ja luonnetta suhteessa timin hetken tydelimiin. Niilld vilineilld on
mahdollista tuoda esiin kiytettyjen strategioiden muutosvoimaa.

Alla olevassa taulukossa on yhteenvetotyyppinen kooste tydnteki-
joiden pelistrategioista jaoteltuna kahden mainitsemani ulottuvuuden
perusteella. Seuraavat luvut avaavat taulukkoa tarkemmin. Taulukko
pohjaa tutkimusaineistoistani seki tdydentivisti muiden tutkimuk-
sista [8ytimiini tyontekijoiden kidyttimiin strategioihin, jotka olen
suhteuttanut niiden sisiltimiin tydelimin kentin muutospotenti-
aaliin. Jilleen kerran taulukko ei ole paras mahdollinen esitystapa,
koska kyse on jatkumoista. Teknisisti syistd pakotan kuitenkin tissd
kohtaa pelistrategiat pienelli vikivallalla lokeroihin. Mieluiten olisin
sijoittanut monet pelistrategioista lokeroiden viliin.
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Taulukko 2. Tydntekijdiden pelistrategiat ja niiden siséltdma toimijuuden
aste suhteessa tydelaman kentan muuttumiseen.

Passiivinen:
Strategia ei osal-
listu tydelaman
pelin muuttami-
seen kohti uutta,
vaan se uusintaa
vanhaa kenttaa
ja pelia

Aktiivinen:

Strategia muuttaa

pelin kokonaisuutta (jos
riittdvan moni omaksuu
sen)

Luova:

Strategiaan sisaltyy
merkittdva maara
muutosvoimaa

(jos riittavan moni
omaksuu sen)
Taman luokan koh-
dalla suostumus ja
suostumattomuus
saattavat sekoittua
uudenlaiseksi koko-

naisuudeksi
Suostumus: Muutosten kieltd- | Omat "sovellukset”
Strategia minen Kompromissit
jaa palkka- Hallinta etaisyy- Tydpaikan, alan vaihto
tydsuhteen den saatelylla Koulutus- tai perhe-
tai palkkatyo- * Huumori vapaat taukoina tyon
yhteiskunnan » Psyykelaakkeet | tekemiseen
sisaan Vaatimukset pa- Osa-aikatyo
luusta vanhaan Keikkailu
tybelaman peliin Periodittainen tyon teko
(Tyoelama)downshiftaus
(Mikro-/pien)yrittajyys
Suostumatto- Osuuskunnat Uudenlaiset
muus Pako perheeseen tyésuhdemuodot
Strategia ottaa Ekologinen elamantapa | Uudenlaiset tyot,
etaisyytta tyon maarittelyt
palkkatydsuh- ja tavoitteet
teesta tai Yhteiskunnallinen
palkkatyéyh- yritys ja yrittajyys
teiskunnasta Produsage
(kayttajatuotanto)

Open source
(avoin lahdekoodi)
Living lab

(ei yleisesti kaytet-
tya suomennosta)
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Tyénantajien pirjidmisstrategioita kisittelen samalla logiikalla, mutta
kaventaen toimijuusjatkumon yksiulotteiseksi. Tami johtuu siité, ettd
suostumus palkkatyohon ja sen rakenteeseen on tapana ymmirtii
nimenomaan tydntekijoiden osaksi, ei tydnantajia koskevaksi seikaksi.
todeta, etti siind miidrin kuin tydnantajat lihtevit kaikkein “radikaa-
leimpiin” strategiakehittelyihin mukaan, he tulevat myos ottaneeksi
etdisyyttd palkkatyon rakenteista ja sen sisiltimistd alistussuhteista.
Niin ollen tydnantajien strategioiden kaksiulotteinen kisittely olisi
my®&s periaatteessa mahdollista.
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TYONTEKIJOIDEN
PARJAAMISSTRATEGIAT

@

Kisilld olevassa luvussa tarkastelen tyontekijoiden pirjiamisstrategi-
oita, eli tyontekijoiti tydelimin pelikentin siilyttijind ja muuttajina.
Kuvaan, miten kentin sisiltimisti haasteista huolimattakin tyontekijit
selviytyvit ja 1ytivit tava, joilla pirjitd ja loytdd mielekkyys.

Passiiviset parjddmisstrategiat

Liian monissa johtamisoppaissa ja alan tutkimuksissa tyontekijit kir-
joitetaan passiivisiksi. He jddvit nikymittomiksi, ddnettomiksi ja
voimattomiksi uudistusten kohteiksi. Vaihtoehtoisesti, jos heitd koh-
dellaan aktiivisina toimijoina, heidit kuvataan muutosvastarintaisiksi,
tyopaikan asioita heikosti ymmartiviksi ja koulutuksen tarpeessa ole-
viksi kehityksen jarruiksi. Jos tydelimin kenttipelaajien ydinjoukko
todella koostuisi d4nettomistd, vallattomista tai heikosti todellisuutta
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hahmottavista, tyét eivit ylipdinsi tulisi tehdyiksi. Siind mairin paljon
jarjen kdyttod ja epavirallista organisoimista yksinkertaisimmaltakin
ulkopuolisesta vaikuttava tydprosessi jatkuvasti vaatii, kuten aiemmin
tissi kirjassa on todettu.

Passiivisen leiman antaminen on hankalaa myds tyontekijéiden
tydelimin pelissd pirjitikseen kehittelemille strategioille. Parjadmis-
strategia ei oikeastaan voi olla tiysin passiivinen tai vailla pienintikiin
toimijuuden siementi. Passiivisen strategian kiytto voi esimerkiksi
edellyteidd yksiloltd toimijuutta psykologisessa mielessd. Tissd yhte-
ydessi tarkoitan kuitenkin passiivisella strategialla strategiaa, joka ei
ole omiaan muuttamaan tydelimin pelikenttdd juuri nimeksikain.
Kyse on kenttii ja sen pelid uusintavista strategioista. Tissd mielessi
passiivisia pelistrategioita ovat esimerkiksi muutosten kieltiminen sekd
tyon ja muutosten hallinta oman itsen ja tyon vilistd etdisyyttd sddte-
lemilld. Keskeisid keinoja etidisyyden sidtelyssd ovat ainakin huumori
ja psyykeldikkeiden kaytto.

Kaikkein passiivisin 16ytimistini strategioista on olla yksinkertai-
sesti vilictdimited, kieltdd muutokset tai uhkaavat tekijit. Tyontekiji
saattaa ajatella, ettd todellisuudessa mitdin isompaa muutosta ei ole
tapahtunut ja kaikki jatkuu likipitien kuin ennenkin. Tirkedd on
vain sdilyttid mielenmaltti ja olla vilittimited ympiroivistd kohinasta
keskittyen omasta mielestd olennaiseen. Voi yrittdi sopeutua tilantee-
seen. Voi myds yrittdd viistelld lennokkeja ja tarttua ensin palloon,
priorisoida. Strategian soveltamisesta antaa niytteen nousukaudella
henkil6stdd vihentimissi olleen metallitehtaan luottamusmies.
"Niin ja kai siti nykydin on sitiikin, etti on sitten pienikin heilahdus,
niin heti alkaa yt-newvottelut. Se on enemmiin niin kuin tapa kiyddi
yt-newvotteluita kuin etti niitii sitten todellisesti ruvetaan kiymdiin.
Tosin niiti tidllikin on ollut ja aina niistii silti on menty jollain
tavalla eteenpiiin. Kai semmoisetkin asiat vaikuttaa jollain tavalla
sithen. Niistii on tullut vihin jokapiiviinen rutiini, niin ei niiti
ota sitten niin vakavasti.” (keskikokoisen metallitehtaan luottamus-
mies)
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Yt-neuvotteluista oli ehtinyt tulla melko suuressa metallitehtaassa
nousukaudella rutiinia. Uudenlaiset kidytinnot ja tapahtumat uivat
kuin huomaamatta osiksi normaalia toimintaa, rutiiniksi, joka ei
tuntunut enii kovin uhkaavalta. Kaikkeen tottuu eivitki uhat edes
vilttdmittd realisoidu. Jotkut myds pystyvit ohjelmoimaan painsi
sisddn riittdvin suuren delete-napin, jota painamalla omaan pelinku-
vaan kuulumattomart asiat voi hiivyttid mielesti.

Kun uuden pelin signaaleja kuitenkin ilmaantuu eteen lisid ja
lisdd, niiden poisselittiminen tulee vaikeaksi. Edelleen niiti voidaan
pitid normaaleina ilmisini, mutta myds muut tulkinnat ovat mah-
dollisia. Kaikkea ei ehki pystykiin deletoimaan. Tillgin tarvitaan
uusia tulkintoja, yhid useammin my6s ammattimaista tulkinta-apua
omaan tilanteeseen. Kerroin aiemmin, etti erilaisten mielialaldikkeiden
kiytt6 on lisdintynyt huomattavasti. Oletan saman koskevan terapiassa
kidynteji. Mielen ongelmat juontuvat toki muistakin tekijéistd kuin
tydelimistd, mutta tydolotutkimuksen mukaan ihmiset katsovat tyon
aiheuttavan niisti huomattavan osan (Lehto & Sutela 2008).

Psykologipalveluiden ja psyykenlidikkeiden kiytostd on hyvid
vauhtia tulossa meidinkin maahamme normi, jota kaikkien olete-
taan noudattavan. Poikkeava on se, joka ei “hoida itsedin”. Jos timi
kehityskulku ajatellaan erdinlaiseksi suuresta maailmasta kopioiduksi
muotitrendiksi, siiti ei tarvinne olla kovin huolissaan. Kehityskululle
voidaan kuitenkin tydelimin muutoksen suunnasta antaa muunkin-
laisia tulkintoja kuin kulunut globalisaatio ja amerikkalaistuminen.
Tydelimin “mielekkyyden” kyseenalaistaminen linkittyy kielellisestikin
houkuttelevasti mielessi koettuihin ongelmiin. Jos tydelimin polkuja
pdivisti toiseen tarpovat ajattelevat ympiristonsi ja lennokkien heit-
telyksi muuttuneen ty6nsi olevan mielti vailla, miten he onnistuvat
sdilyttimain kirkkaana oman mielensi? Entd miten henkilskohtais-
tunutta ja tavoitteiltaan eri suuntiin repivii tyotd tekevi voi pitdd
persoonansa kasassa ilman terapiaa tai lddkitysti?

Olen kuitenkin tissi yhteydessi esittimissid psyykelddkkeiden
kiyttod pdrjddmisstrategiaksi, en pelkistetysti tydelimin tuottamaksi
ongelmaksi. Psyykeliiikkeet voivat auttaa tydelimissi selviytymisessi
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ja niiden hankkimiseen saattaa joskus liittyd monenlaisia vaikuttimia ja
pohdintoja. (On tietysti huomautettava, ettei tissi esittimini tulkinta
kata kaikkia psyykenliikkeiden kidyton tapauksia.) Psyykeldikkein
ehkid menniin siitd, misti aita on matalin: tydelimin kehittiminen tai
tydnohjaus olisivat kokonaan toisen kustannustason hoitokeinoja niin
yksilon, yhteiskunnan kuin terveydenhoitosektorinkin nikékulmasta.
Kokonaan oman virinsi palettiin tuo liiketeollisuus, jolle tydelimin
mielekkyyden heikkenemistrendi seki kiireen ja henkisen paineen li-
sddntyminen ovat lottovoittoja. Yksilod ladkkeiden kiyttoon kannustaa
sekin, ettd lddkkeitd saa titd nykyd varsin helposti. Kiinnostavaa on,
eted ladkkeitd saa tydpaikkaldikiriled myds “ennakkoon”, jos epiilee
tulossa olevan esimerkiksi tiukan tilanteen tydssi.

Ladkkeiden kiytossi kyse on jonkinlaisesta turruttamisesta. Esi-
merkiksi rauhoittava lddkitys mahdollistaa tyon tekemisen pelisddntsjen
ollessa hukassa ja sellaisissakin oloissa, joita ei ilman ldakitysti kestiisi.
Unilaikkeet taas auttavat nukkumaan, vaikka stressitaso olisi korkeakin.
Lazkkeitd kiyttiviltd kuulemani perusteella kisitykseni on, ettd kyse on
usein sentyyppisistd olosuhteista, jotka olisivat pahoja kenelle tahansa.
Tyontekijdt sininsi eivit useimmiten liene erityisen hermoheikkoja.
Haasteelliset tydolot ovat kuitenkin alkaneet niyttii henkilskohtaisilta
ongelmilta ja samaa tulkintaa edesauttaa se, ettd tydn ja vapaan tasa-
painottaminen on rajattomien tdiden tilanteessa vaikeaa. Kun tiukkaa
rajaviivaa yritetddn tyon ja vapaan vilille kuitenkin vetdd, on vaikea
erottaa, onko kyse tyon vai “henkilokohtaisen elimin” aiheuttamasta
ongelmatilanteesta. Kovassa kilpailutilanteessa, pahimmillaan téiden
loppumisen pelossa, on parempi vaihtoehto turruttaa itsensi tilaan,
jossa ei aivan tarkalleen pysty edes tajuamaan tilanteen ongelmia.
DPiiasia, ettd tyd tulee tehdyksi. Surullista on, ettd tydelimin kentin
ongelmat jidvit samalla korjaamatta.

Toisin sanoen psyykenliikettd ottamalla ja lddkitystddn sddtele-
milli tyontekiji saa kaipaamansa hallinnan ja pirjddmisen tunteen
voiden jatkaa tydelimin vaatimaa toimintaa. Hallinnan tunne on
mahdollista saavuttaa kahta kautta. Ensinnikin ldikitys mahdollistaa
etdisyyden ottamisen. Tyontekijistd tuntuu, ettd todellinen mini on
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turvassa eiki joudu vilittdmiin kontaktiin uhkaaviksi ja jirjettomiksi
koettujen asioiden kanssa; asioiden, joille ei kuitenkaan koe voivansa
tehdi mitiin. Tyoelimissi toimii vain persoonaltaan muutettu “44-
kitty mini”, jonka olemisesta, ajattelusta ja tekemisistd “todellinen
mini” ei ole tdydessi vastuussa. Toisessa vaihtoehdossa tydntekijin
hallinnan kokemus paranee liikkeiden avulla jotakuinkin piinvastaisen
mekanismin kautta. Tyontekiji saattaa tuntea voivansa lddkityksen
avulla muokata itsensi paremmin tyohdn sopivaksi ja ndin parantaa
itsensi ja tydelimin kentin yhteensopivuutta, eli lisitid tydn ja minin
liheisyytti. Todelliseksi miniksi osoittautuukin se mini, johon tyon-
tekiji lddkkeiden avulla venyy. Menettelyn tulkinnat palautuvat tyon
ja muun elimin yhtenidisyyden ja erillisyyden problematiikkaan.

Laidkkeiden kiyttd edustaa pienisti psykologisista hallinnan ja
etdisyyden sddtelyn mahdollisuuksista huolimatta olosuhteisiin alistuvaa
tyontekijistrategiaa. Alistumiseen johtaa myés toinen paljon kiytetty
“kipuldike”, huumori. Tyontekijd voi etidnnyttidi itsensd vastaantu-
levista kummallisuuksista ja jirjettomyyksistd suhtautumalla niihin
huumorilla, eli niin sanotusti rennon refleksiivisesti. Télloin tyontekiji
yleensi menee tolkuttomaksi ajattelemaansa peliin mukaan, mutta vain
osittaisesti. Naureskellen voi tehdi typeriksi kokemiaan asioita kui-
tenkin kasvonsa omissa silmissiin siilyttden. Turvavili dlyccdmyyksiin
sdilyy ja tyo tulee kuitenkin jilleen tehdyksi.

Esimerkiksi todellisuudesta irrallaan ja mielti vailla olevaan tyda-
janseurantajirjestelmiin voi monesti kirjoitella yhti ja tosiasiassa tehdid
toista, kuten aiemmin siteeraamani metallimies pohti. Jirjestelmii voi
tyontekijin mielestd olla jirkevii tdytelld jirjestelmin edellyttimilld
tavalla siten, etti jirjestelmi pysyy tyytyviiseni ja asiat sujuvat hallin-
nollisesta nikokulmasta oikein. Tyot taas on tyontekijin nikokulmasta
hoidettava niiden edellyttimalli tavalla, siten, ettd tydt sujuvat. Synty-
vin ristiriidan tyontekiji voi paikata huumorilla. Jirjestelmit tulevat
ja sinun on parasta olla valmis soveltamaan niiti siten, ettd oma tydsi
kirsii mahdollisimman vihin. Tyontekijit oppivat aikaa myéten toi-
mivia erilaisten jirjestelmien tdyttostrategioita ja raporttilennokkien
heittotekniikoita, jotka voivat olla kaukanakin siitd, miti joku jossain
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on jirjestelmilld, arvioinneilla, tarjouspyynnailli ja raportoinneilla ta-
voitellut. On tavanomaista, etti lennokkien heittidjien ja niiden kiinni
ottajien vililld vallitsee hiljainen yhteisymmarrys niistd kehitellyistd
heittotekniikoista. Palloa pyritiin sanattomin ja joskus sanallisinkin
sopimuksin pitimiin liikkeessi lennokeista huolimatta. Tyontekijit
my®&s vertailevat omia jirjestelmien kiyttoon liittyvid pelistrategioitaan
ja jakavat tietoa siitd, miten niiden kanssa “kannattaa toimia”. Niin
ollen jirjestelmit saattavat olla omiaan vahvistamaan tydntekijoiden
yhteisdd ja lujittamaan henkildston yhteenkuuluvuuden tunteita,
vaikka nimi myonteiset asiat tapahtuvatkin hieman kyseenalaisessa
kehyksessi.

"Tydelimin tolkuttomuudet” kidntyvit nidppirien tyontekijoi-
den kisissd kaksikasvoisiksi ja parjadmistd edesauttaviksi. Esimerkiksi
"lennokit” ja tekniset jirjestelmit ovat mielettdmyyskokemusten ohella
toisaalta piivin piristys. Teknisten kontrollijirjestelmien tolkutto-
muuksista saa aikaan hyvit naurut kollegojen kesken ja niistd voi
aloittaa turvallisesti keskustelun verkostoitumisillassa oudommankin
yhteistyskumppanin kanssa. Voi vaikkapa tiedustella, minki nimisti
tydajanseurantajirjestelmii, matkanhallintajirjestelmii tai tuotan-
nonohjausjirjestelmii keskustelukumppanin tydpaikalla kiytetidin.
Kokemusten vertailu lihtee yleensi jouhevasti litkkeelle ja uudet tut-
tavuudet l8ytivit nopeasti yhteisen maailman. Tutustuminen tapah-
tuu turvallisissa puitteissa ja hauskanpidon merkeissi. Myohemmin
tdllainen tutustuminen saattaa poikia hedelmillisid yhteistyskuvioita.
Tekniset "apuvilineet” ja uudet kontrollin muodot ovat tehneet siisti
puhumisen tydelimissi tarpeettomaksi.

Alla oleva tutkijoiden vilinen keskustelu kiytiin kahden keskeniin
tutun (tutkijat 1 ja 3) ja yhden heille oudomman tutkijan (tutkija
2) vilillid ja aiheena olivat Euroopan sosiaalirahaston rahoittamien
hankkeiden erikoiset piirteet.

"Tutkija 1: Onko teilli ESR-hankkeita?

Tutkija 2: Fi.
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Tutkija 1: Ne vasta on hauskoja. Kun mence tyopaikalle jututtamaan
ihmisid, niin ensimmdiseksi pitiiii kysyi, paljonko saat liksaa ja pyy-
tiid siitd kuittaus ja nimikirjoitus. Sitten pitid kysyd, onko paikalla
vajaakuntoisia.

Tutkija 3: Niin, niisti saa lisipisteitii ESR:ssd.

Tutkija 2: Ei ole todellista, eihin tuollaista kehtaa. Milli noin voi
tehdd yhteistyiti yritysten kanssa?

Tutkija 3: No, ollaan me vihin yritetty tehdi omaa sovellusta, mutta
on siind haasteensa. Vitsiksi me yleensi ne tyopaikoilla laitetaan ja
kyllii ne ovat ymmiirtiineet ja kirjoitelleet lappuja. Osa tietysti drsyyntyy
niisti.” (tutkijoiden vilinen keskustelu)

Tabun luonteisista asioista voi tydpaikoilla puhua huumorin avulla,
kuten sitaatin tutkijat tekivit. Lisiksi rahoituslomakkeista vitsailemalla
voi tdyttidd keskustelutiloja tutkijoiden tapaamisissa.

Huumori ja hiljainen virnistely toimii tyon tolkuttomuuksien ja
itsen vilisen etdisyyden siitelyssi siind kuin lidkkeetkin. Pahimmillaan
tinid piivini esimerkiksi asiantuntijatyoti tekevistd voisi kirjoittaa
hyvin samantyyppisid kuvauksia, joita puolivuosisataa sitten kauhis-
tellen kirjoitettiin teollisuustyoti tekevien tilanteesta ja selviytymis-
keinoista. "Luovimmat” asiantuntijayksilot saattavat myos kehitelld
teollisuustyontekijoiden perinteiti vaalien omanlaisiaan “tehdaspeleji”
(ks. Julkunen 1987), saattaapa joku purkaa turhautumistaan kirjoit-
tamallakin.

Kieltimilld, silmit sulkemalla, sarkastisella huumorilla, lddk-
keilld, “tehdaspeleji” pelaamalla ja etdisyyden hallinnalla tyontekijit
pystyvit luovimaan tydelimin pelikentilli. He saavat niitd keinoja
soveltaen jonkinlaisia pirjadmisen kokemuksia. Toisaalta osallistu-
minen tydelimin pelisidntdjen laatimiseen jid vihiiseksi. Lidkkeilld
itsensd turruttava tai tolkuttomuuksista vitsejd viintivi tyontekiji
ei profiloidu jirin aktiiviseksi toimijaksi tydelimin kentilld. Kovin
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aktiivisena toimintastrategiana ei mydskiin voi pitdd vaatimuksia
“vanhojen hyvien aikojen ja tapojen” palauttamisesta, vaikka perin-
teisesti tydelimin vastarinta usein sellaiseksi mielletdinkin. Samaan
kategoriaan tiputtaisin my®s niin sanotun uhrisubjektiuden (Julkunen
2008), jossa toimijuus rajautuu sairastumiseen ja sen kautta tyoeli-
mistd pelastautumiseen. Viimeksi mainitulla on tietysti merkittivid
seurauksia, jos epidemia paisuu laajaksi, mutta toisaalta sairastuminen
on yleensd varsin vihiisessi midrin tahdonalaista toimintaa.

Akfiiviset parjGdmisstrategiat

Astetta edelli esiteltyjd aktiivisempia pelistrategioita ovat strategiat,
jotka riittdvin suurina virtoina tydelimin kentilld esiintyessddn ovat
omiaan vaikuttamaan kenttiin ja peliin. Tillaisia ovat tydntekijoiden
arjessa kehittelemit "omat sovellukset” ja kompromissit, lievd down-
shiftaus, eli hidastaminen, tydpaikan tai alan vaihdot, koulutus-, per-
he- ja muiden vapaiden kiytto tyon teon taukoina, oman pirjiimisen
parantamiseksi tehty osa-aikaty®, keikkailu tai periodittainen tyonteko
sekd yrittdjiksi (usein mikro- tai pienyrittijiksi) ryhtyminen. Nimi
strategiat jidvit kuitenkin palkkatyokonseptin sisdin.

Sen sijaan palkkatyon kehyksesti etidisyytti voi ottaa esimerkiksi
osuuskunnan tai ekologisen elimintavan laajamittaisen omaksumisen
kautta. Kisittelen aktiivisia parjdimisstrategioita jakaen ne neljik-
si palkkaty6hon suostumusta ilmentiviksi ryhmiksi ja viidenneksi
palkkatyostd etiisyyttd ottavaksi ryhmiksi. Neljis strategia, yritti-
jyys, muuttaa tydntekijin sijaintia palkkatydyhteiskunnan peliken-
tilld palkkatyontekijdsti itseniiseksi agentiksi tai mahdollisesti myos
tyonantajaksi.
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Tyon ja tydsuhteen sisalla tehdyt omat sovellukset
ja tydeldamdadownshiftaus

Huomattava osa aktiivisista tydntekijistrategioista esiintyy aineistois-
sani niissd yhteyksissi, kun tyontekiji tuskastuu tyon rajattomuuteen
ja omaan riittimittdmyyden tunteeseensa. En loytinyt tilastoja, joiden
avulla olisin voinut tarkistaa, ovatko nimi pirjiimisstrategiat tai jotkut
niistd tyypillisemmin naisten kuin miesten kiyttimii. Epiilisin kui-
tenkin, ettd sukupuolella on merkitysti strategiavalinnoissa ja aihetta
kannattaisi lihemmin tutkia — sama koskee tydelimin sukupolvia.

Eris naispuolinen te-toimistotydntekiji kertoi seuraavalla tavalla
siitd, miten hin oli uuvuttanut itsensi innostavassa tydssdin ja ottaes-
saan aina vastaan kaikki lisitehtivit — nekin, joita muut eivit huolineet
tai edes havainneet. Seurauksena oli uupuminen ja pitki sairausloma,
mutta tyontekiji palasi toihinsi jotain oppineena.

"Mii olin pitkiin poissa. ... Mi olin aikaisemmin johtava. Mi
menin aina. Mi nautin siiti tyostd, vaikka en saanut korvausta
stitd. Mi tein ruokatunnit ja kaikki. Sitten mi tein kotona. M luin
kaikkia objeita ja kirjoitin kotona. Mi otin sen nautinnon irti, kun
md siitii nautin, mutta sitten md kylli myos maksoin siiti kalliisti
tilli totaalisella wupumisella, josta en kuulemma koskaan entiselle-
ni palaa. En tiedd, miki se entinen sitten oli, kun se oli tillainen
kohelo, joka teki kaikkea kotonakin. ... Mi tein aika rivikiiti
temppuja pédstikseni sairaslomalle. Olen polttanur wiilli siipiini.
Mii olen ihan kunnolla rypenyt, mutta mi olen siti mieltd, etti mdi
olen hengissii sen takia, etti tein sellaisia ratkaiswja. ... Mutta kylli
mdi sanoisin, etti kaikenlaisten ibmisten kanssa pitid tulla toimeen
ja oppia siihen, etti koskaan ei ole mikiiin loppuun suoritettu eiki
mikiéiiin jirjestyksessi. Ei. M olen oppinut sen kantapiiin kautta.”
(te-toimiston tyontekiji)

Tyodntekiji kertoo itse asiassa oppineensa tydelimin pelisidnndisti
toimintaa ohjaavan piiperiaatteen muutoksen. Hyvin ja loppuun asti
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tekemisti ei kannata tavoitella, koska se on uudessa pelissi mahdo-
ton tehtivi. Siithen pyrkimisesti ei seuraa mitdin hyvii, ei ainakaan
kunnialla selviytymisti. Tuon opin jilkeen "ennalleen paluu” ei enid
vilttimittd tyontekijid edes kiinnostaisi. Sen sijaan opin viisastuttama
tyontekiji harjoittaa erdinlaista tydelimidownshiftausta, jos tuota
nousussa olevaa termii halutaan soveltaa. Pienelld hidastamisella saa-
vuttaa loppupeleissi arvokkaampia asioita kuin “se entinen kohelo,
joka teki kotonakin”.

Tydelimiddownshiftaukseksi voidaan senhetkisessi tydssi hidas-
tamisen ja tehtivistd luopumisen lisiksi lukea tyontekijilihtoinen
kokopiivitydstd osapdivitychon siirtyminen tai “uralla peruuttami-
nen”. Laajamittaisesti toteutettuna downshiftaus muuttaisi epiilemiteid
tyoelimin pelikenttdd, mutta en ole ollenkaan varma, olisiko silld
kielteisid vaikutuksia edes tuottavuudelle, mikili tydntekijit ottaisivat
strategian kiyttd6n ennen uupumuslomalle joutumista. Hidastami-
nen saattaisi jopa vauhdittaa innovaatiotoimintaa, kun ihmisilld olisi
yllidttden aikaa ja voimia ajatella.

Tyontekiji voi toki hidastaa ja pyrkii vilttelemiin yliméiriisen
tekemistd muistakin syistd kuin lihinni itse aiheuttamastaan uupu-
muksesta johtuen tai downshiftauksesta innostuneena. T4llsin myos
hidastamisen seuraukset voivat olla tydnantajalle kielteisid. Pienessi
konepajassa tydskentelevd mies kertoi kylldstyneensi ja visyneensi
tydnantajansa epireiluun toimintaan.

"Ennen oli oikeasti tirkedi se, etti saadaan hommat tehtyi. Tiini
piiivini mi en eniid ajattele sillii tavalla, ettii jos joku jii kesken,
niin méd jidn tekemiiin sen loppuun, ettii se saadaan lihtemdiin.
Minii lihden silloin, kun lihden. Se jidi just. ... Ajatusmaailma
muuttuu sellaiseksi, etti minkd ihmeen takia.” (pienehkin konepajan
miestyintekiji)

Kuten siteerattu mies kertoo, tydntekijin ajatusmaailma voi muuttua,

jos hin kokee, ettei tydnantaja mahdollista tyén tekemisti kunnolla
eikd hin pysty arvostamaan tydnantajaansa. Kuuluisa protestanttinen
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tyoetiikka murenee, kun silli ei ole elimin edellytyksid. Tyonantaja
menettid tissid kohtaa paljon, silld tyontekijoilld on Suomessa yleisesti
ollut taipumusta tehdi hieman ylimairiisti, kuten vaikkapa pienid
korjauksia prosessiin ja koneisiin. Tyontekijit ovat olleet hiljaisia toi-
minnan kehittijid jo paljon ennen siti aikaa, jolloin jatkuva kehitti-
minen lanseerattiin jokaisen tehtiviksi.

Pienten joustojen pois jittimisessd kyse ei edes ole varsinaises-
ta vastarinnasta, vaan monissa tapauksissa nimenomaan virallisiin
toimintasdintdihin tarttumisesta, niissd pidittdytymisestd. Tydajan
paittyessd kuuluu lihted kotiin eiki vapaa-aikana pitiisi tydskennella.
Kun turhautuneiden tyontekijéiden innostus, oman jirjen kiyttd,
luovuus ja joustot jaidvit pois, se nikyy lopputuloksessa ja viivan alla.
Tyontekijit eivit kuitenkaan ole tehneet mitiin viirdi tai rikkoneet
virallista ohjeistusta vastaan, vaan osoittaneet vastarintaa ndyttamalld
virallisen toiminnan alueen ja direktiovallan rajallisuuden seki toisaalta
oman toimijuutensa vilttimittomyyden pelin pyorimisen kannalta.

Toinen vaihtoehto sille, etti jittdd jotain tyystin tekemittd, on
tehdi hieman toisin. Useimmissa tehtivissi tyontekijoilli on mah-
dollisuus tehdi ainakin pienii valintoja, eli heilld on pelivaraa. Jollei
voi toimia oman ajattelunsa mukaan tdysin oikein, voi ainakin toimia
hieman oikeammin tehden kompromissin. Tdmi on tirkei pelivara,
kun tydntekijoiden yhi useammin pitii yrittdd sovitella yhteen omia,
tyonantajan, asiakkaan ja esimiesten tavoitteita ja arvoja. Samoin
tasapainottelu omien todellisten ja tydn vuoksi esitettyjen tunteiden
viliselld nuoralla voi epionnistuessaan kuluttaa ihmisti. Nykytys-
elimin ainaisena vaarana on, ettd oma persoona hukkuu tyéroolin
sisddn. Jos se ei tunnu luontevalta ja haluaa silti vilttyd, on keksittavi
omia sovelluksia ja kehitettidvi kompromisseja. Alla olevassa sitaatissa
irtisanomistilanteessa haastateltu kuntoutuskeskuksessa tyoskentelevi
lihiesimies kertoo kokemastaan arvojen ristiriidasta, sen aiheuttamasta
tuskasta ja tilanteeseen luomastaan ratkaisusta.

"Mii olen joutunut tini aamuna toimittamaan esimiehelleni ran-
king-listan sihkopostilla, eli pistimiiin ihmiset numerojirjestykseen
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tiirkeimmidistii vilhemmiin tiirkedidn. Se on tiysin mun arvomaatlmani
vastaista. Mi olen siti koko viikonlopun tyistinyt. En siti ihan
sellaisenaan halunnut toteuttaa, vaan laitoin ihmiset kolmeen eri
rybmdiiin. Laitoin ihmiset toiminnan kannalta kolmeen eri ryhmiiiin.
Moutta vikisinkin siini tullaan sithen tilanteeseen, ettii niiden ihmisten
persoonallisuus jollain tavalla vaikuttaa. Yritin pysyi siind ammatil-
lisuudessa, mutta se on aika vaikeata, kun ihmiset on ammatillisesti
aivan yhti pitevid.” (kuntoutuskeskuksen naisesimies)

Kuten tydelimin kentin muutoksia kuvatessani kerroin, jatkuva ar-
viointi, toisiin vertaaminen ja kilpailuttaminen kohdistuvat uudessa
tydelimin pelissi yhi tavallisemmin ammatillisen osaamisen sijasta
henkil6on itseensi, persoonaan. Monen mielesti asetelma aiheuttaa
moraalisia ristiriitoja, koska pelissi on jotain, mitd on totuttu pitimain
koskemattomuuden verhon suojissa. Arvioinnin kohteena ei olekaan
suoritus, vaan henkild, ja kriteeristé muotoutuu hyvin tyypin vaativan
thannekuvan mukaan. Edellisessi sitaatissa naisesimies kertoo siiti,
miten hin asettui tissi kohtaa pieneen vastarintaan luoden oman kiy-
tintdnsd. Hin ei suostunut laittamaan persoonia tirkeysjirjestykseen
eiki toimittanut johtajalle alaisistaan sellaista listaa, jonka loppupii
olisi ollut néippiristi saneerattavissa organisaatiosta ulos, vaan hieman
toisenlaisen ryhmittelyn; sellaisen, joka sopi paremmin hinen omaan
arvomaailmaansa ja joka pakotti johtajan miettimin.

Tydpaikan tai alan vaihdot

Jos yhteisti arvomaailmaa tai nikemysti ei oman ty6nantajan kans-
sa kompromissienkaan jilkeen 16ydy, tydntekijid voi ottaa kiyttoon
suurempaa toimijuutta edellyttivit ja tuottavat strategiat. Hin voi
esimerkiksi vaihtaa tydpaikkaa tai jopa alaa.

Uran aikana tehtivid vaihtoja motivoivat niin tydntivit kuin
vetdvitkin tekijit eikd kentilld liikkuva raha suinkaan ole ainoa tai
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heikkeneminen aiheutti kuntoutuskeskuksessa tyoskentelevin sai-
raanhoitajan kohdalla pohdintoja tyépaikan vaihdosta. Hin koki,
ettd tyontekijoiden vihentimisen ja monitaitoisuuteen siirtymisen
tydpaikan vaihtoa, jotta voisi jilleen tehdi hoitotysti. Tehtivijouston
raja oli tullut vastaan.

"Tinne on ollut mukava ja hyvi tulla toihin, kun tietid, etti on
ammattitaitoinen ibminen ja osaa tyonsi. Nyt tiiytyy kylli sanoa, ettii
tilanne on vihin muuttunut. Kun on kesiloma edessii ja on tosiaan
raskas talvi takana, niin se aiheuttaa tietenkin visymystd, iban fyysis-
tii, mutta sitten henkistd ja tihin tyohinkin visymysti. Mutta kylli
tilannekin on aiheuttanut sen. Ja eri tystehtiviitkin, meille hoitajille
kasaantuu erilaisia tyitehtivii eri tyopisteisti lihtien. Tuntuu, etti
meidin tyokuvaan kuuluu tissi talossa kaikki. Tavallaan timi on
ammatillinen. Se ei riitdi, etti md teen oman tyoni, saatikka, ehdinki
mdi endid edes tekemdiiin siti, kun md joudun tekemdin kaikenlaista
muuta tiilld. Mi en edes pysty tekemdiiin omaa sairaanhoitajan tyoti,
kaikkea, mitii siithen liittyy. Mi en pysty siti tekemiiiin silli tavalla
kuin mé haluaisin. Nyt se horjuu kylli, viihdynki ma endid tidilli ja
haluanko mé endi tulla tinne.” (kuntoutuskeskuksen hoitotyonteki-
Jénainen)

Kun tyontekiji ei moninaisessa tehtivikuvassaan voi kokea selviyty-
vinsi kunnialla tai tekevinsi tyénsid hyvin, tyonantaja voi menettidi
tyontekijin suostumuksen. Edellisen sitaatin tydntekiji uskoo, ettd
vieli 16ytyisi tydpaikka, jossa sairaanhoitaja voisi tehdi sairaanhoitajan
tyotd. Toisaalta tydn tekemisen ehdoissa on ammattialoittaisiakin eroja
ja siksi siirtyminen kokonaan toiselle alalle voi tuntua houkuttavalta,
kuten toinen terveydenhoitoalan ammattilainen alla olevassa sitaatissa
miettii.
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"Ja se tuntuu naurettavalta, kun vertaa mun micheen. Etti pitiisi
ruveta lukemaan joksikin sihkimieheksi, putkimieheksi tai timpu-
riksi, kun se tekee suurin piirtein tillaista seitsemdstii kolmeen. Ei
tee iltaisin, ei tee viikonloppuisin, on pyhit vapaana. Mutta md teen
kaikki pyhiit. Teen iltavuoroa varmaan kolme per viikko ja joka
toinen vitkonloppu ja saan saman kuukaudessa kiiteen, miti se saa
kahdessa viikossa. Etti onko tissi kaikki nyt kohdallansa? Etti mi
en ole koskaan kotona. Olen tosi paljon iltoja ja viikonloppuja pois,
niin sitten saan saman kuukaudessa, miti se saa kahdessa viikossa
stististdi sisiityisti.” (terveydenhoitoalan tyinhakija)

Alojen erilainen palkkaus ei tunnu siteeratusta tydnhakijasta reilulta,
etenkdin kun titd nykyd palkkaeron perusteeksi ei kelpaa alan su-
kupuolijakauma: nainen ei automaattisesti suostu miesti alempaan
palkkaan. Haastateltu harmittelee palkan ohella terveydenhoitoalan
tyvaikoja ja tyon luonnetta. Vertailumahdollisuus miehen tyshon tuo
oman tyon epikohdat ja toiden viliset epireiluudet nikyviin.

Yleinen tydelimitietous on tiedon saannin parannuttua lisdinty-
nyt yhteiskunnassa. Mahdollisuudet saada tietoa toisista tydpaikoista
ja toisista aloista ovat kasvaneet, miki on parantanut vertailumahdol-
lisuuksia. TAmi epiilemittd vaikuttaa siihen, ettd alaa on helpompi
vaihtaa. Huonolrta tai itselle sopimattomalta tuntuvaan tyshon ei
kannata jidd4, kun naapuritontin ruohon vihreys on selvisti nahtivilla.
Enii ei myoskiin ole kulttuurista velvoitetta jaidd loppuelimiksi sa-
malle alalle tai samaan tyopaikkaan, koska tydnantajan ja tyontekijin
vilinen kohtalonyhteys on liudentunut.

Erityisesti tyovoimapulasta kirsivilld aloilla tai alueilla tyntekijoil-
14 on mahdollisuuksia halutessaan sanella varsin pitkille tyon tekemisen
chtonsa. Jos tyontekijilld on taustalla tavalla tai toisella jirjestynyt
taloudellinen perusturva, voi tyontekiji linjailla niin tydaikaansa kuin
tyonsi sisiltodkin. Vanhaan tyelimin peliin tillainen varsin pitkille
menevi tyopaikasta ja ty6std neuvotteleminen ei kuulunut, mihin alla
siteerattu tydntekijikin viittaa.
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"Kysytiiiin koko ajan enemmiin ja enemmdn. Saisi tehdi toiti niin

paljon kuin vaan. ... Mulla on varmaan silli tavalla erilainen tilanne,
ettdi md nautin tisti vapaudesta nyt. Etti kun mulla on se vakituinen
tyopaikka. Mutta silti, etti méi saan valita. Koska sanotaan, etti
mitkdi vuorot si otat, etti valitse. Niin se on ihan totta. Se on ihan
totta. Mi olen sen kansan ihmisii ja mut on kasvatettu niin, etti
pitid olla noyrd, kun saa toiti ja vihin lakki kourassa mennd. Mi
en ole tottunut sellaiseen, etti mulle sanotaan, etti mitki otat, valitse.
Nytkin kun menin joulun alla tiihin, niin johtaja sanoi, etti pistii
tyGvuorot, mitd si haluat tehdi. M olin, ettii hih. Se on ihan totta.
Mii nautin tisti, ettii se on tosi. Mulla ei toki ole sellaista pakkoa,
kun mun mies on toissi, ei niin rahallisesti ole pakko tehdi tiiti.”
(terveydenhoitoalan tyinhakija)

Ylli siteerattu tydelimin kentin pelaaja on pelannut itsensd varsin
hyviin asemaan. Niin hyviin, ettei tahdo itsekidin uskoa tilannetta
todeksi. Vanhaan tydelimin peliin kasvatettuna hinen odotuksensa
olivat olleet toiset. Haastatellun hyvi tyomarkkina-asema pohjaa siihen,
ettd alalla riittdd tydpaikkoja ja hinelld on vieldpd taustalla vakituinen
virka, josta hidn kuitenkin on voinut lihted sekid koulutukseen ettd
tekemiin tydkeikkoja kiinnostuksensa mukaan. Lopputuloksena on
vapaudesta nauttiminen ja mielekis tydnteko.

Jotkut pitdvitkin taustaturvanaan vakituista tydsuhdetta, usein
juuri valtion tai kunnan virkaa, josta he tekevit erilaisia irtiottoja
kiinnostavampiin t6ihin ja tydpaikkoihin. Henkilokohtaiseksi omai-
suudeksi perinteisesti mielletty virka luo turvallisuuden tunnetta, joka
tosin saattaa muuttuneen tyoelimin oloissa olla valheellista turvalli-
suutta. Uuden julkisjohtamisen mydti yksityisen puolen pelisdinnst
ovat hyvii vauhtia valtaamassa julkisen sektorin (ks. Koivumiki 2008).
Virka on yhi harvemmalle turvasatama. Vaikka toisille valtion ja kun-
nan virat merkitsevit toiveiden tdyttymysti, etenkin nuoremmat ovat
tarkkoja my®s siind, millaisen viran he ovat valmiita ottamaan vastaan.
Ennen sitoutumista halutaan saada selko tydsti ja tydyhteisostd, kuten
alla siteerattu henkil$ toteaa.
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"Kylli virkoja on, kylli niitii on ollut, mutten ole niitii niin kauhbeasti
vieli katsellut ja syyninnyt, vaan tutustunut taloon ja toimintaan ja
haen sitten vasta. Etti saa vihin tutustua ensin.” (terveydenhoitoalan

tyonhakija)

Mihin tahansa ei haluta sitoutua ja montaa nuorta hirvitti ajatus ”eli-
kevirkaan” pddtymisestd. Tydpitkissd on puolensa. Edelld olen esittinyt,
ettd moni uskoo nuoremman sukupolven olevan liukasliikkeisempii
ja samalla vaativampaa, kuten te-toimiston tydntekiji alla pohtii.

"Tulevaisuuden asiakkaar ovat entistii valveutuneempia. Ne tietiiviit

ympéroivisti elimdisti enemmiin. Joskin siellii sitten tulee olemaan
tiimd marginaalirybmi. Ajatellaan nyt ihan néiti nuoria, joilla on
tiimd historia erilainen. Elikd timi sukupolvi, miki on ollut. Timii
on ollut hyvin tillainen tyoeettinen, mutta nuoremmilla voi sitten jo
olla. Ne vaihtavat ammatteja. Ne vaativat. Ne vaativat jopa globaalia
tyomarkkinatietoutta. Ne eiviit ole endii kiinnostuneita siiti, miti
meidin paikkakunnalla on, miti Suomessa on, vaan miti muualla-
kin on. Varmaan se vaativuus tulee olemaan eri luokkaa kuin nyt.”
(te-toimiston tyontekiji)

Aineistossani on varsin paljon erityisesti nuorten tydntekijéiden ja tyon-
hakijoiden puheenvuoroja, joissa he pohtivat keinoja tutustua mah-
dollisimman moneen tydpaikkaan ennen pidempiaikaisia sitoumuksia.
Alla on yksi, ravintola-alalle valmistumassa olevan, puheenvuoro:

"On mulla toinen harjoittelupaikka siten, ettii olen jakanut kesin
kahteen osaan. Menen Pobjois-Karjalaan kievariin, jossa on majoi-
tuspalvelua ja muuta. Sitten Turun puolella on yhden yrityksen kanssa
ollut pubetta. Ettii se on nyt harkinnan alla, miki olisi paras paikka.
Kylli nyt mulle on tullut se kuva, ettii nuo oikein suuret laitoskeittiot
niin mi en todellakaan haluaisi, ettii mi en ole niitten ihminen, en.
Tietysti, jos jonkun lyhyemmiin keikan tarvitsisi tehdd, niin kylld méi
sellaisen tekisin. Mutta jos pitiisi olla vuosi, niin en en en. Kylli mdi
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olen miettinyt siti henkilostovuokrauspuolta, etti silli tavalla piidsisi
kiertimiiiin ja katsomaan eri paikkoja. Voisi bongata eri paikkoja. Se
olisi sitii varten hyvd, jos ei halua sitoa itsediin mihinkdin tai ei sitten
loydy sellaista, missi olisi, ettii sitii kautta voisi loytyi aika helposti.
Sitii seurasin tuolla henkilostovuokrauksessa, ettii saat tulla yhdeksi
piiiviksi, etti tavallaan sitten joudut tekemiiiin tiskid ja voileipipiy-
diéissi auttamaan. Than sama se on minulle, etti siini nikisi melkein,
miten kdy, etti kun saisi sen tuntuman paikkaan. Siti pidin yhtend
vaihtoehtona nyt sitten timdin péittyessd, jos ei mitidn sitten sellaista
muuta tule.” (ravintola-alan tyintekiji)

Siteerattu ei halua ostaa sikaa sikissi eiki sitoutua tyshén ja tydpaik-
kaan, josta hinelld ei ole riittavin hyvid kuvaa. Tuntuma pitdd saada
ja tydpaikan tulee olla houkutteleva. Monille tyontekijoille tydpai-
kalla on yhi enemmin merkitysti my6s arvovalintana tai toisaalta
imagomielessi. Paljon puhutaan erilaisten eettis-ekologisten arvojen
merkityksen vahvistumisesta tydpaikan valinnassa. Kuten edelld ker-
roin, yhi useampi haluaa tydskennellid eettisesti toimivan ja saman
arvomaailman jakavassa tydpaikassa. Omien ja tydnantajan arvojen
halutaan sopivan yhteen eiki missi tahansa pelissi haluta olla mukana.
Jos tydnantajat ovat edellyttineet tyontekijin pukeutuvan litkeideaan
sopivaan asuun, tyontekijit katsovat nyt yhi tarkemmin, millainen
kaapu on tarjolla. Vastaavaa ilmi6td hieman toisessa muodossa edustaa
alla olevassa sitaatissa kerrottu.

"Sehiin menee, etti mitki ovat trendit ja miki on trendikis paikka
olla. Se, mikii on trendikis paikka, muuttun. Vioden pédsti ne ovat
Jotkin ihan muut. Sehin muuttuu niin nopeasti ja sen takia ne nuoret
tyontekijit menevit. Nehiin trendipaikkojen mukana tyopaikkaakin
vaihtavat.” (ravintola-alan asiantuntija)

Arvomaailma ja omaksuttu kulttuuri toimivat tydehtojen ja tysolojen

ohella moottoreina, jotka saavat tyontekijit vaihtelemaan tydpaikkoja.
Uudessa pelissi sitoutumattomuus ja valinnan vapauden kiyttiminen
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ovat toimivia ja hyviksyttyji strategioita. Itselle sopimattomaan tyshon
el tarvitse jiadi kiinni. On mahdollista tehdi toinen valinta ja vaikka
kolmaskin.

Tyon ja vapaan rytmittdminen ja rajaaminen

Vastauksena riittimittdmyyden, heikon tyén mielekkyyden ja tyoén
rajattomuuden kokemuksiin tyontekijit tekevit suhteessa tydhon ja
tydelimdin myds edelld esiteltyjd rajumpia irtiottoja. Kyse on tyon
tekemisen aikaan ja tyon sisillollisiin rajoihin vaikuttamisesta. Ki-
sittelen tissd kohtaa lihinnd tyén uudenlaisen rytmittymisen sisdin
mahtuvia strategioita, jotka eivit sinilldin merkitse erityisti haastetta
kapitalistiselle palkkatydyhteiskunnalle.

Esimerkiksi koulutus- ja perhevapaat edustavat selkedd win-win
-tilannetta, jossa tyontekijd voittaa hetken tauon tydelimisti ja tulee
samalla lisinneeksi palkkatydyhteiskunnan voimavaroja. Toisaalta
jonkinlaista uhkaa muodostaa ehki se, ettd vapaa-aika ja perhe ovat
suomalaisten arvomaailmassa nousussa samaan aikaan, kun (palkka)tyo
joutuu taistelemaan asemastaan. Perheen turviin pakenemisista voi
tilloin helposti tulla aiempaa pitkiikestoisempia ja useammin toistuvia.
Kenties beibibuumista on luettavissa tydelimin mielekkyysongelmia-
kin. Ohessa asiasta lausuu kolmatta lastaan odottava neljiizkymmenti
lihestyvi nainen:

"Kylli pédllimmiiisend on tietty ilo ja tyytyviisyys, eiki vibiten siksi,
ettii saan taas tilaisuuden pohtia siti, miki musta isona tulisi. Ihan
kuin koko lapsi olisi sivuseikka, mutta ei se nyt niinkéidin ole.” (asi-
antuntijatyiti tekevi nainen)

Perhe on laajemmin ajateltunakin merkittivi turvaverkko tyon rajoista

kiinni pitimisen mielessd, misti johtuen lapsettomuus voi tini piivini
olla tragedia ty6elimissi.
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"Hitto, kun mulla ei ole edes lapsia. Kollega aina piidisee livahtamaan
10istd pétvikodin aukioloaikojen varjolla. Kotona Anna kuulemma
aukoo lastenhuoneiden ovia, kun se ei meinaa pisti jostain tyi-
pubelusta irti. Lasten meluaminen auttaa pubelun lopettamisessa.
Mutta mulla ei ole mitiin. Mun on pakko vaan yrittiii hymistelld.”
(konsulttiyrityksessii tyoskentelevii nainen)

Vihittelemittd perheen asettamia velvoitteita voisi todeta, ettd tyon-
tekijdt kiyttivit perhettd myds strategisesti ja viisaasti tyon ja tydajan
rajaamiseen. Lasten varjolla voi oikeutetusti keskeyttid tyonteon,
kuten edellisessi sitaatissa tulee hieman kirkevistikin esiin. Tami
ei vilttdmittd ole aiempina vuosikymmenind ollut samalla tavoin
mahdollista. Erityisesti miesten kohdalla on tapahtunut muutos siin,
millaista kiyttdytymistd pidetiin sopivana. Jos aiemmin miesten oli
hankalaa vedota perhesyihin tdiden rajaamisen mielessi, nykyisin se
on paljon sopivampaa, paikoin jopa sankarillistettua kiyttdytymisti.
Sen sijaan perheettdmiit ovat painuneet tissi suhteessa tydelimin
kentilli huonompaan asemaan, koska heilli ei ole samanlaista yleisesti
hyviksyttyd syytd tyon rajaamiselle. “Perheen ja tydn yhteensovitta-
minen” voi tini piivini haasteen ohella tarjota kaivatun pelastuksen
liian kovasta tydn imusta.

Perheen luomien tydn uuden rytmityksen mahdollisuuksien ohella
koulutusperiodit avaavat tydntekijdille mahdollisuuksia tyon rajaami-
seen. Kuten alla olevasta sitaatista nikyy, erityisesti tyduran keskelle
sijoittuvalla koulutuksella on merkitysti katkona tydn tekemiseen.

T lissii uudessa systeemissi opiskelijat reagoi silli tavalla, etti he ovat
tulleet kouluun ja haluavat olla tiilli. He kysyvit, miksi heidiit
pistetiiiin toihin. Se vaatii kouluttajaltakin paljon, etti se tietiii, etti
sielli tapabtuu se suurin oppiminen tyjssi ja sitten on se teoria. Se
oli jinndid, ettii se herittid reaktiot, etti he eiviit mene minnekdiin
ja he ovat tinne tulleet. Timi on heidiin oppilaitoksensa ja he ovar
tidlli ja piste.” (te-toimistohaastattelu)
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On suorastaan kohtalon ivaa, ettd samaan aikaan uudenlaisen
tyon tauottamistarpeen kanssa on havaittu tyotd tehdessi tapahtuvan
oppimisen suuri merkitys oppimisessa ja kouluttautumisessa. Se pu-
huu tyssdoppimisen lisiamisen puolesta yhti vahvasti kuin intensii-
visesti tydtd tekevien tarve irrottautumiseen ja taukoihin puhuu sitd
vastaan ainakin aikuiskoulutuksen tapauksessa. Jos tydmaailma ja
koulutusmaailma muodostaisivat yhteniisen ketjun, jossa koulutus
palvelisi vain vilittdmii tydelimin tarpeita, ihmiset eivit voisi pacta
tyon kentiled koulutuksen kentille happea haukkaamaan. Kuten alla
siteeratun miehen kertomuksesta kiy ilmi, tind piivini koulutus ja
tyd ovat vield niin erilliset kentit, ettd ihmiset voivat soveltaa ajatusta
huilaamistauosta molemminpiin. Pitkin koulutuksen sisiin sopii
tauoksi puhtaanapitotyd.

"Mulla on varikko lihelld, asun siind parin kilometrin péidssi. Niin
ajattelin, ettii viilivuoden pidin opiskeluun ja se voisi olla ihan hyvi
homma. Se voisi olla hyvi juttu, miti haluaisin kokeilla. Ei se ole
pelkiin siivouksen takia, mutta on hyvit bonukset. Aluksiban se vai-
kutti, ettii ei helkkari, mutta sitten tajusi, ettdi siind on aika paljon
hyvii puolia, niin sitii haki. Vuorotyo oli kanssa sellainen, etti sitii
pitiiisi joskus kokeilla. Ja siini on myis ne lisit, etti se alkaa olemaan
kanssa jirkeviid, kuitenkin rahakkaampi homma. Ei ehki silleen tyin
puolesta tule etuja, mutta mihin mda haen, niin siind sattui olemaan
nuo matkat. Ja sitten jos haluaa tiimityon niin kuin mini haluan, niin
hakee sellaisen homman, missé siti on. Tavallaan se on siind mielessi
etu. En mdi mitiin kuntosalikortteja odota. Se tekee, ettii on viihin
erilaista, se on tavallaan etu osittain.” (sitvousalan tyonhakijamies)

Yll4 siteerattu siivousalan toitd hakenut mies tiesi varsin tarkkaan, mil-
laista tyotd halusi ja millaiseksi ajaksi. Ty oli vaihtelua koulutukseen
ja sen piti tdyttid tietyt kriteerit. Mies sovelsi nippiristi periodittaisen
tyénteon ajatusta omaan elimiinsi sopivalla tavalla. Erityisesti nopeasti
opittavat trampoliinity6t niyttiisivit palvelevan varsin hyvin tietyn
periodin ajaksi hankitun tydn ideaa. Periodittaminen toimii kuitenkin
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myds korkeatasoista asiantuntemusta edellyttivilld aloilla. T4lloin
periodittainen tai keikkaty6 saattaa auttaa seki tyon ajallisessa ettd
sisdllollisessd rajaamisessa ja ammatti-identiteetin sdilyttimisessi.

Lahimmis perinteisid tyon ajallisen rajaamisen muotoja osuu
ehki osa-aikaty®, jossa rajaus tapahtuu usein yhden piivin tai viikon
sisilld. Osa-aikatyd ei endd vilttdmitdd ole kaikille tekijilleen jotain
epityypillistd ja huonoa, josta pitid pddsti pois. Se voi olla tydelimi-
downshiftauksen tulos tai muuten vain uusia mahdollisuuksia aukova
tapa tehdi tydtd ja piirtdd rajoja, kuten alla olevassa sitaatissa kerrotaan
(ks. myds Haavisto 2010).

"Osa-aikatyihin on pop, etti eiviit liikirit halua endii. Yhi enem-
miin ja enemmdin kysytiin, etti haluaisin tehdi 80 prosenttista ja
mdi haluaisin tehdi 60 prosenttista, 50 prosenttista ja timidi on ollur
ongelma. Ettii nimdi vuokrafirmat ovat olleet kaubean ketterii. Etti
teemme niin kuin si haluat. Me jirjestetiiin sulle 50 prosenttista ja
tarjoavat lidkéirille 50 prosenttista. Mutta sitten meidin oma, kun
meilli on viesti tuossa ja joku sanoo, etti haluaisin vihentiii puoleen,
niin menee heti sormi suubun. Etti mitenkdi sinun puoli viestid, etti
eihiin, mistis me saadaan se toinen puoli. Kunnat eiviit ole olleer
tarpeeksi ketterid tarjoamaan siti, miti ibmiset haluavat. Siini on
kehittimisti, etti se on vaan, etti okei. Otetaan sulta muutama.
Meillihin ei ole edes huoneita, jos meilli on kaksi liikérii yhti
aikaa.” (terveydenhoitoalan tyonantaja)

Ladkiri voi osa-aikatyotd tehdessdin rajata paitsi tydaikaansa, myos
tyotehtividdn. Osa-aikaisesti tyotd tekevid ei myoskiin koske yhtid
vahvasti epivirallinen uusi tavoitettavuusnormi, jonka mukaan tyon-
tekijin on oltava aina tydnantajan tai yhteistyskumppaneiden tavoi-
tettavissa. Kun ei tee tiyttd tydaikaa, tydpaikalta voi poistua ajoissa
- ilman ettd se tuntuisi moraalisesti véirilti ja (yli)pitkdd tyopaivii
tekevid kollegoja kohtaan epireilulta. Esimerkiksi toinen tyd antaa
perusteen toisen katkaisemiselle. Ladkireiden osa-aikaty® ja julkisella
ja yksityiselld sektorilla tydskentelyn yhdistiminen on ollut tavallista

Tapaus tydeldmd ja voiko sitd muuttaa — 211



jo pitkddn. Viime aikoina sama kehityskulku on tarttunut monille
muillekin aloille. Moni erikoisasiantuntija tekee toitd sekd palkka-
tyoni ettd osa-aikaisesti omassa yrityksessddn. Téstd seuraa se, ettd
palkkaty6n tydnantaja joutuu tavalla tai toisella paikkaamaan niitd
tyontekijilihtoisid osa-aikaisuuksia. Seurauksena on myds rajanhaku
sen vililld, mikid kuuluu tyonantajalle ja miki tyoti tekeville; kenen
omaisuutta ovat ldikirin potilaat tai konsultin asiakkaat? Tai kenelle
lopulta kuuluu tieto ja osaaminen, eli onko enid uuden pelin hengen
mukaista suoda lainsiidinnén avulla tyonantajalle oikeus kilpailu-
kieltojen asettamiseen?

Kuten edellisesti sitaatistakin ilmenee, vuokratydyritys voi toimia
hyvini vilikidteni, joka palvelee tydnantajien ja tyontekijoiden uusia
tarpeita. Tyontekijin kohdalla se helpottaa erillisisti tdistd muodostu-
van palapelin kokoamista. Keikkatyoldiselld ei myoskiin ole yhdelld
tyopaikalla tyypillisesti yhti paljon pelissi kuin vakituisella tyontekijilla
on ainoalla tydpaikallaan. Keikkatyoyritykset ovatkin hyvi esimerkki
uuden tydelimin pelin kehittimisti aivan uudentyyppisisti organisaa-
tioista, jotka laittavat pelaajat kiertoon joukkueiden vililli ja hoitavat
yksittdisten tydntekijoiden ja tyonantajien puolesta ajanhallintaa.
Soveltamiskykyinen tyontekiji voi luoda keikkafirman avulla hyvii
parjadmisstrategioita.

Juuri edelld mainittu lddkireiden ammattikunta on yksi ensim-
miisistd uuden tydelimin pelin logiikoita vastaan nousseista ammat-
tiryhmistd. Liikirien ja heididn tyonantajiensa toiminta muodosta-
vatkin ennakkotapauksentyyppisen tapausesimerkin, jonka kautta
vol ymmirtid tydelimin pelin kehitysti yleisemminkin. Tapauksen
merkittdvyyted lisdd se, ettd ladkirit pitdvit kirkipaikkaa suomalaisten
ammattien arvostuslistassa (Julkunen 2008). Lizkirit kyllistyivit esi-
merkiksi terveyskeskuslaikirin ajallisessa ja osaamismielessi likipitien
rajattomaan tyohon kieltdytyen sille asetetuista vaatimuksista. Heidin
nikokulmastaan aikapaineet kivivit mahdottomiksi, kun muutamassa
minuutissa olisi pitinyt diagnostisoida ja hoitaa potilas, jonka sairaus
saattoi olla mitd tahansa. Osaamisen ei koettu riittivin kaikkien eri-
koistumisalojen hallintaan. Eteenpiin erikoisldikireille lihettimisti
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taas oli tydnantajan toimesta usein rajattu, miki vaikeutti tilannetta
entisestddn. Uusia teknisid jirjestelmii syntyi kuin sienid sateella, arvi-
ointia ja tarkkailua lisittiin. Terveyskeskusldakarilld ei enid ollut mitdin
mahdollisuuksia tehdi tydtian hyvin, pirjiti siind omissa silmissdin
eiki “arvauskeskuksille” juuri herunut arvostusta asiakkailtakaan.
reiden virkoja el pystytty tydnantajan niille asettamilla ehdoilla enii
tdyttimidn. Vaihtoehdoiksi syntyi yksityisid palveluja, joissa kunnol-
linen ty6n tekeminen oli ainakin jonkin aikaa mahdollista. Niin ikiin
syntyi tyonantajan vastavetona maahanmuuttajapohjaista rekrytoin-
tia. Syntyi myds keikkaldikiri-instituutio, jonka kautta lddkireille
aukeni mahdollisuuksia vaikuttaa tyonsi rajoihin. Oli mahdollista
terveyskeskuksissakin kieltdytyd osasta toitd ja ottaa vastaan itselle
sopivia tehtivid. Tdnd pidivind meilld on vastaavat instituutiot myos
sairaanhoidon ammattien puolella ja samat polut on viitoitettu monella
muullakin alalla. Kun myy tydpanoksensa usealle tydnantajalle, voi
keskittyd kapeampaan spesialiteettiin ja viltelld lennokkien heittelyi.
Rajauksista puhuu alla terveydenhoitoalan tydnantaja.

"Sitten on selkeid oma ryhmii tullut. Ne, jotka tekeviit pelkkdiii keik-
katyoti, valitsevat tyokohteet, missi ovat. Vanhustenhoitotyioti ei
kiitos, en lihde. Se on raskasta ja siind menee selki, kun joutuu
nostelemaan vanhuksia. He valitsevat selkedisti paikat, missi tekeviit
ja miti he tekeviit. Ettii teen pelkkii aamua. Sitten he ilmoittavat,
etten ole kolmeen kuukauteen kiytettivissi, kun menen Goalle Inti-
aan. Eli he tekeviit pitkiin toiti keritikseen rahaa. Se on jinniisti
munttunut, ett sielli ei ole sellaista, tai en tiedi varmaan hoitajat
savéibtiisivit nyt, kun sanon néin, etti sellainen sisar hento valkoinen
-kutsumustyi. Osalla sitii on, mutta osa tekee pubtaasti rabasta. He
tietiivit, ettii esimerkiksi erikoissairaanhoitajista on huutava pula.
Niimii erikoissairaanhoitajat, jotka tekeviit keikkaa, ovat osanneet
myds hinnoitella tuntipalkkansa. Heillii on erittiin kova tuntipalkka.
Kun asiakkaat ovat pulassa, he joutuvat sen ostamaan, kun eiviit voi
potilaita jittii hoitamatta. Se on mennyt tihin.” (terveydenhoitoalan
tyonantajahaastattelu)
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Siteerattu tydnantaja koki sairaanhoitajien eettisen tydorientaati-
on muuttuneen. Hintd himmistytti kohtaamansa tyontekijikunnan
vastarinta. Sairaanhoitajat eivit endd kutsumustydn varjolla suostuneet-
kaan tekemdin mitd tahansa. Jos timin tydnantajan puheenvuoron
suhteuttaa terveydenhoitoalan tydntekijoiden puheeseen, tulkinnaksi
nousee toisaalta tydntekijoiden tydehdoista neuvottelemisen mah-
dollisuuksien vahvistuminen ja siti kautta kovenevat vaatimukset,
mutta toisaalta myds alalla tydskentelevien halu edelleen tehdi juuri
hoitotyoti ja keskittyi sen ytimeen.

Vaikka keikkaty6ti toisaalta joidenkin kohdalla leimaa vallan
vihyys, parhaimmillaan se avaa myos mahdollisuuden kiyttid virta-
uksia hyvikseen. Virtaukset saavat viedi lennokit mennessiin eikid
ammattifutarin tarvitsekaan alistua taittelemaan ja heittelemiin niiti.
Keikkailijoiden haasteeksi niyttiisi kuitenkin muodostuvan erityisesti
pysyvin lihiyhteisén puute.

"Pidsidntoisesti joo ihmiset haluavat hoitoalallakin siinnillisen
paikan, missi kiydd. Mutta sitten totta kai loytyy poikkeuksia, kun
haluaa nihdi paljon erilaisia paikkoja. He tykkiivit tehdi keikkaa.
Ettii se jakaa ihmisii vihin kabtia, ettii on ne keikkaibmiset ja ne,
Jotka tykkddivit olla yhdellii osastolla koko ajan. Sellainen kisitys on
tiissi tai toive, etti sen jilkeen, kun valmistun, niin kivisin vieli
katsomassa paikkoja, millaista tyiti on olemassa. Koska ei milliin
tdissii harjoittelujen, kouluthan meilli jirjestiviit harjoittelut ja ne ovar
toivomuksia. Niin voi pyytiii koulua katsomaan. Mutta ei valitettavas-
ti pysty aina jéirjestimiéiin. On pari paikkaa minne haluaisin menni
katsomaan vield, jos mabdollista. Mutta kyllii siti jossain vaiheessa
haluaisi vakituisen paikan, ettei tarvitse endid hypiti. Tietii mille
osastolle menee ja on tutur tyokaverit, etti kylli se yhteisollisyys on
mulle tiirkedd ja siti on vaikea muodostaa, kun koko ajan vaihtuvar
ihmiset.” (terveydenhoitoalan tyinhakija)

Keikkatyd ei ole tille tydnhakijalle tulevaisuuden toive, vaikka hin
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vertailun jilkeen hin haluaisi asettua aloilleen ja saada pysyvin ty-
yhteison. Tydpaikalla on monelle vahva yhteiséllinen merkityksensi,
minkid vuoksi jonkinlainen pysyvyys tydpaikoissa tai ainakin tyshon
liittyvissd sosiaalisissa suhteissa koetaan tirkeiksi. Tillaiseksi tirkedksi
yhteisoksi ei kuitenkaan kelpaa miki tahansa porukka. Tietyltd alalta
tyotd etsivit saattavat nihdid melkoisesti vaivaa l6ytiikseen juuri sellai-
sen yhteison ja lokeron, joka tuntuu itselle sopivalta. Keikkailu auttaa
valinnassa, koska sitd kautta piisee tutustumaan useisiin tydpaikkoihin
ja vertaamaan niitd.

"Tyypilliseen” tydsuhteeseen suostuminen on tullut joillakin aloilla
jopa ongelmaksi. T4mi ei koske vain vahvoja asiantuntija-aloja, kuten
lidkireitd, vaan yhtd hyvin niin sanottuja marginaalitehtivid. Osa
niissi toimivista kertoo varsin tiukasti, miti tahtoo. Kun ala alkaa
profiloitua lipikulkualaksi tai trampoliinityoksi, sen valloittavat yhi
suuremmassa mairin opiskelijat, jotka midrittelevit tarkoin omat
tyoaikansa. Ammattiin ja alaan sitoutuneet tydntekijit vastaavasti
vihenevit, miki muuttaa alalle normaalia tydaikaa. Esimerkin tistd
kehityskulusta tarjoaa ravintola-alan tyonantaja.

"Ettii totta kai tarvitaan opiskelijoita, jotka tekeviit osa-aikaisesti
101ti ja nimenomaan keskittyy iltaan ja viikonloppuun. Sitten yhi
enemmdin tarvitaan maanantaista perjantaibin tekijoiti. Niin hur-
Jjalta kuin se kuulostaa, niin niisti alkaa olla pula, ketki pystyviit
tekemdiin maanantaista perjantaihin péiivivuoroja.” (ravintola-alan
tyonantaja)

Kaikkein radikaaleinta tydperiodin rajaamista edustanee ilmio, jossa
ihminen omasta tahdostaan sitoutuu tyéhén ja tydnantajaan lihto-
kohtaisesti vain hyvin lyhyeksi ajaksi. Kyse voi olla edellisen kaltaisesta
opiskeluihin nivotusta tydstd, mutta myos suurta asiantuntemusta
edellyttivistd projektitydsti, jossa tyontekiji rajaa sitoutumisensa
projektin mittaiseksi. T4mi tyén tekemisen malli on ollut yleisesti
kiytossi etenkin julkisella sektorilla tydnantajien aloitteesta jo pitkdin.
Nykyisin uudistusmielisimmit tyontekijit ovat jo lihteneet peliin
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mukaan luoden omia pirjaimisstrategioitaan. Heitd kiinnostaa vain
tietty projekti, ei tydnantaja sininsi — saati kaikki tyénantajan ratio-
nalisoivan monitaitoisuusideologian mukaan tydntekijille osoittamat
tehtivit. Niissd tapauksissa sitoutuminen on kysyttivi tydonantajan
ohella jokaisen projektin kohdalla erikseen myés tydntekijiled. Malli
on hyvin lihelld yrittdjyyted. Kaiken lisiksi osa projektitydliisistid on
varsin litkkuvaisia. Paremman projektin tullessa nakopiiriin he jiteavit
vanhan. IImi6 nikyy projekteja rahoittavien ja pyérittivien organi-
saatioiden kohdalla vaikeutena saada pidettyd projektiammattilaiset
projektin alusta loppuun. Vuosikin voi olla liian pitki sitoumuksen
aika, jos nikopiiriin ilmaantuu kiinnostavampi hanke.

Rajatuksi ajaksi tydhon suostumista tapahtuu yhti lailla aloilla,
joilla tybnantajat olisivat valmiita pidempiin sitoutumiseen. Alla
ty6- ja elinkeinotoimiston virkailija kertoo ilmiostd, jossa tydperiodeja
tehdiin muun elimin ehdoilla ja sen rahoittamiseksi.

"Ja sitten, mikéi on toinen, kun ajattelee oppilaitoksesta valmistuvia,
missii totveet ja odotukset eivit kohtaa. Niin tuo nuorisopuoli on vihiin
hetken lapsia. Kuten yksi tyonantaja sanoi, ettii kaveri oli haastatte-
lussa sanonut. Kun tyinantaja oli kysynyt, kuinkas pitkdiin haluaisit
olla ja sitoutua tihin tyohon, niin hin oli sanonut, etti aika pitkidn,
ettii kaks kuukautta ajattelin. Etti miti meillid on pitki tydsubde,
vihintidn viisi vuotta, niin niméi nykynuoret pubuvat kuukausista.
Se on niin erilainen mentaliteerti. Tsittiilliiin ja matkustellaan ja
kiydiiin sukeltamassa Thaimaassa ja sitten tehddiin taas muutama
kuukausi keikkaa ja sitten lihdetidin. Timi on minusta yksi kult-
tuurishokki, miki tyonantajilla on ollut. Etti eihin nimi sitoudu!
Missii on timi vanha kunnon sitoutuminen? Niin eivit nykynuoret
ajattele sillain. Timdi on tullut kylli monen tyonantajan suusta, ettii
tehdiiiin tiiti, etti on se tyi ja raba, ettii md voin toteuttaa itseini. Eli
hankitaan matkarahat ja sitten lihdetiin kuukaudeksi ulkomaille.”
(te-toimiston tyontekiji)
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Ty6elimin kentilli liikkuvilla on tini piivini entistd enemmin
mahdollisuuksia ja halua kokea elimyksid ja nihdd maailmaa. Tyotd
voi kiyttdd niiden muiden elimin projektien toteuttamiseen, jolloin
tyoperiodia saattaa seurata useiden kuukausien mittainen vapaan peri-
odi. Tamintyyppisestd toimintatavasta on joskus ollut hieman harhaan
johtavasti tapana puhua instrumentaalisena suhtautumisena tyshon.
Esimerkiksi perinteisti teollisuustydti tekevien on monesti todisteltu
suhtautuvan tyshonsi vilineellisesti sen sijaan, ettd tydlli olisi heille it-
seisarvoista merkitysti. Tyorientaatiot lienevit kuitenkin paillekkaisia
ja limittdisid; tydn kokeminen muun elimin rahoittamisen vilineeksi
tai sen tekeminen periodeina ei automaattisesti tarkoita, etteikd tyolld
voisi olla sisdll6llistd merkitysti ja itseisarvoakin. Tosin problematiikka
on moninainen, kuten terveydenhoitoalan tyonantaja pohtii:

"Liihinnd nuoret ihmiset, ettii vanhemmat tekeviit kylli. Néimdi nuoret
vastavalmistuneet ovat, etti viisi péiivii viikossa aamuvuoroa, silli
hoidetaan potilaat. Ennen se oli itsestiicin selvyys, ettii se on kolmi-
vuorotyiti, mutta se ei ole endi.” (terveydenhoitoalan tyinantaja)

Tydntekijoiden harjoittamat ajallisen hallinnan muodot luovat uusia
haasteita tydnantajille. Sitaatissa tydnantaja pohtii terveydenhoitoalalta
vastaan tullutta uudenlaista moraalia, toisin sanoen uudenlaisia strate-
gioita ja pelisiintdjd. Kyseiselld alalla monilla tydntekijsilld on paljon
tilanteeseen. Rajanvetojen tiukkuus ylldtti. Uudella kentillid tydntekiji ei
vilttimittd suostu tekemiin toitd mihin aikaan tahansa ja miten pitkiin
tahansa ja siind on jotain uutta. Taitava tyelimin kentin pelaaja rajaa itse
peliaikaansa kiyttien hyvikseen kentin tilannetta ja uusia pelisadntoji,
joista keskeinen on sitoutumattomuuden periaate. Ty6hon ei tarvitse
sitoa kaikkea aikaansa. Ellei tydtd voi rajata piivin aikana tai viikon
sisdlld, sitd voi tehdi periodeina. Tillaiset tyontekijoiden pelistrategiat
ovat omiaan laittamaan rajattomalle ty6lle rajat niin sisillllisessd kuin
ajallisessakin mielessd. Nimi ovat myds toimintamalleja, jotka hyvinkin
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Yritt&jyys

Yksi kiinnostava tydelimin ilmi6 ovat vaativissa asiantuntijatehtivissi
tai johtotehtivissi olevien henkiliden niin sanotussa parhaassa tyoidssi
tapahtuvat rajut irtiotot ja alanvaihdot. Niiden taustalta 16ytyy usein
julkisuudessakin esitetty kertomus siitd, miten tyd vei kaiken, se oli
rajatonta, mikin ei riittdnyt ja tyontekiji koki, ettei toiminnassa ollut
enid jirked. Tyypillisesti myds tydnantajan moraalin ja oman moraalin
erot nostetaan kertomuksissa esiin ja lopulta paddytiin kohtaan, jossa
tyontekiji valitsee toisenlaiset arvot ja toimintatavat.

Joissakin tapauksissa irtiotto tapahtuu palkkatyoyhteiskunnan
kehyksestikin, mutta varsin usein niihin uusiin valintoihin liittyy esi-
merkiksi siirtymi palkkatyontekijasti yrittdjaksi. Yhden esimerkkitapa-
uksen totaalisesta uudelleen valinnasta, eli tydn, alan ja tyssuhdemuo-
don vaihtamiskertomuksesta tarjoaa haastattelemani hyvin tydssiin
menestynyt korkeasti koulutettu teknisen alan asiantuntijanainen.

Tapauksen nainen teki tunnollisesti hyvin pitkid tyopiivid eiki
juuri koskaan ehtinyt pitid kertyneiti lomia vapaina. Jotta hin sai tehtyi
tydn omasta mielestddn hyvin, hin joutui usein menemiin tydpaikalle
my®és viikonloppuisin. Tydyhteisdssi esiintyi jonkin verran kilpailua
ja jatkuvaa lisikoulutusvaatimusta. Alalla toimivien asiantuntijoiden
tavoitteeksi asetettiin kansainvilinen tutkinto, johon kuuluvista ten-
teistd oli esimerkiksi suomalaisten likipitien mahdotonta piisti lipi
johtuen kulttuurisista ja kielellisistd tekijoistd. Tyypillisesti tutkinnon
osia tentittiin monia kertoja, vuodesta toiseen, miki tarkoitti hyvin
runsasta vuosittaista vapaa-ajan kiyttod oppimateriaalien lukemiseen.
Lipipdisy vaikutti tuuripeliltd ja lihinni englantia didinkieleniin
puhuville mahdolliselta. Tyonantaja tuli vastaan kouluttautumisen
mahdollistajana nirkoisesti, silld vasta vuosien taistelun jilkeen ty6n-
tekijit saivat palkalliseksi vapaaksi edes muutaman opiskelupiivin
vuodessa. Tyopaikan johtajana, naisen esimicheni toimi alalleen omis-
tautunut erikoisasiantuntijamies, jonka johtamistaidoissa tai ylipdansi
sosiaalisissa taidoissa oli tyontekijoiden mielestd toivomisen varaa ja
jonka toitd nainen usein tuli tehneeksi. Nainen menestyi tydssiin ja
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oli tydnantajalleen erittiin vaikeasti korvattavissa oleva spesialisti ja
asenteeltaan joustava, hyvi tyyppi.

Menestyksestd huolimatta naista vaivasi tyon elimisti lohkaise-
man alueen suuruus ja mahdottomuus kokea pirjidvinsi. Tyomairiin
nihden hinelld ei mielestiin ollut riitcivisti mahdollisuuksia kokea
saavuttamisen ja kunnialla selviytymisen tunteita. Hinen miehensi oli
yrittdjd, mik tarjosi kidenulottuville vertailukohdan. Naista houkutti
yhi enemmin ajatus siitd, mitd hin voisi yrittdjini saavuttaa vastaavilla
tyopanoksilla. Hinti mietitytti, parjiisiko hin yrittdjinid. Lopulta
nainen irtisanoutui tehtivistdin ja kiytti hyvikseen mahdollisuuden
ostaa kohtuullisella hinnalla pienen tehtaan — talonsa vakuudeksi
kiinnittden. Tehtaan toimiala oli aivan toinen kuin miki oli naisen
spesialiteetti. Toimitusjohtajan ty oli aivan jotain muuta kuin kor-
keaa teknistd tietimysti edellyttivin erikoisasiantuntijan. Tyokielend
aiemmin enimmikseen ollut englanti vaihtui tehtaan tydntekijéiden
didinkieleen, joka sekiin ei ollut naisen oma ididinkieli. Nainen kui-
tenkin kerisi nopeasti ympirilleen riittdvin osaajien verkoston ja on
onnistunut tyossiin. Hin tekee edelleen paljon toitid, mutta kokee nyt
tekevinsi kaiken itselleen ja voivansa hallita tydtddn. Kouluttautumis-
tutkintokoulutuksiin hin on jo lihtenytkin.

Asiantuntijatyoti tehneen naisen tekemii ratkaisua voidaan pitii
rohkeana. Toisaalta se on kuitenkin esimerkki yhi tyypillisemmiksi
tulossa olevasta ilmigstd. Esimerkiksi EVAn tutkimuksen mukaan yli
puolet suomalaisista pitdd todennikdisend, ettd yrittdjyydestd tulee yhi
useamman irtiotto palkkatydstd. Toisaalta enemmistd suomalaisista
vield tilld hetkelld haluaa vilttdd yritedjyyteen liiceyvid riskejd. (Haa-
visto 2010.) Havaitsemisen arvoista on, ettid esimerkin nainen jatkoi
uudessa ympiristdssd periaatteessa tyoskentelyddn hyvin entisenlaisella
orientaatiolla ja tyylilld, mutta tehtaan omistajana hin korjaa itse vas-
tuurationaalisen kiyttdytymisensd hedelmit. Ne eivit enidd valu sen
paremmin miesjohtajan kuin asiantuntijayrityksen omistajienkaan
taskuihin. Pari vuotta irtioton jilkeen nainen kertoi edelleen olevansa
hyvin tyytyviinen ratkaisuun.
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Naisen tapauksessa epityypillistd oli kenties kokonaisen tehtaan
ostaminen ja vield hinelle aiemmin oudolta toimialalta. Tyypillisem-
piid epiilemitti on, etti asiantuntijatydti tekevi siirtyy oman alansa
mikroyritedjiksi tyollistien yritykseensd lihinnd vain itsensi. Toinen
tyypillistyvd vaihtoehto lienee, ettd asiantuntija vaihtaa alaa esimer-
kiksi tekniselti alalta hoiva-alalle. T4llsin tapahtuu usein perinteisesti
mieltien siirtymii uralla alaspdin. Nykytydeldmaissi tillaiset siirtymit
alas ja sivuille ovat vihintidn yhti hyviksyttyji kuin uralla ylospdin
nouseminen. Niitd arvostetaan tydntekijéiden omachtoisina ja aktii-
visina valintoina, omien arvojen mukaisina “toisin valitsemisina’.

Osuuskunnat ja elamantapamuutokset

Joissakin tapauksissa tyontekiji ei tyydy valitsemaan pirjadmisstra-
tegiaa, joka liikuttaa tydelimin pelikenttid palkkatydyhteiskunnan
kehyksessd, vaan tekee radikaalimman, suostumattomuutta ilmentivin
irtioton. Kapitalistisen markkinatalouden lupaukset eivit enii jaksa
tillaista henkil6d innostaa ja jatkuva kiithdytys tuntuu itselle vieraalta
ja visyttaviled.

Kenties perinteisin tapa on tilldin valita osuuskunta. Seuraa-
vassa luvussa kisittelen tydntekijoiden luovia pirjiimisstrategioita.
Osaltaan osuuskunnat, erityisesti niin sanotut uudet osuuskunnat,
ovat sijoitettavissa myds kyseisten strategioiden alle. Tiéssd luvussa
viittaan osuuskunnilla perinteisiin osuuskuntiin, joita voidaan pitii
vanhana keksintoni, ei erityistd luovuutta vaativana toimintatapana.
Osuuskunnat ovat vuosikymmenten ajan houkuttaneet muiden muassa
maanviljelijoitd, tyottdmii ja konkurssin kokeneita yrittdjid, mutta
ne ovat yleistyneet mys palkkatyon vaihtoehtona. Osuuskunnassa
on paljon yrittdjyyden piirteitd. Erddssi osuuskunnassa tyoskentelevi
pohti tilannetta seuraavasti:
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"Kaikki laiskottelu néikyy omassa palkassa, ettii sii olet tiissii ihan tiiysin
niin kuin yrittiji, yksityinen yrittiji, joka tekee rahaa itselleen ja
tietysti sille osuuskunnalle. ... Kiytinndssi si teet joka kerta ittellesi
hallaa ja osuuskunnalle hallaa ja toisaalta taas sitten hyvii itsellesi,
kun si teet osuuskunnalle hyvii.” (osuuskunnan tyontekiji)

Osuuskuntalainen on kuin yrittiji, jota tydnantaja ei ole auttamassa.
Vastaavalla tavalla kuin yrittdjid osuuskuntalainenkin tekee itselleen.
Toisaalta osuuskunta eroa yrittdmisesti, silld osuuskunnassa hyvi jakau-
tuu perustavanlaatuisemmalla logiikalla seki itselle ettd muille mukana
oljjoille. Osuuskunnan arvomaailma on niin ikiin levollisempi, kuten
alla olevasta sitaatista ilmenee.

“Vaikka raha on tirkeii ja tyo on tirkeid, mutta kylli siitikin
tiytyy pitid kiinni, etti miti olet sopinut muualle, etti niin kuin
tavallaan itselleen on velkaa sen. Et sii voi pelkistiiin olla sen tyon
orja.” (osuuskunnan tyontekiji)

Tyon ohella muut sopimiset koetaan tirkeiksi eikd tyon haluta ottavan
itsed orjaksi. Osuuskuntatoiminta ei pienimuotoisesti sovellettuna
juuri palkkatydyhteiskuntaa hetkauta, mutta laajalti kiytt66n otettuna
vaikutukset olisivat huomattavia.

Vastaavanlaista ajatusmaailmaa kuin osuuskuntalaiset, mutta
huomattavasti radikaalimmassa muodossa, ilmentivit ne, jotka te-
kevit niin kutsutun oravanpyéristd hypyn piityen esimerkiksi maa-
seudulle omavaraistalouteen. Koska olen tutkinut vain tydelimii ja
jututtanut tyotid tekevid, tillaiset radikaalit etdisyydenotot puuttuvat
tutkimusaineistostani loogisista syisti. Mediaa seuratessa niiden ku-
vauksilta ei kuitenkaan voi vilttyi. Peruslogiikaltaan nimi nykyajan
sankaritarinat lienevit kaikille tuttuja eiki niiden kertaamiseen tissi
kohtaa ole tarvetta.

Nostan kuitenkin vield tissi kohtaa uudelleen esiin kisitteen,
joka on parissa vuodessa levinnyt Suomessakin varsin laajalle. Kyse
on downshiftauksesta, joka lienee luonnehdittavissa tilld hetkelld
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jonkintasoiseksi muotitrendiksi. Edelld nimesin tydntekijin mairi-
tietoisen toimintansa rajoittamisen tydelimidownshiftaukseksi, jota
siis toteutetaan tydelimin ja tyon sisilld. Esitin sen keinoksi, jolla
tyontekiji voi rajata rajatonta tyoti tekemittd kuitenkaan kovin ra-
dikaaleja elimintavallisia muutoksia — edes tydpaikkaa ei vilttimattd
tarvitse vaihtaa.

Laajempana eliminfilosofiana downshiftaus voi tarkoittaa huo-
mattavaa elimintapamuutosta, jota toteuttaessaan tyontekiji heittid
pallon pois, sotkee lennokit jalkoihinsa, viskaa pelipaidan nurmikolle
ja marssii ulos stadionin portista. Slow-liikkeen internet-sivuilla down-
shiftaaja tai downshiftari miiritelldin seuraavasti:

“Downshifiers are people who adopt long-term voluntary simplicity
in their life. They accept less money through fewer hours worked in
order to have time for the important things in life. Downshifters also
place emphasis on consuming less in order to reduce their ecological
Jootprint.” (http:/fwww.slowmovement.com/downshifting. php, luettu
22.4.2010.)

Kyse on pitkikestoisen vapaachtoisuuteen perustuvan yksinkertaisen
ja ekologisen elimintavan valitsijasta. Vastaavasti Wikipedia kertoo
kyseisesti filosofiasta niin:

“Downshifting is a social behavior or trend in which individuals live
simpler lives to escape from the rat race of obsessive materialism and
to reduce the ‘stress, overtime, and psychological expense that may
accompany it.”"" It emphasizes finding an improved balance between
leisure and work” and focusing life goals on personal fulfillment
and relationship building instead of the all-consuming pursuit of
economic success.” (http:/fen.wikipedia.orglwiki/Downshifting, luettu
22.4.2010)

Kuten kuvauksista voi huomata, filosofia ottaa selkeisti etdisyyttd
kapitalistiseen markkinatalouteen ja antaa vaihtoehdon palkkatydyh-
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teiskunnan tuottamista ongelmista kirsiville. Téssd vaiheessa on tiysin
episelvii, millaista ja kuinka laajaa toimintaa kisitteen alle tulevaisuu-
dessa syntyy. Maaperi on kuitenkin kohtuullisen suotuisa tydelimin
muutosten suunnasta tarkasteltuna. Downshiftauksessa on kyse varsin
suurta toimijuutta ilmentivisti pelistrategiasta. Aivan dkkiseltddn siitd
tuskin kasvaa valtavirtaa. Median vilittimien esimerkkien perusteella
vaikuttaa niin ikiin siltd, ettd ajatusta saatetaan soveltaa lopullisten
valintojen ohella myds periodimuodossa. Hyvissi tyomarkkina- tai
muussa asemassa oleva saattaa downshiftata vuoden kokematta milldin
mittarilla mitattuna suuria menetyksii.

Luovat pdriGdmisstrategiat

Tarkastelen viimeiseni luoviksi nimedmiini tyéntekijoiden pirjdamis-
strategioja. Ne eroavat esimerkiksi “aktiivisen suostumattomuuden”
strategioista siini, ettd niissd voidaan uusilla, luovilla tavoilla yhdistdd
kapitalistiseen palkkatydyhteiskuntaan ja palkkatyontekijin statukseen
liittyviid suostumusta ja suostumattomuutta niin, ettd seurauksena on
varsin huomattavaa toimijuutta suhteessa tydelimin kentin peliin.
Tillaiset pelistrategiat eivit vilttdmittd vaaranna kapitalistisen
palkkatydyhteiskunnan keskeisi periaatteita, vaan ne saattavat nostaa
kyseisen mallin uudelle tasolle. Niiden merkitys tyon teon mielekkyy-
den myénteiselle kehittymiselle saattaa olla suuri ja niilld voi samalla
olla myos merkittivid mydnteisid tuottavuusvaikutuksia. Toisaalta
luovista pirjddmisstrategioista [ytyy piirteiti, jotka antavat viitteitd
aivan uudenlaisista tyon teon ja tydsuhteiden jirjestimisen malleista
tarjoten vaihtoehtoja kapitalistisen palkkatydyhteiskunnan kiytinnoil-
le. Luovat pirjddmisstrategiat eivit vilttimittd olekaan asemoitavissa
yksiselitteisesti tyontekijoiden parjiamisstrategioiksi siind mielessi,
ettd niiden kautta tapahtuu varsin ponnekkaita irtiottoja perintei-
sestd tyontekijistatuksesta. Kyse ei kuitenkaan ole tydn tekemisesti
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kieltdytymisesti. Kenties voisi luonnehtia, etti kyse on mielettémiksi
koetun ty6n tekemisesti kieltdytymisesti ja mielekkidseen tyon tekoon
ryhtymisestd uudenlaisen innostuksen siivittimina. Strategiakehittelyt
ja niiden valitseminen saavat pontta ihmisen omista arvoista, moraa-
lista ja etiikasta.

Tutkimusaineistoni rajat tulevat vddjidmattd vastaan tissi luvussa,
kuten edellisessikin, johtuen palkkatydelimin sisiin rajatusta tutki-
musryhmidmme toiminnasta. Olen tosin viimeisen parin vuoden ajan
ollut hieman mukana my®s tutkimus- ja kehityshankkeissa, jotka ovat
litkkkuneet luovien tydntekijistrategioiden liepeilli. Niiden reittien
kautta saamani aineisto on kuitenkin toistaiseksi varsin ohutta eikd
minulla ole kiytettivissini esimerkiksi nauhoituksia, joista poimia
sitaatteja. Kisittelenkin tissd aihepiirid kiyttden tukena lihinnd muiden
tekemii selvityksii ja lukijalle helposti internetin kautta [6ydettivissi
olevia tietoja ja tapauksia.

Aloitan esimerkilld siitd, millaisessa kontekstissa tydntekijoiden
Home Care Associates on vuonna 1994 perustettu kotihoitopalveluja
tuottava yhteiskunnallinen yritys (palaan kisitteeseen myshemmin).
Yrityksen omistavat sen tydntekijit, jotka kaikki ovat mukana piitok-
tydolosuhteensa on todettu hyviksi. Vaihtuvuus on pieni, minki vuoksi
potilassuhteet muodostuvat liheisiksi. Kaikki tyontekijit osallistuvat
joka toinen kuukausi jirjestettidviin demokraattisen yleiskokoukseen,
jossa pditetiin esimerkiksi budjeteista ja henkilokunnan palkka- ja
tydehdoista. Tyontekijoilli on myds vankka edustus strategioista péit-
tivissi hallituksessa. Yritys tuottaa palveluja 500 asiakkaalle ja tyollistdd
350 henkiloa. Se on jatkuvasti kasvava yritys ja kasvu tapahtuu erityisen
liittorakenteen ja satelliittien kautta. (Bland 2010, 58.)

Tyontekijoiden luovat pirjadmisstrategiat ndyteiisivit korostavan
vahvaa osallistumista, yhteiséllisyyttd ja etiikkaa. Ne ovat harvoin yk-
silon strategioita. Ennemminkin niitd voisi luonnehtia yhteisollisiksi
strategioiksi tai arvoyhteisdjen strategioiksi, joita ihmiset yhdessi kehit-
televit. [Imioti yritetddn tilld hetkelld ottaa haltuun useasta suunnasta,
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eri tieteenalojen keinoin ja monilla Kisitteilld. Kisitepaljous sininsi
tuvia kisitteitd ovat esimerkiksi open source, avoin innovaatiotoiminta,
kiyttdjilihtoinen toimintatapa, living lab, neloskierre (QH=Quadruple
Helix), produsage (kiyttdjituotanto), kansalaisosallistuminen, hub tai
yhteiskunnallinen yritys ja yrictdjyys. Nimi kaikki luotaavat ilmiotd
hieman eri nikékulmista. Ne kuvaavat aiempaa suurempaa ja laajem-
paa osallistumista, kuten kansalaisosallistumista ja kiyttdjikeskeistd
toimintaa. Aiemmin mainitsemani Helsingin Arabianranta on yksi
kyseiseen genreen kuuluvan living lab -toiminnan klassisista esimer-
keistd ja toinen vastaavantyyppinen l6ytyy Jyviskylin Lutakosta.

Kansalaisosallistumisen ja -vaikuttamisen muodot saavat edelld
mainittujen ohella hyvin erilaisia ilmiasuja. Ne voivat lievimmillddn
nikyi kapitalistista voitontavoittelun logiikkaa noudattavien yritysten
kiytedjilihtoisessd innovaatiotoiminnassa, jolloin yksityinen yritys
pyrkii tuottamaan entistd paremmin kuluttajille sopivia tuotteita tai
palveluja kiyttamailld hyviksi kuluttajien tietotaitoa ja osaamista in-
novaatioprosessinsa eri vaiheissa. Toisaalta kansalaisosallistuminen
saattaa saada huomattavasti radikaalimman muodon kiyttijien, ai-
heesta muuten kiinnostuneiden, kuntien, ammattitydntekijoiden
ja kehittijien tarttuessa erilaisin kokoonpanoin toimeen esimerkiksi
kaupungin vanhuspalvelujen, terveydenhoidon tai koulutuspalvelujen
tuottamiseksi tai asumisyhteison muodostamiseksi. Kaiken kaikkiaan
ilmigssi on kysymys erilaisten toimintatapojen ja organisoitumismalli-
en muodostamista pienistd puroista, jotka vield odottavat kisitteellistd
kattamista suureksi virraksi.

Yksi mahdollisesti tulevaisuudessa tilaa valloittavista toiminta-
malleista ja hajanaista kenttid kokoon kursivista kattokisitteisti on
edelld mainitsemani yhteiskunnallinen yritys. Suomessa on aivan hil-
jattain kiinnostuttu yhteiskunnallisten yritysten ja yhteiskunnallisen
yrittdjyyden mahdollisuuksista. Yhteiskunnallisella yritykselld ei ole
yhti yleisesti hyviksyttyd miiritelmii. Toiminta voidaan hahmottaa
suppeasti tai erittdin laajasti riippuen valitusta viitekehyksesti. Perus-
piirteeni kuitenkin on, ettd yhteiskunnalliset yritykset omistautuvat
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yhteiskunnallisten tai yhteiséllisten tavoitteiden toteuttamiseen ja
investoivat voittoaan tai ylijidmiidnsi niiden tavoitteiden hyviksi.
Yhteiskunnallinen yritystoiminta yhdistdd yksityissektorin liiketoi-
mintalogiikkaa vahvaan yhteiskunnalliseen tehtiviin. (Péyhonen
ym. 2010.)

Yhteiskunnallinen yritys voidaan nihdi vastauksena tarpeisiin
kehittdd julkisia palveluja, luoda uusia tydpaikkoja, kehittdd tyon
mielekkyytti ja reagoida haastaviin yhteiskunnallisiin ongelmiin ilmas-
tonmuutos mukaan lukien. Niin ollen ei ole ihme, etti sithen kohdis-
tetaan odotuksia. Yhteiskunnalliset yritykset yhdistivit tavoitteitaan,
kuten mielekkiin tyon luomisen, muihin sosiaalisiin ja ympiristllisiin
tavoitteisiinsa. Ne myds tekevit niin sanotun kolmoistilinpaitoksen,
jossa tarkastellaan yrityksen muita tavoitteita tasapainotetusti talou-
dellisten tavoitteiden rinnalla. Niitd tarkasteluja varten on olemassa
erityisid tyokaluja. Yksi esimerkki sosiaalisen tilinpditoksen tekniikoista
ja kustannushyétyanalyyseistd on investoinnin sosiaalinen tuotto -
tekniikka. (Bland 2010.)

Iso-Britannia on yksi yhteiskunnallisen yritystoiminnan edellika-
vijimaista ja kyseisen sektorin toiminta on sielld varsin vilkasta. Yhteis-
kunnallinen yritys ymmirretdin Britanniassa laajasti ja se mairitelldin
viljisti yritykseksi, jolla on yhteiskunnallinen tai ekologinen paimiiri
ja joka ei tavoittele pelkistiin voittoa omistajilleen. Voidaan mydos
puhua liikkeesti”, kuten Ison-Britannian tapausta Suomen tyd- ja
elinkeinoministeriélle raportoinut Jonathan Bland tekee. Britanniassa
yhteiskunnallisia yrityksid kehystid ohjelmapoliittinen viitekehys, jossa
yhteiskunnallinen yritys miiritelldin seuraavasti:

“Yhteiskunnallinen yritys on liiketoimintamalli, jonka tavoitteet
ovat yhteiskunnallisia ja jonka voitto investoidaan takaisin néiiden
tavoitteiden saavuttamiseksi joko itse yrityksessi tai sen lihiybteisos-
si. Osakkeenomistajien tai omistajan voiton maksimointi ei ole sen

piiditarkoitus.” (Bland 2010, 14.)
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Ison-Britannian hallituksen mukaan maassa on 62 000 yhteis-
kunnallista yritysti ja niiden panos talouteen on 24 miljardia puntaa,
eli noin 28 miljardia euroa. Sektori on vahvistunut seki asialleen
omistautuneiden yrittdjihenkisten kansalaisten etti poliittisten toimi-
joiden puoluerajat ylittidvin tydn tuloksena. Erityisen merkityksellistd
on ollut niiden kahden tahon tiivis yhteistyd sektorin luomisessa ja
kehittdmisessi. Kasvulle on antanut tukea kiinnostuksen lisdintyminen
eettisiin tuotteisiin ja palveluihin, huoli luonnosta ja ympiristosti seki
tarve 18ytidd uusia ja kestivid ratkaisuja yhteiskunnallisten ongelmien
ratkaisemiseksi. Keskeinen kasvun taustavoima on ollut ihmisten akii-
visuus kehitelld kiytinnonliheisii ratkaisuja paikallisesti kohtaamiinsa
ongelmiin ja tarpeisiin. (Bland 2010.)

Yhteiskunnallisten yritysten sektori on Blandin mukaan kehittynyt
timinhetkiseen vahvuuteensa pitkin ajan kuluessa monista eri juri-
disista yritysmuodoista ja hallintomalleista. Yleisimpii brittitoimijoi-
den kdyttimii juridisia muotoja ovat osakeyhtidperiiset mallit, joissa
omistajuus tai vastuu perustuu jisenyyteen ja rajoitettuun takaukseen
(ei omistukseen) tai osakkeiden rajoitettuun omistukseen, sekd demo-
kraattisen taloudellisen yhdistyksen malli. Niin ikiin osuuskunnat ovat
tyypillisid juridisia muotoja. Tavanomaista on my®és, ettd yhteiskunnal-
liset yritykset on organisoitu hyvin monimutkaisesti, jolloin kiytdssi
on useita erilaisia juridisia muotoja samanaikaisesti. (Bland 2010.)
Yhteiskunnallisten yritysten yhtidmuodot muualla EU:ssa vaihtelevat
niin ikiin paljon. Osa yrityksistd on osuuskuntia, osa osakeyhtisiti ja
osa kolmatta taloutta, esim. yhdistyksii tai sidtiditd. Yheeiskunnallisten
yritysten toitd tehdddn sekid tyosuhteissa ettd muunlaisissa jirjestelyissd,
myds vapaachtoistyon rooli on merkittivi. (Péyhénen ym. 2010.)

Isossa-Britanniassa yhteiskunnallisten yritysten sektorin kasvun
myéti syntyi vuonna 2005 uusi yritysmuoto ensimmiisti kertaa sataan
vuoteen. Kyseinen muoto on yhteiséedun yritys (Community Interest
Company, CIC). Tullakseen hyviksytyksi yhteissedun yritykseksi yritys
joutuu muiden tavanomaisten yrityskriteerien ohella lipiisemiin yhtei-
soetutestin. Yhteiskunnallisille yrityksille on Isossa-Britanniassa tarjolla
monenlaisia tukipalveluja. Niihin liittyen jirjestetdin kampanjoita ja
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konferensseja. Niin ikiddn saarivaltiossa on luotu yhteiskunnallisille
yrityksille omat kriteerit. Niihin perustuva Yhteiskunnallisten yritys-
ten merkki julkaistiin kuluvana vuonna (2010) auttamaan kuluttajia
arvopohjaisessa piitoksenteossa. (Bland 2010.)

Yhteiskunnallisten yritysten taustoilta 16ytyy monenlaisia tarinoi-
ta. Aihetta ei kuitenkaan Suomessa vield ole tutkittu, joten turvaudun
jilleen Ison-Britannian esimerkkiin. Oletan, etti vastaavia kertomuksia
olisi 18ydettivissi jo Suomestakin, mutta niiti ei vain ole koottu yh-
teen. Britanniassa yksi luovan strategian valitsijaryhmi ovat uuden-
tyyppiset arvosidonnaiset yrittdjit, jotka etsivit tydlleen (mys) muita
merkityksid kuin oman taloudellisen edun tavoittelu. Toisen ryhmin
muodostavat jirjesto- tai hyvintekeviisyystoiminnasta yhteiskunnal-
lisiksi yrittdjiksi siirtyvit. Kolmas virta muodostuu julkisen sektorin
palvelujen ulkoistamisen kautta, kun tydntekijit tai muut syntyneet
yhteisot ottavat toiminnan omistukseensa. Neljanneksi yhteiskunnal-
lisia yrityksid syntyy tavanomaisten yksityisten yritysten muuttuessa
tyontekijiomisteisiksi tai yhteison omistamiksi. (Bland 2010.)

Useissa tapauksissa tyontekijit omistavat yhteiskunnallista yritystd
ja heidin mahdollisuutensa osallistua piitoksentekoon on turvattu
monin tavoin. Toimintamallista on ehtinyt my6s syntyd hyvii koke-
muksia. Esimerkiksi aiemmin julkisen sektorin tuottamien palvelu-
jen siirtyminen yhteiskunnallisten yritysten hoidettavaksi on tuonut
brittiselvitysten mukaan seki taloudellisia etuja ettd parantanut tydn-
tekijoiden tydviihtyvyyttd. Joissain tapauksissa esimerkiksi sairaus-
poissaolot ovat laskeneet ja tyontekijoiden vaihtuvuus vihentynyrt,
miki on osaltaan nikynyt myos parantuneena palvelun laatuna. Niin
ikidn yhteiskunnallisten yritysten on todettu toimivan merkittivini
yhteisdankkureina, koska ne yhdistivit monenlaista paikallisiin tar-
peisiin pohjaavaa palvelun tarjontaa. Monissa tapauksissa on mydos
huomattu, ettd niiden kautta kansalaisten energia on kanavoitunut
myonteiselld tavalla ratkaisukeskeiseksi toiminnaksi sen sijaan, ettd
se olisi kanavoitunut kielteiselld tavalla esimerkiksi protesteiksi ja

mellakoiksi. (Bland 2010.)
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Yhteiskunnallisista yrityksistd ja niiden moninaisuudesta loytyy
useita esimerkkejd mainitsemastani Blandin (2010) selvityksesti. Ta-
pauksiin voi tutustua myds internet-sivustojen kautta. Esimerkiksi
Lontoosta l6ytyy jo 1980-luvulla perustettuja yhteiskunnallisia yrityk-
sid. Osalla liikevaihto on varsin huomattavaa ja tydn tekijéitd on jopa
useita satoja. Merkittivid yhteiskunnallisia yrityksii toimii esimerkiksi
tasa-arvoisten ja oikeudenmukaisten joukkoliikennepalvelujen, kunto-
palvelujen seki ravintola-alan palvelujen ja koulutuksen alueilla. Kiin-
nostava tapaus on vaikkapa Coin Street Community Builders (CSCB),
joka on yhteiskunnallinen yritys ja kehitysrahasto. Sen tehtivini on
kehittdd Lontoon South Bankin aluetta. CSCB:n perustivat paikalliset
asukkaat vuonna 1984 vastareaktiona suunnitelmille, joiden mukaan
alueelle rakennettaisiin suuri toimistokiinteistdkonserni. Organisaa-
tiota hallinnoi jisenten valitsema johtokunta, jonka jisenid voivat
olla ainoastaan alueen asukkaat. CSCB:n kaikki tuotot investoidaan
takaisin yrityksen palvelujen kehitykseen. Yritys uudisti ja eldvoitti
rappeutuncen alueen rakentamalla sinne asuntoja, kauppoja, gallerioita,
ravintoloita, kahviloita, kuntopalveluja, jalankulkuteiti ja puiston. Se
my®&s jdrjesti alueella festivaaleja ja tapahtumia sekd loi sinne lasten-
hoitopalveluja, perhetukiryhmii ja koulutus- ja yritystukiohjelmia.
Joukko yrityksen jdsenid perusti lisiksi sen alle osuuskunnan, joka
luo tarvitseville asuntoja tukemalla ja kehittimilld asumisyhdistyksii
sekd tarjoten neuvoja, koulutus-, asumisyhdistys- ja hallintopalveluja.
(htep://www.coinstreet.org/, luettu 26.4.2010.)

Vaikka Suomesta vield toistaiseksi puuttuu brittildistd yhteisdedun
yritystd vastaava yritysmuoto, yhteiskunnallisen yrityksen "erityistapa-
us” vammaisia ja vajaakuntoisia ty6llistimain pyrkivi sosiaalinen yritys
on jo saanut suomalaisen muotonsa ja miirittelynsi. Yhteiskunnal-
lisissa yrityksissd on kuitenkin kyse huomattavasti sosiaalista yritystd
moninaisemmasta toiminnasta. Tyoti tekevit voivat olla keiti tahansa.
Suomen Lontoon instituutin mukaan Suomessakin on yhteiskunnal-
lisesti virittdytyneitd yrityksid jopa useita tuhansia, vaikka ilmioti ei
varsinaisesti ole tunnistettu ja toimintaa tukeva lainsdddints puuttuu.
(http://www.finnish-institute.org.uk/fi/yhteiskunta/yhteiskunnallinen-
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yrittajyys, luettu 26.4.2010) Lisiksi Suomen yhteiskunnalliset yrittijit
ovat jo ehtineet jirjestiytyd yhdistykseksi (http://syy.fi/).

Blandin (2010, 97) mukaan yhteiskunnalliset yritykset voisivat
ottaa Suomessa huomattavasti nykyistd suuremman roolin esimerkiksi
julkisten palvelujen uudistamisessa, nuorten tydllistymismahdolli-
suuksien kehittelyssi, yhteiskunnallisten ja ympiristllisten haasteiden
ratkaisemisessa, taloudellisessa elvytyksessi, yrittdjyyden lisdimisessi
sekd taide-, kulttuuri- ja vapaa-ajan sektorilla. Tdmin kirjan kirjoi-
tushetkelld niyttiisi siltd, ettd yhteiskunnallinen yritystoiminta on
varsin pian Suomessakin saamassa virallisen muotonsa ja muut sek-
torin laajentumiseen tarvittavat puitteet. Tamin jilkeen kyse on vain
kansalaisten ja tydtd tekevien aktiivisuudesta ja luovuudesta.

Suomalaisiin lehtiotsikoihin ovat hiljalleen nousseet myés hubit,
jotka voivat esimerkiksi tarjota tiloja yhteiskunnalliselle yritystoimin-
nalle. Hub on globaali yhteiss, joka koostuu monien eri ammattikun-
tien ja kulttuurien edustajista. Jdsenid yhdistdd sama visio sekd halu
ratkaista nykymaailman polttavimpia haasteita, yhteiskunnallisista ja
kulttuurisista kysymyksistd ympiristbongelmiin. Hub on verkosto tiloja
neljilli mantereella, kahdessatoista eri kaupungissa ympiri maailmaa.
Hubit tarjoavat tydkaluja, kontakteja ja jalustan toiminnalle, jonka
yhteiseni tavoitteena on ratkaista globaaleja ongelmia. Hubin konsepti
on jisentensd mukaan sekoitus yksityisklubeja ja toimistohotelleja ja
Hubien vahvuus on se, ettd ne tuovat yhteen pienii ja keskisuuria yri-
tyksid, kansalaisjirjestojd, rahoittajia ja pddcedjid. Yhdistidvini tekijini
on tavoite luoda positiivista muutosta. Syyskuussa 2009 Helsinkiin
avautui Suomen ensimmiinen Hub ja nyt Hubeja 16ytyy jo usealta
paikkakunnalta. (http://www.finnish-institute.org.uk/fi/yhteiskunta/
yhteiskunnallinen-yrittajyys, luettu 26.4.2010)

Luovissa tyontekijoiden pelistrategioissa ei ole kyse marginaali-
ilmidstd, vaan hieman varkain keskuuteemme hiipineestd toiminta-
mallista, jonka yleistymiselle esimerkiksi niin sanottu hyvinvointi-
valtion kriisi ekologisen tietoisuuden lisddntymiselld kuorrutettuna
luo huomattavan selkein tilauksen. Tilausta tulee myds tissi kirjassa
kuvaamastani (palkka)tydelimin muutoksesta, joka ei ole kohdannut
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suomalaisia palkansaajia turhan myénteisessi hengessi. Tyon teolle
kaivataan uutta mieltd ja tavoitetta. Vastauksena niihin on syntymassi
uusi sektori. Jo yksistddn yhteiskunnallisten yritysten arvellaan tysllista-
vin Euroopassa 3,5 miljoonaa ihmistid (Péyhénen ym. 2010). Suomen
osalta kaivattaisiin kipeisti lisdtutkimuksia niistd tydelimin kentin
luovista strategioista; niiden muodoista, yleisyydesti ja merkityksisti
eri tahojen kannalta.

Jos virittiytyy arjessa huomaamaan hubeja, open source -yhteisojd
tai yhteiskunnallisia yrityksid, niitd tupsahtaa silmien eteen jatku-
vasti. Lihimmiis itsedni tuli kirjan kirjoitushetkelld kotiyliopistoni
tutkijoiden perustama avoin tutkimusrahasto. Rahaston tavoite on
rahoittaa yhteiskunnallisiin kysymyksiin kohdistuvaa tutkimusta ja se
syntyi yliopistolain muutoksen tuoksinassa henkilskunnan jisenten
kannanottona. Tutkimusvarat keritiin avoimeen tutkimusrahastoon
lahjoituksina ja jaetaan mukana olevien demokraattisen paitoksenteon
turvin. Rahastoa perustamassa ollut tutkija totesi lehtihaastattelussa
seuraavasti:

"lavoitteena on purkaa byrokratian rattaita, lisiti suoraa demo-
kratiaa ja horjuttaa lipinikymditinti asiantuntijavaltaa. Ja kysyi
kéytinndssd, mihin néiti kaikkia saamarin shokkiklustereita tarvi-
taan, jos nimd touhut voidaan hoitaa vertaisesti ja keskenimme.”
(http:/laikalainen.uta.fi/2010/04/22/avoin-rahasto-tukemaan-ajan-
kohtaistutkimustal, luettu 26.4.2010.)

Vastaavanlaiset lukuisat ja yhi lisidntyvit esimerkit osoittavat, miten
hyvit mahdollisuudet tyontekijoilld — tai pitdisikd sanoa neutraalimmin
tyotelidilld ihmisilld — tindin on pirjadmisstrategioiden kehittelyyn
ja kohtalonsa ottamiseen omiin kisiin uusia tyotd tekevien yhteisoji
rakentaen. Alistumisen, suostumisen ja passiivisen selviytymissinnit-
telyn sijasta tydelimin kenttidpelaaja voi mys luoda strategian, joka
mahdollistaa omien arvojen mukaisen toiminnan yhdessi samanhen-
kisten kanssa.

Tapaus tydeldmd ja voiko sitd muuttaa — 231



Luovia strategioita tarkasteltaessa voidaan myos havaita, miten
vaikea on arvata tydelimin kehityssuuntia. Tyelimin kentiltd [6ytyy
niin monenlaista pelistrategiaa, etti on mahdollista maalata luke-
mattomia tulevaisuuksia. Viime kidessi lopputulos on riippuvainen
yhteiskunnan jisenten tekemisti valinnoista.
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TYONANTAJIEN
PARJAAMISSTRATEGIAT

@

Edelld toin esiin, millaisin strategioin tydntekijit pyrkivit parantamaan
tyoelimissi tai tydelimisti selviytymistddn. Kerroin, etti strategioista
voidaan lukea toimijuutta ja suostumuksesta kieltdytymistikin; toisista
enemmin, toisista vihemmin. T4ssd luvussa otan kisittelyn ytimeen
tydnantajien pelistrategiat, jotka nien tydntekijistrategioihin ja kentin
kokonaisuuteen nihden keskiniisriippuvaisessa suhteessa oleviksi.
Kiytinndssi tyonantajia edustavat aineistossani joko tydpaikan ylin
johto tai omistaja-johtajat.

Rajaan tynantajien pirjiimisstrategioiden kisittelyn tydelimin
pelikentin toimijoiden vilisten suhteiden nikékulmaan silld tapaa,
ettd otan lihtokohdaksi uudella tavalla rytmittyneen ja yhi henki-
166n kiyvemmiksi muuttuneen tyelimin pelikentin. Toisin sanoen
pelkistin ty6nantajien pirjdimisstrategiat sithen, miten he toimivat
suhteessa tyontekijoiden palkkatyohén houkutteluun, eli vastaavat
tyontekijéiden pirjidmisstrategioihin, kuten hallinta- ja etdisyyden-
ottopyrkimyksiin. Nikokulma yhdistyy keskusteluihin, joita kiydidin

tyontekijoiden sitoutumisesta ja sitouttamisesta.
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Tyoénantajien pirjiimisstrategioihin voisi ottaa muitakin nikokul-
mia, kuten yritysstrategioihin liittyvistd suuresta kirjallisuusmassasta
voi huomata. Kenties joskus myshemmin voisi olla paikallaan laajentaa
nikokulmaa ja liictdd cissd ldpikiyty tarkastelu esimerkiksi yritysten
kilpailustrategioihin. T4ssi yhteydessi en sitd kuitenkaan tee. Valotan
lihestymistapaani viel sitaatin kautta.

"Kun timdi materiaali tuntuu koko ajan heikentyviin tiilli tyomark-
kinoilla, niin sinne pitid loytii ne keinot, milli tavalla me pysytiiin
mukana.” (ravintola-alan sidosryhmdiorganisaatiossa toimiva)

Niin kouluttajien kuin tydnantajienkin kuulee usein tuskailevan *ma-
teriaalin”, “aineksen” tai astetta inhimillisemmin ”tydntekijoiden”
heikentyneen laadun vuoksi. Nykytyontekijoissi, etenkin nuorissa,
on timin puhetavan mukaan jotain vikaa, he poikkeavat olennaisesti
aiemmasta. Yleensi nimi puheenvuorot liittyvit tyontekijéiden liik-
kuvaisuuteen, sitoutumattomuuteen tai vaihtoehtoisesti “heikkoon
tydmoraaliin”. Kuten ravintola-alalla toimivakin toteaa, asian johdosta
tdytyy miettid uusia pelistrategioita. Kun tydelimi on erilainen kuin
ennen ja tydntekijoiden suostumuksesta on tullut periodittaista ja epi-
keskiniinen dynamiikka aiheuttaa sen, ettd yhi useamman tydntekijoitd
tarvitsevan on mietittivi, miten turvata osaavan tygvoiman saatavuus
ja pysyvyys omalla kohdallaan. "Uuden suostumuskriisin” vaikutuksia
tehostaa uhkana viijyvi vieston ikdintymisesti aiheutuva tydvoiman
yleinen viheneminen.

Nikokulmavalinnallani en tietenkidin halua vihitells sitd seikkaa,
ettd tydelimissi edelleen on paljon vanhoilla sidnnoilli pelaamaan
pyrkivid tydntekijoiti, jotka laskevat kohtalonyhteyden varaan tai
jaksavat toivoa sitd. Tydelimin muutoksen pohdinnassa timi ryh-
mi on kuitenkin vihemmin kiinnostava, koska olemassaolollaan se
kykenee lihinni jarruttamaan, aiheuttamaan muuttumattomuutta.
Sen toiminta ei muodostune tydnantajien pahimmaksi haasteeksi
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eiki reagoinnin kohteeksi, vaikka tulevaisuutta ei tietenkiin vield ole
kirjoitettu tiltdkiin osin valmiiksi.

Sovellan tydnantajastrategioiden lipikdynnissi vastaavaa toimi-
juusjatkumoajatusta kuin tydntekijoidenkin kohdalla. Aloitan esittelyn
strategioista, jotka edustavat melko passiivisia strategioita edeten sen
jilkeen aktiivisiin ja luoviin parjadmisstrategioihin.

Passiiviset parjddmisstrategiat

Tydelimin kentin muuttuminen on tullut monelle tynantajallekin
yllatyksend. Olisi vdirin kuvitella, ettd tyonantajat olisivat yhtend
strategioita punovana rintamana piittineet esimerkiksi lopettaa tyon-
tekijoihin sitoutumisen tai alkaneet vaatia tyontekijéiltd yhia moninai-
sempia henkilokohtaisia ominaisuuksia. Suurin osa muutoksesta on
tapahtunut vaivihkaa hiipimilld ja monien osien summana.

Tistd johtuu, ettd tydntekijéiden uudet pelistrategiat koetaan
tyonantajien keskuudessa monesti yhti vieraiksi kuin miltd uudet
tydnantajastrategiat ovat tuntuneet tydntekijoiden keskuudessa. Tyon-
antajat kokevat tydntekijéiden toimivan moraalittomasti, pelisidntsjen
vastaisesti. Tydnantajat myds reagoivat samoin kuin tydntekijit: toiset
yrittivit sovittaa vanhoja pirjiimisstrategioita uuteen peliin, kun taas
toiset lihtevit kehittelemiin uuteen peliin uudenlaisia strategioita.
Lihden liikkeelle tarkastelemalla tyonantajastrategioita, jotka perustu-
vat jonkinasteiseen muutoksen kieltimiseen. Tillaisia ovat vanhoihin
sddntoihin vetoaminen ja tydntekijéiden valikointi vanhoilla sidinnéilli
pelaavia etsien.

Viime aikoina varsin paljon julkisuutta on saanut huonon, "van-
hentuneen” johtamisen tematiikka. Esimiesty6ti ja johtamista on titd
nykyi tapana ruotia kovalla kidella. Kritiikki on epiilemitti aiheellista,
tosin sen kohdentamista voisi tarkentaa. Kuten edelld olen tuonut esiin,
lahiesimiesten tyd on muuttunut varsin vaativaksi ja moni asia jai hei-
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din vaikutusmahdollisuuksiensa ulkopuolelle. Huono johtaminen ei
mydskiin vilttamittd tarkoita sitd, ettd johtaja olisi paha ja ilkei. Aivan
samoin kuin huono tyén tekeminen saattaa aiheutua pelin muutoksista
ja dynamiikoista tai yhteisen ja yhteniisen tavoitteenasettelun ja mo-
raalin puutteesta, samat tekijit voivat aiheuttaa my®s johtamistyshon
ongelmia. Uusi peli edellyttiisi aivan uudentyyppistid johtamista.

Tietyt johtamisen ytimessd olevat perusasiat ovat muuttuneet
kohtuullisen lyhyessi ajassa paljon. Vanhassa tydelimin pelissi esi-
merkiksi tyonantajan direktiovallan nikyviksi tekeminen oli sopivaa.
Uudella kentilli valta ja vallankiytto kuuluu himirtii ja johtamisen
tulee olla aiempaa ovelampaa. Joukkueen johtajien oletetaan seuraavan
aikaansa, lukevan johtamisoppaita ja kuuntelevan kouluttajia. Hyviksi
johtajaksi nostetaan sellainen, joka onnistuu likipitden huomaamatta
suostuttelemaan pelaajat pelaamaan, eli tyontekijit tyon tekemiseen.
Vanhoista sadnnéistd kiinni pitivit johtajat kokevat tillaiset kimurantit
strategiat turhiksi ja turvautuvat mieluummin suoraan toimintaan ja
suorasukaiseen viestintidn. Tillainen toimintatapa ja viestinti eivit
vilttdmittd saa uudesta pelistd viehittyneiltd tyontekijsiltd myonteistd
vastakaikua.

”Konsulttikirjallisuudessa” on ollut tapana lyédi lujaa tyonteki-
joitd muutosvastarinnan kisitteelli. Usein kyseinen kisite on melko
kiyttokelvoton ja toimii itseddn vastaan, silld sitd kiyttden voi te-
hokkaasti ehkiistd muutosten todellisen tapahtumisen mititoimilld
kaikkien muiden nikékulmat, intressit ja ajatukset. Jos tuota kisitettd
vilttdimittd halutaan kiyttdi, sitd voitaisiin vaihtelunvuoksi soveltaa
esimerkiksi alla olevan sitaatin tyonantajaan, joka on noussut vasta-
rintaan tydelimin muutoksen tuulet kohdatessaan.

"Se raha ei olekaan eniii se kaikkein tirkein asia ihmisilli, vaan se
oma aika ja oma vapaa on monta kertaa huomattavasti tiirkeimpid.
Eitii tietiiviit, ettii md saan sen lantin tuolta ja tuwon tidiltid, mutta méi
haluan mennii tuonne konserttiin ja haluan mennd noille festareille.
En ole ikind kuullut sellaisia vaatimusjuttuja enki kuuntele. Mi olen
ilman tyintekijii mieluummin. Mulle ei tule yksikiin tyontekiji
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sanomaan, etti tulen silli ehdolla, etti ma sitii ja tiiti ja tota. Mi
sanelen ehdot. Mi maksan palkan, niin mé sanelen ehdot. Mulla
on direktio-oikeus ndissii hommissa ja ne tehddiin timdn yrityksen
ehdoilla. Ei minun ehdoilla eiki sen tyontekijin ehdoilla, vaan yri-
tyksen ehdoilla, ettii ei mua kiinnosta sellaiset pubeet.” (ravintola-alan
tyonantaja)

Haastateltu ravintola-alan tydnantaja on kylli huomannut versovat
suuret muutokset. Hin on pistinyt merkille sen, ettd tyd ja raha eivit
enii olekaan ihmisille tirkeinti, vaan niiden ohi menee heittimailld
oma aika. Tydntekijit ovat alkaneet haluta yhti ja toista ja uskaltavat
sanoa sen ddneen. Tydnantaja haluaa kuitenkin sulkea korvansa. Koska
tuollaista ei ole aiemmin tarvinnut kuunnella, hin uskoo pirjdavinsi
samalla strategialla vastaisuudessakin. Tyonantaja lieventii sitaatin
loppupuolella ilmaisuaan. Hin kddntdd “vanhanaikaisen johtajan”
puhetapaa "houkuttelevan johtajan” puhetavan suuntaan vietellen
ajatuksella yrityksesti, joka ei ole sen enempii hinen kuin tyéntekijin-
kdin. Toisin sanoen hin asettaa sydtiksi kohtalonyhteyden tiyn. Tiky
on kuitenkin auttamatta palkkatyon kontekstissa vanhentunut.
Maastamme 16ytyy runsain méirin edelld siteeratun ravintoloit-
sijan kaltaisia tydnantajia, jotka kokevat suorastaan pyhii nirkistysti
tyontekijéiden uudenlaisen toiminnan johdosta. Uusia arvoja ja omia
halujaan ilmaisevien tyontekijoiden koetaan rikkovan yhteisid peli-
sddntojd, joiden mukaan tydnantajaa lihestyttiin ndyrin mielin lakki
kourassa ja tistd huolimatta tydpaikka oli olevinaan tyonantajan ja
tyontekijin yhteinen yritys. Nirkistyneet tydnantajat eivit hahmota
kentin pelin kokonaisuutta ja eri toimijoiden strategioiden liittymisti
toisiinsa. Jos tyopaikkojen omistajat ja johtajat laittavat nikyvisti omat
etunsa yhteisten etujen edelle, miksi ihmeessi tyontekijit toimisivat
toisin? Eiko ole vain loogista, ettd oma elimi ja oma aika menevit
tyontekijoilld yrityksen edun edelle, jos julkisuudessakin toistuvasti
kerrotaan, miten tydnantajat ovat valmiita yrityksen jatkuvuuden
vaarantaviin ratkaisuihin omien bonustensa ja muiden palkkioittensa
vuoksi? Jos tydnantajat eivit endd sitoudu tuttuun tapaan tyonteki-
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joihin tai edes yritykseen, miksi ihmeessi tydntekijit sitoutuisivat
tyOnantajiin?

Muutoksilta korvansa sulkevat tydnantajat pyrkivit vetoamaan
vanhoihin pelisidntoihin, vaikka eivit endi itsekdin pitdisi niistd kiinni.
Jopa irtisanomistilanteissa tydnantajat saattavat toivoa tyontekijoiltd
vanhojen pelisdintsjen mukaista lojaalisuutta ja sitoutumista, vaikka
he itse ovat jo sanoneet sopimuksen irti. Niissd tapauksissa vanhoilla
sidnnoilld pelaamaan pyrkivit tydntekijit pidsevit hetkeksi kokemaan
turvallisuuden ja tuttuuden tunteita, jotka tosin ovat valheellisia ja
pettivid. Tiallainen tilanne vallitsi 2000-luvun ensimmiisind vuosina
eriissi keskisuuressa metallitehtaassa, jossa vierailin niin sanotun pro-
aktiivisen tydvoimapolitiikan ja muutosturvan kehittelytyon merkeissi
(Jarvensivu & Valkama 2005).

Tyéhallinnon tavoitteena oli saada metallimichet toistaiseksi lo-
mauttavasta tehtaasta suoraan koulutuksiin tai uusiin tyépaikkoihin
ilman yhteiskunnalle kallista tyttomyysjaksoa. Toiminta oli varsin
haasteellista, koska tyontekijit pitivit epitoivon vimmalla kiinni mah-
dollisuudesta tdiden jatkumiseen “joskus tulevaisuudessa”, miki oli
johtajien lupaus. Johtajat nimittiin vetosivat avoimesti tydntekijoihin
esittden toivomuksia, ettd nimi olisivat kiytettivissd, jos metalli-
tehdas vield joskus sattuisi heitd tarvitsemaan. Tdmi voisi tapahtua
puolen vuoden kuluttua, tai ehki kolmen vuoden tauon jilkeen.
Joka tapauksessa edessd oli vihintiin lomautus toistaiseksi, miki
saattaisi muuttua irtisanomiseksi milloin tahansa. Tyonantaja pyysi
lojaalisuutta, vaikkei ollut valmis siti itse antamaan. Uuden tydelimin
kentin kokonaisuuteen peilattuna varsin kovilta kuulostavat pyynnét
upposivat metallitehtaassa suotuisaan maaperiin, kuten alla oleva
keskustelusitaatti paljastaa.

Tutkija: “Eikos nuo tyovoimatoimiston ihmiset kiy tidilli juttele-

massa? Niin olikos heillii sitten mitiin sellaista jirkevin tuntuista
taskussa?”

238 — AnuJdrvensivu



Haastateltava: "No ei oikein ollut. Ne on paremminkin noita me-
tallialan toiti, miti Virtanen tuossa tarjoilee. M en niiti sitten kun
mi tiistd tehtaasta lihden. Oliban niilli tyopaikkoja. En md sitii sano
ja ihan asiallisesti ja varmaan ihan tosissansa, jotka niitii tarjosivat.
Kylli sieltii iso osa tisti porukasta titi olisi saanut. Todenniikiisesti
vaikka heti, jos vaan olisi ollut. Tidlti ei olisi kylli heti piiistetty,
tidllikin on toitii vieli kuukaudeksi ja vikikin on ajettu niin vihiin.”
(keskisuuren metallitehtaan tyontekijimies)

Esimerkiksi edelld siteerattu metallimies ei tarttunut tyshallinnon
tarjoamiin uusiin mahdollisuuksiin, vaikka hinet olikin jo valittu
toistaiseksi lomautettujen joukkoon. Ajatus proaktiivisesta muutostur-
vasta ja tyontekijoiden nopeista siirtymistd kaikuu kuuroille korville,
jos johtajat vikittelevit vanhoilla pelisidnnéilld ja tydntekijit jadvit
saneeraavaan tyopaikkaan katsomaan niin sanotusti pelin loppuun asti.
Vaikka tuollainen lomautus- ja irtisanomistilanteisiin liittyvi paikoil-
leen jidminen oli tavallista vield 2000-luvun alussa, siini oli kuitenkin
jo tuolloin nihtivissi selvid hiviimisen merkkeji. Nuoremmat tyonte-
kijdt eivit jadineet antamaan lopettaville yrityksille saattohoitoa, elleivit
sitten onnistuneet neuvottelemaan itselleen siitd korkeita korvauksia.
(Ks. Jirvensivu & Valkama 2005.)

Nousukauden lopulla tydnantajan oli vield vaikeampaa saada
tydvoimaa pysymiin aloillaan — vaikkei ilmassa olisi ollut edes min-
kidnlaisia uhkakuvia. Rekrytointiongelmista kirsinyt tydnantaja kertoi
seuraavaa.

"Kun md kysyin, etti miti hin haluaisi tehdii tidilli meilli nyt, jos
hiin tulisi, niin miti haluaisi tehdi kahden vuoden piisti. Niin se
kaveri halusi olla palmun alla jossakin Havaijilla ja en mi sitikéin
palkannut sitten. Se ei oikein ollut tilannetajuinen eiki oikein mo-
tivoitunutkaan sitten tyintekoon. Se jii kans hyvin himdiriksi, etti
mitd se tulee tekemiiiin se henkilo.” (metallialan tyinantaja)
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Osa tyonantajista pyrkii edelld siteeratun tavoin selviytymiin pelin
pyorteissi vilttelemilld uudella tavoin orientoituneita tydntekijoiti. Jos
tyontekiji tuo jo rekrytointitilanteessa esiin taipumuksensa lyhyisiin
sitoumuksiin ja muun elimin korkealle arvottamiseen sekd valmiutensa
neuvotella tydn sisilloistd, vanhoilla sidnnéilld pelaavia tydntekijoitd
etsivi tydnantaja ei valitse hinti. Pelistrategiat eivit kohtaa. Sen sijaan
soveltavien tyontekijdiden kanssa, jolloin tuloksena voi olla molempien
nikokulmasta kohtuullinen “diili”.

Jos nyt meneillddn oleva trendi jatkuu, tydnantajat eivit pitkiin
pirjid vanhojen siintdjen mukaisilla strategioilla. Uusia tydelimin
pelisdintdjd on toki niin tydnantajien kuin tyontekijoidenkin yhi
vaikea hahmottaa. Ne eivit ole vield vakiintuneita eikd niihin pohjaa-
vasta toiminnasta voi vilttimattd aina puhua kovin avoimesti. Monissa
yrityksissd esimerkiksi tydntekijin on hyvi vihintdin esittii lojaalia ja
sitoutunutta, vaikka samaan aikaan tekisi jirjestelyji kahden vuoden
maailman kiertueen varalle. Toisaalta olen kuullut tydpaikoista, joilla
lihtokohtana on ajatus tydntekijdistd sitoutumattomina ja muuta eli-
mii etusijalle laittavina ja jotka antavat tillaisille elimin strategioille
tilaa ja hyviksynnin. Niitd on tullut vastaani esimerkiksi erilaisten
Hyvi tyonantaja -kilpailujen voittajien keskuudesta ja yrityksistd,
joissa pyritiin kilpailemaan innovaatioilla.

Akfiiviset parjGdmisstrategiat

Yhti lailla kuin tyelimin kentilld esiintyy tyonantajien passiivisia
parjddmisstrategioita, sieltd 16ytyy myos aktiivisia strategioita, jotka
ovat omiaan jittdmiin jilkensi pelikenttiidn. Esittelen seuraavaksi
tillaisia strategioita edeten pienintd aktiivisuutta ilmentivistd suu-
remman toimijuuden strategioihin. Tissi tapauksessa olen linjannut
suurimman toimijuuden strategiaksi sellaisen, jossa tydnantaja ak-
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tiivisesti ottaa tyontekijit huomioon ja neuvottelukumppaneikseen,
koska toimintatapa avaa mahdollisuuksia monenlaisille kehittelyille
eiki toisaalta timintyyppinen direktio-oikeudesta tinkiminen ole
palkkatydyhteiskunnassa ollut kovin tavanomaista.

Vakiekstragjajariestelmien rakentaminen
ja tehtavien polarisoiminen

Tydelimin pelikenttidin ja sen muuttumiseen nihden aktiivisena tyon-
antajien pelistrategiana voidaan pitii tyon organisoinnin ja tydonkuvien
muokkaamista minimiin rajoitetun henkilston poissaoloja, osa-aikai-
suuksia ja ldpivirtausta kestimain. Tillaisessa tapauksessa tyonantaja
saattaa esimerkiksi rakentaa organisaatioon nopeasti opittavia tyonkuvia
tai palkata sijaistamiseen erikoistuneita henkiliti. Jilkimmaiisessd on
kyse pelaajista, joiden kanssa on sovittu, ettd he juoksevat kentilld
myds joustavasti siirtdd toiseen saman tydnantajan yksikkdon, jos
sieltd vapautuu paikka. Jalkapallotermistoi lainaten ”paras paikka on
tyhji paikka”. Tdmin ohjeen mukaisesti toimiva tydelimin pelaaja
on erddnlainen hybridi: vakisijainen.

Yksi uudenlaisen pelaajaposition varaan rakentuvista organisoin-
timalleista on niin kutsuttu vakiekstraajajirjestelma. Malli soveltuu
erityisesti isoille ja niukalla henkilostomiirilld coimiville tydpaikoille,
joilla sijaistus- ja ekstraustarpeet ovat jatkuvia. Tyontekiji rekrytoidaan
tdssd mallissa toistaiseksi voimassa olevaan tydsuhteeseen, mutta hintd
kierritetdin eri puolilla organisaatiota hieman erityyppisissi tehtivissd
sen mukaan, missi kulloinkin on vajausta. T4llaisessa tehtivissi toi-
miminen edellyttid tyontekijilti tietenkin joustavuutta ja monitaitoi-
suutta. Kyse on eriinlaisesta luottopelaajainstituutiosta. Luottopelaaja
voi oppia kiertivissi tehtivissi paljonkin. Mallista kertoo alla olevassa
sitaatissa terveydenhoitoalan tydnantaja.
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"Me ollaan luotu varahenkilistijirjestelmd tinne. He ovat lyhytaikai-
sia vakituisia sijaisia pitkiaikaisiin poissaoloibin. He ovat vakituista
henkilostod, mutta he kiertivir tidilli eri osastoilla tai sijaistavat
kaikkia lomia tai virkavapauksia pitivii. 1ai sitten he kiertiviit eri
osastoissa, missi on ihmisii lomilla tai sairaana. He ovat tillaisia mo-
niosaajia sitten, eli ei kiyteti niin paljon méidriaikaisia. Ollaan saatu
silli méidriaikaisten médrii vihennettyi ja toisaalta myds turvattua
toiminta koko ajan, kun on varahenkilot. Se on ollut vihin ongelma,
ettdi niiti ei ole saatu tiytettyi kaikkia, kun ei ole hakijoita. Se on
kanssa sellainen, etti meidiin pitiiisi vihin siti varahenkilgimagoa
saada nostatettua. Ihmiset eivit ilmeisesti ymmiirri, mitii se tarkoittaa
ja ajattelevat, ettii se on joku sijaisuus, vaikka se on vakituinen toimi.
Siini on varmaan se, etti kun se nimi on sellainen. Ne kokevat sen
alentavaksi.” (terveydenhoitoalan tyonantaja)

Varahenkil6stojirjestelmi on terveydenhoitoalan tyénantajan nikskul-
masta toimiva, mutta tydntekijit ovat ottaneet sen nihkeisti omakseen.
Jilleen kerran timikin tydnantaja asettaa tikyksi toimen vakituisuu-
den. Logiikkana niyttiisi olevan, ettd kunhan toimi on vakituinen,
ty6n sisillon ja vaatimusten ei pitdisi merkitd, saati nimikkeen. Jostain
kuitenkin kiikastaa, kun hakijoita ei ole.

Edelld esitetyn pelistrategian toimivuus riippuukin tehtiviin
sopivien "hyvien tyyppien” [dytymisestd tyomarkkinoilta. Toisaalta se
ei kovin paljon muuta muiden tydpaikan tyontekijéiden tehtivid tai
rooleja. Sen sijaan toiset tydnantajat taas miettivit kaikkien tyonte-
kijoiden asemoinnit uudelleen. He miirittelevit tirkeit pelipaikat ja
asettavat niihin tirkeit pelaajat. Toisaalta he rajaavat vihemmin tirkedt
peliroolit, joiden tiyttimiseen ei tarvitse panostaa paljoa; pallopojan voi
helposti korvata toisella. Tillaisessa tyén organisointiin liittyvissi pe-
listrategiassa tyonantaja pyrkii tietoisesti luomaan tydpaikalle toisaalta
ydintehtivii ja toisaalta marginaalitehtivig, joita saatetaan kutsua myos
sisidntulotehtiviksi. Ndin muodostuvaa toiden ja niiden tekijoiden
kahtiajakoa kutsutaan polarisaatioksi. Ydintehtivit vaativat yleensi
marginaalitehtivid enemmin osaamista ja ne ovat erityisen tirkeitd

242 — Anu Jdrvensivu



tyopaikan kannalta. Tillaisten tehtdvien haltijat pyritdin sitouttamaan
tyopaikkaan. Marginaalitehtivit taas ovat nopeasti opittavia eiki tyon-
tekijoiden vaihtuvuus niissi muodostu suureksi haitaksi. Marginaali-
tehtiviinkin palkataan tyontekijit usein toistaiseksi voimassa olevin
tydsopimuksin, miki ei toki takaa tydntekijoiden pysyvyytti.

Ydintehtivien ja marginaalitehtivien erottaminen on monitaito-
tydntekijyydelle jossain mirin vastakkainen tydnantajan pelistrategia.
Siind tydnantajan kannalta on erityisen hyvii se, ettid kiytdssi oleva
tydvoima voidaan polarisoida ja hinnoitella selkeisti: kalliimpaa sai-
raanhoitajaa ei tarvitse kiyttid singyn petaamiseen, kuten alla siteerattu
tyonantaja kertoo.

“Jos lihdetiin siitd, miti kaikkea avustavaa hommaa se tekee, niin
ehdottomasti. Jos sairaanhoitajavakansseja ei saada riittivisti, niin
pitiitsi saada sinne avustavalle puolelle lisiitii viiked sitten. Olisi paljon
sellaista tyotd, miti sairaanhoitajalta voisi vedittii pois. Auttaisi
paljon, jos sairaanhoitaja pystyisi keskittymdiin nithin, mitki ovat
otkeasti sairaanhoitajan tehtivii. Esimerkiksi pubtaan singyn, eli
jos potilas libtee pois ja pedataan puhdas sinky uutta varten, niin
sen pystyy kylli joku muu tekemdiin kuin sairaanhoitaja.” (tervey-
denhoitoalan tyonantaja)

Tissi pelistrategiassa avaintydntekijoiden tydn hallinta saattaa paran-
tua ja tydssd pirjidmisen tunne vahvistua. Monitaitoisuuden ja tyén
rajattomuuden mukanaan tuomat kielteiset lieveilmist vihenevit.
Sairaanhoitaja saakin taas tehdd omiksi tehtivikseen ja omaksi amma-
tikseen mieltimiinsi. Tosin timi ei ole itsestdidn selvi seuraus, ellei
johtaja laadi tehtivikuvia tydntekijoiden kanssa yhdessi. Strategian
sovelluksissa syntyvit marginaalitehtivit sen sijaan saattavat olla vihin
haasteita ja mahdollisuuksia sisiltivid sekd huonosti palkattuja. Vaikka
ne voivat toimia mynteisesti trampoliinitdini ja samallakin tydpaikalla
vaativampiin tehtdviin sisddnheittdjini, polarisaatioon liittyy aina riski
halpatdiden ja niihin "erikoistuneen” yhteiskuntaluokan synnysti.
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Samaan ilmison linkittyy se, ettdi Suomessa on tarjolla myos
erittdin halpaa ja jopa ilmaista tyévoimaa erilaisten harjoittelijains-
tituutioiden ja siviilipalveluskonseptien kautta. Osa tydnantajista on
huomannut, etti joskus maksullista tyvoimaa ja erityisesti marginaa-
litehtivid suorittavia on mahdollista korvata niilld. Ilmaistydvoiman
hyddyntimisstrategiasta kertoo alla kokemuksiaan kuntoutuskeskuksen
keittistyontekiji.

"Joo, siind tuli yksi irtisanominen. Siiti jii sellainen ikivi maku
stitd hommasta, koska kuitenkin meilli tarvittiin siti ihmisti. Siti
on nyt sitten paikattu noilla sivareilla, siviilipalvelusmiehillii. Teete-
tidn aika paljon niilli tiitd, siti tiskid ja kaiken nikiisti avustavaa
tyoti. Ennen on ollut kuitenkin ammatti-ihmisii. Sivarithan nyt ei
ole harvoja poikkeuksia lukuun ottamatta niin ammattilaisia sillain,
vaan muitten alojen osaajia sitten.” (kuntoutuskeskuksen keittiotyon-

tekiji)

Kuten keittidtyontekiji huomauttaa, marginaali- tai trampoliiniti-
td tekevit eivit vilttdmittd ole alan ammattilaisia ja mikili heilld
korvataan ammattitydntekijoitd, seurauksena on haasteita toisten
tyontekijoiden tydlle.

Vaikka tyon organisointiin ja tyonkuviin kytkeytyvit tydnanta-
jastrategiat tyontekijoiden nikokulmasta saattavat vaikuttaa ristiriitai-
silta, ne voivat olla tyonantajalle varsin toimivia. Tydtehtdvid polarisoiva
tydnantaja houkuttanee niin trampoliinitdiden tarpeessa olevaa kuin
tyon sisillslliseen rajattomuuteen tuskastunuttakin. Vakiekstraajan tyd
taas saattaa tuntua sopivalta sellaisesta, jolle tydn vakituisuudella on
suuri merkitys eiki tehtivien ja yhteisdjen vaihtuvuus haittaa — tosin
tillainen preferenssien yhdistelmi saattaa olla harvinainen, kuten edelld
siteerattu tyonantajakin oli joutunut toteamaan. Vaihtelunhaluiselle
tyon vakituisuudella ei vilttimittd ole suurta merkitystd. Tyotehti-
vien uudenlaiseen organisointiin perustuviin tydnantajastrategioihin
ndyttdisi joka tapauksessa sisiltyvin jonkin verran toimijuutta suh-
teessa tydelimin kentin peliin. Ne vaikuttavat tarjolla olevien tdiden
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sisdltoihin, vaikka esimerkiksi tehtivien polarisaatio ei mikddn uusi
ilmié olekaan.

Potentiaalisen tyontekijamadran lisGaminen ja
tydsuhteen ulkoistaminen

Varsin perinteinen tydnantajapuolen pirjadmisstrategia on ollut kiytet-
miiri tai mieluummin lievd ylituotanto on vuosikymmenii hoidettu
lihinni koulutuspoliittisen edunvalvonnan kautta. Tydnantajalle on
ollut tirkedd huolehtia oman alansa koulutuspaikkojen riittivyydestd
ja tdyttymisestd niin valtakunnan kuin paikallisellakin tasolla.

Nyt uhkana on kuitenkin se, ettd tydikdisen vieston mairi pie-
nenee Suomessa niin, ettei koulutuspoliittinen vaikuttaminen enii
riitd eri alojen tydnantajien tarpeiden tyydyttimiseen. Vaikka timin
kirjan alue rajautuukin valtiomme rajojen sisiin, tyévoiman virtaamista
rajojen yli ei tind piivini voi jittdd tdysin ilman mainintaa. Suoma-
laista tydelimin pelikenttdd pohtiessa on hyvi olla tietoinen siiti, ettd
globaalissa tarkastelussa esimerkiksi tydvoimapulasta puhumiselle on
hankala loytidd perusteluja.

Nousukauden lopulla alettiinkin puhua tydperiisesti tai tyope-
rusteisesta maahanmuutosta. Joidenkin alueiden tydnantajat kivivit
yhdessi tyshallinnon edustajien kanssa jopa tydntekijoiden haku-
matkoilla naapurimaissa. Osa ulkomaisista rekrytoinneista mielletiin
lyhytaikaisiksi, keikkaluonteisiksikin. Osa sen sijaan tihtid ulkomailta
tulleen pidempiaikaiseen sitouttamiseen. Viimeisimmilld nousukaudel-
la tyovoimantuontia ehti tapahtua jo hyvin monella alalla teollisuudesta
aina rakentamiseen ja palveluihin, tutkimustydtikiin unohtamatta.
Monilla tydnantajilla on hyviid kokemuksia ulkomaisista tydnteki-
joistd, mutta varmasti aivan yhtd moni on kohdannut haasteita, jotka
liittyvit kultruurien ja kielten erilaisuuteen (Jirvensivu ym. 2009). Ei
ole mydskiin itsestddn selvid, ettd suomalaiset tydtoverit suhtautuvat
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tdysin mutkattomasti henkilihin, joiden he voivat mieltii vaaranta-
van oman tyollisend pysymisensi tai joiden vaatimustaso saattaa olla
merkittavisti tikildistd tasoa alhaisempi, mikd saattaa nostaa esiin
kysymyksen tikildisten etujen tason oikeutuksesta. Tydperusteisen
maahanmuuton ohella maahanmuuttajien kotouttamiseen liittyvi tysl-
listiminen on tullut kaiken aikaa keskeisemmiksi. Niistd molemmista
reserveisti tydnantajille on auennut merkittivit tydntekijimarkkinat,
joiden hyddyntiminen on muodostanut hyvin pirjiaimisstrategian
monilla toimialoilla.

Kokonaan oman strategiakokonaisuutensa muodostaa tydpaikko-
jen siirtiminen sinne, missd sopivaa tydvoimaa on sopivalla hinnalla
Suomea paremmin tarjolla. Kyseinen kehityskulku on monimutkais-
tanut tydelimin kenttidi entisestddn ja tehnyt esimerkiksi koulutustar-
peiden ennakoinnista haasteellista. On vaikea tieti4, millaisia tysteh-
tdvid Suomesta tulevaisuudessa l6ytyy. Usein kuulee esitettdvin, ettd
tietyt lihipalvelut, kuten vaikkapa vanhusten hoito, hiusten leikkuu,
talojen rakentaminen tai puhtaanapito, olisivat muuta toimintaa to-
dennikoisemmin paikallisesti tuotettavia, mutta kukapa tulevaisuuden
innovaatioista tietdisi. Tuskin kukaan tilld hetkelld mydskiin tieti,
maailman merid. Ympiristokysymykset tosin asettanevat globaalille
toiminnalle omia rajojaan, ainakin kunnes ne mahdollisesti onnis-
tutaan innovatiivisin ratkaisuin ylittimain. Selvid kuitenkin on, ettd
rekrytoinnista ja henkilostéhallinnosta on tullut entisti globaalimpaa
ja sitd kautta uusiin tuuliin herkisti tarttuvat tydnantajat ovat voineet
kehitelld varsin tuottoisia strategioita.

Ulkomaisten ohella toinen hyddynnettivissi oleva tydvoimareservi
ovat elikeliiset. Joillakin aloilla elikeldisten merkitys ty6n sujumiselle
on huomattava, kuten terveydenhoitoalan tyénantaja kertoo alla.

"Kun meilli on elikeliiset, niin he ovar meille suuri apu. Jotka
ovat siirtyneet vakituisesta palvelusta eliikkeelle, niin heiti kiytetiiin
avuksi néilli osastoilla, joilla on puutteita. He pyorittivit montaa
meidin osastoa silli kokemuksella. He ovat tukena, tuki ja turva,
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asiantuntijana sitten siind pitkéin linjan asiantuntemuksella. Olen
monelta ylihoitajalta kuullut, etti osastot nojaavat niihin elikelii-
siin. Saa sen tiedon. Kun sielli on niitii nuoria ja wusia niin paljon,
ettii eliikeliiinen on turva ja tuki, selkiranka siini toiminnassa, joka
samalla perehdyttii nuorempia.” (terveydenhoitoalan tyonantaja)

Elikeliiset eivit ole mitd tahansa tydvoimaa, silld heille on ehtinyt
kertyi laajasti asiantuntemusta. He ovat merkittivid osaamisen siirti-
jid. Erityisen tarpeellisia he ovat edellisen sitaatin perusteella aloilla ja
tyopaikoilla, joilla henkildston vaihtuvuus on suurta. Elikéitymisen
midritteleminen lopulliseksi tydelimin kentiltd poistumiseksi saat-
taakin olla tydelimin pelid turhaan jiykistivi ajatus. Uudella tavalla
ja henkilkohtaisesti vaihdellen rytmittyvissi pelissi tydperiodeja
voi varsin hyvin osua ihmiselimiin paljon kiistellyn elikoitymisiin
jlkeenkin — kunhan jirjestelmit eivit muodostaisi sille esteitd.

Uuteen tydelimin peliin liittyvini, mutta samalla myos vanhaan
potentiaalisten tyontekijoiden miirin lisiimiseen pohjaavana, pir-
jadmisstrategiana voidaan pitdd tyonantajan pyrkimysti tydsuhteen
ulkoistamiseen. Kiyttimilli erilaisia tyonantajan ja tyontekijin vilissi
toimivia organisaatioita, tydnantaja voi kasvattaa kiytettivissiin olevan
tydvoiman miiriid joutumactta silti sitoutumaan niihin potentiaalisiin
tyontekijoihin. Henkiloston rakentaminen ja ylldpito on vaativaa ja
aikaa vievid ja tistikin syystdi moni tydnantaja nikee viisaaksi rat-
kaisuksi ulkoistaa nimi toiminnot mahdollisimman suurelta osin
erilaisille vuokratydyrityksille, osuuskunnille tai tydpooleille, "keik-
kafirmoille”. Jos sopivaa keikkafirmaa ei l6ydy, on myos mahdollista,
ettd yritys yhteistyossi paikallisten tydviranomaisten kanssa organisoi
kiyttoonsi tydosuuskunnan, kuten aiemmin kirjassa mainitsemani
teollisuusyritys teki.

Tyosuhteen, henkildstdasioiden ja koko tydnantajuuden ulkois-
taminen on tydnantajalle toimiva, kokonaistaloudellisesti edullinen ja
nopeatempoiselle kentille istuva strategia. Kuten alla olevasta sitaatista
ilmenee, tydntekijipaletin pyérittiminen ei ole aivan yksinkertaista

keikkafirmoillekaan.
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"Mitii enemmiin sielli jii vakituisia virkoja tiyttimiitti tai toimia,
niin siti enemmiin paine kohdistuu meibin, etti meidin tiytyy ti-
lapiiisillii tiyttii ne pitkiaikaisetkin tarpeet. Kylli on osittain niin
sanottuja tyhjii rivejd tyosuunnittelutaulukossa, miki tulee meille
téiytettiviksi. Siind tulee ongelmaksi se. Jos ajattelee terveydenhuol-
toa, etti jos meilti joka piivi puuttuu 50 sairaanhoitajaa, ja kun
me lihdetiin tiyttimdidin nditi 50 vajeita keikkatyoliisilli, niin
meidin tiytyy rekrytoida keikkatyoliisii mahbdollisesti 200. Téimii
Johtuu siitd, etti kun ollaan poissa yhden piivin silloin tillin tai
2-3 piiiviiii joka viikko, niin se ei ole yksi yhteen. Yksi keikkatyintekiji
el tiyti siti yhden vajetta, vaan yhden vaje tiytyy tiyttii silli 2 tai
2,5 henkilolli ja sitten aletaan tiyttiii palapelii.” (julkisella sektorilla
henkiliston vilitysti tekevi)

Henkildstovuokrausyritys joutuu pitimiin kirjoillaan huomattavasti
suurempaa potentiaalisten tyontekijéiden joukkoa kuin millaisen mii-
rin sen asiakkaat haluavat tyéllistdd. Yll4 haastateltu arvioi suhdeluvun
olevan jopa 1:4. Jos keikkatydliisten tarve on 50, rekisterissi pitid olla
200 nimed. Tavallinen yritys ei voisi toimia tillaisella henkildstopo-
litiikalla, mutta henkildstovuokrausyrityksille, pooleille ja osuuskun-
nille se on mahdollista. Ne toimivat eriiinlaisina suodattimina uuden
kentin tarpeiden ja vanhalta kentilti periisin olevien sdintdjen vililld
poistaen jiykkyyksid suuntaan jos toiseen. Osa niisti jaykkyyksien
poistoista saattaa tuntua moraalittomilta, kuten tydnantajavelvoitteiden
kiertiminen. Toisaalta on huomattava, etti yritys saattaa rohkaistua
tyollistimiin keikkayrityksen kautta, vaikkei uskaltaisi lihted "nor-
maaliin” tai "vanhanaikaiseen” rekrytointiin. Samoin on hyvi muistaa
tyontekijoiden mahdollisuudet asettaa tydhonsi rajat keikkafirmoja
hyédyntien. Tissi mielessid henkilostévuokraus ja muu keikkailu
luovat uusia mahdollisuuksia niin tyontekijéille kuin tydnantajillekin.
Asetelma lienee ennemmin vanha-uusi kuin hyvi-paha.

Tissd alaluvussa kisittelemini tydnantajien pyrkimys lisitd kentin
laidalla vaihtopenkilli valmiina istuvien potentiaalisten pelaajien mii-
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strategiaa. Tillainen se on siind mieless3, ettid sen kautta on titd nykyd
mahdollista tehdi irtiottoa suhteessa perinteiseen tyonantajastatukseen
kidyttden hyviksi joko toisten maiden kiytint6jd ja pelisiintoji tai
asemoiden vilittdjaorganisaation tydsuhdetta liudentamaan. Toisaalta
strategiaa voidaan pitid sovelluksena kiytettivissi ja kiden ulottuvissa
olevan tydntekijimiirin kasvattamisesta, miki taas on tydnantajien
jo pitkiin kiyttimi pelistrategia. Perinteinen tapa lisitd potentiaalisia
pelaajia tietyn alan sisiin on ollut koulutusmiirien lisidminen. Uu-
della kentilld se ei endd toimi aivan yhti tehokkaana pelistrategiana
johtuen tydikiisten mairin vihenemisesti ja kaikenlaisen liikkuvuuden
ja houkuttavien mahdollisuuksien lisiantymisestd. Niin ollen vanha
pyrkimys on saanut uusia ilmenemismuotoja ja kohtalonyhteydestd
vapautuneeseen ja sitoutumattomuuden leimaamaan peliin sopivan
kuorrutuksen. Lopputuloksena ovat henkildstévuokrausyritykset, tys-
poolit ja asiakaslihtdiset osuuskunnat, mutta myos globaali rekrytointi;
tydvoiman tuonti ja tydpaikkojen vienti.

Tydntekijbiden osaamiseen
ja tydllistymiskykyyn panostaminen

Kohtalonyhteyden kyseenalaistuttua ja molemminpuolisen sitoutumat-
tomuuden tultua tydelimin kentin yleiseksi pelisiinnoksi on alettu
yhid enemmin puhua tyéllistimisen sijasta tyontekijin tyollistymis-
kyvysti tai tyollistyvyydestd huolehtimisesta. Tami olisi tyontekijin
ohella hidnen kulloisenkin tyénantajansa velvollisuus. (Alasoini 2006.)
Tilld viitataan siihen, ettd uudella tydelimin kentilld tydnantajalla
el endi olisi yhtd tiukkaa moraalista pitkikestoisen tydllistimisen
velvoitetta kuin ennen, vaan sen sijaan syntymissi olisi moraalinen

velvollisuus pitdd huolta tyontekijin hyvinvoinnista ja kyvystd tyollistyd
myds jatkossa.
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Tyoéllisyysturvaan ilman niin sanottua vakity6td voidaan tuon
ajattelun mukaan piistid ennen muuta mahdollistamalla ty6ntekijil-
le oppiminen, verkostoituminen ja henkilskohtainen kehittyminen
osana tyon tekemistd. Tdmi tulisi toteuttaa kestivilld tavalla siten,
etteivit tyontekijin voimavarat kuluisi loppuun, vaan piinvastoin
hinen jaksamisensa siilyisi tai jopa paranisi. Koska tyollistymiskyky
ja osaaminen ovat tydntekijoille tirkeitd pidomia, niiden mahdolli-
suuksien tarjoamisen voidaan olettaa auttavan tydnantajaa uuden pelin
periaatteita omaksuneiden tydntekijéiden houkuttelemisessa ja ainakin
jonkin kestoisessa sitouttamisessa. Lisiksi tydntekijéiden oppimiseen
panostaminen voidaan ajatella tyonantajalle hysdylliseksi erityisesti, jos
pyrkimykseni on innovaatioiden tuottaminen. Toinen asia on, onko
tyontekijin tysllistymiskyvystd huolehtimiseen pohjaava tyénantajan
parjadmisstrategia enemminkin tutkijoiden toiveilua kuin tosielimid
suomalaisilla tydpaikoilla.

Ainakin omien aineistojeni tydnantajista monet kokevat tyonte-
kijéiden osaamisen lisdimiseen liittyvin toiminnan olevan ensisijai-
sesti tyontekijoiden itsensi ja valtion koulutusjirjestelmin tehtivin
tai ainakin siitd koituvien kustannusten tulisi tydnantajien mielestd
kohdentua niille tahoille. Erityisen vieras tydnantajille niyttiisi olevan
ajatus muun kuin hyvin kiinteisti yrityksen omaan toimintaan liittyvin
osaamisen lisdimisestd. Minki tahansa tydntekijin oppimistoiminnan
tukeminen ei kenties voi olla tydnantajan strateginen intressi eiki mo-
raalinen velvoite. Lihtokohtana toimisi paremmin win-win -tilanne,
jolloin tydntekijin oppiminen lisdisi myds tydnantajan kilpailukykyi
ja ndin ollen molemmat osapuolet hyétyisivit.

Tyénantajan kilpailukyvyn ja yksittiisen tyontekijin oppimisen
ja kouluttautumisen vilinen yhteys ja syy-seuraussuhde on kuitenkin
vaikea problematiikka. Syy-seuraussuhteen olemassaoloa on hyvin
hankala osoittaa esimerkiksi taloudellisin mittarein tai edes vilitti-
vid mekanismeja kuvaten. Useat ovat kuitenkin valmiita uskomaan
tyontekijin tyohon edes jonkin verran liittyvin lisikoulutuksen su-
juvoittavan tydntekoa ja sitd kautta koituvan tydnantajan hysdyksi.
Kehittyvin henkildston ajatellaan tekevin hyvii tulosta (Heikkild
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2006). On myos mahdollista, etti varsin kauas tydntekijin tyonkuvasta
kohdistuva kouluttautuminenkin kiintyy erilaisten siirtovaikutusten,
eli transfereiden, tai koulutuksen tyontekijille mahdollistavan luovan
tilan ja innostuksen kautta tydnantajan eduksi. Kasvatustieteessi pu-
hutaan tissi yhteydessi paljon oppimaan oppimisesta todistellen sen
keskeisyyttd. Kun on tottunut koulutuksessa nopsasti oppimaan miti
tahansa, oppii my®s tyossi tehokkaasti mitd tahansa.

Toisaalta olen hieman himmaistyneenikin pistinyt merkille tys-
paikalla tapahtuvan oppimisen suuren roolin. Se tulee kenties kirk-
kaimmin esiin siind, ettd aineistojeni yritysjohtajat eivit tunnu saavan
koulutusjirjestelmiltd sitd, mitd toivoisivat. Tyonantajan edustajat aina
“matalan teknologian” teollisuusyrityksisti korkean teknologian yri-
tyksiin toistavat yhtd ja samaa lausumaa. Tydnantajien mukaan (juuri)
heidin yrityksensi toiminta on sentyyppisti, ettd sithen ei valmistu
tydvoimaa mistiin oppilaitoksesta, vaan he joutuvat kouluttamaan itse
kaikki. Moni viel lisd4, ettd heilld on vihintiin Suomen mittakaavassa
omassa yrityksessd alan huippuosaaminen ja oppilaitokset hividvit
osaamisen tasossa kirkkaasti. Mikili timi on totuus ja miksipi ei
olisi, suomalaiset todella saavat parhaat oppinsa tydssi ja tydpaikoilla.
Tydpaikat ovat monipuolisia oppimisympiristojd (ks. Heikkild 20006).
Toisaalta pohdittavaksi jid, miten suuressa mairin tydpaikalta toiselle
siirrettivissd olevaa noin erikoiseksi ja kontekstispesifiksi kuvattu tieto ja
osaaminen lopulta ovat. Kenties teknisti ammattiosaamista paremmin
siirtyvid onkin niin kutsuttu tydprosessitieto, joka viittaa tydpaikan
kokonaisuuden ja sen osien keskiniisriippuvaisuuden hahmottamiseen
sekid yhteistyon merkityksen oivaltamiseen (ks. Jirvensivu 2007).

Kuten suomalaisten nauttiman tyénantajan kustantaman koulu-
tuksen kansainvilisestikin vertaillen suuri miiri kertoo, tydnantajat
kaikesta huolimatta seki kouluttavat itse etti tekevit paljon oppilaito-
syhteistyoti (Lehto & Sutela 2008). Ty6n, oppilaitoksen ja oppimisen
vilille rakennetaan toisinaan luonteva yhteys jo varhain. Erityisesti
tydvoimapulasta kirsivilld aloilla ja alueilla monet tydnantajat vierai-
levat peruskouluissa ja pyrkivit varaamaan” esimerkiksi ammatillisten
oppilaitosten opiskelijoita. He tutustuttavat opiskelijat itseensi ja
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hankkivat heitid harjoittelijoiksi. Harjoitteluaikana opiskelija oppii jo
paljon tydpaikan tehtivisti. Kun opiskelija sitten valmistuu, hinti
odottaa tuttu tydpaikka ja vastaavasti tyonantaja saa tutun tydntekijin.
Jos tyonantaja tekee paikallisen oppilaitoksen kanssa riittdvin tiiviisti
yhteistyoti, hin piisee usein myos vaikuttamaan koulutussisiltsihin.
Tistd on tydnantajalle huomattavaa etua.

Aineistoissani varsinkin tydvoiman niukkuusongelmia ratkomaan
joutuneet tydnantajat ovat pyrkineet houkuttelemaan tydntekijoicd
markkinoimalla yhdessi paikallisten oppilaitosten kanssa jirjestimidin
rekrytointikoulutuksia. Hyvissi maineessa olevat tydnantajat ovat
saaneet niin paljon uusia tydntekijoitd. Erilaisista koulutusmalleista
my®&s oppisopimuskoulutus on liheisesti tyoti ja koulutusta yhdistivi
malli. Alla olevassa sitaatissa haastateltava pohtii oppisopimuksen, eli
tuttavallisemmin opson, mahdollisuuksia toimia tehokkaana tyovoi-
man sitouttajana.

"Nyt ihan viime aikoina (A]: haastattelu alkuvuodelta 2008) yritykset
ovat kiinnostuneet opsosta ja mun mielestii se on yksi trends siind,
etti halutaan sitouttaa ihmisid. Vaihtuvuus on ihan mieletonti. Ja
varsinkin nimd nuoret, niin he vaihtavat paikkaa koko ajan, jatku-
vasti. He eiviit pysy missiiin. Vaikka yrittiji haluaisi, etti he pysyi-
stvit vakiekstrana, etti tekisivit viisi piivid vitkossa. Ne vaihtavat
ihan hirvein helposti siti tyopaikkaa. Niin tilli opsolla sitoutetaan
ihmisii tyipaikkaan.” (ravintola-alan sidosryhmiorganisaatiossa
tydskentelevi)

Edelld olevassa sitaatissa otetaan esiin mahdollisuus sitoa tyontekiji
oppisopimuksen kautta koulutussuhteeseen, joka on vahvempi sidos
kuin normaali tydsuhde. Oppisopimuksen keinoin tyénantaja voi
varmistaa tyontekijinsi pysymisen ainakin muutaman vuoden ajaksi.
Toisaalta oppisopimuksista voi muodostua tyénantajalle my6s huo-
mattava riippakivi. Esimerkiksi nousukauden kiinnyttyd nopeasti
taantumaksi vuoden 2008 lopussa oppisopimuksen kautta tydpaikalla
olleet olivat paremmassa suojassa lomautuksilta ja irtisanomisilta kuin

252 — AnuJdrvensivu



yrityksen muut tydntekijit. Tdmi koettiin tydpaikoilla yleensid mo-
raalin vastaiseksi ja oppisopimuksia pyrittiin purkamaan tydnantajan
aloitteesta.

Oppimis- ja kehittymismahdollisuuksilla houkuttelussa tarvitaan
tietenkin onnistuneen rekrytointiprosessin ja alkuvaiheen koulutuksen
lisiksi tydsuhteen aikaisia toimia, jotta tydntekijin pidempi sitoutta-
minen olisi mahdollista. Kehittymisen ja vastuun tydntekijin jaksa-
misen tahdissa tapahtuva lisiiminen on omiaan sitouttamaan, kuten
kuntoutuskeskuksen naisesimies kertoo:

"Mii olen omalla tavallani hirvein sitoutunut tihin tyohon. En mi
varmaan muuten 24 vuotta olisi tiilli ollutkaan, jos mé en olisi
tiinne sitoutunut. Sithen, miksi md olen sitoutunut, on yksi syy se, etti
tyonantaja on antanut mulle paljon vastuuta. Koska vastuuhan myis
omalla tavallaan sitouttaa. Vaikka se omalla tavallaan on raskasta,
niin mé en omalla persoonallani ole kylli ihan vakuuttunur siiti,
ettii jos ei kymmeneen vuoteen tissi mun tydssini tapabtuisi yhtiin
mitidin, mé en ole ihan varma, viihtyisinki mé tissi tydssini kui-
tenkaan. Jollain lailla kuitenkin, kun mdi ajattelen mun tyouraani
taaksepdin, niin en md ole montaa vuotta kuitenkaan tehnyt samaa
hommaa, vaikka mun tyonantaja ei ole vaihtunut. Koko ajan mulle
on annettu lisid vastuuta. 95 kun md olen osastonhoitajan tointa
hakenut, se on ainoa, mikdi on tissi tapahtunut sellainen minusta
liihtdisin oleva juttu. Kaikki muu on tapahtunut tyinantajan puo-
lelta.” (kuntoutuskeskuksen naisesimies)

Kyse on toimintamallista, jota on monilla tydpaikoilla luontaisesti
sovellettu jo pitkidin. Kuntoutuskeskuksen tapauksessakin tasainen
kehittyminen tydssi on kuulunut jo esimichen 24 vuoden tyduraan
samalla tyopaikalla. Siind mielessi kyse ei ole uudesta eiki vieraasta
toiminnasta. Nykyisin kehittymiseen ja kouluttautumiseen kiinnitetdin
osalla tyopaikoista kuitenkin entistd enemmin huomiota ja tarjolla
on monenlaisia paketteja ja apuvilineiti. Jotkut tyonantajat panosta-
vat paljonkin tydpaikalla tapahtuvaan oppimistoimintaan kehitellen
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konsulttien ja kouluttajien avulla erilaisia malleja. Tietoa ja osaamista
pyritdin siirtimiin tyontekijilei toiselle, levittimiin organisaatiossa
ja vakiinnuttamaan parhaat kidytinnot kiyttoon. Uutta osaamista
hankitaan tydpaikkakoulutusten ja tutkintojen kautta seki yhi enem-
miin erilaisista verkostoista ja sihkoisistd tietokannoista. (Tarkemmin
Jarvensivu ym. 2009.)

Osaamisen ja tiedon siirtiminen tyontekijilti toiselle sisiltidd pal-
jon haasteita. Niitd liittyy esimerkiksi sithen, ettid pelaajasopimuksista
keskeniin kamppailevien tihtien ei vilttimittd ole mielekisti jakaa
vahvuuksiaan muille. Lisiksi tydtoveri saattaa opettajana Kiirsid oikeu-
tuksen ja arvostuksen puutteesta, etenkin jos opetettava on jotakuinkin
yhti kokenut tydntekiji kuin hinen opettajakseen asettuva. Sen sijaan
uuden tiedon etsimiseen ja yhteiseen luomiseen tydntekijit on helpom-
pi saada mukaan. Tydpaikan yhteiset koulutus- ja kehittimistilaisuudet
antavat osallistumista tukeviksi jirjestettyind tyontekijoille kaivatun
mahdollisuuden vaikuttamiseen ja samalla tySpaikan toiminta yleensi
yhteisen ymmirryksen lisidntymisen myotd sujuvoituu ja paranee.
Samoin yhteisilli tilaisuuksilla on monesti tydpaikan ilmapiirii ja yh-
teishenkei vahvistava vaikutus, minki merkitysti on monesti tiedollisen
kehittymisen tavoitetta korostettaessa turhaan viheksytty. Tutkimuksen
ja kehittimisen ammattilaisten ihanneorganisaatioksi 1990-luvulla
nostama oppiva organisaatio on parhaimmillaan my®os yhteistd ym-
mirrystd ja moraalia typaikalle luova organisaatio. (Mt.)

Tind piivini on olemassa entistd parempia mahdollisuuksia
kehitelld myos tyopaikkalihtsisid tutkintoja. Toimintaan mukaan
lihteminen vaatii tydnantajalta panostuksia, vaikka erilaisia tukirahoi-
tuksia voikin hyddyntid melko joustavasti. Yhteni esimerkkini varsin
pitkille mietityistd osaamisen johtamisen ja hallinnan kiytinnéisti
ovat tyopaikkojen sisdiset koulutusjirjestelmit, ”tyopaikka-akatemiat”,
jollainen pystytettiin esimerkiksi yhteen tutkimaamme muovialan
teollisuusyritykseen. Yritykselld oli tuolloin erittdin pahoja ongelmia
suhteessa tyontekijoiden pysyvyyteen. Yritys sijaitsi tydvoimapula-
alueella eiki sen tydnantajakuva ollut paras mahdollinen. Paikallisesti
puhuttiin, ettd yrityksen “perilauta vuotaa’, silld yritykseen rekrytoidut
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joko irtisanottiin tai he lihtivit itse pois nopeasti. Toisaalta yrityksessi
tyoskentelemilld oli mahdollista hankkia osaamista, jolla oli tydmark-
kinoilla hyvi vaihtoarvo, ja titi tilannetta erityisesti nuoret tyontekijit
kayttivit hyvikseen.

Niistd syistd tydpaikalle paddyttiin rakentamaan sisiinen “akate-
miamalli”. Sen tavoitteena oli houkuttaa tydntekijit oppimisen ohella
tekemiiin pitkijinteisesti tyotd ja kehittymiin siind pyrkien akatemian
portaita ylgspiin. Tillin organisaatiossa tapahtuu runsaasti oppi-
mista, mutta myds tydt tulee hoidettua. Akatemiamalliin yhdistettiin
vield osaamisen kehittymisesti palkitseva ura- ja palkkausjirjestelma.
Niilld keinoilla yritys onnistui sitouttamaan tyontekijoitid aiempaa
paremmin. Toisaalta malli oli myds omiaan kestimiin tyontekijoi-
den lipivirtausta, silld sithen kuului tydtehtivien mahdollisimman
tarkka dokumentointi, tehokas sisiinen perehdytys- ja opetustoiminta
seki tehtivien vaativuuden mukainen porrastus. Erityisesti alimpien
portaiden tyontekijit olivat helposti korvattavissa ja tyon dokumen-
tointi helpotti uuden ty6ntekijin oppimista. Niin ollen yritys pyrki
oppimismahdollisuuksia jisentimilld seki sitouttamaan tyontekijoiti
pidemmiksi aikaa ettd varmistamaan oman hengissi pysymisensi
tyontekijoiden vaihtuessakin. (Jirvensivu ym. 2009.)

Yhi useampi tydnantaja saattaa pitii tulevaisuudessa strategisesti
viisaana tukea tavalla tai toisella tydpaikkakoulutusten ohella myos
tyontekijin tutkintokoulutukseen osallistumista, jos se on omiaan
innostamaan tydntekijid ja vahvistamaan yhteiséllisyyttd. Koulutus-
myonteisyyden kautta on mahdollista niin ikiin vahvistaa uuden
sitouttavan pelisignnén muodostumista tydnantajan ja tydntekijin
vilille. Toisin sanoen tydntekijin kouluttautumista tukemalla tyon-
antaja voi tukea pelisddntomuutosta kohti tydntekijin yleisesti tyollis-
tyvyydestd huolehtimisvelvoitetta ja pois hankalaksi muodostuneesta
tyduran mittaisesta tyollistimisvelvoitteesta. Niissi aspekteissa piilee
osaamisen kehittimiseen kytkeytyvien tydnantajastrategioiden tyoeli-
min kenttdd muuttava voima.

On tidysin mahdollista, ettd tyontekijoiden tydllistymiskyvyn
sdilyttimiseen ja edelleen kehittimiseen pohjaavat tydnantajastrategiat
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tulevat kasvattamaan merkitystiin tulevaisuudessa. Yksi tekiji tissid on
se, ettd strategian pohjalta on rakennettavissa edelld kuvatun esimerkin
tapaisesti tydelimin muuttuneen pelikentin kanssa yhteen sopivia ja
yritystoiminnan jatkuvuuden turvaavia malleja. Tillaiset tyénanta-
jastrategiat ovat myos omiaan parantamaan tydnantajakuvaa, silli niilld
on yhtymikohtia kestivin yhteiskuntakehityksen ideologian kanssa.
Henkilokohtaiseen kehittymiseen limittyvi tydn tekeminen uudistaa
tyontekijin resursseja ja voimavaroja, sen sijaan, etti se kuluttaisi ne
loppuun. Timi sopii yhteiskunnan arvojen muutokseen. Lisiksi kou-
lutukseen ja tyontekijin kehittymiseen liittyvi toiminta on luontevaa
jatkumoa ikiaikaiselle tydssi tapahtuvalle oppimiselle ja kehittymiselle
eiki siten ehki tunnu kovin vieraalta.

Toisaalta erityisen uutta on irtiotto siitd ajatuksesta, ettd tyon-
tekijin kehittyminen tapahtuisi tydnantajan ja tydpaikan tehtivien
suunnassa ja pitkdaikaisen sitoutumisen oloissa. Liikkumista syville
iskostuneesta kohtalonyhteydestd ja moraalisesta tyonantajan tyol-
listimisvelvoitteesta kohti yhteistd tyollistymiskyvystd huolehtimista
on pidettivi varsin paljon toimijuutta sisiltivini strategiana. Vaatii
tyonantajaltakin paljon uutta ajattelua alistaa oppimisen kohteet,
suunnat, vauhdit ja miirit tyontekijin kanssa kiytiville neuvottelulle,
silld perinteisesti ndihin seikkoihin liittyen tydntekijditd on kuultu
niukanlaisesti (Jirvensivu 2006). Rohkeutta vaatii myds sen riskin
kantaminen, ettd omalla tydpaikalla tapahtuneen oppimisen hedelmit
saattavat tyontekijin mukana kulkea kilpailevaan yritykseen.

Tyontekijbiden huomiointi
ja keskustelukumppaniksi ottaminen

Koulutuksen ja kehittymismahdollisuuksien ohella tyénantaja voi valita

Tillaisia strategioita voidaan luonnehtia varsin aktiivisiksi ja tydelimin
pelikenttid muokkaaviksi. Miti ilmeisimmin yhi useampi tydnantaja
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on alkanut kuunnella tydntekijoiden toiveita herkilld korvalla ja pyrkii
lisddmadn houkuttavuuttaan erilaisin keinoin.

Hyvin viihtyvi ja sitoutunut tyntekiji on tydnantajalle arvokas.
Jotkut epiilevit tydntekijin innostuksen olevan tirkein yksittdinen
tekijd hyvien tyGsuoritusten ja uusien innovaatioiden synnyssi. Se nih-
diin tirkedammiksi kuin esimerkiksi lahjakkuus, dlykkyys tai ahkeruus.
(Hamel & Breen 2007.) Etenkin jos sopivista tydntekijdistd on pulaa,
moni johtaja on valmis jirjestimiin paljon erilaisia etuja ja palkkioita
hyville tyontekijsille. Sopimukseen voi sisiltyi tydntekijoiden toiveista
riippuen asunto, auto ja puhelin, kuntosalikortti ja lounassetelit. Osa
tyontekijoistd arvostaa timintyyppisii etuja ja palkitsemista. Toisia taas
houkuttavat enemmin tyon mielekkyyteen liittyvit lupaukset, joitakin
my&s edelld kisitellyt takeet oppimismahdollisuuksista. Hyvi porukka
ja sisilloltadn mielekis oma pelipaikka ovat tydpaikan valinnassa tir-
keiti tekijoitd (Pitkdnen ym. 2009). Pelikentin on luonnollisesti oltava
kunnossa: kuopaton ja siisti. Niihin tekijéihin tarttuvat tydnantajien
pirjddmisstrategiat ovat omiaan parantamaan tydelimin laatua.

Tyéntekijoiden palkitseminen ja mielekkidstd tyon tekemisen
mahdollisuudesta huolehtiminen eivit ole vaihtoehtoisia strategioita,
vaan ne rakentuvat toistensa varaan ja toisiaan tiydentien. Mukavas-
takin tydstd on saatava asiallinen korvaus. Niin kauan kuin elimme
maksullisen tyon varaan rakentuvassa palkkatydyhteiskunnassa, palkalla
on vidjiamiton merkityksensi tydhon suostumisessa, kuten ikkuna-
tehtaan luottamushenkils alla olevassa sitaatissa linjailee.

"Kylli siellii iikkii unobdetaan, etti rahasta me tidilli ollaan eiki
rakkaudesta. Jos lakattaisiin palkkaa maksamasta, niin ei olisi park-
kipaikalla tungosta. Korkeintaan parissa kulmahuoneessa voisi olla
valot.” (ikkunatehtaan péidiluottamushenkilo koulutustilaisuudessa)

”Kulmahuoneisiin”, eli tehtaan omistaja-johtajien huoneisiin, jiivit
valot luottamushenkilén puheessa antavat vinkin sithen suuntaan,
ettd tulevaisuudessakin esimerkiksi uuden liikeidean kehittelyvaihees-
sa idean tai muiden pidomalajien omistajat saattavat tehdd ainakin
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jonkin aikaa ilmaista tyotd. Ilmainen tai myshemmin mahdollisesti
palkittavaksi mielletty tyd on palkkatyon ulkopuolella aivan tavallista.
Maataloudesta voidaan 16ytii jopa ilmaisen tyon normi (Katila 2000).
On mahdollista, ettd timintyyppinen tydskentelytapa yleistyy jilleen
esimerkiksi erilaisten avointen innovaatioympiristdjen kautta.

Uudenlaisia tydn tekemisen tapoja odotellessa palkkatydnteki-
joiden aiempaa paremman huomioimisen suuntaan kehitysti ajaa
tyontekijoiden keskuudessa kasvanut kriittisyys, tyon arvostuksen
heikkeneminen ja vapaa-aikaan panostamisen lisidntyminen. Osa titd
kautta muodostuvista tydntekijoitd houkuttavista eduista on kuitenkin
sentyyppisid, ettd yksittdinen tyonantaja ei pysty niitd tarjoamaan.
Tillaisia ovat erityisesti vapaa-aikaan ja perheeseen liittyvit seikat. Esi-
merkiksi yrityksen sijaintikunta vaikuttaa tydnhakijoiden ratkaisuihin
ja sitd on useissa tapauksissa vaivalloista muuttaa. Niissi tapauksissa
tyontekijoiden houkuttelemiseksi on joskus perusteltua yhdistid koko
kunnan tai jopa seudun voimat. Syrjiaseudut voivat kilpailla kasvukes-
kusten kanssa omilla vahvuuksillaan ja harjoittaa perheiden kokonais-
valtaista huomiointia, kuten alla olevasta sitaatista nikyy.

"Sellaista markkinointia, ettii timdi on ihan tisméijuttua. Timdi
pariskunta otetaan tihin ja sitten istutaan tissi ja nyt ne ovat meil-
ld. Thmiset ovat vaativampia. Niilli on vara valita, menenki mi
Hesaan, jossa on tyopaikka ja kulttuuria, mutta kallis elii. Sitten
ne jopa kilpailuttaa, mitii he tarvitsevat. Palkka on yksi osa siini
kyllii. Silloin kun meilli oli huono tilanne, niin me péitettiin, ettii
kaikille liikéireille 500 euroa kuussa lisii, ns. rekrytointilisi, rorta
kai.” (terveydenhoitoalan tyonantajahaastattelu)

Tyévoimapulatilanteessa tai alhaisen sitoutumisen oloissa tyénantajat
ovat valmiita tekemiin tyontekijoille varsin hyvii tarjouksia. Toisaalta
erilaisten tydn sisillon suhteen ulkopuolisten etujen tarjoaminen ja
tyopaikan markkinoiminen voi joidenkin tydntekijoiden mielestd
menni jopa liian pitkille ja himirtii alleen muita tydssi ja tyon va-
linnassa tirkeitd aspekteja. Tyontekijille saattaa tulla tunne, ettd hinet
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on ostettu ja ettd hin on menettinyt valinnan vapautensa ja kenties
samalla myds mahdollisuutensa esittdd toiveita tydn sisiltoon. Alla
hyvissi tyomarkkinatilanteessa oleva Suomeen ulkomailta palannut
lazkari pohdiskelee tilannetta, jossa hidn on joutunut likimain huuto-

kaupan kohteeksi.

"Olen kiynyt Suomessa ennenkin tiissi ja heti saa oman huoneen,
heti on kaikki paikat, on oma tietokone ja heti on kaikki asiat, etti
voit tehdd tyoti hyvin. Mulla on ollut roisia tyotarjouksia, eli kaksi
yliopistoa ja tiimi. Mutta sanoin, etti menen ensin tihin kaupunkiin
katsomaan, koska tiiilli on kaikki roiminnassa, asunto ja kaikki.
Ja on kiva, etti tiilli on jotenkin timi kaupunki ja juuri timdi
keskussairaala. Yliopistosairaala on viihin siten erilainen, etti siellii
on professoreita ja sielli on aika paljon kaikkea, ankaraakin se tyi.
Mutta siellihiin se on yliopistossa, kun on sielli niin viikonloput ja
kaikki ovat kongresseilla ja tiilli timdi on enemmiin sairaalatyoti.
Se on ebhki vapaampaa. Tiilli ei tarjottu etuja. Ei oikeastaan mi-
nulle sanottu, etti timi ja timd ja timd. Se on ihan hyvé, koska itse
niitd loysin. Ja itse pdiitin. Jos joku tulee ja sanoo, etti tidilli on etu
ja tiilld on etu timd, timi ja timd ja timdi, on ihana kaupunki
ja sellaista, niin itse olisin tuntenut itseni jotenkin myydyksi. Etti
tiilld mé sain itse valita, mitid mdé teen. Se ei ollut markkinointia
niin paljon. Kukaan tiilli ei sanonut mulle, etti jos valitset tiimiin
paikan, niin tiedit, ettii tiilli on tillaista tai tillaista, ei ollenkaan.
On yritetty silli tavalla on joo, ettii ihan tihin samaan aikaan, niin
toiset tydpatkat yrittivit. On yritetty silli tavalla, etti saat asunnon
ja tidlli on kivaa ja tiilli voit tehdi sitii ja siti, kaikenlaista minkdi
néikiisti on, ettid en md, ei mun mielesti se tyopaikkaa tee yhtiin
miellyttivimmiiksi. Ettii sen voi itse etsid.” (lidikdiiri)

Siteeratun liikirin kohdalla vaakakupissa painoivat erityisen paljon
tyon rajaamisen mahdollisuudet ja mahdollisuus keskittyi siihen,
minkd hin mielsi tyonsi ytimeksi. Itselle tydssd jaivi padtosvalta,
erilaiset vapausasteet, olivat hinelle tirkeitd. Viikonloppujen sito-
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minen ulkomaanmatkoihin ei houkuttanut. Tyontekijdd ei voinut
ostaa, vaan tydnantajan oli lyotivi kortit poytiin ja kiytivi rehellinen
keskustelu.

Keskustelujen ja valinnanmahdollisuuksien tarjoaminen tyonte-
kijoille on epiilemitti tulevaisuudessa merkitystidn lisidvi tyonan-
tajastrategia. Se on erittdin kannattava pelistrategia, silli se kytkeytyy
saumattomasti tydmotivaatioon ja tydn tuottavuuteen. Tyontekijin
innostus voi syntyid mahdollisuudesta kokea toimivansa oman arvo-
maailmansa ja etiikkansa suuntaan ja mahdollisuudesta saada kunnialla
selviytymisen, pirjdimisen kokemuksia. Useimmiten timi tunne edel-
lyttii syntyikseen kokemuksen samat arvot jakavasta moraaliyhteisosti.
Kun tydntekiji [6ytdd kotipesikseen samoin ajattelevien ja yhteiseen
padmidriin pyrkivien yhteison, syntyy tydssi pirjadmisen kokemuk-
sia seki hinelle ettdi muille. Keskeisti tihin tilanteen pidsemiseksi
on tydyhteison sisiinen pohdinta siitd, millainen toiminta on oikein
ja jirkevdd. Kun tyon tavoitteista ja hyvin tehdyn tyon kriteereistd
vallitsee yksimielisyys, tyopaikan orkesteri soittaa samaa kappaletta.
Muodostuu paljon puhuttuja innovatiivisia yhteisoji, joissa koetaan
flowta ja tyonimua. (Jarvensivu & Koski 2009.) On todettu, ettd
suotuisan organisaatiokulttuurin ja luovan ilmapiirin rakentaminen
on yrityksen menestyksen kannalta ratkaisevampaa kuin esimerkiksi
uusimman teknologian omaksuminen (Pyérid 2005a).

Tyéntekijdiden tydoloihin panostaminen on joillekin tydnanta-
jille aktiivinen strategia pirjiti kilpailussa. Huomionarvoista on, ettd
toisille se on jo tullut eteen pakkona.

"Stind mielessii se on hyvd, ettii se on muuttunut, ettid myos ravintola-

pdllikot joutuvat ihan oikeasti panostamaan hyvinvointiin ja niihin
tydolosubteisiin ja kaikkeen muuhun. Kun on yksi kuppila, jossa he
eiviit viihdy, niin ei tarvitse kuin seuraavan oven ottaa, ovenrivan,
niin sitten on taas toitd. Kylli sielli pitii tosissaan keskittyi tyon-
antajamaineeseen ja tyontekijoiden hyvinvointiin.” (ravintola-alan
tyonantaja)
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Erityisesti tilanteissa, joissa tyontekijoilld on laajat mahdollisuudet
valita toisin, tydnantajaimago ja tyéntekijoiden hyvinvointi nousevat
tirkeiksi. Yksi edelld mainittuja tiydentivi osa-alue tyontekijéiden
tarpeiden huomioinnissa on joustaminen tydajoissa tydntekijdiden
toiveiden mukaan. Suomi on tydaikajoustoissa Euroopan ykkénen
(Elinkeinoelimin keskusliitto 2010). Tydaikajoustavuus tarkoittaa
minimissdin erilaisia tydaikapankkeja ja muutaman tunnin liukumia
siind, milld kellonlyomilld tyontekijd tyot aloittaa ja pddcedd. Radi-
kaalimmassa muodossaan se tarkoittaa tydnantajan tarttumista tydn
uuteen rytmiin. Monilla aloilla se voisi tarkoittaa katseen kohdistamista
esimerkiksi tyon tulokseen tydpaikalla vietetyn ajan sijasta, eli tydaika-
keskeisyydesti ja tyoajan tarkkailusta luopumista. Muuttuneita tydn ja
vapaan rytmityksii ei tissi strategiassa nihdi uhaksi, vaan mahdollisuu-
deksi. Tyontekijin lihteminen kolmen kuukauden vuoristovaellukselle
ei ole tyvnantajalle ongelma, vaan piinvastoin sen ajatellaan takaavan
tyontekijin innostuneisuuden ja luovuuden. Tyonantaja voi hyvilld
syylld uskoa akkujaan ladanneen tyontekijin palaavan entisti ehompana
innostavaan tyohén ja mukavaan samat arvot jakavaan tydyhteisoon.
Vapaaperiodin jilkeen tydntekiji jaksaa taas.

Joidenkin tydnantajien kohdalle myés tyon uusi rytmittyminen
on tullut hieman yllitykseni niyttiytyen tydntekijoiden uudenlaisena
toimintatapana, johon on pakko menni mukaan. On kuunneltava
tyontekijid, jos mielii saada tyot tehdyksi. T4td ilmentdd alla oleva
terveydenhoitoalan tydnantajan haastattelu.

"Minusta on nyt tilli hetkelli sellainen asenne monessa paikassa, etti
ei kuulu mulle, ettii en mi hoidakaan. Jotenkin sellainen vastuu siiti
omasta tydstiinsd, niin aivan kuin se olisi vihin muuttunut hoitajilla,
ettdi eiviit he toimi samalla tavalla. 1ai yleensikin, ettii ottaa vastuun
siitid omasta tyostiin. He saattavat sanoa, etti en md sitd, ei kuulu
mulle. Olen md sitikin kuullut. Valikoidaan vihin niiti hommia.
Kun joku tulee sijaiseksi, niin sanoo, ettii en md nyt sielli sellaista
hommaa tee. Ei niiti ole paljon, mutta jonkin verran, etti valikoi
tyoti. Siitikin me todettiin, etti eivit ne opiskelijat endid tule nykyi-
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sin niin hyvin tiibin, kun nekin pitivit lomia, kun ennen kivivit
harjoittelemassa. Kun soitti niille, jotka olivat harjoittelemassa, ettii
tuutsi t0ihin, niin he sanoivat, ettii mé olen Levilli. Ne ovat ympdiri
maailmaa. Heilli on nykydin vara lihtei. On niiti tyoaikatoiveita,
milloin ei haluta olla toissi. Ja se on melkein pakko sanoa, ettii okei,
se kdy, tuu vaan. Sano vaan, milloin si tulet, koska muuten meilli ei
ole tyontekijii ollenkaan. Monesti se menee niin. Se on muuttunut
tiissi vuosien aikana, ettii ennen opiskelijat tulivat tekemdiin ihan
mitd vaan, mutta nyt he sanelevat ehdot ja milloin mulle kiy. Meilli
on pyrkimys, etti yksi ihminen tekee osastolla mahdollisimman paljon
sitd tyiiti. Etti siti vaihtuvuutta ei olisi, mutta tilli konstilla siti
vaihtuvuutta tulee, kun sanotaan, ettei tule tiettyi vuoroa. Sanotaan,
ettii jos on kabdenkin viikon sijaisuus, niin siini voi olla useita eri
ihmisid, koska yksi ibminen ei ryhdy liheskiiiin kaikkea tekemdiiin ja
sitten otetaan nithin puuttuviin vuoroibin joku ja taas vaihdetaan.”
(terveydenhoitoalan tyonantaja)

Erilaisten yksilollisten toiveiden huomioiminen tuottaa vidjiimited
tiettyjd haasteita, kuten edelld siteerattu tydnantaja pohtii. Yhi enem-
min on kyetty luomaan jirjestelyjd, jotka vapauttavat tydn tietystd
ajasta ja paikasta, mutta aivan kaikkialla vapaa tydn rytmitys ei ole
mahdollista. Lisiksi olemassa olevia mahdollisuuksia ei vield ole otettu
tdysimittaisesti kiyttoon. Esimerkiksi etitydn hyddyntiminen on arvi-
oituihin mahdollisuuksiin verrattuna hyvin vihiistd (Pyorid 2007). Yksi
syy tihin on se, etti edelld mainitussa tydpaikkojen kyvyssi muodostaa
moraaliyhteisoji on tilld hetkelld toivomisen varaa. Pelisidnnéisti ei
osata keskustella eiki keskinidinen arvostus, kunnioitus ja luottamus
ndin piise muodostumaan.

Tyéntekijikilpailuun soveltuvien pirjadmisstrategioiden kehitti-
misen laiminlyonyt heikosti menestyvi tyonantaja voi joutua pahoihin
ongelmiin ja rekrytointiongelmakierteeseen. Kaikkien edelli viitattujen
tydolojen ja tydelimin laadun kehittimistoimien lihtskohtana on
oltava tyontekijoiden riittivd mairi ja tihin taas ei ilman tydoloihin
panostamista padsta.
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"Meilli pahimmillaan 3-4 vuotta sitten vuosikymmenen alkupuolella
oli sellainen 40 %, eli puolet puuttui. Sehin on, jos sellainen kierre
ja noidankehii, ettii se ruokkii itsediin. Eihin kukaan tule sellaiseen
tyopaikkaan, missi joutun urakoimaan hullunlailla.” (terveydenhoi-
toalan tyonantaja)

Lopulta tydntekijoiden ja tydnantajien pirjadmisstrategiat kietoutune-
vatkin yhteen. Tydnantajien on mahdollista pirjiti tydelimin pelissd
parhaiten, kun he antavat tydntekijéille tilaa ja kehittelevit heidin
kanssaan yhdessi uusia toimintatapoja.

Tyontekijoiden huomioinnista ja heidin toiveidensa ja tarpeidensa
kuuntelemisesta lihtevii tydnantajan pirjiimisstrategiaa voidaan
pitid paljon toimijuutta sisiltivini siind mielessd, etti se nostaa pe-
lisddntokeskustelut avoimesti osaksi tydelimii. Radikaali tyonantaja
uskaltaa jopa jakaa perinteisesti tyonantajan yksinoikeutena pidettyi
direktiovaltaansa, jolloin tyontekijin ei endd tarvitse sokkona sitoutua
tydvoimansa myyntiin ja niin tyontekijin vapaan tahdon alue kasvaa.
Tillaista strategiaa soveltava tyonantaja tiedostaa, ettei sille ole vileti-
miittd edullisinta tyytyd yksipuoliseen strategiakehittelyyn. Aktiivisesti
tydelimin kenttdd muokkaamaan pyrkivit tyonantajat keskustelevat
pelisdiinnaisti ja kaikkien kannalta parhaan lopputuloksen tuottavista
strategioista. Niin he pitivit myds huolen siiti, ettd tyontekijit saa-
vat innostusta yllipitivid kentilld pirjaimisen kokemuksia ja voivat
tydskennelld yhdessd saman arvomaailman jakavien kanssa. Suomessa
on panostettu merkittdvisti tydn tekemisen mielekkyytei lisadvien
toimenpiteiden, eli tydelimin laadun kehittimisen tukemiseen. Monet
valtakunnan tasoiset ohjelmat ovat rahoittaneet tydpaikkojen kehitti-
mistoimintaa ja edesauttaneet tydelimin kehittdjien ammattikunnan
syntyd. T4td kautta suomalaisilla tyonantajilla ja tyontekijsilld on kaikki
edellytykset onnistua menestyksekkiiden pérjaimisstrategioiden kehit-
telyssi ja perinteisen luottamusyhteiskunnan varaan rakentamisessa.
Kunhan pelisidnndisti paistiin sopimukseen.
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Luovat pariGdmisstrategiat

Olen edelld esitellyt tyonantajien kiyttimiid passiivisia ja aktiivisia
pirjidmisstrategioita. Passiivisten strategioiden vaikutukset tydelimin
kenttddn ja peliin, eli tydelimin muuttumiseen, ovat vihiisii tai kuten
tyontekijoidenkin tapauksessa, lihinnd muutosta jarruttavia. Aktii-
visten strategioiden kehittely ja kidyttd taas jittdvit suuremman jiljen
suuntaan tai toiseen. Mutta miti olisi sanottavissa luovista tydnantajien
pdrjddmisstrategioista?

Mielestini vilttdmittd ei tarvitse sanoa paljoakaan. Ainakin ti-
minhetkisen ymmirryksen valossa kuvaisin nimittiin tynantajien
luovat pirjiamisstrategiat kutakuinkin samoin kuin tyontekijéiden
luovat strategiat. Luovissa toimintamalleissa korostuvat avoimuus ja
laaja-alainen osallistuminen. Ne kutovat tydelimin kenttipelaajien
toiminnan yhteen. Toisin sanoen luovia strategioja soveltavat yrityk-
set rohkenevat avata tuotteiden ja palvelujensa kehittelyn lisiksi yhi
enemmin strategista pidtoksentekoaan esimerkiksi tyontekijoille ja
asiakkaille. Kenties jotkut ottavat mallia Englannista ja jakavat mydos
yrityksen omistajuuden sielli tydtd tekeville. Koska jokainen voi selata
sivuja taaksepiin, kertausta ei tissd kohtaa tarvita.

Toisaalta on tietysti hyvd huomioida, ettd luovat strategiat ovat
miiritelmillisestikin uutta luovia. Niin ollen on oletettavaa, ettd timi
osio kirjasta vanhenee sisillsllisten kuvausten osalta dkkii. Luovia
tyontekijéiden ja tydnantajien strategioita voi kuitenkin jokainen
tunnistaa niiden osuessa kohdalle. Ne ovat niitd strategioita, jotka
ottavat reippaasti etdisyyttd timin hetkisestd pelistd pyrkien 16ytimain
aivan uudenlaisia ratkaisuja nyt ongelmiksi koettuihin asioihin. Ne
ovat itsessddn yhteiskunnallista yrittdjyyttd.
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TAPAUS TYOELAMA
JA SEN MUUTTUMINEN

@

Tarkastellessani tissi kirjassa tydelimian muutosta, olen pyrkinyt tuo-
maan esiin tydelimin kentin liikkkuvuuden ja sen, etti kenelld tahan-
sa on liikuttamisen ja vaikuttamisen mahdollisuuksia; toisilla toki
enemmin kuin toisilla. Jokainen kuitenkin on pelid rakentava toimija,
yhti lailla paikoilleen jddvi suostuja kuin uutta luova kehittelijikin.
Akdiivisilla ja luovilla strategioilla voi muutosta tietoisesti suunnata
haluamallaan tavalla ja viitoittaa omaa polkuaan kohti entistd parem-
paa ty6n teon mielekkyytti. Passiivisin strategioin suostuvilta nimi
mahdollisuudet jiavit kdyttaimiced.

Tissd yhteenvetoluvussa teen vield pienen retken tydelimin
muutoksen ja tyén teon mielekkyyden maastoon. Sen jilkeen ker-
taan tyontekijoiden ja tyonantajien tydelimin kentilld kiyttimit
pirjadmisstrategiat. Aivan lopuksi hahmottelen kirjan yhteenvedoksi
tyoelimin kentin lasku- ja nousutrendeji.
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Muutos ja mielekkyys

Olen muutoksen ohella kisitellyt lipikulkevana, mutta taka-alalle
hiivytettyni juonteena tydn teon mielekkyyttd. En ole varsinaisesti
kohdentanut sithen suoraa huomiota, mutta sitikin enemmén olen
pyorinyt aiheen ympirilli muiden tematiikkojen kautta. Harva tyoeld-
min pelikentin muutoksista on sellainen, jolla ei olisi kosketuspintaa
tyon teon mielekkyyteen. Vastaavasti tydntekijoiden pirjidmisstra-
tegiat ovat mielekkyyden rakentamisen keinoja. Ne myds toimivat
mielekkyyden kohentajina tai palauttajina tilanteissa, joissa tyon teon
mielekkyys on uhattuna.

Tissi kirjan lopussa tiivistin, millainen kisitys minulle on tyon
teon mielekkyydesti ja sen muutoksesta, erityisesti mahdollisesta heik-
kenemisestd, matkan varrella tullut. Paillimmaiisin huomio on, ettd
jopa samat tydelimin muutokset voi nihdd mydnteisini tai kielteisini,
puhumattakaan siitd, ettd kehityskulut ovat olleet todella moninaiset ja
monisuuntaiset. Suomalaisen tydelimin mielekkyydesti ja laadusta on
mahdollista kirjoittaa niin tydelimin huononemisen kuin paranemi-
senkin tarina (ks. Siltala 2004; Elinkeinoelimin keskusliitto 2010).

Oma tarkasteluni lihti litkkeelle sen pohdiskelusta, olisiko tydén
teon mielekkyyden heikkenemistrendille 16ydettivissi tydelimin ken-
tiltd ja sen muutoksista kiinnekohtia ja jos, niin millaisia. Halusin
ymmirtid, misti kumpuaa se negatiivisviritteinen keskustelu, jota
tyoelimistd kiydddn (ks. Elinkeinoelimin keskusliitto 2010; Forma
ym. 2010). T4ssd mielessi lihtokohtani on ollut enemmiin ongelmis-
sa kuin ylistyspuheissa. Olen taipuvainen uskomaan, etti tydn teon
mielekkyyden ja tychalujen vihenemisti 2000-luvulla indikoidessaan
tyoolobarometri ottaa kiinni aivan todelliseen ilmioon. On selvii,
ettd suomalaiset kantavat huolta yleisesti ottaen tydelimin tilasta ja
sen kehityssuunnasta. Toisaalta arvelen ilmion kuitenkin olevan tuon-
tyyppiselld menetelmilld vaikeasti tavoitettavissa ja tarkennettavissa.
Laajalla kyselyll toki voisi kartoittaa vield ainakin sitd, kuinka moni
kokee oman tyon teon mielekkyytensi olevan heikkenemissi ja sen
jilkeen tarkastella, miten nimi kaksi nikékulmaa (arvio toisaalta ylei-
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sestd ja toisaalta oman tydn teon mielekkyyden suunnasta) leikkaavat
toisensa. Muilta osin mielekkyysproblematiikka jittdi tilaa laadullisille
lisdselvityksille.

Tydelimin tapaustutkimuksessani suomalaisten huoli saa vahvis-
tusta kahtakin reittii. Ensinnikin tydelimissi on seikkoja ja mys uusia
piirteitd, jotka ovat tyontekijdille raskaita. Loytyy myds muutoksia,
jotka ovat helposti liitettdvissi nimenomaan tyon teon mielekkyyden
vihenemiseen. Niistd ehki “kiehtovin” on tydtehtivien sisillsllinen
muutos tai hieman provokatiivisesti ilmaisten sisilléttomyyden li-
sidntyminen seki tihin kytkeytyvi tehtivien jatkuva omatoiminen
uudelleen organisoiminen. Jos tyontekiji kokee oman ty6nsi jirkevin
ytimen olevan aivan jotain muuta kuin milld hin joutuu piivinsi
tdyttdmiin, eiko tulkinnaksi nouse nimenomaan mielettémyyden
ldsniolo ja tolkun puute? Kun ei enii pysty tekemiin omia itsekun-
nioituksen pohjan muodostavia tehtividin kunnolla, miksi lihted edes
mukaan koko peliin? Ty6n teossa ei tillgin ole mieltd eikd mielekdstd
tavoitetta. Tdmin piirteen lisiksi toinen mielekkyyden piille kiyvi
tekiji on itse pelisddntdmuutos. Tydelimissi on vidjdamittd paljon
ihmisig, jotka ovat kohdanneet tyduransa varrella merkittivin muu-
toksen ja joiden eviit pirjitd uusilla sddnnsilld ovat melko heikot.
Niille koko tydelimi epiilemittd ndyteid menettineen tolkkunsa.
Tydolobarometrin mielekkyyskartoitus todennikéisesti osuu niihin
kumpaiseenkin aspektiin erottamatta niiti toisistaan tai tyhjentimiced
kummankaan osalta koko pakkia.

Mielekkyysongelmiin on kiinnostavaa suhteuttaa vield arvomuu-
tokset ja talouden uudet piirteet. Niiden valossa ihminen mahdollisesti
voi tulevaisuudessa titi hetked paremmin hankkia kunnialla selviyty-
misen kokemuksensa ja olemassaolon oikeutuksensa palkkatyselimin
kentin ohella jostain muualta. Kun yhi useamman on vaikea selviytyi
toistddn kunnialla, olla ylpei siitd, miti hin tyossiin tekee ja saa teh-
dyksi, on aivan perusteltua kysyi, tekeekd tulevaisuudessa enid kukaan
mitiin tai syntyykd kenties uudenlainen, tai pidempi historia huomi-
oiden oikeammin uudelleen, yhteiskuntaluokitus, jossa vain joillekin
luokille kuuluu tydn tekeminen? Tai moninaistuuko kentti niin, etti
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nykyistd pienempi osa toimii palkkatyossi ja nykyistd suurempi osa
tyoskentelee jossain muussa kontekstissa?

Vaikka tydelimi on ollut tiynni mielettdmyyksid epiilemittd
aiemminkin, massamuotoisia pelin kesken jittimisid ei ole nihty.
Selitys on hyvin yksinkertainen. Tydelimin pelissid on kyse myos
aivan faktisesta henkiin jadmisesti. Ty6lld on vahva materiaalinen
perustansa. Kenties tilanne on kuitenkin nyt erilainen kuin ennen.
Radikaalimman vastarinnan potentiaali syntyy tissi ajassa siiti, ettd
uudentyyppiset sijoittamisen tavat, suurten ikiluokkien pienille iki-
polville luovuttamat perinnét ja toki edelleen my®s erilaiset sosiaali- ja
tydttdmyysturvan muodot luovat yhdessi arvomaailman muuttumi-
sen kanssa eteemme vihitellen uuden yhteiskunnallisen tilanteen.
Arvomaailman muutoksessa keskeistd on tissd suhteessa erityisesti
palkkatyon arvon laskeminen suhteessa muille elimin aloille annet-
tavaan arvoon seki ekologisten ja kulutusvastaisten elimintyylien
nouseminen arvostuksissa korkealle. Babyboomistakin voidaan lukea
tyon teon mielettomyyden kokemusten ilmauksia.

Toisaalta tydelimissd noin 1980-luvulta tihin piiviin tapahtu-
nutta muutosta ei ole syyti muutoksen mahdollisuuksia miettiessi liioi-
tella. Kapitalistisella palkkatydyhteiskunnalla on aina ollut kriitikkonsa
ja siitd huolimatta peli on saatu pidettyi pydrimissi vuosikymmenet.
Palaan tissd kohtaa kollega Ahon kirjoitukseen:

Tl hetkellii nihtivissi olevat muutokset palkkatyon normalisoin-
nin instituutioissa ovat kuitenkin suhteellisen viibiisii ja merkitseviit
pikemminkin fordististen siintelymuotojen osittaista purkamista
ja siten paluuta taaksepiin — tosin muuttuneissa taloudellisissa ja
sosiaalisissa olosubteissa — kuin etenemisti kohti jotakin radikaalisti
uudenlaista jirjestysti.” (Aho 1988, 158.)

Tuossa lausumassa Aho tiivistid oman neljinnesvuosisata sitten teke-

oma tutkielmani Ahon tutkimuksen jilkeisten vuosikymmenten osalta
tuottanut kovinkaan paljoa uutta Ahon johtopaitskseen nihden miti
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itse tydelimin muutokseen tai ”palkkatydyhteiskunnan normalisoitu-
miseen” tulee. Tilanne tydelimissi niyttdd tilld hetkelld olennaisilta
osiltaan tai sanoisinko perustavanlaatuisilta piirteiltiin samalta kuin
1980-luvulla ja liikahdukset ovat olleet pienenpuoleisia. Suurin osa
suomalaisista on edelleen palkkatyontekijoiti, realiteetit ovat edelleen
realiteetteja ja utopiat utopioja. Yhi vield enemmistot ovat enemmis-
tojd, vihemmistdt vihemmistdjd ja alistetut alistettuja. Toisaalta palk-
katyoyhteiskunta lienee saavuttanut normalisoitumisensa huipun eiki
muutosta enid voine tapahtua kuin sithen suuntaan, jossa palkkatyolle
asettuu vaihtoehtoja. Toinen kysymys on, riittivitkd nuo vaihtoehdot
palkkatydyhteiskunnan normaaliuden kyseenalaistamiseen.

Silti ilmassa on nyt varsin uudentyyppisid ituja, jotka niyttisi-
vit muodostavan kauempaa tarkastellen yhteniisen kasvuston. Tek-
nologinen ja erityisesti viestintiteknologinen infrastruktuurimme
mahdollistaa aivan toisenlaisia asioita kuin mitd aiemmin on voinut
tapahtua — hyvissi ja pahassa. Niin ikiin se, ettd ekologisen kestoky-
vyn ohella paikoin inhimillisen kestokyvyn rajat ovat tulleet vastaan,
antaa pontta suuremmillekin muutoksille. Jos kolmannes suomalaisista
palkansaajista ei enid pysty nukkumaan &isin, he eivit myoskiin
jaksa pelata. Looginen seuraus on joko oma-aloitteinen downshiftaus
tai uupuminen ja sitd kautta syntyvi hidastaminen. Vanhan mallin
tyontivien tekijdiden ohella luovien pirjidmisstrategioiden vetovoi-
ma on merkittivi tekiji toiminnan suuntaamisessa. Tydelimi on
synnyttinyt tydtd tekeville patoutunutta tarvetta tehdi jotain oikeasti
merkityksellisti ja arvokasta, olla muiden mukana toteuttamassa jokin
jarkeviled ja oikealta vaikuttava tolkullisesti etenevd hanke alusta lop-
puun, yhteiseen pidmiiriin saakka. Tillaisille paineille arvoyhteisot
ja yhteiskunnalliset yritykset tuntuisivat antavan miti luontevimman
purkautumisreitin. Nuo yhteisét myds ottavat vilimatkaa kapitalisti-
seen palkkatyoyhteiskuntaan. Ne ja muut uuden idut eivit toki vield
edusta tavanomaista tai normaalia, mutta voivathan ne sellaisiksi
muuttua. Toisaalta ne voivat myés lihentyi palkkatydyhteiskunnan
toimintatapoja ja logiikoita kenties menettimittd silti parantavaa
voimaansa suhteessa tydn teon mielekkyyteen.
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Pididn todennikéisend, ettd joka tapauksessa ja tavalla tai toisella
nykyiset tydelimin mielettdmyyden, eli tolkun puutteen kokemuk-
set lievenevit hiljalleen ihmisten sopeutuessa, luodessa uusia kenttid
muuttavia strategioita ja uusien sukupolvien ottaessa kentin haltuunsa.
Ihmiset ovat historiansa aikana sopeutuneet suurempiinkin muutok-
siin, joten miksi tulevat sukupolvet eivit saisi rytmisti kiinni? Toisaalta
joidenkin ennakointien mukaan kentin uudeksi piirteeksi voi tulevai-
suudessa jiidd ailempaa nopeampi muutos, jolloin sukupolvet eivit ehdi
vaihtua perustavanlaatuisten muutosten tahdissa. Tillainenkin olisi
kuitenkin vain yksi muutos muiden pelisiintomuutosten joukossa eikd
vilttimittd valtavan suuri sekidin. Milloinkas vanhemmat sukupolvet
eivit olisi taivastelleet nuorempien maailmaa. Ihmiskunnalla ja sen
yksittiisilld jisenilld on erinomainen sopeutumis- ja selviytymiskyky,
me pyrimme kirjoittamaan pirjaimistarinoita.

On kuitenkin hyvi huomata, etti tydelimin pelikentin muutos
ja tydssd jaksamiselle asettuvat haasteet eivit jakaannu samanlaisina
kaikille kansalaisille. (Teen seuraavaksi vahvoja ikddn ja sukupuoleen
liittyvid yleistyksii, joita pohtiessa on hyvi muistaa yksilolliset erot ja
persoonallisuuksien kirjo.) Ensinnikin nuoremmat sukupolvet ovat
kentin kanssa lihtokohtaisesti paremmin yhteensopivia, koska he
eivit ole muunlaiseen tydelimiin tottuneet. Toisaalta samalla heiltd
puuttuu kentin ongelmilta suojaava "turvavili”, miki saattaa aiheuttaa
ongelmia niille, jotka eiviit onnistu kehittimiin sopivia pirjdimisstra-
tegioita. Sen sijaan vanhemmat sukupolvet joutuvat himmistelemain
muutoksia ja omaa heikkoa yhteensopivuuttaan uuden kentin kanssa.
Kaikkein vanhin tydelimin sukupolvi selviytynee kohtuullisesti niko-
piirissi siintdvin elikkeen kannattelemana. Sen sijaan keski-ikiisten
on opittava pelaamaan uusilla pelisiznnéillid, miki vaatii ponnisteluja.
Nimi sukupolvia koskevat luonnehdintani ovat alustavia: tydelimin
sukupolvissa ja eri sukupolvien kiyttimissi selviytymisstrategioissa
riittdisi tutkittavaa ja tarkennettavaa.

Vastaavasti kuin tydelimin muutos ei ole kohdellut samalla ta-
voin eri sukupolviin kuuluvia, se ei mydskiin niytd samalta miehille
ja naisille. Michet saattavat kokea himmennysti feminiinistyneessd
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tyoelimissd, mutta toisaalta pieni epdsopivuus suhteessa kenttdin
saattaa antaa myds suojaa kentin rasitustekijoitd vastaan. Sen sijaan
naiset sopivat periaatteessa erinomaisesti suorittamaan nykytydelimin
reproduktiivisilla” tehtivilld kylldstettyjd toitd, ottamaan vastuuta
kokonaisuuksista, hoitamaan yhteistydsuhteita moneen suuntaan se-
ki tasapainoilemaan erilaisten tavoitteenasettelujen kanssa. Toisaalta
naisille tyypillinen vastuurationaalinen kiyttiytyminen ja kenttiyh-
teensopivuudesta syntyvi innostus altistavat naiset ottamaan liikaa
asioita tehtivikseen epimiiriisten tydnjakojen tilanteessa. Vaikka
myds titd, eli eri sukupuolten erilaista suhdetta tydelimin muutokseen,
tulisi tutkia tarkemmin, on melkoisella varmuudella todettavissa, etti
tydelimin muutos ei niytd samanlaiselta kaikille suomalaisille. Tyon
teon mielekkyyden saavuttamiseen ja tydssd pirjidmiseen tarvitaankin
tulevaisuudessa monenlaisia strategioita.

Kentdlld kdytetyt pdarjddmisstrategiat

Kertaan seuraavaksi vield lyhyesti tydntekijdiden ja tydnantajien tyo-
elimin kentilld parjaimisessi kiyttimii pelistrategioita ja sen jilkeen
hahmottelen tydelimin lasku- ja nousutrendeji. Tydelimin pelisidnnot
ja kentin piirteet muodostuvat tydntekijoiden ja tyonantajien kesken
vuorovaikutteisesti. Luonnollisesti kenttiin vaikuttavat muutkin toimi-
jaryhmit, mutta nimi kaksi ovat merkittivimmit. Tydntekijoiden ja
tyonantajien kdyttdmait pelistrategiat syntyvit ja kehittyvit niin ikddn
keskiniisriippuvaisesti toinen toiseensa vaikuttaen ja pelisiinnéille
piirteitd antaen. On kentin hahmottelun kannalta mahdotonta ja ehki
tarpeetontakin yrittid linjata, kuka ensiksi muutti ja miti.

Palaan aluksi tydntekijoiden pelistrategioihin. Esitellessini tyon-
tekijéiden peli-, eli pirjidmisstrategioita pohdin niiden sisidltimii
toimijuutta. Pohjasin tarkastelun siithen, miten suurta toimijuutta tai
vastarintaa strategia ilmentid suhteessa tydelimin kentin pelin jatku-
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vuuteen ja muutokseen. Téstd nikokulmasta strategiat voidaan jaotella
ensinnikin passiivisiin, aktiivisiin ja luoviin ja toiseksi palkkatyohon
suostumusta tai suostumattomuutta ilmentiviin. Suurin osa tyonte-
kijdiden pirjidmisstrategioista on tydelimidmydnteisii, eli ne eivit
suoranaisesti uhkaa tydelimin kentin olemassa oloa ja jatkuvuutta.
Sama koskee palkkatydyhteiskuntaa. Strategiat korkeintaan muuttavat
hieman kenttidd. Tyontekijit pyrkivit sopeutumaan tydelimin kentin
muutoksiin kuitenkin monin erilaisin tavoin. Osa sulkee silminsi
muutoksilta ja yrittdi eldd, kuten ennenkin. Osa pyrkii saavuttamaan
tavoitteensa, pirjddmaiin tydssi tekemilld pienid arkisia valintoja,
priorisointeja, ja ehki joskus jittimilld jotain tekemiitti. Toisaalta
yhi useammat tydntekijit asettavat pelikentille aivan uudenlaisia
vaatimuksia. He haluavat tietynlaista tyvaikaa, tietynlaisen tyon ja
tyopaikan seki sopivan tyomiirin. He asettavat vahvasti vaatimuksia
hyvisti ja arvokkaasta tyostid sekd hyvistd tyonantajuudesta.
Tyoéntekijit my6s tunnistavat heille kohdistuvia uusia vaatimuksia.
Osa pyrkii tosissaan tdyttimiin hyvin tyypin kriteerit. Jotkut visyvit
ja ahdistuvat tilld tielld saaden palkakseen rajallisen uhrisubjektiuden,
toiset padsevit lihelle tihteyttd. Osa ihmisisti taas suhtautuu vaatimuk-
siin lihtokohtaisesti rennommin, kenties humoristisesti ja ironisesti,
tai tehden jirjettomini pitdmistiin kiytinnoisti omia sovelluksia tai
erottaen oman minin tydministd. Kolmannet eivit yriti muuntua
vaadittavaan suuntaan eivitki edes alistu niyttelemdin hyvii tyyp-
pii, koska pitivit heille kohdistettuja vaatimuksia kohtuuttomina ja
ristiriitaisina tai uusia tydpaikan kiytintdji kerrassaan tyon tekemistd
haittaavina — titd kautta vastustamisen ja muuttamisen arvoisina.
Aktiivisia ja luovia pirjiimisstrategioita kehittelevit muodos-
tavat sen joukon, joka usein nikyvistikin pohtii, mihin tyshon ja
milld hinnalla se suostuu. Tillaiset henkil6t etsivit uutta mieltd tyon
tekemiselle vaihtaen typaikkaa uuden valinnan jilkeen tai opiskellen
kokonaan uuden kiehtovan ammattialan. He saattavat myds muuntaa
tyon tekemisen ehtoja valitsemalla yrittdjyyden tai hyddyntimalld tys-
keikkoja vilittivid organisaatioita, kuten henkilostdvuokrausyrityksii.
He voivat kehitelld aivan uudenlaisiin tydsuhdemuotoihin nojaavia
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tyon tekemisen ratkaisuja tihditessidn mielekkddseen toimintaan ja
oman arvomaailmansa todeksi elimiseen. Tétd kautta heille aukeaa
my6s mahdollisuuksia omiin valintoihin ja esimerkiksi ty6n ajalliseen
ja sisillolliseen rajaamiseen. Ajallista rajausta etsitdin myds tyén uu-
denlaisen rytmittimisen kautta. Tydperiodit vuorottelevat joustavasti ja
henkilskohtaisella rytmilld vapaan, perhevapaan tai kouluttautumisen
periodien kanssa.

Kaikkein radikaalein osa tydelimin kentilld toimivista lihtee pois
kentiltid pitkiksi ajaksi, kenties lopullisesti. Kun koulutus tai perhe
antaa syyn olla toisella kentilld vuoden tai pari, hyppy oravanpyéristi
ja uudenlaisten ekologisten tai yhteis6llisten arvojen todeksi eliminen
saattavat syrjayttdd ihmisen palkkatydstd lopullisen luonteisesti. Va-
linnan taustalla voi olla palkkatyon kentiltd poistydntivini tekijind
tyoelimin pelin mielettdmiksi kokeminen, mutta sithen vaikuttavat
luonnollisesti myds muiden kenttien vetovoimatekijit. Piarjdamistd
haetaan silti kentiltid, jonka tavoitteita pidetiin mielekkiini ja jonka
sisipuolella todellisten sankaritarinoiden ajatellaan syntyvin.
miirid toimijuutta. Osassa uusia strategioita voidaan nihdi heijastumia
ja reaktioita tyontekijoiden kidyttimistd strategioista, aivan samoin
kuin tydntekijoiden strategioissa heijastelevat tydnantajien strategiat.
Toki tydnantajista, kuten tyontekijoistikin, 16ytyy niité, jotka pyrki-
viit selviytymiin uudella kentilli joko silmit muutoksilta sulkien tai
vanhoihin pelisiintoihin epitoivoisesti takertuen. Niilli strategioilla
selviytyminen tullee piivi piiviltd hankalammaksi.

Osa strategioista taas on uutta ja vanhaa yhdistivii tai vanhojen
strategioiden uusia sovelluksia. Jo vanhallakin tydelimin pelikentilld
tyénantajat esimerkiksi pyrkivit kasvattamaan kenttipelaajien miiris,
mutta uudessa pelissi tihidn on tullut uusia sivyji. Potentiaalisia tydn-
tekijoitd saadaan globaalissa yhteiskunnassa nuorisoasteen koulutuk-
sessa olevien, toisten alojen tyontekijoiden tai oman alan elikeldisten
ohella ulkomailta. Edelleen perinteisten tydsuhteiden kiyton sijasta
voidaan tydsuhde ulkoistaa tai solmia bisnestyyppisid suhteita. Niissd
strategioissa tydnantajan kidenulottuville tulee parhaimmillaan mittava
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tietystd tuttuudesta huolimatta melko suurta toimijuutta ilmentivini,
koska ne ovat omiaan muuntamaan koko tyosuhdejirjestelmid ja
luomaan tarpeita tarkistaa tydlainsiddintéimme - puhumattakaan
strategioiden kulttuurisista merkityksisti.

Kenties maltillisempi pelistrategia on muokata tydn organisointia
ja tyontekijoiden tydnkuvia. Osa tydnantajista on luonut tydpaikan
sisddn tehtivid, jotka ovat vakituisenluonteisia, mutta joissa tydsken-
televien paidtoiminen tehtivi on sijaistaminen. Toiset tydnantajat taas
ovat jakaneet tydpaikan tydtehtivit ja sitd mydten myds niiden tekijit
ytimeen ja marginaaliin. Viimeksi mainitut tehtivit kestivit hyvin
tyontekijoiden vaihtuvuutta ja sitoutumattomuutta ja toisaalta ydin-
ty6voima voi keskittyi tirkeimpiin tehtiviin. Erityisesti ydintyévoiman
sitouttamisessa tydnkuvien ohella erilaiset etuisuudet niyttelevit usein
suurta roolia. Marginaalitehtivid hoitaville niitd etuja ei vilttimattd
myonnetd.

Uuteen peliin ja sen ohjaamiseen vahvasti tarttuvia tyonantajastra-
tegioita ovat tydntekijoiden tyllistymiskykyyn ja toisaalta tydelimin
kehittimiseen ja hyviin johtamiseen panostaminen. Yhi useampi
osaamisella ja innovatiivisuudella kilpaileva tydnantaja haluaa profiloida
itsensd hyviksi tydnantajaksi, joka vetid puoleensa hyvid tyyppeji.
Tydnantajakuvasta huolehditaan ja tydntekijoitd kuunnellaan. Niitd
strategioita suosivat tydnantajat jirjestivit tydntekijoilleen siinnolli-
sesti koulutusta — muunlaistakin kuin teknisten jirjestelmien uusiin
versioihin liittyvii tiedon lisdystd. He rakentavat erilaisia tiloja ja tilai-
suuksia, joilla tydntekijit kohtaavat toisiaan ja verkostokumppaneitaan
tavoitteena uuden oppiminen ja yhteisen ymmirryksen rakentaminen.
He uskaltavat antaa tyontekijoille todellista vaikutusvaltaa luottaen sen
koituvan myds omaksi edukseen.

Luovat pirjadmisstrategiat voivat yhdistdd tyonantajuuden ja
tyontekijyyden uudella tavalla. Niissd palkkatyoyhteiskunnan kentistd
etdisyyttd ottavissa strategioissa tydnantajan rooli voi esimerkiksi liukua
lizhemmis tietynaikaa kestivin kohtauttamisfoorumin ja tydelimin
pelissd hengissi sdilymistd edesauttavien pidomien tarjoajan roolia ja
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kauemmas vanhan pelin henkeen kuuluneesta tysllistdjin roolista. Niin
ikdin on mahdollista, ettd tydnantajat vanhassa merkityksessi tulevat
vihenemiin olennaisesti tyontekijéiden organisoituessa tyén pariin
uusin kapitalistisen palkkatydyhteiskunnan ideologiasta etiisyyttd
ottavin tavoin. Tavoitteena niissi uudenlaisen kansalais- tai sivistysyh-
teiskunnan toimintamalleissa on kapitalistisen palkkatydyhteiskunnan
aiheuttamien ongelmien korjaaminen ja ihmisen ja luonnon hyvin-
vointi. Ndmi strategiat tuovat mukanaan myds vastausvaihtoechdon
auki jidneeseen kysymykseen tydssi tavoiteltavaa koskevasta uudesta
pelisiannostd.

Voidaan huomata, etti tyontekijoiden ja tydnantajien kiyttimistd
pirjadmisstrategioista osa sopii paremmin yhteen, osa huonommin.
Jos kovin erityyppisilld strategioilla toimivat tydnantaja ja tyontekiji
osuvat yhteen, tulos on todennikéisesti huono ja molemminpuolista
pahaa mielti ja tolkuttomuuden tunnetta tuottava. Olisi onnekasta,
jos passiivisiin strategioihin mieltyneet [8ytiisivit toisensa. Samoin
tietyt aktiiviset strategiat osuvat hyvin yksiin. Kenties kiinnostavim-
mat mahdollisuudet yhteisille kehittelyille aukeavat kuitenkin luovien
pérjddmisstrategioiden kohtaamispisteesti.

Pirjadmisstrategiat poikkeavat toisistaan siind mielessi, ettd nii-
den muutosvoima kohdentuu eri pelisiintdihin. Esimerkiksi tyon
tekemisen rytmittdminen periodeiksi kohdentuu tydaikaa koskevaan
pelisidntéon. Osuuskunnat ja yhteiskunnalliset yritykset taas ovat
omiaan muokkaamaan pelaajien vilisten suhteiden pelisiintod, mutta
my®&s koko pelin tavoitteenasettelua. Pelaajien vilisten suhteiden peli-
sd4ntéon osuu myds tyonantajien pyrkimys tyosuhteiden ulkoistami-
seen vuokratydyrityksille ja tavallaan myés tyontekijoiden osaamisesta
ja tyollistymiskyvystd huolehtiminen.

Osa strategioista johdattaa kokonaismuutosta samaan suuntaan ja
osa taas eri suuntiin. On hyvi huomata, etti todellisuudessa esiintynee
huomattavasti enemmiin pelistrategioita kuin olen kyennyt tihin kir-
jaan vangitsemaan. Kuvaamieni ja kuvaamatta jidneiden strategioiden
kiyttoon oton laajuus ja uusien strategioiden kehittely vaikuttavat pit-
kilti sithen, mihin suuntaan tydelimin pelikentti muokkaantuu. Lisi-
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tutkimukset niin tydntekijoiden ja tydnantajien pirjadmisstrategioiden
osalta kuin vieli toistaiseksi tydelimin tutkimuksen alla varsin vihin
tutkittujen arvoyhteisdjen ja yhteiskunnalliseen yrittdmiseen liittyvien
kehitelmienkin kohdalta toisivat asiaan kaivattua valaistusta.

Tybeldman lasku- ja nousutrendit

Jos kaikista edelld esitetyisti uuden ja vanhan tydelimin pelin luon-
teenpiirteisti ja pelissd kiytetyistd strategioista yrittdid tehdi synteesin,
sen voi ehkd havainnollisimmin esittdd tydelimin lasku- ja nousut-
rendien kautta.

Tilld hetkelld laskussa voisi ajatella olevan erdinlaisen “vakitys-
periaatteen”, jossa tyypillisti oli monille samanlaisena ilmentyvi ja
ulkoapiin valmiina annettu tyon teon malli. Vakitydssd oleva tekee
samassa paikassa ja samassa ammatissa palkkatoiti koko tyduran-
sa kuvitellen omistavansa juridisen ja psykologisen tyésopimuksen
kautta tyopaikkansa. Tydntekijin ja tydnantajan vililld vallitsee pet-
timiton lojaalisuus ja kohtalonyhteys. Kuulutaan samaan porukkaan
perustavanlaatuisesta vastakkainasettelusta huolimatta. Tydsuhteissa
toistaiseksi voimassa oleminen tarkoittaa vakituisuutta, pitkdd tyosuh-
detta. Ansiot ja urakehitys ovat useimmille suhteellisen ennustettavia.
Inflaatio huomioiden suunnilleen sama palkka tupsahtaa tilille kuu-
kaudesta toiseen ja jos ura jonnekin etenee, se johtaa organisaatiossa
ja ammatissa ylospdin.

Tyontekijille kohdistuvat vaatimukset ovat vakitydssi kohtuullisen
selkeitd ja yksiselitteisii eivitki ne perustavanlaatuisella tavalla muutu
tyouran aikana, vaikka pienti muutosta tapahtuisikin. Tyt voi jakaa
fyysistd voimaa, henkisti suorituskykyi tai sosiaalisuutta ensisijaisesti
vaativiin. Tietty ammatti vaatii lihinni vain jotain niistd ominai-
suuksista. Tydt on organisoitu tydntekijoille valmiiksi ja tehtivikuvat
ovat niin selkeitd, etti on mahdollista puhua "omista tehtivisti”. Va-
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kityossi tyypillistd on my6s tydn sididnnollinen ja suurimmalle osalle
samanlainen rytmitys: vapaa ja ty6 vaihtelevat kellon tarkkuudella
rajautuen piivien ja viikkojen sisilld. Téstd eroavia tydaikamalleja
kohdellaan poikkeuksina. Tyénantaja ostaa tyontekijin aikaa. Vakityon
oloissa tyon merkitys elimin kokonaisuudessa on suuri. Vaikka tyd
olisi instrumentaalisessakin roolissa, se halutaan tehdi hyvin ja sen
kautta saadaan merkittivi osa yhteisoon kuulumisen kokemuksista ja
oikeutuksista. Vakityon hoitaminen kunnialla takaa tunteen hyvin eli-
misestd ja yhteiskunnan jisenen velvollisuuksien tulemisesta tehdyksi.
Kokonaisuudessaan kapitalistisen palkkatydyhteiskunnan vakitydssi
on jotain hyvin miehisti ja maskuliinista kaikkine hierarkioineen,
siannonmukaisuuksineen ja tiukkoine tyon ja vapaan erotteluineen.

Ty6elimin nousutrendin piirtiminen on huomattavasti vaike-
ampi tehtivi kuin laskutrendin hahmotteleminen. Uutta tydelimii
luonnehtivat moninaisuus ja erilaiset virtaukset, joista on vaikea saada
otetta, saati arvata, minne ne kuljettavat. Vastakohtana samanlaisuuden
ja sidnnéllisyyden virittdmalle vakityon ajalle ihmisten tydeliminta-
rinat kirjoittuvat tulevaisuudessa yhi erilaisemmiksi. Niissd on paljon
persoonallisia juonenkiinteitd. Palkkatydyhteiskunnan vakityolle vas-
takohdaksi kasvaa niistd lihtokohdista erdinlainen “oma ty$”, joka
on persoonallista, henkilskohtaista ja uudella tapaa omistettua ja
hallittua.

Oman tyon kisitettd on aiemmin kiytetty luokiteltaessa tyoti
lihinni tydsuhteen nikokulmasta. Till6in tydn sosiaalisista suhteista
erotetaan oma tyd ja vieras tyd. Omaa tyotd tehdidn itselle tai sille
vilittomissi yhteistaloudessa eldville ryhmalle, johon tekijid kuuluu,
kun taas vierasta tyoti tehddin jollekin toiselle. Omaa ty6td on tissd
merkityksessi tehty iit ajat. Vieraan tyon vanhin muoto on pakko-
tyd ja muita vieraan tydn muotoja ovat ansioty ja palkkatyd. (Aho
1988, 26-27.) Tillainen tapa lihestyd omaa ty6ti ei lopulta ole kovin
kaukana siitd, miti silld vakityon vastinparina tarkoitan, vaikken kisi-
tettd tuosta yhteydestd olekaan omaksunut. Epiilemittd usein omaa
ty6td tehdiin itselle ja omalle porukalle. Niisti jilkimmaiinen voi
kuitenkin saada varsin erilaisia mairityksii aina omasta perhepiiristi
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tietylldi maantieteelliselld alueella (kuten kaupunginosassa) asuviin
tai internetissi kohtaavaan samoin ajattelevien yhteisoon. Keskeinen
porukkaa yhdistivi tekiji on yhteinen tyon tavoite ja paimiiri seki
sithen monesti kiintedsti liittyvd arvomaailma. Siind, kun vakityon
maailmalle leimallista oli tydn jaon tuottama yhteiséllisyys, oman tyon
maailmassa yhteisollisyys kasvaa jonkinlaisesta samankaltaisuudesta ja
toisista vilittimisestd.

Vaikkei tarkkaa kuvaa yhdesti tulevaisuuden tyon mallista voikaan
piirtdd, on mahdollista tehdd hahmotelmaa uudesta tydsti, jota voi
kuvata uudella tapaa rytmittyneeksi, rajatuksi ja hallicuksi. Keskeistd
siind on tydn ja vapaan rajojen uudenlainen haku ja tisti seuraava
haaste tyon kisitteelle. Todennikéistd on, ettd palkkatydn tapauksessa
kadonneet tyon rajat etsitiin uudelleen seki ajallisessa etti sisillollisessi
mielessi. T4lld hetkelld tyypillisistd rajattomista tdistd syntyy hiljalleen
uusi “rajattu tyd” yhdeksi tydn tekemisen tavaksi. Toisaalta saanemme
todistaa myos aivan uudenlaista vilttimittdmyyden ja vapaan valta-
kuntien yhdistymistd edelld mainitsemissani arvoyhteisdissd. Rajaa-
misessa, mutta toisaalta myds vapaan ja vilttimittomyyden luovassa
yhdistimisessi keskeistd roolia niyttelevit uudenlaiset tyon ja sen
tekijoiden viliset suhteet ja tydnantajan roolin muuttuminen, kenties
ainakin joillakin aloilla jopa jonkinasteinen liudentuminen. Ihmisten
siirtymiset palkkatyon ja yrittijyyden eri muotojen ja aivan uudenlais-
ten “tydsuhdemuotojen” vililld lisdntyvit. Open source —tyyppinen,
avoin innovaatiotoiminta ja yhteiskunnalliset yritykset saattavat avata
uusia tapoja "tydllistyd”, jos tissd yhteydessd ylipdinsi vield voi kiyttid
vanhaa kisitteistod. Erilaisten tyon tekemisen muotojen viliset erot
kenties kaventuvat jossain kohtaa. Tyotd ei endd pelkistetysti anneta
tai tarjota, vaan se luodaan, siihen tartutaan ja otetaan omaksi. Tir-
kedd on muodostaa oma verkosto, yhteiss. Kuten tyo, verkostokaan
ei tule tarjottimella, vaan se on itse koottava tai ainakin [dydettivi.
Samalla vaikutusmahdollisuudet tySyhteison kokoonpanoon paranevat.
Tyokavereitaan voi tulevaisuudessa valita ja tydpaikkoja on kuvaavaa
luonnehtia kohtaamisfoorumeiksi.

278 — AnuJdrvensivu



Toisaalta todennikaisesti tulevaisuudessa omaa ydinosaamista
suojellaan ja itseen kohdistuvia vaatimuksia rajataan myymalld tyotd
useaan suuntaan, useille “tyénantajille”. Mitd tahansa ei suostuta
tekemidn, paitsi joissain tapauksissa rahasta. Kenties hyvit ansiot voi
tulevaisuudessa saada monilta sellaisilta aloilta, jotka vield tindin ovat
heikosti palkattuja. Sairaanhoitotydén palkkojen nousukiito ei jiine
ainoaksi esimerkiksi. Saatamme piisti todistamaan my®s piinvastaisia,
eli suhteellisesti alaspiin johtavia ansioiden kehityskulkuja joidenkin
alojen kohdalla. Tulevaisuudessa tyo saattaa myds rytmittyi entistd
enemmin periodeiksi, joissa on huomattavaa tyontekijoiden vilistd
vaihtelua. Sitoutuminen voi hyvin olla miirimittaista ja toistaiseksi
voimassa oleva tydsuhdekin saanee uuden sisillon. Tydti voidaan teh-
dd vililld viikot ympiri ja vililld voidaan olla kuukausia varsinaisesta
rahaa tuottavasta tydsti irrallaan. Ansionmuodostus ei ainakaan ilman
yhteiskunnan tasoittavaa viliin tuloa ole tasaista, vaan se muistuttaa
enemmin sydidnkayrii. Saattaa tietysti olla, ettd yhteiskunta tai vaikka-
pa oma arvoyhteisé myontid tarvittaessa ei-tyon periodeiksi rahoitusta
- kenties lainaksi, jonka voi tydperiodin aikana maksaa pois. Tai sitten
ihmiset oppivat sidstimiin ja sijoittamaan.

Ty6ura voi johtaa henkilokohtaisesti vaihdellen likipitien minne
tahansa: ylos, alas, sivulle tai ulos. Vanhat ammattien ja tehtivien
arvohierarkiat laitetaan uusiksi. Tulevaisuudessakin tarjolla on silti si-
silloleddn hyvin erilaisia toitd. Tehdddn seki trampoliinitoiti ettd hyvin
pitkille menevii erikoistumista vaativia toitd. Riippuu monenlaisista
tydelimin pelin juonenkiinteisti, kuka tekee niin kutsuttaja nopeasti
opittavissa olevia toitd ja milld motiivilla. Joka tapauksessa tydstd ja
tyburasta tulee kullekin omannikéinen. Ty6n ja vapaan uudenlaisten
rajanhakujen tuoksinassa elikeinstituutio, kuten moni muukin yhteis-
kunnan instituutio, saattaa kokea varsin suuria muutoksia. Oma ty6
on luonteeltaan vakity6ti feminiinisempii, kenties parhaimmillaan
sekd maskuliinisuutta ettd feminiinisyyttd ilmentivii ja tukevaa.

On keskeistd havaita, etti edelli hahmottelemani oma ty$ on
jotain, jota vield ei ole olemassa. Kuitenkin siitd on nihtivissi juon-
teita, joista saattaa kasvaa tillainen uudenlainen tyén teon malli. Voi
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kuitenkin kiydd myos aivan toisin. Siirtymistd “vakityon kyseenalais-
tumisen jilkeisestd vaiheesta” omaan tychén” tai jonnekin muualle
helpottaisivat niin tydpaikkojen sisilld kuin laajemmin yhteiskunnas-
sakin kiytivit arvokeskustelut. Olisi aivan paikallaan yhdessi pyrkii
solmimaan moraalisia sopimuksia ja laatimaan pelisdintoji. Olisi
rohkaistuttava kysymiin, onko se, mitd teemme hyvii, oikein ja jir-
kevid ja mitd haluamme tulevaisuudessa painottaa. Olisi arjen tasolla
tarkasteltava, mihin eri ammattiryhmit tydaikaansa kiyttivit ja onko
tuo tydajan kohdennuksen jakautuma tolkullinen (tissi kohtaa on hyvi
huomioida, ettd tydajan seurantajirjestelmiit eivit ole erityisen kiyt-
tokelpoisia tydajan kiyton selvittimisessd). Olisi tutkiskeltava, kuinka
paljon eri ryhmien ja henkildiden nikemykset oikeasta toimintatavasta
poikkeavat toisistaan ja millaiseksi muotoutuisi jaettu nikemys. Olisi
ty6n teon mielekkyytti lisidvid yhdessi sopia, mitid tarkoittaa kunnialla
selviytyminen timin piivin tydelimissi ja milloin ihminen on tehnyt
velvollisuutensa yhteiskunnan ja tydyhteison jiaseneni. Olisi ylipdansi
kyettivi yhdessi kirkastamaan tai kehittimiin uuden tydelimin pelin
toimintaa ohjaava pidperiaate ja tyon tekemisen tavoite. Ainakaan
minun niképiiriini se ei aivan selkedni piirry, vaikka nien toivoa
erityisesti yhteiskunnallisessa yritystoiminnassa ja arvoyhteisoissi.
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Tydelimin muutoksia voi tarkastella monenlaisista nikokulmista.
Muutoksia voi kauhistella tai niité voi kiitelld. Niitd voi pitdd uhkana
tai niissd voi nihdi mahdollisuuden. Tissi kirjassa olen pyrkinyt sel-
viytymiin kahdesta toisiinsa kietoutuneesta haasteesta: Toisaalta olen
halunnut vilttdd tydelimin ja sielld toimivien tuomariksi asettumista
tuoden esiin tydelimin kentin tapahtumien monitulkintaisuutta.
Mielestini tyelimin muutoksia ei voi luonnehtia yksiselitteisesti
hyviksi tai pahoiksi enkd katso omaavani edes valtuuksia moisten
tuomioiden antamiseen. Miki on yhdelle hyvii, on toiselle pahaa, ja
jokaisella asialla tahtoo olla hyvit ja huonot puolensa. Keskeistd olisi
kenties nostaa esiin vaietut puolet.

Toisaalta olen halunnut vilttdd lankeamasta virittémyyden ja
mitddnsanomattomuuden ansaan. Tyoelimi ei ole viritonti eikd mi-
tidnsanomatonta, joten sen mitdidnsanomaton kuvaaminen tuottaisi
virheellisen vaikutelman. Niiden kahden haasteen vilissi tasapainoilu
el vilttdmittd ole ollut helppoa enki ehki siini tdysin onnistunut.
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Ylipdinsi suomalaisen tydelimin muutoksen kokonaiskuvauksen
kirjoittamiseen ryhtyminen — ja vield keskelld yliopistomuutoksen
entisestddn sekoittamaa projektikaaosta — on ehtinyt kaduttaa monet
kerrat. Toisaalta kirjoittaminen on ollut hyvin kiinnostavaa, muka-
vaakin.

Kirjaa viimeistellessini herisin huomaamaan, etti olin kirjoittanut
itse asiassa hyvin tavallisen suomalaisen pirjaamiskertomuksen. Kirja
noudattaa "Kortteisen kaavaa” (1992): tydelimi on kovaa, mutta siitd
selviydytiin. Viimeistdin timd sai miettimiin sité, ettd yhteiskuntatie-
teilijd ei todellakaan pidse irti tutkimuskohteestaan. Olen tydelimin
kenttipelaaja siind missi muutkin: toisinaan toistan sokeasti vanhoja
kaavoja ja toisinaan paiskon drsyyntyneeni palloja. Ja tissd pelin tiimel-
lyksessiko vield pitdisi kyetd muita pelaajia tarkkanikoisempiin pelin
kuvaamiseen? Tyossi selviytyminen ei tosiaankaan ole helppoa, mutta
aina se jotenkin onnistuu, silli tulihan timikin kirja valmiiksi.

Kaikesta huolimatta toivon timin pelikenttid kuvaavan kirjani
auttavan lukijaa selviytymiin. Kirjasta voi olla apua tydelimin ja
sen muutosten kokonaisuuden hahmottamisessa ja erilaisten vastaan
tulevien ilmididen ymmirtimisessi. Mutta vield enemmin toivon sen
antavan lukijalle pohjan, josta voi kummuta pienii omia innovaatioita
ja sovelluksia, joiden varassa tydelimin kenttipelaaja voi kehitelld oman
pirjadmisstrategiansa. Toisaalta kirja voisi auttaa mys palvelujen ja
yhteiskunnan tukimuotojen kehittelyssi — kenties kentin siivouksessa
ja kunnostuksessakin. Esimerkiksi kansantalouden kehityksestd huol-
ta kantavien on ehki hyvi kohdistaa hetkeksi katse sivuun tydurien
pidentimisesti ja elikeiin eteenpdin hilaamisesta. Talouden kannalta
merkityksellistd ei liene ensisijaisesti se, ettd mahdollisimman moni
orava juoksee tasaisella tyon teon mieltd tappavalla vauhdilla pys-
rissiin, vaikkakin se toki varmistaa sen, etteivit nuo oravat ole niin
sanotusti yhteiskunnan eldtteind. Aivan yhtd hyvi tai jopa parempi
lopputulos on uskoakseni mahdollista saavuttaa, vaikka orava vililld

juuri nyt tissi maassa (ja todennikdisesti myds muualla) talouden
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kasvumahdollisuuksia hukataan lennokkien taitteluun ja lennittimi-
seen kesken jalkapallopelin.

Jos me kaikki uskoisimme, ettd pohjimmiltaan enemmistd ty6ti
tekevistd haluaa tehdi hyvid tyotd ja tydnsd hyvin ja selviytyd tyostd
santillisesti ja ettd pinnarit ja sdintdjen rikkojat ovat pieni vihemmistd,
voisimme siirtdd sivuun suuren miirin puuhastelua, joka tini piivini
estdd kunnon tydntekijoitd tekemistd tydnsi kunnolla. Kaiken lisiksi
nimi keskiniisestid epdarvostuksesta ja epiluottamuksesta kumpuavat
puuhastelut ovat ahmaisseet niin ison osan tydajasta, ettd moni joutuu
tekemiidn oikean tydnsi vapaa-ajallaan tai jittimain sen kokonaan te-
kemiittd. Kohdistamalla yhi enemmin huomiota lennokkien heittelyyn
ja taittelemiseen Suomesta tuskin tulee jalkapallon maailmanmestaria
eivitki sinnetinne sinkoilevat shakinpelaajat pysty kehittelemiin
oivalluksia, joita tarvittaisiin mestarillisten siirtojen taustaksi. Kor-
keimmat huiput jidvit tydelimin akrobaateilta saavuttamatta. Eikd
tamai viltédmittd edes ole puuhastelun, siis lennokkien heittelyn, suurin
ongelma, silld vaarallisinta on puuhastelun tyon teon mielekkyytti
syovi vaikutus. Jos yhd harvempi loytdi tydn teosta mielen, yhi use-
ampi jittdd lennokit, pallot ja shakkinappulat kentille poistuen pelistd
ensimmiisen mahdollisuuden tullen.

Niin ei kuitenkaan tarvitse kiydi. Kirjallani haluan viestittd, ettd
vaikka peli tydelimin kentilld vililld tuntuu vaikealta, jirjettomilcikin,
(tyd)elimi on mahdollisuuksia tiynni ja jokaisella on ainakin jonkin
verran valinnan vapauksia, pelivaraa. Meisti jokainen osallistuu pirjii-
misstrategioiden luomiseen ja samalla tydelimiin kentin pelisiintdjen
muokkaukseen. Laadimme yhdessi sen sidntskirjan, jonka mukaan
peli kentilld pyorii. Me yhdessi pidtimme, heittelemmekd lennokkeja,
siirtelemmekd nappuloita vai potkimmeko palloa ja millaisella rytmilld
kukin orava pyoridnsi pyorittdi.
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