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Abstrakti

Ammattiliittojen luottamusmiehilld on tydntekijoiden edustajina suomalaisilla tydpaikoilla tdrked rooli. Tassa
artikkelissa tarkastellaan tydntekijoiden ddnen ja tunteiden valisid kytkoksid matalapalkkaisen ja naisvaltaisen
yksityisen palvelusektorin luottamusmiestoiminnassa. Aineistona toimii Palvelualojen ammattiliiton (pam)
luottamusmiesten yksilo- ja parihaastattelut (N=27) seké kaksi ryhmékeskustelua. Artikkelissa tuodaan esille,
miten tunteet ovat luottamusmiestehtdvan kannalta keskeisessd asemassa neuvottelusuhteiden muodos-
tamisessa, tyontekijoiden kokeman pelon késittelemisessa ja tehtdvdan emotionaalisen kuormittavuuden
kohtaamisessa. Analyysi osoittaa, miten luottamusmiehet tulevat tehtévissdan haastaneiksi naisvaltaisiin
palvelualoihin liitettyd oletusta mukautuvista ja epdvarman tydmarkkina-aseman takia hiljaa olevista palve-
lutyontekijoistd. Ammatillinen edunvalvonta palvelualojen tydpaikoilla yksilollistyy ja subjektivoituu kollektii-
visen luokkaintressin pirstaloituessa. Edunvalvonta nojaa yhd enemmén luottamusmiesten henkilkohtaisiin
ominaisuuksiin, kuten kuulijoiden vakuuttamisen kykyyn ja vuorovaikutustaitoihin. Samalla yhteiskunnalli-
sen liikkeen kannalta keskeinen kielteisten tunteiden toimintaa mobilisoiva luonne menettdd merkitystddn.

ASIASANAT: affektiiviset kdytdnnot, luottamusmies, tunnesdédnnot, tydelamén suhteet, tyontekijoiden déni,

yksityinen palvelusektori

Johdanto

teiden esille tuomisen sijaan niistd vaikenemiseen

Tyontekijoiden mahdollisuutta tuoda ndkemyk-
sensd esille tydpaikoilla pidetddn tarkednad tydor-
ganisaatioiden tehokkuuden ja tyontekijoiden tyo-
tyytyvdisyyden kannalta (esim. Holland ym. 2011).
Toisaalta tybnantajan ndkemyksestd poikkeavien
mielipiteiden esille tuominen voidaan tulkita my6s
riskiksi niistd tyontekijoille mahdollisesti koituvien
kielteisten seurausten takia, mikd johtaa mielipi-

(esim. Morrison & Milliken 2000; Milliken, Morri-
son & Hewlin 2003). Tdssé tyontekijéiden dénen
(employee voice) ja tyontekijoiden vaikenemisen
(employee silence) vdlisessd rajankédynnissd tunteil-
la on keskeinen merkitys. Ty6nantajan on havait-
tu suhtautuvan kielteisesti tydntekijéiden eridviin
mielipiteisiin varsinkin silloin, kun niiden esille

tuomista ohjaavat voimakkaat kielteiset tunteet,
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kuten viha, suuttumus ja pettymys (Kish-Gephart
ym. 2009; Grant 2013). Toisaalta tyontekijoiden
kokemat negatiiviset tunteet ovat merkittavéssa
asemassa tyontekijoiden dédnen esille tuomiseen
liittyvén pelon voittamisessa (Kish-Gephart ym.
2009; Grant 2013; Morrison 2014).

Ammattiyhdistystoimintaa késittelevissa tutkimuk-
sissa tunteet ovat olleet vain harvoin varsinaisena
tutkimuskohteena (ks. kuitenkin esim. Williams
2002; Coulter 2013; Eaton ym. 2014). Tuula Heiska-
nen ja Riitta Lavikka (2013) ovat myds huomautta-
neet, ettd naisten valisid kielteisid tunteita on organi-
saatioiden tutkimuksessa késitelty kaiken kaikkiaan
melko vdhdn. Tunteiden merkityksid on sivuttu
tydeldmin suhteiden kohdalla 1dhinni silloin kun
yritykset ovat kdyneet ldpi dramaattisia muutoksia,
kuten tyontekijéiden irtisanomisia (esim. HS 2006;
Heiskanen & Lavikka 2013; 2014), tai silloin kun on
késitelty osapuolten vilisid jannitteitd ja ristiriitoja.
Suomalaisen tyoeldmén kontekstissa on tarkasteltu
esimerkiksi vastarintaan liittyvéin vihanpidon merki-
tystd tyoldismiesten yhteenkuuluvuudentunteen ja
keskindisen solidaarisuuden rakentumisessa (Berg-
holm 1997). Toisaalta voimakkaiden tunnereaktioi-
den on osoitettu my0s vaikeuttavan tyontekijoiden
edunvalvontaa erityisesti silloin, kun tydorgani-
saatiot kdyvat ldpi vaikeita murrosvaiheita ja tyon-
tekijét ovat epdvarmoja omasta tulevaisuudestaan
(Heiskanen & Lavikka 2013; 2014). Tutkimuksissa on
keskitytty 1dhinnd edunvalvonnan kentdssa perin-
teikkaisiin teollisuusaloihin (Heiskanen & Lavikka
2013; 2014) ja kuljetusaloihin (Bergholm 1997). Sen
sijaan yksityisten palvelualojen ay-toimintaa on tut-
kittu varsin vidhén (ks. kuitenkin Kainulainen & Saari

2014; Kainulainen 2015; Saari 2016).

Ammattiliittojen luottamusmiehilld' on suoma-

laisilla tydpaikoilla tyontekijoiden ddnen kannal-

1 Luottamusmiehestd ei tdssd yhteydessa ole kdytetty suku-
puolineutraalia luottamushenkilon késitettd, silld se viittaa
luottamusmiehen ohella myds tydsuojeluvaltuutettuun.
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ta tirked rooli. Heiddn tehtdvinddn on edustaa
tyontekijoitd tydnantajan kanssa kdytdvissd neu-
votteluissa, selvittdd tyontekijoiden ja tydonanta-
jan vilisid erimielisyyksid sekd valvoa sopimus-
ten ja lakien noudattamista® (ks. esim. Kaupan
tybehtosopimus 2017). Téssi artikkelissa olen
kiinnostunut luottamusmiestehtdvaan liittyvds-
td tunnetydstd tydeldimin suhteissa vihemmille
huomiolle jdéneiden arjen vuorovaikutussuh-
teiden ndkokulmasta. Analyysini kohteena ovat
tyontekijoiden ddnen ja tunteiden viliset kyt-
kokset. Vastaan kysymykseen siitd, miten tunteet
sddtelevit luottamusmiesten erilaisia tapoja ja
mahdollisuuksia tuoda tyontekijoiden 44nté kuu-
luville tydpaikoilla. Kysyn myds, miten tunteiden
ja ddnen véliset kytkokset kiinnittyvédt palvelualo-
jen edunvalvonnan rakenteisiin ja diskursseihin
sekd miten ndma kytkokset ovat sukupuoleen ja
yhteiskuntaluokkaan kietoutuneita.

Matalapalkkaisia yksityisid palvelualoja voidaan
pitdd poikkeuksellisen haastavana ympdristona
tyontekijoiden ddnen esille tuomiselle. Tyohon
liittyvd vaatimus muita varten olemisesta ei tarjoa
otollista maaperdd epédkohtien esille ottamiselle.
Esimerkiksi siivoojien koulutusta tarkastellut
Mari Kayhko (2006) on osoittanut, miten perin-
teisesti tyoldisnaisten tekemddn siivoustyohén
liitetddn vaatimus ndyryydestd, kuuliaisuudesta,
joustavuudesta ja nikymaéattomyydestd. Palve-
luty6td tehdddn usein myds epdvarmoissa olo-
suhteissa erilaisissa lyhytaikaisissa, tilapdisissd
ja osa-aikaisissa tydsuhteissa, joissa epdkohtien
esille ottaminen voi vaikuttaa tdiden jatkumiseen.
Tdssd artikkelissa tuon esille, miten palvelualojen
luottamusmiehet tulevat tyontekijoiden ddnen
kayttdjind haastaneeksi oletusta vastaansano-

mattomista ja epdvarman tydomarkkina-aseman

2 Luottamusmiesten oikeuksia ja velvollisuuksia maarit-
tavat tyomarkkinajarjestojen vélilla neuvotellut tydehtos-
opimukset (TES) ja niiden osaksi sovitut luottamusmies-

sopimukset sekd tydlainsaddanto.
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takia hiljaa olevista matalapalkka-alojen palve-
lutyontekijoista.

Artikkelin teoreettisena viitekehyksend kdytan Ar-
lie Hochschildin (1979; 1983) sosiologisen ty6n-
tutkimuksen piirissd kehittdim&4 tunnesdéntdjen
(feeling rules) kasitettd ja sosiaalipsykologian
alaan lukeutuvan Margaret Wetherellin (2012)
kayttamad affektiivisten kaytdntojen (affective
practices) késitettd. Tunnesddntoihin ja affek-
tiivisiin kdytantoihin keskittyminen mahdollis-
taa tyontekijoiden ddnen ja tunteiden vélisten
kytkosten tarkastelemisen yksildiden toimintaa
sddtelevien tunteiden ja niiden rajat ylittévien af-
fektiivisten rakenteiden nékokulmasta. Artikkeli
koostuu vuosien 2009-2014 aikana tehdyistd 27
Palvelualojen ammattiliiton (PAM) luottamus-
miehen yksilo- ja parihaastattelusta sekd kahdes-
ta ryhmékeskustelusta.

Tyontekijoiden ddni

Tyontekijoiden dédni on ollut viime vuosikymme-
nind aktiivisesti tutkimusten kohteena tydeldmén
suhteiden, organisaatiokdyttdytymisen ja henki-
l6stovoimavarojen johtamisen (human resource
management, HRM ) tutkimuksessa (esim. Dun-
don ym. 2004; Mowbray, Wilkinson & Tse 2015;
Barry & Wilkinson 2016). Tyontekijoiden déni
on mddritelty eri tavoin eri tutkimusperinteissa.
Tiivistetysti se voidaan ymmaértaa tyontekijoiden
mahdollisuudeksi osallistua paatdksentekoon,
tuoda esille ja ajaa omia intressejddn sekd nos-
taa esille tydpaikkaa koskevia ongelmia, huolia
ja erimielisyyksid (Pyman ym. 2006). Ty6eldmén
suhteiden tutkimuksessa tyontekijoiden ddnelld
tarkoitetaan yleensd niin kutsuttua "epasuoraa
a4antd’ jonka keskiossd on tyontekijoiden intres-
sien kollektiivinen edustaminen ammattiliiton
tarjoamien kollektiivisten kanavien, kuten luot-
tamushenkil6jdrjestelmin, ja kollektiivisen neu-
vottelemisen kautta (Pyman ym. 2006; Mowbray,
Wilkinson & Tse 2015; Barry & Wilkinson 2016).
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Tyontekijoiden ddnen tutkimuksessa on usein vii-
tattu Albert O. Hirschmanin taloustieteen klassik-
koon Exit, Voice, and Loyalty (1970). Hirschman
tulkitsee "ddnen” pyrkimykseksi muuttaa epétoi-
vottuja olosuhteita sen sijaan, ettd niiden takia
"poistuttaisiin kokonaan” (exit). Ndiden kahden
vaihtoehdon vililla toimiva lojaliteetti (loyalty)
lisdd d4nen kdyttdmistd ja vihentdd poistumisen
todennékéisyyttd. Hirschmanin teoriaa voidaan
pitdd tyontekijoiden ddnen tutkimuksen kannal-
ta merkittavand, vaikka hdnen tarkastelunsa koh-
teena olivat tydsuhteiden sijaan organisaatioiden
asiakassuhteet (Allen 2014; Mowbray, Wilkinson
& Tse 2015). Myohemmin Richard B. Freeman ja
James L. Medoff (1984) jatkoivat Hirschmanin
teoriaa tarkastellessaan tyontekijéiden ddnen
merkityksid ammattiliittojen ndkékulmasta. Hei-
dén mukaansa ammattiliittojen tarjoaman kol-
lektiivisen edustuksen kautta tydntekijoiden on
mahdollista parantaa omia tydehtojaan, minkéa
takia se toimii vaihtoehtona irtisanoutumiselle.
Freemanin ja Medoffin (mt.) nédkemyksen mu-
kaan tyontekijoiden ddnen kuulluksi tulemista
voidaan pitdd tdrkednd sekd tyontekijoiden ettd
tydnantajan ndkokulmasta, koska se vihentda
tyontekijoiden vaihtuvuutta ja lisdd tydorgani-

saatioon sitoutumista.

Tyontekijoiden vaikenemista on pidetty organi-
saatioiden toiminnalle haitallisena, silld nédke-
mysten panttaaminen voi pahimmillaan vaikeut-
taa niiden toimintaa ja heikentdd tyontekijoiden
tyomoraalia (Morrison 2014). Teoreettisena ké-
sitteend tyontekijoiden vaikeneminen voidaan
ymmartdd erddnlaiseksi tyontekijoiden ddnen
vastinpariksi, jossa tyontekijdt eivdt eri syistd
johtuen tuo ndkemyksiddn tyopaikoilla esille eli
jattdvit ddnensd kdyttdmatta. Tarkedd on kuiten-
kin huomata, ettd vaikeneminen voi olla myds tie-
toista pidéttédytymistd ddnen kdyttamisestd (Barry
& Wilkinson 2016). Tyontekijoiden vaikenemista
tutkittaessa on kiinnitetty yleensd huomiota nii-

hin erilaisiin syihin ja tapoihin, joilla tydntekijat
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paattavét valita joko ddnen kdyttdmisen tai vai-
kenemisen (Milliken, Morrison & Hewlin 2003).
Jimmy Donaghey ja kumppanit (2011) ovat kri-
tisoineet aiempaa tyontekijoiden vaikenemista
koskevaa tutkimusta siitd, miten siind vaikene-
mista on ldhestytty tyontekijoiden omana valinta-
na eikd ole huomioitu riittavasti esimerkiksi tydon

johtamisen roolia.

Ammattiliittojen jisenmaéérien laskun ja erilais-
ten tyontekijoiden osallistumista korostavien
HRM -toimintojen lisddntymisen myotd tutkimuk-
sissa on alettu keskittyd yhd enemman tyonteki-
joiden kédyttdmiin vaihtoehtoisiin ddnen kanaviin,
kuten tiimityoskentelyyn (Mowbray, Wilkinson &
Tse 2015). Tassi artikkelissa tuon kuitenkin esille,
ettd ammattiliittojen kohtaamista haasteista huo-
limatta niiden tarjoamilla tyontekijoiden edusta-
misen mekanismeilla on edelleen tarked merkitys
erityisesti epdvarmassa tydmarkkina-asemassa
oleville matalapalkkaisille tyontekijoille kollek-

tiivisen turvan ja edunvalvonnan vuoksi.

Tunnesddnnoista affektiivisten
kaytdntojen tutkimiseen

Ty6eldmédn tutkimuksessa on viime vuosikymme-
nind kiinnitetty paljon huomiota tyontekijéiden
tunteisiin (esim. Hochschild 1979; 1983; Ashforth
& Humphrey 1995; Bolton 2005). Tamé on ollut
osittain seurausta palvelutydn merkittavésta kas-
vusta sekd ty6llistdjdnad ettd talouden sektorina.
Tutkimuksissa on keskitytty erityisesti tyontekijoi-
den tekeméin "tunnety6hon” (emotional labor),
jolla kasitteen kehittdnyt Arlie Hochschild (1983,
7) tarkoittaa sitd, miten tyontekijoiden tyoproses-
siin liittyy olennaisena osana omien ja muiden
ihmisten tunteiden késitteleminen tuottamalla
"yleisesti havaittavissa olevia kasvollisia ja ruu-

miillisia esityksid” (ks. myos Korvajdrvi 2001, 206).

Tunnesdantojen kisitteelldi Hochschild (1979)
tarkoittaa erilaisia sosiaalisia odotuksia, jotka
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ohjaavat sitd, milld tavoin ihmisten tulee tietyssi
tilanteessa tuntea. Hochschild ymmaértdd ndma
odotukset jaetuiksi mutta usein myos tiedosta-
mattomiksi. Ne voivat olla laajoja ihmisjoukkoja
tai vain tiettyjd ryhmia koskevia sekd ulkoisia tai
sisdistettyjd. (Mt.) Hochschildin (1979; 1983) ana-
lyysin keskifssd on se, miten palvelutydprosessia
kontrolloivia tunnesdidntdja noudattavat tyonteki-
jat vieraantuvat tydprosessissaan omista aidoista
tunteistaan. Hochschildista poiketen esimerkiksi
Raija Julkunen ja kumppanit (2009, 44-45) ovat
huomauttaneet, ettd tunnesdannoilld on tyonteki-
joiden kannalta my0s positiivisia seurauksia jane
voivat mahdollistaa toimijuuksia sekd muodostua

ammattitaitoa kasvattaviksi resursseiksi.

Affektin kdsite on ollut yhteiskuntatieteiden- ja
kulttuurintutkimuksen piirissd aktiivisesti esilld
viime vuosina, mink& vuoksi on alettu puhua niin
sanotusta affektiivisesta kddnteestd (esim. Wethe-
rell 2012; Jokinen ym. 2015). Affektiin ja tunteisiin
keskittymailld on pyritty kiinnittim&4n huomiota
merkitysten materiaalisuuteen seké subjektien
ruumiillisuuteen (Koivunen 2008, 5-6). Kisittee-
nd affekti on usein pyritty erottamaan tunteista
(emotion) ja tuntemuksista (feeling) (Jokinen ym.
2015, 18-19). Affektien ja tunteiden erona on pidet-
ty sitd, miten ensin mainitut ndhddén autonomi-
sina ja jalkimmadiset tietoisina (Wetherell 2012).
Osalle tutkijoista affektien ja tunteiden vélinen
erottelu on toiminut koko affektiteorian keskeise-
ni edellytykseni (esim. Massumi 2002). Toisaalta
jotkut ovat pitdneet affektia pitkalti tunteiden sy-
nonyyming (esim. Ahmed 2004; my6s Wetherell
2012). Oman vaikeutensa affektin kisitteelliselle
madrittelylle tuo Eeva Jokisen ja kumppaneiden
(2015, 18-19) mukaan myds se, ettd suomen kie-
lessd sanalla "tunne” voidaan viitata englannin

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

Wetherell (2012) on kehittanyt affektin ja tunteen
késitteisiin liittyvaa teoreettista ajattelua kédytan-
non tutkimuksen ndakékulmasta. Han on pyrkinyt
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tekemé&in eroa liian kapea-alaisena pitdimaansa
psykologiseen tunteiden tutkimisen perinteeseen
sekd Gilles Deleuzen ajattelusta ammentaviin
affektin késitteellistyksiin, joissa ei Wetherellin
mukaan tuoda riittdvédn selvisti esille sitd, miten
affektit toimivat kidytdnnossa. Affektia ei tulisi ha-
nen mukaansa ymmartéa erillddn merkitysten ja
diskurssien tuottamisesta vaan niiden keskeise-
nd osana. Wetherell ymmartaa affektin "ruumiil-
listuneeksi merkityksellistimiseksi” (embodied
meaning-making). Affektiivisilla kdytdinnoilld
Wetherell (2012) tarkoittaa erilaisia muodostel-
mia (figuration), joissa ruumiisiin kiinnittyvét
rutiinit ja mahdollisuudet tulevat tdydennetyiksi
jakietoutuneiksi yhteen merkitysten tuottamisen
jamuiden sosiaalisten ja materiaalisten muodos-
telmien kanssa. Affektiivisten kdyténtojen tarkas-
telemisessa huomio kiinnittyy niihin erilaisiin
tapoihin, joilla tunteet ilmenevit sosiaalisessa
eldmédssd. Wetherellin mukaan affektiivisissa
kdytanndissd on olennaista niiden jatkuvuus ja
prosessinomaisuus. Ne voivat olla kestoltaan ja
kooltaan vaihtelevia yksildiden nopeasti ryop-
sdhtévistd pitkiin historiallisiin ajanjaksoihin.
Affektiivisia kdytdnt6ja voidaan ldhestyd sekd
yksil6llisind tunteina ettd jaettuina affektiivisina

virtauksina (Kerr & Garforth 2016).

Tdssd artikkelissa affektiivisten kdytédntdjen késite
auttaa ymmartdméaan tunteiden ja tyontekijéiden
ddnen kytkoksid sekd diskursiivisina ettd ruumiil-
lisina prosesseina, joilla on niin yksil6llisid kuin
kollektiivisia merkityksid. Huomion kiinnittd-
minen affektiivisiin kdytédntoihin tuo esille sen,
miten tydntekijoiden déni tulee ilmaistuksi ja
kuulluksi suhteessa yksiléiden tunteisiin ja yksi-
16lliset kokemukset ylittdviin rakenteisiin. Tun-
teiden ja affektien tarkasteleminen kdytdntojen
nédkokulmasta ohjaa kysyméén, miten erilaiset
tunnesddnnot toimivat kdytdnndssd ja millaisia
edunvalvonnan positioita ja subjektiviteetteja
tunnesddntdjen kautta luottamusmiehille mah-

dollistuu. Analyysin keskioon nousee Sara Ahme-
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dia (2004) mukaillen kiinnostus siitd "mité tunteet
tekevit” tydntekijoiden dédnelle.

Matalapalkkainen
yksityinen palvelusektori
luottamusmiestoiminnan
kontekstina

Luottamusmiestoiminnan tunteiden ja ddnen
vélisten kytkdsten analyysissd on vélttiméatontd
kiinnittdd huomiota sithen ympdiristéon, jossa
edunvalvontaa tehdddn. Yksityisten palvelualo-
jen merkitys tyollistdjana ja talouden sektorina on
kasvanut viime vuosikymmenind voimakkaasti.
Kansantalouden tilipidon mukaan ndiden alojen
osuus Suomen kokonaistuotannosta oli vuonna
1975 reilu kolmannes, mutta vuonna 2014 osuus
oli kohonnut jo puoleen. Tutkimuksen kohtee-
na olevassa matalapalkkaisia ja yksityisid pal-
velualoja edustavassa pAM:ssa oli vuoden 2017
vaihteessa yli 231 ooo jasentd, mikd tekee siitd
Suomen suurimman ammattiliiton (SAK 2017).
PAM:in 1864 luottamusmiehestd lihes puolet
tyoskentelee kaupan sopimusaloilla, joihin lu-
keutuu my®ds varastoala.® Toiseksi suurin osuus
toimii majoitus- ja ravitsemustoiminnan aloilla.
pAM on poikkeuksellisen naisvaltainen ammatti-
liitto, silld sen jdsenistOstd 76 prosenttia on naisia
(mt.). pAM edustaa moniin muihin liittoihin ver-
rattuna myos harvinaisen nuorta tyévoimaa, silld
jdsenistd 34 prosenttia on alle 31-vuotiaita (PAM
2016). Maahanmuuttajataustaisia jdsenid on vajaa

5 prosenttia (PAM 2015; Alho 2015).

pAaM:in edustamia naisvaltaisia palvelutditd on
kutsuttu tutkimuksissa muun muassa esteettisek-
si, emotionaaliseksi ja feminiiniseksi tyoksi (ks.
Julkunen 2008). Niistd on kdytetty my6s nimitys-
td pinkkikaulusty®, jonka avulla on haluttu tehda

eroa perinteisiin miesvaltaisiin teollisuusalojen

3 Tiedot on saatu PAM:ista 23.10.2015. Md4rdssd on mu-

kana my0s varaluottamusmiehet.
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sinikaulustéihin ja toimihenkildiden valkokau-
lust6ihin (Howe 1977). Suoraan asiakaskontak-
tiin perustuvista palvelutdistd on puhuttu myds
erddnlaisina perinteisesti naisten kotona tekemén
ty6n jatkeina. Polly Toynbee (2003) on nimennyt
ne kolmen C:n t6iksi (cooking, cleaningja caring),
jotka Leena Erédsaari (2009) on kddntanyt kolmen
K:n toiksi, eli "koksédykseksi’; "kuuraukseksi” ja
"kaitsemiseksi” Neljdntend K:na voidaan pitdd
naisvaltaiseen palvelu- ja asiakaspalvelutybhén
liittyvdd kauneuden vaatimusta (Kainulainen &

Saari 2014).

Yksityisten palvelualojen merkityksen kasvu
asettaa ammattiyhdistysliikkeen uudenlaisten
kysymysten eteen, silld niitd on pidetty poikke-
uksellisen vaikeana ammattiyhdistystoiminnan
alueena. Esimerkiksi kaupassa, kioskissa tai
ravintolassa yksin asiakkaita palvelevalla tyon-
tekijdlld on harvemmin kédytdnnodssd mahdolli-
suuksia hoitaa ammatilliseen edunvalvontaan
liittyvid toimia. Ty6td tehdddn monesti kiireessa
ja vahvan ulkoisen kontrollin alaisena. Tutki-
muksissa yksityisen palvelusektorin ay-toimin-
nassa kohdattuja haasteita on selitetty esimer-
kiksi matalalla jdrjestdytymisasteella, pienten
tydpaikkojen suurella osuudella, tyontekijéiden
nopealla vaihtuvuudella, tydon epdsddnnollisyy-
delld ja osa-aikatyon yleisyydella (Dolvik & Wad-
dington 2002; Wills 2005; Kainulainen & Saari

2014; Kainulainen 2015).

Tutkimuksen aineisto ja
menetelmat

Artikkeli pohjautuu 27 yksilé- ja parihaas-
tatteluun sekd kahteen ryhmékeskusteluun®.

Haastateltavat on tavoitettu pddosin pAM:in

4 Aineisto on osa vuosina 2009-2014 tuotettua laajem-
paa kokonaisuutta, johon sisdltyy myos tyopaikoilla ja
luottamusmieskoulutuksissa tuotettu havainnointiai-
neisto.
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luottamusmieskoulutuksissa tehdyn kenttd-
tyon kautta. Toteutin yksilo- ja parihaastattelut
puolistrukturoituina teemahaastatteluina, jois-
sa luottamusmiehilld oli mahdollisuus kertoa
omista tunteistaan ja pohtia tehtdvéan liittyvid
merkityksid. Haastattelut muodostuivat lopul-
ta ennalta laadituista kysymyksistd huolimatta
suhteellisen vapaamuotoisiksi keskusteluiksi,
jotka eivdt noudattaneet etukdteen suunnitel-
tua jdrjestystd. Pdivitin haastattelukysymyksid
tutkimusprosessin edetessd, joten kaikilta luot-
tamusmiehiltd ei kysytty samoja kysymyksia.
Haastateltavat saivat myds itse mahdollisuuden
viedd keskustelua haluamiinsa suuntiin. Pari-
haastatteluissa kysyin haastateltavilta pddosin
samoja kysymyksid kuin yksil6haastatteluissa,
mutta ne rakentuivat vield enemmén vapaa-
muotoisen keskustelun pohjalle. Ryhmékes-
kustelut toteutin havainnoinnin ja aiemmin
tuottamani aineiston analyysin pohjalta muo-

dostamieni loyhien teemojen pohjalta.

Tavoitin suurimman osan haastateltavista luot-
tamusmieskoulutuksissa, mutta tutkimusaineis-
ton monipuolisuuden varmistamiseksi hankin
haastateltavia my6s omatoimisesti sahkopostin
valitykselld. Koulutusten ulkopuolella tehdyt
haastattelut toteutin joko PA M :in toimistoissa eri
puolella Suomea tai yliopiston tiloissa. Ryhma-
keskustelut nauhoitin koulutuspéivien jélkeen
illalla, jolloin luottamusmiehilld oli enemmaén

vapaa-aikaa.

Nuorimmat haastateltavat olivat syntyneet
1980-luvulla ja vanhimmat 1950-luvulla. PAM:in
luottamusmiesten sukupuolijakaumaan verrattu-
na tutkimuksen mieshaastateltavilla (35 prosent-
tia) on lievi aliedustus, silld PAM :in luottamus-
miehistd miehid on 41 prosenttia (PAM 2014a).
Haastateltavien alakohtainen jakautuminen
(Taulukko 1) vastaa PAM:in luottamusmiesten
sopimusalajakauman suhteen melko hyvin tyo-
markkinoiden todellisuutta.
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TAULUKKO 1. Haastateltavat sukupuolen ja alan mukaan

N M YHT.
Kaupan ala 12 2 14
..M;jonus_ ]a e s -
Kiinteistopalveluala 1 2 3
Varastoala o0 e 4
Pubelinpalveluala 1 T 2
Vartiointiala 0 o 1
T i e o

Analyysin aloitin nostamalla haastatteluista tar-
kempaan luentaan sellaisia avainkohtia, joissa
luottamusmiehet puhuvat tyontekijéiden edus-
tamiseen liittyvistd haasteista. Tdiméan luennan
pohjalta tarkensin aineiston kannalta relevant-
teja teoreettisia kisitteitd, minka jdlkeen palasin
aineiston induktiiviseen analysointiin nédiden
teoreettisten kdsitteiden pohjalta. Analyysissd
kuvaan haastatteluista niitd kohtia, joissa luot-
tamusmiehet merkityksellistdvit ja problemati-
soivat tyontekijoiden d4nen esille tuomiseen ja
tunteiden esittdmiseen liittyvid kdytdntoja. Etsin
luottamusmiesten "tunnepuheesta” myos eri-
laisia tyontekijéiden ddnen ja tunteiden valisid
kytkoksid. Lopuksi peilasin haastatteluissa esiin
nostamiani teemoja luottamusmieskoulutusten
opetussisdltoihin, kuten neuvotteluharjoituksiin
ja tyopaikkaesittelyihin.

Analyysissa korostuvat péddtoimisten ja pitkddn
luottamusmiestehtdviand toimineiden haastatel-
tavien ndkemykset, silld lyhyen aikaa tehtévéssa
toimineilla luottamusmiehilld oli vain vdhén ko-
kemusta tehtdvissd toimimisesta ja tydnantajan
kanssa neuvottelemisesta®. Analyysiluvuissa

esitdn aineistosta suoria lainauksia, joista olen

5 Kokonaan tai ldhestulkoon kokonaan tyosté vapautettuja
luottamusmiehié haastatteluaineistossa on yhteensé 12, joista
naisia on 8 ja miehié 4.

kuitenkin poistanut turhaa sanojen toistoa. Olen
muokannut lainauksista tunnistettavia tietoja

haastateltavien anonymiteetin turvaamiseksi.

Kuulluksi tuleminen

Analyysini perusteella luottamusmiehet mieltd-
vt tehtdvissddn tunteet joksikin, jota tulee pyr-
ki hallitsemaan ja kontrolloimaan. Ne ndhdédédn
vastakohdaksi tydnantajan "numeroihin keskitty-
ville” jarationaaliseksi tulkitulle paétoksenteolle.
Varsinkin pitkddn tehtdvéassd toimineiden paatoi-
misten luottamusmiesten haastatteluissa toistu-
vat nikemykset siitd, miten toimivat ja luotta-
mukselliset neuvottelusuhteet tydnantajaan ovat
edellytys tyontekijoiden d4nen esille tuomiselle.
Tunnekontrollin merkitys luottamusmiestehtd-
vassd yhdistyy liilan hyokkadvan lahestymistavan
vélttdmiseen. Luottamusmies on tyontekijéiden
"jdrjen ddni’, kuten erds paAM:in toimitsijana
tyoskentelevd entinen pddluottamusmies asian
minulle ilmaisi (henkilokohtainen tiedonanto
15.5.2017).

Tyontekijoiden edustamiseen liittyvd tunnety6
edellyttdd tiettyjen tunnesddntdjen noudatta-
mista. Neuvottelutoimintaa koskeva tunnesdédn-
t6 voidaan tiivistdd ndkemykseksi, jonka mukaan
tydnantajan kanssa neuvotellessa kielteisille tun-

teille ei tule antaa valtaa, silld seurauksena voi olla
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hermojen menettdminen, miké vaikeuttaa neu-
votteluiden eteenpdinviemistd. Hyvien neuvot-
telusuhteiden merkitys on térked, koska niiden
kautta on mahdollista tulla kuulluksi.

JUHANI (varastoala): Tyyli on vililld vdhén se,
ettd neuvottelutaidot ei ole parhaat mahdolliset,
ettd jos md suutun jostain sit ma sanon kyl sil-
leen. Kannattaisi aina pari kertaa miettid, miten
itsednsd ilmaisee, ettei polta niitéd vélejd. Sitten
tulee joskus polkaistua ja pahasti ja [olen] sitten

joutunutkin kdrsiméén siitd viime aikoina.

SINIKKA (kaupan ala) [T]oimiakseen luottamus-
miehend ma en voi toimia niin, ettd ma tappelen
koko ajan vastaan tyonantajaa. Vaan mun pitda
lahted siltd linjalta, ettd on ne tyontekijoiden asi-
at, jotka mun pitdd saada heiddn tietoon ja nehédn
viedddn sinne silleen, ettd si ensin luot hyvidn neu-

vottelusuhteen, ettd he kuuntelevat.

Tyontekijoiden ddnen sivuuttamisella on luotta-
musmiesten tunnekontrollin epdonnistumisessa
keskeinen rooli. Aineistossa titd tuodaan esille
puhumalla tydnantajan yksipuolisesta paatoksen-
teosta, joka sivuuttaa tyontekijoiden ndkemykset
jamielipiteet. Esimerkiksi kaupassa tydskennellyt
Raili kertoi tydnantajan sanelusta ryhmékeskus-

telussa seuraavasti.

Toisilla on pidempi pinna kuin toisilla. Ja sitten
tietenkin, miten ne asiat esitetddn, niin sekin on
heti yksi semmoinen. Jos sieltd [ty6nantajalta]
tulee vain, ettd ndin, ndin, ndin [lyd nyrkilld poy-
td4n]. Eikd sitten yhtddn kuunnella mité sulla on

sanottavaa.

Hyvien neuvottelusuhteiden muodostaminen voi
toimia kdytdnnon pakon ohella myds tietoisena
neuvottelutaktiikkana, jossa pyrkimyksend on
vahvistaa neuvotteluosapuolten vélistd yhteen-
kuuluvuuden tunnetta positiivisen ilmapiirin

kautta. Luottamusmiesten tunnetydhon kiinnit-
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tyvét tunnesddnnot edellyttavit kielteisten tun-
teiden kontrolloimisen ohella myos toivottujen

tunteiden esittdmista.

HANNU (kaupan ala): Pitd4 olla hyvin valmistau-
tunut, pystyad perustelemaan asiat ja taktikoimaan
aika paljon siind neuvottelussa, ettd saadaan vas-
tapuoli ensin hyville tuulelle. Et mi perinteisesti
aloitan sen, ettd mé juttelen ensin niitd nditd. Kau-
nis ilma tdndén ja tietenkin riippuu vastapuoles-
ta, et oletko saanut tai jotain muuta saatan kysya
[nauraa]. Tavallaan murran sen jdén siing, ja sen
jalkeen sitten aletaan asiasta keskustelemaan.
[Olen] huomannut, ettd huomattavasti helpom-
malla ja huomattavasti parempiin tuloksiin pda-

sen silld taktiikalla kuin miti ennen.

Aineistossa sukupuolen merkitys tyontekijoiden
ddnen esille tuomisessa yhdistyy ammatillisen
edunvalvonnan ja luottamusmiestoiminnan
miehisiin perinteisiin. Edelld olevassa sitaatissa
Hannu kuvaa tapaansa murtaa jdd seksistiselld
vitsilld. Vitsid voidaan pitdd epdsopivana, mutta
tdssd maskuliinisessa ympaéristossd se yhdistyy
"hyvddn tuuleen’, hauskuuteen ja positiivisen
ilmapiirin luomiseen. Sukupuolen merkitys on

prosessissa ilmeinen.

Aiemmin kaupassa luottamusmiehena toiminut
jalopulta pAM:in toimitsijaksi padtynyt Mirja koki
asemansa tydpaikalla niin, ettd naisena hianen oli
tehtdvd edeltdvad miestyontekijad voimakkaam-
min t6itd sen eteen, ettd hinet otettiin tosissaan
jahén tuli tehtavdssddn kuulluksi. Tima edellytti
héneltd kuulijoiden vakuuttamista ja itsensd né-
kyvéksi tekemista.

MIRJA: Jotenkin musta itsestdni tuntuu, ettd nais-
ten pitdd tehda tavallaan lainausmerkeisséd isompi
tyo. Niin kuin osoittaa, ettd ma oikeasti saan ihan
yhti lailla timédn suuni auki, vaikka mulla suku-
puoli onkin toinen. Mutta se voi olla kylld, ettd se

on vaan mun oma mielipide ihan johtuen siiti,
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ettd mun edeltdjd aikanaan oli mies ja oli yli kuu-
sikymppinen mies, joka oli ollut 30 vuotta siind ja
mi olen ollut valintahetkell4 [alle 30-vuotias6]. Ja

nainen. Ettd tytoteltiin hyvin kovasti.

Sukupuoli jisentdd myods neuvottelusuhteiden
muodostamista, silld se vaikuttaa siithen, millai-
sia keinoja vuorovaikutuksen muodostumissa on

mahdollista hyddyntda.

Luottamusmiestoiminnan miehinen perinne
kiinnittyy sukupuolen ohella myos tyontekijoi-
den yhteiskuntaluokkaan. Claire Williams (2002)
on tarkastellut tyévdenluokkaisen miesvaltaisen
puualan ammattiliiton maskuliinista ja hetero-
normatiivista toimintakulttuuria, jossa tuntei-
den osoittamista ei katsota hyvallg, tydnantajaan
suhtaudutaan avoimen vihamielisesti ja amma-
tillinen edunvalvonta nihdédén poikkeuksellisen
kovaluonteiseksi toiminnaksi (ks. myos Bergholm
1997). Aineiston mukaan erityisesti teollisuus- ja
kuljetusalojen tydpaikat mielletdén tyontekijoi-
den keskuudessa erddnlaiseksi edunvalvonnan
ideaaliympdristoksi, jossa voimakkaita tunteita
sisédltdvan ay-toiminnan, tyontekijoiden korkean
jarjestdytymisasteen sekd vahvan kollektiiviseen
edunvalvontakulttuuriin turvin tyontekijéiden
tavoitteita saadaan vietyd tehokkaasti eteenpdin

(ks. myos Kainulainen & Saari 2014).

Aiemmin tehtaassa luottamusmiehend toiminut
Make perustelee teollisuusalojen vahvaa luot-
tamusmiesasemaa tyontekijéiden osoittamalla
luottamuksella ja kollektiivisesti toimivan tyoyh-

teison periksiantamattomuudella.

MAKE: Sielld tehdastyoskentelyssd luottamus-
miehen vahvuus ja luottamusmiehen rooli oli sitd
kautta hyvin vahva, koska se jengi tiesi asioista ja

jarkkymattd seisoi luottamusmiehen seldn takana.

6 Tarkka ikd poistettu haastateltavan anonymiteetin
turvaamiseksi.
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Ja tima4 toi luottamusmiesroolissa sille henkildlle
tiettyd painoarvoa ja uskottavuutta myos sielld

tydnantajan puolella.

Naisvaltaiset palvelualat ja niiden tyontekijét
hén madrittda sen sijaan vapaaehtoisiksi "alta-
vastaajiksi’, jotka omalla suostuvaisuudellaan ja
tyonantajan vaatimuksiin alistuvalla asenteellaan

oikeuttavat oman heikomman asemansa.

MAKE: Tamé#hidn [nykyinen PAM:in ala] on sitten
taas naisvaltainen ala ja kylld mulle siiné jo toimi-
paikkakohtaisena luottamusmieheni ja pdaluot-
tamusmiehend rupesi jo pikkuhiljaa aukeamaan
tdmad, ettd t4dlld niin kuin suostutaan jo valmiiksi
olemaan tavallaan niin kuin altavastaajina. Ja sit-
ten se, ettd omista oikeuksistaan kiinni pitdminen
niin mun mielestdni edes tdimmaistd kulttuuria

[ei ole] ollut.

Maskuliinisen ja taistelutahtoisen edunvalvonta-
kulttuurin ideaalia on tutkimuksessa kuvattu ka-
sitteelld "hegemoninen edunvalvontamaskuliini-
suus’. Tall4 tarkoitetaan sitd, miten miesvaltaisten
liittojen edunvalvonta mielletddn maskuliiniseksi
ja tehokkaaksi ja naisvaltaisten liittojen edunval-
vonta feminiiniseksi ja heikoksi. Representaatiot
kiinnittyvét sukupuoleen edunvalvonnan tehok-
kuutta selittdvdni tekijand eivitkd ota huomi-
oon edunvalvonnan erilaisia mahdollisuuksia
ja edellytyksii eri alojen valilld. (Kainulainen &
Saari 2014.)

Ammatilliseen edunvalvontaan ja sen alakohtai-
siin eroihin liitetyt oletukset edunvalvonnan te-
hokkuudesta otetaan helposti itsestddnselvyytend
esimerkiksi liittdmalla ne tyontekijoiden asentei-
siin, kuten edelld olevassa Maken altavastaaja-
asennetta kuvaavassa haastattelulainauksessa
tulee esille. Harvemmin pdddytddn kysymaéén,
millaisissa kdytdnnoissd ja millaisten ehtojen
alaisena ammatillista edunvalvontaa heikoksi

miellettyjen naisvaltaisten palvelualojen tydpai-
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koilla tehdddn. Tiedustelin Makelta syyti sille,
miksi tehtaassa hinen mielestdédn oltiin kiinnos-
tuneempia tydntekijoiden oikeuksista kuin hédnen
nykyiselld naisvaltaisella palvelualojen tyopaikal-
la. Han pohti hetken vastausta ja totesi:

Ehkad se, ettd sitd omaa asemaansa siind yrityksen
sisélld niin ei ole ndilld matalapalkkaisilla ja nais-
valtaisilla palvelualoilla oikein sisdistetty. Sitd on
vihdén ajateltu ndin, ettd kunhan ma nyt saan tdssa
tehdd nditd toitd. Enkd aseta omalle tyouralleni
mitddn semmoisia kapuloita rattaisiin. Ettd peld-
tddn vdahdn sen oman tydsuhteen puolesta, joka
sitten vaimentaa halukkuutta ldhted perddméaédn

omia oikeuksiaan.

Ammatillisen edunvalvonnan mahdollisuudet yk-
sityisilld palvelualoilla poikkeavat teollisuustyo-
hon liitetyistd ideaaleista. Molemmissa on kyse
tydvdenluokkaisista matalien koulutusvaatimus-
ten ruumiillisesti raskaista tdistd, mutta erityisesti
naisten tekemdd tyvdenluokkaista palvelutyotd
on vaivannut matalan palkan ohella tyon heik-
ko arvostus ja tyosuhteiden epdvarmuus (esim.
McDowell 2009). Luottamusmiesten haastatte-
luissa voidaan havaita erdénlainen naisvaltaisiin
palvelut6ihin kohdistuva "tunnustusvaje’, joka
ilmenee tyontekijoiden ndkyméttémyytend ja
heitd kohtaan osoitetun arvostuksen puutteena.
Téhén liittyvdt myos ndkemykset tyonantajan
osoittamasta heikosta tydntekijoihin sitoutumi-
sesta. Esimerkiksi ravintola-alalla tyoskenteleva
Alma puhui haastattelussa tyonantajan suhtau-

tumisesta seuraavasti:

Vililld oikeasti tuntuu, ettd se ihminen kylld unoh-
tuu ihan tdysin. En tiedd vieldko ne sitd lausetta
viljelee kovasti. Yhteen viliinhdn ne sanoi, ettd
kylla sielld on porukkaa tulossa, ettd jos on tddlla

paha olla, niin senkun ldhtee.

Yhteiskunnallisesti vdhdn arvostettu epdvarma

palveluty6 tarjoaa erilaisen edunvalvonnan ja
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vastarinnan kentidn kuin miesvaltainen sinikau-
lusty6. Seuraavaksi tarkastelen palvelualojen
tyontekijoiden kokemaa pelkoa ja siitd ammatil-
liselle edunvalvonnalle ja luottamusmiestoimin-
nalle koituvia haasteita’.

Pelko johtaa
vastaansanomattomuuteen

Tunteet voivat ndkyvyyden lisddmisen ohella my6s
vaimentaa tyontekijoiden ddntd. Tyontekijoiden
kokema pelko on tulkittu aiemmissa tutkimuksis-
sa tdllaiseksi tyontekijoitd hiljentavéksi kielteiseksi
tunteeksi (Kish-Gephart ym. 2009; Grant 2013; Kai-
nulainen & Saari 2014). Luottamusmiesten arjessa
tyontekijoiden kokema pelko ilmenee siten, ettd
luottamusmiesten on vaikeaa tuoda tydntekijoi-
den kertomia epdkohtia esille, koska epdvarmassa
tyomarkkina-asemassa olevat tyontekijét pelkdavét
siitd heiddn toimeentulolleen mahdollisesti koitu-
via seurauksia (ks. myos Kainulainen & Saari 2014).
Toisin sanoen pelko kiinnittyy tydntekijoiden toi-
meentulon materiaalisiin ehtoihin ja pddoman ja

tydvoiman vilisiin valtasuhteisiin.

Tyontekijoiden pelko toimii affektiivisena kédytan-
tond, joka tuottaa palvelualoille vastaansanomat-
tomuuden kulttuuria, joka rajaa luottamusmies-
ten mahdollisuuksia tuoda tyontekijoiden danta
esille. Pelko nédkyy esimerkiksi osa-aikaisten tyon-
tekijoiden huolena tydtuntien vdhenemisestd ja

tybvuorojen huonontumisesta.

MIRJA (kaupan ala): Oikeastaan kautta linjan on-

gelma on yleensa se, ettd ihmiset pelkdavit, ettd

7 Analysoimme tyontekijoiden edunvalvontaan liitty-
vad pelkoa aikaisemmin ilmestyneessd artikkelissamme
(Kainulainen & Saari 2014). Tédssi artikkelissa kiinnitdn
huomiota pelon merkitykseen edunvalvonnan tun-
nekulttuureja muokkaavana affektiivisena kaytantona ja
syvennan ymmarrysta siitd, miten tyontekijoiden kokema
turvattomuuden tunne tekee yksityisen palvelusektorin
luottamusmiestoiminnasta poikkeuksellisen haastavaa.
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sitten ei saa sitdkddn vdhad tydtunteja, jos vaatii
jotain mikd kuuluu, ettd tdytyy nyt ehka tyytya ta-
hin, ettd onneksi mi saan edes timén verran. Ja
sitten kuitenkin kahvihuoneissa manataan, ettd
kun “ma en saa sitd kokoaikaty6td ja taas tuli toi
Pirjo uutena tohon noin”. Kyll4 se pelko on aika
voimakas siing, ettd jos ei [saa] niitd tunteja. Tai
sitten peldtddn sitd, ettd saa kaikista tylsimmaét

vuorot.

Analyysini perusteella palvelualojen tydnteki-
joiden toimeentuloa koskevan epdvarmuuden
seuraus on pelon kollektiivisuus. Tyontekijoiden
tuntema pelko tuottaa palvelualoille "affektiivista
ilmapiirid” (ks. Mannevuo 2015), jota hallitsee tyon-
tekijoiden kollektiivisen edunvalvonnan ldpédiseva
turvattomuus. Vastaansanomattomuuden kulttuu-
rista Mirjan toiminnalle koituneet seuraukset joh-
tivat ristiriitatilanteeseen, jossa tydntekijét vaativat
héneltd samaan aikaan epédkohtien korjaamista,
mutta toisaalta kielsivit mahdollisten negatiivisten
seurausten pelossa paljastamasta heiddn nimedén
tyonantajalle. Mirja pyrki haastamaan tétd tyonte-
kijoiden pelkoa jédrjestimaélld joukot yhteen saman

ongelman taakse.

MIRJA: Oikeastaan tuossa lisdtyon tarjoamisvel-
voitteessakin, niin, vaikka kaikki oli jisenid, joiden
ongelma se oli, niin... Silti ne jisenetkdén, vaik-
ka koitti sanoa, ettd teistd ei nyt kukaan [erotu]...
Kun te porukalla tuotte joka ikinen timén asian
nyt heti eteen. Niin teistd ei kukaan erikseen ero-
tu, vaan se on jokaisen asia, niin silti joka ikinen
tiputtautui pois siité tarkastelusta, ettd “en mi sil-
ti uskalla, ettd kylld se varmaan kuitenkin jotakin
kautta kostetaan mulle’, ettd "m4 saan sitten pas-
kat vuorot” tai “mi en saa néditédkédédn vuoroja) tai
"mulla ei jatketa sopimusta’; jos oli madrdaikainen

joku niistd.

Mirja ei kuitenkaan pystynyt selvittim&é4n vasten-
tahtoista osa-aikaty6td koskevaa ongelmaa, kos-

ka hdnen ponnisteluistaan huolimatta tydntekijat
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pelkdsivét edelleen tydnantajan mahdollisia kos-
totoimenpiteitd. Pitkd4n erimielisyysprosessiin ei
olisi toisaalta ollut edes mahdollista ldhte4, silld
tyontekijd saattoi ehtid vaihtamaan tydpaikkaa tai
Mirjan sanoin: ”[...] sitten oli just siind rajalla, ett&
mi ehkd saan uuden ty6n, mutta jos en mi saa
niin en ma uskalla tdsséd vaiheessa nyt riitauttaa’
Aiemmin esitellyin Hirschmanin (1970) késittein
analysoituna tyontekijd pohti vaihtoehtojaan eli
ddnen kdyttdmistd (luottamusmiehen valtuutta-
mista epdkohdan korjaamiseen) ja poistumista
(tyopaikan vaihtamista). Lojaliteetin puute eli
pelko tydnantajan reaktiosta ja toive saada muita
toitd vdhensi tyontekijan halua kayttdd d4dntd ja
teki poistumisvaihtoehdon olemassaolon erityi-
sen merkitykselliseksi.

Puhelinpalvelualalla tyoskentelevd Amanda
liitti tyontekijoiden kokeman pelon yhteistoi-
mintaneuvotteluihin, joita hénelld oli takanaan
lukuisia. Pelon vaikutuksesta luottamusmiehen
toimintamahdollisuuksiin héin totesi seuraavas-
ti: "Kylla ihmisilld ihan selvidsti on se pelko, ettd
varmasti olisi aika vaikea tédllaisessa ajassa saa-
da joku lakko pystyyn niin, ettd silld olisi aidosti
vaikutusta, ettd sitten jos on satunnaisia lakko-
osallistujia, niin se on se ja sama onkao sitd lakkoa,
vai ei” Amandan sitaatissa kiteytyy, miten pelon
konkreettisena seurauksena luottamusmiesten
on vaikeampi organisoida tyftaistelutoimenpi-
teitd. Vastaansanomattomuuden kulttuuri selit-
tdd osaltaan naisvaltaisiin palvelualoihin liitettyd

"heikon edunvalvonnan” leimaa.

Tyontekijoiden kokema pelko voi kohdistua my6s
muuhun kuin heiddn toimeentuloonsa turvaami-
seen. Esimerkiksi tyontekijoiden ja tydnantajan
vélisen konfliktin saatetaan peldtd heikentdvin
tydyhteison ilmapiirid ja pahimmillaan johtavan
jopa tyopaikkakiusaamiseen. Puhelinpalvelu-
alalla tyoskentelevd Senja kuvasi titd pelkoa to-
teamalla ryhmikeskustelussa, ettd "huoli on ne

henkilokemiat, ettd sitd peldtdédn just silmatikuk-
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si joutumista ja ettd sen jdlkeen menee ilmapiiri
huonoksi” Senja kertoi tapauksesta, jossa hian
koki kdyvdnsd tyonantajan kanssa normaaleja
luottamusmiestehtidvaddn kuuluvia neuvotteluja
tyontekijoiden ylityokorvauksista, mutta tydnte-

kijat kokivat neuvottelemisen riitelyna.

SENJA: Sehdn on neuvottelutilanne, mindhan
sielld luottamusmiehené neuvottelen, mutta kui-
tenkin henkilokunta koki [...] Sen kauheana tais-
teluna, ja kauhea kiistely on nyt, eripura on nyt
tyOnantajan kanssa [...]| Mutta, sieltd tuli [tyOnteki-
j6iltd] ihan sdhkopostilla ja, ettd "eiko tatd voitaisi
jo sopia’, ettd "minulla on niin paha olla” Ja jos ky-
syitjotain kommentteja, ettd eihdn luottamusmies
voi mitddn paittad, ettd edustaa henkilostod |...]
Niin sitten sieltd tulee vastauksena, ettd "en mini
endd tiedd, ettd ihan sama, mind en jaksa enda
keskittyd, ettd kunhan mind saan omat ty6t hoi-
dettua, ettd tima on niin ahdistava asia” [...] Niiltd
ei saanut endi edes vastauksia, koska se ahdisti
heitd niin. No pakkohan se oli ldpi vied4 ja sitten
yrittdd tukea, ettd koittakaa nyt jaksaa, mutta, siis
tuommoinen ajattelu ei mene mun kaaliin [...]
Vaikka se meiddn tydnantaja oli ihan asiallinen,
ettd asiat riitelee, niin varmaan kokivat, etta tdssa

nyt tokitdan.

MAIKKI: Harndtdan.

SENJA: Harnétéddn, niin. Ettd mité tdstéd nyt sitten
seuraa. Ettd nyt riidelldédn, vaikka oikeasti neuvo-
teltiin. Ettd "nyt riidellddn ty6nantajan kanssa,
mitd tdstd nyt sitten seuraa’; niin se oli varmaan
sielld taustalla, ettd miksi he nyt oli sitten niin ah-
distuneita. Ja sitten kun se oli ohi, ne vaan niin
huokaisivat helpotuksesta. Ja mi olin vaan ettd

"nii-i, so, ettd tim4 oli niin kuin yksi keissi”

Senja neuvotteli omasta paikastaan tyontekijoiden
ja tydnantajan valisessd valtasuhteessa. Tdssd kah-
densuuntaisessa rajankdynnissd hdn ensinnidkin

neuvotteli tydnantajan kanssa tyon tekemisen eh-
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doista ja toisaalta edunvalvonnan kohteena olevi-
en jasenten kanssa heiddn edustamisensa valtuu-
tuksesta. Tyontekijoiden kokema pelko ja ahdistus
ilmentévit palvelutyon turvattomuuteen kiinnitty-
véan tunnekulttuurin ja ammatillisen edunvalvon-
nan tunnekulttuurin vélistd eroa. Toisin sanoen
affektiiviset kdytdnnot tuottavat ristiriidan mukau-
tuvan ja vastaansanomattoman palvelutyontekijan
subjektiviteetin ja oikeuksista kiinni pitdvan edun-
valvojan subjektiviteetin vilille. Esimerkin Senja
pyrki purkamaan tité ristiriitaa eli tdssd tapaukses-
sa neuvottelujen synnyttdmid jannitteitd tukemalla
tyontekijoitd ja pyytdmalld neuvotteluja koskevaa
palautetta. Siitd huolimatta hdn koki asettuvansa
neuvotteluja kiydessddn tyontekijoiden keskuu-
dessa riidanhaastajan subjektipositioon. Késitys
palvelutydntekijdstd muodostuu matalapalkkai-
sella ja naisvaltaisella yksityiselld palvelusekto-
rilla henkil6kohtaisia riskejd punnitsevan ja vain
omista asioistaan huolehtivan yksilén varaan. Sa-
malla tyontekijoiden kokeman pelon takia heiddn
ddnensd esille tuominen edellyttdd kollektiivisiin
sopimuksiin nojaavan luottamusmiesjdrjestelman

tarjoamaa turvaa.

Aiemmin esille tuodut Mari Kdyhkén (2006)
huomiot matalapalkka-alojen ty6ldisnaisille
asetetuista tottelevaisuuden, ndyryyden, kuu-
liaisuuden ja ndkymattdmyyden vaatimuksista
asettuvat ristiriitaan luottamusmiestehtdvassa
edellytetyn tyontekijoiden ddnen esille tuomisen
kanssa. Haastattelemani naiset toivat haastatte-
luissa pdinvastoin esille, miten yhteni keskeisend
tekijand luottamusmiestehtdvddn valikoitumises-
sa on se, ettd saa ddnensd rohkeasti tyopaikoilla

kuuluville ja puolustaa heikompiaan.

LEENA (kaupan ala): Mdhén olen semmoinen
rohkea, ettd méd uskallan yksin sanoa 20 ihmiselle,
ettd tdmd on ndin ja sitten ne heittdd mulle vas-
tavditteitd ja sitten ne vield jotenkin liittoutuukin
keskenddn. [...] Kylld md varmaan pienestd pité-

en olen ollut sellainen oikeudenmukainen ja aina
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sitd heikompaa halunnut suojella. Se oma etu on
varmaan unohtunut, ettd tosiaan uskallan olla eri
mieltd ihan viimeiseen astikin. Vaikka itsella olisi

hirvedn hankalaa.

My0s naisluottamusmiehen tehtidvia tekstiili- ja
vaatetusteollisuudessa tarkastelleet Heiskanen
& Lavikka (2013; 2014) ovat tuoneet esille, miten
sisarellinen huolenpito toimii keskeisena luotta-
musmiestoimintaa ohjaavana motiivina. Toisin
kuin siivoojakoulutuksen tavoite palvelijan rooliin
kasvatetuista hiljaisista ja ndkymaéttomistd arjen
puurtajista, luottamusmiestoiminta edellyttda
sanavalmista neuvottelijaa, joka pitdd puolensa

tilanteessa kuin tilanteessa.

Tunnetyon ristiriidat ja
emotionaalinen kuormitus

Aineiston perusteella pAM:in aloilla on havait-
tavissa monta péallekkdistd ja keskenddn ristirii-
taista tyontekijoiden déntd. Edellisessa analyysi-
luvussa késitellyn pelon hiljentdmén ddnen lisaksi
aineistossa toistuvat luottamusmiesten ndkemyk-
set siitd, miten osa tydntekijoistd kaipaa tunteik-
kaampaa edunvalvontaa, jossa tyOnantajalle
osoitetaan tarvittaessa vaikka tyotaistelutoimen-
pitein, ettd ty0antajan esittdmiin vaatimuksiin ei
suostuta. Haastateltavista osa puhui siitd, miten
tyontekijoiden keskuudessa alojen edunvalvonta
mielletddn heikoksi ja tehottomaksi sekd liian hel-

posti tydnantajan ndkemyksiin taipuvaksi.

AMANDA (puhelinpalveluala): Monesti tulee
palautetta ja kuulee, ettd on liian 16ss6d toimin-
taa. Valilla ihmiset oikein sanoo, etté eiko voitaisi
mennd lakkoon, ett4 sikéli uskoo siihen, etté sieltd
l6ytyisi sitd yhteisvoimaa. Mutta md itse koen, ettd
semmoiset ddrikeinot ovat niitd viimeisid keinoja.
Niin kauan, kun pystytddn puhumaan tai 16yta-
maddn ratkaisu neuvottelemalla, niin hyva. Mutta
kylld sitd itse valilld suivaantuu ja ajattelee oikeas-

ti, ettd "hitto, barrikadeille nyt!”
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JUHANI (varastoala): Monet on sanonut, etti
tdmd [PAM] on timmo6inen mummo- kautta ak-
kaliitto valill4, ettd tota. Vililld toivoisi semmoista
vdhan AKT-fiilistd enemmaéin tohon toimintaan,
ettd ehkd kun on varastossa t6issé, niin meilld on
vdhién eri fiilikset sielld. [...] Se, ettd niin kauan
kuin me ollaan kytkoksissd tuohon mummojen
kassatoimintaan tai kauppatoimintaan [naurah-
taa] niin oikeasti me ei saada yhtddn mitddn va-

rastoille aikaiseksi mitd me halutaan.

Tyontekijoiden esittdmét vaatimukset tydanta-
jalle vahvemmin hanttiin pistdmisestd ovat risti-
riidassa aiemmin kuvattujen neuvottelusuhteita
koskevien tunnesididntdjen kanssa. Tyontekijoiden
ddnen edustamiseen liittyy tunneristiriita, jossa
tydnantajan kanssa neuvotteleminen edellyttdd
luottamusmiehiltd tunteiden kurissa pitdmis-
td, mutta tyontekijoiden keskuudessa saatetaan
pdinvastoin vaatia niiden voimakkaampaa esille
tuomista. Luottamusmiesten keskeinen tehtavi
tyontekijoiden edustajana hankaloituu, koska
tyontekijoiden ddni pysdhtyy luottamusmieheen,
joka ei saa turvattomuudesta kérsiviltd tyon-
tekijoiltd edunvalvonnan valtuutusta. Samalla
edunvalvonnan tehottomuudesta seuraava tur-
hautuminen kohdistuu luottamusmiehiin. Tyon-
tekijoiden kohtaamat vaikeudet ja epdvarmoissa
olosuhteissa rakentuva turvattomuus luovat aloil-
le poikkeuksellisen haastavia edunvalvonnan po-
sitioita. Luottamusmiesten on muodostettava po-
sitionsa keskenddn ristiriitaisten dédnten keskelld.
Heiddn on my®s pysyttdva hereilld tyontekijoiden
mielenliikkeistd, mikéli he toivovat pysyvinsa teh-
tdvassd myods seuraavien luottamusmiesvaalien
jélkeen.

Toimiminen ympéristdssd, joka ei vilttdmattad
tarjoa mahdollisuuksia yhteison tuelle, edellyt-
tdd oman rajallisuuden kohtaamista. Loppuun
palamisen uhka ja tehtdvdssd yksin jadminen
edellyttavit luottamusmiehiltd omien tunteiden

késittelemistd ja vaikeiden tilanteiden purkamis-
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ta. Puhelinpalvelualalla tydskentelevd Amanda
painotti omien tunteiden késittelemisen merki-

tysta seuraavasti

Siindhdn joutuu [luottamusmiestehtédvissi] pal-
jon sitten sitdkin puolta, ihmisten pahoinvointia
ja sellaista kuuntelemaan ja kestiméan. Se on sit-
ten taas, sitd omaa jaksamista tdytyy siind kohtaa
miettid, ettd siitd voi tulla raskasta reked, jos ei sitd

osaa oikein késitella.

Tyontekijoiden kokema epdvarmuus ja turvatto-
muus lisddvat luottamusmiestehtdvin emotio-
naalista kuormitusta. Vaikeita tilanteita, kuten
yt-neuvotteluja, ldpikdyneet luottamusmiehet
pohtivat haastatteluissa vaikutusmahdollisuuten-
sa rajallisuutta ja sitd miten lopullisen pdatdksen
tekee aina tyonantaja. Tehtdvidssd jaksamisen
kannalta tdrkedd on omien toimintamahdolli-
suuksien rajallisuuden hyvaksyminen ja sen kaut-
ta tapahtuva tunnekuormituksen keventdminen.
Voimattomuuden tunne yhdistyy asioiden ete-
nemadttdomyyteen sekd tehtdvdn asettamien vaa-
timusten ja kdytdnnon toimintamahdollisuuksien

viliseen ristiriitaan.

AMANDA: Varmaan aika monella on tullut, ettd
ei saa mitddn aikaiseksi, voimattomuuden tunne
tullut, ettd samojen asioiden kanssa joutuu vaan-
tdmddn tyonantajan kanssa vuodesta toiseen. Ja
sitten uupumus, ihan saattaa tulla jopa masennus,
siind voi tietty olla taustalla hyvin monta muuta-

kin...

Aineistossa piirtyy kuva palvelualojen luottamus-
miesten arjesta henkisesti kuluttavana ja raskaa-
na puurtamisena, joka ei aina tunnu etenevin
mihinkddn mutta samalla mahdollistaa monien
ihmisten eldmédn vaikuttamisen. Luottamusmie-
hen tehtdvdd luonnehditaan tunnemaailmaltaan
yksipuoliseksi, koska siind toimitaan 1dhinna tyo-
eldmédn negatiivisten puolten kanssa. Esimerkiksi

kaupan alalla tyoskentelevd Maria tiivisti timan
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toteamalla, ettd “harvoin kukaan soittaa, ettd "hei,

mulla on ihanaa”.

Palvelualojen luottamusmiehilld ei useimmiten
ole tukenaan tehdasyhteison kaltaista luottamus-
miesorganisaatiota, miké lisdd tehtdvissa koettua
yksindisyyden tunnetta. Varsinkin pdédtoimisten
luottamusmiesten arkinen ty6 tapahtuu kiireessa
jajatkuvassa liikkeessd pahimmillaan kymmenien
eri toimipaikkojen vélilld. Osa haastateltavista
koki jddvansd vaikeiden asioiden kanssa yksin,
vaikka muiden yritysten luottamusmiehiltd saa-
tua vertaistukea pidettiin tdrkeénd voimavarana.
Erds mieshaastateltava tiivisti tdimé&n yksin jddmi-

sen seuraavasti:

Pitdd rehellisesti sanoa ndin, ettd kylld sitten kun
me luottamusmiehet oikeasti apua tarvitaan ja me
ollaan avuntarpeessa, kylld me ihan tdysin yksin
ollaan. Ei ole sellaista tahoa, joka todellisuudessa
auttaa. Se apu mitd me voidaan saada, on lohdu-

tus omilta kollegoilta, mutta siihen se jaa.

Tilanteissa, joissa tyonantaja on jo pdatoksensa
tehnyt, luottamusmiehen tehtévéksi jad 1ahinna
tyontekijoiden henkinen tukeminen. Tyontekijoi-
den kohtaamia vastoinkéymisid ja niihin liittyvia
tunteita eletdédn ikddn kuin tyontekijan rinnalla,
mutta ilman mahdollisuuksia vaikuttaa niiden
lopputulokseen. Tukihenkilon tai "terapeutin”
asemaa tuotiin esille aineistossa esimerkiksi ver-
taamalla luottamusmiehen tehtévéa papin ja psy-
kologin tyohon. Tyontekijoiden kollektiivisessa
edunvalvonnassa kohdattujen haasteiden myota
voidaan olettaa, ettd timé "terapeutin” rooli kas-

vaa tulevaisuudessa entisestaan.

Johtopdatokset - kohti
yksilollistyvad ja subjektivoituvaa
edunvalvontaa?

Tyo6eldmén suhteista kdydyssd keskustelussa nos-

tetaan harvemmin esille tydpaikoilla tapahtuvaa
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arkista toimintaa. Esimerkiksi viime aikoina kéy-
dysséd paikallista sopimista koskevassa keskuste-
lussa on harvemmin otettu esille neuvotteluedel-
lytysten tyopaikka- ja alakohtaisia eroja. Tdssd
artikkelissa tavoitteenani oli avata tyontekijoi-
den asemaa ja edunvalvonnan mahdollisuuksia
matalapalkkaisilla yksityisilld palvelualoilla seka
nykypdivdn ay-toiminnassa kohdattuja haastei-
ta arjen vuorovaikutussuhteiden nékékulmasta,
joka on jddnyt tydeldmédn suhteiden tutkimuk-
sessa vihemmdlle huomiolle. Analyysissani toin
esille, miten luottamusmiestehtévissa edellyte-
tylld tunnetydlld on keskeinen asema tyopaikoil-
la muodostuvissa suhteissa. Osoitin myds, miten
sukupuoleen ja yhteiskuntaluokkaan kiinnittyvat
rajoitukset ja mahdollisuudet ilmaista tunteita
luovat aloille haastavia edunvalvonnan positioita.
Lisédksi toin esille, miten luottamusmiestoimin-
taan liittyvdn tunnetydn synnyttdmét henkiset
paineet ja tehtdvdn emotionaalinen kuormitus
edellyttavit luottamusmiehiltd omien tunteiden
késittelemistd ja rajallisten toimintamahdolli-

suuksien hyvdksymista.

Luottamusmiestoiminta rakentuu matalapalk-
kaisten yksityisten palvelualojen tydpaikoilla
kuulluksi tulemista koskevissa tunnustuskamp-
pailuissa. Tunnustetuksi neuvottelukumppanik-
si ja sitd kautta kuulluksi tuleminen edellyttavat
luottamusmiehiltd luottamusmiestoimintaa kos-
kevien tunnesdéntodjen hallintaa. Toimeentulon
epdvarmuudesta johtuva pelko toimii epétyy-
pillisten tydsuhteiden lapdisemalld yksityiselld
palvelusektorilla edunvalvontaa rajaavana affek-
tiivisena kdytdntong, joka luo tyopaikoille edun-
valvontaa heikentédvad vastaansanomattomuuden
kulttuuria. Tehtédvassadn luottamusmiehet tulevat
haastaneiksi tdtd kulttuuria ja samalla rikkoneeksi
oletusta mukautuvista ja vastaansanomattomista
palvelutyontekijoistéd (vrt. Kiyhko 2006). Vaikut-
taa toisin sanoen siltd, ettd palvelutyontekijoihin
ja heitd edustaviin luottamusmiehiin liitetddn

keskenddn ristedvid odotuksia, jotka ilmenevét
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poikkeuksellisen voimakkaina sellaisilla palve-
lualojen tydpaikoilla, joilla tyontekijoiden ei ole
odotettu tuovan erimielisyyksid ja niihin liittyvid
kielteisid tunteita esille. Lisdd tutkimusta kaipai-
si sen selvittdminen, miten paljon tydpaikkojen
koko ja pienilld tyopaikoilla helposti henkil5-
kohtaistuvat kiistat selittévét tyontekijoiden ha-
lua vélttdd tydnantajan kanssa riitatilanteeseen

pdatymista.

Viime vuosina tyén on luonnehdittu yksilollis-
tyneen ja subjektivoituneen. Téssd muutoksessa
tyotd koskevat vaatimukset ja epdvarmuudet koh-
luokkaidentiteettiin perustuvien turvajdrjestelmi-
en heikentyessd (Julkunen 2008). Tdmén artik-
kelin tutkimustulokset osoittavat, ettd myds ny-
kypédivdn ammatillisen edunvalvonnan voidaan
havaita yksil6llistyvin ja subjektivoituvan samalla
kun luokkaidentiteettiin perustuva kollektiivinen
edunvalvonta pirstaloituu. Neuvotteluosapuo-
leksi tuleminen vaatii luottamusmiehiltd luot-
tamusmiestoimintaa koskevien tunnesddntdjen
hallintaa. Nim4 sddnndot puolestaan edellyttavit
henkilokohtaisia ponnisteluja ja oman persoonan
peliin laittamista. Seurauksena edunvalvonnan
kdytdnnot nojaavat yhd enemmin henkilokohtai-
siin ominaisuuksiin, kuten kuulijoiden vakuutta-
misen kykyyn, vuorovaikutustaitoihin ja erilaisten
intressien huomioon ottamisen ja yhdistdmisen
taitoon. Samalla luottamusmiestehtévéd alkaa
muistuttaa yhtd enemmaén palvelutydtd, jossa
luottamusmiesten tehtévéksi jad jasenten tera-
peuttina toimiminen ja asiakaspalvelijamainen
yksittdisten tyontekijoiden ongelmien hoitami-
nen.

Naisvaltaisten yksityisten palvelualojen tydpai-
koilla moninaiset tyon tekemisen muodot, ty6-
suhteiden silppuuntuminen seki tyon véliaikai-
nen luonne ja sen painottuminen yhi enemmaén
tilapdistydvoimalle, kuten opiskelijoille, edellyt-
tdd erilaisten ja keskenddn ristiriitaisten intres-
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sien huomioimista. Tyontekijoiden etua ei voida
ndhdi endd samassa mielessd yhteisend kuin ko-
kopéividisen ja ldpi eldmén jatkuvan teollisuus-
tyon kontekstissa. Tyosuhteiden ja tydehtojen
yksilollistyessd sekd tyontekijoiden intressien
moninaistuessa kollektiivisen luokan merkitys
hélvenee edunvalvonnan kannalta yhd vaikeam-
min tunnistettavaksi ja médritettdvéksi. Naisilta
vaaditaan edelleen kovempaa tyotd luottamus-
miespositioon asettumisessa, silld heiddn on
miehid vaikeampaa mukautua tyévaenluokkai-
sen edunvalvonnan maskuliinisiin jarjestyksiin.
Toisaalta vaikka naiset mukautuvaisitkin, he eivit
valttdmattd tule niihin hyvéksytyiksi.

Matalapalkkaisen yksityisen palvelusektorin tyo-
paikkatasolla edunvalvonnan kohteeksi asettuu
kollektiivisen ryhmén sijasta epdvarman tyomark-
kina-aseman takia haavoittuvat ja passivoituvat
yksittdiset tyontekijat. Ammatillisen edunvalvon-
nan perinne, jossa luottamusmies edustaa am-
matillisesti jarjestdytyneitd tyontekijoitd tydnan-
tajan kanssa kdytdvissd neuvotteluissa, kohtaa
haasteita, koska luottamusmies ei valttimatta
saa turvattomuudesta kérsiviltd tyontekijoil-
td edunvalvonnan valtuutusta. Samalla my0s
yhteiskunnallisen liikkeen kannalta keskeinen
negatiivisten tunteiden toimintaa mobilisoiva
luonne menettdd merkitystdan. Turvattomuus ja
pelko seurauksista eivét luo otollista maaperdd
kollektiivisesti oikeuksistaan kiinni pitdmiselle
esimerkiksi tyOtaistelutoimenpitein. Sitd vastoin
ne luovat ilmapiirid, jossa tyontekijét keskittyvat

pitdmé&dn huolta vain omista asioistaan.

Tunnetydn merkitystd korostavassa yksilollis-
tyvédssd ja subjektivoituvassa ammatillisessa
edunvalvonnassa yhteiskuntaluokka ei mene-
td merkitystdan. Affektiivisilla kiytdnnoilld on
my0s materiaalisia seurauksia. Niiden luomassa
vastaansanomattomuuden kulttuurissa edunval-
vontaa, kuten tydaikaan ja palkkaukseen liittyvid
neuvotteluja, ei pystytd toteuttamaan luotta-
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musmiestoiminnan perinteisessd merkityksessa.
Vastaansanomattomuuden kulttuurissa tyonte-
kijéiden déni on yhd enemmaén kiinni luottamus-
miehistd. Samaan aikaan vaatimus paikallisen
sopimisen lisddmistd kohtaan lisd4ntyy. Raija Jul-
kunen (2008) on kirjoittanut siitd, miten "ty6 té-
rahtdd” tydntekijoihin aiempaa voimakkaammin
tilanteessa, jossa kollektiiviset turvaverkot eivat
endd tarjoa samalla tavalla suojaa kuin aikaisem-
min. Ammatillisen edunvalvonnan kontekstissa
tdmad tyon “tardhtaminen” kohdistuu erityisesti
tyontekijoitd edustaviin luottamusmiehiin. Heil-
td edellytetddn samanaikaisesti tyontekijoiden
ddnen esille tuomista ja valta-asemaansa alati
kasvattavan tyOnantajan madrdysvaltaan mu-

kautumista.
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